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บทคัดย่อ

	 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับการพัฒนา

ตนเองในการท�ำงานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ศึกษาอิทธิพลของ

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการพัฒนาตนเอง ในการท�ำงานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย 

พื้นที่แจ้งวัฒนะ และศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ในการท�ำงานของ

ข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ โดยท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

ที่เป็นข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ จ�ำนวน 354 คน จากแบบสอบถาม ผล

การศึกษาพบว่า ข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ

ระหว่าง 25-35 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระดับชั้นยศ ร.ต.–ร.อ. มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 

15,001-25,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 12 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึง

พอใจในการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน อยู่ในระดับมาก ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการ

พัฒนาตนเองในการท�ำงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในการ

ท�ำงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และในด้านปัจจัยส่วนบุคคล ไม่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ

ท�ำงานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ที่แตกต่างกัน ปัจจัยด้านความพึง

พอใจ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่

แจ้งวัฒนะ และปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อการพัฒนา ตนเองในการท�ำงานของข้าราชการ กอง

บัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนาตนเอง แรงจูงใจ และความพึงพอใจ
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Abstract

	 The purposes of this research were 1. to compare the differences between 

personal factors and self-development 2. to study the influence of self-development 

satisfaction factors 3. to find out the influence of motivation factors on self-develop-

ment in the working of civil servants in Royal Thai Armed Forced Headquarters, 

Chaengwattana area. The sample of the study was 354 civil servants in Royal Thai 

Armed Forced Headquarters, Chaengwattana area, and the instrument for data collec-

tion was questionnaire. The research results were as follow: The majority of civil ser-

vants in Royal Thai Armed Forced Headquarters, Chaengwattana area, are female, aged 

25 - 35 with bachelor’s degree, rank level is second lieutenant to captain, income 

15,001– 25,000 baht per month and having more than 12 years of working experienc-

es. The opinion about self-development at work was very agreeable, the satisfaction 

in self-development at work was in high level, the opinion about motivation factors 

for self-development at work was very agreeable. The personal factors do not affect 

the self-development in working of civil servants in Royal Thai Armed Forced Head-

quarters, Chaengwattana area. However, the satisfaction factors and the motivation 

factors had an impact on self-development in the working of civil servants in Royal 

Thai Armed Forced Headquarters, Chaengwattana area with statistically significant at 

0.05 level.

Keywords: Self - Development, Motivation and Complacency 

ความเป็นมา และความส�ำคัญของปัญหา

	 ปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้

มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติ

งานเป็นเรื่องที่หน่วยงานทุกองค์กร ทั้งภาครัฐ 

ภาคเอกชน หรือรัฐวิสาหกิจให้ความส�ำคัญเป็น

อย ่างมาก การเปลี่ยนแปลงขององค์กรนั้น

สามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา การบริหารจึง

จ�ำเป็นต้องสายงานที่เข้มแข็งและวางระบบงาน

ให้เป็นไปในแนวราบมากกว่าแนวดิ่ง เพื่อเน้น

ความคล่องตัว มีความรวดเร็ว และการมีส่วนร่วม

ในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจ

และมีความสามัคคี สามารถส่งเสริมท�ำให้เกิด

การท�ำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ และมีความ

ราบรื่นในการติดต่อสื่อสารกัน ผู ้ปฏิบัติงานมี

ความสุขและเกิดการส่งเสริม สนับสนุน และมี

ความรับผิดชอบซ่ึงกันและกัน สร้างบรรยากาศ

ในการท�ำงานและลดแรงกดดันภายในองค์กรได ้

บุคลากรภายในองค์กรจะเป็นส่วนหน่ึงที่สามารถ

ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ไปสู่เป้าหมายด้วย

ความมุ่งมั่นตั้งใจ ท�ำให้ผลงานนั้นมีคุณภาพและ
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สามารถเสริมสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรที่ดี 

รวมไปถึงการสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้บริหาร ที่

สามารถสร ้างผลสัมฤทธิ์ของงานได ้อย ่างมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ก่อให้เกิดกระบวนการ

ก�ำกับดูแลที่ดี (Good Governance. และเกิด

ความยุติธรรม ความโปร่งใสในกระบวนงาน 

(Transparency. การถ่ายทอดและการส่งข้อมูล

สารที่ดีจะท�ำให้กระบวนงานเกิดประสิทธิภาพ

และประโยชน์สูงสุดแก่องค ์กร โดยองค์กร

ตระหนักถึงสิ่งส�ำคัญในการปฏิบัติงานนั้นไม่ใช่

การมีพื้นฐานของระบบงานท่ีดีเพียงอย่างเดียว 

แต่รวมไปถึงการมีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ

และพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานไปควบคู่กับองค์กร 

เพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายขององค์กรที่ได้วางไว้

	 ผู ้บริหารหน่วยงานมองว่าการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรมีความส�ำคัญเป็นอย่างมาก 

และต้องมีควบคู ่ไปกับการบริหารงาน ซึ่งผู ้

บริหารสามารถใช้เป็นแนวทางในการสร้างความ

เชื่อมั่น สร้างคุณภาพงาน และสร้างมาตรการ

ควบคุมภายในด้านต่างๆ ให้กับหน่วยงาน เพื่อให้

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้า

หมายขององค์กรมากยิ่งขึ้น การปฏิบัติงานนั้นจะ

ประกอบไปด ้วยด ้านบัญชีการเงิน ด ้านงบ

ประมาณ ด้านพัสดุ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และอ่ืนๆ อีกมากมาย ดังนั้นผู้ปฏิบัติงานจะได้

เผชิญกับปัญหาและอุปสรรคหลายด้าน จึง

จ�ำเป็นที่จะต้องมีการพัฒนาตนเองและเพ่ิมพูน

ทักษะความรู้ด้านต่างๆ อย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้าง

ประสิทธิภาพในการท�ำงานของตน ซึ่งในปัจจุบัน

การปฏิบัติงานขององค์กรประสบกับปัญหาใน

เรื่องการปฏิบัติงานได้ไม่ตรงตามเป้าหมายหรือ

ไม่ครอบคลุมวัตถุประสงค์จากสภาพแวดล้อมใน

การปฏิบัติงาน กระบวนการคิดวิเคราะห์การ

ประเมินผลข้อมูล ระบบเทคโนโลยีที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เริ่มเข้ามามีบทบาทใน

