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ปจจัยที่มีอทิธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคที่  12 จังหวัดสงขลา   

 
Factors  Influencing  Human Resource Development  :  Office  of  Disease 

Prevention 12 Songkhla  Province 
อรัญญา   ออนรักษ   เจาพนักงานธุรการชํานาญงาน  
                                    สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา 
บทคัดยอ 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ  1) เพื่อศึกษาขอมูลท่ัวไปของบุคลากรท่ีสงผลตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย    2)  เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12 
จังหวัดสงขลา   3) เพื่อศึกษาปจจัยบรรยากาศองคกรในดานโครงสรางองคกรและโครงสรางของงาน  ดาน
นโยบายการบริหารขององคกร  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานการสนับสนุน  ดานความสัมพันธภายใน
หนวยงาน  ดานความม่ันคงและความกาวหนา  และดานคานิยมขององคกร ท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 4) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวัด
สงขลา 
               ประชากรท่ีใชในการวิจัย  คือบุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา  393  
คน  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก ขาราชการ  147  คน ลูกจางประจํา  74  คน  พนักงานราชการ 16  คน  
รวมท้ังส้ิน 236 คน  เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  มีคาความเท่ียง.95   สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  
รอยละ  คาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที      การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  และ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ    
               ผลการวิจัยพบวา   1) เม่ือทดสอบขอมูลท่ัวไปท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา บุคลากรที่
มีอายุแตกตางกัน  มีระดับความคิดเห็นในดานการฝกอบรม/สัมมนา/ดูงานแตกตางกัน และบุคลากรที่มี
หนวยงานท่ีสังกัดแตกตางกัน  มีระดับความคิดเห็นในดานการพัฒนาตนเองแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติท่ี .10  2) บุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา  มีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 3  ดาน   อยูในระดับมากทุกดาน    
3)  ปจจัยบรรยากาศ  มีระดับความคิดเห็นท่ีมีตอบรรยากาศองคกร 7  ดาน อยูในระดับดีทุกดาน  พบวาไมมี
ความแตกตางกันและมีความสัมพันธกันโดยมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01             4)  ขอเสนอแนะ
บุคลากรมีความตองการท่ีจะพัฒนาตนเองและแหลงเรียนรูท่ีตองการ คือ วิธีการประชุม/อบรม/สัมนา  การ
พัฒนาบรรยากาศการเรียนรูตองการมุม KM  ชา ตองการพัฒนาตนเองใหความรูความสามารถในดาน IT(
คอมพิวเตอร/สารสนเทศ)   ตองการคอมพิวเตอรในการพัฒนางาน    
คําสําคัญ   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  สํานักงานปองกนัควบคุมโรคท่ี  12   จังหวดัสงขลา 
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ABSTRACT 

 The purpose of this study were (1) to study the general information influencing Human Resource 
Development. (2) to study the level of developing in  Human Resource Development of The Office of  
Disease Prevention 12  Songkhla Province. (3 ) to study the organization’s structure influencing  Human  Resource  
Development,  and   (4)   use  the  result   of   this  study  fordeveloping   Human  Resource  
 The 393 populations of this research are from The Office of Disease Prevention 12  Songkhla 
Province. The 236 research samples comprised 147 government officers, 74 permanent employees and 16 
government service officers. The research instrument was a questionnaire with .95 level of reliability. 
Statistics used for research data analysis were percentage, mean, standard deviation, t-test, ANAOVA and 
correlation coefficient. 

