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บทที่ 4

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล

ผลการวิจัย

การวิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตรของหัวหนากลุมการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ภาคใต” คร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการ
ศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร และปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหัว
หนากลุมการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ภาคใต โดยเสนอผลการวิจัยตามลํ าดับ ดังนี้

1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง (ตาราง 1 - 2)
2. ขอมลูระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่อง

สาขาพยาบาลศาสตร ของกลุมตัวอยาง (ตาราง 3 – 6)
3. ขอมูลปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขา

พยาบาลศาสตร ของกลุมตัวอยาง (ตาราง 7)

1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนหัวหนากลุมการพยาบาล ที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลชมุชน ภาคใต จํ านวน 100 คน พบวา สวนใหญรอยละ 97 เปนเพศหญิง สวนใหญรอย
ละ 71 มสีถานภาพสมรสคู อายุเฉลี่ย 43.06 ป (SD = 4.88)  สวนใหญรอยละ 50 มีชวงอายุ
ระหวาง 41-45 ป มีอายุราชการเฉลี่ย 20.12  ป (SD = 4.96) สวนใหญรอยละ 85 มีอายุราชการ 
16 ปข้ึนไป (ตาราง 1)



47

ตาราง 1
จ ํานวน และรอยละ ของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขอมูลทั่วไป (N = 100)

ขอมูลทั่วไป จ ํานวน รอยละ
เพศ
     หญิง
     ชาย
สถานภาพสมรส
    โสด
    คู
    มาย/หยา/ราง
อายุ (ป) (M =  43.06  ,  SD = 4.88)
     25 - 35
    36 - 40
    41 - 45
    46 ข้ึนไป
อายรุาชการ (ป) (M = 20.12  ,  SD = 4.96)
      1 -  5
      6 - 10
    11 - 15
    16 ข้ึนไป

97
3

22
71
 7

 7
20
50
23

 1
 2
12
85

97
3

22
71
 7

 7
20
50
23

 1
 2
12
85
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ตาราง 1 (ตอ)

ขอมูลทั่วไป จ ํานวน รอยละ
ระยะเวลาในการดํ ารงตํ าแหนง (ป) (M = 9.52  ,  SD = 7.28)
         1 -  5
         6 - 10
       11 - 15
       16 ข้ึนไป
ระดับการศึกษาสูงสุด
       1. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
       2. ปริญญาโท
 ประสบการณการอบรม
       1. ไมมีประสบการณการอบรม
        2. มปีระสบการณการอบรม
 รายละเอียดของจํ านวนหลักสูตรที่อบรม ไดแก
        1. อบรม 1 หลักสูตร
        2. อบรม 2 หลักสูตร
        3. อบรม 3 หลักสูตร

37
29
13
21

82
18

18
82

63
18
1

37
29
13
21

82
18

18
82

63
18
1

จากตาราง 1 (ตอ) พบวา กลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการดํ ารงตํ าแหนงหัวหนากลุมการ
พยาบาลเฉลี่ย 9.52 ป (SD = 7.28)   สวนใหญมรีะยะเวลาในการดํ ารงตํ าแหนงหัวหนากลุมการ
พยาบาลระหวาง 1 – 5 ป สวนใหญรอยละ 82 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา สวน
ใหญรอยละ 82 มีประสบการณการอบรม โดยสวนใหญรอยละ 63 มีประสบการณการอบรม
จ ํานวน 1 หลักสูตร

สวนที ่ 2 ขอมลูระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่อง
สาขาพยาบาลศาสตร ของกลุมตัวอยาง
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ตาราง 2
คาเฉลีย่ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุมตัวอยางจํ าแนกตามระดับการปฏิบัติตามกระบวน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร 4 ข้ันตอน

การปฏิบัติกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่อง
สาขาพยาบาลศาสตรโดยรวมในแตละขั้นตอน M SD ระดับ

ข้ันที ่1 การประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ข้ันที ่2 การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ข้ันที ่3 การดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ข้ันที ่4 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
                                รวม

2.37
2.16
2.24
1.87
2.16

.43

.48

.49

.70

.40

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

จากตาราง 2 พบวา กลุมตัวอยาง มีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ดานการศกึษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรโดยรวมในระดับปานกลาง (M = 2.16, SD = .40) 
และมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตรทัง้ 4 ข้ันตอนในระดับปานกลางเชนกัน (M = 2.37, 2.16, 2.24,1.87 SD = .43, .48, .49, 
.70 ตามลํ าดับ)
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ตาราง 3
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขั้นที่ 1 
การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การปฏิบัติข้ันที ่1: การประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
M SD ระดับ

1. การส ํารวจและวิเคราะหความตองการ
2.การจัดลํ าดับความสํ าคัญ

                                           รวม

2.36
2.38
2.37

.55

.45

.43

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

จากตาราง 3 พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ข้ันประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ระดับปานกลาง (M = 2.37, SD = .43)
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ตาราง 4
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขั้นที่ 2 การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การปฏิบัติ
ข้ันที ่2: การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

M SD ระดับ
1. การพฒันาทรพัยากรมนุษยที่จัดขึ้นโดยหนวยงานเอง
    1.1 การจดัท ําแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย
    1.2 การจัดหาวัสดุอุปกรณ
    1.3 การเลือกวิทยากร
    1.4 การเลือกวิธีการ
    1.5 การจัดตารางเวลา
2. การพฒันาทรพัยากรมนุษยที่จัดขึ้นโดยหนวยงานภายนอก
     2.1 การแจงหลักสูตรใหทราบ
     2.2 การพิจารณาเลือกหลักสูตร
                                          รวม

