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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสำรวจ โดยใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครอายุระหวาง 19 ป 
ถึง 60 ป คำนวณไดขนาดตัวอยาง จำนวน 400 คน โดยการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) 
เก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามท่ีจัดเตรียมไวนำไปเก็บขอมูล วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา 
ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานดวยสถิติเชิงอนุมานไดแก          
t-test F-test และ Multiple Regression Analysis ผลการวิจัยพบดังนี้ 
 1) กลุมตัวอยางเปนเพศชายและเพศหญิงในสัดสวนท่ีเทากัน มีอายุระหวาง 31-40 ป มีระดับ
การศึกษาสูงสุดปริญญาตรี มีสถานภาพโสด เปนอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน และมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนสวนใหญมีรายไดประมาณ 20,001-30,000 บาท 
 2) กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย

ทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับท่ีเห็นดวยมาก 

 3) กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของ

คนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับตองการมาก 

 4) ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุ และอาชีพแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเอง

ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 5) แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ 

และแรงจูงใจดานความตองการอำนาจ มีอิทธิพลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโค

วิด 19 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทิศทางเดียวกัน 
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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
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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
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บทท่ี 1 
 

บทนำ 
 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา   
 

 ทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนทรัพยากรที่มีคาและมีความสำคัญที่สุดตอองคกร เพราะมนุษย
คือ ผูรูจักการวางแผน การสั่งการ และการควบคุม เพื่อใหการดำเนินงานเปนไปในทิศทางที่กำหนด
โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันและอนาคต องคกรจะตองอาศัยแรงงานท่ีมีความรูมากข้ึนเพ่ือเสริมสราง
ศักยภาพในองคกรและความไดเปรียบในการแขงขัน หากองคกรใดปราศจากกำลังคนที่มีความรู
ความสามารถ ทั้งผูบริหารและระดับเจาหนาที่นั้นก็ยากที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จลุลวง
ตามเปาหมายได (วิเชียร วิทยาอุดม, 2557, น.1) ปจจุบันองคกรทุกแหง มักนำเอาเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยมาประยุกตใชกับองคกร และดวยลักษณะงานที่มีความยุงยากซับซอนมากขึ้น บุคลลากรจึง
จำเปนตองมีความรูความสามารถเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหเกิดความสมดุล การพัฒนาบุคลกรจึงเปนยุทธวิธี
ที่เปนจำเปนอยางยิ่ง โดยฉพาะอยางยิ่งชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูแลวจึงควร
ไดรับการสงเสริมพัฒนาความรู ความสามารถ ความชำนาญพิเศษ และขีดความสามารถเปนระยะ 
เพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกองคกรและตอตัวบุคลากรเอง ที่สำคัญการพัฒนานั้น
จะตองสอดคลองกับความตองการและศักยภาพของบุคลากรดวย นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลกรยัง
ชวยใหมีการปรับตัวที่สอดคลองกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทำงาน 
พัฒนาทักษาและความรูความสามารถในการงานของบุคลากรหลายๆ ดาน จากเหตุผลที่กลาวมานี้ 
แสดงใหเห็นถึงความจำเปนยิ่งที่จะตองพัฒนาบุคลกรเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน
องคกร จึงจะสามารถนำทรัพยากรดานกำลังคนไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร ซึ่งอาจกลาวได
วาการพัฒนาหนวยงานนั้นจะประสบผลสำเร็จหรือไม ถาปราศจากการพัฒนาบุคลกร บุคคลากรทุก
ระดับจะตองไดรับการพัฒนา (จำเนียร หาทอ, 2557, น. 1)  
 
 จากสภาพการแขงขันในปจจุบันนั้น ทำใหคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานครตางก็มีความ
ตื่นตัวและมีการเคลื่อนไหวอยางไมหยุดนิ่งในการแสวงหาโอกาสเพื่อความกาวหนาใหกับองคกร การ
ปรับเปลี่ยนเทคโนโลยี การนำกลยุทธทางธุรกิจตางๆ เขามาประยุกตใช บุคลากรจัดเปนทรัพยากร
ที่คัญที่สุดขององคกรในการบริหารงาน ไมวาหนวยงานหรือองคกรไหนก็ตามถาอยากใหงานบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ก็ยอมข้ึนอยูกับคุณภาพและศักยภาพของบุคลากรใน
องคกรท้ังสิ้นนั้นหมายความวา บุคลากรในองคกรจะตองมีความรู ความสามารถ ความชำนาญในการ
ปฏิบัติงาน และคุณธรรม จริยธรรมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน แตเนื่องจากสภาพแวดลอมทาง
ธุรกิจทั้งภายในและภายนอกองคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา รวมทั้งยังมีการคนพบการ
ปฏิบัติงานแนวใหมและเทคโนโลยีใหมๆ ที่เพิ่มเขามา ทำใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ (ศรัญญา จูจินดา, 2557) ดวยเหตุนี้ทุกสวนงานจึงมีหนาท่ีเขามา
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ชวยเหลือดานการพัฒนาบุคลากรเหลานั้นเพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพและศักยภาพเพ่ิมข้ึน และสามารถ
ปฏิบัติงานใหทันตอสภาพการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันไดจากสภาพการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยูตลอดเวลา ทำใหระบบการบริหารและระบบการทำงานตองมีการปรับเปลี่ยนอยูเสมอ 
 
 อีกทั้งชวงที่เกิดภาวะวิกฤตโควิด 19 เกิดขึ้นอยางกระทันหัน โรคโควิด 19 คือโรคติดตอซ่ึง
เกิดจากไวรัสโคโรนาชนิดท่ีมีการคนพบลาสุด ไวรัสและโรคอุบัติใหมนี้ไมเปนท่ีรูจักเลยกอนท่ีจะมีการ
ระบาดในเมืองอูฮ่ัน ประเทศจีนในเดือนธันวาคมป 2019 ขณะนี้โรคโควิด 19 มีการระบาดใหญไปท่ัว 
สงผลกระทบแกหลายประเทศท่ัวโลก (ขอมูลอางอิงจาก website https://www.who.int/)  อันเปน
เหตุทำใหเกิดวิถีชีวิตในการดำรงชีวิตที่เปลี่ยนไป (New Normal) เชนการเวนระยะหางโดยการลด
กิจกรรมทางสังคม (Social distancing) ทำใหบางองคกรนั้นหยุดดำเนินกิจการเปนการชั่วคราว อัน
สงผลกระทบตอการปฏิบัติ ทำใหบุคลากรตองพรอมที่จะรับมือการทำงานในรูปใหม เชนการทำงาน
จากที่บาน การทำงานออนไลน หรือการใชประชุมวิดิโอคอล แทนการนั่งประชุมรวมกัน ผูศึกษาจึงมี
ความสนใจที่จะศึกษาความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิต 19 ของคนวัยทำงาน
กรุงเทพมหานคร ในดานการฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา เพื่อเปนสวนชวยในการ
ขับเคลื่อนใหงานสามารถดำเนินไปไดอยางเรียบรอยและมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเปาหมายของ
องคการ  
 
1.2 คำถามการวิจัย 

  

งานวิจัยนี้มีคำถามการวิจัยดังตอไปนี้ 
1. คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิต 19 

อยูในระดับใด 

2. คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันหรือไม 

3. แรงจูงใจมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
ใน กรุงเทพมหานครหรือไม 
 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 จากคำถามการวิจัยขางตนสามารถนำมากำหนดเปนวัตถุประสงคการวิจัยไดดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน

ใน กรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย

ทำงานใน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 

19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 

 

 จากวัตถุประสงคงานวิจัยขางตน ผูวิจัยไดกำหนดสมมติฐาน เพื่อใชเปนกรอบแนวคิดในการ
ดำเนินงานวิจัย ดังนี้ 

1. คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 

2. แรงจูงใจมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
ในกรุงเทพมหานคร 

 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 

 

1.5.1 ขอบเขตดานประชากรและพ้ืนท่ี 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครอายุระหวาง 19 ป ถึง 
60 ป เปนวัยที่มีบทบาทสำคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ เปนกลไกขับเคลื่อน
ผลผลิตของเศรษฐกิจ และยังเปนท่ีพ่ึงของคนในครอบครัว (สำนักท่ีปรึกษา, กรมอนามัย) 
 1.5.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 

 การว ิจ ัยคร ั ้ งน ี ้ม ุ  งศ ึกษาเก ี ่ยวก ับความต องการพัฒนาตนเองของคนว ัยทำงานใน 
กรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Nadler and Wiggs (1989) 

และจิตตินันท เดชะคุปต (2543 อางถึงใน สริญญา แพทยพิทักษ, 2553) ประกอบดวย  
1) ดานการฝกอบรม 

2) ดานการศึกษา 

3) ดานการพัฒนาบุคลากร 
1.5.3 ขอบเขตดานระยะเวลา  
ดำเนินการวิจัยตั้งแตเดือนสิงหาคม-กันยายน พ.ศ. 2563 

 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 

การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน 
กรุงเทพมหานคร สามารถนำไปใชประโยชน ดังนี้ 
 1. สามารถนำไปเปนแนวทางในการสนับสนุนใหมีความรู และสามารถพัฒนาตนเองใหเกิด
ประสิทธิภาพตอองคกรมากข้ึน 

 2. ผลการศึกษาที ่ว ิจัยใชเปนขอมูลสำหรับผู บริหารและผู เกี ่ยวของในองคกรเพื ่อเปน
ประโยชนในการกำหนดนโยบาย แผนงานและกิจกรรมจัดการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

 

1.7 นิยามศัพทเฉพาะ 
 

ความตองการ หมายถึง ความประสงคของบุคลากรคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร  
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ความตองการการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความปรารถนาของบุคลากรวัยทำงานใน 
กรุงเทพมหานคร ที่ตองการพัฒนาตนเองใน 3 ดาน คือ ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา ดานการ
พัฒนาบุคลากร  

1) ดานการฝกอบรม หมายถึง การที ่บุคลากรวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร เขารวม
ฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อฝกอบรมใหเหมาะสมกับตำแหนงและงานที่ทำเพื่อเพิม
พูนความรูและทักษะในการทำงาน 

2) ดานการศึกษา หมายถึง การที่บุคลากรวัยทำงานใน กรุงเทพมหานครไดรับโอกาสทาง
การศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือเขารับการศึกษาตอท้ังภายในและภายนอกระบบในสถาบันการศึกษาตาง ๆ ท้ัง
ภายในประเทศหรือตางประเทศ เพื่อเปนการเพ่ิมทักษะความรูและสามารถนำมาใชตอยอดในการ
ปฏิบัติงานของตนเองไดเพ่ือสรางศักยภาพใหกับตนเองหรือพัฒนาศักยภาพในการทำงานใหสูงข้ึน 

3) ดานการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่บุคลากรวัยทำงานใน กรุงเทพมหานครมีความ
ตองการพัฒนาดวยตนเองทั้งในดานการเรียนรู การเตรียมความพรอมของบุคลากรสำหรับการเรียนรู
สิ่งตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นไดในอนาคต การศึกษาดูงานเพื่อเปนการเปดโลกทัศนใหมและเปนการศึกษา
หาความรูภายนอกสวนงาน การศึกษาหาความรูดวยตนเองหรือแสวงหาความรูผานขาวสาร สื่อ
ออนไลน ระบบคอมพิวเตอรหรือประสบการณตรงจากผูเชียวชาญและการพัฒนานี้ยังชวยใหบุคลากร
ไดเพิ่มความรูและสามารถแสดงขีดความสามารถของตน และสามารถแสดงความคิดเห็นและแสดง
ศักยภาพท่ีซอนอยูออกมา 

 
แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรม และยังกำหนดทิศทางและเปาหมาย ของ

พฤติกรรมนั้นดวย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชความพยายามในการกระทำไปสูเปาหมายโดยไมลดละ แต
คนท่ีมีแรงจูงใจต่ำ จะไมแสดงพฤติกรรม หรือไมก็ลมเลิก การกระทำ กอนบรรลุเปาหมาย 

1) ความตองการประสบความสำเร็จ  (Need for Achievement) เปนความตองการมี
ผลงานและบรรลุเปาหมายท่ีพึงปรารถนา 

2) ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความตองการมีสัมพันธภาพที่ดี
กับผูอ่ืน 

3) ความตองการอำนาจ (Need for Power) เปนความตองการมีอิทธิพลและครอบงำ
เหนือผูอ่ืน 

 
โรคโควิด 19 หมายถึง โรคโควิด 19 คือโรคติดตอซ่ึงเกิดจากไวรัสโคโรนาชนิดท่ีมีการคนพบ

ลาสุด ไวรัสและโรคอุบัติใหมนี้ไมเปนท่ีรูจักเลยกอนท่ีจะมีการระบาดในเมืองอูฮ่ัน ประเทศจีนในเดือน
ธันวาคมป 2019 ขณะนี้โรคโควิด 19 มีการระบาดใหญไปท่ัว สงผลกระทบแกหลายประเทศท่ัวโลก 

 
คนวัยทำงาน หมายถึง วัยผูใหญอายุตั้งแต 19 – 60 ป เปนวัยที่ตองหารายได เพื่อเลี้ยง

ตัวเอง และครอบครัว 



บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 งานวิจัยเรื ่อง ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดำเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวของ เพื่อใชเปน
แนวทางในการศึกษา โดยมีสาระสำคัญดังนี้ 
 
 2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ  
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ  
 2.3 ทฤษฎีเเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 2.4 ทฤษฎีเเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 

2.5 สถานการณโควิดในประเทศไทย 
 2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
2.1  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ 
 2.1.1 ความหมายของความตองการ  

มนุษยมีความตองการและใชเหตุผลและความพยายามของตนเอง เพื่อที่จะปฏิบัติงานให
สำเร็จและใหผลออกมาดีที่สุด จึงตองมีความคิดที่กาวไกลในการวางแผนการพัฒนา กลาวคือ มนุษย
เราสามารถพัฒนาไดท้ังในดานสวนตัวและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ผูนำจึงมีบทบาทเปลี่ยนแปลง
ที่จะใหคนทำงานรวมกัน โดยการตั้งเปาหมาย วินิจฉัยแกปญหาและนำแผนไปปฏิบัติ (French & 
Bell, 1990, p. 125 อางถึงใน ชุติญา สระกลาง, 2557, น. 6) โดยความตองการอยากไดหรือประสงค
อยากได เปนความตองการเพื่อแสวงหาคำตอบในดานนั้น ๆ (มณฑิรา สุวรรณมณีรัตน, 2553, น. 8) 
ความตองการจึงมีผลตอพฤติกรรมของคนงานในหลาย ๆ ดาน ความตองการแบงออกเปนสอง
ประเภท คือ ปจจัยอนามัย และปจจัยมูลเหตุ จูงใจ และความตองการทั้งสองนี้เปนอิสระจากกัน 
กลาวคือ ปจจัยอนามัยเปนปจจัยท่ีเก่ียวกับสิ่งแวดลอมของงานซ่ึงรวมถึงนโยบายของการบริหาร การ
ควบคุมงาน สภาพการทำงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล เงิน และความม่ันคงในหนาท่ีการงาน สวน
ปจจัยมูลเหตุจูงใจ คือ เหตุจูงใจที่เกี่ยวกับงานโดยตรง โดยรวมถึงความสำเร็จที่บุคคลอื่นยอมรับใน
ผลงานของตน ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นและงานที่ทาทาย (Herzberg, 1959, pp. 111-113)  โดย
เฮอรชเบอรก เสนอวา วิธีที่จะทำใหคนพึงพอใจตองานนั่นจะตองเนนที่งานเปนหลัก ไมวาจะเปนคน
หรือสัตวทั่วไปความตองการทั่ว ไปเราอาจไมสังเกตเห็น จนกวาความตองการนั้นจะแสดงออกมาใน
รูปแบบของแรงขับและความกระวนกระวาย จึงทำใหรู วา บุคคลนั่นมีความตองการอะไร (วุฒิชัย 
จำนง, 2544, น. 160) 
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2.1.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ 
2.1.2.1 ทฤษฎีความตองการของ Alderfer  
Alderfer (2002, p. 112) ไดชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางความตองการ ซึ่งกำหนดลำดับ

ขั้นตอน ความตองการในระดับต่ำและความตองการในระดับสูง ซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของ 5 
ประเภทเหลือเพียง 3 ประเภท ดังนี้ 

1. ความตองการมีชีวิตอยู (Existence needs) 
เปนความตองการที่จำเปนในการอยูรอดของชีวิต ตองการทางดานรางกายและปรารถนา

อยากมีสิ่งของเครื่องใชตาง ๆ ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบในองคกร ทุกคนลวนตองการความตองการคาจาง 
โบนัสและผลตอบแทน ตลอดจนสัญญาการวาจางที่ดี ลวนแลวแตเปนเครื่องมือตอบสนองสิ่งจูงใจใน
การทำงานท้ังสิ้น 

2. ความตองดานความสัมพันธทางสังคม (Relatedness needs) 
เปนความตองการที่จะมีความสัมพันธกับสังคมรอบดาน เชน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับยกยองจากผูอ่ืน ความตองการท่ีจะเปนผูตามและความตองการ
อยากมีสายสัมพันธกับใคร ๆ ลวนจัดอยูในความตองการประเภทนี้ 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการพัฒนา 
เปลี่ยนแปลงฐานะและสภาพการทำงานใหเจริญกาวหนาและเจริญเติบโตของคนทำงาน ซ่ึง

ในองคกรจะเปนการใชความรู และทักษะความสามารถใหม ๆ โดยจะพัฒนาตนเองใหมีความ
เจริญกาวหนาตองการเปนผูมีความคิดริเริ่ม บุกเบิก และใชศักยภาพของตนเองท่ีมีอยูใหเกิดประโยชน
สูงสุด 

