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การวิจัยครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพ่ือศกึษาความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาล

วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง กลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง จ านวน 330 คน สถิติท่ีใช้ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจยั พบว่า พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ22-30 ปี สถานภาพโสด 
ระดบัการศกึษาปริญญาตรี รายได้อยู่ท่ี 25,001-35,000 บาท และประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานน้อย
กว่า 10 ปี ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมากทุกด้าน  มี
เพียงด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
การรับรู้บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดบัมากทุกด้าน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความต้องการในการ
พฒันาตนเองอยู่ในระดบัมากทกุด้าน ผลการทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 พบว่า 1. 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกนัมี
ความต้องการในการพัฒนาตนเองท่ีไม่แตกต่างกัน 2. ความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบั
ถือ และด้านความรู้สกึมัน่คงในหน้าท่ีการงาน โดยตวัแปรทัง้ 4 ตวันี ้ สามารถร่วมกันท านายความ
ต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ได้ร้อยละ 20.4 
3. การรับรู้บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และด้านการน าเทคนิคและ
วิทยาการมาใช้ในองค์กร โดยตวัแปรทัง้ 2 ตวันี ้ สามารถร่วมกนัท านายความต้องการในการพัฒนา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึง่ ได้ร้อยละ 15.3 

 

ค าส าคญั : ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิยาลยั 
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The objectives of this research are to study the needs for self-improvement 

among nurses at university hospitals. The samples in this research consisted of nurses who 
worked in university hospitals, with a total of three hundred and thirty people, questionnaires 
were used as a research tool. There were various statistical techniques utilized to analyze the 
data including percentage, mean score, standard deviation, independent sample t-test, one-
way ANOVA and multiple regression analysis were applied as statistical analysis tools. The 
findings of this research revealed the following: Most of the nurses were female, aged 
between 22-30 years old, single, hold Bachelor’s degree, income between 25,001-35,000 
Bath per month and period of performance less than ten years. The perceptions of the nurses 
on the overall job satisfaction was at a good level, which consisted of nine terms and only the 
compensation was at moderate level. The perceptions of the nurses on the overall 
organizational climate was at a good level. The perceptions of the nurses on the overall needs 
of self-improvement was at a good level. The findings of the research at a statistically 
significant level of .05 revealed the following: Nurses of different genders, ages, status level, 
education, income and period of performance did not differ in terms of self-improvement. The 
summary of the variations in the needs of self-improvement among nurses at university 
hospitals, in terms of job satisfaction were relationships between peers, advancement, 
recognition and job security. This can explain the needs for self-improvement by 20.4%. The 
organizational climate were relationships between decision-making practices and 
technological adequacy. This can explain the needs for self-improvement by 15.3%. 

 
Keyword : needs for self-improvement among nurses university hospitals 
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สารนิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดี เป็นเพราะผู้ วิจัยได้รับความกรุณาและความ
ชว่ยเหลือจากอาจารย์ ดร.กลัยกิตติ ์กีรตอิงักรู อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ ซึ่งได้กรุณาสละเวลาอนัมี
คา่ยิ่งของท่านมาให้ค าปรึกษา ค าแนะน า ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ อีกทัง้ยงัให้ความช่วยเหลือดแูล
ตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องตา่งๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อสารนิพนธ์ฉบบันีม้าโดยตลอดตัง้แต่แรกเร่ิม 
รวมทัง้ ผศ.ดร.กลุเชษฐ์ มงคล และ อาจารย์ ดร.วสนัต์ สกลุกิจกาญจน์ ท่ีให้ความกรุณารับเป็น
ผู้ เช่ียวชาญในการตรวจคณุภาพเคร่ืองมือของแบบสอบถาม รวมถึงให้ค าปรึกษาและค าแนะน าตา่งๆ 
เพ่ือน ามาใช้ในการแก้ไขแบบสอบถามให้มีคณุภาพมากยิ่งขึน้ 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์ทุกท่านท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ต่างๆท่ีเป็น
ประโยชน์แก่ผู้ วิจัย รวมถึงเจ้าหน้าท่ีประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ  คณะบริหารธุรกิจเพ่ือสังคม 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ และเจ้าหน้าท่ีประจ าห้องบณัฑิตวิทยาลยัทกุท่าน ตลอดจนผู้ มีส่วน
ร่วมในความส าเร็จทุกท่านท่ีได้ให้ความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกในการท าวิจัยครัง้นีใ้ห้
ส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

ขอกราบขอบพระคณุ บิดา มารดา ญาติ พ่ีน้อง ท่ีเล็งเห็นถึงความส าคญัของการศกึษามา
โดยตลอด คอยสนบัสนุน ช่วยเหลือในทุกๆด้าน เป็นก าลงัใจท่ีส าคญั ท าให้ผู้ วิจยัสามารถผ่าน
ชว่งเวลาอนัยากล าบากมาได้ตลอดจนงานวิจยัเสร็จสมบรูณ์ 

สดุท้ายนี ้คณุประโยชน์ใดท่ีได้รับจากสารนิพนธ์ฉบบันี ้ผู้วิจยัขอมอบให้ บิดา มารดา ญาต ิ
พ่ีน้อง บรูพคณาจารย์ทกุทา่น รวมถึงผู้ มีสว่นร่วมในการให้ความช่วยเหลือ และสนบัสนนุในทกุๆด้าน
มาตลอดจนประสบความส าเร็จ ขอให้ทกุท่านท่ีกล่าวมานีมี้แตค่วามสขุ ความเจริญ หากมีข้อต าหนิ
หรือข้อผิดพลาดประการใดผู้วิจยัขอน้อมรับ และขออภยัไว้ ณ ท่ีนีด้้วย 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
ในบรรดาปัจจยัทางการบริหาร 4 ประการ ได้แก่ มนษุย์ เงิน วสัดอุปุกรณ์ และการบริหาร

จดัการ มนุษย์นบัเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและส าคญัยิ่ง เพราะมนุษย์มีสติปัญญาท่ีสามารถใช้
ทรัพยากรอ่ืนๆ ได้แก่ เงิน วสัดอุุปกรณ์ เคร่ืองจกัร และกระบวนการจดัการในการท างานให้ได้ผล
งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  นอกจากนี ้มนษุย์ยงัมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถคิดค้น
นวตักรรมใหม่ ซึ่งปัจจยัทางการบริหารอ่ืนๆ ไม่สามารถท าได้ ส าหรับกิจการด้านโรงพยาบาลซึ่ง
เป็นกิจการท่ีให้บริการประเภทหนึ่ง  จ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์จ านวนมาก ท่ีมีทักษะ
ความสามารถหลากหลายตามภารกิจการให้บริการของโรงพยาบาลแก่ลกูค้า จึงพบว่า งานบริการ
ของโรงพยาบาลส่วนใหญ่ไม่สามารถใช้เคร่ืองมือหรือเคร่ืองจักรใดๆ  มาทดแทนมนุษย์ได้ 
นอกจากนี ้งานบริการของโรงพยาบาลจ าเป็นต้องให้บริการตลอด 24 ชัว่โมง ดงันัน้ การบริหารคน
จ านวนมากท่ีมีความหลากหลายด้านวิชาชีพ ด้านทกัษะและความสามารถ ให้สามารถให้บริการ
แก่ลกูค้าได้อย่างมีคณุภาพและเป็นไปอย่างตอ่เน่ือง จึงมีความส าคญัอย่างมาก (ณรงค์ศกัดิ์ บญุ
เลิศ, 2543) ดงันัน้การพฒันาตวัผู้บริหารเองและบุคลากรทกุคนเป็นสิ่งจ าเป็นและจะต้องท าอยู่
อยา่งสม ่าเสมอ เพ่ือวา่ทกุคนจะอยูใ่นสภาพท่ีปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบตัิงานเป็นอย่างมาก 
เพราะการท าให้บคุคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน จะส่งผลถึงการบรรลวุตัถปุระสงค์ของ
องค์การ โดยการสนองความต้องการของผู้ปฏิบตัิงานจนเกิดความพอใจ จะท าให้เกิดแรงจูงใจใน
การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงกว่าผู้ ไม่ได้รับการสนองตอบ นอกจากนี ้พนักงานท่ีไม่พึง
พอใจในการท างานนัน้ มีผลต่อองค์กรมากกว่าท่ีคิด สิ่งท่ีองค์กรต้องท าคือ ศึกษาความต้องการ
พืน้ฐานท่ีมีร่วมกันให้เจอแล้วสร้างสิ่งเหล่านัน้ขึน้มา เพ่ือท าให้พนกังานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ
ในการท างาน พนกังานจะต้องมีความพึงพอใจตอ่องค์กรก่อน เม่ือพอใจแล้วก็จะมีแรงจงูใจในการ
ท างาน อยากท างาน อยากพฒันาตนเอง (ประคลัภ์ ปัณฑพลงักรู, 29 ตลุาคม 2558)  

 นอกจากด้านความพึงพอใจในการท างานแล้วนัน้  ด้านบรรยากาศองค์กร 
(Organizational Climate) หรือการสร้างบรรยากาศท่ีดีในองค์กรนบัเป็นอีกปัจจยัหนึ่งท่ีสามารถ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพฒันาตนเองได้ องค์กรสามารถท่ีจะสนบัสนุนให้บุคลากรมีการพฒันา
ตนเองได้โดยการสร้างบรรยากาศท่ีเอือ้อ านวยต่อการพัฒนา หากองค์กรใดสามารถสร้าง
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บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ คือ เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้พัฒนาความรู้ความสามารถของ
ตนเอง หรือเพิ่มศกัยภาพในการท างานองค์กรนัน้ก็จะเป็นองค์กรท่ีสามารถเพิ่มผลผลิตได้อย่าง
ตอ่เน่ือง เป็นปัจจยัส าคญัของการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร (วิชยั โถสวุรรณ
จินดา, 2535) 

 พยาบาล เป็นวิชาชีพหนึ่งในสังคมท่ีมีบทบาทส าคัญในทีมของผู้ ให้บริการ
สาธารณสขุ และพยาบาลเป็นบคุลากรทางสขุภาพท่ีมีจ านวนมากท่ีสดุเม่ือเทียบกบับคุลากรทาง
สขุภาพสาขาอ่ืนๆ ไมว่า่จะเป็นแพทย์ ทนัตแพทย์ เภสชักรหรือนกัสาธารณสขุอ่ืนๆ ดงันัน้ จึงนบัได้
ว่าบคุลากรพยาบาลมีความส าคญัและมีส่วนส าคญัยิ่งในการผลกัดนัให้นโยบายด้านสาธารณสุข
ของประเทศบรรลุเป้าหมาย เพราะพยาบาลเป็นผู้ ให้บริการสุขภาพแก่ประชาชนทัง้ในด้านการ
ส่งเสริม ป้องกัน รักษาและฟืน้ฟู โดยเฉพาะพยาบาลท่ีท างานอยู่ในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิท่ี
จะต้องให้บริการท่ีเน้นการแก้ไขปัญหาความเจ็บป่วยและผลกระทบจากความเจ็บป่วยท่ีซบัซ้อน
และรุนแรงจนถึงขัน้วิกฤต (ทศันา บญุทอง, 2543) อีกทัง้ลกัษณะของงานการพยาบาลเป็นงานท่ี
ต้องด าเนินการอยา่งตอ่เน่ืองตลอด 24 ชัว่โมง เป็นงานท่ีต้องให้การดแูลผู้ ป่วยท่ีซบัซ้อนและรุนแรง
จนถึงขัน้วิกฤตท่ีต้องใช้ความเร่งรีบและความรอบครอบในเวลาเดียวกนั (กฤษดา แสวงดี, 2551) 
โดยภาระงานท่ีหนกันี ้ส่งผลให้การพฒันาตนเองของพยาบาลนัน้ถูกละเลยไป ซึ่งสอดคล้องกับ
รายงานการศกึษาของสมาคมพยาบาลแหง่ประเทศไทย (สมาคมพยาบาลแหง่ประเทศไทย, 2538) 
ได้ศึกษาปัญหาในการประกอบวิชาชีพการพยาบาลพบว่า  มีปัญหาการปฏิบตัิกิจกรรมในการ
พฒันาตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง ทัง้นีเ้น่ืองจากพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ มีการปฏิบตัิกิจกรรม
การพฒันาตนเองนานๆครัง้ ในเร่ืองการอ่านหนงัสือต ารา เอกสารวิชาการเก่ียวกบัอาชีพ และการ
ให้ความร่วมมือในการท างานวิจยั ซึ่งผู้ เข้ารับบริการย่อมมีความคาดหวงัท่ีจะได้รับการดแูลและ
บริการจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีองค์ความรู้พร้อมให้การดแูลอย่างมีมาตรฐานและปลอดภยั รวมไป
ถึงองค์กรท่ีมีความคาดหวังท่ีจะเห็นในบุคลากรมีการพัฒนาตนเองและน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ  ดงันัน้ พยาบาลจึงต้องมีการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยู่เสมอ เพ่ือให้ตนเองมีความรู้
ความสามารถและความเช่ียวชาญในศาสตร์สาขาการพยาบาลเป็นอย่างดี ท าให้การปฏิบตัิงานมี
ประสิทธิภาพและสง่ผลให้ผู้ รับบริการได้รับบริการท่ีได้มาตรฐานและมีความปลอดภยั 

 จากท่ีกล่าวมาข้างต้นนัน้ ผู้ วิจัยจึงมีความต้องการท่ีจะศึกษาในเร่ือง "ความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง " เพ่ือ
ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน  ปัจจัยด้านการรับรู้
บรรยากาศองค์กร กับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
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มหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง โดยคาดว่าการวิจยัในครัง้นีจ้ะเป็นประโยชน์ในการน าข้อมลูไปใช้เพ่ือการ
พัฒนาองค์กรทัง้ในด้านการพัฒนาบรรยากาศองค์กร ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและการ
พฒันาบคุลากรให้ตรงตามความต้องการของตวับคุลากรเองและขององค์กรตอ่ไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัแหง่หนึง่โดยรวมทกุด้าน 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ 
และประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน 

3. เพ่ือศกึษาอิทธิพลของปัจจยัในด้านความพึงพอใจในการท างานกบัความต้องการใน
การพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

4. เพ่ือศกึษาอิทธิพลของปัจจยัด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กรกบัความต้องการในการ
พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

ผลการวิจัยในครัง้นีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  และหน่วยงานท่ี
เก่ียวข้องกับการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ เพ่ือท่ีจะทราบถึงความต้องการในการพัฒนา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ไม่ว่าจะเป็นด้านการศกึษาตอ่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง ตลอดจนความต้องการในการพัฒนาทักษะอ่ืนๆท่ีมีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
นอกจากนีย้ังท าให้ทราบถึงปัจจัยในด้านความพึงพอใจในการท างานและการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรท่ีมีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง เพ่ือให้องค์กรสามารถน าข้อมูลเหล่านีไ้ป
ปรับปรุงหรือพฒันาในจดุท่ียงับกพร่องให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกบัความต้องการในการ
พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ เพ่ือให้ได้บคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ปฏิบตัิงานได้อย่าง
มีมาตรฐานสืบไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ จ านวน 3,151 คน 
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กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั 
กลุม่ตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง                   

จ านวน 330 คน โดยจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการเก็บข้อมลูเพ่ือเป็นตวัแทนประชากร ด้วยการ
ค านวณตามสตูร (Cochran W.G., 1977) ดงันี ้

สตูร   n  = N (Z2
α/2 ) σ² 

                                                                       Nd2 + Z2
α/2 σ² 

เม่ือ    n  คือ ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ีท าการศกึษา 
N  คือ จ านวนประชากรทัง้หมดท่ีท าการศกึษา 
d  คือ คา่ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ในการประมาณคา่ เทา่กบั 0.05 

Z2
α/2 คือ ค่ามาตรฐานใต้โค้งปกติ ความน่าจะเป็นท่ีก าหนด α = 0.05 ดังนัน้          

Z.025 = 1.96 

σ² คือ คา่ความแปรปรวนของความต้องการในการพฒันาตนเอง ซึ่งในการศกึษาครัง้

นีไ้ด้ใช้จากการวิจยัของ (อมรรัตน์ ปักโคทานงั, 2548) ได้คา่เบี่ยงเบน มาตรฐานเท่ากบัσ = 0.49 

ดงันัน้ σ² = 0.2401 
 แทนคา่สตูร  n = 3,151 x (1.96)2 x 0.2401 
                                                                   3,151 (0.05)2 + (1.96)2 (0.2401) 
    n = 330 คน 
 ดงันัน้ ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ีค านวณได้เท่ากบั 330 คน 
การเลือกกลุม่ตวัอยา่ง  

ผู้วิจัยใช้การสุ่มตวัอย่าง เพ่ือสุ่มเลือกพยาบาลวิชาชีพมาเป็นกลุ่มตวัอย่างในการ
ตอบแบบสอบถาม ดงันี ้

ขัน้ที่ 1 วิธีการสุ่มโดยใช้หลักความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดย
ฝ่ายการพยาบาลมีงานการพยาบาลทัง้หมด 11 งานการพยาบาล จากนัน้ค านวณจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งตามสดัสว่นของแตล่ะสายงาน ดงันี ้
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ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 

 
งานการพยาบาล 

เปอร์เซ็นต์ของ
พยาบาลที่

ปฏิบัตงิานในงาน
การพยาบาล 

 
จ านวนประชากร 

(คน) 

 
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

กมุารเวชศาสตร์ 12% 378 40 
จกัษุ โสต นาสิก       
ลาริงซ์ วิทยา 

4% 126 13 

ตรวจรักษาผู้ ป่วยนอก 8% 252 26 
ผา่ตดั 11% 347 36 
ผู้ ป่วยพิเศษ 10% 315 33 
รังสีวิทยา 3% 95 10 
ศลัยศาสตร์และ
ศลัยศาสตร์ออร์โธ             
ปิดกิส์ 

19% 599 63 

สตูศิาสตร์ นรีเวช
วิทยา 

12% 378 40 

อายรุศาสตร์และ              
จิตเวชศาสตร์ 

19% 599 63 

ปฐมภมูิ 1% 31 3 
ระบบหวัใจและ             
หลอดเลือด 

1% 31 3 

รวม 100% 3,151 330 

 
หมายเหต ุเปอร์เซ็นต์ของพยาบาลท่ีปฏิบตัิงานในงานการพยาบาลได้มาจากข้อมลูทาง

อินเตอร์เน็ตของฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช จ าแนกบคุลากรภาพรวม จ าแนกตามกลุ่ม
งาน ปี 2551 
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ขัน้ท่ี 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจบั
ฉลากไม่แทนท่ี (Sampling without replacement) ท าให้ได้หน่วยงานส าหรับการเก็บข้อมลูจาก
กลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้

 
ตาราง 2 หนว่ยงานส าหรับการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่ง 
 

งานการพยาบาล หน่วยงาน 
กมุารเวชศาสตร์ เจ้าฟ้าฯ 6, อานนัทมหิดล 3, อานนัทมหิดล 5 
จกัษุ โสต นาสิก ลาริงซ์ วิทยา เฉลิมพระเกียรต ิ1 
ตรวจรักษาผู้ ป่วยนอก หนว่ยตรวจโรคศลัยศาสตร์, หนว่ยตรวจโรค            

หคูอจมกู 
ผา่ตดั หนว่ยผา่ตดัออร์โธปิดกิส์, หนว่ยผา่ตดัจกัษุ,              

หนว่ยผา่ตดัระบบปัสสาวะ 
ผู้ ป่วยพิเศษ 84/5 ตะวนัตก, เฉลิมพระเกียรต ิ16,                        

72/5 ตะวนัออก 
รังสีวิทยา ผะอบ 6 
ศลัยศาสตร์และศลัยศาสตร์ออร์โธปิดกิส์ สลาก 5, 72/4 ประสาทศลัย์ฯชาย,                           

84/3ตะวนัตกใต้, เฉลิมพระเกียรติ 11,                   
อบุตัเิหต ุ3 พิเศษ 

สตูศิาสตร์ นรีเวชวิทยา 100 ปี สมเดจ็พระศรีนครินทร์ ชัน้ 8/1, 
100 ปี สมเดจ็พระศรีนครินทร์ ชัน้ 11/1, 
100 ปี สมเดจ็พระศรีนครินทร์ ชัน้ 13/1 

อายรุศาสตร์และจิตเวชศาสตร์ อษัฎางค์ 6 เหนือ, อษัฎาง 9 เหนือ, อษัฎาง 11 
ใต้, 84/10 ตะวนัออก, 72/5 ตะวนัตก 

ปฐมภมูิ หนว่ยพยาบาลสร้างเสริมสขุภาพ 
ระบบหวัใจและหลอดเลือด ศนูย์โรคหวัใจชัน้ 2 
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ขั ้นที่  3 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามความสะดวก (Convenience 
Sampling) ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามท่ีจัดเตรียมไว้ น าไปเก็บข้อมูลจาก
หนว่ยงานท่ีท าการสุม่ตวัอยา่งอยา่งง่าย จากขัน้ท่ี 2 ให้ได้จ านวนกลุม่ตวัอยา่งตามท่ีก าหนด 

ตวัแปรท่ีศกึษา 
มีตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้คือ 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบด้วย 

1.1 ข้อมลูด้านปัจจยัสว่นบคุคล ประกอบด้วย  
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 22-30 ปี 
1.1.2.2 31-35 ปี 
1.1.2.3 36-40 ปี 
1.1.2.4 41-45 ปี 
1.1.2.5 46-50 ปี 
1.1.2.6 51 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส 
1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 สมรส 

1.1.4 ระดบัการศกึษา 
1.1.4.1 ปริญญาตรี 
1.1.4.2 สงูกวา่ปริญญาตรี 

1.1.5 รายได้ 
1.1.5.1 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 25,000 บาท 
1.1.5.2 25,001-35,000 บาท 
1.1.5.3 35,001-45,000 บาท 
1.1.5.4 45,001-50,000 บาท 
1.1.5.5 50,001 บาทขึน้ไป 
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1.1.6 ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน   

1.1.6.1 น้อยกวา่ 10 ปี 
1.1.6.2 10-20 ปี 
1.1.6.3 21-30 ปี 
1.1.6.4 มากกวา่ 30 ปี 

1.2 ข้อมลูด้านความพงึพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 
1.2.1 ปัจจยักระตุ้น 

1.2.1.1 โอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ 
1.2.1.2 โอกาสความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 
1.2.1.3 การได้รับการยอมรับนบัถือ 
1.2.1.4 ความรับผิดชอบในงาน 
1.2.1.5 ลกัษณะของงาน 

1.2.2 ปัจจยัค า้จนุ 
1.2.2.1 เงินเดือนหรือคา่ตอบแทน 
1.2.2.2 ความรู้สกึมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 
1.2.2.3 ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
1.2.2.4 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
1.2.2.5 สภาพการท างาน 

1.3 ข้อมลูด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย 
1.3.1 การตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กร 
1.3.2 การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 
1.3.3 องค์กรค านงึถึงพนกังาน 
1.3.4 การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร 
1.3.5 การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร 
1.3.6 การสร้างแรงจงูใจในการท างาน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ความต้องการในการพฒันาตนเอง 3 
ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านการศกึษาตอ่ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ความต้องการในการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความประสงค์ของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ท่ีต้องการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองให้ดีกว่าเดิม ท าให้
ตนเองมีความรู้ความสามารถเพิ่มมากขึน้ มีทักษะและศกัยภาพท่ีสูงขึน้ตามเป้าหมายท่ีได้วาง
เอาไว้ ท าให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง องค์กรและสังคม ซึ่งแบ่งการพัฒนาตนเองเป็น 3 ด้าน คือ 
ด้านการศกึษาตอ่ ด้านการฝึกอบรม และ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

2. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ผู้ประกอบวิชาชีพทางการพยาบาลหรือผู้ประกอบวิชาชีพ
การพยาบาลและผดุงครรภ์ท่ีได้รับอนุญาตเป็นผู้ ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ์
ชัน้หนึง่ ท่ีสภาการพยาบาลรับรอง มีใบประกอบวิชาชีพการพยาบาล ท่ียงัใช้ประโยชน์ได้โดยไม่ถกู
พกัใช้หรือเพิกถอนหรือยงัไม่หมดอายุ และปฏิบตัิงานในต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ให้บริการด้าน
สขุภาพตามวฒุิการศกึษาดงักลา่ว ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

3. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย หมายถึง โรงพยาบาลในมหาวิทยาลยัและโรงเรียนแพทย์
ของคณะแพทยศาสตร์หรือวิทยาลยัแพทยศาสตร์ต่างๆ โดยเป็นศนูย์บริการทางการแพทย์ระดบั
ตติยภูมิขัน้สงู (Super Tertiary Care) ท่ีมีขีดความสามารถในการให้บริการและมีความพร้อมใน
การรักษาสงูสดุ เน่ืองจากเป็นโรงพยาบาลท่ีใช้ส าหรับการเรียนการสอนเพ่ือผลิตบคุลากรทางด้าน
การแพทย์ และเป็นโรงพยาบาลส าหรับการค้นคว้าวิจยัตา่งๆ 

4. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คณุลกัษณะเฉพาะของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ และ
ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน 

5. ความพึงพอใจในการท างาน  หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง มีสภาวะการท างานท่ีสบายใจ ไม่มีความตงึเครียด มีความรู้สึกพอใจตอ่สิ่ง
ท่ีได้รับ เป็นความรู้สกึบรรลถุึงสิ่งท่ีต้องการ 

6. ปัจจัยกระตุ้น หมายถึง ปัจจยัท่ีกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ท าให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ประกอบไปด้วย  

6.1 โอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ หมายถึง การได้รับการสนบัสนุนผู้บงัคบับญัชา ท าให้
การท างานและการแก้ปัญหาประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 

6.2 โอกาสความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน หมายถึง การกระตุ้นให้คนพยายามท างาน
อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้บคุลากรมีความภูมิใจในตวัเอง หรือเพิ่มศกัยภาพสมรรถภาพของ
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ตนเองเพ่ือให้งานนัน้ส าเร็จ หรือการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าฝึกอบรมเพิ่มทักษะความรู้และ
ประสบการณ์จากการปฏิบตังิาน 

6.3 การได้รับการยอมรับนบัถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับ ยกย่อง ชมเชยจาก
ผู้บงัคบับญัชา หรือเพ่ือนร่วมงาน เม่ือท างานบรรลผุล 

6.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การท่ีผู้บงัคับบญัชามีความไว้วางใจ มีการ
ควบคมุน้อยท่ีสดุเพราะเช่ือในความสามารถ มีการมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างอิสระ ได้รับ
การแตง่ตัง้ให้ได้รับหน้าท่ีเป็นผู้น าผู้ปฏิบตังิานอ่ืนๆ หรือให้สิทธ์ิตา่งๆ ในการตดัสินใจ 

6.5 ลักษณะของงาน หมายถึง เป็นงานท่ีมีความน่าสนใจ มีลักษณะท้าทาย
ความสามารถ และเป็นงานเหมาะสมต่อความสามารถท่ีจะท าให้ได้ส าเร็จด้วยตนเองเป็นงานท่ี
เปิดโอกาสให้ได้ใช้ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

7. ปัจจัยค า้จุน หมายถึง ปัจจัยช่วยสนบัสนุนในการท างาน ถ้าหากขาดไปก็จะเกิด
ความไมพ่งึพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 

7.1 เงินเดือนหรือคา่ตอบแทน หมายถึง เงินเดือนหรือคา่ตอบแทนท่ีได้รับกบัปริมาณ
งานในปัจจบุนัมีความเหมาะสมเม่ือเทียบกบัองค์กรอ่ืนๆ และสามารถใช้ดแูลตนเองและครอบครัว
ได้เพียงพอ 

7.2 ความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงาน หมายถึง ความมั่นใจในองค์กรโดยจะไม่ถูก
ย้ายงานหรือไลอ่อกโดยไมมี่เหตผุล และยงัรู้สกึมัน่คงในหน้าท่ีการงานปัจจบุนั 

7.3 ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา หมายถึง  การได้รับความเป็นธรรมจาก
ผู้บงัคบับญัชา มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และพอใจในการให้ค าแนะน าช่วยเหลือกนัใน
ด้านการปฏิบตังิาน 

7.4 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 
ให้ความช่วยเหลือกนัเม่ือมีโอกาส ปรับความเข้าใจกนัได้เม่ือมีปัญหา ไม่มีการแบง่พรรคแบง่พวก 
มีความสามคัคีกนัภายในองค์กร 

7.5 สภาพการท างาน หมายถึง อปุกรณ์และเคร่ืองมือในการท างานมีความพร้อมใช้ 
ทนัสมยั สามารถมีบุคคลท่ีให้ความช่วยเหลือได้อย่างทนัท่วงทีเม่ืออุปกรณ์มีปัญหา มีระบบและ
ขัน้ตอนการท างานท่ีสะดวกและเป็นท่ีพงึพอใจ 

8. การรับรู้บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งเก่ียวกับองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  และน าเข้าสู่
กระบวนการแปลผลและตีความหมาย การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลตอ่พยาบาลวิชาชีพไม่
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ว่าจะเป็นด้านพฤติกรรมหรือการปฏิบตัิงานในองค์กร การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีทัง้หมด 6 ด้าน 
ได้แก่ การตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กร การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ องค์กรค านึงถึงพนกังาน การ
ใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กรและการสร้างแรงจงูใจ
ในการท างาน 

 
สมมตฐิานงานวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

2. อิทธิพลของปัจจัยในด้านความพึงพอใจในการท างาน  ด้านปัจจัยกระตุ้ น 
ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การได้รับการยอมรับนบั
ถือ ความรับผิดชอบในงาน ลักษณะของงาน และด้านปัจจยัค า้จุน ประกอบด้วย เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน ความมั่นคงในการท างาน ความสมัพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน สภาพการท างาน มีผลต่อความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

3. อิทธิพลของปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย การติดต่อส่ือสาร
ภายในองค์กร การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ องค์กรค านึงถึงพนกังาน การใช้อ านาจและอิทธิพล
ในองค์กร การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร และการสร้างแรงจงูใจในการท างาน มีผล
ตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 

ความพงึพอใจในการท างาน 

- ปัจจยักระตุ้น 

- ปัจจยัค า้จนุ 

             (Herzberg F, 1959) 

  

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
1. การตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กร 

2. การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

3. องค์กรค านงึถึงพนกังาน 

4. การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร 

5. การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร 

6. การสร้างแรงจงูใจในการท างาน 

         (Likert R, 1978) 

 

ความต้องการในการ 
พัฒนาตนเอง 

1. ด้านการศกึษาตอ่ 

2. ด้านการฝึกอบรม 

3. ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

(Nadler L & and Nadler Z, 

1989) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ   5. รายได้ 

2. อาย ุ   6. ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน 

3. สถานภาพสมรส  

4. ระดบัการศกึษา 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการในการ
พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง และได้น าเสนอตามสาระ 
ดงันี ้ 

1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์  
2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างาน  
3. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร  
4. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความต้องการในการพฒันาตนเอง  
5. แนวคดิเก่ียวกบัพยาบาลวิชาชีพ 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
ทรัพยากรมนุษย์ คือ มนุษย์ท่ีมีค่าเป็นบ่อเกิดแห่งทรัพย์และความมั่งคัง่ของสงัคม

และประเทศชาต ิเป็นทรัพยากรท่ีมีคา่เหนือกวา่ทรัพยากรหรือปัจจยัการผลิตอ่ืนใด มีบทบาททัง้ใน
ด้านการผลิตและด้านการบริโภค (บญุคง หนัจางสิทธ์ิ. 2549: 455) 

ทรัพยากรมนษุย์เป็นองค์ประกอบหรือปัจจยัท่ีมีความส าคญัโดยพืน้ฐานประการหนึ่ง
ในการก าหนดประสิทธิภาพหรือความส าเ ร็จขององค์การ เ น่ืองจากทรัพยากรมนุษย์มี
ความสามารถในการเรียนรู้ สร้างสรรค์ และดูดซับความรู้เทคโนโลยีด้านต่างๆ ท่ีแฝงอยู่ใน
เคร่ืองจกัร อปุกรณ์ สารสนเทศ และการบริหารจดัการองค์การด้านตา่งๆ เข้ามาสัง่สมไว้ในตวัของ
บคุลากรแตล่ะคน นอกจากนีท้รัพยากรมนุษย์ยงัมีความสามารถท่ีจะดดัแปลงและเพิ่มพูนทกัษะ 
ความรู้ความสามารถด้านตา่งๆ เพิ่มขึน้ได้ตามขีดความสามารถในการเรียนรู้และดดูซบัของแตล่ะ
คนบนพืน้ฐานของการศึกษาและการได้รับการกระตุ้ นส่งเสริมของแต่ละคนและจากการท่ี
ทรัพยากรมนุษย์เป็น “สิ่ง” ท่ีมีชีวิตจิตใจ มีอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดในสภาพท่ีต่างๆกัน ท่ีอาจ
สง่ผลกระทบตอ่องค์การได้ทัง้ในเชิงบวกและเชิงลบ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์การจึงเป็น
ภารกิจท่ีมีความส าคัญต่อระดับความเติบโต ก้าวหน้า และความส าเร็จขององค์การ และต่อ
ทรัพยากรมนุษย์เองในฐานะของความเป็น “มนุษย์” ท่ีมีชีวิตจิตใจ ดงันัน้การพัฒนาทรัพยากร
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มนุษย์จึงเป็นเร่ืองท่ีต้องพิจารณา หรือท าความเข้าใจ ทัง้ในด้านการบริหารธุรกิจและด้านสงัคม
ประกอบกันซึ่งในเร่ืองนีมี้แนวความคิดเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในแง่มมุต่างๆ ท่ีมีทัง้
ความคล้ายคลึงและแตกตา่งกนัแล้วแตม่มุมองท่ีแตล่ะคนมีอยู่   (สปุราณี ศรีฉัตราภิมุข ; และคน
อ่ืนๆ. 2544: 49) 

สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัดิ์ (2549: 198) ได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
หมายถึงกระบวนการท่ีมีการวางแผนด าเนินการอย่างเป็นระบบในการท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ
และความสามารถของพนกังานในองค์การให้สามารถปฏิบตัิงานได้ดีและมีประสิทธิภาพเพ่ือท าให้
องค์การเจริญก้าวหน้า สามารถปรับตวัให้เข้ากบัการเปล่ียนแปลงเพื่อการแขง่ขนัในอนาคต 

สุนันทา เลาหนนัทน์ (2546 อ้างอิงใน สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัดิ์, 2549: 197) ได้ให้
ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กระบวนการท่ีได้ออกแบบอย่างมีเปา้หมาย
เพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิงานได้มีโอกาสเรียนรู้ โดยการฝึกอบรม การศกึษา และการพฒันาเป็นการเพิ่มพูน
ความรู้และศกัยภาพในการท างาน รวมทัง้ปรับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมท่ีจะปฏิบัติ
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่องค์การและมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ 

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2544: 83) ได้ให้ความหมายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
หมายถึง การด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการ
ท างานท่ีดียิ่งขึ น้  ตลอดจนมีทัศนคติ ท่ี ดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ 

กิลเลียน (สนุิษา กลึงพงษ์, 2556) (สนุิษา กลึงพงษ์. 2556: 12; อ้างอิงจาก สปุราณี 
ศรีฉัตราภิมขุ; และคนอ่ืนๆ. 2544: 50; อ้างอิงจาก Killian. 1984: unpaged) ได้ให้ความหมายว่า 
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ โดยมีความเห็นว่า เน่ืองจากมนุษย์เป็น
ปัจจัยการผลิตชนิดหนึ่ง ดงันัน้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทัศนะนีจ้ึงหมายถึงการวางแผน
ล่วงหน้าเก่ียวกับบุคลากรขององค์การเป็นรายบุคคล เพ่ือให้บุคคลมีความพร้อมท่ีจะท างานใน
หน้าท่ีของตนเองให้ได้ผลดีต่อองค์การมากท่ีสุด ความพร้อมหมายถึง องค์การจะต้องดูและให้
บคุคลมีก าลงักาย ก าลงัใจ สติปัญญา ความรู้ ความสามารถ และการทุ่มเทพลงัท่ีมีอยู่ให้กับงาน
ในหน้าท่ีของตนจนได้รับผลส าเร็จมากท่ีสุด ผลของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์จะช่วยให้องค์การ
ได้รับผลตอบแทนท่ีเท่ากันหรือมากกว่าท่ีลงทุนไป การท่ีจะให้บุคลากรท างานได้ดีนัน้ องค์การ
จ าเป็นจะต้องสร้างเง่ือนไขให้เกิดการอ านวยความสะดวกตอ่การท างานด้วย ซึ่งเปรียบเสมือนการ
ตอบแทนซึง่กนัและกนั 
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ส่วน เวอเทอร์ (สปุราณี ศรีฉัตราภิมขุ; และคนอ่ืนๆ 2544: 50; อ้างอิงจาก Werther. 
1939: unpaged) ได้ให้ความหมายว่า การพฒันาทรัพยากรมนษุย์เป็นงานในระยะยาว ในขณะท่ี
การฝึกอบรมเป็นงานท่ีเฉพาะเจาะจง การพฒันาบคุลากรในปัจจบุนัเพ่ือลดอตัราการจ้างบคุลากร
ใหม่ขององค์การ การท่ีองค์การเปิดโอกาสโดยมีการด าเนินงานด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
เชน่ การเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้ายงาน ผลท่ีได้รับจากการพฒันาท่ีดีแล้วจะท าให้บคุลากรเห็นว่า
งานเหล่านีเ้ป็นอาชีพ ไม่ใช่เป็นเพียงแต่งานเท่านัน้ และยังท าให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนักับ
องค์การเป็นอย่างมาก นอกจากนี ้องค์การขนาดใหญ่ มกัจะได้รับผลกระทบจากสิ่งท้าทายเฉพาะ
หน้าหลายประการ เช่น การท่ีบคุลากรมีความล้าสมยั เน่ืองจากขาดความรู้ทกัษะท่ีช่วยให้ประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบตัิงานอนัอาจเป็นเพราะความเปล่ียนแปลงหลายๆ อย่าง โดยเฉพาะการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 

ส าหรับ โบวินและฮาร์ว่ี (นงนชุ วงษ์สวุรรณ. 2546: 5; อ้างอิงจาก Bowin; & Harvey. 
2001: 6) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กิจกรรมในการพฒันาจงูใจ
การปฏิบตัิงานของบคุลากรภายในองค์การให้อยู่ในระดบัสงู รวมทัง้การหลอมรวมความต้องการ
ของบคุคลแตล่ะคนเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายขององค์การ 

ในขณะท่ี อภิเดช พลายบวั (2542: 10 อ้างถึงใน ธัญวรัตน์ สิริตติยานนท์, 2552: 19) 
ได้ให้ความหมายว่า การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กระบวนการและกิจกรรมเพ่ือเพิ่มพูน 
ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้มีประสิทธิภาพ  ศกัยภาพ 
และขีดความสามารถ ในการท างานโดยเฉพาะ สามารถปรับตวัได้ทนั สอดคล้องและเหมาะสมกบั
การเปล่ียนแปลงต่างๆ ช่วยมนุษย์ให้สามารถท่ีจะมีคุณภาพชีวิตและคุณภาพการท างานท่ีดี 
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ได้อย่างมีประสิทธิภาพ น าความส าเร็จและความ
เจริญก้าวหน้ามาสูค่รอบครัว องค์การ และประเทศชาต ิ

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการท่ีเป็นระบบขององค์กรท่ีมี
เปา้หมายเพ่ือท่ีจะเสริมสร้างให้บคุลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถ ทกัษะและทศันคติท่ีดีใน
การท างาน นบัได้ว่าเป็นการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นองค์รวมทัง้ทางด้านกาย จิตใจ สงัคมและ
สติปัญญา ซึ่งถือว่าเป็นงานในระยะยาวท่ีองค์กรต้องค านึงถึงอยู่เสมอ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กร
สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและน าความส าเร็จมาสู่องค์กร  โดยเปา้หมายของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นัน้ จ าแนกได้เป็น 2 ด้านใหญ่ คือ เป้าหมายขององค์กร จะเน้นไปท่ี
กระบวนการพัฒนาท่ีท าให้องค์กรมีผลก าไรสูงสุด ส่วนเป้าหมายของบุคลากรจะเน้นไปท่ีตัว
บุคลากรโดยตรงในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถ มีทักษะท่ีทันสมัยทันต่อการ
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เปล่ียนแปลงตา่งๆในยคุปัจจบุนั อีกทัง้สนบัสนนุและส่งเสริมให้บคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ได้มีโอกาสในการพฒันาตนเองในระดบังานท่ีสงูขึน้ตามขีดความสามารถของตนท่ีมีอยู่ 
 

1.2 รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ยคุใหม่โดยทัว่ไปมี 2 แบบ คือ แบบเป็นทางการ

กบัไมเ่ป็นทางการ ซึง่วิธีแบบทางการนัน้จะให้ผลคอ่นข้างน้อย องค์การจึงต้องมีมาตรการหรือแนว
ทางการพัฒนาเพ่ือให้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ให้อยู่กับองค์การให้นานท่ีสุด ซึ่งตาม
แนวคิดของ Peter Drunker ท่ีกล่าวว่า มีเพียง 20% ของ คนในองค์การเท่านัน้ ท่ีท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ ลกัษณะท่ีส าคญัของคนเหล่านัน้คือ มีความรับผิดชอบสงู สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
มีผลงานและมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Knowledge Worker) ดงันัน้วิธีการรักษาให้เขาอยู่กับ
องค์การจึงหมายถึงการอยู่รอดขององค์การด้วยเช่นกัน วิธีการดูแลรักษาคนเหล่านีใ้ห้อยู่กับ
องค์การท าได้โดย 

1) ระยะแรก (ช่วง 0-6 เดือน) ต้องปฐมนิเทศให้รู้จกัองค์การ สร้างความรู้สึกเป็น
เจ้าของ อย่าเพิ่งคาดคัน้เอาผลงาน คดัสรรพ่ีเลีย้งท่ีดีคอยดแูลเขา หวัหน้าหรือพ่ีเลีย้งต้องปลูกฝัง
ทศันคตท่ีิดีตอ่องค์การ มอบหมายงานให้ตรงกบัสมรรถนะ ไมย่ากหรือง่ายเกินไป 

