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Abstract 

The aim of this cross-sectional survey research was to study the human 
resource management, competency, and performance of staff and the relationship 
of those factors among the 148 staff at Yasothon Hospital, including academic and 
support staff. The sample size was calculated by the correlation formula using  
the multistage sampling technique. The data were collected using a questionnaire 
created by the researcher with a reliability of 0.75. The descriptive and inferential 
statistics were used to calculated by the Pearson correlation coefficient. 

The results found that the majority of the population was female (75.0%), 
aged between 41 and 50 years old (30.4%), graduated with a bachelor's degree 
(56.8%), and had a job experience of less than 5 years (18.2%). The overall human 
resource management factor was moderated with a mean of 3.42 (S.D.=0.67), and 
the competency and performance of the staff were high with a mean of 4.07 
(S.D.=0.54) and 3.99 (S.D.=0.57), respectively. Human resource management had 
a moderate level, while staff competency had a high level correlated with staff 
performance and was statistically significant in all aspects (p<0.001). Therefore, 
the human resource management system should be improved to be more efficient. 
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บทคัดย'อ 

  การวิจัยเชิงสำรวจภาคตัดขวางครั้งน้ี มีวัตถุประสงค<เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากร

มนุษย< สมรรถนะของบุคลากร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร และความสัมพันธ<

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย< สมรรถนะของบุคลากร กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร สังกัดโรงพยาบาลยโสธร ทำการศึกษาในบุคลากรทั้งสายวิชาชีพและสายสนับสนุน  

รวม 148 คน จากการคำนวณขนาดตัวอยPางดQวยสูตรหาความสัมพันธ< สุPมตัวอยPางแบบหลาย

ขั้นตอน เก็บรวบรวมขQอมูลดQวยแบบสอบถามที่ผูQวิจัยสรQางขึ้น ซึ่งมีคPาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทPากับ 

0.75 วิเคราะห<ขQอมูลดQวยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมานดQวยคPาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ<

แบบเพียร<สัน 

ผลการศึกษาพบวPา กลุ PมตัวอยPางสPวนใหญPเป^นเพศหญิง รQอยละ 75.00 อายุระหวPาง  

41-50 ป̀ รQอยละ 30.40 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รQอยละ 56.80 มีอายุงานไมPเกิน 5 ป̀  

รQอยละ 18.20 ปeจจัยดQานการจัดการทรัพยากรบุคคล ภาพรวมอยูPในระดับปานกลาง มีคPาเฉล่ีย

เทPากับ 3.42 (S.D.=0.67) ปeจจัยดQานสมรรถนะของบุคลากร ภาพรวมอยูPในระดับสูง มีคPาเฉล่ีย

เทPากับ 4.07 (S.D.=0.54) และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยูPในระดับสูง มีคPาเฉล่ีย

เทPากับ 3.99 (S.D.=0.57) โดยปeจจัยดQานการจัดการทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ<ระดับต่ำ 

สPวนสมรรถนะของบุคลากรมีความสัมพันธ<ระดับสูงกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

อยPางมีนัยสำคัญทางสถิติทุกดQาน (p<0.001) ดังนั้น จึงควรปรับปรุงระบบการจัดการทรัพยากร

บุคคลใหQมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

คำสำคัญ:  การจัดการทรัพยากรบุคคล  สมรรถนะบุคลากร  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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บทนำ 

ทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยสำคัญที่จะ

ขับเคลื่อนองค์กรใหเปนไปตามเปาหมายที่ไดกำหนด

ไวใหสำเร็จ (Guest, 1987) การจัดการทรัพยากร

มน ุษย  ประกอบด วยภารก ิจหล ัก 7 ด าน คือ  

1) การวางแผนกําลังคน 2) การสรรหาและคัดเลือก 

3) การฝกอบรมและพัฒนา 4) การจ่ายค่าตอบแทน

และผลประโยชนเก ื ้อก ูล 5) สุขภาพและความ

ปลอดภัย 6) แรงงานสัมพันธ และ 7) การวิจัยดาน

ทรัพยากรมนุษย (Robert & David, 2001) ดังน้ัน 

องค์กรจึงจำเปนตองสงเสริมใหบุคลากรเพิ ่มพูน

ความรู ความสามารถ ความชำนาญ ใหเหมาะสมกับ

ตำแหนงหนาที ่ และสรางความผูกพันตอองค์กร 

(Armstrong, 1992) รวมถึงสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใหสอดคลองกับภารกิจ และเปาหมายของ

องค์กร (Mondy & Mondy, 2014) ทำใหองค์กร

เก ิดความก ้ าวหน  า  และช ่ วยให  งานประสบ

ความสำเร็จเพิ่มขึ้น และนำไปสูการปฏิบัติงานอยาง

มีประสิทธิภาพ (สุวิมล เจริญสุข, 2561; Donald, 

1996) ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นมองจาก

แง่ม ุมของการปฏิบัต ิงานแตละบุคคล สามารถ

ตรวจวัดไดจาก (1) คุณภาพของงาน (Quality) 

