
1 
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บทคัดย่อ 

แรงจงูใจในการท างานที่มีผลต่อการพฒันาตนเอง ถือเป็นแนวทางในการขบัเคลื่อนการปฏิบติังาน

ใหบ้รรลเุป้าหมายและเกิดการพฒันาตนเองของบุคลากรอย่างต่อเนื่องเพื่อน าไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ใน

หน้าที่การงาน การศึกษาวิจัยในครั้งนีจ้ึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรวัตถุประสงค์ของการศึกษา 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของ 

บุคลกรส านักงานเทศบาลเมืองยโสธร  2) เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาตนเองในการท างานของ 

บคุลกรส านกังานเทศบาลเมืองยโสธร วิธีด าเนินการวิจัยการเชิงปรมิาณ โดยใชแ้บบสอบถามกบับุคลากร

ในสงักดัส านกังานเทศบาลเมืองยโสธร ระหว่างเดือนกรกฎาคม - ธันวาคม พ.ศ. 2567 กลุม่ตวัอย่างจ านวน  

220  คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ สถิติเชิงพรรณนา และสถิติอนุมาน ผลการศึกษา จ านวนผู้ตอบ

แบบสอบถามทัง้หมด 220 คน แรงจูงใจในการท างาน(ปัจจัยการจูงใจ)ของบุคลากรส านักงานเทศบาล

เมืองยโสธร แรงจงูใจในการท างานเฉลี่ยรวม 4.02 อยู่ในระดบัสงู แรงจงูใจในการท างาน(ปัจจยัค า้จุน)ของ

บุคลากรส านกังานเทศบาลเมืองยโสธร แรงจูงใจในการท างานเฉลี่ยรวม 4.02 อยู่ในระดบัสงู การพฒันา

ตนเองในการท างานของบุคลากรส านกังานเทศบาลเมืองยโสธร การพฒันาตนเองในการท างานเฉลี่ยรวม 

4.41 อยู่ในระดบัสงู บุคลากรที่มีแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการพัฒนาตนเอง แรงจูงใจในการท างาน

ด้านลักษณะงานและด้านการประเมินผล มีความสัมพันธ์กัน (p-value < 0.05) สรุป แรงจูงใจด้าน

ลกัษณะงานมีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้นการประเมินผลในทิศทางเดียวกนั 

ค าส าคญั : แรงจูงใจในการท างาน,การพัฒนาตนเอง 

Abstract 

Work motivation that affects self-development It is considered a guideline to drive 

performance to achieve goals and continuous self -development of personnel to lead to career 

advancement. This research study is therefore interested in studying work motivation that affects 

the self-development of personnel. The purpose of the study 11 is to study the level of work 

motivation of Yasothon Municipality Office personnel 2) to study the level of self-development in 
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the work of Yasothon Municipality Office personnel How to conduct quantitative research by 

using questionnaires with personnel under the Yasothon Municipality Office between July - 

December Prof. In 2024, a sample of 220 people, analyzed data using descriptive statistics and 

inferred statistics. The results of the study, the total number of respondents, 220 people, work 

motivation factors) of Yasothon Municipality Office personnel, the average work motivation rate 

of work 4.02 is high, work motivation, supporting factors/of Yasothon Municipality Office 

personnel, the total average work motivation of 4.02 is high. Self -development in the work of 

Yasothon Municipality Office personnel, self-development in work with an average of 4.41 at a 

high level. Personnel with work motivation affects self-development. Work motivation in terms of 

work characteristics and evaluation are related (p-alue = 0.05). In conclusion, job characteristics 

affect self-development in the evaluation in the same direction. 

Keywords : motivation to work, self-development 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับแรงจูงใจ 

1. ความหมายของแรงจงูใจ  

เกศินี ตนัติชยัวนิช (2560, หนา้ 8- 9) ไดส้รุปความหมายของแรงจงูใจว่า 

เป็นพลงัที่เกิดขึน้จากภายในตัวบุคคลหรือเกิดขึน้จากานนอกที่ไปกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือรน้

และมุ่งมั่น ที่จะกระท าการบางอย่างใหเ้กิดผลที่ตอ้งการในองคก์าร เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจมุ่งมั่นในการ

ท างาน ก็จะทุ่มเทจนเกิดเป็นผลการปฏิบติังานที่ดี น าไปสูค่วามส าเรจ็ตามเปา้หมายขององคก์าร 

  เพลินพิศ พิบูลยก์ุล (2558) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่า  หมายถึง พลังงานที่อยู่

ภายในของแต่ละบุคคลที่คอยผลกัดันใหบุ้คคลมีพฤติกรรมต่าง ๆ ตามสิ่งที่ตอ้งการภายในจิตใจ และยัง

ก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย บุคคลที่มีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการ

กระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่บุคคลที่มีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการ

