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บทคัดย่อ

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากร

มนุษย์และผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี ตัวแปรผลการดำเนินงานการบริหาร

ทรพัยากรมนษุยไ์ด้ศึกษาจากองคป์ระกอบ 7 ดา้น ดงันี ้(1) การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์(2) การ

สรรหา (3) การคดัเลอืก (4) การฝกึอบรมและการพฒันา (5) การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (6)

การให้สิทธิประโยชน ์ค่าตอบแทน สวัสดิการและวินัย (7) การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ และตัวแปร

ผลการดำเนินงานองค์การ ศึกษาจากองค์ประกอบ 4  มุมมอง ดังน้ี (1) มุมมองด้านผู้มีส่วนเก่ียวข้อง

ภายนอกองค์การ (2) มุมมองด้านองค์ประกอบภายในองค์การ (3) มุมมองด้านนวัตกรรม (4)

มุมมองความคุ้มค่าการบริหารการเงิน โดยศึกษาจากประชากรท่ีเป็นข้าราชการและพนักงานราชการของ

สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี จำนวน 109 คน ใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเคร่ืองมือ

การวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผลข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ,ค่าเฉลี่ย,ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ

ค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน(Pearson's Product Moment Correlation)

ผลการวิจัยพบว่า 1. ผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 2. ผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด

นนทบุรีโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียจัดอยู่ในระดับปานกลาง 3. ผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์

และผลการดำเนินงานองค์การของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ

ค่อนข้างสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.01

คำสำคญั : ผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์/ผลการดำเนินงานองค์การ/การรับรู้/

สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี
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ABSTRACT

This study aimed at examining the relationship between human resources management

performance and organizational performance, in a case study of Nonthaburi Provincial Public

Health Office. The human resources management performance was  examined by looking at 7

variables:  (1) human resource planning, (2) recruitment, (3) selection, (4) training and

development (5) performance appraisal, (6) compensation welfare and discipline, and (7)

maintenance. These variables of organizational performance were studied from 4 different

perspectives: (1) an external perspective, (2) an internal perspective, (3) an innovation

perspective, and (4) a financial perspective. The sample consisted of 109 government officers

from Nonthaburi Provincial Public Health Office. The instruments used in this study were a

questionnaire and interviews. The statistical methods used for data analysis included percentages,

means, standard deviations and Pearson's Product Moment Correlation.

The results showed that: 1) overall human resources management performance was

perceived to be a moderate level from all variables, 2)  overall organizational performance was at

a moderate level from all perspectives, and 3) the relationship between human resources manage-

ment performance and organizational performance at Nonthaburi Provincial Public Health Office

was strongly and significantly positive ( p<0.01).

KEY WORDS : HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PERFORMANCE/

ORGANIZATIONAL PERFORMANCE/ PERCEPTION/

NONTHABURI PROVINCIAL PUBLIC HEALTH OFFICE
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บทนำ

ทรัพยากรมนุษย์ นับว่าเป็นส่ิงท่ีมีความสำคัญอย่างย่ิงกับองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์ถือว่า

เป็นหัวใจสำคัญในการขับเคล่ือนองค์การให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสทิธผิล หากเห็นวา่ทรพัยากรมนษุยเ์ปน็เพยีงผูป้ฏบิตังิาน หรอืลูกจา้งทีม่หีนา้ทีเ่พียงทำตาม

คำสัง่ หรอืทำตามทีก่ฎหมายกำหนด หรอืเปน็เพยีงปจัจยัการผลติประเภทหนึง่ คลา้ยกบัแนวคดิดา้น

การบรหิารการจดัการสมยัเริม่ตน้ทีเ่รยีกวา่ "ยคุเครือ่งจกัร"บคุลากรคงเปน็เพยีง "ชิน้สว่น" หนึง่ ของ

ระบบงาน ซ่ึงจะทำให้การบริหารทรัพยากรมนษุย์เป็นเพียงแค่การทำให้ได้มาซ่ึงคนท่ีต้องการในเวลาที่

ตอ้งการเทา่นัน้ ในชว่งทีผ่า่นมา ภาวะเศรษฐกจิโลกเขา้สู่ยคุถดถอย ขณะเดยีวกนัการแขง่ขนัระหวา่ง

ประเทศ และระหวา่งองคก์ารก็มคีวามเขม้แขง็มากขึน้ โดยเฉพาะดว้ยแรงขบั จากความกา้วหนา้อยา่ง

รวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศและคมนาคม ซ่ึงปฏิวัติการทำธุรกรรมท้ังหลายท้ังปวงท้ังในภาครัฐและ

ภาคเอกชน และปฏิวัติวิถีชีวิตของมนษุยแ์ละองค์การจนแตกตา่งไปจากเมือ่ 20-30 ปี ท่ีผ่านมาเกอืบ

ส้ินเชงิ (ศุภชยั เยาวประภาษ, 2546: 9) ในภาวะเชน่นีป้จัจยัชีข้าดความสำเรจ็ขององคก์ารสมยัใหม่

มีเพียงหนึง่เดียวเทา่น้ัน น่ันคอื มนษุยใ์นองคก์าร มนษุยก์ลายเปน็ผูท่ี้สามารถบนัดาลความสำเรจ็และ

รุ่งโรจน์ให้แก่องค์การขณะเดียวกันก็อาจนำมาซ่ึงความหายนะได้เช่นเดียวกัน มนุษย์มีความสำคัญมากกว่า

การเป็นทรัพยากร มนุษย์เป็น "สินทรัพย์" หรือเป็น "ทุน" ให้แก่องค์การ องค์การใดจะสามารถ

ทำใหม้นษุยเ์ปน็สนิทรพัยท์ีท่รงคา่ไดห้รอืไมน่ัน้ขึน้อยูกั่บความสามารถในการบรหิารจดัการมนษุยใ์น

องค์การ กล่าวได้ว่า หากองค์การใดมีความสามารถในการบริหารจัดการให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ

มีประสบการณ์ และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน องค์การนั้นย่อมมีโอกาสที่จะ

ประสบผลสำเร็จมีความมั่งคั่งและความเจริญก้าวหน้าสามารถที่จะพัฒนาและขยายองค์การให้เจริญ

เติบโตได้

การบริหารทรัพยากรมนษุย์เป็นการบรหิารคน เพ่ือท่ีจะให้คนไปพัฒนาหน่วยงาน และพัฒนา

ประเทศชาติ ท้ังในด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองให้เจริญก้าวหน้า เพ่ือให้ทัดเทียมกับอารยประเทศ

ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นปัจจัยที่มีความสำคัญกับทุกหน่วยงาน กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์  มีกระบวนทีส่ำคัญ ได้แก่ การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การให้ประโยชน์ตอบแทนซ่ึงรวมถึงสวัสดิการและผลประโยชน์ต่างๆ การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน และข้ันตอนสุดท้าย คือ การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์  อาจจะกล่าวได้ว่า การบริหาร

ทรพัยากรมนษุย ์เป็นเรือ่งท่ีต้องมีวิธีการจำเปน็ตอ้งศึกษาให้เข้าใจ เพ่ือประโยชนใ์นการดำเนนิการให้

เกิดประสทิธภิาพของการใชบ้คุลากรในการผลติ ผูบ้รหิารองคก์ารจงึจำเปน็ทีจ่ะตอ้งบรหิารทรพัยากร

มนุษย์อย่างชำนาญ  ในปัจจุบัน ปัญหาการแข่งขันจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีอยู่สูงมาก การ

ค้นหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ก็มีแนวโน้มท่ีจะสูงข้ึน การดึงบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ

เกิดข้ึนอย่างมาก ทำให้เกิดการขาดแคลนบคุลากรตามมา เพราะบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ เป็น

สิ่งที่ต้องการอย่างมากในทุกๆองค์การ และถ้าองค์การมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่ดีแล้ว

บุคลากรท่ีมีคุณภาพก็จะย้ายงานหรือลาออกไปยังองค์การอ่ืนๆ
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เพ่ือช่วยในการปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความเหมาะสมและสามารถ

สร้างผลการดำเนนิงานทีมี่ประสิทธิภาพขององค์การ จึงต้องมีการวัดการดำเนนิงานขององคก์าร ซ่ึงใน

ปัจจุบันการวัดผลการดำเนินขององค์การได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก ท้ังหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ

เน่ืองจากเร่ิมมีการตระหนักถึงว่า การวัดผลการดำเนินงานขององค์การมีบทบาทท่ีสำคัญ ท้ังในด้านการ

ส่ือสาร (Communication) การกระตุน้ใหเ้กิดแรงจงูใจ  (Incentive) และการตดิตาม ( Tracking)

ความสำเรจ็ของการดำเนนิกลยทุธใ์นแตล่ะดา้นขององคก์าร (วรศกัดิ ์ทมุมานนท,์2542 : 36)  และ

ที่มากกว่านั้น การวัดผลการดำเนินงานขององค์การยังมีส่วนที่สำคัญที่ทำให้องค์การสามารถทราบถึง

สถานะในปัจจุบันขององค์การว่าเป็นเช่นไร มีการเปลี่ยนแปลงพัฒนามากน้อยเพียงใด และยังทำให้

บุคลากรเกิดความรับผิดชอบและความตั้งใจที่จะทำงานมากยิ่งขึ้นเพื่อองค์การ จากความสำคัญของ

การวัดผลการดำเนนิงานขององคก์ารท่ีกล่าวมาข้างต้น ทำให้หน่วยงานตา่งๆ ได้มีการพัฒนาเครือ่งมือ

ท่ีสำหรับนำมาใช้ในการวัดผลการดำเนนิขององค์การอย่างต่อเน่ือง โดยหน่ึงในเคร่ืองมือทางการวัดผล

การดำเนินงานขององค์การซึ่งเป็นที่นิยมคือ การวัดผลการดำเนินงานแบบสมดุล (Balanced

Scorecard ) ซ่ึงเปน็แนวคดิทีเ่สนอโดย แคปแลน และ นอรต์นั (Kaplan and Norton, 2000)  และได้

รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงสามารถทำให้ผู้บริหารองค์การสามารถนำไปใช้ในการส่งผ่านกลยุทธ์และ

การบริหารองค์การให้เกิดความสอดคล้องและมุ่งเน้นในส่ิงท่ีมีความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์การโดย

อาศัยการวัดเป็นหลัก (พสุ เดชะรินทร์,2544 : 19)   การวัดผลการดำเนินงานแบบสมดุล

(Balanced Scorecard) ถูกนำมาใช้เป็นระบบวัดผลการดำเนินงานโดยสร้างจาก 4 มุมมอง ได้แก่

1. มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) 2.มุมมองด้านลูกค้า (Customer  Perspective)

3. มมุมองดา้นกระบวนการภายใน  (Internal Process Perspective) และ 4. มมุมองดา้นการเรยีนรู้

และพัฒนา (Learning and Growth Perspective) พร้อมท้ังสามารถเปน็ระบบบรหิารได ้โดยการแปลง

