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ลพบุร ีจ านวน 100 คน ซึ่งไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ จาก 5 หน่วยงาน 

ได้แก่ ส านักงานแรงงานจังหวัดลพบุรี ส านักงานจัดหางานจังหวัดลพบุรี 
ส านักงานพฒันาฝีมือแรงงานลพบุรี ส านักงานสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน

จังหวดัลพบุรี และส านักงานประกันสงัคมจังหวดัลพบุรี ใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่ าร้อยละ 

คา่เฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคา่สหสมัพนัธเ์พยีร์ 
 

ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สงูสุดคอื ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง รองลงมาเป็นดา้นลกัษณะของงาน ดา้น

ความส าเรจ็ของงาน และดา้นการยอมรบันับถอื ตามล าดบั ส่วนการพฒันาตนเอง

ของขา้ราชการโดยรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยมกีารพฒันาในดา้นการอบรม

และการเรียนรู้สูงสุด ผลการวิเคราะห์ค่าสหสมัพนัธ์พบว่า แรงจูงใจทุกด้านมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการพัฒนาตนเองของข้าราชการในสังกัดกระทรวง

แรงงานจงัหวดัลพบุรอีย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 แสดงว่าเมื่อขา้ราชการ

ได้รบัแรงจูงใจที่ดี ย่อมส่งผลให้เกิดความพยายามในการพฒันาศกัยภาพและ

ความสามารถของตนอยา่งต่อเนื่อง 
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Abstract 
 This research aimed to (1) study the level of motivation affecting 
self-development of civil servants under the Ministry of Labor in Lopburi 
Province; (2) study the level of self-development of civil servants; and (3) 
analyze the relationship between motivation and self-development of civil 
servants under the Ministry of Labor in Lopburi Province. This quantitative 
research study consisted of 100 civil servants under the Ministry of Labor in 
Lopburi Province, selected through stratified random sampling from five 
agencies: the Lopburi Provincial Labor Office, the Lopburi Provincial 
Employment Office, the Lopburi Provincial Skill Development Office, the 
Lopburi Provincial Labor Protection and Welfare Office, and the Lopburi 
Provincial Social Security Office. A questionnaire was used to collect data. 
Statistics used for data analysis included percentages, means, standard 
deviations, and peer correlations. 

The results revealed that overall motivation was high. The highest 
mean value was in the area of advancement, followed by the nature of the 
work, achievement, and recognition. Overall, civil servants' self-development 
was also high, with the highest improvement in training and learning. 
Correlation analysis revealed that All aspects of motivation were significantly 
positively related to self-development of civil servants in the Ministry of Labor, 
Lopburi Province at the .01 level. This indicates that when civil servants 
receive good motivation, it will result in continuous efforts to develop their 
potential and abilities.     
 Keywords: Motivation, Self-Development, Ministry of Labor; 
Lopburi Province 
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บทน า 

ในยุคที่สังคมไทยเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทัง้ด้าน

เศรษฐกจิ เทคโนโลย ีและสงัคมการบรหิารราชการแผน่ดนิจงึจ าเป็นตอ้งพฒันาให้

เท่าทนัต่อกระแสโลกาภวิตัน์ โดยเฉพาะการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นภาครฐั ซึ่ง

ถอืเป็น “กลไกหลกัในการขบัเคลื่อนประเทศ” การพฒันาบุคลากรให้มคีุณภาพ มี

แรงจูงใจ และมคีวามสามารถในการเรยีนรูต้ลอดชวีติ จงึเป็นหวัใจส าคญัของการ

เพิม่ประสทิธิภาพในการบริหารงานของหน่วยงานภาครฐั (ธีระ กุลสวสัดิ ์และ

สมคดิ เพชรประประเสรฐิ, 2564) 

ตามแนวคดิของ Herzberg, F. (1966) ไดจ้ าแนกแรงจูงใจในการท างาน

ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

(1) ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เช่น เงนิเดือน ความมัน่คงในงาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็น

ปัจจยัพืน้ฐานทีช่ว่ยป้องกนัความไมพ่อใจในการท างาน  

(2) ปัจจยัจูงใจ (Motivators) เช่น ความส าเร็จในการท างาน การได้รบั

การยอมรบั ความรบัผดิชอบ และโอกาสกา้วหน้าในอาชพี ซึง่เป็นแรงผลกัดนัทีท่ า

ใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจและต้องการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง “แรงจูงใจ

การท างาน” จงึเป็นกลไกส าคญัที่ช่วยให้บุคลากรเกิดความกระตือรอืร้น มุ่งมัน่ 

และพยายามสร้างผลงานที่มคีุณภาพ ส่งผลโดยตรงต่อการพฒันาศกัยภาพของ

ตนเองและประสทิธิภาพขององค์กรในภาพรวม โดยเฉพาะในภาคราชการ ซึ่ง

ความท้าทายด้านบทบาท หน้าที่ และภารกิจที่หลากหลายจ าเป็นต้องอาศัย
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บุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถ และมแีรงจูงใจในการพฒันาตนเองอยู่เสมอ 

เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและเป้าหมายเชิง

นโยบายของรฐัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

กระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานหลกัที่มีบทบาทส าคญัในการบริหาร

จดัการก าลงัแรงงานของประเทศ ทัง้ดา้นการจา้งงาน การพฒันาฝีมอืแรงงาน และ

การคุ้มครองแรงงาน เพื่อให้เกิดความมัน่คงและคุณภาพชวีติที่ดขีองประชาชน 

ส านักงานแรงงานจงัหวดัลพบุรใีนฐานะหน่วยงานระดบัพืน้ที ่มหีน้าที่หลกัในการ

ส่งเสรมิ สนับสนุน และขบัเคลื่อนนโยบายแรงงานในระดบัจงัหวดั ดงันัน้ บุคลากร

ภายในหน่วยงานจ าเป็นต้องมีสมรรถนะสูงและมแีรงจูงใจในการพฒันาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง เพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ อย่างไรกต็ามการ

ปฏบิตังิานของขา้ราชการในสงักดักระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ียงัประสบปัญหา