2) ระยะท่ีสอง (ช่วง 6 เดือน-1ปี) ต้องให้ทดสอบและทดลองสิ่งใหม่ๆ มอบ
อ านาจดงึเข้ามาร่วมคดิ เสริมแรงทางบวก 

3) ระยะท่ีสาม (ปีท่ี 1-2) ช่วงแสดงฝีมือ จึงต้องส่งเสริมให้คิดนอกกรอบ คิดค้น
นวตักรรมใหม่ๆ  

4) ระยะท่ีส่ี (เกิน 2 ปี) เร่ิมเม่ือยล้าเบื่อหน่าย ต้องสร้างขวญัก าลงัใจโดยการมี
การเปล่ียนหน้าท่ีการงานบ้างตามเหมาะสม สง่ไปเรียนรู้สิ่งใหม ่สง่ไปดงูาน 

กญัญามน อนิหวา่ง (อ้างถึงใน สนุิษา กลึงพงษ์ , 2556) การพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ในองค์การนัน้จ าเป็นต้องศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์การ เน่ืองจากรูปแบบ
การพฒันายอ่มแตกตา่งกนัตามปัญหาท่ีเกิดของแตล่ะองค์การและแตล่ะความต้องการของบคุคล
ท่ีจะพฒันาตนเอง ดงันัน้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์จะเป็นการท าให้มนษุย์มีคณุภาพยิ่งขึน้ด้วย
วิธีการตา่งๆ เช่น การฝึกอบรม (Training) การสมัมนา (Seminar) การศกึษา (Education) การ
พฒันาพนกังาน (Employee Development) การพฒันาอาชีพ (Career Development) และการ
พัฒนาตนเอง (Self-Development) เป็นต้น ซึ่งรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรเหล่านีจ้ะช่วย
พฒันาการเรียนรู้ ให้เป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเพ่ืองานในอนาคต และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่
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ผลรวมกิจกรรมขององค์การ แตเ่ป็นการใช้ประโยชน์ทัง้หมดเพ่ือการพฒันาให้ทรัพยากรมีคณุภาพ 
ให้เกิดความส าเร็จในระดบัท่ีสงูขึน้ของแตล่ะคนและก่อให้เกิดประสิทธิผลตอ่องค์การ 

เบคเคอร์ (บญุคง หนัจางสิทธ์ิ. 2549: 30-31; อ้างถึงใน Becker. 1964: 8-28) ได้ให้
ความหมายว่า การฝึกอบรม (Training) คือ กรรมวิธีท่ีจะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการท างานของ
บคุลากรให้พฒันาในด้านความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญ และทศันคติ 
ตา่งๆ โดยมีจดุมุ่งหมายท่ีจะยกระดบัประสิทธิภาพการท างานและการผลิตในปัจจบุนัและอนาคต
ดังนัน้คุณภาพทรัพยากรมนุษย์จึงเกิดจากการฝึกอบรม และได้วิเคราะห์ถึงบทบาทของการ
ฝึกอบรม และแบง่การฝึกอบรมเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ การฝึกอบรมทัว่ไป (General Training) 
และการฝึกอบรมเฉพาะอยา่ง (Specific Training) 

1) การฝึกอบรมทัว่ไป เป็นการฝึกอบรมท่ีมิได้เจาะจงงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ 
เป็นการฝึกอบรมเพ่ือจะสร้างเสริมความรู้กว้างๆ และเป็นการสร้างประสบการณ์ส าหรับงานทัว่ไปๆ 
ไป ผู้ รับการฝึกอบรมหรือบคุลากรสามารถน าความรู้นัน้ๆ ไปใช้ประโยชน์แก่ตนเองได้ และสามารถ
จะน าไปใช้ในการท างานในหน่วยงานอ่ืนๆ ได้อีกด้วย ไม่เป็นประโยชน์เฉพาะองค์การหรือ
หนว่ยงานของตนเองเทา่นัน้ 

2) การฝึกอบรมเฉพาะ (Specific Training) เป็นการฝึกอบรมท่ีจ าเป็นส าหรับ
งานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะขององค์การหรือของหน่วยงาน โดยปกติการฝึกอบรมประเภทนีจ้ะเป็น
ประโยชน์ตอ่ผู้บริหารองค์การยิ่งกว่าตวับคุลากรเอง เพราะงานดงักล่าวนีอ้าจจะมีลกัษณะเฉพาะ 
และใช้อยู่ในองค์การหรือหน่วยงานนัน้ เท่านัน้ ถ้าบคุลากรย้ายไปท างานกบัองค์การอ่ืน ก็แทบจะ
ไม่ได้ใช้ประโยชน์กับความรู้และความช านาญท่ีได้ฝึกอบรมมา การฝึกอบรมประเภทนีม้กัจะเป็น
การฝึกอบรมเก่ียวกบังานชา่งเฉพาะอยา่ง เป็นต้น 

สรุปได้ว่า รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์นัน้มีหลากหลายรูปแบบ แตล่ะองค์กร
จะต้องเลือกรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับสถานการณ์ขององค์กรและเป้าหมาย
ขององค์กรมากท่ีสุด ไม่ว่าจะเป็นการส่งบุคลากรไปอบรม สมัมนา การศึกษาต่อ หรือการเรียนรู้
ด้วยตนเอง เพ่ือให้บคุลากรในองค์กรมีคณุภาพและความสามารถท่ีจะปฏิบตัิงานให้เกิดผลส าเร็จ
ตอ่องค์กร น าความเจริญก้าวหน้ามาสูอ่งค์กร 

 
1.3 ประเภทของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

Nadler (1989 อ้างถึงใน วรารัตน์ เขียวไพรี, 2551: 1) ได้กล่าวไว้ว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ แบง่กิจกรรมเป็น 3 ประเภท ดงันี ้
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1) การฝึกอบรม หมายถึง การเปล่ียนแปลงภายในช่วงระยะเวลาอนัสัน้ ให้บคุคล
มีความรู้ และทศันคตใินการปฏิบตังิานให้ดีขึน้ในต าแหนง่งานปัจจบุนั 

2) การศกึษา หมายถึง การเปล่ียนแปลงภายในช่วงระยะกลาง ให้บคุคลเกิดการ
เรียนรู้ เตรียมบุคลากรเพ่ือเล่ือนต าแหน่ง  (ความก้าวหน้าอาชีพในแนวดิ่ง ) หรือเพ่ือเพิ่ม
ความสามารถด้านเทคนิคในงานปัจจบุนั (ความก้าวหน้าอาชีพในแนวนอน) 

3) การพฒันา หมายถึง ความพยายามเปล่ียนแปลงภายในช่วงเวลาระยะยาว                  
ให้บคุคลเกิดการรับรู้ สามารถก้าวทนัการเปล่ียนแปลงขององค์การในอนาคต 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพงึพอใจในการท างาน 

2.1 ความหมายของความพงึพอใจ 
ความพงึพอใจ (Satisfaction) คือ สภาวะจิตท่ีปราศจากความตงึเครียด มาจากจิตใจ

ในทางบวก ความชอบ ความสบายใจ หรืออีกอย่างหนึ่งอาจเป็นความรู้สึกพอใจตอ่สิ่งท่ีชอบ และ
เป็นความรู้สึกท่ีบรรลุถึงสิ่งต้องการเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยให้งานส าเร็จ ดงันัน้ผู้ บริหารท่ีชาญ
ฉลาดจงึควรอย่างยิ่งท่ีจะศกึษาให้ลึกซึง้ และเข้าใจถึงปัจจยัและองค์ประกอบท่ีจะท าให้เกิดความ
พงึพอใจ (“ความพงึพอใจ หมายถึง”, ม.ป.ป.) 

ราชบณัฑิตยสถาน (2546) ได้กล่าวถึง ความหมายของค าว่า ความพึงพอใจ ดงันี ้                            
ค าว่า “พึง" เป็นค ากริยาอ่ืน หมายความว่า ยอมตาม เช่น พึงใจ และค าว่า “พอใจ" หมายถึง                 
สมชอบ ชอบใจ 

 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัความพงึพอใจ 

แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ (Satisfaction) ได้มีนกัวิชาการทัง้ในประเทศและ
ต่างประเทศ และผู้ ท่ีได้กล่าวถึงค าว่า “ความพึงพอใจ (Satisfaction)” ได้ให้แนวคิดไว้หลาย
ความหมาย ดงันี ้

Applewhite (1965) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจว่า เป็นความรู้สึกส่วนตวัของบคุคล
ในการ ปฏิบตังิาน ซึง่รวมไปถึงความพงึพอใจในสภาพแวดล้อมทางกายภาพด้วย การมีความสขุท่ี
ท างานร่วมกบัคนอ่ืนท่ีเข้ากนัได้มีทศันคตท่ีิดีตอ่งานด้วย 

Good (1973, p.320) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในการท างานไว้ว่า “เป็นผลมาจาก
ความสนใจและทศันะของบคุคลท่ีมีตอ่งาน ทกุคนย่อมมีความแตกตา่งกนัไปตามทศันคติคา่นิยม
และระดบัการศกึษาของผู้นัน้” 
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Woleman (1973, p. 348) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจไว้ว่า “ความพึงพอใจเป็น
ความรู้สกึมีความสขุเม่ือได้รับความส าเร็จตามความมุง่หมายความต้องการหรือแรงจงูใจ" 

Smith (1974) ได้กลา่วถึงความพึงพอใจในการท างานไว้ว่า เป็นผลรวมทางจิตวิทยา                
สรีระวิทยาและสิ่งแวดล้อม ซึ่งท าให้ผู้ท างานในหน่วยงานนัน้พดูได้อย่างจริงใจว่าเขาพอใจในการ
ท างาน 

Shelly (1975, p. 9) ได้ศกึษาแนวคิดความพึงพอใจ ซึ่งสรุปว่า “ความพึงพอใจ แบง่
ได้เป็น 2 ประเภท คือ ความรู้สึกทางบวกและทางลบ ความรู้สึกทางบวกเป็นความรู้สึกท่ีเม่ือ
เกิดขึน้แล้วท าให้เกิดความสขุ ความรู้สกึ เรียกวา่ ระบบความพงึพอใจ" 

Carnpbell (1976: 117–124 อ้างถึงใน วาณี ทองเสวต, 2548) กล่าวว่า ความพึง
พอใจเป็นความรู้สึกภายในท่ีแตล่ะคนเปรียบเทียบระหว่างความคิดเห็นตอ่สภาพการณ์ท่ีอยากให้
เป็นหรือคาดหวงั หรือรู้สึกว่าสมควรจะได้รับ ผลท่ีได้จะเป็นความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจเป็นการ
ตดัสินของแตล่ะบคุคล 

Domabedian (1980, อ้างถึงใน วาณี ทองเสวต, 2548) กล่าวว่า ความพึงพอใจของ
ผู้ รับบริการ หมายถึง ผู้บริการประสบความส าเร็จในการท าให้สมดลุระหว่างสิ่งท่ีผู้ รับบริการให้คา่
กบัความคาดหวงัของผู้ รับบริการ และประสบการณ์นัน้เป็นไปตามความคาดหวงั 

ทวีพงษ์ หินค า (2541: 8) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจว่าเป็นความชอบของ
บคุคลท่ีมีตอ่สิ่งหนึง่สิ่งใด ซึง่สามารถลดความตงึเครียดและตอบสนองความต้องการของบคุคลได้ 
ท าให้เกิดความพงึพอใจตอ่สิ่งนัน้ 

ธนียา ปัญญาแก้ว (2541: 12) ได้ให้ความหมายว่า สิ่งท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจท่ี
เก่ียวกับลกัษณะของงาน ปัจจยัเหล่านีน้ าไปสู่ความพอใจในงานท่ีท า ได้แก่ ความส าเร็จ การยก
ย่อง ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า เม่ือปัจจยัเหล่านีอ้ยู่ต ่ากว่า จะท าให้เกิด
ความไม่พอใจงานท่ีท า ถ้าหากงานให้ความก้าวหน้า ความท้าท้าย ความรับผิดชอบ ความส าเร็จ
และการยกยอ่งแก่ผู้ปฏิบตังิานแล้ว พวกเขาจะพอใจและมีแรงจงูใจในการท างานเป็นอยา่งมาก 

วิทย์ เท่ียงบูรณธรรม (2541: 754) ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า หมายถึง 
ความพอใจ การท าให้พอใจ ความสาแก่ใจ ความหน าใจ ความจใุจ ความแน่ใจ การชดเชย การไถ่
บาป การแก้แค้นสิ่งท่ีชดเชย 

วิรุฬ พรรณเทวี (2542: 11) ให้ความหมายไว้ว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกภายใน
จิตใจของมนุษย์ท่ีไม่เหมือนกนั ซึ่งขึน้อยู่กับแตล่ะบคุคลว่าจะคาดหมายกับสิ่งหนึ่ง สิ่งใดอย่างไร 
ถ้าคาดหวงัหรือมีความตัง้ใจมากและได้รับการตอบสนองด้วยดี จะมีความพึงพอใจมาก แตใ่นทาง
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ตรงกันข้ามอาจผิดหวงัหรือไม่พึงพอใจเป็นอย่างยิ่ง เม่ือไม่ได้รับการตอบสนองตามท่ีคาดหวงัไว้ 
ทัง้นีข้ึน้อยูก่บัสิ่งท่ีตนตัง้ใจไว้วา่จะมีมากหรือน้อย 

อทุยั พรรณสดุใจ (2545) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจว่า เป็นความรู้สึกรัก ชอบ ยินดี 
เต็มใจ หรือมีเจตคติท่ีดีของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความพอใจจะเกิดเม่ือได้รับตอบสนองความ
ต้องการ ทัง้ด้านวตัถแุละด้านจิตใจ ความพึงพอใจเป็นเร่ืองเก่ียวกบัอารมณ์ ความรู้สึก และทศันะ
ของบุคคล อนัเน่ืองมาจากสิ่งเร้าและสิ่งจูงใจ โดยอาจเป็นไปในเชิงประเมินค่าว่าความรู้สึกหรือ
ทศันคตติอ่สิ่งเหลา่นัน้เป็นไปในทางลบหรือบวก 

กาญจนา อรุณสุขรุจี (2546: 5) กล่าวว่า ความพึงพอใจของมนุษย์ เป็นการ
แสดงออกทางพฤติกรรมท่ีเป็นนามธรรม ไม่สามารถมองเห็นเป็นรูปร่างได้ การท่ีเราจะทราบว่า 
บคุคลมีความพึงพอใจหรือไม่ สามารถสงัเกตโดยการแสดงออกท่ีคอ่นข้างสลบัซบัซ้อน และต้องมี
สิ่งท่ีตรงตอ่ความต้องการของบคุคล จึงจะท าให้บคุคลเกิดความพึงพอใจ ดงันัน้การสร้างสิ่งเร้าจึง
เป็นแรงจงูใจของบคุคลนัน้ให้เกิดความพงึพอใจในงาน 

กชกร เปา้สวุรรณ และคณะ (2550) ได้กล่าวถึงความหมายของความพึงพอใจว่า สิ่ง
ท่ีควรจะเป็นไปตามความต้องการ ความพึงพอใจเป็นผลของการแสดงออกของทศันคติของบคุคล
อีกรูปแบบหนึ่ง ซึ่งเป็นความรู้สึกเอนเอียงของจิตใจท่ีมีประสบการณ์ท่ีมนุษย์เราได้รับอาจจะมาก
หรือน้อยก็ได้ และเป็นความรู้สกึท่ีมีตอ่สิ่งใดสิ่งหนึง่ซึง่เป็นไปได้ทัง้ทางบวกและทางลบ แตก็่เม่ือได้
สิ่งนัน้สามารถตอบสนองความต้องการหรือท าให้บรรลจุุดมุ่งหมายได้ก็จะเกิดความรู้สึกบวก เป็น
ความรู้สกึท่ีพงึพอใจ แตใ่นทางตรงกนัข้าม ถ้าสิ่งนัน้สร้างความรู้สกึผิดหวงัก็จะท าให้เกิดความรู้สึก
ทางลบ เป็นความรู้สกึไมพ่งึพอใจ 

สรุปได้ว่า ความหมายของความพึงพอใจ คือ การท่ีมนุษย์ได้รับการตอบสนองทาง
ร่างกายหรือจิตใจจนถึงระดบัท่ีต้องการ ก็จะเกิดความพึงพอใจ เกิดความรู้สึกมีความสขุเม่ือได้รับ
ในสิ่งท่ีมุง่หมาย ซึง่ความพงึพอใจของแตล่ะคนก็ไมเ่ทา่กนั ขึน้อยูก่บัความคาดหวงัของแตล่ะคนว่า
มีความคาดหวงัตอ่สิ่งนัน้ๆมากน้อยเพียงใด 

 
2.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจ 

ทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจกิลเมอร์ บี วอล เฮาเลอร์ (Haller, 1973, p. 280) 
Haller (1973, p. 280) จ าแนกองค์ประกอบท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานไว้ 10 

ประการดงันี ้
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1) ความปลอดภยั ได้แก่ ความมัน่คงในการท างาน การได้รับความเป็นธรรมจาก
ผู้บังคับบัญชา คนท่ีมีพืน้ฐานความรู้น้อยหรือขาดความรู้ ย่อมจะเห็นว่าความมั่นคงในงานมี
ความส าคญัส าหรับเขามาก สว่นคนท่ีมีความรู้สงูจะไมค่อ่ยเห็นถึงความส าคญั 

2) โอกาสก้าวหน้าในงาน ได้แก่ การมีโอกาสเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่งสูงขึน้และ
การมีโอกาสก้าวหน้าและได้รับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการงาน ท าให้เกิดความพอใจใน
งาน สว่นมากผู้ชายจะมีความต้องการในด้านนีส้งูกวา่ผู้หญิง 

3) สถานท่ีท างานและการจดัการ มีความพึงพอใจในงานท่ีท าและความพึงพอใจ
ในการจดัการ 

4) ค่าจ้างผู้ปฏิบตัิงาน มีความรู้สึกพอใจในค่าจ้างและรู้สึกสมเหตสุมผลในสิ่ง
ตอบแทนนัน้ๆ 

5) ลักษณะงานท่ีท า ผู้ปฏิบตัิงานมีความพึงพอใจในงานท่ีท า หากได้ทางานท่ี
ตรงกบัความต้องการและความถนดั 

6) สภาพการท างาน ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน เป็นต้นสิ่งเหล่าน
นีมี้สว่นชว่ยให้เกิดความพงึพอใจในงานมากน้อยตา่งกนัได้ 

7) ลักษณะทางสังคม หากผู้ ปฏิบตัิงานสามารถท างานกับคนอ่ืนๆ ได้อย่างมี
ความสขุ ก็จะมีความพอใจในงาน 

8) การคมนาคมและการส่ือสาร มีส่วนช่วยให้พอใจต่อการท างานมากน้อย
ตา่งกนัได้  

9) การนิเทศงาน คือ การท่ีจะท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึง
พอใจ ถ้าการนิเทศงานไมดี่ ก็อาจเป็นสาเหตหุนึง่ท่ีท าให้เกิดการย้ายงานหรือลาออกจากงาน 

10)  สิ่ งตอบแทน ไ ด้แก่  เ งินบ า เหน็จตอบแทนเ ม่ือออกจากงาน  การ
รักษาพยาบาลและท่ีอยูอ่าศยัก็มีสว่นให้พอใจในงานได้ 

ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจสโกล์ฟิลด์ (Schofield, 1975, p. 242) Schofield 
(1975, p. 242) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึง
พอใจมีหลากหลายกันไปและก็ยังมีปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วย
เชน่กนั ได้แก่ภาวะตอ่ไปนี ้คือ  

1) ไมมี่เปา้หมายในการท างาน  
2) ไมไ่ด้รับการยอมรับ  
3) ท างานซึง่ไมท้่าทาย  
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4) ไมมี่โอกาสท่ีจะเพิ่มพนูความรู้  
5) งานประจ าวนัท่ีซ า้ซาก มีเวลาวา่งมากเกินไป  
6) เกิดภาวะท่ีตกใจและฉกุเฉินตอนท างาน  
7) ไมช่อบในงานประจ าท่ีท า  
8) ได้รับค าสัง่ท่ีขดัแย้งและการให้ค าแนะน ามากเกินไป  
9) การเปล่ียนหน้าท่ีการงานบอ่ยๆ  
10) ท างานในสภาวะท่ีเลวกวา่หนว่ยงานใกล้เคียง และ  
11) ท างานโดยไมมี่ความหวงั 

ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจวิทเทน และลอยด์ (Weiten & Lloyd, 1994, pp. 377-
379) Weiten และ Lloyd (1994, pp. 377-379) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานไว้ว่า 
เป็นทศันคตขิองบคุคลท่ีมีตอ่งานและความพึงพอใจในงานท่ีตนเองได้ท า ซึ่งความพึงพอใจในงาน
นัน้ จะประกอบไปด้วย 

1) ความมีคณุคา่ของงาน (Meaningfulness) หากงานท่ีได้รับผิดชอบเป็นงานท่ีมี
คณุค่าส าหรับบุคคลท่ีปฏิบตัิงาน บุคคลท่ีปฏิบตัิงานนัน้จะมีความรู้สึกว่าได้รับความส าเร็จจาก
การท่ีได้ปฏิบตังิานนัน้ ซึง่ความมีคณุคา่ของงานท่ีวา่เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสดุของงาน 

2) ความท้าทายและความหลากหลายของงาน (Challenge and Variety) ความ
ท้าทายในงานนัน้เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะช่วยให้บุคคลได้ใช้ความสามารถในการท างานได้
อย่างเต็มท่ี รวมถึงยงัเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้ในสิ่งใหม่เพ่ือพฒันาทกัษะและความสามารถให้มาก
ยิ่งขึน้ด้วย ทัง้นีเ้ป็นเพราะเม่ือมีการท างานใดงานหนึง่นานๆแล้ว บคุคลจะมีภาวะเบื่อในงานท่ีจ าเจ 
ซึง่องค์กรควรจะมีการปรับเปล่ียนงานให้มีความหลากหลาย ทัง้นีเ้พ่ือให้พนกังานมีความพึงพอใจ
ในงานของตนมากขึน้ 

3) ความมีอ านาจในงานท่ีตนท า (Autonomy) บุคคลจะมีความต้องการความ
อิสระในการท างาน และมีความสามารถในการท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองท่ีมีความเก่ียวข้องกบัตวับคุคล
เอง ยงัรวมไปถึงงานท่ีตนท าตลอดจนมีส่วนร่วมในการท่ีจะคิดค้นออกแบบวิธีการท างาน วิธีแก้ไข
ปรับปรุงผลงานและการมีส่วนรวมในการปรับเปล่ียนสภาพแวดล้อมในงานให้เหมาะสมกบังานท่ี
ท า 

4) สัมพันธภาพและการได้รับการยอมรับในการท างาน (Friendship and 
Recognition)สมัพนัธภาพท่ีดีระหว่างบคุคลในการท างาน การได้รับการชมเชย และการได้รับการ
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ยอมรับจากหวัหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน นัน้มีส่วนส าคญัท่ีท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจใน
งาน 

5) คา่ตอบแทนท่ีดี (Good Pay) พนกังานจะมีความพึงพอใจในผลตอบแทนมาก
น้อยเพียงใดขึน้อยู่กับการเปรียบเทียบ ซึ่งความพึงพอใจในค่าตอบแทนนัน้จะมีขึน้ก็ต่อเม่ือ
พนกังานมีความรู้สึกว่าค่าตอบแทนท่ีได้มีความยุติธรรม เม่ือได้เปรียบเทียบกับพนกังานในสาขา
เดียวกนัหรือในระดบัเดียวกนั ซึ่งมีประสบการณ์ในระดบัหรือเม่ือเปรียบเทียบกบัความสามารถใน
การจา่ยให้กบัพนกังานได้ขององค์กร 

6) ความมัน่คงในงาน (Security) ความมัน่คงในงานท่ีพนกังานได้ให้ความส าคญั
นัน้จะขึน้อยูก่บัสภาวะทางเศรษฐกิจและสงัคมในขณะนัน้เป็นหลกั 

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) แบง่ออกเป็น 2 ปัจจยั ได้แก่ 
ปัจจยักระตุ้นและปัจจยัค า้จนุ ดงัมีรายละเอียดแตล่ะปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้

1) ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factors) เป็นตวัประกอบท่ีจะช่วยสร้างให้เกิด
แรงจูงใจหรือเกิดความพึงพอใจถือได้ว่าเป็นเคร่ืองก่อให้เกิดการจูงใจภายในท่ีจะช่วยให้การ
ปฏิบตังิานได้ผลดีขึน้ องค์ประกอบของปัจจยักระตุ้น ได้แก่ 

1.1) ลกัษณะงาน มีความน่าสนใจ มีลกัษณะท้าทายความสามารถ และเป็น
งานเหมาะสมต่อความสามารถท่ีจะท าให้ได้ส าเร็จด้วยตนเองเป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้ได้ใช้
ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์หรือเป็นงานประเภทงานประจ า    

1.2) มีโอกาสก้าวหน้าในการเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง เป็นการกระตุ้นให้คน
พยายามท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้พนกังานมีความภูมิใจในตวัเอง หรือเพิ่มศกัยภาพ
สมรรถภาพของตนเองเพ่ือให้งานนัน้ส าเร็จ 

1.3) ความรับผิดชอบในงาน ผู้บงัคบับญัชามีความไว้วางใจ มีการควบคุม
น้อยท่ีสุดเพราะเช่ือในความสามารถ มีการมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างอิสระ ได้รับการ
แตง่ตัง้ให้ได้รับหน้าท่ีเป็นผู้น าผู้ปฏิบตังิานอ่ืนๆ หรือให้สิทธ์ิตา่งๆ ในการตดัสินใจ 

1.4) โอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ เป็นการกระตุ้นท่ีจะท างานอย่างอ่ืนต่อไป
องค์ประกอบนีมี้บทบาทอย่างมากสามารถสร้างแรงจูงใจให้ประสบความส าเร็จ สามารถแก้
อปุสรรคหรือปัญหาได้เสมอนัน้ ท าให้เกิดความพงึพอใจและมีก าลงัใจในการท างานอ่ืนๆ ตอ่ไป ท า
ให้พนกังานเกิดความรู้สกึวา่ท างานได้ส าเร็จลลุว่ง 

1.5) การได้รับการยอมรับนบัถือ อนัเน่ืองมาจากการท างาน การท างานแล้ว
ได้รับการยอมรับ ยกย่อง ชมเชยจากผู้บงัคบับญัชา หรือเพ่ือนร่วมงาน เม่ือท างานบรรลผุลเป็นสิ่ง
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ท่ีสร้างความประทับใจ ท าให้พนักงานเกิดความภูมิใจ มีก าลังใจ ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นในการ
ปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพหรือดียิ่งขึน้ เพราะพนกังานเกิดความรู้สึกว่ามีคนยอมรับในงานท่ีท า
อยู ่เป็นการท างานท่ีต้องใช้ความสามารถเป็นพิเศษได้ส าเร็จ 

2) ปัจจยัค า้จนุ (Maintenance Factors) เป็นปัจจยัท่ีหากขาดไปก็จะเกิดความ
ไมพ่งึพอใจในการท างาน ถ้าหากมีปัจจยัเหลา่นีก็้จะเป็นเคร่ืองชว่ยไมใ่ห้เกิดความไม่พึงพอใจ แตก็่
ไมเ่ป็นตวัสร้างแรงจงูใจหรือความพงึพอใจโดยตรง ปัจจยัเหลา่นีไ้ด้แก่ 

2.1) นโยบายและการบริหารงาน โดยเฉพาะนโยบายเก่ียวกับบุคลากร
ยอ่มจะเป็นเคร่ืองก่อให้เกิดความรู้สกึท่ีดีหรือความรู้สึกอึดอดัในการท างาน 

2.2) เงินเดือนหรือรายได้ หากเงินเดือนหรือคา่ตอบแทนไม่เหมาะสมกบังาน
ท่ีท า พนกังานเก่า หรือพนกังานใหม ่ได้เงินเดือนไมแ่ตกตา่งกนัจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจกนัได้ 
การปรับฐานเงินเดือนให้เหมาะกบัพนกังานท่ีเหมาะสม การเล่ือนขัน้เงินเดือน และต าแหน่งท่ีล่าช้า
เกินไป จะสง่ผลให้พนกังานเกิดความไมพ่งึพอใจซึง่บริษัทควรค านงึถึงปัจจยัอ่ืนๆ เข้ามามีส่วนช่วย
ในการตดัสินใจเพ่ือกระตุ้นให้พนกังานท างานได้ดีกวา่เดมิ เป็นปัจจยัอย่างหนึ่งท่ีจะช่วยธ ารงรักษา
คนให้อยูก่บัองค์การแตไ่มมี่สว่นชว่ยมากนกัตอ่การสร้างแรงจงูใจถึงแม้ว่าจะได้รับเงินเดือนสงูกว่า
ท่ีอ่ืนเน่ืองจากเม่ือเวลาผา่นไปความรู้สกึท่ีวา่ได้รับเงินเดือนสงูกว่าท่ีอ่ืนจะเป็นธรรมดาไป เงินเดือน
ท่ีได้รับท่ีวา่สงูนัน้ก็สร้างแรงจงูใจหรือความพงึพอใจไมไ่ด้เทา่ท่ีควรถ้าไมมี่ปัจจยัอ่ืนมาชว่ยเสริม 

2.3) ภาวะหรือเง่ือนไขในการท างาน ได้แก่ ความสะดวกในการท างาน 
ขัน้ตอนในการท างานรวมทัง้สถานท่ีท างาน เช่น ถ้าท่ีท างานมีลกัษณะอึดอดัคบัแคบ ความรู้สึกไม่
โปร่งใสท่ีจะท างานก็เกิดขึน้ได้ง่ายแตใ่นบางกรณีท่ีงานนัน้ต้องมีการติดตอ่กนัอย่างใกล้ชิด หากท่ี
ท างานหา่งกนัเกินไปอาจท าให้เกิดการเบ่ือหนา่ยท่ีจะเดินทางแล้วเลยกลายเป็นความเบื่องานได้ 

2.4) สมัพนัธภาพกบัหวัหน้าหนว่ยงานและวิธีควบคมุงาน บางทีงานเป็นสิ่งท่ี
ถูกกับนิสยัหรือความสามารถของตนเอง แต่การปฏิบตัิของหวัหน้าหน่วยงานท าให้เกิดความไม่
พอใจตอ่ตวับคุคลแล้วกลายเป็นความไมพ่อใจตอ่งานเป็นสว่นรวม 

2.5) ความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงาน เป็นปัจจัยท่ีท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิด
ความมัน่ใจและพงึพอใจท่ีจะท างาน เป็นความรู้สึกท่ีจะก่อให้เกิดความมานะพยายามท่ีจะท างาน
ให้ดีขึน้เพราะมีพืน้ฐานท่ีน่าไว้วางใจเป็นเคร่ืองรองรับ ก่อให้เกิดความสขุท่ีได้ท างาน ดงันัน้จึงเกิด
แรงจงูใจท่ีจะท างานให้ก้าวหน้าตอ่ไป 

2.6) ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ท่ีอยู่ในระดบัเดียวกนัถ้ามีความสมัพนัธ์
กนัในทางท่ีดี มีความสนิทสนมกลมเกลียวเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัก็จะมีแรงใจท่ีจะท างานดีขึน้ ถ้า
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เกิดการทะเลาะวิวาทหรือไม่ลงรอยกันท่ีท างานก็จะกลายเป็นท่ีน่าเบื่อ แรงจูงใจในการท างานก็
ย่อมลดลง ยิ่งถ้าหากมีการแตกแยกเปรียบเสมือนเป็นศตัรูกันความตัง้ใจท่ีจะท างานก็ลดลงมาก
เพราะต้องคอยระแวงเพื่อนร่วมงาน 

2.7) ชีวิตส่วนตวัในเร่ืองงาน กบัเร่ืองส่วนตวันัน้น่าจะแยกจากกนั แต่ความ
เป็นจริงแล้วคนท่ีมีความไมส่บายในสว่นตวัจะน าความไม่สบายใจนัน้มาสู่ท่ีท างานด้วย ผลท่ีได้คือ
การขาดความกระตือรือร้นและขาดความตัง้ใจท่ีจะท างาน เป็นผลให้การท างานเป็นสิ่งท่ีน่าเบื่อ
หนา่ย 

2.8) ความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา ถ้าเป็นไปในทางท่ีดีความร่วมมือร่วม
ใจในการท างานจะเกิดขึน้ แตถ้่าเป็นไปในทางท่ีตรงข้ามก็ก่อให้เกิดความไม่สบายใจในการท างาน
แตผ่ลมกัเกิดขึน้แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชามากกว่า 

2.9) สถานภาพในหน่วยงาน ได้แก่ ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายในการ
ท างานยอ่มท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจหรือความภาคภูมิใจอนัก่อให้พอใจในการปฏิบตัิงาน เช่น 
การได้เป็นหัวหน้างาน ถึงแม้จะมีความรับผิดชอบสูงขึน้แต่เงินเดือนไม่สูงตามส่วนของความ
รับผิดชอบ แตค่นก็มกัจะพอใจเพราะอยา่งน้อยก็มีอ านาจเหนือคนอ่ืนในหนว่ยงาน 

จากการศกึษาทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจนัน้ ผู้ วิจยัได้เลือกใช้ทฤษฎีของ ทฤษฎี
สองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) เน่ืองจากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ได้
กล่าวถึงปัจจยัต่างๆท่ีครอบคลุมในส่วนท่ีผู้ วิจยัต้องการศึกษาในองค์กร โดย Herzberg ได้แบ่ง
ปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานเป็น 2 ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยกระตุ้น อันประกอบไปด้วย 
ความส าเร็จในการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความ
รับผิดชอบในงานและลักษณะของงาน และปัจจัยค า้จุน อันประกอบไปด้วย เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน ความมั่นคงในการท างาน ความสมัพันธ์กับผู้ บงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานและสภาพการท างาน 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร 

ผู้วิจยัได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร จากผู้ทรงคณุวฒุิ
มากมาย ดงันี ้

3.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
กรูาลนิค และมากนู (รุ่งศรี ศศิธร, 2536) ได้กล่าวว่า การรับรู้หมายถึง กระบวนการ

ซึ่งสมองตีความ หรือแปลข้อความท่ีได้จากการสัมผัสของร่างกาย ประสาทสัมผัสต่างๆกับ



  26 

สิ่งแวดล้อมซึ่งเป็นสิ่งเร้า ท าให้เราทราบว่าสิ่งเร้าหรือสิ่งแวดล้อมท่ีเราสัมผัสนัน้เป็นอะไร  มี
ความหมายอย่างไร มีลักษณะอย่างไร ฯลฯ การท่ีเรารับรู้สิ่งเร้าท่ีมาสัมผัสได้นัน้จะต้องอาศัย
ประสบการณ์ของเราเป็นเคร่ืองชว่ยในการตีความหมายหรือแปลความท านองเดียวกนันัน้ 

(เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สวุรรณ, 2540) ได้กล่าวถึงความหมายของการรับรู้ว่า 
หมายถึง กระบวนการในการเลือกรับ การจดัระเบียบและการแปลความหมายของสิ่งเร้าท่ีบคุคล
พบเห็น หรือมีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องด้วยในสิ่งแวดล้อมหนึง่ๆ 

สร้อยตระกลู (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2541: 59) ก็ได้กล่าวไว้ว่า มนุษย์ทกุคนมี
ความสามารถในการรับความรู้สึก เรียกว่า สมัผสัทัง้ห้า โดยท่ีสมัผสัทัง้ห้าจะเกิดขึน้ต้องมีสิ่งเร้า
ภายนอก (Outside Stimuli) เช่น คล่ืนเสียง พลงังานทางเคมีของสิ่งตา่งๆ ท่ีท าให้บคุคลรับกลิ่นได้ 
รวมถึงสิ่งเร้าภายใน (Inside stimuli) เช่น พลงังานจากการย่อยอาหาร การท่ีบคุคลรับรู้ความรู้สึก
เกิดจากประสาทสมัผสัทัง้ห้าได้รับข้อมลูดบิและตีความหมายในข้อมลูดบิเท่านัน้ 

ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2541, 73–74) ได้กลา่วไว้ว่า การรับรู้เป็นกระบวนการซึ่งบคุคลจดั
ระเบียบและตีความรู้สึกประทับใจของตนเองเพ่ือให้ความหมายเก่ียวกับสภาพแวดล้อม  แต่
อย่างไรก็ตามการรับรู้ของคนๆ หนึ่ง สามารถตีความให้แตกต่างจากความเป็นจริงได้อย่างมาก 
เช่น พนกังานทุกคนในบริษัทแห่งหนึ่งอาจจะรับรู้มาว่าบริษัทของเขาเป็นสถานท่ีท่ีดีท่ีจะท างาน 
เพราะมีสภาพการท างานท่ีนา่พอใจ การมอบหมายงานน่าสนใจ แตใ่นความเป็นจริงอาจไม่เป็นไป
ตามท่ีรับรู้ก็ได้ 

ชิพฟ์แมนและคานคุ (บรูจิต ธรรมโรจน์, 2542: 10) ได้กล่าวว่าการรับรู้ (Perception) 
หมายถึงกระบวนการซึ่งแต่ละบุคคลเลือกสรร จัดระเบียบและตีความหมายสิ่งกระตุ้นออกเป็น
ภาพท่ีมีความหมายเป็นภาพรวม หรืออาจหมายถึงวิธีการท่ีเรามองโลกท่ีอยู่รอบๆตวัเรา บุคคล 2 
คนซึ่งได้รับสิ่งกระตุ้นเดียวกัน เง่ือนไขอย่างเดียวกันแต่จะมีอิทธิพลแสดงอาการจดัระเบียบและ
การตีความหมาย เป็นกระบวนการของแต่ละบุคคลซึ่งขึน้อยู่กับความจ าเป็น (Needs) ค่านิยม 
(Values) และความคาดหวงั (Expection) 

ณฐัศรุต นนทธี (2544 อ้างถึงใน เปรมมิกา ปลาสวุรรณ์, 2549, หน้า 8) กล่าวว่า
ความหมายการรับรู้ หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้ ความเห็น ซึ่งเกิดขึน้จากการตีความ การ
สมัผสัระหวา่งอวยัวะตา่งๆ ของร่างกายกบัสิ่งแวดล้อมซึ่งเป็นสิ่งเร้า โดยมีการใช้ประสบการณ์เดิม
ชว่ยในการให้ความหมายแหง่การสมัผสันัน้ๆ 

นพ ศรีบญุนาค (2545, หน้า 42) กล่าวถึงความหมายของการรับรู้คือ กระบวนการท่ี
ซึง่บคุคลรับจดัระเบียบและแปลข้อมลู สารสนเทศจากสภาพแวดล้อมท่ีเขาด ารงอยู ่
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กมลวฒัน์ ยะสารวรรณ (2547) การรับรู้หมายถึง ขบวนการแปลความหมายของสิ่ง
เร้าท่ีมากระทบประสาทสมัผสัของเราและแปลความหมายอย่างไรนัน้  ขึน้อยู่กับประสบการณ์ใน
อดีตของแตล่ะบคุคล 

สรุปได้ว่า การรับรู้ คือกระบวนการของสมองในการแปลความหมายของสิ่งเร้า
ภายนอกท่ีมากระทบยงัประสาทสมัผสัทัง้ 5 ของมนษุย์ คือ ตา ห ูจมกู ลิน้ กาย ใจ และมนษุย์ก็ท า
การแปลความหมายของสิ่งเร้านัน้ๆโดยอาศยัการตีความผ่านประสบการณ์ท่ีเคยผ่านมา ซึ่งการ
รับรู้ของคน 2 คน อาจไมเ่หมือนกนั และอาจแตกตา่งจากความเป็นจริงได้อย่างมาก 
 

3.2 กระบวนการรับรู้ 
กรองแก้ว อยูส่ขุ (2543, หน้า 47) อธิบายถึงกระบวนการรับรู้ว่า กระบวนการรับรู้นัน้

เร่ิมด้วยบุคคลรับเอาสิ่งเร้าต่างๆ ด้วยประสาทสัมผัสทัง้ห้า เป็นการรับรู้ทางสรีระท าให้เกิด
ความรู้สกึ (Sense) ขึน้มาก่อน แล้วแตล่ะคนก็จะแปลความหมายออกมาจากความรู้สึกนัน้ๆ ตาม
ภูมิหลัง (Background) ของตนเอง ซึ่งเกิดจากหลายๆ สิ่งประกอบกัน เช่น อายุ เพศ ฐานะ 
การศกึษา อาชีพ ประสบการณ์ อารมณ์และสิ่งแวดล้อมอ่ืน รวมทัง้คา่นิยมและทศันคติส่วนตนเขา
ไปอีก ท าให้เกิดความรู้สึกหรือความเข้าใจอย่างแท้จริง ท าให้เกิดปฏิกิริยาหรือพฤติกรรม
ตอบสนองตอ่สิ่งท่ีได้พบเห็นตามท่ีตน “รับรู้” 

นพ ศรีบุญนาค (2545, หน้า 43) อธิบายถึงกระบวนการรับรู้ว่า กระบวนการรับรู้
เร่ิมต้นจากสิ่งเร้าท่ีอยู่ในสภาพแวดล้อม กระตุ้นให้บุคคลสนใจและตัง้ใจในสิ่งนัน้ โดยประสาท
สมัผัสต่างๆ ทัง้ทาง หู ตา จมูกปากและทางกาย หลังจากนัน้บุคคลก็จะตีความหมายหรือแปล
ความข้อมลูหรือสิ่งท่ีได้รับมาและมีการตอบสนองตา่งๆ ในขัน้สดุท้าย 