วสัิยทศันไ์ปเปน็ วตัถปุระสงค ์เปา้หมาย ตวัชีว้ดั และแผนงาน  ดว้ยความสามารถของ การวดัผลการ

ดำเนินงานแบบสมดลุ  (Balanced Scorecard) ทำให้องค์การต่างๆท้ังภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจ

และนำเอาการวัดผลการดำเนินงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ไปประยุกต์ใช้ในองค์การ

อย่างกว้างขวาง สำหรับประเทศไทยการประยุกต์ใช้ การวัดผลการดำเนินงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard)

เป็นการดำเนินงานพัฒนาภายในองค์การเป็นส่วนใหญ่และเม่ือนโยบายปฏิรูประบบราชการไทยซ่ึงเน้นการ

ดำเนนิงานโดยมุง่เนน้ผลสมัฤทธิ ์การวดัผลการดำเนนิงานแบบสมดลุ ( Balanced Scorecard ) ยิง่มี

บทบาทสำคัญมาก ในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาระบบการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงหน่วยงาน

ราชการควรต้องมีการปรับเปล่ียนรูปแบบและแนวทางให้เหมาะสมกับสถานภาพของหน่วยงานน้ันๆ

ซ่ึงหนว่ยงานราชการเปน็องคก์ารทีไ่มไ่ดด้ำเนนิงานเพือ่หวงักำไร  แตมุ่ง่ความเปน็เลศิในการ

ดำเนินงานเพ่ือการพัฒนาสังคมเป็นสำคัญ ดังน้ันในการนำแนวคดิการวัดผลการดำเนินงานแบบสมดลุ

(Balanced Scorecard) มาปรบัใช ้จงึควรใหค้วามสำคญักบักบัการสรา้งความพงึพอใจแกสั่งคมหรอื

ผู้รับบริการเป็นเหตุผลหลักของการบริหารงาน ดังจะพิจารณาได้จากผลงานด้านน้ีของสำนักงานข้าราชการ



วารสารวิทยบริการ

19

ปีท่ี ๒๑ ฉบับที ่๓ กันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๓

ผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ฯ

ธีรพงศ์  บูรณวรศลิป์

พลเรอืน (2550) ซ่ึงกำหนดใหแ้นวคดิการวดัผลการดำเนนิงานแบบสมดลุ (Balanced Scorecard)

มาเป็นกรอบแนวทางกำหนดปจัจัยหลักแห่งความสำเร็จและวัดผลการดำเนินงานขององค์การ โดยปรับ

รายละเอยีดองคป์ระกอบของแตล่ะมมุมองใหส้อดคลอ้งกับสภาพของงานราชการ ออกเปน็มมุมอง 4

มุมมองด้วยกัน  ดังต่อไปนี้ 1)มุมมองด้านผู้มีส่วนเกี่ยวข้องภายนอกองค์การ 2)มุมมองด้าน

องค์ประกอบภายในองค์การ 3) มุมมองด้านนวัตกรรม และ 4) มุมมองความคุ้มค่าการบริหารการเงิน

สำนักงานสาธารณสุขเป็นหน่วยงานราชการ หลักด้านสุขภาพท่ีมีเน้นคุณภาพ ส่งเสริมเครือข่าย

สร้างสุขภาพดี มุ่งคุณภาพชีวิต โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนารูปแบบและคุณภาพระบบบริการ

ปรบัระบบบรหิารจดัการใหม้ปีระสทิธภิาพ สรา้งและพัฒนาภาคเีครอืขา่ย สุขภาพ พรอ้มกบัขยายงาน

และสนับสนุนให้ประชาชนสามารถดูแล จัดการด้านสุขภาพ และมีเป้าประสงค์หลักให้ สถานบริการสุขภาพ

มีคุณภาพได้มาตรฐาน บุคลากรสาธารณสุขทุกระดับได้รับการพัฒนา มีสมรรถนะท่ีได้มาตรฐานและมีความสุข

ในการปฏิบัติงาน ประชาชนสุขภาพดีมีพฤติกรรมสุขภาพถูกต้อง มีส่วนรวมในการดูแลสุขภาพ และปัญหา

สุขภาพของประชาชนทีเ่กิดจากภาวะโรค ภัยคุกคามและความรนุแรงลดลง

ดังน้ันในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ตระหนักถึงความสำคัญและความจำเป็นของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์กับผลการดำเนินงาน จึงต้องการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์กับผลการดำเนินงานตามการรบัรู้ของบุคลากรสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี ว่า

มีลักษณะอย่างไร  ซ่ึงผู้วิจัยได้นำหลักการการวดัผลการดำเนนิงานแบบสมดลุ  (Balanced Scorecard)

ของสำนกังานขา้ราชการพลเรอืน (2550) มาประยกุตใ์ช้ในการวดัผลการดำเนนิงานในการวจิยัครัง้นี้

ซึ่งข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี ในการที่จะนำเอากระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงานขององค์การท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพไปปฏิบัติให้

เป็นแนวทางท่ีดีข้ึนไป

กรอบแนวคิดการวิจัย

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

2. การสรรหา

3. การคัดเลือก

4. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากร

มนษุย์

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

6. การใหสิ้ทธปิระโยชน ์คา่ตอบแทน

สวัสดิการ และวนิยั

7. การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์

ผลการดำเนินงานองค์การ

1. มุมมองด้านผู้มีส่วนเกี่ยวข้องภายนอก

องค์การ

2. มุมมองด้านองค์ประกอบภายใน

องค์การ

3. มุมมองด้านนวัตกรรม

4. มุมมองความคุ้มค่าการบริหาร

การเงิน

 

แหลง่ทีม่า : แนวคดิ  Balanced Scorecard ประยกุตจ์าก Kaplan และ Nortan

(อ้างถึงใน สำนกังาน ขา้ราชการพลเรอืน : (2550)
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วัตถุประสงคข์องการวจัิย

1. เพ่ือศึกษาผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามการรับรู้ของบุคลากรสำนักงาน

สาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี

2. เพื่อศึกษาผลการดำเนินงานขององค์การตามการรับรู้ของบุคลากรสำนักงานสาธารณสุข

จังหวัดนนทบุรี

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงาน

ตามการรับรู้ของบุคลากรสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี

4. ศึกษาแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนษุย์และผลการ

ดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี

ขอบเขตการวิจัย

ขอบเขตดา้นเน้ือหา

(1) ศึกษาผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยศึกษาผ่านกระบวนการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย ์7 ดา้น ไดแ้ก่  การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์ การสรรหา  การคดัเลอืก  การฝกึอบรม

และการพฒันา   การประเมนิผลการปฏบิตังิาน  การใหสิ้ทธปิระโยชน ์คา่ตอบแทน สวสัดกิาร  และ

วินัย  และการธำรงรกัษาทรัพยากรมนษุย์

(2)  ศึกษาผลการดำเนินงานองค์การ โดยศึกษาผ่านองค์ประกอบ 4 มุมมอง ได้แก่

มุมมองด้านผู้มีส่วนเกี่ยวข้องภายนอกองค์การ มุมมองด้านองค์ประกอบภายในองค์การ  มุมมอง

ดา้นนวตักรรม  และ  มมุมองความคุม้คา่การบรหิารการเงนิ

ขอบเขตดา้นพ้ืนท่ีและประชากร

การศึกษาคร้ังน้ีได้ศึกษาสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี โดยประชากรท่ีใช้ในการศึกษา

ประกอบดว้ย ขา้ราชการและพนกังานราชการของสำนกังานสาธารณสขุจงัหวดันนทบรุ ี จำนวน 109

คน

ขอบเขตดา้นระยะเวลา

ช่วงระยะเวลาในการดำเนนิการศึกษาและเก็บข้อมูล ระหว่างเดือน กรกฎาคม พ.ศ.2552

-สิงหาคม พ.ศ.2552

ระเบียบวิธีวิจัย

การศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Study) โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย เพ่ือศึกษาผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผลการดำเนินงานของ

องค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงานตาม

การรับรู้ของบุคลากรสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี และใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Study)
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ใชว้ธีิการเลอืกตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Samping) โดยทำการสมัภาษณเ์ชงิลึก กับขา้ราชการ

ระดับผู้บริหาร หัวหน้าฝ่าย และผู้มีส่วนเก่ียวข้องในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนิน

งานองค์การ เพ่ือศึกษาข้อมูลเชิงลึกท่ีเก่ียวข้องกับปัญหาและแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี ซ่ึงวิธีการสัมภาษณ์

จะทำการสัมภาษณ์หลังจากการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม เพ่ือนำไปสู่การอภิปรายผลการศึกษา

วิจัย

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ แบบสอบถามสำหรับการวิจัยเชิงปริมาณและแนวทางการ

สัมภาษณ์เชิงลึกสำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีผู้วิจัยได้สร้างข้ึน

1. แนวทางการสัมภาษณ์เชิงลึกระดับผู้บริหาร หัวหน้าฝ่าย และ ผู้มีส่วนเก่ียวข้องเป็นการสอบถาม

เกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด

นนทบุรี ซ่ึงมีประเด็นคำถามดังน้ี

1.1 วิธีการและขั้นตอนการดำเนินงานตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

ผลการดำเนินงานในแต่ละประเด็นเป็นอย่างไร

1.2  ปัญหาหรืออุปสรรคในการดำเนินงานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

ผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีมีอะไรบ้าง

1.3  การส่งเสริม พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงาน

ของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีมีอะไรบ้าง

2. แบบสอบถาม ผู้วิจัยสร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงเป็นคำถามเก่ียวกับตัวแปรตาม

กรอบแนวคดิการวจิยั ซ่ึงสามารถแบง่ออกไดเ้ปน็ 4 ส่วน ดงันี้

ส่วนท่ี 1  คำถามเกีย่วกบัขอ้มูลท่ัวไปของบคุลากร ข้อคำถามมลัีกษณะแบบเลอืกตอบและ

เติมคำ ประกอบด้วย เพศ  อายุ  อายุราชการ  ระดับการศึกษา  สังกัด/กลุ่มงาน ระดับตำแหน่ง

และการมีส่วนร่วมในกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ

ส่วนท่ี 2 คำถามแสดงระดับการรับรู้เก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 22

ขอ้มคีา่ความเชือ่มัน่เทา่กับ (  = 0.86)

ส่วนที่ 3  คำถามแสดงระดับการรับรู้เกี่ยวกับผลการดำเนินงานองค์การ จำนวน 21 ข้อ

มคีา่ความเชือ่มัน่เทา่กับ (  = 0.84)

ส่วนที่ 4 คำถามให้บุคลากรเขียนข้อเสนอแนะ และปัญหาอุปสรรคในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงานองค์การ

การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมประมวลผลข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้มาวิเคราะห์ตาม

ระเบยีบวธีิการทางสถติ ิโดยใช ้Computer เปน็เครือ่งมอืในการประมวลผลและจดัทำตารางวเิคราะห์

