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บทคัดย่อ 
การวิจัยเชิงพรรณนาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติการโรงพยาบาลบ้านคา จังหวัดราชบุรี โดยศึกษาในกลุ่มประชากร คือ 
บุคลากรโรงพยาบาลบ้านคา จ านวน 72 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย                  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ( Independent Sample T-Test) วิเคราะห์ความแปรปรวน                      
ท า ง เ ดี ย ว  ( One- Way ANOVA or F- Test)  แ ล ะ ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์ ส ห สั ม พั น ธ์ ข อ ง เ พี ย ร์ สั น                           
(Pearson’s Product Moment Correlation)  

ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติการ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 70.83 อายุน้อยกว่า
หรือเท่ากับ 30 ปี ร้อยละ 61.11 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 65.28  เป็นพนักงานกระทรวง
สาธารณสุข ร้อยละ 43.05 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 ปี ร้อยละ 54.17 บุคลากรสายปฏิบัติการ               
ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนใหญ่
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองโดยรวมอยู่ในระดับมาก (m = 3.72,            
s = 0.36) และมีความความคิดเห็นว่าความต้องการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (m = 3.75,         
s = 0.60) โดยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดับปานกลาง) กับความต้องการพัฒนาตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 ( r=0.39 ,                     
p-value< 0.001)  ควรมีการส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติการ มีการ
วิเคราะห์ตนเองอย่างเป็นระบบและพัฒนาทั้งคนและงานอย่างต่อเนื่อง น าสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข 
ควรบูรณาการหลักธรรมาภิบาลและศึกษาเส้นทางในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในสายงานเพ่ือให้มีการ
พัฒนาตนเองได้ตรงตามภาระหน้าที่ในงานที่รับผิดชอบและตรงกับความต้องการทั้งของตนเองและ
หน่วยงาน ซึ่ งจะเป็นประโยชน์ ในงานคุณภาพ (HA)  ซึ่ งประยุกต์ ใช้ข้อมูลได้อย่ างดี ในการ                      
พัฒนาบุคลากรต่อไป 

ดังนั้น เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติการในโรงพยาบาล
บ้านคา ท าให้ทราบถึงความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงาน เพ่ือน าผลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการ
จัดท าแผนและใช้พัฒนาแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือประโยชน์ในการน าพาองค์กรไปสู่
ความเป็นเลิศทั้งคนและงานอย่างมีความสุข มีคุณภาพ และประสิทธิภาพอย่างสมดุลโดยหน่วยงาน          
ที่เก่ียวข้องต่อไป 
ค าส าคัญ: ความต้องการพัฒนาตนเอง, บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติการ  
*ผู้ให้การติดต่อ (Corresponding e-mail: Sompob13@hotmail.com เบอร์โทรศัพท์ 081-8801525) 
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Abstract 
The purpose of this descriptive research was to study factors affecting 

organization commitment of personnel in Ban Kha Hospital. The sample were 72 personnel 
of Health Support Staff in Ban Kha Hospital, Ratchaburi. The statistics were frequency, 
percentage, mean, standard deviation independent sample t-test and one-way analysis of 
variance (ANOVA or F – test) and Pearson’s Product Moment Correlation.  

The research revealed as follows:  Operation personnel at Ban Kha Hospital 
Most of them are female. Which accounted for 70.83 percent, most of them were younger 
than or equal to 30 years, 61. 11 percent of them had education level at the bachelor's 
degree.  Accounted for 65. 28 percent, with the most jobs of Ministry of Public Health 
employees Accounted for 43.05 percent and had a period of time to work 1-5 years with 
the highest number Representing 54.17 percent 

Different individual operational groups have different needs for self-
development by a wide range of factors. Most have opinions about factors that drive self-
development at a very high level (m = 3.72 , s = 0.36) and have opinions that want self-
development at a very high level (m = 3.75 , s = 0.60) by a very high degree develop one's 
own positive relationship to one's own desire for development in a statistically significant 
way 0 .05 ( r=0.39 , p-value< 0 .001 )  should encourage self-development of operational 
support personnel. There should be systematic self-analysis and continuous development 
of both people and work, leading to happiness, moral sacrifice and the study of the course 
of action. One’s own organ and one's own, which will be useful in quality (HA) work, which 
makes good use of information in further human development. 

