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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (2) การด าเนินการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ (3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
และ (4) ปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข การศึกษา
นี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรที่ใช้ศึกษา ได้แก่ ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 897 คน  
ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 269 คน ตามสูตรค านวณของเครจซี่ มอร์แกน ก าหนดระดับความคลาดเคลื่อนท่ี 0.05 เครื่องมือที่ใช้
คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (2) ระดับ
การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3) ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และ (4) ปัญหาที่พบ
คือ ขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน ค่าตอบแทนน้อย ส่วนข้อเสนอแนะ ได้แก่ ควรส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการท างาน 
(ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ) เพื่อให้บุคลากรเกิดความสุขในการท างาน และเต็มใจท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
ค าส าคัญ  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
                                                           
1นักศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช poprockk.69@gmail.com  
2รองศาสตราจารย์ ประจ าสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช cmisomnai@gmail.com 
3ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ประจ าสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช chamnianr@gmail.com 

O-SS 007 

 



 

 

การประชุมเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ครั้งที่ 11  
The 11th STOU National Research Conference 

 

95 

Abstract 
 

The objectives of this study were; (1) to study the factors in human resource management; (2) to study 
the level on the implementation of human resource retention; (3) to investigate relationship between 
factors in human resource management and human resource retention, and (4 )  to explore problems and 
solutions for enhancing human resource retention of the Office of the Permanent Secretary of Public Health. 
This study was a survey research. The study population was 869 civil servants work for the Office of the 
Permanent Secretary of Public Health and a random sampling group was 269 workers by using Krejcie and 
Morgan computational formula and degree of error was determined by 0.05. The questionnaire was used 
for data collection and the data were analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation and 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient. The results of the study found that (1) the overall factors 
in human resource management was at a high level. (2) the overall level of human resource retention was 
at a high level. (3) the relationship between factors in human resource management and human resource 
retention was found to have a very high positive correlation statistically significant at 0 . 0 5  and (4) the 
problems were found that employee lack of support and motivation at work and low compensation. The 
recommendations from this study suggest that the organization should apply motivation and 
encouragement in workplace including worker compensation and fringe benefits to increase employee 
happiness and enthusiasm at work. 
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บทน า 
ภายใต้การบริหารงานของทุกหน่วยงาน “คน” ถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด ที่จะท าให้องค์การสามารถด าเนินงาน

ให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นสิ่งที่องค์การต่างๆ ต้องให้ความส าคัญ ตั้งแต่
กระบวนการสรรหาเพื่อบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้มีศักยภาพเพิ่มขึ้นเพื่อสามารถเพิ่มประสิทธิผลของ
งาน การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าเหล่านั้นให้อยู่กับองค์การต่อไป  

กระทรวงสาธารณสุข เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลางประเภทกระทรวงของไทย มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการสร้าง
เสริมสุขภาพอนามัย การป้องกัน ควบคุม และรักษาโรคภัย การฟื้นฟูสมรรถภาพของประชาชน และราชการอื่นตามที่มี
กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงสาธารณสุข หรือส่วนราชการที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  (วิกิพีเดีย 
สารานุกรมเสรี, 2564) มีแนวนโยบายการบริหารงานโดยส่วนกลางมุ่งเน้นพัฒนานโยบาย ก ากับ ติดตาม ประเมินผล และส่วน
ภูมิภาคบริหารจัดการหน่วยบริการและขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ โดยมี ยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ (People 
Excellence Strategy)ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ท าให้หน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขจ าเป็นต้อง
สร้างกิจกรรมต่างๆ เพื่อมุ่งเน้นให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า
เหล่านี้ให้คงอยู่ตลอดไป  
 หากพิจารณาถึงบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐซึ่งเป็นข้าราชการหลายส่วนอาจเข้าใจว่าข้าราชการจะอดทนในการ
ท างานที่เดิมแต่ในความเป็นจริงแล้วเป็นที่ทราบกันดีว่าในปัจจุบันมีข้าราชการลาออกเป็นจ านวนมากและจากการศึกษาสถิติ
การสูญเสียก าลังคนภาครัฐประเภทข้าราชการพลเรือนสามัญ ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2563) ในปี พ.ศ. 2562 มีข้าราชการที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุขจ านวน 211,352 คน  
คิดเป็นร้อยละ 53.38 การกระจายของข้าราชการในระดับกรมอยู่ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมากที่สุด 
จ านวน 192,093 คน คิดเป็นร้อยละ 48.52 ส่วนสถิติการสูญเสียข้าราชการออกจากระบบราชการในช่วงปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2561 รวมทั้งสิ้น 12,122 คน คิดเป็นร้อยละ 3.06 โดยเกือบครึ่งหนึ่งเป็นการสูญเสียในกรณีการลาออก จ านวน 5,926 คน 
คิดเป็นร้อยละ 47.31 กระทรวงที่มีการสูญเสียข้าราชการมากที่สุด คือ กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 5,390 คน คิดเป็นร้อย
ละ 44.46 และหากพิจารณาเฉพาะการสูญเสียข้าราชการในกรณีการลาออก พบว่า กระทรวงสาธารณสุขมีจ านวนข้าราชการ
ลาออกมากท่ีสุด คือ จ านวน 3,275 คน คิดเป็นร้อยละ 55.26  