บางประการ เช่น ขาดแรงจูงใจในการท างานเนื่องจากความซ ้าซ้อนของภารกิจ 

ความจ ากดัของงบประมาณ หรอืโอกาสในการเตบิโตในสายงานทีค่่อนขา้งจ ากดั 

ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้าในการท างาน (burnout) และลดทอนความ

มุ่งมัน่ในการพฒันาตนเอง นอกจากนี้ ปัจจยัด้านสิง่แวดล้อมในการท างาน เช่น 

ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร การประเมนิผลการปฏบิตังิาน และบรรยากาศในองคก์ร ก็

มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของข้าราชการอย่างมี

นยัส าคญั 

 (McClelland, 1961; Deci & Ryan, 1985) การพัฒนาตนเอง (Self-

Development) หมายถงึ กระบวนการทีบุ่คคลพยายามเรยีนรู ้ปรบัปรุง และพฒันา

ความรู ้ทกัษะ เจตคต ิและคุณลกัษณะของตน เพื่อใหส้ามารถท างานไดด้ขีึน้และ
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บรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Boyatzis, 2008) การพฒันาตนเองในบรบิทของภาค

ราชการไทย จงึเป็นทัง้ “หน้าที”่ และ “ความจ าเป็น” เพื่อใหบุ้คลากรมคีวามพรอ้ม

ในการรองรบัการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี ระบบราชการดิจิทลั และความ

คาดหวงัของสงัคมการศกึษาปัจจยัจงูใจทีม่ผีลต่อการพฒันาตนเองของขา้ราชการ

ในสงักัดกระทรวงแรงงานจังหวดัลพบุรี จึงเป็นเรื่องส าคญัอย่างยิ่ง เนื่องจาก

สามารถน าผลการศกึษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ของหน่วยงานภาครฐัในระดบัจงัหวดัและประเทศ ช่วยใหผู้บ้รหิารสามารถเขา้ใจ

ถงึปัจจยัแรงจูงใจทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการพฒันาตนเอง และสามารถก าหนด

นโยบายหรอืกลยุทธท์ีส่่งเสรมิใหข้า้ราชการมแีรงจูงใจในการพฒันาความรู ้ทกัษะ 

และสมรรถนะไดอ้ยา่งต่อเนื่อง 

ดังนัน้ การวิจัยครัง้นี้จึงมุ่งศึกษาระดับแรงจูงใจที่มีผลต่อการพัฒนา

ตนเองของข้าราชการ รวมถึงวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการ

พฒันาตนเอง เพื่อสรา้งความเขา้ใจเชงิลกึเกีย่วกบัแรงจูงใจภายในและภายนอกที่

ส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในสงักดักระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ี

โดยมเีป้าหมายเพื่อสนับสนุนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้คีุณภาพและสามารถ

ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงในยคุดจิทิลัไดอ้ยา่งยัง่ยนื 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 1. เพื่อศกึษาระดบัแรงจูงใจทีม่ผีลต่อการพฒันาตนเองของขา้ราชการใน
สงักดักระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ี 

 2. เพื่อศกึษาระดบัการพฒันาตนเองของขา้ราชการในสงักดักระทรวง
แรงงานจงัหวดัลพบุร ี
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 3. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยจูงใจกับการพัฒนาตนเองของ
ขา้ราชการในสงักดักระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ี

ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดแรงจงูใจ 

 Herzberg (1959) อธบิายว่าแรงจูงใจในการท างานของบุคคลเกิดจาก

ปัจจัยสองประเภท คือปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) ได้แก่ เงินเดือน ความ

มัน่คงในงาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมใน

การท างาน และนโยบายขององคก์ร ซึ่งเป็นปัจจยัพืน้ฐานทีช่่วยลดความไม่พอใจ

ในการท างาน แต่ไมไ่ดส้รา้งแรงผลกัดนัโดยตรงใหบุ้คคลปฏบิตังิานดขีึน้ 

ปัจจยัจงูใจ (Motivators) ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ การไดร้บัการยอมรบั ความ

รบัผดิชอบ และความกา้วหน้าในอาชพี ซึ่งเป็นปัจจยัทีส่รา้งความพงึพอใจในงาน

และกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายในทฤษฎีนี้ได้รบัการประยุกต์ใช้อย่าง

แพรห่ลายในองคก์รภาครฐั เนื่องจากสามารถอธบิายพฤตกิรรมของขา้ราชการไดด้ ี

โดยเฉพาะแรงจูงใจจากความก้าวหน้าในต าแหน่งและความรบัผดิชอบ ซึ่งส่งผล

ต่อการพฒันาศกัยภาพและความพงึพอใจในการท างานของบุคลากรอยา่งต่อเนื่อง 

Maslow (1943) ได้เสนอว่าแรงจูงใจของมนุษย์เกิดจากความต้องการ

พืน้ฐาน 5 ขัน้ ไดแ้ก่ 

1.ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) 

2.ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) 

3.ความต้องการความรักและการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม (Love and 

Belonging Needs) 
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4.ความตอ้งการการยอมรบันบัถอื (Esteem Needs) 

5.ความตอ้งการบรรลุศกัยภาพของตนเอง (Self-Actualization Needs) 

บุคคลที่สามารถตอบสนองความต้องการในระดบัพื้นฐานได้แล้ว จะมี

แรงผลักดันให้แสวงหาความต้องการขัน้สูง โดยเฉพาะในระดับ “การบรรลุ

ศักยภาพของตนเอง ”  ซึ่ งสัมพันธ์ โดยตรงกับการพัฒนาตนเอง ( Self-

Development) ของบุคลากรในองค์กร มาสโลว์เห็นว่าความพงึพอใจในงานและ

แรงจูงใจในการเรยีนรูเ้ป็นผลจากการตอบสนองความต้องการภายในอย่างสมดุล 

ซึ่งสอดคล้องกับพฤติกรรมของข้าราชการที่มุ่งมัน่ในการเรียนรู้และพัฒนา

ศกัยภาพเพือ่เตบิโตในสายอาชพี 

McClelland (1961) ไดเ้สนอว่ามนุษย์มแีรงจูงใจจากความต้องการหลกั 

3 ประการ คอื 

1.ความต้องการความส า เร็จ  (Need for Achievement) บุคคลที่มี

แรงจงูใจนี้สงูจะมุ่งเน้นการบรรลุเป้าหมายทีท่า้ทาย และชอบการท างานทีส่ามารถ

วดัผลได ้

2.ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Need for Affiliation) มุง่เน้นความสมัพนัธ์

