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ABSTRACT 
 
 
The objectives of  this research  are to study needs for self-development 

of  Tumbon level public health officers in Ratchaburi province. The study group 
comprised 235 public health officers who  had been working at Tumbon level in 
Ratchaburi province. The data were collected by questionnaires constructed from the 
literature review. All questionnaires were returned for analysis in items of frequency, 
percentage, standard deviation, t-test, one-way ANOVA and Post Hoc Comparison by 
Scheffe/.   

 
The composition of study group was as follows :  female (58.7 %) , aged 

31 - 40 years (34.9 %), married (65.5 %), holding a bachelor degree (61.7 %), health 
center personnel ( 45.5 %) and experience in work 11 - 20 years (37.0 %).  It was 
found that Tumbon level public health officers of needs for self-development at         
a medium level. Needs for self-development differed  accounting  to sex, age, 
education level and attitude performance in role. Other factors were not related. 

 
This  research suggests that further study of professional development  

needs  should be  undertaken.  Training  courses  should  be  developed  to  improve  
work  efficiency  and  performance.  Finally,  research  should  focus  on  self-
development  patterns.   
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บทที่  1 
บทนาํ 

 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 
                   การเปลี่ยนแปลงภาวะเศรษฐกิจของประเทศไทย  สงผลใหเกิดการปฏิรูประบบการ
บริหารการจัดการหลาย ๆ ดาน  เชน  การปฏิรูประบบการเมืองการปกครอง  การปฏิรูประบบ     
ราชการ  การปฏิรูประบบสุขภาพ  รวมถึงการปฏิรูประบบการเงินการคลัง  โดยการเปลี่ยนแปลง
ระบบงบประมาณเปนงบประมาณแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ (นิภาพรรณ  สุขศิริ,  2545 : 17) ทั้งนี้ก็
เพราะคาดวาการปฏิรูปจะสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ของระบบเดิม  แลวนําไปสูการพัฒนาใหเปน
ระบบใหมที่อาจสงผลตอสังคมใหดีขึ้นทุก ๆ ดาน   อยางไรก็ดี  การปฏิรูปในดานตาง ๆ จะเกดิ
ผลสัมฤทธิ์ไดนั้น  สวนหนึ่งตองมีการปฏิรูประบบยอย  โครงสราง  กลไก  และมาตรการตาง ๆ ให
สอดคลองกันดวย  เชน  ในการปฏิรูประบบสุขภาพไดปรากฏมีพระราชบัญญัติสุขภาพแหงชาติ  
(สํานักงานประกันสุขภาพ,  2545 :  17)  ที่มุงปรับกระบวนทัศนเกี่ยวกับสุขภาพประชาชนไทย  โดย
มีมุมมองดานสุขภาพในมิติทั้งกาย  ใจ  สังคม  และตองมองใหเชื่อมโยงกับเหตุปจจัยทั้งทางดาน
เศรษฐกิจ  สังคม  วัฒนธรรม  การเมือง  และสิ่งแวดลอม  แทนที่จะมองสุขภาพเพียงแคการรักษา
โรคเพียงอยางเดียวเทานั้น 

 
                   การเปลี่ยนแปลงระบบสุขภาพดังกลาว สงผลใหกระทรวงสาธารณสุขตองพัฒนาระบบ
บริการดานสุขภาพ  ดวยการปรับบทบาท  ภารกิจ  ปรับโครงสรางองคกร  การบริหารจัดการระบบ
งบประมาณ  และการจัดบริการสุขภาพในพื้นที่ระดับตาง ๆ และที่สําคัญที่สุดคือ การเตรียมความ
พรอมดานบุคลากรสาธารณสุขทุกสาขาวิชา  เพื่อรองรับการปฏิรูประบบสุขภาพตามแนวทางการ
สรางหลักประกันสุขภาพถวนหนา ที่ใหประชาชนไทยทุกคนไดรับสิทธิเสมอภาคกันในการรับ
บริการดานสุขภาพ  โดยรัฐตองจัดและสงเสริมการสาธารณสุขใหแกประชาชนใหไดรับบริการ     
สุขภาพที่ไดมาตรฐานและมีประสิทธิภาพอยางทั่วถึง  ซึ่งวิธีการดําเนินงานตามนโยบายดังกลาว  
เนนการบริการดานสุขภาพขั้นพื้นฐาน  ที่สามารถใหบริการผสมผสานดานสุขภาพใหแกประชาชน
ในชุมชนไดอยางครอบคลุมทุกพื้นที่ โดยมีสถานีอนามัยเปนสถานบริการดานสุขภาพที่อยูใกลชิด
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กับประชาชนมากที่สุด  ซึ่งเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัยจะมีบทบาทในการจัดบริการ      
สาธารณสุขผสมผสาน  และเปนสถานบริการดานแรกที่ประชาชนสามารถเขาถงึบริการไดสะดวก   

 
                  ในการดําเนินงานป   พ.ศ. 2545   กระทรวงสาธารณสุขไดจัดระบบบริการสุขภาพที่    
มุงเนนดานการจัดหนวยบริการปฐมภูมิ โดยมีจุดประสงคเพื่อพัฒนาใหหนวยบริการสุขภาพที่มี
ขนาดเล็กและตั้งกระจายอยูในชุมชน  อันไดแก  สถานีอนามัย  ซึ่งเปนสถานบริการดานสุขภาพใน
ระดับตําบล  และมีบุคลากรสาธารณสุขหลายสาขาทํางานรวมกันเปนทีม จุดเดนของการทํางานแบบ
องครวมผสมผสานและตอเนื่อง  สามารถดูแลสุขภาพอนามัยประชาชนไดทุกมิติเพื่อใหเกิดการ
เชื่อมโยงกับวิถีชีวิต วัฒนธรรม  เศรษฐกิจและสังคมของแตละชมุชนนั้น ๆ ไดอยางเปนรูปธรรม
มากที่สุด  (อําพล  จินดาวัฒนะ,  2544 :  7 - 19) 

 
                   การดําเนินนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนาของกระทรวงสาธารณสุข  ในปที่ผาน
มา กลาวไดวาหนวยงานสาธารณสุขทุกระดับไดเตรียมการพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขในหนวย
บริการปฐมภูมิ  ใหสอดคลองกับแนวคิดการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป  ดวยการพัฒนาดานความรู  
ความเขาใจ  การปรับเปลี่ยนเจตคติ  และการเพิ่มทักษะของเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัย
เพื่อใหเกิดการทํางานที่เนนคุณภาพเชิงสังคม ควบคูไปกับการทํางานที่มีคุณภาพเชิงเทคนิคดวย 
(รุจิรา  มังคละศิริ และนิภาวรรณ  ทองเปนใหญ, 2545 : 1) ซึ่งการพัฒนาสาธารณสุขในชวง         
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 - 2544)  ใหความสําคัญเรื่อง  การ   
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรสาธารณสุข  ใหมีความรู  ความสามารถและทักษะเพื่อบริการดาน     
สุขภาพทุก ๆ ดานใหแกประชาชน พรอมกับพัฒนาปจจัยแวดลอมทั้งระบบบริการสาธารณสุข  
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  และระบบบริหารจัดการที่เอื้อตอการมีสุขภาพที่ดีของประชาชน 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2539 : 5-6)   

 
                  การพัฒนาเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ที่ผาน
มานั้น  สํานักงานสาธารณสุขไดจัดการอบรมพัฒนาเจาหนาที่กลุมนี้มาโดยตลอด   ทั้งนี้เพราะ       
เจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัย มีความสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงานสาธารณสุขขั้น     
พ้ืนฐาน  บุคลากรกลุมนี้เปนจุดสัมผัสหรือรอยตอระหวางระบบบริการของรัฐกับชุมชน  ลักษณะ
ของงานจะมีทั้งการบริการในสถานีอนามัยและในชุมชน  มีงานดานการรักษา  การปองกันโรค  การ
สงเสริม  สุขภาพ  และการฟนฟูสภาพ  ซึ่งวิธีการทํางานมีการใชเทคโนโลยีทางการแพทยและทาง
สังคม  คือตองใชทักษะชุมชน  และทักษะการสื่อสารกับชุมชนไดอยางดี (อําพล  จินดาวัฒนะ,  
2544 :  14)   แตเนื่องจากงานที่เจาหนาที่สาธารณสุขปฏิบัติในสถานีอนามัย  จะแตกตางจากงานที่
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ปฏิบัติอยูในโรงพยาบาล  คือบุคลากรในโรงพยาบาลจะรับผิดชอบงานเพียงดานใดดานหนึ่งเทานั้น  
ไมมีความหลากหลายของงานเหมือนกับเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัย  เมือ่การเปลี่ยนแปลง
ระบบบริการดานสุขภาพในโครงการหลักประกันสุขภาพถวนหนาผานมาระยะหนึ่ง  ไดสงผล
กระทบหลาย ๆ ดานตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัย  ทําใหบุคลากร
กลุมนี้เกิดการตื่นตัวเพราะจะตองเรียนรูกระบวนการทํางานใหมากขึ้น  จะตองสามารถวิเคราะหให
เขาใจถึง  บทบาทสภาวะแวดลอมตอการเจ็บปวยไดดีขึ้น  ในฐานะที่มีบทบาทใกลชิดกับชุมชน  
จะตองเรียนรูและเขาใจแงมุมบทบาทของครอบครัว  ชุมชน  รวมถึงปจจัยอื่น ๆ ที่มสีวนเกี่ยวของ
กับการเจ็บปวยและสุขภาพของคนในชุมชน  พรอมทั้งชวยสนับสนุนครอบครัว  ชุมชน  สังคม     
นั้น ๆ ใหเกิดกระบวนการดูแลรักษาสุขภาพอยางมปีระสิทธิภาพ ซึ่งมีความหมายตอการดําเนินชวีิต
ของครอบครัวและชุมชน  นําไปสูการพึ่งตนเองดานสุขภาพไดอยางถาวร  ดังนั้น  สถานีอนามัยจะ
เปนที่พ่ึงของประชาชนในชุมชนในดานสุขภาพไดอยางดี  ถาเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัย
มีการพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการดูแลสุขภาพของบุคคลในชุมชนไดอยางดีที่สุด (รุจิรา  
มังคละศิริ และนิภาวรรณ  ทองเปนใหญ, 2545 : 3 - 5) 

 
อนึ่ง  จากการศึกษาวิจัยของ มานพ  ทองตัน (2542 : 109) พบวา  ปญหาสวนหนึ่งของ       

เจาหนาที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย  ไดแก  เจาหนาที่สาธารณสุขขาดความรูดานการ
บริหารจัดการ  ขาดความคิดริเริ่มในการทํางาน ขาดการควบคุมกํากับงานตนเอง และขาดความ
รับผิดชอบตอหนาที่ของตนเอง นอกจากนี้  จากการศึกษาของ  โชติ  เกิดบัณฑิต (2539: 84-86)  ซึ่ง
ศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัยระดับตําบล  
จังหวัดราชบุรี  พบวามีปญหาที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานในสถานีอนามัย  คือ  งานในความ       
รับผิดชอบของสถานีอนามัยมีมากเกินไป  เกิดความซ้ําซอนในการปฏิบัติงาน  อันเนื่องมาจากระบบ
ของงานบริการดานสุขภาพ ที่เปลี่ยนแปลงไปตามนโยบายการสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนา  
ความรับผิดชอบของเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัยที่มีตองานเดิมมีหลายอยาง  ขณะที่ตองมี
ความรับผิดชอบในการดําเนินงานตามนโยบายใหม  จึงอาจจะสงผลกระทบตอการทํางานของ      
เจาหนาที่ได  ดังนั้นการนํานโยบายทางการสาธารณสุขไปสูการปฏิบัติเพื่ออํานวยประโยชนใหแก
ประชาชนโดยเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัยคงจะไมสัมฤทธิ์ผลเทาที่ควรจะเปน  ซึ่งปรากฏ
วาผลการศึกษาองคประกอบดานสภาพการทํางาน  ดานลักษณะของงาน ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานของเจาหนาที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยจังหวัดราชบุรี   พบวา           
องคประกอบในปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานและดานการยอมรับนับถือ มีระดับแรงจูงใจ  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  นั่นคือ เจาหนาที่สาธารณสุขที่มีประสบการณการทํางาน
มากกวาจะไดรับการยอมรับในการปฏิบัติงานมากกวา  ทั้งนี้เพราะเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานมาเปน  
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ระยะเวลานาน  มีการสะสมประสบการณ  สามารถปรับตัวเขากับงาน / เพื่อนรวมงาน  และมีการ       
ใฝหาความรูใหม ๆ ตลอดเวลา  ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จไดมากยิ่งขึ้น              
(โชติ      เกิดบัณฑิต,  2539 : 84-86)  

 
จังหวัดราชบุรีเปนจังหวัดหนึ่งในภาคตะวันตก  มีระยะทางหางจากกรุงเทพมหานคร

ประมาณ 100  กิโลเมตร  เมือ่เปรียบเทียบในดานการปกครองกับจังหวัดอื่นในเขตพื้นที่การปกครอง
เดียวกันแลว  จังหวัดราชบุรีเปนจังหวัดที่มีขนาดกลาง  มีเขตการปกครอง 9 อําเภอ   1 กิ่งอําเภอ    
พ้ืนที่  5,196.46  ตารางกิโลเมตร   มีประชากรรวม  835,759  คน (สํานักงานสาธารณสุขจังหวดั
ราชบุรี,  2545 :  10)  ในชวงระยะเวลา  20  ปที่ผานมา  จังหวัดราชบุรีมีความเติบโตในดานสถาน
บริการสาธารณสุขคอนขางมาก  โดยมีการจัดสรางขยายสถานบริการสาธารณสุขระดับตําบล  คือ  
สถานีอนามัย  จํานวน  162  แหง  กระจายอยูใน  104  ตําบล  (สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดราชบุรี,  
2544 : 30) เปนจังหวัดที่มีสถานีอนามัยในพื้นที่คอนขางมากเมื่อเปรียบเทียบกับจังหวัดที่มีประชากร
ใกลเคียงกัน  ในอดีตที่ผานมาจังหวัดราชบุรีนับเปนจังหวัดหนึ่งที่มีการจัดบริการดานสาธารณสุขได
อยางครอบคลุมทุกพื้นที่  และมีระบบการปฏิบัติงานแบบเดิม ๆ ทีไ่มไดมีการปฏิรูปหรือปรับเปลี่ยน
แตอยางใด  แตเมื่อมีการปฏิรูประบบบริการดานสุขภาพในป พ.ศ. 2545  เปนเหตุทําใหจังหวัด
ราชบุรีตองมีการปฏิรูปการบริหารจัดการดานทรัพยากรตาง ๆ รวมทั้งทางดานบุคลากรดวย     

 
จากการดําเนินงานนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนาของจังหวัดราชบุรี  ตั้งแต         

1  ตุลาคม  พ.ศ. 2544  สถานีอนามัยซึ่งเปนหนวยบริการดานสุขภาพระดับลางสุดของหนวยบริการ
ดานสุขภาพทั้งหมด  จะตองมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทํางาน  ทําใหสงผลกระทบตอ   
แนวทางปฏิบัติงานของเจาหนาที่คอนขางมาก  ทั้งในดานงบประมาณดําเนินงาน  ดานความมั่นคง
ของตําแหนงหนาที่การงานที่ตนเองดํารงอยู  และระบบงานที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางมาก  เชน
สถานีอนามัยบางแหง  จะตองถูกปรับเปลี่ยนบทบาทเปนศูนยสุขภาพชุมชน  ที่ตองมีการบริการ
อยางเปนระบบมากขึ้น  มีการปฏิบัติงานรวมกับเจาหนาที่สาธารณสุขสายวิชาชีพอื่น ๆ ที่อยูใน   
เครือขายบริการสุขภาพเดียวกัน จึงจําเปนที่เจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัย  ตองพัฒนาตนเอง
ใหสามารถวิเคราะหปญหาสาธารณสุข  และเลอืกหากลยุทธการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพสูงที่สุด
มาเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการดําเนินงานในรูปแบบใหม  ทีม่ีการประเมิน
แบบมุงเนนผลลัพธของงาน  เพื่อใหเกิดความพรอมและสามารถดําเนินงานตามนโยบายและการ
ปฏิรูปตาง ๆ ที่เกิดขึ้น  (สํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ, 2544 : 17 - 27) 
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ดังนั้น  เจาหนาที่สาธารณสุขจึงควรจะมีแนวคิดในการปรับปรุงศักยภาพของตนเองใน
ทุก ๆ ดาน    ควรเปนผูนําดานสุขภาพที่ดี  เปนบุคลากรที่มีความรูในวิชาชีพที่ตนเองปฏิบัติไดอยางดี  
เปนบุคคลที่มีบุคลิกภาพดีเปนที่ศรัทธาตอประชาชน  ควรเปนบุคคลที่มีความกระตือรือรน  ใฝรู  
และสามารถที่จะเรียนรูดวยตนเอง  ตลอดจนปรับปรุงแกไขตนเองในดานตาง ๆ ไดอยางดี  รวมทั้งมี
ความพรอมที่นําไปสูการพัฒนาดานสุขภาพใหแกประชาชนใหเกิดการมีสุขภาพที่ดี 

 
ดวยเหตุผลดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงเห็นความสําคัญเปนอยางยิ่งในเรื่องการพัฒนา      

ตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัย  วาจําเปนตองมีวิธีการพัฒนาตนเองไดอยางถูกตอง
และเหมาะสม ดังนั้น ผูวิจัยจึงศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  วามีความตองการในการพัฒนาตนเองทั้งในทักษะดานวิชาชีพและ
ทักษะดานสังคมมากนอยเพียงใด และมีปญหาและอุปสรรคใดบางที่เขามาเกี่ยวของ  ทั้งนี้เพื่อจะได
นํามาเปนขอมูลเบื้องตน  อันจะเปนประโยชนยิ่งตอการพัฒนาเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลให
เกิดการพัฒนาตนเองไดในทุก ๆ ดาน จะไดชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อีกทั้งความ
เจริญกาวหนาของเจาหนาที่สาธารณสุข  และจะสงผลโดยตรงตอการบริการสุขภาพอนามัยของ
ประชาชน  สังคม  ชุมชน  และประเทศตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถปุระสงคเพื่อ 
1. ศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ใน

จังหวัดราชบุรี 
2. เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  

ในจังหวัดราชบุรี ตามตัวแปร  เพศ  อาย ุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณ
การทํางาน  และทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน 

3.  ศึกษาปญหา  อปุสรรค  และขอเสนอแนะที่มีตอความตองการในการพัฒนาตนเอง
ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี 
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ปญหาการวิจัยท่ีตองการทราบ 
 

 ผูวิจัยกําหนดปญหาในการวิจัยไวดังนี้ 
1.  เจาหนาที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มี

ความตองการในการพัฒนาตนเอง  เปนอยางไร 
2. ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานใน

สถานีอนามัยระดับตําบล   ในจังหวัดราชบุรี   จะแตกตางกันตามตัวแปร   ซึ่งไดแก  เพศ   อาย ุ      
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง ประสบการณการทํางาน และทัศนคติที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน  หรือไม  อยางไร  

3.  ปญหา  อุปสรรค  และขอเสนอแนะที่มีตอความตองการในการพัฒนาตนเองของ   
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  เปนอยางไร 

 

สมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้  คือ 
1.   เจาหนาที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มี

ความตองการในการพัฒนาตนเอง  อยูในระดับมาก 
2.  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีเพศตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเอง

แตกตางกัน    
3.  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีอายุตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเอง

แตกตางกัน 
4.  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีสถานภาพสมรสตางกัน  มีความตองการในการ

พัฒนาตนเองแตกตางกัน 
5.  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีความตองการในการ

พัฒนาตนเองแตกตางกัน    
6.  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีตําแหนงตางกัน  มีความตองการในการพัฒนา

ตนเองแตกตางกัน    
7. เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีประสบการณการทํางานตางกัน  มีความตองการ

ในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน    
8. เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานตางกัน  มีความ

ตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน    
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ผูวิจัยกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยไวดังนี้ 
 

     ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี  1      กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey  Research) โดยกําหนดขอบเขตในการวิจัย  ดังนี้ 
1.  การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุข

ระดับตําบลที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี   
2.   การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของสาธารณสุขในสถานีอนามัยระดับตําบล  

ครั้งนี้  แบงความตองการในการพัฒนาตนเองเปน  2  สวน  คือ 
                             2.1  ทักษะดานวิชาชีพ  ไดแก  ความรูในศาสตรและศิลป  รวมทั้งประสบการณ
ในการนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 

2.2  ทักษะดานสังคม  ไดแก การมีบุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธที่ดี  การเขา
สังคม  การแกปญหา  การติดตอสื่อสาร  และการรูจักปรับปรุงตนเอง  รูจักกาลเทศะในการปฏิบัติ
ตนเพื่อเขาสังคมตาง ๆ   

-    เพศ 
-    อายุ 
-    สถานภาพสมรส 
-    ระดับการศึกษา  
-    ตําแหนง 
- ประสบการณการทํางาน 
- ทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน 

ความตองการพัฒนาตนเอง
 

- ทักษะดานวิชาชีพ 
- ทักษะดานสังคม 
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3.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent  Variable) ไดแก ขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถาม  ดังนี้ 
3.1.1 เพศ 
3.1.2 อายุ 
3.1.3 สถานภาพสมรส 
3.1.4 ระดับการศึกษา   
3.1.5 ตําแหนง 
3.1.6 ประสบการณการทํางาน   
3.1.7 ทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน 

3.2 ตัวแปรตาม  (Dependent  Variable)  ไดแก  ความตองการในการพัฒนา    
ตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี  ซึ่งแบงเปน  2  สวน  คือ 

3.2.1 ทักษะดานวิชาชีพ 
3.2.2 ทักษะดานสังคม 

 
คํานิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
 

การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การที่บุคคลสนใจที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงตนเองใหมี
ศักยภาพ  ทั้งดานการดําเนินชีวิตและการปฏิบัติงาน  ดวยการศึกษาเรียนรูทั้งในและนอกระบบ  เพื่อ
เพิ่มพูนความรู  ความสามารถใหเกิดขึ้นแกตนเอง อันจะสงผลดีตอตนเอง หนวยงาน  และสังคม 

ความตองการในการพัฒนาตนเอง  หมายถึง   ความรูสึกเต็มใจ  และความปรารถนาที่จะ
เปลี่ยนแปลงตนเองจากสภาพเดิมที่เปนอยู  ไปสูสภาพใหมที่ดีกวา ทั้งในการดําเนินชีวิตและการ
ทํางาน  คือทําใหตนมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น  โดยเฉพาะในการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต
ในสังคม  ซึ่งในงานวิจัยนี้แบงความตองการในการพัฒนาตนเอง เปน 2 สวน  คือ ทักษะดานวิชาชีพ  
และทักษะดานสังคม   

ทักษะดานวิชาชีพ หมายถึง ความรู ความสามารถที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน อันไดแก  
ความรูในศาสตรและศิลป  รวมทั้งประสบการณในการนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานใหประสบ
ผลสําเร็จ 
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ทักษะดานสังคม  หมายถึง ความสามารถของบุคคลในเชิงปฏิสัมพันธ  อันไดแก  การมี
บุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธที่ดี  การเขาสังคม  การแกปญหา  การติดตอสื่อสาร  และการรูจัก
ปรับปรุงตนเอง  รูจักกาลเทศะในการปฏิบัติตนเพื่อเขาสังคมตาง ๆ  

เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  หมายถึง  ผูที่ปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัย
และความเปนอยูของประชาชนในชุมชนซึ่งตั้งอยูในตําบลตาง ๆ ในงานวิจัยนี้หมายถึง เจาหนาที่
บริหารงานสาธารณสุข นักวิชาการสาธารณสุข และเจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน ในจังหวัดราชบุรี 

ตําแหนง  หมายถึง  สภาพหรือขอกําหนดที่เกี่ยวของกับหนาที่และความรับผิดชอบของ
ผูที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน ซึ่งในงานวิจัยนี้ไดแก  ตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข   
(หัวหนาสถานีอนามัย) ตําแหนงนักวิชาการสาธารณสุข และตําแหนงเจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน  
ในสถานีอนามัยระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี   

ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการของเจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  ซึ่งนับตั้งแตเริ่มบรรจุจนถึงปจจุบัน 

ทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความคิดเห็น หรือความรูสึกนึกคิดของบุคคล  
ที่มีตอการทํางานในสถานีอนามัยของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่ปฏิบัติงาน ณ สถานีอนามัย
ระดับตําบลในจังหวัดราชบุรี 

 
ประโยชนท่ีไดจากการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้  จะไดรับประโยชนดังนี้ 
1. ทําใหทราบความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  

ในจังหวัดราชบุรี 
2.   ทําใหทราบปญหา  อุปสรรค  และขอเสนอแนะ  ที่มีตอการพัฒนาตนเองของ     

เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  ซึ่งจะไดนําไปเปนแนวทางในการกระตุนให
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี ตระหนักถึงการพัฒนาตนเองเพื่อใหทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพตอไป 

3.  สามารถนําผลการศึกษาเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่       
สาธารณสุขระดับตําบล  ไปเปนขอมูลประกอบเพื่อการกําหนดแนวทางสําหรับการวางแผนพัฒนา
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีได  
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บทที่  2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับ
ตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและตํารา  รวมทั้งงานวิจัยตาง ๆ โดยแบงออกเปน    
4  ตอน  ดังนี้ 

ตอนที่   1   การพัฒนาตนเอง 
ตอนที่   2   ความรูเรื่องสถานีอนามัย  ภารกิจ  และความรับผิดชอบ 
ตอนที่   3   ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ตอนที่   4   ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปร 

 
ตอนที่  1   การพัฒนาตนเอง 
 

1. ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 

โดยทั่วไปเราเชื่อกันวา   การพัฒนาตนเองเปนหนาที่หลักของมนุษย  ซึ่งการกระทํา      
ดังกลาวจะบรรลุความสําเร็จได  ตองอาศัยองคประกอบหลายประการ  รวมทั้งการจัดหรือควบคุม
ตนเองอยางมีประสิทธิภาพดวย  อยางไรก็ดี บุคคลที่มีความเชื่อในตนเองวา มีความสามารถในการ
ควบคุมตนเองใหดําเนินชีวิตไปตามเปาประสงคหรืออุดมการณแหงตนได ยอมพบกับความเจริญ        
งอกงามไดไมยากนัก 
 

ไดมีผูใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองไวหลายทานดังนี้ 
 
อรุณี  รมนุม  (2539 : 19)  ใหนิยามไววา  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  กระบวนการชวย

ใหเกิดความรูเกี่ยวกับตนเอง  เพื่อทํางานใหมีคุณภาพ  มีทัศนคติที่ดีตองาน  สามารถเอาชนะ
อุปสรรค  และปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานไดอยางมีความสุข 
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ปรียามาลย  บุญมาก  (2540 : 17)  ไดใหความหมายของ  การพัฒนาตนเอง  วาหมายถึง  
การกระทําดวยวิธีการตาง ๆ ที่จะพัฒนาศักยภาพของบุคคลใหไดเพิ่มพูนความรู  ความสามารถที่จะ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตใหดียิ่งขึ้น  มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอยางสอดคลองกับความ
ถนัด  ความสนใจ  ความสามารถ ทักษะ  และเจตคติของตน  กอประโยชนใหเกิดสุขแกตนเอง  
สังคม  และประเทศชาติ 

 

สุเทพ  เทโหปการ  (2540 : 8)  ไดใหความหมายของ  การพัฒนาตนเองวา  เปนการ  
เพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทักษะในการทํางานใหกวางยิ่งขึ้นดวยตนเอง  และเกิดการเรียนรู    
ตนเองมากยิ่งขึ้น 

 

กนิษฐา  ฐิติวัฒนา  (2542 : 26) ใหนิยามไววา  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การที่บุคคล
พยายามที่จะปรับปรุง  และเปลี่ยนแปลงตนเองใหมีความกาวหนา  โดยการเพิ่มพูนความรู  
ความสามารถ  ทักษะ  และทัศนคติที่ดีตอการทํางาน  เพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 
สุภาวดี  กองแกว  (2544 : 15)  ไดสรุปวา  การพัฒนาตนเอง   หมายถึง  กระบวนการ

เพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงานดวยตนเองอยางตอเนื่อง  เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  
จากความหมายที่เสนอมานั้น  กลาวไดวา  สาระหลักของการพัฒนาตนก็คือ  การปฏิบัติ

หรือการกระทําตนเองเพื่อใหชีวิตมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ซึ่งในงานวิจัยนี้ผูวิจัยขอสรุปวา  การพัฒนา
ตนเอง  หมายถึง  การที่บุคคลสนใจที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงตนเองใหมีศักยภาพ  ทั้งดานการ
ดําเนินชีวิตและการปฏิบัติงาน  ดวยการศึกษาเรียนรูทั้งในและนอกระบบ  เพื่อเพิ่มพูนความรู  
ความสามารถใหเกิดขึ้นแกตนเอง อันจะสงผลดีตอตนเอง  หนวยงาน  และสังคม 

 
2. วิธีการพัฒนาตนเอง 

 
พจน  เพชรบูรณิน  (2534 : 11)  กลาววา  การพัฒนาตนเองจะสําเร็จไดเพียงใดขึ้นอยูกับ

ปจจัยที่สําคัญสองประการ  คือ  ปจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง  ความซื่อตรงตอตนเอง  ตั้งใจจะทําอะไรแลว
ตองทําดวยความจริงจัง  ปฏิบัติตามความมุงหวังของตนเองอยูเสมอ  ตองไมเปนคนใจเร็ว  เนื่องจาก
คนใจเร็วเมื่อเริ่มทําการสิ่งใด  ถามิไดมีผลในทันทีแลวก็มักเลิกหยุดไมทําตอไป  จะเปนสาเหตุที่ไม
สามารถพัฒนาตนเองได    ตองมีการฝกฝนโดยไมหยุดหยอน   เปนผูมีสมาธิ  การคิดหาเหตุผลให
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ถูกทางและมีการควบคุมตนเอง  สวนปจจัยอื่นที่สําคัญ ไดแก บุคคลอื่น  และสภาพแวดลอมตาง ๆ 
ซึ่งจะมีผลกระทบตอตนเองทั้งในทางสงเสริมหรือทําลาย 

 
ประเด็นที่เกี่ยวของกับตนเองนั้น ปรียามาลย บุญมาก (2540 : 16) กลาววามีองคประกอบ

ที่สําคัญในการพัฒนาตนเอง 3  ประการ  ดังนี้   
1.  การพัฒนาดานรางกาย  หมายถึง  การดูแล  ปรับปรุง  บํารุงรักษาสุขภาพรางกายให

สมบูรณแข็งแรง  ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ 
2.  การพัฒนาดานจิตใจ  หมายถึง  การฝกฝนตนเองใหมีใจสงบ  มั่นคงหนักแนน  มี

ความเชื่อมั่นในตนเอง  ยึดมั่นในหลักศีลธรรม 
3.  การพัฒนาดานวิชาชีพ  หมายถึง  การฝกฝนตนเองใหมีความรู  ความเขาใจ  

ความสามารถ  จนกระทั่งมีทักษะในการปฏิบัติงานในหนาที่  นอกเหนือจากนี้ยังหมายถึง  การ
ปรับปรุงตนเองใหมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน  และมีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพของตน 

 
อนึ่ง  แนวทางในการพัฒนาตนเอง  สามารถกระทําไดหลายวิธีการ  ซึ่ง  วิเชียร  แกนไร  

(2542 : 22)  ไดสรุปแนวคิดวิธีการพัฒนาตนเองไว  ดังตอไปนี้ 
1.  ความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ  ความเคลื่อนไหวทั้งภายในและ

ภายนอกประเทศ 
2.  พิจารณาสํารวจตนเอง  สํารวจจุดออน  และขอบกพรองตาง ๆ และนําไปปฏิบัติแกไข

อยางจริงจัง 
3.   ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมจากเอกสารวิชาการตาง ๆ  
4.   การศึกษาตอในบางวิชาในสถานศึกษา 
5. หาโอกาสไปศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
6.  การเปนสมาชิกองคการทางวิชาการ  หรือองคการที่นาสนใจอื่น ๆ  
7.  แลกเปลี่ยนความรู  ความคิดแบบเปนกันเอง 
8. ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณโดยอาศัยหนังสือพิมพ  วิทยุโทรทัศน  และ

สื่อมวลชนตาง ๆ 
9. การเพิ่มพูนความสามารถ  และประสบการณ  ซึ่งอาจทําไดโดยการหมุนเวียนเปลี่ยน

งาน  การคนควา  ขอคําปรึกษาจากผูทรงคุณวุฒิ  เปนตน 
10.  การสรางบุคลิกภาพที่เหมาะสม  เพื่อสรางความศรัทธา  ซึ่งประกอบดวย  กิริยา    

ทาทาง  การพูด  การแตงกาย  การวางตน   เปนตน 
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ปจจัยและองคประกอบตาง ๆ ตลอดจนแนวคิดวิธีการพัฒนาตนเองที่กลาวมานี้  เปน
กระบวนการอยางหนึ่งที่ตองรวมวิธีการปรับปรุงและพัฒนาตัวบุคคลเขาไวดวยกัน  ดังแนวคิดของ
ศรัณย  ดําริสุข (2532 : 23)  ที่ไดสรุปแนวคิดกวาง ๆ ถึงวิธีการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง  ซึ่งใชได
กับบุคคลทั่วไปดังนี้ 

 
1. ปรับปรุงอาชีพของตนเอง  ดังนี้ 

1.1  ศึกษาอยางเปนทางการ  (Formal   education)  หรืออยางไมเปนทางการ  
(Informal   education)  เชนการเขารวมในกิจกรรมการพัฒนา 

1.2 สนใจเขาฟงการประชุมทางวิชาชีพ  หรือทั่ว ๆ ไปโดยสม่ําเสมอ 
1.3 อานหนังสือ  วารสาร  ในอาชีพของตน  หรือหนังสือพิมพอื่น ๆ อันเปน

ประโยชนตอตน  และตอวิชาชีพ 
2. ศึกษาความรูทั่วไป  เพื่อความรอบรูในการเปลี่ยนแปลงของสังคม  การเมือง เศรษฐกิจ  

และภาวะแวดลอม  โดยการติดตามอานวารสารตาง ๆ เปนประจําเสมอ ๆ 
3.  ปรับปรุงตนเองดวยการวิเคราะหตนเอง   หรือสํารวจตนเองดวยวิธี  3 ประการ  คือ  

3.1 การสํารวจตนเอง 
3.2 การเรียนรูโดยการรับฟงการปอนกลับมาจากผูอื่น (Feed  Back) 
3.3 การเรียนรูโดยการสังเกตพฤติกรรมของผูอื่น แลวนํามาเปรียบเทียบกับตัวเรา 

 
                      อยางไรก็ตาม  เมื่อกลาวถึงการพัฒนาตนเองนั้น  จะทําได  2  ลักษณะ คือ  การพัฒนา  
ตนเองโดยตนเองและการพัฒนาตนเองโดยผูอื่น สุเมธ  แสงนิ่มนวล  (2537 : 71)  ไดอธิบายวา การ
พัฒนาตนเองโดยตนเองสามารถทําไดตลอดเวลา  ตราบใดที่ยังรักตนเอง  และอยากเห็นตนเองกาว
ไปสูความสําเร็จ  สวนการพัฒนาตนเองโดยผูอื่นสามารถทําไดหลายวิธี  เชน 

1  การพัฒนาตนเองโดยสถานศึกษาฝกอบรม  ซึ่งจะมีเนื้อหาในดานการพัฒนาความรู  
ความเขาใจ  ทัศนคติ  ความชํานาญ  และทักษะในการทํางาน 

2.  การพัฒนาโดยผูบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชามีหนาที่จะตองพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  
ใหมีความรูความสามารถ  มีทัศนคติที่ดี  มีความชํานาญ  เพื่อใหสามารถเจริญกาวหนา 

3.   การพัฒนาโดยพอแม  ครูอาจารย  และบุคคลทั่วไป 
 4.  การพัฒนาโดยดูตัวอยางจากบุคคลที่ดีงาม 
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จึงกลาวไดวาวิธีการที่จะชวยใหบุคลากรในหนวยงานไดรับการพัฒนาตนเอง  มีหลายวิธี  
โดยแตละวิธีก็จะมีกิจกรรมตาง ๆ เขามาเกี่ยวของดวย  ซึ่ง  ทิพาวดี  เมฆสวรรค  (2532 : 953-954)  
ไดจัดประเภทกิจกรรมที่สงเสริมใหผูปฏิบัติงานนําไปใชในการพัฒนาตนเอง  แบงไดเปน  2 ระดับ  
คือ   

1. กิจกรรมระดับกลุม  ไดแก 
1.1  สงเสริมการจัดตั้งกลุมที่มีวัตถุประสงคสรางสรรคดานใดดานหนึ่ง

สําหรับผูที่มีความสนใจตรงกัน   เชน   การจัดตั้งชมรมนักเขียนสําหรับผูที่สนใจจะพัฒนา
ความสามารถดานการเขียน  การจัดตั้งกลุมควบคุมคุณภาพ  (Quality Control Circles)  ดานตาง ๆ 
เปนตน 