1.91
2.00
1.96
2.13
1.59
1.99
2.42
2.75
2.34
2.16

.60

.99

.54
1.13
  .76
  .98
  .56
  .58
  .61
  .48

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
มาก

ปานกลาง
ปานกลาง

 จากตาราง 4 พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ข้ันออกแบบวธิกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยรวมในระดับปานกลาง (M = 2.16 , SD = .48) แต
มกีารแจงหลักสูตรใหบุคลากรทราบในระดับมาก (M = 2.75 , SD = .58)
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ตาราง 5
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขั้นที่ 3 การดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การปฏิบัติ
ข้ันที ่3: การดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

M SD ระดับ
1. การจัดใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย
2. การจัดสถานที่และสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย
                                        รวม

2.51

1.96
2.24

.61

.60

.49

มาก

ปานกลาง
ปานกลาง

จากตาราง 5 พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ข้ันด ําเนนิการพฒันาทรัพยากรมนุษยโดยรวมในระดับปานกลาง (M = 2.24, SD = .49) แตมีการ
จดัใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมาก (M = 2.51, SD = 
.61)

ตาราง 6
คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการใชกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขั้นที่ 4 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การปฏิบัติ
ข้ันที ่4: การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

M SD ระดับ
1. มกีารประเมินความพึงพอใจของบุคลากร
2. มกีารประเมินผลตามวัตถุประสงคการเรียนรู
3. มกีารประเมินผลลัพธ
                                        รวม

1.58
1.63
2.14
1.87

.99

.89

.78

.70

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
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จากตาราง 6 พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย 
ข้ันประเมนิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยรวมในระดับปานกลาง (M = 1.87, SD = .70)

สวนที่ 3 ขอมูลปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขา
พยาบาลศาสตรของกลุมตัวอยาง

ตาราง 7
จ ํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ดานตางๆ 7 ดาน (N = 100)

ลักษณะของปญหาอุปสรรค มี ไมมี ลํ าดับ
จ ํานวน รอยละ จ ํานวน รอยละ

1. ดานกํ าลังคน
2. ดานการเงินหรืองบประมาณ
3. ดานความตองการสวนตัวของบุคลากร
4. ดานขอมูลขาวสาร
5. ดานอื่นๆ
6. ดานระยะทาง
7. ดานระยะเวลา

68
43
39
37
33
29
19

68
43
39
37
33
29
19

32
57
61
63
67
71
81

32
57
61
63
67
71
81

1
2
3
4
5
6
7

จากตาราง 7 พบวา กลุมตัวอยาง สวนใหญรอยละ 68 มีปญหาอุปสรรคในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดานกํ าลังคน รองลงมารอยละ 43 มีปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย   ดานการเงินหรืองบประมาณ
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การอภิปรายผล

1. ขอมูลทั่วไป
        จากผลการวจิยั พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีสถานภาพสมรสคู อายุ
เฉลีย่ 43 ป อายรุาชการเฉลี่ย 20 ป มีระยะเวลาในการดํ ารงตํ าแหนงหัวหนากลุมการพยาบาล
เฉลีย่ 10 ป สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และมีประสบการณการอบรมโดย
การอบรมหลกัสูตรผูบริหารการสาธารณสุขระดับตนมากที่สุด สวนใหญปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชมุชนขนาด 30 เตยีง มีพยาบาลวิชาชีพในสังกัดเฉลี่ย 33 คน พยาบาลเทคนิคเฉลี่ย 6 คน ซึ่งจาก
ผลการวิจัย (ตาราง ผ 1) จะเห็นวาโรงพยาบาลชุมชนสวนใหญมีจํ านวนพยาบาลวิชาชีพและ
พยาบาลเทคนคิตํ ่ากวาที่สํ านักนโยบายและแผน กระทรวงสาธารณสุข (2547) กํ าหนด คือ โรง
พยาบาลขนาด 10 – 30 เตียง กํ าหนดใหมีพยาบาลไมต่ํ ากวา 30 คน โรงพยาบาลขนาด 60 – 90 
เตยีง ก ําหนดใหมีพยาบาลไมต่ํ ากวา 60 คน โรงพยาบาลขนาด 120 – 150 เตียง กํ าหนดใหมี
พยาบาลไมต่ํ ากวา 150 - 200 คน แตจากผลการวิจัยครั้งนี้ พบวา โรงพยาบาลขนาด 10 - 30  
เตยีง มพียาบาล 20 - 34 คน โรงพยาบาลขนาด 60   เตียง มีพยาบาล 49 คน โรงพยาบาลขนาด 
90   เตยีง มพียาบาล 62 คน โรงพยาบาลขนาด 120   เตียง มีพยาบาล 80 คน โรงพยาบาลขนาด 
150   เตยีง มพียาบาลวิชาชีพ 133 คน ซึ่งสวนใหญมจี ํานวนตํ ่ากวาเกณฑข้ันตํ่ าที่กระทรวงสา
ธารณสุขกํ าหนด

2. การปฏบัิติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขา
พยาบาลศาสตร

    จากผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยดานการศกึษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรโดยรวมทั้ง 4 ข้ันตอน ในระดับปานกลาง และ
เมือ่พจิารณาในแตละขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้ง 4 ข้ันตอน พบวา กลุม
ตัวอยางมีการปฏิบัติในระดับปานกลางเชนกัน จึงขออภิปรายผลแตประเด็นสํ าคัญในแตละขั้น
ตอน ดังนี้

