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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสำรวจ โดยใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครอายุระหวาง 19 ป 
ถึง 60 ป คำนวณไดขนาดตัวอยาง จำนวน 400 คน โดยการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) 
เก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามท่ีจัดเตรียมไวนำไปเก็บขอมูล วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา 
ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานดวยสถิติเชิงอนุมานไดแก          
t-test F-test และ Multiple Regression Analysis ผลการวิจัยพบดังนี้ 
 1) กลุมตัวอยางเปนเพศชายและเพศหญิงในสัดสวนท่ีเทากัน มีอายุระหวาง 31-40 ป มีระดับ
การศึกษาสูงสุดปริญญาตรี มีสถานภาพโสด เปนอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน และมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนสวนใหญมีรายไดประมาณ 20,001-30,000 บาท 
 2) กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย

ทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับท่ีเห็นดวยมาก 

 3) กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของ

คนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับตองการมาก 

 4) ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุ และอาชีพแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเอง

ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 5) แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ 

และแรงจูงใจดานความตองการอำนาจ มีอิทธิพลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโค

วิด 19 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทิศทางเดียวกัน 



กิตติกรรมประกาศ

การศึกษาสารนิพนธ์ในครั้งนี้สําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยได้รับความอนุเคราะห์ การสนับสนุน
และกําลังใจที่ดียิ่งจากบุคลากรและผู้ทรงคุณวุฒิหลายท่าน ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ ท่ีนี้

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. จรัญญา ปานเจริญ ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา
ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่า ช่วยเหลือให้คําแนะนํา คําปรึกษา ข้อคิด อันเป็นแนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อ
การวิจัย และตรวจทานแก้ไขข้อบกพร่อง รวมทั้งให้คําแนะนําในการประมวลผลข้อมูล และการ
ทดสอบสมมติฐานที่เป็นประโยชน์ จนการวิจัยนี้เสร็จสมบูรณ์ รวมทั้ง ดร. จิราพร ชมสวน ที่ได้ให้
คําแนะนําในการคัดเลือกเรื่องที่จะทําการวิจัย ให้ความรู้ด้านวิชาการ ด้านเทคนิค และข้อคิดต่างๆ ท่ี
เป็นประโยชนต์่อการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยซาบซึ้งในความกรณุาของท่านเป็นอย่างยิ่ง

ขอกราบขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ คณาจารย์ผู้สอน และคณาจารย์ประจํา
หลักสูตรบริหารธุรกิจ ที่กรุณาเสียสละและให้คําแนะนําในการวิจัย รวมถึงข้อเสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์สําหรับการวิจัยในคร้ังนี้

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และเพื่อนนิสิตระดับปริญญาโท มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์ที่ให้ความอนุเคราะห์ การสนับสนุน ให้กําลังใจ และให้ความช่วยเหลือด้วยดีตลอดมา จน
ทําให้การวิจัยครั้งนี้สําเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอน้อมรําลึกบูชาพระคุณแก่บุพการีและบูรพาจารย์ทุก
ท่านที่อยู่เบื้องหลังในการวางรากฐานการศึกษาให้กับผู้วิจัย

สุดท้ายน้ี หากมีสิ่งใดที่ขาดตกบกพร่องหรือผิดพลาดประการใด ผู้วิจัยขออภัยเป็นอย่างสูง
และผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการวิจัยน้ีจะเป็นประโยชน์สําหรับผู้ที่เก่ียวข้อง ตลอดจนผู้ที่สนใจศึกษา
เพิ่มเติม

นางสาววิลานี สาลักษณ์



สารบัญ

หน้า

สารบัญตาราง (3)

สารบัญภาพ (6)

บทที่ 1 บทนํา 1
ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 1
คําถามในการวิจัย 2
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 3
สมมติฐานการวิจัย 3
ขอบเขตของการวิจัย 3
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 4
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 4

บทที่ 2 การตรวจเอกสาร 6
แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความต้องการ 6
แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 12
ทฤษฎีเเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 15
ทฤษฎีเเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 21
สถานการณ์โควิดในประเทศไทย 24
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 27
กรอบแนวคิดในการวิจัย 32

บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย 33
ประชากรและตัวอย่าง 33
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 34



สารบัญ (ต่อ)

หน้า

บทที่ 3 วิธีการศึกษา (ต่อ)
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 35
การวิเคราะห์ข้อมูล 36

บทที่ 4 ผลการวจิัย 38
ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 38
แรงจูงใจ 41
ความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทํางาน
ในกรุงเทพมหานคร

45

ผลการทดสอบสมมติฐาน 49
บทที่ 5 สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 65

สรุปผลการศึกษา 65
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 66
อภิปรายผลการวิจัย 67
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ 69
ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งต่อไป 70

เอกสารและส่ิงอ้างอิง 71

ภาคผนวก 73
ภาคผนวก ก แบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษา 74

ประวัติการศึกษา และการทํางาน 78

(2)



สารบัญตาราง

ตารางท่ี หน้า

4.1 จํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จําแนกตามข้อมูลท่ัวไป 39

4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในภาพรวม 41

4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในด้านความต้องการ
ประสบความสําเร็จ

42

4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในด้านความต้องการมิตร
สัมพันธ์

43

4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในด้านความต้องการอํานาจ 44

4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการพัฒนาตนเองในช่วง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ในภาพรวม

45

4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการพัฒนาตนเองในช่วง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ในด้านการฝึกอบรม

46

4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการพัฒนาตนเองในช่วง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ในด้านการศึกษา

47

4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการพัฒนาตนเองในช่วง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ในด้านการพัฒนาบุคลากร

48

(3)



สารบัญตาราง (ต่อ)

ตารางท่ี หน้า

4.10 ทดสอบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤตโควิด
19 จําแนกตามเพศ

49

4.11 ทดสอบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤตโควิด
19 จําแนก ตามอายุ

50

4.12 เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤต
โควิด 19 จําแนก ตามอายุ ภาพรวม

51

4.13 เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤต
โควิด 19 จําแนก ตามอายุ ด้านการฝึกอบรม

51

4.14 เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤต
โควิด 19 จําแนก ตามอายุ ด้านการศึกษา

52

4.15 ทดสอบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤตโควิด
19 จําแนก ตามระดับการศึกษาสูงสุด

53

4.16 ทดสอบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤตโควิด
19 จําแนก ตามระดับการศึกษาสูงสุด

54

4.17 ทดสอบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤตโควิด
19 จําแนกตามสถานภาพ

55

(4)



สารบัญตาราง (ต่อ)

ตารางท่ี หน้า

4.18 ทดสอบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤตโควิด
19 จําแนก ตามจําแนกตามอาชีพ

56

4.19 เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤต
โควิด 19 จําแนก ตามอาชีพ ภาพรวม

57

4.20 เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤต
โควิด 19 จําแนก ตามอาชีพ ด้านการฝึกอบรม

58

4.21 เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤต
โควิด 19 จําแนก ตามอาชีพ ด้านการศึกษา

59

4.22 เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤต
โควิด 19 จําแนก ตามอาชีพ ด้านการพัฒนาบุคลากร

60

4.23 ทดสอบความแตกต่างความต้องการพัฒนาตนเองในช่วงภาวะวิกฤตโควิด
19 จําแนก รายได้เฉลี่ยต่อเดือน

61

4.24 การเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่าง X และ Y ในรูปแบบเส้นตรง 62

4.25 ตารางสมการพยากรณ์การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ
(Multiple Regression Analysis)

63

(5)



สารบัญภาพ

ภาพท่ี หน้า

2.1 สถานกาณ์ประเทศไทย 25

2.2 รายงานสถานการณ์โควิด-19 26

2.3 แผนผังการพบผู้ติดเชื้อ 26

2.4 สถิติทั่วไป 27

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 32

(6)



บทท่ี 1 
 

บทนำ 
 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา   
 

 ทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนทรัพยากรที่มีคาและมีความสำคัญที่สุดตอองคกร เพราะมนุษย
คือ ผูรูจักการวางแผน การสั่งการ และการควบคุม เพื่อใหการดำเนินงานเปนไปในทิศทางที่กำหนด
โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันและอนาคต องคกรจะตองอาศัยแรงงานท่ีมีความรูมากข้ึนเพ่ือเสริมสราง
ศักยภาพในองคกรและความไดเปรียบในการแขงขัน หากองคกรใดปราศจากกำลังคนที่มีความรู
ความสามารถ ทั้งผูบริหารและระดับเจาหนาที่นั้นก็ยากที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จลุลวง
ตามเปาหมายได (วิเชียร วิทยาอุดม, 2557, น.1) ปจจุบันองคกรทุกแหง มักนำเอาเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยมาประยุกตใชกับองคกร และดวยลักษณะงานที่มีความยุงยากซับซอนมากขึ้น บุคลลากรจึง
จำเปนตองมีความรูความสามารถเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหเกิดความสมดุล การพัฒนาบุคลกรจึงเปนยุทธวิธี
ที่เปนจำเปนอยางยิ่ง โดยฉพาะอยางยิ่งชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูแลวจึงควร
ไดรับการสงเสริมพัฒนาความรู ความสามารถ ความชำนาญพิเศษ และขีดความสามารถเปนระยะ 
เพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกองคกรและตอตัวบุคลากรเอง ที่สำคัญการพัฒนานั้น
จะตองสอดคลองกับความตองการและศักยภาพของบุคลากรดวย นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลกรยัง
ชวยใหมีการปรับตัวที่สอดคลองกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทำงาน 
พัฒนาทักษาและความรูความสามารถในการงานของบุคลากรหลายๆ ดาน จากเหตุผลที่กลาวมานี้ 
แสดงใหเห็นถึงความจำเปนยิ่งที่จะตองพัฒนาบุคลกรเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน
องคกร จึงจะสามารถนำทรัพยากรดานกำลังคนไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร ซึ่งอาจกลาวได
วาการพัฒนาหนวยงานนั้นจะประสบผลสำเร็จหรือไม ถาปราศจากการพัฒนาบุคลกร บุคคลากรทุก
ระดับจะตองไดรับการพัฒนา (จำเนียร หาทอ, 2557, น. 1)  
 
 จากสภาพการแขงขันในปจจุบันนั้น ทำใหคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานครตางก็มีความ
ตื่นตัวและมีการเคลื่อนไหวอยางไมหยุดนิ่งในการแสวงหาโอกาสเพื่อความกาวหนาใหกับองคกร การ
ปรับเปลี่ยนเทคโนโลยี การนำกลยุทธทางธุรกิจตางๆ เขามาประยุกตใช บุคลากรจัดเปนทรัพยากร
ที่คัญที่สุดขององคกรในการบริหารงาน ไมวาหนวยงานหรือองคกรไหนก็ตามถาอยากใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ก็ยอมข้ึนอยูกับคุณภาพและศักยภาพของบุคลากรใน
องคกรท้ังสิ้นนั้นหมายความวา บุคลากรในองคกรจะตองมีความรู ความสามารถ ความชำนาญในการ
ปฏิบัติงาน และคุณธรรม จริยธรรมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน แตเนื่องจากสภาพแวดลอมทาง
ธุรกิจทั้งภายในและภายนอกองคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา รวมทั้งยังมีการคนพบการ
ปฏิบัติงานแนวใหมและเทคโนโลยีใหมๆ ที่เพิ่มเขามา ทำใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ (ศรัญญา จูจินดา, 2557) ดวยเหตุนี้ทุกสวนงานจึงมีหนาท่ีเขามา
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ชวยเหลือดานการพัฒนาบุคลากรเหลานั้นเพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพและศักยภาพเพ่ิมข้ึน และสามารถ
ปฏิบัติงานใหทันตอสภาพการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันไดจากสภาพการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยูตลอดเวลา ทำใหระบบการบริหารและระบบการทำงานตองมีการปรับเปลี่ยนอยูเสมอ 
 
 อีกทั้งชวงที่เกิดภาวะวิกฤตโควิด 19 เกิดขึ้นอยางกระทันหัน โรคโควิด 19 คือโรคติดตอซ่ึง
เกิดจากไวรัสโคโรนาชนิดท่ีมีการคนพบลาสุด ไวรัสและโรคอุบัติใหมนี้ไมเปนท่ีรูจักเลยกอนท่ีจะมีการ
ระบาดในเมืองอูฮ่ัน ประเทศจีนในเดือนธันวาคมป 2019 ขณะนี้โรคโควิด 19 มีการระบาดใหญไปท่ัว 
สงผลกระทบแกหลายประเทศท่ัวโลก (ขอมูลอางอิงจาก website https://www.who.int/)  อันเปน
เหตุทำใหเกิดวิถีชีวิตในการดำรงชีวิตที่เปลี่ยนไป (New Normal) เชนการเวนระยะหางโดยการลด
กิจกรรมทางสังคม (Social distancing) ทำใหบางองคกรนั้นหยุดดำเนินกิจการเปนการชั่วคราว อัน
สงผลกระทบตอการปฏิบัติ ทำใหบุคลากรตองพรอมที่จะรับมือการทำงานในรูปใหม เชนการทำงาน
จากที่บาน การทำงานออนไลน หรือการใชประชุมวิดิโอคอล แทนการนั่งประชุมรวมกัน ผูศึกษาจึงมี
ความสนใจที่จะศึกษาความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิต 19 ของคนวัยทำงาน
กรุงเทพมหานคร ในดานการฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา เพื่อเปนสวนชวยในการ
ขับเคลื่อนใหงานสามารถดำเนินไปไดอยางเรียบรอยและมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเปาหมายของ
องคการ  
 
1.2 คำถามการวิจัย 

  

งานวิจัยนี้มีคำถามการวิจัยดังตอไปนี้ 
1. คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิต 19 

อยูในระดับใด 

2. คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันหรือไม 

3. แรงจูงใจมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
ใน กรุงเทพมหานครหรือไม 
 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 จากคำถามการวิจัยขางตนสามารถนำมากำหนดเปนวัตถุประสงคการวิจัยไดดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน

ใน กรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย

ทำงานใน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 

19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 

 

 จากวัตถุประสงคงานวิจัยขางตน ผูวิจัยไดกำหนดสมมติฐาน เพื่อใชเปนกรอบแนวคิดในการ
ดำเนินงานวิจัย ดังนี้ 

1. คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 

2. แรงจูงใจมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
ในกรุงเทพมหานคร 

 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 

 

1.5.1 ขอบเขตดานประชากรและพ้ืนท่ี 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครอายุระหวาง 19 ป ถึง 
60 ป เปนวัยที่มีบทบาทสำคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ เปนกลไกขับเคลื่อน
ผลผลิตของเศรษฐกิจ และยังเปนท่ีพ่ึงของคนในครอบครัว (สำนักท่ีปรึกษา, กรมอนามัย) 
 1.5.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 

 การว ิจ ัยคร ั ้ งน ี ้ม ุ  งศ ึกษาเก ี ่ยวก ับความต องการพัฒนาตนเองของคนว ัยทำงานใน 
กรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Nadler and Wiggs (1989) 

และจิตตินันท เดชะคุปต (2543 อางถึงใน สริญญา แพทยพิทักษ, 2553) ประกอบดวย  
1) ดานการฝกอบรม 

2) ดานการศึกษา 

3) ดานการพัฒนาบุคลากร 
1.5.3 ขอบเขตดานระยะเวลา  
ดำเนินการวิจัยตั้งแตเดือนสิงหาคม-กันยายน พ.ศ. 2563 

 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 

การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน 
กรุงเทพมหานคร สามารถนำไปใชประโยชน ดังนี้ 
 1. สามารถนำไปเปนแนวทางในการสนับสนุนใหมีความรู และสามารถพัฒนาตนเองใหเกิด
ประสิทธิภาพตอองคกรมากข้ึน 

 2. ผลการศึกษาที ่ว ิจัยใชเปนขอมูลสำหรับผู บริหารและผู เกี ่ยวของในองคกรเพื ่อเปน
ประโยชนในการกำหนดนโยบาย แผนงานและกิจกรรมจัดการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

 

1.7 นิยามศัพทเฉพาะ 
 

ความตองการ หมายถึง ความประสงคของบุคลากรคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร  
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ความตองการการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความปรารถนาของบุคลากรวัยทำงานใน 
กรุงเทพมหานคร ที่ตองการพัฒนาตนเองใน 3 ดาน คือ ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา ดานการ
พัฒนาบุคลากร  

1) ดานการฝกอบรม หมายถึง การที ่บุคลากรวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร เขารวม
ฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อฝกอบรมใหเหมาะสมกับตำแหนงและงานที่ทำเพื่อเพิม
พูนความรูและทักษะในการทำงาน 

2) ดานการศึกษา หมายถึง การที่บุคลากรวัยทำงานใน กรุงเทพมหานครไดรับโอกาสทาง
การศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือเขารับการศึกษาตอท้ังภายในและภายนอกระบบในสถาบันการศึกษาตาง ๆ ท้ัง
ภายในประเทศหรือตางประเทศ เพื่อเปนการเพ่ิมทักษะความรูและสามารถนำมาใชตอยอดในการ
ปฏิบัติงานของตนเองไดเพ่ือสรางศักยภาพใหกับตนเองหรือพัฒนาศักยภาพในการทำงานใหสูงข้ึน 

3) ดานการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่บุคลากรวัยทำงานใน กรุงเทพมหานครมีความ
ตองการพัฒนาดวยตนเองทั้งในดานการเรียนรู การเตรียมความพรอมของบุคลากรสำหรับการเรียนรู
สิ่งตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นไดในอนาคต การศึกษาดูงานเพื่อเปนการเปดโลกทัศนใหมและเปนการศึกษา
หาความรูภายนอกสวนงาน การศึกษาหาความรูดวยตนเองหรือแสวงหาความรูผานขาวสาร สื่อ
ออนไลน ระบบคอมพิวเตอรหรือประสบการณตรงจากผูเชียวชาญและการพัฒนานี้ยังชวยใหบุคลากร
ไดเพิ่มความรูและสามารถแสดงขีดความสามารถของตน และสามารถแสดงความคิดเห็นและแสดง
ศักยภาพท่ีซอนอยูออกมา 

 
แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรม และยังกำหนดทิศทางและเปาหมาย ของ

พฤติกรรมนั้นดวย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชความพยายามในการกระทำไปสูเปาหมายโดยไมลดละ แต
คนท่ีมีแรงจูงใจต่ำ จะไมแสดงพฤติกรรม หรือไมก็ลมเลิก การกระทำ กอนบรรลุเปาหมาย 

1) ความตองการประสบความสำเร็จ  (Need for Achievement) เปนความตองการมี
ผลงานและบรรลุเปาหมายท่ีพึงปรารถนา 

2) ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความตองการมีสัมพันธภาพที่ดี
กับผูอ่ืน 

3) ความตองการอำนาจ (Need for Power) เปนความตองการมีอิทธิพลและครอบงำ
เหนือผูอ่ืน 

 
โรคโควิด 19 หมายถึง โรคโควิด 19 คือโรคติดตอซ่ึงเกิดจากไวรัสโคโรนาชนิดท่ีมีการคนพบ