1.2  จัดรายงานบรรยายพิเศษโดยผูทรงคุณวุฒิในเรื่องตาง ๆ ในการจัดงาน
ในวาระสําคัญของหนวยงาน 

1.3  จัดกิจกรรมกลุมเพื่อสํารวจขอมูลเกี่ยวกับความสนใจ  ความถนัดและ
ความตองการในชีวิตของแตละคน  เพื่อจะไดวางแผนพัฒนาตนเองอยางถูกตองและมีหลักเกณฑ 

1.4  ใหมีการเผยแพรแหลงความรูที่ผูปฏิบัติงานอาจติดตอเพื่อศึกษาหา
ความรูเพิ่มเติมนอกเวลาทํางาน 

1.5  กําหนดอุดมการณของหนวยงานเปนคําขวัญที่กะทัดรัด   เพื่อเปนแนว 
ทางการพัฒนาตนเองของผูปฏิบัติงานในหนวยงาน 

2. กิจกรรมระดับบุคคล  ไดแก 
2.1 มอบหมายงานพิเศษที่ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดเรียนรู  ฝกฝนความรู

ความชํานาญใหม ๆ  
2.2   จัดบริการใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
2.3  เพิ่มพูนความสามารถในการสอนแนะ  (Coaching)  แกผูบังคับบัญชา

ทุกระดับในหนวยงาน  เพื่อใหสามารถแนะนําแนวทางในการพัฒนาตนเองแกผูปฏิบัติงานแตละคน
ระหวางปฏิบัติงาน 

 
ดังนั้น  สรุปไดวา  การพัฒนาตนเองนั้น  นอกจากจะคนควาและแสวงหาความรูใน  

หลาย ๆ รูปแบบจากแหลงตาง ๆ ดวยตนเองแลว  หนวยงานอาจมีสวนชวยในการพัฒนาบุคลากร
ดวย  โดยการจัดหรืออนุญาตใหบุคลากรเขารวมประชุมสัมมนา  อบรม  รับฟงการบรรยายพิเศษจาก
หนวยงานโดยตรง  หรือหนวยงานอื่น ๆ  เพราะถือวาเปนหนาที่โดยตรงของหนวยงานที่จะตอง
พัฒนาบุคลากรของตนเองใหมีประสิทธิภาพ 

 



บัณฑิตวทิยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                        ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง)  / 
  

15

 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
 
แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองมีมากมายหลายลักษณะ  ซึ่งใน

งานวิจัยนี้ผูวิจัยขอเสนอแนวคิดตามหลักการทางพุทธศาสนา และกลุมนักจิตวิทยาที่สําคัญ ดังนี้ 
 

3.1  หลักการทางพุทธศาสนา 
 

เนื่องจากประชาชนในประเทศไทยสวนใหญนับถือพระพุทธศาสนา  ดังนั้น  
หลักการตลอดจนคําสอนของพระพุทธศาสนาจึงมีความสําคัญ  และมีอิทธิพลตอการดําเนินชีวิตของ
คนไทยเปนอยางมาก  ซึ่งจะพบวามีคําสั่งสอนที่เกี่ยวกับ “ตนเอง” และ “การพัฒนาตนเอง”  ไว
มากมาย  เชน  “จงเตือนตนดวยตนเอง”   “ตนแลเปนที่พ่ึงแหงตน”    “ชนะตนนั้นแลเปนดี”  

 
หลักธรรมที่ใชในการพัฒนาตน หรือทําใหเปนมนุษยที่สมบูรณซึ่งเรียกวา               

“สัปปุริสธรรม”  (พระราชวรมุนี (ประยุทธ  ปยุตโต), 2543 : 4)   มีลักษณะดังตอไปนี้ 
 
1.  รูจักหลักหรือรูจักเหตุ (ธัมมัญุตา)  คือ  รูจักหลักการและกฎเกณฑของสิ่ง

ทั้งหลาย  ที่ตนเขาไปเกี่ยวของในการดําเนินชีวิตในการปฏิบัติหนาที่และดําเนินกิจการตาง ๆ 
ตลอดจนรูเหตุขั้นสูงสุด  คือ  รูเทาทันกฎธรรมดา  หรือหลักความเปนจริงของธรรมชาติเพื่อปฏิบัติ
ตอโลกและชีวิตอยางถูกตอง  มีจิตใจเปนอิสระไมตกเปนทาสของโลกและชีวิตนั้น 

2. รูความมุงหมาย  หรือรูจักผล  (อัตถัญุตา)  คือ  รูความหมายและความมุง
หมายของหลักการที่ตนปฏิบัติ  เขาใจวัตถุประสงคที่ตนกระทํา  และเมื่อทําไปแลวจะเกิดผลอยางไร
บาง  ตลอดจนถึงขั้นสูงสุด  คือ  รูความหมายของคติธรรมดาและประโยชนที่เปนสาระของชีวิต 

3. รูจักตน (อัตตัญุตา)  คือ  รูจักความเปนจริงวาตัวเรานั้นโดยฐานะ  ภาวะ  
เพศ  กําลัง  ความรู  ความสามารถ  ความถนัด  คุณธรรม  ฯลฯ  บัดนี้มีอยูเทาไร  เปนอยางไร  แลว     
พฤติกรรมปฏิบัติใหเหมาะสม  รูที่จะปรับปรุงแกไขใหงอกงาม  บังเกิดผลดีตอไป 

4. รูจักประมาณ  (มัตตัญุตา)  คือ  รูจักพอดีในการกระทําตาง ๆ เชน  การกิน  
การใชจาย  การกระทําการตาง ๆ การพูด  การสนุกสนาน  เปนตน 

5. รูจักกาล (กาลัญุตา)  คือ  รูจักกาลเวลาอันเหมาะสม  และระยะเวลาที่พึงใช
ในการประกอบกิจ กระทําหนาที่การงาน  และเกี่ยวของกับผูอื่น  เชน  ใหตรงเวลา  ใหเปนเวลา  ให
ทันเวลา  ใหเหมาะเวลา  เปนตน 
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6. รูจักชุมชน (ปริสัญุตา)  คือ  รูจักถิ่น  ที่ชุมชน  ที่ประชุม  รูถึงกิริยาที่ควรจะ
ประพฤติตอชุมชนนั้น ๆ เชน  การพูด  กิริยาทาทาง  วัฒนธรรมประเพณี  เปนตน 

7. รูจักบุคคล  (ปุคคลัญุตา)  คือ  รูจักเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลในเรื่อง
ตาง ๆ เชนอัธยาศัย  ความสามารถ  และคุณธรรม เปนตน  นอกจากนี้ยังจะตองรูวิธีที่จะปฏิบัติตอ
บุคคลนั้น ๆ อยางเหมาะสม 
 

จากหลักธรรมดังกลาวนี้จะเห็นไดวา “การพิจารณาวิเคราะหตน”  และ  “การ
ปฏิบัติตนอยางถูกตองเหมาะสม”  สําคัญและจําเปนยิ่งตอการพัฒนาตน  ซึ่งจะชวยใหมนุษยดําเนิน
ชีวิตและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

3.2  หลักการทางจิตวิทยา 
 

นักจิตวิทยาในกลุมมนุษยนิยม  โดยคารล  โรเจอรส  สนใจศึกษาเรื่องการพัฒนา
ตนเองโดยเชื่อวาบุคคลที่จะพัฒนาตนเองได  จะตองมีความสามารถที่จะยอมรับความรูสึก  อารมณ  
ตลอดจนสิ่งอื่น ๆ ที่มีอยูในตนเองอยางแทจริง  และตรงไปตรงมา  ซึ่งจะนําไปสูการรูจักตนเอง  
ตอจากนั้นก็จะใชพลังภายในตัวนั้นพัฒนาตนเอง  จนกลายเปนผูที่ไดชื่อวา  พัฒนาตนเองอยางเต็มที่    
บุคคลประเภทนี้จะมีบุคลิกภาพที่ดีและพึงปรารถนา  ซึ่ง  โรเจอรส  ไดประมวลลักษณะบุคลิกภาพ
ของผูที่พัฒนาตนเองอยางเต็มที่ไวดังนี้  (Rogers , 1969 : 58)   

1.  รูจักตนเองตามความเปนจริง  คือ  รูขอดี  ขอเสีย  ความปรารถนา  ความเชื่อ  
คานิยม  ความรูสึก  สิ่งที่เปนขอดีก็รักษาไว  ขอบกพรองก็หาทางแกไข 

2. ควบคุมตนเองได  ไมวูวาม  ไมวิตกกังวลจนเกินเหตุ  หรือปลอยชีวิตตามยถากรรม 
3. มีความสามารถแกไขปญหา  โดยใชมูลเหตุ  ไมหนีปญหา 
4. เมื่อจะทําสิ่งใด  มีความมุงมั่น  มีใจจดจอ  เอาจริงเอาจัง  ไมจับจด  หรือทอถอย 
5. มีพฤติกรรมสม่ําเสมอ  คงเสนคงวา  ไมคุมดีหรือคุมราย 
 
นักจิตวิทยาในกลุมภาวนิยม ไดกลาวถึงลักษณะของคนที่มีบุคลิกภาพอยาง

สมบูรณวาจะตองประกอบดวยลักษณะเดน  3  ประการ  (วัชรี  ทรัพยมี, 2535  :  96)  คือ 
 
1.  การชวยตนเอง  คือ  คิดจะพึ่งคนอื่นตอเมื่อจําเปนจริง ๆ เพราะการทําไดดวย 

ตนเองจะทําใหเกิดความภาคภูมิใจและความเชื่อมั่น 
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2.  การตัดสินใจนําชีวิตของตนเอง  คือ  ชีวิตเปนสิ่งที่มีความหมาย  ดังนั้น  
จะตองไมปลอยใหชีวิตดําเนินไปตามโชคชะตาหรือยถากรรม  แตจะตองกําหนดวิถีชีวิตและความ
เปนไปในอนาคตของตนดวยการตัดสินใจของตนเอง 

3.  ความรับผิดชอบ  คือ  รับผิดชอบในการงานในหนาที่ตลอดจนผลที่เกิดจาก
การตัดสินในตน  ดังนั้น  ความรับผิดชอบจึงเปนองคประกอบสําคัญของการมีบุคลิกภาพที่พ่ึง
ปรารถนา 

กลาวโดยสรุป  ปรัชญาเมธี  และผูรูทั้งหลาย  ตางมีความเห็นตรงกันในแงที่วา  
มนุษยตองรูจักพินิจพิจารณาวิเคราะหตนเองตามสภาพความเปนจริงเสียกอน  นอกจากนั้น  ทุกคนก็
ควรประพฤติปฏิบัติตนอยางเหมาะสม  ซึ่งจะทําใหเขาตระหนักถึงพลังในตัวของเขาและจะเกิดการ
พัฒนาตนเองอยางแทจริง 

 
4.  ความตองการในการพัฒนาตนเอง 
 
จิราลักษณ  พิพัฒนวงศชัย (2542 : 49)  กลาววา ความตองการในการพัฒนาตนเอง     

หมายถึง  สภาพการณที่เปนปญหาในสวนที่เกี่ยวของกับตนเอง  ระหวาง  มาตรฐานความสามารถที่
ตองการ  กับระดับความสามารถที่มีอยูของตนเอง  และสามารถแกไขไดดวยการพัฒนา  และยัง
รวมถึงการเตรียมความพรอมเพื่อรองรับตอสภาพการณที่อาจเกิดเปนปญหาขึ้นในอนาคต 

 
สภาพความแตกตางระหวางมาตรฐานความสามารถที่ตองการ  หรือที่กําหนดเปน   

มาตรฐานการปฏิบัติงานที่มุงเนนในดานความรู  ความสามารถ  ทักษะ  และทัศนคติที่ดีตอการ
ทํางานของตนเอง  กับระดับความสามารถที่มีอยูในปจจุบันหรือคาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต  จะเปน
ชองวางที่จะพัฒนาในสวนนั้น ๆ  จนในที่สุดทั้งตนเองและองคการไดรับคุณคาไปพรอม ๆ กัน  
กลาวคือ  ในสวนของตนเอง  จะไดรับโอกาสในการพัฒนาใหมีความพรอมในการที่จะรับผิดชอบ
งานในหนาที่ที่สูงขึ้น  ขณะเดียวกันองคการก็จะไดประโยชนจากการที่บุคลากรไดทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ  (จิราลักษณ  พิพัฒนวงศชัย, 2542 : 49) 

 
4.1  ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานวิชาชีพ 

 
ทักษะดานวิชาชีพ หมายถึง ความรู ความสามารถที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

อันไดแก  ความรูในศาสตรและศิลป  รวมทั้งประสบการณในการนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน
ใหประสบผลสําเร็จ 
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การพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ  หรือการพัฒนาดานการปฏิบัติงานนั้น กนิษฐา     

ฐิติวัฒนา  (2542 : 29)  กลาววา  วิธีการพัฒนาตนเอง   เพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสามารถ
กระทําไดหลายรูปแบบ  หลายลักษณะขึ้นอยูกับความเหมาะสม และวัตถุประสงคของหนวยงาน
หรือองคการที่บุคคลปฏิบัติงานอยู  ซึ่งสามารถจําแนกวิธีการพัฒนาตนเองไดเปน  2 แบบ  แบบแรก
เปนการพัฒนาตนเองโดยตนเองหรือสามารถกระทําไดโดยตนเองตามลําพัง  เชน  การศึกษาหา
ความรูดวยตนเองโดยการฟง  อาน  สังเกต  การไปศึกษาตอ  การปฏิบัติหนาที่แทน  การเขารับการ
ฝกอบรม  สวนแบบที่สองเปนการพัฒนาตนเองโดยหมูคณะหรือมีผูอื่นจัดให  เชน  การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน  การประเมินผลงานจากผูบังคับบัญชา  การประชุม  สัมมนา  และ
การศึกษาดูงาน  เปนตน 

 
แนวคิดที่กลาวมานี้  สอดคลองกับความเห็นของ  ศรีอรุณ  เรศานนท (2532 : 344) 

ที่เสนอวา  วิธีการพัฒนาตนเอง  ที่กอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงานและเปนที่นิยม  ไดแก มี
ความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันเหตุการณ  และเปลี่ยนความคิดเห็นอยางเปนกันเองกับผูอื่น  
ศึกษาหาความรูจากเอกสารทางวิชาการตาง ๆ    ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและ
ภายนอกประเทศ  ติดตามความเคลื่อนไหวตาง ๆ เกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบ  การเขารวมประชุมสัมมนา  และเปนผูนําอภิปรายและผูบรรยายในบางโอกาส 

 
ทวีป  อภิสิทธิ์ (2540 : 39 - 40)  ใหขอสังเกตถึงคุณสมบัติพิเศษขององคประกอบ

สําคัญที่จะทําใหบุคคลเปนมืออาชีพเฉพาะเดนชัดขึ้น  4  ประการ  คือ 
1.  มีความศรัทธาในอาชีพที่ตนทําอยู 
2.  มีการติดตามขาวสารขอมูลทั่ว ๆ ไปตลอดเวลา 
3.  มีการสังสรรคเชิงวิชาการกับเพื่อนรวมงาน  หรือบุคลในแวดวงสาขาวิชาชีพ

เดียวกัน 
4.  ใหความสนใจเขารวมประชุมอบรม  สัมมนาในสาขาวิชาชีพที่เกี่ยวของเพื่อ

เปนสิ่งที่เอื้อประโยชนตอการปฏิบัติงาน  ตองเปนผูที่สนใจ  คิดคนและคนควา  ทดลองเพื่อพัฒนา
ความรูความสามารถในเชิงวิชาการ 

 
ชูชัย  สมิทธิไกร (2540 ; อางถึงใน  ปฏิมา  ชพานนท, 2544 : 11 - 13)  ไดกลาวถึง

ประโยชนและวิธีการพัฒนาอาชีพไวดังนี้ 
1. ชวยรับประกับวาบุคลากรที่มีความสามารถจะอยูกับองคกรตอไป   
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2. ชวยใหองคกรสามารถดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถสูงเขามาทํางานไดมากขึ้น 
3. ชวยสรางภาพลักษณที่ดีใหกับองคกร 
4. ชวยใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองและลดความลาสมัย 

 
วิธีการพัฒนาอาชีพ  แบงไดเปน  2  วิธี   คือ 
1.  การพัฒนาอาชีพโดยองคกร  สามารถกระทําไดหลายรูปแบบและวิธีการ  ทั้งนี้

เพื่อความเหมาะสมกับระดับชั้น  ตําแหนงงาน  และอายุการทํางานของบุคลากร  มีวิธีที่ไดรับความ
นิยมอยู 8  วิธีการ  คือ 

1.1  การใหขอมูลเกี่ยวกับงานตามความเปนจริง 
1.2  การจัดทําเสนทางอาชีพ 
1.3  การมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ 
1.4  การหมุนเวียนงาน 
1.5  การแจงผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ 
1.6  การปรึกษาเชิงจิตวิทยาดานอาชีพ 
1.7  การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาอาชีพ 
1.8  การลาเพิ่มพูนความรู 

  2.  การพัฒนาอาชีพดวยตนเอง  การพัฒนาอาชีพนอกจากจะทําโดยองคกรแลว  
บุคคลแตละคนยังสามารถกระทําไดดวยตนเอง  การพัฒนาอาชีพดวยตนเองดังกลาวประกอบดวย
ขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้ 

2.1  รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับตนเอง  อันไดแก  การประเมินภูมิหลัง  ประสบการณ  
ความสนใจ  ความตองการ  และความสามารถของตนเอง  โดยอาจใชแบบประเมินตนเองสําหรับการ
พัฒนาวิชาชีพได 

2.2  รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับโอกาสความกาวหนา  ความเปนไปไดในการเลื่อนขึ้น
สูตําแหนงที่สูงขึ้น  ทั้งภายในองคกรที่สังกัดอยูหรือองคกรอื่น ๆ    

2.3  กําหนดเปาหมายอาชีพ 
2.4  กําหนดวิธีการที่จะนําไปสูเปาหมาย 
2.5  ลงมือกระทําตามแผน 
2.6  ประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาขอมูลใหม ๆ เพื่อใชประกอบการ

ปรับปรุงแผนการใหดีขึ้น 
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4.2 ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานสังคม 
 

ทักษะดานสังคม  หมายถึง ความสามารถของบุคคลในเชิงปฏิสัมพันธ  อันไดแก  
การมีบุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธที่ดี  การเขาสังคม  การแกปญหา  การติดตอสื่อสาร  และการรูจัก
ปรับปรุงตนเอง  รูจักกาลเทศะในการปฏิบัติตนเพื่อเขาสังคมตาง ๆ  
 

ในที่นี้จะกลาวถึงการพัฒนาเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ  การพัฒนาบุคลิกภาพ  และ
การสื่อสาร 

4.2.1     มนุษยสัมพันธ   
 มนุษยสัมพันธนับไดวาเปนปจจัยอันสําคัญยิ่งประการหนึ่งที่ทําใหงาน

ไดรับความสําเร็จ  ผูนําของประเทศที่ยิ่งใหญ  หรือผูที่ไดรับวามสําเร็จในการงาน  จะไมมีผูใดเลยที่
ปราศจากการมีมนุษยสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ดังเชนที่  นายสแตนเลย  ซี  แอลเลน  (วีระ        ศรี
วิลาส  และวรการ  ศรีวิลาศ  2547 : 103 ; อางถึงใน  สุรางค  มันยานนท 2541 : 7 )  ประธาน    ของ
บริษัทเนชั่นแนล   แคส   เรคเจสเตอร   ไดกลาวถึงความสําคัญของมนุษยสัมพันธไววา        “คนที่มี
ประโยชนมากที่สุดในทุกวันนี้ก็คือ  คนที่รูวาจะเขากับคนอื่นไดอยางไร  มนุษยสัมพันธจึงเปน
ศาสตรที่สําคัญที่สุดในหลักสูตรอันกวางใหญไพศาลของชีวิต”   

 
ปรัชญาของมนุษยสัมพันธมีอยู  3  ประการ  ดังนี้คือ 
1.  การปฏิบัติงานเปนการรวมพลัง  เพื่อกอใหเกิดความสามัคคีและความ

รวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 
2.  ความสามัคคีและความรวมมือรวมใจในการทํางานนั้นจะดีเพียงไร

ขึ้นอยูกับ “คน” 
3.  “คน” นั้นแตกตางกัน 
 
จากปรัชญาของมนุษยสัมพันธทั้ง  3  ประการนี้  จะเห็นไดวา  เนนคนเปน

สําคัญเพราะในการปฏิบัติงานใด ๆ  จําเปนจะตองอาศัยความรวมมือรวมใจหลาย ๆ ฝาย  ซึ่งอาจจะมี
ตําแหนงหนาที่แตกตางกันออกไป  ขอพึงระวังเปนอยางยิ่งในเรื่องนี้ก็คือวา  เรามิไดปฏิบัติงาน
รวมกันกับตําแหนงหนาที่ตาง ๆ แตเราปฏิบัติงานรวมกับคน  ซึ่งมีชีวิต  จิตใจ  อารมณความรูสึก  
และคนเหลานี้มีความแตกตางกันออกไปทั้งทางดานรางกายและจิตใจ  (สุรางค  มันยานนท,  2541  : 
7 - 14) 
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จุดมุงหมายของมนุษยสัมพันธ 
1.  เพื่อใหรูจักและเขาใจตนเอง 
2.  เพื่อใหรูจักและเขาใจผูอื่น 
3.  เพื่อใหเกิดความรักใคร  เชื่อถือ  ศรัทธา  และไววางใจจากผูอื่น 
4.  เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานไปสูเปาหมาย 
5.  เพื่อใหลดปญหาความขัดแยงในการทํางานและการอยูรวมกัน  เพื่อให

สามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข 
 
ปจจุบันมนุษยไดทวีจํานวนมากขึ้นตลอดเวลา  ในการดํารงชีวิตจําเปน

ติดตอสัมพันธกับมนุษยมากที่สุด   ฉะนั้นมนุษยสัมพันธจึ งมีความสัมพันธตอการดํารง
ชีวิตประจําวัน  ทั้งในดานสวนตัวและการปฏิบัติงาน  ซึ่งพอจะสรุปประโยชนของมนุษยสัมพันธได
ดังตอไปนี้ 

1.  ชวยใหดําเนินชีวิตไดอยางมีความหมาย  ประสบความสําเร็จไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  เพราะมนุษยสัมพันธเปนทั้งศาสตรและศิลปที่จะบันดาลใหงานสําเร็จได 

2.  ชวยใหชีวิตมีความสุข  มีสวนสรางสรรคความสงบเรียบรอย  และความ
เจริญกาวหนาใหแกหมูคณะ  สังคม  และประเทศชาติไวอยางถาวร 

3.  ชวยใหเกิดความเขาใจอันดีระหวางมนุษย  อันจะกอใหเกิดความราบรื่น
ในการคบหาสมาคม 

4.  มีความสัมพันธอันดีตอกัน  เกิดความรวมมือรวมใจ  มีบรรยากาศของ
การทํางานที่เปนสุข  มีสุขภาพจิตดี 

5.  กอใหเกิดความเลื่อมใส  ศรัทธา  เชื่อถือ  ไววางใจกัน  เขาใจดีตอกัน 
6.  กอใหเกิดผลงานอันพึงประสงคของสถานบัน   เพราะบุคคลใน

หนวยงานมีมนุษยสัมพันธอันดีตอกัน 
7.  เกิดความรักใคร  สามัคคีกลมเกลียงกัน  อันจะเปนสิ่งที่ชวยปองกัน

ความขัดแยง  การระแวงสงสัย  การไมไววางใจกันและกัน 
8.  ทําใหเขาถึงความตองการขั้นพื้นฐาน  ความแตกตาง  ลักษณะของคน  

จิตใจของคน  สามารถชนะจิตใจหรือครองใจคนไดดี 
9.  ทําใหเกิดความรูสึกปลอดภัย  ทั้งทางดานรางกายและทางดานจิตใจ  

อันจะนําไปสูการมีสุขภาพที่ดี 
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10.  ทําใหอยูในสังคมไดอยางเปนสุขและสรางสรรคงานตาง ๆ ใหกับ
สังคม 

 
4.2.2 บุคลิกภาพ 
 ดังไดทราบแลววาบุคลิกภาพนั้นมีลักษณะที่เปนภาพรวมของพฤติกรรม

ของแตละบุคคลที่มีความแตกตางกันไป  บุคลิกภาพแตละประเภทมีความเฉพาะตัว  เชน  คนเก็บตัว  
คนแสดงตัว  เปนตน  แตมิไดบงบอกวา  บุคลิกแบบใดดีกวาแบบใด  หากแตเพียงทําใหเขาใจ
พฤติกรรมเฉพาะของเขาเทานั้น  ที่สําคัญคือ  สภาพจิตใจ  สภาพความคิดของบุคคล  ซึ่งจะบอกได
วาคนนั้นนาคบหาสมาคมดัวยหรือไม  เชน  บางคนถือเอาวา  คนเงียบเปนคนลึกซึ้งไมนาคบดวย  
ซึ่งอาจไมจริงเสมอไป  การไดศึกษาบุคลิกของคนที่เราเกี่ยวของดวยจะทําใหเราเขาใจและปฏิบัติตัว
ใหเขากับคนประเภทตาง ๆ อยางเหมาะสม  ซึ่งกอใหเกิดความสัมพันธอันดีตอกันในที่สุด (สุรางค  
มันยานนท,  2541  : 69 - 70) 

 
บุคลิกภาพแบงออกเปน  2  ลักษณะ  ดังนี้ 
1.  บุคลิกภาพภายนอก  ไดแก  รูปราง หนาตา  การแตงกาย  การปรากฏตัว  

กิริยาทาทาง  การใชน้ําเสียง  และการใชถอยคําภาษา 
2.  บุคลิกภาพภายใน  ไดแก  ความเชื่อมั่นในตนเอง  ความกระตือรือรน  

ความรอบรู  ความคิดริเริ่ม  ความจริงใจ  ปฏิภาณไหวพริบ  ความรับผิดชอบ  ความจํา  และอารมณขัน 
เนื่องจากบุคลิกภาพเปนคุณลักษณะที่มีประจําตัวอยูในทุกคน  ไมวาจะมี

ลักษณะดี  หรือลักษณะที่ไมนาพึงปรารถนา  การศึกษาบุคลิกภาพของคนที่เราจะตองติดตอ
เกี่ยวของดวยยอมจะเปนประโยชนแกตัวเราเองอยางยิ่ง  เพราะจะทําใหเราไดทราบวาเขาเปนคน
อยางไร  มีลักษณะนิสัยใจคออยางไร  ซึ่งจะชวยใหเราสามารถปรับตัวของเราใหเขากับเขาไดเปน
อยางดี 

 
การศึกษาบุคลิกภาพของคนนั้นโดยทั่วไปเราจะอานจากคุณลักษณะที่

สําคัญ  7  ประการ  คือ 
1.  บุคลิกภาพทางกาย  โดยดูที่รูปรางวารูปรางสูง  ต่ํา  ดํา  ขาว  ขนาด

รูปรางเล็ก  ใหญ  หรือปานกลาง  หนาตาดีหรือไมดี  ทาทางเขมแข็ง  หรือออนแอ 
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2.  บุคลิกภาพทางจิตใจ  โดยศึกษาดูวาเปนคนที่มีความจําเปนอยางไร  
สามารถจําไดอยางรวดเร็ว  จําไดชา  จําไดทั้งหมด  จําไดบางสวน  หรือจําไดอยางเลอะเลือน  ลืมงาย  
หรือลืมยาก  มีจินตนาการ  ความสนใจ  ความตั้งใจ  หรือการตัดสินใจอยางไร 

3.  บุคลิกภาพทางความสามารถ  โดยศึกษาดูวาเปนคนที่สามารถทําสิ่งใด
สําเร็จหรือไมสําเร็จมากนอยเพียงไร  มีความสามารถทางดานทักษะในการเรียนรูสิ่งตาง ๆ มาก   
นอยเพียงไร 

4.  บุคลิกภาพทางอุปนิสัย  โดยศึกษาดูวาเปนคนที่มีความสุภาพ  ออนโยน  
ซื่อสัตยหรือไมเห็นแกตัวมากนอยเพียงไร 

5.  บุคลิกภาพทางสังคม  โดยศึกษาสังเกตพฤติกรรมที่เขาแสดงออกตอ
บุคคลอื่น ๆ เชน  ชอบแสดงตนออชอบเก็บตัว  ชอบสงบเสงี่ยม  หรือชอบคบหาสมาคมมานอย
เพียงไร 

6.  บุคลิกภาพทางอารมณ  โดยศึกษาดูวาเปนคนใจเย็นหรือใจรอน        
กลาหาญ  หรือหวาดกลัว  ตื่นเตนงาย  หรือไม 

7.  บุคลิกภาพทางกําลังใจ  โดยศึกษาดูวาเปนคนที่มีความกระฉับกระเฉง
หรือเฉื่อยชาเพียงไร  มีกําลังใจดีเพียงไร  มีความขยันหมั่นเพียรเพียงไร  และมีความมานะอดทน 
บากบั่นเพียงไร 
    
   4.2.3  การติดตอสื่อสาร   

การติดตอสื่อสาร  (Communication) เปนกระบวนการสื่อความหมายที่มี
การถายทอดความรูสึกนึกคิด  ความตองการ  ความเขาใจ  และความจริง  ระหวางบุคคลตอบุคคล  
หรือระหวางบุคคลตอกลุมของบุคคล  ซึ่งในชีวิตประจําวันของแตละบุคคล  จะเปนชีวิตใน
ครอบครัว  ชีวิตในสังคม  และชีวิตการทํางานจะตองมีการติดตอเกี่ยวของกับบุคคลอื่น  หรือมีการ
ติดตอสื่อสารกัน  ถาไมมีการติดตอสื่อสาร  คืออยูนิ่งเฉย  ไมมีการพูดจากัน  หรือแสดงกิริยาอาการ
ใดออกมาเลย  การติดตอสรางความสัมพันธซึ่งกันและกันจะเกิดขึ้นไมไดเลย  ฉะนั้นบุคคลทุกคนมี
ความจําเปนตองใชการติดตอสื่อสารอยูตลอดเวลาไมมีที่สิ้นสุด  (บรรจง  หมายมั่น, 2544 : 65 - 67) 

 
ในการปฏิบัติงาน  การทีจะชักจูงหรือชักนําใหผูอื่นปฏิบัติตาม  โดยการ

สรางความเขาใจอันดีตอกัน  เพื่อจะใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค  
จะตองอาศัยการติดตอสื่อสารที่ดี  ความสําเร็จหรือความลมเหลวของหนวยงาน  สวนหนึ่งจะขึ้นอยู
กับระบบการติดตอสื่อสารภายในองคการ   
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องคประกอบของการติดตอสื่อสาร  ลักษณะการติดตอสื่อสารทุกรูปแบบ  
ไมวาจะเปนการติดตอสื่อสารขอความที่งาย ๆ สลับซับซอนก็ตาม  จะตองมีองคประกอบดังนี้ 

1.  ผูสงขาวสาร (Sender) หมายถึง  ผูพูด  ผูเขียน  หรือจาของขอความ  
หรือความคิดซึ่งอาจเปนบุคคลเดียวหรือกลุมบุคคลก็ได  ผูสงจะเปนผูถายทอดขาวสารจะโดยวิธีใด        
ก็แลวแต  มีจุดหมายใหผูรับเขาใจความหมาย  หรือความคิดของตนไดถูกตอง  และสามารถโตตอบ
ไดถูกตองในเรื่องเดียวกัน 

2.  ขาวสาร (Massage)  หมายถึงตัวขาวสารหรือเรื่องราวที่ผูสงสง    ไปยัง
ผูรับ  เชน  คําสั่ง  รายงาน  รหัส  หรือกิริยาทาทางที่มีความหมายและเรื่องราวตาง ๆ 

3.  ผูรับขาวสาร (Receiver) หมายถึง  ผูที่รับขาวสารนั้น ๆ เชน  ผูฟง  ผูรับ
คําสั่ง  ผูรับเมื่อรับขาวสารจกผูสงจะโดยวิธีใดก็ตาม  ผูรับจะพยายามแปลความหรือตีความขาวสาร
นั้นใหเขาใจตรงกับผูสง  ตองการจะใหเขาใจ  และสามารถโตตอบไปอยางถูกตองในเรื่องเดียวกัน 

4.  สื่อหรือเครื่องมือที่ใชในการติดตอสื่อสาร (Media of Communication) 
หมายถึง  ตัวกลางหรือวิธีการที่ผูสงและผูรับใชเปนสื่อกลางที่จะสรางความเขาใจแหงความคิดกัน   
และกัน  ซึ่งอาจจะเปนคําพูด  คําสั่งดวยวาจา  ระเบียบขอบังคับ  วิทยุ  โทรทัศน  หนังสือพิมพ  ภาพ
สัญลักษณ  การแสดงกิริยาทาทางตาง ๆ เชน  การกมศีรษะ  การพยักหนา  การยิ้ม  

 
ประเภทของสื่อที่ใชสื่อความหมาย  เพื่อใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน  

แยกออกเปน 2 ประเภทคือ  ภาษาพูด  และไมใชภาษาพูด 
1.  การสื่อสารโดยใชภาพูด  (Verbal   Communication)   คือการใชภาษา

พูดในการติดตอสื่อสารกัน  สิ่งที่ตองคํานึงถึง  คือ  ความชัดเจนของถอยคํา  ความนุมนวลชวนฟง  
และความมีชีวิตชีวา  เปนการพูดที่ทําใหผูฟงเห็นภาพพจน  เหมือนอยูในเหตุการณจริง ๆ 

2.  การสื่อสารโดยไมใชภาษาพูด    คือการสื่อสารโดยใชวิธีการหรือ
อวัยวะของรางกายทําใหเขาใจความหมายกันได 

2.1  (Para-language)  คือการใชเสียงเบา  เสียงดัง  กระแทกเสียง  
และจังหวะในการพูด  ผลการวิจัยพบวา  การใชเสียงดังหรือกระแทกเสียงจะแสดงถึงความกาวราว  
การตอตาน  ขัดแยงและเปนการไมมีสัมมาคารวะ  สวนจังหวะในการพูดชาหรือเร็วนั้นจะแสดงให
เห็นอารมณของผูพูดในขณะนั้น 

2.2  สายตา (Eye  connect)  คือการใชสายตา  เชน  มอง  การสบตา  
การหลบตาหรือจองมอง  ซึ่งการใชสายตาจะมีความหมายแตกตางกันไป  คนสวนใหญจะเขาใจไดดี
โดยเฉพาะผูที่อยูในวัฒนธรรมเดียวกัน 
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2.3  สีหนา  (Facial  expression)  คือการแสดงอิริยาบถบนใบหนา  
เปนการสื่อความหมายใหเขาใจกันได  เชน  การเบิกตาหรือทําหนาผากยน  การยักคิ้ว  การแลบลิ้น  
การทําหนาบึ้ง  การยิ้ม  การกัดฟนจนเห็นกรามเปนสันหรือการเบปาก  เหลานี้จะแสดงถึงประเภท
และระดับของอารมณได 

2.4  อากัปกิริยา  (Gestures)  คือ  การใหอวัยวะสวนตาง ๆ ของ
รางกายเคลื่อนไหวอันกอใหเกิดความหมายแกผูที่เกี่ยวของได  เชน  การยืน  การเดิน  การพยักหนา  
การสั่นหนา 

2.5  ระยะหางระหวางบุคคล  (Personal  Space)  คือ  ความหางใน
การยืน  เดิน  หรือนั่งของบุคคล  จะสื่อความหมายไดแตกตางกันไป  เชน  นั่งคุยกันใกล ๆ แสดงถึง
ความสนิทสนมกัน  ถายืนคุยกันหาง ๆ แสดงวาไมสูสนิทสนมกัน  หรือเดินกอดคอกัน  แสดงถึง
ความเปนเพื่อรักกัน  เปนตน 

 
ดังนั้นพอที่จะสรุปไดวา  ทักษะดานสังคม  หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลในเชิงปฏิสัมพันธ  อันไดแก  การมีบุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธที่ดี  การเขาสังคม  การ
แกปญหา  การติดตอสื่อสาร  และการรูจักปรับปรุงตนเอง  รูจักกาลเทศะในการปฏิบัติตนเพื่อเขา
สังคมตาง ๆ  

 
การศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองครั้งนี้  ผูวิจัยสรุปความหมาย

ของความตองการในการพัฒนาตนเองวา  หมายถึง ความรูสึกเต็มใจ  และความปรารถนาที่จะ
เปลี่ยนแปลงตนเองจากสภาพเดิมที่เปนอยู  ไปสูสภาพใหมที่ดีกวา ทั้งในการดําเนินชีวิตและการ
ทํางาน  คือทําใหตนมีความรู  ความสามารถเพิ่มขึ้นโดยเฉพาะในการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต
ในสังคม  อนึ่งการพัฒนาตนเองนั้นเปนการพัฒนาโดยการกระทําดวยตนเองเทานั้นจึงจะเกิดผล  
ดังนั้นจึงสามารถกลาวไดวา  ผูมีความตองการในการพัฒนาตนเอง  คือ  ผูตัดสินใจ  การที่จะศึกษา
ทําความเขาใจถึงปจจัยสาเหตุ  แรงจูงใจ  หรือผลักดันอันทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง  อาจจะศึกษาได
โดยพิจารณากระบวนการตัดสินใจในการพัฒนาตนเอง  การตัดสินใจเพื่อการพัฒนาตนเอง  จะมี
เรื่องของคุณคา  และเปาหมายเฉพาะบางอยาง  รวมทั้งความคาดหวังจากผลที่ไดรับจากการพัฒนา
ตนเองวาจะเปนไปตามเปาหมายที่ตั้งไวเพียงใดเขามาเกี่ยวของ  (ศรัณย  ดําริสุข, 2532 :      18 - 25) 

