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บทคัดย่อ

	 การศกึษานีเ้ป็นการวจิยัเชงิส�ำรวจ (Survey Research) เพือ่ศกึษาความต้องการในการพฒันาตนเองของบคุลากร
ในโรงพยาบาลรามาธิบดี จ�ำนวน 349 คนโดยจ�ำแนกตามลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลและการรับรู้บรรยากาศองค์กร
ที่แตกต่างกัน โดยการใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ระหว่างเดือน กุมภาพันธ์ ถึงเดือนมีนาคม 2556 
ได้รับแบบสอบถามตอบกลับคืนที่มีความสมบูรณ์ จ�ำนวน 339 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 97.1 น�ำเสนอผลการวิเคราะห์
โดยใช้สถิติพรรณนา การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแ์บบเพียร์สัน และวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน

	 ผลการวเิคราะห์พบว่า ระดบัความต้องการในการพฒันาตนเองโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู(ค่าเฉลีย่เท่ากบั 131.3) 
และรายด้านพบว่า ด้านการฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 49.8) รองลงมาคือ ด้านการศึกษาต่อ 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 44.4) และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 37.1) ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการเพิ่มพูนความรู้ มีความต้องการในการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกต่าง
กัน (p<0.001, P<0.001 ตามล�ำดับ) ความสัมพันธ์พบว่า อายุมีความสัมพันธ์ทางลบกับความต้องการในการพัฒนา
ตนเองด้านการศกึษาต่อ (r = -0.157, p<0.001) ส่วนบรรยากาศองค์กรทัง้ 6 ด้าน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองโดยรวม (r = 0.37, p<0.001) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการใช้อ�ำนาจและอิทธิพลในองค์กรและด้านการน�ำเทคนิคและวิทยาการมาใช้ใน
องค์กร โดยสามารถร่วมกันท�ำนายได้ร้อยละ 15.7

	 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย ผู้บริหารควรสนับสนุนบุคลากรด้านการศึกษาต่อ จัดต้ังกองทุน จัดสรรงบประมาณ 
จดัฝึกอบรมการใช้ภาษาต่างประเทศให้บคุลากรทกุสายงาน กระตุน้และส่งเสรมิให้บคุลากรเรยีนรูส้ิง่ต่างๆ ด้วยตนเอง 
ผ่านระบบเทคโนโลยีให้มีการใช้ประโยชน์มากที่สุด สร้างความเชื่อมั่นในระบบค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
และก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานโดยทดัเทยีมกนั และให้อ�ำนาจในการปฏบิติังานตามต�ำแหน่งอย่างเต็มที ่มกีารกระจาย 
อ�ำนาจความรับผิดชอบให้แก่บุคลากรในระดับต่าง ๆ อย่างเหมาะสมและชัดเจน
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Abstract

	 The study was a survey research with the objective of studying the needs for self-development of 

the personnel in Ramathibodi Hospital. The study samples were 349 personnel from technical/

professional supportive group and from administrative support group. Questionnaires were employed as 

data collecting tool. The data were collected during February-March 2556 B.E. There was a set of 339 

complete and returned questionnaires (97%). Data was analyzed by using descriptive statistics one way 

ANOVA Pearson’s Correlation Coefficient and Multiple Correlation Coefficient. 

	 The study found that the need for self-development of the studied population was in the high level 

(mean = 131.3) and by aspects found that the need for training had highest score (mean = 49) for 

followed by need for continuing education (x = 44.4) and need for self-learning had the lowest score 

(mean = 37.1). Differences in personal factors education status and experience in gaining more 

knowledge affect the difference in need for overall self-development (p<0.001, p<0.001 consecutively). 

Age had a negative association with need for continuing education (r = -0.157, p<0.001) Organization 

climate (all six aspects) had positive association with overall need for self-development (r = 0.37, 

p<0.001). Factors which affected needs for self-development were perception of organization climate 

in the aspects of the exercising of the authority and influence in organization in the application of 

technology and knowledge to be use in the organization. These factors had co-predictability power of 15.7% 

	 Recommendations from the research were the administration should support the continuing 

education program of the personnel, set up common funds and provide financial support for 

self-development program of the personnel. Training in the use of foreign language should be provided 

for personnel from every office. Personnel should have more self-learning through technology as much 

as possible. Confidence and trust in the personnel should be created; salary increase and career growth 

increase will be provided on an equity basis. Delegation of authority should be fully practiced properly 

and distinctively.

Key Words:	 Self-Development/ Perception of Organization Climate/ Work Line/Experience in 

Increasing Knowledge.

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

	 ทรัพยากรมนุษย์ นับว่ามีความส�ำคัญต่อ

ความส�ำเร็จขององค์กรมากท่ีสุด กล่าวคือองค์กรจะ

ประสบความส�ำเร็จหรือความล้มเหลวนั้น ขึ้นอยู่กับ

ความสามารถของสมาชิกในองค์กร ปัญหาต่างๆ ที่

เกดิขึน้ในองค์กรจะเกีย่วข้องกบัสมาชิกในองค์กรเสมอ 

(Drucker, 1999) คนนับเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุด ที่จะ

ท�ำให้องค์กรด�ำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

ประสบความส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย ดงันัน้ผูบ้รหิารจงึต้อง

ตระหนักถึงความส�ำคัญของการพัฒนาบุคลากร  โดย
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การท�ำให้พนักงานเกิดการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ทั้ง

ทางด้านความรู้ ความสามารถและทักษะในการท�ำงาน 

(เรียม ศรีทอง, 2542)