ทางสถิติ เพื่อนำเสนอและสรุปผลการวิจัย ส่วนสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ ค่าร้อยละ

(Percentages)  ค่าเฉล่ีย (Means)  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) และ ค่าสัมประสทิธ์ิ

α 

α 
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สัมพนัธข์องเพยีรสั์น (Pearson's Product Correlation Coefficient)  โดยกำหนดคา่นยัสำคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.01

ผลการวิจัยและการอภปิรายผล

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ

จากการสมัภาษณเ์ชิงลึก ( In-depth Interview) ผู้วิจัยไดเ้ชิญข้าราชการระดบับรหิาร หัวหนา้

ของแต่ละฝ่าย มาร่วมสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

ผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบรีุ ซ่ึงมีประเด็นคำถามดังน้ี

(1) วิธีการและขั ้นตอนการดำเนินงานตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

ผลการดำเนินงานในแต่ละประเด็นเป็นอย่างไร

(2) ปัญหาหรืออุปสรรคในการดำเนินงานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

ผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีมีอะไรบ้าง

(3) การส่งเสริม พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงาน

ของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีมีอะไรบ้าง

1. กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์

 มีสาระสำคญัของขอ้มูลเพ่ิมเตมิจากการสมัภาษณเ์ชิงลึก  ดังต่อไปนี้

1)  การวางแผนทรพัยากรมนษุย์

ในเรือ่งการวางแผนทรพัยากรมนษุย ์ของบคุลากรสำนกังานสาธารณสขุจงัหวดันนทบรุ ี โดย

เฉพาะประเดน็การกำหนดคณุสมบติัของบุคลากร พบว่า กระทรวงสาธารณสขุเป็นผู้กำหนดคณุสมบติั

ของบุคลากร ซ่ึงในการกำหนดคุณสมบัติของบุคลากรในการปฏิบัติงานน้ัน ทางกระทรวงสาธารณสุขคำนึงถึง

วุฒิการศึกษาเป็นสำคัญมากกว่าความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งในบางตำแหน่งงานได้ผู้ที่มี

วฒิุการศกึษาทีสู่งมาปฏบิตังิาน ถึงแมว้า่ผูท้ีม่วีฒิุการศกึษาทีสู่งจะมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคท์ีด่ ีแตม่ี

มุมมองในการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน เพราะขาดประสบการณ์การทำงาน ทำให้ไม่เข้าใจปัญหาจากการ

ปฏิบัติงาน

2) การสรรหา

                จากการสมัภาษณเ์ชงิลึกสามารถสรปุไดว้า่ ในการกำหนดหลกัเกณฑ์การสรรหาบคุลากร

ในตำแหน่งข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำ เป็นไปตามกำหนดของระเบียบราชการ

ส่วนในตำแหนง่ลูกจ้างช่ัวคราวนัน้ ทางสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบรีุจะเป็นผู้กำหนดหลักเกณฑ์

นัน้เอง โดยมกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการดำเนนิการสรรหาบคุลากร แตย่งัพบปญัหา คอื ถึงแมว้า่จะมี

การดำเนินการสรรหาอย่างเป็นขั้นตอน แต่พบว่าการดำเนินการสรรหาบุคลากร มีข้อจำกัดใน

การเปดิเผยขอ้มูล ทำให้เกิดการรอ้งเรียนวา่การสรรหาไมโ่ปร่งใส
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3) การคดัเลือก

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ในการคัดเลือกบุคลากรของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี

น้ันดำเนินไปตามหลักเกณฑ์ท่ีกำหนด โดยมีการประกาศนโยบายการคดัเลือกบุคลากร ในการคัดเลือก

บคุลากร ไมว่า่จะเปน็พนกังานราชการ ลูกจา้งประจำ และ ลูกจา้งชัว่คราว ทัง้นีข้ึน้อยูกั่บความตอ้งการ

อัตรากำลังและงบประมาณ ในการคัดเลือกบุคลากรน้ัน มีการคัดเลือกมากกว่าหน่ึงวิธี และสามารถตรวจสอบ

ได ้เพ่ือให้ไดบ้คุลากรทีม่คีวามสามารถตรงตามความตอ้งการของหนว่ยงาน แตย่งัพบปญัหา คอื ถึง

แม้ว่าจะมีการดำเนินการคัดเลือกอย่างเป็นข้ันตอน แต่พบว่าการดำเนินการคัดเลือกบุคลากร มีข้อจำกัด

ในการเปดิเผยขอ้มลู ทำใหเ้กิดการรอ้งเรยีนวา่การคดัเลอืกไมโ่ปรง่ใส เชน่เดยีวกบั การสรรหา

4) การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ในเรือ่งการฝกึอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์ ผูใ้ห้สัมภาษณ ์ไดก้ล่าววา่  ผูบ้รหิารให้

ความสำคัญในการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แต่ในการกำหนดหลักสูตรในการฝึกอบรม

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  พบปัญหาว่า ควรมีการวิเคราะห์หลักสูตรแต่ละหลักสูตรมีการเสริมกัน

หรือซ้ำซ้อนกันหรือไม่ ถึงแม้จะมีการวิเคราะห์สำรวจความต้องการในการฝึกอบรมและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร แต่ไม่ได้นำข้อมูลที่ได้มาตัดสินใจในการวางแผนพัฒนาบุคลากร และ

ความตอ้งการในการพฒันาทกัษะความรูข้องบคุลากร ในปจัจบุนัยงัเปน็ความตอ้งการสว่นบคุคลเปน็

ส่วนใหญ ่ทำให้ในบางครัง้ทักษะความรูท่ี้ได้มาจึงไม่ตรงกับความตอ้งการขององคก์าร

5) การประเมนิผลการปฏบัิติงาน

มีสาระสำคัญของข้อมูลเพ่ิมเติมจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ดังต่อไปน้ี การประเมินผลการปฏิบัติ

งานและการพิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนการคัดเลือกบุคคลเข้ารับตำแหน่งที่สูงขึ้น ควรจะ

พิจารณา จากปริมาณและคุณภาพของผลงานการปฏิบัติงานมากกว่าการใช้ระบบสัดส่วนที่ได้มาจาก

กระทรวงสาธารณสุข และรวมถึงควรพิจารณาจากสมรรถนะของบคุลากรด้วย เพ่ือเป็นขวัญและกำลังใจ

ของบุคลากรในองค์การ และถึงแม้ว่าจะมีคณะกรรมการท่ีประกอบด้วยหัวหน้างานจากหลายฝ่ายทำหน้าท่ี

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานและมีตัวชี้วัดในหลักเกณฑ์การประเมินผลงานอย่างชัดเจน เช่น

ความประพฤติ อายุราชการ ความร่วมมือในการทำงาน เป็นต้น แต่พบปัญหาว่า การไม่แจ้งผลการประเมินผล

ต่อผู้ถูกประเมนิอยา่งแท้จรงิ ทำให้เกิดการรอ้งเรียนและกลา่วหาวา่ไม่เป็นกลาง

6) การใหสิ้ทธิประโยชน ์ค่าตอบแทน สวัสดิการและวนัิย

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ระบบการดำเนินการทางวินัยเพ่ือกำกับและควบคุมบุคลากร

ให้ปฏบิตังิาน ซ่ึงเปน็กจิกรรมหนึง่ของการใหสิ้ทธปิระโยชน ์คา่ตอบแทน สวสัดกิารและวนิยั  เพราะ

การท่ีบุคลากรอยู่ร่วมกันเป็นจำนวนมาก วินัยเป็นส่ิงสำคัญมากสำหรับองค์การ เพราะจะทำให้การปฏิบัติงาน

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ส่วนประเด็นการกำหนดสิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน สวัสดิการ น้ัน พบ

ขอ้มลูวา่ การใหสิ้ทธปิระโยชน ์คา่ตอบแทน และสวสัดกิารนัน้ เปน็ไปตามระเบยีบราชการ ซ่ึงจำเปน็

ต้องรับรู้ เพราะเป็นปัจจัยในการจงูใจให้บุคลากรทำงานใหกั้บองค์การ ถึงแม้ว่า บุคลากรจะรบัรู้ว่าสิทธิ
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ประโยชน์ ค่าตอบแทน และสวัสดิการของตน มีอะไรบ้าง แต่ในหัวข้อค่าตอบแทนนั้น บุคลากรมี

ความคดิเห็นว่า  ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตัวเงิน เช่น ค่าตอบแทนทีจ่่ายให้เป็นประจำ เช่น เงินเดือน น้ันเป็น

ส่ิงท่ีจำเป็นต้องให้อยู่แล้ว แล้ว ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตัวเงิน เช่น รางวัลตอบแทนทีตี่ค่าเป็นตัวเงินได้ เช่น

มีการเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหนง่ ค่าตอบแทนประจำ สิทธิประโยชนแ์ละสวัสดิการย่อมดีข้ึน แต่ในประเดน็

น้ีสอดคล้องกับ หัวข้อการประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ได้รับการยอม

รับ และการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยแก่บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พบข้อมูล

ว่า ถึงผู้บรหิารจะใหค้วามสำคญัต่อสุขภาพและความปลอดภยัแก่บุคลากรเพือ่ให้ปฏิบัติงานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ  แต่ด้วยลักษณะขององค์การน้ัน มีพ้ืนท่ีค่อนข้างจำกัด ทำให้บุคลากรปฏิบัติงานไม่เต็มท่ี

เท่าท่ีควร

7) การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ด้วยการสอบถามผูท่ี้เก่ียวข้อง พบข้อมูลว่า สำนักงานสาธารณสุข

จังหวัดนนทบรีุ มีระบบการเสรมิสร้างความสมัพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรในองคก์าร รวมถึงผู้บริหารกับ

บคุลากรในองคก์าร คอ่นขา้งด ีเพราะ มกีารจดัการประชมุประจำสปัดาหแ์ละประจำเดอืน และมกีาร

พบปะสังสรรค์เพ่ือ สร้างบรรยากาศแห่งความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์การ เพราะในการทำงานของสาธารณสุข

จังหวัดนนทบุรีจะ เน้นการทำงานเป็นทีม รู้จุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน ทำให้บุคลากรมีความรู้สึก

ถึงความสำเรจ็ของทกุภาระงานวา่เปน็ของทกุคน และรูสึ้กวา่เปน็สว่นหนึ่งขององคก์าร ซ่ึงจะสง่ผลให้

บุคลากรมีความผูกพันแก่องค์การ แต่ในหัวข้อการวางแผนเพ่ือธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถของ

หน่วยงานและหัวข้อการวางแผนและสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร พบข้อมูลว่า

ปัญหาการย้ายเข้าและย้ายออกของบุคลากรมีเป็นจำนวนมาก  ด้วยเหตุผลทางราชการและสว่นตัว และ

ถึงแม้ว่าจะมอบงานท่ีมีความสำคัญขององค์การ แต่การลาออกจากราชการของบคุลากรไปทำงานให้กับ