กระท าก่อนบรรลเุปา้หมาย 

กลา่วโดยสรุปไดว้่า  แรงจงูใจ  หมายถึง  ปัจจยัที่ส  าคญัอีกประการหนึ่งซึ่งมีผลต่อ 

พฤติกรรมของมนษุยท์ี่เกิดจากความตอ้งการและพยายามดิน้รนเพื่อใหบ้รรลผุลส าเรจ็ตามวตัถปุระสงค ์  

แรงจูงใจจึงเป็นพลังที่ผลักดันใหค้นมีพฤติกรรมและยังก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้น

เพราะเป็นสิ่งที่ท าใหเ้กิดพลงัในพฤติกรรมมนษุย ์
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2. แรงจงูใจในการท างาน 

  นภสัภรณ ์ดวงชิน (2558) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ภาวะที่บุคคลถูก

สิ่งเรา้ที่มากระตุน้หรือผลกัดนัทัง้ภายนอกและภายในตวับุคคลใหเ้กิดความตอ้งการซึ่งเป็นแรงขบัใหแ้สดง

พฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงคห์รือตอบสนองความตอ้งการที่ตนเองมีอยู่  โดยมีเงื่อนไขตอ้งท า

ใหเ้กิดความรูส้ึกพึงพอใจ ส่งผลต่อการประสบความส าเร็จหรือความปรารถนาที่เกิดจากความตัง้ใจของ

ตนเอง ซึ่งเมื่อเงื่อนไขต่าง ๆ เหล่านัน้ถูกกระตุน้หรือผลักดันใหไ้ดร้บัการตอบสนอง บุคคลนัน้ก็จะแสดง

พฤติกรรมออกถึงความสามารถและทุ่มเทความพยายามที่ปฏิบั ติงานให้เกิดประสิทธิภาพบรรลุตาม

เปา้หมาย ผูบ้รหิารจะตอ้งท าใหบ้คุลากรเกิดแรงจงูใจในการท างานเพื่อท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 

Weihrich and Koonz (1993 อา้งถึงใน ณฏัฐ์พชัร ์ลาภบ ารุงวงศ,์ 2562) 

ไดใ้หค้วามหมายว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่เป็นแรงผลักดันจากภายในซึ่งคือความ

ตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษยเ์พื่อใหแ้สดงออกตามที่ตอ้งการ แรงจูงใจในการปฏิบติังานนี ้

ท าใหผู้บ้รหิารน ามาใชใ้นการบริหารจดัการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในสิ่งต่าง ๆ ดว้ยความพงึพอใจแต่ในทาง

กลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ใชว้ิธีการเดียวกนักบัผูบ้รหิาร 

สรุปไดว้่า จากความหมายขา้งตน้ผูว้ิจยัสรุปความหมายของแรงจงูใจในการท างาน  

คือ สิ่งจูงใจในการท างานของบุคลากรแต่ละคนที่ท าใหบุ้คลากรนัน้ ท างานดว้ยความตัง้ใจเต็มใจและพึง

พอใจที่จะท างานนัน้ใหบ้รรลุเป้าหมายไดต้ามประสิทธิผลที่ตอ้งการ นอกจากนีแ้รงจูงใจเป็นการกระตุน้

จิตใจของบุคคลโดยใชส้ิ่งเรา้หรือสิ่งจงูใจ เพื่อใหป้ฏิบติังานไดบ้รรลตุามความตอ้งการขององคก์รซึ่งกระท า

ดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเททัง้แรงกายแรงใจ และใชค้วามรู ้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

  3. ทฤษฎีที่เก่ียวกบัแรงจงูใจ 

ทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮอรซ์เบิรก์  (Herzberg, 1959, Pp. 113-115 อา้งถึง ใน  

วิชยั ทองปานดี,2558) เป็นทฤษฎีที่อธิบายเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของบุคคลในองคก์ร เฮอรซ์เบิรก์

ไดเ้นน้การสรา้งแรงจูงใจในการท างาน โดยคน้พบว่ามีปัจจยั 2 ประการที่สมัพนัธก์บัความชอบและไม่ชอบ

ในงานของบคุคลในองคก์ร ปัจจยัดงักลา่ว คือ 

1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation factor) เป็นปัจจยัที่ท าใหค้นมีความรูส้กึพงึพอใจในงาน  

มีความรูส้กึ ที่ดีต่องานที่ท า ปัจจยัจงูใจเป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพราะจะท าใหบุ้คคลใน

องคก์รปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการของบคุคลได ้ดงันี ้

1.1 ความส าเรจ็ในการท างานของบคุคล (Achievement)  หมายถึง การที่บุคคล 
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สามารถท างานไดเ้สรจ็สิน้และประสบผลส าเรจ็อย่างดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรูจ้กั

ปอ้งกนั ปัญหาที่จะเกิดขึน้เมื่อผลงานส าเรจ็ จึงเกิดความรูส้กึพอใจ และปลาบปลืม้ในผลส าเรจ็ของงาน  

1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ  (Recognition)  หมายถึง การไดร้บัการยอมรบั 

นบัถือไม่ว่าจากผูบ้งักบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรบัค าปรกึษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน  