The research findings were (1) in general examine factors influencing to human resource 
development found that the difference age has the difference opinion in educational supporting, seminar and 
training. The difference department have the difference opinion for self development, but there is no 
significance of difference in all factors but statistically different at .10 level of significance. (2) the opinion 
to human resource development in high level were educational supporting, seminar and training, self 
development.  (3) the organization’s atmosphere influencing (2) in general examine factors influencing to 
human resource development found that the difference age has the difference opinion in educational 
supporting, seminar and training. The difference department have the difference opinion for self 
development, but there is no significance of difference in all factors but statistically different at .10 level of 
significance.Human Resource Development in high level were organizational atmosphere, task base and 
organizational structure, administration policy, supporting policy, internal relation, security and advancement, 
and organizationalism but there is no significance of difference, the statistically different at .01 level of 
significance (4) The research sample needs the organization to develop in knowledge base such as IT and 
MIS ability.   
Key words: Human Resource Development/ Office of Disease Prevention 12 Songkhla Province 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  ในปจจุบันทุกองคกรมี การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร  ไมวาจะเปนพนักงานใหมหรือ
พนักงานเกาจะตองพัฒนาอยางตอเนื่อง  และสมํ่าเสมอ  ในการพัฒนาพนักงานจะพัฒนาทางดานตางๆ  คือ ดาน
ความรู (Knowledge) ดานทักษะ (Skill)  และดานทัศนคติ (Attitude)            ซ่ึงเคร่ืองมือในการพัฒนาพนักงาน
มีหลายๆ แนวทาง  โดยกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรนั้นมี 3   ดาน  คือ  การ
ฝกอบรม การศึกษา  และการพัฒนา   แตกิจกรรมที่ไดรับความนิยมสูงสุดและเกิดประโยชนสูงสุดกับพนักงาน
และองคกรคือ การฝกอบรม  นั่นเอง     แตในปจจุบันการฝกอบรมมิไดกําหนดข้ึนใหตรงกับความตองการของ
องคกร  อาจเนื่องมาจากการที่มิไดมีกระบวนการในการออกแบบหลักสูตรการฝกอบรมใหเหมาะสมกับท่ีจะ
สรางคนใหไดตาม     ท่ีองคกรตองการ  หรืออาจเปนเพราะพนักงานไมไดนําความรู ทักษะท่ีไดจากการ
ฝกอบรมกลับไปใชประโยชนตามภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยางถูกตอง   เพื่อใหเกิดความคุมคาในการลงทุน
ขององคกรในการพัฒนาพนักงาน  จึงมีการปรับโครงสรางการบริหารงานใหม  ท่ีใหความสําคัญตอ                
ฝายทรัพยากรมนุษยมากยิ่งข้ึน  รวมถึงการสนับสนุนในดานเทคโนโลยีและบรรยากาศใหเกิดการเรียนรูท่ีจะ
พัฒนาตนเองใหมากข้ึน  และตอเนื่อง 
  ปจจัยดานบุคลากร  ไดรับการพิจารณาวาเปนปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีจะทําใหหนวยงาน
มีความเจริญรุงเรืองหรือเส่ือมโทรมได  ดังนั้นหากหนวยงานใดมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถและมี
ประสิทธิภาพในการทํางานสูง  ยอมจะสงผลใหงานของหนวยงานนั้น  มีท้ังปริมาณและคุณภาพดีตามไปดวย  
อยางไรก็ตามความรูความสามารถของบุคลากรแตเพียงอยางเดียว ก็มิอาจทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จได  
หากบุคลากรของหนวยงานนั้นปราศจากความตั้งใจและความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ    
การที่บุคลากรจะปฏิบัติงานอยาง             เต็มความสามารถดังกลาว  จนเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีไดนั้น  ส่ิงท่ี
สําคัญประการหนึ่งข้ึนอยูกับความสุขและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานท่ีมีตองานในองคกรนั้น  ดังท่ีสมยศ  
นาวีการ (2533: 17)         ใหความเห็นวา    “ความพอใจในงาน คือ ความรูสึกท่ีดีโดยสวนรวมของคนตองาน 
เม่ือเราพูดวา    คนมีความพอใจในงานสูง  โดยท่ัวไปเราจะหมายความวา คนชอบงานใหคุณคากับงานสูง  และ
มีความรูสึกที่ดีตองาน 
  นอกจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลว  องคกรตองคํานึงถึงปจจัยประกอบอื่น ๆ  ท่ีมีสวน
สนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกรคือ  ปจจัยดานบรรยากาศ
องคกร  ซ่ึงเปนส่ิงท่ีแสดงใหเห็นถึงสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคกร  ซ่ึงบรรยากาศ
ท่ีวานั้น  อาจจะเปนในโครงสรางขององคกรและโครงสรางของงาน  นโยบายการบริหารงานขององคกร  
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  การบริหารงานของผูบังคับบัญชา  สัมพันธภาพภายในหนวยงาน   รวมถึงความม่ันคง
และความกาวหนา   และคานิยมขององคกร          ท่ีบุคลากรทุกคนตองใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหเปน
รูปแบบเดียวกัน  ปจจัยบรรยากาศองคกรท่ีจะมีสวนสนับสนุนการเปล่ียนแปลงขององคกรอยางเปนรูปธรรมท่ี
ชัดเจน  นําไปสูความเจริญรุงเรืองอยางยั่งยืนช้ีใหเห็นทิศทางขององคกรวาจะเปนไปในลักษณะใด  ควรมีการ
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  สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา  สังกัด กรมควบคุมโรค  กระทรวง
สาธารณสุข  รับผิดชอบ  7  จังหวัดภาคใตตอนลาง  (สงขลา ปตตานี ยะลา นราธิวาส สตูล พัทลุง  ตรัง)  มี
หนวยงานใน   ความรับผิดชอบ  20 แหง  มีอัตรากําลังท้ังหมด  393 ราย  แยกเปนขาราชการ  160 ราย  
ลูกจางประจํา  211 ราย  พนักงานราชการ  22  ราย  สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา   ได
จัดทําการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ(PMQA)            เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  ได
แบงออกเปน  7  หมวด  หมวด 5  การมุงเนนทรัพยากรบุคคล  เปนการตรวจการประเมินวา  ระบบงานและ
ระบบการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ  ชวยใหบุคลากรพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มท่ี  
เพื่อใหมุงไปในทิศทางเดียวกันกับเปาประสงคและแผนปฏิบัติการโดยรวมของสวนราชการอยางไร  รวมท้ัง
ประเมินความเอาใจใส  การสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  ซ่ึงจะนําไปสูผลการดําเนินงานท่ีเปนเลิศและความเจริญกาวหนาของบุคลากรและสวนราชการ    ซ่ึง
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา  ไดสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาโดยตลอด  ท้ัง
ดานการศึกษา  ดานการฝกอบรมและดานการพัฒนา   
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
1.  เพื่อศึกษาขอมูลท่ัวไปของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12   จังหวัดสงขลา   ท่ี

สงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
2.  เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12  

จังหวัดสงขลา 
3.  เพื่อศึกษาปจจัยบรรยากาศองคกร   ในดานโครงสรางองคกรและโครงสราง   ของงาน       

ดานนโยบายการบริหารขององคกร   ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   ดานการสนับสนุน   ดานความสัมพันธภายใน
หนวยงาน  ดานความม่ันคงและความกาวหนา  และดานคานิยมขององคกร ท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา 

4.  เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี   
12   จังหวัดสงขลา 

 

สมมติฐานการวิจัย  
  1.   บุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12 จังหวัดสงขลา  ท่ีมีขอมูล         สวน
บุคคลท่ีแตกตางกัน  จะมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

2.  ปจจัยดานบรรยากาศองคกร   ในดานโครงสรางขององคกรและโครงสรางงาน    ดาน
โยบายการบริหารขององคกร  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ   ดานการสนับสนุน  ดานความสัมพันธภายใน
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1.   ดานเนื้อหา   การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ(Survey research)     ศึกษาเฉพาะ
ความสัมพันธของบรรยากาศองคกร  กับระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และความสัมพันธ
ระหวางขอมูลท่ัวไปของบุคลากร  กับระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
 2.    ดานประชากร  ประชากรที่ใชในการวิจัย  เปนบุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  
12  จังหวัดสงขลา (7  จังหวัดภาคใตตอนลาง )  ไดแก  ขาราชการ  ลูกจางประจํา  พนักงานราชการ 
 

