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บทที่ 4

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล

ผลการวิจัย

การวิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตรของหัวหนากลุมการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ภาคใต” คร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการ
ศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร และปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหัว
หนากลุมการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ภาคใต โดยเสนอผลการวิจัยตามลํ าดับ ดังนี้

1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง (ตาราง 1 - 2)
2. ขอมลูระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่อง

สาขาพยาบาลศาสตร ของกลุมตัวอยาง (ตาราง 3 – 6)
3. ขอมูลปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขา

พยาบาลศาสตร ของกลุมตัวอยาง (ตาราง 7)

1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนหัวหนากลุมการพยาบาล ที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลชมุชน ภาคใต จํ านวน 100 คน พบวา สวนใหญรอยละ 97 เปนเพศหญิง สวนใหญรอย
ละ 71 มสีถานภาพสมรสคู อายุเฉลี่ย 43.06 ป (SD = 4.88)  สวนใหญรอยละ 50 มีชวงอายุ
ระหวาง 41-45 ป มีอายุราชการเฉลี่ย 20.12  ป (SD = 4.96) สวนใหญรอยละ 85 มีอายุราชการ 
16 ปข้ึนไป (ตาราง 1)
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ตาราง 1
จ ํานวน และรอยละ ของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขอมูลทั่วไป (N = 100)

ขอมูลทั่วไป จ ํานวน รอยละ
เพศ
     หญิง
     ชาย
สถานภาพสมรส
    โสด
    คู
    มาย/หยา/ราง
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 (ตอ)

ขอมูลทั่วไป จ ํานวน รอยละ
ระยะเวลาในการดํ ารงตํ าแหนง (ป) (M = 9.52  ,  SD = 7.28)
         1 -  5
         6 - 10
       11 - 15
       16 ข้ึนไป
ระดับการศึกษาสูงสุด
       1. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
       2. ปริญญาโท
 ประสบการณการอบรม
       1. ไมมีประสบการณการอบรม
        2. มปีระสบการณการอบรม
 รายละเอียดของจํ านวนหลักสูตรที่อบรม ไดแก
        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 (ตอ) พบวา กลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการดํ ารงตํ าแหนงหัวหนากลุมการ
พยาบาลเฉลี่ย 9.52 ป (SD = 7.28)   สวนใหญมรีะยะเวลาในการดํ ารงตํ าแหนงหัวหนากลุมการ
พยาบาลระหวาง 1 – 5 ป สวนใหญรอยละ 82 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา สวน
ใหญรอยละ 82 มีประสบการณการอบรม โดยสวนใหญรอยละ 63 มีประสบการณการอบรม
จ ํานวน 1 หลักสูตร

สวนที ่ 2 ขอมลูระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่อง
สาขาพยาบาลศาสตร ของกลุมตัวอยาง
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ตาราง 2
คาเฉลีย่ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุมตัวอยางจํ าแนกตามระดับการปฏิบัติตามกระบวน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตร 4 ข้ันตอน

การปฏิบัติกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่อง
สาขาพยาบาลศาสตรโดยรวมในแตละขั้นตอน M SD ระดับ

ข้ันที ่1 การประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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 พบวา กลุมตัวอยาง มีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ดานการศกึษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรโดยรวมในระดับปานกลาง (M = 2.16, SD = .40) 
และมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตรทัง้ 4 ข้ันตอนในระดับปานกลางเชนกัน (M = 2.37, 2.16, 2.24,1.87 SD = .43, .48, .49, 
.70 ตามลํ าดับ)
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ตาราง 3
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขั้นที่ 1 
การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การปฏิบัติข้ันที ่1: การประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
M SD ระดับ

1. การส ํารวจและวิเคราะหความตองการ
2.การจัดลํ าดับความสํ าคัญ

                                           รวม

2.36
2.38
2.37

.55

.45

.43

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

จากตาราง 3 พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ข้ันประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ระดับปานกลาง (M = 2.37, SD = .43)
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ตาราง 4
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขั้นที่ 2 การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การปฏิบัติ
ข้ันที ่2: การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

M SD ระดับ
1. การพฒันาทรพัยากรมนุษยที่จัดขึ้นโดยหนวยงานเอง
    1.1 การจดัท ําแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย
    1.2 การจัดหาวัสดุอุปกรณ
    1.3 การเลือกวิทยากร
    1.4 การเลือกวิธีการ
    1.5 การจัดตารางเวลา
2. การพฒันาทรพัยากรมนุษยที่จัดขึ้นโดยหนวยงานภายนอก
     2.1 การแจงหลักสูตรใหทราบ
     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 พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ข้ันออกแบบวธิกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยรวมในระดับปานกลาง (M = 2.16 , SD = .48) แต
มกีารแจงหลักสูตรใหบุคลากรทราบในระดับมาก (M = 2.75 , SD = .58)
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ตาราง 5
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขั้นที่ 3 การดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การปฏิบัติ
ข้ันที ่3: การดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

M SD ระดับ
1. การจัดใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย
2. การจัดสถานที่และสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย
                                        รวม

2.51

1.96
2.24

.61

.60

.49

มาก

ปานกลาง
ปานกลาง

จากตาราง 5 พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ข้ันด ําเนนิการพฒันาทรัพยากรมนุษยโดยรวมในระดับปานกลาง (M = 2.24, SD = .49) แตมีการ
จดัใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมาก (M = 2.51, SD = 
.61)