องค์การภาคเอกชน ท่ีมีค่าตอบแทนในรปูตัวเงินท่ีสูงกว่า ซ่ึงเป็นปัญหาส่วนบุคคลก็ยังคงมีอยู่

2 ผลการดำเนนิงานองคก์าร

1) มุมมองดา้นผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องภายนอกองคก์าร

ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนเก่ียวข้อง

ภายนอกองค์การ ถึงแม้สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี จะให้ความสำคัญในการส่งเสริมการ

เรียนรู้ด้านสุขภาพและสาธารณสุขแก่สังคมและชุมชน ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเป็นภาระ

งานหลักท่ีสำคัญขององค์การ และ สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีมีกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับภายนอก

มากมาย มีนโยบายในการส่งเสริมการเรียนรู้ด้านสุขภาพและสาธารณสุขแก่สังคมและชุมชน โดยการนำ

อาสาสมัครสาธารณสุข เดินทางไปให้ความรู้และคำแนะนำทางด้านสาธารณสุขและสุขภาพแก่ผู้รับบริการ

ท่ีโรงพยาบาล สถานีอนามัย  การส่งเสริมให้มีอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน ในการให้ความรู้ทาง

ด้านสาธารณสุข ในชมรมตา่งๆ และการดำเนนิงานทางวชิาการรว่มกับองค์การเครอืข่ายภายนอก เช่น
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การแลกเปลี่ยนข้อมูลทางด้านสาธารณสุขระหว่างสำนักงานสาธารณสุข และ การเดินทางไปดูงาน

ยังสาธารณสุขในภูมิภาคอ่ืนๆ เพ่ือนำแนวทางการดำเนนิงานมาปรับปรุงองค์การ

2)  มุมมองดา้นองคป์ระกอบภายในองคก์าร

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี ให้ความสำคัญกับการดำเนินงาน

ภายในองค์การค่อนข้างมาก แต่ละหน่วยงานภายในสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี มีหน้าท่ีในการ

ให้บริการทางด้านสาธารณสุขแก่ประชาชนและสังคม ซ่ึงได้มีการกำหนดกิจกรรมและกลไกในการทำงาน

เชน่ การวางแผน การตดิตามประเมนิผล นอกจากนัน้ หนว่ยงานหรอืฝ่ายตา่งๆ มกีารดำเนนิงานให้

เหมาะสมกับสภาวการณ์ของสังคม เช่น การแพร่ระบาดของไข้หวัด 2009 ท่ีสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด

นนทบุรีรับนโยบายมาจากกระทรวงสาธารณสุข ในการให้ความรู้ การป้องกัน ไข้หวัด 2009

ซ่ึงหน่วยงานหรือฝ่ายท่ีเก่ียวข้องจะต้องดำเนินงานประสานกับ สำนักงานสาธารณสุขอำเภอ โรงพยาบาล และ

สถานอีนามยัทกุแห่ง ทีอ่ยูใ่นจงัหวดันนทบรุ ีรวมถงึ ตอ้งมกีารประเมนิผลการดำเนนิดว้ย พบปญัหา

ว่า แม้จะมีการทำงานร่วมกันระหว่างหน่วยงานหรือฝ่ายต่างๆ แต่บางกรณี ระบบงานภายในยังไม่สามารถ

สนับสนุนและเอ้ืออำนวยให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว แม้ว่าสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี

ได้มีการกำหนดวัฒนธรรมและค่านิยมองค์การ  ด้านการเรียนรู้ร่วมกันมุ่งเน้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพ่ือ

พัฒนางานร่วมกัน แต่บุคลากรยังไม่มีเวลาอันอาจเกิดจากภาระงานท่ีมีมาก ทำให้บุคลากรไม่ได้ใส่ใจใน

การเรียนรู้ถึงวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์การ รวมถึงวิสัยทัศน์ของจังหวัดนนทบุรี เท่าที่ควรและ

ไม่ได้ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง

3)  มมุมองดา้นนวตักรรม

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี จะให้ความสำคัญกับ

บุคลากรในการใช้เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสมและทันสมัยอย่างมีมาตรฐาน

สำหรับการปฏิบัติงาน มีการสร้างฐานข้อมูลเพ่ือการปฏิบัติงาน ซ่ึง สำนักงานสาธารณสุขได้จัดทำฐานข้อมูล

ท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติงานทางด้านสาธารณสุขและสุขภาพได้ดี รวมถึงฐานข้อมูลของสำนักงานสาธารณสุข

ก็สามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้อย่างถูกต้องและสะดวก แต่เน่ืองจากบุคลากรยังขาดความชำนาญในการ

ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย ทำให้ไม่สามารถเข้าถึงและใช้ข้อมูลได้อย่างสมบูรณ์ แม้ว่าสำนัก

งานสาธารณสขุจงัหวัดนนทบรีุจะมกีารพฒันาองคค์วามรูข้องบคุลากรอยูเ่สมอ แตก็่พบวา่ การพฒันา

องค์ความรู ้โดยการวจัิย เพ่ือนำมาปรบัปรุงและพัฒนาการเรยีนรู้  และการประยกุต์ใช้ในงานยังไม่เกิด

ข้ึนจริงจัง  เพียงว่า การทำวิจัยก็เพ่ือใช้ประโยชน์ในการเล่ือนตำแหน่งและการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เท่าน้ัน ยังไม่ก่อประโยชนใ์นการสร้างระดับนวัตกรรมทีเ่ป็นประโยชนใ์นงานจริงจัง

4)  มุมมองความคุม้คา่การบรหิารการเงนิ

 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ผลการใช้จ่ายงบประมาณในกิจกรรมของหน่วยงานท่ีเป็นไปตาม

เป้าหมายของแผนงาน เพราะมองว่ามีการทำแผนงานพรอ้มท้ังมีการตรวจสอบทกุแผนงาน เช่น การจัด

ทำโครงการจดัต้ังศูนย์รับเล้ียงเด็กและพัฒนาเด็ก ชมรมออกกำลังกาย หรือ คลินิกคลายเครียดเป็นต้น
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ซึ่งมองว่ามีส่วนในการสร้างความสามัคคีและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรและประชาชนทั่วไป

ที่เข้ามารับบริการ แต่เมื่อพิจารณาถึง ผลงานที่เกิดขึ้นคุ้มค่ากับงบประมาณที่ใช้ไปหรือไม่ พบว่า

เนื่องจาก ภาระงานของสำนักงานสาธารณสุขมีความหลากหลาย ผลงานที่เกิดขึ้นสามารถเห็นผลได้

ในระยะเวลาสั้น เช่น ผลงานจากการรณรงค์โครงการออกกำลังกาย แต่ผลงานบางผลงานเห็นผล

ต้องให้ระยะเวลานาน เช่น โครงการรณรงค์เร่ืองโรคเอดส์ โครงการรณรงค์เร่ืองโรคไข้เลือดออก เป็นต้น

ผลการวิจัยเชิงปริมาณและการอภปิรายผล

1 ระดับผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด

นนทบุรี : ผลการวิจัยพบว่า ผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด

นนทบรุโีดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง จากผลการวจิยั พบวา่ กิจกรรมตา่งๆใน กระบวนการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี อันได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

การสรรหา การคดัเลอืก การฝกึอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์การประเมนิผลการปฏบิตังิาน

การให้สิทธิประโยชน์  ค่าตอบแทน สวัสดิการและวินัย และการธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีการดำเนินการ

ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสขุเป็นหลัก แต่มีข้อสังเกต คือ  การรับรู้ของบุคลากรของสำนกังาน

สาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลาง โดยมกิีจกรรมดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ มีคะแนนคา่เฉล่ียมากทีสุ่ด

คล้ายกับงานวิจัยของ ดรุณวรรณ บุญประสพ (2542) ซ่ึงได้ทำการศึกษาเร่ืองประสิทธิผลกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพ มีผลการวิจัยพบว่า โรงพยาบาลเอกชน

ทุกโรงพยาบาลมีระดับการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง จากการสอบถามเพ่ิมเติมในส่วนของ

สำนกังานสาธารณสขุจงัหวดันนทบรุ ีและในงานวจิยัดงักล่าวจะพบวา่ ผูบ้รหิารใหค้วามสำคญัในเรือ่ง

การ ฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สูงเช่นเดียวกัน  อีกท้ังมีหน่วยงานท้ังในกระทรวงสาธารณสุข

และหน่วยงานอ่ืนของภาครัฐและภาคเอกชนอ่ืนๆ ก็ได้มีหนังสือเชิญเพ่ือเข้ารับการอบรม ซ่ึงหน่วยงาน

ก็ได้จัดส่งบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมฝึกอบรมในหลายหลักสูตร โดยหน่วยงานได้มีการสำรวจและวิเคราะห์

ความต้องการในการพัฒนาและมีการวางแผนพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถของบุคลากรเพ่ือให้

สอดคล้องกับความจำเปน็และความตอ้งการของหนว่ยงานดว้ย แต่เน่ืองด้วยการสือ่สารทำความเขา้ใจ

เก่ียวกับประโยชน์ของการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อหน่วยงาน จึงทำให้การรับรู้ในเร่ือง

การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีโดยรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง และมขีอ้สังเกตอกีประการหนึง่ คอื ในเรือ่งการประเมนิผลการปฏบิตังิาน พบวา่

มคีา่เฉล่ียตำ่ทีสุ่ด ซ่ึงแตกตา่งกับ " การประเมนิผลการปฏบิตังิานของโรงพยาบาลเอกชนในกรงุเทพ

(ดรณุวรรณ บญุประสพ ; 2542) ซ่ึงพบวา่ โรงพยาบาลเอกชนทกุโรงพยาบาลมรีะดบัการประเมนิผล

การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี อาจกล่าวได้ว่า การรับรู้ในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี บุคลากรมีความคิดเห็นว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานและ
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การพิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนการคัดเลือกบุคคลเข้ารับตำแหน่งท่ีสูงข้ึน ยังพิจารณาอยู่ในระบบ

โควต้า ซึ่งเป็นการแบ่งสัดแบ่งส่วนที่ได้รับมาจากกระทรวงสาธารณสุขโดยตรง ทำให้บุคลากรมองว่า

ควรจะพิจารณา จากปริมาณและคุณภาพของผลงานการปฏิบัติงานมากกว่า และรวมถึงควรพิจารณาจาก

สมรรถนะของบุคลากรด้วย ถึงแม้ว่าจะมีคณะกรรมการท่ีประกอบด้วยหัวหน้างานจากหลายฝ่ายทำหน้าท่ี

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานและมีตัวชี้วัดในหลักเกณฑ์การประเมินผลงานอย่างชัดเจน เช่น

ความประพฤติ อายุราชการ ความร่วมมือในการทำงาน เป็นต้น แต่บุคลากร มีความคิดเห็นว่า การไม่แจ้งผล

การประเมินผลต่อผู้ถูกประเมินอย่างแท้จริง จึงทำให้การรับรู้ในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีมีค่าคะแนน