1. นิยามศัพทเฉพาะ 
    1.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   เปนปจจยัท่ีมีบทบาทสําคัญทําใหองคกร
บริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  โดยผูบริหาร
องคกรควรตระหนักและควรพิจารณาถึงปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

       2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กิจกรรมการดําเนินงานอยางเปนระบบขององคกร
เพื่อสงเสริม  สนับสนุน  พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององคกรใหสูงข้ึน โดยวิธีการฝกอบรมใหการศึกษาและการพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจึงครอบคลุม  3  เร่ือง ดวยกันคือ 1.  การสงเสริมการศึกษา           ( Education )  2. การ
ฝกอบรม/สัมมนา/ดูงาน ( Training )  และ 3. การพัฒนาตนเอง ( Development )       กระบวนการในการเพิ่มพูน
และปรับปรุงสมรรถภาพของกําลังคนในองคกร อันมีลักษณะเปนการเพิ่มคุณคาของตัวบุคคล ท้ังในดานความรู 
ความคิดความอานและประสบการณ เพื่อใหบุคคลเหลานั้นเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคา มีความเหมาะสมกับ
หนาท่ีและความรับผิดชอบ  ของตําแหนงงานท่ีไดรับมอบหมายใหมากท่ีสุดเทาท่ี    
     3.  บรรยากาศขององคกร  หมายถึงส่ิงตาง ๆ ภายในองคกร  ไดแก  โครงสรางองคกร นโยบาย
การบริหารขององคกร  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  การบริหารงานของผูบังคับบัญชา  สัมพันธภาพภายในหนวยงาน  
ความมั่นคงและความกาวหนา  และคานิยมขององคกร    ซ่ึงเปนส่ิงท่ีมีลักษณะเฉพาะในแตละองคกร  และมี
อิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมในองคกรของบุคลากร 

         4.   สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา     เปนหนวยงานสังกัด          กรม
ควบคุมโรค  มีพันธกิจ  คือ รับผิดชอบ  7  จังหวัดภาคใตตอนลาง  (สงขลา ปตตานี ยะลา นราธิวาส  สตูล  
พัทลุง  ตรัง)  มีหนวยงานในความรับผิดชอบ  17 แหง  สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา    มี
ช่ือยอวา สคร. 12  จ.สงขลา 
       5.  บุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12  จังหวัดสงขลา  หมายถึงขาราชการ  
ลูกจางประจํา  พนักงานราชการ  ท่ีปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  
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       6. ขอมูลสวนบุคคลหมายถึง  ลักษณะทางประชากรศาสตร ของผูตอบแบบสอบถาม  
ประกอบดวย  เพศ   อายุ   สถานภาพการสมรส   ระดับการศึกษาสูงสุด   ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับ
ตําแหนง  รายได  หนวยงาน(กลุมงาน/งาน/หนวยฯ/ศตม/ศวข) ท่ีสังกัด ของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุม
โรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา                          
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

       1. ไดขอมูลเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  
จังหวัดสงขลา  กรมควบคุมโรค  กระทรวงสาธารณสุข  ในปจจุบัน  และทราบถึงระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ท่ีแตกตางกันตามขอมูลสวนบุคคลของบุคลากร  ซ่ึงสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  
12  จังหวัดสงขลา    สามารถนําผลการศึกษามาใชในการปรับปรุงนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เชน  
ดานการสงเสริมการศึกษา  การฝกอบรม/สัมมนา/ดูงาน  และการพัฒนาตนเอง  เพ่ือใหเกิดความเหมาะสมกับ
การพัฒนาบุคลากร  และเกิดความสอดคลองกับภาวการณเปล่ียนแปลงในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
          2. ปจจัยบรรยากาศองคกรท้ัง  7  ดาน  หากดานใดสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12 จังหวัดสงขลา    ก็จะ สามารถนําผลการศึกษามาใชในการปรับปรุง
สภาพแวดลอมขององคกร  สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด  ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล    
โดยปจจัยบรรยากาศน้ีจะสงผลตอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประสบ
ความสําเร็จมากยิ่งข้ึน  และสามารถธํารงรักษาบุคลากร ใหมีความ  พึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานใหแกองคกรไดยืน
ยาวมากยิ่งข้ึน 

 3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดบรรยากาศการเรียนรูของสํานักงานปองกันควบคุม
โรคท่ี  12 จังหวัดสงขลา  ผูบริหารสามารถใชเปนแนวทางในการแกไขปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
องคกรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา 
        4.  ผูสนใจท่ัวไปก็ไดขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและสามารถทําการศึกษาวิจัย
ขยายผลตอไปได 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
                      การดําเนินการวิจัยในคร้ังนี้  ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey  Research)   ดําเนินการ
วิจัยดังตอไปนี้ 

                    1. ประชากรและกลุมตัวอยางและการเก็บรวบรวม  การวิจัยคร้ังนี้ มีจํานวนประชากร เปน
บุคลากรของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12   จังหวัดสงขลา จํานวน  393  ราย    กลุมตัวอยางเปน  
ขาราชการ 146  ราย   ลูกจางประจํา  74  ราย   และพนักงานราชการ  16  ราย   รวมท้ังส้ิน  236  ราย   ปฏิบัติงาน
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                         2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  ไดแกแบบสอบถาม  (Questionnaire )    ซ่ึงแบงออกเปน   4  
ตอน  คือ 