ทฤษฎีความตองการของ Alderfer ไดกลาวถึง ความตองการเพื่อดำรงชีพ (เงินเดือน โบนัส 
ผลตอบแทน) ความตองดานความสัมพันธทางสังคม (ตองการเลื่อนขั้น เปนที่ยอมรับ เปนหัวหนา) 
ความตองการความเจริญกาวหนา (เรียนรูทักษะใหม ๆ) ซ่ึงสอดคลองกับความตองการพัฒนาบุคลากร 
กลาวคือ เมื่อบุคลากรตองการสิ่งใดก็จะมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพื่อทำใหชีวิตที่เปนอยูดีข้ึน
และสนองตอความตองการของตนเอง 

 
 
2.1.2.2 ทฤษฎลีำดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of Need Theory) 
 
มาสโลว (Maslow) เปนนักจิตวิทยากลุ มมนุษยนิยม ซึ ่งนักจิตวิทยากลุ มนี ้เชื ่อวาโดย

ธรรมชาติแลวมนุษยเกิดมาดีและพรอมที่จะทำสิ่งดี ถาความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนอง
อยางเพียงพอ มาสโลว (Maslow) เปนผูหนึ่งที่ไดศึกษาคนควาถึงความตองการของมนุษย โดย
มองเห็นวามนุษยทุกคนลวนแตมีความตองการที่จะสนองความตองการใหกับตนเองทั้งสิ้น ซึ่งความ
ตองการมนุษย มีมากมายหลายอยางดวยกัน เขาไดนำความตองการเหลานั้นมาจัดเรียงเปนลำดับจาก
ขั้นต่ำไปขั้นสูงสุดเปน 5 ขั้น ดวยกัน (Abraham H.Maslow, 1954, pp. 388-389 อางอิงใน พิภพ 
วซังเงิน, 2547, น. 161-164) 
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1. ความตองการดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน ไดแก 
ความตองการอาหาร น้ำดื่ม อากาศ การพักผอน ความตองการทางเพศ ความตองการความอบอุน 
ตองการขจัดความเจ็บปวย และตองการรักษาความสมดุลของรางกาย ทุกคนตองการสิ่งเหลานี้
เหมือนกัน อาจแตกตางกันเปนรายบุคคล ท้ังนี้ข้ึนอยูกับเพศ วัย และสถานการณ ฯลฯ ความตองการ
ปจจัย 4 ดังกลาวขางตน หากเพียงพอแลว มนุษยจะพัฒนาในข้ันตอไป 

 
2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (safety needs) เมื ่อไดรับความพึงพอใจทางดาน

รางกายแลว มนุษยจะพัฒนาไปสูข้ันท่ีสองคือ ความรูสึกม่ันคงปลอดภัย สิ่งท่ีแสดงถึงความตองการข้ัน
นี้คือ การท่ีมนุษยชอบอยูอยางสงบ มีระเบียบวินัย ไมรุกรานผูอ่ืน ความตองการระดับนี้อาจแยกยอย
ไดดังนี้ 

• ความมั่นคงในครอบครัว การมีบานแข็งแรงปลอดภัย มีความรักใครปรองดองกันใน
ครอบครัว 

• ความมั่นคงปลอดภัยในอาชีพ มีรายไดยุติธรรม ไมถูกไลออก งานไมเสี่ยงอันตราย 
ผูบังคับบัญชาดีมีความยุติธรรม ฯลฯ 

• มีหลักประกันชีวิต เชน มีผูดูแลเอาใจใสยามชรา ยามเจ็บไข 
 

3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (belongingness and love need) 

• ความตองการมีเพ่ือน 

• ความตองการการยอมรับจากกลุม 

• ตองการแสดงความคิดเห็นในกลุม 

• ตองการรักคนอ่ืนและไดรับความรักจากคนอ่ืน 

• ตองการความรูสึกวาสังคมเปนของตน 
 

4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง และความภาคภูมิใจ (self- esteem need) ไดแก 

• ตองการยอมรับความคิดเห็นหรือขอเสนอ 

• ตองการเกียรติยศชื่อเสียงจากสังคม 

• ตองการนับถือตนเอง มีความม่ันใจตนเอง ไมตองพ่ึงผูอ่ืน 

• ตองการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน 

• ตองการความม่ันใจในตนเอง และรูสึกตนเองมีคุณคา 
 

5. ความตองการตระหนักในตนเอง (self-actualization need) ไดแก 

• ตองการรูจักตนเอง ยอมรับตนเอง เปดใจรับฟงคำวิจารณโดยไมโกรธ 

• ตองการรูจักแกไขตนเองในสวนท่ียังบกพรอง 

• ตองการพัฒนาตนเอง พรอมท่ีจะรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเก่ียวกับตนเอง 
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• ตองการคนพบความจริง พรอมท่ีจะเปดเผยตนเองโดยไมมีการปกปอง 

• ตองการเปนตัวของตัวเอง ประสบความสำเร็จดวยตัวเอง 
 

แนวคิดตามทฤษฏีของมาสโลว  จึงเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาบุคคล ใหเปนผูมีคุณธรรม
จริยธรรม บุคคลที่พัฒนาถึงขั้นตระหนักในตนเอง (self-actualization) เปนบุคคลที่มีจริยธรรม มี
วินัยในตนเอง และมีบุคลิกภาพประชาธิปไตย การพัฒนาจากขั้นตนไปสูขั้นตอ ๆ ไปนั้น ตองอาศัย
ความ “พอ” ของบุคคล ซึ่งความพอนี้ นอกจากจะขึ้นกับสภาพทางกายแลว ยังขึ้นอยูกับความรูสึก
พอดีดวย จึงมิไดหมายความวาทุกคนจะตองไดรับการสนองตอบความตองการพื้นฐานเทา ๆ กัน แต
เปนไปตามลำดับข้ันเหมือน ๆ กัน 
 พรรณี ช. เจนจิต (2538, น. 461-476) ไดกลาวถึงลำดับขั้นความตองการของมนุษยตาม
แนวคิดของมาสโลววามาสโลวกำหนดความตองการของมนุษยจากขั้นต่ำสุดไปสูขั้นสูงสุดเปน 7 ชั้น 
ดวยกัน โดยที ่มนุษยจะมีความตองการในขั ้นสูงตอไป ถาความตองการในขั ้นตน ๆ ไดรับการ
ตอบสนองแลว 
 

ลำดับ 7 ข้ันของความตองการมีดังนี้ 
ความตองการทางสุนทรียะ 
ความตองการท่ีจะรูและเขาใจ 
ความตองการท่ีจะตระหนักในความสามารถของตนเอง 
ความตองการการยอมรับและไดรับการยอมรับ 
ความตองการความรักและความเปนเจาของ 
ความตองการความปลอดภัย 
ความตองการทางดานรางกาย 

 
ซ่ึงความตองการท้ัง 7 ข้ัน ของมาสโลวสามารถแบงออกเปน 2 กลุม คือ 
กลุมท่ี 1 ความตองการข้ันท่ี 1 – 4 เรียกวา “ความตองการข้ันต่ำ” 
กลุมท่ี 2 ความตองการข้ันท่ี 5 - 7 เรียกวา “ความตองการข้ันสูง” 
 
2.1.2.3 ทฤษฎีความตองการความสำเร็จของแมคคลีแลนด (McClelland’s Achievement 

Motivation Theory) 
แมคคลีแลนดเนนถึงความตองการ 3 ประการคือ (McClelland, 1961, pp. 205-258 

อางอิงใน ณัฎฐพันธ เขจรนันท, 2551, น. 87) 
1. ความตองการประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการมีผลงาน 

และบรรลุเปาหมายท่ีพึงปรารถนา  
2. ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความตองการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับ

ผูอ่ืน 



 
10 

 

3. ความตองการอำนาจ (Need for Power) เปนความตองการมีอิทธิพลและครอบงำเหนือ
ผูอ่ืน 
 
ความตองการข้ันต่ำ 
 

1. มนุษยทำทุกวิถีทางเพื่อใหสำเร็จหรือขจัดความตองการขั้นต่ำ เชน เมื่อหิว ก็ตองหา
อาหารมากินเพ่ือขจัดความหิว 

2. แรงจูงใจอันเนื่องมาจากความตองการขั้นต่ำจะนำไปสูการกระทำเพื่อลดความตึงเครียด
ตาง ๆ ทั้งนี้เพื่อใหรางกายอยูในสภาพสมดุล เชน คนที่ตองการการยอมรับนับถือจะทำทุกสิ่งใหไดมา
ซ่ึงการยอมรับนับถือ ความมีชื่อเสียง 
 

3. การที่มนุษยสามารถสนองความตองการขั้นต่ำ ทำใหหลีกเลี่ยงจากความทุกขหรือความ
เจ็บปวยได เชนอากาศหนาว เราจะนอนไมหลับจนกวาจะไดเสื้อหรือผาหมจึงจะนอนหลับ 

4. การที่มนุษยสามารถสนองความตองการขั้นต่ำจะรูสึกวาพนจากความทุกข พนจากความ
กระวนกระวาย จะเกิดความรูสึกวาไมตองการสิ่งใดอีกแลวในขณะนั้น 

5. การสนองความตองการข้ันต่ำจะมีลักษณะเปนครั้งคราว หรือเปนเปนเวลา และมีลักษณะ
ท่ีใชหมดไปในแตละครั้ง 

6. ความตองการขั้นต่ำซึ่งตองการการตอบสนอง จากปจจัยภายนอกนั้นเปนสิ่งที่ทุกคนมี
ประสบการณรวมกัน เชน รูวาความหิวเปนเชนไร หรือความตองการความรัก การยอมรับจากกลุม
เปนอยางไร 

7. ความสนองตองการขั้นต่ำ ซึ่งตองการอาศัยปจจัยภายนอกนั้น สวนใหญผูอื่นเปนผูสนอง
ให ซ่ึงจะทำใหคนเกิดความรูสึกท่ีตองคอยพ่ึงพาผูอ่ืน ซ่ึงจะนำความรูสึกไมเปนตัวของตัวเอง ทำอะไร
ตองคอยระมัดระวังการยอมรับของผูอ่ืนคอยดูวา ผูอ่ืนจะคิดอยางไรกับตน 

8. คนที่มีลักษณะของความตองการขั้นต่ำ สวนใหญจะเปนคนที่คอยพึ่งพาผูอื่น โดยเฉพาะ
อยางยิ่งกับบุคคลที่เห็นวาจะสนองความตองการใหได ซึ่งจะกลายเปนคนสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นใน
วงจำกัด ไมสนใจท่ีจะสรางความสัมพันธกับบุคคลท่ีไมสามารถทำประโยชนใหได 

9. คนท่ีมีลักษณะของความตองการข้ันต่ำ มีแนวโนมจะยึดตนเปนศูนยกลาง ไมคอยคำนึกถึง
ปญหา มักจะคำนึกถึงเรื่องสวนตัว 

10. คนที่มีลักษณะของความตองการขั้นต่ำ จะชวยตัวเองไมได ตองคอยขอความชวยเหลือ
จากผูอ่ืน เม่ือเขาท่ีคับขันหรือประสบปญหายุงยากตางๆ 
 
ความตองการข้ันสูง 
 

1. มนุษยจะแสวงหาความพึงพอใจขั้นสูงสุด เชน แสวงหาความรู หรือทำประโยชนใหสังคม
โดยไมหวังสิ่งตอบแทน นอกจากความพึงพอใจ 
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2. แรงจูงใจท่ีเนื่องมาจากความตองการข้ันสูง จะทำใหคนมีความสบายใจอยูไดแมในสภาพท่ี
มีความตึงเครียด เช น ทนไดแมนแตคำนินทาวาร าย ไมสะดุ งสะเทือนเพราะตระหนักดีถึง
ความสามารถที่ตนจะทำประโยชนใหแกสังคมเกินกวาจะไปสนใจคำพูดของคนบางคนหรือคำพูดของ
คนบางกลุม 

3. การที่สามารถสนองความตองการขั้นสูงได จะทำใหเกิดความสุข มีสุขภาพจิตดี เชน คนท่ี
มีความปรารถนาจะศึกษาคนควาโดยมิไดมีสิ ่งลอใจอื่นใด จะมีความสุข ความอิ่มใจ มากกวาการ
กระทำท่ีหวังสิ่งตอบแทน 

4. การสนองความตองการขั้นสูง จะนำไปสูความพึงพอใจและความปรารถนา จะแสวงหา
ความสุข ในข้ันตอไป เชนการแสวงหาโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนจะทำใหผูท่ีแสวงหาเกิดความสุข ความ
พึงพอใจ โดยไมมีท่ีสิ้นสุด 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 

แนวคิดที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครอบคลุม ความหมายการจูงใจ ปจจัยท่ี
สงผลตอพฤติกรรมของมนุษย และมูลเหตุจูงใจในการทำงาน 
 2.2.1 ความหมายการจูงใจ 
 การจูงใจมนุษยเปนปรากฏการณที่สลับซับซอน ดังนั้นจึงไมอาจจะหาคำจำกัดความที่เปน
สูตรสำเร็จตายตัวงาย ๆ ไดนอกจากนั้นผลของการจูงใจก็ยังยากแกการวัด อาทิเมื่อบุคคลมีความพึง
พอใจสูงนั้นมิไดหมายความวา ระดับขวัญหรือการจูงใจจะตองสูงตามไปดวยเสมอ อยางไรก็ตาม
สำหรับศัพทของการจูงใจ (Motivation) นั้นเปนคำท่ีมาจากภาษาละตินวา Movere อันหมายถึง การ
เคลื่อนไหว ซ่ึงเปนเรื่องราวของความรูสึกซึ่งไมหยุดนิ่งอันยังเปนผลใหเกิดพฤติกรรม หรือการกระทำ 
(สรอยตระกูล ติวยานนท อรรถมานะ, 2542, น.83) บุคคลแตละคนมีความแตกตางกันในการ
แสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ภายใตสถานการณเดียวกันมิใชเปน
เพราะมีความรูความสามารถมีสติปญญาตลอดจนประสบการณท่ีแตกตางกันเทานั้นแตปจจัยท่ีสำคัญ
ยิ่งกวาประการหนึ่งคือการท่ีบุคคลไดรับการจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง เปนเหตุใหแตละคนเต็ม
ใจที่จะใชพลังความสามารถในการปฏิบัติมากนอยแตกตางกันไปดวยการจูงใจจึงเปนสิ่ง สำคัญยิ่งท่ี
จำเปนตองศึกษาในหลาย ๆ ประเด็น เพ่ือใหไดขอสรุปท่ีชัดเจนวาบุคคลแตละบุคคล แสดงพฤติกรรม
แตกตางกันเพราะอะไรถาหากสามารถจะบอกสาเหตุพฤติกรรมของแตละคนไดก็คงจะทำใหการ
ดำเนินชีวิตของเรางายขึ้น เพราะการเขาใจสาเหตุพฤติกรรมจะชวยใหคนเรามีความเขาใจซ่ึงกันและ
กัน และใหอภัยกันไดงายข้ึน แตในชีวติจริงแมแตบุคคล2คน รูจักกันเปนอยางดีมีความสัมพันธใกลชิด
กันเปนตนวา บิดา มารดาและบุตร สามีภรรยา ญาติพ่ีนอง เพื่อนสนิท ก็ยากที่จะบอกสาเหตุของ
พฤติกรรมของคนท่ีเรารักและสนิทไดถูกตองทุกครั้ง เพราะสาเหตุของพฤติกรรมเปนท่ีสังเกตไมไดและ
บางครั้งผูแสดงพฤติกรรมเองก็อาจจะบอกไมไดวาทำไมตนเองจึงแสดงพฤติกรรมเชนนั้น นักจิตวิทยา
ไดพยายามอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมจึงพยายามสรางทฤษฎีข้ึน โดยใชความคิดรวบยอดสมมติฐาน
ท่ีเรียกวาการจูงใจ ซ่ึงหมายถึงองคประกอบท่ีกระตุนใหเกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดหมาย แตเนื่องจากเราไม
สามารถสังเกตแรงจูงใจไดโดยตรง จึงตองอธิบายพฤติกรรมที่สังเกตไดเปนสิ่งอางอิง (สุรางค โควตระ
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กูล, 2541, น. 153) 
 
  2.2.2 ปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมของมนุษย  

ในเรื่องของการทำงาน จะตองระลึกถึงคุณภาพของงานเปน สำคัญ การทำงานดวยความ
ขยันหมั่นเพียรและใชสติปญญาเปนเครื่องนำทาง งานจะมีคุณภาพดีการทำงานที่ทา ดวยใจมีความ
ตระหนักรักงานท่ีทำ อยูจะกอใหเกิดความพอใจและกระตุนใหรูสึกวางานชวยทำใหชีวิตกาวหนาจึงทำ
ใหมีการทำงานดวยความกระตือรือรน การที่คนทำงานมีจุดมุงหมายในการทำงานแตกตางกันยอมมี
ผลตอการทำงานที่แตกตางกัน คนบางคนทำงานเพราะชอบงานที่ทำ การไดทำงานเปนความสุขเรียก
ไดวามีแรงจูงใจในการทำงาน แรงจูงใจจึงถือเปนปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลโดย
ทางตรง และการที ่บุคคลแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติในหนาที ่ที ่ร ับผิดชอบแตกตางกันภายใต
สถานการณเดียวกันนัน มิใชเปนเพราะมีความรูความสามารถมีสติปญญา ตลอดจน ประสบการณ
แตกตางกันเทานั้นน แตปจจัยที่สำคัญยิ่งกวาประการหนึ่ง คือการปฏิบัติงานไดรับแรงจูงใจในการ
ทำงานที่แตกตางกันเปนเหตุใหแตละคนเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถในการทำงานมากนอย
แตกตางกันไปดวย แรงจูงใจเปนปจจัยที่สำคัญประการหนึ่งซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของมนุษยเกี่ยวกับ
แรงจูงใจนั้นไดมีนักวิชาการ ไดใหความหมายไวแตกตางกันหลากหลายความหมายดวยกันดังนี้ 
 การจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรนหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรม
ตาง ๆ พฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมการทำงาน โดยเฉพาะในองคการ ผูนำมีหนาที่โดยตรงใน
การจูงใจผูรวมงานเพ่ือใหงานประสบความสำเร็จ ท้ังนี้พราะมนุษยจะทำงานเต็มความสามารถหรือไม
นั้นขึ้นอยูกับความเต็มใจในการทำงาน การจูงใจเปนเรื่องของการสนองความตองการที่ทำใหบุคคล
เกิดแรงจูงใจเพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย (สมพร สุทัศนีย, 2542, น. 29) ซ่ึงก็คือแรงกระตุน
หรือเราใหอินทรียไดเพิ่มพูน ความสามารถความพยายามหรือพลังที่ซอนเรนอยูภายในใหเกิดการ
กระทำหรือทุมเทในงานที่ทำ เพื่อใหบรรลุความปรารถนาในการแกปญหาหรือเพื่อใหเปนไปตาม
เปาหมาย อันจะนำมาซึ่งความพึงพอใจ  (ดำรงศักดิ์ จงวบิูลย, 2543, น.10) โดย Guralnik (1970 
อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2545, น. 133) ไดอธิบายความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ใน
ลักษณะของการจัดการวาหมายถึง แรงขับของแตละบุคคลซ่ึงเปนสาเหตุท่ีทำใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
โดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการทำงานหรือการกระทำที่บุคคลจะทำงานสำเร็จโดยไดรับอิทธิพลจากการ
กระทำของคนอื่นที่หนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหาร โดยผบูริหารจะจูงใจพนกังานทำงานให
องคการอยางมีประสิทธิภาพ 
  