ลาสุด ไวรัสและโรคอุบัติใหมนี้ไมเปนท่ีรูจักเลยกอนท่ีจะมีการระบาดในเมืองอูฮ่ัน ประเทศจีนในเดือน
ธันวาคมป 2019 ขณะนี้โรคโควิด 19 มีการระบาดใหญไปท่ัว สงผลกระทบแกหลายประเทศท่ัวโลก 

 
คนวัยทำงาน หมายถึง วัยผูใหญอายุตั้งแต 19 – 60 ป เปนวัยที่ตองหารายได เพื่อเลี้ยง

ตัวเอง และครอบครัว 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 งานวิจัยเรื ่อง ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดำเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวของ เพื่อใชเปน
แนวทางในการศึกษา โดยมีสาระสำคัญดังนี้ 
 
 2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ  
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ  
 2.3 ทฤษฎีเเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 2.4 ทฤษฎีเเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 

2.5 สถานการณโควิดในประเทศไทย 
 2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
2.1  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ 
 2.1.1 ความหมายของความตองการ  

มนุษยมีความตองการและใชเหตุผลและความพยายามของตนเอง เพื่อที่จะปฏิบัติงานให
สำเร็จและใหผลออกมาดีที่สุด จึงตองมีความคิดที่กาวไกลในการวางแผนการพัฒนา กลาวคือ มนุษย
เราสามารถพัฒนาไดท้ังในดานสวนตัวและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ผูนำจึงมีบทบาทเปลี่ยนแปลง
ที่จะใหคนทำงานรวมกัน โดยการตั้งเปาหมาย วินิจฉัยแกปญหาและนำแผนไปปฏิบัติ (French & 
Bell, 1990, p. 125 อางถึงใน ชุติญา สระกลาง, 2557, น. 6) โดยความตองการอยากไดหรือประสงค
อยากได เปนความตองการเพื่อแสวงหาคำตอบในดานนั้น ๆ (มณฑิรา สุวรรณมณีรัตน, 2553, น. 8) 
ความตองการจึงมีผลตอพฤติกรรมของคนงานในหลาย ๆ ดาน ความตองการแบงออกเปนสอง
ประเภท คือ ปจจัยอนามัย และปจจัยมูลเหตุ จูงใจ และความตองการทั้งสองนี้เปนอิสระจากกัน 
กลาวคือ ปจจัยอนามัยเปนปจจัยท่ีเก่ียวกับสิ่งแวดลอมของงานซ่ึงรวมถึงนโยบายของการบริหาร การ
ควบคุมงาน สภาพการทำงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล เงิน และความม่ันคงในหนาท่ีการงาน สวน
ปจจัยมูลเหตุจูงใจ คือ เหตุจูงใจที่เกี่ยวกับงานโดยตรง โดยรวมถึงความสำเร็จที่บุคคลอื่นยอมรับใน
ผลงานของตน ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นและงานที่ทาทาย (Herzberg, 1959, pp. 111-113)  โดย
เฮอรชเบอรก เสนอวา วิธีที่จะทำใหคนพึงพอใจตองานนั่นจะตองเนนที่งานเปนหลัก ไมวาจะเปนคน
หรือสัตวทั่วไปความตองการทั่ว ไปเราอาจไมสังเกตเห็น จนกวาความตองการนั้นจะแสดงออกมาใน
รูปแบบของแรงขับและความกระวนกระวาย จึงทำใหรู วา บุคคลนั่นมีความตองการอะไร (วุฒิชัย 
จำนง, 2544, น. 160) 
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2.1.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ 
2.1.2.1 ทฤษฎีความตองการของ Alderfer  
Alderfer (2002, p. 112) ไดชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางความตองการ ซึ่งกำหนดลำดับ

ขั้นตอน ความตองการในระดับต่ำและความตองการในระดับสูง ซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของ 5 
ประเภทเหลือเพียง 3 ประเภท ดังนี้ 

1. ความตองการมีชีวิตอยู (Existence needs) 
เปนความตองการที่จำเปนในการอยูรอดของชีวิต ตองการทางดานรางกายและปรารถนา

อยากมีสิ่งของเครื่องใชตาง ๆ ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบในองคกร ทุกคนลวนตองการความตองการคาจาง 
โบนัสและผลตอบแทน ตลอดจนสัญญาการวาจางที่ดี ลวนแลวแตเปนเครื่องมือตอบสนองสิ่งจูงใจใน
การทำงานท้ังสิ้น 

2. ความตองดานความสัมพันธทางสังคม (Relatedness needs) 
เปนความตองการที่จะมีความสัมพันธกับสังคมรอบดาน เชน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับยกยองจากผูอ่ืน ความตองการท่ีจะเปนผูตามและความตองการ
อยากมีสายสัมพันธกับใคร ๆ ลวนจัดอยูในความตองการประเภทนี้ 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการพัฒนา 
เปลี่ยนแปลงฐานะและสภาพการทำงานใหเจริญกาวหนาและเจริญเติบโตของคนทำงาน ซ่ึง

ในองคกรจะเปนการใชความรู และทักษะความสามารถใหม ๆ โดยจะพัฒนาตนเองใหมีความ
เจริญกาวหนาตองการเปนผูมีความคิดริเริ่ม บุกเบิก และใชศักยภาพของตนเองท่ีมีอยูใหเกิดประโยชน
สูงสุด 

ทฤษฎีความตองการของ Alderfer ไดกลาวถึง ความตองการเพื่อดำรงชีพ (เงินเดือน โบนัส 
ผลตอบแทน) ความตองดานความสัมพันธทางสังคม (ตองการเลื่อนขั้น เปนที่ยอมรับ เปนหัวหนา) 
ความตองการความเจริญกาวหนา (เรียนรูทักษะใหม ๆ) ซ่ึงสอดคลองกับความตองการพัฒนาบุคลากร 
กลาวคือ เมื่อบุคลากรตองการสิ่งใดก็จะมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพื่อทำใหชีวิตที่เปนอยูดีข้ึน
และสนองตอความตองการของตนเอง 

 
 
2.1.2.2 ทฤษฎลีำดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of Need Theory) 
 
มาสโลว (Maslow) เปนนักจิตวิทยากลุ มมนุษยนิยม ซึ ่งนักจิตวิทยากลุ มนี ้เชื ่อวาโดย

ธรรมชาติแลวมนุษยเกิดมาดีและพรอมที่จะทำสิ่งดี ถาความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนอง
อยางเพียงพอ มาสโลว (Maslow) เปนผูหนึ่งที่ไดศึกษาคนควาถึงความตองการของมนุษย โดย
มองเห็นวามนุษยทุกคนลวนแตมีความตองการที่จะสนองความตองการใหกับตนเองทั้งสิ้น ซึ่งความ
ตองการมนุษย มีมากมายหลายอยางดวยกัน เขาไดนำความตองการเหลานั้นมาจัดเรียงเปนลำดับจาก
ขั้นต่ำไปขั้นสูงสุดเปน 5 ขั้น ดวยกัน (Abraham H.Maslow, 1954, pp. 388-389 อางอิงใน พิภพ 
วซังเงิน, 2547, น. 161-164) 

 



 
8 

 

1. ความตองการดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน ไดแก 
ความตองการอาหาร น้ำดื่ม อากาศ การพักผอน ความตองการทางเพศ ความตองการความอบอุน 
ตองการขจัดความเจ็บปวย และตองการรักษาความสมดุลของรางกาย ทุกคนตองการสิ่งเหลานี้
เหมือนกัน อาจแตกตางกันเปนรายบุคคล ท้ังนี้ข้ึนอยูกับเพศ วัย และสถานการณ ฯลฯ ความตองการ
ปจจัย 4 ดังกลาวขางตน หากเพียงพอแลว มนุษยจะพัฒนาในข้ันตอไป 

 
2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (safety needs) เมื ่อไดรับความพึงพอใจทางดาน

รางกายแลว มนุษยจะพัฒนาไปสูข้ันท่ีสองคือ ความรูสึกม่ันคงปลอดภัย สิ่งท่ีแสดงถึงความตองการข้ัน
นี้คือ การท่ีมนุษยชอบอยูอยางสงบ มีระเบียบวินัย ไมรุกรานผูอ่ืน ความตองการระดับนี้อาจแยกยอย
ไดดังนี้ 

• ความมั่นคงในครอบครัว การมีบานแข็งแรงปลอดภัย มีความรักใครปรองดองกันใน
ครอบครัว 

• ความมั่นคงปลอดภัยในอาชีพ มีรายไดยุติธรรม ไมถูกไลออก งานไมเสี่ยงอันตราย 
ผูบังคับบัญชาดีมีความยุติธรรม ฯลฯ 

• มีหลักประกันชีวิต เชน มีผูดูแลเอาใจใสยามชรา ยามเจ็บไข 
 

3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (belongingness and love need) 

• ความตองการมีเพ่ือน 

• ความตองการการยอมรับจากกลุม 

• ตองการแสดงความคิดเห็นในกลุม 

• ตองการรักคนอ่ืนและไดรับความรักจากคนอ่ืน 

• ตองการความรูสึกวาสังคมเปนของตน 
 

4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง และความภาคภูมิใจ (self- esteem need) ไดแก 

• ตองการยอมรับความคิดเห็นหรือขอเสนอ 

• ตองการเกียรติยศชื่อเสียงจากสังคม 

• ตองการนับถือตนเอง มีความม่ันใจตนเอง ไมตองพ่ึงผูอ่ืน 

• ตองการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน 

• ตองการความม่ันใจในตนเอง และรูสึกตนเองมีคุณคา 
 

5. ความตองการตระหนักในตนเอง (self-actualization need) ไดแก 

• ตองการรูจักตนเอง ยอมรับตนเอง เปดใจรับฟงคำวิจารณโดยไมโกรธ 

• ตองการรูจักแกไขตนเองในสวนท่ียังบกพรอง 

• ตองการพัฒนาตนเอง พรอมท่ีจะรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเก่ียวกับตนเอง 
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• ตองการคนพบความจริง พรอมท่ีจะเปดเผยตนเองโดยไมมีการปกปอง 

• ตองการเปนตัวของตัวเอง ประสบความสำเร็จดวยตัวเอง 
 

แนวคิดตามทฤษฏีของมาสโลว  จึงเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาบุคคล ใหเปนผูมีคุณธรรม
จริยธรรม บุคคลที่พัฒนาถึงขั้นตระหนักในตนเอง (self-actualization) เปนบุคคลที่มีจริยธรรม มี
วินัยในตนเอง และมีบุคลิกภาพประชาธิปไตย การพัฒนาจากขั้นตนไปสูขั้นตอ ๆ ไปนั้น ตองอาศัย
ความ “พอ” ของบุคคล ซึ่งความพอนี้ นอกจากจะขึ้นกับสภาพทางกายแลว ยังขึ้นอยูกับความรูสึก
พอดีดวย จึงมิไดหมายความวาทุกคนจะตองไดรับการสนองตอบความตองการพื้นฐานเทา ๆ กัน แต
เปนไปตามลำดับข้ันเหมือน ๆ กัน 
 พรรณี ช. เจนจิต (2538, น. 461-476) ไดกลาวถึงลำดับขั้นความตองการของมนุษยตาม
แนวคิดของมาสโลววามาสโลวกำหนดความตองการของมนุษยจากขั้นต่ำสุดไปสูขั้นสูงสุดเปน 7 ชั้น 
ดวยกัน โดยที ่มนุษยจะมีความตองการในขั ้นสูงตอไป ถาความตองการในขั ้นตน ๆ ไดรับการ
ตอบสนองแลว 
 

ลำดับ 7 ข้ันของความตองการมีดังนี้ 
ความตองการทางสุนทรียะ 
ความตองการท่ีจะรูและเขาใจ 
ความตองการท่ีจะตระหนักในความสามารถของตนเอง 
ความตองการการยอมรับและไดรับการยอมรับ 
ความตองการความรักและความเปนเจาของ 
ความตองการความปลอดภัย 
ความตองการทางดานรางกาย 

 
ซ่ึงความตองการท้ัง 7 ข้ัน ของมาสโลวสามารถแบงออกเปน 2 กลุม คือ 
กลุมท่ี 1 ความตองการข้ันท่ี 1 – 4 เรียกวา “ความตองการข้ันต่ำ” 
กลุมท่ี 2 ความตองการข้ันท่ี 5 - 7 เรียกวา “ความตองการข้ันสูง” 
 
2.1.2.3 ทฤษฎีความตองการความสำเร็จของแมคคลีแลนด (McClelland’s Achievement 

Motivation Theory) 
แมคคลีแลนดเนนถึงความตองการ 3 ประการคือ (McClelland, 1961, pp. 205-258 

อางอิงใน ณัฎฐพันธ เขจรนันท, 2551, น. 87) 
1. ความตองการประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการมีผลงาน 

และบรรลุเปาหมายท่ีพึงปรารถนา  
2. ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความตองการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับ

ผูอ่ืน 
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3. ความตองการอำนาจ (Need for Power) เปนความตองการมีอิทธิพลและครอบงำเหนือ
ผูอ่ืน 
 
ความตองการข้ันต่ำ 
 

1. มนุษยทำทุกวิถีทางเพื่อใหสำเร็จหรือขจัดความตองการขั้นต่ำ เชน เมื่อหิว ก็ตองหา
อาหารมากินเพ่ือขจัดความหิว 

2. แรงจูงใจอันเนื่องมาจากความตองการขั้นต่ำจะนำไปสูการกระทำเพื่อลดความตึงเครียด
ตาง ๆ ทั้งนี้เพื่อใหรางกายอยูในสภาพสมดุล เชน คนที่ตองการการยอมรับนับถือจะทำทุกสิ่งใหไดมา
ซ่ึงการยอมรับนับถือ ความมีชื่อเสียง 
 

3. การที่มนุษยสามารถสนองความตองการขั้นต่ำ ทำใหหลีกเลี่ยงจากความทุกขหรือความ
เจ็บปวยได เชนอากาศหนาว เราจะนอนไมหลับจนกวาจะไดเสื้อหรือผาหมจึงจะนอนหลับ 

4. การที่มนุษยสามารถสนองความตองการขั้นต่ำจะรูสึกวาพนจากความทุกข พนจากความ
กระวนกระวาย จะเกิดความรูสึกวาไมตองการสิ่งใดอีกแลวในขณะนั้น 

5. การสนองความตองการข้ันต่ำจะมีลักษณะเปนครั้งคราว หรือเปนเปนเวลา และมีลักษณะ
ท่ีใชหมดไปในแตละครั้ง 

6. ความตองการขั้นต่ำซึ่งตองการการตอบสนอง จากปจจัยภายนอกนั้นเปนสิ่งที่ทุกคนมี
ประสบการณรวมกัน เชน รูวาความหิวเปนเชนไร หรือความตองการความรัก การยอมรับจากกลุม
เปนอยางไร 

7. ความสนองตองการขั้นต่ำ ซึ่งตองการอาศัยปจจัยภายนอกนั้น สวนใหญผูอื่นเปนผูสนอง
ให ซ่ึงจะทำใหคนเกิดความรูสึกท่ีตองคอยพ่ึงพาผูอ่ืน ซ่ึงจะนำความรูสึกไมเปนตัวของตัวเอง ทำอะไร
ตองคอยระมัดระวังการยอมรับของผูอ่ืนคอยดูวา ผูอ่ืนจะคิดอยางไรกับตน 

8. คนที่มีลักษณะของความตองการขั้นต่ำ สวนใหญจะเปนคนที่คอยพึ่งพาผูอื่น โดยเฉพาะ
อยางยิ่งกับบุคคลที่เห็นวาจะสนองความตองการใหได ซึ่งจะกลายเปนคนสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นใน
วงจำกัด ไมสนใจท่ีจะสรางความสัมพันธกับบุคคลท่ีไมสามารถทำประโยชนใหได 

9. คนท่ีมีลักษณะของความตองการข้ันต่ำ มีแนวโนมจะยึดตนเปนศูนยกลาง ไมคอยคำนึกถึง
ปญหา มักจะคำนึกถึงเรื่องสวนตัว 

10. คนที่มีลักษณะของความตองการขั้นต่ำ จะชวยตัวเองไมได ตองคอยขอความชวยเหลือ
จากผูอ่ืน เม่ือเขาท่ีคับขันหรือประสบปญหายุงยากตางๆ 
 
ความตองการข้ันสูง 
 

1. มนุษยจะแสวงหาความพึงพอใจขั้นสูงสุด เชน แสวงหาความรู หรือทำประโยชนใหสังคม
โดยไมหวังสิ่งตอบแทน นอกจากความพึงพอใจ 
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2. แรงจูงใจท่ีเนื่องมาจากความตองการข้ันสูง จะทำใหคนมีความสบายใจอยูไดแมในสภาพท่ี
มีความตึงเครียด เช น ทนไดแมนแตคำนินทาวาร าย ไมสะดุ งสะเทือนเพราะตระหนักดีถึง
ความสามารถที่ตนจะทำประโยชนใหแกสังคมเกินกวาจะไปสนใจคำพูดของคนบางคนหรือคำพูดของ
คนบางกลุม 

3. การที่สามารถสนองความตองการขั้นสูงได จะทำใหเกิดความสุข มีสุขภาพจิตดี เชน คนท่ี
มีความปรารถนาจะศึกษาคนควาโดยมิไดมีสิ ่งลอใจอื่นใด จะมีความสุข ความอิ่มใจ มากกวาการ
กระทำท่ีหวังสิ่งตอบแทน 

4. การสนองความตองการขั้นสูง จะนำไปสูความพึงพอใจและความปรารถนา จะแสวงหา
ความสุข ในข้ันตอไป เชนการแสวงหาโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนจะทำใหผูท่ีแสวงหาเกิดความสุข ความ
พึงพอใจ โดยไมมีท่ีสิ้นสุด 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 