 
การศึกษาเรื่องความตองการในการพัฒนาตนเอง  จําเปนตองศึกษาปจจัยพ้ืนฐานบาง

ประการ  ดังนี้ 
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4.3  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
     

4.3.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 
คําวา  แรงจูงใจ  ไดมีผูใหความหมายหรือคําจํากัดความไวหลายทานดังนี้ 

 
สตีรล และ พอรเตอร  (Steere  and  Porter, 1979 : 5)  ไดใหความหมาย

ของแรงจูงใจไว 3 ประการ  คือ  แรงจูงใจหมายถึง  สิ่งที่เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทํา
พฤติกรรม  เปนสิ่งที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางใหบุคคลกระทําพฤติกรรมเพื่อบรรลุตามเปาหมายของแต
ละคนและเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหคงอยู 

 
แอนเดรส  (Andreas,  1970 : 505)    กลาววา  แรงจูงใจเปนปจจัยที่สําคัญ

ประการหนึ่งซึ่งมีผลตอพฤติกรรมของมนุษย  เพราะเปนตัวการที่ทําใหเกิดพลังในพฤติกรรมของ
มนุษย 

 
แซนฟอรด และ ไรทแมน (Sanford  and  Wrightman, 1970 : 189) กลาว

วา  แรงจูงใจเปนความรูสึกซึ่งไมอาจหยุดนิ่งได  เปนพลังอะไรก็ตามที่ทําใหมนุษยอยูภายใตการ    
ชักจูงของบางสิ่ง  และทําใหมนุษยกระทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งลงไปเพื่อลบลางสภาพการขาด
หรือเพื่อทดแทนพลังบางอยาง 

 
กังวล  เทียนกัณฑเทศน (2535 : 394)   กลาววา  แรงจูงใจ (motive)  จะ

เกิดขึ้นไดตองมีแรงขับ  (drive)  และแรงขับจะเกิดขึ้นไดจะตองมีความตองการ (needs) 
 
เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2538 : 119)  กลาววา  แรงจูงใจ  หมายถึง  การกระทํา

ทุกวิถีทาง  ที่จะใหผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางที่ตองการ  แรงจูงใจจึงเปนเสมือนแรงขับ
ภายใน  ที่จะทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางที่ถูกตอง  และเปนไปตามที่องคการ
คาดหวังไว  ดังนั้นพื้นฐานสําคัญคือการสรางใหเกิดความตองการขึ้นกอน  เมื่อคนเกิดความตองการ
แลวก็จะเกิดแรงขับ  หรือความอยากที่จะทําพฤติกรรมตอไป 

 
พยอม  วงศสารศรี (2545 : 235)  กลาววา  แรงจูงใจ  หมายถึง  การที่บุคคล

แสดงออกซึ่งความตองการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งสามารถอาศัยปจจัยตาง ๆ ไดแก  การทําให
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ตื่นตัว (Arousal)  การคาดหวัง (Expectancy)  การใชเครื่องลอ  (Incurtive)  และการลงโทษ 
(Punishment) มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง  เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือ
เงื่อนไขที่ตองการ   

 
เมื่อพิจารณาความหมายของคําวา  “แรงจูงใจ”   ที่นักวิชาการทั้งหลายตาง

ใหไดไวดังกลาวขางตนนี้  ทําใหทราบวา  “แรงจูงใจ”  เปนสิ่งที่เปนนามธรรม  โดยจะเกิดขึ้นใน
สภาวะที่รางกายมนุษยถูกกระตุนจากสิ่งเราภายในและภายนอก   แลวทําใหเกิดเปนแรงขับขึ้น  จึง
ตองแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม  เพื่อใหบรรลุสูจุดหมายปลายทางที่ตั้งไวในที่สุด  ซึ่ง
พฤติกรรมในที่นี้จะตองเปนพฤติกรรมที่สามารถทําใหเกิดการตอบสนองความตองการของรางกาย
ดวย  ดังนั้น  “แรงจูงใจ”  จึงเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับความตองการ  ถาหากขาดความตองการแรงจูงใจก็
จะไมเกิดขึ้น 

 
4.3.2  ประเภทของแรงจูงใจ   
 
นักจิตวิทยาไดแบงแรงจูงใจเปน 2 ประเภท (พยอม  วงศสารศรี,  2545 : 

240-241) 
1.  แรงจูงใจภายใน  (Intrinsic  motivation)  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่

มีความตองการที่จะกระทําบางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของตนเองที่รักการแสวงหา  การจูงใจประเภท
นี้ไดแก  ความสนใจ  ทัศนคติ  ความตองการ  การจูงใจประเภทนี้นับวามีคุณคาตอการทํางานเปน
อยางยิ่ง  เพราะผูบริหารไมตองหากลวิธีมาชักจูงใหพนักงานเกิดการจูงใจในการทํางาน 

2.  แรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic  motivation)  หมายถึง  สภาวะของบุคคล
ที่ไดรับการกระตุนจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทางอันนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของ
บุคคล  ไดแก  เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล  เครื่องมือตาง ๆ  เชน  การชมเชย  การติเตียน  
การใหรางวัล  การลงโทษ  เปนตน 

 
คณาจารยภาคจิตวิทยา  มหาวิทยาลัยรามคําแหง  (2544 : 243)  ไดแบง

แรงจูงใจออกเปน  3  ประเภทคือ   
1.  แรงจูงใจทางสรีรวิทยา  แรงจูงใจดานนี้เกิดขึ้นเพื่อสนองตอบความ

ตองการทางดานรางกายทั้งหมดเพื่อใหบุคคลมีชีวิตอยูได  เปนความตองการที่จําเปนตามธรรมชาติ
ของมนุษย  ไดแก  ตองการน้ํา  อาหาร  การพักผอน  เปนตน  เราสามารถวัดระดับความตองการทาง
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สรีระไดจากการสังเกตพฤติกรรมการกระทําของคนเราจากความมากนอยของการกระทํา  การเลือก
กระทําการโตตอบสิ่งที่มาขัดขวาง 

2.  แรงจูงใจทางจิตวิทยา  มีความสําคัญนอยกวาแรงจูงใจทางดาน          
สรีรวิทยา  แตจะชวยคนเราทางดานจิตใจทําใหมีสุขภาพจิตที่ดีและสดชื่น  แรงจูงใจประเภทนี้
ประกอบดวย   ความอยากรูอยากเห็นและการตอบสนองตอสิ่งแวะลอม      ความตองการความรัก
และความเอาใจใสใกลชิดจากผูอื่น 

3.  แรงจูงใจทางสังคมหรือแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู  แรงจูงใจชนิดนี้มี
จุดเริ่มตนมาจากประสบการณทางสังคมของบุคคล   และเปาหมายของแรงจูงใจชนิดนี้มี
ความสัมพันธกับการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอื่นที่มีตอเรา  ตัวอยางของแรงจูงใจทางสังคม  ไดแก 

3.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Achievement  Motives)  เปนความ
ปรารถนาของบุคคลที่จะกระทํากิจกรรมตาง ๆ ใหดีและประสบความสําเร็จ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นี้
หากไดรับการสงเสริมมาตั้งแตในวัยเด็ก  เมื่อโตขึ้นจะเปนผูใหญที่มีความตองการความสําเร็จใน
ชีวิตสูง  การฝกใหบุคคลมีความตองการความสําเร็จหรือมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจึงมักจะเริ่มมาจาก
ครอบครัวเปนสําคัญ 

3.2  แรงจูงใจใฝสัมพันธ  (Affinitive Motives)  เปนแรงจูงในที่ทํา
ใหบุคคลปฏิบัติใหเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น  ตองการความเอาใจใส  ความรักจากผูอื่น 

3.3  แรงจูงใจตอการนับถือตนเอง  (Self-Esteem Motives)  เปน
แรงจูงใจที่บุคคลปรารถนาเปนที่ยอมรับของสังคม  มีชื่อเสียงเปนที่รูจักของคนทั่วไป  ตองการ
ไดรับการยกยองจากสังคมซึ่งจะนํามาสูความรูสึกนับถือตนเอง 

     
 
4.3.3  ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 
   1.  ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว  (Maslow’s Need Hierarchy) 

มาสโลว  (Maslow , 1987 : 153 - 158)  ไดแบงความตองการของคน
ออกเปน 2 ระดับคือ 

- Lower-Order Need  ไดแก  ความตองการทางดานรางกายและเศรษฐกิจ 
- Higher-Order Need  ไดแก  ความตองการมีหนามีตาและความเคารพนับ

ถือจากผูอื่น  ความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม  และความตองการทําสําเร็จดวยตนเอง 
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ในสวนที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ  มาสโลว  ไดจําแนกความตองการของมนุษย
ออกเปนลําดับขั้น  โดยตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการไว  3  ประการ คือ 

1.  มนุษยทุกคนมีความตองการ  ความตองการจะมีอยูตลอดเวลาและจะ
เพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ไมมีที่สิ้นสุด 

2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจสําหรับ
พฤติกรรมของบุคคลอีกตอไป  ความตองการที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมตองเปนความตองการที่ยัง
ไมไดรับการตอบสนอง 

3.  ความตองการของมนุษยเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง  ในขณะที่ความ
ตองการลําดับขั้นต่ํา  ไดรับการตอบสนองแลวความตองการลําดับขั้นที่สูงขึ้นขั้นตอไปก็จะตามมา  
แตหากบุคคลรูสึกวาความตองการในลําดับขั้นที่ต่ํ าที่ได รับการตอบสนองไปแลวนั้นถูก
กระทบกระเทือน  ก็จะหันกลับมาคิดถึงความตองการในลําดับนั้นอีก   

 
แนวคิดเกี่ยวกับความตองการของมนุษย  มีลําดับขั้นความตองการ  5  ขั้น

ดังนี้ 
1. ความตองการทางรางกาย  (Physiological  needs) 
2. ความตองการความปลอดภัย  (Safety  needs) 
3. ความตองการทางสังคม  (Social  needs) 
4. ความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญ  (Esteem  needs) 
5. ความตองการความสําเร็จสมหวังในชีวิต (Self - Actualization needs) 
 
สมยศ  นาวีการ  (2537 : 236)  กลาววา  ในการทํางานเรามักจะถูกจูงใจ

ดวยความตองการในระดับต่ําสุด  เมื่อความตองการมั่นคงของเราถูกสนองตอบดวยรายไดที่ดี
พอสมควร  หรือความตองการดานสถานภาพถูกตอบสนองดวยสภาพแวดลอมของการทํางานที่ดี
แลว  การปรับปรุงสิ่งเหลานี้ใหดีขึ้นจะไมเพิ่มแรงจูงใจเลย  เนื่องจากสวนใหญไดรับการตอบสนอง
ความตองการระดับต่ําดีแลว  ดังนั้น  ในลักษณะนี้  การตอบสนองความตองการระดับสูง  จึงเปนวิธี
ที่เหมาะสมที่สุดในการจูงใจ 
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2.  ทฤษฎีความตองการการเรียนรูของแมคคลีแลนด  (McClelland’s 
Learned  Need) 
   แมคคลีแลนด (McClelland , 1965 : 321 - 333)  กลาววา ทฤษฎีความ
ตองการจากการเรียนรู  เชื่อวาความตองการของคนมาจากการเรียนรู  โดยจะแสดงพฤติกรรมไป
ในทางที่เคยรับรูและแสวงหาความตองการอยางหนึ่งเปนพิเศษ  มี 3 รูปแบบ คือ 
 
   2.1   ความตองการความสําเร็จ (The  Need  for  Achievement - nAch)          
มีลักษณะ 

2.1.1  มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานอยางมาก  ชอบคนหาการ
แกปญหา  มักทํางานดวยตนเองมากกวาพึ่งคนอื่น  หรือเลือกผูที่มีความสามารถมากกวาความเปน
เพื่อน 

2.1.2  การตั้งเปาหมายที่ไมงายหรือยากมากเกินไป  และจะคํานวณ
ความเสี่ยง 

2.1.3  มีความปรารถนาอยางรุนแรงในขอมูลปอนกลับในการ
ทํางาน  ตองรูจักวิธีการทํางานที่ดีที่สุดและตื่นเตนที่จะไดรับขอมูลปอนกลับ  ไมวาจะประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลว 
   2.2   ความตองการความผูกพัน  (The  Need  for  Affiliation - nAff)             
มีลักษณะ 

2.2.1  มีความปรารถนาที่จะปรับปรุงและประกันความสําเร็จอีกครั้ง
จากคนอื่น 

2.2.2  มีแนวโนมเห็นตรงกันในการคาดหวัง  บรรทัดฐานเหมือน
เพื่อของเขา 

2.2.3  มีความจริงใจ  สนใจในความรูสึกของคนอื่น 
   2.3  ความตองการอํานาจ (The Need for Power - nPow)  มีลักษณะ 

2.3.1  ปรารถนาที่จะมีอิทธิพล  และมีอํานาจโดยตรงตอคนอื่น 
2.3.2  ปรารถนาที่จะใชพลังควบคุมคนอื่น 
2.3.3  ตระหนักถึงการรักษาความสัมพันธที่แสดงออกในความเปนผูนํา 
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   McClelland  อธิบายวาความตองการอํานาจมี  2  แบบ  คือ 
   1.  ความตองการอํานาจสวนบุคคล (Personal power)  คนจะตอสูเพื่อ
ครอบงําทั้งหมด 
   2.  ความตองการอํานาจทางสังคม  (Social Power)  คนจะตระหนักถึง
ปญหาและเปาหมายขององคกร  มักใหผูใตบังคับบัญชาเปนผูนําในงานที่เขารับผิดชอบ  ซึ่งนับเปน
สิ่งที่ดี 
 
   3.  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  (Herzberg’s two-factor  theory) 
   เฮอรซเบอรก  (Herzberg , 1956 : 45 - 49) ไดสัมภาษณนักวิศวกรและนัก
บัญชีในโรงงานอุตสาหกรรม  และเสนอปจจัยที่สรางความพึงพอใจในงานและไมพงพอใจในงาน  
2  ปจจัย  ดังนี้ 
   ปจจัยจูงใจ  (Motivation  factor)  หมายถึง  ปจจัยที่สรางความพอใจใน
งาน  ถาบุคคลมีอยูก็จะเปนสิ่งจูงใจทําใหเกิดความพอใจในงานอยางมาก  แตจะไมพอใจถาไมมีสิ่ง
เหลานี้  ประกอบดวย 
   1.  ความสําเร็จ  (Achievement) หมายถึง  การที่บุคคลทํางานสําเร็จ  
สามารถแกปญหาตาง ๆ และความตองการความคิดเห็นผูอื่นเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
   2.  การไดรับการยกยอง (Recognition)  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับการ
ยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  และบุคคลอื่น  อาจอยูในรูปของการยกยอง
ชมเชย 
   3.  ความรับผิดชอบ  (Responsibility) หมายถึง  การที่บุคคลรับผิดชอบ
ผลงานไมวาจะปรากฏผลเชนไร  การมีอํานาจรับผิดชอบงานเต็มที่  และการมีโอกาสไดรับผิดชอบ
งานสําคัญ ๆ 
   4.  ลักษณะงาน (Work  itself)  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีหรือไมดีของบุคคล
ที่มีตอลักษณะงาน  เชน  ปริมาณงานที่มากเกินไป  งานที่นาเบื่อหนาย  และงานที่นาสนใจและ       
ทาทาย 
   5.  โอกาสกาวหนา  (Advancement)  หมายถึง  โอกาสที่จะนําไปสูการ
เปลี่ยนแปลงตําแหนงที่สูงขึ้นของบุคคล  โดยมีการเพิ่มงานในหนาที่รับผิดชอบมากขึ้น 
   6.  การพัฒนาตนเอง  (Advancement & Growth) หมายถึง  การที่บุคคลมี
โอกาสไดเพิ่มพูนความรู  และตองการที่จะเขารวมอบรมเพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
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   ปจจัยค้ําจุน  (Hygiene  factor)  หมายถึง  ปจจัยที่สรางความไมพ่ึงพอใจใน
งาน  ถาบุคคลมีอยูก็ไมไดชวยใหเกิดความพอใจงานเพิ่มขึ้นแตปองกันความไมพอใจ  จะไมพอใจถา
ไมมีสิ่งเหลานี้ 
   1.  นโยบายและการบริหารงาน (Policy & Administration) หมายถึง  การ
บริหารงานองคกร  เชน  การใหอํานาจมีสวนรวมกําหนดนโยบายบริหารงานและแผนพัฒนา  การ
กําหนดเปาหมายชัดเจนและนําไปปฏิบัติจริงได 
   2.  วิธีปกครองบังคับบัญชา (Supervision & Technical)  หมายถึง  ความรู
ความสามารถดําเนินงาน  สนใจฟงปญหา/ใหคําปรึกษา  ใชเหตุผลและยุติธรรมในการปกครองของ
ผูบังคับบัญชา 
   3.  สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal  relation) หมายถึง  การ
ติดตอกันทางกิริยาวาจา  หรือความสัมพันธอันดีของบุคคล  การแสดงความรูสึกทางบวกหรือลบตอ
ผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  เชน  การที่บุคคลสบายใจมีความสุขกับการ
ปฏิบัติงานในทีมงาน 
   4.  สภาพการทํางาน (Working  condition)  หมายถึง  สภาพทางกายภาพ
บุคคล  เชน  สภาพแวดลอม  หองทํางาน  เครื่องอํานวยความสะดวก  ความเหมาะสมระหวาง
บุคลากรกับปริมาณงาน 
   5.  สถานภาพและความมั่นคงในงาน  (Status & Job  security)  หมายถึง  
ลักษณะของสถานะที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกตองาน  เชน  การคิดลาออกจากตําแหนง  การมี
อภิสิทธิ์ตาง ๆ 
   6.  เงินเดือน  (Salary  and  Compensation) หมายถึง  การที่บุคคลไดรับ
ความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือน  และความเหมาะสมของเงินเดือนและคาตอบแทนตอ
ปริมาณที่รับผิดชอบ 
   จากแนวคิดของเฮอรซเบอรก  มีสิ่งที่สําคัญ  คือ  ปจจัยทั้งสองนี้ไม
สามารถแยกจากกันโดยเด็ดขาด  ยอมเกี่ยวของกันบาง  โดยปจจัยจูงใจจะเกี่ยวพันกับตัวงาน (Job  
content)   และปจจัยค้ําจุนจะเกี่ยวพันกับสิ่งแวดลอมของงาน (Job content)  (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ,  
2542 : 99 - 100) 
 
   สรุปวา  แรงจูงใจ  เปนปจจัยหรือสาเหตุที่ทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพื่อ
จุดหมายที่ปรารถนาซึ่งผูบริหารสามารถนําไปประยุกตใช  เพื่อจูงใจและสรางความพอใจใหกับ
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ผูปฏิบัติงานได  ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคคลมีความพอใจในการทํางาน  และเต็มใจอุทิศเวลา  แรงกายและ
ความคิดของตนเองเพื่อสนองความตองการของหนวยงานหรือองคกร 
 

4.4  แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติ 
 

4.4.1  ความหมายของทัศนคติ 
    
   กิลฟอรด  (Guilford, 1952 : 214)  ไดใหความหมายวา  ทัศนคติ  เปนความ
โนมเอียงของจิตใจในทางที่ชอบ  เห็นดวย  สนับสนุนหรือไมชอบ  ไมเห็นดวย  ไมสนับสนุนตอ
การกระทํา  หรือตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งในสังคม 
 
   ออลพอรท  (Allport, 1963 : 3)  กลาววา  ทัศนคติ  เปนสภาพทางจิตใจ
และประสาทที่ทําใหบุคคลพรอมที่จะสนองตอบหรือแสดงออกในลักษณะที่สนับสนุน  หรือ
ตอตานวัตถุหรือสถานการณตาง ๆ 
 
   เธอรสโตน (Thurstone, 1967 : 77)  กลาววา  ทัศนคติเปนการแสดงออก
ทางดานผลรวมของความโนมเอียงและความรูสึก  ความมีอคติ  ความรูสึกที่เกิดขึ้นอยูในใจมากอน  
ความคิด  ความกลัว  การบังคับขูเข็ญ  การลงความเห็นของมนุษย  เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525 : 389)  ไดใหความหมายของ    
ทัศนคติ    วาหมายถึง  ความรูสึกสวนตัวที่เห็นดวย  หรือไมเห็นดวยตอเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  หรือบุคคล
ใดบุคคลหนึ่ง  เปนคําสมาสระหวาง คําวา ทัศนะ  ซึ่งแปลวา  ความเห็น  กับคําวา คติ ซึ่งแปลวา
แบบอยางหรือลักษณะ  เมื่อรวมกันเขา  จึงแปลวา  ลักษณะของความเห็น 
 

อุทัย  หิรัญโต  (2537 : 301)  กลาววา  ทัศนคติ  คือ  ภาวะของจิตใจและ
อารมณ  ซึ่งพรอมที่จะมีปฏิกิริยาตอสถานการณตอบุคคลหรือตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด  โดยคลอยไปตาม
แบบความเคยชินที่ตนไดรับการอบรมมาแตกอน  ทัศนคติไมไดเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ  แตเกิดขึ้น
ในจิตใจของคนหลังจากที่ถูกสั่งสอนใหชอบหรือเกิด  ยอมรับหรือไมยอมรับในสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปน
เวลานานพอสมควร  หรือบุคคลนั้นไดรับประสบการณดวยตนเอง 
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ดวงเดือน  พันธุมนาวิน  (2539 : 5)  กลาววา  ทัศนคติ  หมายถึง  สิ่งที่อยูใน
จิตใจของบุคคลที่จะตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือบุคคลไปทางทิศทางใดทางหนึ่ง  ซึ่งเราไม
สามารถสังเกตหรือวัดไดโดยตรง  แตเราสามารถเขาใจไดโดยดูจากพฤติกรรมของบุคคลวา  จะ
ตอบสนองตอสิ่งเราอยางไร  เราก็จะทราบทัศนคติได 

 
ประภาเพ็ญ  สุวรรณ (2537 : 224)  ไดใหความหมายของ ทัศนคติวา  เปน

ความเชื่อ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอสิ่งตาง ๆ เชน  บุคคล  สิ่งของ  การกระทํา  สถานการณและ  
อื่น ๆ รวมทั้งทาทีที่แสดงออกที่บงบอกถึงสภาพของจิตใจที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

 
จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา   ทัศนคติ   คือ  

ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งและมีผลทําใหเกิดการแสดงพฤติกรรมทั้งดานบวก
และลบในการที่จะตอบสนองตอสิ่งเราตามความคิด ความรูสึกของตน  ซึ่งในการวิจัยนี้  เปน
การศึกษาทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน  ซึ่งหมายถึง  ความคิดเห็นที่มีตอการทํางานในสถานีอนามัย
ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่ปฏิบัติงาน ณ สถานีอนามัยระดับตําบลในจังหวัดราชบุรี 
 

4.4.2  ลักษณะของทัศนคติ 
 
   ชอรและไรท  (Shaw  and  Wright  อางถึงใน  เชิดศักดิ์  โฆวาสินธุ, 2542 : 
94)  ไดแบงมิติหรือลักษณะของทัศนคติไวดังนี้ 
   1.  ทัศนคติ  เปนผลหรือขึ้นอยูกับการที่บุคคลประเมินผลสิ่งเราแลว
แปรเปลี่ยนมาเปนความรูสึกภายใน  ที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการที่จะแสดงพฤติกรรม 
   2.  ทัศนคติของบุคคล  จะแปรคาไดทั้งในดานคุณภาพและความเขม  โดย
จะครอบคลุมชวงของทัศนคตินั้น  ซึ่งจะแปรคาไดทั้งมาก  ปานกลาง  และนอย  นั่นคือ  ทัศนคติจะ
มีคาทางบวกและทางลบ 
   3.  ทัศนคติเปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรูมากกวาเปนสิ่งที่กําเนิดขึ้นเอง  หรือ
เปนผลมาจากลักษณะโครงสรางภายในตัวของบุคคลหรือวุฒิภาวะ 
   4.  ทัศนคติขึ้นอยูกับสิ่งเราเฉพาะอยางทางสังคม 
   5.  ทัศนคติที่บุคคลมีตอสิ่งเราที่เปนกลุมเดียวกัน  อาจจะมีความสัมพันธ
ระหวางกัน 
   6.  ทัศนคติเปนสิ่งที่เกิดขึ้นแลวมีลักษณะที่คงที่และเปลี่ยนแปลงไดยาก 



บัณฑิตวทิยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                        ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง)  / 
  

35

 
ฑิตยา  สุวรรณชฏ (2540 : 602)  กลาวถึง  ลักษณะที่สําคัญของทัศนคติวามี        

4  ประการ  คือ 
1. ทัศนคติเปนสภาวะกอนที่พฤติกรรมโตตอบ (Predisposition to respond) 

ตอเหตุการณหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะหรือจะเรียกวาเปนสภาวะที่พรอมจะมีพฤติกรรมจริง 
2.  ทัศนคติจะมีความคงตัวอยูในชวงระยะเวลา (Persistent over time)  คือ 

มีความมั่นคงถาวรพอสมควรเปลี่ยนแปลงไดยาก  แตมิไดหมายความวาจะไมมีการเปลี่ยนแปลง 
3.  ทัศนคติเปนตัวแปรที่นําไปสูความสอดคลองระหวางพฤติกรรมกับ

ความรูสึกนึกคิด  ไมวาจะเปนในรูปของการแสดงออกโดยวาจาหรือการแสดงความรูสึก  ตลอดจน
การที่จะตองเผชิญหรือหลีกเลี่ยงตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 

4.  ทัศนคติมีคุณสมบัติของแรงจูงใจในอันที่จะทําใหบุคคลประเมินและ
เลือกสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  ซึ่งหมายความไปถึงการกําหนดทิศทางของพฤติกรรมจริงดวย 
 

4.4.3  องคประกอบของทัศนคติ 
  
   ตามแนวความคิดของนักจิตวิทยาไดเสนอองคประกอบของทัศนคติไว     
3 แนว ดังนี้  (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540 : 240 - 241)    
 

1.  ทัศนคติสามองคประกอบ  นักจิตวิทยากลุมนี้เสนอวา  ทัศนคติ
ประกอบดวย  3  องคประกอบ  ไดแก 

1.1 องคประกอบดานความรู  (Cognitive Component) ไดแก  
ความรู  ความเชื่อ  ความคิด  และความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอที่หมายของทัศนคติ  เชน  ทัศนคติตอ
การสูบบุหร่ี  การที่จะแสดงความรูสึกตอการสูบบุหร่ีไปในทางชอบหรือไมชอบ  เห็นดวยหรือไม
เห็นดวยนั้น  จะตองมีความเขาใจกอนวา  บุหร่ีคืออะไร  การสูบบุหร่ีมีคุณและโทษอยางไร 

1.2  องคประกอบดานทาทีความรูสึก (Affective Component)  
ไดแก  ความรูสึกชอบ  ไมชอบ  หรือทาทีที่ดีหรือไมดีตอที่หมายของทัศนคติ  เปนภาวะความรูสึกที่
สนองตอบตอสิ่งเราหรือตอที่หมายไปในทางที่ดีหรือไมดี  ในทางบวก  หรือในทางลบ  ซึ่งเปนผล
สืบเนื่องจากองคประกอบดานความรู 

1.3  องคประกอบดานการปฏิบัติ (Behavior  Component)  
แนวโนมหรือความพรอมของบุคคลที่จะปฏิบัติตอที่หมายของทัศนคติ  หากมีสิ่งเราหรือที่หมายของ
ทัศนคติที่เหมาะสมจะเกิดการปฏิบัติ  หรือมีปฏิกิริยาอยางใดอยางหนึ่ง 
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   นักจิตวิทยาที่สนับสนุนวาทัศนคติมี  3  องคประกอบ  ที่สําคัญไดแก  
Kretch, Crutchfiled, Pallachey  และ Triandis  (อางจาก  ธีรพร  อุวรรณโณ, 2537)  นักจิตวิทยา
เหลานี้จะใหความหมายของทัศนคติ  โดยครอบคลุมองคประกอบทั้งสามอยางครบถวน  และเห็นวา
องคประกอบทั้งสามมีความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน 
 
   2.  ทัศนคติสององคประกอบ  แนวความคิดนี้ระบุวา  ทัศนคติมีเพียง 2 
องคประกอบเทานั้น  ไดแก  องคประกอบดานความรูและองคประกอบดานทาทีความรูสึก  
นักจิตวิทยาที่สนับสนุนแนวความคิดนี้  ไดแก  Katz, Rosenberg  จึงใหความหมายทัศนคติสอง
องคประกอบนี้  อยางเชน  Rosenberg  ใหความหมายของทัศนคติวา  เปนโครงสรางรวมระหวาง
ความรูกับทาทีความรูสึก 
 

3.   ทัศนคติองคประกอบเดียว   แนวความคิดนี้ ระบุว าทัศนคติมี
องคประกอบเดียวคือ  องคประกอบดานทาทีความรูสึก  ซึ่งแสดงออกหรือตอบสนองตอที่หมายของ
ทัศนคติไปในทางที่ชอบหรือไมชอบ   ดีหรือไมดี  นักจิตวิทยาที่สนับสนุนแนวความคิดนี้ไดแก  
Bem,  Fishbein & Ajzen, Insko  และ  Thurstone 

ในบรรดาแนวความคิดทั้ง 3 ดังกลาว  แนวความคิดที่ถือวาทัศนคติมี
องคประกอบดานทาทีความรูสึกเพียงอยางเดียวไดรับความนิยมและยอมรับมากที่สุดในปจจุบัน 

 
4.4.4  ปจจัยของทัศนคติ 

  
วินัย  วีระวัฒนานนท (2540 : 146)  กลาวไววา  ทัศนคติมีองคประกอบที่

เปนปจจัยที่ทําใหเกิดทัศนคติอยางใดอยางหนึ่งขึ้นอยูบนรากฐานของปจจัย  4  ประการ 
1.  ปจจัยในการปรับตัว  คนที่เคยไดกลิ่นยาฆาแมลง  แลวมีอาการเวียน

ศีรษะเมื่อเขาเห็นคนอื่นใชยาฆาแมลงหรือเริ่มไดกลิ่นยาฆาแมลง  ก็จะมีทัศนคติไมชอบการใชยาฆา
แมลงอยางนั้น 

2.  ปจจัยในการใชวิจารณญาน  ปจจัยในการเกิดทัศนคติในขอนี้เปนการ
สงถาย  ทัศนคติที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปยังสิ่งอื่น ๆ ที่จัดอยูในกลุมหรือลักษณะอยางเดียวกับคนอื่น 
ๆ เชน คนเลี้ยงแมวไวที่บาน  เมื่อไปพบแมวที่อื่น ไมวาที่ใด  เขาก็จะมีความรักใครความเอ็นดู 
เชนเดียวกับแมวของเขา 
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3.  ปจจัยที่เปนความตองการ  ทัศนคติที่เกิดขึ้นในลักษณะนี้มีลักษณะ  
คลาย ๆ กับเปนความตองการที่เปนธรรมชาติทั่วไป  เชน ผูชายมักจะมีทัศนคติที่ดีตอผูหญิง ทัศนคติ
ที่ดีตออาหารที่อรอยและนากิน  หรือมักจะชอบอากาศที่อบอุนและเย็นสบาย  เปนตน 

 
4. ปจจัยในการปองกันตัว คือ ทัศนคติที่เกิดจากอันตราย หรือประสบการณ

ในทางที่ไมดีเมื่อไปพบหรืออยูในสถานการณเดิมอยางนั้นเขาอีก ทัศนคติอยางเดิมก็ยังคงมีตอสิ่ง
ใหมนั้นอีก  เชน  คนที่เคยถูกแมลงตอย  เมื่อไปพบแมลงชนิดดังกลาวในที่ใด ๆ เขาอีกก็จะเกิดความ
กลัววาจะถูกตอยอีก นั่นคือเขามีทัศนคติที่ไมดีตอแมลงนั้น 
 

4.4.5  การเกิดทัศนคติ 
 
   ชารลส (Charles K.Foster 1952 ; อางถึงใน  กันทิมา  อินทรบุตร, 2538 : 
34 - 35)  ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการเกิดทัศนคติวาขึ้นอยูกับเหตุ  2  ประการ  คือ 
   1.  ประสบการณที่บุคคลมีตอสิ่งของ  บุคคล  หรือสถานการณ  ทัศนคติจึง
เกิดขึ้นในตัวบุคคลจากการไดพบ  ไดเห็น  ไดคุนเคย  ไดทดลอง เปนตน  ถือวาเปนประสบการณ
โดยตรง (Direct  Experiences)  และการไดยิน  ไดฟง  ไดเห็นรูปภาพ  หรือไดอานเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ 
แตไมไดพบเห็นและไมไดทดลองกับของจริงดวยตนเอง  ถือวาเปนประสบการณทางออม  (Indirect  
Experiences)  เนื่องจากทัศนคติเปนเรื่องที่เกิดจากการรับทราบ  เมื่อรับแลวก็เกิดความคิดเกี่ยวกับสิ่ง
นั้นในแงดีและไมดี  ถาบุคคลใดไมมีประสบการณทั้งทางตรงและทางออมตอสิ่งของบุคคล  หรือ
สถานการณนั้น  เขาจะไมมีทัศนคติตอสิ่งนั้น 
   2.  คานิยมและการตัดสินคานิยม  เนื่องจากกลุมชนแตละกลุมมีคานิยม
และตัดสินคานิยมไมเหมือนกัน  แตละกลุมอาจมีทัศนคติตอสิ่งเดียวกันแตกตางกันก็ได  การที่
บุคคลใดบุคคลหนึ่งจะมีทัศนคติที่ดีหรือไมดีตอสิ่งใดยอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมและคานิยม  หรือ
มาตรฐานของกลุมที่บุคคลนั้นดําเนินชีวิตอยู 
   บุคคลจะมีทัศนคติตอสิ่ งใดนั้นมักจะขึ้นอยูกับสภาวะการณของ
สิ่งแวดลอม  กลาวคือ  บุคคลใดถามีความพึงพอใจในการไดมีประสบการณในสิ่งใดก็ถือไดวา  
บุคคลนั้นมีแนวโนมที่จะมีทัศนคติที่ดีตอสิ่งนั้น  แตถาตรงกันขามก็ถือวามีแนวโนมที่จะมีทัศนคติที่
ไมดีตอสิ่งนั้นดวย 
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 พรพิมล  วรวุฒิพุทธพงศ (2538 ; อางถึงใน บรรพต  คันธเสน, 2538 : 9) 

ไดอธิบายไววา ทัศนคติเกิดขึ้นจากการเรียนรูของแตละบุคคล แตละบุคคลยอมมีประสบการณอัน
เปนการสงเสริม และการสรางทัศนคติแตกตางกันออกไป  สังคมนี้ลอมรอบตัวบุคคล  ซึ่งบุคคล
สังสรรคดวยทั้งในทางตรงและทางออม  เปนกลไกที่สําคัญที่กอใหเกิดการสรางทัศนคติขึ้น  
ทัศนคติจึงสรางขึ้นโดยไดรับอิทธิพลจากครอบครัว  โรงเรียน  เพื่อนฝูง  กลุมตาง ๆ ในสังคม 
สื่อมวลชนและสิ่งรอบตัวบุคคล  บุคคลสามารถเรียนรูทัศนคติโดยมีการสังสรรคกับสิ่งที่บุคคลมี 
ทัศนคติโดยตรง  ทัศนคติสรางขึ้นโดยลักษณะนี้คอนขางจะเขมขน  แตมีเพียงสวนเล็กนอยที่
ทัศนคติจะเกิดจากประสบการณตรง บางครั้งบุคคลอาจมีประสบการณที่นับไดวาเปนประสบการณ
ที่รุนแรงมากกับสิ่งหนึ่ง ทัศนคติตอสิ่งนั้นจะถูกสรางขึ้นและมีความเขมขนอยางสูงดวยการอธิบาย
ถึงการสรางทัศนคตินี้จะแยกกลาวตามองคประกอบของทัศนคติ คือ ในขั้นแรกจะเกิดการสราง
ความรู ความเชื่อขึ้นกอน  จากนั้นความรูสึกและอารมณจะถูกสรางขึ้นตามมา และเกิดการแสดง
พฤติกรรมใหปรากฏหลังจากเกิดความรูสึกแลว 

 
เมื่อพิจารณาคําจํากัดความ  ลักษณะ องคประกอบ ปจจัย  และการเกิด

ทัศนคติแลว  สรุปไดวา  ทัศนคติที่เกิดขึ้นในใจของบุคคลนั้นไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมหลาย
อยางนับตั้งแตประสบการณ  การรับฟงขาวสาร  การเรียนรูและการจดจําแลวนํามาผสมผสานกันจน
เกิดเปนทัศนคติขึ้นในรูปของนามธรรมซึ่งทราบไดโดย  การอานขอความที่บุคคลนั้นเขียน  ฟง
ถอยคําที่บุคคลนั้นพูดพรอมกับสังเกตพฤติกรรมที่แสดงออกมา  ทัศนคติมีลักษณะคงเสนคงวา
เปลี่ยนแปลงไดยาก  ดังนั้นการทราบทัศนคติของบุคคลจะทําใหสามารถคาดการณเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของบุคคลได 