So, in order to develop appropriate personnel to support operations in the 
home hospital, there is a need to develop their own operational capabilities to take 
advantage of the benefits of planning and developing a human resource management 
approach to help bring the organization to excellence, both for people and for happy 
work, in quality and in balanced performance by the relevant agencies. Keep in touch. 
Keyword: self-improvement, Health Support Staff  

บทน า 
การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญทั้งต่อตัวเองและต่อองค์กร ซึ่งความส าคัญต่อตัวเอง ได้แก่      

การได้รับความรู้ ความคิดใหม่ ๆ ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี สามารถเพ่ิมพูนความรู้ และ
ทักษะในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น และเป็นการสนองความต้องการที่ก้าวหน้า
ของบุคลากร ส่วนในความส าคัญขององค์กร ได้แก่ การเพ่ิมผลผลิตองค์กรและท าให้องค์กรได้ผู้ปฏิบัติงาน
ที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวบุคลากรเองและต่อองค์กร 

โรงพยาบาลบ้านคา จังหวัดราชบุรี เป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 30 เตียง สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข มีหน้าที่หลักในการป้องกันโรค ส่งเสริมสุขภาพ ฟ้ืนฟูสุขภาพ ให้การรักษาพยาบาล                      
และให้การสนับสนุนแก่บุคลากรในการท างานวิจัย บริการทางวิชาการแก่สังคม ตลอดจนส่งเสริม              
การเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ดี ให้บริการประชาชนโดยครอบคลุมทุกมิติด้านสุขภาพของ
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พันธกิจกระทรวงสาธารณสุข และมีนโยบายที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ              
ในการท างาน โดยเฉพาะบุคลากรสายปฏิบัติการต่าง ๆ ในองค์กร ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว ซึ่งล้วนมีความส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรสามารถแก้ปัญหาและพัฒนา
งานที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ จึงมีการสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพอย่างรวดเร็ว โดยการศึกษา
ต่อในระดับที่สูงขึ้น และการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและพัฒนาศักยภาพ ทั้งด้านการปฏิบัติงาน
และการวิจัยอย่างต่อเนื่อง 

อย่างไรก็ตาม ปัญหาของการพัฒนาบุคลากรเป็นปัญหาส าคัญที่มีความเชื่อมโยงกับการพัฒนา
องค์กรในภาพรวม ถ้าบุคลากรไม่ได้รับการพัฒนาเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ               
เพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรควรค านึงถึงความต้องการของตัวผู้รับ
การพัฒนาเป็นสิ่งส าคัญ เพราะการได้รับประโยชน์จากการพัฒนาบุคลากรนั้น บุคลากรจะต้องสามารถ
น าไปใช้ในการปฏิบัติงาน และเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ได้อย่างแท้จริง ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจ
ที่จะศึกษาถึงความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการปฏิบัติการ
โรงพยาบาลบ้านคา เพ่ือจะน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน และเล็งเห็นถึง ความส าคัญในการพัฒนา
บุคลากร อันจะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนา
บุคลากรให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีในการท างาน อันจะน าไปสู่การเป็นทรัพยากร
บุคคลที่มีศักยภาพและคุณภาพส าหรับการปฏิบัติงานขององค์กรต่อไป 

วัตถุประสงค์วิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการ 
โรงพยาบาลบ้านคา 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา 

สมมุติฐานการวิจัย 
 บุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันมีความต้องการพัฒนา
ตนเองไม่แตกต่างกัน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)     
ที่จัดระดับของความต้องการเป็นพ้ืนฐานที่ท าให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และทฤษฎีความต้องการ                    
พัฒนาตนเองบัสเคิร์ก Burkert เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้กับความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงาน                       
ดังกรอบแนวคิดนี้ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

เป็นรูปแบบการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Study)  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ บุคลากรสายปฏิบัติการของโรงพยาบาลบ้านคา 