แนวคิดที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครอบคลุม ความหมายการจูงใจ ปจจัยท่ี
สงผลตอพฤติกรรมของมนุษย และมูลเหตุจูงใจในการทำงาน 
 2.2.1 ความหมายการจูงใจ 
 การจูงใจมนุษยเปนปรากฏการณที่สลับซับซอน ดังนั้นจึงไมอาจจะหาคำจำกัดความที่เปน
สูตรสำเร็จตายตัวงาย ๆ ไดนอกจากนั้นผลของการจูงใจก็ยังยากแกการวัด อาทิเมื่อบุคคลมีความพึง
พอใจสูงนั้นมิไดหมายความวา ระดับขวัญหรือการจูงใจจะตองสูงตามไปดวยเสมอ อยางไรก็ตาม
สำหรับศัพทของการจูงใจ (Motivation) นั้นเปนคำท่ีมาจากภาษาละตินวา Movere อันหมายถึง การ
เคลื่อนไหว ซ่ึงเปนเรื่องราวของความรูสึกซึ่งไมหยุดนิ่งอันยังเปนผลใหเกิดพฤติกรรม หรือการกระทำ 
(สรอยตระกูล ติวยานนท อรรถมานะ, 2542, น.83) บุคคลแตละคนมีความแตกตางกันในการ
แสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ภายใตสถานการณเดียวกันมิใชเปน
เพราะมีความรูความสามารถมีสติปญญาตลอดจนประสบการณท่ีแตกตางกันเทานั้นแตปจจัยท่ีสำคัญ
ยิ่งกวาประการหนึ่งคือการท่ีบุคคลไดรับการจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง เปนเหตุใหแตละคนเต็ม
ใจที่จะใชพลังความสามารถในการปฏิบัติมากนอยแตกตางกันไปดวยการจูงใจจึงเปนสิ่ง สำคัญยิ่งท่ี
จำเปนตองศึกษาในหลาย ๆ ประเด็น เพ่ือใหไดขอสรุปท่ีชัดเจนวาบุคคลแตละบุคคล แสดงพฤติกรรม
แตกตางกันเพราะอะไรถาหากสามารถจะบอกสาเหตุพฤติกรรมของแตละคนไดก็คงจะทำใหการ
ดำเนินชีวิตของเรางายขึ้น เพราะการเขาใจสาเหตุพฤติกรรมจะชวยใหคนเรามีความเขาใจซ่ึงกันและ
กัน และใหอภัยกันไดงายข้ึน แตในชีวติจริงแมแตบุคคล2คน รูจักกันเปนอยางดีมีความสัมพันธใกลชิด
กันเปนตนวา บิดา มารดาและบุตร สามีภรรยา ญาติพ่ีนอง เพื่อนสนิท ก็ยากที่จะบอกสาเหตุของ
พฤติกรรมของคนท่ีเรารักและสนิทไดถูกตองทุกครั้ง เพราะสาเหตุของพฤติกรรมเปนท่ีสังเกตไมไดและ
บางครั้งผูแสดงพฤติกรรมเองก็อาจจะบอกไมไดวาทำไมตนเองจึงแสดงพฤติกรรมเชนนั้น นักจิตวิทยา
ไดพยายามอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมจึงพยายามสรางทฤษฎีข้ึน โดยใชความคิดรวบยอดสมมติฐาน
ท่ีเรียกวาการจูงใจ ซ่ึงหมายถึงองคประกอบท่ีกระตุนใหเกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดหมาย แตเนื่องจากเราไม
สามารถสังเกตแรงจูงใจไดโดยตรง จึงตองอธิบายพฤติกรรมที่สังเกตไดเปนสิ่งอางอิง (สุรางค โควตระ
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กูล, 2541, น. 153) 
 
  2.2.2 ปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมของมนุษย  

ในเรื่องของการทำงาน จะตองระลึกถึงคุณภาพของงานเปน สำคัญ การทำงานดวยความ
ขยันหมั่นเพียรและใชสติปญญาเปนเครื่องนำทาง งานจะมีคุณภาพดีการทำงานที่ทา ดวยใจมีความ
ตระหนักรักงานท่ีทำ อยูจะกอใหเกิดความพอใจและกระตุนใหรูสึกวางานชวยทำใหชีวิตกาวหนาจึงทำ
ใหมีการทำงานดวยความกระตือรือรน การที่คนทำงานมีจุดมุงหมายในการทำงานแตกตางกันยอมมี
ผลตอการทำงานที่แตกตางกัน คนบางคนทำงานเพราะชอบงานที่ทำ การไดทำงานเปนความสุขเรียก
ไดวามีแรงจูงใจในการทำงาน แรงจูงใจจึงถือเปนปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลโดย
ทางตรง และการที ่บุคคลแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติในหนาที ่ที ่ร ับผิดชอบแตกตางกันภายใต
สถานการณเดียวกันนัน มิใชเปนเพราะมีความรูความสามารถมีสติปญญา ตลอดจน ประสบการณ
แตกตางกันเทานั้นน แตปจจัยที่สำคัญยิ่งกวาประการหนึ่ง คือการปฏิบัติงานไดรับแรงจูงใจในการ
ทำงานที่แตกตางกันเปนเหตุใหแตละคนเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถในการทำงานมากนอย
แตกตางกันไปดวย แรงจูงใจเปนปจจัยที่สำคัญประการหนึ่งซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของมนุษยเกี่ยวกับ
แรงจูงใจนั้นไดมีนักวิชาการ ไดใหความหมายไวแตกตางกันหลากหลายความหมายดวยกันดังนี้ 
 การจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรนหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรม
ตาง ๆ พฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมการทำงาน โดยเฉพาะในองคการ ผูนำมีหนาที่โดยตรงใน
การจูงใจผูรวมงานเพ่ือใหงานประสบความสำเร็จ ท้ังนี้พราะมนุษยจะทำงานเต็มความสามารถหรือไม
นั้นขึ้นอยูกับความเต็มใจในการทำงาน การจูงใจเปนเรื่องของการสนองความตองการที่ทำใหบุคคล
เกิดแรงจูงใจเพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย (สมพร สุทัศนีย, 2542, น. 29) ซ่ึงก็คือแรงกระตุน
หรือเราใหอินทรียไดเพิ่มพูน ความสามารถความพยายามหรือพลังที่ซอนเรนอยูภายในใหเกิดการ
กระทำหรือทุมเทในงานที่ทำ เพื่อใหบรรลุความปรารถนาในการแกปญหาหรือเพื่อใหเปนไปตาม
เปาหมาย อันจะนำมาซึ่งความพึงพอใจ  (ดำรงศักดิ์ จงวบิูลย, 2543, น.10) โดย Guralnik (1970 
อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2545, น. 133) ไดอธิบายความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ใน
ลักษณะของการจัดการวาหมายถึง แรงขับของแตละบุคคลซ่ึงเปนสาเหตุท่ีทำใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
โดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการทำงานหรือการกระทำที่บุคคลจะทำงานสำเร็จโดยไดรับอิทธิพลจากการ
กระทำของคนอื่นที่หนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหาร โดยผบูริหารจะจูงใจพนกังานทำงานให
องคการอยางมีประสิทธิภาพ 
  
 จากการที่ไดมีผูใหความหมายของแรงจูงใจไวหลายทิศทางนี้พอสรุปไดวา แรงจูงใจหมายถึง 
ทุกสิ่งทุกอยางท่ีเปนตัวกระตุน ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมาอยางมุงม่ัน เพ่ือการ
ดำเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เรื่องใดเรื่องหนึ่งใหสำเร็จตามท่ีตองการ 
 
 2.2.3 มูลเหตุจูงใจในการทำงาน 
 การทำงานของแตละคนยอมขึ้นอยูกับมูลเหตุจูงใจที่เปนแรงกระตุนใหคนแตละคนทำงาน 
ผลงานจะดีหรือไมข้ึนอยูกับองคประกอบตาง ๆ ตอไปนี้ (ปรียาพรวงศอ นุตรโรจน, มปป:120) 
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1. สิ่งแวดลอมในการทำงาน เชน สถานที่แสงสวาง กฎระเบียบกฎเกณฑของสถานที่ทำงาน 
บรรยากาศในการทำงาน เปนตน 

2. เศรษฐกิจ เปนผลตอบแทนจากการทำงาน ไดแกคาจาง คาแรง คาสมนาคุณ โบนัส 
คาตอบแทน รวมท้ังฐานะทางครอบครัว รายจายของครอบครัว ซ่ึงมีผลตอการทำงาน 

3. ฐานะทางสังคม เปนสวนหนึ่งของงานและสังคม ตำแหนงงาน หนาท่ีการงานของแตละคน 
ไดรับการยอมรับจากสังคมก็จะทำใหบุคคลนั้นเกิดความภูมิใจ มีความรับผิดชอบมากข้ึน 

4. เจตคติตองาน ความรูสึกวางานนั้นเปนสิ่งที ่มีคุณคา เปนการรับผิดชอบตอสังคมจะ
กอใหเกิดประโยชนตอตนและสังคม นอกจากนี้ความถนัด ความสนใจความเอาใจใสก็มีผลตอการ
ทำงานเปนอยางมาก 

5. ความมีอิสระในการทำงาน ความสามารถที่จะไดรับความรูความสามารถไดเต็มที่โดยไม
ตองมีใครบังคับ มีอิสระในการทำงาน เหลานี้เปนมูลเหตุใหคนตั้งใจในการทำงานและมีความสุขในการ
ทำงาน 

 
จากการศึกษาของแมคคลีแลนดพบวาผูที่มีแรงจูงใจดานความสำเร็จโดยตัวของเขาเอง จะมี

ลักษณะท่ีสำคัญ 3 ประการ คือ 
1. พวกเขาตองการกำหนดเปาหมายของพวกเขาเองไมตองการความเลื่อนลอยไรเปาหมาย 
2. พวกเขาจะไมกำหนดเปาหมายท่ียากหรืองายตอความสำเร็จมากจนเกินไป และ 
3. พวกเขาตองการสิ่งยอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา ซ่ึงเขาตองการรูวาเขา

ทำงานไดดีแคไหน สำหรับผูบริหารแลวความตองการอำนาจบารมีเปนความตองการที่สูงกวาความ
ตองการความสัมฤทธิ์ผลและความตองการผูกพัน 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนดเปนแนวคิดลึกซ้ึงและกวางไกล กลาวคือคนจะมีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ไดจะตองไดรับการปลูกฝงตั้งแตครอบครัว โรงเรียน จนถึงองคการท่ีคน ๆ นั้นขาไปเก่ียวของ 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีเเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 
 2.3.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรเปนการแกปญหาเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล เนื่องจากความเจริญของ
วิทยาการตาง ๆ ตลอดจนเทคนิคในการทำงานที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ คนที่มีความรูความสามารถ
เหมาะสมกับตำแหนงหนาที่ในสมัยหนึ่ง ก็อาจกลายเปนคนที่หยอนความสามารถไปในอีกสมัยหนึ่งก็
ได เพื่อใหผูปฏิบัติงานเปนผูที่มีความรูความเหมาะสมกับตำแหนงหนาที่อยูเสมอ ไมวาวิทยาการและ
หนาที่ความรับผิดชอบจะไดเปลี่ยนแปลงไปโดยนักวิชาการไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร
ดังนี้ 

จันทิพย ทองสนธิ (2554, น. 12) ไดใหความหมายการพัฒนาบุคลากรไววา การพัฒนา
บุคลากร เปนการฝกอบรม (Training) การพัฒนาองคการ (Organization development) และการ
พัฒนาอาชีพ (Career development) อยางบูรณาการ เพื่อที่จะเปนสวนชวยเพิ่มประสิทธิผลของ
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บุคลากรในองคการ และการพัฒนาบุคลากรจะชวยพัฒนาสมรรถนะสำคัญ ที่จะทำใหบุคลากรใน
องคการสามารถท่ีจะปฏิบัติงานในปจจุบันและในภายภาคหนาได โดยผานการเรียนรูท่ีเปนระบบและ
ผานกระบวนการเรียนรูที่มีการวางแผนไวลวงหนา เพราะจะชวยทำใหกลุมงานในองคการสามารถท่ี
จะเริ่มและจัดการเปลี่ยนแปลงเพื่อทำใหเกิดการประสานกันระหวางความตองการของบุคลากรกับ
บุคลากร โดยการพัฒนาบุคลากรตามทัศนะของนักวิชาการตางๆ สามารถแบงไดเปน 3 กลุมคำนิยาม 
ดังนี้ (จิติตินันท เดชะคุปต, 2543 อางถึงใน สริญญา แพทยพิทักษ, 2553, น. 12) 

1) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีอันใดที่จะสามารถเพิ่มพูนสมรรถภาพในการ
ทำงานของผูปฏิบัติงานแตละคน ไมวาจะเปนดานความคิด การกระทำ ความสามารถ ความรู ความ
ชำนาญและทัศนคติ 

2) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพยายามดำเนินการใด ๆ ที่จะทำใหสมรรถภาพเชิง
สรางสรรคของแตละบุคคลนั่นสอดคลองกับงานท่ีปฏิบัติของแตละบุคคล 

3) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมการใหบุคลากรมี
ความรู ความสามารถและทักษะในการทำงานที ่ดีขึ ้น ตลอดจนมีทัศนะคติที ่ดีในการทำงานใหมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรืออีกความหมายหนึ่งหมายถึง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการสราง และ
เปลี่ยนแปลงบุคลากรในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะในการทำงาน อุปนิสัย ทัศนะคติ
และเทคนิคในการทำงาน ท่ีจะนำไปสูการมีประสิทธิภาพในการทำงานท่ีดีข้ึน 

 
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนกระบวนการวางแผนอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรใหสูงขึ้น โดย
วิธีการฝกอบรม การใหการศึกษา และการพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึง
ครอบคลุม 3 เรื่องดวยกัน คือ (Nadler & Wiggs, 1989) 

1. การฝกอบรม (Training) เปนกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อการเรียนรูสำหรับงานปจจุบัน
มุงหวังใหผูเขารับการอบรมสามารถนำความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดทันทีหรือมีพฤติกรรมการ
ทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความตองการขององคการ การฝกอบรมมีความเสี่ยงอยูบาง ที่ผูเขารับ
การฝกอบรมไมอาจทำงานไดตามความมุงหวังขององคกร อาจเปนเพราะการจัดหลักสูตรยังไม
เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ขั้นตอนการทำงาน เทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช 
หรือสภาพการแขงขันผันแปรไปจากท่ีไดคาดคะเนไว 

2. การศึกษา (Education) เปนกระบวนการที่จัดขึ้น เพื่อเตรียมบุคคลใหมีความพรอมที่จะ
ทำงานตามความตองการขององคกรในอนาคต การศึกษายังคงตองเกี่ยวกับการทำงานอยู แตจะ
แตกตางไปจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียมเรื ่องงานในอนาคตที่แตกตางไปจากงาน 
ปจจุบัน การศึกษาจึงเปนการเตรียมบุคลากรเพ่ือการเลื่อนข้ันตำแหนง (Promotion) หรือใหทำงาน
ในหนาท่ีใหม 

3. การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการที ่จ ัดขึ ้นเพื ่อใหเก ิดการเรียนรู และ
ประสบการณแกบุคลากรขององคกร เปนการชวยเตรียมความพรอมของบุคลากรสำหรับการเรียนรู
สิ่งตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตและจุดหมายที่เกี่ยวของกับบุคลากรขององคการ ชวยใหบุคลากร
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ขององคการไดเพ่ิมพูนความรู ไดแสดงขีดความสามารถของตน ไดแสดงความคิดเห็นรวมท้ังเปนการ
เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถ ศักยภาพท่ีซอนเรนอยูภายในออกมา 

 
กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาบุคลากรมีความจำเปนตอบุคลากรใน

องคการ เพราะถาคนไดผานกระบวนการพัฒนาจะทำใหตนเองมีความรู ความสามารถ ความชำนาญ 
เพิ ่มพูนศักยภาพในการทำงาน เปนกระบวนการที ่ม ุ งจะเปลี ่ยนแปลงวิธ ีการทำงานความรู
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปทางที่ดีขึ้นเพื่อใหบุคลากรที่ไดรับการพัฒนา
แลวนั้นปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

2.3.2 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเปนหนาที่หรือภารกิจที ่สำคัญอยางหนึ ่งที่องคการตองปฏิบัติ ตาม
นโยบายของแตละองคการ แตในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลากรนัน มีแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องนี้ท่ี
แตกตางกัน 2 แนวคิด (สุจินต ไชยโรจน, 2553) คือ 
 1. แนวคิดแบบดั้งเดิม 

เปนแนวคิดที่มีแตดั้งเดิมวา การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งที่ไมจำเปนสำหรับองคการและมิใช
หนาท่ีขององคการท่ีจะตองจัดการใหมีการพัฒนาบุคลากรแตอยางใด องคการมีหนาท่ีเฉพาะเพียงแต
บังคับบัญชา ควบคุมใหพนักงานแตละคนปฏิบัติหนาท่ีตามคำสั่งหรือตามท่ีไดรับมอบหมายเทานั้น ถา
หากบุคลากรตองการเพิ่มความรู ความสามารถของตนจะตองดิ้นรนขวนขวายกันเอง นอกจากนี้
แนวคิดแบบนี้ไมเชื่อวาการพัฒนาบุคลากรกอใหเกิดประโยชนตอองคการไมคุมกับเวลาและคาใชจาย
ที่ตองสูญเสียไป ในทางตรงกันขามกับแนวคิดนี้ เชื่อวาหากองคการสามารถใหบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถแตแรกเขามาอยูกับองคการ บุคคลนั้นยอมจะตองปฏิบัติหนาท่ีไดทุกอยางตลอดไป โดย
ไมจำเปนตองเขารับการพัฒนาฝกอบรมใด ๆ ทั้งสิ้น องคการทที่พื้นฐานความเชื่อนี้ จึงมุงเนนที่การ
สรรหาและการคัดเลือกบุคลากรใหไดผูที่มีความรูความสามารถสูงสุดมากกวาที่จะดำเนินการพัฒนา
บุคลากรของตน 

2. แนวคิดแบบสมัยใหม 
เปนแนวคิดที่มีลักษณะตรงขามกับแนวคิดแรก คือ เปนแนวคิดที่เชื่อวาการพัฒนาบุคลากร

เปนหนาท่ีท่ีสำคัญและจำเปนท่ีองคการทุกองคการตองกระทำสม่ำเสมอ ถึงแมวาจะตองสูญเสียเวลา 
และคาใชจายในการดำเนินงาน แตองคการจะไดประโยชนมากกวา มีเหตุผลที่สนับสนุนความเชื่อ
เชนนี้อยู 2 ประการ คือ (เดชกฤติ หลาเนตร, 2557) 

2.1 แมวาองคการจะมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ดีและสามารถไดผูที่มีความรู
ความสามารถเพียงใดก็ตาม แตไมไดเปนหลักประกันวาบุคคลนั่นจะสามารถปฏิบัติหนาที่ที ่ไดรับ
มอบหมายไดในทันทีตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนา การปรับปรุงตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะอยาง
ยิ่งเมื่อไดรับการเลื่อนตำแหนง หรือโอนยายไปปฏิบัติหนาที่ในตำแหนงอื่นยอมมีความจำเปนตอง
ไดรับการพัฒนาเปนอยางดีเสียกอน 

2.2 เนื่องจากในปจจุบันไดมีการคิดคนและนำเอาวิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการ
บริหารดานตาง ๆ อยูตลอดเวลาและแพรหลาย บุคลากรจึงจำเปนจะตองปรับปรุงตนเองใหเปนผูที่มี
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ความรู ความสามารถ มีความคิดท่ีทันสมัย กาวทันโลกอยูเสมอถึงจะไมเสียเปรียบหรือลาหลังกวาผูอ่ืน
โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคกรที่ตองดำเนินงานแขงขันกับผูอื่น ยอมมีความจำเปนอยางยิ่งทีจะตอง
พัฒนาบุคลากรของตนเองใหมีความรู ความสามารถที่สูงขึ้นอยูเสมอ เพื่อความอยูรอดและความ
เจริญกาวหนาขององคการ  

2.3.3 ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรเปนเรื ่องสำคัญอยางยิ่งในการบริหารงานบุคคลในยุคโลกาภิวัฒน ยิ่ง