การปฏิบัติงานมากข้ึน และด้วยภาระงานภาครัฐ

ที่มีเพิ่มขึ้น จึงจ�ำเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรใน

องค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้เป ็นอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีความสุขในการท�ำงานอย่าง

แท้จริง ผู้บริหารจึงต้องค�ำนึงถึงสภาพแวดล้อม

ภายในองค์กร การสนับสนุนทางด้านเทคโนโลย ี

การให้ขวัญก�ำลังใจ และสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรมีความพร้อมและมุ่ง

มั่ น ต้ั ง ใจ ใ นก า รปฏิ บั ติ ง า น เพื่ อ ใ ห ้ บ ร ร ลุ

วัตถุประสงค์ของงาน และส่วนราชการที่เข้ามา

รับผิดชอบในการบริหารงานด้านการป้องกัน

ประเทศ คือ กระทรวงกลาโหม ซึ่งเป็นหน่วยงาน

ที่มีอ�ำนาจหน้าที่เกี่ยวกับการป้องกันและรักษา

ความมั่นคงของราชอาณาจักรจากภัยคุกคามทั้ง

ภายในและภายนอกประเทศ และเพื่อเป็นการ

รักษาผลประโยชน์ของราชการและสร้างความ

คุ้มค่าให้กับหน่วยงานและประเทศชาติ จึงจ�ำเป็น

ท่ีจะต้องมีการพัฒนาด้านบุคลากรในการท�ำงาน

เพ่ือให้การด�ำเนินงานก่อเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

และกองบัญชาการกองทัพไทย เป็นส่วนราชการ

ในความดูแลของกระทรวงกลาโหม ซึ่งมีการปรับ

เปลี่ยนมาจากกองบัญชาการทหารสูงสุด โดย

กองบัญชาการกองทัพไทยมีการแบ่งส่วนราชการ

ออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนบังคับบัญชา ส่วนเส

นาธิการ่วม ส่วนปฏิบัติการ ส่วนกิจการพิเศษ 

และส่วนการศึกษา โดยมีหน้าที่ในการควบคุม

ดูแล อ�ำนวยการ ส่ังการและก�ำกับดูแลการ

ด�ำเนินงานด้านต่างๆ ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

เช่น ด้านความมั่นคง ด้านสนับสนุนก�ำลังรบ ด้าน

การส่งก�ำลังบ�ำรุง ด้านภัยคุกคามทางไซเบอร์ 
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เป็นต้น โดยมีผู้บัญชาการทหารสูงสุดเป็นผู้บังคับ

บัญชารับผิดชอบ 

	 ป ัจจุบันการปฏิบัติ งานขององค ์กร

ประสบกับปัญหาในเรื่องการปฏิบัติงานได้ไม่ตรง

ตามเป้าหมายหรือไม่ครอบคลุมวัตถุประสงค์จาก

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน กระบวนการคิด

วิเคราะห์การประเมินผลข้อมูล ระบบเทคโนโลยี

ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เริ่มเข้ามามี

บทบาทในการปฏิบัติงานมากขึ้น และด้วยภาระ

งานภาครัฐท่ีมีเพิ่มข้ึน จึงจ�ำเป็นต้องมีการพัฒนา

บุคลากรในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้เป็น

อย่างมีประสิทธิภาพ และในฐานะที่ผู้ศึกษาเป็น

ข้าราชการของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งเป็น

ส่วนราชการในสังกัดของกระทรวงกลาโหม จึง

เล็งเห็นถึงความส�ำคัญในการพัฒนาตนเองในการ

ท�ำงานของข้าราชการว่ามีส่วนส�ำคัญมากที่จะ

ผลักดันให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์

และบรรลุเป้าหมายขององค์กร เนื่องจากการ

พัฒนาตนเองน้ันเปรียบเสมือนการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงตนเองให้ไปในทิศทางที่ดี สามารถ

พัฒนาผลงานของตนเองให้มีศักยภาพและมี

ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น แต่ในทางกลับกัน หาก

ข้าราชการไม่พร้อมที่จะพัฒนาตนเองและขาด

การเพิ่มศักยภาพของตนเอง การปฏิบัติงานก็จะ

ไม่สามารถเป็นไปตามวัตถุประสงค์และบรรลุเป้า

หมายขององค์กรที่ก�ำหนดไว้ งานวิจัยในครั้งนี้ จึง

ต้องการศึกษาปัจจัยในการพัฒนาตนเองในการ

ปฏิบัติงาน และศึกษาความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติ

งานว่ามีแรงจูงใจใดบ้างที่ผู้ปฏิบัติงานจะสามารถ

พัฒนาตนเองให้การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึ้น รวมไปถึงมีปัญหาหรืออุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานด้านใดบ้าง เพื่อที่จะน�ำไปหาแนวทาง

ปรับปรุงแก้ไข และเพื่อให้ทราบว่าผู้ปฏิบัติงาน

จะต้องเพิ่มแรงจูงใจ ทักษะความรู้ หรือควรส่ง

เสริมพัฒนาให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจ 

และความเช่ียวชาญในด้านใดบ้าง เพื่อก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน

วัตถุประสงค์

	 1. เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัย

ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการ

ศึกษา ระดับชั้นยศ รายได้ และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน กับการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน

ของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่

แจ้งวัฒนะ

 	 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้าน

ความพึงพอใจในการพัฒนาตนเอง แบ่งเป็น 

ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ลักษณะของงาน ความ

ก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นต�ำแหน่ง ความรับผิด

ชอบในต�ำแหน่งงาน ความส�ำเร็จในงาน และ

ปัจจัยค�้ำจุน ประกอบด้วย รายได้หรือเงินเดือน 

เงื่อนไขในการท�ำงาน สัมพันธภาพกับผู ้บังคับ

บัญชา ความมั่นคงในการงาน ในการท�ำงานของ

ข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่

แจ้งวัฒนะ

	 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรง

จูงใจในการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย การชอบ

งานท้าทาย ความสามารถ ความเชื่อมั่นในความ

สามารถของตน ความมุ่งมั่นพยายาม และการ

แสวงหาข้อมูลป้อนกลับ ในการท�ำงานของ

ข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่

แจ้งวัฒนะ

นิยามศัพท์

	 1. กองบัญชาการกองทัพไทย หมายถึง 

ส่วนราชการขึ้นตรงต่อกองทัพไทย กระทรวง
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กลาโหม ซึ่งแปรสภาพมาจากกองบัญชาการ

ทหารสูงสุด มีหน้าที่ควบคุม อ�ำนวยการ สั่งการ 

และก�ำกับดูแลการด�ำเนินงานของส่วนราชการ

ในกองทัพไทยในการเตรียมก�ำลัง การป้องกัน

ราชอาณาจักร และการด�ำเนินการเกี่ยวกับการใช้

ก�ำลังทหารตามอ�ำนาจหน้าท่ีของกระทรวง

กลาโหมให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด

	 2 .  ก า รพัฒนาตน เ อ ง  หม ายถึ ง 

กระบวนการที่มุ ่งเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงวิธี

การต ่างๆ ที่ เ ก่ียวข ้องกับการท�ำงาน และ

วิเคราะห์ตนเองว่ามีความต้องการที่จะตอบ

สนองวัตถุประสงค์หรือสิ่งท่ีตนเองต้องการ โดย

การเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมของ

ตนเองให้เกิดการพัฒนาศักยภาพและเรียนรู้ส่ิง

ใหม่ๆ เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์

สูงสุดต่อตนเองและองค์กร

	 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ ้นจากสิ่งเร้าโดย

จ ง ใจ ให ้ ก ร ะท� ำ ห รื อ ดิ้ น รน เพื่ อ ใ ห ้ บ ร รลุ

วัตถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรม

ที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียง

การตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดาแต่ต้องเป็น

พฤติกรรมที่มีความเข้มข้น มีทิศทางจริงจัง มีเป้า

หมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด

	 4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความรู้สึกทางบวกท่ีมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

แสดงออกผ่านทางอารมณ์ทางใบหน้าและการก

ระท�ำ โดยส่วนมากบุคคลที่ประสบความส�ำเร็จใน

หน้าที่การงานหรือได้สิ่งที่ต้องการตามความคาด

หวัง ก็จะท�ำให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจและอยาก

จะท�ำสิ่งนั้นต่อไปเพื่อความพึงพอใจสูงสุด

สมมติฐานงานวิจัย

	 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน รายได้ และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการพัฒนา

ตนเองในการท�ำงานของข ้าราชการ กอง

บัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ที่แตก

ต่างกัน

	 2. ปัจจัยด้านความพึงพอใจ ประกอบ

ด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน โดยด้านปัจจัย

จูงใจ แบ่งเป็น ลักษณะของงาน ความก้าวหน้าใน

การเลื่อนขั้นต�ำแหน ่ง ความรับผิดชอบใน

ต�ำแหน่งงาน ความส�ำเร็จในงาน และด้านปัจจัย

ค�้ำจุนแบ่งเป็น รายได้หรือเงินเดือน เงื่อนไขใน

การท�ำงาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ความ

มั่นคงในการงาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองใน

การท�ำงานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพ

ไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ

	 3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย 

การชอบงานท้าทายความสามารถความเช่ือม่ัน

ในความสามารถของตน ความมุ่งมั่นพยายาม 

การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ ส่งผลต่อการพัฒนา

ตนเองในการท�ำงานของข ้าราชการ กอง

บัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ

ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ความพึงพอใจ

	 ความพึงพอใจเป็นความต้องการในส่ิงท่ี

อยากให้เป็นและรู้สึกพอใจ ดังนั้นความพึงพอใจ

จึงเป็นสิ่งสะท้อนของการแสดงออกถึงทัศนคติ

ของบุคคลในอีกมุมมองหนึ่ง ซึ่งเป็นความรู้สึกไขว้

เขวของจิตใจที่มีประสบการณ์ที่มนุษย์เราได้รับ 

ซึ่งอาจจะมากหรือน้อยก็ได้และเป็นความรู้สึกท่ีมี
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ต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง ซึ่งเป็นไปได้ทั้งทางบวกและทาง

ลบ แต่ถ้าเมื่อใดสิ่งนั้นสามารถตอบสนองความ

ต้องการหรือท�ำให้บรรลุจุดมุ่งหมายได้ ก็จะเกิด

ความรู้สึกทางบวกเป็นความรู้สึงที่พึงพอใจ แต่ใน

ทางตรงกันข้ามถ้าสิ่งนั้นสร้างความรู้สึกผิดหวัง

ไม่บรรลุจุดมุ่งหมาย ก็จะท�ำให้เกิดความรู้สึกทาง

ลบเป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจ (เพ็ญนภา จรัสพันธ์, 

2557. ส่วนมากบุคคลที่ประสบความส�ำเร็จใน

หน้าที่การงานหรือได้สิ่งที่ต้องการตามความคาด

หวัง ก็จะท�ำให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ และอยาก

จะท�ำสิ่งนั้นต่อไปเพ่ือความพึงพอใจสูงสุด ซึ่ง

ความพึงพอใจในตนเองนั้นสามารถสร้างขึ้นได้

เองหากบุคคลมีความรู้สึกมั่นใจ เชื่อมั่น และเห็น

คุณค่าในตนเอง โดยความรู้สึกนี้เกิดจาก 5 องค์

ประกอบ ได้แก่ 1. ความรู้สึกปลอดภัยทางกาย 2. 