 จากการที่ไดมีผูใหความหมายของแรงจูงใจไวหลายทิศทางนี้พอสรุปไดวา แรงจูงใจหมายถึง 
ทุกสิ่งทุกอยางท่ีเปนตัวกระตุน ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมาอยางมุงม่ัน เพ่ือการ
ดำเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เรื่องใดเรื่องหนึ่งใหสำเร็จตามท่ีตองการ 
 
 2.2.3 มูลเหตุจูงใจในการทำงาน 
 การทำงานของแตละคนยอมขึ้นอยูกับมูลเหตุจูงใจที่เปนแรงกระตุนใหคนแตละคนทำงาน 
ผลงานจะดีหรือไมข้ึนอยูกับองคประกอบตาง ๆ ตอไปนี้ (ปรียาพรวงศอ นุตรโรจน, มปป:120) 
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1. สิ่งแวดลอมในการทำงาน เชน สถานที่แสงสวาง กฎระเบียบกฎเกณฑของสถานที่ทำงาน 
บรรยากาศในการทำงาน เปนตน 

2. เศรษฐกิจ เปนผลตอบแทนจากการทำงาน ไดแกคาจาง คาแรง คาสมนาคุณ โบนัส 
คาตอบแทน รวมท้ังฐานะทางครอบครัว รายจายของครอบครัว ซ่ึงมีผลตอการทำงาน 

3. ฐานะทางสังคม เปนสวนหนึ่งของงานและสังคม ตำแหนงงาน หนาท่ีการงานของแตละคน 
ไดรับการยอมรับจากสังคมก็จะทำใหบุคคลนั้นเกิดความภูมิใจ มีความรับผิดชอบมากข้ึน 

4. เจตคติตองาน ความรูสึกวางานนั้นเปนสิ่งที ่มีคุณคา เปนการรับผิดชอบตอสังคมจะ
กอใหเกิดประโยชนตอตนและสังคม นอกจากนี้ความถนัด ความสนใจความเอาใจใสก็มีผลตอการ
ทำงานเปนอยางมาก 

5. ความมีอิสระในการทำงาน ความสามารถที่จะไดรับความรูความสามารถไดเต็มที่โดยไม
ตองมีใครบังคับ มีอิสระในการทำงาน เหลานี้เปนมูลเหตุใหคนตั้งใจในการทำงานและมีความสุขในการ
ทำงาน 

 
จากการศึกษาของแมคคลีแลนดพบวาผูที่มีแรงจูงใจดานความสำเร็จโดยตัวของเขาเอง จะมี

ลักษณะท่ีสำคัญ 3 ประการ คือ 
1. พวกเขาตองการกำหนดเปาหมายของพวกเขาเองไมตองการความเลื่อนลอยไรเปาหมาย 
2. พวกเขาจะไมกำหนดเปาหมายท่ียากหรืองายตอความสำเร็จมากจนเกินไป และ 
3. พวกเขาตองการสิ่งยอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา ซ่ึงเขาตองการรูวาเขา

ทำงานไดดีแคไหน สำหรับผูบริหารแลวความตองการอำนาจบารมีเปนความตองการที่สูงกวาความ
ตองการความสัมฤทธิ์ผลและความตองการผูกพัน 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนดเปนแนวคิดลึกซ้ึงและกวางไกล กลาวคือคนจะมีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ไดจะตองไดรับการปลูกฝงตั้งแตครอบครัว โรงเรียน จนถึงองคการท่ีคน ๆ นั้นขาไปเก่ียวของ 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีเเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 
 2.3.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรเปนการแกปญหาเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล เนื่องจากความเจริญของ
วิทยาการตาง ๆ ตลอดจนเทคนิคในการทำงานที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ คนที่มีความรูความสามารถ
เหมาะสมกับตำแหนงหนาที่ในสมัยหนึ่ง ก็อาจกลายเปนคนที่หยอนความสามารถไปในอีกสมัยหนึ่งก็
ได เพื่อใหผูปฏิบัติงานเปนผูที่มีความรูความเหมาะสมกับตำแหนงหนาที่อยูเสมอ ไมวาวิทยาการและ
หนาที่ความรับผิดชอบจะไดเปลี่ยนแปลงไปโดยนักวิชาการไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร
ดังนี้ 

จันทิพย ทองสนธิ (2554, น. 12) ไดใหความหมายการพัฒนาบุคลากรไววา การพัฒนา
บุคลากร เปนการฝกอบรม (Training) การพัฒนาองคการ (Organization development) และการ
พัฒนาอาชีพ (Career development) อยางบูรณาการ เพื่อที่จะเปนสวนชวยเพิ่มประสิทธิผลของ



 
14 

 

บุคลากรในองคการ และการพัฒนาบุคลากรจะชวยพัฒนาสมรรถนะสำคัญ ที่จะทำใหบุคลากรใน
องคการสามารถท่ีจะปฏิบัติงานในปจจุบันและในภายภาคหนาได โดยผานการเรียนรูท่ีเปนระบบและ
ผานกระบวนการเรียนรูที่มีการวางแผนไวลวงหนา เพราะจะชวยทำใหกลุมงานในองคการสามารถท่ี
จะเริ่มและจัดการเปลี่ยนแปลงเพื่อทำใหเกิดการประสานกันระหวางความตองการของบุคลากรกับ
บุคลากร โดยการพัฒนาบุคลากรตามทัศนะของนักวิชาการตางๆ สามารถแบงไดเปน 3 กลุมคำนิยาม 
ดังนี้ (จิติตินันท เดชะคุปต, 2543 อางถึงใน สริญญา แพทยพิทักษ, 2553, น. 12) 

1) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีอันใดที่จะสามารถเพิ่มพูนสมรรถภาพในการ
ทำงานของผูปฏิบัติงานแตละคน ไมวาจะเปนดานความคิด การกระทำ ความสามารถ ความรู ความ
ชำนาญและทัศนคติ 

2) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพยายามดำเนินการใด ๆ ที่จะทำใหสมรรถภาพเชิง
สรางสรรคของแตละบุคคลนั่นสอดคลองกับงานท่ีปฏิบัติของแตละบุคคล 

3) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมการใหบุคลากรมี
ความรู ความสามารถและทักษะในการทำงานที ่ดีขึ ้น ตลอดจนมีทัศนะคติที ่ดีในการทำงานใหมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรืออีกความหมายหนึ่งหมายถึง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการสราง และ
เปลี่ยนแปลงบุคลากรในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะในการทำงาน อุปนิสัย ทัศนะคติ
และเทคนิคในการทำงาน ท่ีจะนำไปสูการมีประสิทธิภาพในการทำงานท่ีดีข้ึน 

 
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนกระบวนการวางแผนอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรใหสูงขึ้น โดย
วิธีการฝกอบรม การใหการศึกษา และการพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึง
ครอบคลุม 3 เรื่องดวยกัน คือ (Nadler & Wiggs, 1989) 

1. การฝกอบรม (Training) เปนกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อการเรียนรูสำหรับงานปจจุบัน
มุงหวังใหผูเขารับการอบรมสามารถนำความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดทันทีหรือมีพฤติกรรมการ
ทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความตองการขององคการ การฝกอบรมมีความเสี่ยงอยูบาง ที่ผูเขารับ
การฝกอบรมไมอาจทำงานไดตามความมุงหวังขององคกร อาจเปนเพราะการจัดหลักสูตรยังไม
เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ขั้นตอนการทำงาน เทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช 
หรือสภาพการแขงขันผันแปรไปจากท่ีไดคาดคะเนไว 

2. การศึกษา (Education) เปนกระบวนการที่จัดขึ้น เพื่อเตรียมบุคคลใหมีความพรอมที่จะ
ทำงานตามความตองการขององคกรในอนาคต การศึกษายังคงตองเกี่ยวกับการทำงานอยู แตจะ
แตกตางไปจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียมเรื ่องงานในอนาคตที่แตกตางไปจากงาน 
ปจจุบัน การศึกษาจึงเปนการเตรียมบุคลากรเพ่ือการเลื่อนข้ันตำแหนง (Promotion) หรือใหทำงาน
ในหนาท่ีใหม 

3. การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการที ่จ ัดขึ ้นเพื ่อใหเก ิดการเรียนรู และ
ประสบการณแกบุคลากรขององคกร เปนการชวยเตรียมความพรอมของบุคลากรสำหรับการเรียนรู
สิ่งตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตและจุดหมายที่เกี่ยวของกับบุคลากรขององคการ ชวยใหบุคลากร
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ขององคการไดเพ่ิมพูนความรู ไดแสดงขีดความสามารถของตน ไดแสดงความคิดเห็นรวมท้ังเปนการ
เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถ ศักยภาพท่ีซอนเรนอยูภายในออกมา 

 
กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาบุคลากรมีความจำเปนตอบุคลากรใน

องคการ เพราะถาคนไดผานกระบวนการพัฒนาจะทำใหตนเองมีความรู ความสามารถ ความชำนาญ 
เพิ ่มพูนศักยภาพในการทำงาน เปนกระบวนการที ่ม ุ งจะเปลี ่ยนแปลงวิธ ีการทำงานความรู
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปทางที่ดีขึ้นเพื่อใหบุคลากรที่ไดรับการพัฒนา
แลวนั้นปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

2.3.2 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเปนหนาที่หรือภารกิจที ่สำคัญอยางหนึ ่งที่องคการตองปฏิบัติ ตาม
นโยบายของแตละองคการ แตในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลากรนัน มีแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องนี้ท่ี
แตกตางกัน 2 แนวคิด (สุจินต ไชยโรจน, 2553) คือ 
 1. แนวคิดแบบดั้งเดิม 

เปนแนวคิดที่มีแตดั้งเดิมวา การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งที่ไมจำเปนสำหรับองคการและมิใช
หนาท่ีขององคการท่ีจะตองจัดการใหมีการพัฒนาบุคลากรแตอยางใด องคการมีหนาท่ีเฉพาะเพียงแต
บังคับบัญชา ควบคุมใหพนักงานแตละคนปฏิบัติหนาท่ีตามคำสั่งหรือตามท่ีไดรับมอบหมายเทานั้น ถา
หากบุคลากรตองการเพิ่มความรู ความสามารถของตนจะตองดิ้นรนขวนขวายกันเอง นอกจากนี้
แนวคิดแบบนี้ไมเชื่อวาการพัฒนาบุคลากรกอใหเกิดประโยชนตอองคการไมคุมกับเวลาและคาใชจาย
ที่ตองสูญเสียไป ในทางตรงกันขามกับแนวคิดนี้ เชื่อวาหากองคการสามารถใหบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถแตแรกเขามาอยูกับองคการ บุคคลนั้นยอมจะตองปฏิบัติหนาท่ีไดทุกอยางตลอดไป โดย
ไมจำเปนตองเขารับการพัฒนาฝกอบรมใด ๆ ทั้งสิ้น องคการทที่พื้นฐานความเชื่อนี้ จึงมุงเนนที่การ
สรรหาและการคัดเลือกบุคลากรใหไดผูที่มีความรูความสามารถสูงสุดมากกวาที่จะดำเนินการพัฒนา
บุคลากรของตน 

2. แนวคิดแบบสมัยใหม 
เปนแนวคิดที่มีลักษณะตรงขามกับแนวคิดแรก คือ เปนแนวคิดที่เชื่อวาการพัฒนาบุคลากร

เปนหนาท่ีท่ีสำคัญและจำเปนท่ีองคการทุกองคการตองกระทำสม่ำเสมอ ถึงแมวาจะตองสูญเสียเวลา 
และคาใชจายในการดำเนินงาน แตองคการจะไดประโยชนมากกวา มีเหตุผลที่สนับสนุนความเชื่อ
เชนนี้อยู 2 ประการ คือ (เดชกฤติ หลาเนตร, 2557) 

2.1 แมวาองคการจะมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ดีและสามารถไดผูที่มีความรู
ความสามารถเพียงใดก็ตาม แตไมไดเปนหลักประกันวาบุคคลนั่นจะสามารถปฏิบัติหนาที่ที ่ไดรับ
มอบหมายไดในทันทีตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนา การปรับปรุงตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะอยาง
ยิ่งเมื่อไดรับการเลื่อนตำแหนง หรือโอนยายไปปฏิบัติหนาที่ในตำแหนงอื่นยอมมีความจำเปนตอง
ไดรับการพัฒนาเปนอยางดีเสียกอน 

2.2 เนื่องจากในปจจุบันไดมีการคิดคนและนำเอาวิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการ
บริหารดานตาง ๆ อยูตลอดเวลาและแพรหลาย บุคลากรจึงจำเปนจะตองปรับปรุงตนเองใหเปนผูที่มี
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ความรู ความสามารถ มีความคิดท่ีทันสมัย กาวทันโลกอยูเสมอถึงจะไมเสียเปรียบหรือลาหลังกวาผูอ่ืน
โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคกรที่ตองดำเนินงานแขงขันกับผูอื่น ยอมมีความจำเปนอยางยิ่งทีจะตอง
พัฒนาบุคลากรของตนเองใหมีความรู ความสามารถที่สูงขึ้นอยูเสมอ เพื่อความอยูรอดและความ
เจริญกาวหนาขององคการ  

2.3.3 ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรเปนเรื ่องสำคัญอยางยิ่งในการบริหารงานบุคคลในยุคโลกาภิวัฒน ยิ่ง

ความเจริญของวิทยาการดำเนินไปเร็วมากเทาไร บุคลากรจะอยูนิ่งไมได บุคลากรจะตองรีบพัฒนา
ตนเองใหกาวทัน หนวยงานเองก็ตองใหความสำคัญกับเรื่องนี้และกำหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ
ท่ีชัดเจนวาจะพัฒนาบุคลากรไปในทิศทางใดเพ่ือใหทันกับความเจริญกาวหนา และองคการจะตองหัน
มาปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรควบคูไปกับการปรับปรุงโครงสรางองคการ ระบบราชการ ลด
ขั้นตอนวิธีการปฏิบัติงานและปรับปรุงระเบียบ วิธีการ กฎหมาย ขอบังคับตาง ๆ เพื่อใหสามารถ
ทำงานไดสะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น โดยคุณภาพคนตองควบคูกับระบบงานที่ดี ก็จะทำใหการทำงาน
เปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายองคกรไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากข้ึน (ยุวดี ศรี
ธรรมรัฐ, 2541 อางถึงใน อำพร ฉายยา, 2551, น. 24) นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรยังเปนการ
เพิ ่มพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน ปรับตัวใหทันกับวิทยาการ
เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตำแหนง
หนาที่การงาน ทั้งยังทำใหหนวยงานไดรับผลผลิตที่เพิ่มขึ้นและลดความสิ้นเปลือง เมื่อไดรับการ
พัฒนาแลวความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่หนวยงาน
ตองการ (เดชกฤติ หลาเนตร, 2557) ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงเปนสิ่งจำเปนตอองคกรเพราะทำ
ใหบุคลากรสามารถเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงานสามารถปรับตัว
ใหทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนอกจากนี้ยังชวยให
บุคลากรมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน อีกท้ังหนวยงานก็ไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึน เม่ือไดรับการพัฒนา
แลวความสามารถของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหนวยงานตองการและมีการปฏิบัติงานท่ี
ดีข้ึน 
  

2.3.4 ความจำเปนในการพัฒนาบุคลากร 
เนื ่องจากบุคลากรถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคา องคการตาง ๆ ไมวาจะเปนภาครัฐและ

ภาคเอกชนตางก็ใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรในทุก ๆ ดาน เพื่อที่ไดบุคลากรจะไดมีความรู
ความสามารถและทักษะในการทำงานมากข้ึน และเปนประโยชนตอองคการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายขององคการ ความจำเปนในการพัฒนาบุคลากรนั้น เนื่องมาจาก (อุไรวรรณ อมรฉัตร, 
2546 อางถึงใน ธัญวรัตน สิริตติยานนท, 2551, น. 33)  

1. ลักษณะงานของทางราชการมีขอบขายกวางขวางและมีลักษณะพิเศษที ่ต องอาศัย
กฎระเบียบ กฎหมาย ขอบังคับรวมทั ้งขอกำหนด วิธีการและแนวปฏิบัติตาง ๆ มากมายเพ่ือ
ประกอบการทำงานและในปจจุบันท่ีเปนอยู ไมมีสถาบันการศึกษาใดผลิตบุคลากรท่ีมีความรู 
ความสามารถที่พรอมจะปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพทันทีทีไดรับการบรรจุเขารับ
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ราชการเปนครังแรก เพราะเหตุนีจึงตองอาศัยการฝกอบรมและพัฒนาใหมีความรูความเขาใจจึงจะ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