การยอมรบันีอ้าจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน

ใด ที่สื่อใหเ้ห็นถึงการยอมรบัในความสามารถเมื่อไดท้ างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลคุวามส าเรจ็การยอมรบั

นบัถือจะแฝงอยู่กบัความส าเรจ็ในงานดว้ย 

1.3 ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั  (Work Itseli)  หมายถึง  งานที่น่าสนใจ งานที่ตอ้ง 

อาศยัความคิด รเิริ่มสรา้งสรรคท์ี่ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ัง้แต่

ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

1.4 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพงึพอใจที่เกิดขึน้จากการ 

ไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรบัผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือการ

ควบคมุอย่างใกลช้ิด 

1.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement)  หมายถึง ไดร้บัการ 

เลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งในองคก์ร การมีโอกาสไดศ้ึกษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมหรือไดร้บัการฝึกอบรม 

2. ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene factor) เป็นปัจจยัที่จะค า้จนุแรงจงูใจในการท างานของบคุคล 

ใหม้ีตลอดเวลา ปัจจยัค า้จุนไม่ใช่ปัจจัยโดยตรงที่เพิ่มประสิทธิภาพของงาน ถา้องคก์รใดจัดองคป์ระกอบ 

ดา้นนีเ้หมาะสม จะเกิดประโยชนต่์อองคก์รซึ่งประการส าคญัจะช่วยท าใหล้ดความไม่พอใจในงานของคนที่

ท างานอยู่ ปัจจยัเหลา่นี ้ไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึงเงินเดือนและการเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงาน 

เป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท างาน 

2.2 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะ 

เป็นกิรยิาหรือวาจาที่แสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจกนัอย่างดี 

2.3 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรบันบัถือของสงัคม  

มีเกียรติและศกัดิศ์รี 

2.4 นโยบายและการบริหารขององคก์าร หมายถึง การจดัการและการบริหารงาน 

ขององคก์าร การติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร 

2.5 สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ 

งาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงในการท างานรวมทัง้สิ่งแวดลอ้มอื่นๆ เช่น อปุกรณห์รือเครื่องมือต่าง ๆ 
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2.6 ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรูส้กึที่ดีหรือไม่ดี อนัเป็น 

ผลที่ไดร้บัจากงานในหนา้ที่ของตน เช่น การที่บุคคลยา้ยไปท างานในที่แหลง่ใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครวั

ท าใหเ้ขาไม่มีความสขุและไม่พอใจกบัการท างานในที่แห่งใหม่ 

2.7 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อความ 

มั่นคงในการท างานและความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคก์าร 

2.8 ความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง การไดเ้ลื่อนขัน้  

เลื่อนต าแหน่งและความกา้วหนา้ในวิชาชีพ 

2.9 วิธีการปกครองผูบ้งัคบับญัชา (Supervision techniques) หมายถึง  

ความสามารถของ ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบรหิาร 

ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชก้รอบความคิดของทฤษฎี Herzberg (1959) เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน 

การศกึษาการศึกษานีพ้ิจารณาศึกษาตวัแปรปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ประกอบดว้ยปัจจยัจงูใจ 5 ดา้น 

ดังนี ้ 1. ลักษณะงาน 2. โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 3. ความรับผิดชอบในงาน  

4. โอกาสที่ท างานไดส้  าเร็จ 5. การไดร้บัการยอมรบันับถือ  ปัจจัยค า้จุนเฉพาะในส่วนของ 5 ดา้น ดังนี ้ 

1. เงินเดือนหรือรายได้ 2. ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน 3. สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน  

4. ความรูส้ึกมั่นคงในหนา้ที่การงาน 5. ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน เนื่องจากเป็นปัจจยัที่ส่งอิทธิพลต่อ

แรงจงูใจในการท างานโดยตรง 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 

ความหมายของการพฒันาตนเอง การพฒันาตนเองของบคุลากรในองคก์ร หมายถึง  

การที่บุคคลแต่ละคนเสาะแสวงหา และเพิ่มพนู ทกัษะความรู ้และความสามารถของตนเอง เพื่อเป็นการ

เตรียมตวัส าหรบัความกา้วหนา้ในสายงานต่อไปภายหนา้ ซึ่งองคก์รสามารถสนบัสนุนการพฒันาตนเองได้

โดยการจดัใหม้ีการ ฝึกอบรมเก่ียวกบัการท างานอย่างเป็นระบบ ทัง้แบบที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 

นอกจากนีก้ารฝึกอบรมยังเป็นการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเก่ียวกับงานโดยเฉพาะ คือ  

การเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และบุคลิกภาพของบุคคลให้เหมาะกับงานที่ท า  

(ธนนท ์รกัษธ์นธัช, 2560) 

การพฒันาตนเองเป็นความตอ้งการของบคุคลที่จะปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง 

พัฒนาตนเองทั้ง ร่างกาย จิตใจ สังคม สติปัญญา เขา้ใจถึงศักยภาพภายในตนเอง พัฒนาตนเองเพื่อ 