แคทส์ และโรเซนวิก (Kast and Rosenzweig) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบักระบวนการ
รับรู้ไว้ว่า การรับรู้เป็นพืน้ฐานในการเข้าใจถึงพฤติกรรมเพราะสิ่งเร้าท่ีมากระทบอินทรีย์นัน้ ถ้า
บุคคลไม่รับรู้ก็จะไม่มีผลมาสู่พฤติกรรม ซึ่งบุคคลจะรับรู้แตกต่างกันจากประสบการณ์เดิม แรง
กระทบจากภายนอก เช่น ความเครียด พลังของกลุ่มและระบบการให้รางวัล เป็นต้น ซึ่งใน
กระบวนการนีจ้ะมีสิ่งท่ีเหมือนกัน คือ การเลือกรับรู้ การตีความและการเติมให้สมบูรณ์ โดยได้
อธิบายเพิ่มเติมว่า บุคคลจะเลือกรับรู้ในสิ่งท่ีตนพอใจและปฏิเสธสิ่งท่ีรบกวนจิตใจ แล้วตีความ
ออกมาตามประสบการณ์เดิมและค่านิยม ส่วนการเติมให้สมบูรณ์ คือ การท่ีคนเราเติมภาพหรือ
เหตกุารณ์ตามแนวโน้มท่ีจะเกิดขึน้ให้กลายเป็นภาพหรือสถานการณ์ท่ีมีความสมบรูณ์ (ประจกัษ์ 
จงอศัญากลุ, 2546: 24) 



  28 

(ชลธิชา สว่างเนตร, 2541) ก็ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการของการรับรู้จะเกิดขึน้ต้อง
ประกอบไปด้วย 

1) อาการสมัผสั หมายถึง อาการท่ีอวยัวะรับสมัผสั รับสิ่งเร้าหรือสิ่งเร้าผ่านเข้า
มากระทบกบัอวยัวะรับสมัผสัตา่งๆ เพ่ือให้คนเรารับรู้สภาวะแวดล้อมรอบตวั 

2) การแปลความหมายจากอาการ ส่วนส าคญัท่ีจะช่วยท าให้การแปลความดี
หรือถูกต้องเพียงใดนัน้ต้องอาศยัสติปัญญาหรือความเฉลียวฉลาด การสังเกตพิจารณา ความ
สนใจและความตัง้ใจและคณุภาพของจิตใจในขณะนัน้ 

3) ความรู้เดิมหรือประสบการณ์เดิม ซึ่งได้แก่ ความคิด ความรู้และการกระท าท่ี
ได้เคยปรากฏแก่ผู้ นัน้มาแล้วในอดีต มีความส าคัญมากส าหรับช่วยในการตีความ หรือแปล
ความหมายของการสมัผสัได้แจม่ชดั ความรู้ดัง้เดมิและประสบการณ์เดิมท่ีได้สะสมไว้ ส าหรับช่วย
ในการแปลความหมายได้ดีจะต้องมีคณุสมบตัิ เป็นความรู้ท่ีแนน่อน ถกูต้องชดัเจน  

สรุปได้ว่า กระบวนการรับรู้เร่ิมต้นตัง้แตก่ารท่ีมนษุย์ได้รับสิ่งเร้าท่ีมากระทบประสาท
สมัผสัทัง้ 5 และท าการแปลความหมายของสิ่งเร้านัน้ๆผ่านความรู้หรือประสบการณ์เดิมของตน 
โดยใช้สติปัญญาและมีการพิจารณาอย่างรอบคอบ บุคคลท่ีมีภูมิหลังต่างกันอาจจะแปล
ความหมายออกมาได้ไมเ่หมือนกนั 

 
3.3 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 

มีนกัวิชาการได้ให้ความหมายของค าว่าบรรยากาศองค์การ (Organization climate)                   
ไว้ดงัตอ่ไปนี ้

ฟอรแฮนด์และกิลเมอร์ (Forehand & Gilmer, 1964, อ้างถึงใน อารี เพชรผดุ, 2530, 
หน้า 73) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การ คือ ลกัษณะเฉพาะของพฤติกรรมท่ีใช้บรรยายลกัษณะของ
องค์การ ซึ่งมีลกัษณะ 3 อย่างท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในองค์การ คือ ประการ
แรกเป็นลกัษณะเฉพาะแตล่ะองค์การ ประการท่ีสองเป็นลกัษณะสืบทอดมา และประการสดุท้าย
เป็นลกัษณะท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของแตล่ะบคุคลในองค์การ 

บราวน์ และ มอเบร์ก (Brown and Moberg) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
กลุม่ของลกัษณะตา่งๆ ภายในองค์การ ซึง่รับรู้โดยสมาชิกในองค์การนัน้ (บรูจิต ธรรมโรจน์, 2542) 

ลิทวินและสติงเจอร์ (Litwin G & Stringer D, 1968) (Litwin & Stringer, 1968, อ้าง
ถึงใน ชญานุช ลักษณะวิจารณ์, 2544, หน้า 9) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
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องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมองค์การซึ่งรับรู้โดยบุคลากรในองค์การทัง้โดยตรงและโดยอ้อม 
และมีอิทธิพลตอ่การจงูใจและการปฏิบตังิานในองค์การ 

ทากิวริและลิสวิน (Tagiuri & Litwin, 1968, อ้างถึงใน ชญานชุ ลกัษณะวิจารณ์, 
2544, หน้า 9) ให้ความเห็นวา่บรรยากาศองค์การ คือ สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซึ่งสมาชิกใน
องค์การเรียนรู้และมีประสบการณ์รวมทัง้มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของคนในองค์การ 

กิบสนั (Gibson, 1973) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กร คือ กลุ่มคณุลกัษณะของ
สภาพแวดล้อมของงานท่ีพนกังานรับรู้ได้ ไม่ว่าโดยทางตรงหรือทางอ้อมซึ่งเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญั
อยา่งหนึง่ท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของพนกังาน 

เชอร์ริงตนั (Cherrington, 1994, อ้างถึงใน ปฐมา วงษ์อุ่น, 2544, หน้า 13) ได้กล่าว
ว่า บรรยากาศองค์การเป็นคุณลักษณะหรือเป็นความเช่ือท่ีแบ่งแยกองค์การหนึ่งออกจากอีก
องค์การหนึ่ง คล้ายกับค าว่าบุคลิกภาพ (Personality) บรรยากาศองค์การ จึงอาจหมายถึง 
บุคลิกภาพขององค์การซึ่งเป็นลักษณะท่ีคงท่ีของแต่ละบุคคลและเป็นคุณลักษณะทัง้หมดของ
องค์การท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรม บคุลากรจะมีความพอใจในบรรยากาศบางองค์การมากกว่าและ
ปฏิบตังิานได้ดีกวา่ในองค์การอ่ืน 

เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, หน้า 278-279) กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์การหมายถึง ตวัแปรชนิดตา่งๆ เม่ือน ามารวมกนัแล้วมีผลกระทบตอ่ระดบัของการท างานหรือ
การปฏิบัติงานของผู้ ด าเนินงานภายในองค์การ  ซึ่งองค์ประกอบต่างๆ ท่ีมีความส าคัญต่อ
บรรยากาศ ได้แก่ ลกัษณะโครงสร้างขององค์การ กระบวนการท่ีใช้ในองค์การ การปฏิบตัิงานใน
องค์การและความพอใจในงาน 

สรุปได้ว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร หมายถึง ความเข้าใจของบุคลากรท่ีมีต่อ
สภาพแวดล้อมขององค์กรในด้านตา่งๆ ซึ่งเป็นลกัษณะเฉพาะของแตล่ะองค์กร สมาชิกในองค์กร
สามารถรับรู้ได้และน าเข้าสู่กระบวนการแปลผลและตีความหมายท่ีแตกต่างกันออกไป  และ
บรรยากาศองค์กรจึงมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์กรไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมของพนกังาน ทศันคติ
หรือการปฏิบตังิานในองค์กร 

 
3.4 ความส าคญัของบรรยากาศองค์กร 

จากการศึกษาเอกสารและต าราท่ีเก่ียวข้อง ผู้ วิจัยพบว่ามีผู้ ท่ีให้นิยามความส าคญั
ของบรรยากาศองค์กรไว้มากมาย ดงันี ้
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สเตียร์และ พอร์เตอร์ (Steers R.M., 1977) กลา่ววา่ บรรยากาศองค์การ คือ การรับรู้
ของพนกังาน ทัง้ในระดบับคุคลและกลุ่มซึ่งเป็นพฤติกรรมองค์การ ดงันัน้ การก าหนดรูปแบบการ
บริหารองค์การ จึงต้องพิจารณาถึงความต้องการของพนกังานทัง้ในระดบับคุคลและกลุ่มด้วย ซึ่ง
บรรยากาศองค์การในองค์การหนึ่งอาจจะเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกับอีกองค์การหนึ่ง  ดงันัน้ 
ผู้บริหารจงึต้องพิจารณาเปา้หมายและความพยายามตา่งๆ ท่ีจะน าไปสู่การสร้างสรรค์บรรยากาศ
ท่ีเอือ้อ านวยต่อองค์การของตน และสอดคล้องกับเป้าหมายของพนักงานของตนด้วย โดย
บรรยากาศแบบเน้นความอบอุ่นและความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัขององค์การนัน้จะเหมาะสมต่อ
องค์การท่ีเน้นความพึงพอใจในการท างานของพนกังานเป็นหลกัแม้ว่าบรรยากาศองค์การจะมีผล
ต่อทัศนคติและพฤติกรรมการขาดงานของพนักงานแต่ก็ไม่สามารถคาดหวังได้ว่า  บรรยากาศ
องค์การจะมีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน บราวน์และมอเบอร์ก (Brown & Moberg, 
1980, p.667) สรุปว่า บรรยากาศองค์การนอกจากจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิก
ตอ่องค์ประกอบต่างๆ ขององค์การแล้วยงัเป็นการก าหนดทศันคติท่ีดีและความพอใจท่ีจะอยู่กับ
องค์การของสมาชิกด้วย ดงันัน้ หากต้องการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาองค์การแล้ว สิ่งท่ี
ต้องพิจารณาเปล่ียนแปลง คือ บรรยากาศองค์การ 

ดบูริน (Dubrin, 1984) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กร มีผลมาจากพฤติกรรมของ
สมาชิกและนโยบายขององค์กรเป็นสิ่งท่ีรับรู้ได้โดยสมาชิกในองค์กร เป็นพืน้ฐานในการอธิบาย
สภาพการณ์ตา่งๆ และเป็นแหลง่ท่ีจะกดดนัพฤตกิรรมตา่งๆของคน 

นิภา แก้วศรีงาม (2532: 24) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กรท่ีดีจะส่งผลให้บคุคลมี
การท างานท่ีดียิ่งขึน้ สิ่งท่ีจะสร้างให้เกิดบรรยากาศท่ีดีเหมาะสมต่อการท างาน ได้แก่ มีสายการ
บงัคบับญัชาท่ีดี การท่ีสมาชิกในองค์กรมีขวัญและก าลงัใจในการท างาน รวมทัง้การท่ีองค์กรมี
สภาพแวดล้อมทางกายภาพทางสงัคมและทางจิตใจท่ีดี เพียงพอท่ีจะสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศ
ท่ีดีได้ 

อรุณ รักธรรม (2534) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง กลุ่มของคณุลกัษณะ
ของสภาพแวดล้อมของงานท่ีบุคคลผู้ปฏิบตัิงานอยู่ภายในสภาพแวดล้อมดงักล่าวนีรั้บรู้โดยตรง
และทางอ้อม โดยบรรยากาศจะเป็นแรงกดดันท่ีส าคัญท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานในองค์การ หรืออีกนยัหนึ่งจะหมายถึง ทศันคติ ค่านิยม ปทัสถาน และ
ความรู้สึกของคนท างานในองค์การเกิดจากผลปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลในโครงสร้างของ
องค์การในแง่ของอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ และภาวะผู้ น า จึงเป็นลักษณะการเช่ือมโยง
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ระหว่างโครงสร้างกฎเกณฑ์ และพฤติกรรมต่างๆ เป็นการรับรู้หรือความรู้สึกต่อลักษณะของ
องค์การเหลา่นีมี้ผลกระทบตอ่บคุคลในองค์การ 

สมยศ นาวีการ (2537: 330) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรมีความส าคญัตอ่ผู้บริหาร
และบุคคลอ่ืนด้วยเหตผุลสามประการ คือ ประการแรก บรรยากาศองค์กรบางอย่างท าให้ผลการ
ปฏิบตัิงานของเขาอย่างใดอย่างหนึ่งดีกว่าบรรยากาศอ่ืนๆ ประการท่ีสอง ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศองค์กรของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนกงานของพวกเขาเองภายในองค์กร 
และประการท่ีสาม ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์กรปรากฏว่ามีผลกระทบต่อการ
ปฏิบตังิาน 

ไฮแมนน์ (วรนชุ ทองไพบลูย์ 2543: 10) เห็นว่าบรรยากาศขององค์กรคือ บรรยากาศ
ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กรนัน้  เขาเช่ือว่าบรรยากาศขององค์กร สร้างขึน้โดย
ผู้จดัการและปรับเปล่ียนได้ เพ่ือให้องค์กรปรับความพึงพอใจ ความต้องการของคนในองค์กร และ
เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน 

สรุปได้ว่า บรรยากาศขององค์กรมีความส าคญัอย่างยิ่ง เพราะว่าสมาชิกในองค์กร
ทกุคนปฏิบตัิงานอยู่ภายในองค์กร รอบล้อมไปด้วยบรรยากาศองค์กรท่ีมีความเฉพาะเจาะจงของ
แต่ละองค์กรนัน้ บรรยากาศองค์กรท่ีดีมีผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร สามารถท าให้
สมาชิกในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข ผู้ บริหารจึงควรให้ความส าคัญในการดูแลให้
บรรยากาศในองค์กรนัน้เอือ้ต่อพนักงานในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ท่ีสดุ 

 
3.5 ทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองค์กร 

การศกึษาเร่ืองบรรยากาศขององค์กรเร่ิมครัง้แรกโดย Litwin ในปี ค.ศ.1930 จ าลอง
ของ Litwin โดยลิทวินได้ท าการศึกษาระหว่างพฤติกรรมของพนกังานและสภาพแวดล้อมหรือ
บรรยากาศองค์กร ตามแบบจ าลองดงันี ้คือ 

   B = f (P,E) 
 B (Behavior) เป็นพฤตกิรรมของบคุคล 
 P (Person) คือ บคุลิกภาพหรือคณุลกัษณะสว่นบคุคล 
 E (Environment) คือ สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศขององค์กร 
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จากรูปแบบความสมัพนัธ์ของ Litwin จะเห็นว่าพฤติกรรมมีผลมาจากบุคคลและ
สิ่งแวดล้อม ดงันัน้การประเมินผลของพฤติกรรมบุคคลจึงต้องวดัทัง้ทางด้านลักษณะของบุคคล
และสิ่งแวดล้อม  (Litwin and Stringer, 1968) 

หลงัจากนัน้ได้มีผู้พยายามท่ีจะศกึษาค้นคว้า เพ่ือท าให้ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบับรรยากาศ
องค์กรเกิดความชดัเจนในเร่ืองบรรยากาศขององค์กรมากยิ่งขึน้ 

อารี เพชรผดุ (2537, 77) ได้สรุปทฤษฎีบรรยากาศในองค์กรมี 3 ทฤษฎี คือ 
1) Multiple Measurement – Organizational Attribute Approach ซึ่งหมายถึง 

ลักษณะต่าง ๆ ขององค์กรท่ีท าให้แตกต่างจากองค์กรอ่ืนๆ เห็นได้ชัดตลอดเวลา และลักษณะ
เหลา่นีจ้ะมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของบคุคลในองค์กรนัน้ๆ 

2) Perceptual Measurement – Organizational Approach ซึ่งเก่ียวข้องกบั
การรับรู้โดยตรงของสมาชิกและสิ่งแวดล้อมในองค์กรแวดล้อมในองค์กร ความอิสระในการท างาน
ความพงึพอใจในการท างานและโอกาสของแตล่ะบคุคลในการแสดงออกตากความสามารถ 

3) Perceptual Measurement individual Attribute Approach คือ การรับรู้ของ
แตล่ะบคุคลเหมือนกบัองค์กรเป็นบคุคลหนึง่เป็นลกัษณะทางด้านจิตวิทยา 

แนวคิดบรรยากาศองค์กรของลิเคิร์ท (Likert, 1976) ซึ่งได้แบ่งองค์ประกอบของ
บรรยากาศองค์กรออกเป็น 6 ด้าน ในการก าหนดเป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดบัการรับรู้ของ
บรรยากาศองค์กร ดงัตอ่ไปนี ้

1) การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร (Communication Flow) หมายถึง การท่ี
ผู้ปฏิบัติงานรู้ความเป็นไปภายในองค์กร และผู้น าแสดงความใจกว้างท่ีจะติดต่อส่ือสารอย่าง
เปิดเผยเพื่อให้ผู้ปฏิบตังิานได้รับข้อมลูขา่วสารท่ีถกูต้อง และเพ่ือการปฏิบตังิานท่ีได้ผลดี 

2) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision – Making Practices)หมายถึง 
ผู้ปฏิบตัิงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององค์กร การตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดบั มี
ข่าวสารเพียงพอในการตดัสินใจ หากการตดัสินใจมีผลกระทบถึงใครแล้ว ผู้น าจะขอความคิดเห็น
ของผู้ปฏิบตังิานคนนัน้ 

3) องค์กรค านึงถึงพนกังาน (Concern for People) หมายถึง การท่ีองค์กรเอาใจ
ใสจ่ดัสวสัดกิารปรับปรุงสภาพการท างานให้ผู้ปฏิบตังิานรู้สึกพงึพอใจการการท างาน 

4) การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร (Influence on Department) หมายถึง 
อ านาจและอิทธิพลเป็นทัง้ของผู้น า และผู้ปฏิบตังิานเอง 
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5) การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร (Technological Adequacy) 
หมายถึง เทคนิคท่ีใช้ในองค์กร หน่วยงานท่ีมีการจดัสรรวสัดแุละอปุกรณ์ท่ีใช้ในหน่วยงานดี มีการ
ปรับปรุงให้ทนัตอ่สภาวะแวดล้อม ท าให้เกิดประสิทธิภาพในหนว่ยงาน 

6) การสร้างแรงจงูใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง บรรยากาศองค์กรท่ี
ถือว่าดี จะต้องมีลักษณะยอมรับความแตกต่างและความขัดแย้งในองค์กร  องค์กรพร้อมจะ
สนบัสนนุให้ผู้ปฏิบตัิงานขยนัขนัแข็งท างานหนกั เพ่ือเล่ือนต าแหน่ง เพ่ืออตัราคา่จ้าง และเพ่ือให้
เกิดความพงึพอใจในการท างาน 

 
3.6 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 

จากความหมายของบรรยากาศองค์กรดงัท่ีได้กลา่วไว้ข้างต้น มีนกัวิชาการหลายท่าน
ได้ให้แนวคิดเ ก่ียวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร  และได้เสนอแนวคิดเ ก่ียวกับ
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรไว้ดงันี ้ 

ลิทวิน และสตริงเกอร์ ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 9 มิติ ดงันี ้ 
(วรนชุ ทองไพบลูย์, 2543: 19-21) 

1) โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) คือ การรับรู้ของพนกังานท่ีมีตอ่
ลกัษณะทางโครงสร้างองค์กร เชน่ ความชดัเจนของการแบง่งาน ข้อจ ากดัของโครงสร้างองค์กรตอ่
การปฏิบตังิาน รวมถึงระเบียบตา่งๆ ขององค์กร 

2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความรับผิดชอบในหน้าท่ีรวมถึง
ความรู้สกึท้าทาย และความส าเร็จในงานของพนกังาน 

3) ความอบอุ่น (Warmth) เก่ียวกบัเพ่ือนร่วมงาน หรือความรู้สึกอบอุ่นท่ีได้จาก
เพ่ือนร่วมงาน รวมถึงความรู้สกึในเร่ืองการมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี 

4) การสนบัสนุน (Support) เก่ียวกับเร่ืองของการได้รับการสนับสนุนในการ
ท างานท่ีมีอยูใ่นองค์กร เชน่ จากผู้บงัคบับญัชา จากผู้ ร่วมงาน รวมทัง้จากเพ่ือนร่วมงาน สิ่งเหล่านี ้
จะเป็นเคร่ืองชว่ยลดความกงัวลในเร่ืองงานได้ 

5) การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) เป็นการวดัการรับรู้
ของพนักงานในด้านการให้ความส าคญัต่อการให้รางวลัและการลงโทษ การให้รางวัลและการ
ลงโทษนีจ้ะเป็นสิ่งกระตุ้นความสนใจของพนักงานทางด้านความส าเร็จ  การให้รางวัลเป็นการ
แสดงถึงการยอมรับ ส่วนการลงโทษเป็นการแสดงถึงการไม่ยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระท าท่ี
ได้เกิดขึน้ 
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6) ความขดัแย้ง (Conflict) เป็นการวดัการรับรู้ของผู้ปฏิบตัิงาน ความมัน่ใจใน
ความทนทานต่อความขดัแย้งหรือความแตกต่างกันในด้านความคิดเห็น การรับฟังความคิดเห็น
ของผู้บงัคบับญัชา รวมถึงการรับฟังและยอมรับความคดิเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 

7) มาตรฐานการปฏิบตัิงาน (Standard) คือ การรับรู้เก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงาน 
รวมถึงความชดัเจนของการคาดหมายท่ีเก่ียวกับผลการปฏิบตัิงานภายในองค์กร มีการตัง้ระดบั
มาตรฐานของการปฏิบัติงาน โดยท่ีระดับมาตรฐานนีจ้ะเป็นตัวก าหนดแรงจูงใจทางด้าน
ความส าเร็จของพนกังาน 

8) ความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์กร (Commitment) การวดัความรู้สึกท่ีพนกังานคิดว่า
ตนเองเป็น สว่นหนึง่ขององค์กร มีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของตนเอง 

9) ความเส่ียงภยั (Risk) เป็นการวดัความรู้สึกของพนกังานว่า การปฏิบตัิหน้าท่ี
ขององค์กรมีความเส่ียงหรือความท้าทายอย่างเหมาะสม บุคคลท่ีต้องการความเส่ียงสูงยอมรับ
ความเส่ียงในระดบัปานกลางในการตดัสินใจ ดงันัน้ บรรยากาศองค์กรท่ียอมรับความเส่ียงปาน
กลางจะเป็นสิ่งท่ีกระตุ้นความต้องการความส าเร็จของพนกังาน 

ฟอร์แฮนด์ (Forehand, 1973) ได้ชีใ้ห้เห็นว่าบรรยากาศขององค์กรนัน้ประกอบด้วย
กลุม่ของคณุลกัษณะท่ีพรรณนาถึงองค์กรใดองค์กรหนึง่ โดยท าให้เกิดความแตกตา่งไปจากองค์กร
อ่ืน และมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของคนภายในองค์กรนัน้คณุลกัษณะดงักลา่วมี 5 ด้านคือ 

1) ขนาดและโครงสร้างขององค์กร (Size and Structure) โดยทัว่ไป เรามกัจะคิด
ว่าองค์กรขนาดใหญ่มีความมัน่คงและความเป็นทางการ ถึงแม้ว่าขนาดองค์กรโดยส่วนรวมจะมี
ความส าคญัแต่ก็พบว่าระดบัของบคุคลภายในองค์กรมีความส าคญัในแง่ของจิตวิทยา ระดบัของ
บุคลากรคนใดคนหนึ่งตามสายการบงัคบับญัชาภายในองค์กรจะมีผลกระทบต่อบุคคลมากกว่า 
ไม่ว่าจะท างานอยู่ภายในองค์กรขนาดใหญ่ขนาดกลางหรือขนาดเล็กก็ตามโครงสร้างขององค์กร
จะมีความส าคญัเหมือนกนั องค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ขึน้ ระยะทางระหว่างผู้บริหารสงูสดุและบคุลากร
ระดบัล่างจะห่างไกลกันมากขึน้ อาจจะมีความเข้าใจตวัเองว่ามีความส าคญัน้อย และระยะทาง
ก่อให้เกิดบรรยากาศของความเป็นทางการหรือไมค่ านงึถึงตวับคุคลมาก 

2) แบบของความเป็นผู้น า (Leadership Patterns) แบบภาวะผู้น ามีหลายแบบท่ี
ใช้กนัตามองค์กรธุรกิจ และหน่วยงานของรัฐบาล พฤติกรรมของผู้น าจะเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญัตอ่
การสร้างบรรยากาศท่ีมีอิทธิพลโดยตรงตอ่ผลงาน และการตอบสนองความพอใจของบคุลากร การ
พิจารณามิตหิา่งเหิน มุง่ผลงาน จะมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของพวกเขาโดยเฉพาะ 
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3) ความซบัซ้อนของระบบ (System Complexity) ภายในสภาพแวดล้อมท่ีเป็น
ระบบนัน้องค์กรจะแตกตา่งกนัในเร่ืองของความซบัซ้อนของระบบท่ีน ามาใช้  ความซบัซ้อนอาจจะ
ให้ความหมายว่า เป็นจ านวนและลกัษณะของการเก่ียวข้องระหว่างกัน ระหว่างส่วนต่าง ๆของ
ระบบแบบของการเก่ียวข้องระหว่างกนัจะแตกตา่งกนัไปตามปัจจยัเช่น เปา้หมาย และวิทยาการ
เป็นต้น 

4) เปา้หมาย (Goal Direction) องค์กรย่อมจะแตกตา่งกนัในเปา้หมายท่ีก าหนด
ขึน้มาส าหรับองค์กร ความแตกต่างในเป้าหมายจะมาจากการแยกประเภทขององค์กรอย่างหนึ่ง 
เชน่องค์กรธุรกิจ องค์กรท่ีให้บริการกบัสาธารณะ เป็นต้น แม้กระทัง่ในระหว่างองค์กรธุรกิจด้วยกนั
เปา้หมายก าไรซึง่ถือได้วา่เป็นเปา้หมายท่ีส าคญัของธุรกิจ ความแตกตา่งก็จะมีอยู่ในรูปของการให้
น า้หนกั เพ่ือเปรียบเทียบเปา้หมายอ่ืนๆ เช่น การปอ้งกันอากาศเสีย ความสมัพนัธ์ท่ีมีกับสหภาพ
แรงงานและการให้ความสนบัสนนุกบัสถาบนัการศกึษา 

5) สายใยของการติดตอ่ส่ือสาร (Communication Network) เป็นคณุลกัษณะท่ี
ส าคญัอย่างหนึ่งของบรรยากาศ เพราะว่าสายใยของการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรนัน้จะแสดง
ให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพ การจดัระเบียบเก่ียวกบัอ านาจหน้าท่ีและการเก่ียวข้องระหว่างกนั
ของกลุม่การตดิตอ่ส่ือสารจากเบือ้งบนมาสู่เบือ้งล่าง จากเบือ้งล่างไปสู่เบือ้งบนหรือตามแนวนอน 
ภายในองค์กรนัน้จะให้ความรู้เก่ียวกบัปรัชญาในการบริหารโดยส่วนรวมภายในองค์กรได้ 

ดบูริน (DuBrin, 1984) ได้แบง่องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรเป็น 7 ด้าน ดงันี ้
1) ความเป็นอิสระของบคุคล (Individual Autonomy) ระดบัของพนกังาทีมีอิสระ

ในการจดัการด้วยตนเอง มีอ านาจในการตดัสินใจ 
2) ต าแหน่งตามโครงสร้าง (Position Structure) ระดบัของการวางเปา้หมาย 

วิธีการ และงานจะเป็นตวัก าหนดในการตดิตอ่ส่ือสารระหวา่งบคุคลกบัหวัหน้างาน 
3) เน้นรางวลั (Reward Orientation) ระดบัการให้รางวลั ผลตอบแทนและ

สง่เสริมให้ประสบความส าเร็จโดยหวัหน้างาน องค์กรจะส่งเสริมให้พนกังานเพิ่มผลผลิต และจ่าย
คา่ตอบแทนตามท่ีพวกเขาท าได้ บรรยากาศองค์กรลกัษณะนีจ้ะเน้นท่ีการให้รางวลัสงู 

4) ความเห็นใจ ความอบอุ่น และ การสนบัสนุน (Consideration, Warmthand 
Support) ระดบัความต้องการการสนบัสนนุ และการให้ก าลงัใจจากสมาชิก หวัหน้าองค์กรเพ่ือให้
เกิดความมัน่ใจในการท างาน 
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5) ความก้าวหน้าและการพฒันา (Progressiveness and Development) ระดบั
ของเง่ือนไขในองค์กรจะรวมถึงการจัดการ ส่งเสริมพนักงานให้มีการพัฒนาความรู้และทักษะ
สนบัสนนุให้เจริญเตบิโต น าความคดิและวิธีการใหม ่ๆ มาประยกุต์ใช้ 

6) ความเส่ียง (Risk Taking) ระดบัท่ีพนกังานรับรู้ว่าตนเองมีอิสระท่ีจะได้รับ
ประสบการณ์และนวตักรรมใหม่ ๆ ถึงแม้จะมีความเส่ียงเกิดขึน้โดยไม่ต้องกังวลกับค่าตอบแทน 
และการลงโทษท่ีเกิดขึน้ในองค์กร 

7) การควบคมุ (Control) ระดบัของการควบคมุพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรท่ี
เป็นทางการ องค์กรจะยึดกฎเกณฑ์สูง มีระบบการควบคมุตา่งกับองค์กรท่ีมีระบบการควบคมุต ่า 
ให้พนกังานควบคมุตนเอง ตรวจตราพฤติกรรมกนัเอง ซึ่งมิตินีจ้ะคล้ายกบัองค์กรท่ีมีความยืดหยุ่น
ปลอ่ยปละละเลยกบัองค์กรท่ีเข้มงวด ไมยื่ดหยุน่ 

ทิม (Timm, 1990) ได้สรุปองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรไว้ 6 ด้าน ดงันี ้
1) ความไว้วางใจ (Trust) ฝ่ายบุคคลควรพยายามพัฒนา และรักษา

ความสมัพนัธ์ในทุกระดบัเพ่ือให้เกิดความไว้วางใจ ความมัน่ใจ และความน่าเช่ือถือ โดยการให้
ข้อมลูขา่วสาร และการปฏิบตัติอ่พนกังานอยา่งเหมาะสม 

2) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ พนกังานในทุกระดบัขององค์กรควรจะมีการ
ส่ือสารและปรึกษาเก่ียวกับปัญหาต่าง ๆ ของนโยบายขององค์กรท่ีเก่ียวข้องกับต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
พนกังานรับผิดชอบอยู่ พนกังานทกุระดบัควรจะส่ือสาร และปรึกษากบัฝ่ายจดัการเป็นการแสดง
ถึงการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจและตัง้เปา้หมายร่วมกนั 

3) การสนบัสนนุ เป็นบรรยากาศของการเปิดเผยแสดงถึงสมัพนัธภาพในองค์กร
ของพนกังานกบัเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บงัคบับญัชาและหวัหน้างาน 

4) เปิดให้มีการส่ือสารจากบนลงล่าง สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการรับรู้
ข้อมูลข่าวสารท่ีสัมพันธ์กับการท างานของเขาโดยตรง ท าให้สามารถจัดการและวางแผนการ
ท างานได้ 

5) รับฟังการส่ือสารจากลา่งขึน้บนฝ่ายบคุคลในแตร่ะดบัขององค์กรควรจะรับฟัง
ข้อเสนอแนะหรือรายงานปัญหาจากผู้ ใต้บงัคบับญัชา เม่ือได้รับข้อมูลก็ควรน ามาด าเนินการหา
แนวทางแก้ไขตอ่ไป 

6) เปา้หมายการปฏิบตัิงาน ฝ่ายบุคคลในทกุระดบัในองค์กรควรแสดงถึงความ
ผกูพนัเพ่ือให้เกิดเปา้หมายการปฏิบตัิงานสงู ซึ่งก็คือผลผลิตสงูคณุภาพสงู ต้นทนุต ่า สิ่งเหล่านีจ้ะ
เก่ียวข้องกบัสมาชิกทกุคนในองค์กร 
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โดยสรุป องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรคือ คุณลักษณะขององค์กรใดองค์กร
หนึ่ง โดยแต่ละองค์กรก็จะมีบรรยากาศองค์กรท่ีแตกต่างกันออกไป ซึ่งสมาชิกในองค์กรสามารถ
รับรู้บรรยากาศองค์กรนัน้ได้ และบรรยากาศองค์กรนัน้ก็มีอิทธิพลตอ่สมาชิกในองค์กรไม่ว่าจะเป็น
ด้านพฤติกรรม ทัศนคติ ด้านการปฏิบัติงานหรือด้านอารมณ์ความรู้สึก จากหลายแนวคิดท่ีได้
ศึกษามาในข้างต้น ผู้ วิจัยเลือกท่ีจะใช้แนวความคิดของ ลิเคิร์ท (Likert, 1976) ซึ่งได้แบ่ง
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรออกเป็น 6 ด้าน คือ ด้านการติดตอ่ส่ือสารภายในองค์กร ด้าน
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ด้านองค์กรค านึงถึงพนกังาน การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร 
การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร และด้านการสร้างแรงจงูใจในการท างาน 

 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

4.1 ทฤษฎีความต้องการ 
ความต้องการ (Needs) เป็นสภาพท่ีบคุคลขาดสมดลุ เกิดแรงผลกัดนัให้บคุคลแสดง

พฤติกรรมเพ่ือสร้างสมดลุให้ตนเอง เป็นแรงผลกัดนัให้คนๆนัน้ กระท าการบางอย่างเพ่ือให้ได้รับ
ความรัก ความสนใจ ความต้องการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรม กล่าวได้ว่าสิ่งท่ีกระตุ้นให้บุคคล
แสดงพฤติกรรม เพ่ือบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีต้องการส่วนใหญ่นัน้ ส่วนใหญ่เกิดเน่ืองมาจาก
ความต้องการของบคุคล ความต้องการในคนเรามีหลายประเภท นกัจิตวิทยาแตล่ะท่านจะอธิบาย
เร่ืองความต้องการในรูปแบบต่างๆกัน แต่โดยทั่วไปแล้วเราอาจแบ่งความต้องการพืน้ฐานของ
มนุษย์ได้ เป็น 2 ประเภท คือ ความต้องการทางกายและความต้องการทางสังคม หรือความ
ต้องการทางจิตใจ 

ความต้องการทางกาย (Physical Needs) เป็นความต้องการท่ีเกิดจากธรรมชาติของ
ร่างกาย เชน่ ต้องการกินอาหาร หายใจ การเคล่ือนไหว พกัผ่อน และความต้องการทางเพศ ความ
ต้องการทางกายท าให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลกระท าการเพ่ือสนองความต้องการดงักล่าว เรียก
แรงจูงใจท่ีเกิดจากความต้องการทางกายนีว้่า  แรงจูงใจทางชีวภาพ หรือทางสรีระ (Biological 
motives)  

ความต้องการทางสงัคม หรือ ความต้องการทางจิตใจ (Social or Psychological 
Needs)เป็นความต้องการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ทางสงัคม เช่น ต้องการความรัก ความมัน่คง ความ
ปลอดภยั การเป็นท่ียอมรับในสงัคม ต้องการอิสรภาพ ความส าเร็จในชีวิต และต าแหน่งทางสงัคม 
ความต้องการทางสงัคมหรือจิตใจดงักล่าวนี ้เป็นเหตใุห้มนษุย์แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่จดุหมาย
ปลายทางได้ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการดงักล่าว คือ ท าให้เกิดแรงจงูใจท่ีเรียกว่า แรงจงูใจทาง



  38 

สงัคม (จนัทร์ ชุ่มเมืองปึก, 2545) ทัง้นีไ้ด้ศกึษาทฤษฎีความต้องการ (Need Theories) ประด้วย 4 
ทฤษฎี ดงันี ้

1) ทฤษฎีล าดบัความต้องการ (Hierachy of Needs Theory) อบัราฮมั มาสโลว์ 
(Maslow  Abraham Harold, 1970) เป็นนกัทฤษฎีท่ีพฒันาล าดบัความต้องการของมนษุย์ โดย
เป็นทฤษฎีซึ่งระบวุ่า มนษุย์มีความต้องการเรียงล าดบัจากระดบัพืน้ฐานท่ีต ่าสดุไปยงัระดบัสงูสุด 
กรอบความคดิท่ีส าคญัของทฤษฎีนีมี้สามประการ คือ 

1.1) ความต้องการท่ียังไม่ได้รับการสนองตอบเท่านัน้ท่ีเป็นเหตจุูงใจ ส่วน
ความต้องการท่ี ได้รับการสนองตอบแล้วจะไมเ่ป็นเหตจุงูใจอีกตอ่ไป 

1.2) ความต้องการของบคุคลเป็นล าดบัขัน้เรียงตามล าดบัความส าคญัจาก
ความต้องการพืน้ฐานไปจนถึงความต้องการท่ีซบัซ้อน 

1.3) เม่ือความต้องการล าดบัต ่าได้รับการสนอบตอบอย่างดีแล้วบุคคลจะ
ก้าวไปสูค่วามต้องการล าดบัท่ีสงูขึน้ตอ่ไป 

มาสโลว์ กล่าวว่า บคุคลจะมีความต้องการท่ีเรียงล าดับจากระดบัพืน้ฐานมากท่ีสุด
ไปยงัระดบัสงูสดุ ตามภาพประกอบ ดงันี ้

                                                              
  Self-actualization Needs 
                         Esteem Needs 
                          Social Needs 
          Safety Needs 
    Physiological Needs 
 

ภาพประกอบ 2 ล าดบัความต้องการของมนษุย์ ตามแนวคดิของมาสโลว์ 
 

ขัน้ท่ี 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการล าดบั
ต ่าสดุและเป็นพืน้ฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความต้องการอาหาร น า้ อากาศ 
ท่ีอยูอ่าศยั 

ขัน้ท่ี 2 ความต้องการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความต้องการท่ีจะเกิดขึน้
หลงัจากท่ีความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง ความ



  39 

ต้องการสภาพแวดล้อมท่ีปลอดจากอนัตรายทัง้ทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน ในชีวิตและ
สขุภาพ 

ขัน้ท่ี 3 ความต้องการทางสงัคม (Social Needs) เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิตและ
มัน่คงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิดผกูพนั ต้องการเพ่ือน การ
มีโอกาสเข้าสมาคมสังสรรค์กับผู้ อ่ืน ได้รับการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลาย
กลุม่ 

ขัน้ท่ี 4 ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เม่ือความต้องการทาง
สงัคมได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพตวัเองให้สงูเดน่ มีความภูมิใจและ
สร้างการนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท า ความรู้สกึมัน่ใจในตวัเองและเกียรตยิศ 

ขัน้ท่ี 5 ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self–actualization Needs) เป็น
ความต้องการระดบัสงูสดุ คือ ต้องการจะเติมเต็มศกัยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งท่ี
ปรารถนาสงูสดุของตวัเอง ความเจริญก้าวหน้า การพฒันาทกัษะ ความสามารถให้ถึงขีดสดุยอด มี
ความเป็นอิสระในการตดัสินใจและการคิดสร้างสรรค์สิ่งตา่งๆ การก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสงูขึน้ในอาชีพ
และการงาน เป็นต้น 

มาสโลว์แบ่งความต้องการเหล่านีอ้อกเป็นสองกลุ่ม  คือ ความต้องการท่ีเกิดจาก 
ความขาดแคลน (Deficiency needs)  เป็นความต้องการระดบัต ่า ได้แก่ ความต้องการทางกาย
และความต้องการความปลอดภัย อีกกลุ่มหนึ่งเป็นความต้องการก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 
(Growth needs) ได้แก่ ความต้องการทางสังคม ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง และความ
ต้องการความสมหวงัในชีวิต จดัเป็นความต้องการระดบัสงู และอธิบายว่า ความต้องการระดบัต ่า
จะได้รับการสนองตอบจากปัจจัยภายนอกตัวบุคคล ส่วนความต้องการระดับสูงจะได้รับการ
สนองตอบจากปัจจัยภายในตัวบุคคลเอง ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ความต้องการท่ีได้รับการ
ตอบสนองอยา่งดีแล้วจะไมส่ามารถเป็นเง่ือนไขจงูใจบคุคลได้อีกตอ่ไป แม้ผลวิจยัในเวลาตอ่มาไม่
สนับสนุนแนวคิดทัง้หมดของมาสโลว์ แต่ทฤษฎีล าดบัความต้องการของเขาก็เป็นทฤษฎีท่ีเป็น
พืน้ฐานในการอธิบายองค์ประกอบของแรงจงูใจซึง่มีการพฒันาในระยะหลงัๆ 

2) ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) อลัเดอร์เฟอร์ 
(Alderfer, 1960) ได้ปรับปรุงล าดบัความต้องการตามแนวคดิของมาสโลว์ใหม่ เหลือความต้องการ
เพียงสามระดบั คือ 

2.1) ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs) คือ ความต้องการทาง
ร่างกายและ ความปลอดภยัในชีวิต 
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2.2) ความต้องการความสมัพนัธ์ (Relatedness Needs) คือ ความต้องการ
ตา่งๆท่ีเก่ียวเน่ืองกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ทัง้ในท่ีท างานและสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ 

2.3) ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือ ความต้องการภายใน
เพ่ือการพัฒนาตัวเอง เพ่ือความเจริญเติบโต พัฒนาและใช้ความสามารถของตัวเองได้เต็มท่ี 
แสวงหาโอกาสในการเอาชนะความท้าทายใหม่ๆ  

3) ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Two - Factor Theory) เฟรดเดอริค เฮิร์
ซเบร์ิก (Frederick Herzberg, 1990) ได้พฒันาทฤษฎีการจงูใจซึ่งเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย คือ ทฤษฎี
สองปัจจยั โดยแบง่เป็นปัจจยัอนามยัและปัจจยัจงูใจ 

3.1) ปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) ได้แก่ สภาพแวดล้อมของการท างาน
และวิธีการบงัคบับญัชาของหวัหน้างาน ถ้าหากไม่เหมาะสมหรือบกพร่องไปจะท าให้บคุคลรู้สึกไม่
พอใจในงาน ซึ่งถ้ามีพร้อมสมบรูณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได้ แต่ยงัคงปฏิบตัิงานอยู่
เพราะปัจจัยท่ีป้องกันความไม่พอใจในงานเท่านัน้  ไม่ใช่ปัจจัยท่ีจะส่งเสริมคนท างานโดยมี
ประสิทธิภาพหรือผลผลิตมากขึน้ 