ความมั่นคงทางอารมณ์ 3. ความมีตัวตนเฉพาะ 

4. ความเป็นเจ้าของ 5. ความสามารถ (ชูชีพ อ่อน

โคกสูง, 2552. โดยแนวคิดของ Herzberg 

(1959. ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในการท�ำงาน 

เพื่อหาแนวทางที่จะลดความไม่พอใจในการ

ท�ำงานไว้ 2 ปัจจัย ประกอบไปด้วย ปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยค�้ำจุน โดยการส่งเสริมแรงกระตุ้นนี้

ต ้องได้รับการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชาให้

บุคลากรได้มีการปรับเปลี่ยนต�ำแหน่งงานท่ีสูงข้ึน

ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และสร้าง

ความเสมอภาคในองค์กร เพื่อให้บุคลากรเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และจะน�ำไปสู่

การด�ำเนินชีวิตที่ดีขึ้นอีกด้วย

แรงจูงใจ

	 แรงจูงใจในการท�ำงานเป็นปัจจัยที่ตอบ

สนอง ความต้องการของบุคคลเพื่อให้เกิดความ

พึงพอใจ หรือปัจจัยที่มีอิทธิพลที่ช่วยในการโน้ม

น้าว จูงใจกระตุ้นให้บุคคลท�ำงานหรือปฏิบัติตน

ให้เป็นไปในทิศทางที่ก�ำหนดด้วยความเต็มใจ 

ทุ่มเท มุ่งมั่นอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งาน

บรรลุผลส�ำเร็จและน�ำองค์กรการไปสู่เป้าหมายท่ี

ก�ำหนด (จุนจิตร ธุวสุจิเรข, 2556. การจูงใจจึง

เป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่ง

เร้าปกติธรรมดาแต่ต้องเป็นพฤติกรรมที่มีความ

เข้มข้น มีทิศทางจริงจัง มีเป้าหมายชัดเจนว่า

ต้องการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็น

ผลสืบเนื่องมาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่

เรียกว่าแรงจูงใจ ซึ่งแรงจูงใจสามารถแบ่งออก

เป็น แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซ่ึง

แรงจูงใจภายในนั้นเป็นแรงกระตุ้นภายในตัว

บุคคลหนึ่งๆ ซึ่งเกิดจากเจตคติความสนใจ ความ

พอใจ ความต้องการ ฯลฯ บุคลากรที่องค์กรต่างๆ 

อยากได้มาท�ำงานนั้น นอกจากจะต้องเป็นบุคคล

ที่มีความรู้ความสามารถในด้านที่ต้องการแล้ว ยัง

ควรเป ็นบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในตนเองในการ

ท�ำงาน หรือบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และ

แรงจูงใจภายนอก จะเป็นสิ่งที่ผลักดันภายนอก

ตัวบุคคลที่ท�ำให้บุคคลเกิดพฤติกรรมสนองต่อ

แรงจูงใจนั้น เช่น การให้รางวัล การให้ค�ำยกย่อง

ชมเชย การเลื่อนต�ำแหน่งหน้าที่การงาน การ

ลงโทษ ฯลฯ แรงจูงใจภายนอกมีทั้งที่เป็นเชิงบวก

และเชิงลบการที่องค์การจะใช้แรงจูงใจประเภท

ใดกับบุคคลประเภทใดก็ขึ้นอยู่กับธรรมชาติขอ

งบุคคลากรในองค์การนั้น โดยแนวคิดทฤษฎี

ความต้องการของ McClelland (1961. ที่ได้

ศึกษาถึงการจูงใจของมนุษย์ที่มีแนวทาง ปฏิบัติ

และน�ำมาซ่ึงความส�ำเร็จ ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่า

แรงจูงใจอาจเป็นส่วนหนึ่งที่จะท�ำให้บุคลากรมี

แรงกระตุ้นท่ีจะพัฒนาตนเองเพื่อน�ำไปสู่ความ
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ส�ำเร็จขององค์กร

การพัฒนาตนเอง

	 กระบวนการพัฒนาตนเอง เป็นอีกหนึ่ง

ปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดในกระบวนการการพัฒนา

ตนเองนั้นคือ “คน” ท่ีจะน�ำพาองค์กรไปสู่ความ

เจริญก้าวหน้าและประสบกับความส�ำเร็จ ดังนั้น

องค์กรจึงต้องพยายามสรรหาคัดเลือกคนที่มี

ประสิทธิภาพเข้าสู่องค์กรให้ได้จ�ำนวนมากๆ เพื่อ

ให้คนเป็นพลังขับเคลื่อนให้องค์กรพัฒนาและ

เติบโตต่อไปได้ด้วยดี และเมื่อคนได้ก้าวเข้าสู ่

องค์กรแล้วทุกคนจะต้องมีความรัก ความศรัทธา 

และความภาคภูมิใจในองค์กรที่ได้เลือกตนเข้า

ร่วมท�ำงานด้วย ดังนั้นปัจจัย พื้นฐานที่ทุกคนควร

ค�ำนึงถึงก็คือทุกคนจะต้องมีความรัก ความเข้าใจ 

ความตั้งใจ และความจริงใจในการท�ำงาน การ

พัฒนาตนเองจึงเป็นการสร้างความสามารถของ

ตนเองให้มีมากขึ้นและยังเป็นการพัฒนาความ

สามารถของตนเองที่ยังไม ่ได ้พัฒนาอีกด ้วย 

(ความต้องการความเจริญก้าวหน้าส่วนตัว และ

การรับรู้ศักยภาพของตนเอง. ดังนั้นทุกคนจึงต้อง

พยายามพัฒนาตนเองเพื่อให้มีชีวิตที่ดียิ่งขึ้น 

(เอกชัย บุญอาจ, 2553. เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ของการพัฒนาตนเองควรท�ำความเข้าใจกับสิ่ง

ส�ำคัญ คือ 1. การกระท�ำในเชิงบวก ส�ำคัญที่สุด

คือสร้างแรงดลใจให้อยากแก้ปัญหาคนท�ำงาน 2. 