ตาราง 6
คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการใชกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามขั้นที่ 4 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การปฏิบัติ
ข้ันที ่4: การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

M SD ระดับ
1. มกีารประเมินความพึงพอใจของบุคลากร
2. มกีารประเมินผลตามวัตถุประสงคการเรียนรู
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 พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย 
ข้ันประเมนิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยรวมในระดับปานกลาง (M = 1.87, SD = .70)

สวนที่ 3 ขอมูลปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขา
พยาบาลศาสตรของกลุมตัวอยาง

ตาราง 7
จ ํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ดานตางๆ 7 ดาน (N = 100)

ลักษณะของปญหาอุปสรรค มี ไมมี ลํ าดับ
จ ํานวน รอยละ จ ํานวน รอยละ

1. ดานกํ าลังคน
2. ดานการเงินหรืองบประมาณ
3. ดานความตองการสวนตัวของบุคลากร
4. ดานขอมูลขาวสาร
5. ดานอื่นๆ
6. ดานระยะทาง
7. ดานระยะเวลา

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 พบวา กลุมตัวอยาง สวนใหญรอยละ 68 มีปญหาอุปสรรคในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดานกํ าลังคน รองลงมารอยละ 43 มีปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย   ดานการเงินหรืองบประมาณ
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การอภิปรายผล

1. ขอมูลทั่วไป
        จากผลการวจิยั พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีสถานภาพสมรสคู อายุ
เฉลีย่ 43 ป อายรุาชการเฉลี่ย 20 ป มีระยะเวลาในการดํ ารงตํ าแหนงหัวหนากลุมการพยาบาล
เฉลีย่ 10 ป สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และมีประสบการณการอบรมโดย
การอบรมหลกัสูตรผูบริหารการสาธารณสุขระดับตนมากที่สุด สวนใหญปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชมุชนขนาด 30 เตยีง มีพยาบาลวิชาชีพในสังกัดเฉลี่ย 33 คน พยาบาลเทคนิคเฉลี่ย 6 คน ซึ่งจาก
ผลการวิจัย (ตาราง ผ 1) จะเห็นวาโรงพยาบาลชุมชนสวนใหญมีจํ านวนพยาบาลวิชาชีพและ
พยาบาลเทคนคิตํ ่ากวาที่สํ านักนโยบายและแผน กระทรวงสาธารณสุข (2547) กํ าหนด คือ โรง
พยาบาลขนาด 10 – 30 เตียง กํ าหนดใหมีพยาบาลไมต่ํ ากวา 30 คน โรงพยาบาลขนาด 60 – 90 
เตยีง ก ําหนดใหมีพยาบาลไมต่ํ ากวา 60 คน โรงพยาบาลขนาด 120 – 150 เตียง กํ าหนดใหมี
พยาบาลไมต่ํ ากวา 150 - 200 คน แตจากผลการวิจัยครั้งนี้ พบวา 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 ซึ่งสวนใหญมจี ํานวนตํ ่ากวาเกณฑข้ันตํ่ าที่กระทรวงสา
ธารณสุขกํ าหนด

2. การปฏบัิติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขา
พยาบาลศาสตร

    จากผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยดานการศกึษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรโดยรวมทั้ง 4 ข้ันตอน ในระดับปานกลาง และ
เมือ่พจิารณาในแตละขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้ง 4 ข้ันตอน พบวา กลุม
ตัวอยางมีการปฏิบัติในระดับปานกลางเชนกัน จึงขออภิปรายผลแตประเด็นสํ าคัญในแตละขั้น
ตอน ดังนี้

   ข้ันที ่ 1 การประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา กลุมตัวอยางมี
การปฏบัิติในระดับปานกลาง แตมีคาเฉลี่ยสูงกวาขั้นอื่นๆ (M = 2.37, SD = .43)  อภิปรายไดวา 
อาจเนื่องจากการประเมินความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนขั้นตอนแรกของ
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กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จะชวยใหไดขอมูลที่ถูกตองในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่
มีประสิทธิภาพ ทํ าใหผูบริหารหนวยงานและองคการตางใหความสํ าคัญกับการประเมินความ
ตองการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยมากขึ้น ซึ่งการที่จะสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตน
เองมปีจจยัทีเ่กี่ยวของ 3 ประการ (นิสดารก, 2545) คือ 1) องคการมีการวางแผนและสนับสนุนคา
ใชจาย 2) หวัหนางานหรอืผูบังคับบัญชาประเมินวาบุคลากรคนใดตองการการพัฒนาหรือฝกอบ
รมดานใด และ3) บุคลากรเองที่จะตองเอาใจใสหาความรูและประสบการณใหกับตัวเองตลอด
เวลา ซึง่สอดคลองกับแนวคิดของธงชัย (2546) ที่เห็นวาผูบริหารและผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย จํ าเปนตองคอยติดตามเหตุการณหรืออาการตางๆที่เปนสิ่งบอกเหตุที่จะ
ชวยใหทราบถงึปญหาความจํ าเปนที่จะตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งนี้อาจทํ าไดโดย การ
ศึกษาวิจัยหาความจํ าเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะจะทํ าใหมีการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยตรงตามความตองการทั้งในสวนของบุคลากรและในสวนของผูบริหาร (บังอร, 2538)  เนื่อง
จากบุคลากรแตละคนมีความจํ าเปนที่จะตองไดรับการพัฒนาที่แตกตางกัน อีกทั้งการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย ในแตละครั้ง โดยเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีคาใชจายสูง ควรมีการ
ประเมนิความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอน (แสงสุรีย, 2546)