3.2) ปัจจยัจงูใจ (Motivating factors) ได้แก่ ปัจจยัท่ีเก่ียวเน่ืองกับเนือ้หา
ของงานและท าให้ผู้ปฏิบตัิมีความพอใจในงาน ใช้ความพยายามและความสามารถทุ่มเทในการ
ท างานมากขึน้ 

4) ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ เดวิด แมคเคิลแลนด์ (Mc Clelland 
1961) เป็นผู้ เสนอทฤษฎีความต้องการ จากการเรียนรู้ขึน้ (Learned Needs Theory) โดยสรุปว่า 
คนเราเรียนรู้ความต้องการจากสังคมท่ีเก่ียวข้อง ความต้องการจึงถูกก่อตวัและพฒันามาตลอด
ชว่งชีวิตของแตล่ะคน และเรียนรู้วา่ในทางสงัคมแล้วเรามีความต้องการ ท่ีส าคญัสามประการ คือ 

4.1) ความต้องการความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความต้องการ
ท่ีจะท างานได้ดีขึน้ มีประสิทธิภาพมากขึน้ มีมาตรฐานสงูขึน้ในชีวิต ผู้ มีความต้องการความส าเร็จ
สงูจะมีลกัษณะพฤตกิรรม คือ มีเปา้หมายในการท างานสงู ชดัเจนและท้าทายความสามารถ มุ่งท่ี
ความส าเร็จของงานมากกว่ารางวัลหรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง ต้องการข้อมูลย้อนกลับใน
ความก้าวหน้าสูค่วามส าเร็จทกุระดบั และรับผิดชอบงานสว่นตวัมากกวา่การมีสว่นร่วมกบัผู้ อ่ืน 

4.2) ความต้องการอ านาจ (Need for power) เป็นความต้องการท่ีจะมีส่วน
ควบคมุ สร้างอิทธิพล หรือรับผิดชอบในกิจกรรมของผู้ อ่ืน ผู้ มีความต้องการอ านาจจะมีลกัษณะ
พฤติกรรมดงันี ้คือ แสวงหาโอกาสในการควบคมุหรือมีอิทธิพลเหนือบคุคลอ่ืน ชอบการแข่งขนัใน
สถานการณ์ท่ีมีโอกาสให้ตนเองครอบง าคนอ่ืนได้ และสนกุสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้งตอ่สู้
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กบัผู้ อ่ืน ความต้องการอ านาจมีสองลกัษณะ คือ อ านาจบคุคลและอ านาจสถาบนั อ านาจบุคคล
มุ่งเพ่ือประโยชน์ส่วนตวัมากกว่าองค์กร แต่อ านาจสถาบนัมุ่งเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมโดยท างาน
ร่วมกบัคนอ่ืน 

4.3) ความต้องการความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความต้องการท่ี
จะรักษามิตรภาพและความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลไว้อย่างใกล้ชิด ผู้ มีความต้องการความผกูพนัมี
ลกัษณะดงันี ้คือ พยายามสร้างและรักษาสมัพนัธภาพและมิตรภาพให้ยัง่ยืน อยากให้บคุคลอ่ืนช่ืน
ชอบตัวเอง มีกิจกรรมทางสังคม การพบปะสังสรรค์ และแสวงหาการมีส่วนร่วมด้วยการร่วม
กิจกรรมกับกลุ่มหรือองค์กรต่างๆ สัดส่วนของความต้องการทัง้ 3 นี ้ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกัน 
บางคนอาจมีความต้องการอ านาจสูงกว่าความต้องการด้านอ่ืนในขณะท่ีอีกคนหนึ่งอาจมีความ
ต้องการความส าเร็จสูง เป็นต้น ซึ่งจะเป็นส่วนท่ีแสดงอุปนิสยัของคนคนนัน้ได้ (วินยั เพชรช่วย, 
2550) 

สรุปได้วา่ ความต้องการ คือ สภาพของมนษุย์ท่ีรู้สึกขาดบางสิ่งบางอย่าง ซึ่งมีผลตอ่
การแสดงออกทางพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการนัน้  ไม่ว่าจะเป็นทางด้านร่างกายหรือ
จิตใจ เพ่ือให้รู้สกึได้รับการเตมิเต็ม 

 
4.2 ความหมายของการพฒันาตนเอง 

โนลส์ (Knowles 1975, 18 cited by Brockett and Hiemstra 1991, 4) ได้กล่าวว่า                      
การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลริเร่ิมท่ีจะเรียนรู้ทัง้ท่ีอาศัยหรือไม่อาศัยความ
ช่วยเหลือจากผู้ อ่ืน ในการวินิจฉัยความต้องการในการเรียนรู้ ก าหนดเปา้หมาย คดัสรรทรัพยากร
ส าหรับการเรียนรู้ ทัง้ท่ีเป็นบุคคลและวัตถุ เลือกใช้กลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสม และมีการ
ประเมินผลการเรียนรู้ของตนเอง 

เมกกินสนัและเพดเลอร์ (Megginson, 1992) ได้กล่าวว่า การพฒันาตนเองหมายถึง 
การท่ีผู้ เรียนมีความต้องการเปล่ียนแปลงสภาพของตนเองไปสู่สิ่งใหม่ๆ ผู้ เรียนเป็นผู้ รับผิดชอบ
เลือกในสิ่งท่ีตนเองต้องการเรียน หรืออาจกล่าวได้ว่า ผู้ เรียนมีอิสระในการเรียนรู้และเลือกสิ่งท่ี
ต้องการเรียนรู้ 

แสวง สาระสิทธ์ิ (2535: 2) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง คือ การน าเอาศกัยภาพของ
ตนท่ีมีอยูม่าปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้ดีขึน้ เจริญงอกงามขึน้ในทกุๆด้าน โดยการกระท าของตนเอง 

ไพศาล ไกรสิทธ์ิ (2541: 20) ได้ให้ความหมายของค าว่าการพฒันาตนเอง หมายถึง 
การท่ีบคุคลพยายามท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนด้วยตนเองให้ดีขึน้กว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม 
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ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรมเพ่ือสนองความต้องการ แรงจงูใจหรือเป้าหมายท่ี
ตนตัง้ไว้ การพฒันาด้วยตนเองตามศกัยภาพของตนให้ดีขึน้ทัง้ร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสงัคม 
เพ่ือให้ตนเองเป็นสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผู้ อ่ืน ตลอดจนเพ่ือการ
ด ารงชีวิตอยา่งสนัตสิขุของตน 

สชุา ไอยราพงศ์ (2542: 2) กลา่วว่า การพฒันาตนเอง คือ การท่ีบคุคลได้แนวทางใน
การแสวงหาความรู้ ทกัษะ และสมรรถภาพด้านตา่งๆ เพ่ือน ามาใช้ในการด าเนินชีวิต ซึ่งจะท าให้
เป็นบคุคลท่ีมีความสงบสขุ มีความก้าวหน้า เป็นท่ียอมรับของบคุคลอ่ืนในสงัคมนัน้ๆ 

วิภาพร มาพบสขุ (2543: 113) ได้ให้ความหมายของการพฒันาตนเอง หมายถึง การ
ท่ีบุคคลแต่ละคนใช้ความพยายามในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเอง ทัง้ในด้านสขุภาพร่างกาย 
ด้านอารมณ์และจิตใจ ด้านความสามารถและสติปัญญา และด้านการมีมารยาทในสงัคมของตน
ให้ดีขึน้ อนัจะน ามาซึ่งความผาสกุและสร้างมิตรภาพท่ีดีให้เกิดขึน้ทัง้ในระดบับุคคล ระดบัสงัคม 
และประเทศชาต ิ

สงวน สทุธิเลิศอรุณ (2543: 145) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง คือ การสร้างความเป็น
คนใหม่ในตนเองให้มีสขุภาพกายท่ีแข็งแรง สขุภาพจิตท่ีดี มีทกัษะก าลงัใจ มีจดุมุ่งหมายของชีวิต 
และเป็นมิตรกบับคุคลทัว่ไป 

ราตรี พัฒนรังสรรค์ (2544: 96) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง เป็นการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตวับคุคลให้ดียิ่งขึน้ ทัง้ด้านร่างกายและด้านจิตใจ ให้กลายเป็นบคุคลท่ีสมบรูณ์และ
น ามาซึง่ความสขุ ความเจริญสูต่นเอง สงัคม และประเทศชาต ิ

สมใจ ลกัษณะ (2548:81) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การ
เปล่ียนแปลง ปรับปรุง แก้ไข สร้างสรรค์ เก่ียวกบัตนเอง เพ่ือน าไปสู่ความดี ความงาม ความเจริญ
ในตนเองโดยมีความมุง่หมายสงูสดุ คือ การมีชีวิตท่ีมีคณุภาพ มีความส าเร็จในการปฏิบตัิงานและ
มีความสขุ 

โดยสรุปจากความหมายของนกัวิชาการดงักลา่วข้างต้น ผู้วิจยัสามารถสรุปได้ว่า การ
พฒันาตนเอง คือ การท่ีบุคคลหนึ่งๆต้องการจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองให้ดีกว่าเดิมไม่ว่าใน
ด้านใด ท าให้ตนเองมีความรู้ความสามารถเพิ่มมากขึน้ มีทักษะและศกัยภาพท่ีสูงขึน้ อาจจะมี
จดุเร่ิมต้นในการพฒันาจากตวัเราเองในการศกึษาหาความรู้เอง จากผู้ อ่ืนช่วยสอน หรือแนะน าก็
ได้ ท าให้การพฒันาตนเองนัน้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและสงัคม อีกทัง้ยงัผลให้ตนเองและสงัคมมี
ความสขุ 
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4.3 ความส าคญัของการพฒันาตนเอง 
สมิต อาชวนิจกลุ (2534: 175) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาตนเองว่า การ

ท่ีคนเราได้ผ่านการศึกษาอบรมตามสถาบันการศึกษาต่างๆ  หรือการท่ีเราไม่มีโอกาสผ่าน
สถาบนัการศึกษาในขัน้สูงก็ดี ไม่ใช่เคร่ืองชีว้ดัว่าเราจะเจริญก้าวหน้าหรือตกต ่า คนจ านวนมาก
ส าเร็จการศึกษาแล้วทิง้ต าราไม่ฝึกฝนค้นคว้าต่อไป ไม่นานวิชาท่ีเรียนมาก็จะเลือนหายไปจาก
ความทรงจ า แตผู่้ ท่ีรักการค้นคว้ามุง่มัน่ปรับปรุงพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลายอ่มจะก้าวไปไกลกว่า 
การเป็นคนรักการอ่าน รักการศึกษาค้นคว้า รักการพัฒนาตนเอง ย่อมจะมีความรู้มีสมรรถภาพ
อ่ืนๆ ท่ีจะเชิดชตูนเอง พาตนเองไปสูค่วามเจริญก้าวหน้า 

ชาญชัย อาศุวัฒนกูล (2540: 111) ได้กล่าวว่า ผู้ บริหารควรพัฒนาตนเองและ
บคุลากรอ่ืนๆ อยา่งสม ่าเสมอผู้บริหารกบับคุลากรอ่ืนๆจะต้องท างานร่วมกนัตลอดเวลา ดงันัน้ ทกุ
ฝ่ายควรมีคุณสมบัติทางกาย สติปัญญา อารมณ์และสังคมอยู่ในระดับดีเสมอ เพราะในการ
ปฏิบัติงานตามหน้าท่ี ทุกฝ่ายจะประสบกับสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือความสัมพันธ์อันดีทุกฝ่าย
จะต้องมีความเข้าใจซึง่กนัและกนั การพฒันาตวัผู้บริหารเองและบคุลากรทกุคนเป็นสิ่งจ าเป็นและ
จะต้องท าอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ เพ่ือวา่ทกุคนจะอยูใ่นสภาพท่ีปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากความส าคญัของการพฒันาตนเองท่ีนกัวิชาการได้ให้ความหมายไว้ข้างต้น ผู้วิจยั
สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารและบคุลากรทุกฝ่ายควรมีการพฒันาตนเองอยู่เสมอ เพ่ือให้ทกุๆคนท่ี
ต้องท างานร่วมกนัสามารถปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ซึง่หวัใจส าคญัของการพฒันาตนเอง
ก็คือความหมั่นฝึกฝน ค้นคว้า เพิ่มพูนทักษะของตนเองอย่างสม ่าเสมอไม่หยุดนิ่ง  เพ่ือเป็น
ประโยชน์ทัง้ตอ่ตนเองและองค์กรสืบไป 

 
4.4 ความมุง่หมายของการพฒันาตนเอง 

พจน์ เพชระบรูณิน (2528: 5) ได้กล่าวถึง จดุมุ่งหมายในการพฒันาตนเอง คือ เพ่ือ
พึ่งพาตนเองและเลีย้งตนเองได้ หมายถึง ตนเองจะต้องสร้างตนเองให้สามารถประกอบอาชีพได้
อย่างเป็นหลกัฐานมัน่คง โดยมีรายได้สามารถเลีย้งตนเองและครอบครัวได้อย่างเหมาะสมและมี
เกียรติ ไม่ใช่ต้องคอยรับความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนอยู่โดยตลอด หรือไม่สามารถช่วยเหลือ
ตนเองได้ การประสบความส าเร็จในชีวิตการท างาน หมายถึง การประกอบอาชีพการงานนัน้
จะต้องมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพอย่างเหมาะสม และพึงพอใจ โดยได้รับการเล่ือนขัน้ เล่ือน
ต าแหน่งหรือความดีความชอบอย่างต่อเน่ือง ทดัเทียม หรือดีกว่าบุคคลอ่ืนในหน่วยงานเดียวกัน 
การท่ีบคุคลจะประสบความส าเร็จในชีวิตการท างานนัน้ จะต้องมีความรู้ ความสามารถ มีความคิด
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สร้างสรรค์มีความรับผิดชอบ และมีความตัง้ใจจริงในการปฏิบัติหน้าท่ีรวมทัง้จะต้องมีความ
ประพฤติและนิสยัดี การท าประโยชน์แก่สงัคม บุคคลจะมีชีวิตอย่างเป็นสุขได้จะต้องไม่เห็นแก่ตวั
จนเกินไปจะต้องมีการเผ่ือแผ่และช่วยเหลือบุคคลอ่ืนด้วย สนับสนุนให้สงัคมเจริญก้าวหน้าเป็น
ปึกแผน่เพ่ือให้การอยูร่่วมกนัของคนในสงัคมเป็นไปอยา่งสงบสขุและราบร่ืน 

อุทยั หิรัญโต (2531: 110) กล่าวว่าความมุ่งหมายส่วนบุคคลในการพฒันาตนเอง
เป็นความมุ่งหมายท่ีแสดงถึงประโยชน์ท่ีบคุคลขององค์กรจะได้รับ คือ เพ่ือความก้าวหน้าในการ
เล่ือนต าแหน่งฐานะ พัฒนาบุคลิกภาพ หน้าท่ี และทัศนคติ ส่งเสริมและสร้างขวัญในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือท าความเข้าใจนโยบาย และวัตถุประสงค์ขององค์กร  และเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ 

สงวน สทุธิเลิศอรุณ (2543) ได้กล่าวถึง จดุมุ่งหมายในการพฒันาตนเอง ว่าเพ่ือการ
เพิ่มพนูความรู้และความคดิ นบัเป็นความจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับยคุสหสัวรรษใหม่ (Millennium) ท่ี
จะต้องเตรียมตวัพฒันาตนเองในการเรียนรู้ภาษาตา่งประเทศ เรียนรู้เทคโนโลยีสารสนเทศ เรียนรู้
สภาพร่างกายของตน ตลอดจนวิธีบ ารุงรักษาสุขภาพพลานามัยให้แข็งแรงสมบูรณ์  ปราศจาก
โรคภยัและเรียนรู้ศาสตร์ตา่งๆท่ีจ าเป็นแก่การประกอบอาชีพทัง้ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบตัิ เพิ่มพนู
ทกัษะความช านาญ 

(วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2550) กล่าวว่า ความมุ่งหมายของการพัฒนาตน คือ เพ่ือ
อ านวยโอกาสแห่งความก้าวหน้าของผู้ ปฏิบัติงาน พัฒนาฝีมือความสามารถของผู้ ปฏิบัติงาน 
ฝึกฝนการใช้ดุลยพินิจในการปฏิบัติการแก้ปัญหาในการเรียนรู้วิธีการใหม่ๆ  เข้ามาใช้หรือ
เปล่ียนแปลงรวมทัง้เพ่ือทบทวนความเข้าใจในนโยบายและความมุง่มัน่ขององค์กรให้ดีขึน้ 

จากแนวคิดดงักล่าวข้างต้น ผู้วิจยัสามารถสรุปความมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง 
คือ เพ่ือให้ตนเองมีความรู้ความสามารถ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือ
ความก้าวหน้าในงานอยา่งเหมาะสมและเป็นท่ีพงึพอใจ สามารถดแูลตนเองและครอบครัวได้อย่าง
มีความสขุ 

 
4.5 แนวทางการพฒันาตนเอง 

พจน์ เพชระบูรณิณ (2528: 23) ได้เสนอแนะเก่ียวกับการพฒันาตนเอง โดยการหา
ความรู้เพิ่มเติมโดยอ่านหนงัสือเป็นประจ าและต่อเน่ือง การร่วมประชุม หรือเข้ารับการฝึกอบรม
ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของชุมชน หรือองค์กรต่างๆ ศึกษาต่อเพิ่มเติมจากสถาบันการศึกษา หรือ
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มหาวิทยาลยัเปิด การจดัท าโครงการพิเศษ การปฏิบตัิงานแทนหวัหน้า การค้นคว้างานวิจยัตา่งๆ
และการศกึษาดงูานทัง้ในและนอกสถานท่ี 

วิเชียร แก่นไร่ (2542: 22) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกบัวิธีการพฒันาตนเอง โดยเร่ิมจาก
การตัง้ใจท่ีจะพฒันาตนเองให้ทนัต่อเหตกุารณ์ความเคล่ือนไหวทัง้ภายในและภายนอกประเทศ 
พิจารณาส ารวจตวัเอง ส ารวจจุดอ่อน และข้อบกพร่องต่างๆ แล้วน าไปปฏิบตัิแก้ไขอย่างจริงจัง 
ศึกษาความรู้เพิ่มเติมจากเอกสารวิชาการต่างๆ การเข้าประชุม หรือการเข้ารับการฝึกอบรม 
การศกึษาต่อในบางวิชาในสถานศึกษา และหาโอกาสไปศกึษาและดงูานทัง้ภายในและภายนอก
ประเทศ การเป็นสมาชิกองค์กรทางวิชาการ ติดตามความเคล่ือนไหวของเหตุการณ์โดยอาศัย
หนังสือพิมพ์  วิทยุโทรทัศน์  และส่ือมวลชนอ่ืนๆ รวมทัง้การเพิ่มพูนความสามารถ  และ
ประสบการณ์ซึ่งอาจท าได้โดยการหมุนเวียน  เปล่ียนงาน การค้นคว้า ขอค าปรึกษาจาก
ผู้ทรงคณุวฒุิ 

จ านงค์ อดวิฒันสิทธ์ิ (2545) ได้เสนอแนวทางการพฒันาตนเอง สามารถแบง่ออกได้ 
ดงันี ้

1) ด้านจิตใจ อารมณ์ และความรู้สึก หมายถึง การพัฒนาสภาพของจิตท่ีมี
ความสามารถในการควบคุมความรู้สึก การแสดงออก และควบคมุอารมณ์ท่ีเป็นโทษต่อตนเอง
และผู้ อ่ืน 

2) ด้านร่างกาย หมายถึง มีพัฒนาการด้านรูปร่างหน้าตา กริยาท่าทาง การ
แสดงออกน า้เสียง วาจา การส่ือความหมาย รวมไปถึงสขุภาพอนามยั และการแตง่กายเหมาะกบั
กาลเทศะรูปร่างและผิวพรรณ 

3) ด้านสติปัญญาและความเฉลียวฉลาด คือ รอบรู้ ฉลาด มีไหวพริบ ปฏิภาณ 
การวิเคราะห์ความสามารถในการแสวงหาความรู้ และฝึกทกัษะใหม่ๆ เรียนรู้วิถีทางการด าเนิน
ชีวิตท่ีดี 

4) ด้านสงัคม หมายถึง การพัฒนาปฏิบตัิตน ท่าทีต่อสิ่งแวดล้อม ประพฤติตน
ตามปทฏัฐานทางสงัคม 

นาดเลอร์ (Nadler, 1989) ได้เสนอแนวทางการพฒันาตนเอง 3 ด้าน ประกอบไป
ด้วย 

1) การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเน้น 
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบตัอิยูใ่นปัจจบุนั (Present job) เปา้หมาย คือ การยกระดบัความรู้ความสามารถ 
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ทกัษะ ของพนกังานในขณะนัน้ ให้สามารถท างานในต าแหน่งนัน้ๆได้ ซึ่งผู้ ท่ีผ่านการฝึกอบรมไป
แล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทนัที 

2) การศกึษา (Education) เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์โดยตรงเพราะ การ
ให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถ ในการ
ปรับตวัในทกุๆด้านให้กบับคุคล โดยมุ่งเน้นเก่ียวกบังานของพนกังานในอนาคต (Future job) เพ่ือ
เตรียมพนกังานให้มีความพร้อมท่ีจะท างานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต 

3) การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ่งตวังาน (Not Focus on a Job) แตมี่จดุเน้นให้เกิด
การเปล่ียนแปลงตามท่ีองค์กรต้องการ และพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานกับองค์กรในอนาคต เพ่ือให้
สอดคล้องกบัเทคโนโลยี รวมทัง้สิ่งแวดล้อมตา่งๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 

จากแนวทางการพัฒนาตนเองท่ีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ข้างต้น  ผู้ วิจัย
สามารถสรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาตนเองนัน้มีหลายแนวทาง ผู้ ท่ีต้องการจะพัฒนาตนเอง
สามารถเลือกแนวทางใดก็ได้ท่ีมีความเหมาะสมกับตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาค้นคว้าด้วย
ตนเอง เข้าร่วมงานประชุมหรือการฝึกอบรม การศกึษาต่อ การศกึษาดงูานทัง้ในและตา่งประเทศ 
เป็นต้น 

 
4.6 ทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 

ทฤษฎีการพฒันาตนเอง (Megginson & Pedler, 1992) การพฒันาตนเองจะเกิด
มากหรือน้อยก็ขึน้อยู่กบัความต้องการท่ีจะพฒันาตนเอง การเรียนรู้และมีแรงจงูใจท่ีจะผลกัดนั มี
กระบวนการพฒันาตนเองนี ้

1) การเรียนรู้ (Learning) การพฒันาตนเองต้องเร่ิมจากการเรียนรู้เก่ียวกบังาน
นัน้ และเข้าใจองค์กรวา่ต้องการอะไร สิ่งท่ีจะเกิดขึน้ตามมาคือความก้าวหน้าในงาน หากบคุคลไม่
มีความเข้าใจความรู้ในองค์กรก็จะไมเ่กิดการพฒันาตนเอง เพราะการเรียนจะรับรู้ได้วา่อะไรเป็นสิ่ง
ท่ีตนเองต้องการรู้และพฒันา 

2) การวินิจฉยัตนเอง (Self-Diagnosis) การท่ีจะพฒันาตนเอง บคุคลควรจะต้อง
ส ารวจวิเคราะห์ เพ่ือให้ทราบจดุเดน่ จดุด้อย และข้อบกพร่องของตนเอง จึงจะน าข้อมลูตรงนัน้มา
เพ่ือใช้ในการแก้ไข ปรับปรุง เพ่ือยกระดบัความสามารถของตนเอง 
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3) การก าหนดเป้าหมาย (Goal) ก าหนดให้ทราบถึงเป้าหมายในการพัฒนา
ตนเองว่าจะต้องพัฒนาไปแนวทางไหน และพัฒนาจากเดิมยงัไง คือสิ่งท่ีควรก าหนดเพ่ือน าไป
ประเมินหรือวดัผลตนเอง 

4) การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม (Finding Appropriate Resources) หลงัจากท่ี
ท าการตัง้เป้าหมายเรียบร้อยแล้ว จะต้องสามารถก าหนดวิธีการท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมายนัน้ได้ 
โดยการหาความรู้ในรูปแบบตา่งๆ และค้นคว้าจากแหลง่ข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ และสามารถเช่ือถือ
ได้ 

5) การหาเพ่ือน (Recruit of other People) เป็นการหาความช่วยเหลือ หรือการ
สนับสนุนจากบุคคลรอบข้าง เพ่ือให้พฒันาตนเองในการประสบความส าเร็จ บุคคลท่ีว่านี ้ก็คือ 
เพ่ือนร่วมงาน เจ้านาย หวัหน้า ผู้ใหญ่ ท่ีมีทกัษะความเช่ียวชาญท่ีจะสามารถช่วยแนะน าการเรียน
รู้อยูส่ม ่าเสมอและเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้ รวมถึงข้อมลูจากการเรียนและได้ข้อมลูกลบัจาก
ผู้ ร่วมงาน 

6) ความอดทนและพยายาม (Strickability and Preserverance) การเรียนรู้ควร
ควบคู่ไปกับการพากเพียร พยายาม อดทน ไม่ท้อต่ออุปสรรคท่ีจะเกิดขึน้หรือก าลงัเจออยู่  ควรใช้
เวลาให้คุ้มคา่เพ่ือวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ให้ส าเร็จ 

7) การประเมินผล (Evaluation) การตัง้เป้าหมายในการประเมินตนเองว่า
ผลลพัธ์ของการกระท านัน้ บรรลเุปา้หมาย หรือมีการเปล่ียนแปลงอะไรเกิดขึน้ โดยการให้คะแนน 
หรือตัง้เปา้หมายใหมเ่พ่ือแก้ไข และพฒันาตนเองตอ่ไป 

ทฤษฎีการพัฒนาตนเองของบอยเดล (Boydell, 1985) ก าหนดขอบเขตเนือ้หา
สาระส าคญัของทฤษฎีการพฒันาตนเอง ดงันี ้

1) ด้านสุขภาพ สิ่งส าคญัในการพฒันาตนเอง บุคลากรจะต้องมีสุขภาพจิตท่ีดี 
และร่างกายจะต้องแข็งแรงแยกเป็น 3 ระดบั คือ 

1.1) ระดบัความคิด ไม่ดือ้รัน้ดนัทุรังแต่จะยึดมั่นและเช่ือมัน่อย่างต่อเน่ือง 
และในเวลาเดียวกนัก็สามารถมีชีวิตอยูก่บัความคลมุเครือขดัแย้งได้ 

1.2) ระดบัความรู้สึกรับรู้และยอมรับความรู้สึก มีความสมดลุทัง้ภายในและ
ภายนอกอยา่งมัง่คง 

1.3) ระดบัความมุ่งมัน่คณุค่าของโภชนาการในเร่ืองอาหารการกิน สุขภาพ
กายท่ีแข็งแรงมีรูปแบบชีวิตท่ีดี 
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2) ด้านทกัษะจะต้องมีการพฒันาทกัษะด้านสมองและการสร้างสรรค์ความคิดใน
หลายรูปแบบรวมทัง้ความทรงจ า  ความคิดสร้างสรรค์ ความมีเหตุผล การพัฒนาทักษะ
ประกอบด้วย 3 ระดบั คือ 

2.1) ระดบัความคิด ทักษะทางใจและการคิดค านึงท่ีดี เช่น ความรู้ในเร่ือง
งานความทรงจ าท่ีมีเหตผุล การสร้างสรรค ์มีความคดิริเร่ิม 

2.2) ระดบัความรู้สึก ทกัษะด้านสงัคม ด้านศิลปะและการแสดงออกต้องน า
ความรู้สกึของตนเข้ารวมแตล่ะสถานการณ์ และยงัถ่ายทอดความรู้สกึได้ 

2.3) ระดบัความมุ่งมัน่มีทกัษะทางเทคนิค ทางกายภาพ สามารถกระท าได้
อยา่งศลิปะมิใชเ่ป็นผู้ มีความช านาญเทา่นัน้ 

3) ด้านการกระท าให้ส าเร็จ ท าสิ่งตา่งๆ ให้ส าเร็จลลุ่วงโดยกล้ากระท าด้วยตวัเอง
โดยไมต้่องรอค าสัง่ หรือไมร่อคอยให้เกิดขึน้เอง มี 3 ระดบั คือ 

3.1) ระดบัความคดิ มีความสามารถท่ีจะเลือกและเสียสละได้ 
3.2) ระดบัความรู้สึก สามารถจดัการแปลงสภาพจากความไม่สมหวงัไม่เป็น

สขุให้เป็นความเข็มแข็ง 
3.3) ระดบัความมุ่งมัน่ สามารถลงมือริเร่ิมการกระท าได้ไม่รอคอยให้เกิดขึน้

เอง 
4) ด้านเอกภาพของตนเอง เป็นการยอมรับข้อดีและข้อเสียของตนเองด้วยความ

พึงพอใจในความสามรถและรับสิ่งท่ีผิดพลาดของตนเอง และพยายามแก้ไขให้ดีท่ีสุด มี 3 ระดบั 
คือ 

4.1) ระดบัความคดิ มีความรู้ยอมรับ รู้จกัและเข้าใจตวัเอง 
4.2) ระดบัความรู้สกึยอมรับตวัเองแม้แตค่วามอ่อนแอและยินดี 
4.3) ระดบัความมุ่งมัน่มีแรงผลกัดนัตนเอง มีเปา้หมายภายใน มีจดุประสงค์

ในชีวิต 
ทฤษฎีการพฒันาตนเอง (Bandura, 1986) การรับรู้ความสามารถของบคุคลพฒันา

มาจากปัจจยัหลกั 4 ประการคือ 
1) ประสบการณ์จากความส าเร็จ (Enactive Attainment) เป็นส่วนหนึ่งท่ีมีต่อ

การรับรู้ความส าเร็จจากการกระท าเป็นประสบการณ์ท่ีบคุคลได้รับโดยตรงและเป็นข้อมลูท่ีมีความ
เท่ียงตรงสงู การได้รับความส าเร็จจากงานซ า้กนัหลายๆ ครัง้ถึงแม้ว่าในบางครัง้จะล้มเหลวบ้างแต่
ก็ไมไ่ด้มีผลมากนกัเพราะบคุคลจะมองวา่ความล้มเหลวท่ีเกิดมาจากสาเหตอ่ืุนๆ 
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2) การได้เห็นตัวแบบประสบความส าเร็จ (Vicarious Experience) รับรู้
ความสามารถของบุคคลส่วนหนึ่งได้รับอิทธิพลจากการได้เห็นผู้ อ่ืนการได้เห็นบคุคลอ่ืนท าสิ่งท่ีมี
ลกัษณะคล้ายคลึงกันจะท าให้บุคคลรู้ความสามารถตนเองเพิ่มขึน้  และถ้ามีความพยายามก็จะ
สามารถท างานนัน้ได้ประสบความส าเร็จเชน่เดียวกนั 

3) การพูดชักจูงจากผู้ อ่ืน (Verbal Persuasion) การท่ีผู้ อ่ืนใช้ค าพูดชักจูงให้
บคุคลเช่ือว่าเขามีความสามารถท่ีจะกระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งได้ส าเร็จจะช่วยให้บคุคล
มีก าลังใจมีความเช่ือมั่น ทัง้นีข้ึน้อยู่กับบุคคลท่ีชักจูงด้วย จะต้องน่าเช่ือถือ ไว้วางใจและมี
ความส าคญัตอ่ตวัเขา เชน่ พอ่แม ่ครู เพ่ือนหรือบคุคลท่ีมีอิทธิพลตอ่เขา เป็นต้น 

4) สภาวะทางกาย (Physiological State) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัสามารถมีผลใน
การตดัสินความสามารถในแต่ละคนจะสูงหรือต ่าส่วนหนึ่งมาจากสภาวะทางกายของเขาเอง 
กล่าวคือ ในสภาวะท่ีร่างกายเกิดการต่ืนตวั เช่น กงัวล เครียด ต่ืนเต้น อ่อนเพลีย เม่ือยล้า หรืออยู่
ในสภาพการณ์ท่ีถูกดหุรือในสภาวะท่ีร่างกายถูกกระตุ้นมากๆ มกัจะท าให้แสดงพฤติกรรมท่ีไม่ดี
ออกมา 

 
5. แนวคิดเก่ียวกับพยาบาลวิชาชีพ 

5.1 ความหมายของการพยาบาล 
การพยาบาล (Nursing) เป็นศาสตร์และวิชาชีพท่ีมีความรับผิดชอบในการให้บริการ

ด้านสขุภาพแก่สงัคม การพยาบาลจะต้องเก่ียวกบับคุคลซึง่มีปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อมตลอดเวลา 
มีความต้องการท่ีไม่สามารถตอบสนองได้ ไม่สามารถดแูลตนเองได้ ไม่สามารถปรับตวัให้เข้ากับ
สิ่งแวดล้อมได้ เน่ืองจากมีปัญหาทางสขุภาพ การบ าบดัท่ีอยู่ในขอบเขตของการพยาบาล คือ ช่วย
สนองตอบความต้องการ เพิ่มความสามารถในการปรับตวั เพิ่มความสามารถในการดแูลตนเอง 
เพ่ือสขุภาวะและความผาสกุของบคุคล ครอบครัว และชมุชน (Meleis: 1997 อ้างถึงใน สมจิต หนุ
เจริญกลุ 2543) 

งานบริการพยาบาลจะบรรลเุปา้หมายได้ ย่อมมาจากการปฏิบตัิงานของพยาบาลว่า
มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานระดับใด เพราะการบริการพยาบาลเกิดจากการ
ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างพยาบาลและผู้ รับบริการ บริการท่ีดีมีคณุภาพย่อมเกิดจากการปฏิบตัิงานของ
พยาบาล ซึ่งเป็นภาพรวมท่ีมีผลมาจากพฤติกรรมท่ีได้ผสมผสานความรู้  ประสบการณ์ ความ
รับผิดชอบต่อหน้าท่ีของพยาบาลวิชาชีพ จนมีความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงาน จะท าให้มี
ความสามารถในการปฏิบตังิานมากขึน้ (พวงรัตน์ บญุญานรัุกษ์ 2552) 
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Nightingle (1859, อ้างถึงใน สมจิต หนเุจริญกลุ 2543) ผู้ ให้ก าเนิดวิชาชีพพยาบาล
สมยัใหม ่ได้ให้ความหมายของการพยาบาลว่า เป็นการสร้างสิ่งแวดล้อมเพ่ือให้ผู้ ป่วยฟืน้หายจาก
ความเจ็บป่วย และจดัให้ผู้ ป่วยอยูใ่นสภาวะท่ีดีท่ีสดุ เพ่ือธรรมชาตจิะชว่ยให้ผู้ ป่วยฟืน้หายได้เอง 

สภาการพยาบาล (2541) ได้ให้ความหมายของการพยาบาลว่าเป็นการกระท าต่อ
มนุษย์เก่ียวกับการดแูลและการช่วยเหลือเม่ือเจ็บป่วย การฟื้นฟูสภาพ การป้องกันโรค และการ
ส่งเสริมสขุภาพ รวมทัง้การช่วยเหลือแพทย์กระท าการรักษาโรค ทัง้นีโ้ดยอาศยัหลกัวิทยาศาสตร์
และศลิปะการพยาบาล  

สรุปได้ว่า การพยาบาลนัน้เป็นการให้บริการทางด้านสขุภาพแก่สงัคมโดยรวม โดย
จะต้องใช้ทัง้หลกัองค์ความรู้ทางด้านวิทยาศาสตร์และศิลปะในการให้การพยาบาลควบคู่กันไป 
เพ่ือส่งเสริมการดแูลสุขภาพตนเองและป้องกนัก่อนท่ีจะเกิดการเจ็บป่วย ช่วยดแูลขณะท่ีเกิดการ
เจ็บป่วย รวมไปถึงการฟืน้ฟสูภาพให้ดีขึน้หลงัจากท่ีเกิดการเจ็บป่วย ให้สามารถกลบัมามีสขุภาวะ
ท่ีดีท่ีสดุตามท่ีจะสามารถท าได้ 

 
5.2 ความหมายของพยาบาลวิชาชีพ 

พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง บุคลากรท่ีประกอบวิชาชีพพยาบาล ส าเร็จการศึกษา
พยาบาลระดบัเทียบเท่าปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกว่าและได้ขึน้ทะเบียนเป็นผู้ ประกอบ
วิชาชีพสาขาการพยาบาลและผดงุครรภ์ชัน้ 1 จากสภาการพยาบาล (กระทรวงสาธารณสขุ, 2528) 
มีหน้าท่ีระบไุว้ดงันี ้

1) ด้านการพยาบาล โดยครอบคลมุในการช่วยเหลือดแูลผู้ ป่วยให้ครอบคลุมทัง้ 
4 มิต ิเพ่ือบรรเทาอาการของโรคและการลกุลามของโรค การประเมินสขุภาวะสขุภาพ การส่งเสริม 
ฟืน้ฟูสุขภาพอนามยัรวมทัง้การช่วยเหลือแพทย์และการท าตามค าสัง่ในการรักษาโรคของแพทย์ 
โดยอาศัยหลักศาสตร์และศิลปะทางการพยาบาลอย่างเหมาะสมและมีความสามารถในการ
ตดัสินใจทางด้านเทคนิคบริการ 

2) ด้านการพยาบาลผดุงครรภ์ มีหน้าท่ีในการตรวจ การแนะน า การส่งเสริม
สขุภาพและการปฏิบตัิต่อหญิงมีครรภ์ การปอ้งกนัความผิดปกติในระยะตัง้ครรภ์และระยะคลอด 
การท าคลอด การดแูลและสง่เสริมสขุภาพมารดาและทารกในระยะหลงัคลอดรวมทัง้การช่วยเหลือ
แพทย์และการท าตามค าสัง่ในการรักษาโรคของแพทย์ โดยอาศยัหลกัศาสตร์และศิลปะทางการ
พยาบาล 
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สรุปได้ว่า พยาบาลวิชาชีพ คือผู้ ท่ีต้องส าเร็จการศึกษาพยาบาลระดับเทียบเท่า
ปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกว่าและได้ขึน้ทะเบียนเป็นผู้ประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาล
และผดุงครรภ์ชัน้ 1 จากสภาการพยาบาล ปฏิบัติงานครอบคลุมทัง้ในด้านการส่งเสริม ด ารง 
ซ่อมแซมและฟื้นฟูสุขภาพให้แก่ผู้ รับบริการ และครอบคลุมไปถึงการผดุงครรภ์อีกด้วย ซึ่งการ
ปฏิบตัิการพยาบาลทัง้หมดนัน้ต้องอาศยัหลกัการทางวิทยาศาสตร์และศิลปะทางการพยาบาล
ควบคูก่นั 

 
5.3 ขอบเขตการปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพ 

วิชาชีพพยาบาลก าเนิดขึน้ในปี ค.ศ.1589 ในระยะแรกไม่ได้ก าหนดขอบเขตลกัษณะ
งานไว้ชัดเจน ต่อมาเม่ือวิชาชีพพยาบาลมีความก้าวหน้าและพัฒนาขึน้  จึงมีการระบุขอบเขต
ลักษณะการปฏิบตัิงานการพยาบาลท่ีชัดเจนมากขึน้  และปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับบทบาท
หน้าท่ีของพยาบาล ผู้ เช่ียวชาญด้านการพยาบาลขององค์การอนามยัโลก ได้ก าหนดขอบเขตการ
ปฏิบตังิานไว้ ดงันี ้(คณะอนกุรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล, 2545) 

1) การปฏิบตักิารพยาบาลด้านการจดัการกบัภาวะสขุภาพ และความเจ็บป่วยทัง้
สขุภาพกายสขุภาพจิต 

2) การปฏิบตัิการพยาบาลด้านการเฝา้ระวงัโรคและติดตามเพ่ือควบคมุคณุภาพ
ของการให้บริการสขุภาพ 

3) การปฏิบตักิารพยาบาลด้านการบริหารการจดัการระบบสขุภาพ 
4) การปฏิบตักิารพยาบาลด้านการช่วยเหลือและดแูล 
5) ปฏิบตักิารพยาบาลด้านการสอนให้ประชาชนมีความรู้ความเข้าใจในการดแูล

สขุภาพเป็นบทบาทส าคญัของพยาบาล 
6) การปฏิบตัิการพยาบาลด้านการจดัการกบัความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วใน

สถานการณ์ตา่งๆ 
7) การปฏิบตักิารพยาบาลด้านการจดัระบบงานและกระบวนการให้บริการโดยมี

การจดัระบบสารสนเทศและมีการใช้ข้อมลูขา่วสารสนเทศทางการพยาบาลในการบริหารจดัการ 
กา ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ งพ ย าบ า ล ต้ อ ง มี ค ว ามค ร อบคลุ ม ใ น  4 ด้ า น  ดั ง นี ้                                            

(สมจิต หนเุจริญกลุ, 2547) 
1) การส่งเสริมสุขภาพ (Health promotion) หมายถึง กระบวนการการเพิ่ม

ความสามารถของบคุคลในการควบคมุดแูลและพฒันาสขุภาพของตนเองให้ดีขึน้ 
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2) การด ารงไว้ซึ่งสขุภาพท่ีดี (Health maintenance) หรือการป้องกนัโรคและ
การบาดเจ็บหรือการปอ้งกนัสขุภาพ หมายถึงการกระท าเพ่ือชว่ยรักษาภาวะสขุภาพ 

3) การซ่อมแซมสขุภาพ (Health restoring) หมายถึง การช่วยเหลือเพ่ือพฒันา
สขุภาพหลงัจากเกิดปัญหาเจ็บป่วย 

4) การฟื้นฟูสภาพ (Rehabilitation) หมายถึง บทบาทในการช่วยเหลือ
ผู้ รับบริการให้สามารถยอมรับสภาพของความพิการและปรับการด าเนินชีวิตเพ่ือเตรียมรับการจาก
ไปหรือความเรือ้รังของโรคด้วยดี 