จะตองมีคุณภาพสูง คือ ผูผลิตและผูใช้ไดประโยชน

คุ ้มค่าและมีความพึงพอใจ (2) ปริมาณ (Quality) 

งานที ่เกิดขึ ้นตองเปนไปตามความคาดหวังของ

หนวยงาน (3) เวลา (Time) คือ เวลาที ่ใช้ในการ

ดำเนินงานตองถูกตอง เหมาะสมกับหลักการและ

ทันสมัย (4) ค่าใช้จ่าย (Cost) ในการดำเนินการ

ทั ้งหมดจะตองเหมาะสมกับงานและวิธ ีการ คือ 

จะตองลงทุนนอยและไดผลกำไรมากที่สุด (สกุลตรา 

กฤช เท ี ย ม เ มฆ , 2560; Peterson & Plowman, 

1989) 

  จากการศึกษาประสิทธิภาพการทำงาน 

ที ่ผ านมา มีการศึกษาหลากหลายสาขาที ่พบวา 

มีประสิทธิภาพแตกตางกันออกไป ตั ้งแตระดับ 

ปานกลางถึงระดับสูง สวนการศึกษาในกลุมบุคลากร

ทางการแพทยและสาธารณสุข พบวาจากการศึกษา

ของเปรมฤดี ศรีวิชัย และพินทอง ปนใจ (2560) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลหัวหนาเวร 

โรงพยาบาลทั ่วไปจังหวัดพะเยา อยู ในระดับสูง  

ทั้งนี้จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ผานมา 

พบปจจ ัยท ี ่ม ีความส ัมพ ันธ ก ับประส ิทธ ิภาพ 

การปฏิบัติงานที่สำคัญ ไดแก่ การจัดการทรัพยากร

บ ุ คคล  และป จจ ั ยส  วนบ ุ คคลของบ ุ คลากร  

ซึ่งประกอบดวย ทักษะในการสื่อสาร การทำงาน 

เปนทีมวุฒิภาวะทางอารมณ (กิตติยา จิตตอาจหาญ, 

2561) ขณะที่การศึกษาของ สุพัฒน ปนหอม และ

คณะ (2563) พบวา ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก่ ปจจัยดานการ

จูงใจ และปจจัยดานความพึงพอใจ ซึ ่งเปนผล 

จากการจัดการทรัพยากรบุคคล สวนการศึกษาของ 

กรวิกา มีสามเสน และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2564) 

พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในองค์กร และดาน

บทบาทหนาท ี ่ ส งผลต อประส ิทธ ิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 สามารถอธิบายความผันแปร

ของประส ิทธ ิภาพในการปฏ ิบ ัต ิ งานภาพรวม  

ไดรอยละ 32.70 ซึ่งพีรญา ชื่นวงศ (2560) ชี้วาการ

บริหารทรัพยากรมนุษยในอนาคตจำเปนตองมี

แนวคิดการบริหารจัดการท่ีสรางสรรค์ มีแรงขับ

ความกระต ือร ือร น และเป นการบร ิหารท ี ่ ให

ความสำคัญตอผู ปฏิบัติงานที ่มีศักยภาพมากข้ึน 

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงจัดเปนปจจัยท่ี

สำคัญอยางหนึ่งในการบริหารงานที่จะทำใหองค์การ

มีผลประกอบการหรือมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น โดยเปน
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หนาที่ของผูบริหารทุกระดับที่จะตองรับผิดชอบตอ

การจัดการทรัพยากรมนุษย (วิชุดา สรอยสุด และ

คณะ, 2564; สกล บุญสิน, 2560) 

  จากความจำเปนในการพัฒนาการจัดการ

ทรัพยากรบุคคลดังกลาว ที่จะเอื้อตอประสิทธิภาพ

การทำงาน โดยเปนบทบาทของผู บริหาร ทั ้งน้ี

โรงพยาบาลยโสธร เปนองค์กรขนาดใหญ มีบุคลากร

รวม 1,233 คน ประกอบดวยทั้งข้าราชการ ลูกจ้าง 

ทั้งสายวิชาชีพ และสายสนับสนุน โดยในดานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลมีเปาหมายที่จะพัฒนา

ใหบุคลากรเก่ง ดี มีสุข และสุขภาพดี ภายใตการ

บริหารจัดการที่ดี มุงสรรหาอัตรากำลังใหครบตาม

กรอบ โดยเฉพาะแพทยเฉพาะทางซึ่งมีสัดสวนเม่ือ

เทียบกับกรอบเพียงรอยละ 64.84 และปรับการรับ

อัตรากำลังพยาบาลใหเต็มรอยละ 100 (บงกชรัตน 

ยานะรมย , 2564; กระทรวงสาธารณสุข , 2561)  