   ข้ันที ่ 1 การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา กลุมตัวอยางมี
การปฏบัิติในระดับปานกลาง แตมีคาเฉลี่ยสูงกวาขั้นอื่นๆ (M = 2.37, SD = .43)  อภิปรายไดวา 
อาจเนื่องจากการประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนขั้นตอนแรกของ
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กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จะชวยใหไดขอมูลที่ถูกตองในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่
มีประสิทธิภาพ ทํ าใหผูบริหารหนวยงานและองคการตางใหความสํ าคัญกับการประเมินความ
ตองการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยมากขึ้น ซึ่งการที่จะสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตน
เองมปีจจยัทีเ่กี่ยวของ 3 ประการ (นิสดารก, 2545) คือ 1) องคการมีการวางแผนและสนับสนุนคา
ใชจาย 2) หวัหนางานหรอืผูบังคับบัญชาประเมินวาบุคลากรคนใดตองการการพัฒนาหรือฝกอบ
รมดานใด และ3) บุคลากรเองที่จะตองเอาใจใสหาความรูและประสบการณใหกับตัวเองตลอด
เวลา ซึง่สอดคลองกับแนวคิดของธงชัย (2546) ที่เห็นวาผูบริหารและผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าเปนตองคอยติดตามเหตุการณหรืออาการตางๆที่เปนสิ่งบอกเหตุที่จะ
ชวยใหทราบถงึปญหาความจํ าเปนที่จะตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งนี้อาจทํ าไดโดย การ
ศึกษาวิจัยหาความจํ าเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะจะทํ าใหมีการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยตรงตามความตองการทั้งในสวนของบุคลากรและในสวนของผูบริหาร (บังอร, 2538)  เนื่อง
จากบุคลากรแตละคนมีความจํ าเปนที่จะตองไดรับการพัฒนาที่แตกตางกัน อีกทั้งการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย ในแตละครั้ง โดยเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีคาใชจายสูง ควรมีการ
ประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอน (แสงสุรีย, 2546)

  ข้ันที ่ 2 การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติใน
ระดบัปานกลาง (M = 2.16 , SD = .48) แตในการพฒันาทรัพยากรมนุษยที่จัดโดยหนวยงานภาย
นอก มกีารแจงหลักสูตรใหบุคลากรทราบในระดับมาก (M = 2.75 ,  SD = .58) อภิปรายไดวา 
เนื่องจากการที่โรงพยาบาลชุมชนสวนใหญเปนองคการขนาดเล็ก (จากผลการวิจัยพบวากลุมตัว
อยางรอยละ 61ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาด 30 เตียง และรอยละ 22 ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลขนาด 60 เตยีง) ซึง่มักจะไมมีหนวยงานที่ทํ าหนาที่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการ
เฉพาะ และเนือ่งจากการออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จัดโดยหนวยงานเองมกัมีคาใช
จายสงู ไมคุมคากบัการลงทุนในหนวยงานขนาดเล็ก กอปรกับการที่โรงพยาบาลชุมชนสวนใหญไม
สามารถขอรับการรับรองหนวยคะแนนการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรจากสภาการ
พยาบาลดวยตนเองได เนื่องจากมิไดเปนสถาบันสมทบของศูนยการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตร จึงอาจมีผลทํ าใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จัดโดยหนวยงานภายนอกมากกวาการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยที่จัดโดยหนวยงานเอง (ตาราง ผ 4) ซึ่งกอใหเกิดปญหาอุปสรรคในการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยดานกํ าลังคน และดานการเงินหรืองบประมาณตามมา
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สวนการเลอืกวธิกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา จากตาราง ผ 4 กลุมตัวอยางเลือกวิธี
การศกึษาดวยตนเองในระดับนอย (M = 1.48 , SD = .79) อภิปรายไดวา เนื่องจากการศึกษาดวย
ตนเองจะตองอาศัยการมีและการเขาถึงแหลงทรัพยากรดานวิชาการ รวมทั้งมีส่ือหรืออุปกรณทาง
การศกึษาตางๆสนับสนุนอยางเพียงพอ เชน หองสมุด คอมพิวเตอรและอินเตอรเน็ต หนังสือ ตํ ารา 
วารสาร และสือ่การเรียนที่ทันสมัย เพียงพอ และสะดวกตอการเขาถึง ซึ่งโรงพยาบาลชุมชนสวน
ใหญเปนองคการขนาดเล็กมีส่ือหรืออุปกรณสนับสนุนใหในปริมาณนอยกวาโรงพยาบาลทั่วไป โรง
พยาบาลศนูย และโรงพยาบาลในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ทั้งนี้จากการศึกษาของสิริลักษณ และ
นวลอนงค (2540)   พบวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร รอยละ 68.93  ใชวิธี
การพัฒนาตนเองโดยการติดตามขาวสารทั้งภายในและภายนอกประเทศผานทางหนังสือ วิทยุ 
และโทรทศัน ซึง่สุวัฒน  (2547) ศึกษาความพรอมในการเรียนรูดวยการนํ าตนเองของผูเรียนการ
ศึกษาตอเนือ่งสายอาชีพ พบวา  ความพรอมในการเรียนรูดวยการนํ าตนเองมีถึง 11 องคประกอบ 
คือ ความรกัและความตองการเรียนรูส่ิงใหม ความสามารถในการเลือกทักษะเพื่อการเรียนรู การ
แสวงหาคํ าตอบเพื่อการเรียนรูไดดวยตนเอง ความรับผิดชอบตอการเรียนรูและมีข้ันตอนไปสูเปา
หมาย การมีวินัยในตนเองและการนํ าความรูไปใชประโยชน การทุมเทเพื่อการเรียนรูดวยความ
พยายามอยางเหมาะสม การจัดสภาพแวดลอมเพื่อสงเสริมบรรยากาศในการเรียนรู ความสามารถ
ริเร่ิมการเรียนรูไดดวยตนเอง ความสามารถตั้งคํ าถามเพื่อการนํ าไปสูความรูที่ตองการ การ
ประเมนิผลตนเองไดอยางถูกตอง ยุติธรรม และความอดทนในการเสาะแสวงหาความรู ดังนั้น การ
เลือกวิธีการศึกษาดวยตนเองจึงเปนสิ่งที่คอนขางเปนไปไดยากในทางปฏิบัติสํ าหรับวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในระดับโรงพยาบาลชุมชน แตเปนสิ่งที่ผูบริหารการพยาบาลควรใหการสนับสนุน
และผลักดันใหบุคลากรพยาบาลไดมีการศึกษาดวยตนเอง หรือใชวิธีการศึกษาในงานใหมากกวา
วิธีการศึกษานอกงาน โดยการจดัใหมีหองสมุดของกลุมการพยาบาล มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียน
การท ํางาน (วชิยั, สยุมพร และดวงฤดี, 2542) รวมทั้งโดยการศึกษา ประเมิน และทบทวนความรู
โดยใชส่ือสํ าเร็จรูป ซึ่งนอกจากจะเปนการสะดวกหรือมีโอกาสเขาถึงไดดวยตนเองแลว ยังจะชวย
ประหยัดงบประมาณและคาใชจายหรือปองกันปญหาอื่นๆที่อาจตามมาจากการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยทีจ่ดัโดยหนวยงานภายนอกไดอีกดวย