  ข้ันที ่ 2 การออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติใน
ระดบัปานกลาง (M = 2.16 , SD = .48) แตในการพฒันาทรัพยากรมนุษยที่จัดโดยหนวยงานภาย
นอก มกีารแจงหลักสูตรใหบุคลากรทราบในระดับมาก (M = 2.75 ,  SD = .58) อภิปรายไดวา 
เนื่องจากการที่โรงพยาบาลชุมชนสวนใหญเปนองคการขนาดเล็ก (จากผลการวิจัยพบวากลุมตัว
อยางรอยละ 61ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาด 30 เตียง และรอยละ 22 ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลขนาด 60 เตยีง) ซึง่มักจะไมมีหนวยงานที่ทํ าหนาที่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการ
เฉพาะ และเนือ่งจากการออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จัดโดยหนวยงานเองมกัมีคาใช
จายสงู ไมคุมคากบัการลงทุนในหนวยงานขนาดเล็ก กอปรกับการที่โรงพยาบาลชุมชนสวนใหญไม
สามารถขอรับการรับรองหนวยคะแนนการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาลศาสตรจากสภาการ
พยาบาลดวยตนเองได เนื่องจากมิไดเปนสถาบันสมทบของศูนยการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตร จึงอาจมีผลทํ าใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จัดโดยหนวยงานภายนอกมากกวาการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยที่จัดโดยหนวยงานเอง (ตาราง ผ 4) ซึ่งกอใหเกิดปญหาอุปสรรคในการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยดานกํ าลังคน และดานการเงินหรืองบประมาณตามมา



56

สวนการเลอืกวธิกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา จากตาราง ผ 4 กลุมตัวอยางเลือกวิธี
การศกึษาดวยตนเองในระดับนอย (M = 1.48 , SD = .79) อภิปรายไดวา เนื่องจากการศึกษาดวย
ตนเองจะตองอาศัยการมีและการเขาถึงแหลงทรัพยากรดานวิชาการ รวมทั้งมีส่ือหรืออุปกรณทาง
การศกึษาตางๆสนับสนุนอยางเพียงพอ เชน หองสมุด คอมพิวเตอรและอินเตอรเน็ต หนังสือ ตํ ารา 
วารสาร และสือ่การเรียนที่ทันสมัย เพียงพอ และสะดวกตอการเขาถึง ซึ่งโรงพยาบาลชุมชนสวน
ใหญเปนองคการขนาดเล็กมีส่ือหรืออุปกรณสนับสนุนใหในปริมาณนอยกวาโรงพยาบาลทั่วไป โรง
พยาบาลศนูย และโรงพยาบาลในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ทั้งนี้จากการศึกษาของสิริลักษณ และ
นวลอนงค (2540)   พบวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร รอยละ 68.93  ใชวิธี
การพัฒนาตนเองโดยการติดตามขาวสารทั้งภายในและภายนอกประเทศผานทางหนังสือ วิทยุ 
และโทรทศัน ซึง่สุวัฒน  (2547) ศึกษาความพรอมในการเรียนรูดวยการนํ าตนเองของผูเรียนการ
ศึกษาตอเนือ่งสายอาชีพ พบวา  ความพรอมในการเรียนรูดวยการนํ าตนเองมีถึง 11 องคประกอบ 
คือ ความรกัและความตองการเรียนรูส่ิงใหม ความสามารถในการเลือกทักษะเพื่อการเรียนรู การ
แสวงหาคํ าตอบเพื่อการเรียนรูไดดวยตนเอง ความรับผิดชอบตอการเรียนรูและมีข้ันตอนไปสูเปา
หมาย การมีวินัยในตนเองและการนํ าความรูไปใชประโยชน การทุมเทเพื่อการเรียนรูดวยความ
พยายามอยางเหมาะสม การจัดสภาพแวดลอมเพื่อสงเสริมบรรยากาศในการเรียนรู ความสามารถ
ริเร่ิมการเรียนรูไดดวยตนเอง ความสามารถตั้งคํ าถามเพื่อการนํ าไปสูความรูที่ตองการ การ
ประเมนิผลตนเองไดอยางถูกตอง ยุติธรรม และความอดทนในการเสาะแสวงหาความรู ดังนั้น การ
เลือกวิธีการศึกษาดวยตนเองจึงเปนสิ่งที่คอนขางเปนไปไดยากในทางปฏิบัติสํ าหรับวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในระดับโรงพยาบาลชุมชน แตเปนสิ่งที่ผูบริหารการพยาบาลควรใหการสนับสนุน
และผลักดันใหบุคลากรพยาบาลไดมีการศึกษาดวยตนเอง หรือใชวิธีการศึกษาในงานใหมากกวา
วิธีการศึกษานอกงาน โดยการจดัใหมีหองสมุดของกลุมการพยาบาล มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียน
การท ํางาน (วชิยั, สยุมพร และดวงฤดี, 2542) รวมทั้งโดยการศึกษา ประเมิน และทบทวนความรู
โดยใชส่ือสํ าเร็จรูป ซึ่งนอกจากจะเปนการสะดวกหรือมีโอกาสเขาถึงไดดวยตนเองแลว ยังจะชวย
ประหยัดงบประมาณและคาใชจายหรือปองกันปญหาอื่นๆที่อาจตามมาจากการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยทีจ่ดัโดยหนวยงานภายนอกไดอีกดวย