ก าลังคนภาครัฐ ในปี พ.ศ. 2561 ข้าราชการที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุขมีจ านวน 209,116 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.19 การกระจายของข้าราชการในระดับกรมอยู่ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมากท่ีสุด จ านวน 189,834 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.28 ส่วนสถิติการสูญเสียข้าราชการออกจากระบบราชการ ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2560  รวมทั้งสิ้น 
13,784 คน คิดเป็นร้อยละ 3.58 โดยเกือบครึ่งหนึ่งเป็นการสูญเสียในกรณีการลาออก จ านวน 6,521 คน คิดเป็นร้อยละ 
47.31 กระทรวงที่มีการสูญเสียข้าราชการมากท่ีสุด คือ กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 6,359 คน คิดเป็นร้อยละ 46.13 และ
หากพิจารณาเฉพาะการสูญเสียข้าราชการในกรณีการลาออกส่วนใหญ่คือ ร้อยละ 56.36 หรือจ านวน 3,375 คน เป็นการ
ลาออกของข้าราชการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

ก าลังคนภาครัฐ ในปี พ.ศ. 2560 ข้าราชการที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุขมีจ านวน 201,111 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.28 การกระจายของข้าราชการในระดับกรมอยู่ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมากท่ีสุด จ านวน 181,965 คน 
คิดเป็นร้อยละ 47.31 ส่วนสถิติการสูญเสียข้าราชการออกจากระบบราชการ ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 รวมทั้งสิ้ น 
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11,921 คน คิดเป็นร้อยละ 3.12 โดยเกือบครึ่งหนึ่งเป็นการสูญเสียในกรณีการลาออก จ านวน 5,499 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.13 กระทรวงที่มีการสูญเสียข้าราชการมากท่ีสุด คือ กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 5,341 คน คิดเป็นร้อยละ 44.80 และ
หากพิจารณาเฉพาะการสูญเสียข้าราชการในกรณีการลาออกส่วนใหญ่คือ ร้อยละ 58.48 หรือจ านวน 3,216 คน เป็นการ
ลาออกของข้าราชการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

จากที่กล่าวมา เห็นได้ว่ากระทรวงสาธารณสุขมีสถิติการสูญเสียก าลังคนภาครัฐมากที่สุด โดยมากกว่าครึ่งเป็นการ
สูญเสียกรณีลาออกจากราชการ ด้วยเหตุนี้ ท าให้ผู้ศึกษาสนใจที่จะศึกษาปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สัมพันธ์กับการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งผลจากการศึกษาน้ีสามารถน าไปใช้ในการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้ยังคงอยู่ในส่วนงานที่มีความเช่ียวชาญงานนั้นๆ ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อให้สามารถขับเคลื่อน
นโยบายสู่การปฏิบัติตามยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence) ของกระทรวงสาธารณสุขให้บรรลุผลส าเร็จได้ 
 