ความเจริญของวิทยาการดำเนินไปเร็วมากเทาไร บุคลากรจะอยูนิ่งไมได บุคลากรจะตองรีบพัฒนา
ตนเองใหกาวทัน หนวยงานเองก็ตองใหความสำคัญกับเรื่องนี้และกำหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ
ท่ีชัดเจนวาจะพัฒนาบุคลากรไปในทิศทางใดเพ่ือใหทันกับความเจริญกาวหนา และองคการจะตองหัน
มาปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรควบคูไปกับการปรับปรุงโครงสรางองคการ ระบบราชการ ลด
ขั้นตอนวิธีการปฏิบัติงานและปรับปรุงระเบียบ วิธีการ กฎหมาย ขอบังคับตาง ๆ เพื่อใหสามารถ
ทำงานไดสะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น โดยคุณภาพคนตองควบคูกับระบบงานที่ดี ก็จะทำใหการทำงาน
เปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายองคกรไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากข้ึน (ยุวดี ศรี
ธรรมรัฐ, 2541 อางถึงใน อำพร ฉายยา, 2551, น. 24) นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรยังเปนการ
เพิ ่มพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน ปรับตัวใหทันกับวิทยาการ
เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตำแหนง
หนาที่การงาน ทั้งยังทำใหหนวยงานไดรับผลผลิตที่เพิ่มขึ้นและลดความสิ้นเปลือง เมื่อไดรับการ
พัฒนาแลวความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่หนวยงาน
ตองการ (เดชกฤติ หลาเนตร, 2557) ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงเปนสิ่งจำเปนตอองคกรเพราะทำ
ใหบุคลากรสามารถเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงานสามารถปรับตัว
ใหทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนอกจากนี้ยังชวยให
บุคลากรมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน อีกท้ังหนวยงานก็ไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึน เม่ือไดรับการพัฒนา
แลวความสามารถของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหนวยงานตองการและมีการปฏิบัติงานท่ี
ดีข้ึน 
  

2.3.4 ความจำเปนในการพัฒนาบุคลากร 
เนื ่องจากบุคลากรถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคา องคการตาง ๆ ไมวาจะเปนภาครัฐและ

ภาคเอกชนตางก็ใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรในทุก ๆ ดาน เพื่อที่ไดบุคลากรจะไดมีความรู
ความสามารถและทักษะในการทำงานมากข้ึน และเปนประโยชนตอองคการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายขององคการ ความจำเปนในการพัฒนาบุคลากรนั้น เนื่องมาจาก (อุไรวรรณ อมรฉัตร, 
2546 อางถึงใน ธัญวรัตน สิริตติยานนท, 2551, น. 33)  

1. ลักษณะงานของทางราชการมีขอบขายกวางขวางและมีลักษณะพิเศษที ่ต องอาศัย
กฎระเบียบ กฎหมาย ขอบังคับรวมทั ้งขอกำหนด วิธีการและแนวปฏิบัติตาง ๆ มากมายเพ่ือ
ประกอบการทำงานและในปจจุบันท่ีเปนอยู ไมมีสถาบันการศึกษาใดผลิตบุคลากรท่ีมีความรู 
ความสามารถที่พรอมจะปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพทันทีทีไดรับการบรรจุเขารับ
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ราชการเปนครังแรก เพราะเหตุนีจึงตองอาศัยการฝกอบรมและพัฒนาใหมีความรูความเขาใจจึงจะ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

2. โครงสรางและระบบการทำงานของทางราชการมีความสลับซับซอน ยุ งยากและ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เพื่อสนองความจำเปนในการใหบริการที่เหมาะสมและเพื่อปรับใหทันกับ
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจของสังคมประเทศจึงจำเปนตองพัฒนาบุคลากรหรือขาราชการใหมี
ความรู ความเขาใจในระเบียบ กฎหมาย ขอบังคับหรือระบบและวิธีการทำงานอยางถูกตองและพรอม
ท่ีจะปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 

3. วิวัฒนาการเทคโนโลยีใหม ๆ ในปจจุบันไดเจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว หนวยงานและ
องคการตาง ๆ ไดมีการนำอุปกรณเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาชวยในการทำงาน เชน เครื่องจักร ทำบัญชี 
เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องมือสื่อสาร เปนตน เพื่อนำมาใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน อันเปน
ผลใหตองมีการพัฒนาองคความรูใหม ๆ เพื่อสรางทักษะความสามารถ และความชำนาญใหกับ
บุคลากรผูปฏิบัติงานเพ่ือใหทันกับความกาวหนาของเทคโนโลยีดังกลาว 

4. ในชีวิตการทำงานของบุคลากรยอมจะตองมีการเปลี่ยนแปลงตำแหนงหนาที่การงานเปน
ครั้งคราว ซึ่งอาจจะเปนการเปลี่ยนแปลงไปในระดับเดียวกันหรือการเลื่อนตำแหนงไปในตำแหนงท่ี
สูงข้ึน กรณีนี้หากนำเอาวิธีการฝกอบรมหรือการพัฒนาบุคลากรวิธใดวิธีหนึ่งท่ีเหมาะสมมาชวยก็จะทำ
ใหบุคลากรเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานในตำแหนงท่ีไดรับแตงตั้งไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยเร็ว 

 
2.3.5 วิธีการพัฒนาบุคลากร 
ในการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพนั้น จะตองอาศัยกิจกรรมและวิธีการพัฒนาในหลาย 

ๆ รูปแบบตามความตองการของบุคลากรและองคกร โดยมีนักวิชาการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรไวดังนี้ (อำพร ฉายยา, 2551, น. 27) 

1. การปฐมนิเทศ เปนวิธีในการพัฒนาบุคลากรในองคการท่ีเขาทำงานใหมหรือผูท่ีไดรับบรรจุ
แตงตั้งมานานแลวแตเพิ่งยายหรือสับเปลี่ยนตำแหนงเพื่อมาปฏิบัติงานในหนาที่ใหม ๆ โดยการ
ปฐมนิเทศเปนกิจกรรมอยางหนึ่งท่ีมีวัตถุประสงคสำหรับแนะนำชี้แจงใหทราบความรูทั่วไป หรือบอก
กฎ ระเบียบเพื่อสรางความคุ นเคยกับผู ร วมงาน ลักษณะโครงสรางขององคกร นโยบายองคกร 
เปาหมายหรือพันธกิจขององคกร เพื่อใหบุคลากรที่เขามาใหมและมาปฐมนิเทศเขาใจวัตถุประสงค
รวมทั ้งการเรียนรู สภาพแวดลอมใหมในองคกร เพื ่อที ่จะไดมีความมั ่นใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ประโยชนในการทำงานตอไป 

 
2. การฝกอบรม เปนกระบวนการท่ีเปนระเบียบแบบแผน ซ่ึงมุงหวังท่ีจะพัฒนาบุคลากรใหมี

ความรู ความชำนาญเพื่อที่จะสามารถนำมาใชเพื่อเปลี่ยนแปลงการกระทำหรือพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

3. การสงเสริมดานวิชาการ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรไดรับความรูท่ีกวางขวางยิ่งข้ึนและ
สามารถทำไดหลายรูปแบบโดยเนนเรืองการใหความรู 

4. การสงบุคลากรไปศึกษาดูงาน เปนการเพิ่มพูนความรูของบุคลากรท่ีมีความรูอยูแลวใหมี
ความรูดียิ่งข้ึน หรือใหบุคลากรไดรับความรูใหม ๆ เพราะการท่ีบุคลากรทำงาน ณ ท่ีใดนาน ๆ ความรู
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ความสามารถอาจจะลาสมัยไมทันตอการเปลี่ยนแปลงของภายนอกองคกร ดังนั้น จึงจำเปนตองสง
บุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติมในระดับที่ ีสูงขึ้นหรือสงไปดูงานในหนวยงานท่ีมีระบบการทำงานที่ดีและ
ทันสมัยกวาองคกรของเรา 

5. การพัฒนาตนเอง เปนกระบวนการที่ทำใหเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับตนเองเพื่อทำงานใหมี
คุณภาพ มีทัศนคติท่ีดีตอการพัฒนางาน การปลูกฝงทัศนคติเหลานี้ มี 4 วิธี คือ 

5.1 พัฒนาตนเอง บุคลากรหรือขาราชการที่ดีก็เหมือนคนดีทั่ว ๆ ไป ซึ่งดีไดดวยตนเอง 
ศึกษาเอง คิดเองและปฏิบัติเอง 

5.2 พัฒนาเปนกลุมโดยใหเพื่อนรวมกลุมชวยกันสรางทัศนคติที่ถูกตองแลวกำหนดเปน
ขอบัญญัติของกลุมและสมาชิกทุกคนตองปฏิบัติตาม 

5.3 พัฒนาโดยกระบวนการฝกอบรม โดยการจัดการฝกอบรม การฝกปฏิบัติ จนถึงข้ัน
ปฏิบัติจริง 

5.4 การสงเสริมใหศึกษาตอ เปนการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่งท่ีจะทำใหบุคลากรมีความรู
มากขึ ้น หรือไดร ับองคความรู ใหม ๆ จากการเรียน ซึ ่งอาจสงไปศึกษาตอทั ้งในประเทศและ
ตางประเทศ 

6. การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ เปนการพัฒนาบุคลากรมีความรูมากขึ้น หรือไดรับองค
ความรูใหม ๆ จากการเรียน ซึ่งอาจสงไปศึกษาตอทั้งในประเทศและตางประเทศโดยวิธีการพัฒนา
บุคลากรระหวางปฏิบัติงานถึงการสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอ มี 2 วิธี คือ 

6.1 วิธีใหไปศึกษาสถานศึกษานอกเวลาทำงานหรือใชเวลาบางสวนของการทำงานไปรับ
การศึกษา กลาวคือ การท่ีหนวยงานอนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาวิชาท่ีหนวยงานตองการจากวิทยาลัย
หรือมหาวิทยาลัยในตอนบายหรือคา 

6.2 วิธีใหไปศึกษาใหมหรือศึกษาเพ่ิมเติม กลาวคือ เปนการเพ่ิมวุฒิการศึกษาของบุคลากร
ใหมีความรูที่ดีขึ้น หรือใหไดความรูใหมเพราะวิธีการทำงานและเครื่องมือปฏิบัติงาน เปลี่ยนใหม การ
ใหไปศึกษาและดูงานในตางประเทศก็จัดเปนการพัฒนาบุคลากร หนวยงานตองหาแนวทางในการสง
บุคลากรไปศึกษาเพ่ิมเติม โดยอาจสงไปทำปริญญาท้ังในประเทศหรือตางประเทศก็ได 

 
2.4 แนวคิด ทฤษฎีเเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 

2.4.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตน ตรงกับภาษาอังกฤษวา Self-development แตยังมีคำท่ีมีความหมาย

ใกล เค ียงก ับคำว าการพัฒนาตน และมักใช แทนกันบอย ๆ ได แก  การปร ับปร ุงตน (Self-
improvement) โดยการบริหารตน (Self-management) และการปรับตน (Self-modification) 
หมายถึงการเปลี่ยนแปลงตัวเองใหเหมาะสมเพ่ือสนองความตองการและเปาหมายของตนเอง หรือ
เพ่ือใหสอดคลองกับสิ่งท่ีสังคมคาดหวัง (ดัชนีมาศ ชลสกุลถาวร, 2557) 

ความหมายท่ี 1 การพัฒนาตนคือการท่ีบุคคลพยายามท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนดวย
ตนเองใหดีข้ึนกวาเดิม เหมาะสมกวาเดิม ทำใหสามารถดำเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพ่ือสนอง
ความตองการ แรงจูงใจ หรือเปาหมายที่ตนตั้งไว 
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ความหมายท่ี 2 การพัฒนาตนคือการพัฒนาศักยภาพของตนดวยตนเองใหดีข้ึนท้ังรางกาย
จิตใจ อารมณ และสังคม เพ่ือใหตนเปนสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เปนประโยชนตอผูอ่ืน
ตลอดจนเพ่ือการดำรงชีวิตอยางสันติสุขของตน 

 
2.4.2 ประเภทของการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเองสามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภท ดังนี้ (อริสา เหรียญบุญยงค, 2549 อาง

ถึงใน ดัชนีมาศ ชลสกุลถาวร, 2557) 
1. การฝกอบรม เปนการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคกร เพ่ือใหบุคคลนั้น ๆ ไดรับการ

ฝกอบรมเก่ียวกับการทำงาน การวางแผน การปรับทัศนคติ การเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ตลอดจน
ประสบการณในการทำงานเพ่ือนำไปสูความสำเร็จในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคคล พรอมกับความพึงพอใจในปจจุบันและบรรลุความ
ตองการขององคกรในอนาคต เพ่ือชวยใหบุคคลสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเพ่ือเปน
การยกระดับคามสามารถของบุคคล เพ่ือใหเทาเทียมกับงานท่ีมอบหมายใหทำ การฝกอบรมจึงถือวา
เปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการทำงานใหเปนไปตามความตองการของบุคคลและ
ยุทธศาสตรขององคกร 

2. การศึกษาตอ เปนการศึกษาหลังจากท่ีไดเขาเปนสวนหนึ่งขององคกรมาเปนระยะเวลา
หนึ่งแลว การพัฒนานี้เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะความสามารถโดยการ
เขารับการศึกษาเพ่ิมเติม โดยมุงหวังเพื่อจะไดปริญญา ประกาศนียบัตรหรือวุฒิการศึกษาตาง ๆ ซ่ึง
องคกรตองมีสวนเก่ียวของโดยการอนุญาตใหพนักงานลาศึกษาตอได โดยไดรับเงินเดือนในระหวางลา
หรือไมก็ได หรือบางองคกรอาจมีการสนับสนุนทุนการศึกษาทั้งหมดหรือบางสวนก็ไดข้ึนอยู กับ
ระเบียบขอบังคับของแตละองคกร 

3. การเพ่ิมพูนความรูอยางไมเปนทางการ คือ เปนการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคกร
โดยการเพ่ิมพูนความรูอยางไมเปนทางการ โดยเปนการศึกษาดวยตนเอง โดยมิไดมีวุฒิเพ่ิมข้ึน แตจะ
เปนการเพ่ิมคุณภาพในการทำงานท่ีดีข้ึนเพื่อเปนประโยชนแกองคกร โดยแนวทางในการพัฒนา
ตนเองมีหลายวิธี เชน การศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตาง ๆ การแลกเปลี่ยนความรู ความคิด
แบบเปนกันเอง การติดตามความเคลื่อนไหวภายนอกองคกรโดยอาศัยหนังสือพิมพ โทรทัศน 
อินเตอรเน็ตและสื่อมวลชนตาง ๆ  

 
สรุปคือ การพัฒนาตนเอง คือ การดำเนินกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 

ทักษะชำนาญดานตาง ๆ เพ่ือใหการทำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมี 3 ดานคือ การฝกอบรม 
การศึกษาตอและการเพ่ิมพูนความรูอยางไมเปนทางการ 

 
2.4.3 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
บุคคลท่ีจะพัฒนาตนเองได จะตองเปนผูมุงม่ัน ท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงตัวเองโดยมี

ความเชื่อหรือแนวคิดพ้ืนฐานในการพัฒนาตนท่ีถูกตอง ซ่ึงจะเปนสิ่งท่ีชวยสงเสริมใหการพัฒนาตนเอง
ประสบความสำเร็จ แนวคิดท่ีสำคัญมีดังนี้ (ดัชนีมาศ ชลสกุลถาวร, 2557) 



 
20 

 

1. มนุษยทุกคนมีศักยภาพท่ีมีคุณคาอยูในตัวเอง ทำใหสามารถฝกหัดและพัฒนาตนไดใน
เกือบทุกเรื่อง 

2. ไมมีบุคคลใดท่ีมีความสมบูรณพรอมทุกดาน จนไมจำเปนตองพัฒนาในเรื่องใด ๆ อีก 
3. แมบุคคลจะเปนผูท่ีรูจักตนเองไดดีท่ีสุด แตก็ไมสามารถปรับเปลี่ยนตนเองไดในบางเรื่อง 

ยังตองอาศัยความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการพัฒนาตน การควบคุมความคิด ความรูสึก และการกระทำ
ของตนเอง มีความสำคัญเทากับการควบคุมสิ่งแวดลอมภายนอก 

4. อุปสรรคสำคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การท่ีบุคคลมีความคิดติดยึด ไม
ยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิด และการกระทำ จึงไมยอมสรางนิสัยใหม หรือฝกทักษะใหม ๆ ท่ีจำเปนตอ
ตนเอง 

5. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถดำเนินการไดทุกเวลาและอยางตอเนื่องเม่ือพบ
ปญหาหรือขอบกพรองเก่ียวกับตนเอง 

 
2.4.4 ความสำคัญของการพัฒนาตนเอง 
บุคคลลวนตองการเปนมนุษยท่ีสมบูรณ หรืออยางนอยก็ตองการมีชีวิตท่ีเปนสุขในสังคม

ประสบความสำเร ็จตามเปาหมายและความตองการของตนเอง พัฒนาตนเองไดทันตอการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคมโลก การพัฒนาตนจึงมีความสำคัญดังนี้ (เดชวุฒิ พสุธาตระกูล, 2557) 

1) ความสำคัญตอตนเอง จำแนกไดดังนี้ 
1. เปนการเตรียมตนใหพรอมในดานตาง ๆ เพื ่อรับมือกับสถานการณท้ังหลายไดดวย

ความรูสึกท่ีดีตอตนเอง 
2. เปนการปรับปรุงสิ่งท่ีบกพรอง และพัฒนาพฤติกรรมใหเหมาะสม ขจัดคุณลักษณะท่ีไม

ตองการออกจากตัวเอง และเสริมสรางคุณลักษณะท่ีสังคมตองการ 
3. เปนการวางแนวทางใหตนเองสามารถพัฒนาไปสูเป าหมายในชีวิตไดอยางม่ันใจ 
4. สงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตนสูงใหข้ึน มีความเขาใจตนเอง สามารถทำหนาท่ีตาม

บทบาทของตนไดเต็มศักยภาพ 
 
2) ความสำคัญตอบุคคลอ่ืน  
เนื่องจากบุคคลยอมตองเก่ียวของสัมพันธกัน การพัฒนาในบุคคลหนึ่งยอมสงผลตอบุคคลอ่ืน

ดวย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเปนการเตรียมตนใหเปนสิ่งแวดลอมท่ีดีของผูอ่ืน ท้ังบุคคลใน
ครอบครัวและเพ่ือนในท่ีทำงาน สามารถเปนตัวอยางหรือเปนท่ีอางอิงใหเกิดการพัฒนาในคนอ่ืน ๆ 
ตอไป เปนประโยชนรวมกันท้ังชีวิตสวนตัวและการทำงานและการอยูรวมกันอยางเปนสุขในชุมชนที
จะสงผลใหชุมชนมีความเขมแข็งและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 

3) ความสำคัญตอสังคมโดยรวม  
ภารกิจท่ีแตละหนวยงานในสังคมตองรับผิดชอบ ลวนตองอาศัยทรัพยากรบุคคลเปน

ผูปฏิบัติงาน การท่ีผูปฏิบัติงานแตละคนไดพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหทันตอพัฒนาการของรูปแบบ
การทำงานหรือเทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธี หรือวิธีคิดและทักษะใหม ๆ ทีจำเปนตอการเพ่ิม
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ประสิทธิภาพการทำงานและคุณภาพของผลผลิต ทำใหหนวยงานนั้นสามารถแขงขันในเชิงคุณภาพ
และประสิทธิภาพกับสังคมอ่ืนไดสูงข้ึน สงผลใหเกิดความม่ันคงทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได 
 