สะสมข้อมูล หากไม่มีข้อมูลเข้า แล้วจะมีผลออก 

ได้อย่างไร การพัฒนาตนเองก็เฉกเช่นกัน การ

สะสมข้อมูลเพื่อให ้ตนเองรอบรู ้มากขึ้น จึง

เป ็นการช ่วยพัฒนาตนเองให ้รอบรู ้ และมี

ประสบการณ์มากยิ่งขึ้น และพัฒนาความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ โดย Megginson และ Pedler 

(1992. ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาตนเองสามารถ

เกิดขึ้นได้ เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน

และรับรู้ถึงนโยบาย วัตถุประสงค์ขององค์กร 

บุคลากรจะรู้สึกต้องการพัฒนาตนเองให้มีความ

สามารถเพ่ิมมากข้ึน พยายามเสริมสร้างผลิตผล

ของงานให้มากขึ้น และพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง

ตนเอง เพื่อน�ำไปสู่การแสวงหาความส�ำเร็จและ

ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ดังนั้นการ

พัฒนาจึงเริ่มต้นด้วยการพัฒนาตนเอง และ

สามารถปรับปรุงตนเองให้เจริญงอกงาม ท�ำให้

ตนเองรู้สึกว่าการท�ำงานหรือการด�ำรงชีวิตนั้นมี

ความหมาย ซึ่งจะต้องเรียนรู้การพัฒนาตนเอง

อย่างสม�่ำเสมอ โดยหลักการพัฒนาตนเอง ได้แก่ 

1. เรียนรู้อยู่เสมอ 2. มีการก�ำหนดเป้าหมายที่

ชัดเจน 3. เป็นคนที่บริหารเวลาได้ดี 4. เป็นคนที่

มีทัศนคติท่ีดี 5. กล้าที่จะเสี่ยง 6. ยินดีและ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 7. ท�ำตัวเองให้เป็นแบบ

อย่างที่ดี 8. รู้จักการให้อภัย

ขอบเขตของการวิจัย

	 งานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงส�ำรวจ 

(Survey Research. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ

การพัฒนาตนเองในการท�ำงานของข้าราชการ 

กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ โดย

ใช้แบบสอบถามปลายปิดที่ประกอบไปด้วย 

ข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ข้อมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

และข้อมูลการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน

	 กลุ่มประชากร ได้แก่ ข้าราชการกอง

บัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ประกอบ

ด้วย ส่วนราชการ 17 ส่วน มีก�ำลังพลทั้งหมด 

3,027 นาย ผู ้วิจัยจึงก�ำหนดขนาดของกลุ ่ม

ประชากรตัวอย่าง โดยใช้การค�ำนวณหาขนาด
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กลุ่มตัวอย่างตามหลักการของ Yamane (1973. 

ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และระดับความคลาด

เคลื่อน 0.05 ซึ่งจะได้ขนาดกลุ ่มประชากร

ตัวอย่างจ�ำนวน 353.20 หรือ 354 นาย

กรอบแนวคิดงานวิจัย

	 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย ซึ่งประกอบด้วย 

ตัวแปรอิสระจ�ำนวน 3 กลุ่ม ประกอบด้วย ปัจจัย

ด้านส่วนบุคคล ปัจจัยด้านความพึงพอใจและ

ด้านแรงจูงใจ ตัวแปรตามจ�ำนวน 1 กลุ่ม ได้แก่ 

การพัฒนาตนเองในการท�ำงาน 

	 ตัวแปรด้านส่วนบุคคล ซึ่งประกอบไป

ด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ ราย

ได้ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

	 ตัวแปรด้านความพึงพอใจ ซึ่งประกอบ

ไปด้วย ลักษณะงาน ความก้าวหน้าในการเล่ือน

ขั้นต�ำแหน่ง ความรับผิดชอบในต�ำแหน่งงาน 

ความส�ำเร็จในงาน รายได้หรือเงินเดือน เงื่อนไข

ในการท�ำงาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา และ

ความมั่นคงในการงาน

	 ตัวแปรด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบไปด้วย 

การชอบงานท้าทายความสามารถ ความเช่ือมั่น

ในความสามารถของตน ความมุ่งมั่นพยายาม 

และการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ

	 ตัวแปรการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน 

ซึ่งประกอบไปด้วย การปรารถนาในการเรียนรู ้

การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม ความอดทน 

ต่อสู้ และมีความพยายาม และการประเมินผล

ด้วยตนเอง

	 ส�ำหรับวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลในการ

วิจัยครั้งนี้แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่

	 1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 

ซึ่งประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

	 2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน 

ซึ่งจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที ใน

การเปรียบเทียบ 2 กลุ่ม 

	 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่าง ค่าเอฟ 

หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และใช้

สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง

พหุคูณ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลท้ัง 3 สมมติฐาน 

จะมีการแยกใช้สถิติ ดังนี้

	 	 2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ด้าน

ปัจจัยส่วนบุคคล ใช้สถิติทดสอบหาความแตก

ต่างค่าที ในการเปรียบเทียบ 2 กลุ่ม และใช้สถิติ

ทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ หรือการทดสอบ

ความแปรปรวนทางเดียว 

	 	 2.2 สมมติฐานข้อท่ี 2 ด้าน

ความพึงพอใจในการท�ำงาน ใช้สถิติทดสอบ

หาความสัมพันธ ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ2.3 

สมมติฐานข้อที่ 3 ด้านแรงจูงใจในการท�ำงาน ใช้

สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง

พหุคูณ

วิธีการด�ำเนินวิจัย

	 งานวิจัยนี้ได้ท�ำการทดสอบความเที่ยง

ตรงของเนื้อหา โดยการน�ำแบบสอบถามท่ีสร้าง

เสร็จสมบูรณ์มอบให้ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ

เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม 

และเมื่อมีข้อผิดพลาดในข้อค�ำถาม ผู ้วิจัยได้

ท�ำการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นเพื่อ

เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย

	 จากนั้นได้ท�ำการแจกแบบสอบถามให้

แก่กลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการ กองบัญชาการ
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ภาพ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย

กองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ จ�ำนวน 30 คน เพื่อ

ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม โดย

วิเคราะห์หาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cron-

bach’s Alpha Analysis Test. ซึ่งจะได้ค่า

เท่ากับ .886 และน�ำแบบสอบถามที่ได้ท�ำการ

ตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องและทดสอบ

ความน ่าเชื่อถือของข ้อมูลแล ้วไปแจกกลุ ่ม

ตัวอย่าง 354 คน เพื่อน�ำข้อมูลไปวิเคราะห์ทาง

สถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่อไป

ผลการวิจัย

	 ผลการวิจัยสามารถอธิบายผลการศึกษา

ในรูปแบบของตารางประกอบค�ำบรรยาย แบ่ง

ออกเป็น 5 ส่วน ดังต่อไปนี้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับผู้ตอบ

แบบสอบถาม

	 ข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย 

พื้นที่แจ้งวัฒนะ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น

ร้อยละ 61.30 มีอายุระหว่าง 25-35 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 48.02 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิด
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เป็นร้อยละ 59.04 มีระดับ ชั้นยศ ร.ต.–ร.อ. คิด

เป็นร้อยละ 37.58 มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 

15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 43.23 และ

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 12 ปีขึ้นไป คิดเป็น

ร้อยละ 35.88

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความ

พึงพอใจในการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน

	 จากตาราง 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

พึงพอใจในการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในการพัฒนาตนเอง

ในการท�ำงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมีความ

พึงพอใจมาก ซึ่งเรื่องท่ีกลุ่มตัวอย่างมีความพึง

พอใจอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านความมั่นคง

ในการงาน ด้านลักษณะงาน ด้านความส�ำเร็จใน

งาน ด้านความรับผิดชอบในต�ำแหน่งงาน ด้าน

ความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นต�ำแหน่ง ด้าน

สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ด้านเงื่อนไขในการ

ท�ำงาน ด้านรายได้หรือเงินเดือน ตามล�ำดับ

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรง

จูงใจในการพัฒนาตนเองในการทำ�งาน

	 จากตาราง 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ปัจจัยแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย

แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน โดย

ภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ซึ่งเรื่องที่กลุ่ม

ตัวอย่างมีความเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 

ด ้านความมุ ่งมั่นพยายาม ด้านการชอบงาน

ท้าทายความสามารถ ด้านการแสวงหาข้อมูล

ป้อนกลับ และด้านความเชื่อมั่นในความสามารถ

ของตน ตามล�ำดับ

ตาราง 1 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของตัวแปร โดยภาพรวม

ความพึงพอใจในการพัฒนาตนเองในการทำ�งาน x SD ระดับ

ความคิดเห็น

ปัจจัยจูงใจ

ด้านลักษณะงาน 4.05 0.54 มาก

ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นต�ำแหน่ง 3.97 0.53 มาก

ด้านความรับผิดชอบในต�ำแหน่งงาน 4.01 0.57 มาก

ด้านความส�ำเร็จในงาน 4.02 0.48 มาก

ปัจจัยค�้ำจุน

ด้านรายได้หรือเงินเดือน 3.44 0.72 มาก

ด้านเงื่อนไขในการท�ำงาน 3.74 0.61 มาก

ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 3.95 0.57 มาก

ด้านความมั่นคงในการงาน 4.27 0.56 มากที่สุด

รวม 3.93 0.41 มาก
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ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา

ตนเองในการทำ�งาน

	 จากตารางที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การพัฒนาตนเองในการท�ำงาน พบว่า กลุ ่ม

ตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง

ในการท�ำงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก ซึ่งเรื่องที่กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นด้วยอยู่ใน

ระดับมาก ได้แก่ ด้านการประเมินผลด้วยตนเอง 

ด้านความอดทน ต่อสู้ และมีความพยายาม ด้าน

การปรารถนาในการเรียนรู้ และด้านการแสวงหา

ทรัพยากรที่เหมาะสม ตามล�ำดับ

ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานงานวิจัย

	 จากตารางที่  4 ป ัจจัยส ่วนบุคคล 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

ชั้นยศ รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับ

การพัฒนาตนเองในการท�ำงานของข้าราชการ 

กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ทั้ง

โดยภาพรวมและรายด้าน กลุ่มตัวอย่างมีความ

คิดเห็นไม่แตกต่างกันทางสถิติ ดังนั้น ปัจจัยส่วน

บุคคล ไม่ส ่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ

ท�ำงานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพ

ไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ที่แตกต่างกัน จึงเป็นการ

ตาราง 2 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของตัวแปร โดยภาพรวม

ด้านแรงจูงใจ x SD ระดับ

ความคิดเห็น

ด้านการชอบงานท้าทายความสามารถ 4.14 0.46 มาก

ด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของตน 4.01 0.48 มาก

ด้านความมุ่งมั่นพยายาม 4.16 0.48 มาก

ด้านการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 4.07 0.46 มาก

รวม 4.09 0.38 มาก

ตาราง 3 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของัตวแปร โดยภาพรวม

การพัฒนาตนเองในการทำ�งาน x SD ระดับ

ความคิดเห็น

ด้านการปรารถนาในการเรียนรู้ 4.12 0.47 มาก

ด้านการแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม 4.09 0.42 มาก

ด้านความอดทน ต่อสู้ และมีความพยายาม 4.18 0.42 มาก

ด้านการประเมินผลด้วยตนเอง 4.20 0.49 มาก

รวม 4.12 0.36 มาก
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ตาราง 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานด้านปัจจัยส่วนบุคคล

สมมติฐานการวิจัย ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ผลการทดสอบ

สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน

ของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ที่แตกต่างกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานข้อที่ 1.1 เพศ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงานของ

ข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ที่แตกต่างกัน (sig = 

0.720.