การรับรู้ต่ำท่ีสุด

ผลการวิจัยเก่ียวกับกิจกรรมแต่ละด้านในกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ มีดังน้ี

1.1  การวางแผนทรพัยากรมนษุย์ ผลการวจิยั พบวา่ มคีะแนนเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง

เม่ือพิจารณาเปน็รายขอ้ พบวา่  การกำหนดคณุสมบติัของบคุลากรแตล่ะตำแหนง่งาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด

อธิบายได้ว่า การกำหนดคุณสมบัติของบุคลากรแต่ละตำแหน่งงาน เป็นการกำหนดจากกระทรวง

สาธารณสุขท้ังส้ิน ยกเว้นตำแหน่งลูกจ้างท่ีสำนักงานสาธารณสุขสามารถเป็นผู้กำหนดได้เอง แม้ว่าหน่วยงาน

ยังขาดแคลนแพทย์และพยาบาลวิชาชีพในการทำงานแต่สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีก็ไม่สามารถ

วางแผนและกำหนดอัตรากำลัง เป็นแผนทรัพยากรมนุษย์ได้ทั้งหมด ด้วยเหตุผลที่กล่าวแล้ว คือ

การกำหนดนโยบายทรัพยากรมนุษย์ มาจากระดับกระทรวง อีกทั้งงบประมาณที่มีอยู่อย่างจำกัด

นอกจากนียั้งพบปญัหาอ่ืน ด้วยวา่ สำนักงานสาธารณสขุจงัหวัดนนทบรีุต้ังอยู่ในเขตปรมิณฑล ทำให้มี

การย้ายเข้าและย้ายออกของบุคลากรเป็นจำนวนมาก  ด้วยเหตุผลทางราชการและส่วนตัว จึงทำให้

การจัดอัตรากำลังของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีไม่เป็นไปตามแผนงาน ส่งผลถึงการวางแผน

อัตรากำลังให้กับสำนักงานสาธารณสุขอำเภอและสถานีอนามัยต่างๆ  ทำให้จำนวนแพทยแ์ละพยาบาล

ไม่เพียงพอ ดังน้ัน ทางสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีจึงมีนโยบายการนำเจ้าหน้าท่ีท่ีประจำอยู่ตาม

สำนักงานสาธารณสุขอำเภอและสถานีอนามัยมาพัฒนาและเรียนรู้ในเร่ืองดูแลผู้ป่วยเป็นระยะเวลาส้ันประมาณ

4 เดือน เพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าว ดังน้ันจึงทำให้การรับรู้ของบุคลากรด้านการวางแผนทรพัยากรมนุษย์

มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง

1.2  การสรรหา   ผลการวจัิย พบวา่ มีคะแนนเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงพบวา่สำนักงาน

สาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีได้มีกิจกรรมด้านการสรรหา คือ การกำหนดหลักเกณฑ์และ การแต่งต้ังคณะ

กรรมการดำเนินการการสรรหา พบว่า  ในการกำหนดหลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากร  ในตำแหน่ง

ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำ เป็นไปตามกำหนดของระเบยีบราชการ ส่วนในตำแหน่ง

ลูกจ้างช่ัวคราวน้ัน ทางสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีจะเป็นผู้กำหนดหลักเกณฑ์น้ันเอง โดยมีการ

แต่งตั้งคณะกรรมการดำเนินการสรรหาบุคลากร แต่ยังพบปัญหา คือ ถึงแม้ว่าจะมีการดำเนินการ



ปีท่ี ๒๑ ฉบับที ่๓ กันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๓

วารสารวิทยบริการ

28

ผลการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ฯ

ธีรพงศ์  บูรณวรศลิป์

สรรหาอย่างเป็นข้ันตอน แต่บุคลากรยังมีการรับรู้ว่าการสรรหาบคุลากรไม่โปร่งใส เพราะมีข้อจำกัดใน

การเปิดเผยข้อมูล ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ เชิงลึกจึงทำให้พบว่า การรับรู้ของบุคลากรด้านนี้

มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง

1.3 การคัดเลือก ผลการวิจัย พบว่า มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายข้อ

พบว่า  โดยการคดัเลือกบุคลากรของสำนกังานสาธารณสุขจังหวัดนนทบรีุน้ันดำเนนิไปตามหลกัเกณฑ์

ท่ีกำหนด มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยมีการประกาศนโยบายการคดัเลือกบุคลากร ในการคัดเลือกบุคลากร ไม่

วา่จะเปน็พนกังานราชการ ลูกจา้งประจำ และ ลูกจา้งชัว่คราว ทัง้นีข้ึน้อยูกั่บความตอ้งการอตัรากำลงั

และงบประมาณ ในการคดัเลอืกบคุลากรนัน้ มกีารคดัเลอืกมากกวา่หนึง่วธีิ และสามารถตรวจสอบได้

เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความสามารถตรงตามความต้องการของหน่วยงาน แต่บุคลากรยังมีการรับรู้ว่า

การคัดเลือกบุคลากรไม่โปร่งใส เพราะมีข้อจำกัดในการเปิดเผยข้อมูล เช่นเดียวกับการสรรหา และสอดคล้อง

กับการสัมภาษณ์เชิงลึก จึงทำให้พบว่า การรับรู้ของบุคลากรด้านน้ี มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง

1.4 การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวจัิย พบวา่ การรบัรูข้องบคุลากร

สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีในเร่ือง การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีคะแนนเฉล่ีย

ระดบัปานกลาง แตเ่ปน็คา่เฉล่ียทีสู่งทีสุ่ดในกลุม่ของกจิกรรมในกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุย์

จากการวิจัย พบว่า สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีให้ความสำคัญในการฝึกอบรมและพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย ์เนือ่งจากมผีลตอ่การบรหิารหนว่ยงาน  มกีารสง่บคุลากรไปฝกึอบรมตาม กรม กอง

ของกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือมาเป็นวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญในหน่วยงานในการจัดการฝึกอบรมภายใน

หรือการส่งเสริมการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานในทางด้านนวัตกรรม และเคร่ืองมือ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย  คอมพิวเตอร์ เน่ืองจากการพัฒนาของระบบสารสนเทศและความก้าวหน้าของระบบ

สาธารณสุข ถึงแม้ว่าสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีจะให้ความสำคัญ โดยมีการวิเคราะห์สำรวจความ

ต้องการในการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร ซ่ึงเป็นข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด อธิบาย

ได้ว่าองค์การไม่ได้นำข้อมูลท่ีได้มาประกอบการตัดสินใจในการวางแผนพัฒนาบุคลากร และความต้องการ

ในการพัฒนาทักษะความรู้ของบุคลากร จึงทำให้การจัดการพัฒนาบุคลากร ไม่ตรงกับความต้องการและ

ความจำเป็นขององค์การ จึงทำให้บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถไม่เป็นไปตามความต้องการ

ทำให้ต้องหาทางพัฒนาตนเองมากขึ้น อีกทั้งข้อจำกัดของหน่วยงาน ด้านเวลา ค่าใช้จ่ายและ

งบประมาณ  ทำให้บุคลากรต้องลาไปศึกษาต่อด้วยทุนส่วนตัว ยังมีประเด็นท่ีน่าสังเกต คือ เม่ือบุคลากร

สำเร็จการศึกษาแล้ว กลับมาทำงานท่ีหน่วยงาน แต่ยังต้องทำงานแบบเดิม ไม่ได้นำความรู้ ความสามารถ

ท่ีได้รับมาพัฒนาองค์การเท่าท่ีควร  ซ่ึงอาจเป็นไปได้ว่า การส่งเสริมด้วยการพัฒนาบุคลากรยังขาดข้อมูล

ท่ีจำเปน็ตอ่บุคลากรและหนว่ยงาน จึงมีผลทำใหบุ้คลากรสว่นใหญมี่การรบัรูถึ้งเร่ืองการฝึกอบรมและ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง

1.5  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ของบุคลากรสำนักงาน

สาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง และ
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มีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยพบว่า หัวข้อมีการกำหนดหลักเกณฑ์และมีคณะกรรมการ

ท่ีประกอบด้วยหัวหน้าฝ่ายทำหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อธิบายได้ว่า การรับรู้ใน

เรือ่งประเมนิผลการปฏบิตังิานของบคุลากรสว่นใหญ ่ ยงัรบัรูว้า่ แมว้า่ การประเมนิผลการปฏบิตังิาน

จะมีข้ันตอนและตัวช้ีวัด เพ่ือการวัดผลการปฏิบัติงาน แต่หน่วยงานก็ไม่ได้นำผลการปฏิบัติงานมาใช้จริง

จัง แต่ใช้วิธีการในระบบโควต้า ซ่ึงเป็นระบบการแบ่งสัดส่วนตำแหน่ง ท่ีได้รับมาจากกระทรวงสาธารณสุข

โดยตรง ทำให้บุคลากรมองวา่ ควรจะพจิารณา จากปรมิาณและคณุภาพของผลงานการปฏบัิติงานของ

แต่ละบุคลากรมากกว่า และรวมถึงควรพิจารณาจากความสามารถทีแ่ท้จริงของบุคลากรด้วย จึงทำให้ผล

การประเมนิมกัไมเ่ปน็ทีพ่อใจของบคุลากรในองคก์าร ซึง่ผลการวจิยั พบวา่ การรบัรูข้องบคุลากรตอ่

การประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง

1.6 การให้สิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน สวัสดิการและวินัย ผลการวจิยั พบวา่ การรบัรูข้อง

บุคลากรสำนกังานสาธารณสุขจังหวัดนนทบรีุในเร่ืองการให้สิทธิประโยชน ์ค่าตอบแทน สวัสดิการและ

วนิยั มคีะแนนเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง จากการวจิยั พบวา่ การรบัรูข้องบคุลากรในหวัขอ้เก่ียวกบั

ระบบการดำเนนิการทางวินัยเพ่ือกำกับและควบคุมบุคลากรให้ปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมหน่ึงของการ

ให้สิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน สวัสดิการและวินัย น้ัน มีระดับค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อธิบายได้ว่า เพราะบุคลากร

มีความคิดเห็นว่า การท่ีบุคลากรอยู่ร่วมกันเป็นจำนวนมาก วินัยเป็นส่ิงสำคัญมากสำหรับองค์การ เพราะ

จะทำใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล อมรเทว ีเพ่ิมพทิยา (2545: 98) กล่าววา่วนิยั

มีความสำคัญสำหรับหน่วยงานทุกแห่ง โดยเฉพาะอย่างย่ิงสำหรับข้าราชการซ่ึงเป็นเจ้าหน้าท่ีของรัฐบาล

ในการบรหิารประเทศ การใหบ้รกิารความสะดวก บำบดัทกุขบ์ำรงุสุขแกป่ระชาชน จำเปน็ตอ้งมวีนิยั