ประกอบด้วย ข้าราชการ ตั้งแต่ระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ 
จ านวน 38 คน พนักงานราชการ 3 คน และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 31 คน รวมทั้งหมด 72 คน 
โดยศึกษาจากทุกหน่วยประชากร  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ใช้วิธีการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ โดยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เพ่ืออธิบายปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการป้องกันการพลัดตกหกล้มของผู้สูงอายุไทยในชุมชน    
มีข้ันตอนดังนี ้

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยผู้วิจัยได้ก าหนดข้อค าถามตาม
กรอบแนวคิดทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) ที่จัดระดับของ
ความต้องการเป็น พ้ืนฐานที่ท าให้ เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ทฤษฎีความต้องการพัฒนาตนเอง                     

ความต้องการพัฒนาตนเอง 

ด้านการศึกษาต่อ 
ด้านการอบรม/สัมมนา 
ด้านศึกษาดูงาน 
ด้านการวิจัย 
ด้านการเรียนรูด้้วยตนเอง 
ด้านเทคโนโลย ี  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ 
อาย ุ
ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจ 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านความส าเรจ็ของงาน 
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บัสเคิร์ก Burkert สนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง ให้ใฝ่หาความรู้เพ่ิมเติมและเพ่ิมทักษะ โดยเฉพาะ          
ด้านการตัดสินใจ พัฒนาการด้านอารมณ์ ในการพัฒนาตนเอง ซึ่งได้จากการทบทวนวรรณกรรม และ
ผลงานการวิจัยที่ผ่านมา เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย มี 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และระยะเวลาในการท างาน  มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) เป็นข้อค าถามปลายเปิด
และแบบเลือกตอบ รวมจ านวน 5 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเอง มี 5 ด้าน 
ได้แก่ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน     
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความส าเร็จของงาน ลักษณะเป็นแบบมาตราวัดของลิเคิร์ท 
(Likert Scale) มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ในการแปลผลความคิดเห็น
ปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเอง ใช้เกณฑ์การแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ยของเบสท์ (Best, 1997)       
จากช่วงคะแนนทั้งหมด 1 – 5 คะแนน แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

4.21 – 5.00 คะแนน หมายถึง ปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20 คะแนน หมายถึง ปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 
2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง ปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 คะแนน หมายถึง ปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.80 คะแนน หมายถึง ปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง มี 6 ด้าน ได้แก่          

ด้านการศึกษาต่อ ด้านฝึกอบรม/สัมมนา ด้านศึกษาดูงาน ด้านการวิจัย ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และ
ด้านเทคโนโลยี ประกอบด้วยค าถาม จ านวน 28 ข้อ ลักษณะเป็นแบบมาตราวัดของลิเคิร์ท (Likert Scale) 
มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ในการแปลผลความคิดเห็นปัจจัยจูงใจ        
ที่จะน าไปสู่ การพัฒนาตนเอง ใช้ เกณฑ์ การแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ ยของเบสท์  (Best, 1997)                   
จากช่วงคะแนนทั้งหมด 1 – 5 คะแนน แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

4.21 – 5.00 คะแนน หมายถึง ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 คะแนน หมายถึง ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 
2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 คะแนน หมายถึง ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.80 คะแนน หมายถึง ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปข้อความ จ านวน ความถี่ และร้อยละ  

  การพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเอง กับความต้องการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา โโดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์          
ของ เ พี ยร์ สั น  (Pearson Product-Moment Correlation)  โ ดยก าหนดค่ า ระดั บความสั ม พันธ์  
(Wiersma,&Jurs, 2009) จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ออกเป็น 5 ระดับโดยแบ่งเกณฑ์ ดังนี้  
    ค่าสหสัมพันธ์ (r) ตั้งแต่ 0.01-0.20 ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก  
    ค่าสหสัมพันธ์ (r) ตั้งแต่ 0.21-0.40 ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ า  
    ค่าสหสัมพันธ์ (r) ตั้งแต่ 0.41 -0.60ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
 
