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บทคดัย่อ 
 

 การวจิัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับการพัฒนาสมรรถนะการปฏบัิตงิานของข้าราชการทหาร สังกัด

กองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หนว่ยบัญชาการนาวกิโยธิน (2) ปัจจัยในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวกิโยธิน 

(3) ปัจจัยในการปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธ์เชิง เหตุ-ผล กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานของข้าราชการทหาร 

สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน

การวจิัย ได้แก่ ข้าราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการ

นาวิกโยธิน จ านวน 138 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และสถิตเิชงิอนุมาน โดยใชส้ถิตคิ่าไคสแควร์ และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการศึกษาพบว่า (1) การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 

กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ในภาพรวมมีการพัฒนาอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การพัฒนาอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับ ดังนี้ ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ความรู้ 

บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล และมีการพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับดังนี้ ทักษะความเชี่ยวชาญ และ

แรงจูงใจ (2) ปัจจัยในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพล

นาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน พบว่า ในภาพรวมมีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี้ 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เทคโนโลยีสารสนเทศ และมกีาร

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความก้าวหน้า (3) ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ 

เชงิ-เหตุผลกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 

1 กองพลนาวิกโยธิน หนว่ยบัญชาการนาวิกโยธิน ในด้านลักษณะงานท่ีปฏบัิติ ด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์

กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ 

เชิงเหตุ-ผลกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 

กองพลนาวกิโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ในดา้นลักษณะงานที่ปฏบัิต ิอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.001 

ค าส าคัญ : การพัฒนา, สมรรถนะ, กองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการ

นาวกิโยธิน 
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Abstract 

 

 This research aimed to study (1) level of competency performance development of military officers in 2nd 

Infantry Battalion, 1st Infantry Regiment, Marine Division, Royal Thai Marine Corps (2 ) performance factors of 

military officers in 2nd Infantry Battalion, 1st Infantry Regiment, Marine Division, Royal Thai Marine Corps,  

(3 ) performance factors have cause-effect relationship with competency performance development of military 

officers in 2nd Infantry Battalion, 1st Infantry Regiment, Marine Division, Royal Thai Marine Corps. The samples 

were consisted of 13 8  from officers in military officers in 2nd Infantry Battalion, 1st Infantry Regiment, Marine 

Division, Royal Thai Marine Corps. Data were analyzing with Descriptive Statistics were percentage, mean, 

standard deviation. Inferential Statistics was multiple regression analysis. 

 The results of the research could be concluded that; ( 1)  The overall of competency performance 

development of military officers in 2nd Infantry Battalion, 1st Infantry Regiment, Marine Division, Royal Thai 

Marine Corps was high level. Individual high-level factors were self – concept, trait knowledge trait respectively.  

In addition, moderate level factors were skill and motives trait. (2) The performance factors of military officers in 

2nd Infantry Battalion, 1st Infantry Regiment, Marine Division, Royal Thai Marine Corps were high level in factors 

of relationship with colleagues, job description, relationship with commander, information technology 

correspondingly. The moderate level of performance factor was career progress. (3) For military officers in 2 nd 

Infantry Battalion, 1st Infantry Regiment, Marine Division, Royal Thai Marine Corps, performance factors were in 

causal relationships with competency performance development in terms of job description, progress, relationship 

with commander, relationship with workmate. 

 

Keywords: Development, Competency, Military officers in infantry battalion, royal Thai marine corps 
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ความส าคัญและปัญหา 

 การพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ท้ังร่างกาย จิตใจ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ การประกอบอาชีพและมี

ความมั่นคงในการด ารงชวีิตโดยให้ครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมายเพื่อเสริมสร้างศักยภาพให้กับตนเองท่ีจะน าไปสู่ความ

เข้มแข็งในทุกระดับ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวนั้นควรเร่ิมตั้งแต่การให้ความรู้พื้นฐาน ทักษะชีวิต การ

พัฒนาสมรรถนะ ทักษะการท างานให้สอดคล้องกับความต้องการก าลังคนและพร้อมก้าวสู่โลกของการท างานและ

การแข่งขันอยา่งมคีุณภาพ ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ์ึงจ าเป็นต้องยกระดับและสมรรถนะของบุคลากรอย่าง

ตอ่เนื่องเพื่อท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน (กฤตชน วงศ์รัตน์, 2555, น.132) 