    ตอนท่ี  1  ขอคําถามเก่ียวกบัปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
    ตอนที่  2  ขอคําถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร  แบงออกเปน  7  ดาน  คือ    ดาน
โครงสรางองคกรและโครงสรางของงาน  ดานนโยบายการบริหารขององคกร    ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ดาน
การสนับสนุน  ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน  ดานความม่ันคงและความกาวหนา    และดานคานิยมของ
องคกร   แตละดานมีขอคําถามดานละ  5   ขอ  รวม  35  ขอ    มีลักษณะเปน      ขอคําถามปลายเปด 
    ตอนท่ี  3   ขอคําถามเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรแบงออก เปน  3  
ดาน  คือ ดานการสงเสริมการศึกษา  ดานการประชุม/อบรม/ดูงาน  และดานการพัฒนาตนเอง  แตละดานมีขอ
คําถามดานละ  10  ขอ  รวม  30  ขอ  มีลักษณะเปนขอคําถามปลายเปด 
   ตอนที่  4   ขอคําถามเก่ียวกับขอเสนอแนะตอ การพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดบรรยากาศ
การเรียนรู  มีขอคําถาม  7  ขอ   มีลักษณะเปนขอคําถามปลายเปด 

        แบบสอบถามนี้ผูวิจัยไดรับการแนะนําในการปรับปรุงแกไขจากผูเช่ียวชาญ   จํานวน  4  
ทาน  ตรวจสอบความถูกตองสมบรูณ และในการทดสอบความเช่ือถือไดของแบบสอบถาม  โดยทําการ
วิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach  Alpha) ในทุกดานมีคามากกวา .70  
    3.   การวิเคราะหขอมูล    ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามจํานวน  236 ชุด  มาวิเคราะหดวย
โปรแกรมสําเร็จรูป   โดยแบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน  4  สวน  ดังนี้  

             3.1  หาคาสถิติเชิงพรรณนา ไดแก  ความถ่ี รอยละ   เพื่ออธิบายขอมูลท่ัวไป 
      3.2   หาคาสถิติเชิงพรรณนา ไดแก  ความถ่ี  รอยละ คาเฉลี่ย (mean)   และ     คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน( S.D)  เพื่ออธิบายบรรยากาศองคกร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร 
                           3.3   วิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามตอนที่  3     ซ่ึงเปนการวิเคราะหเนื้อหาสาระ    (Content 
Analysis  )   เกี่ยวกับความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิด
บรรยากาศการเรียนรูของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา ใชสถิติพรรณนา (Descriptive  
Statistics )   ไดแกความถ่ี   รอยละ   
                                    3.4  การทดสอบสมมุติฐานการศึกษา   โดยใชสถิติ  t-test  และ   F-test  แบบ One-
way Analysis  of  Variance    และในกรณีท่ีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .10  จะทําการ
วิเคราะหเปรียบเทียบแบบรายคู    โดยเลือกใชสถิติ Scheffe  ซ่ึงถาไมพบความแตกตาง รายคู  จะใชวิธี  Least 
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 ผลการวิจัย     
จากผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา  สรุปไดดังนี้   
กลุมตัวอยางรอยละ    57.70   เปนเพศหญิง    
กลุมตัวอยางรอยละ   25.40    มีอายุระหวาง  41  -45  ป  และ  51 - 55  ป     
 กลุมตัวอยางรอยละ     74.60     สถานภาพสมรสแลว    
กลุมตัวอยางรอยละ     50.00    จบการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี   
กลุมตัวอยางรอยละ     40.20    ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน  20  ปข้ึนไป   
กลุมตัวอยางรอยละ    31.40    ตําแหนง  เจาพนักงานควบคุมโรค /  เจาหนาท่ีบริหารงานสาธารณสุข    /

พยาบาลเทคนิค /เจาพนักงานเภสัชกรรม                  
กลุมตัวอยางรอยละ      30.50    มีรายไดตอเดือน  10,001 ข้ึนไป    

        กลุมตัวอยางรอยละ      47.90    สังกัด ศูนยควบคุมโรคติดตอนําโดยแมลง   
         กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกรในระดับดี  ในภาพรวม ดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ  ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน  ดานการสนับสนุน  ดานความม่ันคงและความกาวหนา  ดาน
คานิยมขององคกร  ดานโครงสรางองคกรและโครงสรางงาน  และดานนโยบายการบริหาร  ตามลําดับ 
         กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมาก  ในภาพรวม  ดานการ
พัฒนาตนเอง  ดานการฝกอบรม/สัมมนา/ดูงาน  และดานการสงเสริมการศึกษา  ตามลําดับ 
                        กลุมตัวอยาง รอยละ  69.46 ในรอบ  1 ปท่ีผานมา  ไดรับการพัฒนาเกี่ยวกับงาน     อยางนอย
คนละ  1  คร้ัง  สูงสุด  10  คร้ัง 
         กลุมตัวอยาง รอยละ  53.20   มีความตองการท่ีจะพัฒนาตนเองโดยวิธีการประชุม/อบรม/
สัมมนา   รอยละ  16.26   ตองการศึกษาตอ  รอยละ  10.84  ตองการศึกษาดูงาน  ซ่ึง บุคลากรสวนใหญมีความ
ตองการท่ีจะพัฒนาตนเองเพื่อจะไดนํามาพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ  

กลุมตัวอยาง  รอยละ 41.87   ตองการแหลงเรียนรูท่ีตองการใหสํานักงานฯ จัดใหคือการ
ประชุม/อบรม/สัมมนา  รอยละ  20.20      ตองการหองสมุดของหนวยงานเพื่อการศึกษาคนควา รอยละ  17.73  ตองการพัฒนา
ดวยตนเอง(e-leaning) และเสนอแนะใหมีแหลงเรียนรูในดานดูงาน มุม KM      