  ข้ันที ่ 3 การด ําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติในการ
ดํ าเนนิการพฒันาทรัพยากรมนุษยโดยรวมระดับปานกลาง (M = 2.24 , SD = .49) โดยมีการจัด
ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมาก (M = 2.51, SD = .61) 
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อภิปรายไดวา อาจเปนผลสืบเนื่องมาจากพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาล และการผดุงครรภ 
ทีก่ ําหนดใหพยาบาลตองมีการศึกษาตอเนื่อง และตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทุก 5 ป และ
กระแสการพัฒนาคุณภาพบริการ โดยพยาบาลในปจจุบันจะตองมีการพัฒนาทักษะและความ
สามารถเฉพาะดานใหสอดคลองกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง ไดแก การปฏิรูประบบสุขภาพที่มุง
เนนการสรางสขุภาพมากกวาการซอมสุขภาพ เทคโนโลยีและความกาวหนาทางการแพทยและสา
ธารณสขุ กลไกการเกิดโรคหรืออาการของโรคมีความซับซอนเพิ่มข้ึน การดูแลรักษาพยาบาลผูปวย
ตองการผูทีม่คีวามเชี่ยวชาญเฉพาะทางมากขึ้น (ธีรพร, 2547) ทํ าใหเกิดชองวางของความรู โดย
เฉพาะในเรื่องของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หรือการใชเทคโนโลยีแทนแรงงาน
คน ทุกหนวยงานจึงตองมีการเตรียมพรอมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีทักษะสูงขึ้น มี
ความตื่นตัวในการพัฒนาศักยภาพองคการของตนใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยจัดใหมีการ
เรียนรูในทุกระดับอยางตอเนื่องเพื่อสรางผลงานและนวัตกรรมใหมๆอยูเสมอ (แสงสุรีย, 2546) 
ดวยเหตุนี้ ผูบริหารการพยาบาลสวนใหญจึงใหความสํ าคัญกับการดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยที่มีอยูในปจจุบันใหมีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน โดยการสนับสนุนหรือผลักดัน
ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากขึ้น ซึ่งถาหากมีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยและมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวเปนการลวงหนาใหสอดคลองกันแลว จะ
สามารถสรรหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมไดทันเวลา ชวยลดอัตราการจางบุคลากรใหม เปนการ
สรางขวัญกํ าลังใจใหแกบุคลากร

  นอกจากนี ้ ในขัน้การดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบริหารการพยาบาลควรให
ความส ําคญักบัการจัดสถานที่และสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมากขึ้น เชน 
การจัดใหมีห องสมุดหรือมุมอานหนังสือในแตละแผนกงาน การจัดหาคอมพิวเตอรและ
อินเตอรเน็ต  การบอกรบัเปนสมาชิกวารสารทางการพยาบาลและการสนับสนุนสื่อส่ิงพิมพตางๆ 
เปนตน เพือ่สงเสริมใหบุคลากรไดใชเวลาวางใหเปนประโยชนในการพัฒนาตนเอง (ธัญญา, 2546)