 เมื่อพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพเรือในปัจจุบันพบว่า มีองค์ประกอบท่ีส าคัญหลายด้านยัง

ไมเ่ป็นมาตรฐาน และยังไมส่ามารถสนับสนุนให้กองทัพเรือเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงได้ โดยเฉพาะด้านการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลท่ียังไม่มีการก าหนดแนวทางการพัฒนาของหน่วยงานต่าง ๆ ในกองทัพอย่างเป็นรูปธรรม ท้ังด้าน

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ สมรรถนะ และการก าหนดการประเมินท่ีเป็นรูปธรรม (พงษ์ศักดิ์ สมบุญ, 2557 

: 2) ดังนั้นในการปฏิบัติหน้าท่ีย่อมจะมีปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าท่ี เช่น ภูมิหลังของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน 

เมื่อมาท างานร่วมกันอาจก่อให้เกิดปัญหาความขัดแยง้ขึน้ หรือปัจจุบันเทคโนโลยมีกีารพัฒนาอย่างรวดเร็ว บุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานมานานอาจตามไม่ทันการพัฒนา ขาดความกระตือรือร้นในการปรับปรุงการปฏิบัติงานและการพัฒนา

ตนเองให้มปีระสิทธิภาพดีย่ิงขึ้น (ธวัชชัย มะลิซ้อน, 2554,น.2) 

 จากสถานการณ์และสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการพัฒนา

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของกองพันทหารราบ อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลังพลของนาวิกโยธิน ให้มี

สมรรถนะการปฏิบัติงานท่ีแสดงออกถึงค่านิยมท่ีเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของนาวิกโยธิน เพื่อจะได้น ามาเป็นข้อมูลให้

ผู้บังคับบัญชาสร้างตัวแบบการพัฒนาผ่านการจัดระบบงานท่ีดีด้วยความส านึกรับผิดชอบในหน้าท่ีและความมุ่งมั่น

ทุ่มเทปฏบัิตงิานอย่างมปีระสิทธิภาพ และบรรลุผลส าเร็จจากความรักและความสามัคคีของก าลังพล โดยไม่มีการแบ่ง

พวกฝ่าย มีการช่วยเหลือเกื้อกูล ร่วมแรงร่วมใจ สนับสนุนซึ่งกันและกันเพื่อให้ทุกภารกิจเกิดความส าเร็จ และก าลัง

พลทุกนายมคีวามภาคภูมใิจในความเป็น “ทหารนาวิกโยธิน” 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรม

ทหารราบท่ี 1 กองพลนาวกิโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 

 2. เพื่อศึกษาปัจจัยในการปฏบัิตงิานของขา้ราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพล

นาวกิโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 

 3. เพื่อศึกษาปัจจัยในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุ - ผล กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที่ 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิก

โยธินหรือไม ่

 

สมมตฐิานการวิจัย 

 ปัจจัยในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงเหตุ - ผล กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวกิโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 
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แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวข้อง 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 3. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความรู้ 

 4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏบัิตงิาน 

 5 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 

 6. แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 

 

ตัวแปรอสิระ  ตัวแปรตาม 

ปัจจัยในการปฏิบัตงิาน 

1) ลักษณะงานท่ีปฏบัิต ิ 

2) ความก้าวหน้า 

3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

5) เทคโนโลยสีารสนเทศ 

 การพัฒนาสมรรถนะการปฏบิัตงิานของ

ข้าราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบที่ 2 

กรมทหารราบที่ 1 กองพลนาวิกโยธิน  

หน่วยบัญชาการนาวกิโยธนิ 

1) ความรู้  

2) ทักษะความเช่ียวชาญ 

3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง  

4) บุคลกิลักษณะประจ าตัวบุคคล  

5) แรงจูงใจ 

  

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ืองการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหาร

ราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยใช้แนวคิดและ

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องมาประยุกต ์ดังนี ้

 ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย (1) ลักษณะงานท่ีปฏิ บัติ (2) ความก้าวหน้า  

(3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ประยุกต์มาจากแนวคิดของ เฟรดเดอร์ริค 

เฮอร์ซ์เบิร์ก (Frederick Herzberg, 1959) และ 5) เทคโนโลยสีารสนเทศ มาจากแนวคิดของ อีเบอร์โซล (Ebersole, 2012) 

 ตัวแปรตาม คือ การพัฒนาสมรรถนะการปฏบัิตงิานของขา้ราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหาร

ราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ประกอบด้วย (1) ความรู้ (2) ทักษะความเชี่ยวชาญ  

(3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล และ (5) แรงจูงใจ ประยุกต์มาจากแนวคิดของ 

เดวดิ แมคเคลิแลนด์ (McCleland, 1973) 

 

ขอบเขตการวิจัย 

 ประชากร/กลุ่มตัวอยา่ง 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก

โยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน จ านวน 528 รายก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Samuel B.Green 
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(1991,p.109-110) ได้กลุ่มตัวอย่าง 138 คน และก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 

(Multistage Sampling) โดยให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของขนาดกลุ่มตัวอย่างและกลุ่มประชากร เพื่อ

คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของข้าราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก

โยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน โดยมีขัน้ตอนการด าเนนิการดังนี้ 

 1. ขั้นท่ี 1 ท าการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ในการสุ่มจ านวนให้เป็นสัดส่วนกับ

จ านวนหนว่ยในช้ันภูมิ (Proportion Allocation) เพื่อคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของขา้ราชการทหารสังกัดกองพัน

ทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ท้ังหมดแยกตามหน่วยงานจาก  

5 หนว่ยงาน 

 โดยใชสู้ตรการค านวณคอื  

        n1 = nN1 

               N 

   เมื่อ  n1 แทน  จ านวนตัวอยา่งที่จะสุ่มจากแต่ละกลุ่ม 

     n  แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอยา่งที่ตอ้งการ 

     N1 แทน  จ านวนของประชากรในแตล่ะกลุ่ม 

     N  แทน  จ านวนของประชากรกลุม่  

 2. ขั้นท่ี 2 ในการสุ่มตัวอย่างจากประชากรในแต่ละกลุ่ม จะใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 

Sampling) อกีครัง้ จากข้อมูลบุคลากรท้ังหมดแยกตามช้ันยศ เพื่อแบ่งตามสัดส่วนแตล่ะประเภท ของข้าราชการทหาร

สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวกิโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ทัง้หมดแยกตามช้ันยศ 

ประกอบด้วย 1) นายทหารช้ันสัญญาบัตร 2) นายทหารช้ันประทวน 

 3. ขั้นท่ี 3 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Random Sampling) โดยข้าราชการทหารสังกัดกองพัน

ทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ถูกสุ่มมาเป็นตัวอย่าง ด้วยวิธีการ

สุ่มแบบบังเอญิตามจ านวนบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน 

 

วิธีด าเนนิการวิจัย 

 เครื่องมอืทีใ่ช้วิจัย เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรม

ทหารราบท่ี  1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ประกอบด้วย (1) ลักษณะงานท่ีปฏิ บัต ิ 

(2) ความก้าวหน้า (3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ (5) เทคโนโลยี

สารสนเทศ ประกอบด้วยข้อค าถาม 25 ข้อ มีลักษณะเป็นข้อค าถามปลายปิด มีการประเมินค่าแบบลิเคิร์ท สเกล

(Likert scale) ก าหนดคะแนนเป็น 5 ระดับ โดยแตล่ะระดับมคีวามหมายดังนี้ 

  ค่าคะแนน 5  หมายถึง   ระดับการปฏบัิตงิานมากท่ีสุด 

  ค่าคะแนน 4  หมายถงึ   ระดับการปฏบัิตงิานมาก 

  ค่าคะแนน 3  หมายถึง   ระดับการปฏบัิตงิานปานกลาง 

  ค่าคะแนน 2  หมายถงึ   ระดับการปฏบัิตงิานน้อย 

  ค่าคะแนน 1  หมายถึง   ระดับการปฏบัิตงิานน้อยท่ีสุด 
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 เกณฑ์ส าหรับการแปลความหมายในการวิเคราะห์ข้อมูล ส าหรับข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยในการ

ปฏบัิตงิาน โดยวิชิต อู่อ้น (2548, น.81) ได้ก าหนดแบ่งออกเป็น 5 ช่วง โดยใช้สูตร ค านวณพสิัย (range) ดังนี ้ 