กลุมตัวอยาง รอยละ  37.44    ความตองการพัฒนาบรรยากาศการเรียนรูในสํานักงานฯ   โดย
การจัดใหมี มุม KM  ชา (จิบน้ําชาคุยกัน)   ซ่ึงเปนการแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและกัน  รอยละ  29.06   ตองการ
หองสมุดในหนวยงาน เพื่อการศึกษาคนควา   และมีการเสนอแนะใหมีการจัดประชุม   การแลกเปล่ียน



 9 

กลุมตัวอยาง รอยละ  50.25    มีความตองการพัฒนาตนเองใหความรูในดาน IT (คอมพิวเตอร/
สารสนเทศ)  เพื่อนําพัฒนางานใหรวดเร็ว   ทันสมัย  มากข้ึน    รอยละ 25.62  ตองการมีความรูดานภาษาอังกฤษ  
เพื่อใหมีความรูสามารถนําไปใชในการรวมประชุมทางวิชาการในเวทีใหญได    รอยละ  11.33   ตองการมี
ความรูในดานการทําวิจัย  เพ่ือจะไดผลการวิจัยท่ีสามารถนําไปปรับใชกับการปองกันและควบคุมโรคและภัย
สุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีการเสนอแนะใหพัฒนาตนเองในดาน  เทคนิคการพูด  การเปนวิทยากร  
การทบทวนวรรณกรรม      การใชสถิติในการเขียนผลงาน  ความรูเร่ืองโรค  การถายทอด  การพูดในท่ีชุมชน 

กลุมตัวอยาง  รอยละ  41.87   มีความตองการพัฒนาตนเองใหความสามารถในดาน  IT 
(คอมพิวเตอร/สารสนเทศ)    เพ่ือนํามาพัฒนางานใหรวดเร็ว   ทันสมัย มากข้ึน รอยละ  28.08     ตองการใหมี
ความสามารถใน ดานการถายทอด  เพ่ือใหมีความรูสามารถนําไปใชในการรวมประชุมในเวทีตาง ๆ  ได   และ
มีการเสนอแนะใหพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในดาน  ภาษาอังกฤษ  งานท่ีปฏิบัติ   สังคม(วิถีชีวิต)  การใช
โปรแกรมคอมพิวเตอร 

 กลุมตัวอยาง  รอยละ  47.78   มีความตองการคอมพิวเตอร เพ่ือการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว  ทัน
ตอเหตุการณ  รอยละ  18.23   ตองการครูสอนคอมพิวเตอร เนื่องจากความรูในเร่ืองนี้ยังมี    นอยอยู  จะไดนาํมา
พัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป  และมีการเสนอแนะตองการบุคลากรท่ีมีความรู
ความสามารถในงาน  อุปกรณท่ีทันสมัยพรอมใช  งบประมาณท่ีเพียงพอ  เคร่ืองถายเอกสาร  การเรียนรู
คอมพิวเตอร  กลองถายรูป  โปรเจ็คเตอร  เคร่ืองเลน DVD  รถยนต  ครุภัณฑใหม  LCD  และครูสอนวิจัย 

 

การทดสอบสมมติฐาน               
    การทดสอบสมมติฐานขอ  1    สมมุติฐานขอยอย 1.1 – 1.8    สรุปไดวา   อายุ   และ

หนวยงานท่ีสังกัด    แตกตางกัน สงผลตอระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .10    

                   ในขณะท่ี  เพศ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลา  ตําแหนง   และรายได
ตอเดือน    แตกตางกัน  ไมสงผลตอระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
                                    การทดสอบสมมติฐานขอ  2    สรุปไดวา    ปจจัยดานบรรยากาศองคกรใน      ดาน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน   ดานการสนับสนุน   ดานความม่ันคง      และ
ความกาวหนา    ดานคานิยมขององคกร    ดานโครงสรางองคกรและโครงสรางงาน   และดานนโยบายการ
บริหาร    มีความคิดเห็นอยูในระดับดีทุกดาน     และมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01   
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อภิปรายผล 
จากผลการวิจยัเร่ืองปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของสํานักงานปองกัน

ควบคุมโรคท่ี  12  จังหวดัสงขลา  กรมควบคุมโรค  กระทรวงสาธารณสุข   พบวา 
         ขอมูลท่ัวไปของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา   ในดานอายุ      
และหนวยงานท่ีสังกัด    สงผลตอระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ี 
.10   ในขณะท่ีเพศ  สถานภาพการสมรส    ระดับการศึกษา  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน   ตําแหนง   รายไดตอเดือน   
ไมสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   โดยผลงานวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานของจารุณี  แซเลา  (2543)   
ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาทรัพยากร มนุษยขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  โดยใน
การทดสอบความสัมพันธนั้นพบวา  อายุมีความสัมพันธกับความคิดเห็นดานการฝกอบรม   งานของเพ็ญศรี  ตรี
รัตนานุภาพ (2548 )    การศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน) โดยในการทดสอบความสัมพันธนั้นพบวา อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ตางกัน  มี
ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน    ในขณะท่ีสถานภาพการสมรส แตกตางกนั  ไมมี
ผลกระทบตอระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   และงานของสหวัฒน  ประไพทรัพยสกุล   
(2546)    ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของพนักงาน  
กรณีศึกษาบริษัทคาสากล ซีเมนตไทย  จํากัด  การทดสอบความ สัมพันธนั้นพบวา  สถานภาพการสมรส  ระดับ
การศึกษาในองคกรแตกตางกัน  มีพฤติกรรมการพัฒนาตนเองไมตางกัน  
      การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา    ในดาน
การพัฒนาตนเอง    ดานการฝกอบรม/สัมมนา/ดูงาน   และดานการสงเสริมการศึกษา  พบวาบุคลากรสวนใหญ
มีความตองการท่ีจะพัฒนาอยูตลอดเวลา  โดยเฉพาะในดานการพัฒนาตนเอง  สงผลใหเห็นถึงการบริหารงาน
ของผูบริหารและทีมงานท่ีดี  ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรน  พยายามท่ีจะหานวัตกรรมใหม ๆ ใหตัวเอง
ตลอดเวลา  เพื่อจะไดนํานวัตกรรมท่ีไดรับมาพัฒนางานของตนเองและงานขององคกรใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอไป 
               ผลงานวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานของศุภณัฐ  วงศวิริยะธรรม  (2537) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณทิตย    การทดสอบความสัมพันธนั้นพบวา  วิธีการท่ีนิยมมากในการนําไปใช
พัฒนาทรัพยากรมนุษย คือวิธีการฝกอบรม  ระดับความคิดเห็นของบุคลากรระดับตาง ๆ   ของมหาวิทยาลัยท่ีมี
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนาและ     การฝกอบรม   งานของอุษณีย    ศุขสุทธิ (2543)    ศึกษาการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา     สังกัด กรมอาชีวศึกษา  ในเขตกรุงเทพมหานคร การทดสอบ
ความสัมพันธนั้นพบวา    การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใชวิธีอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ  และการศึกษาดูงาน    
งานของเชาว  นุอุปละ (2544 )  ศึกษาความคิดเห็นและความตองการเกี่ยวกับกระบวนการและกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงานระดับบริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุมบริษัทน้ําตาลมิตรผล  
จํากัด   การทดสอบความสัมพันธนั้นพบวา   พนักงานระดับบริหารและระดับปฏิบัติการมีความตองการให
บริษัทจัดกิจกรรมการฝกอบรมมากท่ีสุด  รองลงมาคือกิจกรรมการพัฒนาตนเอง  งานของนรา  ขําคม (2544)  
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จากผลการวิจัยพบวา  ปจจัยบรรยากาศองคกรในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ            ดาน
ความสัมพันธภายในหนวยงาน  ดานการสนับสนุน  ดานความม่ันคงและความกาวหนา  ดานคานิยมขององคกร  
ดานโครงสรางองคกรและโครงสรางงาน  และดานนโยบายการบริหาร   ไมสงผลตอระดับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  การท่ีผลการวิจัยเปนเชนนี้    อาจจะเปนเพราะวาบุคลากรจองสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  
สงขลา  สวนใหญมีความสนใจ  มีความเขาใจ  ใหความสําคัญในปจจัยบรรยากาศทั้ง   7  ดาน   เปนอยางดี  ทํา
ใหบรรยากาศองคกรไมสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงไมตรงกับสมมุติฐานท่ีตั้งไว 
           ผลการวิจัยจะกอใหเกิดประโยชนตอการบริหารงานของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  
จังหวัดสงขลา  ในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง   และมีแนวคิดและมุงม่ันดําเนินการเร่ือง
การพัฒนาระบบมาตรฐานขอมูลควบคุมโรคเพื่อนําสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูและมุงผลสัมฤทธ์ิในอนาคตให
เกิดประโยชนกับประชาชน ท้ังนี้เพื่อเปนหลักประกันในความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการ
ดําเนินงาน     การมุงเนนทรัพยากรบุคคล  และมาตรฐานการทํางานของหนวยงานราชการใหอยูในระดับสูง
เทียบเทามาตรฐานสากลโดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีกอใหเกิดประโยชนแกประเทศชาติ ประชาชน 
และสังคมสวนรวม  ไดจัดทําโครงการแผนแมบทการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ประกอบไปดวย  แผนแมบท  คือ  
แผนการพัฒนาบุคลากรที่กําหนดขึ้นเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรแตละตําแหนงงาน/ แตละระดับ  
แตละหนวยงาน เปนการท่ัวไป    และ แผนรายบุคล  คือแผนการพัฒนาบุคลากรที่กําหนดข้ึนเพื่อใชในการพัฒนา
บุคลากรเปนรายบุคคล (IEP) โดยใชสมรรถนะหลัก(Core Competency) สําหรับขาราชการใชในการจัดทําแผน
แมบทพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยใชกับหนวยงานในสังกัด   7  สมรรถนะ  คือ 

1.  การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 
       2.  การบริการท่ีด ี(Service  Mind) 

3.  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
4. จริยธรรม(Integrity) 
5.  ความรวมแรงรวมใจ(Teamwork) 
6.  การปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย สุจริต  โปรงใส และ รับผิดชอบ  
    (Accountability/Transparency) 
7.  การมีน้ําใจเปดกวาง เปนพี่นอง (Relationship) 
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นอกจากนี้สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 12 จังหวัดสงขลา    ยังมีการกําหนดมาตรฐานทาง
คุณธรรมและจริยธรรมของเจาหนาท่ี  เพ่ือเปนการปลูกจิตสํานึกเจาหนาท่ีในการปฏิบัติหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ
รักษามาตรฐานแหงความดีงาม  ธํารงไวซ่ึงศักดิ์ศรี  เกียรติภูมิ  สรางความเล่ือมใส  ศรัทธา  และไดรับการเช่ือถือ
ยกยองจากบุคคลท่ัวไปไวดังนี้ 

1.  รับผิดชอบในวิชาชีพ 
               2.    พัฒนาตนเอง                 
               3.   สรางมนุษยสัมพันธ 
               4.   เปนเลิศทางวิชาการปองกันและควบคมุโรค    
                  