2. โครงสรางและระบบการทำงานของทางราชการมีความสลับซับซอน ยุ งยากและ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เพื่อสนองความจำเปนในการใหบริการที่เหมาะสมและเพื่อปรับใหทันกับ
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจของสังคมประเทศจึงจำเปนตองพัฒนาบุคลากรหรือขาราชการใหมี
ความรู ความเขาใจในระเบียบ กฎหมาย ขอบังคับหรือระบบและวิธีการทำงานอยางถูกตองและพรอม
ท่ีจะปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 

3. วิวัฒนาการเทคโนโลยีใหม ๆ ในปจจุบันไดเจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว หนวยงานและ
องคการตาง ๆ ไดมีการนำอุปกรณเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาชวยในการทำงาน เชน เครื่องจักร ทำบัญชี 
เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องมือสื่อสาร เปนตน เพื่อนำมาใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน อันเปน
ผลใหตองมีการพัฒนาองคความรูใหม ๆ เพื่อสรางทักษะความสามารถ และความชำนาญใหกับ
บุคลากรผูปฏิบัติงานเพ่ือใหทันกับความกาวหนาของเทคโนโลยีดังกลาว 

4. ในชีวิตการทำงานของบุคลากรยอมจะตองมีการเปลี่ยนแปลงตำแหนงหนาที่การงานเปน
ครั้งคราว ซึ่งอาจจะเปนการเปลี่ยนแปลงไปในระดับเดียวกันหรือการเลื่อนตำแหนงไปในตำแหนงท่ี
สูงข้ึน กรณีนี้หากนำเอาวิธีการฝกอบรมหรือการพัฒนาบุคลากรวิธใดวิธีหนึ่งท่ีเหมาะสมมาชวยก็จะทำ
ใหบุคลากรเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานในตำแหนงท่ีไดรับแตงตั้งไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยเร็ว 

 
2.3.5 วิธีการพัฒนาบุคลากร 
ในการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพนั้น จะตองอาศัยกิจกรรมและวิธีการพัฒนาในหลาย 

ๆ รูปแบบตามความตองการของบุคลากรและองคกร โดยมีนักวิชาการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรไวดังนี้ (อำพร ฉายยา, 2551, น. 27) 

1. การปฐมนิเทศ เปนวิธีในการพัฒนาบุคลากรในองคการท่ีเขาทำงานใหมหรือผูท่ีไดรับบรรจุ
แตงตั้งมานานแลวแตเพิ่งยายหรือสับเปลี่ยนตำแหนงเพื่อมาปฏิบัติงานในหนาที่ใหม ๆ โดยการ
ปฐมนิเทศเปนกิจกรรมอยางหนึ่งท่ีมีวัตถุประสงคสำหรับแนะนำชี้แจงใหทราบความรูทั่วไป หรือบอก
กฎ ระเบียบเพื่อสรางความคุ นเคยกับผู ร วมงาน ลักษณะโครงสรางขององคกร นโยบายองคกร 
เปาหมายหรือพันธกิจขององคกร เพื่อใหบุคลากรที่เขามาใหมและมาปฐมนิเทศเขาใจวัตถุประสงค
รวมทั ้งการเรียนรู สภาพแวดลอมใหมในองคกร เพื ่อที ่จะไดมีความมั ่นใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ประโยชนในการทำงานตอไป 

 
2. การฝกอบรม เปนกระบวนการท่ีเปนระเบียบแบบแผน ซ่ึงมุงหวังท่ีจะพัฒนาบุคลากรใหมี

ความรู ความชำนาญเพื่อที่จะสามารถนำมาใชเพื่อเปลี่ยนแปลงการกระทำหรือพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

3. การสงเสริมดานวิชาการ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรไดรับความรูท่ีกวางขวางยิ่งข้ึนและ
สามารถทำไดหลายรูปแบบโดยเนนเรืองการใหความรู 

4. การสงบุคลากรไปศึกษาดูงาน เปนการเพิ่มพูนความรูของบุคลากรท่ีมีความรูอยูแลวใหมี
ความรูดียิ่งข้ึน หรือใหบุคลากรไดรับความรูใหม ๆ เพราะการท่ีบุคลากรทำงาน ณ ท่ีใดนาน ๆ ความรู
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ความสามารถอาจจะลาสมัยไมทันตอการเปลี่ยนแปลงของภายนอกองคกร ดังนั้น จึงจำเปนตองสง
บุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติมในระดับที่ ีสูงขึ้นหรือสงไปดูงานในหนวยงานท่ีมีระบบการทำงานที่ดีและ
ทันสมัยกวาองคกรของเรา 

5. การพัฒนาตนเอง เปนกระบวนการที่ทำใหเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับตนเองเพื่อทำงานใหมี
คุณภาพ มีทัศนคติท่ีดีตอการพัฒนางาน การปลูกฝงทัศนคติเหลานี้ มี 4 วิธี คือ 

5.1 พัฒนาตนเอง บุคลากรหรือขาราชการที่ดีก็เหมือนคนดีทั่ว ๆ ไป ซึ่งดีไดดวยตนเอง 
ศึกษาเอง คิดเองและปฏิบัติเอง 

5.2 พัฒนาเปนกลุมโดยใหเพื่อนรวมกลุมชวยกันสรางทัศนคติที่ถูกตองแลวกำหนดเปน
ขอบัญญัติของกลุมและสมาชิกทุกคนตองปฏิบัติตาม 

5.3 พัฒนาโดยกระบวนการฝกอบรม โดยการจัดการฝกอบรม การฝกปฏิบัติ จนถึงข้ัน
ปฏิบัติจริง 

5.4 การสงเสริมใหศึกษาตอ เปนการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่งท่ีจะทำใหบุคลากรมีความรู
มากขึ ้น หรือไดร ับองคความรู ใหม ๆ จากการเรียน ซึ ่งอาจสงไปศึกษาตอทั ้งในประเทศและ
ตางประเทศ 

6. การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ เปนการพัฒนาบุคลากรมีความรูมากขึ้น หรือไดรับองค
ความรูใหม ๆ จากการเรียน ซึ่งอาจสงไปศึกษาตอทั้งในประเทศและตางประเทศโดยวิธีการพัฒนา
บุคลากรระหวางปฏิบัติงานถึงการสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอ มี 2 วิธี คือ 

6.1 วิธีใหไปศึกษาสถานศึกษานอกเวลาทำงานหรือใชเวลาบางสวนของการทำงานไปรับ
การศึกษา กลาวคือ การท่ีหนวยงานอนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาวิชาท่ีหนวยงานตองการจากวิทยาลัย
หรือมหาวิทยาลัยในตอนบายหรือคา 

6.2 วิธีใหไปศึกษาใหมหรือศึกษาเพ่ิมเติม กลาวคือ เปนการเพ่ิมวุฒิการศึกษาของบุคลากร
ใหมีความรูที่ดีขึ้น หรือใหไดความรูใหมเพราะวิธีการทำงานและเครื่องมือปฏิบัติงาน เปลี่ยนใหม การ
ใหไปศึกษาและดูงานในตางประเทศก็จัดเปนการพัฒนาบุคลากร หนวยงานตองหาแนวทางในการสง
บุคลากรไปศึกษาเพ่ิมเติม โดยอาจสงไปทำปริญญาท้ังในประเทศหรือตางประเทศก็ได 

 
2.4 แนวคิด ทฤษฎีเเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 

2.4.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตน ตรงกับภาษาอังกฤษวา Self-development แตยังมีคำท่ีมีความหมาย

ใกล เค ียงก ับคำว าการพัฒนาตน และมักใช แทนกันบอย ๆ ได แก  การปร ับปร ุงตน (Self-
improvement) โดยการบริหารตน (Self-management) และการปรับตน (Self-modification) 
หมายถึงการเปลี่ยนแปลงตัวเองใหเหมาะสมเพ่ือสนองความตองการและเปาหมายของตนเอง หรือ
เพ่ือใหสอดคลองกับสิ่งท่ีสังคมคาดหวัง (ดัชนีมาศ ชลสกุลถาวร, 2557) 

ความหมายท่ี 1 การพัฒนาตนคือการท่ีบุคคลพยายามท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนดวย
ตนเองใหดีข้ึนกวาเดิม เหมาะสมกวาเดิม ทำใหสามารถดำเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพ่ือสนอง
ความตองการ แรงจูงใจ หรือเปาหมายที่ตนตั้งไว 
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ความหมายท่ี 2 การพัฒนาตนคือการพัฒนาศักยภาพของตนดวยตนเองใหดีข้ึนท้ังรางกาย
จิตใจ อารมณ และสังคม เพ่ือใหตนเปนสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เปนประโยชนตอผูอ่ืน
ตลอดจนเพ่ือการดำรงชีวิตอยางสันติสุขของตน 

 
2.4.2 ประเภทของการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเองสามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภท ดังนี้ (อริสา เหรียญบุญยงค, 2549 อาง

ถึงใน ดัชนีมาศ ชลสกุลถาวร, 2557) 
1. การฝกอบรม เปนการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคกร เพ่ือใหบุคคลนั้น ๆ ไดรับการ

ฝกอบรมเก่ียวกับการทำงาน การวางแผน การปรับทัศนคติ การเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ตลอดจน
ประสบการณในการทำงานเพ่ือนำไปสูความสำเร็จในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคคล พรอมกับความพึงพอใจในปจจุบันและบรรลุความ
ตองการขององคกรในอนาคต เพ่ือชวยใหบุคคลสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเพ่ือเปน
การยกระดับคามสามารถของบุคคล เพ่ือใหเทาเทียมกับงานท่ีมอบหมายใหทำ การฝกอบรมจึงถือวา
เปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการทำงานใหเปนไปตามความตองการของบุคคลและ
ยุทธศาสตรขององคกร 

2. การศึกษาตอ เปนการศึกษาหลังจากท่ีไดเขาเปนสวนหนึ่งขององคกรมาเปนระยะเวลา
หนึ่งแลว การพัฒนานี้เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะความสามารถโดยการ
เขารับการศึกษาเพ่ิมเติม โดยมุงหวังเพื่อจะไดปริญญา ประกาศนียบัตรหรือวุฒิการศึกษาตาง ๆ ซ่ึง
องคกรตองมีสวนเก่ียวของโดยการอนุญาตใหพนักงานลาศึกษาตอได โดยไดรับเงินเดือนในระหวางลา
หรือไมก็ได หรือบางองคกรอาจมีการสนับสนุนทุนการศึกษาทั้งหมดหรือบางสวนก็ไดข้ึนอยู กับ
ระเบียบขอบังคับของแตละองคกร 

3. การเพ่ิมพูนความรูอยางไมเปนทางการ คือ เปนการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคกร
โดยการเพ่ิมพูนความรูอยางไมเปนทางการ โดยเปนการศึกษาดวยตนเอง โดยมิไดมีวุฒิเพ่ิมข้ึน แตจะ
เปนการเพ่ิมคุณภาพในการทำงานท่ีดีข้ึนเพื่อเปนประโยชนแกองคกร โดยแนวทางในการพัฒนา
ตนเองมีหลายวิธี เชน การศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตาง ๆ การแลกเปลี่ยนความรู ความคิด
แบบเปนกันเอง การติดตามความเคลื่อนไหวภายนอกองคกรโดยอาศัยหนังสือพิมพ โทรทัศน 
อินเตอรเน็ตและสื่อมวลชนตาง ๆ  

 
สรุปคือ การพัฒนาตนเอง คือ การดำเนินกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 

ทักษะชำนาญดานตาง ๆ เพ่ือใหการทำงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมี 3 ดานคือ การฝกอบรม 
การศึกษาตอและการเพ่ิมพูนความรูอยางไมเปนทางการ 

 
2.4.3 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
บุคคลท่ีจะพัฒนาตนเองได จะตองเปนผูมุงม่ัน ท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงตัวเองโดยมี

ความเชื่อหรือแนวคิดพ้ืนฐานในการพัฒนาตนท่ีถูกตอง ซ่ึงจะเปนสิ่งท่ีชวยสงเสริมใหการพัฒนาตนเอง
ประสบความสำเร็จ แนวคิดท่ีสำคัญมีดังนี้ (ดัชนีมาศ ชลสกุลถาวร, 2557) 
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1. มนุษยทุกคนมีศักยภาพท่ีมีคุณคาอยูในตัวเอง ทำใหสามารถฝกหัดและพัฒนาตนไดใน
เกือบทุกเรื่อง 

2. ไมมีบุคคลใดท่ีมีความสมบูรณพรอมทุกดาน จนไมจำเปนตองพัฒนาในเรื่องใด ๆ อีก 
3. แมบุคคลจะเปนผูท่ีรูจักตนเองไดดีท่ีสุด แตก็ไมสามารถปรับเปลี่ยนตนเองไดในบางเรื่อง 

ยังตองอาศัยความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการพัฒนาตน การควบคุมความคิด ความรูสึก และการกระทำ
ของตนเอง มีความสำคัญเทากับการควบคุมสิ่งแวดลอมภายนอก 

4. อุปสรรคสำคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การท่ีบุคคลมีความคิดติดยึด ไม
ยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิด และการกระทำ จึงไมยอมสรางนิสัยใหม หรือฝกทักษะใหม ๆ ท่ีจำเปนตอ
ตนเอง 

5. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถดำเนินการไดทุกเวลาและอยางตอเนื่องเม่ือพบ
ปญหาหรือขอบกพรองเก่ียวกับตนเอง 

 
2.4.4 ความสำคัญของการพัฒนาตนเอง 
บุคคลลวนตองการเปนมนุษยท่ีสมบูรณ หรืออยางนอยก็ตองการมีชีวิตท่ีเปนสุขในสังคม

ประสบความสำเร ็จตามเปาหมายและความตองการของตนเอง พัฒนาตนเองไดทันตอการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคมโลก การพัฒนาตนจึงมีความสำคัญดังนี้ (เดชวุฒิ พสุธาตระกูล, 2557) 

1) ความสำคัญตอตนเอง จำแนกไดดังนี้ 
1. เปนการเตรียมตนใหพรอมในดานตาง ๆ เพื ่อรับมือกับสถานการณท้ังหลายไดดวย

ความรูสึกท่ีดีตอตนเอง 
2. เปนการปรับปรุงสิ่งท่ีบกพรอง และพัฒนาพฤติกรรมใหเหมาะสม ขจัดคุณลักษณะท่ีไม

ตองการออกจากตัวเอง และเสริมสรางคุณลักษณะท่ีสังคมตองการ 
3. เปนการวางแนวทางใหตนเองสามารถพัฒนาไปสูเป าหมายในชีวิตไดอยางม่ันใจ 
4. สงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตนสูงใหข้ึน มีความเขาใจตนเอง สามารถทำหนาท่ีตาม

บทบาทของตนไดเต็มศักยภาพ 
 
2) ความสำคัญตอบุคคลอ่ืน  
เนื่องจากบุคคลยอมตองเก่ียวของสัมพันธกัน การพัฒนาในบุคคลหนึ่งยอมสงผลตอบุคคลอ่ืน

ดวย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเปนการเตรียมตนใหเปนสิ่งแวดลอมท่ีดีของผูอ่ืน ท้ังบุคคลใน
ครอบครัวและเพ่ือนในท่ีทำงาน สามารถเปนตัวอยางหรือเปนท่ีอางอิงใหเกิดการพัฒนาในคนอ่ืน ๆ 
ตอไป เปนประโยชนรวมกันท้ังชีวิตสวนตัวและการทำงานและการอยูรวมกันอยางเปนสุขในชุมชนที
จะสงผลใหชุมชนมีความเขมแข็งและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 

3) ความสำคัญตอสังคมโดยรวม  
ภารกิจท่ีแตละหนวยงานในสังคมตองรับผิดชอบ ลวนตองอาศัยทรัพยากรบุคคลเปน

ผูปฏิบัติงาน การท่ีผูปฏิบัติงานแตละคนไดพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหทันตอพัฒนาการของรูปแบบ
การทำงานหรือเทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธี หรือวิธีคิดและทักษะใหม ๆ ทีจำเปนตอการเพ่ิม
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ประสิทธิภาพการทำงานและคุณภาพของผลผลิต ทำใหหนวยงานนั้นสามารถแขงขันในเชิงคุณภาพ
และประสิทธิภาพกับสังคมอ่ืนไดสูงข้ึน สงผลใหเกิดความม่ันคงทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได 
 
2.5 สถานการณโควิดในประเทศไทย 
 
 ไวรัสโคโรนาเปนไวรัสในวงศใหญที่เปนสาเหตุของโรคทั้งในสัตวและคน ในคนนั้น ไวรัสโคโร
นาหลายสายพันธุทำใหเกิดโรคระบบทางเดินหายใจตั้งแตโรคหวัดธรรมดาจนถึงโรคที่มีอาการรุนแรง 
เชน โรคทางเดินหายใจตะวันออกกลาง (MERS) และโรคระบบทางเดินหายใจเฉียบพลันรายแรง 
(SARS) ไวรัสโคโรนาท่ีคนพบลาสุดทำใหเกิดโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 หรือโควิด 19 (กรมควบคุม
โรค, 2560) โรคโควิด 19 คือโรคติดตอซ่ึงเกิดจากไวรัสโคโรนาชนิดท่ีมีการคนพบลาสุด ไวรัสและโรค
อุบัติใหมนี้ไมเปนที่รูจักเลยกอนที่จะมีการระบาดในเมืองอูฮั่น ประเทศจีนในเดือนธันวาคมป 2019 
ขณะนี้โรคโควิด 19 มีการระบาดใหญไปทั่ว สงผลกระทบแกหลายประเทศท่ัวโลก (กรมควบคุมโรค, 
2560)  โดยอาการทั่วไปของโรคโควิด 19 พี่พบมากที่สุดคือ ไข ไอ และออนเพลีย อาการที่พบนอย
กวาแตอาจมีผลตอผูปวยบางรายคือปวดเมื่อย คัดจมูก น้ำมูกไหล เจ็บคอ ทองเสีย ลิ้นไมรับรส จมูก
ไมไดกลิ่น หรือผื่นตามผิวหนัง หรือสีผิวเปลี่ยนตามนิ้วมือนิ้วเทา อาการเหลานี้มักจะไมรุนแรงนักและ
คอยๆเริ่มทีละนอย บางรายติดเชื้อแตมีอาการไมรุนแรง ผูปวยสวนมาก (80%) หายปวยไดโดยไมตอง
เขารักษาในโรงพยาบาล ประมาณ 1 ใน 5 ของผูติดเชื้อโควิด 19 มีอาการหนักและหายใจลำบาก 
ผูสูงอายุและมีโรคประจำตัวเชน ความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ โรคเบาหวาน หรือมะเร็งมีแนวโนมท่ีจะมี
อาการปวยรุนแรงกวา อยางไรก็ตามทุกคนสามารถติดโรคโควิด 19 ไดและอาจปวยรุนแรง คนทุกเพศ
ทุกวัยที่มีอาการไข และ/หรือไอรวมกับอาการหายใจลำบาก/ติดขัด เจ็บหนาอก เสียงหาย หรือ
เคลื่อนไหวไมได ควรปรึกษาแพทยทันที หากเปนไปได แนะนำใหโทรไปลวงหนา เพื่อสถานพยาบาล
จะไดใหคำแนะนำ 
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ภาพ
ท่ี 
2.1 