    =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด   = 5 – 1   =  0.80       

          จ านวนชว่ง         5 

 ซึ่งได้ก าหนดหลักเกณฑ์ในการแปลผลดังนี้ 

  4.21 – 5.00   หมายถึง   การปฏบัิตงิานมากที่สุด 

  3.41 – 4.20   หมายถงึ   การปฏบัิตงิานมาก 

  2.61 – 3.40   หมายถงึ   การปฏบัิตงิานปานกลาง 

  1.81 – 2.60   หมายถงึ   การปฏบัิตงิานน้อย 

  1.00 – 1.80   หมายถงึ   การปฏบัิตงิานนอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานของขา้ราชการทหาร สังกัดกองพันทหาร

ราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ประกอบด้วย 1) ความรู้ 2) ทักษะ  

ความเชี่ยวชาญ 3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล และ 5) แรงจูงใจ มีจ านวน 25 ข้อ 

ซึ่งลักษณะแบบสอบถามตอนท่ี 2 เป็นการสอบถามระดับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร  

มลีักษณะเป็นข้อค าถามปลายปิด มกีารประเมินค่าแบบลิเคิร์ท สเกล (Likert scale) ก าหนดคะแนนเป็น 5 ระดับ โดยแตล่ะ

ระดับมีความหมายดังนี ้

  ค่าคะแนน 5  หมายถงึ ระดับการพัฒนามากท่ีสุด 

  ค่าคะแนน 4  หมายถงึ ระดับการพัฒนามาก 

  ค่าคะแนน 3  หมายถงึ ระดับการพัฒนาปานกลาง 

  ค่าคะแนน 2  หมายถงึ ระดับการพัฒนาน้อย 

  ค่าคะแนน 1  หมายถงึ ระดับการพัฒนาน้อยท่ีสุด 

 เกณฑ์ส าหรับการแปลความหมายในการวิเคราะห์ข้อมูล ส าหรับข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะการปฏบัิติงานของข้าราชการทหาร โดยวชิิต อูอ่้น (2548, น.81) ได้ก าหนดแบ่งออกเป็น 5 ช่วง โดยใช้สูตร 

ค านวณพสิัย (range) ดังนี ้ 

     =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  = 5 – 1  =  0.80       

                                จ านวนชว่ง       5 

 ซึ่งได้ก าหนดหลักเกณฑใ์นการแปลผลดังนี้ 

  4.21 – 5.00   หมายถงึ การพัฒนามากที่สุด 

  3.41 – 4.20   หมายถงึ การพัฒนามาก 

  2.61 – 3.40   หมายถงึ การพัฒนาปานกลาง 

  1.81 – 2.60   หมายถงึ การพัฒนานอ้ย 

  1.00 – 1.80   หมายถงึ การพัฒนานอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 ค าถามปลายเปิด (Open Ended Questionnaire) เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงข้อคิดเห็น และ

ข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานของขา้ราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหาร

ราบท่ี 1 กองพลนาวกิโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 
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 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามท่ีประกอบไปด้วยข้อค าถามให้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของการวจิัย โดยท าการตรวจสอบแบบสอบถามตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขเรียบร้อยแล้ว เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบพิจารณาความถูกต้อง ตรวจสอบ

ความเท่ียงตรงทางด้านเชงิเนื้อหา รวมถึงภาษา และส านวนท่ีใชใ้นแบบสอบถาม 

 2. น าแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒ ิท าการตรวจสอบความถูกตอ้งของเนื้อหาของแบบสอบถามเพื่อให้เกิดความ

เชื่อมั่นแล้วน ามาปรับปรุง ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบหาความเท่ียงตรง (Validity)และหาค่าความเชื่อมั่น(Reliability) 

ของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย โดยผู้วิจัยได้ให้ผู้ทรงคุณวุฒิท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content 

Validity) จ านวน 3 ท่าน โดยน าผลของผู้เชี่ยวชาญแตล่ะทา่นมารวมกัน ค านวณหาค่าความเท่ียงตรงเชงิเนื้อหา มาหา

ค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์แต่ละข้อ (Index of item Objective Congruence : IOC) โดยใช้สูตร(ล้วน  

สายยศ และอังคณา สายยศ, 2538,น. 249)  

สูตร  
N
RIOC 

=  

เมื่อ 

 IOC    = ดัชนคีวามสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 

 ∑ R    = ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ/ผู้ทรงคุณวุฒ ิทัง้ 3 ทา่น 

 N      = จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 

 โดยวิธีคดิคะแนน คือ 

 + 1 เมื่อผู้ทรงคุณวุฒริะบุขอ้ค าถาม (ประเด็นการสัมภาษณ)์ นั้น “ใชไ้ด้” คือ เหมาะสมตามวัตถุประสงค์ของการ