  ข้ันที ่ 4 การประเมนิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติใน
ระดบัปานกลาง แตมีคาเฉลี่ยตํ่ ากวาขั้นอื่นๆ (M = 1.87 , SD = .70) อภิปรายไดวา เนื่องจากการ
ประเมนิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย เปนการศึกษาวิเคราะหการปฏิบัติงานอยางละเอียดถี่ถวน 
มกีารตรวจวดัผลงานตลอดจนผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม (สุภาพร และยงยุทธ, 2546) ซึ่ง
เปนกระบวนการที่มีความสํ าคัญในการที่จะชวยใหผูบริหารไดทราบเปนอยางนอยวา การดํ าเนิน
โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคหรือไม การประเมินผลจะมีประ
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สิทธิภาพและมีความเชื่อมั่นสูงก็ตอเมื่อไดมีการวางแผนการประเมินและการจัดเก็บขอมูลไวลวง
หนา ทัง้นีเ้พราะการจะสรุปวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบความสํ าเร็จหรือไมนั้น จะตองมี
การเปรยีบเทยีบในลกัษณะตางๆทั้งกอนและหลังดํ าเนินการ นอกจากนี้การประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ยังมีลักษณะพิเศษแตกตางจากไปจากการประเมินโครงการพัฒนาทั่วไป โดย
เฉพาะอยางยิ่งการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่จัดทํ าเปนโครงการฝกอบรมที่มีการ
ถายทอดความรู ทัศนคติ และทักษะตางๆ ซึ่งในประเทศไทยการประเมินผลโครงการฝกอบรมมัก
จะท ําหลงัการอบรมทนัที ซึ่งถือวาเปนการประเมินปฏิกิริยาโดยการประเมินความพึงพอใจ เทานั้น 
(สุชาติ, 2540) ทั้งๆที่การที่จะทํ าใหทราบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิผลหรือไม
ประกอบดวยการประเมินผล 4 ประการ คือ การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การ
ประเมนิพฤติกรรมการทํ างาน และการประเมินผลลัพธ (Kirkpatrick, 1994 cited by Desimone, 
et al., 2002) ซึง่การทีจ่ะพสูิจนวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดกอใหเกิดประโยชนอยางแทจริง
หรือไม ตองมีการใชงบประมาณ เวลา และทรัพยากรตางๆในการจัดเก็บรวบรวมขอมูล เพราะบาง
คร้ังประโยชนที่ไดจากการพิสูจนหรือการติดตามประเมินผลอาจมีไมมากหรือไมมีเลย ทํ าใหอาจมี
ขอโตแยงที่ทํ าใหผูบริหารบางคนเห็นวาไมจํ าเปนตองมีการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยมเีหตผุล(สุชาติ, 2540) ดังนี้ ไมรูวาจะเก็บขอมูลอะไรหรือวัดอะไร ไมสามารถวัดหรือประเมิน
ผลผลได การประเมินผลเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม องคการขนาดเล็กอาจไมตองมี
การประเมินผล และไมมีงบประมาณสํ าหรับใชในการประเมินผล อีกทั้งในการจัดเก็บขอมูลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของแตละบุคคล อาจมีอุปสรรคจากการที่ไมสามารถจะกระทํ าไดอยาง
สมบูรณและตอเนื่อง (อํ านวย, 2544)

  จะเห็นไดวาการประเมินผลลัพธในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่วัดไดยาก โดย
เฉพาะอยางยิ่งการวัดในเชิงปริมาณ (สุภาพร และยงยทุธ, 2546) ดังนั้น นอกจากการใชกระบวน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยอยางเปนระบบทั้ง 4 ข้ันตอนแลว ผูบริหารการพยาบาลจึงควรมีการ
วางแผนการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดี รวมทั้งคอยติดตามใหมีการดํ าเนินการ
ประเมนิใหครอบคลุมทั้ง 4 ประการ คือ การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมิน
พฤตกิรรมการทํ างาน และการประเมินผลลัพธ อีกดวย

3. ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตร
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    ปญหาอปุสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตรจากการศึกษาครั้งนี้ ประกอบดวย ปญหาอุปสรรคดานตางๆ 7 ดาน คือ ดานกํ าลังคน  ดาน
การเงนิหรอืงบประมาณ ดานความตองการสวนตัวของบุคลากร ดานขอมูลขาวสาร  ดานระยะ
ทาง ดานระยะเวลา และดานอื่นๆ ซึ่งจากผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีปญหาอุปสรรคใน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยตามลํ าดับ ดังนี้ ดานกํ าลังคน (รอยละ 68)  ดานการเงินหรืองบ
ประมาณ (รอยละ 43) ดานความตองการสวนตัวของบุคลากร (รอยละ 39) ดานขอมูลขาวสาร 
(รอยละ 37) ดานอื่นๆ (รอยละ 33) ดานระยะทาง (รอยละ 29) และดานระยะเวลา (รอยละ 21) ผู
วจิยัขออภิปรายผลในประเด็นสํ าคัญตามระดับของปญหาอุปสรรคตามลํ าดับ ดังนี้