    ค่าสหสัมพันธ์ (r) ตั้งแต่ 0.61 -0.80 ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
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    ค่าสหสัมพันธ์ (r) มากกว่า 0.80 ถือว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
 ทั้งนี้ก่อนการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics)ผู้วิจัยท าการทดสอบข้อตกลง
เบื้องต้น (Assumption) ประกอบด้วยการมีข้อมูลลักษณะการแจกแจงเป็นโค้งปกติ (Normality)            
แ ล ะตั ว แป ร อิ ส ร ะและตั ว แป รต ามี ค ว ามสั ม พัน ธ์ เ ชิ ง เ ส้ น  ( Linearity)  โ ด ย พิ จ า รณาจ าก                          
กราฟ Normal Probability Plot พบว่า ข้อมูลส่วนใหญ่อยู่ในแนวเส้นตรง จึงว่าข้อมูลมีการแจกแจง     
เป็นโค้งปกติและมีความสัมพันธ์เชิงเส้น 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ (ค าถามปลายเปิด) 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
โดยการตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ (Content Validity) และการหาความเชื่อมั่นของ

เครื่องมือ (Reliability) ดังนี้ 
1 .  การตรวจสอบความตรง เชิ ง เนื้ อหา  ( Content validity)  โดย เสนอให้ผู้ เชี่ ยวชาญ             

จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ อาจารย์มหาวิทยาลัย นักวิชาการสาธารณสุข และผู้อ านวยการโรงพยาบาลชุมชน 
ประกอบด้วย. ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  โดยใช้ค่าการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องของแบบทดสอบ    
กับจุดประสงค์ (IOC : Index of Item Objective Congruence) พบว่ามีค่าดัชนีความสอดคล้องทุกข้อ
มากกว่า 0.50 จากนั้นปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ  

2. ตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) เพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยน าแบบสอบถาม       
ที่ได้ไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากร ในสังกัดโรงพยาบาลสวนผึ้ง ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับประชากร    
ที่ศึกษาครั้งนี้ จ านวน 30 ชุด  

3. ทดสอบความเชื่อมั่นได้ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาด 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่าเท่ากับ 0.09 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยประกอบกับการวิเคราะห์

เอกสารที่เกี่ยวข้อง มีข้ันตอนดังนี้ 
1. ผู้วิจัยติดต่อท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้อ านวยการโรงพยาบาลบ้านคา และขอร่วมมือ        

กับบุคลากรโรงพยาบาลทุกคน พร้อมทั้งชี้แจงรายละเอียด และวัตถุประสงค์การวิจัย ที่ก าหนดไว้ด้วยตนเอง 
2. ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้บุคลากรที่มีคุณสมบัติครบโดยตอบอย่างมีอิสระ และ       

เก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนภายใน 10 วัน 
3. ผู้ วิจัยเก็บแบบสอบถามคืนและน าข้อมูลที่ ได้มาตรวจสอบความครบถ้วนของข้อมูล                 

เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยได้แบบสอบถามกลับคืน ครบจ านวน 72 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ยของประชากร (Population Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร (Population 
Standard Deviation)  

2. การทดสอบค่าที (T-Test Independent) และทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-Way ANOVA or F-Test)  ถ้าพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ท าการทดสอบ             
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffé) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญ             
ทางสถิติท่ี 0.05 
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จริยธรรมวิจัย/การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง  
โครงการวิจัยนี้ ไปยังคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์  ส านักงานสาธารณสุข              

จังหวัดราชบุรี ซึ่งได้ผ่านการพิจารณารับรองจริยธรรมการวิจัยแล้วในวันที่ 17 กุมภาพันธ์ 2564         
เลขที่โครงการ 037/2564 และเอกสารรับรองเลขที่ 041/2564 

