
ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 
ปีที่ 9  ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม – เมษายน 2559 

Veridian E-Journal, Silpakorn University 
ISSN 1906 - 3431 

 
 

1288  
 

ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร สงักัดกระทรวงภายใน  
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว * 

 

Factors Related to the Self Development of Personnel in Ministry of Home 
Affairs, Lao People’s Democratic Republic 

 
บุตรศรี  วิไลจักร (Bouthsy  vilaychak)** 

ประสงค์  ตนัพิชัย ( Prasong  Tanpichai)*** 
สันติ  ศรีสวนแตง (Sunti Srisuantang) 

 
บทคัดย่อ 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากร สังกัดกระทรวงภายใน 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 2) ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร สังกัด
กระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรระดับ
ผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 298 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
เพือ่หาความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการถดถอยพหุคุณแบบ
ขั้นตอน  
 ผลการวิจัย พบว่า 1) การพัฒนาตนเองของบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงาน สังกัดกระทรวงภายใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีระดับการพัฒนาตนเองในด้านความรู้ ด้านทักษะ และ ด้านเจตคติอยู่
ในระดับมาก 2) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
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ลักษณะงาน และการสนับสนุนการฝึกอบรมพัฒนา สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงาน สังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้ร้อยละ 63.8 ที่
ระดับนัยความส าคัญทางสถิติ .05  
 
Abstract 
 The objectives of this research were 1) to study level of self-development of 
Personnel in Ministry of Home Affairs, of Lao People’s Democratic Republic 2) to study factors 
related to the self-development of Personnel in Ministry of Home Affairs, of Lao People’s 
Democratic Republic. The population used in this research consisted of 298 of technical 
officers in Ministry of Home Affairs, of Lao People’s Democratic Republic. The research 
instruments included the questionnaire. The data were analyzed with a statistical package to 
calculate frequency, percentage, mean, standard deviation, correlation coefficient, and 
stepwise multiple regression analysis. 
 The research finding were 1) technical officers in Ministry of Home Affairs, of Lao 
People’s Democratic Republic had high levels of self-development knowledge, skill and 
attitude. 2) The factors affecting the self-development of personnel in Ministry of Home Affairs, 
of Lao People’s Democratic Republic, were showed that commitment,  
Achievement motivation, morale, job description, and training-development. These factors are 
predictors explaining 63.8 percent of variance at .05 statistically significant level as the 
prediction  
 