  ข้ันที ่ 3 การด ําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติในการ
ดํ าเนนิการพฒันาทรัพยากรมนุษยโดยรวมระดับปานกลาง (M = 2.24 , SD = .49) โดยมีการจัด
ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมาก (M = 2.51, SD = .61) 
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อภิปรายไดวา อาจเปนผลสืบเนื่องมาจากพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาล และการผดุงครรภ 
ทีก่ ําหนดใหพยาบาลตองมีการศึกษาตอเนื่อง และตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทุก 5 ป และ
กระแสการพัฒนาคุณภาพบริการ โดยพยาบาลในปจจุบันจะตองมีการพัฒนาทักษะและความ
สามารถเฉพาะดานใหสอดคลองกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง ไดแก การปฏิรูประบบสุขภาพที่มุง
เนนการสรางสขุภาพมากกวาการซอมสุขภาพ เทคโนโลยีและความกาวหนาทางการแพทยและสา
ธารณสขุ กลไกการเกิดโรคหรืออาการของโรคมีความซับซอนเพิ่มข้ึน การดูแลรักษาพยาบาลผูปวย
ตองการผูทีม่คีวามเชี่ยวชาญเฉพาะทางมากขึ้น (ธีรพร, 2547) ทํ าใหเกิดชองวางของความรู โดย
เฉพาะในเรื่องของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หรือการใชเทคโนโลยีแทนแรงงาน
คน ทุกหนวยงานจึงตองมีการเตรียมพรอมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีทักษะสูงขึ้น มี
ความตื่นตัวในการพัฒนาศักยภาพองคการของตนใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยจัดใหมีการ
เรียนรูในทุกระดับอยางตอเนื่องเพื่อสรางผลงานและนวัตกรรมใหมๆอยูเสมอ (แสงสุรีย, 2546) 
ดวยเหตุนี้ ผูบริหารการพยาบาลสวนใหญจึงใหความสํ าคัญกับการดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยที่มีอยูในปจจุบันใหมีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน โดยการสนับสนุนหรือผลักดัน
ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากขึ้น ซึ่งถาหากมีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยและมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวเปนการลวงหนาใหสอดคลองกันแลว จะ
สามารถสรรหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมไดทันเวลา ชวยลดอัตราการจางบุคลากรใหม เปนการ
สรางขวัญกํ าลังใจใหแกบุคลากร

  นอกจากนี ้ ในขัน้การดํ าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบริหารการพยาบาลควรให
ความส ําคญักบัการจัดสถานที่และสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมากขึ้น เชน 
การจัดใหมีห องสมุดหรือมุมอานหนังสือในแตละแผนกงาน การจัดหาคอมพิวเตอรและ
อินเตอรเน็ต  การบอกรบัเปนสมาชิกวารสารทางการพยาบาลและการสนับสนุนสื่อส่ิงพิมพตางๆ 
เปนตน เพือ่สงเสริมใหบุคลากรไดใชเวลาวางใหเปนประโยชนในการพัฒนาตนเอง (ธัญญา, 2546)

  ข้ันที ่ 4 การประเมนิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา กลุมตัวอยางมีการปฏิบัติใน
ระดบัปานกลาง แตมีคาเฉลี่ยตํ่ ากวาขั้นอื่นๆ (M = 1.87 , SD = .70) อภิปรายไดวา เนื่องจากการ
ประเมนิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย เปนการศึกษาวิเคราะหการปฏิบัติงานอยางละเอียดถี่ถวน 
มกีารตรวจวดัผลงานตลอดจนผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม (สุภาพร และยงยุทธ, 2546) ซึ่ง
เปนกระบวนการที่มีความสํ าคัญในการที่จะชวยใหผูบริหารไดทราบเปนอยางนอยวา การดํ าเนิน
โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคหรือไม การประเมินผลจะมีประ
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สิทธิภาพและมีความเชื่อมั่นสูงก็ตอเมื่อไดมีการวางแผนการประเมินและการจัดเก็บขอมูลไวลวง
หนา ทัง้นีเ้พราะการจะสรุปวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบความสํ าเร็จหรือไมนั้น จะตองมี
การเปรยีบเทยีบในลกัษณะตางๆทั้งกอนและหลังดํ าเนินการ นอกจากนี้การประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ยังมีลักษณะพิเศษแตกตางจากไปจากการประเมินโครงการพัฒนาทั่วไป โดย
เฉพาะอยางยิ่งการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่จัดทํ าเปนโครงการฝกอบรมที่มีการ
ถายทอดความรู ทัศนคติ และทักษะตางๆ ซึ่งในประเทศไทยการประเมินผลโครงการฝกอบรมมัก
จะท ําหลงัการอบรมทนัที ซึ่งถือวาเปนการประเมินปฏิกิริยาโดยการประเมินความพึงพอใจ เทานั้น 
(สุชาติ, 2540) ทั้งๆที่การที่จะทํ าใหทราบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิผลหรือไม
ประกอบดวยการประเมินผล 4 ประการ คือ การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การ
ประเมนิพฤติกรรมการทํ างาน และการประเมินผลลัพธ (Kirkpatrick, 1994 cited by Desimone, 
et al., 2002) ซึง่การทีจ่ะพสูิจนวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดกอใหเกิดประโยชนอยางแทจริง
หรือไม ตองมีการใชงบประมาณ เวลา และทรัพยากรตางๆในการจัดเก็บรวบรวมขอมูล เพราะบาง
คร้ังประโยชนที่ไดจากการพิสูจนหรือการติดตามประเมินผลอาจมีไมมากหรือไมมีเลย ทํ าใหอาจมี
ขอโตแยงที่ทํ าใหผูบริหารบางคนเห็นวาไมจํ าเปนตองมีการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยมเีหตผุล(สุชาติ, 2540) ดังนี้ ไมรูวาจะเก็บขอมูลอะไรหรือวัดอะไร ไมสามารถวัดหรือประเมิน
ผลผลได การประเมินผลเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม องคการขนาดเล็กอาจไมตองมี
การประเมินผล และไมมีงบประมาณสํ าหรับใชในการประเมินผล อีกทั้งในการจัดเก็บขอมูลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของแตละบุคคล อาจมีอุปสรรคจากการที่ไมสามารถจะกระทํ าไดอยาง
สมบูรณและตอเนื่อง (อํ านวย, 2544)