3.1 ปญหาอปุสรรคดานกํ าลังคน พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 68 ซึ่งสวนใหญเปน
ปญหาการขาดบุคลากรหรืออัตรากํ าลัง (รอยละ 56) อภิปรายไดวา เนื่องจากโรงพยาบาลชุมชน
สวนใหญมีจํ านวนพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคในปริมาณที่ต่ํ ากวาเกณฑที่กระทรวงสา
ธารณสขุก ําหนด ซึ่งไดกลาวไวแลวในสวนของการอภิปรายผลขอมูลทั่วไป ทั้งนี้เปนผลสืบเนื่องมา
จากนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนาของรัฐบาลที่กํ าหนดใหศูนยบริการสุขภาพชุมชนทุกแหง
มพียาบาลวชิาชพีแหงละ 2 คนเพื่อเปนการกระจายบุคลากรและเพิ่มคุณภาพบริการดานสุขภาพ
ในระดบัปฐมภูมิ และจากภาวะธุรกิจสุขภาพภาคเอกชนและการคาเสรีในตลาดโลก ความตองการ
บริการพยาบาลจากประเทศสหรัฐอเมริกา และกลุมประเทศทางยุโรปทํ าใหบุคลากรพยาบาลสวน
หนึ่งเคลื่อนยายออกไปทํ างานตางประเทศ โดยพบวา มีจํ านวนพยาบาลแจงความจํ านงขอใบ
อนญุาตประกอบวชิาชพีเปนภาษาอังกฤษจากสภาการพยาบาลเพิ่มมากขึ้นอยางชัดเจน ซึ่งแสดง
ใหเห็นถึงปญหาความขาดแคลนพยาบาลในปจจุบัน และแนวโนมของปญหาที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตหากไมไดรับการแกไข (ธีรพร, 2547) ทั้งนี้จากการศึกษาของสํ านักนโยบายและแผนงานสา
ธารณสขุ (สํ านกันโยบายและแผนงานสาธารณสุข, 2537 อางตาม เทียนฉาย, 2537) ไดคาด
การณวาในป 2544 จะมีพยาบาลวิชาชีพอยูในระบบไดเพียง 31, 934 คน และมีพยาบาลเทคนิค
อยูในระบบไดเพียง 44,023 คน ซึ่งเปนเพียงรอยละ 56 และรอยละ 66 ของอัตรากํ าลังดังกลาว
ตามล ําดบัเทานั้น นอกจากนี้ในการจัดใหบุคลากรไดรับการพัฒนาโดยใชวธิกีารศกึษานอกงาน ผู
บริหารการพยาบาลยังตองจัดอัตรากํ าลังทดแทนบุคลากรดังกลาวอีกดวย

3.2 ปญหาอุปสรรคดานการเงินหรืองบประมาณ พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 43 
ซึง่สวนใหญเปนปญหางบประมาณไมเพียงพอหรือมีจํ ากัด (รอยละ 38) อภิปรายไดวา ปจจุบัน
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การจัดสรรงบประมาณของกระทรวงสาธารณสุขใหกับโรงพยาบาลหรือหนวยงานตางๆในสังกัดจะ
กํ าหนดจากจํ านวนประชากรที่ข้ึนทะเบียนในโครงการหลักประกันสุขภาพถวนหนา มิไดจัดตามที่
โรงพยาบาลหรือหนวยงานเสนอขอตามแผนการใชจายงบประมาณ ดังนั้นจึงกอใหเกิดผลกระทบ
ตอโรงพยาบาลที่มีประชากรขึ้นทะเบียนในโครงการฯจํ านวนนอย และเนื่องจากการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่ตองใชจายงบประมาณของโรงพยาบาลและเปนการลงทุนในตัว
บุคลากรดวย ทํ าใหผูบริหารหนวยงานจํ าเปนตองคํ านึงถึงประโยชนที่คุมคาที่จะไดรับ (ธงชัย, 
2546) นอกจากนี ้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยนั้น นอกจากหนวยงานจะตองเสียคาใชจายตางๆ 
เชน คาลงทะเบยีน คาเดินทาง คาที่พัก คาเอกสาร และคาใชจายอื่นๆแลว ยังตองเสียคาจางแรง
งานในการจัดอัตรากํ าลังทดแทนในกรณีการฝกอบรมนอกงานและกรณีศึกษาตอ เนื่องจากแรง
งานไมสามารถปฏบัิติงานไดหรือปฏิบัติไดไมเต็มที่ สวนนี้จึงเปนตนทุนคาเสียโอกาสของหนวยงาน 
คือ ใหโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตผลผลิตลดลง (บุญคง, 2543) ซึ่งงบประมาณที่จัด
สรรเพือ่ลงทนุดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยหนวยภาครฐั เมือ่เทียบกับงบประมาณดานการ
ศึกษาทัง้หมดแลวจัดวาเปนสัดสวนที่นอยมาก คือ นอยกวารอยละ 3 (สุมาลี, 2539)

ทัง้นี ้ จากผลการศึกษาของเพ็ญศิริ และคณะ (2547) พบวา ในการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยของบรรษัทขามชาติญ่ีปุน กับบรรษัทขามชาติไทย ตางมีปญหาการขาดงบประมาณ และ
จากการศึกษาการพัฒนาตนเองของพยาบาลไทยในหนวยงานของรัฐทั่วประเทศ พบวา ปญหา
อุปสรรคในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการไมไดไปอบรม ดูงาน หรือศึกษาตอ มีปจจัยเรื่องไมมีทุน
การศกึษาเปนลํ าดับที่ 4 ของปญหาอุปสรรคดังกลาว (จินตนา และคณะ, 2530 อางตาม สิริพันธ, 
2543) ดังนั้นเพื่อใหบุคลากรของหนวยงานไดรับการเพิ่มพูนความรูอยางสมํ่ าเสมอจึงควรมีการ
กํ าหนดงบประมาณที่ใชในพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางนอยรอยละ 5 ของงบประมาณดานเงิน
เดือน และควรถือวางบประมาณที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเหมือนรายจายเพื่อการ
วจิยัและพัฒนา (จิราวรรณ, 2544)