ท่ีเข้มงวด เป็นพิเศษ เพ่ือให้เป็นท่ีเล่ือมใสศรัทธาและได้รับความร่วมมือจากประชาชน ทำให้การปฏิบัติ

ราชการเปน็ไปดว้ยความเรยีบรอ้ย ประหยดั มปีระสทิธภิาพ  ส่วนประเดน็การกำหนดสทิธปิระโยชน์

ค่าตอบแทน สวัสดิการ น้ัน พบข้อมูลว่า การรับรู้ของบุคลากรต่อประเด็นน้ี คือ  สิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน

และสวัสดิการน้ัน เป็นไปตามระเบียบราชการ ซ่ึงจำเป็นต้องรับรู้ เพราะเป็นปัจจัยในการจูงใจให้บุคลากร

ทำงานให้กับองค์การ ถึงแม้ว่า บุคลากรจะรับรู้ว่าสิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน และสวัสดิการของตน

มีอะไรบ้าง แต่ในหัวข้อค่าตอบแทนนั้น บุคลากรมีความคิดเห็นว่า  ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน เช่น

คา่ตอบแทนทีจ่า่ยใหเ้ปน็ประจำ เชน่ เงินเดอืน นัน้เปน็สิง่ทีจ่ำเปน็ตอ้งให้อยูแ่ล้ว แล้ว คา่ตอบแทนที่

ไมใ่ช่ตวัเงนิ เชน่ รางวลัตอบแทนทีต่คีา่เปน็ตวัเงนิได ้เชน่ มกีารเลือ่นขัน้เลือ่นตำแหนง่ คา่ตอบแทน

ประจำ สิทธิประโยชน์และสวัสดิการย่อมดีขึ้น แต่ในประเด็นนี้สอดคล้องกับ หัวข้อการประเมินผล

การปฏบิตังิาน ทีม่คีา่เฉล่ียตำ่ทีสุ่ด เพราะบคุลากรยงัมกีารรบัรูว้า่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานยงัไม่

ได้รับการยอมรับ จึงส่งผลให้การรับรู้ในเรื่องการกำหนดสิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน สวัสดิการ

มีค่าเฉล่ียปานกลาง ไม่สูงมากนัก  ในหัวข้อการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยแก่บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ พบข้อมูลว่า ถึงผู้บริหารจะให้ความสำคัญต่อสุขภาพและความปลอดภัยแก่

บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  แต่ด้วยลักษณะขององค์การน้ัน มีพ้ืนท่ีค่อนข้างจำกัด
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ทำให้บุคลากรปฏบัิติงานไมเ่ต็มทีเ่ท่าท่ีควร ซ่ึงสอดคลอ้งกับมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาช (2546 :

12)  ทีอ่ธิบายวา่ ส่ิงแวดลอ้มในทีท่ำงานตัง้แตส่ถานที ่เครือ่งมอื เครือ่งใช ้แสง อุณหภูม ิเสียง และ

กระบวนการในการปฏิบัติงาน นับว่าเป็นส่วนสำคัญท่ีมีผลกระทบกระเทือนต่อสุขภาพและความปลอดภัย

ของผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงทำให้คะแนนเฉลี่ยต่ำที่สุดในประเด็นการให้สิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน

สวัสดิการ และวินัย

1.7 การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ของบุคลากรสำนักงาน

สาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีในเร่ืองการธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีคะแนนเฉล่ียในระดับปานกลางค่อนข้างต่ำ

จากการวิจัย พบว่า หัวข้อระบบการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในองค์การ รวมถึง

ผู้บริหารกับบุคลากรในองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด อธิบายได้ว่า เพราะสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี

มีการจดัการประชมุประจำสปัดาหแ์ละประจำเดอืน และมีการพบปะสงัสรรคเ์พ่ือสร้างบรรยากาศแหง่

ความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์การ เพราะในการทำงานของสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีจะเน้นการทำงานเป็นทีม

รู้จุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน ทำให้บุคลากรมีความรู้สึกถึงความสำเร็จของทุกภาระงานว่าเป็นของ

ทกุคน และรูสึ้กวา่เปน็สว่นหนึง่ขององคก์าร ซ่ึงจะสง่ผลใหบ้คุลากรมคีวามผกูพันแกอ่งคก์าร แตใ่น

หัวข้อการวางแผนเพ่ือธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถของหน่วยงานและหัวข้อการวางแผนและสร้าง

เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชพีของบคุลากร มคีา่เฉล่ียในประเดน็การธำรงรกัษาทรพัยากรมนษุย์

คอ่นขา้งตำ่ อธิบายไดว้า่ เนือ่งจากประเดน็การวางแผนทรพัยากรมนษุยท์ีก่ล่าวถงึ ปญัหาการยา้ยเขา้

และยา้ยออกของบคุลากรมเีปน็จำนวนมาก  ดว้ยเหตผุลทางราชการและสว่นตวั และถึงแมว้า่จะมอบ

งานที่มีความสำคัญขององค์การ แต่การลาออกจากราชการของบุคลากรไปทำงานให้กับองค์การภาค

เอกชน ที่มีค่าตอบแทนในรูปตัวเงินที่สูงกว่า ซึ่งเป็นปัญหาส่วนบุคคลก็ยังคงมีอยู่ ซึ่งแตกต่างกับ

มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช (2546 : 67)  "จากความคดิเหน็ของ HerzBerg ทีว่า่โดยทัว่ไป เงิน

เป็นปัจจัยท่ีช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการทำงานได ้แต่ไม่ได้เป็นปัจจัยสร้างแรงจูงใจ เพียง

แต่เอ้ืออำนวยใหก้ารจงูใจมปีระสทิธิผลยิง่ข้ึนเทา่น้ัน" ดังน้ันจงึส่งผลให้การดงัน้ันจงึส่งผลให้การสรา้ง

เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรและ การวางแผนเพ่ือธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถ

ของหน่วยงานไม่ดีเท่าท่ีควร

2. ผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี : ผลการวิจัยพบว่า

"ผลการดำเนนิองค์การ"  ของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบรีุ อยู่ในระดับปานกลาง  อธิบายได้ใน

เบ้ืองต้นว่า สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีมีผลการดำเนินงานท้ังด้านท่ีเก่ียวกับผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง

ภายนอกองค์การ ด้านองค์ประกอบภายในองค์การ ด้านนวัตกรรม และด้านความคุ้มค่าการบริหาร

การเงนิ ไมสู่งมาก ตามการรบัรูข้องบคุลากร ดงัรายละเอยีด ตอ่ไปนี้

2.1 มุมมองด้านผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องภายนอกองค์การ : ผลการวิจัยพบว่า ผลการดำเนินงาน

ท่ีองค์การจัดทำ โดยให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนเก่ียวข้องภายนอกองค์การ มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับปาน

กลาง จากการวจิยั พบวา่ หัวขอ้ หนว่ยงานมเีครอืขา่ยทางวชิาการกบัหนว่ยงานภายนอก มคีา่เฉล่ียสงู

ท่ีสุด อธิบายได้ว่า แม้สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบรีุ จะให้ความสำคญัในการส่งเสริมการเรียนรู้
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ด้านสุขภาพและสาธารณสุขแก่สังคมและชุมชน ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสขุ ซ่ึงเป็นภาระงาน

หลักทีส่ำคญัขององคก์าร และ สำนกังานสาธารณสขุจงัหวดันนทบรุมีกิีจกรรมทีเ่ก่ียวขอ้งกับภายนอก

มากมาย มีนโยบายในการส่งเสริมการเรียนรู้ด้านสุขภาพและสาธารณสุขแก่สังคมและชุมชน โดยการนำ

อาสาสมัครสาธารณสุข เดินทางไปให้ความรู้และคำแนะนำทางด้านสาธารณสุขและสุขภาพแก่ผู้รับบริการ

ท่ีโรงพยาบาล สถานีอนามัย  การส่งเสริมให้มีอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน ในการให้ความรู้ทาง

ด้านสาธารณสขุ ในชมรมตา่งๆ และการดำเนนิงานทางวชิาการรว่มกบัองคก์ารเครอืข่ายภายนอก เช่น

การแลกเปลี่ยนข้อมูลทางด้านสาธารณสุขระหว่างสำนักงานสาธารณสุข และ การเดินทางไปดูงานยัง

สาธารณสุขในภูมิภาคอ่ืนๆ เพ่ือนำแนวทางการดำเนินงานมาปรับปรุงองค์การ แต่ข้อมูลเพ่ิมเติมจากการ

ศึกษา พบว่า บุคลากรรับรู้ถึงการให้บริการประชาชน สังคม และชุมชน โดยการทำวิจัยและพัฒนา

องค์ความรู้ทางวิชาการขององค์การเพื่อตอบสนองความต้องการของชุมชนจริง แต่ บุคลากรกลับมี

ความคิดเห็นว่า การทำวิจัยแม้จะเป็นสิ่งที่ดี  แต่มีเหตุผลที่ทำเพียงเพื่อนำผลรายงานการวิจัยมาใช้

ในการเลือ่นตำแหนง่และการประเมนิผลการปฏบัิติงานเท่าน้ัน ดังน้ันจึงทำให้คำตอบดา้นมุมมองดา้น

ผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องภายนอกองค์การท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง

2.2  มุมมองด้านองค์ประกอบภายในองค์การ ผลการวิจัย พบว่า มีผลการดำเนินงานด้านน้ี

อยู่ท่ีระดับปานกลาง จากการวิจัย พบว่า สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี ให้ความสำคัญกับการดำเนินงาน

ภายในองค์การค่อนข้างมาก แต่ละหน่วยงานภายในสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี มีหน้าท่ีในการ

ให้บริการทางด้านสาธารณสุขแก่ประชาชนและสังคม ซ่ึงได้มีการกำหนดกิจกรรมและกลไกในการทำงาน

เชน่ การวางแผน การตดิตามประเมนิผล ซ่ึงเปน็หวัขอ้ทีม่คีา่เฉล่ียสงูสุด อธิบายไดว้า่ หนว่ยงานหรอื

ฝ่ายท่ีเก่ียวข้องจะต้องดำเนินงานประสานกับ สำนักงานสาธารณสุขอำเภอ โรงพยาบาล และสถานีอนามัย

ทุกแห่ง ท่ีอยู่ในจงัหวัดนนทบรีุ รวมถงึ ต้องมีการประเมนิผลการดำเนนิดว้ย และยังพบวา่ แม้จะมกีาร

ทำงานร่วมกันระหว่างหน่วยงานหรือฝ่ายต่างๆ แต่บางกรณี ระบบงานภายในยังไม่สามารถสนับสนุนและ

เอื้ออำนวยให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว แม้ว่าสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีได้มีการ

กำหนดวัฒนธรรมและค่านิยมองค์การ  ด้านการเรียนรู้ร่วมกันมุ่งเน้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพ่ือพัฒนา

งานร่วมกัน มีจริยธรรม มีจรรยาบรรณ ซ่ือสัตย์โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัติ และไม่แสวงหาประโยชนใ์นการ