ผลการวิจัย 
1 .ข้อมูลทั่วไปตามปัจจัยส่วนบุคคล  

  จากการเก็บข้อมูลบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติการโรงพยาบาลบ้านคา อ าเภอบ้านคา               
จังหวัดราชบุรี จ านวน 72 คน เป็นเพศชาย ร้อยละ 29.17 เพศหญิงร้อยละ 70.83 ส่วนมากมีอายุ                
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี ร้อยละ 61.11 อายุเฉลี่ย 29 ปี อายุสูงสุด 49 ปี อายุต่ าสุด 21 ปี                
ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ ในระดับชั้นปริญญาตรี ร้อยละ 65.28 โดยส่วนมากมีต าแหน่งงาน                      
พนักงานราชการกระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 43.05 และส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 1 -5 ปี                   
คิดเป็นร้อยละ 54.17 
ตาราง 1 ค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติการโรงพยาบาลบ้านคา 
           จังหวัดราชบุรี (N = 72 คน) 

ข้อมูลทั่วไป  จ านวน (คน)  (ร้อยละ) 
เพศ   

ชาย 21 29.17 
หญิง 51 70.83 

อาย ุ   
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ป ี 44 61.11 
31-40 ปี 18 25.00 
41-50 ปี 10 13.89 

ระดับการศึกษาสูงสุด   
3.1 ต่ ากว่าปริญญาตร ี 25 34.72 
3.2 ปริญญาตร ี 47 65.28 

ต าแหน่งงาน   
ระดับปฏิบัติงาน 5 6.94 
ระดับช านาญงาน 0 0 
ระดับปฏิบัติการ 27 37.50 
ระดับช านาญการ 6 8.34 
พนักงานราชการ 3  4.17 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 31 43.05 

ระยะเวลาในการท างาน   
น้อยกว่า 1 ปี  3   4.17 
1 - 5 ปี 39 54.17 
6 - 10 ปี  10 13.89 
11 - 15 ปี 15 20.83 
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป   5  6.94 

 จากตาราง 1 พบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง          
ร้อยละ 70.83 และเพศชาย ร้อยละ 29.17 มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี ร้อยละ 61.11 เป็นพนักงาน
กระทรวงสาธารณสุขร้อยละ 43.05 และมีระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี ร้อยละ 54.17 
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ตาราง 2 แสดงเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติการ            
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (N = 72 คน) 

ความต้องการพัฒนาตนเอง t F-Ratio 
เพศ อาย ุ ระดับ

การศึกษา 
ต าแหน่ง

งาน 
ระยะเวลาใน
การท างาน 

1. ด้านการศึกษาต่อ   0.115 0.330 0.000* 0.310 0.642 
2. ด้านฝึกอบรม/สมัมนา   0.180 0.202 0.120 0.502 0.180 
3. ด้านศึกษาดูงาน   0.437 0.314 0.150 0.516 0.196 
4. ด้านการวิจัย   0.199 0.201 0.520 0.518 0.430 
5. ด้านการเรยีนรูด้้วยตนเอง   0.180 0.202 0.120 0.902 0.000* 
6. ด้านเทคโนโลย ี 0.440 0.315 0.160 0.063 0.198 

ภาพรวม 0.178 0.412 0.572 0.528 0.638 
*p < .05 
 จากตาราง 2 ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน
ปฏิบัติการที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน พบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา ที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานและระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเอง      
โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 ผู้ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยภายรวมและรายด้านไม่แตกต่าง 
ยกเว้น ด้านการศึกษาต่อมีความต้องการพัฒนาตนเองแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผู้ที่มีระยะเวลาในการท างานต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยภายรวมและรายด้าน       
ไม่แตกต่าง ยกเว้น ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองมีความต้องการพัฒนาตนเองแตกต่างอย่างมี นัยส าคัญ       
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ              
ที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเอง ของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติการ (N = 72 คน) 

ปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเอง 
ระดับความคิดเห็น 

m s การแปลผล 
1. ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ   3.24 0.45 ปานกลาง 
2. ด้านความมั่นคงในการท างาน 4.04 0.65 มาก 
3. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 3.37 0.78 ปานกลาง 
4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.77 0.51 มาก 
5. ด้านความส าเร็จของงาน 4.18 0.43 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.36 มาก 