แตจากข้อมูลที่ผานมาพบวา มีบุคลากรลาออกและ

ยายในอัตราที่ลดลงเพียงเล็กนอย จากรอยละ 2.80, 

2.64 และ  2.19 ใ นป   2562-2564 ตามลำ ดับ  

โดยบุคลากรสายสนับสนุนมีอัตราการลาออกมาก

ที่สุด เฉลี่ยปละ 30 คน รองลงมาคือ นักสาธารณสุข 

(สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ, 2565; นริศรา อารีรักษ และคณะ, 2564) 

โดยเหต ุผลการลาออกท่ีสำค ัญ มาจากป ญหา

ระบบงาน อัตราค่าตอบแทน แรงจูงใจในการทำงาน 

ซึ ่งผลกระทบของการลาออกหรือการยายของ

บุคลากร กระทบตอประสิทธิภาพของงานเนื่องจาก

อัตรากำลังที ่สูญเสียไป โดยเฉพาะกรณีการยาย

ออกแบบเรงดวน ซึ่งยังไมมีระบบสอนงาน และการ

ปรับโครงสรางงานเพื ่อรองรับ ทำใหผ ู ท ี ่ย ังคง

ปฏิบัติงานอยูรับภาระงานที่เพิ่มขึ้นระหวางการสรร

หาบุคคลทดแทนตำแหนงท่ีลาหรือยายออก ซ่ึงสงผล

ตอความพึงพอใจในการปฏิบ ัต ิงาน และระดับ

ความส ุ ข ในการปฏ ิ บ ั ต ิ ง านตามมาอ ี กด  วย  

(ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี และจินตกานด สุธรรมดี, 

2560) 

  อยางไรก็ตาม ข้อมูลสาเหตุของการลาออก

ดังกลาวรวบรวมจากหนังสือแสดงความจำนงลาออก

เท าน ั ้น โดยย ังไม ม ีการศ ึกษาในภาพรวมของ

บุคลากรของโรงพยาบาล ประกอบกับย ังไม  มี

การศึกษามุมมองของบุคลากรตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน และความคิดเห็นตอการจัดการทรัพยากร

บุคคลเพื่อเปนข้อมูลในการปรับปรุงกระบวนการ

จัดการทรัพยากรที่เหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

งาน และคงไวซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพ ทำงานดวย

ความสุข มีสมรรถนะที่สอดคลองกับสมรรถนะหลัก

ขององค์กรตอไป ดังนั ้น จึงจำเปนตองศึกษาการ

จัดการทรัพยากรบุคคล สมรรถนะของบุคลากร และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัต ิงานของบุคลากร และ

ความสัมพันธ ของการจัดการทรัพยากรบุคคล 

สมรรถนะของบ ุคลากร ก ับประส ิทธ ิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดโรงพยาบาลยโสธร 

วัตถุประสงค์ 

  1. เพื ่อศึกษาการจัดการทรัพยากรบุคคล 

สมรรถนะของบุคลากร และประสิทธ ิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดโรงพยาบาลยโสธร 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธของการจัดการ

ทรัพยากรบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร สังกัดโรงพยาบาลยโสธร 

 3. เพื ่อศึกษาความสัมพันธของสมรรถนะ

ของบุคลากรกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร สังกัดโรงพยาบาลยโสธร 

วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยเชิงสำรวจภาคตัดขวาง (Cross-

sectional survey research) 
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 วารสารสาธารณสุขแพรเพ่ือการพัฒนา ปท่ี 4 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2567 81 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากร คือ บุคลากรทั้งสายวิชาชีพ และ

สายสนับสนุนที ่ปฏิบัติงานในสังกัดโรงพยาบาล

ยโสธร ไมนอยกวา 6 เดือน จำนวน 1,233 คน 

กลุมตัวอยาง ทำการกำหนดขนาดตัวอยาง

ตามสถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข้อมูลดวยการวิเคราะห

ค ่าความส ัมพ ันธ ของต ัวแปรตามแนวค ิดของ  

นงลักษณ วิรัชชัย (2542) โดยขนาดตัวอยางตองไม

นอยกวา 100 ตัวอยาง และจะตองมีขนาดตัวอยาง 

10-20 คน ตอ 1 ตัวแปรอิสระ สำหรับการศึกษาน้ีใช้

กลุมตัวอยาง 148 คน  

การสุ มตัวอยาง ใช้การสุ มตัวอยางแบบ

หลายข ั ้นตอน (Multi-stage Sampling) โดยสุม

แ บ บ ช้ั น ภ ู มิ  ( Stratified Random Sampling)  

จัดกลุ มประชากรศึกษาเป นช ั ้นภ ูมิ (Stratum)  