วัตถุประสงค ์

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
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ปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

1) ด้านยุทธศาสตร์  
2) ด้านนโยบาย แผนงานและโครงการ  
3) ด้านการด าเนินงาน 
4) ด้านการติดตามประเมินผลการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์
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ขอบเขตของการศึกษา 
ในการศึกษาปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สัมพันธ์กับการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุขครั้งน้ี มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้ศึกษาได้ก าหนดตัวแปรที่จะศึกษาดังนี้ 

ตัวแปรปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้ศึกษาได้ประยุกต์มาจากการศึกษาของ ปฏิคม สุชาติ และคณะ 
(2561) โดยเลือกศึกษาเฉพาะปัจจัยการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่ประกอบด้วยการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน เกี่ยวกับ
การก าหนดรายได้ สวัสดิการ และบริการต่างๆ การศึกษาของเอกอนงค์ ศรีส าอางค์ (2559) โดยผู้ศึกษาเลือกศึกษาเกี่ยวกับ
สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การเสริมแรง การจ่ายค่าตอบแทน 
และนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากการวิเคราะห์การก าหนดตัวแปรปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น  
ผู้ศึกษาสามารถสรุปปัจจัยในการศึกษา ประกอบด้วย1) นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) การพัฒนาบุคลากร  
3) การจ่ายค่าตอบแทน 4) สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 6) การเสริมแรง  

ตัวแปรการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผู้ศึกษาได้สรุปปัจจัยที่
ศึกษาจากข้อมูลของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ได้แก่ 1) ด้านยุทธศาสตร์ 2) ด้าน
นโยบาย แผนงานและโครงการ 3) ด้านการด าเนินงาน และ 4) ด้านการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 2. ขอบเขตด้านประชากร  
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวนประชากร
ทั้งหมด 897 คน (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 16 มกราคม 2564) ใช้วิธีการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างตามสูตรค านวณของเครจซี่ มอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 269 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ
เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของหน่วยงาน  
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สัมพันธ์กับการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข จ านวน 897 คน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 269 คน ตามสูตรค านวณของเครจซี่ มอร์แกน ก าหนดระดับ
ความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 และใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิเพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของหน่วยงาน เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดการศึกษา ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ (1) ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม (2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (4) ปัญหาและแนวทางการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จากนั้นน าแบบสอบถามในส่วนที่ (2) และ (3) ไปตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ ด้านความเที่ยงตรงของแบบสอบถามก าหนดเกณฑ์ค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื้อหา (Index of Item-Objective 
Congruence: IOC) ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป พบว่าทุกข้อมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67-1.00 โดยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.93 และทดสอบความ
น่าเช่ือถือของแบบสอบถาม โดยน าไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน พบว่า มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 0.96 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความสัมพันธ์
โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 
ผลการศึกษา 
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (67.29%) มีอายุ 26-30 ปีขึ้นไป (24.53%) 
การศึกษาระดับปริญญาตรี (72.49%) สถานภาพโสด (53.90%) มีประสบการณ์การท างาน 1-5 ปีขึ้นไป (42.75%) และมี
รายได้ต่อเดือน (เงินเดือน+เงินพิเศษอ่ืนๆ) 30,001 บาทขึ้นไป (31.23%) 
 2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า 

ความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X= 4.00) โดยแต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับดังแสดงในตารางที่ 1  
 

ตารางที่ 1 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
(n = 269) 

ปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ X S.D. อันดับ ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4.00 0.76 3 มาก 
2. ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.97 0.86 5 มาก 
3. ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 3.92 0.85 6 มาก 
4. ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ 3.98 0.77 4 มาก 
5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.05 0.73 2 มาก 
6. ด้านการเสริมแรง 4.09 0.70 1 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.00 0.70 - มาก 

 
 3. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.99) โดยแต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับดังแสดงในตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักปลัดกระทรวง 
   สาธารณสุข  