อันดีกับผู้อื่น ต้องการการยอมรบั และต้องการอยู่ในสภาพแวดล้อมที่มีความ

รว่มมอื 

3.ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) ตอ้งการมอีทิธพิลและควบคุม

สถานการณ์เพือ่ใหเ้กดิผลส าเรจ็ในงาน 

แนวคิดนี้สามารถอธิบายพฤติกรรมของข้าราชการได้อย่างชัดเจน 

โดยเฉพาะกลุ่มที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิส์ูง (Achievement Motivation) ซึ่งมัก
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แสดงออกในรูปแบบของการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม เข้ารับการอบรม และ

ปรบัปรุงกระบวนการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ ผลการศกึษาหลายฉบบัใน

ประเทศไทย เช่น งานของวรรณวสิา แย้มเกตุ (2559) และ สุรยี์ภรณ์ ศรพรม 

(2564) พบว่าขา้ราชการทีม่แีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิส์ูงมกัมกีารพฒันาตนเองอยู่เสมอ 

เพือ่ใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งมคีุณภาพ 

Boyatzis, R. E. (1982) อธิบ า ย ว่ า  ก า รพัฒนาตน เ อ งหมายถึ ง

กระบวนการทีบุ่คคลปรบัปรุงความรู ้ความสามารถ และทกัษะ เพื่อเพิม่สมรรถนะ

ในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ในภาครฐัการพฒันาตนเองถอื

เป็น “หน้าทีเ่ชงิวชิาชพี” ทีข่า้ราชการทุกคนตอ้งปฏบิตัอิยา่งต่อเนื่อง ทัง้นี้ 

Megginson, D., & Pedler, M. (1992) ชี้ว่า การพฒันาตนเองเกิดจาก

แรงจูงใจภายในของบุคคล และองค์กรมหีน้าที่เพยีงสนับสนุนโอกาสให้เกิดการ

เรียนรู้ เช่น การอบรม การให้ค าปรึกษา และการประเมินผลเพื่อการพัฒนา 

(Developmental Feedback) 

ในประเทศไทย ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2566) ได้

เน้นให้ขา้ราชการทุกระดบัมแีผนพฒันาศกัยภาพรายบุคคล ( IDP) ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวคิด “ข้าราชการมืออาชีพในยุคดิจิทัล (Smart Civil Servant)” ที่ต้องมี

ความรู ้เท่าทนัเทคโนโลย ีและพฒันาอยา่งต่อเนื่อง 

สุรีย์ภรณ์ ศรพรม (2564) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานของขา้ราชการในสงักดัส านักการคลงั กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยั

ดา้นแรงจงูใจมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการท างาน และขา้ราชการทีไ่ดร้บั

การสง่เสรมิในดา้นการยอมรบัและโอกาสกา้วหน้า มแีนวโน้มพฒันาตนเองสงูขึน้ 
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ธรีะ กุลสวสัดิ ์และสมคดิ เพชรประประเสรฐิ (2564) พบวา่ แรงจงูใจดา้น

ความส าเรจ็ในงานและการยอมรบัจากองคก์รมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยใ์นหน่วยงานภาครฐั 

พิชญา ศิริว ัฒน์ (2565) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ

พฤตกิรรมการเรยีนรูเ้ชงิรุกของขา้ราชการ พบว่าความมัน่คงในอาชพีและโอกาส

ในการเลื่อนต าแหน่งมอีทิธพิลสงูสดุต่อพฤตกิรรมการพฒันาตนเอง 

สุรเชษฐ์ จนัทรา (2563) พบว่าลกัษณะของงานทีเ่ปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ได้แสดงศกัยภาพของตนเอง ส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการท างานและการ

เรยีนรูข้องขา้ราชการสว่นภมูภิาค 

Megginson, D. & Pedler, M. (1992) ยนืยนัว่าการพฒันาศกัยภาพของ

บุคลากรเกดิจากแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ซึ่งเป็นแรงขบัส าคญัของ

การเรยีนรูต้ลอดชวีติ 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง พบว่า แรงจงูใจเป็น

ปัจจยัส าคญัทีส่่งผลโดยตรงต่อการพฒันาตนเองของบุคลากรภาครฐั โดยแรงจงูใจ

ท าหน้าทีเ่ป็นกลไกภายในทีก่ระตุ้นใหบุ้คคลแสวงหาความรู ้ปรบัปรุงทกัษะ และ

ยกระดบัสมรรถนะของตนใหเ้หมาะสมกบับทบาทหน้าทีแ่ละเป้าหมายขององคก์ร 

บุคลากรทีม่แีรงจูงใจสงูมกัมคีวามมุ่งมัน่ในการพฒันาความสามารถอย่างต่อเนื่อง 

มีความพึงพอใจในการท างาน และพร้อมเปิดรบัการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แรงจูงใจภายใน เช่น ความต้องการประสบ

ความส าเรจ็ ความภาคภมูใิจในตนเอง และความตอ้งการบรรลุศกัยภาพสงูสุด เป็น

แรงขบัทีส่่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิความกระตอืรอืรน้ในการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง

อย่างยัง่ยนื ขณะเดยีวกนัแรงจูงใจภายนอก เช่น การยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ความมัน่คงในอาชีพ และโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่ง ก็มีส่วนช่วยสร้าง