เปน 6 กลุมตามประเภทการจ้าง และเทียบสัดสวน

ของประชากร เพื่อกำหนดขนาดตัวอยางตามชั้นภูมิ 

และสุ มรายชื ่อกลุ มตัวอยางอยางง่าย (Simple 

Random Sampling) โ ด ย ส ุ  ม ห ม า ย เ ล ข จ า ก

โปรแกรม จากบัญชีรายชื่อของบุคลากรตามระบบ

ฐานข้อมูลของงานทรัพยากรบุคคลจนครบตาม

จำนวนของแตละช้ันภูมิ 

เคร่ืองมือการวิจัย  

  ผูวิจัยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจากการ

ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบดวย 4 สวน ดังน้ี 

  ส  วน ท่ี  1 ค ุณล ั กษณะทางประชากร  

เปนคำถามแบบเลือกตอบและเติมคำ จำนวน 10 ข้อ 

  สวนท่ี 2 การจัดการทรัพยากรบุคคล เปน

แบบสอบถามแบบมาตราสวน 5 ระดับจากนอยที่สุด 

ถึงมากท่ีสุด คะแนนจาก 1-5 คะแนน โดยคะแนนย่ิง

สูงแสดงวามีการจัดการท่ีดี 

  ส  ว น ท่ี  3 ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร  

เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน 5 ระดับจากนอย

ท ี ่ส ุด  ถ ึงมากท ี ่ส ุด  คะแนนจาก  1-5 คะแนน 

โดยคะแนนย่ิงสูงแสดงวามีการจัดการท่ีดี 

  สวนท่ี 4 ประสิทธ ิภาพการปฏิบ ัต ิงาน  

เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน 5 ระดับจากนอย

ท ี ่ส ุด  ถ ึงมากท ี ่ส ุด  คะแนนจาก  1-5 คะแนน  

โดยคะแนนย่ิงสูง แสดงวามีการจัดการท่ีดี  

การแปลผลสวนท่ี 2-4 เพื่อพรรณนาข้อมูล 

แบงเปน 3 ระดับ ตามแนวคิดของ Best (1997) 

ดังน้ี 

 ค่าเฉลี่ย 1.00–2.33 คะแนน มีการจัดการ

ระดับต่ำ 

 ค่าเฉลี่ย 2.34–3.66 คะแนน มีการจัดการ

ระดับปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ย 3.67–5.00 คะแนน มีการจัดการ

ระดับสูง 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ตรวจสอบ

ความตร ง  ( Validity) นำ เค ร ื ่ อ ง ม ื อ เ สนอต อ

ผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน ผูวิจัยไดกำหนดใหมีค่า

เทากับหรือมากกวา 0.50 ขึ้นไป จึงจะยอมรับไดวา

ข ้อคำถามมีความสอดคลองกับว ัตถุประสงค์ ท่ี

ต องการศ ึกษา และตรวจสอบความเท ี ่ยงของ

เครื ่องมือ ดวยค่าความเที ่ยงดวยสัมประสิทธ์ิ

ของครอนบาซ (Cronbach's alpha) กำหนดค่า

ความ เท ี ่ ย งท ี ่ ยอมร ับ ได  ท่ี  0.75 ข ึ ้ น ไป  โดย

แบบสอบถามสวนที่ 2-4 มีค่าความเที่ยงผานตาม

เกณฑท่ีกำหนด 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  

  โดยผูช่วยนักวิจัย เปนเจ้าหนาที่ในกลุมงาน

พัฒนาทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลยโสธร จัดอบรม

ผูช่วยนักวิจัยเกี่ยวกับแนวทาง ขั้นตอนการวิจัยและ
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ผูช่วยนักวิจัยดำเนินการเก็บข้อมูล ในกลุมตัวอยาง 

ท ี ่ ส ุ  ม ได  จากบ ัญช ี รายช ื ่ อบ ุคลากรในส ั ง กัด

โรงพยาบาลยโสธร ทั้งน้ี แจ้งใหบุคลากรที่ถูกสุม

ทราบและนัดหมายลวงหนา 

การวิเคราะหข้อมูล 

คุณลักษณะสวนบุคคลวิเคราะหดวยสถิติ

เชิงพรรณนา และวิเคราะหความสัมพันธระหวางการ

จัดการทรัพยากรบุคคล สมรรถนะของบุคลากร  

ก ับประส ิทธ ิภาพการปฏิบ ัต ิงานของบ ุคลากร  

ดวยการวิเคราะหค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 

  การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยพิทักษสิทธิ์ของกลุม

ตัวอยางที่เข้ารวม โดยคำนึงถึงการเคารพในศักดิ์ศรี

ความเปนมนุษย ผูวิจัยจะดำเนินการเก็บข้อมูล โดย

ชี้แจงและใหข้อมูลแก่กลุมตัวอยางที่เข้ารวมอยาง

ช ัดเจนครบถวนและใหความเปนอ ิสระในการ

ตัดส ินใจจะไม ส งผลกระทบในดานลบตอกลุม

ตัวอยาง  

ผลการวิจัย 

  กลุ มตัวอยางบุคลากรสังกัดโรงพยาบาล

ยโสธรจำนวน 148 คน สวนใหญเป นเพศหญิง  

รอยละ 75.00 อายุระหวาง 41-50 ป รอยละ 30.40 

โ ด ยม ี ค ่ า เ ฉ ล ี ่ ย อ ย ู  ท่ี  40.21 ป  ( S.D.=10.57)  