 
4.4.6  การวัดทัศนคติ 
 
จากการที่ทัศนคติมีองคประกอบที่สําคัญ  3  ประการดังกลาวมาแลว

ขางตน  ดังนั้น  การวัดทัศนคติจึงตองวัดทุกองคประกอบและจะตองวัดเปนภาพรวม  โดยพิจารณา
จากกิริยาทาทางการตอบสนองตอสิ่งเราในหลายดานประกอบกัน  (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 
2540 : 66) 

 
การวัดทัศนคติมีขอตกลงเบื้องตนดังนี้  (เชิดศักดิ์  โฆวาสินธุ,  2542 :      

94 - 95)   
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1.  การศึกษาทัศนคติ  เปนการศึกษาความคิดเห็น  ความรูสึกของบุคคลที่มี
ลักษณะคงเสนคงวา  หรือเปนความรูสึกที่ไมเปลี่ยนแปลงในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง 

 2.  ทัศนคติเปนสิ่งที่ไมสามารถมองเห็นไดโดยตรง  ฉะนั้นการวัดทัศนคติ
จึงเปนการวัดทางออม  จากแนวโนมที่บุคคลแสดงออก  หรือประพฤติปฏิบัติอยางมีระเบียบแบบ
แผนคงที่ไมใชพฤติกรรมโดยตรงของมนุษย 

3.  การศึกษาทัศนคติของบุคคลนั้นไมใชเปนการศึกษาแตเฉพาะทิศทาง
ทัศนคติของบุคคลเทานั้น  แตตองศึกษาถึงระดับความมากนอย  หรือความเขมของทัศนคตินั้น ๆ 
ดวย 

 
เครื่องมือที่ใชวัดทัศนคติ  เรียกวา  “มาตรวัดทัศนคติ (Attitude  Scale)”  

ซึ่งเปนแบบประเมินคา  (Rating  Scale)  ประเภทหนึ่ง  แบบวัดทัศนคติโดยทั่วไปประกอบดวย        
2 สวน (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540 : 242 - 259)   คือสวนที่เปนขอความ   ซึ่งเรียกวา   
ขอความวัดทัศนคติ (Statement   Attitude)  และ สวนที่เปนคําตอบ  การเปรียบเทียบมาตรวัด
ทัศนคติที่นิยมใชและรูจักกันอยางแพรหลายมี  4  วิธี  ไดแก 

1.  วิธีวัดแบบของเธอรสโตน  (Thurston’s Type Scale)  เปนวิธีที่สราง
มาตราวัดออกเปนปริมาณ  แลวเปรียบเทียบตําแหนงความคิดเห็น  หรือทัศนคติไปในทางเดียวกัน  
และเปนเสมือนวาเปน Scale  ที่มีชวงหางเทากัน (Equal  Appearing  Intervals) 

2.  วิธีวัดแบบของลิเคิต  (Likert’s  Scale)  เปนวิธีสรางมาตรวัดทัศนคติที่
นิยมแพรหลาย  เพราะเปนวิธีการสรางมาตรวัดที่งายและประหยัดเวลา  ผูตอบสามารถแสดงทัศนคติ
ในทางที่ชอบหรือไมชอบ  โดยจัดอันดับความชอบหรือไมชอบ  ซึ่งอาจจะมีคําตอบใหเลือก             
5  ระดับ  ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  สวนการให
คะแนนขึ้นอยูกับใจความนาจะเปนปฎิฐาน  (Positive)  หรือปฏิเสธ  (Negative) 

3.  วิธีวัดแบบกัตตแมน (Guttman’s  Scale)  เปนวิธีวัดทัศนคติหรือความ
คิดเห็นในแนวทางเดียวกัน  และสามารถจัดอันดับขอความทัศนคติสูง - ต่ํา  แบบเปรียบเทียบกัน
และกันได  จากอันดับต่ําสุดถึงสูงสุดได  และแสดงถึงการสะสมของความคิดเห็น 

4.  วิธีวัดแบบออสกูด  (Semantic  Different  Scale)  เปนวิธีการวัดทัศนคติ
โดยอาศัยคูคําคุณศัพทที่มีความหมายตรงกันขาม  เชน ดี-เลว  ขยัน-ขี้เกียจ  เปนตน  มาตรวัดทัศนคติ
แบบนี้  นอกจากจะใชวัดทัศนคติแลว  ยังสามารถนําไปใชวัด  บุคลิกภาพ  ความคิดเห็น  ความเชื่อ  
และความรูสึกที่มีตอสิ่งตาง ๆ   ไดอีกดวย  รวมทั้งสามารถแยกความแตกตางของมโนทัศนตาง ๆ  
ไดเปนอยางดีดวย  แตก็มีความจํากัดในการเลือกคําคุณศัพทมาใช 
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วิธีการวัดทัศนคติแตละแบบมีทั้งขอดีและขอจํากัด  และเหมาะสมสําหรับ
การวัดทัศนคติในลักษณะที่แตกตางกัน  ดังนั้นการวัดทัศนคติแตละครั้งยอมขึ้นอยูกับสถานการณ
และความจํากัดของการวิจัย  สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชการวัดทัศนคติในแบบของลิเคิต  โดย
กําหนดขอความทัศนคติเปนแบบคําถามปลายปด  ถามรูสึกหรือความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
ตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  โดยแบงระดับความคิดเห็นออกเปน  
5  ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ใหผูตอบ
เลือกตอบตามความคิดเห็นของตนเอง 

 
ตอนที่  2  ความรูเร่ืองสถานีอนามัย  ภารกิจ  และความรับผิดชอบ 

 
เปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขโดยเปนสถานบริการ

สาธารณสุขระดับตนของระบบบริการสาธารณสุข  และเปนผูแทนกระทรวงสาธารณสุขในระดับ
ชุมชน  โดยเปนสถานบริการสาธารณสุขประจําตําบลในการบริการสาธารณสุขแบบผสมผสานแก
ประชาชนในเขตรับผิดชอบ  ศึกษาวิเคราะห  วิจัย  วางแผน  และบริการการพัฒนาการบริการ
สาธารณสุขระดับตําบล 

 
สถานีอนามัยเปนสถานบริการสาธารณสุขระดับตําบล   มีเจาหนาที่บริหารงาน             

สาธารณสุขรับผิดชอบในการดําเนินงานสาธารณสุข  มีสายการบังคับบัญชาขึ้นตรงตอสาธารณสุข
อําเภอ  และนายอําเภอ  สวนสายงานวิชาการมีลักษณะเชนเดียวกับสาธารณสุขอําเภอ  สถานีอนามัย
มีหนาที่และความรับผิดชอบงานดังนี้  (กองสาธารณสุขภูมิภาค  กระทรวงสาธารณสุข, 2543 : 193-
195) 

1.  เปนเจาพนักงานสาธารณสุขตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติ   และกฎหมาย        
สาธารณสุข 

2.   บริหารงานสถานีอนามัยในดานการเงิน  การบัญชี  การเบิกจาย  และเก็บรักษาเงิน
ทุกประเภทของสถานีอนามัย  การบริหารพัสดุ  ครุภัณฑ  เวชภัณฑ  ภายใตการอํานวยการ  ควบคุม
แนะนําและการสั่งการของสาธารณสุขอําเภอ  ใหเปนไปตามระเบียบของทางราชการ 

3.  จัดใหมีบริการสาธารณสุขขั้นพื้นฐาน  ในรูปแบบผสมผสานใหแกประชาชนในเขต
รับผิดชอบทั้งในและนอกสถานีอนามัย  ตลอดจนการรับสงผูปวยเพื่อการรักษาตออยางมี            
ประสิทธิภาพ 
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4.  ปฏิบัติหนาที่ในฐานะสาธารณสุขตําบล     ซึ่งจัดเปนองคกรทางการประสานงาน
เฉพาะสถานีอนามัยที่ไดรับมอบหมายดังนี้ 

4.1      เปนกรรมการในคณะทํางานสนับสนุนการปฏิบัติงานพัฒนาชนบทระดับตําบล 
4.2 เปนที่ปรึกษากํานัน  องคการบริหารสวนตําบล  ในการจัดทําแผนพัฒนาตําบล 
4.3 จัดทําโครงการพัฒนาสาธารณสุข  เสนอของบประมาณสภาองคการบริหาร

สวนตําบล  เพื่อนําเขาเปนแผนพัฒนาตําบล 
4.4 จัดทําแผนพัฒนาสาธารณสุขระดับอําเภอ  รวมกับสํานักงานสาธารณสุข

อําเภอในสวนของสถานบริการสาธารณสุขระดับอําเภอ 
4.5 ประสานงานกับหนวยงานระดับตําบลอื่น ๆ ในการพัฒนาตําบล 

5.  จัดรูปงาน  การอํานวยการ  ควบคุม กํากับและประเมินผลการปฏิบัติงาน  การ
พัฒนาสาธารณสุขในเขตรับผิดชอบใหเปนไปตามแผนงาน  โครงการ  และเปาหมายของการพัฒนา  
ตลอดจนการจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงาน เสนอใหอําเภอและจังหวัดทราบโดยสม่ําเสมอ 

6. ดูแลรับผิดชอบการปฏิบัติงาน และบังคับบัญชาเจาหนาที่ในสถานีอนามัยโดยการ
มอบหมายงานใหสอดคลองกับความรู ความสามารถ ไดสัดสวนกับปญหาและขนาดของประชากร
ที่รับผิดชอบ 

7. ฝกอบรมนักศึกษาและอาสาสมัครสาธารณสุขประเภทตาง ๆ  ตลอดจนดูแล แนะนํา  
นิเทศ  สนับสนุนและชวยเหลือ  การปฏิบัติงานสาธารณสุขประเภทตาง ๆ  

8.  ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของสถานบริการสาธารณสุขชุมชนในเขตรับผิดชอบ 
9.  ศึกษาและวิเคราะหขอมูล  สถิติ  และการประเมินผลงานเพื่อนําไปพัฒนางาน 
10. เผยแพรความรูดานสาธารณสุข และประชาสัมพันธผลงานตามความเหมาะสม 
11.  ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่ไดรับมอบหมาย 
 
1.  แนวคิดการจัดบริการสาธารณสุขระดับสถานีอนามัย 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการจัดบริการสาธารณสุขในระดับ “สถานีอนามัย”  เกิดขึ้นครั้งแรกใน

ประเทศอังกฤษเมื่อป พ.ศ.  2463  เรียกวา  Primary  Health  Center  ตอมา  ใน  ป พ.ศ.  2473  มีการ
ประชุมกันในยุโรปและกําหนดนิยามของ Primary  Health  Center  วา  เปนสถานบริการที่ทําหนาที่
ทั้งสงเสริมสุขภาพ  ปองกันโรคและรักษาพยาบาลในสถานที่เดียวกัน  แนวคิดของสถานีอนามัยได
กระจายไปทั่วโลก  หลังสงครามโลกครั้งที่  2  ในยุโรปและบางประเทศใหบริการโดยแพทย   ใน



พัทธรินทร    กมลฉ่ํา                                                                                                                                       ทบทวนวรรณกรรม  / 
 

42

ประเทศที่กําลังพัฒนาสวนใหญใหบริการโดยเจาหนาที่สาธารณสุข  (Health  Auxiliary) (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข,  2544 :  ออนไลน) 

 
การจัดบริการสาธารณสุขสามารถแบงออกเปนหลายชนิด  เชน  แบงตามระดับการ

ใหบริการ  (Level  of  Care)  ตามชนิดของการใหบริการ  (Type  of  Care)  เปนตน  การแบงตาม
ระดับการใหบริการนั้น  สามารถแบงออกไดตามนี้ 

 
1.  การบริการสาธารณสุขมูลฐาน (Primary  Health  Care  Level)  หมายถึงการบริการ

สาธารณสุขที่ดําเนินการโดยประชาชนดวยกันเอง  สามารถกระทําไดในระดับชุมชน  เปนงาน      
สาธารณสุขแบบผสมผสานทั้งการสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรค  การรักษาพยาบาลและการ    
ฟนฟูสภาพ  วิทยาการทางการแพทยและการสาธารณสุขที่ใชไมสูงมากนัก  ซึ่งจะเหมาะสมและ  
สอดคลองกับขนบธรรมเนียม  รวมทั้งความตองการของชุมชน  การบริการสาธารณสุขในระดับ     
ผูใหบริการ  เชน  อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.)  ผูสื่อขาวสาธารณสุข  (ผสส.)  หรือ
อาสาสมัครประเภทอื่นที่เปนประชาชนดวยกันเองไมใชเจาหนาที่ของรัฐ 

2.  การจัดบริการสาธารณสุขในระดับที่  1  (Primary   Care  Level)  เปนการจัดบริการ
ดานการแพทยและสาธารณสุข  ที่ดําเนินการโดยเจาหนาที่สาธารณสุขประเทศตาง ๆ ประกอบดวย
หนวยบริการดังนี้ 

2.1 สถานบริการสาธารณสุขชุมชน(สสช.) เปนหนวยบริการสาธารณสุขระดับ
หมูบาน  ครอบคลุมประชากรประมาณ  500 - 1,000  คน  มีพนักงานสุขภาพชุมชน  (พสช.)  
ปฏิบัติงาน  (สถานภาพเปนลูกจางประจําของกระทรวงสาธารณสุข)  การใหบริการจะเนนการ      
สงเสริมสุขภาพและปองกันโรค  รวมทั้งการรักษาพยาบาลโรคงาย ๆ  เบื้องตน 

2.2  สถานีอนามัย (สอ.)  เปนหนวยบริการสาธารณสุขระดับตําบล  หรือ  ระดับ  
หมูบาน  ครอบคลุมประชากรประมาณ  1,000 - 5,000  คน มีเจาหนาที่ปฏิบัติงานประจํา คือ           
เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข   นักวิชาการดานสาธารณสุข และเจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน 
บรรจุเขาทํางานในสถานีอนามัย 

2.3 โรงพยาบาลชุมชน  (รพช.)  เปนหนวยบริการสาธารณสุขที่ใหบริการดาน
การแพทยและสาธารณสุขระดับอําเภอหรือกิ่งอําเภอ  มีเตียงผูปวยสําหรับผูปวยภายในตั้งแต   10 
เตียงขึ้นไปจนถึง  120  เตียง  ครอบคลุมประชากรตั้งแต  10,000  คนขึ้นไป มีแพทยและเจาหนาที่         
สาธารณสุขอื่น ๆ ที่ปฏิบัติงานประจํา  การใหบริการเนนหนักในดานการรักษาพยาบาลมากกวา
หนวยบริการในขอ  2.1  และ 2.2  
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2.  ขอบเขตงานในความรับผิดชอบของสถานีอนามัย 
 
งานในความรับผิดชอบของสถานีอนามัย  ประกอบดวย 28 งานหลัก  (กองสาธารณสุข

ภูมิภาค  กระทรวงสาธารณสุข, 2543 : 191-192)   ดังนี้ 
 

1. งานการบริหารงานสาธารณสุข 
2. งานควบคุมกํากับและประเมินผล 
3. งานปรับปรุงสถานบริการสาธารณสุข 
4. การควบคุมรายงานตาง ๆ 
5. งานศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุข 
6. การประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ 
7. งานเวชภัณฑและการจัดหายาจําเปนสนับนุนกองทุนยา 
8. งานทันตสาธารณสุข 
9. งานสุขภาพจิต 
10. งานวางแผนครอบครัว 
11. งานอนามัยแมและเด็ก 
12. งานโภชนาการ 
13. งานสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดลอม 
14. งานควบคุมโรคติดตอ 
15. งานระบาดวิทยา 
16. งานสรางเสริมภูมิคุมกันโรค 
17. งานรักษาพยาบาล 
18. งานหนวยสาธารณสุขเคลื่อนที่ 
19. งานสุขศึกษาประชาสัมพันธ 
20. งานอนามัยโรงเรียน 
21. งานฝกอบรม 
22. งานนิเทศงาน 
23. การจัดทํารายงานในสวนที่รับผิดชอบ 
24. งานสนับสนุนการใช  จปฐ.เปนเครื่องชี้วัด 
25. งานสนับสนุนโครงการหมูบานพึ่งตนเองทางสาธารณสุข 
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26. งานบัตรสุขภาพ 
27. งานสนับสนุนงานสาธารณสุขมูลฐาน 
28. งานอื่น ๆ  ที่ไดรับมอบหมาย 

 
หมายเหตุ    :    ขอ 17 - 28  เปนงานที่เจาหนาที่ในสถานีอนามัยทุกคนตองรวมกันทํา 
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         สายการบังคับบัญชา 
         สายการนิเทศ/ประสานงาน 
 
แผนภูมิท่ี  2    โครงสรางการบริหารงานสาธารณสุขในราชการบริหารสวนภูมิภาค 
         
แหลงที่มา     :     สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย,  2545  :  33 

 

กระทรวงสาธารณสุข
ปลัดกระทรวง

กรมวิชาการตาง ๆ 
อธิบดี 

สํานักงานปลัดกระทรวง จังหวัด 
ผูวาราชการจังหวัด 

ศูนยเขต ฯ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
นายแพทยสาธารณสุขจังหวัด 

โรงพยาบาลศูนย  / โรงพยาบาลทั่วไป
ผูอํานวยการโรงพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน 
ผูอํานวยการโรงพยาบาล 

อําเภอ
นายอําเภอ 

สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ / กิ่งอําเภอ
สาธารณสุขอําเภอ / กิ่งอําเภอ 

สถานีอนามัย
เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข 
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อัตรากําลังเจาหนาที่ประจําสถานีอนามัย  สถานีอนามัยมีอัตรากําลังตามแผนอัตรากําลัง  
รอบที่  3  จํานวน  5  คน  ดังนี้  (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2545 : 131) 

เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข 5 - 6 (หัวหนาสถานีอนามัย) 1 ตําแหนง 
นักวิชาการดานสาธารณสุข 3 - 5 หรือ 6 ว. หรือ 7 ว.  1 ตําแหนง 
(ดานบริการทางวิชาการ) 
เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน 2 - 4 หรือ 5   3 ตําแหนง 

 

3.  หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงในสถานีอนามัย  (สํานักงานปลัดกระทรวง   
สาธารณสุข,  2544 :  ออนไลน) 

 

ตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข 5 - 6  ตําแหนงเจาหนาที่บริหารงาน              
สาธารณสุข (เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข 4 หรือ 5)  เห็นควรกําหนดเปนตําแหนงเจาหนาที่
บริหารงานสาธารณสุข 6  โดยเห็นวาตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข  ซึ่งมีหนาที่วางแผน
งาน จัดระบบงานกําหนดกลวิธีการทํางาน รวมทั้งการใหคําปรึกษาแนะนําแกเจาหนาที่และ
อาสาสมัครสาธารณสุข     เพื่อใหงานสาธารณสุขดําเนินไปอยางราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนด  ดังนั้นเจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุขจึงตองเปนผูมีความรูความสามารถ และ
ประสบการณสูงในการบริหารจัดการงานสาธารณสุข  สามารถตัดสินใจและแกปญหาในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมี    ประสิทธิภาพ  ซึ่งเปนงานที่ยากและมีคุณภาพของงานคอนขางสูงมาก   

 
ตําแหนงนักวิชาการสาธารณสุข 3 - 5  หรือ 6ว.  หรือ 7ว.  เปนตําแหนงที่กําหนดใหมีขึ้น

ในการกําหนดกรอบอัตรากําลัง 3 ป  รอบที่ 3 (2538 – 2540)โดยไดรับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน  โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อใหการบริหารราชการมีประสิทธิภาพ      
ยิ่งขึ้น  เพราะผูที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงนี้ตองใชความรูในหลักวิชาการในการติดตาม  เฝาระวัง
และรักษาสุขภาพ  การบําบัดฟนฟูรวมทั้งการดําเนินการเพื่อสนับสนุนการบําบัดรักษาและการ
บริการดานสาธารณสุขโดยศึกษาวิเคราะหวิจัยงานดานสาธารณสุขและปญหาชุมชน  วางแผน
พัฒนาสาธารณสุขในพื้นที่ที่รับผิดชอบและนิเทศ  ติดตาม  ประเมินผลและการเผยแพรความรูดาน
วิชาการ  ดําเนินงานดานสุขาภิบาลสิ่งแวดลอม  ควบคุมคุณภาพสิ่งแวดลอม  งานอาชีวอนามัย  งาน
สุขาภิบาลอาหาร  ฝกอบรมประชาชนอาสาสมัครสาธารณสุขในชุมชนและจัดวางระบบบริการใน
เขตพื้นที่ที่รับผิดชอบใหครอบคลุมเปาหมาย  ตลอดจนตองประสานงานรวมกับ  4  กระทรวงหลัก  
และหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 
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ตําแหนงเจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน 2 - 4 หรือ  5  ปฏิบัติงานที่ใชความรูในเชิง
ปฏิบัติการ  ใชความสามารถและความชํานาญการจากประสบการณในการปฏิบัติงานสนับสนุนงาน
วิชาการ  ดําเนินการเกี่ยวกับงานสาธารณสุข  เชน  งานดานสงเสริมสุขภาพ  งานดานรักษาพยาบาล
ฟนฟูสภาพและดูแลผูปวยพิการ  งานดานควบคุมและปองกันโรค  งานสนับสนุนการสาธารณสุข
มูลฐานและการพัฒนาคุณภาพชีวิต  การชวยตรวจรักษาเบื้องตน  การชวยชันสูตรและการดูแลผูปวย  
ตลอดจนการใหคําแนะนําแกประชาชนเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยและการปองกันโรค  เปนตน  เพื่อให
บรรลุเปาหมายตามภารกิจหลักตามนโยบายและแผนงานที่ไดรับ 

 
จากแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของสถานีอนามัยจะเห็นไดวา  สถานีอนามัยมีงานที่

ตองรับผิดชอบมากถึง  28  งานหลัก  และมีงานโครงการพิเศษตามนโยบายของหนวยงานตนสังกัด
อีกจํานวนมาก  ประกอบกับในป พ.ศ. 2545 กระทรวงสาธารณสุขไดมีการเปลี่ยนแปลงนโยบาย
ดานสาธารณสุข  ดวยการสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนาใหแกประชาชน  พรอมทั้งไดมีการ
ปฏิรูประบบสุขภาพที่สําคัญคือ  การเพิ่มบทบาทและพัฒนาศักยภาพของบริการสุขภาพระดับ        
ปฐมภูมิ  ใหเปนสถานบริการดานแรกที่สามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชนไดอยาง
แทจริง   โดยจะตองทําหนาที่ใหบริการแบบผสมผสาน  ทั้งการรักษาพยาบาล  การสงเสริมสุขภาพ  
การควบคุมปองกันโรค  และการฟนฟูสภาพ  พรอมทั้งสามารถประสานงานกับสถานพยาบาลระดับ
อื่นในรูปแบบเครือขาย ตามหลักการจัดเครือขายระบบบริการสุขภาพตามพระราชบัญญัติปฏิรูป
ระบบสุขภาพแหงชาติ  ที่ตองการใหเกิดบริการที่มีคุณภาพกระจายไปอยางทั่วถึง  และประชาชนทุก
กลุมสามารถเขาถึงไดงาย   ซึ่งตัวชี้วัดคุณลักษณะของสถานบริการดานแรก  มีดังนี้ 

 
1. มี  (Availability)  มีความหมาย 3 ประเด็น คือ 

1.1  มีสถานบริการอยูใกลบานหรือใกลชุมชน  ประชาชนสามารถเดินทางไปถึง
ไมยากลําบาก โดยการใหสถานีอนามัยเปนหนวยบริการผูปวยนอกของโรงพยาบาลชุมชนมีการ
จัดระบบการสงตอผูปวยไปยังโรงพยาบาลชุมชน  และมีการประสานเชื่อมโยงเปนเครือขายกับ
ชุมชนและโรงพยาบาล 

1.2  มีอุปกรณ  เครื่องมือการแพทยเพียงพอ  สะอาด  และพรอมใช  ที่จะใหการ
รักษาพยาบาลแกผูมารับบริการ 

1.3  มีบุคลากรที่จะใหบริการ คือ พยาบาลเวชปฏิบัติครอบครัว  หรือ  พยาบาล
วิชาชีพ  ที่สามารถในการรักษาเบื้องตน มีเจาของครอบครัว  เจาของคนไข  มีทีมงานเปนทีมเดียวกัน  
ใหความสําคัญในการสงเสริมสุขภาพและปองกันการเจ็บปวยในเชิงรุกใหมาก  และมีการพัฒนาองค
ความรูของบุคลากรอยางตอเนื่อง  เพื่อสามารถนําความรูมาพัฒนางานใหมีคุณภาพ 
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2. ดี (Good Care, Standard Care)  ระบบตางๆ ที่มีอยูจะตองดี  3  ประเด็น  คือ 
2.1  มาตรฐานระบบบริการ/การดูแล (Standard of care)  เปนมาตรฐานเชิง

วิชาการที่จะใหการดูแลไดอยางครอบคลุมทั้งศาสตรและศิลป  ใหการวินิจฉัยไดอยางถูกตอง  และ
ระบบการใหบริการที่มีคุณภาพ พรอมที่จะใหสังคมสามารถตรวจสอบไดถึงคุณภาพของการ
ใหบริการ  รวมทั้งมีระบบรับรองคุณภาพบริการ 

2.2  มาตรฐานของเครื่องมือ  อุปกรณ  (Standard of Equipment) ไดแก    มี
อุปกรณที่ถูกตองเที่ยงตรงและโดยเฉพาะมีรถคอยสงตอผูปวยที่มีประสิทธิภาพ 

2.3  ทัศนคติที่ดี (Attitude) บุคลากรที่ใหบริการตองมีทัศนคติที่ดีตอการใหบริการ 
และเขาใจถึงแนวคิดการใหบริการเวชปฏิบัติครอบครัวอยางถูกตอง  มุงเนนการใหบริการที่ยึดผูปวย
เปนศูนยกลาง และใหบริการที่ผูปวยพึงพอใจ 

 
3.  เขาถึง  (Accessibility  of  care)  คือการใหบริการแกประชาชนโดยไมเลือก  เพศ  

ชาติ  ชั้น  วรรณะ  ประชาชนทุกคนตองไดรับการบริการที่เทาเทียมกัน  แบงเปน 3  ประเด็น คือ 
3.1  สภาพทางภูมิศาสตร  (Geographic  Accessibility)  ไดแก  ระยะทาง  สถาน

บริการจะตองอยูในตําบล  และถาหมูบานที่อยูในตําบลใหม  หมูบานมีระยะหางตองมีสถานบริการ  
2  จุด  ที่จะทําใหประชาชนสามารถเขาถงึไดเมื่อตองการ 

3.2 หลักประกันดานสุขภาพ (Financial Accessibility) ราคา/คาใชจาย  ไมเก็บคา
รักษาพยาบาลที่มีราคาแพง  ผูมารับบริการจะตองไมถูกกีดกันในการรับการรักษาพยาบาลโดยมีเงิน
เปนตัวจํากัด  ผูที่สังคมควรชวยเหลอืเกื้อกูลจะตองมีหลักประกันดานสุขภาพโดยไมตองจายคา
รักษาพยาบาล  คนที่มีเงินอาจจะชวยจายเพิ่มเติม  (co  payment)  30  บาท  ในการรักษาโรคแตละครั้ง 

3.3 มีบริการที่ตอบสนองความตองการของประชาชน (Service Accessibility)      
ผูใหบริการจะตองมีพฤติกรรมการบริการที่ดี  (Excellence  Service  Behavior)  และมีคุณภาพ         
ผูใหบริการจะตองไมกลาววาจาไมสุภาพ  แสดงกิริยาไมเหมาะสม  ปดสถานบริการกอนเวลา  แสดง
การไมตอนรับและไมเอื้ออํานายตอผูมารับบริการ 
 

4.  พึงใจ  (Acceptability)  ความพึงพอใจของผูมารับบริการ  3  ประเด็น  คือ 
4.1  ผูมารับบริการจะตองมีความพึงพอใจ  (Customer  Satisfaction) ไมมารับ

บริการดวยความทุกข  เกรงใจ  ผูมารับบริการควรมีความรูสึกวาสถานบริการดานแรกเปนที่พ่ึงทั้ง
ทางรางกายและทางใจ  เมื่อมาหาจะตองไดรับความชวยเหลอื  ไดรับการบริการที่ไดมาตรฐาน 

4.2 ผูมารับบริการไดรับบริการที่เขาอกเขาใจ-ประทับใจ (Excellence  Service  
Behavior)  โดยไดรับบริการที่มีความเปนกันเอง  เจาหนาที่ผูใหบริการจะตองมีทัศนคติที่ดี  เขาใจถึง
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ความเจ็บปวย  มีความรูทางดานจิตวิทยา  ปรัชญา  จิตวิทยาสังคม  ที่จะใหความชวยเหลือแกผูมารับ
บริการที่เจ็บปวย  ไมวาจะเปนความเจ็บปวยทางกาย  ทางจิต รวมทั้งการใหคําปรึกษา (Counseling)  
ฯลฯ 

4.3 ประชาชนมีชองทางที่จะสะทอนหรือใหขอเสนอแนะ  และขอคิดแกสถาน
บริการ  เพื่อนําไปสูการปรับปรุงแกไขได  
 

5. จายคุม (Efficiency)  การลงทุนในสถานบริการมี  3  ประเด็น  คือ 
5.1  บริการที่ใชตนทุนต่ําและผลลัพธสูง  หมายถึงการใชทรัพยากรที่มีอยูจํากัด

นั้นใหสูงที่สุด  คือไดผลตอบแทนที่คุมคา 
5.2  คุมคาราคาจาย  (Cost  Effectiveness/Cost-Benefit) คือ  การลงทุนทรัพยากร

ที่หมายรวมถึง  แรงงาน  คน  เวลา  ทรัพยสิน  เครื่องมือ  ที่ไดประโยชนสูงสุด 
5.3  ประสิทธิภาพในการจัดสรรทรัพยากร  (Allocation  Efficiency) ระบบการ

จัดสรรทรัพยากรที่มุงเนนความสมดุลระหวางผลผลิต (Supply) และความตองการ (Demand) 
 

6. ชุมชนมีสวนรวม  (Community  Involvement)  หรือชุมชนมีพลังอํานาจและความ
เขมแข็งมากขึ้น (Community  Empowerment)  หมายถึง  3  ประเด็น  คือ 

6.1  ประชาชนมีสวนสําคัญในการดูแลสุขภาพตนเองและครอบครัว  ตลอดจน
สุขลักษณะของสิ่งแวดลอมในชุมชน    ทั้งนี้โดยมีบุคลากรสาธารณสุขคอยเอื้ออํานวยความสะดวก
ในการเรียนรูตาง ๆ (Facilitator) 

6.2  ประชาชนมีสวนรวมจายคาบริการสุขภาพในรูปแบบตาง ๆ เชน  บัตร
ประกันสุขภาพ  การจายคาบริการบางสวนเมื่อไปรับบริการ  การตั้งกองทุนสวัสดิการมาใหเปน     
คารักษาพยาบาลแกสมาชิก  การเรี่ยไรจากชาวบานเมื่อจําเปนตองใชเงิน  เพื่อประโยชนของชุมชน
โดยรวม  การรวมแรงในกรณีตองการแรงงานของชาวบาน  เพื่อพัฒนาหมูบานหรือซอมสรางสถาน
บริการสุขภาพของชุมชน  โดยรัฐทําหนาที่จัดหาวัสดุ-อุปกรณ  สวนชาวบานรวมแรงในการทํางาน 

6.3 ประชาชนมีสวนรวมใหขอเสนอในดานการบริหารและรวมบริหารและ
จัดบริการดานสุขภาพในชุมชน  ซึ่งทําไดในรูปแบบการเปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจํา     
หมูบาน หรือจัดตั้งกลุมที่เปนตัวแทนดานสุขภาพ เชน ประชาคมสุขภาพ รวมทั้งประเมินผลสะทอน
ความเห็นผานทางเวทีประชาคม  กรรมการที่ปรึกษา  เพื่อการจัดบริการที่สอดคลองกับความ
ตองการของประชาชน 
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7. เปนองครวม  (Holistic  Care)  มี  3  ประเด็น  คือ 
7.1  ในแงของการใหดูแลองครวมจะตองใหการดูแลที่ครบถวน  ทั้งทางกาย  จิต  

สังคม  และจิตวิญญาณ  โดยสัมพันธภาพระหวางผูใหและผูรับบริการ  เปนแบบ  Emphatic  
Relationship  การประสานงานพูดคุยแบบเทาเทียมกันและเห็นใจซึ่งกันและกัน  จะทําใหทราบถึง
องคประกอบ  ปจจัยที่กอใหเกิดความเจ็บปวยของผูมารับบริการ  ประวัติครอบครัว  ประวัติความ
เจ็บปวยในอดีต  และอื่น ๆ 

7.2 มีระบบขอมูลเอื้อใหเกิดบริการแบบองครวม  ทราบขอมูลบุคคลครอบครัว  
ชุมชน  และจิตวิญญาณ  โดยการจัดทําแฟมประวัติครอบครัว  (Family  Folder) 

7.3  มีการเชื่อมโยงบูรณาการ  (Integration)  ของระบบบริการ  คือ          สงเสริม  
ปองกัน  รักษาฟนฟู  และใหบริการตอเนื่องทั้งขณะปวยและไมปวย  และเมือ่ปวย  มีระบบสงตอที่
เชื่อมโยงระดับปฐมภูมิ  ทุติยภูมิ  และตติยภูมิ  ที่ถูกตอง  สนับสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

 
8. ตอเนื่อง  (Continuity  of  care)  มีความตอเนื่องใน  3  ประเด็น  คือ 

8.1 มีการดูแลตอเนื่องตลอดเหตุการณ  ตั้งแตตอนเจ็บปวยที่บานจนกระทั่งการ
เจ็บปวยในครั้งนั้น ๆ (Episode  Care)  ทั้งที่บาน  สถานบริการ  สถานประกอบการ ฯลฯ 

8.2  การดูแลตอเนื่องเมื่อสงไปรักษาตอในแตละระดับ จะตองมีการดูแลตอเนื่อง
เชื่อมโยงระดับปฐมภูมิ  ทุติยภูมิ  และตติยภูมิ  โดยเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัย  เปน Care-
Coordinator 

8.3 การจัดบริการรักษาพยาบาล  ที่มีความตอเนื่องเชื่อมโยงกันอยางหลากหลาย  
เชน  การรักษาแผนปจจุบันควบคูกับพื้นบาน  การรักษาสมุนไพร  และการรักษาโดยการดูแลตนเอง 

 
  คุณลักษณะทั้งหมด  ที่กลาวมานี้จะปรากฏเปนจริงไดตองอาศัยการปฏิบัติงานของ

เจาหนาที่เปนสําคัญ  ดังนั้น  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยจึง    
จําเปนตองมีการพัฒนา  เพื่อใหตนเองเปนบุคคลที่มีคุณภาพ  และมีความสามารถคือมีทักษะทั้งดาน
วิชาชีพและทักษะดานสังคม  เขาใจ   แนวคิด  หลักการ  และปรัชญาในการทํางานอยางแทจริง  
พรอมทั้งตองมีทัศนคติที่ดีตอบุคคลและการปฏิบัติงาน  สามารถประยุกตความรูดานสาธารณสุข 
จิตวิทยา  และสังคมศาสตร  ไปสูการบริการสังคมในลักษณะที่ผสมผสานงานดานตาง ๆ เพื่อรวม
แกปญหาสาธารณสุข  และพัฒนาสุขภาพของประชาชนในชุมชนใหมีสุขภาพดี  (กองสาธารณสุข
ภูมิภาค  กระทรวงสาธารณสุข, 2543 : 127) 
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ตอนที่  3  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

โชค  บํารุงพงษ  (2536 : 115 - 118)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนา   
ตนเองของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดพิษณุโลก  พบวาพนักงาน    
ไฟฟาสวนภูมิภาค  จังหวัดพิษณุโลก  มีความตองการใหมีการประชุม  ปรึกษาหารือ  เพื่อแกปญหา
การปฏิบัติงานในหมวดงานที่ตนสังกัดอยู  เปนความตองการสูงสุด  ความตองการใหมีการสงเสริม
ใหพนักงานศึกษาตอ  และแจงขาวสารหรือประชาสัมพันธเกี่ยวกับนโยบายใหกับพนักงานทราบ
โดยเร็ว  เปนความตองการในระดับมาก 

 
เฉลียว  มีวิริยกุล  (2537 : 105 - 110)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนา  

ตนเองของศึกษานิเทศกเกี่ยวกับงานวิชาการยกระดับมัธยมศึกษาตอนตน  ในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษาขึ้นพื้นฐาน  สังกัดคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติในภาคกลาง  จํานวน  892  
คน  ผลการวิจัยพบวา  ศึกษานิเทศกสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด  และศึกษานิเทศกสํานักงาน
การประถมศึกษาอําเภอ/กิ่งอําเภอ  มีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับงานวิชาการระดับ
มัธยมศึกษาตอนตนในโรงเรียนโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูในระดับมาก ใน
ดานนโยบายเปาหมายและการดําเนินงานดานวิชาการ  งานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใชใน
งานการเรียนการสอน  งานสื่อการเรียนการสอน  งานวัดและประเมินผล  งานหองสมุด  งานนิเทศ
การศึกษา  งานดานการวางแผน  และกําหนดวิธีดําเนินการ  งานสงเสริมการสอน  และงานประชุม     
อบรมทางวิชาการ  สําหรับวิธีการพัฒนาตนเองสวนใหญตองการการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