สามารถเขา้ใจตนเอง และเขา้ใจผูอ่ื้นใหม้ากขึน้ กลายเป็นบุคคลที่สมบูรณแ์บบและเป็นประโยชน ์ใหแ้ก่

สงัคม (ภสัราภรณ ์ศรีอาจนนัทโชติ, 2561)  
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กลา่วโดยสรุปไดว้่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีบคุคลใดบคุคลหนึ่ง 

มีความต้องการที่จะเพิ่มทักษะความรู้ ความสามารถในทุกๆด้านไม่ว่าจะเป็นในด้านร่างกายจิตใจ 

กระบวนการคิด ต่างๆ เพื่อน ามาเพิ่มพูนศักยภาพของตนเองในมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้และบรรลุ

วตัถปุระสงคท์ี่บคุคลนัน้ตัง้ไว ้

4. ทฤษฎีที่เก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 

ทฤษฎีการพฒันาตนเองของ  Megginson & Pedler  (1992) ไดอ้ธิบายแนวทางใน 

การพฒันาตนเองไวว้่า การพฒันาตนเองจะเกิดมากหรือนอ้ย ก็ขึน้อยู่กบัความตอ้งการที่จะพฒันาตนเอง 

การเรียนรู ้และมีแรงจงูใจที่จะผลกัดนัมีขัน้ตอนการพฒันาตนเองนี ้

1. การเรียนรู ้(Leaning) การพฒันาตนเองตอ้งเริ่มจากการเรียนรูเ้ก่ียวกบังาน เขา้ใจของ 

องคก์รว่าตอ้งการอะไร สิ่งที่จะเกิดขึน้ตามมาคือความกา้วหนา้ในงาน หากบุคคลไม่มีความเขา้ใจ ความรู ้

ในองคก์รก็จะไม่เกิดการพฒันาตนเอง เพราะการเรียนจะรบัรูไ้ดว้่าอะไรเป็นสิ่งที่ตนเองตอ้งการูแ้ละพฒันา 

2. การวินิจฉยัตนเอง (Self Diagnosis)  การท่ีจะพฒันาตนเองบคุคลควรจะตอ้งส ารวจ 

วิเคราะห ์เพื่อใหท้ราบจุดเด่น จุดตอ้ย และ ขอ้บกพร่องของตนเอง จึงจะน าขอ้มลูตรงนัน้มาเพื่อใชใ้นการ

แกไ้ข ปรบัปรุง เพื่อยกระดบัความสามารถของตนเอง 

3. การก าหนดเปา้หมาย (Goal)  ก าหนดใหท้ราบถึงเปา้หมายในการพฒันาตนเองว่าจะ 

ตอ้งพฒันาไปแนวทางไหน และพฒันาจากเดิมยงัไง คือสิ่งที่ควรก าหนดเพื่อน าไปประเมินหรือวดัผลตนเอง 

4. การหาทรพัยากรที่เหมาะสม (Finding Appropriate Resources) หลงัจากท่ีท าการ 

ตัง้เปา้หมายเรียบรอ้ยแลว้ จะตอ้งสามารถก าหนดวิธีการที่จะท าใหบ้รรลเุปา้หมายนัน้ได ้โดยการหาความรู้

ในรูปแบบต่าง ๆ และคน้ควา้จากแหลง่ขอ้มลูที่เป็นประโยชนแ์ละสามารถเชื่อถือได ้

5. การหาผูส้นบัสนนุช่วยเหลือ (Recruit of other People)  เป็นการหาความช่วยเหลือ  

หรือการสนับสนุนจากบุคคลรอบขา้ง เพื่อใหพ้ัฒนาตนเองในการ ประสบความส าเร็จ บุคคลที่ว่านี ้ก็คือ 

เพื่อนร่วมงานเจา้นาย หัวหนา้ ผูใ้หญ่ ที่มีทักษะความเชี่ยวชาญ ที่จะสามารถช่วยแนะน าการเรียนรูอ้ยู่

สม ่าเสมอ และเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายที่วางไวร้วมถึงขอ้มลูจากการเรียนและไดข้อ้มลูกลบัจากผูร้ว่มงาน 

6. ความอดทนและพยายาม (Stickability and Perseverance) การเรียนรูค้วบควบคู่ไป 

กบัการพากเพียร พยายาม อดทน ไม่ทอ้ต่ออปุสรรคที่จะเกิดขึน้หรือก าลงัเจออยู่ ควรใชเ้วลาใหคุ้ม้ค่าเพื่อ

วตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไวใ้หส้  าเรจ็ 

7. การประเมินผล (Evaluation) การตัง้เปา้หมายในการประเมินตนเองว่าผลลพัธข์อง 

การกระท านัน้ บรรลเุปา้หมาย หรือมีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดขึน้ โดยการใหค้ะแนน หรือตัง้เปา้หมายใหม่

เพื่อแกไ้ข และพฒันาตนเองต่อไป 
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โดยสรุปไดว้่า ขัน้ตอนการพฒันาตนเอง จะตอ้งมีการส ารวจตนเองเพื่อใหท้ราบ 