	 บรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) 

มีส่วนส�ำคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กรเป็นอย่างมาก 

กล่าวคือ องค์กรใดมีบรรยากาศที่เอื้ออ�ำนวยให้สมาชิก

ขององค์กรท�ำงานได้อย่างเต็มที่ ก็จะก่อให้เกิดผลดีต่อ

ประสิทธิภาพขององค์กร แต่ในทางตรงกันข้ามหาก

บรรยากาศองค์กรไม่ดี จะเป็นสิ่งบั่นทอนต่อความ

สามารถของสมาชิกในองค์กร (Litwin and Stringer, 

1968) 

	 ทั้งนี้การพัฒนาตนเองของสมาชิกในแต่ละ

องค์กรจะมีมากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลที่

ช่วยส่งเสริมให้เกิดความประสบความส�ำเร็จในการ

พัฒนาตนเอง โดยพัฒนาและปรับปรุงตนให้ทันต่อ

พฒันาการของรปูแบบการท�ำงานหรอืการน�ำเทคโนโลยี

มาใช้ในการท�ำงานและทักษะใหม่ๆ ท่ีจ�ำเป็นต่อการ

เพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานและคุณภาพของผลผลิต 

(ราตรี พัฒนรังสรรค์, 2544)

	 คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิดี ก่อตั้ง

ในปี พ.ศ. 2512 เป็นองค์กรด้านสุขภาพของภาครัฐ

ชั้นน�ำของประเทศไทย เป็นสถาบันอุดมศึกษาทางด้าน

การแพทย์และสาธารณสขุ ให้บรกิารทางการแพทย์และ

ทางวิชาการ ควบคู่กับการป้องกันโรคและการสร้างเสริม 

สขุภาพในทกุสาขาทีจ่�ำเป็นและได้มีการพฒันาคณุภาพ

ในทุกๆ ด้าน มีพันธกิจในการจัดการศึกษา การวิจัย 

ดังนั้นบุคลากรในองค์กรจ�ำเป็นต้องมีการพัฒนา

คุณภาพการให้บริการผู้รับบริการควบคู่ไปกับการเพิ่ม

ศักภาพของบุคลากรในการท�ำงานอยู่ตลอดเวลา ตาม

แนวคิด เพ่ือความเป็นเลิศทางวิชาการ รวมทั้งเตรียม

พร้อมกับการเปล่ียนแปลงของสังคมต่อประสิทธิภาพ 

คุณภาพและความโปร่งใสของสถาบันราชการน�ำสู ่

นโยบายการประกนัคณุภาพการศกึษาและคณุภาพการ

บริการ (วินิต พัวประดิษฐ์, 2553) รวมทั้งการเตรียม

ความพร้อมเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในปี

พทุธศกัราช 2558 และเป็นการตอบสนองความต้องการ

ของผู้มารับบริการทางด้านสุขภาพเป็นสิ่งที่ส�ำคัญที่สุด

	 โดยสรปุจากทีก่ล่าวมาข้างต้น ผูว้จิยัในฐานะที่

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จึงมีความสนใจศึกษาเรื่อง 

ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรใน

โรงพยาบาลรามาธิบดี ว่ามีการรับรู้บรรยากาศองค์กร

และระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองมากน้อย

เพียงใด และศึกษาถึงการรับรู้บรรยากาศองค์กรกับ

ความต้องการในการพฒันาตนเองว่ามคีวามสมัพนัธ์กนั

หรือไม่ อย่างไร ทั้งนี้เพื่อจะได้น�ำมาเป็นข้อมูลเบื้องต้น

ในการสนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่อไป 

	 โดยผู้วิจัยได้ท�ำการศึกษาตามแนวคิดทฤษฎี 

ระหว่างพฤติกรรมและสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศ

องค์กร ตามแบบจ�ำลองสมการ คือ

B =  f  (P,E)

B (Behavior) เป็นพฤติกรรมของบุคคล 

P (Person) คือ บุคลิกภาพหรือคุณลักษณะส่วนบุคคล 

E (Environment) คือ สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศ

ขององค์กร 

	 จากรูปแบบความสัมพันธ์ของ Litwin จะ

เห็นว่าพฤติกรรมมีผลมาจากบุคคลและ สิ่งแวดล้อม 

ดังนั้นการประเมินผลของพฤติกรรมบุคคลจึงต้องวัด

ทัง้ทางด้านลกัษณะของบคุคลและสิง่แวดล้อม (Litwin 

and Stringer, 1968)

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 วัตถุประสงค์ทั่วไป

	 เพื่อศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ของบคุลากรสายงานสนบัสนนุวชิาการ/วชิาชีพและสาย
งานสนับสนุนบริหาร/ธุรการในโรงพยาบาลรามาธิบดี
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	 วัตถุประสงค์เฉพาะ

	 1.	 วัดระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กรและ

ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรใน

โรงพยาบาลรามาธิบดี

	 2.	 เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัย

ส่วนบุคคลกับความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

	 3.	 หาความสัมพันธ์ระหว่างอายุ อายุงาน และ

การรับรู ้บรรยากาศองค์กรกับความต้องการในการ

พัฒนาตนเอง

	 4.	 วเิคราะห์ปัจจัยท่ีมีอทิธพิลต่อความต้องการ

ในการพัฒนาตนเอง

สมมุติฐานการวิจัย

	 1.	 ป ัจจัยส ่ วนบุคคลประกอบด ้วยเพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และสายงานที่สังกัด

แตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน

	 2.	 อายุ อายงุาน และการรบัรูบ้รรยากาศองค์กร

มีความสัมพันธ์กับความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

	 3.	 ปัจจัยส่วนบุคคลและการรับรู้บรรยากาศ

องค์มอีทิธพิลในการท�ำนายความต้องการในการพฒันา

ตนเองของบุคลากรในโรงพยาบาลรามาธิบดี

นิยามศัพท์เฉพาะในการศึกษา 

	 1.	ความต้องการการพัฒนาตนเอง  หมายถึง 

ความปรารถนาของบคุลากรในโรงพยาบาลรามาธบิดทีี่

จะปรับปรุงสิ่งที่ดีอยู่แล้วในตัวเราให้ดียิ่งขึ้นไปอีก เพื่อ

เพิม่ทกัษะความรูท้ีจ่�ำเป็นต่อการปฏิบตังิานท่ีท�ำอยู ่ด้วย

แนวทางการพฒันาตนเอง 3 ด้าน คอื ศกึษาต่อ ฝึกอบรม 

และการเรยีนรูด้้วยตนเอง (สงวน สุทธเิลิศอรณุ, 2543)

	 2.	การรับรู ้บรรยากาศองค์กร หมายถึง  

กระบวนการซึง่สมองตคีวาม หรอืแปลข้อความท่ีได้จาก

การสัมผสั กบับรรยากาศ และสิง่แวดล้อมในการท�ำงาน

ของหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีผลต่อการแสดงออก

ของพฤตกิรรมบคุลากรในโรงพยาบาลรามาธบิด ีทัง้ทาง
ตรงและทางอ้อม ประกอบด้วยบรรยากาศองค์กรทั้ง 
6 ด้าน (Likert, 1976) ได้แก่ (1) การติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์กร  (2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (3) 
องค์กรค�ำนงึถงึพนกังาน (4) การใช้อ�ำนาจและอทิธพิล
ในองค์กร (5) การน�ำเทคนิคและวิทยาการมาใช้ใน
องค์กร (6) การสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน

	 3.	องค์กร หมายถงึ หน่วยงานทีผู่เ้ข้าร่วมวจิยั
ปฏิบัติงานอยู่เป็นประจ�ำ ภายใต้ผู ้บังคับบัญชาโดย
หัวหน้าหน่วยนั้นๆ  

	 4.	โรงพยาบาลรามาธิบดี หมายถึง สถานที่
ให้บรกิารด้านสขุภาพทัง้หมด สงักัดมหาวทิยาลยัมหดิล 

	 5.	บุคลากรในโรงพยาบาลรามาธิบดี 
หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายงานสนับสนุน
วิชาการ/วิชาชีพ และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายงาน
บริหาร/ธุรการ 

	 6.	ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะ
เฉพาะของบคุลากรในโรงพยาบาลรามาธบิด ีซึง่ประกอบ
ไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
อายุงาน สายงานที่สังกัด และประสบการณ์ในการ
เพิ่มพูนความรู้

	 7.	สายงานที่สังกัด หมายถึง ประเภทของ
ลักษณะการปฏิบัติหน้าที่ประจ�ำ โดยแบ่งเป็นสายงาน
สนับสนุนวิชาการ/วิชาชีพ หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติ
งานภายใต้การก�ำกับดูแลของวิชาชีพ และให้บริการ
โดยตรงกับผู้ป่วยจ�ำนวน 13 กลุ่มวิชาชีพ และสายงาน
สนบัสนนุบรหิาร/ธรุการ หมายถงึ บคุลากรทีป่ฏบิตังิาน
เกี่ยวกับการบริหารจัดการ ธุรการทั่วไป โดยไม่ได้
ให้บริการกับผู้ป่วยโดยตรง จ�ำนวน 43 กลุ่มงาน

	 8.	ประสบการณ์ในการเพ่ิมพูนความรู ้ 
หมายถึง การได้ศกึษาต่อทัง้ในประเทศและต่างประเทศ 
และ/หรือ ได้รับการฝึกอบรมทั้งภายนอกและภายใน
โรงพยาบาล ในช่วงเวลา 2 ปีที่ผ่านมาของบุคลากร

โรงพยาบาลรามาธิบดี ที่เข้าร่วมการวิจัย
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วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 ขอบเขตของการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาความต้องการใน

การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายงานสนับสนุน

วิชาการ/วิชาชีพ หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายใต้

การก�ำกับดูแลของวิชาชีพ และให้บริการโดยตรงกับ

ผู้ป่วยจ�ำนวน 13 กลุ่มวิชาชีพ และสายงานสนับสนุน

บริหาร/ธุรการ หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับ

การบริหารจัดการ ธุรการทั่วไป โดยไม่ได้ให้บริการกับ

ผู้ป่วยโดยตรง จ�ำนวน 43 กลุ่มงาน ในโรงพยาบาล

รามาธิบดี รวมทั้งสิ้น 6,255 คน

	 การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ (Survey 

Research) เพือ่ศกึษาความต้องการในการพฒันาตนเอง

ของบคุลากรในโรงพยาบาลรามาธบิด ีสายงานสนบัสนนุ

วิชาการ/วิชาชีพ และสายสนับสนุนบริหาร/ธุรการ 

จ�ำนวน 6,255 คน โดยสายงานสนับสนุนวิชาการ/

วิชาชีพจ�ำนวน 2,339 คน และสายงานสนับสนุน

บริหาร/ธุรการจ�ำนวน 3,916 คน โดยค�ำนวณกลุ่ม

ตวัอย่าง (Sample Size) เพือ่เป็นตวัแทนประชาการ ด้วย

การค�ำนวณตามสตูร Cochran (1977, p.107) ได้กลุม่

ตัวอย่างเท่ากับ 349  คน

จ�ำนวนประ กรและกลุ่มตัวอย่าง

สายงาน จ�ำนวนประ กร (คน) จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง (คน)