3.3 ปญหาอปุสรรคดานความตองการสวนตัวของบุคลากร พบวา กลุมตัวอยางมีปญหา
รอยละ 39 ซึง่สวนใหญรอยละ 16 เปนปญหาสวนตัว เชน อายุมาก ไมมีเงิน มีปญหาครอบครัว 
ตองการไปพรอมกันหลายๆคน อภิปรายไดวา อาจมีสาเหตุมาจากการที่บุคลากรบางคนมีเจตคติที่
ไมดีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กลาวคือ มีความคิดเห็นวา การฝกอบรมหรือการศึกษาตอ
เนื่องเปนเรื่องของเด็กนักเรียนที่มีการเรียนการสอนในหองเรียน ไมเหมาะกับผูใหญที่ทํ างานแลว 
อีกทั้งเปนการเสียเวลาเสียเงินโดยเปลาประโยชน ผูที่มีงานทํ าอยูแลวไมมีความจํ าเปนตองเขารับ
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การฝกอบรมแตอยางไร (สุภาพร และยงยุทธ, 2546) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของวิรัช (2547) ใน
การวิเคราะหอุปนิสัยของขาราชการไทยที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาประเทศและการปฏิรูประบบ
ราชการประการหนึง่ คือ การไมใฝหาความรูเพิ่มเติม โดยการพอใจในความรูความสามารถเทาที่มี
อยู หรือแมไมพอใจก็ไมตองการที่จะเสาะแสวงหาความรูเพิ่มเติม ไมอยากที่จะรับรูหรือยอมรับ
เทคโนโลยทีีท่นัสมยั สาเหตุสวนหนึ่งมาจากความคิดที่วาถามีความรูเพิ่มข้ึนแลวทํ าใหตนเองตองมี
ความรบัผิดชอบเพิม่ข้ึนดวย บางครั้งอาจมีความกังวลวาถาศึกษาความรูเพิ่มเติมแลวจะทํ าใหตอง
เสยีเวลา เสยีเงิน ไมมีใครดูแลครอบครัว สมองของตนอาจไมรับ อายุมากเกินไปที่จะเรียน ไมมั่นใจ
ในความรูความสามารถของตนเองที่มีอยูเดิมวาเพียงพอที่จะนํ าไปใชในการศึกษาตอไดหรือไม 
และยังอาจมีความคิดวาแมไมศึกษาหาความรูเพิ่มเติมก็ไมเดือดรอน เพราะตํ าแหนงของตนเองก็
สูงกวาวุฒิหรือปริญญาที่จะไปศึกษาอยูแลว  ซึ่งอาจแกไขโดยการใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
พจิารณาเลอืกหลกัสูตร หรือเลือกวิธีการที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Sims, 1998 cited by 
Desimone et al., 2002)

นอกจากนี ้ จากการศึกษาของไพลิน และคณะ (2547) ที่ติดตามประเมินผลการพัฒนา
อาจารยของวิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา มีผลผลิตดานปริมาณตํ่ ากวาเปาหมาย
ของแผนและโครงการ ทั้งในดานจํ านวนผูรับทุนศึกษาตางประเทศและในประเทศ จํ านวนผูอบรม
ระยะสัน้ตางประเทศ อัตราสวนของอาจารยตอนักศึกษา และสัดสวนคุณวุฒิของอาจารย โดยมี
สาเหตุสวนหนึ่งจากการขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อขอรับทุน เนื่องจากมีอัตราเงินเดือน
และความกาวหนาของระดับตํ าแหนงชากวาอาจารยที่ไมไดลาเรียน โดยเฉพาะการเรียนในระดับ
ปริญญาเอกทีต่องใชระยะเวลาในการเรียนหลายป  ซึ่งอธิบายไดดวยแนวคิดของกอ (กอ, มปป. 
อางตาม ไพลนิ  และคณะ, 2547) ที่วา มนุษยเปนศูนยกลางของการพัฒนา การพัฒนาตองเกิด
จากการกระทํ าของมนุษย ผลประโยชนของการพัฒนาจะตองตกเปนของมนุษย เมื่อมนุษย
ตระหนักถึงความตองการหรือความจํ าเปนของตน มนุษยจะเปนผูกํ าหนดความมุงหมายของการ
พฒันา โดยอาศยัความตองการของตนเปนเครื่องนํ าทาง และมนุษยจะเปนผูจัดองคประกอบของ
การพฒันา ใหสํ าเร็จผลตามความมุงหมายที่ตนตั้งขึ้น

3.4 ปญหาอปุสรรคดานขอมูลขาวสาร พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 37 ซึ่งสวน
ใหญมปีญหาการไดรับขอมูลขาวสารลาชา (รอยละ 20) อภิปรายไดวา อาจเนื่องจากระบบการติด
ตอส่ือสารภายในของบางหนวยงานไมมีประสิทธิภาพ ทํ าใหการติดตอส่ือสารไมรวดเร็วหรือไมทั่ว
ถงึเทาทีค่วร ซึง่หากผูบริหารหนวยงานใหการสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเต็มที่ดวย
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ความจรงิใจ ยอมจัดใหมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารอยางรวดเร็วและทั่วถึง (อํ านวย, 2544) 
นอกจากนี้อาจเนื่องจากการที่โรงพยาบาลชุมชนในภาคใต มีที่ต้ังหางไกลจากแหลงความรูหรือ
สถาบันการศึกษา จึงทํ าใหเปนอุปสรรคตอการเขาถึงขอมูลขาวสาร ซึ่งจากผลการวิจัยของฉัตร
ลดา และคณะ (2544) ที่ไดศึกษารูปแบบของระบบการศึกษาตอเนื่องที่พึงประสงค เพื่อรักษา
สถานภาพใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเภสัชกรรม กรณีศึกษา: เภสัชกรที่ปฏิบัติงานในภาคใต พบ
วามีอุปสรรคเกี่ยวกับความสะดวกในการเดินทาง คาใชจายในการเขารวมกิจกรรม ระเบียบขอ
บังคบัทีแ่ตกตางกนัของแตละสถานที่ทํ างาน การประชาสัมพันธที่ไมทั่วถึง หัวขอการศึกษาที่จัดไม
ไดสงเสรมิใหเกิดความรู ไมนาสนใจ หรือไมมีประโยชนเทาที่ควร รวมทั้งองคการที่จัดกิจกรรมอาจ
ไมเพียงพอ