ถึงจุดเด่นจุด ดอ้ยจากนั้นจึงก าหนดเป้าหมายที่พึงประสงค ์ขั้นต่อไปจะตอ้งมีการปรับปรุงและพัฒนา

ตนเองเพื่อไปสูเ่ปา้หมายที่ตัง้ไว ้และขัน้สดุทา้ยคือการประเมินผลส าเรจ็ช่องการค าเนินการพฒันาตนเอง 

สมมุติฐานการวิจัย 

 1.3.1 บุคลากรที่มีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดต่้อเดือน ต่างกนั

มผีลต่อการพฒันาตนเอง 

1.3.2 บุคลากรที่มีแรงจงูใจในการท างานมีผลต่อการพฒันาตนเอง 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง แรงจงูใจในการท างานที่มีผลต่อการพฒันาตนเองของบุคลากรส านกังานเทศบาล 

เมืองยโสธร 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

1.  ประชากรที่ท าการวิจยั คือ บคุลากรในสงักดัส านกังานเทศบาลเมืองยโสธร 

2. เครื่องมือที่ใชเ้ก็บขอ้มลู ผูว้ิจยัไดส้รา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัในการเก็บรวบรวมขอ้มลู  

โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสรา้งขึน้จากเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งใหส้อดคลอ้งกับกรอบ

แนวคิดการวิจัยและวัตถุประสงค์การวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 2) แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านกังานเทศบาลเมืองยโสธร  3) การพฒันาตนเอง

ของบคุลากรส านกังานเทศบาลเมืองยโสธร   

ผูว้ิจัยไดส้รา้งแบบสอบถามน าไปเสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญ 3 ท่าน ประเมินความสอดคลอ้งของข้อ

ค าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย และค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item Objective 

Congruence : IOC )  ไดค่้า  IOC = 0.98  และน ามาปรบัปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าของผูเ้ชี่ยวชาญ 

ผูว้ิจยัด าเนินการตรวจสอบขอ้มลูจากนัน้ ท าการวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ

และการวิเคราะหข์อ้มลูตามล าดบั ดงันี ้

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชเ้พื่อการบรรยายลกัษณะของขอ้มลู โดยขอ้มลูที่ 

ใชใ้นการวิเคราะหม์ี คือ วิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และเงินเดือน ใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency)  

ค่ารอ้ยละ (Percentage)  วิเคราะหข์อ้มลูระดบัแรงจูงใจในการท างาน ใชก้ารหาค่าเฉลี่ย(Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และวิเคราะหข์อ้มูลระดับการพัฒนาตนเองใชก้ารหา

ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

2. สถิติอนมุาน (Inferential Statistics) ทดสอบการแจกแจงของขอ้มลูดว้ย Kolmogorov- 

Smirnov และShapiro wilk น าขอ้มลูมาประมวลผลโดยใชส้ถิติทดสอบ T-test, One way Anova, Mann-

Whitney U Test, และKruskal-Wallis Test เพื่อใชใ้นการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่ามธัยฐานระหว่างตัว

แปร และใชส้ถิติทดสอบ Spearman Correlation เพื่อหาความสมัพนัธข์องแรงจงูใจในการท างานที่มีผลต่อ

การพฒันาตนเองของบคุลากรส านกังานเทศบาลเมืองยโสธร 

ผลการวิจัย 

สว่นที่ 1  ขอ้มลูลกัษณะสว่นบคุคลจากกลุม่ตวัอย่างในงานวิจยัครัง้นีม้ีจ  านวนผูต้อบแบบสอบถาม

ทัง้หมด 220 คน พบว่าเพศหญิงมากที่สดุ จ านวน 113 คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.10  มีช่วงอายุ 31 -40 ปีมาก

ที่สดุ จ านวน 90 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.70  มีระดบัการศกึษาปรญิญาตรีมากที่สดุ จ านวน 118 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 53.40  มีต าแหน่งงานปัจจบุนัพนกังานจา้งทั่วไปมากที่สดุ จ านวน 74 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.50  
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มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ปี มากที่สุด จ านวน 91 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.20  และมีเงินเดือน 

10,000 - 20,000 บาทมากที่สดุ จ านวน 176 คน คิดเป็นรอ้ยละ 79.60 

สว่นที่ 2  ขอ้มลูแรงจงูใจในการท างาน(ปัจจยัการจงูใจ)ของบุคลากรส านกังานเทศบาลเมืองยโสธร 

แรงจูงใจในการท างานเฉลี่ยรวม 4.02 อยู่ในระดบัสงู เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ดา้นลักษณะงาน ค่าเฉลี่ย = 4.10 รองลงมา คือ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน 

ค่าเฉลี่ย = 4.09  ดา้นโอกาสที่ท างานไดส้  าเร็จ ค่าเฉลี่ย = 4.05  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการเลื่อนขัน้เลื่อน