 
5.4 การพฒันาบคุลากรทางการพยาบาล 

บุคลากรทางการพยาบาลเป็นสินทรัพย์ท่ีมีค่าขององค์การ และเป็นทรัพย์สินท่ีมี
ความส าคญัท่ีสุดต่อความส าเร็จและความอยู่รอดขององค์การ เม่ือบุคลากรทางการพยาบาลท่ี
ได้รับการคดัเลือกเข้ามาปฏิบตัิงาน การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีส าคญั เน่ืองจากการ
พัฒนาบุคลากรเป็นขัน้ตอนท่ีส าคัญในการบริหารงานบุคคล  ซึ่งจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถและประสิทธิภาพในการท างาน เพ่ือให้กิจกรรมของหน่วยงานบรรลเุปา้หมายตาม
วตัถุประสงค์ได้ดีขึน้ ในการบริหารการพยาบาลก็เช่นกัน การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล
นบัเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างหนึ่งในการบริหารงานบุคลากรพยาบาล เพราะวิทยาการต่างๆ ทางด้าน
วิทยาศาสตร์การแพทย์และการพยาบาลได้เจริญก้าวหน้า มีการเปล่ียนแปลงในด้านเทคนิคของ
การท างานอยู่เสมอ ดังนัน้ จึงหวังไม่ได้ว่าเจ้าหน้าท่ีพยาบาลท่ีได้รับสรรหาคดัเลือกและบรรจุ
แต่งตัง้เข้าท างานจะสามารถปฏิบตัิงานได้ดีตลอดไป คนท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานในสมัยหนึ่ง อาจกลายเป็นผู้ ท่ีหย่อนความสามารถ และล้าสมัยไปในอีก
สมยัหนึง่ก็ได้ ซึง่จะแก้ไขด้วย "การพฒันาบคุคล" (สลุกัษณ์ มีชทูรัพย์, 2539) 

ความหมายของการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากรเป็นการศึกษาต่อเน่ืองของ
บคุคลใดบุคคลหนึ่งเพ่ือท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนให้สูงสุด ซึ่งหมายถึงกิจกรรมต่างๆ เช่น การ
ปฐมนิเทศ การฝึกงาน การอบรม การเข้าเรียนในหลักสูตร การประชุมปรึกษา การสมัมนา การ
เรียนแบบโปรแกรม และการศกึษาด้วยตนเอง เป็นต้น หรืออาจจะกล่าวได้ว่า การพฒันาบคุลากร
หมายถึงกิจกรรมตา่งๆ ท่ีส่งเสริมให้บคุคลได้เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ เพ่ือ
พฒันาบคุคลให้มีศกัยภาพสงูสดุ (สลุกัษณ์ มีชทูรัพย์, 2539) 
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5.5 แนวทางในการพฒันาตนเองของพยาบาล 
การท่ีจะน าการพฒันาบคุลากรมาใช้ ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องรู้จกัเลือกวิธีการพฒันา

บคุลากรให้เหมะสมกบัความต้องการของหน่วยงานหรือองค์การ ซึ่งสามารถจ าแนกออกได้ 3 วิธี 
คือ 

1) การศึกษารูปนัยหรือการศึกษาอย่างเป็นทางการ (formal education) 
หมายถึง การส่งบุคลากรไปศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษาตา่งๆ เพ่ือการศกึษาตามหลกัสตูรตาม
มาตรฐานของกระทรวง ทบวง หรือสภาการศกึษาแห่งชาติ โดยองค์การจะสนบัสนนุให้บคุลากรใช้
เวลาท างานไปศกึษาโดยอาจมีเง่ือนไขเก่ียวพนักนัหรือไมก็่ได้ 

2) การฝึกอบรม (training) หมายถึง กระบวนการท่ีจดัขึน้โดยมีความมุ่งหมายท่ี
จะให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้ เปล่ียนแปลงทศันคติ และพฤติกรรมไปในทางท่ีต้องการ เพ่ือให้
ปฏิบตัิหน้าท่ีของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรมจะเป็นเคร่ืองมือส าคญัของผู้บริหารใน
การพฒันาบคุลากรให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่บคุลากรในแง่
การพฒันาตนเองและความก้าวหน้าในการท างานด้วย ซึ่งการฝึกอบรมแบ่งออกเป็น 2 ประเภท
ใหญ่ๆ คือ 

2.1) การฝึกอบรมก่อนการท างาน (Pre-service Training) ซึ่งแบง่ออกเป็น 2 
ประเภท คือ การปฐมนิเทศ (orientation) เป็นการแนะน าให้พยาบาลใหม่ได้ทราบข้อมลูท่ีจ าเป็น
ต่างๆเก่ียวกับหน่วยงานและสภาพแวดล้อม รวมทัง้ต าแหน่งต่างๆ ในหน่วยงาน ท าให้พยาบาล
ใหม่ มีความรู้สึกมั่นคงในหน่วยงาน (security) ให้รู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าของหน่วยงาน 
(belonging) และมีสถานะเป็นคนส าคญัคนหนึ่งในหน่วยงาน และการแนะน างาน (Induction 
Training) ในโรงพยาบาลบางแห่ง พยาบาลท่ีจบใหม่ในปีแรกจะไม่ได้รับการก าหนดให้ประจ าหอ
ผู้ ป่วยพยาบาลท่ีจบใหม่ทุกคนจะมีการหมุนเวียนไปตามหอผู้ ป่วยต่างๆ หัวหน้าหอผู้ ป่วยแต่ละ
แห่งจะเป็นผู้นิเทศและประเมินการท างานของพยาบาลท่ีจบใหม่ ตลอดจนจะมีหน้าท่ีเป็นผู้ เสนอ
รายช่ือพยาบาลท่ีตนเห็นสมควรให้ท างานประจ าในหอผู้ ป่วยนัน้ๆ ซึ่งเป็นข้อดีท่ีจะได้พยาบาลท่ี
เหมาะสมกบังาน (สลุกัษณ์ มีชทูรัพย์, 2539) เน่ืองจากแตล่ะหน่วยงานอาจจะมีความต้องการ
พยาบาลท่ีมีลักษณะแตกต่างกันไปและพยาบาลจะได้เข้าใจลักษณะการท างานของหน่วยงาน
ตา่งๆ ท่ีอาจจะมีความแตกตา่งกนั 

2.2) การฝึกอบรมระหว่างท างาน (In-service Training) ซึ่งแบง่ออกเป็น 2 
แบบ คือ การฝึกอบรมในขณะท างาน (on the job training) เป็นการอบรมท่ีมีลกัษณะไม่เป็น
ทางการ เป็นการปฏิบตัท่ีิเน้นให้ผู้ปฏิบตังิานได้ลงมือฝึกปฏิบตัใินสถานการณ์การท างานจริง โดยมี
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เจ้าหน้าท่ีผู้ ร่วมงาน หรือผู้บงัคบับญัชาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าเป็นผู้สอน ลกัษณะ
การสอนจะเป็นรายบคุคลหรือรายกลุ่มก็ได้ การอบรมประเภทนีม้กัมีการปฏิบตัิงานซ า้ ๆ จนแน่ใจ
ว่าผู้ เข้ารับการอบรมสามารถปฏิบตัิงานได้ถกูต้องด้วยตนเอง และการฝึกอบรมนอกท่ีท างาน (off 
the job training) เป็นการฝึกอบรมท่ีจัดขึน้อย่างเป็นทางการโดยหน่วยงานหรือสถาบนัท่ีมี
เจ้าหน้าท่ีในการจัดฝึกอบรม การฝึกอบรมนอกท่ีท าการนีม้ักจัดในห้องอบรมหรือห้องประชุม 
เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมมีเวลาส าหรับการอบรมอย่างเต็มท่ี สิ่งท่ีผู้ เข้าอบรมได้รับจากการอบรมรูปแบบนี ้
เป็นเพียงตวัอย่างหรือแนวทางให้ผู้ เข้าอบรมเกิดแนวความคิดท่ีสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบตังิานตอ่ไป 

3) การพฒันาตนเอง (self-development) วิธีการพฒันาตนเองท่ีได้รับความนิยม
มีดงันีคื้อ การแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นแบบกนัเอง การศึกษาความรู้จากเอกสารวิชาการ
และอ่ืน ๆ การเข้าร่วมประชุมสัมมนาเม่ือมีโอกาส การเป็นผู้น าอภิปรายและบรรยาย การเป็น
สมาชิกของสมาคมทางวิชาการหรือองค์การท่ีน่าสนใจ การหาโอกาสศึกษาดงูานทัง้ในและนอก
ประเทศ การศกึษาทางไปรษณีย์ในวิชาท่ีเก่ียวข้องกบังาน หรือความรู้อ่ืน ๆ การคบหาสมาคมหรือ
พดูคยุกับผู้ รู้ การเข้าศกึษาในบางวิชาในสถานศึกษา การติดตามความเคล่ือนไหวของเหตกุารณ์
ภายในและภายนอกประเทศ โดยอาศยัวิทย ุโทรทศัน์หนงัสือ และส่ือมวลชนอ่ืนๆ 

การพัฒนาตนเองนี ้เป็นสิ่งท่ีจ าเป็นส าหรับการเป็นพยาบาลวิชาชีพของสภาการ
พยาบาลแห่งประเทศไทย ซึ่งมีการก าหนดเป็นระเบียบให้พยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาและ
ฝึกอบรมจากหน่วยงานตามมาตรฐานของสภาการพยาบาลฯ  อย่างน้อย 50 หน่วย CNEU 
(Continuing Nursing Education Unit) ในเวลา 5 ปี เพ่ือการคงสถานะเป็นพยาบาลวิชาชีพตอ่ไป 

สรุปได้ว่า หน้าท่ีและขอบเขตในการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพนัน้มีมากมาย
และหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นในด้านการปฏิบัติการพยาบาล ด้านการบริการจัดการ และด้าน
วิชาการ ซึ่งในแต่ละบทบาทหน้าท่ีล้วนแล้วแต่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและศิลปะทางการ
พยาบาลควบคู่กัน การท่ีจะท าให้บุคลากรทางการพยาบาลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตรงตามเป้าหมายขององค์กรอยู่เสมอนัน้  องค์กรจะต้องให้
ความส าคญัในเร่ืองของการพฒันาบคุลากร ซึ่งการพฒันาบคุลากรสามารถท าได้หลายวิธีด้วยกนั 
ไมว่า่จะเป็นการฝึกอบรม การเข้าเรียนในหลกัสตูร การประชมุปรึกษา การสมัมนา และการศกึษา
ด้วยตนเอง เป็นต้น การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลจะช่วยให้พยาบาลสามารถปฏิบตัิงาน
การพยาบาลได้ดีขึน้ ทนัสมยัขึน้ และสอดคล้องกบัการรักษา มากไปกว่านัน้คือการบรรลเุปา้หมาย
ขององค์กรร่วมกนัในท่ีสดุ 
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6. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

จากการศึกษาครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ประมวลและรวบรวมผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและใกล้เคียง
กบัการพฒันาตนเองได้ดงันี ้

(ปริฉตัร สระทองฮว่ม, 2560) ได้ศกึษาเร่ือง การพฒันาตนเองของพนกังานสายสนบัสนนุ
วิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร กลุ่มตวัอย่างจ านวน 217 คน ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนา
ตนเองของพนกังานสายสนบัสนนุวิชาการ ทัง้ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย 
การศกึษาตอ่ การฝึกอบรม/สมัมนา ศกึษาดงูาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การพฒันาบคุลิกภาพ และ
การเข้าสู่ต าแหน่ง พนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ ท่ีมีอาย ุคณะ/หน่วยงาน ต าแหน่งงานท่ีปฏิบตัิ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาตนเองแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนพนกังานสายสนบัสนนุวิชาการท่ีมีเพศ สถานภาพการสมรส ระดบัการศกึษา และ
รายได้เฉล่ียตอ่เดือนตา่งกนั มีการพฒันาตนเองไมแ่ตกตา่งกนั 

ชัยณรงค์ สิริพรปรีดา (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการพัฒนาตนเองด้านการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร์ จ านวน 350 คน ผลการศึกษา
พบวา่ ความต้องการพฒันาตนเองโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านการศึกษาต่อมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนปัจจัยด้านเพศ ระดบัการศึกษาและวิทยาเขตท่ี
ตา่งกนัมีความต้องการพฒันาตนเองด้านการปฏิบตังิานแตกตา่งกนั 

(ละออ นาคกลุ, 2556) ได้ศกึษาเร่ือง ความต้องการในการพฒันาตนเองของบคุลากรใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี จ านวน 349 คน ผลการศกึษาพบวา่ ความต้องการในการพฒันาตนเองโดย
รวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ
ด้านการศกึษาตอ่ และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ ส่วนด้านปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ 
ระดบัการศกึษา และประสบการณ์ในการเพิ่มพนูความรู้แตกตา่งกนัมีความต้องการในการพฒันา
ตนเองโดยรวมแตกต่างกัน (p<0.001, p<0.001 ตามล าดับ) ความสัมพันธ์พบว่าอายุมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อ  (r = -0.157, 
p<0.001) ส่วนบรรยากาศองค์กรทัง้ 6 ด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้องการในการ
พฒันาตนเองโดยรวม (r = 0.37, p<0.001) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความต้องการในการพฒันา
ตนเอง คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กรและด้านการน า
เทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร โดยสามารถร่วมกนัท านายได้ร้อยละ 15.7 
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สุวรรณี โภชากรณ์ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนกังานในอตุสาหกรรมผลิตภณัฑ์ยางในประเทศไทย จ านวน 400 คน ผลการศกึษาพบว่า ความ
ต้องการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า 
ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างานมีคา่เฉล่ียสงูสุด รองลงมาคือ ด้านต้องการพฒันาตนเอง ด้านการ
ฝึกอบรมและด้านการศึกษา ตามล าดับ ส่วนด้านปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างานและระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์แตกตา่งกนั 

(เทียมรัตน์ คงทนต์, 2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการพฒันาตนเองของบคุลากรใน
บริษัท  ทีเอสที เมทลัเวิร์ค จ ากดั จ านวน 100 คน ผลการศกึษาพบว่า ความต้องการพฒันาตนเอง
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการศึกษาต่อสูงสุด รองลงมาคือด้าน
การฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านสภาพลกัษณะของงานท่ีท า ตามล าดบัต ่าสุด 
สว่นความต้องการพฒันาตนเองของบคุลากรในบริษัท ทีเอสที เมทลัเวิร์ค จ ากดั จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคลพบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงานและการศึกษาต่างกันมี
ระดบัความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน แต่บุคลากรท่ีมีอายุงานต่างกัน มีระดบัความ
ต้องการพฒันาตนเองแตกตา่งกนั (p<0.05) 

(พชัรินทร์ ราชคมน์, 2554) ได้ศกึษาเร่ือง ความต้องการพฒันาตนเองของบคุลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัแม่โจ้ จ านวน 351 คน ผลการศึกษาพบว่า ความต้องการพฒันา
ตนเองโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดับมากท่ีสุด ได้แก่ 
ต้องการพฒันาตนเองด้านฝึกอบรมมากท่ีสดุ รองลงมาคือด้านการเรียนรู้ ด้านเทคโนโลยีและด้าน
การศกึษาตอ่ ส่วนความต้องการพฒันาตนเองระดบัมาก คือ ด้านทกัษะ ส่วนด้านปัจจยัจงูใจท่ีจะ
น าไปสูก่ารพฒันาตนเอง โดยภาพรวมมีผลตอ่การพฒันาตนเองระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า มีระดบัความเห็นด้วยระดบัมาก ได้แก่ ด้านสถานภาพทางสงัคมมีคา่เฉล่ียสงูสุด 
รองลงมา ด้านความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานและด้านเกียรติยศช่ือเสียง ส่วน
เห็นด้วยระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจัยด้านเงินเดือน/
ค่าตอบแทน ส่วนด้านปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า อายุ ระดับการศึกษาและรายได้ มีผลต่อความ
ต้องการพฒันาตนเองแตกตา่งกนั  

(นมิตา ชสูุวรรณ, 2554) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการพฒันาตนเองของพนกังานสาย
ปฏิบตัิการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป มหาวิทยาลยัวลัยลักษณ์ ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 
จากกลุม่ตวัอยา่ง 221 คน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีความต้องการพฒันาตนเองในภาพรวมอยู่
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ในระดับมาก เม่ือพิจารณาความต้องการพัฒนาตนเองเป็นรายด้านพบว่า  พนักงานมีความ
ต้องการด้านการศึกษาต่อมากท่ีสุด ซึ่งความต้องการด้านการฝึกอบรมและด้านการพัฒนาการ
ท างานมีความต้องการไมแ่ตกตา่งกนั 

(กนกวรรณ แววมณี, 2553) ได้ศกึษาเร่ือง ความต้องการการพฒันาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลเวชธานี ใช้แบบส ารวจความต้องการการพฒันาตนเอง จากกลุ่มตวัอย่าง 155 
คน ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบส ารวจมีความต้องการการพฒันาตนเองในระดบัมากทุกหวัข้อ 
โดยด้านทกัษะและคณุลกัษณะส่วนบคุคลมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสดุ รองลงมาคือด้านความรู้ และพบว่า
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเวชธานีมีวิธีการเรียนรู้ด้วยตนเองโดยการค้นคว้าทางอินเตอร์เน็ตมาก
ท่ีสุด ทัง้นีเ้ม่ือท าการเปรียบเทียบความต้องการการพฒันาตนเอง จ าแนกตามตวัแปรแล้วพบว่า 
อาย ุประสบการณ์การท างานและรายได้ท่ีแตกตา่งกนั ท าให้ระดบัความต้องการการพฒันาตนเอง
แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจากนีย้งัพบว่ากลุ่มตวัอย่างโดยส่วนใหญ่
ประสบปัญหาอุปสรรคส าคญัในการหาความรู้เพิ่มเติมเพ่ือพัฒนาตนเอง  คือ ความเหน่ือยล้า 
ออ่นเพลียจากการท างาน เน่ืองจากภาระงานท่ีต้องรับผิดชอบ  

ศิโรรัตน์ ตระกูลสถิตย์มัน่ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการการพฒันาตนเองของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัราชภฎัสวนดสุิต เพ่ือศกึษาและเปรียบเทียบความต้องการการพฒันาตนเอง
ของบุคลากรท่ีเป็นอาจารย์อัตราจ้าง มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต ท่ีเป็นอาจารย์อัตราจ้าง 
จ านวน 204 คน ผลพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยด้านการฝึกอบรม/สมัมนา ศกึษาดงูาน 
มีความต้องการมากท่ีสุด รองลงมา ด้านวิจยัและด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ส่วนอนัดบั
สุดท้ายคือด้านการศึกษาต่อ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ อายุการ
ท างาน ระดบัการศึกษา และสถานภาพต าแหน่งในปัจจุบันท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการการ
พัฒนาตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรท่ีมีหน่วยงานสังกัดแตกต่างกัน มีความ
ต้องการการพฒันาตนเองในภาพรวมแตกตา่งกนั (p<0.001) 

(วิศรุตา ทองแกมแก้ว, 2552) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพฒันาตนเองของ
บุคลากรสายวิชาการ : กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัทกัษิณ ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลยัทักษิณ มีการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การ
พฒันาตนเองทกัษะด้านวิชาชีพอยู่ในระดบัปานกลาง การพฒันาตนเองทกัษะด้านบุคลิกภาพอยู่
ในระดบัมาก และปัจจยัภายในตนเอง (แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ) และ ปัจจยัองค์กร (บรรยากาศองค์กร
ของสถานศกึษา) มีผลตอ่การพฒันาตนเองของบคุลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัทกัษิณ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิ(p<0.05) 
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รัตนาภาณ์ คาราพิศ (2551) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานและระดบัการพฒันา
ตนเองของพนกังานบริษัท อีซูซุอนัดามนัเซลส์ จ ากดั การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาระดบั
แรงจงูใจในการปฏิบตังิานและระดบัการพฒันาตนเอง ผลการวิจยัพบวา่พนกังานมีแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านปัจจยัจูงใจ อยู่ในระดบัมาก ขณะท่ีปัจจยัอนามัย อยู่ในระดบัปานกลาง ส าหรับ
การพฒันาตนเอง พบวา่ การพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมาก นอกจากนีพ้บว่า พนกังานท่ีมีเพศ และ
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านปัจจยัจูงใจแตกต่างกัน ส่วนอาย ุ
เงินเดือนและประสบการณ์ทางานท่ีแตกต่างกันพบว่า ไม่มีความแตกต่างกันทัง้ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัอนามยั 

ศิวาพร เกิดวาจา (2550) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและความต้องการพัฒนาตนเองของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านบัญชี ส่วนราชการเขตจตุจักร การวิจัยครัง้นีเ้พ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของผู้ ปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเอง ผลการวิจัยพบว่า ผู้ ปฏิบัติงานด้านบัญชีมี
แรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมากและแรงจูงใจด้านปัจจัยค า้จุนอยู่ในระดับปานกลาง 
นอกจากนีพ้บว่าผู้ ปฏิบัติงานด้านบัญชีท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศอายุระดับการศึกษา
ประสบการณ์การท างานและเงินเดือนท่ีแตกตา่งกนัมีแรงจงูใจด้านปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุไม่
แตกต่างกัน ส่วนความต้องการพฒันาตนเองพบว่า ผู้ปฏิบตัิงานด้านบญัชีท่ีมีอายุแตกต่างกัน มี
ความต้องการพฒันาตนเองแตกตา่งกนั สว่นปัจจยัสว่นบคุคลอ่ืนๆ ไมมี่ผลตอ่การพฒันาตนเอง 

ศิริมนสั ลครวงษ์ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาตนเองของพนกังานบริษัท ซี.พี.เซ
เว่นอิเลฟเว่น จ ากัด (มหาชน) พบว่ามีความต้องการพฒันาตนเองทัง้โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดบัสูง และปัจจยัด้านบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายุงาน หน่วยงานท่ีสงักัด และ
ต าแหน่ง ไม่มีความสมัพนัธ์กับการพฒันาตนเอง ส่วนบรรยากาศองค์กรมีความสมัพันธ์กับการ
พฒันาตนเองของพนกังานบริษัท ซี.พี.เซเว่น อีเลฟเว่น จ ากัด (มหาชน) ส านกังานใหญ่ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p<0.05) 

อมรรัตน์ ปักโคทานงั (2548) ได้ศกึษาเร่ือง ความต้องการพฒันาตนเองของบคุลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา ใน 3 ด้าน คือ ด้านการศึกษาต่อ ด้าน
การฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัจ านวน 177 คน ผลการวิจยั
สรุปได้ว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก บุคลากรท่ีมีอายุ
ตา่งกนั มีความต้องการในการพฒันาตนเองโดยภาพรวมแตกตา่งกนั (p<0.05) ในขณะท่ีบคุลากร
ท่ีมีระดับการศึกษาและสายการปฏิบัติงานต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองโดย
ภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรท่ีมีระยะการท างานต่างกัน มีความ
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ต้องการพฒันาตนเองโดยรวม ด้านการฝึกอบรมและด้านการศกึษาตอ่แตกตา่งกนั (p<0.05) ส่วน
ความต้องการด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองไมแ่ตกตา่งกนั 
 

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและแนวคิด ทฤษฎีตา่งๆ จะพบว่าการพฒันาตนเอง
เป็นภารกิจท่ีส าคญัของทัง้องค์กรและตวับคุลากรเอง เป็นสิ่งท่ีต้องมีการท าอยา่งตอ่เน่ืองสม ่าเสมอ 
และต้องมีการสนบัสนนุจากองค์กรเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายในการพฒันาตนเอง 

ดงันัน้ผู้วิจยัจึงมีความสนใจศึกษาเร่ืองความต้องการในการพฒันาตนเอง โดยมีตวัแปร
อิสระท่ีศกึษาคือ ปัจจยัสว่นบคุคล ความพงึพอใจในการท างาน และการรับรู้บรรยากาศองค์กรของ
ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง โดยใช้แนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจใน
การท างาน 2 ด้าน ของเฮิร์สเบิร์ก (Herzberg, 1959) ประกอบด้วยปัจจยักระตุ้นและปัจจยัค า้จนุ 
ทฤษฎีการรับรู้บรรยากาศองค์กร 6 ด้าน ของลิเคิร์ท (Likert, 1976) ประกอบด้วยการติดตอ่ส่ือสาร
ภายในองค์กร การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ องค์กรค านึงถึงพนกังาน การใช้อ านาจและอิทธิพล
ในองค์กร และการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร และตัวแปรตามในส่วนการพัฒนา
ตนเองได้ใช้ แนวคิดของนาดเลอร์ (Nadler, 1989) ในการพฒันาตนเอง 3 ด้าน คือ การศกึษาตอ่ 
การฝึกอบรม และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ผู้วิจยัได้มีวิธีการด าเนินการวิจยัอย่างเป็นขัน้ตอน เพ่ือให้ได้มา
ซึง่ข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งและน าไปวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิตติอ่ไป  

โดยผู้วิจยัได้ด าเนินการวิจยัตามขัน้ตอน ดงันี ้ 
1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง  
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู  
4. การจดักระท าข้อมลู 
5. การวิเคราะห์ข้อมลูและสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ จ านวน 3,151 คน 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั 
กลุม่ตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง                   

จ านวน 330 คน โดยจ านวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการเก็บข้อมลูเพ่ือเป็นตวัแทนประชาการ ด้วยการ
ค านวณตามสตูร Cochran (1977, p.107) ดงันี ้

สตูร   n  = N (Z2
α/2 ) σ² 

                                                                                    Nd2 + Z2
α/2 σ² 

เม่ือ n    คือ ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ีท าการศกึษา 
N  คือ จ านวนประชากรทัง้หมดท่ีท าการศกึษา 
d  คือ คา่ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ในการประมาณคา่ เทา่กบั 0.05 

Z2
α/2  คือ คา่มาตรฐานใต้โค้งปกติ ความนา่จะเป็นท่ีก าหนด α = 0.05 ดงันัน้                                   
               Z.025 = 1.96 

σ²  คือ คา่ความแปรปรวนของความต้องการในการพฒันาตนเอง ซึง่ใน 
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การศกึษาครัง้นีไ้ด้ใช้จากการวิจยัของ (อมรรัตน์ ปักโคทานงั, 2548) ได้คา่เบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากบั σ = 0.49 ดงันัน้ σ2 = 0.2401 
  แทนคา่สตูร  n = 3,151 x (1.96)2 x 0.2401 

                                                             3,151 (0.05)2 + (1.96)2 (0.2401) 
    n = 330 คน 
 ดงันัน้ ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ีค านวณได้เท่ากบั 330 คน 

การเลือกกลุม่ตวัอยา่ง  
ผู้วิจัยใช้การสุ่มตวัอย่าง เพ่ือสุ่มเลือกพยาบาลวิชาชีพมาเป็นกลุ่มตวัอย่างในการ

ตอบแบบสอบถาม ดงันี ้
ขัน้ท่ี 1 วิธีการสุ่มโดยใช้หลกัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยฝ่ายการ

พยาบาลมีงานการพยาบาลทัง้หมด 11 งานการพยาบาล จากนัน้ค านวณจ านวนกลุ่มตวัอย่างตาม
สดัสว่นของแตล่ะสายงาน ดงันี ้

 
ตาราง 3 จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

 

 
งานการพยาบาล 

เปอร์เซ็นต์ของ
พยาบาลที่

ปฏิบัตงิานในงาน
การพยาบาล 

 
จ านวนประชากร 

(คน) 

 
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

กมุารเวชศาสตร์ 12% 378 40 
จกัษุ โสต นาสิก      
ลาริงซ์ วิทยา 

4% 126 13 

ตรวจรักษาผู้ ป่วยนอก 8% 252 26 
ผา่ตดั 11% 347 36 
ผู้ ป่วยพิเศษ 10% 315 33 
รังสีวิทยา 3% 95 10 
ศลัยศาสตร์และ
ศลัยศาสตร์ออร์โธ     
ปิดกิส์ 

19% 599 63 
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ตาราง 3 (ตอ่) 
 

 
งานการพยาบาล 

เปอร์เซ็นต์ของ
พยาบาลที่

ปฏิบัตงิานในงาน
การพยาบาล 

 
จ านวนประชากร 

(คน) 

 
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

สตูศิาสตร์                       
นรีเวชวิทยา 

12% 378 40 

อายรุศาสตร์และ           
จิตเวชศาสตร์ 

19% 599 63 

ปฐมภมูิ 1% 31 3 
ระบบหวัใจและ           
หลอดเลือด 

1% 31 3 

รวม 100% 3,151 330 

 
หมายเหตุ เปอร์เซ็นต์ของพยาบาลท่ีปฏิบตัิงานในงานการพยาบาลได้มาจากข้อมูล

ทางอินเตอร์เน็ตของฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช จ าแนกบุคลากรภาพรวม จ าแนกตาม
กลุม่งาน ปี 2551 

ขัน้ท่ี 2 วิธีการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจบัฉลาก
ไม่แทนท่ี (Sampling without replacement) ท าให้ได้หน่วยงานส าหรับการเก็บข้อมลูจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงันี ้
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ตาราง 4 หนว่ยงานส าหรับการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่ง 

 
งานการพยาบาล หน่วยงาน 

กมุารเวชศาสตร์ เจ้าฟ้าฯ 6, อานนัทมหิดล 3, อานนัทมหิดล 5 
จกัษุ โสต นาสิก ลาริงซ์ วิทยา เฉลิมพระเกียรต ิ1 
ตรวจรักษาผู้ ป่วยนอก หนว่ยตรวจโรคศลัยศาสตร์,                                 

หนว่ยตรวจโรคหคูอจมกู 
ผา่ตดั หนว่ยผา่ตดัออร์โธปิดกิส์, หนว่ยผา่ตดัจกัษุ,              

หนว่ยผา่ตดัระบบปัสสาวะ 
ผู้ ป่วยพิเศษ 84/5 ตะวนัตก, เฉลิมพระเกียรต ิ16,                        

72/5 ตะวนัออก 
รังสีวิทยา ผะอบ 6 
ศลัยศาสตร์และศลัยศาสตร์ออร์โธปิดกิส์ สลาก 5, 72/4 ประสาทศลัย์ฯชาย,                           

84/3ตะวนัตกใต้, เฉลิมพระเกียรติ 11,                   
อบุตัเิหต ุ3 พิเศษ 

สตูศิาสตร์ นรีเวชวิทยา 100 ปี สมเดจ็พระศรีนครินทร์ ชัน้ 8/1, 
100 ปี สมเดจ็พระศรีนครินทร์ ชัน้ 11/1, 
100 ปี สมเดจ็พระศรีนครินทร์ ชัน้ 13/1 

อายรุศาสตร์และจิตเวชศาสตร์ อษัฎางค์ 6 เหนือ, อษัฎาง 9 เหนือ, อษัฎาง 11 
ใต้, 84/10 ตะวนัออก, 72/5 ตะวนัตก 

ปฐมภมูิ หนว่ยพยาบาลสร้างเสริมสขุภาพ 
ระบบหวัใจและหลอดเลือด ศนูย์โรคหวัใจชัน้ 2 

 
ขัน้ท่ี 3 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) ท าการ

เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามท่ีจดัเตรียมไว้ น าไปเก็บข้อมูลจากหน่วยงานท่ีท าการสุ่ม
ตวัอยา่งอยา่งง่าย จากขัน้ท่ี 2 ให้ได้จ านวนกลุม่ตวัอยา่งตามท่ีก าหนด 
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2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
1. ศกึษาเอกสาร งานวิจยั แนวคดิทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัความต้องการในการพฒันาตนเอง 
2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ตามแบบของ 

ไลเคร์ิท (Likert's Scale) 
3. น าข้อมูลท่ีได้จากข้อ 1 และ 2 มาสร้างแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับความต้องการในการ

พฒันาตนเองใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการศกึษาตอ่ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้ว เสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือพิจารณา

ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงเก่ียวกบัส านวนภาษาให้เข้าใจง่าย เพ่ือให้ได้ค าถาม
ท่ีมีข้อความตรงตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

5. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
6. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วเสนอผู้ เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หา 

(Content Validity) จากนัน้ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามและแบบวดัตามข้อเสนอของผู้ เช่ียวชาญ 
7.น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขปรับปรุงแล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตวัอย่างท่ีได้

ก าหนดไว้ จ านวน 30 คน เพ่ือวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือวดั โดยน า
ข้อมูลท่ีได้ไปวิเคราะห์ความสอดคล้องภายใน ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha-
Coefficient) โดยใช้สูตรของครอนบคั (Cronbach's Alpha Coefficient) (กัลยา วานิชย์บญัชี. 

2545: 449) คา่แอลฟาท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีคา่ระหว่าง 0 ≤ 

α ≤ 1 ค่าท่ีใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเช่ือมั่นสูง การศึกษานีผู้้ วิจัยค านวณค่า

สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (α) ดงันี ้
แบบสอบถามด้านความพงึพอใจในการท างาน ได้คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.92 
แบบสอบถามด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร ได้คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.86 
แบบสอบถามด้านความต้องการในการพฒันาตนเอง ได้คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.94 
 
ลกัษณะของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสร้างขึน้จาก

การรวบรวมข้อมลูจากแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องแล้วน ามาประยุกต์เป็นค าถามใน
แบบสอบถาม เพ่ือส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั แหง่หนึง่ แบง่เป็น 4 ตอน คือ 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน โดยเป็นแบบสอบถามมี
ลกัษณะค าถามปลายปิด (Dichotomous Question) ชนิดมีค าตอบให้เลือกได้ 2 ค าตอบ (Simple 
dichotomy Question) จ านวน 1 ข้อและค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก (Multichotomous 
Questions) จ านวน 5 ข้อ 

ข้อท่ี 1 เพศ เป็นการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal Scale) ได้แก่ 
- ชาย 
- หญิง 

ข้อท่ี 2 อาย ุเป็นการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ได้แก่ 
- 22- 30 ปี 
- 31-35 ปี 
- 36-40 ปี 
- 41-45 ปี 
- 46-50 ปี 
- 51 ปีขึน้ไป 

ข้อท่ี 3 สถานภาพสมรส เป็นการวดัข้อมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
ได้แก่ 

- โสด 
- สมรส 

ข้อท่ี 4 ระดบัการศกึษา เป็นการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ได้แก่ 
- ปริญญาตรี 
- สงูกวา่ปริญญาตรี 

ข้อท่ี 5 รายได้ เป็นการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ได้แก่ 
- ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 25,000 บาท 
- 25,001-35,000 บาท 
- 35,001-45,000 บาท 
- 45,001-50,000 บาท 
- 50,001 บาทขึน้ไป 
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ข้อท่ี 6 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เป็นการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ              
(Ordinal Scale) ได้แก่ 

- น้อยกวา่ 10 ปี 
- 10-20 ปี 
- 21-30 ปี 
- มากกวา่ 30 ปี 
 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน เป็นแบบสอบถามมาตรา
สว่นประมาณคา่ 5 ระดบั ตามแบบของไลเคร์ิท (Likert's. 1932: 1-55) ส ารวจระดบัความพึงพอใจ
ในการท างาน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านปัจจยักระตุ้นรวม 17 ข้อ แบง่เป็นโอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ โอกาส
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบในงาน และลกัษณะ
ของงาน และด้านปัจจยัค า้จุนรวม 14 ข้อ แบ่งเป็น เงินเดือนหรือคา่ตอบแทน ความรู้สึกมัน่คงใน
หน้าท่ีการงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและสภาพการ
ท างาน โดยก าหนดให้มีตวัเลือก ดงัตอ่ไปนี ้

คะแนน 5 หมายถึง ระดบัความพงึพอใจมากท่ีสดุ 
คะแนน 4 หมายถึง ระดบัความพงึพอใจมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ระดบัความพงึพอใจปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ระดบัความพงึพอใจน้อย 
คะแนน 1 หมายถึง ระดบัความพงึพอใจน้อยท่ีสดุ 

การแปลความหมายคา่เฉล่ียน า้หนกัค าถาม (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2554: 35) โดยมี
เกณฑ์การพิจารณาแบง่ระดบัของความพึงพอใจในการท างานด้วยการหาช่วงกว้างของอนัตรภาค
ชัน้ (Class Interval) โดยการค านวณตามหลกัการคา่เฉล่ีย จะได้ชว่งกว้างระดบั 0.8 ดงันี ้
 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้    =   ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ - ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 

                   จ านวนชัน้ 

     =    5-1 

                     5  

    = 0.80 
สรุปเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัคะแนนความคิดเห็นเก่ียวกับความพึง

พอใจในการท างาน เป็นดงันี ้
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ค่าเฉล่ียตัง้แต่ 4.21-5.00 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการท างาน
มากท่ีสดุ 

ค่าเฉล่ียตัง้แต่ 3.41-4.20 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการท างาน
มาก 

ค่าเฉล่ียตัง้แต่ 2.61-3.40 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการท างาน
ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียตัง้แต่ 1.81-2.60 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการท างาน
น้อย 

ค่าเฉล่ียตัง้แต่ 1.00-1.81 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการท างาน
น้อยท่ีสดุ 

 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดบั ตามแบบของไลเคิร์ท (Likert's. 1932: 1-55) ส ารวจระดับการรับรู้
บรรยากาศองค์กร มีทัง้หมด 19 ข้อ โดยก าหนดให้มีตวัเลือก ดงัตอ่ไปนี ้

คะแนน 5 หมายถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
คะแนน 4 หมายถึง เห็นด้วย 
คะแนน 3 หมายถึง ไมแ่นใ่จ 
คะแนน 2 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย 
คะแนน 1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

การแปลความหมายคา่เฉล่ียน า้หนกัค าถาม (กลัยา วาณิชย์บญัชา. 2554: 35) โดยมี
เกณฑ์การพิจารณาแบ่งระดบัของการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้วยการหาช่วงกว้างของอนัตรภาค
ชัน้ (Class Interval) โดยการค านวณตามหลกัการคา่เฉล่ีย จะได้ชว่งกว้างระดบั 0.8 ดงันี ้
 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้    =   ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ - ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 

                  จ านวนชัน้ 

     =    5-1 

                     5  

    = 0.80 
สรุปเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัคะแนนความคิดเห็นเก่ียวกับความพึง

พอใจในการท างาน เป็นดงันี ้
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คา่เฉล่ียตัง้แต ่4.21-5.00 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรมาก
ท่ีสดุ 

คา่เฉล่ียตัง้แต ่3.41-4.20 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรมาก 
คา่เฉล่ียตัง้แต ่2.61-3.40 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรปาน

กลาง 
คา่เฉล่ียตัง้แต ่1.81-2.60 หมายถึง พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรน้อย 
คา่เฉล่ียตัง้แต ่1.00-1.81 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรน้อย

ท่ีสดุ 
 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ เป็นแบบสอบถามมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั ตามแบบ
ของ ไลเคิร์ท (Likert's. 1932: 1-55) ส ารวจระดบัความต้องการท่ีเก่ียวกบัความต้องการในการ
พฒันาตนเอง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการศกึษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
รวมทัง้หมด 20 ข้อ โดยในตอนท้ายของแบบสอบถามจะมีแบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบได้
แสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิในแตล่ะด้าน 

ผู้วิจยัก าหนดคา่น า้หนกัคะแนนของตวัเลือกในแบบสอบถาม ดงันี ้ 
คะแนน 5 หมายถึง ผู้ตอบมีความต้องการในการพฒันาตนเองในเร่ืองดงักล่าวมาก

ท่ีสดุ 
คะแนน 4 หมายถึง ผู้ตอบมีความต้องการในการพฒันาตนเองในเร่ืองดงักล่าวมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ผู้ตอบมีความต้องการในการพฒันาตนเองในเร่ืองดงักล่าวปาน

กลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ผู้ตอบมีความต้องการในการพฒันาตนเองในเร่ืองดงักล่าวน้อย 
คะแนน 1 หมายถึง ผู้ตอบมีความต้องการในการพฒันาตนเองในเร่ืองดงักล่าวน้อย

ท่ีสดุ 
โดยแบง่เป็นรายด้านทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ 
1) ด้านการศกึษา จ านวน 5 ข้อ 
2) ด้านการฝึกอบรม จ านวน 7 ข้อ 
3) ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง จ านวน 8 ข้อ 
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สรุปเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัคะแนนความต้องการในการพฒันาตนเอง
เป็นดงันี ้

ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง ผู้ ตอบมีความต้องการในการพัฒนาตนเองในเร่ือง
ดงักลา่วมากท่ีสดุ 

ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง ผู้ ตอบมีความต้องการในการพัฒนาตนเองในเร่ือง
ดงักลา่วมาก 

ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง ผู้ ตอบมีความต้องการในการพัฒนาตนเองในเร่ือง
ดงักลา่วปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง ผู้ ตอบมีความต้องการในการพัฒนาตนเองในเร่ือง
ดงักลา่วน้อย 

ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง ผู้ ตอบมีความต้องการในการพัฒนาตนเองในเร่ือง
ดงักลา่วน้อยท่ีสดุ 

 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

มีการเก็บข้อมลูจาก 2 แหล่ง คือ แหล่งข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งข้อมลู
ทตุยิภมูิ (Secondary Data) โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1) แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมลูท่ีใช้ในการประกอบของการท า
วิจัยนัน้ ผู้ วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ จ านวน 330 ฉบบั 

2) แหลง่ข้อมลูทตุยิภมูิ (Secondary Data) เป็นข้อมลูท่ีใช้ในการประกอบของการท า
วิจยันัน้ ผู้วิจยัได้จากการศกึษาค้นคว้าจากหนงัสือ ต ารา วารสาร วิทยานิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ สาร
นิพนธ์ ผลงานวิจยัตา่งๆท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงแหลง่ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต 

ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูตามขัน้ตอน ดงันี ้
1) ผู้ วิจัยขออนุญาตเข้าเก็บข้อมูลจากพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม 
2) น าแบบสอบถาม จ านวน 330 ฉบบั ไปท าการเก็บข้อมลูกบัพยาบาลวิชาชีพ                              

ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง โดยท าการชีแ้จงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย  รวมทัง้
หลกัเกณฑ์ในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือให้พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง
ท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งมีความเข้าใจในข้อค าถามและความต้องการของผู้วิจยั 
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3) น าแบบสอบถามกลบัมาตรวจสอบความสมบรูณ์ และจึงน าแบบสอบถามไป
วิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 