 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา            
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (m = 3.72 ,            
s = 0.36) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มีความคิดเห็นที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความส าเร็จ
ของงาน (m = 4.18 , s = 0.43) รองลงมา ด้านความมั่นคงในการท างาน (m = 4.04 ,S.D. = 0.65) และ
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (m = 3.77 ,S.D. = 0.51) โดยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน          
(m = 3.37 , s = 0.78) และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (m = 3.24 , s = 0.45) มีความคิดเห็น               
อยู่ในระดับปานกลาง  
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ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการ        
พัฒนาตนเอง ของบุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา (N = 72 คน) 

ความต้องการพัฒนาตนเอง 
ระดับความคิดเห็น 

m s การแปลผล 
1. ด้านการศึกษาต่อ   3.86 0.65 มาก 
2. ด้านฝึกอบรม/สมัมนา   3.65 0.72 มาก 
3. ด้านศึกษาดูงาน   3.44 0.77 มาก 
4. ด้านการวิจัย   3.49 0.78 มาก 
5. ด้านการเรยีนรูด้้วยตนเอง   4.08 0.72 มาก 
6. ด้านเทคโนโลย ี 3.97 0.82 มาก 

ภาพรวม 3.75 0.60 มาก 

 จากตาราง 4 พบว่า ระดับความความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

ตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนา
ตนเองและความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา (N = 72 คน) 

ปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเอง ความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร 
r p-value ระดับความสมัพันธ์ 

1. ด้านการศึกษาต่อ 0.62* <0.001 สูง 
2. ด้านฝึกอบรม/สมัมนา 0.44* <0.001 ปานกลาง 
3. ด้านศึกษาดูงาน 
4. ด้านการวิจัย 
5. ด้านการเรยีนรูด้้วยตนเอง 
6. ด้านเทคโนโลย ี

0.44* 
0.29* 
0.31* 
0.22* 

<0.001 
0.004 
0.003 
0.014 

ปานกลาง 
ต่ า 
ต่ า 
ต่ า 

ภาพรวม 0.39* .000 ปานกลาง 
* p-value < 0.05   

จากตาราง 5 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับปานกลาง. (r = 0.39, p = .000 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการศึกษาต่อ       
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r = 0.62, p = .000 ) ด้านการฝึกอบรมลัมมนา ด้านศึกษาดูงาน        
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.44, p = .000 ) (r = 0.44, p = .000 ) และ                  
ด้านการวิจัย ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ด้านเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า (r = 0.29,         
p = .000 ) (r = 0.31, p = .000 ) (r = 0.22, p = .000 ) โดยปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองในทุก
ด้านมีความสัมพันธ์กับความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติการ                        
(r=1, p-value<0.05)  

อภิปรายผล  
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา มีความต้องการในการ          

พัฒนาตนเองโดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากโรงพยาบาลให้ความส าคัญกับการพัฒนาของบุคลากรตาม
เป้าหมายองค์กร โดยคณะมีการก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาการสนับสนุนให้งบประมาณแก่บุคลากรได้
ศึกษาต่อในสายงานที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน การสนับสนุนค่าใช้จ่ายส าหรับการอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้อ ง
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กับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ มีการศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอก การสนับสนุนการท าวิจัยส าหรับ
บุคลากรสายปฏิบัติการ มีการแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นกับผู้ที่มีความรู้ความสามารถและ               
มีประสบการณ์ การจัดสรรอุปกรณ์เพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ อมรรัตจ์   ปักคานัง (2548) เรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรตามพันธกิจ                 
สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาพิษณุโลก ที่ท าการที่ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างของพนักงาน    
สายงานสนับสนับวิชาการในมหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ซึ่งจะเห็นว่าทั้งบุคลากรโรงพยาบาล
รามาธิบดีและบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายามีความต้องการในการพัฒนาตนเอง           
ในระดับสูงเช่นเดียวกัน อาจเนื่องมาจากเป็นองค์กรที่อยู่ภายใต้การบริหารงานของภาครัฐ โดยบุคลากร
ส่วนใหญ่มีการก ากับและควบคุมมาตรฐานในการท างานภายใต้กรอบวิชาชีพ และมีโยบายในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรจากผู้น าสูงสุดภายใต้มหาวิทยาลัยมหิดลเช่นเดียวกัน แต่ทั้งนี้บริบทในการท างาน
อาจจะแตกต่างกันไปคือ โรงพยาบาลรามาธิบดีให้บริการทางด้านสุขภาพเป็นหลัก ส่วนบุคลากร             
ในมหาวิทยาลัยมหิดลให้บริการทางด้านการศึกษาเป็นหลัก และสอดคล้องกับ ละออ นาคกุล (2556)       
ที่ศึกษาในบุคลากรในโรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองโดยรวม               
อยู่ในระดับสูงเช่นเดียวกัน  