สถานกาณประเทศไทย  
ท่ีมา: กรมควบคุมโรค (2560) 



 
23 

 

 
ภาพท่ี 2.2 รายงานสถานการณโควิด-19   
ท่ีมา: กรมควบคุมโรค (2560) 
 

 
ภาพท่ี 2.3 แผนผังการพบผูติดเชื้อ   
ท่ีมา: กรมควบคุมโรค (2560) 
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ภาพท่ี 2.4 สถิติท่ัวไป   
ท่ีมา: กรมควบคุมโรค (2560) 
 
2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 พิมพผกา สุริยงค (2542) ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพสถาน
บริการสุขภาพพิเศษ มหาวิทยาลัยเชียงใหม มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ สถานบริการสุขภาพพิเศษ มหาวิทยาลัยเชียงใหม ตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพสถาน
บริการสุขพิเศษ มหาวิทยาลัยเชียงใหม จำนวน 400คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีดานการบริการพยาบาลอยูในระดับมาก ดานการบริหารพยาบาลอยูในระดับมาก และดาน
วิชาการอยูในระดับปานกลาง สวนปญหาและอุปสรรคพบวาสวนใหญเกี ่ยวกับเรื ่องเวลาขาดแรง
สนับสนุนใจและงบประมาณไมเพียงพอ ขอเสนอแนะสวนใหญควรใหมีการจัดการ อบรม พัฒนา
บุคลากรใหมากข้ึน มีการสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และจัดการพัฒนาบุคลากร
พยาบาล เพ่ือสงเสริมการปฏิบัติการพยาบาลใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

ศรัญญา จูจินดา (2557) ไดวิจัยเรื่อง ความตองการในการพัฒนาของบุคลากรในสังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดสมุทรสาคร ตัวอยางคือบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
สมุทรสาคร จำนวน 400 คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษา
พบวา บุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดสมุทรสาคร ใหความสำคัญมากท่ีสุดคือ ดานทักษะ
เฉพาะของงานในแตละตำแหนงและดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน อันดับ 2 คือ ดานการ
บริหาร อันดับ 3 คือ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยกลุมประชากรท่ีมีความตองการในการพัฒนาอยู
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ในระดับมาก คือ บุคลากรท่ีเปนเพศหญิง อายุ 31-40 ป สถานภาพสมรสและโสด การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี และมีอายุการทำงาน 1-5 ป 

 
ศศลักษณ ทองปานดี (2551) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท พาว

เวอรปม จำกัด มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความตองการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน 3 แหงในกรุงเทพ ในดานการศึกษาตอ การฝกอบรม และดานการเรียนรูดวยตนเอง และ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองของพนักงาน ตัวอยางคือพนักงาน บริษัท พาวเวอร
ปม จำกัด จำนวน 400 คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา
พนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองทั้ง 3 ดานอยูในระดับมาก โดยเพศที่ตางกัน มีความตองการ
พัฒนาตนเองในภาพรวมและรายได ไดแกดานการเรียนรูดวยตนเอง และดานการฝกอบรมแตกตาง
กัน พนักงานที่มีอายุและวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม ดาน
การเรียนรูดวยตนเอง และดานการศึกษาตอ แตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมีระดับตำแหนงงานแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมและทุกๆดานแตกตางกัน โดยไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
การพัฒนาวา ควรจัดใหทุนการศึกษาตอสำหรับบุคลากร ควรจัดฝกอบรมใหตรงกับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 
และควรสงเสริมดานการเรียนรูดวยตนเอง จากเทคโนโลยีสาระสนเทศ 

 
มาณวิกา พันธุแนน (2556) ไดวิจัยเรื่อง คุณสมบัติและความตองการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายสนับสนุนในศูนยแพทยศาสตรศึกษาชันคลินิก ตัวอยางคือบุคลากรสายสนับสนุนในศูนย
แพทยศาสตรศึกษาชันคลินิก จำนวน 400 คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาดานแพทยศาสตรศึกษา มีเพียงสวนนอยเทานั้นท่ีไดรับการพัฒนา และ
ดานความแตกตางระหวางตัวแปรอายุ สาขาการศึกษาท่ีสำเร็จ ประสบการณอบรมและประสบการณ
ทำงาน พบวาไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
พิมพพนิต เชารวะณิช (2552) ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มคุณภาพการ

บริการ กรณีศึกษาเจาหนาที่สนับสนุนการบริการธนาคารกสิกรไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ 
ความรู ทัศนคติ และตองการในการพัฒนาทักษะของเจาหนาท่ีสนับสนุนกสรบริการท่ีมีตอการพัฒนา
งานบริการ คลินิก ตัวอยางคือเจาหนาที่สนับสนุนการบริการธนาคารกสิกรไทย จำนวน 400คน โดย
ใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา ตัวอยางเปนเพศหญิง อายุ
ระหวาง 24-25 ป การศึกษาสวนใหญอยู ในระดับปริญญาตรี สถานภาพ โสด ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานสวนใหญต่ำ กวา 1 ป เกรดสาขาในสาขาเกรด B และรายไดอยูระหวาง 10,001-15,000 
บาท เจาหนาที่ที่มีความรูตอการพัฒนางานบริการในระดับมากทุกดาน ไดแกดานองคกรและการ
ปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางยังมีทัศนคติตอการพัฒนางานบริการในระดับมากที่สุดทุกดาน โดยเห็นวา
ควรมีการสำรวจความเรียบรอยของตนเองกอนการปฏิบัติงาน ถือเปนการเตรียมความพรอมในการทา 
งานอยางหนึ่ง และมีความตองการในการพัฒนาทักษะในระดับมากที่สุด โดยตองการพัฒนาทักษะใน
ดานการพูดภาษาตางประเทศ 
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เดชวุฒิ พสุธาตระกูล (2557) ไดวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรเรือนจำ
กลางชลบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรและเปรียบเทยีบ
ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรเรือนจำกลางชลบุรีจำแนกตามลักษณะสวนบุคคลของ
บุคลากร ตัวอยางคือบุคลากรเรือนจำกลางชลบุรี จำนวน 400คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองดานการเรียนรูดวยตนเองมีความ
ตองการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอ ตามลำดับ อยางไรก็ตาม
พบวา ทุกดานมีความตองการอยูในระดับมาก โดยดานการเรียนรูดวยตนเองตองการแสวงหาความรู
ขอมูลขาวสารตาง ๆ ผานระบบเครือขายคอมพิวเตอรมากท่ีสุด ดานการฝกอบรม ตองการอบรมใน
หลักสูตรการนำเทคโนโลยีมาใชในงานราชทัณฑมากท่ีสุด และดานการศึกษาตอ ตองการศึกษาตอใน
สาขารัฐประศาสนศาสตรมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเอง จำแนกตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับตำแหนง และสถานะของบุคลากรพบวา บุคลากร
เรือนจำกลางชลบุรี เพศชาย อายุ 26-35 ป การศึกษาระดับ ปวส./ อนุปริญญา รายได15,001-
20,000 บาท ปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป ระดับตำแหนงผูปฏิบัติงาน และสถานะลูกจาง มีความตองการ
พัฒนาตนเองดานการศึกษาตอมากกวากลุมอ่ืน บุคลากรเรือนจำกลางชลบุรี เพศหญิง อายุ26-35 ป 
การศึกษาระดับปริญญาโท รายไดไมเกิน 15,000 บาท ปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป ระดับตำแหนง
ผูปฏิบัติงาน และสถานะพนักงานราชการ มีความตองการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรมมากกวากลุม
อ่ืน บุคลากรเรือนจำกลางชลบุรี เพศชาย อายุ 26-35 ป การศึกษาระดับปริญญาโทรายไดไมเกิน 
15,000 บาท ปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป ระดับตำแหนงผูอำนวยการสวน และสถานะพนักงานราชการ มี
ความตองการพัฒนาตนเองดานการเรียนรูดวยตนเองมากกวากลุมอ่ืน 

 
ดัชนีมาศ ชลสกุลถาวร (2557) ไดวิจัยเรื่อง ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สำนักงานสรรพากรพ้ืนท่ีชลบุรี 1 เพ่ือศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสำนักงาน
สรรพากรพ้ืนท่ีชลบุรี 1 และเพ่ือเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสำนักงาน
สรรพากรพ้ืนท่ีชลบุรี 1 จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับของตำแหนงระยะเวลาการ
ทำงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตัวอยางคือบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นท่ีชลบุรี 1 จำนวน 400คน 
โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีความตองการ
พัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือจำแนกตามรายดานไดดังนี้ ดานการฝกอบรม พบวา 
บุคลากรมีความตองการในการพัฒนาตนเองเปนอันดับ 1 อันดับท่ี 2 คือ มีความตองการพัฒนาตนเอง
ดานการใหบริการท่ีดี อันดับท่ี 3 คือ มีความตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตอ อันดับท่ี 4 คือ มี
ความตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาดูงาน และอันดับที 5 คือ มีความตองการพัฒนาตนเองดาน
คุณธรรมจริยธรรม ผลการเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสรรพากรพ้ืนท่ี
ชลบุรี 1 พบวา บุคลากรท่ีเปนเพศหญิง ในกลุมอายุ 20-30 ป ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มี
ระดับตำแหนงเปนขาราชการ (นักวิชาการ) มีระยะเวลาการทำงานไมต่ำกวา 5 ป และมีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 15,000-25,000 บาท มีความตองการพัฒนาตนเองมากกวาบุคลากรในกลุมอ่ืน ๆ 
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ชนิดา คลายสกุล (2552) ไดทำการศึกษาการพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อาหารยอดคุณ จำกัด มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานท่ีมีสถานภาพ ไดแกเพศ อายุ และ
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน และศึกษาขอเสนอแนะเก่ียวกับความตองการพัฒนาตนเอง ตัวอยางคือ
พนักงานบริษัท อาหารยอดคุณ จำกัด จำนวน 400คน โดยใชการตอบแบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม และรายดานไดแก 
การเรียนรูดวยตนเอง และดานการฝกอบรม อยูในระดับมาก สวนดานการศึกษาอยูในระดับปาน
กลางโดยที่เพศมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองที่แตกตางกัน อายุมีผลตอความตองการพัฒนา
ตนเองในภาพรวมและ ดานการศึกษาตอ การฝกอบรมและดานการเรียนรู ที ่แตกตางกัน ระดับ
การศึกษามีความแตกตางในดานการศึกษาตอและการฝกอบรม และสวนตำแหนงมีผลตอดาน
ภาพรวม ดานการฝกอบรม และดานการเรียนรูดวยตนเองท่ีแตกตางกัน 

 
พิณคา โรหิตเสถียร (2541) ศึกษาเรื ่อง แรงจูงใจและพฤติกรรมการทำงานของหัวหนา

พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค
เพ่ือ ศึกษาลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอแรงจูงใจ และพฤติกรรมการทำงาน ระดับของแรงจูงใจในการ
ทำงาน และความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทำงาน และพฤติกรรมการทำงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน พบวา หัวหนาพนักงานตอนรับมีลักษณะสวนบุคคลดานเพศ อายุ 
ประสบการณทำงาน และระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทำงานไมแตกตางกัน โดยมี
แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ ใฝ สัมพันธ ใฝ อำนาจ และแรงจูงใจโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทำงาน 

เสกสรร อรกุล (2556) ไดทำการศึกษา เรื่อง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท เมทเทิลคอม จำกัด ซ่ึงการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประ
สงค เพื่อศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยแรงจูงใจภายในและปจจัยแรงจูงใจภายนอกที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมทเทิลคอม จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ เปน 
พนักงานทุกระดับ จำนวน 163 บุคคล เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน แบบสอบถามซ่ึง
ประกอบดวยแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที ่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก รอยละ                 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธการถดถอย การทดสอบคาที การวิเคราะห ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว การทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ผลการวิจัยพบวา  

1. ปจจัยแรงจูงใจภายในตามความคิดเห็นโดยรวมของพนักงาน จะมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับมากเนื่องมาจากพนักงานมีความคิดเห็นวาในดานผลสำเร็จของงานเม่ือ
พนักงานเริ่มปฏิบัติงานจะทำใหพนักงานมีความมั่นใจวางานจะประสบผลสำเร็จ ผลงานของพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานจะชวยใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวจะทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ จะสงผล   
ตอโอกาสกาวหนาในงานซึ่งจะทำใหพนักงานมีความรูสึกภูมิใจในความกาวหนาในตําแหนงที่เกิดจาก
ผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

2. ปจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเนื่องจาก 
ดานนโยบายการบริหารมีสวนสำคัญองคกรจะตองมีนโยบายในการสนับสนุนสงเสริมบุคลากรที่มีผล
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ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ กฎระเบียบขอบังคับขององคกรจะทำใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
และองคกรจะตองมีนโยบายการบริหารที่ดีที่เอื้อตอการปฏิบัติงานสะดวกยิ่งขึ้น จัดการพัฒนาการฝ
กอบรมใหกับพนักงานเพื่อใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับงาน ความรูทั่วไปจากเมื่อพนักงานไดรับการฝ
กอบรมแลว พนักงานจะสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและฝายบริหารควรมีการเพิ่มคา
ตอบแทนหากับพนักงาน เชน คาสวัสดิการตางๆ การจายโบนัส อยางเหมาะสม การปรับข้ึนเงินเดือน
ที่เหมาะสมจะทำใหพนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ดังที่การจัดการในองคการเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานองคการตองเสริมความรูความเขาใจในภาพรวมของการทำงานอยางมี
ประสิทธิภาพและขอเสนอแนะแนวคิดแนวปฏิบัติในวิธีการปรับปรุงการบริหารและการจัดการ
ดำเนินงานใหมีประสิทธิภาพ เปนตน 

 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี ่ยวของกับการศึกษา ผูศึกษาสรุปไดวา

บุคลากรเปนทรัพยากรท่ีมีคา มีความสำคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ แตสิ่งท่ีจะ
ทำใหองคกรพัฒนาไดนั้น บุคลากรก็ถือวามีสวนสำคัญ ดังนั้นบุคลากรตองไดรับการพัฒนาในดาน
ความรู ทักษะ และทัศนคติ ตอการปฏิบัติงาน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพนั้น มีปจจัย
สำคัญ คือ ความตองการในการพัฒนาตนเอง และแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับองคกร  
2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา 
(Nadler & Wiggs, 1989) ดานการพัฒนาบุคลากร (จิตตินันท เดชะคุปต, 2543 อางถึงในสริญญา 
แพทยพิทักษ, 2553) ไดนำมาใชประกอบในการประยุกตใชในการกำหนดตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
มาสรางกรอบในการศึกษาและกรอบแนวคิด ดังภาพท่ี 2.5 

 

ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม 

             
  
   
 
 
 
 
 
 

ความตองการพัฒนาตนเองในชวง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย

ทำงานใน กรุงเทพมหานคร 
 

1. ดานการฝกอบรม 
2. ดานการศึกษา 
3. ดานการพัฒนาบุคลากร 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
-เพศ  
-อายุ 
- ตำแหนง 
-ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
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ภาพท่ี 2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

แรงจูงใจ 
1. ดานความตองการประสบความสำเร็จ 
2. ดานความตองการมิตรสัมพันธ 
3. ดานความตองการอำนาจ 
 

 

 



บทท่ี 3 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับ
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร โดยมี
รายละเอียดเก่ียวกับวิธีดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและตัวอยาง 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.3 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและตัวอยาง 
3.1.1 ประชากร 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร อายุระหวาง ระหวาง 19ป 
ถึง 60ป  
 

3.1.2 การคำนวณขนาดตัวอยาง 
คำนวณขนาดตัวอยางโดย ใชสูตรการหาขนาดตัวอยางแบบไมทราบจำนวนประชากร โดย

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

       e2  
เม่ือ n  =  ขนาดตัวอยาง 
     P   =  คาเปอรเซ็นตท่ีตองการจะสุมจากประชากรท้ังหมด 
     E   =  คาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง 
     Z  =  ระดับความเชื่อม่ัน 95% Z มีคาเทากับ 1.96 
     n   = 0.5 (1-0.5) (1.96)2 

           0.052 
 =  384 
 

ดังนั้น จะไดขนาดตัวอยางไมนอยกวา 384 ราย โดยผูวิจัยจะทำการแจกแบบสอบถามท้ังสิ้น 400 
ฉบับ 
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3.1.3 วิธีการสุมตัวอยาง 
ผูวิจัยทำการสุมเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดย

เก็บจากเพศชายจำนวน 200 คนและเพศหญิง จำนวน 200 คน  
 
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.2.1 เครื่องมือ 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม โดยกำหนดหัวขอแบบสอบถาม ดังนี้ 
 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคำถาม เปนแบบให 

เลือกตอบ (Checklist) จำนวน 6 ขอ คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส อาชีพ และ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ มี 3 ดานคือ ดานความตองการประสบความสำเร็จ 