สมรสแล ว ร อยละ 51.30 จบการศ ึกษาระดับ

ปริญญาตรี รอยละ 56.80 มีรายไดเฉลี ่ยตอเดือน 

นอยกวา 20,000 บาท รอยละ 50.70 ซึ่งรายไดน้ัน

ไมเพียงพอตอค่าใช้จ่าย โดยมีหนี้สิน รอยละ 48.60 

บุคลากรสวนใหญ มีอายุงานไมเกิน 5 ป รอยละ 

18.20 เคยผ านการอบรมแล ว  ร อยละ  52.70  

ดานตำแหนงบริหารในโรงพยาบาล เปนหัวหนาตึก 

ห ั ว หน  า ฝ  า ย  ห ั ว หน  า ง า น  ร  อ ย ล ะ  12.20  

โดยรายละเอียดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดังน้ี 

  1. การจัดการทรัพยากรบุคคล พบวา 

ระดับของการจัดการทรัพยากรบุคคลของบุคลากร

โรงพยาบาลยโสธร ดานที่มีระดับของการจัดการ

ทรัพยากรบุคคลระดับสูง และมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 

ดานการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย มีค่าเฉล่ีย

เทากับ 3.75 (S.D.=0.65) รองลงมา ไดแก่ ดานการ

วางแผนและการสรรหาบุคลากร และดานการ

ประเมินผลการทำงาน มีการจัดการอยูในระดับปาน

กลาง มีค่าเฉล่ียเทากับ 3.44 (S.D.=0.84) และ 3.41 

(S.D.=0.78) ตามลำดับ โดยเม่ือพิจารณาในภาพรวม 

พบว า ระด ับการจ ัดการทร ัพยากรบ ุคคลของ

บุคลากรโรงพยาบาลยโสธร อยูในระดับปานกลาง 

พบค่าเฉล่ียเทากับ 3.42 (S.D.=0.67) ดังตารางท่ี 1
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับของการจัดการทรัพยากรบุคคลของบุคลากร 

โรงพยาบาลยโสธร รายดานและภาพรวม (n=148) 

การจัดการทรัพยากรบุคคล 
ระดับ 

Mean (S.D.) แปลผล 

การวางแผนและการสรรหาบุคลากร 3.44 (0.84) ปานกลาง 

การอบรมและพัฒนาบุคลากร 3.39 (0.66) ปานกลาง 

การบริหารจัดการค่าตอบแทน 3.08 (0.94) ปานกลาง 

การประเมินผลการทำงาน 3.42 (0.78) ปานกลาง 

การดำเนินการเกี่ยวกับระเบียบวินัย 3.41 (0.78) ปานกลาง 

การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 3.75 (0.65) สูง 

ภาพรวม 3.42 (0.67) ปานกลาง 

 

 2. สมรรถนะของบ ุคลากร  พบวา  

ดานที่มีระดับของสมรรถนะสูงสุด ไดแก่ ดานการ

ทำงานเป นท ีม  ม ีสมรรถนะอย ู  ในระด ับสูง  

มีค ่าเฉลี ่ยเทาก ับ 4.22 (S.D.=0.64) รองลงมา 

ไดแก่ ดานการยึดมั ่นในความถูกตองชอบธรรม

และจริยธรรม และดานการบริการที่ดี มีสมรรถนะ

อยูในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเทากับ 4.21 (S.D.=0.66) 

และ  4.06 (S.D.=0.58) ตามลำด ั บ  โ ดย เ ม่ื อ

พิจารณาในภาพรวม พบวา ระดับสมรรถนะของ

บุคลากร โรงพยาบาลยโสธร อยู  ในระดับสูง  

มีค่าเฉล่ียเทากับ 4.07 (S.D.=0.54) ดังตารางท่ี 2 

 

ตารางที่ 2 คPาเฉลี่ย และสPวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสมรรถนะของบุคลากร โรงพยาบาลยโสธร  

รายดQานและภาพรวม (n=148) 

สมรรถนะ 
ระดับ 

Mean (S.D.) แปลผล 

การมุงผลสัมฤทธิ์  3.99 (0.62) สูง 

การบริการที่ดี 4.06 (0.58) สูง 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ  3.90 (0.55) สูง 

การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 4.21 (0.66) สูง 

การทำงานเปนทีม 4.22 (0.64) สูง 

ภาพรวม 4.07 (0.54) สูง 
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 3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา 

ดานที ่มีระดับของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ส ูงส ุด ได แก่ ดานเวลา มีประส ิทธ ิภาพการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง พบค่าเฉล่ียเทากับ 4.03 

(S.D.=0.62) รองลงมา ไดแก่ ดานคุณภาพของงาน 

และดานค่าใช้จ่าย มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

อยูในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเทากับ 4.0 (S.D.=0.61) 

และ  3.98 (S.D.=0.68) ตามลำด ั บ  โ ดย เ ม่ื อ

พิจารณาในภาพรวม พบวา ระดับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากร โรงพยาบาลยโสธร 

อยูในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเทากับ 3.99 (S.D.=0.57) 

ดังตารางท่ี 3

 

ตารางที ่ 3 คPาเฉลี ่ย และสPวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โรงพยาบาลยโสธร รายดQานและภาพรวม (n=148) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับ 

Mean (S.D.) แปลผล 

ดานคุณภาพของงาน 4.00 (0.61) ดานคุณภาพของงาน 

ดานปริมาณงาน  3.94 (0.59) ดานปริมาณงาน  

ดานเวลา 4.03 (0.62) ดานเวลา 

ดานค่าใช้จ่าย 3.98 (0.68) ดานค่าใช้จ่าย 

ภาพรวม 3.99 (0.57) ภาพรวม 

 

 

4. ความส ั มพ ั นธ  ของการจ ั ดการ

ทรัพยากรบุคคล สมรรถนะของบุคลากร กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา

ป จจ ัยด านการจัดการทร ัพยากรบุคคล และ

สมรรถนะของบ ุคลากร ม ีความส ัมพ ันธ  กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติทุกดาน (p<0.001) โดยสามารถ

แยกความสัมพันธของปจจัยในแตละดาน ไดดังน้ี 

  ด  านการจ ั ดก า รทร ั พยากรบ ุ คคล  

พบปจจัยที่มีระดับความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสูงสุด 3 อันดับแรก 

ได แ ก่  การประเม ินผลการทำงาน  ( r=0.48)  

การบริหารจัดการค่าตอบแทน (r=0.47) และการ

ดำเน ินการเก ี ่ ยวก ับระเบ ียบว ิน ัย  ( r=0.47) 

ตามลำดับ  

 ดานสมรรถนะของบุคลากร พบปจจัยที่มี

ระด ับความส ัมพ ันธ ก ับประส ิทธ ิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก่ 

การทำงานเปนทีม (r=0.797) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

(r=0.759) และการยึดมั ่นในความถูกตองชอบ

ธรรมและจร ิ ย ธ ร รม  ( r=0.755) ตามลำ ดับ  

ดังตารางท่ี 4 
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ตารางที่ 4 ผลการทดสอบความสัมพันธ<ของการจัดการทรัพยากรบุคคล สมรรถนะของบุคลากร  

กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงพยาบาลยโสธร (n=148) 

ตัวแปร 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

r p-value 

การจัดการทรัพยากรบุคคล   

การวางแผนและการสรรหาบุคลากร  0.42 <0.001 

การอบรมและพัฒนาบุคลากร  0.43 <0.001 

การบริหารจัดการค,าตอบแทน 0.47 <0.001 

การประเมินผลการทำงาน 0.48 <0.001 

การดำเนินการเกี่ยวกับระเบียบวินัย 0.47 <0.001 

การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 0.43 <0.001 

สมรรถนะของบุคลากร   

การมุ,งผลสัมฤทธิ ์ 0.76 <0.001 

การบริการที่ดี  0.74 <0.001 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ  0.72 <0.001 

การยึดมั่นในความถูกตZองชอบธรรมและ

จริยธรรม 
0.76 <0.001 

การทำงานเป[นทีม 0.80 <0.001 

 

สรุปผลการวิจัย 

  ภาพรวมกลุมต ัวอย  าง มีการจ ัดการ

ทรัพยากรบุคคล อยูในระดับปานกลาง (𝑥̅=3.42, 

S.D.=0.67) มี สมร รถนะของบ ุ คล ากร  และ

ประสิทธ ิภาพการปฏิบ ัต ิงาน อยู  ในระดับสูง 

( 𝑥̅ =4.07, S.D.=0.54; 𝑥̅ =3.99, S.D.=0.57)  

ดานความสัมพันธระหวางประสิทธ ิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กับการจัดการทรัพยากร

บุคคล พบอยู ในระดับต่ำ สวนสมรรถนะของ

บุคลากรอยูในระดับสูง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

ทุกดาน (p<0.001) 

การอภิปรายผลการวิจัย  

1. ระดับการจ ัดการทร ัพยากรบุคคล

ภาพรวม พบวา ระดับการจัดการทรัพยากรบุคคล

ของบุคลากร โรงพยาบาลยโสธร อยู ในระดับ 

ปานกลาง พบค่าเฉลี่ยเทากับ 3.42 (S.D.=0.67) 

และรายดานพบวา สวนใหญอยูในระดับปานกลาง 

ยกเวนดานการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย  

ม ีค ่ า เฉล ี ่ ย ในระด ับส ู ง  ม ีค ่ า เท  าก ับ  3.75 

(S.D.=0.65) ซึ ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของ  

ณัฐพร ฉายประเสริฐ, นิธิมา ยืนยง และพงศธวัช 

จันทบูล (2560) พบวา ระดับความสำคัญของ

จัดการทรัพยากรมนุษยทุกดานอยูในระดับมาก 

อย  า ง ไรก ็ ตาม  การศ ึ กษาด ั งกล  าว  พบว า  

ดานสุขภาพและความปลอดภัยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

และการศึกษาของจารุภา แซ่ฮอ, วันชัย สุขตาม 

และนพฤท ธ์ิ  จ ิ ต ร ส าย ธ า ร  ( 2563) พบว า  

การพ ัฒนาการจ ัดการทร ัพยากรมน ุษย  โดย

ภาพรวม และรายดานมีค่าเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

ซึ่งชี้ใหเห็นวา บุคลากรสังกัดโรงพยาบาลยโสธร  
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มีความคิดเห็นวาการจัดการทรัพยากรบุคคล  