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานข้อที่ 1.2 อายุ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงานของ

ข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ที่แตกต่างกัน (sig = 

0.475.

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานข้อที่ 1.3 ระดับการศึกษา ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน

ของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ที่แตกต่างกัน (sig 

= 0.112.

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานข้อที่ 1.4 ระดับชั้นยศ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงานของ

ข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ที่แตกต่างกัน (sig = 

0.905.

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานข้อท่ี 1.5 รายได้ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงานของ

ข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ที่แตกต่างกัน (sig = 

0.192.

ปฏิเสธสมมติฐาน

สมมติฐานข้อที่ 1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองใน

การท�ำงานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ที่แตก

ต่างกัน

ปฏิเสธสมมติฐาน

(sig = 0.260.
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ตาราง 5 การวิเคราะห์ปัจจัยความพึงพอใจกับการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน 

ตัวแปร B SE t P

สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านความพึงพอใจส่งผล

ต ่ อการพัฒนาตน เอง ในการท� ำ ง านของ

ข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่

แจ้งวัฒนะ

การพัฒนาตนเองในการท�ำงาน 1.710 0.159 10.742 0.000**

ด้านลักษณะงาน 0.108 0.032 3.370 0.001**

ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นต�ำแหน่ง 0.014 0.041 0.341  0.733

ด้านความรับผิดชอบในต�ำแหน่งงาน 0.161 0.034 4.692 0.000**

ด้านความส�ำเร็จในงาน 0.140 0.040 3.518 0.000**

ด้านรายได้หรือเงินเดือน -0.066 0.027 -2.463 0.014*

ด้านเงื่อนไขในการท�ำงาน 0.081 0.035 2.307 0.022*

ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 0.058 0.042 1.388  0.166

ด้านความมั่นคงในการงาน 0.101 0.031 3.199 0.002*

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ตาราง 6 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านแรงจูงใจกับการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน

ตัวแปร B SE t P

การพัฒนาตนเองในการท�ำงาน 1.098 0.132 8.325 0.000**

ด้านการชอบความท้าทายความสามารถ 0.195 0.036 5.337 0.000**

ด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของตน 0.131 0.032 4.053 0.000**

ด้านความมุ่งมั่นพยายาม 0.190 0.033 5.706 0.000**

ด้านการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 0.229 0.033 6.894 0.000**

** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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ปฏิเสธสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้

	 จากตารางที่ 5 ปัจจัยด้านความพึงพอใจ 

ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน โดย

ด้านปัจจัยจูงใจ แบ่งเป็นลักษณะของงาน ความ

ก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นต�ำแหน่ง ความรับผิด

ชอบในต�ำแหน่งงาน ความส�ำเร็จในงาน และด้าน

ปัจจัยค�้ำจุน แบ่งเป็นรายได้หรือเงินเดือน เงื่อนไข

ในการท�ำงาน สัมพันธภาพกับผู ้บังคับบัญชา 

ความมั่นคงในการงาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง

ในการท�ำงานของข้าราชการ กองบัญชาการ

กองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ จึงเป็นการยอมรับ

สมมติฐานที่ได้ตั้งไว้	 จากตาราง 6 ปัจจัย

ด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย การชอบงานท้าทาย

ความสามารถ ความเชื่อมั่นในความสามารถของ

ตน ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อน

กลับ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงาน

ของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่

แจ้งวัฒนะ จึงเป็นการยอมรับสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้

อภิปรายผลการวิจัย

	 จากการศึกษางานวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผล

ต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงานของข้าราชการ

กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นท่ีแจ้งวัฒนะ ใน

ครั้งนี้ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อการ

พัฒนาตนเองในการท�ำงานของข้าราชการ กอง

บัญชาการกองทัพไทย พื้นท่ีแจ้งวัฒนะ ท่ีแตก

ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวิสา 

แย้มเกตุ (2559. ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการ

พัฒนาตนเองในการท�ำงานของพนักงานธนาคาร 

สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง พบ

ว่า เพศและระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผล

ต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงานไม่แตกต่างกัน 

และพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความเห็นต่อใน

การท�ำงานอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 

	 ส�ำหรับผลการศึกษาปัจจัยด้านความพึง

พอใจ พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ

ท�ำงานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย 

พื้นที่แจ้งวัฒนะ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัช

รินทร์ ราชคมน์ (2554. ที่ศึกษาเรื่อง ความ

ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร สายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัย เชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยที่

จะน�ำไปสู่การพัฒนาตนเองด้านความส�ำเร็จของ

งาน ความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน ด้านเกียรติยศ

ชื่อเสียง ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ตาม

ล�ำดับ โดยแสดงให้เห็นว่าความส�ำเร็จของงาน 

ความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน ด้านเกียรติยศชื่อ

เสียง ด้านเงินเดือน เป็นปัจจัยท่ีส�ำคัญในการ

พัฒนาตนเอง

	 และในส่วนของการศึกษาปัจจัยด้านแรง

จูงใจ พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ

ท�ำงานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย 

พื้นที่แจ้งวัฒนะ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

วรรณวิสา แย้มเกตุ (2559. เช่นเดียวกัน ที่กล่าว

ไว้ว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท�ำงานส่งผลต่อ

การพัฒนาตนเองในการท�ำงาน

ข้อเสนอแนะ

 	 1. การให้ความรู ้แก่ข้าราชการระดับ

ปฏิบัติการให้ทราบถึงหลักเกณฑ์และแนวทางใน

การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน สร้างความเข้าใจและ

ความตระหนักรู้ ส่งเสริมและสนับสนุนในด้าน

การอบรมและศึกษาหลักสูตรเฉพาะด้าน เพื่อให้

ข้าราชการได้รับรู้ถึงความสามารถของตนเอง

อย่างแท้จริง ซึ่งจะเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนา
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ตนเองที่เป็นรูปธรรม