บุคลากรสายปฏิบัติการโรงพยาบาลบ้านคา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่        
การพัฒนาตนเองโดยรวมอยู่ในระดับ  (m = 3.72, s = 0.36)  อธิบายได้ว่า อาจเนื่องจากโรงพยาบาล    
เป็นหน่วยงานของรัฐมีความมั่นคงและมีชื่อเสียงองค์กร มีความม่ันคงในอาชีพ จึงส่งผลให้บุคลากรมีความ
ต้องการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในด้านต่าง ๆ  สอดคล้องกับการศึกษาของ อดุลย์ ทองจ ารูญ 
(2556) ซึ่ งพบว่าปัจจัยงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพ้ืนที่               
อ าเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  ในภาพรวมอยู่ ในระดับสูง อาจเนื่องมาจากเป็นหน่วยงนของรัฐ                 
ท าให้บุคลากรรู้สึกม่ันคงในการท างาน 

บุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคาที่มีเพศ ต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเอง          
ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ บุญส่ง  ลีละชาต (2559) ได้ท าการศึกษา            
ในกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์      
ซึ่งพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่มีเพศต่างกัน        
มีความต้องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

บุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคาที่มีอายุต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเอง          
ในภาพรวมมีความแตกต่างกัน  เนื่องจากบุคลากรแต่ละช่วงอายุ มีความพร้อมในด้านต่าง ๆ แตกต่างกัน    
จึงท าให้บุคลากรกลุ่มนี้มีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ
พัชรินทร์  ราชคมน์ (2554) ได้ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรสายสนั บสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ซึ่งพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ที่มีอายุแตกต่าง      
มีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวมแตกต่างกัน 

บุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคาที่มีระดับการศึกษา ต าแหน่งงานต่างกัน                  
มีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรที่มีระดับการศึกษา             
และต าแหน่งานที่แตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองทุกด้านอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้ตนเองมีคุณวุฒิ          
ที่สูงขึ้น มีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ รวมทั้งต าแหน่งงานที่ในหน้าที่การงานที่ สูงขึ้น แสดงให้เห็นว่า
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรแต่อย่างใด โดยหน่วยงาน
ได้ให้การสนับสนุนด้านการศึกษาต่อให้แก่บุคลากรอย่างเต็มที่ จึงท าให้ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน
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ไม่ได้เป็นตัวแปรที่จะท าให้บุคลากรเกิดความต้องการพัฒนาตนเองที่แตกต่างกันซึ่งสิ่งเหล่านี้จะน าไปสู่   
การพัฒนาการท างานต่อไป สอดคล้องกับการศึกษาของพัชรินทร์  ราชคมน์ (2554) ได้ท าการศึกษา      
ในกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ซึ่งพบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ที่มีระดับการศึกษา และสายงานที่แตกต่าง มีความต้องการพัฒนาตนเอง         
ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

บุคลากรสายปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคาที่มีระยะเวลาในการท างานต่างกัน มีความต้องการ
พัฒนาตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกัน  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่ได้เป็นปัจจัย 
ที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน          
มีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลา มีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง       
พัฒนากระบวนการท างานพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานสอดคล้องกับการศึกษาของ 
พิมพ์ใจ ปรางสุรางค์ (2555) ได้ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างบุคลากรตามพันธกิจ สังกัดมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนาพิษณุโลกปีการศึกษา2554 ซึ่งพบว่า บุคลากรตามพันธกิจ สังกัดมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติ งานแตกต่างกันความต้องการ       
พัฒนาตนเอง โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