ขอเสนอแนะ 
  1.  ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 
    ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   ควรมีการมอบหมายงานใหตรงกับตําแหนงและความรู
ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยู  และควรมีการสงไปอบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง   ท้ังในงานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรับมอบหมาย    
           ปจจัยดานความสัมพันธในหนวยงาน   เนนความสัมพันธในหนวยงานใหมากข้ึน  โดยเนน
การทํางานรวมกันระหวางกลุมงานตาง ๆ  หรือจัดใหมีกิจกรรมสัมพันธรวมกันใหมากยิ่งข้ึน  โดยอาจจะแทรก
ในการประชุม/สัมมนา/ดูงาน   หรือในโอกาสวันสําคัญ เชน   กิจกรรมแขงขันกีฬาเช่ือมความสามัคคี ใน วันพอ   
วันปใหม 
                                      ปจจัยดานการสนับสนุน    ผูเปนหัวหนางานกลุม/งานหรือผูบริหารควรมีการแจงขอมูล
ตาง ๆ  ในการปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติงานทราบอยางท่ัวถึง  ใหการชวยเหลือเม่ือประสบปญหา  ตลอดจนนํา
เทคโนโลยีใหม  มาใชกับการปฏิบัติงาน  และผูบังคับบัญชาควรมอบหมายงานที่มีความสําคัญใหกับบุคลากร  
เพื่อใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ  นอกจากนี้  ผูบังคับบัญชาควรใหพนักงานรูจักการพัฒนา
ตนเอง  เพื่อความกาวหนาของตนเอง 

ปจจัยดานความม่ันคงและความกาวหนา  เพ่ิมขวัญและกําลังใหกับบุคลากร  โดยจัดใหมีการ
รับทราบขอมูลขาวสารเกี่ยวกับนโยบายดานความม่ันคงและความกาวหนาในงานผานทางหัวหนากลุม/งาน
อยางตอเนื่อง  เพื่อใหบุคลากรไดรับทราบขอมูลท่ีเกี่ยวของและควรกําหนดเปนนโยบายการบริหารงานท่ีมี
ความชัดเจนและโปรงใส  รวมถึงสงเสริมใหบุคลากรได  เขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ  ใหมีความรู  
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานคานิยมขององคกร   ควรใหการประชาสัมพันธถึงคานิยมขององคกร มากมากยิ่งข้ึน
และคานิยมดังกลาวควรจะสอดคลองกับ   นโยบายและวิสัยทัศน  และควรจะเปนคานิยมที่เขาใจงาย  และ
สามารถปฏิบัติตามไดทุกระดับช้ัน 



 13 

                                 ปจจัยดานโครงสรางองคกรและโครงสรางของงาน   ควรเนนโครงสรางองคกรท่ีไมเปน
ทางการโดยมี  การทํางานรวมกันระหวางกลุม/ฝาย/งานภายใน ใหเหมาะสม      มากยิ่งข้ึน   
                                 ปจจัยดานนโยบายการบริหารขององคกร  ควรมีการกําหนดแนวทางการ  วัดผลงาน และ
ติดตามประเมินผลงาน    อยางชัดเจน โปรงใส เปนมาตรฐานเดียวกัน 
                     สรุปไดวา  สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัดสงขลา  ควรพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหเหมาะสมกับขอมูลสวนบุคคล  และ  ควรมีการวางแผนการสรางบรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมมากยิ่งข้ึนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรเพ่ือรองรับระบบราชการ
ใหมในอนาคตตอไป 

        2.  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
                1.   การวิจัยคร้ังนี้ไดศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ดานการสงเสริมการศึกษา  ดานการอบรม/สัมมนา/ดูงาน   และดานการพัฒนาตนเอง  หากมีผูสนใจศึกษาควร
ศึกษาเฉพาะดาน  เพราะอาจจะทําใหไดขอมูลที่สมบรูณ 

                       2.   ควรมีการศึกษาในสวนของปจจัยอ่ืน   ท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เชน   
ปจจัยดานแรงจูงใจ 

                   3.  ควรทําการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงาน
ปองกันควบคุมโรคท่ี  12  สงขลา   ควรศึกษาแบบเจาะลึกโดยการแยกประเภทของบุคลากร  เชน  ขาราชการ  
ลูกจางประจํา  พนักงานราชการ  และทําการวิจัยเฉพาะกลุม  เนื่องจากแตละประเภทของบุคลากรมีความ
แตกตางกันมากในเรื่องของขอบเขตอํานาจหนาท่ี  อํานาจในการตัดสินใจ  สวัสดิการตาง ๆ  และการปรับข้ึน
เงินเดือน  ฯลฯ 

            4.  ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบทําการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  สงขลากับทําการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของสํานักงานปองกันควบคุมโรคอ่ืน ๆ  เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานปองกัน
ควบคุมโรค ฯ ใหมีประสิทธิภาพดียิ่ง ๆ ข้ึนไป 

 
********************* 
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จิราภา  สินธุนาวา (2539) “ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมคุมประพฤติ”  วิทยานิพนธ
ปริญญาสังคมสงเคราะหศาตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมสงเคราะห     ในกระบวนการยุติธรรม 
บัณฑิตมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

จีรภรณ  ปฐมกุลนิธิ  (2546)  “การบริหารทรัพยากรมนษุยของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   สาขาวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

จารุณี  แซเลา (2543)   “ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการโทรศัพทแหง
ประเทศไทย” วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารองคการ   บัณฑิต
วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

ชุติมา  สุวรรณประทีป (2543) “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการจัดการทรัพยากรมนุษยกับความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  กรุงเทพมหานคร”  
วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตร มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บัณฑิต
วิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 

เชาว  นุอุปละ  (2544) “ความคิดเห็นและความตองการเกี่ยวกับกระบวนการและกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของพนกังานระดับบริหารและพนักงานระดับปฏิบัติการ  ของกลุมบริษัทน้ําตาลมิตรผล 
จํากัด”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาเทดโนโลยีการศึกษา  บัณฑิต
วิทยาลัย   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2544)  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการ “   ในเอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการ
องคการและทรัพยากรมนษุย  หนวยท่ี  11  นนทบุรี  สาขาบริหารธุรกิจ   
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ณรงคศักดิ์  บุญเลิศ  (2549)  การจัดการองคการและทรัพยากรมนษุย หนวยท่ี  11   พมิพคร้ังท่ี  6 โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน  กลยุทธการเปล่ียนแปลงและพัฒนาองคการ  กรุงเทพมหานคร  2541 
ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน  การจัดการทรัพยากรมนุษย  กรุงเทพมหานคร  เม็ดทรายพร้ินต้ิง 2546 
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ดนัย  เทียนพฒุิ  (2541)  “รายงานวิจัยเร่ืองทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา (ป 
2550)” สมาคมการจัดการงานบุคลแหงประเทศไทย  2541 