2.5 สถานการณโควิดในประเทศไทย 
 
 ไวรัสโคโรนาเปนไวรัสในวงศใหญที่เปนสาเหตุของโรคทั้งในสัตวและคน ในคนนั้น ไวรัสโคโร
นาหลายสายพันธุทำใหเกิดโรคระบบทางเดินหายใจตั้งแตโรคหวัดธรรมดาจนถึงโรคที่มีอาการรุนแรง 
เชน โรคทางเดินหายใจตะวันออกกลาง (MERS) และโรคระบบทางเดินหายใจเฉียบพลันรายแรง 
(SARS) ไวรัสโคโรนาท่ีคนพบลาสุดทำใหเกิดโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 หรือโควิด 19 (กรมควบคุม
โรค, 2560) โรคโควิด 19 คือโรคติดตอซ่ึงเกิดจากไวรัสโคโรนาชนิดท่ีมีการคนพบลาสุด ไวรัสและโรค
อุบัติใหมนี้ไมเปนที่รูจักเลยกอนที่จะมีการระบาดในเมืองอูฮั่น ประเทศจีนในเดือนธันวาคมป 2019 
ขณะนี้โรคโควิด 19 มีการระบาดใหญไปทั่ว สงผลกระทบแกหลายประเทศท่ัวโลก (กรมควบคุมโรค, 
2560)  โดยอาการทั่วไปของโรคโควิด 19 พี่พบมากที่สุดคือ ไข ไอ และออนเพลีย อาการที่พบนอย
กวาแตอาจมีผลตอผูปวยบางรายคือปวดเมื่อย คัดจมูก น้ำมูกไหล เจ็บคอ ทองเสีย ลิ้นไมรับรส จมูก
ไมไดกลิ่น หรือผื่นตามผิวหนัง หรือสีผิวเปลี่ยนตามนิ้วมือนิ้วเทา อาการเหลานี้มักจะไมรุนแรงนักและ
คอยๆเริ่มทีละนอย บางรายติดเชื้อแตมีอาการไมรุนแรง ผูปวยสวนมาก (80%) หายปวยไดโดยไมตอง
เขารักษาในโรงพยาบาล ประมาณ 1 ใน 5 ของผูติดเชื้อโควิด 19 มีอาการหนักและหายใจลำบาก 
ผูสูงอายุและมีโรคประจำตัวเชน ความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ โรคเบาหวาน หรือมะเร็งมีแนวโนมท่ีจะมี
อาการปวยรุนแรงกวา อยางไรก็ตามทุกคนสามารถติดโรคโควิด 19 ไดและอาจปวยรุนแรง คนทุกเพศ
ทุกวัยที่มีอาการไข และ/หรือไอรวมกับอาการหายใจลำบาก/ติดขัด เจ็บหนาอก เสียงหาย หรือ
เคลื่อนไหวไมได ควรปรึกษาแพทยทันที หากเปนไปได แนะนำใหโทรไปลวงหนา เพื่อสถานพยาบาล
จะไดใหคำแนะนำ 
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ภาพ
ท่ี 
2.1 

สถานกาณประเทศไทย  
ท่ีมา: กรมควบคุมโรค (2560) 
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ภาพท่ี 2.2 รายงานสถานการณโควิด-19   
ท่ีมา: กรมควบคุมโรค (2560) 
 

 
ภาพท่ี 2.3 แผนผังการพบผูติดเชื้อ   
ท่ีมา: กรมควบคุมโรค (2560) 
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ภาพท่ี 2.4 สถิติท่ัวไป   
ท่ีมา: กรมควบคุมโรค (2560) 
 
2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 พิมพผกา สุริยงค (2542) ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพสถาน
บริการสุขภาพพิเศษ มหาวิทยาลัยเชียงใหม มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ สถานบริการสุขภาพพิเศษ มหาวิทยาลัยเชียงใหม ตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพสถาน
บริการสุขพิเศษ มหาวิทยาลัยเชียงใหม จำนวน 400คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีดานการบริการพยาบาลอยูในระดับมาก ดานการบริหารพยาบาลอยูในระดับมาก และดาน
วิชาการอยูในระดับปานกลาง สวนปญหาและอุปสรรคพบวาสวนใหญเกี ่ยวกับเรื ่องเวลาขาดแรง
สนับสนุนใจและงบประมาณไมเพียงพอ ขอเสนอแนะสวนใหญควรใหมีการจัดการ อบรม พัฒนา
บุคลากรใหมากข้ึน มีการสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และจัดการพัฒนาบุคลากร
พยาบาล เพ่ือสงเสริมการปฏิบัติการพยาบาลใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

ศรัญญา จูจินดา (2557) ไดวิจัยเรื่อง ความตองการในการพัฒนาของบุคลากรในสังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดสมุทรสาคร ตัวอยางคือบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
สมุทรสาคร จำนวน 400 คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษา
พบวา บุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดสมุทรสาคร ใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ ดานทักษะ
เฉพาะของงานในแตละตำแหนงและดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน อันดับ 2 คือ ดานการ
บริหาร อันดับ 3 คือ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยกลุมประชากรท่ีมีความตองการในการพัฒนาอยู
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ในระดับมาก คือ บุคลากรท่ีเปนเพศหญิง อายุ 31-40 ป สถานภาพสมรสและโสด การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี และมีอายุการทำงาน 1-5 ป 

 
ศศลักษณ ทองปานดี (2551) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท พาว

เวอรปม จำกัด มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความตองการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน 3 แหงในกรุงเทพ ในดานการศึกษาตอ การฝกอบรม และดานการเรียนรูดวยตนเอง และ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองของพนักงาน ตัวอยางคือพนักงาน บริษัท พาวเวอร
ปม จำกัด จำนวน 400 คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา
พนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองทั้ง 3 ดานอยูในระดับมาก โดยเพศที่ตางกัน มีความตองการ
พัฒนาตนเองในภาพรวมและรายได ไดแกดานการเรียนรูดวยตนเอง และดานการฝกอบรมแตกตาง
กัน พนักงานที่มีอายุและวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม ดาน
การเรียนรูดวยตนเอง และดานการศึกษาตอ แตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมีระดับตำแหนงงานแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมและทุกๆดานแตกตางกัน โดยไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
การพัฒนาวา ควรจัดใหทุนการศึกษาตอสำหรับบุคลากร ควรจัดฝกอบรมใหตรงกับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 
และควรสงเสริมดานการเรียนรูดวยตนเอง จากเทคโนโลยีสาระสนเทศ 

 
มาณวิกา พันธุแนน (2556) ไดวิจัยเรื่อง คุณสมบัติและความตองการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายสนับสนุนในศูนยแพทยศาสตรศึกษาชันคลินิก ตัวอยางคือบุคลากรสายสนับสนุนในศูนย
แพทยศาสตรศึกษาชันคลินิก จำนวน 400 คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาดานแพทยศาสตรศึกษา มีเพียงสวนนอยเทานั้นท่ีไดรับการพัฒนา และ
ดานความแตกตางระหวางตัวแปรอายุ สาขาการศึกษาท่ีสำเร็จ ประสบการณอบรมและประสบการณ
ทำงาน พบวาไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
พิมพพนิต เชารวะณิช (2552) ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มคุณภาพการ

บริการ กรณีศึกษาเจาหนาที่สนับสนุนการบริการธนาคารกสิกรไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ 
ความรู ทัศนคติ และตองการในการพัฒนาทักษะของเจาหนาท่ีสนับสนุนกสรบริการท่ีมีตอการพัฒนา
งานบริการ คลินิก ตัวอยางคือเจาหนาที่สนับสนุนการบริการธนาคารกสิกรไทย จำนวน 400คน โดย
ใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา ตัวอยางเปนเพศหญิง อายุ
ระหวาง 24-25 ป การศึกษาสวนใหญอยู ในระดับปริญญาตรี สถานภาพ โสด ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานสวนใหญต่ำ กวา 1 ป เกรดสาขาในสาขาเกรด B และรายไดอยูระหวาง 10,001-15,000 
บาท เจาหนาที่ที่มีความรูตอการพัฒนางานบริการในระดับมากทุกดาน ไดแกดานองคกรและการ
ปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางยังมีทัศนคติตอการพัฒนางานบริการในระดับมากที่สุดทุกดาน โดยเห็นวา
ควรมีการสำรวจความเรียบรอยของตนเองกอนการปฏิบัติงาน ถือเปนการเตรียมความพรอมในการทา 
งานอยางหนึ่ง และมีความตองการในการพัฒนาทักษะในระดับมากที่สุด โดยตองการพัฒนาทักษะใน
ดานการพูดภาษาตางประเทศ 
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เดชวุฒิ พสุธาตระกูล (2557) ไดวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรเรือนจำ
กลางชลบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรและเปรียบเทยีบ
ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรเรือนจำกลางชลบุรีจำแนกตามลักษณะสวนบุคคลของ
บุคลากร ตัวอยางคือบุคลากรเรือนจำกลางชลบุรี จำนวน 400คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองดานการเรียนรูดวยตนเองมีความ
ตองการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอ ตามลำดับ อยางไรก็ตาม
พบวา ทุกดานมีความตองการอยูในระดับมาก โดยดานการเรียนรูดวยตนเองตองการแสวงหาความรู
ขอมูลขาวสารตาง ๆ ผานระบบเครือขายคอมพิวเตอรมากท่ีสุด ดานการฝกอบรม ตองการอบรมใน
หลักสูตรการนำเทคโนโลยีมาใชในงานราชทัณฑมากท่ีสุด และดานการศึกษาตอ ตองการศึกษาตอใน
สาขารัฐประศาสนศาสตรมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเอง จำแนกตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับตำแหนง และสถานะของบุคลากรพบวา บุคลากร
เรือนจำกลางชลบุรี เพศชาย อายุ 26-35 ป การศึกษาระดับ ปวส./ อนุปริญญา รายได15,001-
20,000 บาท ปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป ระดับตำแหนงผูปฏิบัติงาน และสถานะลูกจาง มีความตองการ
พัฒนาตนเองดานการศึกษาตอมากกวากลุมอ่ืน บุคลากรเรือนจำกลางชลบุรี เพศหญิง อายุ26-35 ป 
การศึกษาระดับปริญญาโท รายไดไมเกิน 15,000 บาท ปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป ระดับตำแหนง
ผูปฏิบัติงาน และสถานะพนักงานราชการ มีความตองการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรมมากกวากลุม
อ่ืน บุคลากรเรือนจำกลางชลบุรี เพศชาย อายุ 26-35 ป การศึกษาระดับปริญญาโทรายไดไมเกิน 
15,000 บาท ปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป ระดับตำแหนงผูอำนวยการสวน และสถานะพนักงานราชการ มี
ความตองการพัฒนาตนเองดานการเรียนรูดวยตนเองมากกวากลุมอ่ืน 

 
ดัชนีมาศ ชลสกุลถาวร (2557) ไดวิจัยเรื่อง ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สำนักงานสรรพากรพ้ืนท่ีชลบุรี 1 เพ่ือศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสำนักงาน
สรรพากรพ้ืนท่ีชลบุรี 1 และเพ่ือเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสำนักงาน
สรรพากรพ้ืนท่ีชลบุรี 1 จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับของตำแหนงระยะเวลาการ
ทำงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตัวอยางคือบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นท่ีชลบุรี 1 จำนวน 400คน 
โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีความตองการ
พัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือจำแนกตามรายดานไดดังนี้ ดานการฝกอบรม พบวา 
บุคลากรมีความตองการในการพัฒนาตนเองเปนอันดับ 1 อันดับท่ี 2 คือ มีความตองการพัฒนาตนเอง
ดานการใหบริการท่ีดี อันดับท่ี 3 คือ มีความตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตอ อันดับท่ี 4 คือ มี
ความตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาดูงาน และอันดับที 5 คือ มีความตองการพัฒนาตนเองดาน
คุณธรรมจริยธรรม ผลการเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสรรพากรพ้ืนท่ี
ชลบุรี 1 พบวา บุคลากรท่ีเปนเพศหญิง ในกลุมอายุ 20-30 ป ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มี
ระดับตำแหนงเปนขาราชการ (นักวิชาการ) มีระยะเวลาการทำงานไมต่ำกวา 5 ป และมีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 15,000-25,000 บาท มีความตองการพัฒนาตนเองมากกวาบุคลากรในกลุมอ่ืน ๆ 
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ชนิดา คลายสกุล (2552) ไดทำการศึกษาการพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อาหารยอดคุณ จำกัด มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานท่ีมีสถานภาพ ไดแกเพศ อายุ และ
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน และศึกษาขอเสนอแนะเก่ียวกับความตองการพัฒนาตนเอง ตัวอยางคือ
พนักงานบริษัท อาหารยอดคุณ จำกัด จำนวน 400คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม และรายดานไดแก 
การเรียนรูดวยตนเอง และดานการฝกอบรม อยูในระดับมาก สวนดานการศึกษาอยูในระดับปาน
กลางโดยที่เพศมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองที่แตกตางกัน อายุมีผลตอความตองการพัฒนา
ตนเองในภาพรวมและ ดานการศึกษาตอ การฝกอบรมและดานการเรียนรู ที ่แตกตางกัน ระดับ
การศึกษามีความแตกตางในดานการศึกษาตอและการฝกอบรม และสวนตำแหนงมีผลตอดาน
ภาพรวม ดานการฝกอบรม และดานการเรียนรูดวยตนเองท่ีแตกตางกัน 

 
พิณคา โรหิตเสถียร (2541) ศึกษาเรื ่อง แรงจูงใจและพฤติกรรมการทำงานของหัวหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค
เพ่ือ ศึกษาลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอแรงจูงใจ และพฤติกรรมการทำงาน ระดับของแรงจูงใจในการ
ทำงาน และความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทำงาน และพฤติกรรมการทำงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน พบวา หัวหนาพนักงานตอนรับมีลักษณะสวนบุคคลดานเพศ อายุ 
ประสบการณทำงาน และระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทำงานไมแตกตางกัน โดยมี
แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ ใฝ สัมพันธ ใฝ อำนาจ และแรงจูงใจโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทำงาน 

เสกสรร อรกุล (2556) ไดทำการศึกษา เรื่อง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท เมทเทิลคอม จำกัด ซ่ึงการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประ
สงค เพื่อศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยแรงจูงใจภายในและปจจัยแรงจูงใจภายนอกที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมทเทิลคอม จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ เปน 
พนักงานทุกระดับ จำนวน 163 บุคคล เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน แบบสอบถามซ่ึง
ประกอบดวยแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที ่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก รอยละ                 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธการถดถอย การทดสอบคาที การวิเคราะห ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว การทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ผลการวิจัยพบวา  

1. ปจจัยแรงจูงใจภายในตามความคิดเห็นโดยรวมของพนักงาน จะมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับมากเนื่องมาจากพนักงานมีความคิดเห็นวาในดานผลสำเร็จของงานเม่ือ
พนักงานเริ่มปฏิบัติงานจะทำใหพนักงานมีความมั่นใจวางานจะประสบผลสำเร็จ ผลงานของพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานจะชวยใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวจะทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ จะสงผล   
ตอโอกาสกาวหนาในงานซึ่งจะทำใหพนักงานมีความรูสึกภูมิใจในความกาวหนาในตําแหนงที่เกิดจาก
ผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

2. ปจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเนื่องจาก 
ดานนโยบายการบริหารมีสวนสำคัญองคกรจะตองมีนโยบายในการสนับสนุนสงเสริมบุคลากรที่มีผล
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ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ กฎระเบียบขอบังคับขององคกรจะทำใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
และองคกรจะตองมีนโยบายการบริหารที่ดีที่เอื้อตอการปฏิบัติงานสะดวกยิ่งขึ้น จัดการพัฒนาการฝ
กอบรมใหกับพนักงานเพื่อใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับงาน ความรูทั่วไปจากเมื่อพนักงานไดรับการฝ
กอบรมแลว พนักงานจะสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและฝายบริหารควรมีการเพิ่มคา
ตอบแทนหากับพนักงาน เชน คาสวัสดิการตางๆ การจายโบนัส อยางเหมาะสม การปรับข้ึนเงินเดือน
ที่เหมาะสมจะทำใหพนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ดังที่การจัดการในองคการเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานองคการตองเสริมความรูความเขาใจในภาพรวมของการทำงานอยางมี
ประสิทธิภาพและขอเสนอแนะแนวคิดแนวปฏิบัติในวิธีการปรับปรุงการบริหารและการจัดการ
ดำเนินงานใหมีประสิทธิภาพ เปนตน 

 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี ่ยวของกับการศึกษา ผูศึกษาสรุปไดวา

บุคลากรเปนทรัพยากรท่ีมีคา มีความสำคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ แตสิ่งท่ีจะ
ทำใหองคกรพัฒนาไดนั้น บุคลากรก็ถือวามีสวนสำคัญ ดังนั้นบุคลากรตองไดรับการพัฒนาในดาน
ความรู ทักษะ และทัศนคติ ตอการปฏิบัติงาน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพนั้น มีปจจัย
สำคัญ คือ ความตองการในการพัฒนาตนเอง และแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับองคกร  
2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา 
(Nadler & Wiggs, 1989) ดานการพัฒนาบุคลากร (จิตตินันท เดชะคุปต, 2543 อางถึงในสริญญา 
แพทยพิทักษ, 2553) ไดนำมาใชประกอบในการประยุกตใชในการกำหนดตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
มาสรางกรอบในการศึกษาและกรอบแนวคิด ดังภาพท่ี 2.5 

 

ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม 

             
  
   
 
 
 
 
 
 

ความตองการพัฒนาตนเองในชวง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย

ทำงานใน กรุงเทพมหานคร 
 

1. ดานการฝกอบรม 
2. ดานการศึกษา 
3. ดานการพัฒนาบุคลากร 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
-เพศ  
-อายุ 
- ตำแหนง 
-ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
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ภาพท่ี 2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

แรงจูงใจ 
1. ดานความตองการประสบความสำเร็จ 
2. ดานความตองการมิตรสัมพันธ 
3. ดานความตองการอำนาจ 
 

 

 



บทท่ี 3 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับ
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร โดยมี
รายละเอียดเก่ียวกับวิธีดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและตัวอยาง 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.3 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและตัวอยาง 
3.1.1 ประชากร 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร อายุระหวาง ระหวาง 19ป 
ถึง 60ป  
 

3.1.2 การคำนวณขนาดตัวอยาง 
คำนวณขนาดตัวอยางโดย ใชสูตรการหาขนาดตัวอยางแบบไมทราบจำนวนประชากร โดย

กำหนดความเชื่อม่ันท่ี 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5% (ธานินทร ศิลปะจารุ 2553, น. 46) ดังนี้ 
n  = P(1-P) (Z)2 

       e2  
เม่ือ n  =  ขนาดตัวอยาง 
     P   =  คาเปอรเซ็นตท่ีตองการจะสุมจากประชากรท้ังหมด 
     E   =  คาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง 
     Z  =  ระดับความเชื่อม่ัน 95% Z มีคาเทากับ 1.96 
     n   = 0.5 (1-0.5) (1.96)2 

           0.052 
 =  384 
 

ดังนั้น จะไดขนาดตัวอยางไมนอยกวา 384 ราย โดยผูวิจัยจะทำการแจกแบบสอบถามท้ังสิ้น 400 
ฉบับ 
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3.1.3 วิธีการสุมตัวอยาง 
ผูวิจัยทำการสุมเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดย

เก็บจากเพศชายจำนวน 200 คนและเพศหญิง จำนวน 200 คน  
 
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.2.1 เครื่องมือ 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม โดยกำหนดหัวขอแบบสอบถาม ดังนี้ 
 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคำถาม เปนแบบให 