 
4. การจัดกระท าข้อมูล 

ผู้วิจยัน าแบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้
1) การตรวจสอบข้อมูล โดยน าแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาตรวจสอบข้อมูล 

(Editing) และความสมบรูณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
2) การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกต้องสมบูรณ์มาลงรหัสตามท่ีได้

ก าหนดไว้ลว่งหน้า  
3) การประมวลผลข้อมูล (Processing) ข้อมูลท่ีได้ลงรหัสแล้วน ามาบนัทึกโดยใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistic Package for Social Sciences) เพ่ือ
วิเคราะห์เชิงพรรณนาและทดสอบสมมตฐิาน 

 
5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมลู 
1) การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ 
แบบสอบถามตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน วิเคราะห์ข้อมลู
โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

แบบสอบถามตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างาน สถิติท่ีใช้วิเคราะห์
ข้อมลู คือ คา่เฉล่ีย (Mean) และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

แบบสอบถามตอนท่ี 3 การวิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศองค์กร สถิติท่ีใช้วิเคราะห์
ข้อมลู คือ คา่เฉล่ีย (Mean) และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

แบบสอบถามตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมลู คือ คา่เฉล่ีย (Mean) และ
คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2) การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistic)  
ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานในการวิจยั เพ่ือสรุปผลอ้างอิง

ไปยงัประชากรของการศกึษาในครัง้นี ้จะตัง้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซึง่จะน าข้อมลูท่ีได้จากวิธีการ
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ส ารวจโดยแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์สถิติด้วยโปรแกรม SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐานของแต่
ละข้อ โดยสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์มีดงันี ้

2.1) ทดสอบสมมติฐาน ข้อ 1 เป็นการหาความแตกตา่งระหว่างตวัแปร 2 กลุ่มท่ี
เป็นอิสระจากกัน ทดสอบตัวแปรด้านเพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา โดยใช้การ
ทดสอบที (Independent Sample t-test) ส่วนตวัแปรด้านอายุ รายได้ และประสบการณ์ในการ
ปฏิบตังิาน ใช้การวิเคราะห์คา่เอฟ (F-test) แบบคา่ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One-way Anova) และในกรณีท่ีพบความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงท า
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีการของเซฟเฟ (Scheffe's test หรือ Post Hoc 
Comparison)  เพ่ือทดสอบวา่พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลท่ี
แตกตา่งกนั มีความต้องการในการพฒันาตนเองแตกตา่งกนั  

2.2) ทดสอบสมมตฐิาน ข้อ 2 เพ่ือศกึษาอิทธิพลของปัจจยัในด้านความพึงพอใจ
ในการท างานกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  โดยใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

2.3) ทดสอบสมมติฐาน ข้อ 3 เ พ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านการรับรู้
บรรยากาศองค์กรกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  โดยใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  (Multiple 
Regression Analysis) 

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูมี ดงันี ้
1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เป็นหลกัการท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมลูน าเสนอข้อมลูและค านวณคา่สถิตเิบือ้งต้นซึง่เป็นการอธิบายหรือบรรยายลกัษณะของข้อมลู
ท่ีเก็บรวบรวมแต่จะไม่สามารถอ้างอิงถึงลกัษณะประชากรได้ จึงสรุปถึงลกัษณะของข้อมลูกลุ่มท่ี
ศกึษา (กลัยา วานิชย์บญัชา.2554: 41) อนัประกอบด้วย 

1.1) คา่สถิตร้ิอยละ (Percentage) โดยใช้สตูรดงันี ้(ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2553: 34) 

 
เม่ือ  P  แทน คา่ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
f  แทน คา่ความถ่ีท่ีต้องการแปลเป็นคา่ร้อยละ 
n แทน คา่จ านวนความถ่ีทัง้หมดหรือจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
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1.2) คา่เฉล่ีย (Mean) โดยใช้สตูรดงันี ้(ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2553: 34) 

     ̅  
  

 
 

เม่ือ    ̅ แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 

∑X   แทน ผลรวมทัง้หมดของข้อมลู 
 n       แทน จ านวนข้อมลูทัง้หมดของกลุม่ตวัอยา่ง 

1.3) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) โดยใช้สูตรดังนี ้          
(ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2553: 60) 

      √
          

      
 

เม่ือ  S.D.        แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ∑X       แทน ผลรวมของข้อมลูทัง้หมด 

(∑X2)    แทน ผลรวมของข้อมลูทัง้หมดยกก าลงัสอง 

 ∑X2     แทน ผลรวมของข้อมลูแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
  n           แทน จ านวนคนในกลุม่ตวัอยา่ง หรือจ านวนข้อมลูทัง้หมด 
  n-1        แทน จ านวนตวัแปรอิสระ 

2) สถิตท่ีิใช้ในการหาคณุภาพของแบบสอบถาม 
การหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาคา่ความสอดคล้องภายในแบบ

สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ของของครอนบคั (Crobach’s Alpha Coefficient) โดย

จะมีค่าระหว่าง 0 <α<1 ค่าท่ีใกล้เคียงกบั 1 แสดงว่ามีความเช่ือมัน่สูง ซึ่งมีสตูรในการค านวณ
ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชี. 2554: 41) 

  
           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅         ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

                 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅         ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

เม่ือ         α     แทน  คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
           k     แทน  จ านวนค าถาม 

           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน  คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามตา่งๆ 

         ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅     แทน  คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม 
3) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) หรือสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน              

มีดงันี ้ 
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3.1) สถิติ t-test for Independent Samples ทดสอบความแตกตา่งระหว่าง
คา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ซึ่งตวัอย่างทัง้ 2 เป็นอิสระจากกัน ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 
ข้อมูลเก่ียวกับ เพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา ในการทดสอบ t-test หากความ
แปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่ม  จะใช้ค่า t จากการทดสอบความแตกต่างด้วย Equal 
Variances assumed แต่ถ้าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่ม จะใช้ค่า t จากการ
ทดสอบความแตกตา่งด้วย Equal Variances not assumed โดยท าการทดสอบความแปรปรวน
ของแตล่ะกลุม่ก่อนโดยใช้ Levene’s Test (ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2553: 150-155) กลุม่เทา่กนั 

3.1.1) กรณีความแปรปรวนของข้อมลูทัง้ 2 กลุม่เทา่กนั  (S12 = S22) 

  
 ̅   ̅ 

√
        

          
 

       
(
 
  

 
 
  

)

 

                 df = n1 + n2-2 
เม่ือ  xi  แทน คา่เฉล่ียตวัอยา่งกลุม่ท่ี i ; i  = 1,2 
ni แทน ขนาดตวัอยา่งของกลุม่ท่ี i 
Si
2 แทน คา่แปรปรวนของตวัอยา่งกลุม่ท่ี i ;i = 1,2 

3.1.2) กรณีความแปรปรวนของข้อมลูทัง้ 2 กลุม่ไมเ่ทา่กนั (S1
2≠ S2

2) 

  
 ̅   ̅ 

√
  
 

  
 

  
 

  

 

 

เม่ือ      
(
  
 

  
 

  
 

  
)

 

(
  
 

  
)

 

    
 

(
  
 

  
)

 

    

 

เม่ือ t แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 
X1 แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
X2 แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
S1

2 แทน คา่ความแปรปรวนของตวัอยา่งกลุม่ท่ี 1 
S2

2 แทน ความแปรปรวนของตวัอยา่งกลุม่ท่ี 2 
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n1 แทน ขนาดตวัอยา่งของกลุม่ท่ี 1 
n2 แทน ขนาดตวัอยา่งของกลุม่ท่ี 2 

3.2) สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (One-way Analysis 
of Variance : One-way Anova) การทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 
2 กลุ่มขึน้ไป ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ข้อมูลเก่ียวกับอายุ รายได้ และประสบการณ์ในการ
ปฏิบตังิาน ประกอบด้วย 

3.2.1) สถิติ F-test ส าหรับการวิเคราะห์ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มท่ีไม่
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยใช้สตูร ดงันี ้(ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2553: 224) 

  
     

     
 

เม่ือ  F       แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-distribution 
MS(B)     แทน ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean Squares between 

groups) 
MS(W)     แทน ความแปรปรวนภายในกลุม่ (Mean Squares within groups) 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติต้องท าการ

ทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพ่ือดูว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกันท่ีระดบันัยส าคญั .05 หรือระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% โดยใช้วิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) (กัลยา วาณิชย์บญัชา. 
2550: 161-174) มีสตูรดงันี ้

                √   *
 

  
 

 

  
+ 

โดย   ni≠nj และ n= n-k 
เม่ือ LSD แทน ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณได้ส าหรับกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มท่ี i 

และ j  

T 1- α     /2 ; n-k    แทน คา่ท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% และชัน้ของความเป็นอิสระภายในกลุม่ = n-k 

MSE          แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ (MSW) 
ni            แทน  จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ i 
nj            แทน  จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ j 

α            แทน  คา่ความคาดเคล่ือน 



  75 

3.2.2) สถิติ Brown-Forsythe (β) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่
เทา่กนั (Hartung. 2001: 300) มีสตูรดงันี ้

  
     

     
 

 

โดยคา่       ∑*  
  

 
+

 

   

  
  

 

เม่ือ β แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน Brown-Forsythe 
MS(B) แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  (Mean 

Squares between groups) 
MS(W) แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  (Mean 

Squares within groups) 
k                แทน  จ านวนกลุม่ของตวัอยา่ง 
n                แทน  จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี i 
N                แทน  ขนาดของประชากร 
Si

2               แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการ

ทดสอบเป็นรายคู่เพ่ือดวู่ามีคู่ใดท่ีแตกต่างกันโดยใช้วิธี Dunnett’s T3 (วิเชียร เกศสิงห์. 2543: 
115) มีสตูรดงันี ้

  
 ̅   ̅ 

     (
 
  

 
 
  

)
 

 
เม่ือ  t          แทน   คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribute 
  MS(W)  แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

(Mean Squares within groups) 
  xi          แทน  คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i 
  xj          แทน  คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี j 
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  ni แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งของกลุม่ท่ี i 
  nj แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งของกลุม่ท่ี j 

3.3) การทดสอบหาความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) โดยใช้สตูร (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2560) 

 
Y1 = β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk + e 
 

โดยท่ี β0 แทน สว่นตดัแกน Y เม่ือก าหนดให้ X1 = X2 = … = Xk = 0  
β1, β2,…,βk เป็นสัมประสิทธ์ิความถดถอยเชิงส่วน (Partial Regression 

Coefficient) โดยท่ีคา่ βi เป็นค่าท่ีแสดงถึงการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม Y เม่ือตวัแปรอิสระ 
Xi โดยท่ีตวัแปรอิสระ X ตวัอ่ืนๆมีคา่คงท่ี   
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษา “ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง” ในการวิเคราะห์ข้อมลูและการแปลผลความหมายของการ
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการส่ือความหมายท่ีตรงกัน ผู้ วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์
ตา่งๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้

 
n แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

 X  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่าง 
 S.D.  แทน  คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน  สถิตทิดสอบ T-test 
 SS  แทน  ผลรวมของคา่ความเบี่ยงเบนยกก าลงัสอง (Sum of Square) 
 MS  แทน  คา่เฉล่ียของผลรวมคา่ความเบี่ยงเบนยกก าลงัสอง (Mean of Square)  
 F แทน สถิตทิดสอบ F-test 
 Sig.  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิตจิากการทดสอบ 
 α แทน คา่ความคลาดเคล่ือนในการทดสอบสมมตฐิานหรือระดบันยัส าคญั 

  ทางสถิตท่ีิก าหนดไว้ (Level of significance)  
 df  แทน  ชัน้ขององศาอิสระ (Degree of Freedom) 

B แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (Unstandardized) 
β แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานของตวัแปรอิสระ (Standardized) 
SE แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิการถดถอย  
  (Standard Error of Mean) 
Ad R2 แทน คา่สมัประสิทธ์ิการท านายท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted R-squared) 
R2 แทน คา่สมัประสิทธ์ิการท านาย (R-squared) 
p แทน คา่ความนา่จะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ  
r แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

 *  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 **  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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***  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
 H0  แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1 แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 

 Y แทน ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม 

 X1 แทน ด้านโอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ 

 X2 แทน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 

 X3 แทน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 

 X4 แทน ด้านความรับผิดชอบในงาน 

 X5 แทน ด้านลกัษณะของงาน 

 X6 แทน ด้านเงินเดือนหรือคา่ตอบแทน 

 X7 แทน ด้านความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 

 X8 แทน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 

 X9 แทน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 X10 แทน ด้านสภาพการท างาน 

 X11 แทน ด้านการติดตอ่ส่ือสารภายในองค์กร 

 X12 แทน ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

 X13 แทน ด้านองค์กรค านงึถึงพนกังาน 

 X14 แทน ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร 

 X15 แทน ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร 

 X16 แทน ด้านการสร้างแรงจงูใจในการท างาน 
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การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย

ครัง้นี ้ผู้วิจยัได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยแบง่การน าเสนอ
ออกเป็น 5 สว่น ตามล าดบั ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน 

สว่นท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างาน 
สว่นท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาล

วิชาชีพ 
สว่นท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี ้คือ 

สมมติฐานข้อท่ี 1 ปัจจยัส่วนบคุคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

สมมติฐานข้อท่ี 2 อิทธิพลของปัจจัยในด้านความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อ
ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

สมมติฐานข้อท่ี 3 อิทธิพลของปัจจยัด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร มีผลต่อความ
ต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน โดยน าเสนอในรูปแบบ
การแจกแจงความถ่ีและ คา่ร้อยละ ดงัตาราง 5 ดงันี ้
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ตาราง 5 แสดงความถ่ีและคา่ร้อยละของข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
    ชาย 6 1.8 
    หญิง 324 98.2 

รวม 330 100.0 
2. อายุ   
    22-30 ปี 165 50.0 
    31-35 ปี 59 17.9 
    36-40 ปี 37 11.2 
    41-45 ปี 29 8.8 
    46-50 ปี  10 3.0 
    51 ปี ขึน้ไป 30 9.1 

รวม 330 100.0 
3. สถานภาพสมรส   
    โสด 254 77.0 
    สมรส  76 23.0 

รวม 330 100.0 
4. ระดับการศึกษา   
    ปริญญาตรี 287 87.0 
    สงูกว่าปริญญาตรี 43 13.0 

รวม 330 100.0 
 
 
 
 
 
 



  81 

ตาราง 5 (ตอ่) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
5. รายได้   
    ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 25,000 บาท 35 10.6 
    25,001 - 35,000 บาท 161 48.8 
    35,001 - 45,000 บาท 76 23.0 
    45,001-50,000 บาท 32 9.7 
    50,001 บาท ขึน้ไป 26 7.9 

รวม 330 100.0 
6. ประสบการณ์ในการปฏิบัตงิาน   
    น้อยกวา่ 10 ปี 195 59.1 
    10-20 ปี 77 23.3 
    21-30 ปี 34 10.3 
    มากกวา่ 30 ปี 24 7.3 

รวม 330 100.0 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง  5 พบว่า ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ ตอบ

แบบสอบถามของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นีจ้ านวน 330 คน จ าแนกตามตวัแปรได้ดงันี ้
1. เพศ พบวา่ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 324 คน คิดเป็นร้อย

ละ 98.2 และเป็นเพศชาย จ านวน 6 คน คดิเป็นร้อยละ 1.8 ตามล าดบั 
2. อาย ุพบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี 22-30 ปี จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อย

ละ 50.0 รองลงมามีอายุ 31-35 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 อายุ 36-40 ปี จ านวน 37 
คน คดิเป็นร้อยละ 11.2 อาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 อาย ุ41-45 ปี จ านวน 
29 คน คดิเป็นร้อยละ 8.8 และอาย ุ46-50 ปี จ านวน 10 คน คดิเป็นร้อยละ 3.0 ตามล าดบั 

3. สถานภาพสมรส พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 254 
คน คดิเป็นร้อยละ 77.0 และมีสถานภาพสมรส จ านวน 76 คน คดิเป็นร้อยละ 23.0  
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4. ระดบัการศกึษา พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาปริญญาตรี 
จ านวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 87.0 และมีระดบัการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 43 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.0 

5. รายได้ พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 25,001-35,000 บาท จ านวน 
161 คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 รองลงมามีรายได้ 35,001-45,000 บาท จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อย
ละ 23.0 มีรายได้ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 25,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 มีรายได้ 
45,001-50,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 และมีรายได้ 50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 
26 คน คดิเป็นร้อยละ 7.9 ตามล าดบั 

6. ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ในการปฏิบตังิานน้อยกวา่ 10 ปี จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 59.1 รองลงมามีประสบการณ์ใน
การปฏิบตังิาน 10-20 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 มีประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 21-
30 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 และมีประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานมากกว่า 30 ปี 
จ านวน 24 คน คดิเป็นร้อยละ 7.3 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 5 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ อาย ุ
รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน มีจ านวนท่ีคอ่นข้างน้อยจงึจดักลุม่ใหม่ ดงันี ้

 
ตาราง 6 ความถ่ีและคา่ร้อยละของข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส าหรับอาย ุรายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน ท่ีจดักลุม่ใหม่ 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. อายุ   
    22-30 ปี 165 50.0 
    31-40 ปี 96 29.1 
    41 ปีขึน้ไป 69 20.9 

รวม 330 100.0 
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ตาราง 6 (ตอ่) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
5. รายได้   
    ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 25,000 บาท 35 10.6 
    25,001 - 35,000 บาท 161 48.8 
    35,001 - 45,000 บาท 76 23.0 
    45,001 บาทขึน้ไป 58 17.6 

รวม 330 100.0 
6. ประสบการณ์ในการปฏิบัตงิาน   
    น้อยกวา่ 10 ปี 195 59.1 
    10-20 ปี 77 23.3 
    21 ปีขึน้ไป 58 17.6 

รวม 330 100.0 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 6 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส าหรับอาย ุรายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน ท่ีจดักลุม่ใหม ่พบวา่ 
อาย ุพบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 22-30 ปี จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อย

ละ 50.0 รองลงมามีอายุ 31-40 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 29.1 และอายุ 41 ปี ขึน้ไป 
จ านวน 69 คน คดิเป็นร้อยละ 20.9 ตามล าดบั 

รายได้ พบวา่ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีรายได้ 25,001-35,000 บาท จ านวน 161 
คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 รองลงมามีรายได้ 35,001-45,000 บาท จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.0 มีรายได้ 45,001 บาทขึน้ไป จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 มีรายได้ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 
25,000 บาท จ านวน 35 คน คดิเป็นร้อยละ 10.6 ตามล าดบั 

ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน พบว่า ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ใน
การปฏิบตัิงานน้อยกว่า 10 ปี จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 59.1 รองลงมามีประสบการณ์ใน
การปฏิบตังิาน 10-20 ปี จ านวน 77 คน คดิเป็นร้อยละ 23.3 และมีประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 
21 ปี ขึน้ไป จ านวน 58 คน คดิเป็นร้อยละ 17.6 ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพงึพอใจในการท างาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง แบ่งออกเป็น 10 ด้าน ประกอบด้วย ด้านโอกาสท่ีท างานได้
ส าเร็จ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบในงาน ด้านลกัษณะของงาน ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ด้านความรู้สึกมัน่คงใน
หน้าท่ีการงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บงัคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
สภาพการท างาน โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

 
ตาราง 7 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ โดยรวมและรายด้าน 

 
ความพงึพอใจในการท างาน 

X  S.D. ระดบั 
ปัจจัยกระตุ้น 
ด้านโอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ 

   

1. ทา่นได้รับการชมเชยและสนบัสนนุจาก
ผู้บงัคบับญัชาเสมอท าให้ท่านมีก าลงัใจในการ
ปฏิบตังิาน 

3.56 .709 มาก 

2. ทา่นแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ขณะปฏิบตังิานได้ส าเร็จ                       
และมีประสิทธิภาพเป็นท่ีนา่พอใจ 

3.86 .584 มาก 

3. ทา่นปฏิบตังิานได้ส าเร็จเป็นอยา่งดีเสมอ  3.88 .582 มาก 
รวม 3.76 .501 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ่) 
 
ความพงึพอใจในการท างาน 

X  S.D. ระดบั 
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน    
4. ทา่นพอใจกบัการประเมินผลการปฏิบตังิาน
ประจ าปี 

3.46 .740 มาก 

5. การปฏิบตังิานในหน้าท่ีท าให้ทา่นได้รับความรู้
และประสบการณ์เพิ่มมากขึน้ 

3.99 .606 มาก 

6. องค์กรเปิดโอกาสให้ทา่นเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือ
เพิ่มพนูความรู้และทกัษะในงานท่ีรับผิดชอบ 

3.82 .672 มาก 

7. ทา่นมีความพอใจและภาคภมูิใจในหน้าท่ีการ
งานในปัจจบุนั 

3.86 .677 มาก 

รวม 3.78 .522 มาก 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ    
8. ทา่นได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา 3.63 .690 มาก 
9. เพ่ือนร่วมงานยอมรับวา่ท่านสามารถท างานท่ี
ส าคญัได้ 

3.84 .580 มาก 

10. ทา่นมกัได้รับค าช่ืนชมเม่ือท างานท่ีต้องใช้
ความสามารถเป็นพิเศษ 

3.60 .673 มาก 

รวม 3.69 .546 มาก 
ด้านความรับผิดชอบในงาน    
11. ผู้บงัคบับญัชาให้โอกาสทา่นในการดแูลงาน
ใหม่ๆ  

3.64 .680 มาก 

12. ผู้บงัคบับญัชาให้สิทธ์ิท่านในการตดัสินใจขณะ
ปฏิบตังิาน 

3.78 .638 มาก 

13. ทา่นได้รับความไว้วางใจในการปฏิบตังิาน โดย
ไมต้่องควบคมุใกล้ชิด 

3.96 .590 มาก 

14. ทา่นได้รับมอบหมายงานท่ีส าคญัให้รับผิดชอบ 3.75 .661 มาก 
รวม 3.78 .525 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ่) 
 
ความพงึพอใจในการท างาน 

X  S.D. ระดบั 
ด้านลักษณะของงาน    
15. ทา่นท างานท่ีท้าทายความสามารถท่ีจะท าให้
ส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

3.82 .638 มาก 

16. งานของทา่นเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ 

3.69 .681 มาก 

17. ทา่นพอใจในอิสระในการจดัระบบขณะ
ปฏิบตังิานของทา่นเอง ท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 

3.71 .690 มาก 

รวม 3.74 .559 มาก 
ปัจจัยค า้จุน 
ด้านเงนิเดือนหรือค่าตอบแทน 

   

18. ทา่นพอใจกบัเงินเดือนท่ีได้รับเม่ือเปรียบเทียบ
กบัภาระงาน 

3.03 .783 ปานกลาง 

19. ทา่นคิดวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหนง่งาน
เดียวกนัในองค์กรอ่ืน เงินเดือนของท่านมีความ
เหมาะสมแล้ว 

2.93 .839 ปานกลาง 

20. ทา่นสามารถใช้เงินเดือนท่ีได้รับได้อยา่ง
เพียงพอกบัคา่ครองชีพในปัจจบุนั 

3.08 .762 ปานกลาง 

รวม 3.01 .700 ปานกลาง 
ด้านความรู้สึกม่ันคงในหน้าท่ีการงาน    
21. ทา่นจะไมถ่กูโยกย้ายหรือไลอ่อกโดยไมมี่
เหตผุล 

4.07 .851 มาก 

22. ทา่นรู้สกึถึงความมัน่คงในหน้าท่ีการงานใน
ปัจจบุนั 

4.05 .720 มาก 

23. ทา่นได้รับการฝึกอบรมจากหนว่ยงานอยูเ่สมอ 3.78 .750 มาก 
รวม 3.96 .649 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ่) 
 

ความพงึพอใจในการท างาน 
X  S.D. ระดบั 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา    
24. ทา่นได้รับความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชา 3.63 .738 มาก 
25. ทา่นมีโอกาสได้แสดงความคดิเห็นอยา่งเสรีในท่ี
ท างาน 

3.63 .742 มาก 

26. ทา่นมกัได้รับค าแนะน าช่วยเหลือจาก
ผู้บงัคบับญัชาในการปฏิบตังิาน 

3.65 .729 มาก 

รวม 3.63 .677 มาก 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน    
27. ทา่นมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานในขณะ
ปฏิบตังิาน 

4.04 .612 มาก 

28. ทา่นมกัจะปรับความเข้าใจกบัเพ่ือนร่วมงานเม่ือ
มีเร่ืองเข้าใจผิดเกิดขึน้  

3.85 .617 มาก 

29. เม่ือท่านต้องการความชว่ยเหลือ ทา่นมกัได้รับ
ความชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานด้วยความเตม็ใจ
เสมอ 

4.00 .611 มาก 

รวม 3.96 .544 มาก 
ด้านสภาพการท างาน    
30. ทา่นพอใจกบัอปุกรณ์และเคร่ืองมือตา่งๆท่ีใช้ใน
การปฏิบตังิาน ซึง่มีประสิทธิภาพและทนัสมยั 

3.69 .732 มาก 

31. ทา่นพอใจกบัขัน้ตอนในการท างานและปริมาณ
งานท่ีได้รับมอบหมาย 

3.47 .776 มาก 

32. ทา่นพอใจในบรรยากาศในท่ีท างานของทา่น 3.71 .743 มาก 
รวม 3.62 .660 มาก 

รวมความพงึพอใจในการท างาน 3.69 .428 มาก 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความพงึพอใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.69 มีคา่ S.D. เท่ากบั .428 ซึ่งน้อยกว่า 1 แสดงว่าข้อมลูมีคา่
แตกตา่งกนัน้อย เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

ด้านโอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน ในด้านโอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ อยู่ในระดบัมาก โดยมี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 3.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบั
มากทุกข้อ คือ ข้อ ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จเป็นอย่างดีเสมอ ข้อ ท่านแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ขณะ
ปฏิบตัิงานได้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพเป็นท่ีน่าพอใจและข้อ ท่านได้รับการชมเชยและสนบัสนุน
จากผู้บงัคบับญัชาเสมอท าให้ท่านมีก าลังใจในการปฏิบตัิงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 3.86 
และ 3.56 ตามล าดบั 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบั
ความคดิเห็นเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างาน ในด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน อยู่
ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดับมากทุกข้อ คือ ข้อ การปฏิบัติงานในหน้าท่ีท าให้ท่านได้รับความรู้และ
ประสบการณ์เพิ่มมากขึน้ ข้อ ท่านมีความพอใจและภาคภูมิใจในหน้าท่ีการงานในปัจจุบนั ข้อ 
องค์กรเปิดโอกาสให้ทา่นเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มพนูความรู้และทกัษะในงานท่ีรับผิดชอบ และ
ข้อ ท่านพอใจกับการประเมินผลการปฏิบตัิงานประจ าปี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 3.86 3.82 
และ 3.46 ตามล าดบั 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน ในด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ อยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นใน
ระดบัมากทกุข้อ คือ ข้อ เพ่ือนร่วมงานยอมรับว่าท่านสามารถท างานท่ีส าคญัได้ ข้อ ท่านได้รับการ
ยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา และข้อ ท่านมกัได้รับค าช่ืนชมเม่ือท างานท่ีต้องใช้ความสามารถเป็น
พิเศษ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.84 3.63 และ 3.60 ตามล าดบั 

ด้านความรับผิดชอบในงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน ในด้านความรับผิดชอบในงาน อยู่ในระดับมาก โดยมี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 3.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบั
มากทุกข้อ คือ ข้อ ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน โดยไม่ต้องควบคุมใกล้ชิด ข้อ 
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ผู้บงัคบับญัชาให้สิทธ์ิทา่นในการตดัสินใจขณะปฏิบตังิาน ข้อ ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีส าคญัให้
รับผิดชอบ และข้อ ผู้บงัคบับญัชาให้โอกาสท่านในการดแูลงานใหม่ๆ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.96 
3.78 3.75 และ 3.64 ตามล าดบั 

ด้านลักษณะของงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน ในด้านลักษณะของงาน อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.74 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากทกุข้อ 
คือ ข้อ ทา่นท างานท่ีท้าทายความสามารถท่ีจะท าให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง ข้อ ท่านพอใจในอิสระใน
การจดัระบบขณะปฏิบตัิงานของท่านเอง ท่ีท่านเห็นว่าเหมาะสม และข้อ งานของท่านเปิดโอกาส
ให้ได้ใช้ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.82 3.71 3.69 ตามล าดบั 

ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน พบว่า ในภาพรวมผู้ ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน ในด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน อยู่ในระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลางทุกข้อ คือ ข้อ ท่านสามารถใช้เงินเดือนท่ีได้รับได้อย่างเพียงพอกับค่า
ครองชีพในปัจจุบนั ข้อ ท่านพอใจกับเงินเดือนท่ีได้รับเม่ือเปรียบเทียบกับภาระงาน และข้อ ท่าน
คิดว่าเม่ือเปรียบเทียบกับต าแหน่งงานเดียวกันในองค์กรอ่ืน เงินเดือนของท่านมีความเหมาะสม
แล้ว โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.08 3.03 และ 2.93 ตามล าดบั 

ด้านความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบั
ความคดิเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ในด้านความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงาน อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คดิเห็นในระดบัมากทกุข้อ คือ ข้อ ทา่นจะไมถ่กูโยกย้ายหรือไล่ออกโดยไม่มีเหตผุล ข้อ ท่านรู้สึกถึง
ความมัน่คงในหน้าท่ีการงานในปัจจุบนั และข้อ ท่านได้รับการฝึกอบรมจากหน่วยงานอยู่เสมอ 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.07 4.05 และ 3.78 ตามล าดบั 

ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน ในด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา อยู่ในระดบั
มาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ในระดบัมากทกุข้อ คือ ข้อ ท่านมกัได้รับค าแนะน าช่วยเหลือจากผู้บงัคบับญัชาในการปฏิบตัิงาน 
ข้อ ท่านได้รับความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชา และข้อ ท่านมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นอย่าง
เสรีในท่ีท างาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.65 3.63 และ 3.63 ตามล าดบั 
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ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน ในด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดบั
มาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ในระดบัมากทกุข้อ คือ ข้อ ทา่นมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานในขณะปฏิบตัิงาน ข้อ เม่ือท่าน
ต้องการความช่วยเหลือ ท่านมักได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจเสมอ 
และข้อ ท่านมักจะปรับความเข้าใจกับเพ่ือนร่วมงานเม่ือมีเร่ืองเข้าใจผิดเกิดขึน้  โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 4.04 4.00 และ 3.85 ตามล าดบั 

ด้านสภาพการท างาน พบว่า ในภาพรวมผู้ ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน ในด้านสภาพการท างาน อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.62 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากทกุข้อ 
คือ ข้อ ทา่นพอใจในบรรยากาศในท่ีท างานของทา่น ข้อ ทา่นพอใจกบัอปุกรณ์และเคร่ืองมือตา่งๆท่ี
ใช้ในการปฏิบตัิงาน ซึ่งมีประสิทธิภาพและทนัสมยั และข้อ ท่านพอใจกับขัน้ตอนในการท างาน
และปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.71 3.69 และ 3.47 ตามล าดบั 

 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
การวิ เคราะห์ข้อมูลเ ก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กรของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการติดต่อส่ือสาร
ภายในองค์กร ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ ด้านองค์กรค านึงถึงพนกังาน ด้านการใช้อ านาจ
และอิทธิพลในองค์กร ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร ด้านการสร้างแรงจงูใจใน
การท างาน โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
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ตาราง 8 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้บรรยากาศองค์กรของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึง่ 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
X  S.D. ระดบั 

ด้านการตดิต่อส่ือสารภายในองค์กร    
1. ทา่นได้รับการชมเชยและสนบัสนนุจาก
ผู้บงัคบับญัชาเสมอท าให้ท่านมีก าลงัใจในการ
ปฏิบตังิาน 

3.73 .672 มาก 

2. ทา่นแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ขณะปฏิบตังิานได้ส าเร็จ                       
และมีประสิทธิภาพเป็นท่ีนา่พอใจ 

3.80 .669 มาก 

3. ทา่นปฏิบตังิานได้ส าเร็จเป็นอยา่งดีเสมอ  3.71 .727 มาก 
รวม 3.74 .588 มาก 

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ    
4. ทา่นสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการ
ท างานกบัเพ่ือนร่วมงานได้ 

3.92 .538 มาก 

5. ผู้บงัคบับญัชาพยายามสอบถามความคิดเห็น
จากทา่นอยูเ่สมอ 

3.70 .692 มาก 

6. ทา่นได้รับอิสระจากผู้บงัคบับญัชาในการ
ปฏิบตังิานอย่างอิสระในความรับผิดชอบของทา่น 

3.85 .601 มาก 

รวม 3.82 .523 มาก 
องค์กรค านึงถึงพนักงาน    
7. ทา่นได้รับโอกาสในการพฒันาความรู้
ความสามารถเสมอ 

3.84 .565 มาก 

8. ทา่นได้รับสวสัดกิารตา่งๆจากหนว่ยงานอยา่ง
เพียงพอ 

3.49 .720 มาก 

9. ทา่นท างานอยูภ่ายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีความ
ปลอดภยั 

3.62 .791 มาก 

รวม 3.64 .576 มาก 
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ตาราง 8 (ตอ่) 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
X  S.D. ระดบั 

การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร    
10. ทา่นมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานอยู่
เสมอ 

3.86 .539 มาก 

11. หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดกฎระเบียบใน
การท างานไว้อยา่งเคร่งครัด 

3.83 .562 มาก 

12. ผู้บงัคบับญัชามีการปรับเปล่ียนขัน้ตอนในการ
ท างานเพ่ือให้บรรลเุปา้หมาย 

3.81 .569 มาก 

13. หนว่ยงานมีการกระจายความรับผิดชอบในการ
ตดัสินใจให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน 

3.67 .668 มาก 

รวม 3.79 .475 มาก 
การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร    
14. หนว่ยงานของทา่นสนบัสนนุให้มีการท า
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบตังิาน 

3.92 .556 มาก 

15. ทา่นมีโอกาสได้พฒันาความสามารถตาม
เทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีหนว่ยงานของทา่นน ามาใช้ 

3.83 .597 มาก 

16. หนว่ยงานของทา่นมีการปรับปรุงวิธีการ
ด าเนินงานเสมอ เพ่ือให้งานท่ีออกมานัน้บรรลผุล
และตรงตามเปา้หมาย 

3.82 .613 มาก 

รวม 3.85 .516 มาก 
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน    
17. ผู้บงัคบับญัชามีการแจ้งให้ทราบเก่ียวกบัเกณฑ์
ท่ีใช้ในการพิจาณาผลงาน 

3.83 .609 มาก 

18. ผู้บงัคบับญัชามีการยกย่อง ชมเชย บคุลากรท่ีมี
ผลงานดี 

3.82 .678 มาก 

19. ผู้บงัคบับญัชาสง่เสริมความก้าวหน้าอยา่งเทา่
เทียมกนั โดยพิจารณาจากผลการปฏิบตังิาน 

3.63 .729 มาก 
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ตาราง 8 (ตอ่) 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
X  S.D. ระดบั 

รวม 3.76 .576 มาก 
รวมการรับรู้บรรยากาศองค์กร 3.77 .440 มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ

การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.77 คา่ S.D. เท่ากบั .440 ซึ่งน้อยกว่า 1 แสดงว่าข้อมูลมีค่า
แตกตา่งกนัน้อย เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

ด้านการตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กร พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความ
คดิเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ในด้านการติดตอ่ส่ือสารภายในองค์กร อยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นใน
ระดบัมากทกุข้อ คือ ข้อ ท่านแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ขณะปฏิบตัิงานได้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพเป็นท่ี
น่าพอใจ ข้อ ท่านได้รับการชมเชยและสนบัสนุนจากผู้บงัคบับญัชาเสมอท าให้ท่านมีก าลงัใจใน
การปฏิบตัิงาน และข้อ ท่านปฏิบตัิงานได้ส าเร็จเป็นอย่างดีเสมอ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.80 3.73 
และ 3.71 ตามล าดบั 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร ในด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ อยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นใน
ระดบัมากทุกข้อ คือ ข้อ ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้ 
ข้อ ท่านได้รับอิสระจากผู้บงัคบับญัชาในการปฏิบตัิงานอย่างอิสระในความรับผิดชอบของท่าน 
และข้อ ผู้บงัคบับญัชาพยายามสอบถามความคดิเห็นจากท่านอยู่เสมอ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.92 
3.85 และ 3.70 ตามล าดบั 

ด้านองค์กรค านงึถึงพนกังาน พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ในด้านองค์กรค านึงถึงพนกังาน อยู่ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 3.64 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากทกุข้อ 
คือ ข้อ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถเสมอ ข้อ ท่านท างานอยู่ภายใต้
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สภาพแวดล้อมท่ีมีความปลอดภัย และข้อ ท่านได้รับสวสัดิการตา่งๆจากหน่วยงานอย่างเพียงพอ 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.84 3.62 และ 3.49 ตามล าดบั 

ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบั
ความคดิเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ในด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.79 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดับมากทุกข้อ คือ ข้อ ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างานอยู่เสมอ ข้อ 
หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดกฎระเบียบในการท างานไว้อยา่งเคร่งครัด ข้อ ผู้บงัคบับญัชามีการ
ปรับเปล่ียนขัน้ตอนในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และข้อ หน่วยงานมีการกระจายความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 3.83 3.81 และ 3.67 
ตามล าดบั 

ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร พบวา่ ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมี
ระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ในด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ใน
องค์กร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากทุกข้อ คือ ข้อ หน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้มีการท า
เทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบตัิงาน ข้อ ท่านมีโอกาสได้พฒันาความสามารถตามเทคโนโลยี
ใหม่ๆท่ีหน่วยงานของท่านน ามาใช้ และข้อ หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงวิธีการด าเนินงาน
เสมอ เพ่ือให้งานท่ีออกมานัน้บรรลผุลและตรงตามเปา้หมาย โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.92 3.83 และ 
3.82 ตามล าดบั 

ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน พบว่า ในภาพรวมผู้ ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร ในด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นในระดับมากทุกข้อ คือ ข้อ ผู้ บงัคบับญัชามีการแจ้งให้ทราบเก่ียวกับเกณฑ์ท่ีใช้ในการ
พิจาณาผลงาน ข้อ ผู้ บังคับบัญชามีการยกย่อง  ชมเชย บุคลากรท่ีมีผลงานดี  และข้อ 
ผู้บงัคบับญัชาสง่เสริมความก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกนั โดยพิจารณาจากผลการปฏิบตัิงาน โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.83 3.82 และ 3.63 ตามล าดบั 
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ส่วนที่  4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ 

การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการศกึษาต่อ ด้านการฝึกอบรม ด้านการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง และโดยรวมทกุด้าน ผลมีดงันี ้

 
ตาราง 9 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
X  S.D. ระดบั 

ด้านการศึกษาต่อ    
1. ทา่นต้องการศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มวิทยาฐานะให้ดีขึน้ 3.89 .816 มาก 
2. ทา่นต้องการศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มศกัยภาพในการ
ท างาน 

3.98 .768 มาก 

3. ทา่นต้องการให้หนว่ยงานของทา่นสง่เสริมเร่ือง
การศกึษาตอ่เพ่ือพฒันาตนเอง 

4.05 .758 มาก 

4. ทา่นต้องการศกึษาตอ่ในสาขาวิชาท่ีเก่ียวข้องกบั
การท างาน 

3.91 .851 มาก 

5. ทา่นต้องการศกึษาในสาขาวิชาอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากการท างาน 

3.88 .787 มาก 

รวม 3.94 .662 มาก 
ด้านการฝึกอบรม    
6. ทา่นต้องการให้มีการส ารวจความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมของบคุลากร 

4.15 .618 มาก 

7. ทา่นต้องการให้หนว่ยงานเปิดโอกาสให้มีการ
พฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ืองและเทา่เทียม 

4.22 .616 มากท่ีสดุ 

8. ทา่นต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลกัสตูรท่ี
เก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ี 

4.17 .690 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ่) 
 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
X  S.D. ระดบั 

9. ทา่นต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ 

4.22 .666 มากท่ีสดุ 

10. ทา่นต้องการเพิ่มพนูความรู้โดยการเข้ารับการ
ฝึกอบรมในหลกัสตูรอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากการ
ท างาน 

4.15 .714 มาก 

11. ทา่นต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มพนู
ความรู้ ทกัษะด้านภาษาตา่งประเทศ 

4.22 .700 มากท่ีสดุ 

12. ทา่นต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในวนัเวลา
ราชการ 

4.24 .716 มากท่ีสดุ 

รวม 4.19 .568 มาก 
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง    
13. ทา่นต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการ
ปฏิบตังิานจากแหลง่ข้อมลูตา่งๆ 

4.02 .631 มาก 

14. ทา่นต้องการเรียนรู้ด้วยตนเองเก่ียวกบังานท่ี
รับผิดชอบ 

3.94 .652 มาก 

15. ทา่นต้องการเรียนรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 4.07 .630 มาก 
16. ทา่นต้องการแลกเปล่ียนเรียนรู้การท างานกบั
เพ่ือนร่วมงาน 

4.07 .587 มาก 

17. ทา่นต้องการเรียนรู้ โดยผา่นระบบเครือขา่ย
คอมพิวเตอร์ 

4.00 .664 มาก 

18. ทา่นต้องการเข้าร่วมประชมุทางวิชาการท่ี
ส าคญัๆ เพ่ือพฒันาศกัยภาพ 

4.13 .666 มาก 

19. ทา่นต้องการบริหารเวลาในการท างานให้เป็น
ระบบยิ่งขึน้ 

4.18 .633 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ่) 
 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
X  S.D. ระดบั 

20. ทา่นศกึษาแนวทางและวิธีการท างานของผู้ มี
ความรู้ มีประสบการณ์ และประสบความส าเร็จเพื่อ
น ามาปรับใช้กบัตนเอง 

4.09 .662 มาก 

รวม 4.06 .536 มาก 
รวมความต้องการในการพัฒนาตนเอง 4.06 .528 มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ

ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.06 คา่ S.D. เท่ากบั .528 ซึ่งน้อยกว่า 1 แสดงว่า
ข้อมลูมีคา่แตกตา่งกนัน้อย เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

ด้านการศึกษาต่อ พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความต้องการในการพฒันาตนเอง ในด้านการศึกษาต่อ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.94 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากทกุข้อ คือ ข้อ 
ท่านต้องการให้หน่วยงานของท่านส่งเสริมเร่ืองการศึกษาต่อเพ่ือพฒันาตนเอง ข้อ ท่านต้องการ
ศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มศกัยภาพในการท างาน ข้อ ท่านต้องการศกึษาตอ่ในสาขาวิชาท่ีเก่ียวข้องกบัการ
ท างาน ข้อ ท่านต้องการศึกษาต่อเพ่ือเพิ่มวิทยาฐานะให้ดีขึน้  และข้อ ท่านต้องการศึกษาใน
สาขาวิชาอ่ืนๆ นอกเหนือจากการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 3.98 3.91 3.89 และ 3.88 
ตามล าดบั 

ด้านการฝึกอบรม พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความต้องการในการพัฒนาตนเอง ในด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.19 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสดุ คือ ข้อ 
ท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในวนัเวลาราชการ ข้อ ท่านต้องการให้หน่วยงานเปิดโอกาสให้มี
การพฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ืองและเท่าเทียม ข้อ ท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ ข้อ ท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรู้  ทักษะด้าน
ภาษาต่างประเทศ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.24 4.22 4.22 4.22 ตามล าดบั และความคิดเห็นใน
ระดบัมาก คือ ข้อ ทา่นต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลกัสตูรท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ี ข้อ ท่าน
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ต้องการให้มีการส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรมของบุคลากร และข้อ ท่านต้องการเพิ่มพูน
ความรู้โดยการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากการท างาน โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 4.17 4.15 และ 4.15 ตามล าดบั 

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับความต้องการในการพฒันาตนเอง ในด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง อยู่ในระดบัมาก โดยมี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 4.06 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบั
มากทกุข้อ คือ ข้อ ท่านต้องการบริหารเวลาในการท างานให้เป็นระบบยิ่งขึน้ ข้อ ท่านต้องการเข้า
ร่วมประชมุทางวิชาการท่ีส าคญัๆ เพ่ือพฒันาศกัยภาพ ข้อ ท่านศกึษาแนวทางและวิธีการท างาน
ของผู้ มีความรู้ มีประสบการณ์ และประสบความส าเร็จเพ่ือน ามาปรับใช้กับตนเอง ข้อ ท่าน
ต้องการเรียนรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั ข้อ ท่านต้องการแลกเปล่ียนเรียนรู้การท างานกบัเพ่ือน
ร่วมงาน ข้อ ท่านต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการปฏิบัติงานจากแหล่งข้อมูลต่างๆ ข้อ ท่าน
ต้องการเรียนรู้ โดยผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์  และข้อ ท่านต้องการเรียนรู้ด้วยตนเอง
เก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 4.13 4.09 4.07 4.07 4.02 4.00 และ 3.94 
ตามล าดบั 
 

ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการทดสอบสมมตฐิาน 
การทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ Independent Sample t-test การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One-way ANOVA) และการวิเคราะห์หา
ความสมัพนัธ์แบบถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis) โดยทดสอบ ดงันี ้

ในการทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม โดยกลุ่มตวัอย่างทัง้
สองกลุ่มเป็นอิสระต่อกัน (Independent sample t-test) โดยจะท าการตรวจสอบค่าความ
แปรปรวนของแตล่ะกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene's test เม่ือคา่ Sig. มากกว่า .05 จะอ่านคา่ t-test ท่ี 
Equal variances assumed และเม่ือ Sig. น้อยกว่า .05 จะอ่านคา่ t-test ท่ี Equal variances not 
assumed 

ในการทดสอบด้วย ANOVA ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : 
One-way ANOVA) เร่ิมจากการทดสอบ Levene's test เพ่ือทดสอบคา่ความแปรปรวนของข้อมลู 
ถ้า Levene's test มีคา่ Sig. มากกว่า .05 ผู้วิจยัจะท าการทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียโดย
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ใช้สถิติ F-test และเม่ือ Levene's test มีค่า Sig. น้อยกว่า .05 ผู้ วิจยัจะท าการทดสอบความ
แตกตา่งของคา่เฉล่ียโดยใช้สถิต ิBrown-Forsythe เพ่ือให้ทราบวา่มีคา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั  

ในการทดสอบสมมติฐานท่ีเก่ียวกับ อิทธิพลของปัจจัยในด้านความพึงพอใจในการ
ท างาน มีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ และอิทธิพลของปัจจยัด้าน
การรับรู้บรรยากาศองค์กร  มีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ผู้วิจยั
ใช้สถิตกิารวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 
 

สมมติฐานข้อท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งแตกต่างกัน ประกอบด้วย
สมมตฐิานยอ่ย 6 ข้อ ดงันี ้

1.1 เพศ ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

1.2 อาย ุท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

1.3 สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

1.4 ระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

1.5 รายได้ ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

1.6 ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

 
โดยท าการทดสอบคา่ความแปรปรวน Levene's test มีสมมตฐิาน ดงันี ้

H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 
 



  100 

ตาราง 10 การทดสอบคา่ความแปรปรวนความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล โดยใช้สถิต ิLevene's test 
 

 
ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล 

การทดสอบความเท่ากันของความแปรปรวน 
Levene 
Statistic 

F df1 df2 Sig. 