  จะเห็นไดวาการประเมินผลลัพธในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่วัดไดยาก โดย
เฉพาะอยางยิ่งการวัดในเชิงปริมาณ (สุภาพร และยงยทุธ, 2546) ดังนั้น นอกจากการใชกระบวน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยอยางเปนระบบทั้ง 4 ข้ันตอนแลว ผูบริหารการพยาบาลจึงควรมีการ
วางแผนการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดี รวมทั้งคอยติดตามใหมีการดํ าเนินการ
ประเมนิใหครอบคลุมทั้ง 4 ประการ คือ การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมิน
พฤตกิรรมการทํ างาน และการประเมินผลลัพธ อีกดวย

3. ปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตร
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    ปญหาอปุสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอเนื่องสาขาพยาบาล
ศาสตรจากการศึกษาครั้งนี้ ประกอบดวย ปญหาอุปสรรคดานตางๆ 7 ดาน คือ ดานกํ าลังคน  ดาน
การเงนิหรอืงบประมาณ ดานความตองการสวนตัวของบุคลากร ดานขอมูลขาวสาร  ดานระยะ
ทาง ดานระยะเวลา และดานอื่นๆ ซึ่งจากผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีปญหาอุปสรรคใน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยตามลํ าดับ ดังนี้ ดานกํ าลังคน (รอยละ 68)  ดานการเงินหรืองบ
ประมาณ (รอยละ 43) ดานความตองการสวนตัวของบุคลากร (รอยละ 39) ดานขอมูลขาวสาร 
(รอยละ 37) ดานอื่นๆ (รอยละ 33) ดานระยะทาง (รอยละ 29) และดานระยะเวลา (รอยละ 21) ผู
วจิยัขออภิปรายผลในประเด็นสํ าคัญตามระดับของปญหาอุปสรรคตามลํ าดับ ดังนี้

3.1 ปญหาอปุสรรคดานกํ าลังคน พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 68 ซึ่งสวนใหญเปน
ปญหาการขาดบุคลากรหรืออัตรากํ าลัง (รอยละ 56) อภิปรายไดวา เนื่องจากโรงพยาบาลชุมชน
สวนใหญมีจํ านวนพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคในปริมาณที่ต่ํ ากวาเกณฑที่กระทรวงสา
ธารณสขุก ําหนด ซึ่งไดกลาวไวแลวในสวนของการอภิปรายผลขอมูลทั่วไป ทั้งนี้เปนผลสืบเนื่องมา
จากนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนาของรัฐบาลที่กํ าหนดใหศูนยบริการสุขภาพชุมชนทุกแหง
มพียาบาลวชิาชพีแหงละ 2 คนเพื่อเปนการกระจายบุคลากรและเพิ่มคุณภาพบริการดานสุขภาพ
ในระดบัปฐมภูมิ และจากภาวะธุรกิจสุขภาพภาคเอกชนและการคาเสรีในตลาดโลก ความตองการ
บริการพยาบาลจากประเทศสหรัฐอเมริกา และกลุมประเทศทางยุโรปทํ าใหบุคลากรพยาบาลสวน
หนึ่งเคลื่อนยายออกไปทํ างานตางประเทศ โดยพบวา มีจํ านวนพยาบาลแจงความจํ านงขอใบ
อนญุาตประกอบวชิาชพีเปนภาษาอังกฤษจากสภาการพยาบาลเพิ่มมากขึ้นอยางชัดเจน ซึ่งแสดง
ใหเห็นถึงปญหาความขาดแคลนพยาบาลในปจจุบัน และแนวโนมของปญหาที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตหากไมไดรับการแกไข (ธีรพร, 2547) ทั้งนี้จากการศึกษาของสํ านักนโยบายและแผนงานสา
ธารณสขุ (สํ านกันโยบายและแผนงานสาธารณสุข, 2537 อางตาม เทียนฉาย, 2537) ไดคาด
การณวาในป 2544 จะมีพยาบาลวิชาชีพอยูในระบบไดเพียง 31, 934 คน และมีพยาบาลเทคนิค
อยูในระบบไดเพียง 44,023 คน ซึ่งเปนเพียงรอยละ 56 และรอยละ 66 ของอัตรากํ าลังดังกลาว
ตามล ําดบัเทานั้น นอกจากนี้ในการจัดใหบุคลากรไดรับการพัฒนาโดยใชวธิกีารศกึษานอกงาน ผู
บริหารการพยาบาลยังตองจัดอัตรากํ าลังทดแทนบุคลากรดังกลาวอีกดวย