สายงานสนับสนุนวิชาการ/วิชาชีพ 3,916 220

สายงานสนับสนุนบริหาร/ธุรการ 2,339 129

รวม 6,225 349

การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง

	 1.	 การเลือกตัวอย่างท่ีใช้เป็นตัวแทนในการ

วิจัยครั้งนี้ คือ ใช้วิธีการสุ่มโดยใช้หลักความน่าจะเป็น 

(Probability Sampling) โดยการแบ่งประชากรออก

เป็นกลุ่ม 2 สายงานที่สังกัด คือ สายงานสนับสนุน

วิชาการ/วิชาชีพ และสายงานสนับสนุนบริหาร/ธุรการ 

ดังนี้

	 2.	 ท�ำการสุ ่มตัวแบบอย่างง ่าย (Simple 

Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากไม่แทนที่ 

(Sampling without Replacement) ให้ได้จ�ำนวนเท่ากบั

ที่ค�ำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างได้ข้างต้น ตามสัดส่วนของ

ประเภทวิชาชีพ และกลุ่มงาน จากรหัสของพนักงาน 

เครื่องมือที่ ในการวิจัย

	 ใช้เป็นแบบสอบถาม 3 ตอน โดยตอนที่ 1 คือ
ค�ำถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ตอนที่ 2 คือ
ค�ำถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อบรรยากาศของ
องค์กร 6 ด้าน ได้ดัดแปลง แก้ไขเพิ่มเติม จากงานวิจัย
ของกรกนก ทองโคตร (2548) ที่ท�ำการศึกษาเรื่อง 
การรับรู้บรรยากาศองค์การกับการพัฒนาตนเองของ
บคุลากรฝ่ายสนบัสนนุของมหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 
และตอนที่ 3 คือค�ำถามเก่ียวกับความต้องการในการ
พฒันาตนเอง 3 ด้านโดยได้ดดัแปลง แก้ไขเพิม่เตมิ จาก
งานวิจัยของอมรรัตน์ ปักโคทานัง (2548) ซึ่งได้ท�ำ
ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวชิาการ มหาวทิยาลยัมหดิล วทิยาเขตศาลายา 
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ข้อพิจารณาด้านจริยธรรม

	 ในการวิจัยครั้งนี้ ได ้ยื่นขอจริยธรรมจาก

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน ของคณะ

แพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี เลขที่ 2555/484 

รหัสโครงการ ID 10-55-51 ย 

	 1.	 หลกัเกณฑ์การคดัเลือกผูย้นิยอมตนในการ

ท�ำวิจัย (Inclusion Criteria) ผู้เข้าร่วมวจิยัเปน็บคุลากร

โรงพยาบาลรามาธิบดี  ปฎิบัติงานสังกัดสายงาน

สนับสนุนวิชาการ/วิชาชีพ และสายงานสนับสนุน

บริหาร/ธุรการ ที่มีอายุงาน 1 ปีขึ้นไป มีความสามารถ

ในการอ่านและเขยีนหนังสือได้และยนิดใีห้ความร่วมมอื

ในการศึกษา 

	 2.	 เกณฑ์คัดออกผู้ยินยอมตนในการท�ำวิจัย 

(Exclusion Criteria) บุคลากรที่ลาคลอด ลาศึกษาต่อ 

ลาฝึกอบรมในช่วงที่มีการเก็บข้อมูล มีภารกิจในการ

ปฎบิตังิานภายนอกโรงพยาบาลรามาธบิดใีนช่วงท่ีมีการ

เก็บข้อมลู ไม่ยนิยอมเข้าร่วมโครงการวิจยัและบอกเลกิ

ปฎิเสธด้วยวาจาหรือลายลักษณ์อักษร

	 3.	 ระบคุวามเส่ียงท่ีอาจเกดิข้ึนและการป้องกนั

แก้ไข โครงการวิจัยนี้ไม่มีการทดลองใดๆ จึงไม่มีความ

เสี่ยงจากการทดลอง ซึ่งความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นได้ คือ

การร่ัวไหลของข้อมูลส่วนบุคคล เช่น อายุ สถานภาพ

สมรส เป็นต้น

	 4.	 ระบุประเด็น ที่เกี่ยวกับด้านจริยธรรมการ

บอกเลิกการร่วมโครงการวิจัยนี้ก ่อนเริ่มการวิจัย

และการบอกเลกิการเข้าร่วมโครงการวิจยัสามารถท�ำได้

ทุกเมื่อ

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผูว้จิยัได้รบัแบบสอบถามตอบกลบัคนืจ�ำนวน 

342 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 97.99 จากการตรวจสอบ

แบบสอบถาม พบว่า มีความสมบูรณ์ จ�ำนวน 339 ฉบับ 

คิดเป็นร้อยละ 97.13 โดยน�ำเสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมูล ออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ (สิทธิ์ ธีรสรณ์, 2550)

	 ส่วนที่ 1	วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ

งาน สายหน่วยงานที่สังกัด ใช้การวิเคราะห์ โดยการหา

ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

	 ส่วนที่ 2	วิเคราะห์ระดับการรับรู้บรรยากาศ

องค์กรและความต้องการพัฒนาตนเอง โดยการหาค่า

เฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และพิจารณาการกระจายของข้อมูล และ