(n = 269) 

การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ X S.D. อันดับ ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านยุทธศาสตร์ 3.99 0.76 2 มาก 
2. ด้านนโยบาย แผนงาน และโครงการ 3.97 0.81 3 มาก 
3. ด้านการด าเนินงาน 4.05 0.76 1 มาก 
4. ด้านการติดตามประเมินผลการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 3.94 0.80 4 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.99 0.74 - มาก 
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 4. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ในภาพรวมมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางบวกในระดับสูงมาก โดยมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดังแสดงในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

ปัจจัยในการ
บริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์

ค่าสถิต ิ การด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

โดยรวม ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ยุทธศาสตร ์ นโยบายฯ ด าเนินงาน การติดตามฯ 
นโยบายดา้นการ
บริหารฯ 

Correlation 
p 

0.72* 
0.00 

0.74* 
0.00 

0.74* 
0.00 

0.80* 
0.00 

0.79* 
0.00 

ระดับสูง 

การพัฒนา
บุคลากร 

Correlation 
p 

0.80* 
0.00 

0.81* 
0.00 

0.75* 
.000 

0.80* 
.000 

0.85* 
0.00 

ระดับสูง 

การจ่าย
ค่าตอบแทน 

Correlation 
p 

0.70* 
0.00 

0.75* 
0.00 

0.71* 
0.00 

0.73* 
0.00 

0.76* 
0.00 

ระดับสูง 

สวัสดิการและ
ผลประโยชน์ฯ 

Correlation 
p 

0.75* 
0.00 

0.75* 
0.00 

0.75* 
0.00 

0.74* 
0.00 

0.79* 
0.00 

ระดับสูง 

การประเมินผลฯ Correlation 
p 

0.78* 
0.00 

0.805* 
0.00 

0.85* 
0.00 

0.77* 
0.00 

0.85* 
0.00 

ระดับสูง 

การเสริมแรง Correlation 
p 

0.81* 
0.00 

0.80* 
0.00 

0.83* 
0.00 

0.74* 
0.00 

0.84* 
0.00 

ระดับสูง 

โดยรวม Correlation 
p 

0.85* 
0.00 

0.86* 
0.00 

0.87* 
0.00 

0.84* 
0.00 

0.90* 
0.00 

ระดับสูงมาก 

* ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
 5. ปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข มีดังนี ้

5.1 ด้านปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ปัญหา พบว่า (1) ภาระงานมาก ปริมาณงานมีมากกว่าจ านวนผู้ปฏิบัติงาน (2) ไม่มีความก้าวหน้าในอาชีพ 

ขาดการฝึกฝนพัฒนาบุคลากร ไม่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร (3) บุคลากรไม่ปฏิบัติงานตามหน้าที่ ขาดความรับผิดชอบ 
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ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ไม่มีความเท่าเทียมในการแบ่งงาน (4) ค่าตอบแทนน้อย ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่มีอิสระในการท างาน (5) 5) ไม่ประเมินผลงานตามความเป็นจริง การประเมินไม่มีความยุติธรรม (6) ไม่เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วม ไม่รับฟังความคิดเห็น 
 ข้อเสนอแนะ พบว่า (1) องค์การควรมีการแบ่งงานให้ชัดเจน ในการมอบหมายงานควรเป็นไปด้วยความ
เป็นธรรม (2) ควรมีการจ าท าแผนพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งให้ชัดเจน (3) ควรจัดระบบงานและปริมาณงานให้สอดรับ
กับจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน (4) ควรส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการท างาน (ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ) (5) พิจารณา
ความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งประเมินผลด้วยความเป็นธรรม (6) เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น
เพื่อให้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา 

5.2 ด้านการด าเนินการธ ารงรักษาทรพัยากรมนุษย ์
  ปัญหา พบว่า (1) บุคลากรมีการโอน/ย้ายบ่อยเกินไป วางคนไม่ตรงกับงาน ขาดผู้มีประสบการณ์ที่ จะ
แนะน างาน ไม่มีการถ่ายทอดงาน (2) บุคลากรบางคนท างานไม่ตรงตามความถนัด ส่งผลให้ไม่มีความตั้งใจในการท างาน  
ไม่มีความสุขกับการท างาน (3) ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญกับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน (4) ผู้บริหารไม่มีความเป็นธรรมในการ
บริหารงาน ไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 