3.2 ปญหาอุปสรรคดานการเงินหรืองบประมาณ พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 43 
ซึง่สวนใหญเปนปญหางบประมาณไมเพียงพอหรือมีจํ ากัด (รอยละ 38) อภิปรายไดวา ปจจุบัน
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การจัดสรรงบประมาณของกระทรวงสาธารณสุขใหกับโรงพยาบาลหรือหนวยงานตางๆในสังกัดจะ
กํ าหนดจากจํ านวนประชากรที่ข้ึนทะเบียนในโครงการหลักประกันสุขภาพถวนหนา มิไดจัดตามที่
โรงพยาบาลหรือหนวยงานเสนอขอตามแผนการใชจายงบประมาณ ดังนั้นจึงกอใหเกิดผลกระทบ
ตอโรงพยาบาลที่มีประชากรขึ้นทะเบียนในโครงการฯจํ านวนนอย และเนื่องจากการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่ตองใชจายงบประมาณของโรงพยาบาลและเปนการลงทุนในตัว
บุคลากรดวย ทํ าใหผูบริหารหนวยงานจํ าเปนตองคํ านึงถึงประโยชนที่คุมคาที่จะไดรับ (ธงชัย, 
2546) นอกจากนี ้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยนั้น นอกจากหนวยงานจะตองเสียคาใชจายตางๆ 
เชน คาลงทะเบยีน คาเดินทาง คาที่พัก คาเอกสาร และคาใชจายอื่นๆแลว ยังตองเสียคาจางแรง
งานในการจัดอัตรากํ าลังทดแทนในกรณีการฝกอบรมนอกงานและกรณีศึกษาตอ เนื่องจากแรง
งานไมสามารถปฏบัิติงานไดหรือปฏิบัติไดไมเต็มที่ สวนนี้จึงเปนตนทุนคาเสียโอกาสของหนวยงาน 
คือ ใหโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตผลผลิตลดลง (บุญคง, 2543) ซึ่งงบประมาณที่จัด
สรรเพือ่ลงทนุดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยหนวยภาครฐั เมือ่เทียบกับงบประมาณดานการ
ศึกษาทัง้หมดแลวจัดวาเปนสัดสวนที่นอยมาก คือ นอยกวารอยละ 3 (สุมาลี, 2539)

ทัง้นี ้ จากผลการศึกษาของเพ็ญศิริ และคณะ (2547) พบวา ในการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยของบรรษัทขามชาติญ่ีปุน กับบรรษัทขามชาติไทย ตางมีปญหาการขาดงบประมาณ และ
จากการศึกษาการพัฒนาตนเองของพยาบาลไทยในหนวยงานของรัฐทั่วประเทศ พบวา ปญหา
อุปสรรคในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการไมไดไปอบรม ดูงาน หรือศึกษาตอ มีปจจัยเรื่องไมมีทุน
การศกึษาเปนลํ าดับที่ 4 ของปญหาอุปสรรคดังกลาว (จินตนา และคณะ, 2530 อางตาม สิริพันธ, 
2543) ดังนั้นเพื่อใหบุคลากรของหนวยงานไดรับการเพิ่มพูนความรูอยางสมํ่ าเสมอจึงควรมีการ
กํ าหนดงบประมาณที่ใชในพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางนอยรอยละ 5 ของงบประมาณดานเงิน
เดือน และควรถือวางบประมาณที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเหมือนรายจายเพื่อการ
วจิยัและพัฒนา (จิราวรรณ, 2544)