เพศ  .051   .821 
สถานภาพสมรส  .129   .720 
ระดับการศึกษา  .245   .621 
อายุ 1.090  5 324 .336 
รายได้ .249  4 325 .910 
ประสบการณ์ในการปฏิบัตงิาน 1.447  3 326 .232 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 10 พบว่า ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาล

วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ของ เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา มี
ความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีคา่เท่ากบั .821 .720 และ .621 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จึง
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ดงันัน้จึงต้องใช้ค่า Equal Variances 
assumed ในสถิติ t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของระดบัความต้องการในการ
พัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง โดยรวมระหว่างเพศ 
สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษา ซึง่ผลการทดสอบ เป็นดงัตาราง 11 

ทดสอบสมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
1.1 เพศ ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 
H0  :  เพศ ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1  : เพศ ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 
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1.2 สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั    

H0  :  สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1  : สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความต้องการในการพฒันาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

 
1.3 ระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของ

พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั    
H0  :  ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของ

พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1  : ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกันมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของ

พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 
 
ตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึง่ โดยรวมจ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษา 
โดยใช้สถิติ Independent t-test 
 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง             
ของพยาบาลวิชาชีพ 

N X  S.D. t Sig. (2-
tailed) 

เพศ      
 ชาย 6 4.03 .623 -.141 .888 
 หญิง 324 4.06 .527   
สถานภาพสมรส      
 โสด 253 4.08 .525 1.022 .308 
 สมรส 77 4.01 .539   
ระดับการศึกษา      
 ปริญญาตรี 287 4.06 .524 .180 .857 
 สงูกวา่ปริญญาตรี 43 4.05 .556   
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 11 พบว่า ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง โดยรวมจ าแนกตามเพศ สถานภาพ และระดับ
การศกึษา โดยใช้สถิต ิt-test แบบ Independent พบวา่ 

เพศชายและหญิง มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ .888 ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความ
ต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่งไม่แตกตา่ง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สถานภาพสมรส มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ .308 ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมี
ผลต่อความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่ง
หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ระดับการศึกษา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ .875 ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมี
ผลต่อความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่ง
หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 10 พบว่า คา่ Sig. จากการทดสอบความเท่ากันของความ
แปรปรวนของความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
แห่งหนึ่ง ได้แก่ อายุ รายได้ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เท่ากับ .336 .910 และ .232 
ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) จึง
สรุปได้ว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  ทุกช่วงอายุ รายได้ และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีความแปรปรวนของความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่งไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ดงันัน้จงึใช้สถิต ิOne-Way ANOVA เพ่ือทดสอบ ปรากฏดงัตาราง 12   

ทดสอบสมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ อาย ุรายได้ ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน 
1.1 อาย ุท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 
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H0  :  อาย ุท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1  : อาย ุท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

 
1.2 รายได้ ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั    
H0  :  รายได้ ท่ีแตกตา่งกันมีผลต่อความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาล

วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1  : รายได้ ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาล

วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 
 
1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนา

ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั    
H0  :  ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันา

ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1  : ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันา

ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 
 
ตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ความเทา่กนัของคา่ความแปรปรวนความต้องการในการพฒันาตนเอง
ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึ่ง จ าแนกตามอาย ุรายได้ ประสบการณ์
ในการปฏิบตังิาน โดยใช้สถิต ิOne-Way ANOVA 
 

ตัวแปรปัจจัยส่วน
บุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

อายุ ระหวา่งกลุม่ 2.399 5 .480 1.740 .125 
 ภายในกลุม่ 89.361 324 .276   
 รวม 91.760 329    
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ตาราง 12 (ตอ่) 
 

ตัวแปรปัจจัยส่วน
บุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

รายได้ ระหวา่งกลุม่ 1.138 4 .285 1.020 .397 
 ภายในกลุม่ 90.622 325 .279   
 รวม 91.760 329    
ประสบการณ์ใน
การปฏิบัตงิาน 

ระหวา่งกลุม่ .098 3 .033 .116 .951 

 ภายในกลุม่ 91.662 326 .281   
 รวม 91.760 329    

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 12 พบว่า ความเท่ากนัของคา่ความแปรปรวนความต้องการ

ในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ส าหรับช่วงอาย ุ
รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน มีคา่ Sig. เท่ากบั .125 .397 และ .951 ตามล าดบั ซึ่ง
มากกว่า .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อาย ุ
รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง
ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่งไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 

สมมติฐานข้อท่ี 2 อิทธิพลของปัจจัยในด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านปัจจัย
กระตุ้น ประกอบด้วย โอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ โอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในงาน ลักษณะของงาน และด้านปัจจัยค า้จุน ประกอบด้วย 
เงินเดือนหรือค่าตอบแทน ความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงาน ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา 
ความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างาน มีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
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สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานได้ ดงันี ้
H0  :  อิทธิพลของปัจจยัในด้านความพึงพอใจในการท างาน ไม่มีผลตอ่ความต้องการใน

การพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
H1  :  อิทธิพลของปัจจยัในด้านความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อความต้องการใน

การพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
 

ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณูความพงึพอใจในการท างานกบัความต้องการใน
การพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่โดยรวม โดยใช้การ
วิเคราะห์ความถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 
 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. 
Regression 18.700 10 1.870 8.165 .000*** 
Residual 73.060 319 .229   
Total 91.760 329    

                  *** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.001 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 13 พบว่า ความถดถอยพหคุณูความพึงพอใจในการท างาน
กบัความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง
โดยรวม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ด้วย
เทคนิค Enter มีคา่ Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีคา่น้อยกว่า .001 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตวัแปรอิสระ ใน
ด้านความพึงพอใจในการท างาน  ได้แก่  ด้านโอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ  (X1)  ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (X2) ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (X3) ด้านความรับผิดชอบใน
งาน (X4) ด้านลกัษณะของงาน (X5) ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน (X6) ด้านความรู้สึกมัน่คงใน
หน้าท่ีการงาน (X7) ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา (X8) ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
(X9) และด้านสภาพการท างาน (X10) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .001 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการเชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู 
สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูได้ ดงันี ้
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ตาราง 14 แสดงผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ และนยัส าคญัของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง
ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ กบั
ความพงึพอใจในการท างานจ าแนกตามรายด้าน 
 

ตัวแปรพยากรณ์ Unstandardized Coefficients T P 
B SE 

คา่คงท่ี (Constant) 1.997 .257 7.769 .000 
ด้านโอกาสท่ีท างานได้
ส าเร็จ  (X1) 

.081 .077 1.052 .293 

ด้านโอกาสความก้าวหน้า
ในต าแหนง่งาน (X2) 

.205 .075 2.749 .006** 

ด้านการได้รับการยอมรับ
นบัถือ  (X3) 

.198 .086 2.307 .022* 

ด้านความรับผิดชอบใน
งาน (X4) 

.084 .081 1.042 .298 

ด้านลกัษณะของงาน (X5) .065 .071 .981 .359 
ด้านเงินเดือนหรือ
คา่ตอบแทน  (X6) 

-.047 .045 -1.043 .298 

ด้านความรู้สึกมัน่คงใน
หน้าท่ีการงาน (X7) 

.130 .052 2.506 .013* 

ด้านความสมัพนัธ์กบั
ผู้บงัคบับญัชา (X8) 

-.108 .058 -1.862 .063 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน (X9) 

.229 .066 3.437 .001** 

ด้านสภาพการท างาน 
(X10) 

.074 .056 1.323 .187 

 r = .451 Adjust R2 = .179 R2       = .204 
 F = 8.165 SE           = .47857 Sig.  = .000 

                             * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05, ** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 14 พบว่าตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กับความต้องการในการ
พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง โดยรวม (Y1) ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .05 ในด้านความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
(X3) และด้านความรู้สกึมัน่คงในหน้าท่ีการงาน (X7) และท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 ได้แก่ ด้าน
โอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (X2) และด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (X9) โดยตวั
แปรท่ีมีความสัมพันธ์กับความต้องการในการพัฒนาตนเองโดยรวม  เรียงล าดับตามขนาด
ความสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (.229) ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (.205) ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (.198) และด้านความรู้สึก
มัน่คงในหน้าท่ีการงาน (.130) โดยตวัแปรทัง้ 4 ตวันี ้สามารถร่วมกนัท านายความต้องการในการ
พัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  ได้ร้อยละ 20.4           
(R2 = .204) และมีค่า Sig. = .000 สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของระดบัความต้องการใน
การพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งโดยรวมได้                    
ร้อยละ 20.4 

เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิ (Unstandardized Coefficients B) ของด้านความสมัพนัธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน (.229) ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (.205) ด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ (.198) และด้านความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงาน (.130) พบว่ามีคา่เป็นบวก แสดง
ให้เห็นว่า ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนบัถือ และด้านความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงาน มีผลต่อความต้องการในการ
พัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  กล่าวคือ เม่ือด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้มีความต้องการในการพัฒนาตนเอง
เพิ่มขึน้ .229 หนว่ย เม่ือด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหนง่งานเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้มีความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองเพิ่มขึน้ .205 หน่วย เม่ือด้านการได้รับการยอมรับนับถือเพิ่มขึน้ 1 
หน่วย จะท าให้มีความต้องการในการพัฒนาตนเองเพิ่มขึน้ .198 หน่วย และเม่ือด้านความรู้สึก
มัน่คงในหน้าท่ีการงานเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้มีความต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ .130 
หนว่ย  

ผู้ วิจัยจึงได้น าค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (B) ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการ
ความสัมพันธ์ของความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัแหง่หนึง่โดยรวม ดงันี ้
  Y1 = 1.997 + .205X2 + .198X3 + .130X7 + .229X9 
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สมมติฐานข้อท่ี 3 อิทธิพลของปัจจยัด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย การ
ตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กร การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ องค์กรค านึงถึงพนกังาน การใช้อ านาจ
และอิทธิพลในองค์กร การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร และการสร้างแรงจงูใจในการ
ท างาน มีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานได้ ดงันี ้
H0  :  อิทธิพลของปัจจยัด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร ไม่มีผลตอ่ความต้องการในการ

พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
H1  :  อิทธิพลของปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร มีผลต่อความต้องการในการ

พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
 
ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณูการรับรู้บรรยากาศองค์กร กบัความต้องการในการ
พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่โดยรวม โดยใช้การ
วิเคราะห์ความถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 
 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. 
Regression 14.061 6 2.344 9.742 .000** 
Residual 77.699 323 .241   
Total 91.760 329    

                                                 *** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.001 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 15 พบว่า ความถดถอยพหุคณูการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
กบัความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง
โดยรวม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ด้วย
เทคนิค Enter มีคา่ Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งมีคา่น้อยกว่า .001 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตวัแปรอิสระ ใน
ด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กร (X11) ด้านการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ (X12) ด้านองค์กรค านึงถึงพนกังาน (X13) ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร 
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(X14) ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร (X15) ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
(X16) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และสามารถสร้าง
สมการเชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคณู สามารถค านวณหาค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์พหคุณูได้ ดงันี ้

 
ตาราง 16 แสดงผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ และนยัส าคญัของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง
ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ กบั
การรับรู้บรรยากาศองค์กร จ าแนกตามรายด้าน 
 

ตัวแปรพยากรณ์ Unstandardized Coefficients T P 
B SE 

คา่คงท่ี (Constant) 2.257 .242 9.336 .000 
ด้านการติดตอ่ส่ือสาร
ภายในองค์กร (X11) 

.025 .067 .370 .712 

ด้านการมีสว่นร่วมในการ
ตดัสินใจ (X12) 

.156 .074 2.105 .036* 

ด้านองค์กรค านงึถึง
พนกังาน (X13) 

-.036 .067 -.538 .591 

ด้านการใช้อ านาจและ
อิทธิพลในองค์กร (X14) 

.086 .104 .829 .408 

ด้านการน าเทคนิคและ
วิทยาการมาใช้ในองค์กร 
(X15) 

.209 .073 2.849 .005** 

ด้านการสร้างแรงจงูใจใน
การท างาน (X16) 

.032 .071 .452 .651 

 r = .391 Adjust R2 = .138 R2 = .153 
 F = 9.742 SE = .49046 Sig. = .000 

                              * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05, ** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 



  110 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 16 พบว่าตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กับความต้องการในการ
พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง โดยรวม (Y2) ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .05 ในด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
(X12) และท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 ได้แก่ ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร 
(X15) โดยตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กับความต้องการในการพฒันาตนเองโดยรวม เรียงล าดบัตาม
ขนาดความสมัพนัธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร (.209) 
และด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ (.156) โดยตวัแปรทัง้ 2 ตวันี ้สามารถร่วมกนัท านายความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง                      
ได้ร้อยละ 15.3 (R2 = .153) และมีคา่ Sig. = .000 สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของระดบั
ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง
โดยรวมได้ ร้อยละ 15.3 

เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิ (Unstandardized Coefficients B) ของด้านการน าเทคนิค
และวิทยาการมาใช้ในองค์กร (.209) และด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ (.156) พบว่ามีคา่เป็น
บวก แสดงให้เห็นว่า ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร และด้านการมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ มีผลต่อความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ มีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กรเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ท าให้มีความต้องการในการพัฒนาตนเองเพิ่มขึน้  .209 หน่วย เม่ือด้านการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย จะท าให้มีความต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ .156 หนว่ย  

ผู้ วิจัยจึงได้น าค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (B) ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการ
ความสัมพันธ์ของความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัแหง่หนึง่โดยรวม ดงันี ้
  Y2 = 2.257 + .156X12 + .209X15 
 
สรุปผลปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

จากการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจยัตา่งๆ ท่ีส่งผลต่อความต้องการในการพฒันาตนเอง
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง  ในหัวข้อท่ีผ่านมาสรุปผลการวิจัยได้
ดงันี ้
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1. สรุปผลปัจจยัสว่นบคุคลท่ีมีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง 
จากการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ และประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน ไม่มีอิทธิพลตอ่ความ
ต้องการในการพฒันาตนเองโดยรวม 

2. สรุปผลปัจจยัในด้านความพึงพอใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความต้องการในการ
พฒันาตนเอง 

จากการวิเคราะห์ปัจจยัในด้านความพึงพอใจในการท างาน พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง ได้แก่ 

1) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อความต้องการในการพัฒนา
ตนเองท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 โดยเม่ือมีความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเพิ่มขึน้จะมีความต้องการ
ในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 

2) ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีอิทธิพลต่อความต้องการในการ
พฒันาตนเองท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 โดยเม่ือมีโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงานเพิ่มขึน้จะมี
ความต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 

3) ด้านความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงาน มีอิทธิพลต่อความต้องการในการพฒันา
ตนเองท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยเม่ือมีความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงานเพิ่มขึน้จะมีความ
ต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 

4) ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง 
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 โดยเม่ือการได้รับการยอมรับนบัถือเพิ่มขึน้จะท าให้มีความต้องการในการ
พฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 

3. สรุปผลปัจจัยในด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความต้องการในการ
พฒันาตนเอง 

จากการวิเคราะห์ปัจจยัในด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่
ความต้องการในการพฒันาตนเอง ได้แก่ 

1) ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร มีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการ
พฒันาตนเองท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 โดยเม่ือมีการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กรเพิ่มขึน้
จะมีความต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 
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2) ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ มีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 โดยเม่ือมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพิ่มขึน้จะมีความต้องการในการพฒันา
ตนเองเพิ่มขึน้ 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 17 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิานข้อที่ 1 สถติทิี่ใช้ใน
การทดสอบ 

ผลการ
ทดสอบ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัตงิาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึงแตกต่างกัน 
1.1 เพศ ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

t-test ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

1.2 อาย ุท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง
ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึ่งแตกตา่ง
กนั 

One Way 
ANOVA 

ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

1.3 สถานภาพสมรส ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการ
พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่
หนึง่แตกตา่งกนั 

t-test ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

1.4 ระดบัการศกึษา ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการ
พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่
หนึง่แตกตา่งกนั 

t-test ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

1.5 รายได้ ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง
ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึ่งแตกตา่ง
กนั 

One Way 
ANOVA 

ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

1.6 ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความ
ต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

One Way 
ANOVA 

ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 
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ตาราง 17 (ตอ่) 
 

สมมตฐิานข้อที่ 2 สถติทิี่ใช้ใน
การทดสอบ 

ผลการ
ทดสอบ 

2. อิทธิพลของปัจจัยในด้านความพงึพอใจในการท างาน ด้านปัจจัยกระตุ้น ประกอบด้วย 
โอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ โอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การได้รับการยอมรับนับ
ถือ ความรับผิดชอบในงาน ลักษณะของงาน และด้านปัจจัยค า้จุน ประกอบด้วย 
เงนิเดือนหรือค่าตอบแทน ความรู้สึกม่ันคงในหน้าท่ีการงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างาน มีผลต่อความต้องการใน
การพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง 
2.1 ด้านโอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ   

 
 
 
 
 
 
 

Multiple 
Regression 

Analysis 
(Enter) 

ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

2.2 ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน ยอมรับ
สมมตฐิาน 

2.3 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ยอมรับ
สมมตฐิาน 

2.4 ด้านความรับผิดชอบในงาน ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

2.5 ด้านลกัษณะของงาน ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

2.6 ด้านเงินเดือนหรือคา่ตอบแทน ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

2.7 ด้านความรู้สกึมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ยอมรับ
สมมตฐิาน 

2.8 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

2.9 ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ยอมรับ
สมมตฐิาน 

2.10 ด้านสภาพการท างาน ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 
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ตาราง 17 (ตอ่) 
 

สมมตฐิานข้อที่ 3 สถติทิี่ใช้ใน
การทดสอบ 

ผลการ
ทดสอบ 

3. อิทธิพลของปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย การตดิต่อส่ือสาร
ภายในองค์กร การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ องค์กรค านึงถึงพนักงาน การใช้อ านาจและ
อิทธิพลในองค์กร การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร และการสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน มีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง 
3.1 ด้านการติดตอ่ส่ือสารภายในองค์กร  

 
 
 
Multiple 
Regression 
Analysis 
(Enter) 

ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

3.2 ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ  ยอมรับ
สมมตฐิาน 

3.3 ด้านองค์กรค านงึถึงพนกังาน  ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

3.4 ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร  ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 

3.5 ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร  ยอมรับ
สมมตฐิาน 

3.6 ด้านการสร้างแรงจงูใจในการท างาน ปฏิเสธ
สมมตฐิาน 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัครัง้นีมุ้ง่ศกึษา “ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  

ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง” โดยมีกระบวนการทางสถิติ และผลการศกึษาท่ีได้กล่าวไว้
ในบทก่อนหน้านี ้ในบทนีผู้้ วิจยัสามารถสรุปผลการศกึษา อภิปรายผล และมีข้อเสนอแนะในการ
วิจยั ได้ดงันี ้
 
1. สังเขปความมุ่งหมาย สมมตฐิาน และวิธีด าเนินการศึกษาวิจัย 

ความมุง่หมายของการวิจยั 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ศกึษาได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้
1. เพ่ือศกึษาความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัแหง่หนึง่โดยรวมทกุด้าน 
2. เพ่ือเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ 
และประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน 

3. เพ่ือศกึษาอิทธิพลของปัจจยัในด้านความพึงพอใจในการท างานกบัความต้องการ
ในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจยัด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กรกับความต้องการใน
การพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

สมมตฐิานในการวิจยั 
การวิจยัเร่ืองความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ ได้ก าหนดสมมตฐิานของการวิจยัไว้ดงันี ้
1. ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ และ

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

2. อิทธิพลของปัจจยัในด้านความพึงพอใจในการท างาน มีผลตอ่ความต้องการใน
การพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
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3. อิทธิพลของปัจจยัด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร มีผลต่อความต้องการในการ
พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

ระเบียบวิธีวิจยั วิธีด าเนินการวิจยั 
การศึกษาครัง้นีจ้ะเป็นการศึกษาโดยมีการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative 

research) เป็นหลกั โดยมุ่งเน้นศกึษาความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ โดยมีรายละเอียดของระเบียบวิธีวิจยัดงันี ้

การก าหนดขนาดตวัอยา่งและวิธีการคดัเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง 

จ านวน 3,151 คน 
ขนาดตวัอย่าง มีการค านวณหากลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเพ่ือเป็นตวัแทน

ประชาการ ด้วยการค านวณตามสตูร Cochran (1977, p.107) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% 
ก าหนดคา่ความคลาดเคล่ือน 5% ได้กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัทัง้สิน้ 330 คน 

เทคนิคการเลือกตวัอย่าง มีการเลือกใช้เทคนิคการสุ่มตวัอย่าง 3 ขัน้ โดยขัน้ท่ี 1 ใช้
หลกัความนา่จะเป็น (Probability Sampling) โดยฝ่ายการพยาบาลมีงานการพยาบาลทัง้หมด 11 
งานการพยาบาล จากนัน้ค านวณจ านวนกลุ่มตวัอย่างตามสัดส่วนของแต่ละสายงาน ขัน้ท่ี 2      
ใช้การสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจบัฉลากไม่แทนท่ี (Sampling 
without replacement) ท าให้ได้หน่วยงานส าหรับการเก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่าง และขัน้ท่ี 3 ใช้
การสุ่มตวัอย่างแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) ท าการเก็บรวบรวมข้อมลูโดย
ใช้แบบสอบถามท่ีจัดเตรียมไว้ น าไปเก็บข้อมูลจากหน่วยงานท่ีท าการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย         
จากขัน้ท่ี 2 ให้ได้จ านวนกลุม่ตวัอยา่งตามท่ีก าหนด 

ข้อมลูและแหลง่ข้อมลู 
ข้อมูลปฐมภูมิ (primary data) การเก็บข้อมูลพยาบาลวิชาชีพจากแบบสอบถาม 

(Questionnaire) 
ข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) เป็นข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการในการ

พฒันาตนเอง ปัจจยัส่วนบคุคล ความพึงพอใจในการท างาน การรับรู้บรรยากาศองค์กร โดยเก็บ
รวบรวมจากเอกสารทางวิชาการ สารสนเทศอิเล็กทรอนิกส์ในระบบอินเทอร์เน็ต และหนงัสือตา่งๆ 
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การวิเคราะห์ข้อมลู 

การวิเคราะห์ข้อมูลของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจใน
การท างาน การรับรู้บรรยากาศองค์กร และความต้องการในการพัฒนาตนเอง ด้วยสถิติเชิง
พรรณนา (descriptive statistic) ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน     
เป็นต้น 

การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ด้วยสถิติเชิงอนุมาน (inferential statistic) ได้แก่ 
Independent t-test, One-Way ANOVA และ Multiple Regression 

 
2. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผลการศึกษาเร่ือง “ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่” สามารถสรุปผลได้ ดงันี ้

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา 
2.1 ข้อมลูด้านปัจจยัสว่นบคุคล 
เพศ ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 98.2 และเป็นเพศชาย         

ร้อยละ 1.8 
อาย ุผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ22- 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมามีอาย ุ

31-40 ปี คดิเป็นร้อยละ 29.1 และอาย ุ41 ปี ขึน้ไป เป็นร้อยละ 20.9  
สถานภาพสมรส ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 77 

รองลงมามีสถานภาพสมรส คดิเป็นร้อยละ 23  
ระดับการศึกษา  ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี               

คดิเป็นร้อยละ 87.0 และมีระดบัการศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี คดิเป็นร้อยละ 13.0 
รายได้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ท่ี 25,001-35,000 บาท คิดเป็นสดัส่วน

มากท่ีสุดคือร้อยละ 48.8 รองลงมามีรายได้ 35,001-45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 23.0 มีรายได้ 
45,001 บาทขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 17.6 มีรายได้ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
10.6 ตามล าดบั  

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ปฏิบตังิานน้อยกวา่ 10 ปี คดิเป็นร้อยละ 59.1 รองลงมามีประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 10-20 ปี 
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คิดเป็นร้อยละ 23.3 และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 21 ปี ขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 17.6 
ตามล าดบั 

2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

ภาพรวมของการวิเคราะห์ ความพึงพอใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ทัง้ 10 ด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ
ท างาน อยูใ่นระดบัมาก ได้แก่ ด้านโอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านลักษณะของงาน ด้าน
ความรู้สกึมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน และด้านสภาพการท างาน โดยด้านเงินเดือนหรือคา่ตอบแทน มีความพึงพอใจอยู่ในระดบั
ปานกลาง 

การวิเคราะห์แยกรายด้านในด้านโอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความพึงพอใจในด้านโอกาสท่ีท างานได้ส าเ ร็จในทุกปัจจัยอยู่ในระดับมาก  โดยผู้ ตอบ
แบบสอบถามพงึพอใจในข้อ ทา่นปฏิบตัิงานได้ส าเร็จเป็นอย่างดีเสมอ เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือ
ข้อ ทา่นแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ขณะปฏิบตังิานได้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพเป็นท่ีน่าพอใจ และข้อ ท่าน
ได้รับการชมเชยและสนับสนุนจากผู้ บังคับบัญชาเสมอท าให้ท่านมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
ตามล าดบั  

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจใน
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงานในทกุปัจจยัอยู่ในระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามพึง
พอใจในข้อ การปฏิบตัิงานในหน้าท่ีท าให้ท่านได้รับความรู้และประสบการณ์เพิ่มมากขึน้  เป็น
ล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ทา่นมีความพอใจและภาคภมูิใจในหน้าท่ีการงานในปัจจบุนั ข้อ องค์กร
เปิดโอกาสให้ท่านเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มพูนความรู้และทกัษะในงานท่ีรับผิดชอบ และข้อ 
ทา่นพอใจกบัการประเมินผลการปฏิบตังิานประจ าปี เป็นล าดบัสดุท้าย 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในด้านการ
ได้รับการยอมรับนบัถือในทกุปัจจยัอยู่ในระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามพึงพอใจในข้อ เพ่ือน
ร่วมงานยอมรับว่าท่านสามารถท างานท่ีส าคญัได้ เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ท่านได้รับการ
ยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา และข้อ ท่านมกัได้รับค าช่ืนชมเม่ือท างานท่ีต้องใช้ความสามารถเป็น
พิเศษ ตามล าดบั 
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ด้านความรับผิดชอบในงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในด้านความ
รับผิดชอบในงานในทุกปัจจยัอยู่ในระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามพึงพอใจในข้อ ท่านได้รับ
ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน โดยไม่ต้องควบคุมใกล้ชิด เป็นล าดับท่ี 1 รองลงมาคือข้อ 
ผู้บงัคบับญัชาให้สิทธ์ิทา่นในการตดัสินใจขณะปฏิบตังิาน ข้อ ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีส าคญัให้
รับผิดชอบ และข้อ ผู้บงัคบับญัชาให้โอกาสทา่นในการดแูลงานใหม่ๆ  เป็นล าดบัสดุท้าย 

ด้านลกัษณะของงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในด้านลักษณะของ
งานในทุกปัจจัยอยู่ในระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามพึงพอใจในข้อ ท่านท างานท่ีท้าทาย
ความสามารถท่ีจะท าให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ท่านพอใจในอิสระใน
การจดัระบบขณะปฏิบตัิงานของท่านเอง ท่ีท่านเห็นว่าเหมาะสม และข้อ งานของท่านเปิดโอกาส
ให้ได้ใช้ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ ตามล าดบั 

ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในด้าน
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนในทกุปัจจยัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยผู้ตอบแบบสอบถามพึงพอใจใน
ข้อ ท่านสามารถใช้เงินเดือนท่ีได้รับได้อย่างเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน  เป็นล าดับท่ี 1 
รองลงมาคือข้อ ทา่นพอใจกบัเงินเดือนท่ีได้รับเม่ือเปรียบเทียบกบัภาระงาน และข้อ ท่านคิดว่าเม่ือ
เปรียบเทียบกับต าแหน่งงานเดียวกันในองค์กรอ่ืน เงินเดือนของท่านมีความเหมาะสมแล้ว 
ตามล าดบั  

ด้านความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจใน
ด้านความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงานในทุกปัจจัยอยู่ในระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามพึง
พอใจในข้อ ท่านจะไม่ถูกโยกย้ายหรือไล่ออกโดยไม่มีเหตผุล เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ท่าน
รู้สึกถึงความมัน่คงในหน้าท่ีการงานในปัจจุบนั และข้อ ท่านได้รับการฝึกอบรมจากหน่วยงานอยู่
เสมอ ตามล าดบั 

ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในด้าน
ความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชาในทกุปัจจยัอยู่ในระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามพึงพอใจใน
ข้อ ทา่นมกัได้รับค าแนะน าชว่ยเหลือจากผู้บงัคบับญัชาในการปฏิบตัิงาน เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมา
คือข้อ ท่านได้รับความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชา และข้อ ท่านมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น
อยา่งเสรีในท่ี ตามล าดบั 

ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานในทกุปัจจยัอยูใ่นระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามพึงพอใจในข้อ 
ทา่นมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานในขณะปฏิบตัิงาน เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ เม่ือท่าน
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ต้องการความช่วยเหลือ ท่านมักได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจเสมอ 
และข้อ ทา่นมกัจะปรับความเข้าใจกบัเพ่ือนร่วมงานเม่ือมีเร่ืองเข้าใจผิดเกิดขึน้ ตามล าดบั 

ด้านสภาพการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในด้านสภาพการ
ท างานในทุกปัจจัยอยู่ในระดับมาก โดยผู้ ตอบแบบสอบถามพึงพอใจในข้อ ท่านพอใจใน
บรรยากาศในท่ีท างานของทา่น เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ท่านพอใจกบัอปุกรณ์และเคร่ืองมือ
ต่างๆท่ีใช้ในการปฏิบตัิงาน ซึ่งมีประสิทธิภาพและทันสมยั และข้อ ท่านพอใจกับขัน้ตอนในการ
ท างานและปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย ตามล าดบั 

2.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

ภาพรวมของการวิ เคราะห์  การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ทัง้ 6 ด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรอยู่ในระดบัมาก ทกุด้าน ได้แก่ ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ด้านการมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ด้านองค์กรค านึงถึงพนกังาน ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร ด้านการน า
เทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร และด้านการสร้างแรงจงูใจในการท างาน 

การวิเคราะห์แยกรายด้านในด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร  พบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรในด้านการติดตอ่ส่ือสารภายในองค์กรในทกุปัจจยัอยู่ใน
ระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในข้อ ท่านแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ขณะปฏิบัติงานได้
ส าเร็จและมีประสิทธิภาพเป็นท่ีน่าพอใจ เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ท่านได้รับการชมเชยและ
สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาเสมอท าให้ทา่นมีก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน และข้อ ท่านปฏิบตัิงานได้
ส าเร็จเป็นอยา่งดีเสมอ ตามล าดบั 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรในด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจในทกุปัจจยัอยูใ่นระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามมี
การรับรู้ในข้อ ทา่นสามารถแลกเปล่ียนความคดิเห็นในการท างานกบัเพ่ือนร่วมงานได้ เป็นล าดบัท่ี 
1 รองลงมาคือข้อ ท่านได้รับอิสระจากผู้ บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานอย่างอิสระในความ
รับผิดชอบของท่าน และข้อ ผู้ บังคับบัญชาพยายามสอบถามความคิดเห็นจากท่านอยู่เสมอ 
ตามล าดบั 

ด้านองค์กรค านึงถึงพนกังาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรใน
ด้านองค์กรค านึงถึงพนกังานในทกุปัจจยัอยู่ในระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในข้อ 
ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถเสมอ เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ท่าน
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ท างานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีความปลอดภัย  และข้อ ท่านได้รับสวัสดิการต่างๆจาก
หนว่ยงานอยา่งเพียงพอ ตามล าดบั 

ด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ในด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กรในทุกปัจจัยอยู่ในระดับมาก  โดยผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีการรับรู้ในข้อ ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานอยู่เสมอ เป็นล าดบัท่ี 1 
รองลงมาคือข้อ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกฎระเบียบในการท างานไว้อย่างเคร่งครัด ข้อ 
ผู้บงัคบับญัชามีการปรับเปล่ียนขัน้ตอนในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และข้อ หน่วยงานมี
การกระจายความรับผิดชอบในการตดัสินใจให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน เป็นล าดบัสดุท้าย 

ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้
บรรยากาศองค์กรในด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กรในทกุปัจจยัอยู่ในระดบัมาก 
โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ในข้อ หน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้มีการท าเทคโนโลยีใหม่ๆ
มาใช้ในการปฏิบตัิงาน เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ท่านมีโอกาสได้พฒันาความสามารถตาม
เทคโนโลยีใหม่ๆท่ีหน่วยงานของท่านน ามาใช้ และข้อ หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงวิธีการ
ด าเนินงานเสมอ เพ่ือให้งานท่ีออกมานัน้บรรลผุลและตรงตามเปา้หมาย ตามล าดบั 

ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรในด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างานในทุกปัจจัยอยู่ในระดับมาก  โดยผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีการรับรู้ในข้อ ผู้บงัคบับญัชามีการแจ้งให้ทราบเก่ียวกบัเกณฑ์ท่ีใช้ในการพิจาณา
ผลงาน เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ผู้บงัคบับญัชามีการยกย่อง ชมเชย บุคลากรท่ีมีผลงานดี 
และข้อ ผู้ บังคับบัญชาส่งเสริมความก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน  โดยพิจารณาจากผลการ
ปฏิบตังิาน ตามล าดบั 

2.4 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

ภาพรวมของการวิเคราะห์ ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ทัง้ 3 ด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในการ
พฒันาตนเองอยู่ในระดบัมาก ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง 

การวิเคราะห์แยกรายด้านในด้านการศึกษาต่อ พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองในด้านการศึกษาต่อในทุกปัจจัยอยู่ในระดับมาก  โดยผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีความต้องการในการพัฒนาตนเองในข้อ ท่านต้องการให้หน่วยงานของท่าน
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ส่งเสริมเร่ืองการศกึษาตอ่เพ่ือพฒันาตนเอง เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ท่านต้องการศกึษาตอ่
เพ่ือเพิ่มศกัยภาพในการท างาน ข้อ ท่านต้องการศึกษาต่อในสาขาวิชาท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน 
ข้อ ทา่นต้องการศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มวิทยาฐานะให้ดีขึน้ และข้อ ท่านต้องการศกึษาในสาขาวิชาอ่ืนๆ 
เป็นล าดบัสดุท้าย 

ด้านการฝึกอบรม พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในการพฒันาตนเองในด้าน
การฝึกอบรมอยู่ในระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในการพัฒนาตนเองใน
ระดบัมากท่ีสุดในข้อ ท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในวนัเวลาราชการ เป็นล าดบัท่ี 1 รองลงมา
คือข้อ ท่านต้องการให้หน่วยงานเปิดโอกาสให้มีการพฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ืองและเท่าเทียม ข้อ 
ท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาการท างานให้มีประสิทธิภาพ ข้อ ท่านต้องการเข้ารับ
การฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะด้านภาษาตา่งประเทศ ตามล าดบั และผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความต้องการในการพัฒนาตนเองในระดับมากในข้อ ท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมใน
หลกัสตูรท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ี ข้อ ท่านต้องการให้มีการส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรม
ของบุคลากร และข้อ ท่านต้องการเพิ่มพูนความรู้โดยการเข้ารับการฝึกอบรมในหลกัสูตรอ่ืนๆ ท่ี
นอกเหนือจากการท างาน ตามล าดบั 

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในการพัฒนา
ตนเองในด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองในทุกปัจจยัอยู่ในระดบัมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
ต้องการในการพฒันาตนเองในข้อ ท่านต้องการบริหารเวลาในการท างานให้เป็นระบบยิ่งขึน้ เป็น
ล าดบัท่ี 1 รองลงมาคือข้อ ทา่นต้องการเข้าร่วมประชมุทางวิชาการท่ีส าคญัๆ เพ่ือพฒันาศกัยภาพ 
ข้อ ท่านศกึษาแนวทางและวิธีการท างานของผู้ มีความรู้ มีประสบการณ์ และประสบความส าเร็จ
เพ่ือน ามาปรับใช้กบัตนเอง ข้อ ท่านต้องการเรียนรู้เก่ียวกับเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั ข้อ ท่านต้องการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้การท างานกับเพ่ือนร่วมงาน ข้อ ท่านต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการ
ปฏิบตังิานจากแหลง่ข้อมลูตา่งๆ ข้อ ทา่นต้องการเรียนรู้ โดยผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ และ
ข้อ ทา่นต้องการเรียนรู้ด้วยตนเองเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ เป็นล าดบัสดุท้าย 