บทน า 
 การพัฒนาคนเป็นเป้าหมายส าคัญของการพัฒนาประเทศ ในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพนั้น นอกจาก
จะเป็นหน้าที่ของรัฐบาลแล้ว ยังเป็นหน้าที่ โดยตรงของตัวบุคลากรเอง ที่จะพัฒนาตนเองให้มีคว ามรู้ 
ความสามารถ มีทักษะและคุณสมบัติที่จะแสดงพฤติกรรมได้อย่างเหมาะสมและมีประสทิธิภาพทัง้ในปจัจุบัน และ
อนาคต ทั้งนี้เพื่อการมีชีวิตที่สงบสุข มีงานสุจริตที่ตนเองพึงพอใจ มีครอบครัวที่อบอุ่น มีปัจจัยสี่ มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตดี สามารถท าประโยชน์ให้ตนเอง สังคมและประเทศชาติได้ ดังนั้นการพัฒนาตนเองจึงเป็น
กิจกรรมที่บุคลากรควรจะให้ความส าคัญและกระท าอย่างต่อเนื่องไปจนตลอดชีวิต การพัฒนาตนเองจะมีผลท าให้
บุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากับ สถานการณ์และสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ได้อย่างมีผลดีและมีความสุขอีกด้วย 
(มาลีณี  จุโฑปะมา, 2553) การพัฒนาตนเริ่มจากมีวิสัยทัศน์ว่าตนต้องการเป็นใครและต้องการอะไร จากนั้น
เปรียบเทียบกับตนที่เป็นจริงขณะนี้ ช่องว่างระหว่างตนที่อยากจะเป็นและที่เป็นจริงคือสิ่งที่ต้องพัฒนา การ
ตระหนักถึงความจ าเป็นและความส าคัญของการพัฒนาตนจะกระตุ้นให้บุคคลท าการประเมินตนเองตลอด เวลา 
เพื่อจะได้ทราบถึงศักยภาพ เชาว์ปัญญา เชาว์อารมณ์และทักษะการแสดงออกของตน จากนั้นพิจารณาหา
แนวทางในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนาตนให้ดีและสมบูรณ์ขึ้น เพื่อผลักดันให้ตน เองสามารถบรรลุ
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เป้าหมายที่วางไว้ อีกทั้งสามารถปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่นและสิ่งแวดล้อมภายในองค์การได้อย่างมีความขัดแย้ง
น้อยที่สุด (จิราภรณ์  ตั้งกิตติภาภรณ์, 2556) เมื่อบุคลากรพัฒนาตนให้เป็นผู้ที่มีคุณภาพสามารถด าเนินชีวิตได้
อย่างประสิทธิภาพแล้วครอบครัว สังคม ประเทศชาติก็จะเจริญก้าวหน้าและมีความมั่นคงทั้งในด้านเศรษฐกิจ 
การเมือง และสังคม วัฒนธรรมได้อย่างรวดเร็ว องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดของการพัฒนาอื่น ๆ ทั้งมวล คือ การ
พัฒนาตนเอง เพราะไม่ต้องการรอให้คนอื่นมาช่วย และบุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญสูงสุดที่เอื้อต่อการพัฒนา
ประเทศชาติในทุกด้าน (มาลีณี  จุโฑปะมา, 2553) ดังนั้น การศึกษามีความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อให้มีคุณภาพซึ่งจะเป็นก าลังที่ส าคัญในการพัฒนาทางด้าน เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรมของ
ประเทศ ที่มุ่งพัฒนาความเจริญงอกงามทางสติปัญญาและความคิดของคน ให้มีความเจริญก้าวหน้าทางวิชาการ 
และวิชาชีพชั้นสูง มุ่งพัฒนาคนให้เป็นผู้ที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและเข้าใจใน
ศิลปวัฒนธรรม (วรรณวิภา  ทวีตั้งตระกูล, 2557)  
 ส าหรับกระทรวงภายในมีบทบาทหน้าที่ช่วยรัฐบาลในการคุ้มครองมหาภาคเกี่ยวกับการพัฒนา
ปกครองในระดับส่วนกลางและท้องถิ่น การคุ้มครองรัฐกร ระเบียบการสร้างตั้งและคุ้มครององค์การจัดตั้ งทาง
สังคม งานแผนที่ ส าเนาเอกสาร ชนเผ่าและศาสนา คุ้มครองพลเมือง แข่งขันยกยอ ฝึกอบรม ประเมินผลและ
พัฒนารัฐกร ในขอบเขตทั่วประเทศลาว ดังที่ได้กล่าวมา บุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงานมีจ านวนมาก สังกัดกระทรวง
ภายในมีโอกาสการพัฒนาตนเองค่อนข้างน้อยมาก เป็นสาเหตุท าให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ทักษะ 
ทางด้านวิชาการจ ากัด และก้าวไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัฒน์ระบบการท างาน และวิทยาศาสตร์ต่าง 
ๆ ท าให้การปฏิบัติงานแผนการ แผนงาน และโครงการต่าง ๆ ไม่บรรลุตามคาดหมายและยังขาดคุณภาพ ส่งผล
ต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแต่ละระยะของรัฐบาล ด้วยเหตุนี้ ผู้ศึกษาวิจัยในฐานะเป็นบุคลากรสังกัด
กระทรวงภายในได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเอง จึงมีความสนใจที่จะศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง
รวมถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และปรับปรุงคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ให้ดียิ่งขึ้นเกิดความตระหนักในการพัฒนาตนเอง และน าความรู้มาใช้ในการพัฒนา
องค์การ และปฏิบัติงานให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น ซึ่งจะช่วยอ านวยการบริหารงานของกระทรวงภายในเป็นไปด้วยดี 
และยังส่งผลไปสู่แนวทางในการพัฒนาบริหารบุคลากรในหน่วยงาน ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองเพิ่มมากข้ึน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว  
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวงภายในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
ประโยชน์ที่ได้รับ 
 ผลการวิจัยนี้ท าให้ทราบถึงระดับการพัฒนาตนเอง และผลของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากร เป็นข้อมูลส าคัญส าหรับกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวน าไปใช้ในการ
วางแผนเพื่อพัฒนาเป็นแนวทางในการปรับปรุงด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ส่งเสริมให้บุคลากร
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พัฒนาตนเองเพิ่มมากขึ้นสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงภายใน สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการตรวจเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นกระบวนที่กระตุ้นให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมความส าเร็จที่จะเอาชนะเกณฑ์มาตรฐานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร (เฉลิมรัตน์  
ไทวี, 2549; ศิริทิพย์  ทิพย์ธรรมคุณ, 2553) ขณะที่ลักษณะงานที่มีความท้าทายความสามารถ ความส าเร็จและ
ความแปลกใหม่ของงานสามารถพยากรณ์การพัฒนาตนเองของบุคลากรได้ (เกื้อจิตร  ธีระกาญจน์, 2551; วนิดา  
วาดีเจริญ และคณะ, 2556; ศิริทิพย์  ทิพย์ธรรมคุณ, 2553) ส าหรับการประเมินผลปฏิบัติงานเพื่อวัดหาคุณค่า
ของบุคลากรในการปฏิบัติงานในช่วงเวลาที่ก าหนดนั้นมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองค์กร
อย่างชัดเจน (วิเชียร หล่อฉัตรนพคุณ, 2546; อ านาจ ทรวงประเสริฐ, 2552)  
 ส่วนขวัญและก าลังใจในการท างานเป็นสภาวะทางด้านจิตใจความรู้สึกและอารมณ์ เกิดมีก าลังใจมีเจต
คต ิมีความพร้อมที่จะกระท าสิ่งอื่นไปด้วยความเต็มใจในการพัฒนาตนเอง บุคลากรที่มีขวัญและก าลังใจสูง มีการ
พัฒนาตนเองมากว่าบุคลากรที่มีขวัญและก าลังใจในการท างานต่ า รวมไปถึงค่าตอบแทนการในท างาน และความ
มั่นคงในการท างาน (ประชารัฐ  ทัศนะนาคะจิตต์, 2550; ประณีต แต่งอ่อน, 2545; อัญญาณี  วิภากูล, 2548) 
ขณะที่บรรยากาศในองค์การเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการเรียนรู้จากการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองของ
บุคลากร (วารพร สอนเสริม, 2548) และท้ายที่สุดความผูกพันต่อองค์การเป็นการสร้างความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่ง พร้อมที่จะรักษาและให้องค์การก้าวหน้า ทุ่มเทให้กับงานที่ได้รับมอบหมาย บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์กรมากเท่าใด ย่อมรู้สึกดีๆ ต่อพัฒนาองค์การมากเท่านั้น (วิเชียร  หล่อฉัตรนพคุณ, 2546; ธีรวรรณ ชื่นจับ
จิตร, 2551 และอ านาจ  ทรวงประเสริฐ, 2552)  จากปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรดังกล่าว
ข้างตน จึงได้น ามาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ 
- แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์
- ลักษณะงาน 
- การประเมินผลปฏิบัตงิาน 
- ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
- บรรยากาศในองค์การ 
- สนับสนนุการอบรมและพฒันา 
- ค่าตอบแทนในการท างาน 
- ความมั่นคงในการท างาน 
- ความผูกพันต่อองค์การ 