3.3 ปญหาอปุสรรคดานความตองการสวนตัวของบุคลากร พบวา กลุมตัวอยางมีปญหา
รอยละ 39 ซึง่สวนใหญรอยละ 16 เปนปญหาสวนตัว เชน อายุมาก ไมมีเงิน มีปญหาครอบครัว 
ตองการไปพรอมกันหลายๆคน อภิปรายไดวา อาจมีสาเหตุมาจากการที่บุคลากรบางคนมีเจตคติที่
ไมดีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กลาวคือ มีความคิดเห็นวา การฝกอบรมหรือการศึกษาตอ
เนื่องเปนเรื่องของเด็กนักเรียนที่มีการเรียนการสอนในหองเรียน ไมเหมาะกับผูใหญที่ทํ างานแลว 
อีกทั้งเปนการเสียเวลาเสียเงินโดยเปลาประโยชน ผูที่มีงานทํ าอยูแลวไมมีความจํ าเปนตองเขารับ
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การฝกอบรมแตอยางไร (สุภาพร และยงยุทธ, 2546) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของวิรัช (2547) ใน
การวิเคราะหอุปนิสัยของขาราชการไทยที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาประเทศและการปฏิรูประบบ
ราชการประการหนึง่ คือ การไมใฝหาความรูเพิ่มเติม โดยการพอใจในความรูความสามารถเทาที่มี
อยู หรือแมไมพอใจก็ไมตองการที่จะเสาะแสวงหาความรูเพิ่มเติม ไมอยากที่จะรับรูหรือยอมรับ
เทคโนโลยทีีท่นัสมยั สาเหตุสวนหนึ่งมาจากความคิดที่วาถามีความรูเพิ่มข้ึนแลวทํ าใหตนเองตองมี
ความรบัผิดชอบเพิม่ข้ึนดวย บางครั้งอาจมีความกังวลวาถาศึกษาความรูเพิ่มเติมแลวจะทํ าใหตอง
เสยีเวลา เสยีเงิน ไมมีใครดูแลครอบครัว สมองของตนอาจไมรับ อายุมากเกินไปที่จะเรียน ไมมั่นใจ
ในความรูความสามารถของตนเองที่มีอยูเดิมวาเพียงพอที่จะนํ าไปใชในการศึกษาตอไดหรือไม 
และยังอาจมีความคิดวาแมไมศึกษาหาความรูเพิ่มเติมก็ไมเดือดรอน เพราะตํ าแหนงของตนเองก็
สูงกวาวุฒิหรือปริญญาที่จะไปศึกษาอยูแลว  ซึ่งอาจแกไขโดยการใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
พจิารณาเลอืกหลกัสูตร หรือเลือกวิธีการที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Sims, 1998 cited by 
Desimone et al., 2002)

นอกจากนี ้ จากการศึกษาของไพลิน และคณะ (2547) ที่ติดตามประเมินผลการพัฒนา
อาจารยของวิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา มีผลผลิตดานปริมาณตํ่ ากวาเปาหมาย
ของแผนและโครงการ ทั้งในดานจํ านวนผูรับทุนศึกษาตางประเทศและในประเทศ จํ านวนผูอบรม
ระยะสัน้ตางประเทศ อัตราสวนของอาจารยตอนักศึกษา และสัดสวนคุณวุฒิของอาจารย โดยมี
สาเหตุสวนหนึ่งจากการขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อขอรับทุน เนื่องจากมีอัตราเงินเดือน
และความกาวหนาของระดับตํ าแหนงชากวาอาจารยที่ไมไดลาเรียน โดยเฉพาะการเรียนในระดับ
ปริญญาเอกทีต่องใชระยะเวลาในการเรียนหลายป  ซึ่งอธิบายไดดวยแนวคิดของกอ (กอ, มปป. 
อางตาม ไพลนิ  และคณะ, 2547) ที่วา มนุษยเปนศูนยกลางของการพัฒนา การพัฒนาตองเกิด
จากการกระทํ าของมนุษย ผลประโยชนของการพัฒนาจะตองตกเปนของมนุษย เมื่อมนุษย
ตระหนักถึงความตองการหรือความจํ าเปนของตน มนุษยจะเปนผูกํ าหนดความมุงหมายของการ
พฒันา โดยอาศยัความตองการของตนเปนเครื่องนํ าทาง และมนุษยจะเปนผูจัดองคประกอบของ
การพฒันา ใหสํ าเร็จผลตามความมุงหมายที่ตนตั้งขึ้น

3.4 ปญหาอปุสรรคดานขอมูลขาวสาร พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 37 ซึ่งสวน
ใหญมปีญหาการไดรับขอมูลขาวสารลาชา (รอยละ 20) อภิปรายไดวา อาจเนื่องจากระบบการติด
ตอส่ือสารภายในของบางหนวยงานไมมีประสิทธิภาพ ทํ าใหการติดตอส่ือสารไมรวดเร็วหรือไมทั่ว
ถงึเทาทีค่วร ซึง่หากผูบริหารหนวยงานใหการสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเต็มที่ดวย
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ความจรงิใจ ยอมจัดใหมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารอยางรวดเร็วและทั่วถึง (อํ านวย, 2544) 
นอกจากนี้อาจเนื่องจากการที่โรงพยาบาลชุมชนในภาคใต มีที่ต้ังหางไกลจากแหลงความรูหรือ
สถาบันการศึกษา จึงทํ าใหเปนอุปสรรคตอการเขาถึงขอมูลขาวสาร ซึ่งจากผลการวิจัยของฉัตร
ลดา และคณะ (2544) ที่ไดศึกษารูปแบบของระบบการศึกษาตอเนื่องที่พึงประสงค เพื่อรักษา
สถานภาพใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเภสัชกรรม กรณีศึกษา: เภสัชกรที่ปฏิบัติงานในภาคใต พบ
วามีอุปสรรคเกี่ยวกับความสะดวกในการเดินทาง คาใชจายในการเขารวมกิจกรรม ระเบียบขอ
บังคบัทีแ่ตกตางกนัของแตละสถานที่ทํ างาน การประชาสัมพันธที่ไมทั่วถึง หัวขอการศึกษาที่จัดไม
ไดสงเสรมิใหเกิดความรู ไมนาสนใจ หรือไมมีประโยชนเทาที่ควร รวมทั้งองคการที่จัดกิจกรรมอาจ
ไมเพียงพอ