  ข้อเสนอแนะ พบว่า (1) ควรวางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การโอน การย้าย การบรรจุบุคคล
เข้าท างาน รวมทั้งมีแผนการสืบทอดต าแหน่ง (2) มีควรสรรหาบุคลากรในการบรรจุแต่งตั้งให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  
(3) ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้วยความเท่าเทียม รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ปรับระดับต าแหน่งให้
สูงขึ้น (4) ผู้บริหารควรบริหารงาน/ปกครอง ด้วยความยุติธรรมตามหลักธรรมาภิบาล (5) มีการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากร
ดีเด่น และสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 
การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาระดับความสัมพันธ์ของปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีประเด็นส าคัญที่น ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
 1. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการเสริมแรงมีอิทธิพลเป็นอย่างมากกับการคงอยู่ของ
บุคลากร สอดคล้องกับผลการศึกษาของเอกอนงค์ ศรีส าอางค์ (2559) พบว่า ปัจจัยด้านการเสริมแรงอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่หรือลาออกนั้นขึ้นอยู่กับนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย การจ่าย
ค่าตอบแทน และสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานควรมีการพัฒนาระดับปัจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้มากขึ้น และผลการศึกษาของ ปฏิคม สุชาติ และคณะ (2561) พบว่า ปัจจัยค่าตอบแทนในการท างาน  
การเสริมแรงโดยการพิจารณาความดีความชอบพิเศษ การสร้างขวัญในการท างาน เช่น รายได้ สวัสดิการ อยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก และจากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขพบว่า อันดับสุดท้าย คือ ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ผู้ศึกษาเห็นว่า สามารถน าแนวคิดของ เฉลิมพงศ์ มีสมนัย 
(2563) มาประยุกต์ใช้ ซึ่งค่าตอบแทนจะช่วยสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการท างาน โดยพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทน
ในกรณีที่มีเหตุพิเศษที่บุคลากรอาจต้องปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น อย่างเช่นในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
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2019 หรือ โรคโควิด-19 บุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีภาระงานที่หนักขึ้น ดังนั้นองค์การควรใช้
แนวคิดในการจ่ายเงินเพิ่มให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในช่วงของเหตุพิเศษดังกล่าว และค านึงถึ งการจ่ายค่าตอบแทน 
ให้ชัดเจน โปร่งใส โดยต้องมีการปรับเปลี่ยนไปตามความเหมาะสม โดยพิจารณาจ่ายเงินเพิ่มส าหรับบางสายงานที่ต้อง
ปฏิบัติงานในส่วนหน้าหรือบุคลากรที่ร่วมสนับสนุนการปฏิบัติงานในสถานที่พิเศษที่จัดไว้ส าหรับภารกิจที่เกี่ยวข้องกับโรคติด
เชื้อไวรัสโคโรนา 2019 หรือ โรคโควิด-19 ส าหรับการบริหารค่าตอบแทนในเรื่องของการเลื่อนเงินเดือนนั้น ควรใช้วิธีการเลื่อน
เงินเดือนตามรอบการประเมินผลปฏิบัติงานโดยพิจารณาเกณฑ์การประเมินผลงาน พฤติกรรมการท างาน ช่ัวโมงการท างาน 
ผลงาน และคุณภาพงานตามเกณฑ์ที่ก าหนด รวมทั้งสมรรถนะของแต่ละบุคคลโดยต้องยึดหลักการประเมินด้วยความเป็นจริง
และเป็นธรรม นอกจากนั้นควรยึดหลักกระบวนการบริหารจัดการ โดยมีการตามผลการปฏิบัติงานผ่านการสอนงาน การใช้
ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งต้องมีการทบทวนผลการปฏิบัติงาน
อยา่งเป็นทางการ มีการท าข้อตกลงเพื่อน าไปสู่การพัฒนาเพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น และมีศักยภาพในการท างาน
ที่สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ กรณีของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน หน่วยงานต้องมุ่งเน้นหลักแรงงานสัมพันธ์ 
โดยมุ่งการอบรมพัฒนาการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มีความก้าวหน้า ดังนั้นองค์การควรสนับสนุน