วจิัย 

  0 เม่ือผู้ทรงคุณวุฒ ิ“ปรับปรุง” วา่ข้อค าถามนั้นเหมาะสมและตรงตามวัตถุประสงค์ของการวจิัยหรือไม่ 

 -1 เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิระบุข้อค าถามนั้น “ใช้ไม่ได้” คือไม่เหมาะสมและไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว

เทียบกับเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 มีค่าความเท่ียงตรงใช้ได้ ข้อค าถามท่ีมคี่า IOC ต่ าว่า 

0.50 ต้องปรับปรุงยังใชไ้มไ่ด้ จากการค านวณหาค่า IOC ครัง้นี้ ได้เท่ากับ 1.00 

 3. การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแล้วไปทดสอบ (Try – Out) กับ

บุคคลท่ีมีลักษณะเช่นเดียวกันกับประชากรและไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย โดยกลุ่มบุคคลท่ีทดลองใช้

แบบสอบถามครัง้นี้เป็นขา้ราชการทหารสังกัดกองบัญชาการป้องกันชายแดนจันทบุรีและตราด (กปช.จต.) ที่ไมใ่ชก่ลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ในการ

ค านวณหาสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า

ของแบบสอบถามในภาพรวมท้ังฉบับมคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.917 ดังนี้ 

 สูตรการค านวณค่าความเชื่อม่ัน ดังนี้ 

    =    
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    = ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

  n  = จ านวนข้อท้ังหมดในแบบสอบถาม 

   2

iS    = ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนในแบบสอบถามแต่ละข้อ 

  2

tS   = ความแปรปรวนของคะแนนในแบบสอบถามทัง้ฉบับ 
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 4. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบแล้วเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเป็นคร้ังสุดท้ายเพื่อตรวจสอบและแนะน า

เกี่ยวกับการจัดท าฉบับท่ีสมบูรณ์ เพื่อน าไปใชก้ับกลุม่ตัวอย่างจรงิ ส าหรับเก็บรวบรวมขอ้มูลตอ่ไป 

 การวิเคราะห์ข้อมลู 

 1. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์แล้วมาลงเลขรหัส (Code) 

 2. น าแบบสอบถามท่ีลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อ

ค านวณหาค่าทางสถิติและน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อตอบค าถาม ให้ตรงตามประเด็นท่ีต้องการและ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย พร้อมท้ังน าข้อมูลท่ีได้จากค าถามปลายเปิดมาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis)  

แล้วน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียงและน าผลการวิเคราะห์มาสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและเขียน

ข้อเสนอแนะ 

 สถิตใินการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติท่ีเกี่ยวข้องในการวิเคราะห์ข้อมูลและเพื่อหาค่า

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยแบ่งสถติอิอกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ด าเนนิการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยในการปฏบัิติงาน และการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก

โยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน โดยใชค้่าเฉลี่ย (𝑥̅ ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 2. สถิติเชิงอนุมาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเหตุ-ผล ของปัจจัยในการปฏิบัติงานกับการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน  

หนว่ยบัญชาการนาวิกโยธิน โดยใชส้ถิตวิเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 3. ส่วนข้อมูลแบบสอบถามปลายเปิด ท่ีให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

ผู้วิจัยได้รวบรวมแบบสอบถาม แล้วจึงท าการวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท (Content 

Analysis Technique) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ผลการวิเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรม

ทหารราบท่ี 1 กองพลนาวกิโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 

 พบวา่ การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 

กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวกิโยธิน ในภาพรวมมีการพัฒนาอยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (𝑥̅ = 3.49, S.D.= 0.61) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีการพัฒนาอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี้ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅ = 4.00, S.D. = 0.56) ความรู้ (𝑥̅ =3.57, S.D.= 0.71) บุคลิกลักษณะ

ประจ าตัวบุคคล (𝑥̅ = 3.54, S.D.= 0.76) และมีการพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับดังนี้ ทักษะความ

เชี่ยวชาญ (𝑥̅ = 3.19, S.D.= 0.79) และแรงจูงใจ (𝑥̅ = 3.15, S.D.= 0.74) 

 2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 

กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน พบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพัน

ทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ในภาพรวมมีการปฏิบัติงานอยู่  

ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑥̅ =3.51, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 



 

Chandrakasem Rajabhat University Journal of Graduate School Vol 15 No.2 (July-December 2020) 

วารสารบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ปีท่ี 15 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2563) 

71 

มกีารปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี้ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅ =3.94, S.D. 