3.5 ปญหาอปุสรรคดานอื่นๆ พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 33 ซึง่สวนใหญรอยละ 
9 เปนปญหาดานผูบริหาร เชน ไมเห็นความสํ าคัญ ไมอนุมัติ อภิปรายไดวา อาจเนื่องจากผูบริหาร
บางคนไมสนับสนุนใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูความสามารถหรือไปศึกษาตอ เพราะเกรงวาหากผู
ใตบังคบับัญชามคีวามรูเพิ่มมากขึ้น จะทํ าใหควบคุมส่ังการไดยาก ไมยอมปฏิบัติงานในตํ าแหนง
เดมิ อาจยายไปหนวยงานอื่น หรืออาจมีความรูเทาหรือเหนือกวาผูบังคับบัญชา (วิรัช, 2547) นอก
จากนี้อาจเนื่องจากผู บริหารบางคนมีเจตคติที่คับแคบ ไมเห็นความสํ าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย     จึงไมใหการสนับสนุน(สุภาพร และยงยทุธ, 2546) ซึ่งจากผลการวิจัยของอัจฉ
ริยา; แมคโดนัลด; และฮังสตัน (Acharya, 1994; Macdonald,1994;Hongston,1995 cited by 
Furze & Pearcy, 1999)  พบวาอปุสรรคสํ าคัญของการศึกษาตอเนื่อง คือ ขาดการกระตุนหรือการ
สนับสนุนจากผูบริหาร ทั้งนี้แตกตางจากแนวคิดในการบริหารบุคลากรของบริษัทญี่ปุนที่เห็นวา 
การฝกอบรมและการพัฒนาเปนหนาที่ที่สํ าคัญที่สุดของบริษัท บริษัทจะตองอุทิศทั้งเวลาและพลัง
งานในการพฒันาทรพัยากรมนุษยอยางตอเนื่อง โดยถือวาผลที่ไดจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เชน ทกัษะ ความรู และประสบการณนั้นเปนสินทรัพยของบริษัท เมื่อไดรับการพัฒนาตามที่บริษัท
จัดใหแลวจะตองนํ ามาแบงปนกันอยางทั่วถึงกับบรรดาเพื่อนรวมงานของตน (ธัญญา, 2546)    
นอกจากนี้ การที่ผู บริหารไมสนับสนุนอาจเปนผลสืบเนื่องมาจากปญหาดานการเงินหรืองบ
ประมาณ ปญหาดานกํ าลังคน ปญหาดานขอมูลขาวสารและการสื่อสารที่ไมเพียงพอตอการตัดสิน
ใจ การไมมแีผนพฒันาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานรองรับ   และโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยทีเ่สนอขอไมสอดคลองกับความตองการของงาน/กลุมการพยาบาล/โรงพยาบาล หรือเห็นวา
โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เสนอขอไมคุมคาแกการลงทุน
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3.6 ปญหาอปุสรรคดานระยะทาง พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 29 ซึ่งสวนใหญมี
ปญหาสถานศกึษาหรือสถานที่อบรมอยูไกล (รอยละ 21) อภิปรายไดวา อาจเนื่องจากการที่โรง
พยาบาลชมุชนในภาคใต มีที่ต้ังหางไกล และมีการคมนาคมไมสะดวกจึงตองใชระยะเวลาในการ
เดินทางนานกวาโรงพยาบาลที่มีที่ต้ังในเขตเมือง ซึ่งจากผลการวิจัยของเอ็ดเวิรดส และคณะ 
(Edwards, et al., 2002) พบวา อุปสรรคที่สํ าคัญของการศึกษาตอเนื่องของพยาบาลในเขตเทียน
จิน สาธารณรัฐประชาชนจีน คือไมมีเวลา ไมมีงบประมาณ ความหางไกล และการไมไดรับ
อนุญาตใหไดรับการศึกษาตอเนื่อง โดยพยาบาลในเขตชุมชนและชานเมืองมีโอกาสไดรับการ
ศึกษาตอเนือ่งนอยกวาพยาบาลในเขตเมือง นอกจากนี้ ผลการวิจัยของสิริพันธ (2544) ที่ศึกษา
การพฒันาตนเองดานวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา
สวนใหญจะเขารวมกิจกรรมการพัฒนาตนเองเปนบางครั้ง เนื่องจากมีงบประมาณจํ ากัด ประกอบ
กบักจิกรรมสวนใหญมักจัดที่สวนกลางหรือกรุงเทพมหานคร ซึ่งตองเสียคาใชจายสูง ทั้งคาเดินทาง 
คาทีพ่ัก และคาลงทะเบียน

3.7 ปญหาอปุสรรคดานระยะเวลา พบวา กลุมตัวอยางมีปญหารอยละ 19 ซึ่งสวนใหญ
(รอยละ 10) มีปญหาวาการอบรมที่ใชระยะเวลานานมักไมไดรับการอนุมัติ อภิปรายไดวา อาจเปน
ผลสืบเนื่องจากปญหาอุปสรรคดานการเงินหรืองบประมาณ และดานกํ าลังคน กลาวคือ กิจ
กรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใชระยะเวลานานก็จะทํ าใหตองใชงบประมาณ และกํ าลังคน
เพิม่มากขึน้ตามไปดวย ซึ่งสุธีระ และมานิดา (สุธีระ, 2519; มานิดา, 2529 อางตามสิริพันธ, 
2543) ศึกษาพบวา อุปสรรคสํ าคัญที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ ขอจํ ากัดดานเวลา