 
3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน 

สมมตฐิานของการวิจยันีไ้ด้แก่ 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ และ

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 
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2. อิทธิพลของปัจจยัในด้านความพึงพอใจในการท างาน มีผลตอ่ความต้องการในการ
พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

3. อิทธิพลของปัจจยัด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร มีผลตอ่ความต้องการในการพฒันา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติอนุมาน ได้แก่ Independent t-test, One-way 
ANOVA และ Multiple Regression ด้วยระดบัความเช่ือมัน่ 95% ได้ข้อสรุปดงันี ้

 
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
จากการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ปัจจยัเพศไม่มีความแตกต่างกันในความ

ต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ท่ีระดบั
นัยส าคัญ 0.05 ดังนัน้สามารถสรุปได้ว่า เพศชายและเพศหญิงมีความต้องการในการพัฒนา
ตนเองท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

ปัจจยัอายท่ีุแตกตา่งกนัมีความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่งไม่แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันัน้สามารถสรุปได้ว่า 
อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความต้องการในการพฒันาตนเองท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

ปัจจัยสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
ดงันัน้สามารถสรุปได้ว่า สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันมีความต้องการในการพฒันาตนเองท่ีไม่
แตกตา่งกนั 

ปัจจยัระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันัน้สามารถ
สรุปได้วา่ ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความต้องการในการพฒันาตนเองท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

ปัจจยัรายได้ท่ีแตกต่างกันมีความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่งไม่แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันัน้สามารถสรุปได้
วา่ รายได้ท่ีแตกตา่งกนัมีความต้องการในการพฒันาตนเองท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

ปัจจัยประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่งไม่แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 



  124 

0.05 ดงันัน้สามารถสรุปได้ว่า ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนัมีความต้องการในการ
พฒันาตนเองท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

 
อิทธิพลของปัจจัยในด้านความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อความต้องการในการ

พฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
จากการวิเคราะห์ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการท างาน พบว่าปัจจยัด้านความพึง

พอใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง ได้แก่ 
1. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อความต้องการในการพัฒนา

ตนเอง ท่ีระดบันัยส าคัญ 0.01 โดยเม่ือด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเพิ่มขึน้ จะมีความ
ต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 

2. ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีอิทธิพลต่อความต้องการในการ
พฒันาตนเอง ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 โดยเม่ือด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงานเพิ่มขึน้ จะ
มีความต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 

3. ด้านความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงาน มีอิทธิพลต่อความต้องการในการพฒันา
ตนเอง ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 โดยเม่ือด้านความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงานเพิ่มขึน้ จะมีความ
ต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 

4. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 โดยเม่ือด้านการได้รับการยอมรับนบัถือเพิ่มขึน้ จะมีความต้องการในการ
พฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 

 
อิทธิพลของปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร มีผลต่อความต้องการในการพฒันา

ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
จากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กร พบว่าปัจจัยด้านการรับรู้

บรรยากาศองค์กร ท่ีมีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง ได้แก่ 
1. ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร มีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการ

พฒันาตนเอง ท่ีระดบันัยส าคญั 0.01 โดยเม่ือด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร
เพิ่มขึน้ จะมีความต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 
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2. ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ มีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเอง 
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 โดยเม่ือด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพิ่มขึน้ จะมีความต้องการใน
การพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ 

 
4. อภปิรายผลการวิจัย 

ผลจากการศึกษาวิจยัเร่ืองความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ สามารถสรุปประเดน็ท่ีส าคญัมาอภิปรายผลได้ ดงันี ้

1. พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลอัน
ประกอบด้วยเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิานการวิจยัท่ีได้ตัง้ไว้ ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจาก 

1.1 ด้านเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่
แตกตา่งกนั เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพนัน้มีมาตรฐานในการปฏิบตัิงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ท่ีเท่าเทียมกันทัง้เพศชายและเพศหญิง จึงไม่มีผลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเอง ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ละออ นาคกุล (2556:70) พบว่า เพศท่ีต่างกันของบุคลากรใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี มีความต้องการในการพฒันาตนเองไมแ่ตกตา่งกนั 

1.2 ด้านอายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่
แตกต่างกัน ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากอาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีท างานกับชีวิตคน มีความเส่ียงสูง 
ต้องปฏิบตังิานด้วยความรอบคอบภายใต้องค์ความรู้ท่ีต้องเพิ่มพนูให้ทนัสมยัอยู่ตลอดเวลา ท าให้
ในทุกช่วงอายุ พยาบาลวิชาชีพก็จะพยายามพัฒนาตนเองทัง้ทางด้านความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงาน จึงท าให้อายุท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน           
ซึ่งสอดคล้องกลบังานวิจยัของ ละออ นาคกุล (2556:74) พบว่าอายุไม่มีความสมัพนัธ์กบัความ
ต้องการในการพฒันาตนเองโดยรวมของบุคลากรในโรงพยาบาลรามาธิบดี แต่ไม่สอดคล้องกับ 
งานวิจัยของ พทัธรินทร์ กมลฉ ่า (2548) พบว่าเจ้าหน้าท่ีสาธารณะสุขระดบัต าบล ในจังหวัด
ราชบุรีท่ีมีอายุต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน และไม่สอดคล้องกับ 
งานวิจยัของ ปริฉัตร สระทองฮ่วม (2560) พบว่าอายท่ีุตา่งกนัของพนกังานสายสนบัสนนุวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศลิปากร มีความคดิเห็นตอ่การพฒันาตนเองแตกตา่งกนั  

1.3 ด้านสถานภาพสมรส พบว่า สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการใน
การพฒันาตนเองไม่แตกต่างกัน ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากไม่ว่าพยาบาลวิชาชีพจะอยู่ในสถานภาพ
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สมรสใด ย่อมต้องการความรู้และทกัษะด้านการพยาบาลท่ีได้จากการพฒันาตนเองมาใช้ในการ
ท างานให้เกิดความก้าวหน้า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ละออ นาคกุล (2556:70) พบว่า 
สถานภาพสมรสท่ีต่างกันของบุคลากรในโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความต้องการในการพัฒนา
ตนเองไม่แตกตา่งกัน และสอดคล้องกับงานวิจยัของ พทัธรินทร์ กมลฉ ่า (2548) พบว่าเจ้าหน้าท่ี
สาธารณะสุขระดับต าบล ในจังหวัดราชบุรีท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน มีความต้องการในการ
พฒันาตนเองไมแ่ตกตา่งกนั 

1.4 ด้านระดบัการศกึษา พบวา่ ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั มีความต้องการในการ
พฒันาตนเองไม่แตกต่างกัน ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากในการศกึษาพบว่าพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่มี
ระดบัการศึกษาท่ีระดบัปริญญาตรี จึงท าให้ตวัแปรด้านระดบัการศึกษา มีความต้องการในการ
พฒันาตนเองไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (วรรณวิสา แย้มเกตุ, 2558) พบว่า 
ระดบัการศกึษาท่ีตา่งกนัของพนกังานธนาคารสายลกูค้าบคุคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง  มีผล
ตอ่การพฒันาตนเองในการท างานไม่แตกตา่งกนั และสอดคล้องกบังานวิจยัของ ปริฉัตร สระทอง
ฮ่วม (2560) พบว่าระดบัการศึกษาท่ีต่างกันของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
ศลิปากร มีความคดิเห็นตอ่การพฒันาตนเองไมแ่ตกตา่งกนั 

1.5 ด้านรายได้ พบว่า รายได้ท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการในการพฒันาตนเองไม่
แตกตา่งกนั ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียท่ีใกล้เคียงกนั และได้รับ
โอกาสในการได้รับรายได้เพิ่มท่ีเท่าเทียมกนั เช่น การกระจายให้ทกุคนได้ท างานล่วงเวลาหรืออยู่
เวรอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ปริฉัตร สระทองฮ่วม (2560) พบว่ารายได้ท่ี
ต่างกันของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศิลปากร มีความคิดเห็นต่อการพฒันา
ตนเองไม่แตกต่างกนั แตไ่ม่สอดคล้องกับงานวิจยัของ พชัรินทร์ ราชคมน์ (2554) พบว่ารายได้ท่ี
ต่ า ง กัน มี ผลต่ อค วาม ต้อ งกา รพัฒนาตน เอ ง ของบุคลาก รสายสนับสนุน วิ ช ากา ร 
มหาวิทยาลยัเชียงใหมท่ี่แตกตา่งกนั 

1.6 ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ี
แตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจาก วิชาชีพ
พยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีต้องท างานกับชีวิตคนอยู่ตลอดเวลา ท าให้ไม่ว่าพยาบาลวิชาชีพจะมี
ประสบการณ์ในการปฏิบตังิานก่ีปีก็ตาม มีความจ าเป็นท่ีจะต้องศกึษาหาความรู้เพ่ือพฒันาตนเอง
ทัง้ในด้านวิชาการและทกัษะในการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ พทัธรินทร์ กมลฉ ่า 
(2548) พบว่าเจ้าหน้าท่ีสาธารณะสุขระดับต าบล ในจังหวัดราชบุรีท่ีมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบตังิานตา่งกนั มีความต้องการในการพฒันาตนเองไมแ่ตกตา่งกนั  
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2. ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง จากผลการศึกษาความพึงพอใจในการ
ท างาน ประกอบด้วยด้าน ปัจจยักระตุ้น ได้แก่ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และด้าน
การได้รับการยอมรับนบัถือ ปัจจยัค า้จนุ ได้แก่ ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และด้านความรู้สึก
มัน่คงในหน้าท่ีการงาน มีอิทธิพลต่อความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่งได้ว่า เม่ือมีโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงานเพิ่มขึน้ จะมี
ความต้องการในการพัฒนาตนเองเพิ่มขึน้  เม่ือมีการได้รับการยอมรับนับถือเพิ่มขึน้ จะมีความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองเพิ่มขึน้  เม่ือมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเพิ่มขึน้  จะมีความ
ต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ และเม่ือมีความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงานเพิ่มขึน้ จะมีความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองเพิ่มขึน้  โดยจากสมการท านายจะเห็นได้ว่าความพึงพอใจในการ
ท างานทัง้ 4 ด้าน สามารถร่วมกนัท านายได้ร้อยละ 20.4 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮอร์ซเบอร์ก (1959) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก แบ่งออกเป็น 2 
ปัจจัย ได้แก่ ปัจจยักระตุ้นและปัจจยัค า้จุน โดยปัจจยักระตุ้น (Motivation Factors) เป็นตวั
ประกอบท่ีจะช่วยสร้างให้เกิดแรงจงูใจหรือเกิดความพึงพอใจ ถือได้ว่าเป็นเคร่ืองก่อให้เกิดการจูง
ใจภายในท่ีจะช่วยให้การปฏิบตัิงานได้ผลดีขึน้ และปัจจยัค า้จุน (Maintenance Factors) เป็น
ปัจจัยท่ีหากขาดไปก็จะเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  ถ้าหากมีปัจจัยเหล่านีก็้จะเป็น
เคร่ืองชว่ยไมใ่ห้เกิดความไมพ่งึพอใจ แตก็่ไม่เป็นตวัสร้างแรงจงูใจหรือความพึงพอใจโดยตรง จาก
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กจะเห็นได้ว่าเม่ือพยาบาลวิชาชีพได้รับการตอบสนองให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน จะท าให้เกิดการจูงใจภายในท่ีจะช่วยให้การปฏิบตัิงานได้ผลดีขึน้ 
สง่ผลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองให้ดียิ่งขึน้ไป ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาของ วรรณวิสา 
แย้มเกต ุ(2558) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองในการท างานของพนกังานธนาคารสาย
ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ได้ข้อสรุปว่า ด้านปัจจยักระตุ้นประกอบด้วย ลักษณะ
งาน การมีโอกาสก้าวหน้าในการเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน และการได้รับการ
ยอมรับนับถือ และด้านปัจจยัค า้จุนประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อการ
พฒันาตนเองในการท างานของพนกังานธนาคารสายลกูค้าบคุคลของธนาคารเอกชนแหง่หนึง่ 

3. การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  จากผลการศึกษาการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ประกอบด้วยด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร และด้านการมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ มีอิทธิพลตอ่ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
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มหาวิทยาลยัแห่งหนึ่งได้ว่า เม่ือมีการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กรเพิ่มขึน้ จะมีความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองเพิ่มขึน้ และเม่ือมีการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพิ่มขึน้ จะมีความ
ต้องการในการพฒันาตนเองเพิ่มขึน้ โดยจากสมการท านายจะเห็นได้ว่าการรับรู้บรรยากาศองค์กร
ทัง้ 2 ด้าน สามารถร่วมกนัท านายได้ร้อยละ 15.3 ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ Litwin & Stringer 
(1968) ท่ีกล่าวว่า องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมองค์การซึ่งรับรู้โดยบุคลากรในองค์การทัง้
โดยตรงและโดยอ้อม มีอิทธิพลต่อการจูงใจและการปฏิบตัิงานในองค์การ อีกทัง้สอดคล้องกับ 
ทฤษฎีการจ าลองของ Litwin ซึ่งเป็นการศกึษาเร่ืองบรรยากาศขององค์กรในปี ค.ศ.1930 Litwin 
ได้ท าการศึกษาระหว่างพฤติกรรมของพนักงานและสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศองค์กร  ตาม
แบบจ าลองดงันี ้คือ 

   B = f (P,E) 
  B (Behavior) เป็นพฤตกิรรมของบคุคล 
  P (Person) คือ บคุลิกภาพหรือคณุลกัษณะสว่นบคุคล 
  E (Environment) คือ สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศขององค์กร 
จากรูปแบบความสัมพันธ์ของ Litwin จะเห็นว่าพฤติกรรมมีผลมาจากบุคคลและ

สิ่งแวดล้อม ดงันัน้ พฤตกิรรมความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพจะมีมากหรือ
น้อย ขึน้อยู่กบัปัจจยัด้านลกัษณะของบคุคลและสิ่งแวดล้อมในท่ีนีคื้อการจดับรรยากาศองค์กรให้
เหมาะสม  (Litwin and Stringer, 1968) 

จากปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กรทัง้  6 ด้าน พบว่าพยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้
บรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัเป็นโรงเรียนแพทย์
ของคณะแพทยศาสตร์หรือวิทยาลยัแพทยศาสตร์ต่างๆ โดยเป็นศนูย์บริการทางการแพทย์ระดบั
ตติยภูมิขัน้สงู (Super Tertiary Care) ท่ีมีขีดความสามารถในการให้บริการและมีความพร้อมใน
การรักษาสงูสดุ เป็นโรงพยาบาลท่ีใช้ส าหรับการเรียนการสอนเพ่ือผลิตบคุลากรทางด้านการแพทย์ 
อีกทัง้ยงัเป็นโรงพยาบาลส าหรับการค้นคว้าวิจยัต่างๆเพ่ือสร้างสรรค์องค์ความรู้  เทคโนโลยีและ
ผลิตภณัฑ์ใหม่ๆทางการแพทย์ สอดคล้องกบัการวิเคราะห์ท่ีพบว่าการรับรู้ด้านการน าเทคนิคและ
วิทยาการมาใช้ในองค์กรอยู่ในระดบัมาก และเป็นด้านท่ีมีคา่เฉล่ียสูงท่ีสดุ เน่ืองจากโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยันัน้มีการศกึษาค้นคว้าและน าเอาเทคโนโลยี นวตักรรมใหม่ๆ มาใช้ในการท างานและ
การดแูลผู้ ป่วยอย่างสม ่าเสมอ ท าให้พยาบาลวิชาชีพมีความต่ืนตวัและไม่หยดุนิ่งท่ีจะเรียนรู้และ
ท าความเข้าใจไปกบัเทคโนโลยีหรือนวตักรรมใหม่ๆ ท่ีทางองค์กรน ามาปรับใช้ และในขณะเดียวกนั
องค์กรก็ควรท่ีจะให้ข้อมูลข่าวสารในด้านเทคโนโลยีและนวตักรรมให้ทนัตอ่เหตกุารณ์ในปัจจุบนั 



  129 

เพ่ือให้พยาบาลวิชาชีพได้มีโอกาสเรียนรู้ น ามาปรับใช้และปรับปรุงการท างานทัง้ในด้านการ
จดัการข้อมลูตา่งๆ หรือแม้กระทัง้การดแูลผู้ ป่วยให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

ส่วนด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ส่วนใหญ่
พยาบาลวิชาชีพมีความคดิเห็นวา่ สามารถแลกเปล่ียนความคดิเห็นในการท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน
ได้ มีอิสระจากผู้บงัคบับญัชาในการปฏิบตัิงานในความรับผิดชอบของตน และได้รับการสอบถาม
ความคิดเห็นจากผู้ บังคับบัญชาเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดบรรยากาศองค์กรของลิเคิร์ท 
(1976) ท่ีกล่าวว่าผู้ปฏิบตัิงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเปา้หมายขององค์กร การตดัสินใจในเร่ือง
งานทกุระดบั มีข่าวสารเพียงพอในการตดัสินใจ หากการตดัสินใจมีผลกระทบถึงใครแล้ว ผู้น าจะ
ขอความคิดเห็นของผู้ปฏิบตัิงานคนนัน้ ซึ่งไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ พิมล ทวิพฤกษ์สิริกุล 
(2553) ท่ีศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับการพฒันาตนเองของข้าราชการ
กรมสวสัดกิารและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน พบวา่ ด้านอ านาจในการตดัสินใจ มีคา่เฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลางเท่านัน้ ซึ่งในท่ีนีท้ าให้เห็นถึงความแตกตา่งของสององค์กรนัน่คือองค์กรของ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ท่ีในบรรยากาศของการท างานนัน้พยาบาลวิชาชีพจะต้องมีการ
ประสานงานกับสหสาขาวิชาชีพอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นแพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร เทคนิค
การแพทย์ ผู้ชว่ยพยาบาล และพนกังานระดบัปฏิบตัิการตา่งๆ ท าให้ต้องมีการพดูคยุส่ือสารกนัอยู่
เสมอ การแลกเปล่ียนความคดิเห็นทัง้ในระดบัผู้ปฏิบตัด้ิวยกนั หรือในระดบัผู้บงัคบับญัชาเป็นสิ่งท่ี
เกิดขึน้เป็นประจ าในบรรยากาศของการท างาน ซึ่งอาจจะมีความแตกตา่งออกไปจากการท างาน
ขององค์กรท่ีเป็นกระทรวงในด้านของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของผู้ปฏิบตัิงาน  เน่ืองจาก
กระทรวงมีสายการบงัคบับญัชา มีผู้ รับผิดชอบและมอบหมายอ านาจในการตดัสินใจท่ีชดัเจน 

4. ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
แหง่หนึง่ จากผลการศกึษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีความต้องการในการพฒันาตนเองโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยด้านท่ีมากท่ีสุด คือ ด้านการฝึกอบรม รองลงมาคือ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
และด้านการศึกษาต่อน้อยท่ีสุด ท่ีเป็นเช่นนี ้เน่ืองจาก ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยนัน้เป็นศนูย์
รวมของความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีและนวตักรรมทางการแพทย์ อีกทัง้ความซบัซ้อน
ของผู้ ป่วยและโรคต่างๆท่ีนับวันจะทวีความรุนแรงและซับซ้อนมากยิ่งขึน้ สิ่งเหล่านีเ้ป็นปัจจัย
ส าคัญท่ีท าให้พยาบาลวิชาชีพจะต้องหมั่นเพิ่มเติมความรู้ความสามารถให้เท่าทันกับการ
เปล่ียนแปลงตา่งๆอยู่เสมอ และการท างานของพยาบาลวิชาชีพเป็นการท างานเป็นช่วงเวลาท่ีไม่
แน่นอน ท าให้หนทางในการเพิ่มเติมความรู้เพ่ือพัฒนาตนเองนัน้มีจ ากัด  จึงส่งผลออกมาใน
รูปแบบของด้านการฝึกอบรมท่ีมีมากท่ีสุดเพราะว่าพยาบาลวิชาชีพจะได้รับการจดัสรรเวลาจาก
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การท างานเพ่ือไปฝึกอบรมความรู้เพิ่มเติม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ละออ นาคกุล (2556) 
เร่ืองความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรโรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่า บุคลากรสาย
งานสนบัสนนุวิชาการ/วิชาชีพ และสายสนบัสนนุบริหาร/ธุรการ มีความต้องการพฒันาตนเองโดย
รวมอยู่ในระดบัสงู โดยมีด้านการฝึกอบรมสงูท่ีสดุเช่นเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวความคิดของ 
Nadler (1989) ท่ีกล่าวว่าการฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเน้น 
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบตัอิยูใ่นปัจจบุนั (Present job) เปา้หมาย คือ การยกระดบัความรู้ความสามารถ 
ทกัษะ ของพนกังานในขณะนัน้ ให้สามารถท างานในต าแหน่งนัน้ๆได้ ซึ่งผู้ ท่ีผ่านการฝึกอบรมไป
แล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทนัที 

 
5. ข้อเสนอแนะ 

ผลจากการศึกษา เร่ืองความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ ผู้วิจยัมีข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ สรุปได้ดงันี ้

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศกึษาวิจยั 
1. จากการศกึษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบั

มาก มีเพียงด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง แสดงให้
เห็นว่า พยาบาลวิชาชีพรู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับการ
ปฏิบตัิงาน ดงันัน้ องค์กรควรมีการส่ือสารท าความเข้าใจและสร้างความเช่ือมัน่ให้กบับุคลากรใน
องค์กรเก่ียวกับผลตอบแทนท่ีเสมอภาคและเท่าเทียมกัน มีกฎเกณฑ์ให้ทราบชดัเจนเก่ียวกับการ
ขึน้เงินเดือน เพ่ือป้องกันความไม่พึงพอใจท่ีอาจจะเกิดขึน้และอาจส่งผลให้ประสิทธิภาพการ
ท างานลดลงได้ 

2. จากการศกึษาพบวา่ พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรอยู่ในระดบัมาก 
แต่ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านองค์กรค านึงถึงพนกังาน แสดงให้เห็นว่า พยาบาลวิชาชีพ
อาจมีความรู้สึกว่าตนเองได้รับการดแูลในเร่ืองตา่งๆได้ไม่มากเท่าท่ีควร องค์กรจึงควรหมัน่ส ารวจ
และถามไถ่ถึงความความเป็นอยู่และความต้องการของบุคลากร เพ่ือท่ีจะตอบสนองต่อความ
ต้องการของบคุลากรได้อย่างตรงจุด อาทิเช่น การได้รับโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 
การได้รับสวสัดกิารตา่งๆอยา่งเพียงพอ หรือการท างานท่ีอยูภ่ายใต้สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยั 

3. จากการศึกษาพบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือด้านการฝึกอบรม แสดงให้เห็นว่า ด้วย
ภาระงานท าให้พยาบาลวิชาชีพมีความต้องการในการเพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรมมากท่ีสุด 
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องค์กรจึงควรให้ความส าคญัในเร่ืองนีแ้ละมีการจดัสรรให้บคุลากรทกุคนได้รับการฝึกอบรมอย่าง
เทา่เทียมและสม ่าเสมอ  

4. มีการให้ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาตนเองท่ีต้องการ 
ดงันี ้ด้านการศกึษาตอ่ ต้องการให้มีทนุการศกึษาในการศกึษาตอ่มากยิ่งขึน้ และน าวฒุิการศกึษา
ท่ีสูงขึน้มาปรับให้ได้รับเงินค่าตอบแทนสูงขึน้ได้ และหน่วยงานควรมีการส่งเสริมและผลกัดนัใน
ด้านการศกึษาตอ่มากยิ่งขึน้ ด้านการฝึกอบรม มีการจดัอบรมท่ีสม ่าเสมอดี แตค่วรจดัสรรเวลาให้
สามารถไปฟังอบรมได้โดยไม่กระทบกับเวลาปฏิบัติงาน และการอบรมทาง online เป็นอีก
ทางเลือกหนึ่งท่ีดี อีกทัง้ต้องการอบรมเพิ่มเติมทางด้านภาษาต่างประเทศ ด้านการวิจัยให้มาก
ยิ่งขึน้ รวมไปถึงการอบรมด้านจิตวิทยา เพ่ือใช้ในสถานการณ์ท่ีมีความขดัแย้ง สดุท้ายคือต้องการ
อบรมด้านเคร่ืองมือใหม่ๆท่ีโรงพยาบาลน าเข้ามาใช้ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ต้องการให้มีเวลา
ส าหรับการเรียนรู้ด้วยตนเองมากยิ่งขึน้ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจยัครัง้ตอ่ไป 
1. ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการพฒันาตนเองของพยาบาล

วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง เพ่ือหาแนวทางในการปอ้งกนัปัญหาและอปุสรรคท่ี
อาจจะขดัขวางตอ่การพฒันาตนเอง 

2. ควรศกึษาความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ในด้านอ่ืนๆร่วมด้วยเช่น ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านสังคม เพ่ือเป็น
แนวทางในการจดัท าแผนพฒันาตนเองของบคุลากรให้มีประสิทธิภาพในทกุด้านมากย่ิงขึน้ 

3. ควรมีการศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองในสายอาชีพอ่ืนๆใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั 

4. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัอ่ืนๆในประเทศไทย  

5. ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอ่ืนๆท่ีอาจส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง เพิ่มเติม เช่น วฒันธรรมองค์กรในการท างาน ภาวะ
ผู้น าในการท างาน เป็นต้น 

6. ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกับปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ ในรูปแบบการวิจยัเชิงคณุภาพมากขึน้ เพราะจะได้รับข้อมลูท่ีมีรายละเอียดและเป็นข้อมลู
เชิงลึกมากขึน้ เพ่ือน าข้อมูลเหล่านีไ้ปใช้ประโยชน์ และพฒันาส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนา
ตนเองเพิ่มขึน้ตอ่ไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

เร่ือง ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวชิาชีพ  

ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยแห่งหน่ึง 

ค าชีแ้จง 
 1. แบบสอบถามเพ่ือการวิจยัชดุนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความต้องการในการพฒันา

ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ ค าตอบของทา่นจะไมมี่

ผลกระทบตอ่การปฏิบตังิานของทา่นแตป่ระการใด จงึขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถามได้โปรด

ตอบค าถาม โดยเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ ซึง่จะเป็นประโยชน์ตอ่การ

น าข้อมลูไปใช้เก่ียวกบัการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่

หนึง่  
 2. แบบสอบถามฉบบันีแ้บง่เป็น 4 ตอน คือ 

  ตอนท่ี 1 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 ความพงึพอใจในการท างาน 

  ตอนท่ี 3 การรับรู้บรรยากาศองค์กร 

  ตอนท่ี 4 ความต้องการในการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ                                                       

    ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในชอ่ง    หน้าข้อความท่ีเป็นจริง 

  1. เพศ 

     1. ชาย      2. หญิง 

  2. อาย ุ

     1. 22-30 ปี      2. 31-35 ปี 

     3. 36-40 ปี      4. 41-45 ปี 

     5. 46-50 ปี      6. 51 ปี ขึน้ไป 

  3. สถานภาพสมรส 

     1. โสด      2. สมรส 

  4. ระดบัการศกึษา 

     1. ปริญญาตรี     2. สงูกวา่ปริญญาตรี 

  5. รายได้ 

     1. ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 25,000 บาท   2. 25,001 - 35,000 บาท 

     3. 35,001 - 45,000 บาท    4. 45,001-50,000 บาท 

     4. 50,001 บาท ขึน้ไป 

  6. ประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน   

     1. น้อยกวา่ 10 ปี     2. 10-20 ปี 

     3. 21-30 ปี      4. มากกวา่ 30 ปี 
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ตอนที่ 2  ข้อมูลเก่ียวกับความพงึพอใจในการท างาน 
โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในชอ่งท่ีตรงกบัระดบัความพึงพอใจในการท างานของท่าน เพียงชอ่ง

ละ 1 ข้อ ตามความคิดเห็นของทา่น โดยผู้วิจยัก าหนดคา่น า้หนกัคะแนนของตวัเลือกใน

แบบสอบถาม ดงันี ้

  คะแนน 5 หมายถึง ผู้ตอบมีระดบัความพงึพอใจในเร่ืองดงักลา่วมากท่ีสดุ 

  คะแนน 4 หมายถึง ผู้ตอบมีระดบัความพงึพอใจในเร่ืองดงักลา่วมาก 

  คะแนน 3 หมายถึง ผู้ตอบมีระดบัความพงึพอใจในเร่ืองดงักลา่วปานกลาง 

  คะแนน 2 หมายถึง ผู้ตอบมีระดบัความพงึพอใจในเร่ืองดงักลา่วน้อย 

  คะแนน 1 หมายถึง ผู้ตอบมีระดบัความพงึพอใจในเร่ืองดงักลา่วน้อยท่ีสดุ  

หัวข้อ ระดับความคิดเหน็ 

ความพงึพอใจในการท างาน 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ปัจจัยกระตุ้น 
ด้านโอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ 

     

1. ทา่นได้รับการชมเชยและสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาเสมอ
ท าให้ทา่นมีก าลงัใจในการปฏิบตังิาน 

     

2. ทา่นแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ขณะปฏิบตังิานได้ส าเร็จ                       
และมีประสิทธิภาพเป็นท่ีนา่พอใจ 

     

3. ทา่นปฏิบตังิานได้ส าเร็จเป็นอยา่งดีเสมอ       
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน      
4. ทา่นพอใจกบัการประเมินผลการปฏิบตังิานประจ าปี      
5. การปฏิบตังิานในหน้าท่ีท าให้ทา่นได้รับความรู้และ
ประสบการณ์เพิ่มมากขึน้ 

     

6. องค์กรเปิดโอกาสให้ทา่นเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มพนู
ความรู้และทกัษะในงานท่ีรับผิดชอบ 

     

7. ทา่นมีความพอใจและภาคภมูิใจในหน้าท่ีการงาน            
ในปัจจบุนั 
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หัวข้อ ระดับความคิดเหน็ 

ความพงึพอใจในการท างาน 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
8. ทา่นได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา      
9. เพ่ือนร่วมงานยอมรับวา่ท่านสามารถท างานท่ีส าคญัได้      
10. ทา่นมกัได้รับค าช่ืนชมเม่ือท างานท่ีต้องใช้ความสามารถ
เป็นพิเศษ 

     

ด้านความรับผิดชอบในงาน      
11. ผู้บงัคบับญัชาให้โอกาสทา่นในการดแูลงานใหม่ๆ       
12. ผู้บงัคบับญัชาให้สิทธ์ิท่านในการตดัสินใจขณะปฏิบตัิงาน      
13. ทา่นได้รับความไว้วางใจในการปฏิบตังิาน โดยไมต้่อง
ควบคมุใกล้ชิด 

     

14. ทา่นได้รับมอบหมายงานท่ีส าคญัให้รับผิดชอบ      
ด้านลักษณะของงาน      
15. ทา่นท างานท่ีท้าทายความสามารถท่ีจะท าให้ส าเร็จได้ด้วย
ตนเอง 

     

16. งานของทา่นเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์      
17. ทา่นพอใจในอิสระในการจดัระบบขณะปฏิบตังิานของ
ทา่นเอง ท่ีทา่นเห็นวา่เหมาะสม 

     

ปัจจัยค า้จุน 
เงนิเดือนหรือค่าตอบแทน 

     

18. ทา่นพอใจกบัเงินเดือนท่ีได้รับเม่ือเปรียบเทียบกบั              
ภาระงาน 

     

19. ทา่นคิดวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหนง่งานเดียวกนัใน
องค์กรอ่ืน เงินเดือนของทา่นมีความเหมาะสมแล้ว 

     

 

 



  140 

หัวข้อ ระดับความคิดเหน็ 

ความพงึพอใจในการท างาน 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

20. ทา่นสามารถใช้เงินเดือนท่ีได้รับได้อยา่งเพียงพอ                    
กบัคา่ครองชีพในปัจจบุนั 

     

ความรู้สึกม่ันคงในหน้าท่ีการงาน      
21. ทา่นจะไมถ่กูโยกย้ายหรือไลอ่อกโดยไมมี่เหตผุล      
22. ทา่นรู้สกึถึงความมัน่คงในหน้าท่ีการงานในปัจจบุนั      
23. ทา่นได้รับการฝึกอบรมจากหนว่ยงานอยูเ่สมอ      
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา      
24. ทา่นได้รับความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชา      
25. ทา่นมีโอกาสได้แสดงความคดิเห็นอยา่งเสรีในท่ีท างาน      
26. ทา่นมกัได้รับค าแนะน าช่วยเหลือจากผู้บงัคบับญัชาใน
การปฏิบตังิาน 

     

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      
27. ทา่นมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานในขณะปฏิบตังิาน      
28. ทา่นมกัจะปรับความเข้าใจกบัเพ่ือนร่วมงานเม่ือมีเร่ือง
เข้าใจผิดเกิดขึน้  

     

29. เม่ือท่านต้องการความชว่ยเหลือ ทา่นมกัได้รับความ
ชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานด้วยความเตม็ใจเสมอ 

     

สภาพการท างาน      
30. ทา่นพอใจกบัอปุกรณ์และเคร่ืองมือตา่งๆท่ีใช้ในการ
ปฏิบตังิาน ซึง่มีประสิทธิภาพและทนัสมยั 

     

31. ทา่นพอใจกบัขัน้ตอนในการท างานและปริมาณงานท่ี
ได้รับมอบหมาย 

     

32. ทา่นพอใจในบรรยากาศในท่ีท างานของทา่น      
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ตอนที่ 3  ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในชอ่งท่ีตรงกบัระดบัการรับรู้บรรยากาศองค์กรของทา่น    

(หนว่ยงานของทา่น) เพียงชอ่ง ละ 1 ข้อ ตามความคิดเห็นของทา่น โดยผู้วิจยัก าหนดคา่น า้หนกั

คะแนนของตวัเลือกในแบบสอบถาม ดงันี ้

                        คะแนน 5 หมายถึง เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

  คะแนน 4 หมายถึง เห็นด้วย 

  คะแนน 3 หมายถึง ไมแ่นใ่จ 

  คะแนน 2 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย 

  คะแนน 1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง 

หัวข้อ ระดับความคิดเหน็ 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
 

(5) 

เหน็
ด้วย 

 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 

(3) 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 

(2) 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
 (1) 

การตดิต่อส่ือสารภายในองค์กร      
1. ทา่นได้รับทราบข้อมลูขา่วสาร ความรู้ใหม่ๆ อยา่งเพียงพอ      
2. หนว่ยงานของทา่นแจ้งเปา้หมายในการท างาน                     
และแนวทางการปฏิบตังิานให้ทราบอยา่งชดัเจน 

     

3. ผู้บงัคบับญัชามีการชีแ้จงข้อผิดพลาดจากการปฏิบตังิาน
ของบคุลากรทกุคน 

     

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ      
4. ทา่นสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างานกบั
เพ่ือนร่วมงานได้ 

     

5. ผู้บงัคบับญัชาพยายามสอบถามความคิดเห็นจากทา่นอยู่
เสมอ 
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หัวข้อ ระดับความคิดเหน็ 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
 

(5) 

เหน็
ด้วย 

 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 

(3) 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 

(2) 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
 (1) 

6. ทา่นได้รับอิสระจากผู้บงัคบับญัชาในการปฏิบตังิานอย่าง
อิสระในความรับผิดชอบของทา่น 

     

องค์กรค านึงถึงพนักงาน      
7. ทา่นได้รับโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถเสมอ      
8. ทา่นได้รับสวสัดกิารตา่งๆจากหนว่ยงานอยา่งเพียงพอ      
9. ทา่นท างานอยูภ่ายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีความปลอดภยั      
การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร      
10. ทา่นมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานอยูเ่สมอ      
11. หนว่ยงานของทา่นมีการก าหนดกฎระเบียบในการท างาน
ไว้อยา่งเคร่งครัด 

     

12. ผู้บงัคบับญัชามีการปรับเปล่ียนขัน้ตอนในการท างาน
เพ่ือให้บรรลเุปา้หมาย 

     

13. หนว่ยงานมีการกระจายความรับผิดชอบในการตดัสินใจ
ให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน 

     

การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร      
14. หนว่ยงานของทา่นสนบัสนนุให้มีการท าเทคโนโลยีใหม่ๆ
มาใช้ในการปฏิบตังิาน 

     

15. ทา่นมีโอกาสได้พฒันาความสามารถตามเทคโนโลยีใหม่ๆ
ท่ีหนว่ยงานของทา่นน ามาใช้ 

     

16. หนว่ยงานของทา่นมีการปรับปรุงวิธีการด าเนินงานเสมอ 
เพ่ือให้งานท่ีออกมานัน้บรรลผุลและตรงตามเปา้หมาย 
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หัวข้อ ระดับความคิดเหน็ 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
 

(5) 

เหน็
ด้วย 

 
 
 

(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 

(3) 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 

(2) 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
 (1) 

17. ผู้บงัคบับญัชามีการแจ้งให้ทราบเก่ียวกบัเกณฑ์ท่ีใช้ในการ
พิจาณาผลงาน 

     

18. ผู้บงัคบับญัชามีการยกย่อง ชมเชย บคุลากรท่ีมีผลงานดี      
19. ผู้บงัคบับญัชาสง่เสริมความก้าวหน้าอยา่งเทา่เทียมกนั 
โดยพิจารณาจากผลการปฏิบตังิาน 

     

 

ตอนที่ 4  ข้อมูลเก่ียวกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของ 
                  พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง 
โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความต้องการในการพฒันาตนเองของทา่น         

เพียงชอ่งละ 1 ข้อ ตามความคดิเห็นของทา่น โดยผู้วิจยัก าหนดคา่น า้หนกัคะแนนของตวัเลือกใน

แบบสอบถาม ดงันี ้

 คะแนน 5 หมายถึง ผู้ตอบมีความต้องการในการพฒันาตนเองในเร่ืองดงักล่าวมากท่ีสดุ 

     คะแนน 4 หมายถึง ผู้ตอบมีความต้องการในการพฒันาตนเองในเร่ืองดงักล่าวมาก 

 คะแนน 3 หมายถึง ผู้ตอบมีความต้องการในการพฒันาตนเองในเร่ืองดงักล่าวปานกลาง 

 คะแนน 2 หมายถึง ผู้ตอบมีความต้องการในการพฒันาตนเองในเร่ืองดงักล่าวน้อย 

 คะแนน 1 หมายถึง ผู้ตอบมีความต้องการในการพฒันาตนเองในเร่ืองดงักล่าวน้อยท่ีสดุ 
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หัวข้อ ระดับความคิดเหน็ 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
 (1) 

ด้านการศึกษาต่อ      
1. ทา่นต้องการศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มวิทยาฐานะให้ดีขึน้      
2. ทา่นต้องการศกึษาตอ่เพ่ือเพิ่มศกัยภาพในการท างาน      
3. ทา่นต้องการให้หนว่ยงานของทา่นสง่เสริมเร่ืองการศกึษา
ตอ่เพ่ือพฒันาตนเอง 

     

4. ทา่นต้องการศกึษาตอ่ในสาขาวิชาท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน      
5. ทา่นต้องการศกึษาในสาขาวิชาอ่ืนๆ นอกเหนือจากการ
ท างาน 

     

ด้านการฝึกอบรม      
6. ทา่นต้องการให้มีการส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรม
ของบคุลากร 

     

7. ทา่นต้องการให้หนว่ยงานเปิดโอกาสให้มีการพฒันาตนเอง
อยา่งตอ่เน่ืองและเทา่เทียม 

     

8. ทา่นต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลกัสตูรท่ีเก่ียวข้องกบั
งานในหน้าท่ี 

     

9. ทา่นต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ 

     

10. ทา่นต้องการเพิ่มพนูความรู้โดยการเข้ารับการฝึกอบรมใน
หลกัสตูรอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากการท างาน 

     

11. ทา่นต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ
ด้านภาษาตา่งประเทศ 

     

12. ทา่นต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในวนัเวลาราชการ      
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หัวข้อ ระดับความคิดเหน็ 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
 (1) 

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง      
13. ทา่นต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการปฏิบตังิานจาก
แหลง่ข้อมลูตา่งๆ 

     

14. ทา่นต้องการเรียนรู้ด้วยตนเองเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ      
15. ทา่นต้องการเรียนรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั      
16. ทา่นต้องการแลกเปล่ียนเรียนรู้การท างานกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

17. ทา่นต้องการเรียนรู้ โดยผา่นระบบเครือขา่ยคอมพิวเตอร์      
18. ทา่นต้องการเข้าร่วมประชมุทางวิชาการท่ีส าคญัๆ                  
เพ่ือพฒันาศกัยภาพ 

     

19. ทา่นต้องการบริหารเวลาในการท างานให้เป็นระบบยิ่งขึน้      
20. ทา่นศกึษาแนวทางและวิธีการท างานของผู้ มีความรู้                         
มีประสบการณ์ และประสบความส าเร็จเพื่อน ามาปรับใช้กบั
ตนเอง 

     

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ค าชีแ้จง โปรดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิในด้านความต้องการในการพฒันา

ตนเองแตล่ะด้านของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแหง่หนึง่ โดยเขียนข้อมลูตา่งๆลง

ในชอ่งวา่งท่ีก าหนด 

1. ด้านการศกึษาตอ่................................................................................................................. 

2. ด้านการฝึกอบรม.................................................................................................................. 

3. ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง…………………………………………………………………………. 

                       - ขอขอบคณุทกุทา่นท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้– 



  146 

 

 

 



  147 

 

 

 



  148 

 

 

 



  149 

 

 



 

ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวดษุฎี อรรจน์องักรู 
วัน เดือน ปี เกิด 25 ตลุาคม 2531 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2554  พยาบาลศาสตร์บณัฑิต มหาวิทยาลยัมหิดล  

พ.ศ. 2557  เฉพาะทางวิสญัญีพยาบาล คณะแพทยศาสตร์ศริิราช
พยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล  
พ.ศ. 2561  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ (บธ.ม.) 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 218 สขุมุวิท 93 แขวงบางจาก เขตพระโขนง กรุงเทพฯ 10260   
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