= 0.70) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (𝑥̅ =3.66, S.D. = 0.63) ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา  (𝑥̅ =3.55,S.D. = 0.80) 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (𝑥̅ =3.47,S.D. = 0.78) และมีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความก้าวหน้า 

(𝑥̅ =2.97, S.D. = 0.80) 

 

การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐาน ปัจจัยในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงเหตุ – ผลกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวกิโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 

 

ตารางที่ 1 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุของปัจจัยในการปฏิบัติงาน กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการ

นาวกิโยธิน 

 

ปัจจัยในการปฏิบัตงิาน 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏบิัตงิานของขา้ราชการทหาร  

B S.E. สปส. 

Beta 

t Sig. 

 (ค่าคงที่) 0.940 0.256 - 3.669*** 0.000 

 

1. ลักษณะงานท่ีปฏบัิติ 0.561 0.067 0.584 8.395*** 0.000 

2. ความก้าวหนา้ 0.342 0.058 0.453 5.932*** 0.000 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 0.273 0.060 0.362 4.526*** 0.000 

4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.495 0.060 0.576 8.213*** 0.000 

 5. เทคโนโลยสีารสนเทศ 0.350 0.059 0.454 5.939*** 0.000 

หมายเหตุ   *  P   0.05  R2 = 0.427 

   **  P   0.01  R2ปรับ = 0.423 

   ***  P   0.001  F = 101.491 

 จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์เชิงเหตุ – ผลกับการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก

โยธิน หนว่ยบัญชาการนาวิกโยธิน โดยพิจารณาจากการปรับมาตรฐานของตัวแปร (Standardized Variables) ร้อยละ 

42.30 – 42.70 ในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ และค่า สปส. Beta เรียงตามล าดับดังนี้ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

(ลักษณะงานที่ปฏิบัติ = 0.584, P   0.001) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน = 0.576, P   

0.001) เทคโนโลยีสารสนเทศ (เทคโนโลยีสารสนเทศ = 0.454, P   0.001) ความก้าวหน้า (ความก้าวหน้า = 0.453, P   

0.001) และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา = 0.362, P   0.001) กล่าวคือ การพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน 

หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยด้านต่าง ๆ ได้แก่ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน เทคโนโลยสีารสนเทศ ความก้าวหนา้ และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
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 จากตาราง 1 สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ได้ดังน้ี 

   = b0 + b1x1 + b2x2 + b3x3 + b4x4+ b5x5 

   = 0.940 + 0.561 (ลักษณะงานท่ีปฏบัิต)ิ + 0.342 (ความก้าวหนา้) + 0.273  

    (ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา)  

   + 0.495 (ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน)+ 0.350 (เทคโนโลยสีารสนเทศ) 

 

อภปิรายผลการวิจัย 

 การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที่ 1 

กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 

 การพัฒนาสมรรถนะการปฏบัิตงิานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพล

นาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ในภาพรวมมีการพัฒนาอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการทหาร 

สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน มีความรู้ ทักษะ 

พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลซึ่งจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานข้าราชการในกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 

กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธินได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของ เดวิด  

แมคเคิลแลนด์ (McCleland, 1973) เป็นผู้ริเร่ิมแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ โดยพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อ

ศึกษาว่า บุคคลท่ีท างานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นมีทัศนคติและนิสัยอย่างไร และได้ใช้ความรู้ในเร่ืองเหล่านี้ช่วย

แก้ปัญหาการคัดเลอืกบุคคลให้กับหนว่ยงาน ประกอบด้วย (1) ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้ 

เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคัญในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งท่ีบุคคลรู้และเข้าใจในหลักการแนวคิดเฉพาะด้าน ซึ่งเป็น

หลักการ ข้อมูล ข้อเท็จจริงท่ีตนมีอยู่และสามารถน ามาเชื่อมโยงกันออกมาเป็นองค์ความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ได้ เช่น 

ความรู้ในงานด้านเคร่ืองยนต์ ความรู้ด้านการตลาด ความรู้ด้านเทคโนโลยีทางภูมิศาสตร์ ความรู้เกี่ยวกับกฎหมาย 