 
กฤษดา  ไทยธรรม  (2538 :  97 - 105) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนา

ตนเองของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน  420  คน  ผลการวิจัยพบวา  
ครูโรงเรียนประถมศึกษามีความตองการพัฒนาตนเองตามลําพัง  และเปนหมูคณะโดยรวมอยูใน
ระดับมาก  และเมื่อเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองตามลําพังและเปนหมูคณะ จําแนก
ตามตัวแปร   เพศ   อายุ   อายุราชการ  ระดับการศึกษา  ขนาดของโรงเรียน  พบวา   ครูที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน  มีความตองการพัฒนาตนเองตามลําพังและเปนหมูคณะตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   นอกจากนั้น  คือ  เพศ  อายุ  อายุราชการ  ขนาดของโรงเรียน  และทําเลที่ตั้ง
ของโรงเรียนที่ตางกันของครู  ไมทําใหครูมีความตองการพัฒนาตนเองตามลําพังและเปนหมูคณะ
แตกตางกัน 
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กรรณิการ  วิขัมภประหาร  (2539 :  103 - 107) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการในการ
พัฒนาตนเองของขาราชการในมหาวิทยาลัยขอนแกน  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย    ไดแก           
ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  สาย ข  ค  สังกัดมหาวิทยาลัยขอนแกนจํานวน  609  คน  ผลวิจัย
ในดานความตองการพัฒนาตนเอง  พบวา  ระดับความตองการเพื่อการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยู
ในระดับมาก  โดยเมื่อแยกรายดาน  คือ  ดานทักษะเพื่อการปฏิบัติงาน  3  ดาน  ไดแก  ดานสังกัด  
ดานทักษะ  และดานมนุษยอยูในระดับมาก  และในดานกิจกรรมเพื่อการพัฒนาตนเอง  2  ดาน       
ไดแก  ดานกิจกรรมที่กระทําโดยตนเอง  กับกิจกรรมที่กระทําเปนหมูคณะ  มีความตองการอยูใน
ระดับปานกลางผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นในความตองการดานการพัฒนาตนเองของ             
ขาราชการ  สาย  ข  ค  ในมหาวิทยาลัยขอนแกนพบวา  ขาราชการที่มีอายุและระดับการศึกษา      
แตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวน   
ขาราชการที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน  มีความตองการในดานการพัฒนาตนเองแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  . 05 

 
ประภาศรี   อิ่มวาณิช  (2539 : 107-116) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนา

ตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   กลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษา  ไดแก  ขาราชการระดับปฏิบัติ  (ระดับ 1 - 5 หรือ 6)  สังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการในสวนบริหารราชการสวนกลาง  จํานวน  292  คน  ผลการวิจัยพบวา            
ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   มีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรู
ในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานทั้ง  2  ดาน  คือ  ดานความรูทั่วไปและดานความรูวิชาชีพ
เฉพาะทางอยูในระดับมาก  และพบวาขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีปจจัย
สวนบุคคล  ไดแก  อายุ  วุฒิการศึกษา  และลักษณะงานที่ปฏิบัติแตกตางกัน  มีความตองการพัฒนา     
ตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  สวนตัวแปรดานเพศและ        
ประสบการณในการทํางาน   ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
โฉมยง  ชมภูคํา  (2541 : 97)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  ศึกษาความตองการพัฒนาพนักงานครู

เทศบาล  สังกัดเทศบาลนครขอนแกน  โดยใชพนักงานครูเทศบาล  สังกัดเทศบาลขอนแกนที่สอน
ระดับกอนประถมศึกษา  ระดับประถมศึกษา  และระดับมัธยมศึกษา  จํานวน  325  คน  โดยใช
แบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา  จํานวน  60  ขอ  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานครูเทศบาล  สังกัด    
เทศบาลนครขอนแกน  มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน  พบวา  อยูในระดับมากทุกดานเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย  ไดดังนี้  ดานการบรรยาย
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และการสาธิต  ดานการประชุมเชิงปฏิบัติการ  ดานการศึกษาตอ  ดานการไปเยี่ยมเยียนดูงานที่อื่น  
ดานการสัมมนา  ดานการดูงานนอกสถานที่  ดานการเขารับการฝกอบรม  และดานการปฐมนิเทศ 

 
กิตติชัย  เมียงอารมณ  (2542 : 54 - 61 )  ไดทําการวิจัยเรื่อง  ทัศนคติของเจาหนาที่       

สาธารณสุขตําบลตอการบริหารงานสถานีอนามัยในพื้นที่จังหวัดฉะเชิงเทรา  ผลการวิจัยพบวา  ใน
ภาพรวม  เจาหนาที่สาธารณสุขตําบลเห็นดวยอยางยิ่งกับทัศนคติตอการบริหารงาน  โดยเมื่อแยก
เปนรายดาน  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขตําบลเห็นดวยกับดานการจัดองคการในหนวยงาน  ดาน
งบประมาณ  ดานเครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณ  และเจาหนาที่สาธารณสุขตําบลเห็นดวยอยางยิ่ง
กับ  ดานอัตรากําลัง  ดานการนิเทศและติดตามงาน  ดานโอกาสกาวหนาในงานอาชีพ  และดาน
ลักษณะการทํางาน 

 
วิเชียร  แกนไร  (2542 : 118 - 128) ไดทําการวิจัยเรื่อง  การพัฒนาตนเองของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี    จํานวน  420  คน   ผลการวิจัยพบวา  การพัฒนาตนเอง
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี  ไดดําเนินการหลาย
วิธีโดยเรียงตามลําดับที่ไดดําเนินการจากมากไปหานอย  ดั้งนี้   

1)  การพัฒนาวิชาชีพ  คือ  การสํารวจตนเอง  การศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติม  
การศึกษาดูงาน  การปรับปรุงบุคลิกภาพ  การฝกฝนตนเองในการตัดสินใจ  การรับฟงและการ          
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น  การฝกอบรม  และการศึกษาตอ 

2)   การพัฒนากาย  คือ  การดูแลสุขภาพรางกาย  การออกกําลังกาย 
3) การพัฒนาจิต  คือ  การดูแลรักษาสุขภาพจิต  การบริหารจิต 
 
อิฎฐารมย  ประชุมวรรณ  (2542 :  101) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรตามทัศนะของครูในโรงเรียนประถมศึกษาสงเคราะหและศึกษาพิเศษ  สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดแก  ครูในโรงเรียนประถมศึกษา
สงเคราะหและศึกษาพิเศษ  สังกัดกรมสามัญศึกษา  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จํานวน  201  คน  
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา  จํานวน  52  ขอ  ผลการศึกษาพบวาครู      
โรงเรียนประถมศึกษาสงเคราะหและศึกษาพิเศษ ตองการพัฒนาตนเองดานการจัดเรียนการสอนเปน
อันดับแรก  และเมื่อจําแนกตามประเภทโรงเรียน  พบวา  ครูโรงเรียนศึกษาสงเคราะหตองการ
พัฒนาตนเองดานการ    วัดผลและการประเมินผล  และงานทะเบียนนักเรียนเปนอันดับแรก  สวนครู
โรงเรียนประเภทศึกษาพิเศษตองการพัฒนาตนเองดานการจัดการเรียนการสอน  เปนอันดับแรก 
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ปฏิมา  ชพานนท  (2544 :  80 - 95) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ทัศนคติตอการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จํากัด (มหาชน)  ในสังกัดงานเขตสวนภูมิภาค  เขต 22  ผลวิจัยใน
ดานทัศนคติตอการทํางาน  พบวา  พนักงานธนาคารมีทัศนคติตอการทํางานในภาพรวมอยูในระดับ
เห็นดวยอยางยิ่ง  โดยเมื่อแยกรายดาน  คือ  ทัศนคติของทานที่มีตอธนาคาร  ทัศนคติตอสภาพการ
ทํางาน  พนักงานธนาคารมีความเห็นดวยตอทัศนคติในดานนี้  และในดานทัศนคติตอผูบังคับบัญชา  
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน  และทัศนคติตอผลตอบแทน พนักงานธนาคารมีความเห็นดวยอยางยิ่งตอ
ทัศนคติใน  3  ดานนี้เหมือนกัน 

 
ตอนที่  4  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับตัวแปร 

 
เพศ 
สรวงสุดา  สังขรอาสน  (2542 :  100) ไดทําการวิจัยเรื่อง  การพัฒนาบุคลิกภาพดาน

ความเปนผูนําของผูนําองคการนิสิตระดับปริญญาตรี  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยใชกลุมสัมพันธ  
พบวา  ผูนําองคการเพศชายและเพศหญิงมีการพัฒนาบุคลิกภาพความเปนผูนํา โดยภาพรวมและ
จําแนกเปนดานความรับผิดชอบ  และดานความเชื่อมั่นในตนเองภายหลังการฝกกลุมสัมพันธ  โดย
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  โสภณ  สารธรรม  
(2533  : 89) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนาครูกรมสามัญศึกษาในทัศนะครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดนครสวรรค  พบวา  ครูเพศชายและเพศหญิง  มีความ
ตองการในดานการพัฒนาโดยตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในการศึกษา
วิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเชื่อวา  เพศของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  เปนตัวแปรที่มี
ผลตอระดับการพัฒนาตนเอง  จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยครั้งนี้วา   เจาหนาที่  สาธารณสุขระดับตําบล
ที่มีเพศแตกตางกัน มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน    

 
อายุ 
กรรณิการ  วิขัมภประหาร  (2539 : 103) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ศึกษาความตองการในการ

พัฒนาตนเองของขาราชการในมหาวิทยาลัยขอนแกน  พบวา  ขาราชการที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับ
ความตองการพัฒนาตนเองที่ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลอง
กับการศึกษาของ  ประภาศรี  อิ่มวาณิช(2539 : 107) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการพัฒนาตนเอง
ดานความรูในการปฏิบัติงานราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  พบวาขาราชการที่มี
อายุแตกตางกัน  มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.01  และสอดคลองกับผลการศึกษาของ  อนันต  ขันทราช  (2535 : 98) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความ
คิดเห็นในการพัฒนาตนเองของครูประจําโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัด
เชียงใหม  พบวา  ครูที่มีอายุแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองตามลําพังและความตองการ
พัฒนาตนเองที่กระทําเปนหมูคณะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในการศึกษา
วิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเชื่อวา  อายุของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  เปนตัวแปรที่มี
ผลตอระดับการพัฒนาตนเอง  จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยครั้งนี้วา เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มี
อายุแตกตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน    

 
สถานภาพสมรส 
ถนอมศรี  รัฐบุตร  (2538 : 90) ไดทําการวิจัยเรื่อง  การพัฒนางานวิชาการของผูสอน   

คหกรรมในสถานศึกษา  สังกัดกรมอาชีวศึกษากลุมภาคใต  พบวา  ผูสอนคหกรรมที่ยังเปนโสด  
และสมรสมีความตองการพัฒนางานวิชาการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของ  ชัยศักดิ์  เกษามูล  (2534  :  86) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการใน
การพัฒนาบุคลากรครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดเพชรบูรณ  พบวา  
บุคลากรครูที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเชื่อวา  สถานภาพสมรสของเจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  เปนตัวแปรที่มีผลตอระดับการพัฒนาตนเอง  จึง
ตั้งสมมติฐานการวิจัยครั้งนี้วา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน         
มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน    

 
ระดับการศึกษา 
โชค บํารุงพงษ (2536 : 115 ) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการพัฒนาตนเองของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  จังหวัดพิษณุโลก   พบวา  พนักงานการไฟฟาที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน  มีระดับความตองการพัฒนาตนเองที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของ  ประภาศรี  อิ่มวาณิช (2539 : 109) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความ
ตองการพัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
พบวาขาราชการที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน  มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และสอดคลองกับงานวิจัยของกฤษดา  ไทยธรรม  (2538 :  97) ได
ทําการวิจัยเรื่อง   ความตองการในการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัด
กรุงเทพมหานคร  พบวา  ครูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  มีความตองการพัฒนาตนเองตามลําพัง  
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และเปนหมูคณะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเชื่อ
วา  ระดับการศึกษาของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  เปนตัวแปรที่มีผลตอ
ระดับการพัฒนาตนเอง  จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยครั้งนี้วา เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน    

 
ตําแหนง 
ประภาศรี อิ่มวาณิช (2539:109) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองดาน

ความรูในการปฏิบัติงานราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  พบวาขาราชการที่มี
ตําแหนงตางกัน  มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  และสอดคลองกับผลการศึกษาของ  ชุติมา  เลิศกวีพร  (2535 : 107) ไดทําการวิจัยเรื่อง  กิจกรรม
การพัฒนาตนเองตามการรายงานของพยาบาลวิชาชีพ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  พบวา  พยาบาล
วิชาชีพที่มีตําแหนงตางกัน มีระดับความตองการพัฒนาตนเองที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเชื่อวา  ตําแหนงของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ใน
จังหวัดราชบุรี  เปนตัวแปรที่มีผลตอระดับการพัฒนาตนเอง  จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยครั้งนี้วา         

เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีตําแหนงแตกตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเอง
แตกตางกัน    

 
ประสบการณการทํางาน 
 กรรณิการ  วิขัมภประหาร  (2539 : 106) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ศึกษาความตองการในการ

พัฒนาตนเองของขาราชการในมหาวิทยาลัยขอนแกน  พบวา  ขาราชการที่มีประสบการณในการ
ทํางานแตกตางกัน มีระดับความตองการพัฒนาตนเองที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  อนันต  ขันทราช  (2535 : 102)  ไดทําการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็น
ในการพัฒนาตนเองของครูประจําโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดเชียงใหม  
พบวา  ครูที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองตามลําพังและ
ความตองการพัฒนาตนเองที่กระทําเปนหมูคณะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเชื่อวา  ประสบการณการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  
ในจังหวัดราชบุรี  เปนตัวแปรที่มีผลตอระดับการพัฒนาตนเอง  จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยครั้งนี้วา  
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน  มีความตองการในการ
พัฒนาตนเองแตกตางกัน    
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ทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน 
กิตติชัย  เมียงอารมณ  (2542 : 54) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ทัศนคติของเจาหนาที่สาธารณสุข

ตําบลตอการบริหารงานสถานีอนามัยในพื้นที่จังหวัดฉะเชิงเทรา  พบวา  ในภาพรวม   เจาหนาที่    
สาธารณสุขตําบลเห็นดวยอยางยิ่งกับทัศนคติตอการบริหารงาน  โดยเมื่อแยกเปนรายดาน  พบวา  
เจาหนาที่สาธารณสุขตําบลเห็นดวยกับดานการจัดองคการในหนวยงาน  ดานงบประมาณ  ดาน
เครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณ  และเจาหนาที่สาธารณสุขตําบลเห็นดวยอยางยิ่งกับ  ดานอัตรากําลัง  
ดานการนิเทศและติดตามงาน  ดานโอกาสกาวหนาในงานอาชีพ  และดานลักษณะการทํางาน ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  ปฏิมา ชพานนท  
(2544 :  80 - 95) ไดทําการวิจัยเรื่อง ทัศนคติตอการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จํากัด 
(มหาชน)  ในสังกัดงานเขตสวนภูมิภาค  เขต 22    พบวา  พนักงานธนาคารมีทัศนคติตอการทํางาน
ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง  โดยเมื่อแยกรายดาน  คือ  ทัศนคติของทานที่มีตอธนาคาร  
ทัศนคติตอสภาพการทํางาน  พนักงานธนาคารมีความเห็นดวยตอทัศนคติในดานนี้  และในดาน    
ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา  ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน  และทัศนคติตอผลตอบแทน พนักงานธนาคาร
มีความเห็นดวยอยางยิ่งตอทัศนคติใน  3  ดานนี้เหมือนกัน ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยเชื่อวา
ทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  เปนตัวแปรที่
มีผลตอระดับการพัฒนาตนเอง จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยครั้งนี้วา เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่
มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานแตกตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน    

 
จากการศึกษางานวิจัย  สรุปไดวา  การพัฒนาตนเองของบุคลากรมีความสําคัญตอ   

หนวยงานมาก  เพราะเปนการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรในองคกรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี     
ประสิทธิภาพ  สงผลโดยตรงตอความเจริญกาวหนาของหนวยงานและบุคลากรดวย  หนวยงานหรือ
องคกรตองเขาไปมีสวนรวมในการสงเสริม / สนับสนุนในการพัฒนาทักษะทั้งดานวิชาชีพและ
ทักษะดานสังคมใหแกบุคลากร  เชน  จัดใหมีการอบรมสัมมนาเชิงวิชาการ  จัดอบรมเกี่ยวกับทักษะ
การพัฒนาบุคลิกภาพ  มนุษยสัมพันธ  ตลอดจนทักษะในการปฏิบัติงาน  สนับสนุนใหบุคลากร
ศึกษาตอโดยใหทุนการศึกษา  เปนตน 
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บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

การวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  
ในจังหวัดราชบุรี มีวัตถปุระสงคเพื่อศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่  
สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี  ศึกษาความแตกตางของความตองการในการพัฒนา
ตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  ตามตัวแปร   เพศ   อายุ   สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนง ประสบการณการทํางาน และทศันคติที่มีตอการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน ตลอดจนศึกษาปญหา  อุปสรรค และขอเสนอแนะ ที่มีตอความตองการในการพัฒนาตนเองของ
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี     
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัด
ราชบุรี  ที่ปฏิบัติงานประจํา ณ สถานีอนามัยไมนอยกวา  1  ป  และตองไมไดเปนผูที่กําลงั             
ลาศึกษาตอเตม็เวลาหรือถูกยืมตัวไปชวยราชการในสวนราชการอื่น โดยผูวิจัยศึกษาขอมูลบุคลากร
สาธารณสุขของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดราชบุรี  ประจําเดือน  กันยายน  พ.ศ.  2545 (สํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดราชบุรี, 2545 : 17)  พบวา  มีเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลซึ่งมีคุณสมบัติตรง
กับขอกําหนดในการวิจัยครั้งนี้  จํานวนทั้งสิ้น  568  คน  
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ใชการคํานวณกลุมตัวอยางตามสูตรของยามาเน  
(Yamane, 1973 : 725)  ดังนี้ 

                       21
Nn
Ne

=
+  

 

       เมื่อ    n   =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
          N  = ขนาดของประชากร 
           e    = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง  (0.05) 
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สําหรับการวิจัยครั้งนี้  กําหนดคาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางเทากับ 0.05     
ดังนั้น  จึงไดขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมอยางนอยที่สุด  235  คน 
 

ผูวิจัยไดสุมกลุมตัวอยาง  โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  (Multi-Stage  
Random  Sampling)  (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540 :  79)  ดังมีลําดับขั้นตอนการสุม    ตอไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ใชวิธี  Purposive  Random  Sampling  คือเลือกเก็บขอมูลอําเภอทุกอําเภอ
ในจังหวัดราชบุรี  โดยตั้งเปาหมายใหกลุมตัวอยางจํานวนทั้งหมด  235  คน 

ขั้นตอนที่  2  ใชวิธี Stratified Random  Sampling เพื่อทําการเลือกกลุมตัวอยางจากทุก
อําเภอ   โดยการคํานวณสัดสวนตามขนาดประชากร  (Proportional to size of population)  คํานวณ
โดยใชจํานวนประชากรของแตละอําเภอ  คูณดวยจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ (235 คน)  หารดวย
จํานวนรวมของประชากรทั้งหมด  ตัวอยางเชน  ในอําเภอเมือง  (92 × 235) ÷ 568 = 38 คน ดวยวธิี
คํานวณดังกลาวทําใหไดจํานวนกลุมตัวอยางดังตารางที่  1 

ขั้นตอนที่ 3 ใชวิธี  simple Random  Sampling  เพื่อสุมกลุมตัวอยาง  ของแตละอําเภอ
ที่คํานวณได โดยเมื่อถึงวันที่ประชุมสถานีอนามัย  แจกแบบสอบถามกับเจาหนาที่ที่มาประชุมจน
ครบตามจํานวนที่กําหนด  แลวจึงหยุดแจกแบบสอบถาม  ทําแบบนี้กับทุกอําเภอที่ไปเก็บขอมูล 
 

ตารางที่  1    จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัด 
                     ราชบุรี  จําแนกตามอําเภอ / กิ่งอําเภอ 
 

อําเภอ / ก่ิงอําเภอ ประชากร กลุมตัวอยาง 
1.  อําเภอเมือง 92 38 
2.  อําเภอบานโปง 84 35 
3.  อําเภอโพธาราม 114 47 
4.  อําเภอดําเนินสะดวก 56 23 
5.  อําเภอบางแพ 32 13 
6.  อําเภอวัดเพลง 23 10 
7.  อําเภอจอมบึง 47 20 
8.  อําเภอสวนผึ้ง 26 11 
9.  อําเภอปากทอ 69 28 
10.  กิ่งอําเภอบานคา 25 10 

รวม 568 235 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

ในการวิจัยครั้งนี้  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  ซึ่งสรางดวย
การศึกษาคนควา   แนวคิด  ทฤษฎี  เอกสาร  ตํารา  หลักสูตรและงานวิจัยตาง ๆ ที่เกีย่วของกับการ
พัฒนาตนเอง เพื่อใหไดสาระที่ครอบคลุมตรงตามวัตถุประสงคในการวิจัย โดยแบงแบบสอบถาม
เปน  4  สวน  ดังนี้ 
 

สวนที่  1  สอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  เพศ  อายุ     สถานภาพ
สมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  และประสบการณการทํางาน  มคีําถามจํานวน  6  ขอ  เปนคาํถาม
ลักษณะปลายเปด  และแบบเลือกตอบ 

 

สวนที่  2  สอบถามทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน มีจํานวนคําถาม  30  ขอ   ลักษณะ     
คําถามเปนคําถามแบบมาตราสวนประเมินคา  (Rating  Scale)   4  ระดับ  โดยกําหนดเกณฑในการ
ประเมิน  ดังนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง  มีคาเทากับ 4    คะแนน 
เห็นดวย   มีคาเทากับ 3   คะแนน 
ไมเห็นดวย  มีคาเทากับ 2    คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง มีคาเทากับ 1 คะแนน 

 

ผูวิจัยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของชวงคะแนนเฉลี่ย ในเรื่องทัศนคติที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน  ซึ่งไดมาจากการวิเคราะหดังนี้  (Best, 1972 : 174) 
 

คะแนนเฉลี่ย            ทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน 
 3.27 - 4.00  หมายถึง   เห็นดวยอยางยิ่ง 
 2.52 - 3.26  หมายถึง   เห็นดวย 
 1.76 - 2.51  หมายถึง   ไมเห็นดวย 
 1.00 - 1.75  หมายถึง   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ผูวิจัยแปลผลคะแนนระดับทัศนคติทีมีตอการปฏิบัติงาน โดยแบงเกณฑการแปล
ความหมาย  ออกเปน  3  ระดับ  ดังนี้   (กานดา  พูนลาภทวี, 2530 : 29) 
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   คะแนนเฉลี่ย                     ระดับทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน 
95.22  -  113.00  หมายถึง          ระดับมาก      
77.61  -    95.21  หมายถึง                      ระดับปานกลาง 
60.00  -    77.60    หมายถึง          ระดับนอย      

 

สวนที่   3     สอบถามความตองการในการพัฒนาตนเองของ  เจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  โดยแบงเปน 2 ดาน  คือ   ทักษะดานวิชาชีพ  และทักษะดานสังคม 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 38 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา  (Rating  
Scale) โดยมีเกณฑในการประเมิน  ดังนี้   

 

ตองการพัฒนาตนเองมาก  มีคาเทากับ 4      คะแนน 
ตองการพัฒนาตนเองปานกลาง มีคาเทากับ 3      คะแนน 
ตองการพัฒนาตนเองนอย  มีคาเทากับ 2       คะแนน 
ไมตองการพัฒนาตนเองเลย มีคาเทากับ 1      คะแนน 

 

ผูวิจัยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของชวงคะแนนเฉลี่ย ในเรื่องความตองการใน
การพัฒนาตนเอง  ซึ่งไดมาจากการวิเคราะหดังนี้  (Best, 1972 : 174) 
 

 คะแนนเฉลี่ย                   ระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง 
   3.27 - 4.00     หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองมาก 
   2.52 - 3.26  หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองปานกลาง 
   1.76 - 2.51  หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองนอย 
   1.00 - 1.75  หมายถึง  ไมตองการพัฒนาตนเอง 

 

ผูวิจัยแปลผลคะแนนระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง โดยแบงเกณฑการแปล
ความหมาย  ออกเปน  3  ระดับ  ดังนี้   (กานดา  พูนลาภทวี, 2530 : 29) 
 

ความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานวิชาชีพ  แบงเปน 
 

   คะแนนเฉลี่ย                  ระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง 
60.62  -  72.00  หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองมาก 
49.31  -  60.61  หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองปานกลาง 
38.00  -  49.30    หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองนอย 
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ความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานสังคม  แบงเปน 
 

  คะแนนเฉลี่ย               ระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง 
65.22  -  80.00  หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองมาก 
50.61  -  65.21  หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองปานกลาง 
36.00  -  50.60  หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองนอย 

 

ความตองการในการพัฒนาตนเองโดยรวม  แบงเปน 
 

     คะแนนเฉลี่ย               ระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง 
  126.02  -  152.00 หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองมาก 
  100.01  -  126.02 หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองปานกลาง 
   74.00  -  100.00 หมายถึง  ตองการพัฒนาตนเองนอย 

 

สวนที่  4  สอบถามเรื่องปญหา  อุปสรรค  และขอเสนอแนะที่มีตอความตองการในการ
พัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี  ลักษณะคําถามเปนคําถาม
ปลายเปดแบบเติมคําในชองวางที่กําหนดให 
 
การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

1. เมือ่ผูวิจัยสรางแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยเสร็จเรียบรอยแลว จึงเสนออาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาแลวนํามาแกไข  จากนั้นจึงนําไปใหผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  3  ทาน 
พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  และความถูกตองของการใชภาษา  หลังจากนั้นไดนํา    
แบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขใหถูกตองตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ 

2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขโดยผูเชี่ยวชาญ ไป
ทดลองใช  (Try  Out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะทําการศึกษา  โดย
เลือกทดสอบกับกลุมเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดเพชรบุรี  จํานวน  30  คน  จากนั้น
นําแบบสอบถามมาหาคาความเชือ่มั่น โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีการของ  ครอนบาซ  
(Cronbach’s  Coefficient  Alpha) ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ 

ทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน  ไดคาความเชื่อมั่น   0.8695 
ความตองการในการพัฒนาตนเอง  ไดคาความเชื่อมั่น   0.9592 
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3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาปรับปรุง     แกไขขอความใหถูกตองเหมาะสมอีกครั้งหนึ่ง 
แลวนําไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาอีกครั้งหนึ่งกอนนําไปเก็บรวบรวมขอมูล 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

1.  ติดตอขอหนังสือจากคณบดีคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล  
ถึงนายแพทยสาธารณสุขจังหวัดราชบุรี เพื่อขอความอนุเคราะหและขอความรวมมือในการเก็บ
ขอมูล   

2.  ผูวิจัยไดประสานงานกับสาธารณสุขอําเภอในแตละอําเภอดวยตนเอง  เพื่อขอทราบ
กําหนดการประชุม เนื่องจากตองขอเขาชี้แจงและแจกแบบสอบถามแกเจาหนาที่สาธารณสุขระดับ
ตําบล  (โดยกําหนดรับแบบสอบถามคืนอีก  2  สัปดาห ) 

3.  เมื่อถึงกําหนดนัดหมายผูวิจัยไดเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง  ที่สํานักงาน         
สาธารณสุขอําเภอทุกแหง  โดยใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนเวลา  2  เดือน 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 

เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามไดครบแลว  ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตอง  สมบูรณของ
แบบสอบถามที่ไดรับ แลวนํามาประมวลผลคํานวณคาสถิติ และทดสอบสมมติฐาน ดวยเครื่อง
คอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  SPSS/FW   
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก 
 

1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติพ้ืนฐาน  คือ  ความถี่  รอยละ ตามตวัแปรอิสระ  คือ  เพศ  
อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตาํแหนง  และประสบการณการทํางาน  ซึ่งมีสูตรดังนี้    
(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์,  2543  : 492, 494) 
 

 คาเฉลี่ยตัวอยาง  (Sample  mean) 

เมื่อ X  = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
        X  = คาของขอมูลหรือคะแนน 
 n  = จํานวนตัวอยางหรือขนาดตัวอยาง   

X
X

n
= ∑
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สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard deviation) 
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เมื่อ . .S D     = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  

2X∑     = ผลรวมของกําลังสองของคะแนนแตละจํานวน 

             ( )2
X∑  = ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

  n     = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 

2. การวิเคราะหเชิงสถิติ  (Statistical  Analysis)   
 

 2.1  การวิเคราะหเปรียบเทียบใชสถิติ  2  อยาง  ไดแก 
2.1.1 การวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางกลุมตัวแปรอิสระ  คือ  เพศ  ใชการ

วิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรสองกลุมที่เปนอิสระกัน  โดยใชคาสถิติ  t - test  (บุญธรรม   กิจ 
ปรีดาบริสุทธิ์,  2543  : 497)  ซึ่งมีสูตรดังนี้ 
 

ตัวอยางสองกลุมอิสระกันและความแปรปรวนของประชากรเทากัน 
 

( )

( ) ( )

1 2

2 2

1 2

2 2
1 1 2 22

1 2

1 1
2

p p

p

X X
t

S S
n n

n S n S
S

n n

−
=

+

− + −
=

+ −  
 
 
 
 
 



บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                               ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง)  /  65 
  

ตัวอยางสองกลุมอิสระกันและความแปรปรวนของประชากรไมเทากัน 
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เมื่อ 1X  = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่  1 

    2X  = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่  2 
    

2
1S  = ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่  1 

    
2
2S  = ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่  2 

    1n  = จํานวนตัวอยางของกลุมตัวอยางที่  1 
    2n  = จํานวนตัวอยางของกลุมตัวอยางที่  2 
 

2.1.2 การวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางกลุมตามตัวแปรอิสระ  คือ  อาย ุ 
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตาํแหนงงาน  ประสบการณการทํางาน และทศันคติที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน โดยใชการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว    (one-way  ANOVA)  โดยการทดสอบ
คา F-test  และทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Scheffe/   ซึ่งมีสูตรดังนี้   (บุญธรรม       
กิจปรีดาบริสุทธิ์,  2543  : 497 - 498) 
 

ความแปรปรวนทางเดียว  (one-way  ANOVA) 
 

MSBF
MSW

=
                  เมื่อ     11,df k n k= − −  

 
k  = จํานวนกลุมหรือระดับตัวแปรอิสระ 

1n  = จํานวนตัวอยางของกลุมตัวอยางที่  1 
MSB  = ความแปรปรวนระหวางกลุม 
MSW  = ความแปรปรวนภายในกลุม 
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การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู  วิธีของ Scheffe/ 
 

( )
( )

2
1 2

1 2

1 1 1

X X
F

MSW k
n n

−
=

 
+ − 

   
 

2.2   กําหนดระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 

3.  การวิเคราะหเชิงพรรณา  (Content  Analysis)    คือ  ใชวิเคราะหเนื้อหาของ  ปญหา  
อุปสรรค  และขอเสนอแนะที่มีตอความตองการในการพัฒนาตนเอง 
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บทที่  4 

ผลการวิจัย 
 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน  4  ตอน  ดังตอไปนี้ 
 
ตอนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2  ความตองการในการพัฒนาตนเอง และทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน  ของ

เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  
 ตอนที่  3  เปรียบเทียบระหวางตัวแปรอิสระกับระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล   ในจังหวัดราชบุรี   
ตอนที่  4  ปญหา  อุปสรรค  และขอเสนอแนะที่มีตอความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี 
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ตอนที่  1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่  2    จํานวนและรอยละของเจาหนาที่สาธารณสุข  จําแนกตามขอมูลทั่วไป  
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน  (คน) รอยละ 
จํานวนรวมทั้งสิ้น 235 100.0 
เพศ   
      ชาย 97 41.3 
      หญิง 138 58.7 
   

อายุ   
      ต่ํากวา  30  ป 61 26.0 
      31 - 40  ป 82 34.9 
      41 - 50  ป  62 26.4 
      51  ปขึ้นไป 30 12.7 
Min  23  ป     Max  59  ป   X  =  34.70  ป   
   

สถานภาพสมรส   
      โสด 60 25.5 
      คู 154 65.5 
      มาย / หยา / แยก 21 9.0 
   
ระดับการศึกษา   
      ต่ํากวาอนุปริญญา / เทียบเทา 27 11.5 
      อนุปริญญา / เทียบเทา 59 25.1 
      ปริญญาตรี 145 61.7 
      สูงกวาปริญญาตรี 4 1.7 
   
ตําแหนง   
      เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข 76 32.3 
      นักวิชาการสาธารณสุข 52 22.2 
      เจาพนักงานสาธารณสุข 107 45.5 
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ตารางที่  2    จํานวนและรอยละของเจาหนาที่สาธารณสุข  จําแนกตามขอมูลทั่วไป  (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 
ประสบการณการทํางาน   
      ต่ํากวา  10 ป 79 33.6 
      11 - 20  ป 87 37.0 
      21 ปขึ้นไป 69 29.4 
Min  2  ป     Max  35  ป   X  =  16.20  ป   
   

 
จากตารางที่  2  ขอมูลทั่วไปของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี   

  

เพศ  จากการวิจัยครั้งนี้พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี ที่
ทําการศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 58.7  และรองลงมาเปนเพศชาย  รอยละ 41.3 

อายุ  พบวาเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีที่ทําการศึกษาสวนใหญ
มีอายุระหวาง 31-40 ป  คิดเปนรอยละ 34.9  รองลงมามีอายุระหวาง 41-50 ป, ต่ํากวา  30 ป  และ 51 
ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 26.4, 26.0  และ 12.7  ตามลําดับ 

สถานภาพสมรส   พบวาเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีสวนใหญที่
ทําการศึกษา  มีสถานภาพสมรสคู  คิดเปนรอยละ  65.5  รองลงมา คือ โสด  รอยละ 25.5  และ มาย/
หยา/แยก  รอยละ 9.0 

ระดับการศึกษา  พบวาเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีที่
ทําการศึกษาสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี   รอยละ 61.7  รองลงมาคือระดับ
อนุปริญญา/เทียบเทา ,    ต่ํากวาอนุปริญญา/เทียบเทา และระดับสูงกวาปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ  
25.1  11.5  และ 1.7          ตามลําดับ 

ตําแหนง   พบวา เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีที่ทําการศึกษาสวน
ใหญมีตําแหนงเจาพนักงานสาธารณสุข  รอยละ 45.5  รองลงมาคือตําแหนงเจาหนาบริหารงาน          
สาธารณสุข  รอยละ 32.4  และตําแหนงนักวิชาการสาธารณสุข รอยละ 22.1 

ประสบการณการทํางาน  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีที่   
ทําการศึกษาสวนใหญมีประสบการณการทํางานระหวาง  11 - 20  ป  รอยละ  37.0  รองลงมาคือต่ํา
กวา  10 ป  และ 21 ปขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 33.6  และ 29.4  ตามลําดับ 
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ตอนที่  2     ความตองการในการพัฒนาตนเอง  และทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงานของ 
       เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล   ในจังหวัดราชบุรี   

 

ตารางที่  3    จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของความตองการในการพัฒนา                
         ตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี 

 

ระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง จํานวน  (คน) รอยละ 
   

กลุมตัวอยางรวม 235 100.0 
   

ทักษะดานวิชาชีพ   
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองมาก      ( 61  -  72  คะแนน ) 49 20.9 
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองปานกลาง ( 50  -  60  คะแนน ) 164 69.7 
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองนอย      ( 39  -  49  คะแนน ) 22 9.4 
   

คาเฉลี่ยความตองการในการพฒันาตนเอง    =     3.11       สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   =     0.54 
คะแนนความตองการนอยสุด    =   38        คะแนนความตองการมากสุด        =     72 

 

ทักษะดานสังคม   
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองมาก      ( 66  -  80  คะแนน ) 101 43.0 
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองปานกลาง ( 51  -  65  คะแนน ) 129 54.9 
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองนอย      ( 36  -  50  คะแนน ) 5 2.1 
   

คาเฉลี่ยความตองการในการพฒันาตนเอง    =     3.26       สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   =     0.57 
คะแนนความตองการนอยสุด    =   36        คะแนนความตองการมากสุด        =     80 
 