ต าแหน่ง ค่าเฉลี่ย = 4.04  และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ คือ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ ค่าเฉลี่ย = 3.99 

แรงจูงใจในการท างาน(ปัจจัยค า้จุน)ของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองยโสธร แรงจูงใจในการท างาน

เฉลี่ยรวม 4.02 อยู่ในระดบัสงู เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุอยู่ในระดบัมากที่สดุ คือ 

ดา้นภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน ค่าเฉลี่ย = 4.02  และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย = 

4.02 รองลงมา คือ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน ค่าเฉลี่ย = 4.01  และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ดา้น

เงินเดือนหรือรายได ้ค่าเฉลี่ย = 4.00  และดา้นสมัพนัธภาพกบัหวัหนา้หน่วยงาน ค่าเฉลี่ย = 4.00 

สว่นที่ 3 ขอ้มลูการพฒันาตนเองในการท างานของบคุลากรส านกังานเทศบาล 

เมืองยโสธร การพฒันาตนเองในการท างานเฉลี่ยรวม 4.41 อยู่ในระดบัสงู เมื่อพิจารณารายดา้น 

พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ คือ ดา้นการเรียนรู ้ 

ค่าเฉลี่ย = 4.44 รองลงมา คือ ดา้นการประเมินผล ค่าเฉลี่ย = 4.42  ดา้นการก าหนดเป้าหมาย 

ค่าเฉลี่ย = 4.41  ดา้นการหาเพื่อน ค่าเฉลี่ย = 4.40  ดา้นการวินิจฉัยตนเอง ค่าเฉลี่ย = 4.39 ดา้นความ

อดทนและพยายาม ค่าเฉลี่ย = 4.38 และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ดา้นการหาทรพัยากรที่เหมาะสม 

ค่าเฉลี่ย = 4.37  

สรุปอภปิรายผลการวิจัย 

1. บคุลากรที่มีลกัษณะสว่นบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และรายไดต่้อเดือนต่างกนัมี 

ผลต่อการพฒันาตนเอง 

ลกัษณะส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองยโสธร  

ที่มี เพศต่างกันไม่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑารัตน์ ดีวิ  (2560)  

ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเมืองพัทยา และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  

อรพี พรพิเนตพงศ ์(2560) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองแสนสุข 

อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของชัชรินทร ์ทองหม่อมรามและบุญอนันต์  

พินัยทรพัย ์(2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนชา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบ
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ปัจจัยเพศที่แตกต่างกันมี

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุลากรแตกต่างกนั 

 ลกัษณะส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านกังานเทศบาลเมือง

ยโสธร ที่มีอายตุ่างกนัไม่สง่ผลต่อการพฒันาตนเอง ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

พทัธธี์รา เงินสขุ (2561) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน  จงัหวดั

ชลบรุี และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมปอง สิงหศ์ก (2558) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลพระเพลิง จังหวัดสระแก้ว แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ

จฑุารตัน ์ดีวิ (2560) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัเมืองพทัยา 

 ลกัษณะส่วนบุคคลจ าแนกตามระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงาน

เทศบาลเมืองยโสธร ที่มีระดบัการศึกษาต่างกนัไม่ส่งผลต่อการพฒันาตนเอง ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

พทัธธี์รา เงินสขุ (2561) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจังหวัด

ชลบุรี แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จุฑารตัน ์ดีวิ (2560) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บคุลากรสงักดัเมืองพทัยา 

 ลกัษณะส่วนบุคคลจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรส านักงาน

เทศบาลเมืองยโสธร ที่มีรายไดต่้อเดือนต่างกนัไม่ส่งผลต่อการพฒันาตนเอง ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ่

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ศิริวัจ ปฏิญาณวิภาส (2561) ไดท้ าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

บุคลากรเทศบาลต าบลอรญัญิกอ าเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แต่ไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยั

ของพัทธ์ธีรา เงินสุข (2561) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัชลบรุี 

2. บคุลากรที่มีแรงจงูใจในการท างานมีผลต่อการพฒันาตนเองแรงจงูใจในการท างาน  

(ปัจจัยการจูงใจ)  ประกอบด้วย  1) ลักษณะงาน 2) โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  

3) ความรบัผิดชอบในงาน 4) โอกาสที่ท างานไดส้  าเร็จ 5) การไดร้บัการยอมรับนับถือแรงจูงใจในการ

ท างาน (ปัจจัยค ้าจุน)  ประกอบด้วย 1) เงินเดือนหรือรายได้ 2) ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน 3) 

สมัพนัธภาพกบัหวัหนา้หน่วยงาน 4) ความรูส้กึมั่นคงในหนา้ที่การงาน 5) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 

แรงจูงใจดา้นลกัษณะงานมีผลต่อการพัฒนาตนเองในดา้นการประเมินผลในทิศทางเดียวกนั แต่

แรงจูงใจดา้นลกัษณะงานไม่มีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้นการเรียนรู ้ดา้นการวินิจฉัยตนเอง ดา้นการ