ปฏิบัติงาน มีจริยธรรมท่ีดีในการปฏิบัติงาน การพัฒนาตนเอง และทำงานเป็นทีมเพ่ือผลสัมฤทธ์ิของงาน

และยังพบว่าวัฒนธรรมการทำงานท่ีสร้างสรรค์ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งม่ันและใส่ใจต่องานน้ัน บุคลากร

ยังไม่มีเวลาอันอาจเกิดจากภาระงานท่ีมีมาก ทำให้ไม่ได้ใส่ใจในการเรียนรู้ ซ่ึงสอดคล้องกับการสัมภาษณ์

เชิงลึก จึงทำให้คะแนนเฉลีย่มุมมองดา้นองค์ประกอบภายในองคก์าร อยู่ในระดบัปานกลาง

2.3 มุมมองดา้นนวัตกรรม ผลการวจิยัพบวา่ ผลการดำเนนิงานดา้นนี ้มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ี่

ระดบัปานกลาง จากการวจิยั พบวา่ หัวขอ้ มรีะบบเทคโนโลยสีารสนเทศทีก้่าวหนา้ โดยสามารถสรา้ง

ฐานข้อมูลที่ถูกต้องและครบถ้วน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อธิบายได้ว่าสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี

จะให้ความสำคัญกับบุคลากรในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมและ
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ทันสมัยอย่างมีมาตรฐานสำหรับการปฏิบัติงาน มีการสร้างฐานข้อมูลเพ่ือการปฏิบัติงาน ซ่ึงบุคลากรรับรู้ว่า

สำนักงานสาธารณสุขได้จัดทำฐานขอ้มูลท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติงานทางด้านสาธารณสุขและสุขภาพได้ดี

รวมถงึฐานขอ้มลูของสำนกังานสาธารณสขุกส็ามารถนำไปใชป้ระโยชนไ์ดอ้ยา่งถูกตอ้งและสะดวก แต่

เน่ืองจากฐานข้อมูลของสำนักงานสาธารณสุขยังไม่มีระบบในการจดัเก็บและรวบรวมขอ้มูลท้ังหมดของ

แต่ละสำนักงานสาธารณสุขมารวมในทีเ่ดียวกัน จึงทำให้การใช้ประโยชนจ์ากฐานข้อมูลของแต่ละสำนัก

งานสาธารณสุขต้องทำการค้นหาจากหลายแหล่งข้อมูล ซึ่งได้ทำความยากลำบาก  และเทคโนโลยีที่

นำมาใช้ก็ยังเป็นปัญหา เน่ืองจากบุคลากรยังขาดความชำนาญในการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย

ทำให้ไม่สามารถเข้าถึงและใช้ข้อมูลได้อย่างสมบูรณ์ รวมถึงการพัฒนาแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานใหม่

ท่ีมุ่งหวังจะสร้างความสะดวกและความพึงพอใจให้กับบุคลากร น้ัน พบว่า บุคลากรยังไม่ค่อยมีการรับรู้

ในเร่ืองน้ีมากนัก อาจเป็นเพราะภาคราชการยังทำงานเป็นลักษณะงานประจำ ยังขาดวัฒนธรรมการพัฒนา

ตนเองให้สามารถปฏิบัติงานอย่างท้าทายเหมือนภาคเอกชน แม้ว่าสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี

จะมกีารพฒันาองคค์วามรูข้องบคุลากรอยูเ่สมอ แตก็่พบวา่ การพฒันา องคค์วามรู ้โดยการวจิยั เพ่ือ

นำมาปรับปรุงและพัฒนาการเรียนรู้  และการประยุกต์ใช้ในงานยังไม่เกิดข้ึนจริงจัง  บุคลากรจึงเกิดการ

รับรู้เพียงว่า การทำวิจัยก็เพ่ือใช้ประโยชน์ในการเล่ือนตำแหน่งและการประเมินผลการปฏิบัติงานเท่าน้ัน

ยังไม่ก่อประโยชน์ในการสร้างระดับนวัตกรรมท่ีเป็นประโยชน์ในงานจริงจัง  การใช้วิธีการจัดการความรู้

(KM) น่าจะดีกว่า เพราะการจัดการความรู้ (KM) เป็นงานที่เหมาะสมกับองค์การมากกว่าการ

ทำวิจัย เพราะ เกิดการเรียนรู้ การถกเถียง การแก้ปัญหา และยังสามารถนำมาใช้ได้จริงในองค์การ

จึงทำให้ผลการวิจัยด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง

2.4  มุมมองความคุม้คา่การบรหิารการเงนิ  ผลการวิจัยพบว่า ผลการดำเนนิงานด้านน้ี

มีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ีระดับปานกลาง บุคลากรสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี มีการรับรู้ในประเด็น

การใช้จ่ายงบประมาณในกิจกรรมของหน่วยงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายของแผนงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด

อธิบายได้ว่า เพราะบุคลากรมองว่ามีการทำแผนงานพร้อมท้ังมีการตรวจสอบทุกแผนงาน เช่น การจัดทำ

โครงการจดัตัง้ศูนยร์บัเลีย้งเดก็และพัฒนาเดก็ ชมรมออกกำลงักาย หรอื คลนิกิคลายเครยีด เปน็ตน้

ซึ่งมองว่ามีส่วนในการสร้างความสามัคคีและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรและประชาชนทั่วไป

ท่ีเข้ามารบับรกิาร ดังน้ัน บุคลากรจงึรับรูไ้ด้ถึงการดำเนนิงานในกจิกรรมและโครงการตา่งๆ ว่าเป็นไป

ตามเป้าหมายของแผนงาน แต่เมื่อพิจารณาถึง ประเด็นการรับรู้ในเรื่อง ผลงานที่เกิดขึ้นคุ้มค่ากับ

งบประมาณทีใ่ชไ้ปหรอืไม ่บคุลากรกลบัมกีารรบัรูใ้นระดบัปานกลาง ซ่ึงมคีา่เฉล่ียตำ่ทีสุ่ดจากทัง้หมด

ประเด็นมุมมองความคุ้มค่าการบริหาร จากการวิจัย พบว่า เน่ืองจาก ภาระงานของสำนักงานสาธารณสุข

มีความหลากหลาย ผลงานที่เกิดขึ้นสามารถเห็นผลได้ในระยะเวลาสั้น เช่น ผลงานจากการรณรงค์

โครงการออกกำลงักาย แตผ่ลงานบางผลงานเหน็ผลตอ้งให้ระยะเวลานาน เชน่ โครงการรณรงคเ์รือ่ง

โรคเอดส์ โครงการรณรงคเ์ร่ืองโรคไข้เลือดออก เป็นต้น จึงอาจทำให้บุคลากรมีการรับรู้ในเร่ืองผลงาน

กับงบประมาณที่จ่ายไปหรือความคุ้มค่าการบริหาร ไม่ชัดเจน จึงมีผลให้มีค่าเฉลี่ยต่ำ และส่งผลให้

มุมมองต่อผลงานด้านความคุ้มค่าการบริหารอยู่ท่ีระดับปานกลาง
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3. ความสัมพันธ์ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงานของ

องค์การ  การอภิปรายผล ต่อไปน้ี เป็นการอภิปรายเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ข้อท่ี 3  และสมมุติฐานเก่ียวกับ

ความสมัพันธ์ของกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุย์และผลการดำเนนิงานขององคก์าร  ผลการวจัิย

พบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรี

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูง ผลการวิจัยสามารถอภิปรายได้ว่า กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ได้ส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์การโดยท่ีการนำกิจกรรมในกระบวนการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์หลายกิจกรรมได้มีส่วนสนับสนุนหรือเก่ียวข้องในทางใดทางหน่ึงต่อผลงานด้านท่ีเก่ียวกับ

ผูท้ีม่ส่ีวนเกีย่วขอ้งภายนอกองคก์าร ดา้นองคป์ระกอบภายในองคก์าร ดา้นนวตักรรม และดา้นความ

คุ้มค่าการบริหาร ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานการวิจัย  และสอดคล้องกับแนวคิดของ ARNE L.

KALLEBERG และ  JAMES W. MOODY (1994:948-962) ได้กล่าวว่า กระบวนการและนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อผลการดำเนินงานองค์การ โดยเฉพาะองค์การท่ีมีผลการดำเนินงาน

ท่ีดี และนอกจากนัน้จากงานวจัิยของ Mohinder Chand และ Anastasia A. Katou  (2007)  ได้ทำการ

วิจัย เร่ือง ผลกระทบของการดำเนินงานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการดำเนินงานองค์การ

: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศอินเดีย ซึ่งผลการศึกษา พบว่า กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมในประเทศอินเดียมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการดำเนินงานองค์การอย่างมี

นยัสำคญั  เชน่เดยีวกบังานวจิยัของ Anastasia A. Katou และ Pawan S. Budhwar (2007) ซ่ึงไดท้ำ

การวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายของกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนษุย์ต่อผลการดำเนนิ

งานองคก์าร : กรณศึีกษา หนว่ยงานอตุสาหกรรมของประเทศ กรกี ผลการวจิยั พบวา่ กระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานอุตสาหกรรมประเทศ กรีกมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง

ตอ่ผลการดำเนนิงานองคก์าร และ Paul  Boselie Jaap Paauwe และ Raymond Richardson (2002)

ก็ไดผ้ลการวจิยัของประเทศเนเธอรแ์ลนด ์ดว้ยวา่ กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์สถาบนั และ

ผลการดำเนนิงานองคก์ารมคีวามสมัพันธ์กันไมว่่าจะเปน็ส่ิงท่ีเกิดขึน้ ภาคสาธารณสขุ องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน และภาคอุตสาหกรรมการทอ่งเท่ียว แต่มีระดับความสมัพันธ์ท่ีแตกต่าง กล่าวคือ กระบวน

การบริหารทรัพยากรมนษุย์มีผลต่อการดำเนินงานองค์การในภาคอุตสาหกรรมการทอ่งเท่ียวมากทีสุ่ด

รองลงมา เป็นภาคสาธารณสขุ ภาคองค์การส่วนท้องถ่ิน ตามลำดบั จากการศึกษางานวจัิยท่ีได้กล่าวมา

ข้างต้นกล่าวได้อย่างชัดเจนว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีส่วนสำคัญในการพัฒนางาน พัฒนา

บคุลากร และพัฒนาองคก์าร  ถ้ามกีระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ีด่ ี ส่ิงเหล่านีจ้ะสง่ผลใหเ้กิด

ผลการปฏิบัติงานท่ีดีของบุคลากร และย่อมส่งผลต่อผลการดำเนินงานองค์การท่ีดีต่อไป

ตามที่ผลการวิจัยปรากฏออกมาว่า การรับรู้ด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด แต่การรับรู้ท้ังด้านกระบวน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดต่างอยู่ท่ีระดับปานกลาง