ในภาพรวม และรายดานยังไมเหมาะสมเทาที่ควร 

จึงควรมีการปรับปรุงระบบการจัดการใหดียิ่งข้ึน 

ทั้งในดานการวางแผนและการสรรหาบุคลากร 

การอบรมและพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการ

ค่าตอบแทน การประเมินผลการทำงาน และการ

ดำเนินการเก่ียวกับระเบียบวินัย 

2. สมรรถนะของบุคลากรภาพรวม พบวา 

ระดับสมรรถนะของบุคลากร โรงพยาบาลยโสธร 

อยูในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเทากับ 4.07 (S.D.=0.54) 

และเม ื ่ อพ ิจารณารายด  านพบว  า  ท ุกด  าน 

มีสมรรถนะในระดับส ูงเช ่นก ัน โดยดานที ่ มี

สมรรถนะสูงสุด คือ ดานการทำงานเปนทีม และ

ดานการยึดมั ่นในความถูกตองชอบธรรมและ

จริยธรรม สอดคลองกับการศึกษาของเปรมฤดี  

ศรีว ิช ัย และพินทอง ปนใจ (2560) โดยพบวา  

การทำงานเปนทีมของพยาบาลหัวหนาเวรโดย

รวมอยู ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ย 3.95 คะแนน 

( S.D.= 0.63) จำแนกเป นด  านความร  วม มือ  

ม ีค ่ า เฉ ล่ียส ู งส ุด  4.02 คะแนน  (S.D.= 0.61) 

รองลงมาเปนดานการติดตอสื ่อสาร มีค่าเฉล่ีย 

4.00 คะแนน (S.D. = 0.62) และดานความคิด

สรางสรรค์มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดคือ 3.85 คะแนน และ

การศึกษาของธนศักด กุศลสราง และพรทิวา  

แสงเข ียว (2565) ได ศ ึกษาปจจ ัยการควบคุม

ภายในที ่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

พบวา ดานการติดตามและประเมินผล มีค่าเฉล่ีย 

4.45 (S.D.=0.36) ด  านก ิ จกรรมการควบ คุม  

มีค ่าเฉล ี ่ย 4.43 (S.D.=0.31) และดานความรู 

ความเช ี ่ยวชาญ มีค ่าเฉล ี ่ย 4.15 (S.D.=0.52)  

ซึ ่งทั ้งสามดานเปนองค์ประกอบของสมรรถนะ 

โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับสูง ชี้ใหเห็นวา การสงเสริม

ใหบุคลากรโรงพยาบาลยโสธรมีสมรรถนะที ่ดี  

อยูในระดับที่บุคลากรเห็นวาอยู ในระดับที่มาก  

ทำใหบุคลากรมีสมรรถนะสูง มีความพรอมในการ

ใหบริการที่ดี มีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ยึดมั่นใน

ความถูกต องชอบธรรมและจร ิยธรรมในการ

ใหบริการ และทำงานเปนทีมกับเพื่อนรวมงานได

อยางดี 

3. ประส ิทธ ิภาพการปฏ ิบ ัต ิงานของ

บุคลากร พบวา ท้ังรายดานและภาพรวม บุคลากร

ม ีประส ิทธ ิภาพการปฏ ิบ ัต ิ งานในระด ับสูง 

โดยเฉพาะดานเวลา สอดคลองกับการศึกษาของ 

ส ุพ ัฒน  ป   นหอม  และคณะ  ( 2563) พบว า 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้ง 4 ดานอยูใน

ระดับการปฏิบัติมาก ไดแก่ ปริมาณงาน คุณภาพ

งาน ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และค่าใช้จ่าย 

และสอดคล องก ับการศ ึกษาของ  ธนศ ักด   

กุศลสราง และพรทิวา แสงเขียว (2565) พบวา 

ภาพรวมของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ 

ดานคุณภาพของงาน ค่าเฉลี่ย 4.51 (S.D.=0.32) 