เลือกตอบ (Checklist) จำนวน 6 ขอ คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส อาชีพ และ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ มี 3 ดานคือ ดานความตองการประสบความสำเร็จ 

จำนวน 5 ขอ ดานความตองการมิตรสัมพันธ จำนวน 5 ขอ และดานความตองการอำนาจ จำนวน 5 ขอ 
รวมจำนวน 15 ขอ ซ่ึงเปนคำถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 

โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนนดังนี้ 
ให ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยมากท่ีสุด 

ให ระดับ 4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

ให ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

ให ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

ให ระดับ 1 หมายถึง เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 
 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย
ทำงานใน กรุงเทพมหานคร มี 3 ดานคือ ดานการฝกอบรม จำนวน 5 ขอ ดานการศึกษาจำนวน 3 ขอ 
และ ดานการพัฒนาบุคลากร จำนวน 3 ขอ รวมจำนวน 11 ขอ ซ่ึงเปนคำถามแบบมาตราสวนประมาณ
คา (Rating scale) 5 ระดับ 

โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนนดังนี้ 
ให ระดับ 5 หมายถึง มีความตองการมากท่ีสุด 
ให ระดับ 4 หมายถึง มีความตองการมาก 
ให ระดับ 3 หมายถึง มีความตองการปานกลาง 
ให ระดับ 2 หมายถึง มีความตองการนอย 
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ให ระดับ 1 หมายถึง มีความตองการนอยท่ีสุด 
 
3.3 วิธกีารเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอน ดังนี้ 
 
1. ผูวิจัยศึกษาศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของสรางเปนกรอบความคิดใน

การศึกษาวิจัย และนามาสรางเปนแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยางที่ได
คัดเลือกตามกระบวนการจำนวนอยางนอย 400 ชุด 

 
2. ตรวจสอบขอมูลความถูกตองและความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับจากการ

กรอกแบบสอบถามกอนท่ีจะนำมาทำการประมวลผล 
 
3. นำแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบความถูกตองและมีความครบถวน ทำการคัดเลือกฉบับท่ี

สมบูรณ มาลงรหัสเลขในแบบสอบลงรหัสสำหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอรตามเกณฑของ
เครื่องมือแตละสวนแลวจึงนำไปประมวนผลและวิเคราะหขอมูลในข้ันตอไปดวย 
 
3.4 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลสำหรับการวิจัยครังนี้ ผูวิจัยเลือกใชสถิติในการวิเคราะหเพ่ือใหสอดคลองกับ
ลักษณะของขอมูลและตอบวัตถุประสงค ดังนี้ 

 
1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส 

อาชีพ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาความถ่ี (Frequency) และ คารอยละ 
(Percentage) 

 
2. แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
3. แบบสอบถามเก่ียวกับความตองการพัฒนาตนเองของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร 

ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา ดานการพัฒนาบุคลากร วิเคราะหขอมูลโดยใช
สถิติคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
4. ทำการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ประกอบดวยสถิติ t-

Test F-Test และ Multiple Regression 
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3.4.1 เกณฑการแปลผล 
ในการวิจัยครั้งนี้ กำหนดเกณฑการแปลผลคาเฉลี่ย ดังนี้ (จุฑารัตน ชางเจริญ, 2557, น. 32)  
พิจารณาคาคะแนนผูตอบแบบสอบถามโดยใชเกณฑการวิเคราะหขอมูล เม่ือไดคะแนนจากการ

ตอบแบบสอบถามของแตละขอ ผูวิจัยกำหนดคาเฉลี่ยความตองการ โดยแบงออกเปน5 ระดับ คะแนนแต
ละชวงระดับมีความตางกัน โดยคำนวณคาอันตรภาคชั้นได ดังนี้ 

 
ชวงกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนสุงสุด – คะแนนต่ำสุด 

จำนวนชั้น 
     = 5 – 1 
        5 
     =  0.80 
 เกณฑการแปลผลระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรมหาวิทยาลัยบูรพา พิจารณาความเฉลี่ย
ออกเปน 5 ระดับ ดังนี้  (จุฑารัตน ชางเจริญ, 2557) 

คาเฉลี่ย   แปลความ 
4.21-5.00  หมายถึง ความตองการพัฒนาตนเองมากท่ีสุด 
3.41-4.20  หมายถึง ความตองการพัฒนาตนเองมาก 
2.61-3.40  หมายถึง ความตองการพัฒนาตนเองปานกลาง 
1.81-2.60  หมายถึง ความตองการพัฒนาตนเองนอย 
1.00-1.80  หมายถึง ความตองการพัฒนาตนเองนอยท่ีสุด 

 

 เกณฑการแปลผลระดับแรงจูงใจ พิจารณาความเฉลี่ยออกเปน 5 ระดับ ดังนี้   
คาเฉลี่ย   แปลความ 

4.21-5.00  หมายถึง แรงจูงใจมากท่ีสุด 

3.41-4.20  หมายถึง แรงจูงใจมาก 

2.61-3.40  หมายถึง แรงจูงใจปานกลาง 

1.81-2.60  หมายถึง แรงจูงใจนอย 

1.00-1.80  หมายถึง แรงจูงใจนอยท่ีสุด 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

 การศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
กรุงเทพมหานคร ผูศึกษาไดนำเสนอผลการศึกษาที่รวบรวมไดจากการสอบถามกลุมตัวอยางจำนวน 
400 ชุด และนำเสนอผลการวิจัยใหสอดคลองกับเนื้อหาของวัตถุประสงค ซึ่งกำหนดไวเปนหัวขอๆ 
เพ่ือเขาใจชัดเจนข้ึน โดยแบงผลการวิจัยเพ่ือนำเสนอได ดังนี้ 
 

สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

 

 สวนท่ี 2  แรงจูงใจ 

 

สวนที ่ 3  ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน 

กรุงเทพมหานคร 

 

สวนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
รายละเอียดการนำเสนอผลการศึกษา ดังแสดงตอไปนี้ 

 

4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส อาชีพ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  ผลการวิเคราะหดัง
ตารางท่ี 4.1  

 

ตารางท่ี 4.1  จำนวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามขอมูลท่ัวไป  
(n=400) 

ขอมูลท่ัวไป จำนวน (คน) รอยละ 

เพศ   
ชาย 200 50.00 
หญิง 200 50.00 

อายุ   
     19-30 ป  72 18.00 

31-40 ป 165 41.25 

41-50 ป 122 30.50 
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51-60 ป 41 10.25 
ระดับการศึกษาสูงสุด   

ต่ำกวาปริญญาตรี 37   9.20 
ปริญญาตรี 300 75.00 

สูงกวาปริญญาตรี 63 15.80 
สถานภาพ   

โสด 235 58.80 
สมรส 154 38.50 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 11   2.70 
อาชีพ   

ขาราชการ/พนักงานรัฐวิสาหกิจ 152 38.00 
พนักงานบริษัทเอกชน 198 49.50 
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย 37 9.25 

อ่ืนๆ 13 3.25 
 
ตารางท่ี 4.1  จำนวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามขอมูลท่ัวไป (ตอ)  

(n=400) 

ขอมูลท่ัวไป จำนวน (คน) รอยละ 

รายไดเฉล่ียตอเดือน   
ไมเกิน 20,000 บาท 37   9.20 
20,001-30,000 บาท 184 46.00 
30,001-40,000 บาท 86 21.50 
40,001-50,000 บาท 84 21.00 

 ตั้งแต 50,000 บาทข้ึนไป 9   2.30 
 

จากตารางที่ 4.1 เพศ พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศชายและเพศหญิงในสัดสวนที่เทากันคือ  
จำนวน 200 คน คิดเปนรอยละ 50.00  

อายุ พบวา กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 31-40 ป จำนวน 165 คน คิดเปนรอยละ 41.25 
รองลงมา คือ มีอายุระหวาง 41-50 ป จำนวน 122 คน คิดเปนรอยละ 30.50 รองลงมาคืออายุ               
21-30 ป จำนวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.00 และนอยที่สุดคือมีอายุระหวาง 51-60 ปจำนวน 41 
คน คิดเปนรอยละ 10.25  

ระดับการศึกษาสูงสุด พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี 
จำนวน 300 คน คิดเปนรอยละ 75.00 รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรี จำนวน 63 คน คิดเปนรอย
ละ 15.80 และต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.20 
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สถานภาพ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด จำนวน 235 คน คิดเปนรอยละ 
58.80 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จำนวน 154 คน คิดเปนรอยละ 38.50 และหมาย/หยาราง 
จำนวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.70 

 อาชีพ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอาชีพเปนพนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 198 คน คิด
เปนรอยละ 49.50 รองลงมา คือ ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ จำนวน 152 คน คิดเปนรอยละ 
38.00 และนอยท่ีสุดคือ อ่ืนๆ จำนวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.25  

และรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดประมาณ 20,001-30,000 
บาท จำนวน 184 คน คิดเปนรอยละ 46.00 รองลงมา คือ รายไดประมาณ 30,001-40,000 บาท 
จำนวน 86 คน คิดเปนรอยละ 21.50 และรายไดประมาณ 40,001-50,000 บาท จำนวน 84 คน คิด
เปนรอยละ 21.00 

 
 

4.2 แรงจูงใจ 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจมีจำนวนคำถามท้ังหมด 15 ขอ ซ่ึงมาจากผูตอบแบบสอบถาม 
จำนวน 400 ราย โดยเปนการวิเคราะหขอมูลนั้นมีการแบงออกเปน 3 ดาน ประกอบไปดวย ดาน
ความตองการประสบความสำเร็จ ดานความตองการมิตรสัมพันธ และดานความตองการอำนาจ ดังผล
การวิเคราะหในตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในภาพรวม 

(n=400) 

แรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D 
ระดับ

แรงจูงใจ 
 

ลำดับ 
ดานความตองการประสบความสำเร็จ 3.93 0.663 มาก 1 
ดานความตองการมิตรสัมพันธ 3.84 0.624 มาก 3 
ดานความตองการอำนาจ 3.88 0.648 มาก 2 

ภาพรวม 3.89 0.638 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.2 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในชวงภาวะวิกฤตโควิด 
19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับที่เห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานในแตละดาน พบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความคิดเห็นที่เห็น
ดวยมากในทุกดาน โดยดานท่ีเห็นดวยมากที่สุดคือ ดานความตองการประสบความสำเร็จ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.93 รองลงมาคือ ดานความตองการอำนาจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และ ดานความตองการ
มิตรสัมพันธ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 
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ตารางท่ี 4.3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดานความตองการประสบความสำเร็จ 
(n=400) 

ดานความตองการประสบความสำเร็จ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D 
ระดับ

แรงจูงใจ 
 

ลำดับ 
1. ทานพยายามอยางมากท่ีจะพัฒนาผลการ
ทำงานของฉัน 

3.81 
 

0.735 
 

มากท่ีสุด 5 

2. ทานชอบความทาทายท่ียากจะพิชิตได 3.84 0.742 มาก 4 
3. ทานตองการท่ีจะรูวาทำอยางไรงานถึงจะ
กาวหนาและสำเร็จ 

3.95 
 

0.794 
 

มาก 3 

4. ทานชอบท่ีจะตั้งและไปใหถึงเปาหมายท่ีเปน
จริงได 

4.02 
 

0.778 
 

มาก 1 

5. ทานชอบความพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการทำงานท่ี
ยากสำเร็จ 

3.98 0.764 มาก 2 

ภาพรวม 3.93 0.663 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.3 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยตอแรงจูงใจในดาน
ความตองการประสบความสำเร็จ อยูในระดับท่ีเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอในแตละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความคิดเห็นดวยมากในทุกดาน โดย
ประเด็นท่ีเห็นดวยมากที่สุดคือ ทานชอบที่จะตั้งและไปใหถึงเปาหมายที่เปนจริงได มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.02 รองลงมาคือ ทานชอบความพอใจที่เกิดขึ้นจากการทำงานที่ยากสำเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 
และ ทานตองการท่ีจะรูวาทำอยางไรงานถึงจะกาวหนาและสำเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 
 
ตารางท่ี 4.4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดานความตองการมิตรสัมพันธ 

(n=400) 

ดานความตองการมิตรสัมพันธ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D 
ระดับ

แรงจูงใจ 
 

ลำดับ 
1. ทานมักจะพบวาตนเองพูดคุยกับคนรอบขางใน
เรื่องท่ีไมเก่ียวกับงานบอยๆ 

3.81 
 

0.718 
 

มาก 5 

2. ทานตองการใหผูอ่ืนชอบในตัวทาน 3.91 0.753 มาก 1 
3. ทานคอนขางท่ีจะสรางความสัมพันธท่ีใกลชิด
กับเพ่ือนรวมงาน 

3.86 
 

0.747 
 

มาก 2 

4. ทานชอบท่ีจะเปนสวนหนึ่งของกลุมและ
องคการ 

3.82 0.735 มาก 4 
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5. ทานชอบทำงานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทำงานคน
เดียว 

3.83 0.742 มาก 3 

ภาพรวม 3.84 0.624 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.4 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยตอแรงจูงใจในดาน
ความตองการมิตรสัมพันธ อยูในระดับท่ีเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
ในแตละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความคิดเห็นดวยมากในทุกดาน โดยประเด็นท่ี
เห็นดวยมากที่สุดคือ ทานตองการใหผูอื่นชอบในตัวทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 รองลงมาคือ ทาน
คอนขางที่จะสรางความสัมพันธที่ใกลชิดกับเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และ ทานชอบ
ทำงานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทำงานคนเดียว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 
 
ตารางท่ี 4.5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดานความตองการอำนาจ 

(n=400) 

ดานความตองการอำนาจ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D 
ระดับ

แรงจูงใจ 
 

ลำดับ 
1. ทานพอใจการแขงขันและการเอาชนะ 3.85 0.74 มาก 5 
2. ทานชอบท่ีจะเปนคนควบคุมทุกอยาง 3.92 0.75 มาก 3 
3. ทานกลาท่ีจะเผชิญหนากับคนท่ีทำอะไรแลว
ทานไมเห็นดวย 

3.99 
 

0.78 
 

มาก 2 

4. ทานชอบท่ีจะมีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเขาทำตาม
วิถีทางท่ีทานตองการ 

4.00 0.77 มาก 1 

5. ทานมักจะทำงานเพ่ือใหไดเปนผูควบคุม
เหตุการณตางๆ รอบๆ ตัวทาน 

3.86 
 

0.73 
 

มาก 4 

ภาพรวม 3.88 0.648 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.5 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยตอแรงจูงใจในดาน
ความตองการอำนาจ อยูในระดับท่ีเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 เม่ือพิจารณาเปนรายขอในแต
ละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความคิดเห็นดวยมากในทุกดาน โดยประเด็นท่ีเห็นดวย
มากท่ีสุดคือ ทานชอบท่ีจะมีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเขาทำตามวิถีทางท่ีทานตองการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 
รองลงมาคือ ทานกลาท่ีจะเผชิญหนากับคนท่ีทำอะไรแลวทานไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 และ 
ทานชอบท่ีจะเปนคนควบคุมทุกอยาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 
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4.3 ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร 
  
 ผลการวิเคราะหความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน
กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปจจัยท้ังหมด 3 ดาน คือ ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการ
พัฒนาบุคลากร จากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 400 ราย โดยวิเคราะหขอมูลในภาพรวมเปนรายขอ
ของแตละดาน ไดผลการศึกษาดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต              

โควิด 19 ในภาพรวม 
(n=400) 

ความตองการพัฒนาตนเอง 
ระดับความตองการ 

x̄  S.D 
ระดับความตองการ

พัฒนาตนเอง 
 

ลำดับ 
ดานการฝกอบรม 3.87 0.692 มาก 2 
ดานการศึกษา 3.86 0.716 มาก 3 
ดานการพัฒนาบุคลากร 3.90 0.698 มาก 1 

ภาพรวม 3.88 0.703 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.6 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับตองการมาก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.88 เมื่อพิจารณาเปนรายดานในแตละดาน พบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความ
ตองการมากในทุกดาน โดยดานท่ีมีความตองการมากที่สุดคือ ดานการพัฒนาบุคลากร มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.90 รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และ ดานการศึกษา มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.86 
 
ตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต              

โควิด 19 ในดานการฝกอบรม 
(n=400) 

ดานการฝกอบรม 
ระดับความตองการ 

x̄  S.D 
ระดับความตองการ

พัฒนาตนเอง 
 

ลำดับ 
1. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการใหองคการ
ของทานมีการสํารวจความตองการเขาฝกอบรมของแต
ละบุคคล กอนการฝกอบรม 

3.81 0.745 มาก 5 

2. ทานตองการใหองคการของทานมีการจัดใหบุคลากร
เขารับการฝกอบรมอยางสม่ำเสมอเปนประจำทุกเดือน

3.83 0.764 มาก 4 
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เพ่ือใหการทำงานมีประสิทธิภาพในชวงภาวะวิกฤตโควิด 
19 มากข้ึน 
3. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการเขารับการ
ฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับตำแหนงงานท่ีทาน 
รับผิดชอบ 

3.94 
 
 

0.756 
 
 

มาก 1 

4. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการเขารับการ
ฝกอบรมภาษาตางประเทศ เพ่ือชวยเพ่ิมความรูดานการ
สื่อสารและเปนการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน 

3.91 
 
 

0.782 
 
 

มาก 2 

5. ทานตองการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับ
การแกปญหาและวิธีการทำงานใหประสบความสำเร็จ
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จาก ผูเชี่ยวชาญและผูมี
ประสบการณตรง 

3.88 0.728 มาก 3 

ภาพรวม 3.87 0.692 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.7 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในดานการฝกอบรม อยูในระดับตองการมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.87 เมื่อพิจารณาเปนรายขอในแตละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ความตองการมากในทุกดาน โดยประเด็นท่ีมีความตองการมากที่สุดคือ ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
ทานตองการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับตำแหนงงานท่ีทาน รับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.94 รองลงมาคือ ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการเขารับการฝกอบรมภาษาตางประเทศ 
เพื่อชวยเพิ่มความรูดานการสื่อสารและเปนการเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 
และ ทานตองการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับการแกปญหาและวิธีการทำงานใหประสบ
ความสำเร็จในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จาก ผูเชี่ยวชาญและผูมีประสบการณตรง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.88 
 
ตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต              

โควิด 19 ในดานการศึกษา 
(n=400) 

ดานการศึกษา 
ระดับความตองการ 

x̄  S.D 
ระดับความตองการ

พัฒนาตนเอง 
 

ลำดับ 
1. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการศึกษาตอ 
เพ่ือใหมีวุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึน 

3.83 
 

0.778 
 

มาก 3 

2. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานอยากท่ีจะศึกษาตอ
ใหตรงกับสายงานท่ีทานปฏิบัติอยู 

3.91 
 

0.772 มาก 1 
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3. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานสนใจท่ีจะศึกษาตอ 
เพ่ือนําความรูมาพัฒนางานท่ีรับผิดชอบในปจจุบันใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

3.85 
 
 

0.732 
 
 

มาก 2 

ภาพรวม 3.86 0.716 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.8 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในดานการศึกษา อยูในระดับตองการมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.86 เมื่อพิจารณาเปนรายขอในแตละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ความตองการมากในทุกดาน โดยประเด็นท่ีมีความตองการมากที่สุดคือ ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
ทานอยากท่ีจะศึกษาตอใหตรงกับสายงานท่ีทานปฏิบัติอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 รองลงมาคือ ในชวง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานสนใจที่จะศึกษาตอ เพื่อนําความรูมาพัฒนางานที่รับผิดชอบในปจจุบันใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 และ ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการศึกษาตอ 
เพ่ือใหมีวุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 
 
ตารางท่ี 4.9  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต              

โควิด 19 ในดานการพัฒนาบุคลากร 
(n=400) 

ดานการพัฒนาบุคลากร 
ระดับความตองการ 

x̄  S.D 
ระดับความตองการ

พัฒนาตนเอง 
 

ลำดับ 
1. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการใหองคกร
รวบรวมขอมูล องคความรูตางๆ เพ่ือท่ีทานจะไดสามารถ
ศึกษาไดดวยตนเอง 

3.86 0.75 มาก 3 

2. ทานตองการไดรับการมอบหมายจากผูบังคับบัญชาให
สอนงานผูอ่ืน เพ่ือใหทานสามารถแสดงขีดความสามารถ
ของตนเองออกมา 

3.91 0.73 มาก 2 

3. ทานตองการใหองคกรมีการปรับปรุงและพัฒนางาน
ของทาน รวมไปถึงตองการมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็น เพ่ือพัฒนาคุณภาพบุคลากรใหดีข้ึน 

3.94 0.76 มาก 1 

ภาพรวม 3.90 0.698 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.9 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในดานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับตองการมาก 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 เมื่อพิจารณาเปนรายขอในแตละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ความตองการมากในทุกดาน โดยประเด็นท่ีมีความตองการมากที่สุดคือ ทานตองการใหองคกรมีการ
ปรับปรุงและพัฒนางานของทาน รวมไปถึงตองการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อพัฒนา
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คุณภาพบุคลากรใหดีขึ้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 รองลงมาคือ ทานตองการไดรับการมอบหมายจาก
ผูบังคับบัญชาใหสอนงานผูอ่ืน เพ่ือใหทานสามารถแสดงขีดความสามารถของตนเองออกมา มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.91 และ ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการใหองคกรรวบรวมขอมูล องคความรูตางๆ 
เพ่ือท่ีทานจะไดสามารถศึกษาไดดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 
 
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานที่ 1  คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความ

ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 
 

สมมติฐานที่  1.1 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 
 

ตารางท่ี 4.10  ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก
ตามเพศ 

(n=400) 

ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 

เพศ 
 
t 

 
Sig. 