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรทั้งในส่วนของการให้ทุนศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น หรือการฝึกอบรมเพื่อเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้สอบเลื่อนขั้นในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งแนวคิดข้างต้นนี้สอดคล้องกับข้อเสนอแนะของ ปฏิคม สุชาติ และคณะ (2561) 
เสนอว่า ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการจูงใจพนักงานในด้านการจ่ายเงินเดือน การจัดสวัสดิการต่างๆ  
 2. ระดับความคิดเห็นของการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก จากผลการศึกษาข้างต้นเห็นว่า สอดคล้องกับการศึกษาของ จันทนี ฮั่นเจริญ (2561, น. 
75 – 76) พบว่า ระดับการธ ารงรักษาพนักงาน มีผลอยู่ในระดับมาก การศึกษาของธัญญารัตน์ สุทธิประภา ( 2561, น. 59) 
พบว่า ระดับความส าคัญในการธ ารงรักษาอยู่ในระดับมาก นอกจากนั้นผู้ศึกษาเห็นว่ า ควรพัฒนาระดับการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มากข้ึน ทั้งนี้สามารถน าข้อเสนอจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้ดังนี้ การศึกษาของ จันทนี ฮั่นเจริญ 
(2561, น. 75 – 76) เสนอแนะการธ ารงรักษาบุคลากรไว้ว่า ผู้บริหารควรใช้กลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
การศึกษาของ ธัญญารัตน์ สุทธิประภา (2561, น. 59) เสนอแนะว่า ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการบริหารงาน โดยการจัด
โครงสร้างของหน่วยงานให้เอื้อประโยชน์ต่อการท างาน เปิดโอกาสให้พนักงานมีการเติบโตตามสายงาน ให้โอกาสพนักงานเก่า
เมื่อมีพนักงานลาออก และมีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น ควรพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบควรเน้นสร้างวิธีการ
เพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรให้มากขึ้น เช่น การจัดกิจกรรมให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาได้มี
การท ากิจกรรม เพื่อสร้างความสัมพันธ์ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอระหว่างหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้การพิจารณา
ข้อเสนอแนะที่จะน ามาใช้ให้เกิดความชัดเจนมากขึ้น และเพื่อให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการของ
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผู้ศึกษาเห็นว่าสามารถน าวิธีการตามแนวคิดของกองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2564, น. 8-9) มาพิจารณาใช้ คือ การมุ่งเน้นจัดท าแผนงานและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่รองรับภารกิจขององค์การในอนาคต มีการก าหนดแผนการสร้าง/พัฒนาข้าราชการเพื่อการสืบทอดต าแหน่ง
ผู้บริหาร ในส่วนของมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ผู้ศึกษาเห็นว่าการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขควรมุ่งเน้นการจัดองค์การ โดยก าหนดแผนการพัฒนาข้าราชการเพื่อการสืบทอดต าแหน่ง 
ด้วยการจัดโครงสร้างของหน่วยงานให้เอื้อประโยชน์ต่อการท างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีการเติบโตตามสายงาน ให้โอกาส
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บุคลากรเก่าเมื่อมีการลาออกหรือเกษียณอายุราชการ ให้มีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น ซึ่งจะช่วยให้องค์การมีการ
พัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ อีกทั้งองค์การควรมีวิธีการและเทคนิคที่ดีเพื่อให้บุคลากรมีความสุขและความพึงพอใจต่อ
องค์การ มีกลไกและวิธีการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย เพื่อให้สอดรับกับ
ยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน และโครงการของส านักงานปลัดกระทรวง และการเปิดโอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
เหล่านี้จะช่วยให้การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขได้ต่อไป  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่าผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานการศึกษาของธัญญารัตน์ สุทธิประภา (2561, น. 59) พบว่า การธ ารง
รักษาพนักงานมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับสูงมาก การศึกษาของ บุญมา 
อัครแสง (2562) พบว่า เงินเดือน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การปกครองบังคับบัญชา 
การยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจของเจ้าหน้าที่โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
และการศึกษาของ เมธี ลูกอินทร์ (2562) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงอยู่ของพนักงาน ได้แก่ ค่าตอบแทน การเปิดโอกาส
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต และความส าคัญของงาน ดังนั้น ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การเสริมแรง การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ การก าหนด
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการจ่ายค่าตอบแทน เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการด าเนินการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผู้ศึกษาเห็นว่าการพัฒนาในด้านต่างๆ จ าเป็นต้องพิจารณาถึง
ผลกระทบและแนวทางในการด าเนินการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ร่วมกันด้วย เพื่อเพ่ิมระดับการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้กับส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมากข้ึน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการน าผลการศึกษาไปใช้  
 1. ผู้บริหารควรยึดหลักกระบวนการบริหารจัดการ โดยมีการตามผลการปฏิบัติงานผ่านการสอนงาน การใช้ข้อมูล
ย้อนกลับแก่บุคลากรเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และควรสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา
บุคลากร เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถ และเสริมสร้างความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 2. ผู้บริหารควรมุ่งเน้นการก าหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
บุคลากร การเสริมแรง การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ และการจ่ายค่าตอบแทน เพื่อเพ่ิมระดับการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ให้กับส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมากข้ึน 
 3. ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ควรมีการจัดท าแผนก าลังคน แผนการบริหารจัดการและธ ารงรักษาก าลังคน
ทีม่ีประสิทธิภาพ และเป็นธรรม ซึ่งจะช่วยให้เกิดความส าเร็จในการจัดท าแผนก าลังคน ทั้งยังช่วยลดการสูญเสียบุคลากรได้ด้วย 
 4. การจัดองค์การให้เป็นองค์การแห่งความสุข หรือ Happy Work Life & Workplace ควรสร้างแรงจูงใจ/ขวัญ
ก าลังใจในการท างาน เช่น ในช่วงวิกฤติการณ์การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา หรือโรคโควิด -19 บุคลากรท างานหนัก
มากขึ้น ควรให้ค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้บุคลากรมีความสุขและมีความพึงพอใจต่อองค์การ 
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 5. ผู้บริหารควรมีการบริหารและประเมินผลโดยยึดหลักคุณธรรม/ยุติธรรม และให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรด้วยความเท่าเทียม ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ปรับระดับต าแหน่งให้สูงข้ึน ผู้บริหารควรมีการใช้กลยุทธ์ใน
การบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ จึงจะท าให้เกิดผลส าเร็จต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขได้ต่อไป 
 6. ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ควรส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การด้านธรรมาภิบาล โดยก าหนดตัวช้ีวัดระดับ
ความส าเร็จของการจัดท าหน่วยงานคุณธรรม และก าหนดให้บุคลากรปฏิบัติตนตามแนวนโยบายองค์การคุณธรรม อีกทั้ง
ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากร 

 
 ข้อเสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป 
 การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณที่มีลักษณะของการทดสอบสมมติฐาน ทั้งนี้การน าข้อมูลผลการศึกษาไปใช้
ในการพัฒนา ผู้ศึกษาแนะน าให้มีการพิจารณาศึกษาในเชิงคุณภาพเพิ่มเติม โดยก าหนดขอบเขตพื้นที่ตามกฎกระทรวงแบ่ง
ส่วนราชการ ทั้งนี้ก็เพื่อให้ทราบถึงความต้องการในการพัฒนาที่แท้จริงในส่วนราชการนั้นๆ เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขได้อย่างต่อเนื่องและเกิดประโยชน์ได้มากท่ีสุด 
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