รวมทั้ง 2 ดาน   
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองมาก      ( 127  -  152  คะแนน ) 66 28.1 
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองปานกลาง ( 101  -  126  คะแนน ) 163 69.4 
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองนอย      ( 74  -  100  คะแนน ) 6 2.5 
   

คาเฉลี่ยความตองการในการพฒันาตนเอง    =       3.19      สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   =     0.55 
คะแนนความตองการนอยสุด    =   74        คะแนนความตองการมากสุด        =     152 
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จากตารางที่ 3  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี  มีความ
ตองการในการพัฒนาตนเอง  ในทักษะดานวิชาชีพ  ทักษะดานสังคม  และรวมทั้ง 2 ดาน  มีระดับ
ความตองการในการพัฒนาตนเอง  อยูในระดับปานกลาง   

การวัดระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง  โดยจัดแบงคาคะแนนความตองการใน
การพัฒนาตนเองเปน  3  ระดับ   

ทักษะดานวิชาชีพ  ผลการศึกษาสวนใหญมีความตองการในการพัฒนาตนเองระดับปาน
กลาง  (รอยละ 69.7)  โดยมีคาคะแนนความตองการในการพัฒนาตนเอง 50 - 60  คะแนน  มีความ
ตองการในการพัฒนาตนเองระดับมาก  (รอยละ 20.9)  โดยมีคาคะแนนความตองการในการพัฒนา
ตนเอง 61 - 72  คะแนน  และมคีวามตองการในการพัฒนาตนเองระดับนอย  (รอยละ 9.4)  โดยมี      
คาคะแนนความตองการในการพัฒนาตนเอง  39 - 49  คะแนน   

ทักษะดานสังคม  ผลการศึกษาสวนใหญมีความตองการในการพัฒนาตนเองระดับปาน
กลาง  (รอยละ 54.9)  โดยมีคาคะแนนความตองการในการพัฒนาตนเอง 51 - 65  คะแนน  มีความ
ตองการในการพัฒนาตนเองระดับมาก  (รอยละ 43.0)  โดยมีคาคะแนนความตองการในการพัฒนา
ตนเอง 66 - 80  คะแนน  และมคีวามตองการในการพัฒนาตนเองระดับนอย  (รอยละ 2.1)  โดยมี       
คาคะแนนความตองการในการพัฒนาตนเอง  36 - 50  คะแนน   

รวมท้ัง 2 ดาน  ผลการศึกษาสวนใหญมีความตองการในการพัฒนาตนเองระดับปาน
กลาง      (รอยละ 69.4)  โดยมีคาคะแนนความตองการในการพัฒนาตนเอง  101 - 126  คะแนน  มี
ความตองการในการพัฒนาตนเองระดับมาก  (รอยละ 28.1)  โดยมีคาคะแนนความตองการในการ
พัฒนาตนเอง 127 - 152  คะแนน  และมคีวามตองการในการพัฒนาตนเองระดับนอย  (รอยละ 2.5)  
โดยมี   คาคะแนนความตองการในการพัฒนาตนเอง  74 - 100  คะแนน   
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ตารางที่  4    จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน 
       ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี 

 
ระดับทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน จํานวน  (คน) รอยละ 

   
กลุมตัวอยางรวม 235 100.0 
   
ระดับมาก  (96  -  113  คะแนน ) 24 10.2 
ระดับปานกลาง     ( 78  -  95  คะแนน ) 147 62.6 
ระดับนอย     ( 60  -  77  คะแนน ) 64 27.2 
   
คาเฉลี่ยทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน    =     2.75        สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   =     0.67 
คะแนนทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานไมเห็นดวยนอยสุด    =   60 
คะแนนทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานเห็นดวยมากสุด      =     113 

 
 

จากตารางที่ 4  พบวา  ผลการศึกษาสวนใหญเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ใน
จังหวัดราชบุรี  มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  (รอยละ 62.6)  โดยมีคา
คะแนนความตองการในการพัฒนาตนเอง 78 - 95  คะแนน  มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานระดับ
นอย  (รอยละ 27.2) โดยมีคาคะแนนความตองการในการพัฒนาตนเอง 60 - 77 คะแนน มีทัศนคติที่
มีตอการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  (รอยละ 10.2)  โดยมีคาคะแนนความตองการในการพัฒนา
ตนเอง 96 - 113  คะแนน 
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ตารางที่  5    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง  ทักษะ 
                     ดานวิชาชีพ  ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี จําแนกเปนรายขอ 
 

ระดับความ ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานวิชาชีพ x  S.D. ตองการ 
1.  ตองการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน 3.31 0.51 มาก 
2.  ความริเริ่มในการพัฒนางานวิชาการที่เกี่ยวกับวิชาชีพของตนเอง 3.20 0.47 ปานกลาง 
3.  ตองการประสาน  และขอความรวมมือจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน  
     เพื่อพัฒนาการเรียนรูในการปฏิบัติงาน 

 
3.18 

 
0.44 ปานกลาง 

4.  ตองการศึกษาความรูจากตํารา วารสาร หรือ  Internet  และแหลง 
      ความรูตาง ๆ  3.17 0.58 ปานกลาง 
5.  ตองการนําทรัพยากรที่มีอยูในทองถิ่นมาประยุกตใช เพือ่การพัฒนา 
     งานในความรับผิดชอบ 

 
3.16 

 
0.51 

 
ปานกลาง 

6.  ตองการการเรียนรู และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน 3.21 0.45 ปานกลาง 
7.  ตองการทราบขาวสารเหตุการณบานเมืองอยางตอเนื่อง 3.28 0.46 มาก 
8.  ตองการเขารวมอบรม  สัมมนา  เกี่ยวกับงานในหนาที่อยางสม่ําเสมอ 3.23 0.55 ปานกลาง 
9.  ตองการเขียนบทความ  และความรูทั่วไป  เพื่อเผยแพรเปนบางโอกาส 2.68 0.67 ปานกลาง 
10.  ความสามารถในการทํางานเปนทีมและสงเสริมใหเพื่อนรวมงานมี 
      สวนรวม 

3.17 0.50 ปานกลาง 

11.  ตองการบริหารงานโดยแนวทางประชาธิปไตย 3.30 0.49 มาก 
12.  ตองการทํางานตามเปาหมายและไดมาตรฐานที่หนวยงานกําหนด 3.22 0.50 ปานกลาง 
13.  ตองการพัฒนาตนเองและการทํางานดวยความกระตือรือรน 3.25 0.46 ปานกลาง 
14.  ตองการกําหนดเปาหมายการทํางานใหสอดคลองกับความเปนจริง 3.29 0.48 มาก 
15. ตองการจัดทําเอกสารสงเสริมประสบการณการทํางานใหแกเพื่อน

รวมงาน 2.71 0.66 ปานกลาง 
16.  ตองการมีสวนรวม  และรวมมือในการวางแผนตรวจสอบภายใน 2.85 0.64 ปานกลาง 
17.  ตองการสับเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติหนาที่เพื่อจะไดมีความ 
      ชํานาญหลาย ๆ ดาน 

 
2.67 

 
0.85 

 
ปานกลาง 

18.  ตองการเขาอบรมสัมมนาเกี่ยวกบังานในหนาที่อยางสม่ําเสมอ 3.20 0.59 ปานกลาง 
รวม 3.11 0.54 ปานกลาง 
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จากตารางที่  5  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มีความ

ตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานวิชาชีพ  เปนรายขออยูในปานกลางเปนสวนใหญ  ซึ่งขอที่
มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับมาก   คือ  ตองการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน  
ตองการบริหารงานโดยแนวทางประชาธิปไตย  ตองการกําหนดเปาหมายการทํางานใหสอดคลอง
กับความเปนจริง  และตองการทราบขาวสารเหตุการณบานเมืองอยางตอเนื่อง  ตามลําดับ   

สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลาง  คือ  ตองการสับเปลี่ยนหมุนเวียนกัน
ปฏิบัติหนาที่เพื่อจะไดมีความชํานาญหลาย ๆ ดาน  ตองการเขียนบทความ  และความรูทั่วไปเพื่อ
เผยแพรเปนบางโอกาส  ตองการจัดทําเอกสารสงเสริมประสบการณการทํางานใหแกเพื่อนรวมงาน  
และตองการมีสวนรวม  และรวมมือในการวางแผนตรวจสอบภายใน  ตามลําดับ 
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ตารางที่  6      คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง  ทักษะ 
                       ดานสังคม  ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  จําแนกเปนรายขอ 
 

ระดับความ ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานสังคม  x  S.D. ตองการ 
1. ตองการนําเอาระบบการทํางานเปนทีมมาใชในการปฏิบัติงานเพื่อให 
    งานบรรลุเปาหมาย อยางมีประสิทธิภาพ 

 
3.31 

 
0.53 

 
มาก 

  2. ตองการจูงใจและโนมนาวใจใหเพื่อนรวมงานรวมมือในการปฏิบัติงาน   
      อยางเต็มความสามารถ 

 
3.26 

 
0.54 

 
ปานกลาง 

3.  ตองการกระตุนใหเพื่อนรวมงานมีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็น    
     และมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

 
3.20 

 
0.58 

 
ปานกลาง 

4.  ตองการประนีประนอมเพื่อประสานผลประโยชนและขจัดขอ 
     ขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงาน 

 
3.23 

 
0.54 

 
ปานกลาง 

5.  ตองการติดตามประสานงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 3.08 0.52 ปานกลาง 
6.  ตองการปรับปรุงตนเองใหเขากับบุคคลอื่นไดอยางเหมาะสม 3.18 0.61 ปานกลาง 
7.  ตองการปฏิบัติตนไดเหมาะสมในแตละสถานการณ 3.20 0.53 ปานกลาง 
8.  ตองการใชหลักมนุษยสัมพันธ 3.24 0.56 ปานกลาง 
9.  ตองการแตงกายเหมาะสมกับวัยและโอกาส 3.17 0.55 ปานกลาง 
10.  ตองการกลาวคําวา  ขอโทษ  เมื่อปฏิบัติตนไมเหมาะสม 3.26 0.57 ปานกลาง 
11.  ตองการยอมรับฟงความคิดเหน็ของคนสวนใหญอยางมีเหตุผล 3.29 0.56 มาก 
12.  ตองการการใสใจในความรูสึกของผูอื่น 3.23 0.55 ปานกลาง 
13.  ตองการการหลีกเลี่ยงการโตเถียงโดยไมจําเปน 3.31 0.58 มาก 
14.  ตองการรูจักระงับสติอารมณ  เมือ่ตกอยูในสถานการณอันไมพึง 
       ประสงค         3.30 0.55 มาก 
15.  ตองการมีสุขภาพและกําลัง  ไมรูสึกเบื่อหนายในงานที่ตองทํา 3.33 0.59 มาก 
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ตารางที่  6   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง   ทักษะ 
      ดานสังคม  ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  จําแนกเปนรายขอ (ตอ) 

 
ระดับความ ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานสังคม x  S.D. ตองการ 

16.  ตองการบริหารรางกายและออกกําลังกายเปนประจํา 3.30 0.60 มาก 
17. ตองการรับประทานอาหารที่ถูกสุขลักษณะและครบหมูอาหารที่

เหมาะสมกับวัย 3.35 0.56 มาก 
ตองการการพักผอนทั้งทางรางกายและจิตใจอยางเพียงพอโดยการ
นอนหลับพักผอน 

 
3.39 

 
0.58 

 
มาก 

19.  ตองการลดความเครียดจากการปฏิบัติงาน  โดยรวมกจิกรรม 
       สนัทนาการ 3.33 0.57 มาก 
20.  ตองการทําจิตใจใหสบาย  ไมวิตกกังวล  ทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 3.39 0.56 มาก 

รวม 3.26 0.57 ปานกลาง 
  

จากตารางที่ 6   พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มีความ
ตองการในการพัฒนาตนเอง  ในทักษะดานสังคม   เปนรายขออยูในระดับมากและระดับปานกลาง 
ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับมาก  คือ   ตองการการพักผอนทั้งทางรางกายและจิตใจอยาง  
เพียงพอโดยการนอนหลับพักผอน   ตองการทําจิตใจใหสบาย  ไมวิตกกังวล  ทั้งในเรื่องงานและเรื่อง
สวนตัว  ตองการมีสุขภาพและกําลัง  ไมรูสึกเบื่อหนายในงานที่ตองทํา  และตองการลดความเครียด
จากการปฏิบัติงาน  โดยรวมกิจกรรมสันทนาการ   

สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลาง  คือ   ตองการติดตามประสานงานทั้ง
ภายในและภายนอกหนวยงาน  ตองการแตงกายเหมาะสมกับวัยและโอกาส    ตองการปรับปรุง
ตนเองใหเขากับบุคคลอื่นไดอยางเหมาะสม   ตองการปฏิบัติตนไดเหมาะสมในแตละสถานการณ   
และตองการกระตุนใหเพื่อนรวมงานมีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน  ตามลําดับ 
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ตารางที่   7     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน ของ 

เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรีแยกเปนรายขอ 
 

ระดับ ทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน x  S.D. 
ทัศนคติ 

1.  ทานภูมิใจที่ไดทํางานที่สถานีอนามัย 3.31 0.56 เห็นดวย 
2. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานมีความเจริญกาวหนาดวย 
    ความสามารถของทานเอง 

 
2.91 

 
0.64 

 
เห็นดวย 

3.  งานที่ทําอยูในปจจุบันจะทําใหทานมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 2.79 0.63 เห็นดวย 
4.  งานที่ทําอยูในปจจุบันมีความเหมาะสมกับตัวทาน 2.91 0.58 เห็นดวย 
5.  ทานอยากเปลี่ยนไปปฏิบัติหนาที่อื่นมากกวาที่ทําอยูในปจจุบัน 2.49 0.74 ไมเห็นดวย 
6.  ทานมีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน 2.91 0.56 เห็นดวย 
7.  การจัดแบงงานในหนาที่ของเจาหนาที่สถานีอนามัยของทาน 
     เหมาะสมดี 2.59 0.75 เห็นดวย 
8.  กระทรวงสาธารณสุขไดสงเสริมวิชาชีพของทานใหมีโอกาส 
    กาวหนาโดยสนับสนุนใหลาศึกษาตอได 

 
2.88 

 
0.69 

 
เห็นดวย 

9.  ทานคิดวาเพื่อนรวมงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน 3.03 0.63 เห็นดวย 
10.  เพื่อนรวมงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน 2.90 0.62 เห็นดวย 
11.  เพื่อนรวมงานของทานพรอมที่จะเสียสละเพื่อประโยชนสวนรวม 2.84 0.67 เห็นดวย 
12.  ผูบังคับบัญชาของทานมีความเปนกันเองมาก 2.97 0.66 เห็นดวย 
13.  ในปจจุบันทานพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของทาน 2.86 0.67 เห็นดวย 
14.  ผูบังคับบัญชาของทานมีความซื่อสัตย 2.92 0.65 เห็นดวย 
15.  ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรม 2.80 0.70 เห็นดวย 
16.  ผูบังคับบัญชาของทานมีความเสียสละ 2.88 0.59 เห็นดวย 
17.  ผูบังคับบัญชาของทานมีความรับผิดชอบ 3.01 0.57 เห็นดวย 
18.  ผูบังคับบัญชาของทานมีความเสมอตนเสมอปลาย 2.80 0.71 เห็นดวย 
19.  สถานที่ทํางานของทานมีความสะดวกสบาย 2.98 0.64 เห็นดวย 
20.  เครื่องใชในสถานีอนามัยที่มีอยูคอนขางใหมและทันสมัย 2.52 0.74 เห็นดวย 
21.  บรรยากาศและสภาพแวดลอมในที่ทํางานสงเสริมใหทานอยาก 
       ทํางาน 2.83 0.62 เห็นดวย 
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ตารางที่  7        คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน ของ 
           เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี    แยกเปนรายขอ (ตอ)   

 
ระดับ ทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน x  S.D. 
ทัศนคติ 

22.  สถานีอนามัยของทานมีวัสดุอุปกรณและครุภัณฑทางการแพทย 
       ตรงตามที่กรอบกําหนด 2.42 0.65 ไมเห็นดวย 
23. ทานคิดวางบประมาณที่รัฐสนับสนุนใหในงานบริการสาธารณสุข 
      ระดับตําบลที่ของสถานีอนามัย มีความเหมาะสม  และเพียงพอกับ 
      ปรมิาณผูปวยที่มารับบริการ 

 
 

2.16 

 
 

0.73 

 
 

ไมเห็นดวย 
24.   การนิเทศงานระดับอําเภอ/จังหวัด  ควรจัดรูปแบบการนิเทศงาน 

          ที่เอื้ออํานวยตอการทํางานของเจาหนาที่ระดับตําบลมากกวา 
เปนการจับผิด 

 
3.26 

 
0.73 

 
เห็นดวย 

25.  ผูนิเทศใหคําแนะนําแกทานในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 2.79 0.61 เห็นดวย 
26. ทานคิดวาปริมาณงานในสถานีอนามัยของทานสมดุลกับจํานวน

เจาหนาที่ที่มีอยู 
 

1.92 
 

0.89 
 

ไมเห็นดวย 
27. อัตราบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่สถานีอนามัยควรจะมีประมาณ 3-4  
       คนเปนอยางนอย  เพื่อใหงานที่ปฏิบัติเหมาะสมกันดี 

 
3.31 

 
0.76 

 
เห็นดวย 

28. เบี้ยเลี้ยงสวัสดิการในการออกปฏิบัติงานของเจาหนาที่สถานี 
         อนามัยมีความเหมาะสมดี 

 
2.01 

 
0.78 

 
ไมเห็นดวย 

29.  เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับงานที่ทานทําอยู 2.31 0.75 ไมเห็นดวย 
30.  การขึ้นเงินเดือนที่หนวยงานใชในปจจุบันมีความเหมาะสมดีแลว 2.23 0.77 ไมเห็นดวย 

รวม 2.75 0.67 เห็นดวย 
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จากตารางที่ 7  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี มีระดับ
ทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานเปนรายขออยูในระดับเห็นดวยเปนสวนใหญ  ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยู
ในระดับเห็นดวย  คือ อัตราบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่สถานีอนามัยควรจะมีประมาณ 3-4 คน เปนอยาง
นอย  เพื่อใหงานที่ปฏิบัติเหมาะสมกันดี  ทานภูมิใจที่ไดทํางานที่สถานีอนามัย  การนิเทศงานระดับ
อําเภอ/จังหวัด  ควรจัดรูปแบบการนิเทศงานที่เอื้ออํานวยตอการทํางานของเจาหนาที่ระดับตําบล
มากกวาเปนการจับผิด   และทานคิดวาเพื่อนรวมงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  ตามลําดับ  

สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับไมเห็นดวย  คือ  ทานคิดวาปริมาณงานในสถานี
อนามัยของทานสมดุลกับจํานวนเจาหนาที่ที่มีอยู    เบี้ยเลี้ยงสวัสดิการในการออกปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่สถานีอนามัยมีความเหมาะสมดี    ทานคิดวางบประมาณที่รัฐสนับสนุนใหในงานบริการ
สาธารณสุขระดับตําบลที่ของสถานีอนามัย มีความเหมาะสม  และเพียงพอกับปริมาณผูปวยที่มารับ
บริการ    และการขึ้นเงินเดือนที่หนวยงานใชในปจจุบันมีความเหมาะสมดีแลว  ตามลําดับ 
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ตอนที่  3    เปรียบเทียบระหวางตัวแปรอิสระกับความตองการในการพัฒนาตนเองของ   
      เจาหนาที่สาธารณสุขในจังหวัดราชบุรี   

 
ตารางที่  8  เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเอง  จําแนกตามเพศ 
 

ความตองการใน ชาย ( n  = 97 ) หญิง ( n =  138 ) 
การพัฒนาตนเอง x  S.D. x  S.D. 

t P 

       
ทักษะดานวิชาชีพ 57.73 6.56 54.86 5.29 3.569 .000 * 
ทักษะดานสังคม 66.29 7.97 64.72 8.19 1.464 .145 
รวมทั้ง 2 ดาน 124.02 13.48 119.58 12.01 2.652 .009 * 
       

 

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 

 จากตารางที่ 8  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีเพศชายและเพศ
หญิง  มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองรวมทั้ง 2 ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยเพศชายมีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองมากกวาเพศหญิง 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  เพศชายและเพศหญิง  มีระดับความตองการในการพัฒนา
ตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เพียง  2  ดานคือ  ทักษะดานวิชาชีพ  และ
รวมทั้ง  2  ดาน   
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ตารางที่  9   เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานวิชาชีพ  จําแนกตาม    อายุ   

      สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ประสบการณการทํางาน   
 

ความตองการในการพัฒนาตนเอง x  S.D. F P 
     
อายุ     
      ต่ํากวา  30  ป 57.69 6.24 2.929 .034 * 
      31 - 40  ป 55.88 5.48   
      41 - 50  ป  55.68 5.71   
      51  ปขึ้นไป 53.93 6.88   
     
สถานภาพสมรส     
      โสด 57.08 6.40 1.589 .206 
      คู 55.84 5.93   
      มาย / หยา / แยก 54.62 5.08   
     
ระดับการศึกษา     
      ต่ํากวาอนุปริญญา / เทียบเทา 53.78 6.73 2.168 .093 
      อนุปริญญา / เทียบเทา 55.56 6.30   
      ปริญญาตรี 56.72 5.73   
      สูงกวาปริญญาตรี 54.25 0.50   
     
ตําแหนง     
      เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข 55.17 6.42 1.215 .299 
      นักวิชาการสาธารณสุข 56.60 5.78   
      เจาพนักงานสาธารณสุข 56.40 5.79   
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ตารางที่  9   เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานวิชาชีพ  จําแนกตาม    อายุ   
      สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ประสบการณการทํางาน  (ตอ) 

 
ความตองการในการพัฒนาตนเอง x  S.D. F P 

     
ประสบการณการทํางาน     
      ต่ํากวา  10 ป 57.29 5.85 2.735 .067 
      11 - 20  ป 55.64 5.43   
      21 ปขึ้นไป 55.13 6.68   

     
 

*  มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  9  พบวา  ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานวิชาชีพ  เจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มีอายุ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สวน สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  และประสบการณการทํางาน  ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 บัณฑิตวทิยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                     ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง)  /  83 
 
ตารางที่  10     การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความตองการในการ 

          พัฒนาตนเองในทักษะดานวิชาชีพของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัด 
          ราชบุรี  ที่มีอายุแตกตางกัน 

 
อายุ x  ต่ํากวา 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 ปข้ึนไป 

ต่ํากวา 30 ป 57.69     
31 - 40 ป 55.88 1.81*    
41 - 50 ป 55.68 2.01* 0.20   

51 ปข้ึนไป 53.93 3.76* 1.94 1.74  
 

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 

จากตารางที่  10  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ที่มีอายุต่ํากวา  30  ป  มีระดับ
ความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานวิชาชีพ  มากกวาเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ที่
มีอายุระหวาง 31 - 40 ป , 41 – 50ป  และ  51  ปขึ้นไป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05   
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ตารางที่  11   เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานสังคม   จําแนกตาม  อายุ   
        สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ประสบการณการทํางาน   
 

ความตองการในการพัฒนาตนเอง x  S.D. F P 
     
อายุ     
      ต่ํากวา  30  ป 66.85 8.03 2.379 .071 
      31 - 40  ป 63.95 7.63   
      41 - 50  ป  66.55 7.26   
      51  ปขึ้นไป 63.77 10.48   
     
สถานภาพสมรส     
      โสด 65.25 7.90 0.784 .458 
      คู 65.69 8.01   
      มาย / หยา / แยก 63.33 9.52   
     
ระดับการศึกษา     
      ต่ํากวาอนุปริญญา / เทียบเทา 60.96 9.22 4.742 .003 * 
      อนุปริญญา / เทียบเทา 65.22 8.82   
      ปริญญาตรี 66.44 7.35   
      สูงกวาปริญญาตรี 58.25 3.50   
     
ตําแหนง     
      เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข 64.17 8.85 1.690 .187 
      นักวิชาการสาธารณสุข 66.83 7.27   
      เจาพนักงานสาธารณสุข 65.50 7.91   
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ตารางที่  11   เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานสังคม   จําแนกตาม  อายุ   

        สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ประสบการณการทํางาน  (ตอ) 
 

ความตองการในการพัฒนาตนเอง x  S.D. F P 
     
ประสบการณการทํางาน     
      ต่ํากวา  10 ป 66.29 7.88 1.466 .233 
      11 - 20  ป 64.22 7.49   
      21 ปขึ้นไป 65.75 9.05   

     
 

*  มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  11  พบวา  ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานสังคม  เจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มีระดับการศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  สวน อายุ  สถานภาพสมรส  ตําแหนง  และประสบการณการทํางาน  ไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่  12    การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความตองการในการ 
พัฒนาตนเองในทักษะดานสังคมของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัด
ราชบุรี   ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน 

 

ระดับการศึกษา x  
ต่ํากวาอนุปริญญา/

เทียบเทา 
อนุปริญญา/
เทียบเทา ปริญญาตรี สูงกวา

ปริญญาตรี 
ต่ํากวาอนุปริญญา/เทียบเทา 60.96     
อนุปริญญา/เทียบเทา 65.22 - 4.26*    
ปริญญาตรี 66.44 - 5.48* - 1.22   
สูงกวาปริญญาตรี 58.25 2.71 6.97* 8.19*  
 

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 

จากตารางที่  12  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ที่มีการศึกษาระดับ
อนุปริญญา/เทียบเทา และระดับปริญญาตรี  มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดาน
สังคม  มากกวาเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาอนุปริญญา/เทียบเทา  
และเจาหนาที่        สาธารณสุขระดับตําบล ที่มีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05   
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ตารางที่  13   เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองรวมทั้ง 2 ดาน  จําแนกตาม  อายุ   

   สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ประสบการณการทํางาน   
 

ความตองการในการพัฒนาตนเอง x  S.D. F P 
     
อายุ     
      ต่ํากวา  30  ป 124.54 13.16 2.610 .052 
      31 - 40  ป 119.83 11.53   
      41 - 50  ป  122.23 11.67   
      51  ปขึ้นไป 117.70 16.22   
     
สถานภาพสมรส     
      โสด 122.33 13.10 0.928 .397 
      คู 121.53 12.57   
      มาย / หยา / แยก 117.95 13.64   
     
ระดับการศึกษา     
      ต่ํากวาอนุปริญญา / เทียบเทา 114.74 15.00 4.205 .006 * 
      อนุปริญญา / เทียบเทา 120.78 13.54   
      ปริญญาตรี 123.16 11.74   
      สูงกวาปริญญาตรี 112.50 3.00   
     
ตําแหนง     
      เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข 119.34 14.17 1.726 .180 
      นักวิชาการสาธารณสุข 123.42 11.42   
      เจาพนักงานสาธารณสุข 121.91 12.31   
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ตารางที่  13   เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองรวมทั้ง 2 ดาน  จําแนกตาม  อายุ   
   สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ประสบการณการทํางาน  (ตอ) 
 

ความตองการในการพัฒนาตนเอง x  S.D. F P 
     

ประสบการณการทํางาน     
      ต่ํากวา  10 ป 123.58 12.44 1.845 .160 
      11 – 20  ป 119.86 11.35   
      21 ปขึ้นไป 120.88 14.65   

     
 

*  มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่  13  พบวา ความตองการในการพัฒนาตนเองรวมทั้ง 2 ดาน  เจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มีระดับการศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  สวน อายุสถานภาพสมรส  ตําแหนง  และประสบการณการทํางาน  ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่  14    การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความตองการในการ 

พัฒนาตนเองรวมทั้ง 2 ดานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี    
ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน 

 

ระดับการศึกษา x  
ต่ํากวาอนุปริญญา/

เทียบเทา 
อนุปริญญา/
เทียบเทา ปริญญาตรี สูงกวา

ปริญญาตรี 
ต่ํากวาอนุปริญญา/เทียบเทา 114.74     
อนุปริญญา/เทียบเทา 120.78 - 6.04*    
ปริญญาตรี 123.16 - 8.42* - 2.38   
สูงกวาปริญญาตรี 112.50 2.24 8.28 10.66*  
 

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 

จากตารางที่  14  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ที่มีการศึกษาระดับ
อนุปริญญา /เทียบเทา และระดับปริญญาตรี  มีความตองการในการพัฒนาตนเองรวมทั้ง 2 ดาน
มากกวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาอนุปริญญา/เทียบเทา และ
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่     
ระดับ  .05   
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ตารางที่  15   เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานวิชาชีพ  กับทัศนคติที่มีตอ 
        การปฏิบัติงาน   

 
ความตองการในการพฒันาตนเอง x  S.D. F P 

     

ทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน     
      ระดับมาก 2.29 0.55 0.022 .979 
      ระดับปานกลาง 2.29 3.00   
      ระดับนอย 2.22 0.57   
     

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่  15  พบวา ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานวิชาชีพ  เจาหนาที่

สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน  ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่  16   เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานสังคม  กับทัศนคติที่มีตอ 

        การปฏิบัติงาน   
 

ความตองการในการพฒันาตนเอง x  S.D. F P 
     

ทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน     
      ระดับมาก 2.50 0.51 2.652 .073 
      ระดับปานกลาง 2.35 0.52   
      ระดับนอย 2.52 0.56   
     

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่  16  พบวา ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานสังคม  เจาหนาที่

สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน  ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่  17   เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองรวมท้ัง 2 ดาน  กับทัศนคติที่มีตอ 
        การปฏิบัติงาน   

 
ความตองการในการพฒันาตนเอง x  S.D. F P 

     

ทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน     
      ระดับมาก 2.33 0.48 4.402 .013 * 
      ระดับปานกลาง 2.18 0.45   
      ระดับนอย 2.39 0.55   
     

 

*  มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
จากตารางที่  17  พบวา ความตองการในการพัฒนาตนเองรวมทั้ง 2 ดาน เจาหนาที่

สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่  18    การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความตองการในการ 

พัฒนาตนเองรวมทั้ง 2 ดานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี    
ที่มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ทัศนคติท่ีมีตอการปฏิบัติงาน x  ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับนอย 
ระดับมาก 2.33    
ระดับปานกลาง 2.18 .15   
ระดับนอย 2.39 .06 -.21 *  

 

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 

จากตารางที่  18  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ที่มีทัศนคติที่มีตอการ
ปฏิบัติงานระดับนอย มีความตองการในการพัฒนาตนเองรวมทั้ง  2  ดานมากกวาเจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบลที่มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานระดับปานกลาง  และระดับมาก  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
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ตอนที่  4    ปญหา   อุปสรรค   และขอเสนอแนะที่มีตอความตองการในการพัฒนาตนเอง 
      ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล   ในจังหวัดราชบุรี   

 

ตารางที่  19    จํานวนและรอยละของปญหาอุปสรรคที่มีตอความตองการในการพัฒนาตนเองของ 
         เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี 

 
ปญหาอุปสรรค จํานวน รอยละ 

   

ทักษะดานวิชาชีพ   
 งานที่รับผิดชอบไมตรงกับตําแหนง 179 76.17 
 ขาดความรูทางวิชาการใหม ๆ 103 43.82 
 ไมไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 54 22.97 
    

ทักษะดานสังคม   
 ขาดอัตรากําลังเจาหนาที่ในสถานีอนามัย 164 69.78 
 ขาดความสามัคคี และความรวมมือรวมใจในการทํางาน  114 48.51 
 ขาดการพัฒนาตนเองดานมนุษยสัมพันธ  และบุคลิกภาพ 97 41.27 
    

 
จากตารางที่  19  เมื่อพิจารณาแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับปญหาอุปสรรคที่มีตอ

ความตองการในการพัฒนาตนเอง  ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลในจังหวัดราชบุรี   ไดแก  
ทักษะดานวิชาชีพ  ผลการศึกษาสามารถสรุปปญหาที่สําคัญออกไดดังนี้  ปญหา

อุปสรรคดานงานที่รับผิดชอบไมตรงกับตําแหนง  เปนอันดับหนึ่ง มีถึงรอยละ 76.17  ปญหา
รองลงมาคือ  ขาดความรูและวิชาการใหม ๆ รอยละ 43.82  และไมไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา  รอยละ 22.97 

ทักษะดานสังคม  ผลการศึกษาสามารถสรุปปญหาที่สําคัญออกไดดังนี้  ปญหาอุปสรรค
ดานขาดอัตรากําลังเจาหนาที่ในสถานีอนามัย  เปนอันดับหนึ่ง มีถึงรอยละ 69.78  ปญหารองลงมา
คือ  ขาดความสามัคคี  และความรวมมือรวมใจในการทํางาน รอยละ 48.51  และขาดการพัฒนา
ตนเองดานมนุษยสัมพันธ และบุคลิกภาพ  รอยละ 41.27 
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จากขอมูลปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ซึ่ง
เปนคําถามปลายเปด  จึงพบวาเจาหนาที่สาธารณสุขมีแนวทางแกไขปญหา  โดยมีขอเสนอแนะพอ
สรุปไดดังนี้ 

 
ทักษะดานวิชาชีพ 
1.  ควรที่จะจัดกําลังเจาหนาที่สาธารณสุขใหตรงกับสายงานที่ปฏิบัติงานอยู 
2.  ควรที่จะมีการเพิ่มพูนความรูใหเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล 
3.  ควรที่จะจัดใหมีการนําเสนองานวิชาการตาง ๆ ที่เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลไดจัดทํา 
4.  ควรที่จะพัฒนาระบบการสื่อสาร  สารสนเทศ  ใหครอบคลุมทุกสถานีอนามัย 

 

ทักษะดานสังคม 
1. ควรที่จะมีการจัดอบรมการพัฒนาบุคลิกภาพ ใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล 
2. ควรเสริมสรางสุขภาพและพลานามัยใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล 



พัทธรินทร   กมลฉ่ํา                                                                                                                                                       อภิปรายผล  /    
 

96

  
บทที่  5 

อภิปรายผล 
 
 

จากการศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเอง  ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  
ในจังหวัดราชบุรี  จํานวน  235  คน  สามารถอภิปรายผลการวิจัย  ไดดังนี้ 
 
ขอมูลท่ัวไป 
  

เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี สวนใหญเปนเพศ หญิง  รอยละ 
58.7  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  โสภณ  สารธรรม (2533 : 89) สําหรับอายุของเจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี   พบวาสวนใหญรอยละ 34.9 มีอายุระหวาง 31 - 40 ป ซึ่ง
เปนผูใหญวัยระดับกลางคนรับราชการมาพอสมควร  และผูที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป   มีเพียงรอยละ 12.7 
ซึ่งเปนวัยที่แสดงถึงการรับราชการมานาน   สถานภาพสมรสของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  
ในจังหวัดราชบุรี สวนใหญมีสถานภาพสมรสคู รอยละ 65.5 สอดคลองกับการศึกษาของ  ถนอมศรี  
รัฐบุตร (2538 : 90) วุฒิการศึกษาสูงสุดของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี 
สวนมากมีวุฒิการการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี  รอยละ 61.7 แสดงใหเห็นวา  มีการศึกษา
เพิ่มเติม เพราะเมื่อรับราชการใหม ๆ เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลสวนใหญจะมีวุฒิการศึกษา
เพียงแคระดับอนุปริญญาเทานั้น  และหลังจากรับราชการก็มีการไปเรียนตอเพิ่มเติมในระดับ
ปริญญาตรีเพื่อที่จะไดมีความกาวหนาในหนาที่การงานมากขึ้น  สําหรับตําแหนงที่ปฏิบัติงาน  สวน
ใหญมีตําแหนงเจาพนักงานสาธารณสุข  รอยละ 45.5 ซึ่งตําแหนงเจาพนักงานสาธารณสุขนี้          
ใชความรู  ความสามารถและความชํานาญจากประสบการณในการปฏิบัติงาน สนับสนุนงาน
วิชาการ  และประสบการณการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี มี
ประสบการณการทํางานระหวาง 2 - 35 ป      สวนใหญรอยละ 37.0  มีประสบการณการทํางาน
ระหวาง 11 - 20 ป   รองลงมาต่ํากวา  10 ป  รอยละ 33.6 ซึ่งในกลุมนี้เปนกลุมที่รับราชการมาไม
นาน มีประสบการณในการปฏิบัติงานในพื้นที่ที่ตองรับผิดชอบยังไมมากพอ 
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ความตองการในการพัฒนาตนเอง 
  