จำนวน 5 ขอ ดานความตองการมิตรสัมพันธ จำนวน 5 ขอ และดานความตองการอำนาจ จำนวน 5 ขอ 
รวมจำนวน 15 ขอ ซ่ึงเปนคำถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 

โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนนดังนี้ 
ให ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยมากท่ีสุด 

ให ระดับ 4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

ให ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

ให ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

ให ระดับ 1 หมายถึง เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 
 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย
ทำงานใน กรุงเทพมหานคร มี 3 ดานคือ ดานการฝกอบรม จำนวน 5 ขอ ดานการศึกษาจำนวน 3 ขอ 
และ ดานการพัฒนาบุคลากร จำนวน 3 ขอ รวมจำนวน 11 ขอ ซ่ึงเปนคำถามแบบมาตราสวนประมาณ
คา (Rating scale) 5 ระดับ 

โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนนดังนี้ 
ให ระดับ 5 หมายถึง มีความตองการมากท่ีสุด 
ให ระดับ 4 หมายถึง มีความตองการมาก 
ให ระดับ 3 หมายถึง มีความตองการปานกลาง 
ให ระดับ 2 หมายถึง มีความตองการนอย 
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ให ระดับ 1 หมายถึง มีความตองการนอยท่ีสุด 
 
3.3 วิธกีารเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอน ดังนี้ 
 
1. ผูวิจัยศึกษาศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของสรางเปนกรอบความคิดใน

การศึกษาวิจัย และนามาสรางเปนแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยางที่ได
คัดเลือกตามกระบวนการจำนวนอยางนอย 400 ชุด 

 
2. ตรวจสอบขอมูลความถูกตองและความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับจากการ

กรอกแบบสอบถามกอนท่ีจะนำมาทำการประมวลผล 
 
3. นำแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบความถูกตองและมีความครบถวน ทำการคัดเลือกฉบับท่ี

สมบูรณ มาลงรหัสเลขในแบบสอบลงรหัสสำหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอรตามเกณฑของ
เครื่องมือแตละสวนแลวจึงนำไปประมวนผลและวิเคราะหขอมูลในข้ันตอไปดวย 
 
3.4 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลสำหรับการวิจัยครังนี้ ผูวิจัยเลือกใชสถิติในการวิเคราะหเพ่ือใหสอดคลองกับ
ลักษณะของขอมูลและตอบวัตถุประสงค ดังนี้ 

 
1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส 

อาชีพ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาความถ่ี (Frequency) และ คารอยละ 
(Percentage) 

 
2. แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
3. แบบสอบถามเก่ียวกับความตองการพัฒนาตนเองของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร 

ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา ดานการพัฒนาบุคลากร วิเคราะหขอมูลโดยใช
สถิติคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
4. ทำการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ประกอบดวยสถิติ t-

Test F-Test และ Multiple Regression 
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3.4.1 เกณฑการแปลผล 
ในการวิจัยครั้งนี้ กำหนดเกณฑการแปลผลคาเฉลี่ย ดังนี้ (จุฑารัตน ชางเจริญ, 2557, น. 32)  
พิจารณาคาคะแนนผูตอบแบบสอบถามโดยใชเกณฑการวิเคราะหขอมูล เม่ือไดคะแนนจากการ

ตอบแบบสอบถามของแตละขอ ผูวิจัยกำหนดคาเฉลี่ยความตองการ โดยแบงออกเปน5 ระดับ คะแนนแต
ละชวงระดับมีความตางกัน โดยคำนวณคาอันตรภาคชั้นได ดังนี้ 

 
ชวงกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนสุงสุด – คะแนนต่ำสุด 

จำนวนชั้น 
     = 5 – 1 
        5 
     =  0.80 
 เกณฑการแปลผลระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรมหาวิทยาลัยบูรพา พิจารณาความเฉลี่ย
ออกเปน 5 ระดับ ดังนี้  (จุฑารัตน ชางเจริญ, 2557) 

คาเฉลี่ย   แปลความ 
4.21-5.00  หมายถึง ความตองการพัฒนาตนเองมากท่ีสุด 
3.41-4.20  หมายถึง ความตองการพัฒนาตนเองมาก 
2.61-3.40  หมายถึง ความตองการพัฒนาตนเองปานกลาง 
1.81-2.60  หมายถึง ความตองการพัฒนาตนเองนอย 
1.00-1.80  หมายถึง ความตองการพัฒนาตนเองนอยท่ีสุด 

 

 เกณฑการแปลผลระดับแรงจูงใจ พิจารณาความเฉลี่ยออกเปน 5 ระดับ ดังนี้   
คาเฉลี่ย   แปลความ 

4.21-5.00  หมายถึง แรงจูงใจมากท่ีสุด 

3.41-4.20  หมายถึง แรงจูงใจมาก 

2.61-3.40  หมายถึง แรงจูงใจปานกลาง 

1.81-2.60  หมายถึง แรงจูงใจนอย 

1.00-1.80  หมายถึง แรงจูงใจนอยท่ีสุด 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

 การศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
กรุงเทพมหานคร ผูศึกษาไดนำเสนอผลการศึกษาที่รวบรวมไดจากการสอบถามกลุมตัวอยางจำนวน 
400 ชุด และนำเสนอผลการวิจัยใหสอดคลองกับเนื้อหาของวัตถุประสงค ซึ่งกำหนดไวเปนหัวขอๆ 
เพ่ือเขาใจชัดเจนข้ึน โดยแบงผลการวิจัยเพ่ือนำเสนอได ดังนี้ 
 

สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

 

 สวนท่ี 2  แรงจูงใจ 

 

สวนที ่ 3  ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน 

กรุงเทพมหานคร 

 

สวนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
รายละเอียดการนำเสนอผลการศึกษา ดังแสดงตอไปนี้ 

 

4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส อาชีพ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  ผลการวิเคราะหดัง
ตารางท่ี 4.1  

 

ตารางท่ี 4.1  จำนวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามขอมูลท่ัวไป  
(n=400) 

ขอมูลท่ัวไป จำนวน (คน) รอยละ 

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   

ต่ำกวาปริญญาตรี 37   9.20 
ปริญญาตรี 300 75.00 

สูงกวาปริญญาตรี 63 15.80 
สถานภาพ   

โสด 235 58.80 
สมรส 154 38.50 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 11   2.70 
อาชีพ   

ขาราชการ/พนักงานรัฐวิสาหกิจ 152 38.00 
พนักงานบริษัทเอกชน 198 49.50 
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย 37 9.25 

อ่ืนๆ 13 3.25 
 
ตารางท่ี 4.1  จำนวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จำแนกตามขอมูลท่ัวไป (ตอ)  

(n=400) 

ขอมูลท่ัวไป จำนวน (คน) รอยละ 

รายไดเฉล่ียตอเดือน   
ไมเกิน 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 พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศชายและเพศหญิงในสัดสวนที่เทากันคือ  
จำนวน 200 คน คิดเปนรอยละ 50.00  

อายุ พบวา กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 31-40 ป จำนวน 165 คน คิดเปนรอยละ 41.25 
รองลงมา คือ มีอายุระหวาง 41-50 ป จำนวน 122 คน คิดเปนรอยละ 30.50 รองลงมาคืออายุ               
21-30 ป จำนวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.00 และนอยที่สุดคือมีอายุระหวาง 51-60 ปจำนวน 41 
คน คิดเปนรอยละ 10.25  

ระดับการศึกษาสูงสุด พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี 
จำนวน 300 คน คิดเปนรอยละ 75.00 รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรี จำนวน 63 คน คิดเปนรอย
ละ 15.80 และต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.20 
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สถานภาพ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด จำนวน 235 คน คิดเปนรอยละ 
58.80 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จำนวน 154 คน คิดเปนรอยละ 38.50 และหมาย/หยาราง 
จำนวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.70 

 อาชีพ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอาชีพเปนพนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 198 คน คิด
เปนรอยละ 49.50 รองลงมา คือ ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ จำนวน 152 คน คิดเปนรอยละ 
38.00 และนอยท่ีสุดคือ อ่ืนๆ จำนวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.25  

และรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดประมาณ 20,001-30,000 
บาท จำนวน 184 คน คิดเปนรอยละ 46.00 รองลงมา คือ รายไดประมาณ 30,001-40,000 บาท 
จำนวน 86 คน คิดเปนรอยละ 21.50 และรายไดประมาณ 40,001-50,000 บาท จำนวน 84 คน คิด
เปนรอยละ 21.00 

 
 

4.2 แรงจูงใจ 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจมีจำนวนคำถามท้ังหมด 15 ขอ ซ่ึงมาจากผูตอบแบบสอบถาม 
จำนวน 400 ราย โดยเปนการวิเคราะหขอมูลนั้นมีการแบงออกเปน 3 ดาน ประกอบไปดวย ดาน
ความตองการประสบความสำเร็จ ดานความตองการมิตรสัมพันธ และดานความตองการอำนาจ ดังผล
การวิเคราะหในตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในภาพรวม 

(n=400) 

แรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D 
ระดับ

แรงจูงใจ 
 

ลำดับ 
ดานความตองการประสบความสำเร็จ 3.93 0.663 มาก 1 
ดานความตองการมิตรสัมพันธ 3.84 0.624 มาก 3 
ดานความตองการอำนาจ 3.88 0.648 มาก 2 

ภาพรวม 3.89 0.638 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.2 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในชวงภาวะวิกฤตโควิด 
19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับที่เห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานในแตละดาน พบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความคิดเห็นที่เห็น
ดวยมากในทุกดาน โดยดานท่ีเห็นดวยมากที่สุดคือ ดานความตองการประสบความสำเร็จ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.93 รองลงมาคือ ดานความตองการอำนาจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และ ดานความตองการ
มิตรสัมพันธ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 
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ตารางท่ี 4.3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดานความตองการประสบความสำเร็จ 
(n=400) 

ดานความตองการประสบความสำเร็จ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D 
ระดับ

แรงจูงใจ 
 

ลำดับ 
1. ทานพยายามอยางมากท่ีจะพัฒนาผลการ
ทำงานของฉัน 

3.81 
 

0.735 
 

มากท่ีสุด 5 

2. ทานชอบความทาทายท่ียากจะพิชิตได 3.84 0.742 มาก 4 
3. ทานตองการท่ีจะรูวาทำอยางไรงานถึงจะ
กาวหนาและสำเร็จ 

3.95 
 

0.794 
 

มาก 3 

4. ทานชอบท่ีจะตั้งและไปใหถึงเปาหมายท่ีเปน
จริงได 

4.02 
 

0.778 
 

มาก 1 

5. ทานชอบความพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการทำงานท่ี
ยากสำเร็จ 

3.98 0.764 มาก 2 

ภาพรวม 3.93 0.663 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.3 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยตอแรงจูงใจในดาน
ความตองการประสบความสำเร็จ อยูในระดับท่ีเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอในแตละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความคิดเห็นดวยมากในทุกดาน โดย
ประเด็นท่ีเห็นดวยมากที่สุดคือ ทานชอบที่จะตั้งและไปใหถึงเปาหมายที่เปนจริงได มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.02 รองลงมาคือ ทานชอบความพอใจที่เกิดขึ้นจากการทำงานที่ยากสำเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 
และ ทานตองการท่ีจะรูวาทำอยางไรงานถึงจะกาวหนาและสำเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 
 
ตารางท่ี 4.4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดานความตองการมิตรสัมพันธ 

(n=400) 

ดานความตองการมิตรสัมพันธ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D 
ระดับ

แรงจูงใจ 
 

ลำดับ 
1. ทานมักจะพบวาตนเองพูดคุยกับคนรอบขางใน
เรื่องท่ีไมเก่ียวกับงานบอยๆ 

3.81 
 

0.718 
 

มาก 5 

2. ทานตองการใหผูอ่ืนชอบในตัวทาน 3.91 0.753 มาก 1 
3. ทานคอนขางท่ีจะสรางความสัมพันธท่ีใกลชิด
กับเพ่ือนรวมงาน 

3.86 
 

0.747 
 

มาก 2 

4. ทานชอบท่ีจะเปนสวนหนึ่งของกลุมและ
องคการ 

3.82 0.735 มาก 4 
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5. ทานชอบทำงานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทำงานคน
เดียว 

3.83 0.742 มาก 3 

ภาพรวม 3.84 0.624 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.4 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยตอแรงจูงใจในดาน
ความตองการมิตรสัมพันธ อยูในระดับท่ีเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
ในแตละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความคิดเห็นดวยมากในทุกดาน โดยประเด็นท่ี
เห็นดวยมากที่สุดคือ ทานตองการใหผูอื่นชอบในตัวทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 รองลงมาคือ ทาน
คอนขางที่จะสรางความสัมพันธที่ใกลชิดกับเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และ ทานชอบ
ทำงานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทำงานคนเดียว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 
 
ตารางท่ี 4.5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในดานความตองการอำนาจ 

(n=400) 

ดานความตองการอำนาจ 
ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D 
ระดับ

แรงจูงใจ 
 

ลำดับ 
1. ทานพอใจการแขงขันและการเอาชนะ 3.85 0.74 มาก 5 
2. ทานชอบท่ีจะเปนคนควบคุมทุกอยาง 3.92 0.75 มาก 3 
3. ทานกลาท่ีจะเผชิญหนากับคนท่ีทำอะไรแลว
ทานไมเห็นดวย 

3.99 
 

0.78 
 

มาก 2 

4. ทานชอบท่ีจะมีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเขาทำตาม
วิถีทางท่ีทานตองการ 

4.00 0.77 มาก 1 

5. ทานมักจะทำงานเพ่ือใหไดเปนผูควบคุม
เหตุการณตางๆ รอบๆ ตัวทาน 

3.86 
 

0.73 
 

มาก 4 

ภาพรวม 3.88 0.648 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.5 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยตอแรงจูงใจในดาน
ความตองการอำนาจ อยูในระดับท่ีเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 เม่ือพิจารณาเปนรายขอในแต
ละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความคิดเห็นดวยมากในทุกดาน โดยประเด็นท่ีเห็นดวย
มากท่ีสุดคือ ทานชอบท่ีจะมีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเขาทำตามวิถีทางท่ีทานตองการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 
รองลงมาคือ ทานกลาท่ีจะเผชิญหนากับคนท่ีทำอะไรแลวทานไมเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 และ 
ทานชอบท่ีจะเปนคนควบคุมทุกอยาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 
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4.3 ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร 
  
 ผลการวิเคราะหความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน
กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปจจัยท้ังหมด 3 ดาน คือ ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการ
พัฒนาบุคลากร จากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 400 ราย โดยวิเคราะหขอมูลในภาพรวมเปนรายขอ
ของแตละดาน ไดผลการศึกษาดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต              

โควิด 19 ในภาพรวม 
(n=400) 

ความตองการพัฒนาตนเอง 
ระดับความตองการ 

x̄  S.D 
ระดับความตองการ

พัฒนาตนเอง 
 

ลำดับ 
ดานการฝกอบรม 3.87 0.692 มาก 2 
ดานการศึกษา 3.86 0.716 มาก 3 
ดานการพัฒนาบุคลากร 3.90 0.698 มาก 1 

ภาพรวม 3.88 0.703 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.6 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับตองการมาก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.88 เมื่อพิจารณาเปนรายดานในแตละดาน พบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความ
ตองการมากในทุกดาน โดยดานท่ีมีความตองการมากที่สุดคือ ดานการพัฒนาบุคลากร มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.90 รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และ ดานการศึกษา มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.86 
 
ตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต              

โควิด 19 ในดานการฝกอบรม 
(n=400) 

ดานการฝกอบรม 
ระดับความตองการ 

x̄  S.D 
ระดับความตองการ

พัฒนาตนเอง 
 

ลำดับ 
1. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการใหองคการ
ของทานมีการสํารวจความตองการเขาฝกอบรมของแต
ละบุคคล กอนการฝกอบรม 

3.81 0.745 มาก 5 

2. ทานตองการใหองคการของทานมีการจัดใหบุคลากร
เขารับการฝกอบรมอยางสม่ำเสมอเปนประจำทุกเดือน

3.83 0.764 มาก 4 
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เพ่ือใหการทำงานมีประสิทธิภาพในชวงภาวะวิกฤตโควิด 
19 มากข้ึน 
3. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการเขารับการ
ฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับตำแหนงงานท่ีทาน 
รับผิดชอบ 

3.94 
 
 

0.756 
 
 

มาก 1 

4. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการเขารับการ
ฝกอบรมภาษาตางประเทศ เพ่ือชวยเพ่ิมความรูดานการ
สื่อสารและเปนการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน 

3.91 
 
 

0.782 
 
 

มาก 2 

5. ทานตองการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับ
การแกปญหาและวิธีการทำงานใหประสบความสำเร็จ
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จาก ผูเชี่ยวชาญและผูมี
ประสบการณตรง 

3.88 0.728 มาก 3 

ภาพรวม 3.87 0.692 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.7 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในดานการฝกอบรม อยูในระดับตองการมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.87 เมื่อพิจารณาเปนรายขอในแตละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ความตองการมากในทุกดาน โดยประเด็นท่ีมีความตองการมากที่สุดคือ ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
ทานตองการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับตำแหนงงานท่ีทาน รับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.94 รองลงมาคือ ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการเขารับการฝกอบรมภาษาตางประเทศ 
เพื่อชวยเพิ่มความรูดานการสื่อสารและเปนการเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 
และ ทานตองการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับการแกปญหาและวิธีการทำงานใหประสบ
ความสำเร็จในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จาก ผูเชี่ยวชาญและผูมีประสบการณตรง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.88 
 
ตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต              

โควิด 19 ในดานการศึกษา 
(n=400) 

ดานการศึกษา 
ระดับความตองการ 

x̄  S.D 
ระดับความตองการ

พัฒนาตนเอง 
 

ลำดับ 
1. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการศึกษาตอ 
เพ่ือใหมีวุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึน 

3.83 
 

0.778 
 

มาก 3 

2. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานอยากท่ีจะศึกษาตอ
ใหตรงกับสายงานท่ีทานปฏิบัติอยู 