สภาพแวดล้อมทางจิตใจที่เอื้อต่อการพฒันาอย่างต่อเนื่อง งานวิจยัทัง้ในและ

ต่างประเทศยนืยนัสอดคล้องกนัว่า บุคลากรที่ได้รบัแรงจูงใจทัง้จากภายในและ

ภายนอกจะมแีนวโน้มพฒันาศกัยภาพและประสทิธภิาพการท างานสูงกว่า ดงันัน้ 

การส่งเสรมิแรงจูงใจของบุคลากรภาครฐัจงึเป็นปัจจยัส าคญัที่น าไปสู่การพฒันา

ตนเอง การยกระดบัคุณภาพการท างาน และความเป็นมอือาชพีในยุคดจิทิลัอย่าง

ยัง่ยนื 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้

ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยโดยบูรณาการแนวคิดแรงจูงใจของ Herzberg 

(1959) ซึ่งเน้นปัจจยัจูงใจและแนวคดิการพฒันาตนเองของบุคลากรภาครฐัตาม

แนวทางของ ธีระ กุลสวัสดิ ์และสมคิด เพชรประเสริฐ (2564) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับการพัฒนาตนเองของข้าราชการสังกัด

กระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ี

 ตวัแปรต้น                    ตวัแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

การพฒันาตนเอง 
1. ดา้นการศกึษา  
2. ดา้นการอบรม  

3. ดา้นการเรยีนรู ้

ปัจจยัจงูใจ 
1. ดา้นความส าเรจ็ของงาน  

2. ดา้นการยอมรบันบัถอื  

3. ดา้นลกัษณะของงาน  

4. ดา้นความกา้วหน้าใน
ต าแหน่ง 
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วิธีการด าเนินการวิจยั 

 การวิจัยครัง้นี้มุ่งศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีส่งผลต่อการพฒันาตนเองของ

ขา้ราชการสงักดักระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ีโดยผู้วจิยัได้ใช้วธิีการวจิยัเชิง

ปรมิาณในการด าเนินการวจิยั ซึง่มรีายละเอยีดในการวจิยั ดงันี้ 

 ประชากรคอืขา้ราชการในสงักดักระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ีจ านวน 

135 คน ประกอบด้วย 5 หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานแรงงานจังหวัดลพบุรี 

ส านักงานจดัหางานจงัหวดัลพบุร ีส านักงานพฒันาฝีมอืแรงงานลพบุร ีส านักงาน

สวสัดกิารและคุม้ครองแรงงานจงัหวดัลพบุร ีและ ส านักงานประกนัสงัคมจงัหวดั

ลพบุร ี 
กลุ่มตัวอย่างคัดเลือกโดยใช้สูตรของ Yamane (1973)ที่ระดับความ

เชื่อมัน่ 95% และค่าความคลาดเคลื่อน 0.05 ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 100 คน แบ่ง

ตามสดัส่วนของแต่ละหน่วยงาน ดงันี้: ส านักงานแรงงาน 26 คน ส านักงานจดัหา

งาน 15 คน ส านกังานพฒันาฝีมอืแรงงาน 31 คน ส านกังานสวสัดกิารและคุม้ครอง

แรงงาน 17 คน และส านกังานประกนัสงัคม 11 คน รวมทัง้สิน้ 100 คน 

 ตวัแปรที่ศกึษา ประกอบด้วย ตวัแปรอิสระ คอื (ปัจจยัแรงจูงใจในการ

ท างาน) 1.ความส าเรจ็ของงาน  2.การยอมรบันับถือ 3.ลกัษณะของงาน และ4.

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง และ ตวัแปรตาม คอื ตวัแปรตาม (การพฒันาตนเอง

ของขา้ราชการ) 1.การศกึษา 2.การอบรมและ3.การเรยีนรู ้

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัคือแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน โดย

แบบสอบถามดงักล่าวได้รบัการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) จากอาจารยท์ีป่รกึษาและผูท้รงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่าน เพื่อประเมนิความ

สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยใชว้ธิกีารค านวณค่า
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ดชันีความสอดคล้องของข้อค าถาม ( Item-Objective Congruence: IOC) ผู้วิจยั

ก าหนดเกณฑก์ารพจิารณาว่าขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC ไม่ต ่ากว่า 0.50 ถอืว่ามคีวาม

เหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้ ผลการตรวจสอบพบว่าข้อค าถามทุกข้อมีค่า 

IOC อยู่ในเกณฑท์ีย่อมรบัได ้และเมื่อค านวณค่าเฉลีย่ของ IOC ทัง้ฉบบัไดเ้ท่ากบั 

0.951 แสดงว่าแบบสอบถามทีพ่ฒันาขึน้มคีวามเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาอยู่ในระดบัสูง 

เหมาะสมที่จะน าไปใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัครัง้นี้  และตรวจสอบความ

เชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยผูว้จิยั น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาแล้ว ได้น าไปทดลองใช้ (Try out) กับ ข้าราชการสังกัด

กระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ีจ านวน 30 คน ซึง่ ไม่ไดอ้ยู่ในกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้น

การเกบ็ขอ้มูลจรงิ เพื่อทดสอบความชดัเจนของถ้อยค า ความเขา้ใจในขอ้ค าถาม 

และประเมนิค่าความเชื่อมัน่ของเครื่องมอื ผลการทดลองใชพ้บว่าแบบสอบถามมี

ความชดัเจน เขา้ใจง่าย และเหมาะสมทีจ่ะน าไปใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลจรงิในการ

วิจัยครัง้นี้  แล้วน ามาวิเคราะห์ หาค่าความเที่ยงหรือความเชื่อถือได้ของ

แบบสอบถาม (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค 

(Cronbach's AIpha Coefficient) ผลกา รทดสอบได้ค่ า  ความ เชื่ อ มั น่ ข อ ง

แบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.85 

 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลเชงิปรมิาณ โดยการ

แจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 100 คน ดว้ยตนเอง และจากการเกบ็

ขอ้มลูผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวนทัง้สิน้ 100 ชุด หรอืคดิ

เป็นร้อยละ 100 ได้รบักลบัคืนมามีความสมบูรณ์ครบถ้วน น าแบบสอบถามมา

ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของขอ้มูล แล้วน าไปด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล

ดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปู 
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 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์และถูกต้องของ  

แบบสอบถาม และน าขอ้มลูจากผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด จ านวน 100 ชุด มา ลง

รหสัใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปู เพื่อวเิคราะหศ์กึษาปัจจยัจงูใจทีส่่งผลต่อการ

พฒันาตนเองของขา้ราชการสงักดักระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ี  

ผลการวิจยั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญงิ จ านวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.00 มอีาย ุ31-40 ปี จ านวน 35 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 35.00 มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.00 

ระยะเวลาในการปฏบิตังิานท างานระยะเวลา 1-5 ปี จ านวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

26.00 มรีายได้ 15,000 – 20,000 บาท จ านวน 40 คน คดิเป็นร้อยละ 40.00 

ส าหรบัประเภทการจา้งงานส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จ านวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

54.00 และหน่วยงานที่สงักดัส่วนใหญ่สงักดัส านักงานพฒันาฝีมอืแรงงานลพบุร ี

จ านวน 31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.00 

 

ผลการวเิคราะห์ การวเิคราะห์เกี่ยวกบัปัจจยัด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ด้าน

ความความส าเรจ็  ของงาน  ดา้นการยอมรบันับถอื  ดา้นลกัษณะของงาน  และ 

ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง   
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“ตารางท่ี1” ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้าน

แรงจงูใจ ในภาพรวม 

ปัจจยัด้านแรงจงูใจ x̅ S.D. แปล

ผล 

ล าดบั 

1. ดา้นความความส าเรจ็ของงาน   3.62 0.74 มาก 3 

2. ดา้นการยอมรบันบัถอื 3.59 0.75 มาก 4 

3. ดา้นลกัษณะของงาน 3.64 0.75 มาก 2 

4. ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง 3.69 0.76 มาก 1 

รวม 3.64 0.58 มาก  

 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

 จากตารางที ่1 พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจของขา้ราชการโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (𝑥̄  = 3.64 , S.D. = 0.58) โดยด้านที่มีค่า เฉลี่ยสูงสุดคือ “ด้าน

ความกา้วหน้าในต าแหน่ง” (𝑥̄  = 3.69) รองลงมาคอื “ดา้นลกัษณะของงาน” (𝑥̄  = 

3.64) และ “ดา้นความส าเรจ็ของงาน” (𝑥̄  = 3.62) ส่วนดา้น “การยอมรบันับถอื” มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (𝑥̄  = 3.59) แต่อยู่ในระดบัมากเช่นกนั แสดงว่าขา้ราชการมี

แรงจงูใจในการท างานในทุกดา้นคอ่นขา้งสงู 
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“ตารางท่ี 2” ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการพฒันา

ตนเองของข้าราชการในภาพรวม 

ด้านการพฒันาตนเอง x̅ S.D. แปล

ผล 

ล าดบั 

1. ดา้นการศกึษา 3.69 0.60 มาก 3 

2. ดา้นการอบรม 3.71 0.66 มาก 2 

3. ดา้นการเรยีนรู ้ 3.82 0.64 มาก 1 

          รวม 3.75 0.61 มาก  

 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

จากตารางที ่2 พบว่า ระดบัการพฒันาตนเองของขา้ราชการโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก (𝑥̄  = 3.75, S.D. = 0.61) โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคอื “ด้านการ

เรยีนรู”้ (𝑥̄  = 3.82) รองลงมาคอื “ดา้นการอบรม” (𝑥̄  = 3.71) และ “ดา้นการศกึษา” 

(𝑥̄  = 3.69) สะท้อนให้เหน็ว่าขา้ราชการให้ความส าคญักบัการเรยีนรู้และพฒันา

ตนเองอยูเ่สมอ 
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“ตารางท่ี 3”  ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัด้านแรงจงูใจ

กบัการพฒันาตนเองของข้าราชการ 

ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ 
การพฒันาตนเอง 

การศกึษา (Y₁) การอบรม (Y₂) การเรยีนรู ้(Y₃) 
X₁ ด้านความส า เร็จ

ของงาน 

.463** .434** .598** 

X₂ ด้านการยอมรบันับ

ถอื 

.460** .574** .511** 

X₃ ด้านลักษณะของ

งาน 

.530** .518** .422** 

X₄ ดา้นความกา้วหน้า

ในต าแหน่ง 

.572** .488** .647** 

หมายเหตุ: ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่.01 (Sig. = 0.000) 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

 จากตาราง 3 ด้านความส าเร็จของงาน ผลการทดสอบ Pearson 

Correlation พบว่า ดา้นการศกึษามคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง (ค่า Pearson 

Correlation = 0.463) และมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(Sig. = 0.000). ด้านการอบรมมี

ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (ค่า Pearson Correlation = 0.434) และมี
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นัยส าคญัทางสถติ ิ(Sig. = 0.000). ส่วนดา้นการเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธ์ในระดบัสงู 

(คา่ Pearson Correlation = 0.598) และมนียัส าคญัทางสถติ ิ(Sig. = 0.000). 

ดา้นการยอมรบันับถอื ผลการทดสอบ Pearson Correlation พบว่า ดา้น

การศกึษามคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง (ค่า Pearson Correlation = 0.460) 

และมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(Sig. = 0.000). ด้านการอบรมมคีวามสมัพนัธ์ในระดบั

ปานกลางถงึสงู (คา่ Pearson Correlation = 0.574) และมนียัส าคญัทางสถติ ิ(Sig. 

= 0.000). ส่วนด้านการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางถึงสูง (ค่า 

Pearson Correlation = 0.511) และมนียัส าคญัทางสถติ ิ(Sig. = 0.000). 

ดา้นลกัษณะของงาน ผลการทดสอบ Pearson Correlation พบว่า ดา้น

การศกึษามคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางถงึสูง (ค่า Pearson Correlation = 0.

530) และมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(Sig. = 0.000). ด้านการอบรมมคีวามสมัพนัธ์ใน

ระดบัปานกลางถงึสงู (คา่ Pearson Correlation = 0.518) และมนียัส าคญัทางสถติ ิ

(Sig. = 0.000). ส่วนด้านการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (ค่า 

Pearson Correlation = 0.422) และมนียัส าคญัทางสถติ ิ(Sig. = 0.000). 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ผลการทดสอบ Pearson Correlation 

พบว่า ด้านการศึกษามีความสัมพันธ์ในระดับสูง (ค่า Pearson Correlation = 

0.572) และมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(Sig. = 0.000). ดา้นการอบรมมคีวามสมัพนัธใ์น

ระดบัปานกลางถงึสงู (คา่ Pearson Correlation = 0.488) และมนียัส าคญัทางสถติ ิ

(Sig. = 0.000). ส่วนด้านการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ในระดับสูง (ค่า Pearson 

Correlation = 0.647) และมนียัส าคญัทางสถติ ิ(Sig. = 0.000) 
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สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน จากการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

(Pearson Correlation) พบว่าทุกดา้นของปัจจยัแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็

ของงาน ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความก้าวหน้าใน

ต าแหน่ง มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการพฒันาตนเองของข้าราชการในทุกมติิ 

ไดแ้ก่ ดา้นการศกึษา ดา้นการอบรม และดา้นการเรยีนรูอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั .01 (Sig. = 0.000) 

โดยเฉพาะดา้น “ความกา้วหน้าในต าแหน่ง” และ “ความส าเรจ็ของงาน” 

มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) สูงสุดเมื่อเทียบกับด้านอื่น สะท้อนให้เห็นว่า

ข้าราชการที่รู้สึกว่าตนมีโอกาสเติบโตและประสบความส าเร็จในงาน มกัจะมี

แนวโน้มพฒันาตนเองในดา้นต่าง ๆ มากขึน้อยา่งต่อเนื่อง 

อภิปรายผล 

 จากการศกึษาปัจจยัจูงใจทีม่สี่งผลต่อการพฒันาตนเองของขา้ราชการ

ในสงักดักระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ีประเดน็ส าคญัทีค่วรจะน ามาอภปิรายผล 

ดงัต่อไปนี้  

 ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ของขา้ราชการโดยภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก แสดงให้เห็นว่าข้าราชการส่วนใหญ่มีความมุ่ งมัน่ตัง้ ใจ ปรารถนา

ความกา้วหน้าในงาน และเหน็คุณคา่ของการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

 ระดบัการพฒันาตนเองของขา้ราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก

เชน่กนั สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความตระหนกัในการพฒันาทกัษะ ความรู ้และสมรรถนะ

เพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลงขององคก์ร 



 

  

ปีที ่9 ฉบบัที ่1 (มกราคม – เมษายน 2569) หน้า 276 

 

 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์โดยรวม ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกบัการ

พัฒนาตนเอง พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางถึงสูง และมี

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานของผู้วิจัย แสดงว่า

ขา้ราชการทีม่แีรงจงูใจมาก ย่อมมแีนวโน้มพฒันาตนเองในระดบัสงูขึน้ เมื่อน าผล

ดงักล่าวมาเปรียบเทียบกับแนวคิดของ Herzberg (1959) ที่ระบุว่าปัจจยัจูงใจ 

(Motivators) เช่น ความส าเรจ็ในงาน การไดร้บัการยกย่อง และโอกาสกา้วหน้า มี

ผลกระตุ้นให้บุคคลพฒันาตนเอง ผลวจิยัครัง้นี้จึงสอดคล้องกบัทฤษฎีดงักล่าว 

รวมทัง้สนับสนุนผลการศกึษาของ Boyatzis (1982) และ McClelland (1961) ที่

เน้นวา่ “แรงจงูใจภายใน” เป็นปัจจยัส าคญัของการพฒันาศกัยภาพในงานราชการ 

 

 1.ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

    ปัจจยัแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่าขา้ราชการ
ส่วนใหญ่มแีรงจงูใจในการท างานและพฒันาอยา่งต่อเนื่อง ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ

ของเฮอร์ซเบริก์ (Herzberg, 1959) ในทฤษฎสีองปัจจยั (Two-Factor Theory) ที่

อธิบายว่า “แรงจูงใจ” (Motivators) เช่น ความส าเร็จ การยอมรบั และโอกาส

ก้าวหน้า เป็นตัวผลักดันให้บุคคลเกิดความพึงพอใจและท างานได้อย่างมี

ประสทิธภิาพโดยเฉพาะ  

 1.1 ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง ขา้ราชการใหค้วามส าคญักบัการ

ไดร้บัการพฒันาในสายอาชพี การศกึษาต่อ และการอบรมอย่างต่อเนื่อง เนื่องจาก

สิง่เหล่านี้สะทอ้นถงึความมัน่คงและความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน ผลนี้สอดคล้อง

กบังานวจิยัของพฒัน์ภมู ิภู่วฒันวนิชย ์(2564) ซึง่พบวา่การสนบัสนุนใหข้า้ราชการ
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ได้รับการพัฒนาและเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม มีผลต่อแรงจูงใจและ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยา่งมนียัส าคญั 

 1.2 ดา้นลกัษณะของงาน แสดงใหเ้หน็ว่าขา้ราชการรูส้กึว่างานที่ตน

รบัผดิชอบมคีวามชดัเจน เหมาะสมกบัความรูแ้ละความสามารถ รวมถงึไดร้บัอสิระ

ในการตดัสนิใจ ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Morse (1955) ทีช่ีว้่าการใหอ้สิระใน

งานและความรบัผดิชอบทีเ่หมาะสมช่วยใหบุ้คคลเกดิความภาคภูมใิจในงานและ

เพิม่ความพงึพอใจในหน้าที ่

  1.3 ด้านความส าเร็จของงาน ข้าราชการมคีวามมุ่งมัน่ตัง้ใจในการ

ท างานและพยายามบรรลุเป้าหมายทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคลอ้ง

กบังานของวศณิ ศรวีทิยารตัน์ (2566) ที่พบว่าความรู้สกึประสบความส าเร็จใน

งานเป็นแรงผลกัดนัทีส่ าคญัต่อการพฒันาตนเองของบุคลากรภาครฐั 

 1.4 ด้านการยอมรบันับถอื ได้รบัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา ซึ่งเป็นแรงจูงใจทางจติใจทีส่ าคญัและช่วยสรา้งความมัน่ใจในการ