ปัจจัยจูงใจความส าเร็จของงานมีความสัมพันธ์กับความต้องการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อ 
ในทิศทางเดียวกันระดับสูง เนื่องจากบุคลากรมีความภูมิใจในงานที่ท าอยู่  สามารถปฏิบัติงาน                   
ตามท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างตามเป้าหมาย รวมทั้งมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน และหน่วยงาน
ก็มีก าหนดกฎเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากรศึกษาต่อในสายงานที่ปฏิบัติอยู่ในหลักสูตรที่สามารถน ามา
ปรับใช้ในหน่วยงานได้โดยการสนับสนุนทุนพัฒนาบุคลากรในการศึกษาต่อจากหน่วยงานอย่างเพียงพอ 

การน าผลการวิจัยไปใช้ 
จากการวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบถึงความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

ปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา ทั้งนี้เพ่ือน าผลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการจัดท าแผนและใช้พัฒนาแนวทาง
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือประโยชน์ในการน าพาองค์กรไปสู่ ความเป็นเลิศทั้งคนและ                      
งานอย่างมีความสุข มีคุณภาพ และประสิทธิภาพอย่างสมดุล ดังนี้ 

1. หน่วยงานต้องให้ความส าคัญกับการปรับปรุงสภาพการท างานให้มีความน่าอยู่ ปลอดภัย 
รวมถึงส่งเสริมและจัดหาเครื่องมือ และวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้มีจ านวนเพียงพอ และสะดวก     
ที่จะน ามาใช้งาน เพราะถือได้ว่าเป็นกลไกลส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์กรเดินหน้าได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว และประสบความส าเร็จนอกจากนั้น ควรพิจารณาระบบค่าตอบแทนด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้โดยไม่เดือดร้อน  

2. ผู้บริหารควรสร้างความเชื่อมั่นด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้า                   
ในต าแหน่งงานโดยทัดเทียมกัน พิจารณาความดีความชอบ โดยถือเกณฑ์จากความสามารถ                   
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นหลัก รวมถึงเงินเดือน เงินชดเชย สวัสดิการต่าง ๆ และประโยชน์                     
ตอบแทนอ่ืน ๆ เพ่ือปรับปรุงให้เพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบัน และเทียบเคียงกับองค์กรอ่ืน            
โดยให้เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันด้วย 

3. ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ควรสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรค                 
จากการท างานอยู่เสมอ เพ่ือน าไปเป็นแนวทางการแก้ไขต่อไปและมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีอ านาจ                       
ในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งอย่างเต็มที่ รวมทั้งการกระจายอ านาจความรับผิดชอบให้แก่บุคลากร                   
ในระดับต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
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4. หน่วยงานควรให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากร                      
มีความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน และให้ความส าคัญในการจัดวางตัวบุคลากรให้สอดคล้องกับ
ความรู้ความสามารถ มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงความคิด
สร้างสรรค์อย่างอิสระ รวมถึงการเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถและศักยภาพ ในการท างานใหม่ ๆ                        
ที่มีความท้าทายต่อความสามารถ มีการยกย่องชมเชย เชิดชู  บุคลากรต้นแบบ ( Role Model)                       
เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับบุคลากรและองค์กร 
ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายปฏิบัติการ ของหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน เพ่ือน าผลการศึกษามาเปรียบเทียบกัน และ
เพ่ือน าไปขยายผลในการศึกษาครั้งต่อไป 

2. ควรใช้รูปแบบการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพหรือแบบผสมผสาน เนื่องจากวิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากแบบสอบถามอย่างเดียว อาจจะท าให้ผลการศึกษาไม่เป็นจริง เนื่องจากบุคลากรอาจให้ค าตอบ
ซึ่งอาจส่งผลกับองค์กรทั้งโดยตรงและโดยอ้อมได้ 
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