จากการตั้งสมมติฐานเพื่อการศึกษาวิจัยครั้งนี้  อภิปรายผลไดดังนี้ 
 

1.  สมมติฐานขอที่  1  เจาหนาที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยระดับตําบล  
ในจังหวัดราชบุรี  มีความตองการในการพัฒนาตนเอง  อยูในระดับมาก  จากการศึกษาพบวา  
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี มีความตองการในการพัฒนาตนเองรวมทั้ง 2  
ดาน  อยูในระดับปานกลาง (เฉลี่ยเทากับ 3.19) ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา  มีความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง 
(เฉลี่ยเทากับ 3.11)   ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานสังคมอยูในระดับปานกลาง (เฉลี่ย
เทากับ 3.26) แตสอดคลองกับการศึกษาของ  กรรณิการ  วิขัมภประหาร  (2539 :  103 - 107) ที่ไดทํา
การวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนาตนเองของขาราชการในมหาวิทยาลัยขอนแกน      ผลวิจัยใน
ดานความตองการพัฒนาตนเอง  พบวา  ระดับความตองการเพื่อการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก  โดยเมื่อแยกรายดาน  คือ  ดานทักษะเพื่อการปฏิบัติงาน  3  ดาน  ไดแก   ดานสังกัด  ดาน
ทักษะ  และดานมนุษยอยูในระดับมาก  และในดานกิจกรรมเพื่อการพัฒนาตนเอง    2  ดาน  ไดแก  
ดานกิจกรรมที่กระทําโดยตนเอง  กับกิจกรรมที่กระทําเปนหมูคณะ  มีความตองการอยูในระดับ  
ปานกลาง  จากผลการวิจัยดังกลาว  เมื่อมาพิจารณาที่เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  พบวา  
เนื่องจากเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลถือไดวาเปนกําลังสําคัญในการปฏิบัติภารกิจหลักของ
หนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  ทําใหบุคลากรกลุมนี้ตองมีความกระตือรือรนที่จะเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ และมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อจะไดสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   

 
2.  สมมติฐานขอที่  2   เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีที่มีเพศ

ตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน   จากการศึกษาพบวา  เจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีเพศชายและเพศหญิง  มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง
รวมทั้ง 2 ดาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยเพศชายมีระดับความตองการ
ในการพัฒนาตนเองมากกวาเพศหญิง ทั้งนี้อาจเปนเพราะเพศชายใชเวลาวางจากการปฏิบัติงานใน
การศึกษาคนควาความรูจากแหลงตาง ๆ เพิ่มเติมอยูตลอดเวลา  และอาจเปนเพราะเพศหญิงจะใช
เวลาสวนใหญในการปฏิบัติภารกิจสวนตัว  หรือดูแลความเรียบรอยภายในครอบครัว  ทําใหเพศ
หญิงไมมีเวลา  จึงมีความตองการในการพัฒนาตนเองนอยกวาเพศชาย และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
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พบวา  เพศชายและเพศหญิง  มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 เพียงดานเดียว  คือ  ทักษะดานวิชาชีพ  สวนทักษะดานสังคม  เพศชายและเพศ
หญิง  ไมมีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ สรวงสุดา  สังขรอาสน  (2542 :  
100) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลิกภาพดานความเปนผูนําของผูนําองคการนิสิตระดับปริญญา
ตรี  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยใชกลุมสัมพันธ  พบวา ผูนําองคการเพศชายและเพศหญิงมีการ
พัฒนาบุคลิกภาพความเปนผูนํา โดยภาพรวมและจําแนกเปนดานความรับผิดชอบ  และดานความ
เชื่อมั่นในตนเองภายหลังการฝกกลุมสัมพันธ  โดยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
และโสภณ    สารธรรม  (2533  : 89) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนาครูกรมสามัญ
ศึกษาในทัศนะครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดนครสวรรค  พบวา  ครูเพศ
ชายและเพศหญิง  มีความตองการในดานการพัฒนาโดยตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  จากผลการวิจัยดังกลาว  เมื่อมาพิจารณาที่เจาหนาที่สาธารณสุข  ซึ่งมีทั้งชายและหญิงที่
ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยเดียวกัน  มีการแบงงานกันรับผิดชอบ  เชน  เจาหนาที่ผูชายรับงานเรื่อง
สุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดลอม  งานควบคุมโรคติดตอ ฯลฯ  เจาหนาที่ผูหญิงรับผิดชอบงาน  
วางแผนครอบครัว  งานอนามัยแมและเด็ก ฯลฯ  แตก็มีหลายงานที่ตองชวยกันทํา  เชน  งาน
รักษาพยาบาล  งานสุขศึกษาประชาสัมพันธ  การนิเทศงาน  ซึ่งในบรรยากาศและสิ่งแวดลอมในการ
ทํางานที่แตกตางกัน  จึงสงผลใหเจาหนาที่สาธารณสุขทั้งชายและหญิงมีความตองการในการพัฒนา
ตนเองที่แตกตางกัน  (กองสาธารณสุขภูมิภาค  กระทรวงสาธารณสุข, 2543 : 191-192)    

 
3.  สมมติฐานขอที่  3  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรีที่มีอายุตางกัน  

มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน จากการศึกษาพบวา เจาหนาที่สาธารณสุขระดับ
ตําบลที่มีอายุแตกตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานวิชาชีพ  แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานสังคม  
และรวมทั้ง 2 ดาน  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายคูโดยวิธีของ  Scheffe/    พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ที่มี
อายุต่ํากวา  30  ป  มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานวิชาชีพ  มากกวาเจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบล ที่มีอายุระหวาง 31 - 40 ป , 41 – 50ป  และ  51  ปขึ้นไป แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ   ประภาศรี      อิ่มวาณิช (2539 : 
107)    ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการพัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานราชการสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  พบวาขาราชการที่มีอายุแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
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ตนเองรวมทั้ง 2 ดาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และสอดคลองกับ              
ผลการศึกษาของ  อนันต  ขันทราช  (2535 : 98) ไดทําการวิจัยเรื่อง  คิดเห็นในการพัฒนาตนเองของ
ครูประจําโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดเชียงใหม  พบวา  ครูที่มีอายุแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองตามลําพังและความตองการพัฒนาตนเองที่กระทําเปนหมูคณะ    
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ทั้งนี้เนื่องจากเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่
มีอายุนอยกวาเปนกลุมวัยกลางคนที่ตองการสรางครอบครัว  ตองการความเจริญกาวหนาในชีวิต   ยัง
มีโอกาสเปลี่ยนแปลงสายงานหรือตําแหนงไปในทิศทางที่เจริญกาวหนามากกวา  จึงมีความตองการ
ในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงานมากกวา
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีอายุมากกวา  เพราะกลุมที่อายุมากกวานี้  ถือไดวามีความรู  
ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงานมากกวาแลว  เพราะฉะนั้นจึงคิดวาไมมีความจําเปนตอง
แสวงหาความรูเพิ่มเติมอีก  จึงมีความตองการในการพัฒนาตนเองนอยกวาเจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบลที่มีอายุนอยกวา 

 
4.  สมมติฐานขอที่  4   เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีที่มี

สถานภาพสมรสตางกัน มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน  จากการศึกษาพบวา  
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน  มีความตองการในการพัฒนา
ตนเองในทักษะดานวิชาชีพ  ทักษะดานสังคม และรวมทั้ง 2 ดาน  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้เนื่องจากเจาหนาที่สาธารณสุขที่มี
สถานภาพตางกัน  มีความตองการที่จะพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน  เพราะอาจจะตองการนําความรู
ที่ไดจากการพัฒนาตนเองนั้นมาใชในการทํางานเพื่อที่จะไดมีความกาวหนา  และความสําเร็จใน
หนาที่การงานของตนเอง  และไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ  ถนอมศรี  รัฐบุตร  (2538 : 90) ได
ทําการวิจัยเรื่อง  การพัฒนางานวิชาการของผูสอนคหกรรมในสถานศึกษา  สังกัดกรมอาชีวศึกษา
กลุมภาคใต  พบวา  ผูสอนคหกรรมที่ยังเปนโสด  และสมรสมีความตองการพัฒนางานวิชาการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    และการศึกษาของ  ชัยศักดิ์  เกษามูล  (2534  :  
86) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนาบุคลากรครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรม
สามัญศึกษา  จังหวัดเพชรบูรณ  พบวา  บุคลากรครูที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน  มีความตองการ
ในการพัฒนาตนเองที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   

 
5.  สมมติฐานขอที่  5  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีที่มีระดับ

การศึกษาตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน   จากการศึกษาพบวา   เจาหนาที่      



พัทธรินทร   กมลฉ่ํา                                                                                                                                                       อภิปรายผล  /    
 

100

สาธารณสุขระดับตําบลที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองใน
ทักษะดานสังคม  และรวมทั้ง 2 ดาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนความ
ตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานวิชาชีพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายคูโดยวิธีของ Scheffe/   พบวา  
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา / เทียบเทา และระดับปริญญาตรี  มี
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในทักษะดานสังคมและรวมทั้ง 2 ดานมากกวา  เจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบล ที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาอนุปริญญา/เทียบเทา  และเจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบล ที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ  ประภาศรี  อิ่มวาณิช (2539 : 109) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการพัฒนาตนเอง
ดานความรูในการปฏิบัติงานราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  พบวาขาราชการที่มี
วุฒิการศึกษาแตกตางกัน  มีความตองการพัฒนาตนเองรวมทั้ง 2 ดาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  และสอดคลองกับงานวิจัยของ กฤษดา  ไทยธรรม  (2538 :  97) ไดทําการวิจัย
เรื่อง  ความตองการในการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดกรุงเทพมหานคร  
พบวา  ครูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  มีความตองการพัฒนาตนเองตามลําพังและเปนหมูคณะ  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ทั้งนี้อาจเนื่องจาก  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับ
ตําบล  ที่มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีสวนใหญจะเปนผูที่เขารับการศึกษาตอในภายหลัง  ซึ่ง
แสดงถึงความกระตือรือรนที่จะกาวหนาและสรางโอกาสใหกับตัวเองของเจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบล  ที่ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  เพื่อเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และสรางโอกาสใหกับ
ตนเองใหมากขึ้นอีก  เพราะในการพิจารณาเลือกตําแหนงที่สูงขึ้นก็จะมีการพิจารณาถึงระดับ
การศึกษามาเปนสวนประกอบ  ซึ่งผูที่มีการศึกษาสูงก็จะมีโฮกาสมากกวา  และเปนประโยชนในการ
ที่จะเปลี่ยนสายงานไปสายงานอื่นที่มีความเจริญกาวหนามากขึ้น 

 
6.  สมมติฐานขอที่  6  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีที่มีตําแหนง   

ตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน   จากการศึกษาพบวา  เจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  ที่มีตําแหนงแตกตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองใน
ทักษะดานวิชาชีพ  ทักษะดานสังคม  และรวมทั้ง 2 ดาน  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   ทั้งนี้เนื่องจากรูปแบบและลักษณะงานของ
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในแตละตําแหนงมีลักษณะการทํางานที่คลายคลึงกัน  แมจะความ
แตกตางในรายละเอียดของงานในแตละตําแหนง  แตการปฏิบัติงานของเจาพนักงานสาธารณสุข  
นักวิชาการสาธารณสุข  และเจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข  มีสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่
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คลายกัน  คือเปนงานภาคปฏิบัติที่ตองลงมือกระทําจริง  อาศัยเทคนิคและความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน  รวมถึงชองทางการเจริญกาวหนาในสายงานจะเปนไปในแนวทางเดียวกัน  อีกทั้ง
ลักษณะของงานแตละตําแหนงตองติดตอประสานกัน  จึงทําใหเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ที่
มีตําแหนงตางกันมีความตองการในการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัย
ของ  ประภาศรี อิ่มวาณิช (2539:109) ที่ไดทําการวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองดานความรูใน
การปฏิบัติงานราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  พบวาขาราชการที่มีตําแหนง
ตางกัน  มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และ
การศึกษาของ  ชุติมา  เลิศกวีพร  (2535 : 107)  ทําการวิจัยเรื่อง  กิจกรรมการพัฒนาตนเองตามการ
รายงานของพยาบาลวิชาชีพ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  พบวา  พยาบาลวิชาชีพที่มีตําแหนงตางกัน มี
ระดับความตองการพัฒนาตนเองที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 
7.  สมมติฐานขอที่  7  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีที่มี

ประสบการณการทํางานตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน   จากการศึกษา
พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน  มีความตองการใน
การพัฒนาตนเองในทักษะดานวิชาชีพ  ทักษะดานสังคม  และรวมทั้ง 2 ดาน  ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว แตตรงกับการศึกษาของ  
ประภาศรี  อิ่มวาณิช (2539 : 107-116)  ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง  ความตองการในการพัฒนาตนเอง
ดานความรูในการปฏิบัติงานราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  พบวา  
ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน  ไมทําใหความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และตรงกับการศึกษาของ  กฤษดา  ไทยธรรม  (2538 : 97-
105) ซึ่งไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการในการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
กรุงเทพมหานคร  พบวา  ครูที่มีอายุราชการหรือประสบการณการทํางานแตกตางกัน  ไมทําใหครูมี
ความตองการในการพัฒนาตนเองตามลําพังและเปนหมูคณะแตกตางกัน   จากผลวิจัยดังกลาว  ซึ่งมี
ทั้งสนับสนุนและขัดแยง   แตสิ่งที่สําคัญอยางหนึ่งที่มองขามไปไมไดคือ   คุณสมบัติของ
ความสามารถในการปรับตัวของเจาหนาที่สาธารณสุข  เพราะการที่เจาหนาที่สาธารณสุขปฏิบัติงาน
มาเปนระยะเวลานาน  มีการสะสมประสบการณ  ความสามารถในการปรับตัวที่ดี  ยอมไดรับการ
ยอมรับนับถือ  ขณะเดียวกันความตองการในการพัฒนาตนเองยอมกอใหเกิดความสําเร็จตามมา    การ
ปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงาน  การปรับตัวเขากับงาน  และการใฝหาความรูใหม ๆ อยูตลอดเวลา  จะ 
ทําใหเกิดความสําเร็จตอตนเองมากยิ่งขึ้น 
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8.  สมมติฐานขอที่  8  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรีที่มีทัศนคติที่
มีตอการปฏิบัติงานตางกัน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน  จากการศึกษาพบวา      
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมี
ความตองการในการพัฒนาตนเองที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  ที่มีทัศนคติที่มีตอการ
ปฏิบัติงานในทักษะดานวิชาชีพ  ทักษะดานสังคม  แตกตางกันจะมีความตองการในการพัฒนา
ตนเองที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อสรุปรวมทั้ง 2 ดาน  พบวา 
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มีความตองการในการพัฒนาตนเองที่แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนราย
คูโดยวิธีของ Scheffe/   พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ที่มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานใน
ระดับนอย  มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองรวมทั้ง 2 ดานมากกวา  เจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบล ที่มีทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานในระดับมาก  และระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05    ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของกิตติชัย  เมียงอารมณ  (2542 : 54) ไดทําการ
วิจัยเรื่อง  ทัศนคติของเจาหนาที่สาธารณสุขตําบลตอการบริหารงานสถานีอนามัยในพื้นที่จังหวัด
ฉะเชิงเทรา  พบวา  ในภาพรวม  เจาหนาที่สาธารณสุขตําบลเห็นดวยอยางยิ่งกับทัศนคติตอการ
บริหารงาน  โดยเมื่อแยกเปนรายดาน  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขตําบลเห็นดวยกับดานการจัด
องคการในหนวยงาน  ดานงบประมาณ  ดานเครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณ  และเจาหนาที่       
สาธารณสุขตําบลเห็นดวยอยางยิ่งกับ  ดานอัตรากําลัง  ดานการนิเทศและติดตามงาน  ดานโอกาส
กาวหนาในงานอาชีพ และดานลักษณะการทํางาน และสอดคลองกับการศึกษาของ  ปฏิมา ชพานนท  
(2544 :  80 - 95) ไดทําการวิจัยเรื่อง  ทัศนคติตอการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา  
จํากัด (มหาชน)  ในสังกัดงานเขตสวนภูมิภาค  เขต 22    พบวา  พนักงานธนาคารมีทัศนคติตอการ
ทํางานในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง  โดยเมื่อแยกรายดาน  คือ  ทัศนคติที่มีตอธนาคาร  
ทัศนคติตอสภาพการทํางาน  พนักงานธนาคารมีความเห็นดวยตอทัศนคติในดานนี้  และในดาน
ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา  ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน  และทัศนคติตอผลตอบแทน พนักงานธนาคาร
มีความเห็นดวยอยางยิ่งตอทัศนคติใน  3  ดานนี้เหมือนกัน 
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ปญหา  อุปสรรค  และขอเสนอแนะ 
  

ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัด
ราชบุรี  ทักษะดานวิชาชีพ 

 
1. เนื่องจากขอบเขตงานในความรับผิดชอบ  ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล 

ประกอบดวย 28 งานหลัก  แตละงานจะมีความหลากหลาย  ขณะเดียวกันก็ตองรับผิดชอบทั้งดาน
บริหาร  ดานวิชาการ  และการบริการ  บางครั้งงานที่ไดรับมอบหมายงานมานั้นอาจจะไมตรงกับ
ความรู  ความสามารถ  หรือวิชาชีพที่ศึกษามาโดยตรง  งานบางอยางตองนําความรูในสาขาวิชาอื่น
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานดวย (กระทรวงสาธารณสุข, 2543 : 45)  เชน  งานระบบการเงิน
และการบัญชี  งานพัสดุ  งานบริหารบุคคล  เปนตน  ซึ่งเจาหนาที่บางคนไมมีความรูมากอน  ตองมา
เรียนรูและศึกษาเพื่อทําความเขาใจในการปฏิบัติงานดวยตนเอง   

 
2.  การเพิ่มพูนความรูหรือประสบการณการทํางานใหแก  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับ

ตําบลสวนใหญเปนลักษณะความรูดานนโยบาย  แตความรูใหมหรือเทคโนโลยีใหม ๆ มักไมไดรับ
การอบรมเพิ่มเติมความรูใหทันสมัยอยูเสมอ  นอกจากนั้นระบบขอมูลขาวสาร  และเครื่องมือ
สื่อสารของสถานีอนามัยบางแหงยังไมมีความพรอมและทันสมัยเหมาะแกการปฏิบัติงาน (มานพ  
ทองตัน , 2542 : 96)  ประเด็นเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานตองทํางานที่คอนขางจําเจ  ไมมี
ประสบการณใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหเกิดความทาทายและพัฒนาตนเองใหทักษะดาน
วิชาชีพไดอยางตอเนื่อง   

 
3. การจัดอบรมหรือพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบล  สวนใหญยังไมเปนไปตาม

ความตองการของผูที่จะพัฒนาตนเอง  เพื่อใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพอยางยั่งยืน (สํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดราชบุรี, 2545 : 170)   ปจจุบันการ  อบรมหรือสัมมนาในแตละดานไมมีวุฒิบัตร
รับรอง  เพื่อนําไปเสริมสรางความกาวหนาในการปฏิบัติงานได    
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ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัด
ราชบุรี  ทักษะดานสังคม 

 
1. การปฏิบัติงานในสถานีอนามัยของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  บางครั้งความ

คิดเห็นของเพื่อนรวมงาน  อาจมีความคิดเห็นไมตรงกัน  ระบบการทํางานเปนทีมอาจคอนขางยาก  
การทํางานอาจมีการกระทบกระทั่งกันบางในบางพื้นที่  (มานพ  ทองตัน, 2542 : 98) 

 
2.  การพัฒนาบุคลิกภาพและหลักการสรางมนุษยสัมพันธของเจาหนาที่สาธารณสุข  ใน

ดานนี้  เจาหนาที่สาธารณสุขจะไมเคยไดรับการพัฒนาเลย  เนื่องจากการจัดอบรมสัมมนาแตละครั้ง  
จะเนนในเรื่องของงานที่ตองปฏิบัติมากกวาจะจัดอบรมในการพัฒนาบุคลากรดานบุคลิกภาพ  และ
การสรางมนุษยสัมพันธในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรของสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดที่เปนหนวยงานในการกํากับดูแลเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  งบประมาณ
สวนใหญจะเปนงบประมาณเพื่อการดําเนินงานดานสงเสริมสุขภาพและปองกันโรคใหแกประชาชน
ในพื้นที่  (สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดราชบุรี, 2545 : 154)  ดังนั้นการจัดอบรมพัฒนาเจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบล  จะเนนหนักเฉพาะแนวทางการดําเนินงานดานใดดานหนึ่งโดยเฉพาะตาม
งบประมาณที่สวนกลางจัดสรรให  

 
3. ใชระบบอุปถัมภมากกวาการยึดหลักการพิจารณาความดีความชอบตามความสําเร็จ

ของงาน  พรอมทั้งสวัสดิการสําหรับเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลยังมีนอย บางแหงมีงาน
รับผิดชอบมากแตบุคลากรในการปฏิบัติงานไมเพียงพอตองาน  ทําใหขาดการพัฒนาตนเองได  
เพราะตองมุงทํางานใหเสร็จตามกําหนดเวลาในแตละงาน  ทั้งนี้เพราะอัตรากําลังของเจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบลในแตละสถานีอนามัยบางแหง    มีอัตราสวนไมเพียงพอตอจํานวนประชากร
ที่ตองใหบริการ  (สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดราชบุรี, 2545 : 134) 
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ขอเสนอแนะในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัด
ราชบุรี  ทักษะดานวิชาชีพ 

 
1.  การพัฒนาดานความรูและทักษะการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  

ควรมีการศึกษาความตองการการอบรมเพื่อพัฒนาความรู  หรือประสบการณการปฏิบัติงาน เพื่อให
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  โดยใหเกิดความ    
สอดคลองตอสถานการณการปฏิบัติงานที่มีการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาไปแลว (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  กองสาธารณสุขสวนภูมิภาค, 2544 )  เรื่องที่พัฒนาหรือเสริมสราง
ความรูควรเปนเรื่องใหม  เปนนวัตกรรมใหม ๆ และเปนเทคโนโลยีที่ใหม  

 
2  เจาหนาที่สาธารณสุขมีความกระตือรือรนในการทบทวนความรูเดิม  และพยายาม

แสวงหาความรูใหม ๆ ที่มีประโยชน  เพื่อนํามาปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมตอการปฏิบัติงานและ     
การติดตามขาวสารในวิชาชีพตองกระทําอยางสม่ําเสมอ (รุจิรา  มังคละศิริ และนิภาวรรณ           
ทองเปนใหญ,  2545 : 28) 

 
3.  การจัดเวทีเพื่อใหมีการนําเสนอวิชาการตาง ๆ ของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล 

เพื่อเปนแนวทางใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลในแตละพื้นที่ไดรับทราบ  และสามารถนํา
แนวทางการปฏิบัติไปประยุกตใชในงานของตนหรือพ้ืนที่รับผิดชอบได (อําพล  จินดาวัฒนะ, 2544 
: 29) 

 
4.  พัฒนาระบบการสื่อสาร สารสนเทศ  ใหครอบคลุมทุกสถานีอนามัยที่เปนสถานที่

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  เพื่อใหเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ไดมี
ระบบการสื่อสารสารสนเทศที่ใชในการปฏิบัติงานอยางทันตอยุคการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน  
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2539 : 12) 
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ขอเสนอแนะในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัด
ราชบุรี  ทักษะดานสังคม 

 
1.  จัดอบรมการพัฒนาบุคลิกภาพ  ใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  เพื่อกระตุน

หรือเสริมสรางใหเจาหนาที่มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม  สามารถเขาสูสังคมดวยความมั่นใจ  สามารถ
สรางมนุษยสัมพันธแกผูรวมงาน  การปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในบทบาท
ดานการใหสุขศึกษาหรือการใหคําแนะนําปรึกษาในชุมชน  ดังนั้นการเสริมสรางบุคลิกภาพใหแก
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ทําใหบุคคลเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานไดมากขึ้น 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2539 : 11) 

 
2.  การเสริมสรางดานสุขภาพและพลานามัยใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  

หนวยงานบริหารที่กํากับดูแล  ควรสงเสริมใหมีการจัดแขงขันกีฬาของหนวยงานในสังกัด  ทั้งนี้  
เพื่อความมีสุขภาพกาย  สุขภาพจิตที่แข็งแรง  สามารถปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบหลายดานได
อยางเต็มที่  (สํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ, 2544 : 25)  พรอมทั้งยังเพิ่มความสามัคคี การ
เสริมสรางความมีน้ําใจนักกีฬาในหมูคณะของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลดวย   

 
3.  ระบบการบริหารดานบุคลากร  ควรจัดกรอบอัตรากําลังเจาหนาที่สาธารณสุขระดับ

ตําบลใหมีสัดสวนพอเหมาะตอประชากรในความรับผิดชอบ (กองสาธารณสุขภูมิภาค กระทรวง
สาธารณสุข, 2543 : 191 - 192)  ทั้งนี้เพราะงานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  มีงานดานการ
รักษาพยาบาล  การสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรค  และการฟนฟูสภาพ  ระบบบริการมีทั้งการ
บริการเชิงรับในสถานบริการ  และการบริการเชิงรุกในชุมชน ทั้งนี้การจัดสรรงบประมาณควรให
ตามสัดสวนประชากรที่รับผิดชอบ  จะทําใหเจาหนาที่สาธารณสุขสามารถที่จะพัฒนาตนเองในทุก
ดานใหสอดคลองกับบทบาทหนาที่รับผิดชอบไดมากขึ้น   

 
 
 



 บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  ศษ.ม. (การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง)  /  107
  

 
บทที่  6 

สรุปผลการวิจัย  และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี  ศึกษา
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  
ตาม    ตัวแปร   เพศ   อายุ   สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง ประสบการณการทํางาน 
และ    ทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน และศึกษาปญหา  อุปสรรค  และขอเสนอแนะที่มีตอความ
ตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา ไดแก  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ที่
ปฏิบัติงานอยูในสถานีอนามัยระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  จํานวน  235  คน  กําหนดกลุมตัวอยาง
โดยใชการคํานวณกลุมตัวอยางตามสูตรของยามาเน   และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  
(Multi-Stage  Random  Sampling) 

 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการในการ

พัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี  ซึ่งแบงออกเปน 4 สวน  คือ 
สวนที่   1  เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ  อายุ  

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนง  และประสบการณการทํางาน  เปนคําถามลักษณะ
ปลายเปด  และแบบเลือกตอบ 

สวนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกับทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุข
ระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี  มีลักษณะเปนคําถามแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  มี 4 
ระดับ 

สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  ซึ่งแบงไดเปน 2 ดาน  คือ   ทักษะดานวิชาชีพ  และ
ทักษะดานสังคม  ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา  (Rating  Scale) มี  4  ระดับ 

 สวนที่  4   เปนคําถามเกี่ยวกับปญหา  อุปสรรค  และขอเสนอแนะตอความตองการใน
การพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ในจังหวัดราชบุรี  มีลักษณะคําถามเปน
คําถามปลายเปดแบบเติมคําในชองวางที่กําหนดให 
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การวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS/FW  
(Statistical Package for Social Science /  For  Windows)  วิเคราะห  ความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  ทดสอบสมมติฐานโดยใช  t-test,  one-way ANOVA โดยการทดสอบคา F-test  
และ ทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ  Scheffe/     
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้  สรุปผลไดโดยลําดับดังตอไปนี้ 
  
ขอมูลทั่วไปของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรีที่เปนกลุมตัวอยาง  

สวนใหญเปนเพศหญิง  อายุระหวาง 31 - 40 ป  สถานภาพสมรสคู  การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี    
ตําแหนงเจาพนักงานสาธารณสุข  และประสบการณการทํางาน 11 - 20 ป  

ผลการวิเคราะหความแตกตางของความตองการในการพัฒนาตนเอง    ของเจาหนาที่
สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดราชบุรี  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัด
ราชบุรีที่มีเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานตางกัน  มีความตองการใน
การพัฒนาตนเองแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวน  สถานภาพสมรส  
ตําแหนง  และประสบการณการทํางาน  มีความตองการในการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 
ระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ใน

จังหวัดราชบุรีมีความตองการในการพัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา  มีความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง 
ความตองการในการพัฒนาตนเองทักษะดานสังคมอยูในระดับปานกลาง   
 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 

1.   เนื่องจากการจัดบริการสาธารณสุขในปจจุบันของสถานีอนามัย  ตองเนน
ประชาชนเปนศูนยกลาง  โดยมิไดเนนการดําเนินงานเพื่อสนองนโยบายภาครัฐหรือสวนกลางเปน
หลัก  เจาหนาที่สาธารณสุขในระดับตําบล  จําเปนตองมีการพัฒนาตนเองทั้งทางดานทักษะวิชาชีพ  
และดานทักษะทางสังคม  ทั้งนี้เพื่อปรับเปลี่ยนบทบาทของการปฏิบัติงานในสถานีอนามัย  ใหกาว
ทันตอสถานการณ  สิ่งแวดลอม  และระบบของการจัดบริการสาธารณสุขที่เปลี่ยนแปลงไป 
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2.  กระบวนการพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุข  สําหรับเจาหนาที่สาธารณสุขระดับ
ตําบล   โดยความสําคัญอยูที่ระดับกรม  กอง  กระทรวงสาธารณสุข  ควรจัดทํานโยบายการพัฒนา
บุคลากร  โดยมุงเนนการอบรมพัฒนาใหเกิดกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่องในระบบงาน  และ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่นํามาใชประกอบการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

3.  ผูบริหารงานระดับอําเภอและระดับตําบล  ควรมีสวนรวมประชุมปรึกษาหารือ  
อภิปรายปญหาการพัฒนาบุคลากร  และรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  เพื่อหาวิธีการและ
กระบวนการพัฒนาตนเอง  โดยนําไปสูวิธีพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพดีขึ้น  ดังนั้นควร
ใหผูบริหารระดับดังกลาวมีสวนรวมกําหนดนโยบายดานนี้  โดยมิใชทําตามกรอบของงานเพียง
อยางเดียว 

4.  ควรใหเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  มีสวนรวมในการวางแผนจัดสรร
ทรัพยากรสาธารณสุข  งบประมาณ  และวัสดุครุภัณฑสําหรับสถานีอนามัย  เพื่อใหเกิดความเปน
ธรรม  และใหมีการจัดสรรงบประมาณลงสูระดับตําบลใหสอดคลองและเหมาะสมกับพื้นที่
ปฏิบัติงาน  
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
  

ในการวิจัยครั้งตอไป  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ  ดังตอไปนี้ 
1.  เนื่องจากบุคลากรในดานสาธารณสุขมีหลายสาขาวิชาชีพ  จึงควรทําการศึกษาวิจัย

เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขในสาขาวิชาชีพที่
แตกตางกัน 

2. ปจจุบันระบบบริการสาธารณสุขในสถานีอนามัยมีการเปลี่ยนแปลง   ควร
ทําการศึกษาวิจัยถึงปจจัยที่ทําใหเจาหนาที่สาธารณสุขมีทัศนคติที่ดีตอระบบงานสาธารณสุขในเรื่อง
ใดบาง 

 3.  ควรทําการศึกษา ความตองการ  รูปแบบ  และกระบวนการพัฒนาที่เกิดประโยชน
สูงสุด  ตอเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล  ซึ่งจะสามารถนําไปใชประโยชน  ในการวางแผน
พัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด  และสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากร  และระบบบริการสาธารณสุขในสถานีอนามัย    
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

1.  รองศาสตราจารยอนุกูล  เยี่ยงพฤกษาวัลย รองผูอํ านวยการฝายวิจัยและฝกอบรม
สถาบันพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา
จังหวัดนครปฐม

2.  ผูชวยศาสตราจารยสมศักดิ์   สงสัมพันธ ภาควิชาสังคมศาสตร
คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร
มหาวิทยาลัยมหิดล

3.  ผูชวยศาสตราจารยสุนันทา   สุวรรณศิลป รองผูอํ านวยการกลุมวิชาการดานวิจัยและ
พัฒนาการเรียนการสอน
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  จังหวัดราชบุรี
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เรียน   ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน

ดิฉัน  นางสาวพัทธรินทร   กมลฉํ่ า  เปนนักศึกษาปริญญาโท  สาขาการศึกษาผูใหญและ    
การศึกษาตอเนื่อง  มหาวิทยาลัยมหิดล  กํ าลังศึกษาวิจัยเรื่อง  “ ความตองการในการพัฒนาตนเองของ  
เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตํ าบล  ในจังหวัดราชบุรี ”  ใครขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดตอบ
แบบสอบถามนี้  เพื่อประโยชนในการคนควาวิจัยตอไป

ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามนี้  ผูวิจัยขอรับรองวาจะเก็บเปนความลับและใช
เฉพาะการศึกษาคนควาครั้งนี้เทานั้น  จะไมมีสวนใดไปเกี่ยวของกับการประเมินบุคคลหรือหนวยงาน  
และจะไมมีผลกระทบกระเทือนหรือเกิดความเสียหายใด ๆ ตอตํ าแหนงหนาที่การงานของทานแตอยาง
ใด    ผลของการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจะนํ าเสนอในภาพรวม

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหและขอขอบพระคุณทุกทานมา ณ โอกาส
นี้

        
                                                                                              นางสาวพัทธรินทร   กมลฉํ่ า

        นักศึกษาปริญญาโท
                                                       สาขาการศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง  มหาวิทยาลัยมหิดล
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เลขที่แบบสอบถาม

แบบสอบถาม

การวิจัยเร่ือง  “ ความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตํ าบล  ใน
จังหวัดราชบุรี ”

………………………………………………….
คํ าชี้แจง

1.  แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน  4  สวน  คือ
สวนที่   1     เปนคํ าถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่   2     เปนคํ าถามเกี่ยวกับทัศนคติของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตํ าบล

       ที่มีตอการปฏิบัติงาน
สวนที่   3     เปนคํ าถามเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่
                    สาธารณสุขระดับตํ าบล
สวนที่   4     เปนคํ าถามเกี่ยวกับปญหา   อุปสรรค  และขอเสนอแนะ

2.  ขอความกรุณาใหทานโปรดตอบตามความเปนจริงใหครบทุกสวน  ทุกขอ  ทั้งนี้เพื่อจะ
ชวยใหไดผลสรุปที่นาเชื่อถือและนํ าไปใชประโยชนได

3.  เมื่อทานตอบแบบสอบถามครบถวนแลว  ขอความกรุณาสงแบบสอบถามที่สถานี
อนามัยอํ าเภอในอํ าเภอที่ทานสังกัดอยู

คํ าอธิบาย

ทักษะดานวิชาชีพ  หมายถึง  ความรู  ความสามารถที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน      อัน 
ไดแก  ความรูในศาสตรและศิลป  รวมทั้งประสบการณในการนํ าความรูมาใชในการปฏิบัติงานให
ประสบผลสํ าเร็จ

ทักษะดานสังคม  หมายถึง คุณลักษณะและความสามารถของบุคคลในเชิงปฏิสัมพันธ  อัน
ไดแก  การมีบุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธที่ดี  การเขาสังคม  การแกปญหา  การติดตอสื่อสาร  และการ
รูจักปรับปรุงตนเอง  รูจักกาละเทศะในการปฏิบัติตนเพื่อเขาสังคมตาง ๆ
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สวนที่  1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
คํ าชี้แจง     โปรดเติมเครื่องหมาย     ลงใน  (     )  หนาขอความ  หรือเติมขอความลงในชองวางที่เวน

ไว  ตรงตามความเปนจริงสํ าหรับตัวทานมากที่สุด

1. เพศ                   (       )  1. ชาย                          (        ) 2. หญิง
2. อายุ

(       )  1.  ตํ่ ากวา  30  ป                (       )  2.  31 – 40 ป
(       )  3.  41 – 50 ป                                         (       )  4.  51 ปขึ้นไป

3. สถานภาพสมรส
(       )  1.  โสด                                                   (       )  2.  คู
(       )  3.  มาย  หยา  แยก

4. ระดับการศึกษา
(       )  1.  ตํ่ ากวาอนุปริญญา (       )  2.  อนุปริญญาหรือเทียบเทา
(       )  3.  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (       )  4.  สูงกวาปริญญาตรี

5. ปจจุบันทานดํ ารงตํ าแหนง
(       )  1. เจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข (หัวหนาสถานีอนามัย)
(       )  2. นักวิชาการสาธารณสุข

       (       )  3. เจาพนักงานสาธารณสุข
6. ทานรับราชการมาเปนระยะเวลา…………….ป  (นับเต็มปบริบูรณ)

สวนที่  2     คํ าถามเกี่ยวกับทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตํ าบล
                   จังหวัดราชบุรี
คํ าชี้แจง      1.   คํ าถามเกี่ยวกับทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตํ าบล
                           จังหวัดราชบุรี  มีจํ านวนทั้งหมด  30  ขอ

2.   โปรดอานขอคํ าถาม  แลวพิจารณาวาขอคํ าถามนั้น  ตรงกับความคิดเห็นของทาน
       มากที่สุด  โปรดกาเครื่องหมาย    ลงในชองวางเพียงชองเดียว
3.   ระดับการประเมินแบงออกเปน  4  ระดับซึ่งมีความหมายดังนี้

          เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความรูสึกและความเปนจริงที่สุด
เห็นดวย หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความรูสึกและความเปนจริง
ไมเห็นดวย หมายถึง    ขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกและความเปนจริง
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง     ขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกและความเปนจริงที่สุด
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ระดับความคิดเห็น
ขอ
ที่ ทศันคติที่มีตอการปฏิบัติงาน เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง
ลักษณะงานที่ทํ า

1. ทานภูมิใจที่ไดทํ างานที่สถานีอนามัย
2. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานมีความเจริญกาวหนาดวย

ความสามารถของทานเอง
3. งานที่ทํ าอยูในปจจุบันจะทํ าใหทานมีโอกาสกาวหนาในการ

ทํ างาน
4. งานที่ทํ าอยูในปจจุบันมีความเหมาะสมกับตัวทาน
5. ทานอยากเปลี่ยนไปปฏิบัติหนาที่อ่ืนมากกวาที่ทํ าอยูในปจจุบัน
6. ทานมีความพึงพอใจกับงานที่ทํ าอยูในปจจุบัน
7. การจัดแบงงานในหนาที่ของเจาหนาที่สถานีอนามัยของทาน

เหมาะสมดี
8. กระทรวงสาธารณสุขไดสงเสริมวิชาชีพของทาน  ใหมีโอกาสกาว

หนา  โดยสนับสนุนใหลาศึกษาตอได
เพื่อนรวมงาน

 9. ทานคิดวาเพื่อนรวมงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน
10. เพือ่นรวมงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํ างาน
11. เพื่อนรวมงานของทานพรอมที่จะเสียสละเพื่อประโยชนสวนรวม

ผูบังคับบัญชา
12. ผูบังคับบัญชาของทานมีความเปนกันเองมาก
13. ในปจจุบันทานพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของทาน
14. ผูบังคับบัญชาของทานมีความซื่อสัตย
15. ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรม
16. ผูบังคับบัญชาของทานมีความเสียสละ
17. ผูบังคับบัญชาของทานมีความรับผิดชอบ
18. ผูบังคับบัญชาของทานมีความเสมอตนเสมอปลาย

สภาพและบรรยากาศในการทํ างาน
19. สถานที่ทํ างานของทานมีความสะดวกสบาย
20. เครื่องใชในสถานีอนามัยที่มีอยูคอนขางใหมและทันสมัย
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ระดับความคิดเห็น
ขอ
ที่ ทศันคติที่มีตอการปฏิบัติงาน เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง
21. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในที่ทํ างานสงเสริมใหทานอยาก

ทํ างาน
22. สถานีอนามัยของทานมีวัสดุอุปกรณและครุภัณฑทางการแพทย

ตรงตามที่กรอบกํ าหนด
23. ทานคิดวางบประมาณที่รัฐสนับสนุนใหในงานบริการสาธารณสุข

ระดับตํ าบลที่ของสถานีอนามัย มีความเหมาะสม  และเพียงพอกับ
ปริมาณผูปวยที่มารับบริการ
การนิเทศและติดตามงาน

24. การนเิทศงานระดับอํ าเภอ/จังหวัด  ควรจัดรูปแบบการนิเทศงานที่
เอื้ออํ านวยตอการทํ างานของเจาหนาที่ระดับตํ าบลมากกวาเปน
การจับผิด

25. ผูนเิทศใหคํ าแนะนํ าแกทานในการปฏิบัติงานเปนอยางดี
จํ านวนบุคลากร

26. ทานคิดวาปริมาณงานในสถานีอนามัยของทานสมดุลกับจํ านวน
เจาหนาที่ที่มีอยู

27. อัตราบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่สถานีอนามัยควรจะมีประมาณ 3-4 
คน เปนอยางนอย  เพื่อใหงานที่ปฏิบัติเหมาะสมกันดี
ประโยชนและผลตอบแทน

28. เบี้ยเลี้ยงสวัสดิการในการออกปฏิบัติงานของเจาหนาที่สถานี
อนามัยมีความเหมาะสมดี

29. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับงานที่ทานทํ าอยู
30. การขึ้นเงินเดือนที่หนวยงานใชในปจจุบันมีความเหมาะสมดีแลว
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สวนที่  3    คํ าถามเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตํ าบล
                    จังหวัดราชบุรี
คํ าชี้แจง     1.  คํ าถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตํ าบล  จังหวัดราชบุรี
                         มจีํ านวนทั้งหมด  38  ขอ

2. โปรดอานขอคํ าถาม  แลวพิจารณาวาขอคํ าถามนั้น  ตรงกับความตองการของทานมากที่สุด  
โปรดกาเครื่องหมาย     ลงในชองวางเพียงชองเดียว

3. ระดับการประเมินแบงออกเปน  4  ระดับซึ่งมีความหมายดังนี้
    มากที่สุด            หมายถึง  ทานมีความตองการพัฒนาตนเองมากที่สุด
    มาก          หมายถึง  ทานมีความตองการพัฒนาตนเองมาก
    นอย     หมายถึง  ทานมีความตองการพัฒนาตนเองนอย
    ไมตองการ         หมายถึง  ทานไมมีความตองการที่จะพัฒนาตนเอง

ระดับความตองการ
ขอที่ ความตองการในการพัฒนาตนเอง มาก

ที่สุด มาก นอย
ไมตอง
การ

ทกัษะดานวิชาชีพ  (Professional Skill)
1. ตองการนํ านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน
2. ตองการความริเริ่มในการพัฒนางานวิชาการที่เกี่ยวกับวิชาชีพ

ของตนเอง
3. ตองการประสาน  และขอความรวมมือจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน

เพือ่พัฒนาการเรียนรูในการปฏิบัติงาน
4. ตองการศึกษาความรูจากตํ ารา วารสาร หรือ  Internet  และแหลง

ความรูตาง ๆ
5. ตองการนํ าทรัพยากรที่มีอยูในทองถิ่นมาประยุกตใช เพื่อการพัฒนา

งานในความรับผิดชอบ
6. ตองการการเรียนรู และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน
7. ตองการทราบขาวสารเหตุการณบานเมืองอยางตอเนื่อง
8. ตองการเขารวมอบรม  สัมมนา  เกี่ยวกับงานในหนาที่อยางสมํ่ าเสมอ
9. ตองการเขียนบทความ  และความรูทั่วไป  เพื่อเผยแพรเปนบางโอกาส
10. ตองการความสามารถในการทํ างานเปนทีมและสงเสริมใหเพื่อน

รวมงานมีสวนรวม
11. ตองการบริหารงานโดยแนวทางประชาธิปไตย
12. ตองการทํ างานตามเปาหมายและไดมาตรฐานที่หนวยงานกํ าหนด
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ระดับความตองการ
ขอ
ที่ ความตองการในการพัฒนาตนเอง มาก

ที่สุด มาก นอย
ไมตอง
การ

13. ตองการพัฒนาตนเองและการทํ างานดวยความกระตือรือรน
14. ตองการกํ าหนดเปาหมายการทํ างานใหสอดคลองกับความเปนจริง
15. ตองการจัดทํ าเอกสารสงเสริมประสบการณการทํ างานใหแกเพื่อน

รวมงาน
16. ตองการมีสวนรวม  และรวมมือในการวางแผนตรวจสอบภายใน
17. ตองการสับเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติหนาที่เพื่อจะไดมีความชํ านาญ

หลาย ๆ ดาน
18. ตองการรับความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ  อยางสมํ่ าเสมอ

ทกัษะดานสังคม  (Social  Skill)
19. ตองการนํ าเอาระบบการทํ างานเปนทีมมาใชในการปฏิบัติงานเพื่อ

ใหงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ
20. ตองการจูงใจและโนมนาวใจใหเพื่อนรวมงานรวมมือในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
21. ตองการกระตุนใหเพื่อนรวมงานมีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็น

และมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
22. ตองการประนีประนอมเพื่อประสานผลประโยชนและขจัดขอขัดแยง

ระหวางเพื่อนรวมงาน
23. ตองการติดตามประสานงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน
24. ตองการปรับปรุงตนเองใหเขากับบุคคลอื่นไดอยางเหมาะสม
25. ตองการปฏิบัติตนไดเหมาะสมในแตละสถานการณ
26. ตองการใชหลักมนุษยสัมพันธ
27. ตองการแตงกายเหมาะสมกับวัยและโอกาส
28. ตองการกลาวคํ าวา  ขอโทษ  เมื่อปฏิบัติตนไมเหมาะสม
29. ตองการยอมรับฟงความคิดเห็นของคนสวนใหญอยางมีเหตุผล
30. ตองการใสใจในความรูสึกของผูอื่น
31. ตองการหลีกเลี่ยงการโตเถียงโดยไมจํ าเปน
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ระดับความตองการ
ขอ
ที่ ความตองการในการพัฒนาตนเอง มาก

ที่สุด มาก นอย
ไมตอง
การ

32. ตองการรูจักระงับสติอารมณ  เมื่อตกอยูในสถานการณอันไมพึง
ประสงค

33. ตองการมีสุขภาพและกํ าลัง  ไมรูสึกเบื่อหนายในงานที่ตองทํ า
34. ตองการบริหารรางกายและออกกํ าลังกายเปนประจํ า
35. ตองการรับประทานอาหารที่ถูกสุขลักษณะและครบหมูอาหารที่

เหมาะสมกับวัย
36. ตองการพักผอนทั้งทางรางกายและจิตใจอยางเพียงพอโดยการ

นอนหลับพักผอน
37. ตองการลดความเครียดจากการปฏิบัติงาน  โดยรวมกิจกรรม

สันทนาการ
38. ตองการทํ าจิตใจใหสบาย  ไมวิตกกังวล  ทังในเรื่องงานและเรื่อง

สวนตัว



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหดิล                                                                           ศษ.ม.(การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง)   / 127

สวนที่  4   เปนคํ าถามเกี่ยวกับปญหา  อุปสรรค  และขอเสนอแนะในการพัฒนาตนเอง
คํ าชี้แจง     แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามที่ทานสามารถตอบไดโดยอิสระ  เกี่ยวกับปญหา อุปสรรค

ขอเสนอแนะและความคิดเห็นอื่น ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง

4.1   ทานมีปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาตนเองที่สถานีอนามัยอยางไรบาง  (ระบุเปนขอ ๆ)

4.1.1  ทักษะดานวิชาชีพ  (การนํ าความรูและประสบการณมาใชในการปฏิบัติงานใหประสบผลสํ าเร็จ)

4.1.2  ทักษะดานสังคม  (บุคลิกภาพ  มนุษยสัมพันธ  การติดตอสื่อสาร  การปรับปรุงตนเอง ฯลฯ)

4.2 ทานมีขอเสนอแนะในการพัฒนาตนเองที่สถานีอนามัยอยางไรบาง  (ระบุเปนขอ ๆ)

4.2.1  ทักษะดานวิชาชีพ

4.2.2 ทักษะดานสังคม

ขอขอบคุณท่ีทานเสียสละเวลาตอบแบบสอบถามอยางครบถวน
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ตารางที่ 1     จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง (n = 235)  จํ าแนกตามขอคํ าถามดานทัศนคติที่มี
        ตอการปฏิบัติงาน

ระดับความคิดเห็น
ขอ
ที่ ทศันคติที่มีตอการปฏิบัติงาน เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

ลกัษณะงานที่ทํ า
1. ทานภูมิใจที่ไดทํ างานที่สถานีอนามัย 85

(36.2)
139

(59.1)
11

(4.7)
0

(0.0)
2. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานมีความ

เจริญกาวหนาดวยความสามารถของทานเอง
33

(14.0)
154

(65.5)
42

(17.9)
6

(2.6)
3. งานที่ทํ าอยูในปจจุบันจะทํ าใหทานมีโอกาสกาวหนา

ในการทํ างาน
22

(9.4)
147

(62.6)
61

(26.0)
5

(2.1)
4. งานที่ทํ าอยูในปจจุบันมีความเหมาะสมกับตัวทาน 28

(11.9)
161

(68.5)
44

(18.7)
2

(0.9)
5. ทานอยากเปลี่ยนไปปฏิบัติหนาที่อื่นมากกวาที่ทํ าอยู

ในปจจุบัน
19

(8.1)
94

(40.0)
106

(45.1)
16

(6.8)
6. ทานมีความพึงพอใจกับงานที่ทํ าอยูในปจจุบัน 27

(11.5)
162

(68.9)
45

(19.1)
1

(0.4)
7. การจัดแบงงานในหนาที่ของเจาหนาที่สถานีอนามัย

ของทานเหมาะสมดี
17

(7.2)
126

(68.9)
71

(30.2)
21

(8.9)
8. กระทรวงสาธารณสุขไดสงเสริมวิชาชีพของทาน

ใหมีโอกาสกาวหนา  โดยสนับสนุนใหลาศึกษาตอได
34

(14.5)
149

(63.4)
42

(17.9)
10

(4.3)
เพื่อนรวมงาน

 9. ทานคิดวาเพื่อนรวมงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน 46
(19.6)

153
(65.1)

32
(13.6)

4
(1.7)

10. เพือ่นรวมงานของทานมีความกระตือรือรนในการ
ทํ างาน

31
(13.2)

152
(64.7)

49
(20.9)

3
(1.3)

11. เพือ่นรวมงานของทานพรอมที่จะเสียสละเพื่อประโยชน
สวนรวม

30
(12.8)

145
(61.7)

53
(22.6)

7
(3.0)
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ตารางที่ 1     จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง (n = 235)  จํ าแนกตามขอคํ าถามดานทัศนคติที่มี
        ตอการปฏิบัติงาน  (ตอ)

ระดับความคิดเห็น
ขอ
ที่ ทศันคติที่มีตอการปฏิบัติงาน เห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

ผูบังคับบัญชา
12. ผูบังคับบัญชาของทานมีความเปนกันเองมาก 42

(17.9)
149

(63.4)
39

(16.6)
5

(2.1)
13. ในปจจุบันทานพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของทาน 31

(13.2)
148

(63.0)
49

(20.9)
7

(3.0)
14. ผูบังคับบัญชาของทานมีความซื่อสัตย 32

(13.6)
160

(68.1)
35

(14.9)
8

(3.4)
15. ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรม 29

(12.3)
139

(59.1)
58

(24.7)
9

(3.8)
16. ผูบังคับบัญชาของทานมีความเสียสละ 25

(10.6)
161

(68.5)
45

(19.1)
4

(1.7)
17. ผูบงัคับบัญชาของทานมีความรับผิดชอบ 35

(14.9)
171

(72.8)
25

(10.6)
4

(1.4)
18. ผูบังคับบัญชาของทานมีความเสมอตนเสมอปลาย 30

(12.8)
139

(59.1)
56

(23.8)
10

(4.3)
สภาพและบรรยากาศในการทํ างาน

19. สถานที่ทํ างานของทานมีความสะดวกสบาย 43
(18.3)

148
(63.0)

41
(17.4)

3
(1.3)

20. เครื่องใชในสถานีอนามัยที่มีอยูคอนขางใหม
และทันสมัย

20
(8.5)

97
(41.3)

103
(43.8)

15
(6.4)

21. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในที่ทํ างานสงเสริม
ใหทานอยากทํ างาน

24
(10.2)

152
(64.7)

55
(23.4)

4
(1.7)

22. สถานีอนามัยของทานมีวัสดุอุปกรณและ
ครภัุณฑทางการแพทยตรงตามที่กรอบกํ าหนด

6
(2.6)

101
(43.0)

113
(48.1)

15
(6.4)
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ตารางที่ 1    จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง (n = 235)  จํ าแนกตามขอคํ าถามดานทัศนคติที่มี
       ตอการปฏิบัติงาน  (ตอ)

ระดับความคิดเห็น
ขอที่ ทศันคติที่มีตอการปฏิบัติงาน เห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย ไมเห็น
ดวย

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

การนิเทศและติดตามงาน
23. ทานคิดวางบประมาณที่รัฐสนับสนุนใหในงานบริการ

สาธารณสุขระดับตํ าบลที่ของสถานีอนามัย มีความ
เหมาะสม  และเพียงพอกับปริมาณผูปวยที่มารับบริการ

5
(2.1)

70
(29.8)

118
(50.2)

42
(17.9)

24. การนิเทศงานระดับอํ าเภอ/จังหวัด  ควรจัดรูปแบบ
การนิเทศงานที่เอื้ออํ านวยตอการทํ างานของ
เจาหนาที่ระดับตํ าบลมากกวาเปนการจับผิด

94
(40.0)

114
(48.5)

21
(8.9)

6
(2.6)

25. ผูนิเทศใหคํ าแนะนํ าแกทานในการปฏิบัติงานเปน
อยางดี

15
(6.4)

165
(70.2)

46
(19.6)

9
(3.8)

จํ านวนบุคลากร
26. ทานคิดวาปริมาณงานในสถานีอนามัยของทาน

สมดุลกับจํ านวนเจาหนาที่ที่มีอยู
9

(3.8)
56

(23.8)
77

(32.8)
93

(39.6)
27. อัตราบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่สถานีอนามัยควรจะ

มีประมาณ 3-4 คน เปนอยางนอย  เพื่อใหงานที่
ปฏิบัติเหมาะสมกันดี

109
(46.4)

98
(41.7)

21
(8.9)

7
(3.0)

ประโยชนและผลตอบแทน
28. เบี้ยเลี้ยงสวัสดิการในการออกปฏิบัติงานของเจาหนาที่

สถานีอนามัยมีความเหมาะสมดี
8

(3.4)
49

(20.9)
115

(48.9)
63

(26.8)
29. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับงานที่ทาน

ทํ าอยู
7

(3.0)
93

(39.6)
101

(43.0)
34

(14.5)
30. การขึ้นเงินเดือนที่หนวยงานใชในปจจุบันมี

ความเหมาะสมดีแลว
7

(3.0)
80

(34.0)
107

(45.5)
41

(17.4)
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ตารางที่ 2   จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง (n = 235)  จํ าแนกตามขอคํ าถามดานความตองการ
                    ในการพัฒนาตนเอง

ระดับความตองการ
ขอ
ที่ ความตองการในการพัฒนาตนเอง มาก

ที่สุด มาก นอย
ไมตอง
การ

ทกัษะดานวิชาชีพ  (Professional Skill)
1. ตองการนํ านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน 78

(33.2)
151

(64.3)
6

(2.6)
0

(0.0)
2. ตองการความริเริ่มในการพัฒนางานวิชาการที่เกี่ยวกับ

วิชาชีพของตนเอง
53

(22.6)
175

(74.5)
7

(3.0)
0

(0.0)
3. ตองการประสาน  และขอความรวมมือจากผูบริหารและ

เพือ่นรวมงานเพื่อพัฒนาการเรียนรูในการปฏิบัติงาน
47

(20.0)
183

(77.9)
5

(2.1)
0

(0.0)
4. ตองการศึกษาความรูจากตํ ารา วารสาร หรือ  Internet  และ

แหลงความรูตาง ๆ
62

(26.4)
153

(65.1)
19

(8.1)
1

(0.4)
5. ตองการนํ าทรัพยากรที่มีอยูในทองถิ่นมาประยุกตใช

เพือ่การพัฒนางานในความรับผิดชอบ
51

(21.7)
171

(72.8)
12

(5.1)
1

(0.4)
6. ตองการการเรียนรู และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อน

รวมงาน
54

(23.0)
177

(75.3)
4

(1.7)
0

(0.0)
7. ตองการทราบขาวสารเหตุการณบานเมืองอยางตอเนื่อง 66

(28.1)
168

(71.5)
1

(0.4)
0

(0.0)
8. ตองการเขารวมอบรม  สัมมนา  เกี่ยวกับงานในหนาที่

อยางสมํ่ าเสมอ
66

(28.1)
159

(67.7)
8

(3.4)
2

(0.9)
9. ตองการเขียนบทความ  และความรูทั่วไป  เพื่อเผยแพร

เปนบางโอกาส
20

(8.5)
126

(53.6)
82

(34.9)
7

(3.0)
10. ตองการความสามารถในการทํ างานเปนทีมและสงเสริม

ใหเพื่อนรวมงานมีสวนรวม
52

(22.1)
172

(73.2)
10

(4.3)
1

(0.4)
11. ตองการบริหารงานโดยแนวทางประชาธิปไตย 74

(31.5)
158

(67.2)
3

(1.3)
0

(0.0)
12. ตองการทํ างานตามเปาหมายและไดมาตรฐานที่หนวยงาน

กํ าหนด
60

(25.5)
166

(70.6)
9

(3.8)
0

(0.0)
13. ตองการพัฒนาตนเองและการทํ างานดวยความกระตือรือรน 61

(26.0)
171

(72.8)
3

(1.3)
0

(0.0)
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ตารางที่ 2   จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง (n = 235)  จํ าแนกตามขอคํ าถามดานความตองการ
                    ในการพัฒนาตนเอง  (ตอ)

ระดับความตองการ
ขอ
ที่ ความตองการในการพัฒนาตนเอง มาก

ที่สุด มาก นอย
ไมตอง
การ

14. ตองการกํ าหนดเปาหมายการทํ างานใหสอดคลองกับ
ความเปนจริง

70
(29.8)

162
(68.9)

3
(1.3)

0
(0.0)

15. ตองการจัดทํ าเอกสารสงเสริมประสบการณการทํ างานใหแก
เพื่อนรวมงาน

19
(8.1)

135
(57.4)

74
(31.5)

7
(3.0)

16. ตองการมีสวนรวม  และรวมมือในการวางแผนตรวจสอบ
ภายใน

27
(11.5)

151
(64.3)

51
(21.7)

6
(2.6)

17. ตองการสับเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติหนาที่เพื่อจะไดมี
ความชํ านาญหลาย ๆ ดาน

37
(15.7)

104
(44.3)

73
(31.1)

21
(8.9)

18. ตองการรับความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ
 อยางสมํ่ าเสมอ

67
(28.5)

148
(63.0)

19
(8.1)

1
(0.4)

ทกัษะดานสังคม  (Social  Skill)
19. ตองการนํ าเอาระบบการทํ างานเปนทีมมาใชในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ
81

(34.5)
147

(62.6)
7

(3.0)
0

(0.0)
20. ตองการจูงใจและโนมนาวใจใหเพื่อนรวมงานรวมมือ

ในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
72

(30.6)
153

(65.1)
9

(3.8)
1

(0.4)
21. ตองการกระตุนใหเพื่อนรวมงานมีความกลาที่จะแสดง

ความคิดเห็นและมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
67

(28.5)
150

(63.8)
17

(7.2
1

(0.4)
22. ตองการประนีประนอมเพื่อประสานผลประโยชนและ

ขจดัขอขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงาน
67

(28.5)
157

(66.8)
10

(4.3)
1

(0.4)
23. ตองการติดตามประสานงานทั้งภายในและภายนอก

หนวยงาน
41

(17.4)
173

(73.6)
20

(8.5)
1

(0.4)
24. ตองการปรับปรุงตนเองใหเขากับบุคคลอื่นไดอยางเหมาะสม 66

(28.1)
148

(63.0)
18

(7.7)
3

(1.3)
25. ตองการปฏิบัติตนไดเหมาะสมในแตละสถานการณ 60

(25.5)
163

(69.4)
11

(4.8)
1

(0.4)
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ตารางที่ 2   จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง (n = 235)  จํ าแนกตามขอคํ าถามดานความตองการ
                    ในการพัฒนาตนเอง  (ตอ)

ระดับความตองการ
ขอที่ ความตองการในการพัฒนาตนเอง มาก

ที่สุด มาก นอย
ไมตอง
การ

26. ตองการใชหลักมนุษยสัมพันธ 70
(29.8)

152
(64.7)

12
(5.1)

1
(0.4)

27. ตองการแตงกายเหมาะสมกับวัยและโอกาส 58
(24.7)

161
(68.5)

15
(6.4)

1
(0.4)

28. ตองการกลาวคํ าวา  ขอโทษ  เมื่อปฏิบัติตนไมเหมาะสม 75
(31.9)

148
(63.0)

10
(4.3)

2
(0.9)

29. ตองการยอมรับฟงความคิดเห็นของคนสวนใหญอยางมี
เหตุผล

81
(34.5)

142
(60.4)

12
(5.1)

0
(0.0)

30. ตองการใสใจในความรูสึกของผูอื่น 68
(28.9)

152
(64.7)

15
(6.4)

0
(0.0)

31. ตองการหลีกเลี่ยงการโตเถียงโดยไมจํ าเปน 85
(36.2)

140
(59.6)

8
(3.4)

2
(0.9)

32. ตองการรูจักระงับสติอารมณ  เมื่อตกอยูในสถานการณ
อนัไมพึงประสงค

81
(34.5)

145
(61.7)

8
(3.4)

2
(0.9)

33. ตองการมีสุขภาพและกํ าลัง  ไมรูสึกเบื่อหนายในงานที่
ตองทํ า

91
(38.7)

132
(56.2)

11
(4.7)

1
(0.4)

34. ตองการบริหารรางกายและออกกํ าลังกายเปนประจํ า 84
(35.7)

140
(59.6)

8
(3.4)

3
(1.3)

35. ตองการรับประทานอาหารที่ถูกสุขลักษณะและครบหมู
อาหารที่เหมาะสมกับวัย

91
(38.7)

136
(57.9)

7
(3.0)

1
(0.4)

36. ตองการพักผอนทั้งทางรางกายและจิตใจอยางเพียงพอ
โดยการนอนหลับพักผอน

101
(43.0)

127
(54.0)

5
(2.1)

2
(0.9)

37. ตองการลดความเครียดจากการปฏิบัติงาน  โดยรวม
กจิกรรมสันทนาการ

89
(37.9)

136
(57.9)

9
(3.8)

1
(0.4)

38. ตองการทํ าจิตใจใหสบาย  ไมวิตกกังวล  ทั้งในเรื่องงาน
และเรื่องสวนตัว

99
(42.1)

129
(54.9)

6
(2.6)

1
(0.4)
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EXECUTIVE SUMMARY

NEEDS  FOR  SELF-DEVELOPMENT OF  TUMBON  LEVEL
PUBLIC  HEALTH  OFFICERS  IN  RATCHABURI  PROVINCE

Introduction

According to the change of economic structure, Thailand has started the thing we call
governmental and other system reforms. The reforms are composed of political, bureaucratic,
health system, monetary and financial reforms. Changing of the national fiscal budget to be the
result-based budgeting system is significant amenability of the national monetary and financial
reform. The expectation behind changing from the traditional one is for solving the traditionally
chronic problems and leading to the new system that generates positive effects to all social
aspects. However, achieving the overall-effective reform needs the minor reforms of structure,
mechanism and other systems that they should correspond to each other. For example the National
Health Act provision for supporting the national system reform which is intended to create
paradigm shift on health for Thai people by  focusing on every dimension. The health reform is far
beyond only physical health and treatment system but including mind and all social factors of
economy, society, culture, politic and environment views.

Such above structure reform and their effects, Ministry of Public Health has to develop
their health service system by substantial change of role, mission, organization structure, budget
administration system as well as all levels of health service. The most important is the preparation
of public health’s human resource for all specific needs that they can work along with the health
reforms according to the universal health care coverage for all Thais policy. The practical way to
achieve this policy is by providing fundamental heath care covering all areas and positioning all
health centers as the most closet place for the people accessing heath service conveniently.



พัทธรินทร   กมลฉํ่ า                                                                                                                   Executive Summary / 136

Since the universal health care coverage policy was implemented in Ratchaburi
province from October 1, 2001 onwards, all health centers, as the lowest operation level, have to
change their attitude and actions that affect to the officers’ performance and their position security.
The system reform also affects some health centers that they have to transform themselves to be
community health center and have to perform more systematic. Health officers have to join hands
as multidisciplinary with other heath care occupations and improve their abilities on health
problem analysis skill. Moreover, they have to choose wisely the most effective strategies to work
along with new system for achieving the expectation of all policies and reforms.

Therefore, the public health officers should have the method of self effectiveness
development at all aspects such as healthy leader, skillfulness, well character, enthusiast, eager to
learn and self learning that they can bring all these capabilities to serve for public health system.

For above reason, researcher strongly realizes the important of the appropriate self
development of health center officers and sets “the needs for self development in Tumbon health
center officers of Ratchaburi” as the study topic for finding the level of needs for development in
both professional and social skill as well as all concerned problems and obstacles for enhancing
above improvement. Fundamental data found from this study researcher hopes them being
valuable benefits for all Tumbon health center officers for achieving their self development
process that gradually benefit to patients, people, community and the country at the end.

Research Objective

1.  To Study needs for self-development of Tumbon level  public health officers  in  
Ratchaburi  Province.

2.  Contrast between needs for self-development of Tumbon level  public health 
officers  in  Ratchaburi  Province with  sex, ages, marital  status, education levels,  working  
positions,  experience  in  work  and  attitude  performance  in role.

3.  To  study  problems, obstacle and  recommend  to join  need for self-development 
of Tumbon level  public health officers  in  Ratchaburi  Province
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Materials & Methods

The  subjects  of  this  study  consisted  of 235  public  health  officers that  had  been
working  in Tumbon level  public health officers  in  Ratchaburi  Province. They were  selected
from  the  target  population  by  using  the Multi-Stage Random Sampling.

The  instrument was used in this study  was gathered to questionnaires  which
consisted of 4 parts as the following :

Part 1  :  Questionnaire  for  personal  characteristics  included  sex, ages, marital
status, education levels,  working  positions and  experience  in  work.

Part 2  :  Questionnaire  for  attitude  performance  in  role of Tumbon level  public
health officers  in  Ratchaburi  Province.

Part 3  :  Questionnaire  for  needs for self-development of Tumbon level  public
health officers  in  Ratchaburi  Province.

Part 4  :  Questionnaire  for  problems, profix  and  suggestion  of Tumbon level
public health officers  in  Ratchaburi  Province.

All  questionnaires  had been checked for validity by 3 experts and field trial test
with 30 Tumbon level  public health officers  in  Petchaburi  Province. Using Cronbach’s alpha
method, we can come up with an index of how reliable the scale is.  The Cronbach’s alpha for
attitude  performance  in role and needs for self-development was  0.86  and  0.95  fall  into  the
order.

The collection  data  process was started by the researcher herself, the number of
235  questionnaires were distributed  and the number of 235 were selected creating the 100.00
percent  selected  by  using  the Multi-Stage Random Sampling. Then  they  were consolidated and
analyzed by using  SPSS/FW program. The statistics was calculated for  frequencies,  percentage,
mean, standard deviation , t-test,  one-way ANOVA  and Post  Hoc Comparison  by  Scheffe/.
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Results

Personal  characteristics
The 58.7 percent of the most public health officers  were female, the 34.9 percent  of 

the public health officers belonged to the age-group of  31 - 40 years with the average age of 34.70 
years. The 65.5 percent of them were married.  61.7 percent of the public health officers were 
graduated bachelor degree. The 45.5 percent working position is  health center personnel. It was 
37.0 percent that stood in the experience in work group of  11 - 20  years with the average working 
duration of 16.20 years.

The study from data analysis on the differential needs in self development of
Tumbon health center officer’s Ratchaburi province shows that the officers with different factors
such as gender, age, education background and attitude have substantially statistic difference in
needs for self development at 0.05. But the difference in some factors such as marital status, work
position and work experience has affected likely on self development at significant statistic of
0.05.

For the self development level, the study found that Tumbon health center officers of
Ratchaburi have their needs on the self development at 2 aspects are medium. For each aspect
consideration can found that the need of self development on occupational skill is medium as well
as on social skill.

The consequences of analysis on the self development of Tumbon health center
officers of Ratchaburi on both occupational and social skills could be found as follows.

Gender - Tumbon health center officers of Ratchaburi for both male and female
have different at significant statistic of 0.05 that male have higher needs of self development than
female because of male can have more leisure time than female on knowledge searching whereas
female have to spend more time on individual and family’s affairs more than men. For each aspect
consideration the study found that the need for occupation skill improvement is the only one
aspect which is different in the need between genders at significant statistic of 0.05. For social
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skill, there is no different in the need for improvement between male and female at significant
statistic of 0.05.

Age - Tumbon health center officers of Ratchaburi whose have different in age will
also have different on needs of self development on occupational skill at significant statistic of
0.05. For the needs of self development on social skill and both aspects consideration are not
different at significant statistic of 0.05. However, the each pair of aspect consideration can found
that Tumbon health center officers of Ratchaburi who are lower 30 years old have higher needs of
self development on occupational skill than who are between 31 - 40, 41 - 50, and 51 up different
at significant statistic of 0.05.

Status - Tumbon health center officers of Ratchaburi are different in status but have
no different needs of self development on occupational skill, social skill, and both aspects at
significant statistic of 0.05.

Educational background - Tumbon health center officers of Ratchaburi, who are
different in educational background, have the needs of self development on social skill and both
aspects different at significant statistic of 0.05. For the needs of self development on occupational
skill, there are no differences at significant statistic of 0.05. For each pair aspect consideration, the
study shown that Tumbon health center officers of Ratchaburi who have educational background
at diploma or equal and bachelor degree have also higher needs of self development on social skill
and both aspects than those who have lower educational background than diploma or equal and
bachelor degree at significant statistic of 0.05.

Position - Tumbon health center officers of Ratchaburi, who are different in position,
have no different needs of self development on occupational skill, social skill, and both aspects at
significant statistic of 0.05.

Work experience - Tumbon health center officers of Ratchaburi, who are different
in work experience, have no different needs of self development on occupational skill, social skill,
and both aspects at significant statistic of 0.05.
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Attitude on work performance - Tumbon health center officers of Ratchaburi, who
have different attitude on work performance, have different needs on self development at
significant statistic of 0.05. For each aspect consideration can found that Tumbon health center
officers of Ratchaburi have no different needs of self development on occupational skill and social
skill at significant statistic of 0.05. For both aspects consideration can found that Tumbon health
center officers of Ratchaburi have different needs of self development at significant of 0.05.

Problems, Obstacles and Recommendations

Problems and obstacles on self development of Tumbon health center officers of
Ratchaburi on occupational skill can be classified as follows.

1. The boundary of work responsible of Tumbon health center officers consists of 28
main jobs and each job is very diverse whereas they have to response to the administration,
academy, and services at the same time. Sometimes the assignment was given to them without
recognizing on suitability for their knowledge, capability or even career. Some assignments also
need to integrate some knowledge like multidisciplinary approach that they are obstacles for some
officers who have no concerned knowledge before.

2. Almost of the knowledge development the government provides for health center
officers is the policy information but the body of knowledge they really need is technology
development which the government has always ignored. Moreover, there is always lack of update
instruments in most health centers. These factors are the obstacles for needs of self development
among officers.

3. Most training preparations for Tumbon health center officers are not suitable for
their needs also have not provided them the certificate.

Problems and obstacles on self development of Tumbon health center officers of
Ratchaburi on social skill can be classified as follows.

1. The routine works of Tumbon health center officers should also need the
colleague’s opinion and sometime the conflicts can happen by that way. This event can create
delay on operation system and obstruct the effectiveness on team working.
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2. The building of relationship and characteristic development among Tumbon health
center officers are never be implemented because of each training program will only concentrate
on their duties. The reason behind above problem is that the budget of training is always
controlled by Provincial public health office that it is assigned to encourage and support the public
health system development for patients and people in community area. Thus all concerned training
programs always pay attention for serving above reason, not for human resource development.

3. The consideration for promotion of officer’s performance bases on patronage
system rather than the success of officer’s performance. Tumbon health center officers also have
not enough welfare. Moreover, somewhere have over load of job. These factors cause less
consideration of self development among officers.

Recommendations on self development of Tumbon health center officers of
Ratchaburi on occupational skill can be classified as follows.

1. The need for self development training of Tumbon health center officers should be
studied before providing training courses. The courses they need and up to date of concerned
technology training will be more beneficial for them to adjust all knowledge for effective duties in
the real situation.

2. Tumbon health center officers should have enthusiastic mind on learning the new
innovation, always repeat their current knowledge also gain some up date concerned news for
applying them beneficially for working.

3. The conference of Tumbon health center academy should be arranged for
promoting the new research and distributing to other areas. It will benefit to officers to adapt
concerned knowledge to suit their duties.

 4. The information technology and communication system should be developed at
every health center.

Recommendations on self development of Tumbon health center officers of
Ratchaburi on social skill can be classified as follows.

1. Characteristic development training for Tumbon health center should be provided
to fulfill their confident and encourage the human relation among colleagues and help them to
communicate effectively with public.
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2. To reinforce the health of Tumbon health center officers, the administrative officer
should arrange the sport activities for strength up their health and mentality. It can also help them
to improve their unity.

3. Human resource administration should provide the suitably proportional
manpower framework for Tumbon health center officers. Due to there are many duties they have
to be responsible such as health services, health monitoring, disease prevention program,
rehabilitant also retroactive and progressive health services for community people, appropriate
manpower and budget have been provided enough for their work effectiveness and their self
improvement.

Recommendation for bringing research consequences to implement

1. Due to present public health service of health center emphasize on the population
center method which is not serve the government policy so Tumbon health center officers also
need to have the self development on occupational and social skill to suit the duty of health center
according to today dynamic factors.

2. For achievement of human resource development for public health, the department
or section of Ministry of Public Health should provide the policy for Tumbon health center
officers’ development and should concentrate on the process of continuous learning toward their
work as well as provide information technology for appropriate operation.

3. District and Tumbon health center administrators should provide concerned
meeting, participation and discussion on the problems of human resource development. This
process will provide an opportunity of consulting environment among stakeholders that lead to the
effective operation development. Moreover, the administrators should participate to provide or
plan those policies rather than only work along the set framework.

4. Tumbon health center officers should have a chance to participate on the public
health resource management planning, budget planning, and facilities planning. Furthermore, the
planning should be justice on budget distribution to Tumbon level.
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Recommendation for further research

Researcher would like to recommend for further research as follows.
1. Due to there are many occupations involved with public health officers, all factors

of the needs of self development in health center officers should be proper study.
2. Present public health administrative system in the health centers is continuously

changing so the factors of how health center officers will generate positive attitude to public health
system should be study.

3. Further research may focus on the need, form and development process for the
most effective operation for health center officers to accompany the planning of human resource
development in Provincial public health system.