 

ตัวแปรตาม 
การพัฒนาตนเองของบุคลากร สังกัด
กระทรวงภายใน ดา้นความรู้ 
ด้านทักษะ และ ดา้นเจตคต ิ
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วิธีการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์  
 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงานสังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามบัญชีชั้นขั้นเงินเดือน 2557-2558 จ านวน 298 คน  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามและแบบวัดระดับการพัฒนาตนเอง ซึ่งครอบคลุม
ตามกรอบแนวคิดและตามวัตถุประสงค์ของที่ต้องการศึกษาโดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี บทความ วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองสังกัด
กระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2. ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างเครื่องมือ ได้แก่แบบสอบถามและแบบวัดระดับการพัฒนา
ตนเองให้ครอบคลุมตัวแปรต่าง ๆ โดยผ่านมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ ที่ก าหนดไว้ในกรอบแนวคิดการวิจัยโดย
เป็นแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยเป็นค าถามปลายปิด โดยแบบสอบถามปลายปิดให้ผู้ตอบ และแบบสอบถาม
เลือกค าตอบตามต้องการแบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากรได้แก่ เพศ อายุ  ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ และเติมค าลงในช่องว่างที่ก าหนดให้  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร สังกัดกระทรวง
ภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ลักษณะเป็นข้อค าถามวัดความคิดเห็นและมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติ ลักษณะเป็นข้อค าถามวัดความคิดเห็น
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ในเรื่อง ความรู้ ทักษะ และเจตคติ ที่เกี่ยวข้องระดับการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 
วิธีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 การวิจัยคร้ังนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยคร้ังนี้ได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1. น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมา แล้วน าเสนอต่อคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
  2. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงของเนื้อหา โดยการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา/วัตถุประสงค์ (Item 
Objective Congruence: IOC) โดยมีค่า IOC แต่ละข้อของแบบสอบถาม อยู่ระหว่าง 0.6 – 1.00 ซึ่งแสดงว่าข้อ
ค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหา และวัตถุประสงค์ 
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 3. น าข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญ มาเป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงข้อ 
บกพร่องในแบบสอบถาม ปรับลดข้อค าถามให้กระชับ รวมทั้งปรับการใช้ภาษาให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
 4. ตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ ด้วยการน าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขจาก
ผู้เชี่ยวชาญ ไปทดลองใช้ กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มศึกษาคือกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม จ านวน 30 คน แล้วน ามาค านวณหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) เพื่อประเมินค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในแต่ละตอนและท าการปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปใช้
เก็บข้อมูลจริง โดยแบบสอบถามแต่ละตอนได้ค่าค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของครอนบาค ดังนี้ ตอนที่ 2 
แบบสอบถามปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองเมื่อแยกเป็นรายด้านประกอบด้วย ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
เท่ากับ 0.968 ด้านลักษณะงาน เท่ากับ 0.961 ด้านการประเมินผลปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.962 ด้านด้วยขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน เท่ากับ 0.961 ด้านบรรยากาศในองค์การ เท่ากับ 0.960 ด้านการสนับสนุนการฝึกอบรม
และพัฒนา เท่ากับ 0.961 ด้านค่าตอบแทนในการท างาน เท่ากับ 0.975 ด้านความมั่นคงในการท างาน เท่ากับ 
0.963 และด้านความผูกพันต่อองค์การ เท่ากับ 0.961 นอกจากนี้ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการ
พัฒนาตนเอง เท่ากับ 0.966 ซึ่งถือว่ามีความเชื่อมั่นสูงพอที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเป็นผู้เก็บรวบรวมข้อมูล เอกสาร หลักฐานต่างๆ ด้วย
ตนเอง โดยท าหนังสือจากหัวหน้าภาควิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และชุมชน ถึงท่านปลัดกระทรวงภายใน 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อขออนุญาตในการเก็บข้อมูลกับบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงานแต่ละกรม
ที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา จ านวน 298 คน และได้ด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง ใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้สร้าง
ขึ้น  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล เมื่อผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมแบบสอบถามและ 
ท าการตรวจสอบข้อมูลในด้านความครบถ้วนของข้อมูลความเป็นจริงของข้อมูล  และความถูกต้องของข้อมูลที่
น ามาวิเคราะห์ โดยใช้สถิติ ดังนี้ สถิติพื้นฐาน ความถี่ และค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
 วิเคราะห์และแปลผลข้อมูลดังนี้ 
 วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากรโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ พร้อมค าอธิบาย วิเคราะห์ข้อมูล
เก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะงาน การประเมินผลปฏิบัติงาน ขวัญและก าลังใจในการท างาน บรรยากาศใน
องค์การ สนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทนในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน ความผูกพันต่อ
องค์การ และการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยใช้ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แล้วน าเสนอภาพรวมใน
รูปตารางพร้อมค าอธิบาย จากนั้นวิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวง
ภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คือ 
  