ดานมาตรฐานและความเชื่อถือได ค่าเฉลี่ย 4.49 

(S.D.=0.30) ดานความทันตอเวลา ค่าเฉลี่ย 4.49 

(S.D.=0.34) ดานการบรรลุเปาหมาย ค่าเฉล่ีย 

4.48 (S.D.=0.29) ดานความคุ้มค่า ค่าเฉลี่ย 4.46 

(S.D.=0.34) อยูในระดับมากท่ีสุด อีกท้ังสอดคลอง

กับการศึกษาของณัฐพร ฉายประเสริฐ, นิธิมา  

ยืนยง และพงศธวัช จันทบูล (2560) ที ่ศ ึกษา

ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย

กับประสิทธิภาพการปฏิบัต ิงานของพนักงาน

โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี พบวาระดับ

ความสำคัญของจัดการทรัพยากรมนุษยทุกดานอยู

ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  

ด  านส ุ ขภาพและความปลอดภ ั ยม ี ร ะ ดับ

ความสำคัญสูงสุด รองลงมาคือดานการฝกอบรม

และการพัฒนา ดานการประเมินผลการปฏิบัติการ 
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ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานค่าตอบแทน 

และดานการสรรหาและการคัดเลือก ตามลำดับ 

ระดับความสำคัญดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบว า  ด านเวลาม ีระด ับความสำค ัญส ูง สุด 

รองลงมาคือ ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน 

ดานค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน และดานการมี

ส วนร วมในการทำงาน  ตามลำด ับ  จากผล

การศึกษายังพบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยมี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ทางบวกในระดับสูง (r=0.86) อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงใหเห็นวา องค์กรสวน

ใหญมีความพยายามพัฒนาระบบงานที่มุงผลลัพธ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที ่ด ีของบุคลากร  

ไมวาจะเปนหนวยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือ

ภาคเอกชน เพื่อใหองค์กรอยูได มีภาพลักษณที่ดี 

และในองค์กรภาคเอกชนจะนำไปสูผลกำไรของ

องค์กร 

4. ความสัมพันธของการจัดการทรัพยากร

บุคคล สมรรถนะของบุคลากร กับประสิทธิภาพ

การปฏิบัต ิงาน พบวา ปจจัยดานการจัดการ

ทรัพยากรบุคคล และสมรรถนะของบุคลากร  

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร อยางม ีน ัยสำค ัญทางสถ ิต ิท ุกด าน 

(p<0.001) โดยดานการจัดการทรัพยากรบุคคล 

มีความสัมพันธระดับต่ำในทุกดาน สวนสมรรถนะ

ขอ งบ ุ ค ล าก ร  ม ี ค ว ามส ั มพ ั น ธ  ร ะ ด ั บ สู ง  

โดยสมรรถนะการทำงานเปนทีม มีความสัมพันธ

เชิงบวกสูงสุด สอดคลองกับการศึกษาของจำรัส 

แจ ่ ม จ ั น ท ร  และคณะ  ( 2563) โ ด ยพบว า  

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยหน่ึง

ท ี ่ม ีความส ัมพ ันธ  ในเช ิ งบวกระด ับมากกับ

สมรรถนะของบุคลากร โดยการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธทางบวกในระดับ

มาก กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (ณัฐพร  

ฉายประเสริฐ, นิธิมา ยืนยง และพงศธวัช จันทบูล, 

2560) และสมรรถนะของบุคลากรดานความรู 

ดานทักษะ และดานความสามารถ มีความสัมพันธ

ทางบวกในระด ับมาก กับประส ิทธ ิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร (p<0.001) (กัลปยกร 

สัญญะ, 2563) ขณะที่สมรรถนะดานการทำงาน

เป นท ีม เปนอ ีกปจจ ัยท ี ่ม ีความส ัมพ ันธ  กับ

ประส ิทธ ิภาพการปฏ ิบ ัต ิ งานในระด ับมาก

เ ช ่ น เ ด ี ย ว ก ั น  ( เ ป ร ม ฤ ดี  ศ ร ี ว ิ ช ั ย  แ ล ะ 

พ ิ น ท อ ง  ป  น ใ จ , 2560) แ ส ด ง ใ ห เ ห ็ น ว า  

การยกระดับและปรับปรุงระบบการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากยิ ่งข้ึน 

รวมถึงแนวคิดการบริหารจัดการที ่สรางสรรค์  

มีแรงขับความกระตือรือรน เปนการบริหารท่ี

สำคัญที่มุงพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีศักยภาพ และ

เพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรใหดี

ย่ิงข้ึน 

ข้อเสนอแนะ  

 1. คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล  

ควรพิจารณากำหนดหลักเกณฑในการจัดการ

ทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจนในทุกองค์ประกอบ 

และส่ือสารใหบุคลากรรับทราบอยางท่ัวถึง 

 2. ควรม ุ  ง เสร ิมสร  างสมรรถนะของ

บ ุคลากรเพ ิ ่ มข ึ ้ น  เพ ื ่ อ เป นการเสร ิมสร  าง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะดานการ

ทำงานเป นท ีม  และการม ุ  งผลส ัมฤทธ ิ ์ท ี ่ มี

ความสัมพันธตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงสุด 

 3. คว รศ ึ กษ า ร ู ป แบบก า ร จ ั ด ก า ร

ทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
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ที ่ม ีผลต อประส ิทธ ิภาพการปฏิบ ัต ิงานและ

เสริมสรางความสุขในการทำงานของบุคลากร 
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