 ธีรยุทธ  หลอเลิศรัตน  (2530) “การพัฒนาบุคคล”  ในเอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ  
หนวยท่ี 7-9 นนทบุรี สาขาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

นรา  ขําคม (2544) “การจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมในโรงแรมขนาดเล็ก” วิทยานิพนธ สังคม
ศาสตรมหาบัณฑิต(พัฒนาแรงงานและสวสัดิการ) มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

บุญเลิศ  ไพรินทร (2530) “เคร่ืองมือสอดแทรกการพัฒนาองคการระดับบุคคลและระหวางบุคคล” ในเอกสาร
ประกอบการสอนชุดวิชาการพัฒนาองคการ  หนวยท่ี  7  นนทบุรี  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พนม  วจัสุนทร  (2541)  “การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคคล”  มหาวิทยาลัยบูรพา 
เพ็ญศรี  ตรีรัตนานุภาพ (2548)  “การศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษทัทีโอที 

จํากัด (มหาชน)”     วิทยานพินธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ     สาขาวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ไพโรจน  อุลิต (2547) การบริหารทรัพยากรมนุษย สถาบันเทคโนดลยพีระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
 ภูษณิศา  เมธาธรรมสาร (2548) คุณภาพชีวิตในการทํางานของนักบินบริษัทไทยแอรเอเชีย จํากัด     

 บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   
มรกต  โกมลดิษฐ  (2546)  “การบริหารทรัพยากรมนษุยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ :  กรณีศึกษา  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต     
สาขาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

รุงทิวา  ทองปลิว  (2542)  “ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจในสังกัดตํารวจภูธรจังหวดั
สระแกว”  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา 

วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2542)  “การบริหารภูมิปญญา”  กรุงเทพมหานคร  บริษัทเอ็กซเปอรเน็ท   
 
วาสนา  หม่ืนเดช (2546)  “ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ    ศูนย  สิรินธร

เพื่อการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ     
สาขาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

วารินทร  สินสูงสุด (2546)  พัฒนาทรัพยากรบุคคลและองคการ  พิมพคร้ังท่ี 1  กรุงเทพฯ            โรงพิมพสยาม
มิตร   

ศุภณัฐ  วงศวิริยะธรรม  (2537)  “การพัฒนาทรัพยากรมนษุยของมหาวทิยาลัยธุรกิจบัณฑิต”  วิทยานิพนธ
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต     มหาวทิยาลัยธุรกิจบัณฑิต 
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ศุภางค  สุตวัตน (2544) “การรับรูบรรยากาศองคการท่ีมีผลกระทบตอทัศนคติดานการบริการของพนักงานรับ-
สง ขอความวทิยุติดตามตัว” วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

สมยศ   นาวกีาร  การบริหารเพื่อความเปนเลิศ  กรุงเทพมหานคร  หจก.บรรณกจิเทรดด้ิง  2533 
สิริมา  ภูธีรอาภา (2544) “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ จริยธรรมในการทํางานและความผูกพันตอ

องคการ ของบุคลากรบริษัทเอกชนรับเหมากอสราง” วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

สุนันทา  เลาหนันทน  การบริหารทรัพยากรมนุษย  กรุงเทพมหานคร  ธนะการพิมพ  2542 
สุรศักดิ์  นานานุกูล  (2541)  “การบริหารคุณภาพ”  เอกสารประกอบการบรรยาย  
เสนห จุยโต (2545)  “องคการสมัยใหมโครงการสงเสริมการแตงตํารา”   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช  
เสนห  จุยโต  (2548)  “สูการปฎิรูประบบราชการดวยการฝกอบรมเชิงระบบ :  มิติและพาราไดมใหม”  วารสาร

การจัดการสมยัใหม ปท่ี 3 ฉบับท่ี 2  เดือน กรกฎาคม  -  ธันวาคม  2548 
อรวรรณ   ดานชาญชัย (2546)  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรณศึีกษา          บริษัทอารค คอ

ปอเรช่ัน”   วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต               สาขาวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

อุษณยี  ศุขสุทธิ  (2543) “การศึกษาการพฒันาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา  สังกัดกรมอาชีวศึกษา  ใน
กรุงเทพมหานคร” วิทยานิพนธมหาบัณฑิตบริหารการศึกษา ครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

หนังสือรายงานผลการดําเนินการเบ้ืองตน การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมตามเกณฑ  ของ 
                     สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  12  จังหวัด  สงขลา    ป  พ.ศ.  2549 
เอกสารการสอนชุดวิชาความรูเบ้ืองตนเกีย่วกับการบริหาร(2548)  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขา

วิทยาการจัดการ พิมพคร้ังท่ี 1 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535  มาตรา 76 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2550  มาตรา 75 

Gary  Dessler  Human Resource Management United States Of America  Prentice-Hall, 1999. 
Gilmer, B. Applied Psychology Adjustments in Living and Work. New York: McGraw Hill Book 

Company, 1975. 
 Holley, W.H. and K.M. Jennings. Personnel/Human Resource Management Contributions and 

Activities.  New York: The Dryden Press, 1987 
Ivancevich , John M. Human Resource  Management (International Edition) Eight Edition The McGraw-

Hill, 2001. 
Yamane Taro ( 1973). Statistics An introductory Analysis.  New York:  Harper & Row publishers 
Vroom, V.  Work and motivation.  New York: John Wiley  &  Sons, 1964 
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