ฉบับภาษาไทย  สาขามนุษยศาสตร์  สังคมศาสตร์  และศิลปะ 
ปีที่ 9  ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม – เมษายน 2559 

Veridian E-Journal, Silpakorn University 
ISSN 1906 - 3431 

 
 

1294  
 

 1. หาความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะงาน การประเมินผลปฏิบัติงาน ขวัญและ 
ก าลังใจในการท างาน บรรยากาศในองค์การ สนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทนในการท างาน ความ
มั่นคงในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ การพัฒนาตนเองของบุคลากร ใช้วิธีการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของ Pearson  
 ในการน าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ค านวณได้มาแปลผลในรูปของความสัมพันธ์นั้นยึดหลักเกณฑ์
ของ Davis (ผ่องพรรณ ตรัยมงคลกูล และสุภาพ อัตราภรณ์, 2555) ดังนี้ 
 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)           ค าบรรยาย 
   0.70 หรือสูงกว่า    มีความสัมพันธ์สูงมาก 

0.50  ถึง  0.69    มีความสัมพันธ์สูง 
   0.30  ถึง  0.49    มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
   0.10  ถึง  0.29    มีความสัมพันธ์ต่ า 
   0.01  ถึง  0.09    แทบจะไม่มีความสัมพันธ ์

 2. วิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  วิเคราะห์บนพื้นฐานของ
ข้อมูลและสามารถคัดเลือกตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตัวอื่นในระดับสูงเข้าสู่สมการท านายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและไม่ใช้ตัวแปรที่ซ้ าซ้อนกัน จากการน าตัวแปรทั้งหมดเข้าสู่สมการถดถอยในขั้นสุดท้ายของการ
วิเคราะห ์   
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการสื่อความหมาย ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนด
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 X1   แทน    แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์               X2    แทน   ลักษณะงาน 
 X3   แทน    การประเมินผลการปฏิบัติงาน      X4    แทน   ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
 X5    แทน    บรรยากาศในองค์การ              X6    แทน   สนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา 
 X7   แทน    ค่าตอบแทนในการท างาน                 X8    แทน   ความมั่นคงในการท างาน 

 X9   แทน    ความผูกพันต่อองค์การ 
 Y    แทน    การพัฒนาตนเองของบุคลากร สังกัดกระทรวงภายใน 

 
สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว สรุปผลได้ดังนี้ 
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 1. ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 
 จากการศึกษาข้อมูลพื้นฐานทั่วไปของบุคลากร พบว่า บุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงานเป็นเพศชาย จ านวน 
159 คน คิดเป็นร้อยละ 53.40 มีช่วงอายุ 26-30 ปี จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 47.70 ส่วนใหญ่ส าเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 76.50 มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-5 ปี จ านวน 202 
คน คิดเป็นร้อยละ 67.80  
 2. ระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว และปัจจัยที่เกี่ยวข้อง  
 การพัฒนาตนเองของบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงานสังกัดกระทรวงภายใน มีระดับการพัฒนาตนเองด้าน

ความรู้ ด้านทักษะ และด้านเจตคติอยู่ในระดับมาก (µ=4.20, =0.44) 
 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงานสังกัดกระทรวงภายใน มีค่าเฉลี่ย

ในภาพรวมระดับมากประกอบไปด้วย ความผูกพันต่อองค์การ(µ=4.30, =0.55) รองลงมาการประเมินผล

ปฏิบัติงาน (µ=4.15, =0.57) ตามด้วยขวัญและก าลังใจในการท างาน (µ=4.12, =0.54) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

(µ=4.11, =0.46) ลักษณะงาน (µ=3.90, =0.49) ความมั่นคงในการท างาน (µ=3.87, =0.65)               

การสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา (µ=3.85, =0.46) และบรรยากาศในองค์การ (µ=3.76, =0.67), ทั้งนี้

มีเพียงรายการเดียวได้แกค่่าตอบแทนในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง (µ=2.86, =0.86) ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่1 แสดงระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเองของบุคลากร และปัจจัยที่เกี่ยวข้องในภาพรวม 
                           (N=298) 

ตัวแปร µ  ระดับความคิดเห็น 
การพัฒนาตนเองของบุคลากร 4.20 0.44 มาก 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ 4.11 0.46 มาก 
ลักษณะงาน 3.90 0.49 มาก 
การประเมินผลปฏิบัตงิาน 4.15 .057 มาก 
ขวัญและก าลังใจในการท างาน 4.12 0.54 มาก 
บรรยากาศในองค์การ 3.76 0.67 มาก 
การสนับสนนุการฝึกอบรมและพัฒนา 3.85 0.46 มาก 
ค่าตอบแทนในการท างาน 2.86 0.86 ปานกลาง 
ความมั่นคงในการท างาน 3.87 0.65 มาก 
ความผูกพันต่อองค์การ 4.30 0.55 มาก 
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 3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ของตัวแปรอิสระ กับตัวแปรเกณฑ์ คือการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย ที่เป็นตัวแปรอิสระด้วยกัน พบว่า ขวัญและก าลังใจใน
การท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความผูกพันต่อองค์การ (r=.661, 
p=.000) กับบรรยากาศในองค์การ (r=.613, p=.000) และความมั่นคงในการท างาน (r=.556, p=.000) ใน
ท านองเดียวกัน ลักษณะงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับขวัญและก าลังใจใน
การท างาน (r=.610, p=.000) และการประเมินผลปฏิบัติงาน (r=.586, p=.000) นอกจากนี้แล้ว แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับลักษณะงาน (r=.535, p=.000) กับการ
ประเมินผลปฏิบัติงาน (r=.530, p=.000) และกับขวัญและก าลังใจในการท างาน (r=.520, p=.000)  
 ในส่วนของการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบว่า การพัฒนาตนเอง
ของบุคลากร มีความพันธ์เชิงบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กับความผูกพันต่อองค์การ (r = .683,            
p < .01) กับขวัญและก าลังใจในการท างาน (r = .654, p < .01) กับลักษณะงาน (r = .614, p < .01) กับ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (r = .613, p < .01) กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (r = .520, p < .01) นอกจากนี้ยัง
พบว่าการพัฒนาตนเองของบุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กับการ
สนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา (r = .450, p < .01) และกับค่าตอบแทนในการท างาน (r = .369, p < .01) 
และยังพบว่าการพัฒนาตนเองของบุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ ากับความมั่นคงในการท างาน            
(r = .163, p < .01) ดังตารางที่ 2 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร       
                 (N=298) 
ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 Y 
X1 1.00          
X2 .535a 1.00         
X3 .520 a .586 a 1.00        
X4 .530 a .610 a .652 a 1.00       
X5 .385 a .582 a .604 a .613 a 1.00      
X6 .266 a .276 a .363 a .329 a .239 a 1.00     
X7 .067 .280 a .153 a .295 a .380 a -.042 1.00    
X8 .348 a .436 a .542 a .556 a .639 a .276 a .358 a 1.00   
X9 .484 a .535 a .560 a .661 a .476 a .274 a .189 a .566 a 1.00  
Y .613 a .613 a .614 a .520 a .670 a .450 a .369 a .163 a .451a 1.00 

หมายเหตุ:  a มีระดับส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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 4. วิเคราะห์ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวงภายใน 
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 จากการศึกษาตัวแปรทั้งหมดเข้าสู่สมการถดถอยในขั้นสุดท้ายของการวิเคราะห์ พบว่า มีตัวแปรที่เข้า
สู่สมการทั้งหมด 5 ตัวแปร ประกอบไปด้วยความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์ ขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน ลักษณะงาน สนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา โดยความผูกพันต่อองค์การ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของการพัฒนาตนเองของบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงาน สังกัดกระทรวงภายในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ได้สูงสุดถึงร้อยละ 46 รองลงมาแรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์สามารถอธิบายได้เพิ่มข้ึนอีกร้อยละ 10 ขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน สามารถอธิบายได้เพิ่มข้ึนอีกร้อยละ 4 ลักษณะงาน สามารถอธิบายได้เพิ่มขึ้นอีกร้อยละ 1 
และสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา สามารถอธิบายได้เพิ่มขึ้นอีกร้อยละ 1 เมื่อพิจารณาตัวพยากรณ์ทั้ง 5 ตัว 
พบว่าสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการพัฒนาตนเองของบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงาน สังกัด
กระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้รวมร้อยละ 63.8 ดังตารางที่ 3 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

= .532 + .25 X9 + .22 X1 + .15 X4 + .15 X2 + .10 X6 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Zy= .32 Zx9 + .23 Zx1 + .19 Zx4 + .16 Zx2 + 10 Zx6 
 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอนเมื่อใช้การพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัด    
             กระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เป็นตัวแปรเกณฑ์ 
                (N=298) 