ก าหนดเป้าหมาย ดา้นการหาทรพัยากรที่เหมาสม ดา้นการหาเพื่อน และดา้นความอดทนและพยายาม ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของชัชรินทร ์ทองหม่อมรามและบุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง 

แรงจงูใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุลากรองคก์รปกครอง สว่นทอ้งถิ่นในอ าเภอเคียนชา 
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จงัหวดัสรุาษฎร ์พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรบัผิดชอบต่องาน 

และปัจจัยค า้จุนในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานแรงจูงใจดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งมีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้น

การเรียนรู ้ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นความอดทนและพยายามและดา้นการประเมินผลในทิศทาง

เดียวกนั  แต่แรงจงูใจดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งไม่มีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้น

การวินิจฉัยตนเอง ด้านการหาทรัพยากรที่ เหมาะสมและด้านการหาเพื่อนสอดคล้องกับงานวิจัย

ของปพิชญา ศรีจนัทรา (2563) ไดศ้ึกษาเรื่องแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบริษัทขนส่งแห่ง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้น

ความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงาน ด้านการยอมรับและยกย่อง ด้าน

ความก้าวหน้าส่วนตัวและดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวในระดบัสงูมาก 

แรงจงูใจดา้นความรบัผิดชอบในงานมีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้นการเรียนรูใ้นทิศทางเดียวกนั  

แต่แรงจงูใจในการท างานดา้นความรบัผิดชอบในงานไม่มีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้นการวินิจฉยัตนเอง 

ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการหาทรัพยากรที่เหมาะสม ด้านการหาเพื่อน ด้านความอดทนและ

พยายาม และดา้นการประเมินผล ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของปพิชญา ศรีจนัทรา (2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง

แรงจงูใจและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบริษัทขนสง่แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความรบัผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้น

ลกัษณะงานดา้นการยอมรบัและยกย่อง ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตัวและดา้นความส าเร็จในการท างานมี

ความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียว

ในระดบัสงูมาก 

แรงจูงใจในการท างานดา้นโอกาสที่ท างานไดส้  าเร็จมีผลต่อการพัฒนาตนเองในดา้นการวินิจฉัย

ตนเองดา้นการวินิจฉัยตนเอง ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการหาทรพัยากรที่เหมาะสม ดา้นการหา

เพื่อน ดา้นความอดทนและพยายาม และดา้นการประเมินผล ในทิศทางเดียวกัน  แต่แรงจูงใจในการ

ท างานด้านโอกาสที่ท างานได้ส  าเร็จไม่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในด้านการเรียนรู ้  ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจยัของมลฤดี ทบัพรมและเสนีย ์พวงยาณี (2560) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจยัพบว่า 

ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั ดา้นความส าเร็จ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และดา้นความมั่นคงใน

งาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบคุลากรสายสนบัสนุนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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แรงจูงใจในการท างานดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือมีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้นการเรียนรู ้

ดา้นการวินิจฉัยตนเอง ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการหาทรพัยากรที่เหมาะสม ดา้นการหาเพื่อน และ

ดา้นการประเมินผล ในทิศทางเดียวกนั  ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปพิชญา ศรีจนัทรา (2563) ไดศ้ึกษา

เรื่องแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย

พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจงูใจ ประกอบดว้ย ดา้นความรบัผิดชอบในงานดา้นความกา้วหนา้ 

ดา้นลักษณะงาน ดา้นการยอมรับและยกย่อง ดา้นความก้าวหน้าส่วนตัวและด้านความส าเร็จในการ

ท างาน มีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ โดยมีความสมัพันธ์ใน

ทิศทางเดียวในระดบัสงูมาก 

แรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือนหรือรายไดม้ีผลต่อการพัฒนาตนเองในดา้นการเรียนรู ้ดา้น

การวินิจฉัยตนเอง ด้าน การหาทรัพยากรที่เหมาะสม และด้านการหาเพื่อน ในทิศทางเดียวกัน  ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของชัชรินทร ์ทองหม่อมรามและบุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง 

แรงจงูใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุลากรองคก์รปกครอง สว่นทอ้งถิ่นในอ าเภอเคียนชา 

จงัหวดัสรุาษฎร ์พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรบัผิดชอบต่องาน 

และปัจจัยค า้จุนในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในการท างานดา้นภาวะหรือเงื่อนไขในการท างานมีผลต่อการพัฒนาตนเองในดา้นการ

วินิจฉัยตนเอง ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการหาทรพัยากรที่เหมาะสม ดา้นการหาเพื่อน และดา้นการ

ประเมินผล ในทิศทางเดียวกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบักรฎาริน ตัง้สกุล (2558) ศึกษาเรื่อง ความตอ้งการพัฒนา

ตนเองของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากดั (มหาชน) ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนลา่งการวิจยั

นีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาความตอ้งการในการพัฒนาตนเอง ของพนักงาน ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด 

(มหาชน) พบว่าพนกังานมีความตอ้งการพฒันาตนเอง ในภาพรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัมากทกุดา้น  