ชาย หญิง 
(n=200) (n=200) 

Mean S.D. Mean S.D. 
ดานการฝกอบรม 3.88 0.68 3.85 0.69 0.407 0.684 
ดานการศึกษา 3.91 0.73 3.83 0.70 1.078 0.282 
ดานการพัฒนาบุคลากร 3.96 0.70 3.86 0.68 1.431 0.153 

ภาพรวม 3.92 0.56 3.85 0.53 0.828 0.408 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.10 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามเพศ พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกตางกันมีความ
ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกตางกนัมี
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในแตละรายดานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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สมมติฐานท่ี  1.2 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 

 
 

ตารางท่ี 4.11  ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก 
ตามอายุ 

(n=400) 

ความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤต

โควิด 19 

อายุ  

 
F 

 
Sig. 

19-30 ป 
 

31-40 ป 
 

41-50 ป 
 

51-60 ป 
 

(n=72) (n=165) (n=122) (n=41) 
Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

ดานการฝกอบรม 3.73 0.67 3.98 0.69 3.92 0.68 3.81 0.60 3.877 0.009* 
ดานการศึกษา 3.75 0.68 3.94 0.74 3.95 0.65 4.07 0.62 2.666 0.048* 
ดานการพัฒนาบุคลากร 3.81 0.66 4.00 0.72 3.82 0.62 4.00 0.60 2.553 0.055 

ภาพรวม 3.76 0.52 3.97 0.58 3.90 0.46 3.96 0.45 3.474 0.016* 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามอายุ พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมีความ
ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมี
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม และดานการศึกษา 
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงนำไปการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคู โดยใชวิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 เพื่อหาความ
แตกตางในตารางท่ี 4.12 - 4.14 

 

ตารางท่ี 4.12  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
จำแนก ตามอาย ุภาพรวม 

(n=400) 

อายุ x̄  19-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51-60 ป 
3.76 3.97 3.90 3.96 

19-30 ป 3.76 - -0.212* -0.141* -0.199* 
31-40 ป 3.97 - - 0.072 0.014 
41-50 ป 3.90 - - - -0.061 
51-60 ป 3.96 - - - - 

หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบันัยสำคัญ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอายุภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 19-30 ป มีความตองการ
พัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป             
41-50 ป และ 51-60 ป โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอายุ 19-30 ป มีความตองการพัฒนาตนเองในชวง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวมต่ำกวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 31-40 ป 41-50 ป  และ 51-60 ป 
 
ตารางท่ี 4.13  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามอายุ ดานการฝกอบรม 
(n=400) 

อายุ x̄  19-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51-60 ป 
3.73 3.98 3.92 3.81 

19-30 ป 3.73 - -0.243* -0.187* -0.081* 
31-40 ป 3.98 - - 0.063 0.172 
41-50 ป 3.92 - - - 0.114 
51-60 ป 3.81 - - - - 

หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบันัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอายุ ดานการฝกอบรม พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 19-30 ป มีความ
ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มี
อายุ 31-40 ป 41-50 ป และ 51-60 ป โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอายุ 19-30 ป มีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรมต่ำกวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป 41-50 ป
และ 51-60 ป 
 
ตารางท่ี 4.14  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามอายุ ดานการศึกษา 
(n=400) 

อายุ x̄  19-30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51-60 ป 
3.75 3.94 3.95 4.07 

19-30 ป 3.75 - -0.192* -0.196* -0.323* 
31-40 ป 3.94 - - -0.012 -0.131 
41-50 ป 3.95 - - - -0.122 
51-60 ป 4.07 - - - - 

หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบันัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอายุ ดานการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 19-30 ป มีความตองการ
พัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการศึกษา แตกตางกันกับกลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 31-40 ป 



49 
 

 

41-50 ป และ 51-60 ป โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอายุ 19-30 ป มีความตองการพัฒนาตนเองในชวง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการศึกษาต่ำกวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 31-40 ป 41-50 ป และ 51-60 ป 
 

สมมติฐานที่  1.3 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมี
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 

 
 

ตารางท่ี 4.15  ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก 
ตามระดับการศึกษาสูงสุด 

(n=400) 

ความตองการพัฒนาตนเอง
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

 
F 

 
Sig. 

ต่ำกวาปริญญา
ตรี ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญา
ตรี 

(n=37) (n=300) (n=63) 
Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

ดานการฝกอบรม 3.71 0.72 3.85 0.69 4.02 0.61 2.527 0.081 
ดานการศึกษา 3.73 0.65 3.85 0.73 4.04 0.64 2.779 0.063 
ดานการพัฒนาบุคลากร 3.68 0.62 3.90 0.70 4.04 0.68 3.064 0.048* 

ภาพรวม 3.71 0.54 3.87 0.56 4.03 0.47 2.395 0.092 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีระดับ
การศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันใน
ภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานใน
กรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ในดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงนำไปการ
วิเคราะหเปรียบเทียบรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติ 0.05 เพ่ือหาความแตกตางในตารางท่ี 4.16 

 
ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานการพัฒนาบุคลากร 
(n=400) 

ระดับการศึกษาสูงสุด  x̄  ต่ำกวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
3.68 3.90 4.04 

ต่ำกวาปริญญาตรี 3.68 - -0.223* -0.359* 
ปริญญาตรี 3.90 - - -0.141 

สูงกวาปริญญาตรี 4.04 - - - 
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หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบันัยสำคัญ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ

วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานการพัฒนาบุคลากร พบวา กลุมตัวอยางที่มี
ระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรีมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการ
พัฒนาบุคลากรแตกตางกันกับกลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี โดย
ท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรีมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโค
วิด 19 ดานการพัฒนาบุคลากรต่ำกวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญา
ตรี 

 

สมมติฐานที่  1.4 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความตองการ
พัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.17  ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก

ตามสถานภาพ 
(n=400) 

ความตองการพัฒนาตนเอง
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

สถานภาพ 

 
F 

 
Sig. 

โสด 
 

สมรส 
 

หมาย/หยา
ราง/แยกกันอยู 

(n=235) (n=154) (n=11) 
Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

ดานการฝกอบรม 3.81 0.70 3.93 0.65 4.21 0.75 2.945 0.054 
ดานการศึกษา 3.86 0.70 3.87 0.72 3.94 0.81 0.065 0.937 
ดานการพัฒนาบุคลากร 3.87 0.67 3.93 0.71 4.15 0.72 1.047 0.352 

ภาพรวม 3.84 0.53 3.90 0.55 4.11 0.65 1.667 0.190 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามสถานภาพ พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันในภาพรวม อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมี
สถานภาพแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในแตละรายดานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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สมมติฐานท่ี 1.5 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอาชีพแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.18 ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก 

ตามจำแนกตามอาชีพ 
(n=400) 

ความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะ

วิกฤตโควิด 19 

อาชีพ   

ขาราชการ / 
พนักงานรัฐวิสาหกจิ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

ธุรกิจสวนตัว / 
คาขาย อ่ืนๆ 

 
F 

 
Sig. 

(n=152) (n=198) (n=37) (n=13) 
Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D.   

ดานการฝกอบรม 4.00 0.36 3.87 0.03 3.90 0.18 3.33 0.19 0.947 0.043* 
ดานการศึกษา 4.56 0.18 3.85 0.04 3.94 0.22 3.56 0.11 2.775 0.027* 
ดานการพัฒนาบุคลากร 4.52 0.21 3.89 0.04 4.04 0.18 3.33 0.00 2.581 0.037* 

ภาพรวม 4.36 0.16 3.87 0.03 3.96 0.15 3.41 0.10 2.761 0.027* 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามระดับอาชีพ พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอาชีพแตกตางกันมี
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที ่ระดับ 0.05 และเมื ่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที ่มีอาชีพ
แตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม ดาน
การศึกษา และ ดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงนำไป
การวิเคราะหเปรียบเทียบรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ท่ีระดับ
นัยสำคัญทางสถิติ 0.05 เพ่ือหาความแตกตางในตารางท่ี 4.19-4.22 

 
ตารางท่ี 4.19  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามอาชีพ ภาพรวม 
(n=400) 

อาชีพ x̄  

ขาราชการ / 
พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

 

ธุรกิจสวนตัว / 
คาขาย 

 

อ่ืนๆ 
 
 

4.36 3.87 3.96 3.41 
ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกจิ 4.36 - 0.490* 0.403* 0.952* 

พนักงานบริษัทเอกชน 3.87 - - -0.092 0.463* 
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย 3.96 - - - 0.551* 

อ่ืนๆ 3.41 - - - - 
หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบันัยสำคัญ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ

วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอาชีพภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางที่มีอาชีพขาราชการ / พนักงาน
รัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวมแตกตางกันกับกลุม
ตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขาย และอ่ืนๆ โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพ
ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวม
สูงกวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขาย และอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ภาพรวมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงาน
บริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวมสูงกวากลุมตัวอยางท่ี
มีอาชีพอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางที่มีอาชีพธุรกิจสวนตัว / คาขายมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ภาพรวมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพธุรกิจสวนตัว 
/ คาขาย มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวมสูงกวากลุมตัวอยางที่มี
อาชีพอ่ืนๆ 
 
ตารางท่ี 4.20  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามอาชีพ ดานการฝกอบรม 
(n=400) 

อาชีพ x̄  

ขาราชการ / 
พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

 

ธุรกิจสวนตัว / 
คาขาย 

 

อ่ืนๆ 
 
 

4.00 3.87 3.90 3.33 
ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกจิ 4.00 - 0.132* 0.101* 0.669* 

พนักงานบริษัทเอกชน 3.87 - - -0.032 0.542* 
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย 3.90 - - - 0.573* 

อ่ืนๆ 3.33 - - - - 
หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบันัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอาชีพดานการฝกอบรม พบวา กลุมตัวอยางที ่มีอาชีพขาราชการ / 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรม
แตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขายและอื่นๆ โดยท่ี
กลุมตัวอยางที่มีอาชีพขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรมสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / 
คาขายและอ่ืนๆ 
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กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการฝกอบรมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอาชีพ
พนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรมสูง
กวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางที่มีอาชีพธุรกิจสวนตัว / คาขายมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการฝกอบรมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอาชีพ
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรมสูง
กวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 
 
ตารางท่ี 4.21  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามอาชีพ ดานการศึกษา 
(n=400) 

อาชีพ x̄  

ขาราชการ / 
พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

 

ธุรกิจสวนตัว / 
คาขาย 

 

อ่ืนๆ 
 
 

4.56 3.85 3.94 3.56 
ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกจิ 4.56 - 0.712* 0.624* 1.002* 

พนักงานบริษัทเอกชน 3.85 - - -0.093 0.291* 
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย 3.94 - - - 0.383* 

อ่ืนๆ 3.56 - - - - 
หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบันัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอาชีพดานการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพขาราชการ / พนักงาน
รัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการศึกษาแตกตางกันกับ
กลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขายและอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มี
อาชีพขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดาน
การศึกษาสูงกวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขายและอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการศึกษาแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอาชีพ
พนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการศึกษาสูงกวา
กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางที่มีอาชีพธุรกิจสวนตัว / คาขายมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการศึกษาแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอาชีพธุรกิจ
สวนตัว / คาขาย มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการศึกษาสูงกวากลุม
ตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 4.22  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
จำแนก ตามอาชีพ ดานการพัฒนาบุคลากร 

(n=400) 

อาชีพ x̄  

ขาราชการ / 
พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

 

ธุรกิจสวนตัว / 
คาขาย 

 

อ่ืนๆ 
 
 

4.52 3.89 4.04 3.33 
ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกจิ 4.52 - 0.632* 0.481* 1.1902* 

พนักงานบริษัทเอกชน 3.89 - - -0.150 0.563* 
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย 4.04 - - - 0.334* 

อ่ืนๆ 3.33 - - - - 
หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบันัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอาชีพดานการพัฒนาบุคลากร พบวา กลุมตัวอยางที่มีอาชีพขาราชการ / 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการพัฒนาบุคลากร
แตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขายและอื่นๆ โดยท่ี
กลุมตัวอยางที่มีอาชีพขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ดานการพัฒนาบุคลากรสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจ
สวนตัว / คาขายและอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มี
อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการพัฒนา
บุคลากรสูงกวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางที่มีอาชีพธุรกิจสวนตัว / คาขายมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มี
อาชีพธุรกิจสวนตัว / คาขาย มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการพัฒนา
บุคลากรสูงกวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 

 
สมมติฐานท่ี 1.6 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความ

ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.23 ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
(n=400) 

ความตองการ
พัฒนาตนเอง

รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

ไมเกิน 20,000
บาท 

20,001-
30,000 บาท 

30,001-
40,000 บาท 

40,001-
50,000 บาท 

ต้ังแต 50,001 
บาทขึ้นไป 

 
F 

 
Sig. 
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ในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 

(n=37) (n=184) (n=86) (n=84) (n=9) 
Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D.   

ดานการฝกอบรม 3.91 0.683 3.81 0.708 3.84 0.708 3.97 0.593 4.11 0.764 1.213 0.305 
ดานการศึกษา 3.78 0.589 3.84 0.737 3.83 0.710 4.00 0.695 3.89 0.707 0.957 0.431 
ดานการพัฒนา
บุคลากร 

3.87 0.610 3.86 0.693 3.86 0.728 4.05 0.678 3.93 0.683 1.279 0.278 

ภาพรวม 3.83 0.555 3.85 0.553 3.84 0.581 3.97 0.476 3.94 0.544 0.984 0.416 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันใน
ภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานใน
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต    
โควิด 19 ในแตละรายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของ
คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร 

 

เปนการหาความสัมพันธของแรงจูงใจ มีอิทธิผลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร โดยการสรางสมการพยากรณความสัมพันธ
ระหวาง ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร
(Y) แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ (X1),  แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ (X2) 
และแรงจูงใจดานความตองการอำนาจ (X3) โดยการวิเคราะหความถดถอยและสหสัมพันธ ดังนี้ 
 

ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร
(Y)  = a + b1 แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ (X1) + b2 แรงจูงใจดานความตองการ
มิตรสัมพันธ (X2) + b3 แรงจูงใจดานความตองการอำนาจ (X3) 
 

การทดสอบความสัมพันธระหวาง X  และ Y วาในรูปแบบเสนตรงหรือไม 
 
ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง X  และ Y ในรูปแบบเสนตรง 

(n=400) 

แหลงความแปรปรวน 
Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

Regression 34.277 3 11.426 52.990 0.001* 

Residual 64.902 296 0.216 
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Total 99.179 299  

 
 

หมายเหตุ: *  หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
   

จากผลการวิเคราะหในตาราง 4.24 พบวา คา Sig. คือ 0.001 ซึ่งนอยกวาระดับนัยสำคัญ 
0.05 นั่นคือ X และ Y สัมพันธกันในรูปแบบเสนตรง ซึ่งสามารถใชการวิเคราะหความถดถอยและ
สหสัมพันธได 
 

ตารางที ่ 4.25 ตารางสมการพยากรณการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 

Analysis)  

(n=400) 

ตัวแปรแรงจูงใจ b SEb β R R2 t Sig. 