ตัวแปร R2 F R2Change B Beta t ความส าคัญ 

ความผูกพันต่อองค์การ (X9) .467 259.003 .46 .25 .32 6.57a 1 
แรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์ (X1) .571 196.170 .10 .22 .23 5.30a 2 
ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
(X4) 

.610 153.490 .04 .15 .19 3.70a 3 

ลักษณะงาน (X2 ) .627 123.280 .01 .15 .16 3.51a 4 
สนับสนุนการฝึกอบรม (X6) .638 102.737 .01 .10 .10 2.87b 5 
ค่าคงที่ (a)= .532, R= 798      

หมายเหตุ: a มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และ b มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
 
การอภิปรายผล 
 ระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากร สังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
โดยภาพรวมพบว่า บุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงาน มีระดับการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน คือ ด้าน
ความรู้ ด้านทักษะ และด้านเจตคติ ซึ่งบุคลากรได้แสดงถึงความมีระดับการพัฒนาตนเองได้คือ บุคลากรแสวงหา
ความรู้ใหม่ ๆ อย่างสม่ าเสมอ มีความตั้งใจที่จะศึกษาต่อในระดับการศึกษาที่สูงขึ้นเพื่อพัฒนาความรู้ของตนเอง 

  
 Y 
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นอกจากนี้ยังใหค้วามส าคัญในการพัฒนาตนเองความรู้ตามเป้าหมายที่วางไว้  รวมถึงมีการปรึกษาหารือกับเพื่อน
ร่วมงานเก่ียวกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ มักจะฝึกการใช้คอมพิวเตอร์ให้เกิดความช านาญในการปฏิบัติงาน  และ  
มีความซื่อสัตย์ในการท างานอยู่เสมอ ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของศิริทิพย์ ทิพย์ธรรมคุณ (2553) 
และประชารัฐ ทัศนะนาคะจิตต์ (2550) พบว่า พนักงานมีความสนใจที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ในงานอยู่เสมอ และ
วางแผนการพัฒนาตนเองไว้อย่างชัดเจน โดยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงานในงานที่ท าเสมอ รวมไป
ถึงสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่นและประสบผลส าเร็จ 
นอกจากนี้ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 
ตรงกับแนวคิดของจิราภรณ์  ตั้งกิตติภาภรณ์ (2556); ลักขณา สริวัฒน์ (2556) และทรงสิริ  วิชิรานนท์ และคณะ 
(2551) ซึ่งได้กล่าวว่า การพัฒนาของตัวบุคลากรเอง นอกจากจะเป็นผู้แสวงหาความรู้เพิ่มเติมในหอสมุด 
อินเตอร์เน็ตแล้ว บุคลากรยังต้องได้เรียนรู้จากประสบการณ์การท างาน เพื่อนร่วมงาน ทุกคนล้วนมีคุณค่าและมี
ศักยภาพในการพัฒนาตน ฉะนั้นสามารถเรียนรู้ และฝึกหัดเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาได้ 
 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร สังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว พบว่ามี 5 ตัวแปร เป็นตัวพยากรณ์ท านายที่ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงาน สังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้ร้อยละ 63.8 
สามารถอภิปรายผลดังนี้  
 ปัจจัยแรกความผูกพันต่อองค์การมีผลเกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร สังกัดกระทรวง
ภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เห็นได้จากค่าเฉลี่ยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้นบุคลากรเพื่อ
ประโยชน์ต่อองค์การพร้อมที่จะทุ่มเทให้กับงานที่ได้รับผิดชอบอย่างเต็มใจ มีความทุ่มเทเสียสระต่อการปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าต่อองค์การ รวมไปถึงมีความรู้สึกว่าองค์การนี้
เปรียบเสมือนเป็นบ้าน รักและนิยมองค์การพร้อมจะอุทิศตนเพื่อองค์การ โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของ
ประณีต แตงอ่อน (2545) และ อ านาจ  ทรวงประเสริฐ (2552) ที่ท าการศึกษากับพนักงาน พบว่า พนักงานมี
ความผูกพันในที่ท างานสูง มีการพัฒนาตนเองมากว่า พนักงานมีความผูกพันในการท างานต่ า พร้อมที่จะทุ่มเท
แรงกายแรงใจให้กับงานที่ได้รับมอบหมาย และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้วิเชียร  
หล่อฉัตรนพคุณ (2546) พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงานกับธนาคารมาเป็นระยะเวลานานจึงมีความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน พร้อมที่จะรักษาชื่อเสียงและท าทุกอย่างเพื่อให้
ธนาคารมีความก้าวหน้า ทุ่มเทให้กับงานที่ได้รับมอบหมาย อย่างไรก็ตามยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ
ธีรวรรณ  ชื่นจับจิตร (2551) พบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากเท่าใด ย่อมรู้สึกดีๆ ต่อองค์การมาก