ทำให้วิเคราะห์ได้ว่า สองปัจจัยน้ีมีความสมัพันธ์กันจริง เป็นไปตามทฤษฎแีละผลงานวจัิยท่ีอ้างถึง แต่
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เน่ืองจากกิจกรรมตา่ง ๆ  ในกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนษุย์ตามการรบัรู้ของบุคลากรยังไม่ดีเท่าท่ี

ควร จึงทำให้ผลการดำเนินงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด อยู่ท่ีระดับปานกลาง หากได้มีการปรับปรุง

กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ให้ดีข้ึนก็อาจส่งผลให้ ผลการดำเนินงานด้านต่าง ๆ  ของสำนักงาน

สาธารณสุขจังหวัดดีข้ึนตามไปด้วย

ข้อเสนอแนะจากการศกึษา ( Recommendations)

(1) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย การดำเนินงานเชิงนโยบายในระดับองค์การนั้น

สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบรีุ ควรดำเนนิการ ดังน้ี

1.1 สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีควรมีการปรับปรุงกระบวนการทำงานและ

กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ โดยควรกำหนดขัน้ตอนการทำงาน ดังน้ี

(1) วเิคราะหอ์งคก์าร โดยการสำรวจและวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มเพือ่นำมากำหนด

ทิศทาง พันธกิจ และกลยุทธ์ให้เห็นภาพอนาคตทีชั่ดเจนของสำนกังานสาธารณสุขจังหวัดนนทบรีุ

(2) จากความชัดเจนของทิศทาง พันธกิจ และกลยุทธ์ของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด

นนทบุรี สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบรีุจะสามารถออกแบบและวเิคราะห์โครงสร้างองค์การ และ

การวเิคราะหง์าน เพ่ือตอบสนองทศิทาง พันธกจิ และกลยทุธข์ององคก์าร สำนกังานฯจะมขีอ้มลูดา้น

การจัดโครงสร้างงาน มีคำอธิบายและคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละตำแหน่ง เพ่ือนำไปใช้ในกระบวน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกข้ันตอนได้อย่ามีประสิทธิภาพ

(3) สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดนนทบุรีควรนำผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์การและ

โครงสร้างงาน มาดำเนินการในกิจกรรมในกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์  โดยมีการวางแผนอัตรา

กำลังท่ีสอดคล้องกับภารกิจสำคัญ การดำเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคลให้ป็นไปตามแผนอัตรากำลัง

ขณะเดียวกันผลจากการวิเคราะห์ภาระงานจะทำให้สำนักงานสามารถกำหนดภาระงานของบุคลากรแต่ละ

ตำแหน่งเพ่ือใช้เป็นแนวทางสำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการจัดทำ

ผลตอบแทนการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานได้ ซ่ึง จะทำให้กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุยม์ปีระสทิธภิาพชว่ยใหอ้งคก์ารธำรงรกัษาทรพัยากรมนษุย ์ เพ่ือนำไปสูค่วามสำเรจ็ขององคก์าร

ท่ีสูงข้ึน

(2) ข้อเสนอแนะเชงิปฏิบัติ เพ่ือให้สำนักงานสาธารณสขุจงัหวัดนนทบรีุสามารถดำเนนิ

การทางด้านกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ และผลการดำเนินงานองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ควรส่งเสริม พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการดำเนินงานองค์การ

แต่ละด้านดังน้ี

2.1 ด้านการส่งเสริม พัฒนาและปรบัปรุงกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ควรให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและนำเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใช้เก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้หลักการมีส่วนร่วมจากทุกฝ่ายเช่ือมโยงกับ
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แผนตา่งๆ  เชน่ แผนงบประมาณ แผนอตัรากำลงั เปน็ตน้ เพ่ือให้ไดบ้คุลากรทีม่คีวามเหมาะสมกบั

งานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ  พร้อมท้ังมีการกำหนดเป้าประสงค์ เกณฑ์การวัด เพ่ือให้ได้บุคลากร

ท่ีมีความสามารถตามทีต้่องการ

2) การสรรหาและการคัดเลือก  ควรมีการนำเทคโนโลยีมาใช้ และต้องมีการกำหนด

กฎเกณฑ์กระบวนการการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัติที่ต้องการอย่างยุติธรรม

โปร่งใส และตรวจสอบได ้ พร้อมท้ังควรมีการใช้วิธีการคัดเลือกท่ีมากกว่าหน่ึงวิธี เช่น การสอบข้อเขียน

การสมัภาษณ ์ การทดลองงาน เปน็ตน้

3) การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนา

บุคลากร เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความเช่ียวชาญ และเป็นผู้ชำนาญการเฉพาะทาง พร้อมท้ังเสริมสร้าง

แรงจูงใจให้เกิดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง รวมไปถึงการจัดทำการฝึกอบรมภายในหน่วยงาน

ส่งเสริมการประชุมวิชาการ โดยเชิญวิทยากรจากภายนอกหน่วยงาน และควรพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน

ท่ีมีคุณภาพให้นำความรู้ ความสามารถท่ีมีมาเป็นวิทยากรในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงาน

พร้อมท้ังสร้างการพัฒนาองค์ความรูต้ามต้องการของชมุชนดว้ยวิธีการจัดการความรู ้(KM)

4) การประเมนิผลการปฏบิตังิาน ควรมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน โดยใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศมาเป็นเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พร้อมท้ังบันทึกผลการประเมินทุกคร้ังเพ่ือ

แสดงถงึการพฒันาการปฏบิตังิาน ซ่ึงตอ้งมคีวามยตุธิรรมและโปรง่ใส ปราศจากความลำเอยีง เพ่ือใช้

ในการพิจารณาเล่ือนตำแหน่ง ความด ีความชอบ

5)  การให้สิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน สวัสดิการและวินัย ในการให้สิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน

สวัสดิการและวินัย ควรเป็นไปตามระเบียบราชการ แต่ควรจัดระบบสวัสดิการท่ีดีเก่ียวกับสภาพแวดล้อม

คุณภาพชีวิตการทำงาน เพ่ือสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เพ่ิมมากข้ึน

6)  การธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สำนักงานฯ

ควรสร้างบรรยากาศองค์การ เช่น การเปิดโอกาสแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะในการบริหารทรัพยากร

มนษุย ์และการสรา้งความสมัพันธ์และการระบบการตดิตอ่ส่ือสารทีดี่ระหวา่งผู้บรหิารและบคุลากรใน

องค์การ เพ่ือลดปัญหาด้านความสัมพันธ์ทางด้านลบ เช่น การจัดแข่งขันกีฬาภายใน พร้อมท้ังการสร้าง

ขวญักำลงัใจในการทำงาน เชน่ การมอบหมายงานทีท่า้ทาย การพฒันาความกา้วหนา้ทางสายอาชพีที่

เหมาะสม หรือการปรับเปลี่ยนโยกย้ายหมุนเวียนงานให้บุคลากรมีประสบการณ์ที่หลากหลายเพื่อให้

บุคลากรรู้สึกว่ามีคุณค่ากับองค์การ

2.2.ด้านการสง่เสริม พัฒนาและปรบัปรุงผลการดำเนนิงานองค์การ

1) มุมมองด้านผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องภายนอกองค์การ ผู้บริหารควรส่งเสริมและสร้างเครือข่าย

ทางวิชาการกับหน่วยงานภายนอกให้มากขึ้น เพื่อจะได้นำความรู้ที่ได้มาสร้างกิจกรรมการให้บริการ

แก่สังคมและชุมชนทางด้านสุขภาพและสาธารณสุข พร้อมท้ังสร้างการพัฒนาองค์ความรู้ตามต้องการของ

ชุมชนดว้ยวธีิการจัดการความรู ้(KM)
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2) มุมมองด้านองค์ประกอบภายในควรจัดให้ มีระบบภายในท่ีสามารถสนับสนุนและเอ้ืออำนวย

ให้บุคลากรปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน เช่น การสร้างทัศนคติท่ีดีในการทำงานเป็นทีมระหว่างหน่วยงานหรือฝ่าย

ให้เพ่ิมมากขึน้ พรอ้มทัง้ส่งเสรมิการรบัรูข้องบคุลากร ในเรือ่ง วฒันธรรมและคา่นยิมองคก์าร รวมถงึ

วิสัยทัศน์ เพ่ือนำมาใช้ ประยุกต์ในการทำงานร่วมกันเพ่ือให้บุคลากรมีความมุ่งม่ันและใส่ใจต่องานมาก

ข้ึน

3) มุมมองด้านนวัตกรรม ควรมีแนวทางหรือวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม่ที่สร้าง

ความสะดวกแก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การนำเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมากกว่าท่ีมีอยู่มาใช้ รวมถึงเร่ือง การพัฒนา

องค์ความรู้เพ่ือนำมาปรับปรุงและพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากร เช่น การใช้วิธีการจัดการความรู้ ในการ

ระดมความคดิเพ่ือพัฒนาการเรยีนรู ้ของบุคลากรในองคก์าร เป็นต้น

4) มุมมองความคุ้มค่าการบริหารการเงิน ควรให้ความสำคัญกับการประหยัดทรัพยากรทางการ

บริหาร เน้นความคุม้ค่าของเงินงบประมาณทีใ่ช้รวมถึง ให้ความสำคญักับความเพยีงพอของทรพัยากร

อย่างเหมาะสมเพ่ือสร้างการบริหารทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ

(3)  ข้อเสนอแนะในการทำวจัิยคร้ังต่อไป

1) การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในหน่วยงานภาครัฐ การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษา

เปรียบเทียบกับหน่วยงานภาคเอกชน ซ่ึงมีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน เพ่ือสามารถ

นำผลการศึกษามาเปรียบเทียบข้อดีและข้อเสียระหว่างกันสำหรับเป็นแนวทางการพัฒนาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้ดีย่ิงข้ึนได้

2) ควรทำการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสำเร็จต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

ผลการดำเนนิงานองคก์าร เชน่ ศึกษาปจัจยัภาวะผูน้ำ   วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศองคก์าร

เป็นต้น

3) ศึกษากับประชากรหรือกลุ่มตัวอย่างในหน่วยงานท่ีแตกต่างกัน เช่นหน่วยงานราชการอ่ืน

นอกเหนือจากสำนักงานสาธารณสุข   ซ่ึงอาจจะเป็นรัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานเอกชนท่ีประสบความสำเร็จ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือนำเอาผลการวิจัยท่ีได้มาใช้เป็นแบบอย่างท่ีดีและนำมาประยุกต์ รวมถึง

ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงนำไปสู่การมีผลการดำเนินงานท่ีดีขององค์การต่อไป และควรศึกษา

กลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเติมจากการศกึษาครัง้น้ี คือ ลูกจ้างประจำและลกูจ้างช่ัวคราวเพิม่เติมด้วย เพ่ือให้ผล

การวิจัยมีความสมบูรณ์เพ่ิมมากข้ึน

เอกสารอา้งอิง

ภาษาไทย
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