(คาคงท่ี) 0.925 0.249   
 3.718 0.010* 

ดานความตองการประสบความสำเร็จ (X1)   0.808 0.076 0.626   10.695 0.004* 

ดานความตองการมิตรสัมพันธ (X2) 0.668 0.082 -0.079   -0.826 0.009* 

ดานความตองการอำนาจ (X3) 0.109 0.092 0.01 0.688 0.346 0.100 0.020* 
หมายเหต:ุ *  หมายถึง มีนัยสำคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 4.25 สามารถสรางสมการพยากรณความสัมพันธระหวาง ความตองการพัฒนา

ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร(Y) แรงจูงใจดานความ
ตองการประสบความสำเร็จ (X1),  แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ (X2) และแรงจูงใจดาน
ความตองการอำนาจ (X3) โดยเขียนสมการไดดังนี้ 
  

Y =  0.925 + 0.808 X1 + 0.668X2 + 0.109 X3 

  

เม่ือ   Y แทน ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย 

ทำงานในกรุงเทพมหานคร 

 

X1  แทน แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ 

  

X2 แทน แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ 

 

                    X3 แทน แรงจูงใจดานความตองการอำนาจ 
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จากการวิเคราะห พบวา R มีคาเทากับ 0.688 หมายความ วาตัวแปรอิสระทุกตัวในที่นี้คือ 

แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ และแรงจูงใจ

ดานความตองการอำนาจ สามารถอธิบายความผันแปร หรือความเปนไปไดของตัวแปรตามซึ่งก็คือ 

ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร ได           

รอยละ 68.80 

 
เมื่อพิจารณาสมการพยากรณของแตละตัวแปร X พบวา สัมประสิทธิ์หนาตัวแปรอิสระ X1 มี

คา 0.808 หมายความวา ตัวแปรอิสระ X1 คือ แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ มี
อิทธิพลตอตัวแปรตามซึ่งก็คือ ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย
ทำงานในกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน โดยมีการเปลี่ยนแปลงเทากับ 0.808  

 
สัมประสิทธิ์หนาตัวแปรอิสระ X2  มีคา 0.668 หมายความวา ตัวแปรอิสระ X2 คือ แรงจูงใจ

ดานความตองการมิตรสัมพันธ มีอิทธิพลตอตัวแปรตามซึ่งก็คือ ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน โดยมีการเปลี่ยนแปลงเทากับ 
0.668 

 
และ สัมประสิทธิ์หนาตัวแปรอิสระ X3  มีคา 0.109 หมายความวา ตัวแปรอิสระ X3 คือ 

แรงจูงใจดานความตองการอำนาจมีอิทธิพลตอตัวแปรตามซึ่งก็คือ ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครในทิศทางทิศทางเดียวกัน โดยมีการเปลี่ยนแปลง
เทากับ 0.109 
 

 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
กรุงเทพมหานคร ครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโค
วิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการพัฒนาตนเอง
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ
เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคน
วัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร โดยมีการศึกษากับกลุมคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร โดยการวิจัย
เชิงสำรวจ ใชการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามจำนวน 400 ชุด จากกลุมตัวอยางคนวัยทำงาน
ในกรุงเทพมหานครอายุระหวาง 19 ป ถึง 60 ป โดยการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติพรรณนาใชการแจก
แจงความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานใช t-test F- test และ LSD ท่ี
ระดับนัยสำคัญ 0.05 และสถิติการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ท่ี
ระดับนัยสำคัญ 0.05 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

 
กลุมตัวอยางเปนเพศชายและเพศหญิงในสัดสวนที่เทากัน มีอายุระหวาง 31-40 ป มีระดับ

การศึกษาสูงสุดปริญญาตรี มีสถานภาพโสด เปนอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน และมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนสวนใหญมีรายไดประมาณ 20,001-30,000 บาท  

กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย
ทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับท่ีเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานในแตละดาน
นั้นพบวา ดานความตองการประสบความสำเร็จ เปนดานท่ีเห็นดวยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความ
ตองการประสบความสำเร็จ และนอยท่ีสุด คือ ดานความตองการมิตรสัมพันธ 

กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคน
วัยทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับตองการมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานในแตละ
ดาน พบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความตองการมากในทุกดาน โดยดานท่ีมีความตองการ
มากท่ีสุดคือ ดานการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม และ ดานการศึกษา 

 
 

5.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1  
  
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตางกัน
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มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีเพศ
แตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในแตละรายดานไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุแตกตางกัน

มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม และดานการศึกษา 
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3 พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีระดับการศึกษา
สูงสุดแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันในภาพรวม 
อย างม ีน ัยสำคัญทางสถิต ิท ี ่ระด ับ 0.05 และเมื ่อพิจารณารายดาน พบว า  คนว ัยทำงานใน
กรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ในดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4 พบวา วัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันในภาพรวม อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมี
สถานภาพแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในแตละรายดานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.5 พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอาชีพแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอาชีพ
แตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม ดาน
การศึกษา และ ดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

และผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.6 พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันใน
ภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานใน
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต    
โควิด 19 ในแตละรายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวา แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ 
แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ และแรงจูงใจดานความตองการอำนาจ มีอิทธิพลตอความ
ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 โดยท่ีดานความตองการประสบความสำเร็จ แรงจูงใจดานความ
ตองการมิตรสัมพันธ และแรงจูงใจดานความตองการอำนาจ มีอิทธิพลตอความตองการพัฒนาตนเอง
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน  
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5.3 อภิปรายผลการวิจัย 
 

ผลการวิจัย พบวา ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
กรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับที่เห็นดวยมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานในแตละดานนั้น
พบวา ดานความตองการประสบความสำเร็จ เปนดานที่เห็นดวยมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความ
ตองการประสบความสำเร็จ และนอยที่สุด คือ ดานความตองการมิตรสัมพันธ ซึ่งไมสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของเสกสรร อรกุล (2556) ไดทำการศึกษา เรื่อง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผล              
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท เมทเทิลคอม จำกัด ผลการวิจัยพบวา 1. 
ปจจัยแรงจูงใจภายในตามความคิดเห็นโดยรวมของพนักงาน จะมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมากเนื่องมาจากพนักงานมีความคิดเห็นวาในดานผลสำเร็จของงานเม่ือพนักงาน
เริ ่มปฏิบัติงานจะทำใหพนักงานมีความมั ่นใจวางานจะประสบผลสำเร็จ ผลงานของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานจะชวยใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวจะทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ จะสงผล   
ตอโอกาสกาวหนาในงานซึ่งจะทำใหพนักงานมีความรูสึกภูมิใจในความกาวหนาในตําแหนงที่เกิดจาก
ผลการปฏิบัติงานของตนเอง 2. ปจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมากเนื่องจาก ดานนโยบายการบริหารมีสวนสำคัญองคกรจะตองมีนโยบายในการสนับสนุนส
งเสริมบุคลากรที่มีผลปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ กฎระเบียบขอบังคับขององคกรจะทำใหปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพและองคกรจะตองมีนโยบายการบริหารที่ดีที่เอื้อตอการปฏิบัติงานสะดวกยิ่งข้ึน 
จัดการพัฒนาการฝกอบรมใหกับพนักงานเพื่อใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับงาน ความรูทั่วไปจากเม่ือ
พนักงานไดรับการฝกอบรมแลว พนักงานจะสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและฝาย
บริหารควรมีการเพิ ่มคาตอบแทนหากับพนักงาน เชน คาสวัสดิการตางๆ การจายโบนัส อยาง
เหมาะสม การปรับขึ้นเงินเดือนที่เหมาะสมจะทำใหพนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน 
ดังที่การจัดการในองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานองคการตองเสริมความรูความเขาใจใน
ภาพรวมของการทำงานอยางมีประสิทธิภาพและขอเสนอแนะแนวคิดแนวปฏิบัติในวิธีการปรับปรุง
การบริหารและการจัดการดำเนินงานใหมีประสิทธิภาพ เปนตน 
  

ผลการวิจัย พบวา ระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย
ทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับตองการมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานในแตละดาน 
พบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความตองการมากในทุกดาน โดยดานท่ีมีความตองการมาก
ท่ีสุดคือ ดานการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม และ ดานการศึกษา ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของเดชวุฒิ พสุธาตระกูล (2557) ไดวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร
เรือนจำกลางชลบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรและ
เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรเรือนจำกลางชลบุรีจำแนกตามลักษณะสวน
บุคคลของบุคลากร ตัวอยางคือบุคลากรเรือนจำกลางชลบุรี จำนวน 400คน โดยใชการตอบ
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองดานการเรียนรู
ดวยตนเองมีความตองการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอ ตามลำดับ 
อยางไรก็ตามพบวา ทุกดานมีความตองการอยูในระดับมาก โดยดานการเรียนรูดวยตนเองตองการ
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แสวงหาความรูขอมูลขาวสารตาง ๆ ผานระบบเครือขายคอมพิวเตอรมากท่ีสุด ดานการฝกอบรม 
ตองการอบรมในหลักสูตรการนำเทคโนโลยีมาใชในงานราชทัณฑมากท่ีสุด และดานการศึกษาตอ 
ตองการศึกษาตอในสาขารัฐประศาสนศาสตรมากท่ีสุด 

 
ผลการวิจัย พบวา ระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย

ทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับตองการมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานในแตละดาน 
พบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความตองการมากในทุกดาน โดยดานท่ีมีความตองการมาก
ที่สุดคือ ดานการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม และ ดานการศึกษา และผลการ
ทดสอบสมมติ คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเอง
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเม่ือ
พิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม และดานการศึกษา แตกตางกัน อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ซึ ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ชนิดา คลายสกุล (2552) ได
ทำการศึกษาการพัฒนาตนเองเพื ่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาหารยอดคุณ จำกัด 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม และรายดานไดแก การเรียนรู
ดวยตนเอง และดานการฝกอบรม อยูในระดับมาก สวนดานการศึกษาอยูในระดับปานกลางโดยท่ีเพศ
มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองที่แตกตางกัน อายุมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม
และ ดานการศึกษาตอ การฝกอบรมและดานการเรียนรูท่ีแตกตางกัน ระดับการศึกษามีความแตกตาง
ในดานการศึกษาตอและการฝกอบรม และสวนตำแหนงมีผลตอดานภาพรวม ดานการฝกอบรม และ
ดานการเรียนรูดวยตนเองท่ีแตกตางกัน 

 
ผลการทดสอบสมมติ พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมีความ

ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมี
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม และดานการศึกษา 
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของศศลักษณ ทอง
ปานดี (2551) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท พาวเวอรปม จำกัด ผลการวจิัย
พบวาพนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองทั้ง 3 ดานอยูในระดับมาก โดยเพศที่ตางกัน มีความ
ตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมและรายได ไดแกดานการเรียนรูดวยตนเอง และดานการฝกอบรม
แตกตางกัน พนักงานท่ีมีอายุและวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม 
ดานการเรียนรูดวยตนเอง และดานการศึกษาตอ แตกตางกัน สวนพนักงานที่มีระดับตำแหนงงาน
แตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมและทุกๆดานแตกตางกัน  

 
5.4 ขอเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ 
 

1. จากการศึกษาพบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ตองการ
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พัฒนาตนเองโดยเนนดานการพัฒนาบุคลากร ดังนั้น จึงควรกำหนดใหมีการจัดทำแผนการพัฒนา
บุคลากรใหครอบคลุมทุก ๆ ดาน เชน ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา ดานการศึกษาดูงาน ดาน
คุณธรรม จริยธรรม เปนตน 

 
2. หนวยงานที่เกี่ยวของ หรือองคกร ควรพิจารณาจัดทำแผนงบประมาณในการสนับสนุน 

ใหบุคลากรไปพัฒนาตนเอง ท้ังทางดานการศึกษาดูงาน หรือการพัฒนาใหบุคลากรมีคุณวุฒิดาน 
การศึกษาท่ีสูงข้ึน 
 

3. หนวยงานที่เกี่ยวของ หรือองคกร ควรสงเสริมใหมีกิจกรรมรวมกันทั้งทางดานวิขาการ 
และทางดานสันทนาการ แตละกิจกรรมนั้นยังเนนในเรื่องของความปลอดภัย และดูแลสุขภาพดวย
การเวนระยะหาง และปองกันดวยการใสหนากากปองกันในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 เพื่อเปนการ
กระชับความสัมพันธระหวางผูรวมงานหรือผูอื ่น เพื่อใหเกิดความเปนมิตรสัมพันธกันที่ดีระหวาง
ผูรวมงานหรือผูอ่ืนได 
 
5.5 ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ในการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
ของคนวัยทำงานในจังหวัดอื ่นๆดวย โดยเนนจังหวัดที่มีความหนาแนนของกลุ มเปาหมาย เชน 
เชียงใหม ขอนแกน เปนตน เพ่ือท่ีจะไดนำขอมูลท่ีไดมาเปรียบเทียบกัน เพ่ือใชเปนขอมูลในการศึกษา 
ไดอยางละเอียดมากข้ึน และไดประโยชนสูงสุดตอผูศึกษาหรือผูท่ีสนใจได 

 
2. ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

ของคนวัยทำงาน เชน ภาพลักษณ ทัศนคติ เปนตน เพื่อใหทราบถึงอิทธิพลของปจจัยอื่นๆ ที่มีผลตอ
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน 

 
3. ควรทำการศึกษาแบบเชิงคุณภาพควบคู ไปดวย เชน การสัมภาษณเชิงลึก (Depth 

Interview) กับคนวัยทำงานที่เกี่ยวของ เพราะสามารถที่จะนำมารวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณ 
การสังเกต และการจดบันทึก และนำขอมูลที่ไดมาทำการวิเคราะหเพื่อเปนประโยชนการศึกษา ได
อยางละเอียดมากข้ึน และไดประโยชนสูงสุด 
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แบบสอบถามที่ใชในการศึกษา 
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แบบสอบถาม  
“ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานคร” 

 
คำช้ีแจง  แบบสอบถามชุดนี้เปนสวนหนึ่งของ วิชาการศึกษาคนควาอิสระในระดับ  ปริญญา

โท มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  ผูศึกษาใครขอความกรุณาทานตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตาม
ความเปนจริง ขอมูลท่ีไดรับจากทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการศึกษาในครั้งนี้ และขอใหคำม่ัน
วาจะเก็บขอมูลของทานเปนความลับ และไมมีผลกระทบใด ๆ ตอทาน ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปน
อยางสูงท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย / ใน ( ) หรือเติมขอความลงในชองวางตอไปนี้  
 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
 
1. เพศ   1. ชาย   2. หญิง 
 
2. อายุ   1. 19-30 ป   2. 31-40 ป   3. 41-50 ป  
                         4. 51-60 ป  
 
3. ระดับการศึกษาสูงสดุ 

   1. ต่ำกวาปริญญาตรี     2. ปริญญาตร ี    3. สูงกวาปริญญาตร ี
 
4. สถานภาพสมรส  1. โสด   2. สมรส   3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
  
 
5. อาชีพ   1. ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ   2. พนักงานบริษัทเอกชน  

 3. ธุรกิจสวนตัว / คาขาย     4. อ่ืนๆ โปรดระบุ............. 
 

6. รายไดเฉลีย่ตอเดือน    1. ไมเกิน 20,000บาท   2. 20,001-30,000 บาท 
 3. 30,001-40,000 บาท   4. 40,001-50,000 บาท 
 5. ตั้งแต 50,001 บาทข้ึนไป   
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สวนท่ี 2 แรงจูงใจ 
 

คำชี้แจง: โดยทำ เครื่องหมาย √ ลงในชองวางเพียงชองเดียวในขอความท่ีตรงกับความเปนจริงโดยแต ละชองมี
ความหมายดังน้ี หมายเหตุ : ระดบัความคิดเห็น  
5= เห็นดวยมากท่ีสดุ 4= เห็นดวยมาก 3 = เห็นดวยปานกลาง 2= เห็นดวยนอย 1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 

แรงจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น  
1 

นอย
ท่ีสุด 

2 
นอย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ดานความตองการประสบความสำเร็จ      
1. ทานพยายามอยางมากท่ีจะพัฒนาผลการทำงานของฉัน       
2. ทานชอบความทาทายท่ียากจะพิชิตได      
3. ทานตองการท่ีจะรูวาทำอยางไรงานถึงจะกาวหนาและสำเร็จ      
4. ทานชอบท่ีจะตั้งและไปใหถึงเปาหมายท่ีเปนจริงได      
5. ทานชอบความพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการทำงานท่ียากสำเร็จ      
ดานความตองการมิตรสัมพันธ      
6. ทานมักจะพบวาตนเองพูดคุยกับคนรอบขางในเรื่องท่ีไมเก่ียวกับงานบอยๆ      
7. ทานตองการใหผูอ่ืนชอบในตัวทาน      
8. ทานคอนขางท่ีจะสรางความสมัพันธท่ีใกลชิดกับเพ่ือนรวมงาน      
9. ทานชอบท่ีจะเปนสวนหน่ึงของกลุมและองคการ      
10. ทานชอบทำงานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทำงานคนเดียว      
ดานความตองการอำนาจ      
11. ทานพอใจการแขงขันและการเอาชนะ      
12. ทานชอบท่ีจะเปนคนควบคุมทุกอยาง      
13. ทานกลาท่ีจะเผชิญหนากับคนท่ีทำอะไรแลวทานไมเห็นดวย      
14. ทานชอบท่ีจะมีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเขาทำตามวิถีทางท่ีทานตองการ      
15. ทานมักจะทำงานเพ่ือใหไดเปนผูควบคุมเหตุการณตางๆ รอบๆ ตัวทาน      
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สวนท่ี 3 ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร  

คำชี้แจง: โดยทำ เครื่องหมาย √ ลงในชองวางเพียงชองเดียวในขอความท่ีตรงกับความเปนจริงโดยแต ละชองมี
ความหมายดังน้ี หมายเหตุ : ระดบัความตองการพัฒนาตนเอง 
5= มากท่ีสุด  4= มาก  3 = ปานกลาง  2= นอย  1 = นอยท่ีสุด 

ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

ระดับความตองการ 
1 

นอย
ท่ีสุด 

2 
นอย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ดานการฝกอบรม      
1. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการใหองคการของทานมีการสํารวจความตองการ
เขาฝกอบรมของแตละบุคคล กอนการฝกอบรม 

     

2. ทานตองการใหองคการของทานมีการจัดใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมอยางสมำ่เสมอ
เปนประจำทุกเดือนเพ่ือใหการทำงานมีประสิทธิภาพในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 มากข้ึน 

     

3. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับ
ตําแหนงงานท่ีทาน รับผิดชอบ 

     

4. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการเขารับการฝกอบรมภาษาตางประเทศ เพ่ือชวย
เพ่ิมความรูดานการสื่อสารและเปนการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน 

     

5. ทานตองการเขารับการฝกอบรมในหลักสตูรท่ีเก่ียวกับการแกปญหาและวิธีการทำงาน
ใหประสบความสำเรจ็ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จาก ผูเช่ียวชาญและผูมีประสบการณ
ตรง 

     

ดานการศึกษา      
6. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการศึกษาตอ เพ่ือใหมีวุฒิการศึกษาท่ีสงูข้ึน      
7. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานอยากท่ีจะศึกษาตอใหตรงกับสายงานท่ีทานปฏิบัติอยู      
8. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานสนใจท่ีจะศึกษาตอ เพ่ือนําความรูมาพัฒนางานท่ี
รับผิดชอบในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

ดานการพัฒนาบุคลากร      
9. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ท่านตอ้งการใหอ้งคก์รรวบรวมขอ้มลู องคค์วามรูต้า่งๆ 

เพ่ือท่ีท่านจะไดส้ามารถศกึษาไดด้ว้ยตนเอง 

     

10. ท่านตอ้งการไดร้บัการมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาใหส้อนงานผูอ่ื้น เพ่ือให ้ท่าน

สามารถแสดงขดีความสามารถของตนเองออกมา 

     

11. ท่านตอ้งการใหอ้งคก์รมกีารปรบัปรุงและพฒันางานของท่าน รวมไปถึงตอ้งการมี

ส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็น เพ่ือพัฒนาคุณภาพบุคลากรใหดีข้ึน 

     

 
***ขอขอบพระคุณท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม*** 
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ชื่อ-นามกสุล  นางสาววิลานี  สาลักษณ 

วัน เดือน ปเกิด  วันท่ี 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2519 

ประวัติการศึกษา  ปการศึกษา 62 ปริญญาตรี วิทยาลัยพณิชยการอินทราชัย สาขาการจัดการ  

สถานท่ีทำงานปจจุบัน บริษัท ซีจี แพ็คเก็จจิ้ง จำกัด 

   เลขท่ี 18 อาคารศรีเจริญชัย ชั้น9 ถ.ติวานนท 
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