เท่านั้น และมีความรู้สึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  
 ปัจจัยที่สองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยภาพรวมบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เป็นเพราะว่า
บุคลากรมีความปรารถนาใฝ่รู้เพื่อพัฒนาตนเอง และยังมีความตั้งใจปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความเชื่อมั่นในการ
ท างานที่เกิดจากความสามารถของตนเอง ไม่รู้สึกท้อแท้เมื่อพบอุปสรรคขณะท างาน มีความพยายามท างานทุก
อย่างส าเร็จตามเป้าหมาย และเพื่อให้ผลงานออกมาดีที่สุด สอดคล้องกับผลการศึกษาของเฉลิมรัตน์  ไทวี(2549); 
วรพร  สอนเสริม (2548) และศิริทิพย์  ทิพย์ธรรมคุณ (2553) ที่พบว่า พนักงานบริการลูกค้าส่วนใหญ่อยู่ในช่วง
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อายุ 25-29 ปี เป็นวัยที่มีความเชื่อมั่นในตนเองจึงมีความมุ่งมั่นพยายามในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด รวมทั้งความต้องการความส าเร็จนี้เกิดจากความปรารถนาภายในตัวของพนักงาน มีการตั้งเกณฑ์มาตรฐาน
ของงานในระดับสูง มีความพยายามและอดทนในการท างานเพื่อให้ประสบความส าเร็จสูงด้วยเช่นกัน และเป็นผู้ที่
สามารถยอมรับความเสี่ยง ชอบงานที่ท้าทายความสามารถ มีเป้าหมายการท างานที่แน่นอน มักเลือกงานที่มี
โอกาสประสบความส าเร็จได้  
 ปัจจัยที่สามขวัญและก าลังในการท างาน การที่บุคลากรมีก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญจะท าให้การปฏิบัติงาน
ส าเร็จอยู่เสมอ มีความสุขเมื่อมีการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง มีความก้าวหน้ามั่นคงในต าแหน่งหน้าที่
ปฏิบัติ มีสถานที่ปฏิบัติงานที่เหมาะสม ดังที่สอดคล้องกับผลการศึกษาของประณีต  แต่งอ่อน (2545) และประชา
รัฐ  ทัศนะนาคะจิตต์ (2550) พบว่าพนักงานที่มีขวัญและก าลังใจในการท างานสูง จะมีการพัฒนาตนเองสูง
เนื่องจากได้ท างานตามความรู้ ความสามารถที่มีอยู่ คาดคะเนความส าเร็จของงาน และท าให้เกิดความมั่นใจใน
การท างาน 
 ปัจจัยที่สี่ลักษณะงาน บุคลากรได้เห็นความส าคัญการให้ความร่วมมือร่วมใจกับเพื่อนร่วมงานในการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และการงานที่บุคลากรปฏิบัติมีความน่าสนใจ รวมถึงปริมาณของงานมีความเหมาะสม
กับความรู้ ความสามารถของบุคลากร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศิริทิพย์  ทิพย์ธรรมคุณ(2553) พบว่า 
พนักงานโรงแรมทุกคนได้รับทราบลักษณะของงานก่อนที่จะเริ่มท างาน ท าให้ยอมรับและเข้าใจการท างานเป็น
อย่างดี และใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ โดยงานมีความเหมาะสมกับบุคลิก
และความถนัดของตนเอง พนักงานจึงมีความพึงใจในลักษณะงานที่ท าอยู่ และสอดคล้องกับแนวคิดของ เกื้อจิตร  
ธีระกาญจน์ (2551; วนิดา วาดีเจริญ และคณะ (2556) ได้กล่าวว่า กิจกรรมที่ด าเนินอยู่ภายในองค์การ              
ที่มีลักษณะแตกต่างกันตามหน้าที่ และความรับผิดชอบของต าแหน่งงานนั้น รูปแบบของงานที่น่าสนใจ ความ
แปลกใหม่ งานมีลักษณะท้าทายโอกาสแห่งความส าเร็จของงาน งานที่ท้าทายความสามารถ งานที่เปิดโอกาสให้
บุคลากรเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ งานที่ได้รับการยอมรับและยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน และประโยชน์จากงาน
นั้นมีผลดีต่อตนเองและสังคม 
 ปัจจัยสุดท้ายสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา บุคลากรเห็นว่าผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกคนได้ศึกษา
ต่อตามสถาบันการศึกษาต่างๆ ทั้งภายในและต่างประเทศ รวมถึงการได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการฝึกอบรม
อย่างต่อเนื่อง และบุคลากรเข้าอบรมประชุมสัมมนาหลักสูตรต่าง ๆ ท าให้สามารถปรับปรุง และพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงาน โดยความสอดคล้องกับผลการศึกษาของประชารัฐ ทัศนะนาคะจิตต์ (2550) พบว่า ยิ่งมีการ
สนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนามากยิ่งขึ้น จะส่งผลให้การพัฒนาตนเองมากขึ้น เพราะการจัดฝึกอบรม 
สนับสนุนในการศึกษาต่อ เป็นการเปิดโอกาสให้แสดงความรู้ความสามารถและความคิดริเริ่ม การฝึกอบรมจาก
หลักสูตรต่างๆ ที่องค์การจัดขึ้นจะท าให้เกิดความรู้ และทักษะเพิ่มมากขึ้น สามารถน าไปใช้ในการท างาน ส่งผล
ให้ข้าราชการมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อัญญาณีย์  วิภากูล (2548) 
พบว่า เจ้าหน้าที่จ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุน และส่งเสริมจากหน่วยงานด้านการฝึกอบรมเกี่ยวกับการตรวจ