3.91 
 

0.772 มาก 1 
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3. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานสนใจท่ีจะศึกษาตอ 
เพ่ือนําความรูมาพัฒนางานท่ีรับผิดชอบในปจจุบันใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

3.85 
 
 

0.732 
 
 

มาก 2 

ภาพรวม 3.86 0.716 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.8 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในดานการศึกษา อยูในระดับตองการมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.86 เมื่อพิจารณาเปนรายขอในแตละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ความตองการมากในทุกดาน โดยประเด็นท่ีมีความตองการมากที่สุดคือ ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
ทานอยากท่ีจะศึกษาตอใหตรงกับสายงานท่ีทานปฏิบัติอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 รองลงมาคือ ในชวง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานสนใจที่จะศึกษาตอ เพื่อนําความรูมาพัฒนางานที่รับผิดชอบในปจจุบันใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 และ ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการศึกษาตอ 
เพ่ือใหมีวุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 
 
ตารางท่ี 4.9  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต              

โควิด 19 ในดานการพัฒนาบุคลากร 
(n=400) 

ดานการพัฒนาบุคลากร 
ระดับความตองการ 

x̄  S.D 
ระดับความตองการ

พัฒนาตนเอง 
 

ลำดับ 
1. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการใหองคกร
รวบรวมขอมูล องคความรูตางๆ เพ่ือท่ีทานจะไดสามารถ
ศึกษาไดดวยตนเอง 

3.86 0.75 มาก 3 

2. ทานตองการไดรับการมอบหมายจากผูบังคับบัญชาให
สอนงานผูอ่ืน เพ่ือใหทานสามารถแสดงขีดความสามารถ
ของตนเองออกมา 

3.91 0.73 มาก 2 

3. ทานตองการใหองคกรมีการปรับปรุงและพัฒนางาน
ของทาน รวมไปถึงตองการมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็น เพ่ือพัฒนาคุณภาพบุคลากรใหดีข้ึน 

3.94 0.76 มาก 1 

ภาพรวม 3.90 0.698 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.9 กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานครในดานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับตองการมาก 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 เมื่อพิจารณาเปนรายขอในแตละขอ พบวา ในแตละขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ความตองการมากในทุกดาน โดยประเด็นท่ีมีความตองการมากที่สุดคือ ทานตองการใหองคกรมีการ
ปรับปรุงและพัฒนางานของทาน รวมไปถึงตองการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อพัฒนา
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คุณภาพบุคลากรใหดีขึ้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 รองลงมาคือ ทานตองการไดรับการมอบหมายจาก
ผูบังคับบัญชาใหสอนงานผูอ่ืน เพ่ือใหทานสามารถแสดงขีดความสามารถของตนเองออกมา มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.91 และ ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการใหองคกรรวบรวมขอมูล องคความรูตางๆ 
เพ่ือท่ีทานจะไดสามารถศึกษาไดดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 
 
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานที่ 1  คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความ

ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 
 

สมมติฐานที่  1.1 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 
 

ตารางท่ี 4.10  ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก
ตามเพศ 

(n=400) 

ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 

เพศ 
 
t 

 
Sig. 

ชาย หญิง 
(n=200) (n=200) 

Mean S.D. Mean S.D. 
ดานการฝกอบรม 3.88 0.68 3.85 0.69 0.407 0.684 
ดานการศึกษา 3.91 0.73 3.83 0.70 1.078 0.282 
ดานการพัฒนาบุคลากร 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 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามเพศ พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกตางกันมีความ
ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกตางกนัมี
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในแตละรายดานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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สมมติฐานท่ี  1.2 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 

 
 

ตารางท่ี 4.11  ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก 
ตามอายุ 

(n=400) 

ความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤต

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. 

ดานการฝกอบรม 3.73 0.67 3.98 0.69 3.92 0.68 3.81 0.60 3.877 0.009* 
ดานการศึกษา 3.75 0.68 3.94 0.74 3.95 0.65 4.07 0.62 2.666 0.048* 
ดานการพัฒนาบุคลากร 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 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามอายุ พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมีความ
ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมี
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม และดานการศึกษา 
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงนำไปการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคู โดยใชวิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 เพื่อหาความ
แตกตางในตารางท่ี 4.12 - 4.14 

 

ตารางท่ี 4.12  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 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 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอายุภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 19-30 ป มีความตองการ
พัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป             
41-50 ป และ 51-60 ป โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอายุ 19-30 ป มีความตองการพัฒนาตนเองในชวง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวมต่ำกวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 31-40 ป 41-50 ป  และ 51-60 ป 
 
ตารางท่ี 4.13  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามอายุ ดานการฝกอบรม 
(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 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอายุ ดานการฝกอบรม พบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุ 19-30 ป มีความ
ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มี
อายุ 31-40 ป 41-50 ป และ 51-60 ป โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอายุ 19-30 ป มีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรมต่ำกวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 31-40 ป 41-50 ป
และ 51-60 ป 
 
ตารางท่ี 4.14  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามอายุ ดานการศึกษา 
(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 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอายุ ดานการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 19-30 ป มีความตองการ
พัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการศึกษา แตกตางกันกับกลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 31-40 ป 
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41-50 ป และ 51-60 ป โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอายุ 19-30 ป มีความตองการพัฒนาตนเองในชวง
ภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการศึกษาต่ำกวากลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 31-40 ป 41-50 ป และ 51-60 ป 
 

สมมติฐานที่  1.3 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมี
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 

 
 

ตารางท่ี 4.15  ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก 
ตามระดับการศึกษาสูงสุด 

(n=400) 

ความตองการพัฒนาตนเอง
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

 
F 

 
Sig. 

ต่ำกวาปริญญา
ตรี ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญา
ตรี 

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

ดานการฝกอบรม 3.71 0.72 3.85 0.69 4.02 0.61 2.527 0.081 
ดานการศึกษา 3.73 0.65 3.85 0.73 4.04 0.64 2.779 0.063 
ดานการพัฒนาบุคลากร 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 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีระดับ
การศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันใน
ภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานใน
กรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ในดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงนำไปการ
วิเคราะหเปรียบเทียบรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติ 0.05 เพ่ือหาความแตกตางในตารางท่ี 4.16 

 
ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานการพัฒนาบุคลากร 
(n=400) 

ระดับการศึกษาสูงสุด  x̄  ต่ำกวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
3.68 3.90 4.04 

ต่ำกวาปริญญาตรี 3.68 - -0.223* -0.359* 
ปริญญาตรี 3.90 - - -0.141 

สูงกวาปริญญาตรี 4.04 - - - 
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หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบันัยสำคัญ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ

วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามระดับการศึกษาสูงสุด ดานการพัฒนาบุคลากร พบวา กลุมตัวอยางที่มี
ระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรีมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการ
พัฒนาบุคลากรแตกตางกันกับกลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี โดย
ท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรีมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโค
วิด 19 ดานการพัฒนาบุคลากรต่ำกวากลุมตัวอยางท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญา
ตรี 

 

สมมติฐานที่  1.4 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพแตกตางกันมีความตองการ
พัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.17  ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก

ตามสถานภาพ 
(n=400) 

ความตองการพัฒนาตนเอง
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

สถานภาพ 

 
F 

 
Sig. 

โสด 
 

สมรส 
 

หมาย/หยา
ราง/แยกกันอยู 

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

ดานการฝกอบรม 3.81 0.70 3.93 0.65 4.21 0.75 2.945 0.054 
ดานการศึกษา 3.86 0.70 3.87 0.72 3.94 0.81 0.065 0.937 
ดานการพัฒนาบุคลากร 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 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามสถานภาพ พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันในภาพรวม อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมี
สถานภาพแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในแตละรายดานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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สมมติฐานท่ี 1.5 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอาชีพแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.18 ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก 

ตามจำแนกตามอาชีพ 
(n=400) 

ความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะ

วิกฤตโควิด 19 

อาชีพ   

ขาราชการ / 
พนักงานรัฐวิสาหกจิ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

ธุรกิจสวนตัว / 
คาขาย อ่ืนๆ 

 
F 

 
Sig. 

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

ดานการฝกอบรม 4.00 0.36 3.87 0.03 3.90 0.18 3.33 0.19 0.947 0.043* 
ดานการศึกษา 4.56 0.18 3.85 0.04 3.94 0.22 3.56 0.11 2.775 0.027* 
ดานการพัฒนาบุคลากร 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 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามระดับอาชีพ พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอาชีพแตกตางกันมี
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที ่ระดับ 0.05 และเมื ่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที ่มีอาชีพ
แตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม ดาน
การศึกษา และ ดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงนำไป
การวิเคราะหเปรียบเทียบรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ท่ีระดับ
นัยสำคัญทางสถิติ 0.05 เพ่ือหาความแตกตางในตารางท่ี 4.19-4.22 

 
ตารางท่ี 4.19  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามอาชีพ ภาพรวม 
(n=400) 

อาชีพ x̄  

ขาราชการ / 
พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

 

ธุรกิจสวนตัว / 
คาขาย 

 

อ่ืนๆ 
 
 

4.36 3.87 3.96 3.41 
ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกจิ 4.36 - 0.490* 0.403* 0.952* 

พนักงานบริษัทเอกชน 3.87 - - -0.092 0.463* 
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย 3.96 - - - 0.551* 

อ่ืนๆ 3.41 - - - - 
หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดบันัยสำคัญ 0.05 



52 
 

 

 
จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ

วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอาชีพภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางที่มีอาชีพขาราชการ / พนักงาน
รัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวมแตกตางกันกับกลุม
ตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขาย และอ่ืนๆ โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพ
ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวม
สูงกวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขาย และอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ภาพรวมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงาน
บริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวมสูงกวากลุมตัวอยางท่ี
มีอาชีพอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางที่มีอาชีพธุรกิจสวนตัว / คาขายมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ภาพรวมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพธุรกิจสวนตัว 
/ คาขาย มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ภาพรวมสูงกวากลุมตัวอยางที่มี
อาชีพอ่ืนๆ 
 
ตารางท่ี 4.20  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามอาชีพ ดานการฝกอบรม 
(n=400) 

อาชีพ x̄  

ขาราชการ / 
พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

 

ธุรกิจสวนตัว / 
คาขาย 

 

อ่ืนๆ 
 
 

4.00 3.87 3.90 3.33 
ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกจิ 4.00 - 0.132* 0.101* 0.669* 

พนักงานบริษัทเอกชน 3.87 - - -0.032 0.542* 
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย 3.90 - - - 0.573* 

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

จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอาชีพดานการฝกอบรม พบวา กลุมตัวอยางที ่มีอาชีพขาราชการ / 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรม
แตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขายและอื่นๆ โดยท่ี
กลุมตัวอยางที่มีอาชีพขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรมสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / 
คาขายและอ่ืนๆ 
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กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการฝกอบรมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอาชีพ
พนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรมสูง
กวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางที่มีอาชีพธุรกิจสวนตัว / คาขายมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการฝกอบรมแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอาชีพ
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการฝกอบรมสูง
กวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 
 
ตารางท่ี 4.21  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

จำแนก ตามอาชีพ ดานการศึกษา 
(n=400) 

อาชีพ x̄  

ขาราชการ / 
พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

 

ธุรกิจสวนตัว / 
คาขาย 

 

อ่ืนๆ 
 
 

4.56 3.85 3.94 3.56 
ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกจิ 4.56 - 0.712* 0.624* 1.002* 

พนักงานบริษัทเอกชน 3.85 - - -0.093 0.291* 
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย 3.94 - - - 0.383* 

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

จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอาชีพดานการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพขาราชการ / พนักงาน
รัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการศึกษาแตกตางกันกับ
กลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขายและอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มี
อาชีพขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดาน
การศึกษาสูงกวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขายและอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการศึกษาแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอาชีพ
พนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการศึกษาสูงกวา
กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางที่มีอาชีพธุรกิจสวนตัว / คาขายมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการศึกษาแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มีอาชีพธุรกิจ
สวนตัว / คาขาย มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการศึกษาสูงกวากลุม
ตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 4.22  เปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
จำแนก ตามอาชีพ ดานการพัฒนาบุคลากร 

(n=400) 

อาชีพ x̄  

ขาราชการ / 
พนักงาน

รัฐวิสาหกิจ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

 

ธุรกิจสวนตัว / 
คาขาย 

 

อ่ืนๆ 
 
 

4.52 3.89 4.04 3.33 
ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกจิ 4.52 - 0.632* 0.481* 1.1902* 

พนักงานบริษัทเอกชน 3.89 - - -0.150 0.563* 
ธุรกิจสวนตัว / คาขาย 4.04 - - - 0.334* 

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

จากตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนก ตามอาชีพดานการพัฒนาบุคลากร พบวา กลุมตัวอยางที่มีอาชีพขาราชการ / 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการพัฒนาบุคลากร
แตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจสวนตัว / คาขายและอื่นๆ โดยท่ี
กลุมตัวอยางที่มีอาชีพขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ดานการพัฒนาบุคลากรสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน ธุรกิจ
สวนตัว / คาขายและอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มี
อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการพัฒนา
บุคลากรสูงกวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 

กลุมตัวอยางที่มีอาชีพธุรกิจสวนตัว / คาขายมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพอื่นๆ โดยที่กลุมตัวอยางที่มี
อาชีพธุรกิจสวนตัว / คาขาย มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ดานการพัฒนา
บุคลากรสูงกวากลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพอ่ืนๆ 

 
สมมติฐานท่ี 1.6 คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความ

ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.23 ทดสอบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จำแนก 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
(n=400) 

ความตองการ
พัฒนาตนเอง

รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

ไมเกิน 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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ในชวงภาวะวิกฤต
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.   

ดานการฝกอบรม 3.91 0.683 3.81 0.708 3.84 0.708 3.97 0.593 4.11 0.764 1.213 0.305 
ดานการศึกษา 3.78 0.589 3.84 0.737 3.83 0.710 4.00 0.695 3.89 0.707 0.957 0.431 
ดานการพัฒนา
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 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 จำแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันใน
ภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานใน
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต    
โควิด 19 ในแตละรายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของ
คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร 

 

เปนการหาความสัมพันธของแรงจูงใจ มีอิทธิผลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร โดยการสรางสมการพยากรณความสัมพันธ
ระหวาง ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร
(Y) แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ (X1),  แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ (X2) 
และแรงจูงใจดานความตองการอำนาจ (X3) โดยการวิเคราะหความถดถอยและสหสัมพันธ ดังนี้ 
 

ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร
(Y)  = a + b1 แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ (X1) + b2 แรงจูงใจดานความตองการ
มิตรสัมพันธ (X2) + b3 แรงจูงใจดานความตองการอำนาจ (X3) 
 

การทดสอบความสัมพันธระหวาง X  และ Y วาในรูปแบบเสนตรงหรือไม 
 
ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง X  และ Y ในรูปแบบเสนตรง 

(n=400) 

แหลงความแปรปรวน 
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 
   

จากผลการวิเคราะหในตาราง 4.24 พบวา คา Sig. คือ 0.001 ซึ่งนอยกวาระดับนัยสำคัญ 
0.05 นั่นคือ X และ Y สัมพันธกันในรูปแบบเสนตรง ซึ่งสามารถใชการวิเคราะหความถดถอยและ
สหสัมพันธได 
 

ตารางที ่ 4.25 ตารางสมการพยากรณการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 

Analysis)  

(n=400) 

ตัวแปรแรงจูงใจ b SEb β R R2 t Sig. 