แรงจูงใจในการท างานดา้นสมัพนัธภาพกับหัวหนา้หน่วยงานท างานมีผลต่อการพฒันาตนเองใน

ดา้นการวินิจฉัยตนเอง ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการหาทรพัยากรที่เหมาะสม ดา้นการหาเพื่อน และ

ดา้นการประเมินผล ในทิศทางเดียวกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชชัรนิทร ์ทองหม่อมรามและบญุอนันต ์

พินัยทรพัย ์(2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองสว่นทอ้งถิ่นในอ าเภอเคียนชา จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน

ดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรบัผิดชอบต่องาน และปัจจยัค า้จุนในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและ

การบรหิารงาน ดา้นเงินเดือนสง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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แรงจูงใจในการท างานดา้นความรูส้ึกมั่นคงในหนา้ที่การงานมีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้นการ

เรียนรู ้ดา้นการวินิจฉัยตนเอง ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการหาทรพัยากรที่เหมาะสม และดา้นการ

ประเมินผล ในทิศทางเดียวกันสอดคลอ้งกับงานวิจัยของมลฤดี ทับพรมและเสนีย ์พวงยาณี (2560) ได้

ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวิจัยพบว่า ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว ด้านความส าเร็จ ด้าน

ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และดา้นความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

บคุลากรสายสนบัสนนุอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

แรงจูงใจในการท างานดา้นความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการพัฒนาตนเองในดา้นการ

เรียนรู ้ดา้นการวินิจฉัยตนเอง และดา้นการประเมินผล ในทิศทางเดียวกัน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  

ชชัรินทร ์ทองหม่อมรามและบุญอนนัต ์พินยัทรพัย ์(2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง สว่นทอ้งถิ่นในอ าเภอเคียนชา จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี ผลการวิจยั

พบว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรบัผิดชอบต่องาน และปัจจยัค า้จุน

ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ดา้นเงินเดือนสง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักงาน

เทศบาลเมืองยโสธร   

1. จากการศึกษาวิจยัพบว่า บุคลากรที่มีลกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และ

รายไดต่้อเดือนต่างกันไม่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักงานเทศบาลเมืองยโสธร แต่ดว้ย

สงัคมปัจจุบนัมีการเปิดกวา้งมายิ่งขึน้ และมีความเท่าเทียมกันควรก าหนดเพศทางเลือกไวใ้นการศึกษา 

เพื่อความชดัเจนในการศึกษาครัง้ต่อไป แต่แรงจูงใจดา้นลกัษณะงานไม่มีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้น

การเรียนรูด้า้นการวินิจฉัยตนเอง ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการหาทรพัยากรที่เหมาะสม ดา้นการหา

เพื่อน และดา้นความอดทนและพยายาม 

2. จากการศกึษาบคุลากรที่มีแรงจงูใจในการท างานมีผลต่อการพฒันาตนเอง  

1) แรงจงูใจดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งไม่มีผลต่อการพฒันาตนเอง 

ในดา้นการวินิจฉยัตนเอง ดา้นการหาทรพัยากรที่เหมาะสมและดา้นการหาเพื่อน เพื่อใหบ้คุลากรมีก าลงัใจ

ในการท างานและพัฒนาตนเอง ผูบ้ริหารควรมีความชอบธรรมในการใหโ้อกาสกา้วหนา้ในการเลื่อนขั้น

เลื่อนต าแหน่ง 
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2) แรงจงูใจในการท างานดา้นความรบัผิดชอบในงานไม่มีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้น 

การวินิจฉัยตนเอง ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการหาทรพัยากรที่เหมาะสม ดา้นการหาเพื่อน ดา้น

ความอดทนและพยายาม และดา้นการประเมินผล เพื่อปรบัทศันคติของ บคุลากรใหม้ีความมุ่งมั่นพยายาม

ในการท างานมากขึน้ องคก์รควรจดัใหม้ีสิ่งจงูในในการท างาน เช่น รางวลับคุลากรดีเด่นประจ าปี เพื่อเชิดชู

เกียรติให้เป็นบุคลากรดังอย่าง ส่งผลให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง สร้างแรงจูงใจเพื่อ

พฒันาการท างานใหดี้ยิ่งขึน้ต่อไป 

3) แรงจงูใจในการท างานดา้นโอกาสที่ท างานไดส้  าเรจ็ไม่มีผลต่อการพฒันาตนเองในดา้น 

การเรียนรู ้ มีการกระตุน้ใหบุ้คลากรร่วมกันทบทวนของผลปฏิบติังานของตนเองอยู่เสมอ เพื่อใหบุ้คลากร

ตรวจสอบกระบวนการท างานอย่างเสมอเพื่อน ามาปรบัใหใ้หเ้หมาะสมกบัการท างาน ตรงตามเป้าหมายที่

องคก์รวางไว ้เพื่อน าไปสูค่วามส าเรจ็ของ บคุลากรและองคก์รอย่างต่อเนื่อง 
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