แปลผลคะแนน ตามหลกัการของเบส (Best, 1977: 14)

	 ส่วนที่ 3	เปรียบเทียบความต้องการในการ

พฒันาตนเอง ในกลุม่ตวัอย่างทีแ่ตกต่างกนั 2 กลุม่ โดย

ใช้สถติกิารทดสอบค่า t ได้แก่ เพศ สายงานทีส่งักดั และ

ประสบการณ์การเพิ่มพูนความรู้ ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่

แตกต่างกันมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป ใช้สถิติการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ได้แก่ 

สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา ถ้าพบความแตก

ต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มอย่างมีนัยส�ำคัยทางสถิติ 

จะน�ำไปเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วิธีการของ ด้วยวิธี  

lsd : (least significant difference)

	 ส่วนที่ 4	หาความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่

มีระดับการวัดเป็นช่วงมาตรา (Interval Scale) คือ อายุ 

อายุงาน และการรับรู ้บรรยากาศองค์กรกับความ

ต้องการในการพัฒนาตนเอง โดยการใช้ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) 

ผลการวิจัย

	 1.	ปัจจยัส่วนบคุคลของกลุม่ตวัอย่างบคุลากร

ในโรงพยาบาลรามาธิบดี

	 ผลการศกึษาปัจจยัส่วนบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 

พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 94.4 มีอายุ

น้อยกว่า 39 ปี ร ้อยละ 76 อายุโดยเฉลี่ย 34 ปี 

มีสถานภาพโสดและสมรสใกล้เคียงกันร้อยละ 53.7 

และ 41.6 ตามล�ำดับ ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ คือ 
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ปริญญาตรีร้อยละ 51.6 อายุงานอยู่ระหว่าง 5-14 ปี 

ร้อยละ 46.6 อายุงานโดยเฉลี่ย 9.8 ปี สายงานที่สังกัด 

คอื สายงานสนบัสนนุวิชาการ/วิชาชพี ร้อยละ 64.3 และ

เคยมีประสบการณ์การเพิ่มพูนความรู้ ร้อยละ 73.5

	 2.	ระดับความคดิเหน็ต่อการรบัรูบ้รรยากาศ

องค์กรของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรในโรงพยาบาล

รามาธิบดี

	 ผลการศึกษาค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นต่อ

การรับรู้บรรยากาศองค์กรตามแนวคิดองค์ประกอบ

บรรยากาศองค์กร6 ด้านของ Likert (1976) ของ

กลุม่ตวัอย่างบคุลากรในโรงพยาบาลรามาธบิดโีดยรวม

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ110.8) เมื่อ

พจิารณารายด้านพบว่า ด้านการน�ำเทคนิคและวิทยาการ

มาใช้ในองค์กร มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

19.0) รองลงมาคือ ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 18.8) และด้านการติดต่อสื่อสาร

ภายในองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 18.7) ตามล�ำดับ ซึ่งมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงทั้งสองด้าน ส่วนด้านที่มีคะแนน

เฉล่ียต�ำ่สดุ คอืด้านการใช้อ�ำนาจและอทิธพิลในองค์กร 

(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 18.0) และด้านการสร้างแรงจูงใจ

ในการท�ำงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 18.0) ซึ่งอยู่ในระดับ

ปานกลาง

	 3.	ระดับความคดิเหน็ต่อการรบัรูบ้รรยากาศ

องค์กรของบคุลากรในโรงพยาบาลรามาธบิดรีายข้อ 

	 ด้านการรบัรูบ้รรยากาศองค์กรด้านการตดิต่อ

สือ่สารภายในหน่วยงาน ข้อค�ำถามท่ีมีค่าเฉล่ียสงูสดุ คอื 

หน่วยงานแจ้งเป้าหมายการท�ำงานให้ทราบอย่างชดัเจน 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.9+0.7) ข้อค�ำถามที่มีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ ได้รับทราบข้อมูลข่าวสาร ความรู้ใหม่ๆ 

อย่างเพียงพอ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.4+0.9)

	 ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ข้อค�ำถาม

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

การท�ำงานกับเพ่ือนร่วมงานได้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.0+0.7) ข ้อค�ำถามที่มีค ่าเฉลี่ยน ้อยที่สุด คือ 
มีส ่วนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมายในการท�ำงาน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.5+0.9)

	 ด้านหน่วยงานค�ำนงึถงึพนกังาน ข้อค�ำถามทีม่ี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเอง
ในการท�ำงาน (ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.9+0.8) ข้อค�ำถามทีม่ี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานจัดหาสวัสดิการต่าง ๆ 
ได้อย่างเพียงพอ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.4+0.9) 

	 ด้านการใช้อ�ำนาจและอิทธิพลในหน่วยงาน
ข้อค�ำถามที่มีค ่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู ้บังคับบัญชาให้
อ�ำนาจในการตัดสินใจตามขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.8+0.8)   ข้อค�ำถามที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ตัดสินใจเพียง
ผู้เดียวเกี่ยวกับปัญหาและ อุปสรรคที่เกิดขึ้นในการ
ท�ำงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.1+1.0) 

	 ด้านการน�ำเทคนิคและวิทยาการมาใช้ ข้อ
ค�ำถามทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุ คอื ผูบ้งัคบับญัชาให้อ�ำนาจใน
การตัดสินใจตามขอบเขตงานที่รับผิดชอบ (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.9+0.9) ข้อค�ำถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
มีโอกาสได้พัฒนาความสามารถตามเทคโนโลยีใหม่  ที่
หน่วยงานของท่านน�ำมาใช้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.7+0.8)  