(คาคงท่ี) 0.925 0.249   
 3.718 0.010* 

ดานความตองการประสบความสำเร็จ (X1)   0.808 0.076 0.626   10.695 0.004* 

ดานความตองการมิตรสัมพันธ (X2) 0.668 0.082 -0.079   -0.826 0.009* 

ดานความตองการอำนาจ (X3) 0.109 0.092 0.01 0.688 0.346 0.100 0.020* 
หมายเหต:ุ *  หมายถึง มีนัยสำคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 4.25 สามารถสรางสมการพยากรณความสัมพันธระหวาง ความตองการพัฒนา

ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร(Y) แรงจูงใจดานความ
ตองการประสบความสำเร็จ (X1),  แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ (X2) และแรงจูงใจดาน
ความตองการอำนาจ (X3) โดยเขียนสมการไดดังนี้ 
  

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

  

เม่ือ   Y แทน ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย 

ทำงานในกรุงเทพมหานคร 

 

X1  แทน แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ 

  

X2 แทน แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ 

 

                    X3 แทน แรงจูงใจดานความตองการอำนาจ 
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จากการวิเคราะห พบวา R มีคาเทากับ 0.688 หมายความ วาตัวแปรอิสระทุกตัวในที่นี้คือ 

แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ และแรงจูงใจ

ดานความตองการอำนาจ สามารถอธิบายความผันแปร หรือความเปนไปไดของตัวแปรตามซึ่งก็คือ 

ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร ได           

รอยละ 68.80 

 
เมื่อพิจารณาสมการพยากรณของแตละตัวแปร X พบวา สัมประสิทธิ์หนาตัวแปรอิสระ X1 มี

คา 0.808 หมายความวา ตัวแปรอิสระ X1 คือ แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ มี
อิทธิพลตอตัวแปรตามซึ่งก็คือ ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย
ทำงานในกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน โดยมีการเปลี่ยนแปลงเทากับ 0.808  

 
สัมประสิทธิ์หนาตัวแปรอิสระ X2  มีคา 0.668 หมายความวา ตัวแปรอิสระ X2 คือ แรงจูงใจ

ดานความตองการมิตรสัมพันธ มีอิทธิพลตอตัวแปรตามซึ่งก็คือ ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน โดยมีการเปลี่ยนแปลงเทากับ 
0.668 

 
และ สัมประสิทธิ์หนาตัวแปรอิสระ X3  มีคา 0.109 หมายความวา ตัวแปรอิสระ X3 คือ 

แรงจูงใจดานความตองการอำนาจมีอิทธิพลตอตัวแปรตามซึ่งก็คือ ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะ
วิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครในทิศทางทิศทางเดียวกัน โดยมีการเปลี่ยนแปลง
เทากับ 0.109 
 

 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
กรุงเทพมหานคร ครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโค
วิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการพัฒนาตนเอง
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ
เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคน
วัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร โดยมีการศึกษากับกลุมคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร โดยการวิจัย
เชิงสำรวจ ใชการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามจำนวน 400 ชุด จากกลุมตัวอยางคนวัยทำงาน
ในกรุงเทพมหานครอายุระหวาง 19 ป ถึง 60 ป โดยการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติพรรณนาใชการแจก
แจงความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานใช t-test F- test และ LSD ท่ี
ระดับนัยสำคัญ 0.05 และสถิติการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ท่ี
ระดับนัยสำคัญ 0.05 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

 
กลุมตัวอยางเปนเพศชายและเพศหญิงในสัดสวนที่เทากัน มีอายุระหวาง 31-40 ป มีระดับ

การศึกษาสูงสุดปริญญาตรี มีสถานภาพโสด เปนอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน และมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนสวนใหญมีรายไดประมาณ 20,001-30,000 บาท  

กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย
ทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับท่ีเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานในแตละดาน
นั้นพบวา ดานความตองการประสบความสำเร็จ เปนดานท่ีเห็นดวยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความ
ตองการประสบความสำเร็จ และนอยท่ีสุด คือ ดานความตองการมิตรสัมพันธ 

กลุมตัวอยางสวนใหญใหระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคน
วัยทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับตองการมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานในแตละ
ดาน พบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความตองการมากในทุกดาน โดยดานท่ีมีความตองการ
มากท่ีสุดคือ ดานการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม และ ดานการศึกษา 

 
 

5.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1  
  
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตางกัน
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มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีเพศ
แตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในแตละรายดานไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุแตกตางกัน

มีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม และดานการศึกษา 
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3 พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีระดับการศึกษา
สูงสุดแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันในภาพรวม 
อย างม ีน ัยสำคัญทางสถิต ิท ี ่ระด ับ 0.05 และเมื ่อพิจารณารายดาน พบว า  คนว ัยทำงานใน
กรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต
โควิด 19 ในดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4 พบวา วัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันในภาพรวม อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมี
สถานภาพแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในแตละรายดานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.5 พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอาชีพแตกตาง
กันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอาชีพ
แตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม ดาน
การศึกษา และ ดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

และผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.6 พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ไมแตกตางกันใน
ภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานใน
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤต    
โควิด 19 ในแตละรายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวา แรงจูงใจดานความตองการประสบความสำเร็จ 
แรงจูงใจดานความตองการมิตรสัมพันธ และแรงจูงใจดานความตองการอำนาจ มีอิทธิพลตอความ
ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานคร อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 โดยท่ีดานความตองการประสบความสำเร็จ แรงจูงใจดานความ
ตองการมิตรสัมพันธ และแรงจูงใจดานความตองการอำนาจ มีอิทธิพลตอความตองการพัฒนาตนเอง
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน  
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5.3 อภิปรายผลการวิจัย 
 

ผลการวิจัย พบวา ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน
กรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับที่เห็นดวยมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานในแตละดานนั้น
พบวา ดานความตองการประสบความสำเร็จ เปนดานที่เห็นดวยมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความ
ตองการประสบความสำเร็จ และนอยที่สุด คือ ดานความตองการมิตรสัมพันธ ซึ่งไมสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของเสกสรร อรกุล (2556) ไดทำการศึกษา เรื่อง ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผล              
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท เมทเทิลคอม จำกัด ผลการวิจัยพบวา 1. 
ปจจัยแรงจูงใจภายในตามความคิดเห็นโดยรวมของพนักงาน จะมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมากเนื่องมาจากพนักงานมีความคิดเห็นวาในดานผลสำเร็จของงานเม่ือพนักงาน
เริ ่มปฏิบัติงานจะทำใหพนักงานมีความมั ่นใจวางานจะประสบผลสำเร็จ ผลงานของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานจะชวยใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวจะทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ จะสงผล   
ตอโอกาสกาวหนาในงานซึ่งจะทำใหพนักงานมีความรูสึกภูมิใจในความกาวหนาในตําแหนงที่เกิดจาก
ผลการปฏิบัติงานของตนเอง 2. ปจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมากเนื่องจาก ดานนโยบายการบริหารมีสวนสำคัญองคกรจะตองมีนโยบายในการสนับสนุนส
งเสริมบุคลากรที่มีผลปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ กฎระเบียบขอบังคับขององคกรจะทำใหปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพและองคกรจะตองมีนโยบายการบริหารที่ดีที่เอื้อตอการปฏิบัติงานสะดวกยิ่งข้ึน 
จัดการพัฒนาการฝกอบรมใหกับพนักงานเพื่อใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับงาน ความรูทั่วไปจากเม่ือ
พนักงานไดรับการฝกอบรมแลว พนักงานจะสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและฝาย
บริหารควรมีการเพิ ่มคาตอบแทนหากับพนักงาน เชน คาสวัสดิการตางๆ การจายโบนัส อยาง
เหมาะสม การปรับขึ้นเงินเดือนที่เหมาะสมจะทำใหพนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน 
ดังที่การจัดการในองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานองคการตองเสริมความรูความเขาใจใน
ภาพรวมของการทำงานอยางมีประสิทธิภาพและขอเสนอแนะแนวคิดแนวปฏิบัติในวิธีการปรับปรุง
การบริหารและการจัดการดำเนินงานใหมีประสิทธิภาพ เปนตน 
  

ผลการวิจัย พบวา ระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย
ทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับตองการมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานในแตละดาน 
พบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความตองการมากในทุกดาน โดยดานท่ีมีความตองการมาก
ท่ีสุดคือ ดานการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม และ ดานการศึกษา ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของเดชวุฒิ พสุธาตระกูล (2557) ไดวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร
เรือนจำกลางชลบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรและ
เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรเรือนจำกลางชลบุรีจำแนกตามลักษณะสวน
บุคคลของบุคลากร ตัวอยางคือบุคลากรเรือนจำกลางชลบุรี จำนวน 400คน โดยใชการตอบ
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองดานการเรียนรู
ดวยตนเองมีความตองการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอ ตามลำดับ 
อยางไรก็ตามพบวา ทุกดานมีความตองการอยูในระดับมาก โดยดานการเรียนรูดวยตนเองตองการ
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แสวงหาความรูขอมูลขาวสารตาง ๆ ผานระบบเครือขายคอมพิวเตอรมากท่ีสุด ดานการฝกอบรม 
ตองการอบรมในหลักสูตรการนำเทคโนโลยีมาใชในงานราชทัณฑมากท่ีสุด และดานการศึกษาตอ 
ตองการศึกษาตอในสาขารัฐประศาสนศาสตรมากท่ีสุด 

 
ผลการวิจัย พบวา ระดับความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัย

ทำงานกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูในระดับตองการมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานในแตละดาน 
พบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับความตองการมากในทุกดาน โดยดานท่ีมีความตองการมาก
ที่สุดคือ ดานการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ ดานการฝกอบรม และ ดานการศึกษา และผลการ
ทดสอบสมมติ คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเอง
ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเม่ือ
พิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมีความตองการพัฒนา
ตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม และดานการศึกษา แตกตางกัน อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ซึ ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ชนิดา คลายสกุล (2552) ได
ทำการศึกษาการพัฒนาตนเองเพื ่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาหารยอดคุณ จำกัด 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม และรายดานไดแก การเรียนรู
ดวยตนเอง และดานการฝกอบรม อยูในระดับมาก สวนดานการศึกษาอยูในระดับปานกลางโดยท่ีเพศ
มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองที่แตกตางกัน อายุมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม
และ ดานการศึกษาตอ การฝกอบรมและดานการเรียนรูท่ีแตกตางกัน ระดับการศึกษามีความแตกตาง
ในดานการศึกษาตอและการฝกอบรม และสวนตำแหนงมีผลตอดานภาพรวม ดานการฝกอบรม และ
ดานการเรียนรูดวยตนเองท่ีแตกตางกัน 

 
ผลการทดสอบสมมติ พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมีความ

ตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 แตกตางกันในภาพรวม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครที่มีอายุแตกตางกันมี
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ในดานการฝกอบรม และดานการศึกษา 
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของศศลักษณ ทอง
ปานดี (2551) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท พาวเวอรปม จำกัด ผลการวจิัย
พบวาพนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองทั้ง 3 ดานอยูในระดับมาก โดยเพศที่ตางกัน มีความ
ตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมและรายได ไดแกดานการเรียนรูดวยตนเอง และดานการฝกอบรม
แตกตางกัน พนักงานท่ีมีอายุและวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม 
ดานการเรียนรูดวยตนเอง และดานการศึกษาตอ แตกตางกัน สวนพนักงานที่มีระดับตำแหนงงาน
แตกตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมและทุกๆดานแตกตางกัน  

 
5.4 ขอเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ 
 

1. จากการศึกษาพบวา คนวัยทำงานในกรุงเทพมหานครในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ตองการ
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พัฒนาตนเองโดยเนนดานการพัฒนาบุคลากร ดังนั้น จึงควรกำหนดใหมีการจัดทำแผนการพัฒนา
บุคลากรใหครอบคลุมทุก ๆ ดาน เชน ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา ดานการศึกษาดูงาน ดาน
คุณธรรม จริยธรรม เปนตน 

 
2. หนวยงานที่เกี่ยวของ หรือองคกร ควรพิจารณาจัดทำแผนงบประมาณในการสนับสนุน 

ใหบุคลากรไปพัฒนาตนเอง ท้ังทางดานการศึกษาดูงาน หรือการพัฒนาใหบุคลากรมีคุณวุฒิดาน 
การศึกษาท่ีสูงข้ึน 
 

3. หนวยงานที่เกี่ยวของ หรือองคกร ควรสงเสริมใหมีกิจกรรมรวมกันทั้งทางดานวิขาการ 
และทางดานสันทนาการ แตละกิจกรรมนั้นยังเนนในเรื่องของความปลอดภัย และดูแลสุขภาพดวย
การเวนระยะหาง และปองกันดวยการใสหนากากปองกันในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 เพื่อเปนการ
กระชับความสัมพันธระหวางผูรวมงานหรือผูอื ่น เพื่อใหเกิดความเปนมิตรสัมพันธกันที่ดีระหวาง
ผูรวมงานหรือผูอ่ืนได 
 
5.5 ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ในการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 
ของคนวัยทำงานในจังหวัดอื ่นๆดวย โดยเนนจังหวัดที่มีความหนาแนนของกลุ มเปาหมาย เชน 
เชียงใหม ขอนแกน เปนตน เพ่ือท่ีจะไดนำขอมูลท่ีไดมาเปรียบเทียบกัน เพ่ือใชเปนขอมูลในการศึกษา 
ไดอยางละเอียดมากข้ึน และไดประโยชนสูงสุดตอผูศึกษาหรือผูท่ีสนใจได 

 
2. ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

ของคนวัยทำงาน เชน ภาพลักษณ ทัศนคติ เปนตน เพื่อใหทราบถึงอิทธิพลของปจจัยอื่นๆ ที่มีผลตอ
ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงาน 

 
3. ควรทำการศึกษาแบบเชิงคุณภาพควบคู ไปดวย เชน การสัมภาษณเชิงลึก (Depth 

Interview) กับคนวัยทำงานที่เกี่ยวของ เพราะสามารถที่จะนำมารวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณ 
การสังเกต และการจดบันทึก และนำขอมูลที่ไดมาทำการวิเคราะหเพื่อเปนประโยชนการศึกษา ได
อยางละเอียดมากข้ึน และไดประโยชนสูงสุด 
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แบบสอบถาม  
“ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานกรุงเทพมหานคร” 

 
คำช้ีแจง  แบบสอบถามชุดนี้เปนสวนหนึ่งของ วิชาการศึกษาคนควาอิสระในระดับ  ปริญญา

โท มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  ผูศึกษาใครขอความกรุณาทานตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตาม
ความเปนจริง ขอมูลท่ีไดรับจากทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการศึกษาในครั้งนี้ และขอใหคำม่ัน
วาจะเก็บขอมูลของทานเปนความลับ และไมมีผลกระทบใด ๆ ตอทาน ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปน
อยางสูงท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย / ใน ( ) หรือเติมขอความลงในชองวางตอไปนี้  
 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
 
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. ต่ำกวาปริญญาตรี     2. ปริญญาตร ี    3. สูงกวาปริญญาตร ี
 
4. สถานภาพสมรส  1. โสด   2. สมรส   3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
  
 
5. อาชีพ   1. ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ   2. พนักงานบริษัทเอกชน  

 3. ธุรกิจสวนตัว / คาขาย     4. อ่ืนๆ โปรดระบุ............. 
 

6. รายไดเฉลีย่ตอเดือน    1. ไมเกิน 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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สวนท่ี 2 แรงจูงใจ 
 

คำชี้แจง: โดยทำ เครื่องหมาย √ ลงในชองวางเพียงชองเดียวในขอความท่ีตรงกับความเปนจริงโดยแต ละชองมี
ความหมายดังน้ี หมายเหตุ : ระดบัความคิดเห็น  
5= เห็นดวยมากท่ีสดุ 4= เห็นดวยมาก 3 = เห็นดวยปานกลาง 2= เห็นดวยนอย 1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 

แรงจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น  
1 

นอย
ท่ีสุด 

2 
นอย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ดานความตองการประสบความสำเร็จ      
1. ทานพยายามอยางมากท่ีจะพัฒนาผลการทำงานของฉัน       
2. ทานชอบความทาทายท่ียากจะพิชิตได      
3. ทานตองการท่ีจะรูวาทำอยางไรงานถึงจะกาวหนาและสำเร็จ      
4. ทานชอบท่ีจะตั้งและไปใหถึงเปาหมายท่ีเปนจริงได      
5. ทานชอบความพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการทำงานท่ียากสำเร็จ      
ดานความตองการมิตรสัมพันธ      
6. ทานมักจะพบวาตนเองพูดคุยกับคนรอบขางในเรื่องท่ีไมเก่ียวกับงานบอยๆ      
7. ทานตองการใหผูอ่ืนชอบในตัวทาน      
8. ทานคอนขางท่ีจะสรางความสมัพันธท่ีใกลชิดกับเพ่ือนรวมงาน      
9. ทานชอบท่ีจะเปนสวนหน่ึงของกลุมและองคการ      
10. ทานชอบทำงานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทำงานคนเดียว      
ดานความตองการอำนาจ      
11. ทานพอใจการแขงขันและการเอาชนะ      
12. ทานชอบท่ีจะเปนคนควบคุมทุกอยาง      
13. ทานกลาท่ีจะเผชิญหนากับคนท่ีทำอะไรแลวทานไมเห็นดวย      
14. ทานชอบท่ีจะมีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเขาทำตามวิถีทางท่ีทานตองการ      
15. ทานมักจะทำงานเพ่ือใหไดเปนผูควบคุมเหตุการณตางๆ รอบๆ ตัวทาน      
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สวนท่ี 3 ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ของคนวัยทำงานใน กรุงเทพมหานคร  

คำชี้แจง: โดยทำ เครื่องหมาย √ ลงในชองวางเพียงชองเดียวในขอความท่ีตรงกับความเปนจริงโดยแต ละชองมี
ความหมายดังน้ี หมายเหตุ : ระดบัความตองการพัฒนาตนเอง 
5= มากท่ีสุด  4= มาก  3 = ปานกลาง  2= นอย  1 = นอยท่ีสุด 

ความตองการพัฒนาตนเองในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 

ระดับความตองการ 
1 

นอย
ท่ีสุด 

2 
นอย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ดานการฝกอบรม      
1. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการใหองคการของทานมีการสํารวจความตองการ
เขาฝกอบรมของแตละบุคคล กอนการฝกอบรม 

     

2. ทานตองการใหองคการของทานมีการจัดใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมอยางสมำ่เสมอ
เปนประจำทุกเดือนเพ่ือใหการทำงานมีประสิทธิภาพในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 มากข้ึน 

     

3. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับ
ตําแหนงงานท่ีทาน รับผิดชอบ 

     

4. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการเขารับการฝกอบรมภาษาตางประเทศ เพ่ือชวย
เพ่ิมความรูดานการสื่อสารและเปนการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน 

     

5. ทานตองการเขารับการฝกอบรมในหลักสตูรท่ีเก่ียวกับการแกปญหาและวิธีการทำงาน
ใหประสบความสำเรจ็ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 จาก ผูเช่ียวชาญและผูมีประสบการณ
ตรง 

     

ดานการศึกษา      
6. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานตองการศึกษาตอ เพ่ือใหมีวุฒิการศึกษาท่ีสงูข้ึน      
7. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานอยากท่ีจะศึกษาตอใหตรงกับสายงานท่ีทานปฏิบัติอยู      
8. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ทานสนใจท่ีจะศึกษาตอ เพ่ือนําความรูมาพัฒนางานท่ี
รับผิดชอบในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

     

ดานการพัฒนาบุคลากร      
9. ในชวงภาวะวิกฤตโควิด 19 ท่านตอ้งการใหอ้งคก์รรวบรวมขอ้มลู องคค์วามรูต้า่งๆ 

เพ่ือท่ีท่านจะไดส้ามารถศกึษาไดด้ว้ยตนเอง 

     

10. ท่านตอ้งการไดร้บัการมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาใหส้อนงานผูอ่ื้น เพ่ือให ้ท่าน

สามารถแสดงขดีความสามารถของตนเองออกมา 

     

11. ท่านตอ้งการใหอ้งคก์รมกีารปรบัปรุงและพฒันางานของท่าน รวมไปถึงตอ้งการมี

ส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็น เพ่ือพัฒนาคุณภาพบุคลากรใหดีข้ึน 

     

 
***ขอขอบพระคุณท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม*** 
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