3.5 ปญหาอปุสรรคดานอื่นๆ พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 33 ซึง่สวนใหญรอยละ 
9 เปนปญหาดานผูบริหาร เชน ไมเห็นความสํ าคัญ ไมอนุมัติ อภิปรายไดวา อาจเนื่องจากผูบริหาร
บางคนไมสนับสนุนใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูความสามารถหรือไปศึกษาตอ เพราะเกรงวาหากผู
ใตบังคบับัญชามคีวามรูเพิ่มมากขึ้น จะทํ าใหควบคุมส่ังการไดยาก ไมยอมปฏิบัติงานในตํ าแหนง
เดมิ อาจยายไปหนวยงานอื่น หรืออาจมีความรูเทาหรือเหนือกวาผูบังคับบัญชา (วิรัช, 2547) นอก
จากนี้อาจเนื่องจากผู บริหารบางคนมีเจตคติที่คับแคบ ไมเห็นความสํ าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย     จึงไมใหการสนับสนุน(สุภาพร และยงยทุธ, 2546) ซึ่งจากผลการวิจัยของอัจฉ
ริยา; แมคโดนัลด; และฮังสตัน (Acharya, 1994; Macdonald,1994;Hongston,1995 cited by 
Furze & Pearcy, 1999)  พบวาอปุสรรคสํ าคัญของการศึกษาตอเนื่อง คือ ขาดการกระตุนหรือการ
สนับสนุนจากผูบริหาร ทั้งนี้แตกตางจากแนวคิดในการบริหารบุคลากรของบริษัทญี่ปุนที่เห็นวา 
การฝกอบรมและการพัฒนาเปนหนาที่ที่สํ าคัญที่สุดของบริษัท บริษัทจะตองอุทิศทั้งเวลาและพลัง
งานในการพฒันาทรพัยากรมนุษยอยางตอเนื่อง โดยถือวาผลที่ไดจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เชน ทกัษะ ความรู และประสบการณนั้นเปนสินทรัพยของบริษัท เมื่อไดรับการพัฒนาตามที่บริษัท
จัดใหแลวจะตองนํ ามาแบงปนกันอยางทั่วถึงกับบรรดาเพื่อนรวมงานของตน (ธัญญา, 2546)    
นอกจากนี้ การที่ผู บริหารไมสนับสนุนอาจเปนผลสืบเนื่องมาจากปญหาดานการเงินหรืองบ
ประมาณ ปญหาดานกํ าลังคน ปญหาดานขอมูลขาวสารและการสื่อสารที่ไมเพียงพอตอการตัดสิน
ใจ การไมมแีผนพฒันาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานรองรับ   และโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยทีเ่สนอขอไมสอดคลองกับความตองการของงาน/กลุมการพยาบาล/โรงพยาบาล หรือเห็นวา
โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เสนอขอไมคุมคาแกการลงทุน
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3.6 ปญหาอปุสรรคดานระยะทาง พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 29 ซึ่งสวนใหญมี
ปญหาสถานศกึษาหรือสถานที่อบรมอยูไกล (รอยละ 21) อภิปรายไดวา อาจเนื่องจากการที่โรง
พยาบาลชมุชนในภาคใต มีที่ต้ังหางไกล และมีการคมนาคมไมสะดวกจึงตองใชระยะเวลาในการ
เดินทางนานกวาโรงพยาบาลที่มีที่ต้ังในเขตเมือง ซึ่งจากผลการวิจัยของเอ็ดเวิรดส และคณะ 
(Edwards, et al., 2002) พบวา อุปสรรคที่สํ าคัญของการศึกษาตอเนื่องของพยาบาลในเขตเทียน
จิน สาธารณรัฐประชาชนจีน คือไมมีเวลา ไมมีงบประมาณ ความหางไกล และการไมไดรับ
อนุญาตใหไดรับการศึกษาตอเนื่อง โดยพยาบาลในเขตชุมชนและชานเมืองมีโอกาสไดรับการ
ศึกษาตอเนือ่งนอยกวาพยาบาลในเขตเมือง นอกจากนี้ ผลการวิจัยของสิริพันธ (2544) ที่ศึกษา
การพฒันาตนเองดานวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา
สวนใหญจะเขารวมกิจกรรมการพัฒนาตนเองเปนบางครั้ง เนื่องจากมีงบประมาณจํ ากัด ประกอบ
กบักจิกรรมสวนใหญมักจัดที่สวนกลางหรือกรุงเทพมหานคร ซึ่งตองเสียคาใชจายสูง ทั้งคาเดินทาง 
คาทีพ่ัก และคาลงทะเบียน

3.7 ปญหาอปุสรรคดานระยะเวลา พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 19 ซึ่งสวนใหญ
(รอยละ 10) มีปญหาวาการอบรมที่ใชระยะเวลานานมักไมไดรับการอนุมัติ อภิปรายไดวา อาจเปน
ผลสืบเนื่องจากปญหาอุปสรรคดานการเงินหรืองบประมาณ และดานกํ าลังคน กลาวคือ กิจ
กรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใชระยะเวลานานก็จะทํ าใหตองใชงบประมาณ และกํ าลังคน
เพิม่มากขึน้ตามไปดวย ซึ่งสุธีระ และมานิดา (สุธีระ, 2519; มานิดา, 2529 อางตามสิริพันธ, 
2543) ศึกษาพบวา อุปสรรคสํ าคัญที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ ขอจํ ากัดดานเวลา