	 ด้านการสร้างแรงจงูใจในการท�ำงาน ข้อค�ำถาม
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บังคับบัญชายกย่อง ชมเชย 
บุคลากรที่มีผลงานดี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.8+0.8) 
ข้อค�ำถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู ้บังคับบัญชา
ส่งเสริมความก้าวหน้า อย่างเท่าเทียมกันโดยพิจารณา
จากผลการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.4+0.9)

	 4.	ระดับความคิดเห็นต่อความต้องการ
ในการพัฒนาตนเองของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี

	 ผลการศกึษาระดบัความต้องการในการพฒันา
ตนเองโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
131.3+18.1) เมือ่พจิารณาความต้องการในการพฒันา

ตนเองรายด้าน พบว่า ด้านการฝึกอบรมมค่ีาเฉลีย่สงูสดุ 
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(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 49.8 +6.9) รองลงมาคือ ด้านการ
ศึกษาต่อ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 44.4+8.1) และด้านการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าเฉล่ียต�่ำสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
37.1+5.7)

	 5.	ระดับความคิดเห็นต่อความต้องการ
ในการพัฒนาตนเองของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรใน
โรงพยาบาลรามาธิบดีรายข้อ

	 ด ้านการศึกษา ข ้อที่มีค ่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ต้องการให้หน่วยงานที่สังกัดส่งเสริมการศึกษาต่อเพื่อ
พฒันาตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.1+0.9) ข้อท่ีมีค่าเฉลีย่
น้อยสุด คือ ต้องการศึกษาต่อด้วยทุนส่วนตัว (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.9+1.2)  

	 ด้านการฝึกอบรม ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ทักษะ
ด้านภาษาประเทศ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.4+0.7) ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยสุด คือ ต้องการเพิ่มพูนความรู้โดยการเข้า
รับการฝึกอบรมในหลักสูตรอื่นๆ ที่นอกเหนือจากการ
ท�ำงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.9+0.8)

	 ด้านการเรียนรู ้ด้วยตนเอง ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ต้องการเรียนรู้เพิ่มเติมทักษะทางด้านภาษา
ต่างประเทศ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ4.4+0.8) ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยสดุ คอื ต้องการเรยีนรูจ้ากผูบ้งัคบับญัชาตามโอกาส
ที่เหมาะสม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.9+0.9)

	 6.	การเปรยีบเทียบความแตกต่างของปัจจัย
ส่วนบุคคลกับความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

	 ผลการศึกษาการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคลต่อความต้องการในการพฒันา
ตนเองบคุลากรในโรงพยาบาลรามาธบิดโีดยรวม  พบว่า  
เพศ สถานภาพสมรส และสายงานที่สังกัดแตกต่างกัน 
มคีวามต้องการในการพัฒนาตนเองโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
แต่ระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการเพิ่มพูน
ความรู้แตกต่างกนั มีความต้องการในการพฒันาตนเอง
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<0.001, 

p<0.001 ตามล�ำดับ)

	 7.	การเปรียบเทยีบความแตกต่างของปัจจัย

ส่วนบุคคลกับความต้องการในการพัฒนาตนเอง

รายด้าน 

	 การศกึษาต่อ บคุลากรทีม่เีพศ สถานภาพสมรส 

และสายงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความต้องการใน

การพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อไม่แตกต่างกัน แต่

ส�ำหรบับคุลากรทีม่รีะดบัการศกึษาและประสบการณ์ใน

การเพิ่มพูนความรู้แตกต่างกัน มีความต้องการในการ

พัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติ (p=0.008, p=0.02 ตามล�ำดับ) 

	 ด้านการฝึกอบรม พบว่า บุคลากรที่มีเพศ 

สถานภาพสมรส และสายงานที่สังกัดแตกต่างกัน มี

ความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรม

ไม่แตกต่าง แต่ส�ำหรับบุคลากรที่มีระดับการศึกษา

และประสบการณ์ในการเพิ่มพูนความรู้แตกต่างกัน 

มีความต้องการในการพัฒนาตนเองการฝึกอบรม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<0.001, 

p<0.001 ตามล�ำดับ) 

	 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง พบว่า บุคลากรที่มี

เพศ สถานภาพสมรส และสายงานที่สังกัดแตกต่างกัน 

มคีวามต้องการในการพฒันาตนเองด้านการเรยีนรูด้้วย

ตนเองไม่แตกต่างกัน แต่ส�ำหรับบุคลากรที่มีระดับการ

ศึกษาและประสบการณ์ในการเพิ่มพูนความรู้แตกต่าง

กนั มคีวามต้องการในการพฒันาตนเองด้านการเรยีนรู้

ด ้วยตนเองแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

(p<0.001, p<0.001 ตามล�ำดับ) 

	 8.	ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล

ด้านอายุ ด้านประสบการณ์ การรับรู้บรรยากาศ

องค์กรกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของ

กลุ่มตัวอย่างบุคลากรในโรงพยาบาลรามาธิบดี

	 ผลการศึกษา  พบว่า อาย ุไม่มีความสมัพนัธ์กบั

ความต้องการในการพฒันาตนเองโดยรวม ของบคุลากร

ในโรงพยาบาลรามาธิบดี และไม่มีความสัมพันธ์กับ
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ความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรม

และการเรียนรู้ด้วยตนเอง แต่อายุมีความสัมพันธ์ทาง

ลบกับด้านการศึกษาต่ออย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

(p=0.004)

	 ปัจจัยประสบการณ์ท�ำงาน (อายุงาน) ไม่มี

ความสัมพันธ์กับความต้องการในการพัฒนาตนเอง

โดยรวม และไม่มีความความสัมพันธ์กับความต้องการ

ในการพัฒนาตนเองทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการศึกษาต่อ 

การฝึกอบรม และการเรียนรู้ด้วยตนเอง

	 ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์ทั้ง 6 ด้าน คือ 

การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร การมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ องค์กรค�ำนึงถึงพนักงาน การใช้อ�ำนาจและ

อิทธิพลในองค์กร การน�ำเทคนิคและวิทยาการมาใช้ใน

องค์กร และการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน พบว่า

มีความสัมพันธ์กับความต้องการในการพัฒนาตนเอง

โดยรวมอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<0.001) และ

มคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการในการพัฒนาตนเองทัง้ 

3 ด้านอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<0.001)

	 9.	การวิ เคราะห ์ป ัจจัยที่มีอิทธิพลต ่อ

ความต้องการในการพัฒนาตนเองของกลุ่มตัวอย่าง

บุคลากรในโรงพยาบาลรามาธิบดี

	 ผลการท�ำนายตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความ

ต้องการในการพัฒนาตนเองของกลุ่มตัวอย่างพบว่า 

การรับรู ้บรรยากาศองค์กรด้านการใช้อ�ำนาจและ

อิทธิพลในหน่วยงานและด้านการน�ำเทคนิคและ

วิทยาการมาใช้ในองค์กร โดยสามารถร่วมกันท�ำนาย

ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร

โรงพยาบาลรามาธิบดีได้ร้อยละ 15.7

อภิปรายผล

	 ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสายงานสนับสนุน

วิชาการ/วิชาชีพ และสายสนับสนุนบริหาร/ธุรการ มี

ความต้องการในการพัฒนาตนเองโดยรวมอยู่ในระดับ

สูง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ อมรรัตน์ ปักโคทานัง 

(2548) ที่ท�ำการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างของพนักงาน

สายงานสนับสนับวิชาการในมหาวิทยาลัยมหิดล 

วิทยาเขตศาลายา ซึ่งจะเห็นว่าทั้งบุคลากรโรงพยาบาล

รามาธิบดีและบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขต

ศาลายามคีวามต้องการในการพฒันาตนเองในระดบัสงู

เช่นเดยีวกัน อาจเนือ่งมาจากเป็นองค์กรทีอ่ยูภ่ายใต้การ

บริหารงานของภาครัฐ โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีการ

ก�ำกับและควบคุมมาตรฐานในการท�ำงานภายใต้กรอบ

วชิาชพี และมโียบายในการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร

จากผู้น�ำสูงสุดภายใต้มหาวิทยาลัยมหิดลเช่นเดียวกัน 

แต่ทั้งนี้บริบทในการท�ำงานอาจจะแตกต่างกันไปคือ 

โรงพยาบาลรามาธิบดีให้บริการทางด้านสุขภาพ

เป็นหลกั ส่วนบคุลากรในมหาวทิยาลยัมหดิลให้บรกิาร

ทางด้านการศึกษาเป็นหลัก อย่างไรก็ตามบุคลากรของ

ทั้งสององค์กรได้มีการพัฒนาตนเองและค้นคว้า

หาความรู้ทางวิชาการอยู่ตลอดเวลา เพื่อเพิ่มศักยภาพ

ในการท�ำงานและต�ำแหน่งความก้าวหน้าทางอาชีพและ

วิชาชีพ เมื่อเปรียบเทียบกับผลงานวิจัยของกรศิริมนัส 

ลครวงษ์ (2549) ที่ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตนเองของ

พนักงานบริษัท ซี.พี.เซเว่นอิเลฟเว่น จ�ำกัด (มหาชน) 

พบว่ามีความต้องการพัฒนาตนเองทั้งโดยรวมและ

รายด้านอยูใ่นระดบัสงู ซึง่แสดงให้เหน็ว่าทัง้องค์กรของ

ภาครัฐและเอกชนต่างก็มีความต้องการในการพัฒนา

ตนเองอยู่ในระดับสูงเหมือนกัน ซึ่งสอดคล้องกับความ

ส�ำคัญและจุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเอง ที่กล่าวว่า

เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ปรับปรุง

ตนเอง เพิม่ให้มคีวามรู ้ความเข้าใจ ทกัษะความช�ำนาญ

และความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ

อย่างมีประสิทธิภาพ (วิเชียร แก่นไร่, 2542: 10)

	 เมื่อพิจารณาความต้องการในการพัฒนา

ตนเองรายด้าน พบว่าด้านที่บุคลากรมีความต้องการ

พัฒนาตนเอง ด้านการฝึกอบรมสูงที่สุด รองลงมาคือ 

ด้านการศึกษาต่อ และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง มี

ความต้องการในการพฒันาตนเองต�ำ่สดุ อาจเป็นเพราะ
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ลักษณะการท�ำงานบุคลากรส่วนใหญ่ของโรงพยาบาล

รามาธิบดีเป็นงานบริการด้านสุขภาพภายใต้มาตรฐาน

วิชาชีพ ดังนั้นจึงต้องมีทักษะ ความช�ำนาญและความ

เชี่ยวชาญในการปฎิบัติงาน ซ่ึงต้องการพัฒนาตนเอง

ด้านการฝึกอบรมมากกว่าการศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มทักษะ 