	 2. การเพิ่มช ่องทางการเรียนรู ้ด ้วย

ตนเองให้ข้าราชการ ผ่านระบบการจัดการองค์

ความรู้ของกองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อเป็น

ช่องทางในการแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเอง 

หากข้าราชการสามารถเรียนรู้งานได้มากขึ้น ควร

มีการเพิ่มทุนด้านการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น

แก่ข้าราชการทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่ง

จะเป็นพ้ืนฐานส�ำคัญในการพัฒนาตนเองให้มี

ความรู้ ความสามารถ และสร้างประโยชน์แก่

องค์กรได้มากขึ้น

	 3. การก�ำหนดนโยบายการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นภายในองค์กรและก�ำหนดแผนงาน

ในการปฏิบัติงานระหว่างผู้บังคับบัญชาระดับสูง

กับผู้ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อก่อให้เกิด

ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ขององค์กรในทิศทาง

เดียวกัน เพื่อลดปัญหาความขัดแย้งภายใน

องค์กรที่อาจจะส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของ

ข้าราชการ เนื่องจากการพัฒนาตนเองนั้นเป็นสิ่ง

ที่ต้องการการส่งเสริมและสร้างขวัญก�ำลังใจใน

ทางบวก ซึ่งการถ่ายทอดประสบการณ์จากผู ้

บังคับบัญชาระดับสูงท่ีประสบความส�ำเร็จจะ

สามารถช่วยสร้างแรงกระตุ้นและเพ่ิมแนวคิดใน

มุมมองที่ต่างออกไป

	 4. การจัดท�ำนโยบายการพัฒนาตนเอง

ของข้าราชการ โดยการหมุนเวียนต�ำแหน่งงาน

ให้ข้าราชการได้เรียนรู้การปฏิบัติงานในทุกด้าน 

เพื่อรับรู้ถึงปัญหาและน�ำมาแก้ไขในการวางแผน

งาน และควรปรับปริมาณงานให้มีความเหมาะ

สมกั บต� ำ แหน ่ ง ง านและฐาน เ งิ น เ ดื อนที่

ข้าราชการได้รับ เพ่ือไม่ให้เกิดมุมในการเอา

เปรียบด้านการท�ำงานซึ่งกันและกัน

	 5. การปรับฐานเงินเดือนหรือสวัสดิการ

ที่ได้รับให้เกิดความเพียงพอต่อค่าครองชีพใน

ปัจจุบัน แก่ข้าราชการ ทั้งนี้ควรพิจารณาถึงวุฒิ

การศึกษา ระดับการศึกษา ระดับความรับผิด

ชอบ และระดับต�ำแหน่งงาน ให้มีความสอดคล้อง

กับฐานเงินเดือน การพิจารณาความดีความชอบ

แก่ข ้าราชการ และการปรับเล่ือนขั้น เล่ือน

ต� ำแหน ่ ง  ตามความสมควร กับผลงาน ท่ี

ข้าราชการปฏิบัติ เพื่อเป็นการเสริมสร้างขวัญ

และก�ำลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่ก�ำลังพล

เอกสารอ้างอิง

กัลยา วานิชย์บัญชา. (2552.) สถิติส�ำหรับงานวิจัย. (ครั้งที่พิมพ์ 4.) กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย

กฤษณา ศรีจันทร์แดง และ ไกรชิต สุตะเมือง. (2557.) แรงจูงใจในการสมัครเข้าท�ำงานในกลุ่มประเทศ

อาเซียนของนักศึกษา ระดับปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ. วารสารการเงิน การลงทุน การ

ตลาด และการบริหารธุรกิจ, 4 (1): 52

เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ. (2551). การคิดและการพัฒนาตน. กรุงเทพมหานคร: สวนดุสิต กราฟฟิค

ไซท์

โชติกา ระโส. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์. 

(ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ.



Journal of the Association of Researchers    Vol. 24 No. 3 September – December 2019 305

เติมทรัพย์ จั่นเพชร. (2557). การพัฒนาตนเองของผู้ใหญ่. วารสารเกื้อการุณย์, 21 (1): 20

นุชลี อุปภัย. (2558). จิตวิทยาการศึกษา. (พิมพ์ครั้งที่ 4). กรุงเทพมหานคร: ส�ำนักพิมพ์แห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

รัตติยา เขียวแป้น. (2555). “พัฒนาตน พัฒนางาน องค์การก้าวหน้า.” Gotoknow ชุมชนคนคุณภาพ 

อ้างถึง ดารา พงษ์สมบูรณ์. 2549. “การพัฒนาตน สู่พลังขององค์กร.” วารสารมหาวิทยาลัย

ศรีปทุม

ลัดดา รักจรรยาบรรณ. (2557). การพัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน

มหาวิทยาลัยบูรพา. (วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต). มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ชลบุรี

วรรณวิสา แย้มเกต. (2559). ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท�ำงานของพนักงานธนาคาร 

สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง. (การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต). 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, กรุงเทพฯ.

Gilmer, V. H. B. (1973). Applied psychology. New York: McGraw-Hill.

Herzberg, F. (1959). The motivation to work. New York: John Wiley & Sons.

Kotler, P., & Armstrong, G. (2002). Principle of marketing. USA: Prentice-Hall.

Maslow, Abraham M. (1954). Motivation and Personality. New York: Harper and Broth-

ers.

Magginson, D., & Pedler, M. (1992). Self development: A facilator’ guide. London: Mc-

Graw-Hill.

McClelland, D. C. (1961). Motivating economic achievement. London: CollierMacmil-

lan.

Mullins, L. J. (1985). Management and organizational behavior. (5thed.). London: Finan-

cal Times/ Pitman.

Shelly, M. W. (1975). Responding to social change.Pennsylvania. Downed, Hutchison 

Press.

Shelley, Maynard W. (1975). Responding to Social Change. Pennsylvania : Dowden, 

Hutchison

Weiten, W., & Lloyd, M. A. (1994.. Psychology applied to modern life. (4th ed.). United-

States of America: Brooks/Cole.

Yamane, Taro. (1967). Statistics: An Introductory Analysis. New York: Harper and Row.