หนังสือเดินทางแก่เจ้าหน้าที่ตรวจคนเข้าเมือง ทุกคนต้องการได้เข้าศึกษาต่อตามสถาบันศึกษาและฝึกอบรมด้าน
ภาษาต่างประเทศ   
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  
 จากผลการวิจัยคร้ังนี้มีข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาในด้านปัจจัยต่าง ๆให้แก่กระทรวงภายใน เป็น
แนวทางในการปรับปรุงด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองเพิ่มมากขึ้น
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
นอกจากนี้ยังเป็นแนวทางในการวิจัย และค้นคว้าหาตัวแปรอ่ืนที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่อไป 
 ระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
อยู่ในเกณฑ์ที่ดี ทั้ง 3 ด้าน อาจเนื่องจากการที่บุคลากรได้รับความรู้ด้านวิทยาการ และฝึกอบรมทั้งด้านความคิด
และจิตใจจากองค์การ ท าให้บุคลากรประพฤติตนเป็นคนดีสามารถด าเนินชีวิตและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีคุณค่า
ทั้งต่อตนเอง และต่อประเทศชาติ ฉะนั้นแล้วบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต้องมีคุณธรรมและจริยธรรม 
พร้อมทั้งหาโอกาสในการเรียนรู้ ฝึกฝนตนเองอย่างต่อเนื่อง ศึกษาและท าความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย ทิศทาง 
แผนงานโครงการของงานที่รับผิดชอบ หาโอกาสพัฒนาทักษะที่ไม่ถนัด รวมทั้งเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เป็น
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี้แล้ว ปัจจัยที่ 5 ด้านที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกระทรวงภายใน 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว คือ ความผูกพันต่อองค์การ ควรสร้างความเชื่อมั่นขององค์การให้ชัดเจน
ต่อบุคลากร ควรสร้างค่านิยมให้บุคลากร รักองค์การและพร้อมอุทิศตนเพื่อองค์การ ท าให้บุคลากรยอมรับ
เป้าหมายและนโยบายขององค์การ ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ควรส่งเสริมให้บุคลากรใฝ่รู้ใฝ่ศึกษาเพื่อพัฒนา
ตนเอง ควรกระตุ้นให้บุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานจนส าเร็จเมื่อได้รับมอบหมายงาน ควรสร้างขีด
ความสามารถให้บุคลากร กล้าคิด กล้าท าและมีความรับผิดชอบต่องานที่บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ ด้านลักษณะงาน 
ควรมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถและความถนัดของบุคลากร ควรให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้
โดยอิสระปราศจากการแทรกแซงจากผู้อื่น ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน  ควรยกย่องค าชมเชย จาก
ผู้บังคับบัญชาเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงาน
เสมอ และด้านสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา ควรสนับสนุนให้มีการจัดสัมมนาเพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ในการท างาน ควรให้มีการหมุนเวียนหน้าที่ในการปฏิบัติงานเพื่อท าให้เกิดการเรียนรู้งานใหม่ ควร
สนับสนุนให้ทุกคนไปศึกษาดูงานต่างประเทศเพื่อมาประยุกต์ในการท างาน และควรสนับสนุนให้มีการพัฒนา
ศักยภาพด้านความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่   
 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ส าหรับกระทรวงภายใน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ควรให้ความส าคัญในพัฒนาตนเอง
ของบุคลากร ด้านความรู้ ทักษะ และ ด้านเจตคติ ให้เป็นไปตามที่ได้ก าหนดไว้ใน แผนพัฒนาบุคลากรใน
กระทรวงภายใน และแผนยุทธศาสตร์พัฒนาบุคลากรในระดับชาติ เมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ พัฒนา
ทักษะ และ พัฒนาเจตคติ จะเป็นผลดีต่อกระทรวงอย่างชัดเจน  
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ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในคร้ังต่อไป  
 1. ควรท าการวิจัยในเร่ืองเดียวกันโดยเพิ่มปัจจัยอื่นๆ ที่คาดว่ามีผลเกี่ยวข้องกับบุคลากร หรือควรท า
วิจัยกับบุคลากรในกระทรวงอื่นๆ หรือบุคลากรทั่วประเทศลาว เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้ปรับปรุงพัฒนาบุคลากร
ให้เหมาะสมแผนพัฒนาในระยะใหม่ 
 2. ควรวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร  ในรูปแบบการวิจัยเชิง
คุณภาพมากข้ึน เพราะจะได้รับข้อมูลที่มีรายละเอียดและเชิงลึกมากข้ึน เพื่อน าข้อมูลเหล่านี้ไปใช้ประโยชน์ และ
พัฒนาส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนาตนเองเพิ่มมากข้ึน  
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