ความสามารถ โดยเฉพาะการฝึกอบรมในเรื่องที่

เกี่ยวข้องกับงาน เพื่อน�ำไปใช้ในการปฎิบัติงานประจ�ำ

ให้ดีขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้นต่อไป โดยพบว่า

ข้อทีบุ่คลากรมรีะดบัความต้องการท้ังด้านการฝึกอบรม

และการเรียนรู้ด้วยตนเองสูงสุด  คือ ต้องการเรียนรู้

เพิ่มเติมทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ เพื่อการ

ยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะ ของพนักงานใน

ขณะนั้น ให้สามารถท�ำงานในต�ำแหน่งนั้นๆ ได้ทัน

กับการเปลี่ยนแปลงของกระแสสังคม ตามแนวคิดของ

นาดเลอร์ (Nadler, 1989) ที่กล่าวว่าการฝึกอบรมเป็น

กิจกรรมทีก่่อให้เกดิการเรยีนรู ้โดยมุ่งเน้น เกีย่วกบังาน

ที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน (Present job) เป้าหมาย คือการ

ยกระดบัความรู ้ความสามารถ ทกัษะให้สามารถปฎบิตัิ

งานในต�ำแหน่งนั้นๆ ได้ทันที

	 ข้อค้นพบจากการวิจัย พบว่า ผลการวิเคราะห์

ค่าคะแนนเฉล่ียของระดับความต้องการในการพัฒนา

ตนเองทั้ง 3 ด้าน มีค่าเฉลี่ยรายข้อของแต่ด้านอยู่ระดับ

มากซึ่งใกล้เคียงกันทุกข้อค�ำถาม ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า

บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาตนเองทุกประการ 

ทีท่างองค์กรจะจดัสรรและให้การสนบัสนนุ ท้ังทางด้าน

การศึกษาต่อ การฝึกอบรม และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

แต่มีข้อคิดเห็นที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับต�่ำซึ่ง

แตกต่างจากข้ออื่นๆ คือ เรื่องการใช้ทุนส่วนตัวในการ

ศึกษาต่อ ซึ่งแสดงว่าบุคลากรมีความต้องการในทุกๆ 

ด้านแต่ขาดทุนสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง ดังนั้น

ผูบ้รหิารควรหาแนวทางการส่งเสรมิการพัฒนาบคุลากร

ในทุกด้านและทุกช่องทางให้กับบุคลากรทั่วทั้งองค์กร

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย

	 1.	 ผู้บริหารควรสนับสนุนบุคลากรด้านการ

ศึกษาต่อและช่องทางการเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างเป็น

รูปธรรม เช่น จัดตั้งกองทุนเพื่อการศึกษาสนับสนุน 

การจัดสรรงบประมาณส�ำหรับทุนการศึกษาอย่าง

เพยีงพอและกระตุน้ ส่งเสรมิให้บคุลากรมคีวามสนใจที่

จะเรยีนรูส้ิง่ต่างๆ ผ่านระบบเทคโนโลย ีเนือ่งจากภายใน

องค์กรมีระบบการท�ำงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกทันสมัย 

และสามารถเข้าถงึได้ง่าย ให้มกีารใช้ประโยชน์มากทีส่ดุ

	 2.	 จัดการฝึกอบรมให้บุคลากรในหน่วยงาน

อย่างเสมอภาคและต่อเนื่องตามความเหมาะสมของ

ต�ำแหน่งงาน โดยเฉพาะการอบรมการใช้ภาษาต่าง

ประเทศที่บุคลากรให้ความสนใจเป็นอย่างมาก เพื่อ

เตรยีมพร้อมการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน ในปี

พุทธศักราช 2558

	 3.	 ผู้บริหารควรสร้างความเชื่อมั่นในระบบ

ค่าตอบแทนการเลื่อนขั้นเงินเดือน และก้าวหน้า

ในหน้าที่การงานโดยทัดเทียมกัน พิจารณาความดี

ความชอบ โดยถอืเกณฑ์จากความสามารถในการปฏบิตัิ

งานของบุคลากรเป็นหลัก รวมถึงสวัสดิการต่างๆ ที่

เหมาะสมให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในทุกระดับ

	 4.	 ผู ้บริหารในระดับต่างๆ ควรสอบถาม

ความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหา และอุปสรรคจากการ

ท�ำงานอยู่เสมอ เพื่อน�ำไปเป็นแนวทางการแก้ไขต่อไป 

และมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีอ�ำนาจในการปฏิบัติ

งานตามต�ำแหน่งอย่างเตม็ที ่รวมทัง้การกระจายอ�ำนาจ

ความรับผิดชอบให้แก่บุคลากรในระดับต่างๆ อย่าง

เหมาะสม

ข้อเสนอแนะในการท�ำงานวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ควรมีการศึกษาความต้องการในการพัฒนา

ตนเองในทุกกลุ ่มสายงานอื่นๆ ของโรงพยาบาล

รามาธิบดี
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	 2.	 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เช่น การ

สัมภาษณ์เชิงลึก สนทนากลุ่ม การใช้แบบสอบถาม

แบบปลายเปิด ให้ผูเ้ข้าร่วมวิจัยได้เพิม่เตมิข้อเสนอแนะ

อื่นๆ 

	 3.	 ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบความต้องการ

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรโรงพยาบาลภาครัฐที่

อยู่ภายใต้ของสถานบันการศึกษาทางด้านการแพทย์

และสาธารณสุข
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