ท างาน ผลนี้สอดคล้องกบังานของณัฏฐ์พชัร์ ลาภบ ารุงวงศ์ (2562) ที่ชี้ว่าการ
ไดร้บัการยอมรบัในผลงานและศกัยภาพจะช่วยใหบุ้คลากรมแีรงบนัดาลใจในการ

พฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

 กล่าวโดยสรุป ปัจจัยแรงจูงใจทัง้ 4 ด้านส่งผลให้ข้าราชการมี

แรงผลกัดนัในการท างานทีด่ ีโดยเฉพาะ “ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่ง” ซึ่งถอื

เป็นปัจจยัหลกัที่ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรแสวงหาโอกาสในการเรยีนรู้และพฒันา

ศกัยภาพของตนเอง 
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 2. การพฒันาตนเอง 

  ในระดบัมากโดยเฉพาะดา้นการอบรม ซึง่อาจเกดิจากการทีห่น่วยงาน
มกีารจดัโครงการฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง สอดคล้อง

กบัแนวนโยบายของกระทรวงแรงงานทีส่่งเสรมิ “การเรยีนรูต้ลอดชวีติ” เพื่อเพิม่

ขดีความสามารถในการบรหิารจดัการและการบรกิารประชาชน 

 2.1 ด้านการเรียนรู้ ซึ่งอยู่ในระดับมากเช่นกัน สะท้อนให้เห็นว่า

ขา้ราชการมกีารแสวงหาความรูจ้ากการท างานจรงิ เช่น การศกึษาดงูาน หรอืการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในหน่วยงาน ทัง้นี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Megginson & 

Pedler (1992) ที่เน้นว่า “การเรยีนรู้จากการท างาน (Learning by Doing)” เป็น

ปัจจยัส าคญัของการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

 2.2 ดา้นการศกึษา อยู่ในระดบัมากแต่ต ่ากว่าดา้นอื่นเลก็น้อย ซึ่งอาจ

เนื่องมาจากขอ้จ ากดัดา้นเวลาและโอกาสในการศกึษาต่อในระบบ อย่างไรกต็าม 

ขา้ราชการจ านวนหนึ่งยงัคงมคีวามตัง้ใจศกึษาต่อในระดบัทีสู่งขึน้ โดยไดร้บัการ

สนับสนุนจากหน่วยงาน ทัง้ในรูปแบบทุนการศกึษาและโอกาสลาศกึษาต่อ ผลนี้

สอดคล้องกบังานของพรพรรณ พูวฒันาสนิ (2562) ที่พบว่าการสนับสนุนด้าน

การศึกษาและการฝึกอบรมมอีิทธิพลต่อการพฒันาตนเองของบุคลากรภาครฐั

โดยตรง 

 โดยสรุป การพฒันาตนเองของขา้ราชการในจงัหวดัลพบุรเีป็นผลจาก

ทัง้ แรงจงูใจภายใน (เชน่ ความมุง่มัน่ส่วนบุคคล ความตอ้งการกา้วหน้า) และ แรง

สนับสนุนภายนอก (เช่น นโยบายของหน่วยงานและการอบรม) ซึง่ทัง้สองปัจจยัมี

ส่วนเกือ้หนุนกนัอยา่งสมดุลในการยกระดบัศกัยภาพของบุคลากรภาครฐั 
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 3. ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัแรงจงูใจกบัการพฒันาตนเอง 

 ผลการวิเคราะห์ด้วยสถิติ  Pearson’s Correlation พบว่า  ปัจจัย

แรงจูงใจทุกดา้นมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการพฒันาตนเองของขา้ราชการอย่าง

มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยเฉพาะ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง มี

ความสมัพนัธใ์นระดบัสงูกบั การเรยีนรู ้ซึง่หมายความว่าเมื่อบุคลากรไดร้บัโอกาส

เลื่อนต าแหน่งหรอืพฒันาในสายอาชีพ จะมแีนวโน้มทีจ่ะเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง

มากขึ้น ผลนี้สอดคล้องกบัแนวคดิของ Maslow, A. H. (1943) ในเรื่องล าดบัขัน้

ความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs) ทีร่ะบุวา่ความตอ้งการในระดบัสงู 

เช่น การได้รับการยอมรับและการเติมเต็มศักยภาพ (Self-actualization) จะ

เกดิขึน้ได้เมื่อความต้องการพื้นฐานไดร้บัการตอบสนองแล้ว ซึ่งในกรณีนี้คอืเมื่อ

ขา้ราชการรูส้กึมัน่คงในต าแหน่งและไดร้บัการยอมรบั ย่อมมแีรงจูงใจทีจ่ะพฒันา

ตนเองต่อไป นอกจากนี้ ความสมัพนัธ์เชิงบวกที่พบในทุกด้านแสดงให้เห็นว่า 

“แรงจงูใจในการท างาน” มอีทิธพิลอย่างต่อเนื่องต่อ “พฤตกิรรมการพฒันาตนเอง” 

โดยเฉพาะแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงานและการยอมรับนับถือที่ช่วยให้

บุคลากรเกดิความภาคภูมใิจในตนเอง ซึ่งเป็นแรงขบัเคลื่อนส าคญัของการเรยีนรู้

และการพฒันา ผลการวจิยันี้สอดคลอ้งกบังานของ จรีภทัร วงศส์มบตั ิ(2566) และ 

สุรยีภ์รณ์ ศรพรม (2564) ทีย่นืยนัว่าปัจจยัแรงจูงใจ เช่น ความส าเรจ็ในงาน การ

ยอมรบัจากองค์กร และโอกาสก้าวหน้า มคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาตนเองของ

บุคลากรในองคก์รภาครฐัอย่างมนียัส าคญั 

 โดยสรุป การที่ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงานจังหวัดลพบุรีมี

แรงจูงใจสูง ส่งผลให้เกิดการพฒันาตนเองในทุกมิติ ทัง้ในด้านการศึกษา การ
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อบรม และการเรยีนรู้ ซึ่งส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างานและการยกระดบั

คุณภาพของบุคลากรในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศกึษาวจิยัเรือ่งปัจจยัจงูใจทีม่สี่งผลต่อการพฒันาตนเองของ

ขา้ราชการสงักดักระทรวงแรงงานจงัหวดัลพบุร ีผูศ้กึษาวจิยัมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  1.1 พัฒนาระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างต่อเนื่ อง 

หน่วยงานจงึควรจดัท า แผนพฒันาอาชพี (Career Path Plan) ทีก่ าหนดเสน้ทาง

ความกา้วหน้าของบุคลากรอย่างชดัเจน พรอ้มทัง้สรา้งระบบตดิตามผลการพฒันา 

เพือ่ใหบุ้คลากรมองเหน็ความกา้วหน้าในอนาคตอยา่งเป็นรปูธรรม ซึง่จะชว่ยสรา้ง

แรงจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.2 สนับสนุนการอบรมและพฒันาความรู้ที่ตรงกบัความต้องการ 

ควรจดัอบรมเชิงปฏิบตัิการที่ตอบสนองต่อการปฏิบัติงานจริง เช่น การอบรม

ทกัษะเทคโนโลย ีการบรหิารจดัการแรงงาน และการบรกิารภาครฐัอย่างมอือาชพี 

รวมถึงควรมีการประเมินผลหลังการอบรมตามหลักการวิจัยเชิงประเมิน 

(Evaluation Research) เพื่อใหแ้น่ใจว่าผูเ้ขา้รบัการอบรมสามารถน าความรูไ้ปใช้

พฒันางานไดจ้รงิ 

  1.3 สรา้งระบบแรงจูงใจและการยอมรบัอย่างเป็นธรรม ควรจดัตัง้

ระบบ “การยกย่องเชดิชเูกยีรต”ิ ส าหรบัผูท้ีม่ผีลงานดเีด่น เช่น การมอบรางวลัเชงิ

คุณภาพ (Non-monetary reward) หรอืโอกาสศกึษาดงูาน เพือ่กระตุน้ใหเ้กดิความ

ภาคภมูใิจในงานและเพิม่แรงจงูใจในการพฒันาตนเองต่อเนื่อง 
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 2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบติั 

  2.1 มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้และศักยภาพของ

บุคลากร ผูบ้รหิารควรพจิารณามอบหมายงานโดยยดึตามความรู ้ความสามารถ 

และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล เพื่อใหข้า้ราชการรูส้กึว่างานที่ท ามคีุณค่าและ

สามารถใชศ้กัยภาพไดอ้ย่างเตม็ที ่ซึ่งจะช่วยกระตุ้นใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละพัฒนา

ตนเอง 

  2.2 ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์กร ควรมีการจัด 

“กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรยีนรู้” หรอื “ชุมชนนักปฏิบตัิ” (Community of Practice) 

ภายในหน่วยงาน เพื่อเปิดโอกาสใหข้า้ราชการไดแ้ลกเปลีย่นประสบการณ์ ท าให้

เกดิการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตัจิรงิ และเสรมิสรา้งความรว่มมอืภายในองคก์ร 

  2.3 พฒันาผูน้ าทีส่รา้งแรงบนัดาลใจและสนับสนุนลูกน้อง ผูบ้รหิาร

จึงควรปรบับทบาทให้เป็น “ผู้น าเชิงสนับสนุน (Supportive Leadership)” ที่ให้

ค าปรกึษา รบัฟังความคดิเหน็ และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงศกัยภาพ ซึ่งจะ

ชว่ยสรา้งบรรยากาศการท างานทีเ่อือ้ต่อการพฒันาอยา่งแทจ้รงิ 

 

 3. ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

   3.1 การเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการท างาน หน่วยงานควรจดัระบบ 

การยกยอ่งเชดิชเูกยีรต ิและ     การใหร้างวลัเชงิคุณภาพ แก่ขา้ราชการทีม่ผีลงาน

โดดเด่น หรือมีความมุ่งมัน่ในการพัฒนาตนเอง เพื่อสร้างแรงจูงใจทางจิตใจ 

(Intrinsic Motivation) ใหบุ้คลากรเกดิความภาคภมูใิจและผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ 
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  3.2 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่ อง  ควรก าหนด 

นโยบายการพฒันาศกัยภาพบุคลากรระยะยาว (Human Resource Development 

Plan) ที่ต่อเนื่อง ครอบคลุมทัง้การฝึกอบรมภายในประเทศ การศึกษาดูงาน

ต่างประเทศ และการเรยีนรูด้ว้ยตนเองผา่นระบบออนไลน์ เพือ่ใหบุ้คลากรสามารถ

พฒันาไดต้ามความถนดัและความตอ้งการของต าแหน่งงาน 

  3.3 การสนับสนุนสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ในองค์กร  ควรสร้าง 

วัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดยเปิดโอกาสให้

ขา้ราชการแลกเปลีย่นประสบการณ์ ถ่ายทอดองคค์วามรูจ้ากผูเ้ชีย่วชาญ และจดั

กจิกรรม “แลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างรุ่น” เพื่อส่งต่อความรูจ้ากขา้ราชการอาวุโสสู่

ขา้ราชการรุน่ใหม่ 

  3.4 การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อส่งเสรมิการพฒันาตนเอง หน่วยงานควร

พฒันา แพลตฟอร์มออนไลน์ดา้นการเรยีนรูแ้ละพฒันาศกัยภาพ ของขา้ราชการ 

เช่น e-Learning, Knowledge Management System หรือฐานข้อมูลการอบรม 

เพื่อให้บุคลากรสามารถเรียนรู้และติดตามความก้าวหน้าของตนเองได้อย่าง

ต่อเนื่อง 

  3.4 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาตนเอง ควรก าหนด 

เกณฑ์การประเมนิผลการพฒันาตนเองของบุคลากรอย่างเป็นระบบ ทัง้ในระดบั

บุคคลและระดบัหน่วยงาน เพื่อใหก้ารพฒันาเป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนด และ

สามารถใช้ข้อมูลดังกล่าวประกอบการเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนขัน้ หรือการ

พจิารณารางวลัในอนาคต 
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