เป็นต้น ความรู้ถือเป็นองค์ประกอบท่ีสามารถเรียนรู้ได้ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น ศึกษาด้วยตนเอง ฝึกอบรม การศึกษา 

ประสบการณ์ หรือการถ่ายทอดประสบการณ์จากผู้อื่น ดังนั้นองค์ประกอบในส่วนนี้จึงไม่ยั่งยนืสามารถเปลี่ยนแปลง

ได้ตลอดเวลาความรู้บางอย่างอาจจะเก่าหรือไมทั่นสมัย ความรู้บางอยา่งอาจอยู่ได้นาน จึงสามารถน าไปประยุกต์ใช้

ในการท างานได้ (2) ทักษะ (Skill) คือ สิ่งท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งทักษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐาน

ทางความรู ้และสามารถปฏบัิตไิด้อยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว ซึ่งเป็นความสามารถในการลงมอืปฏบัิติหรือแสดงให้เห็นถึง

ความเชี่ยวชาญหรือความช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้  

เป็นต้น ทักษะถือเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญต่อการท างานเพราะบางงานต้องการทักษะเฉพาะด้าน และทักษะมักจะ

ตอ้งอาศัยเวลาในการเรียนรู้และฝึกฝนมากกวา่องค์ประกอบความรู้ (3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – concept) 

คือ เจตคต ิค่านยิม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เชน่ ความมั่นใจใน

ตนเอง เป็นต้น กล่าวคือเป็นความเชื่อและทัศนคติท่ีมีต่อตนเอง เนื่องจากองค์ประกอบนี้เป็นตัวก าหนดลักษณะ

พฤติกรรมของคนว่าควรจะแสดงออกอย่างไร เช่น บางคนชอบคิดว่าตัวเองไม่เก่ง ท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็น

ถึงการขาดความเชื่อมั่นในตัวเอง มักจะยกย่องคนอื่นและดูถูกตัวเอง องค์ประกอบในข้อนี้ถึงแม้ว่าบางเร่ืองจะอยู่กับ

คนมานานแต่ก็พอท่ีจะปรับเปลี่ยนได้ เช่น คนท่ีมีทัศนคติตอ่พ่อแม่ไมด่ีอาจจะเปลี่ยนความคิดได้เมื่อตนเองเป็นพ่อแม ่

คนท่ีดูถูกตนเองอาจจะเปลี่ยนทัศนคตไิด้เมื่อประสบความส าเร็จในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง (4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของ

บุคคล (Traits) เป็นสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลนัน้ กล่าวคือเป็นสิ่งท่ีเกิดและอยู่กับคนมานาน เป็นสิ่งท่ีค่อย ๆ สะสมมาเร่ือย 

ๆ จนกลายเป็นนิสัยประจ าตัวของคน ๆ นั้น ไปโดยอัตโนมัติ เช่น คนท่ีน่าเชื่อถอืและไวว้างใจได้ หรือมลีักษณะเป็นผู้น า 
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มนีิสัยโมโหร้าย เป็นต้น องค์ประกอบส่วนนี้เป็นส่วนท่ีพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงได้ยาก ท าได้ดีท่ีสุดเพยีงไม่ให้บุคคลนั้น

น าเอานิสัยท่ีไม่ดีออกมาใช้เท่านั้น (5) แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น กล่าวคือเป็นพลังภายในซึ่งอยู่ในส่วนลึกของ

คนท่ีมสี่วนช่วยให้คนเกิดแรงจูงใจในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งด้วยความมุ่งมั่นทุ่มเท โดยเกิดจากเหตุปัจจัยหรือแรงบันดาล

ใจท่ีแตกต่างกัน เช่น บางคนมีแรงจูงใจต่อสู้ชีวิตเพื่อลูก หรือต้องการการยอมรับจากคนอื่น เป็นต้น ดังนั้นจึงเป็น

ส่วนประกอบท่ีส าคัญมากของสมรรถนะ เพราะเปรียบเสมือนขุมก าลังท่ีจะบ่งชี้ว่าคนอยากท างานหรือไม่ (แรงจูงใจ

อาจไม่มากพอท่ีจะต่อสู้กับปัญหาอุปสรรค) บ่งชี้ว่าคนสามารถท างานดีได้อย่างต่อเนื่องหรือไม่ (แรงจูงใจอาจมีแต่ไม่

ตอ่เนื่อง มีเป็นช่วง ๆ ฮึดเป็นพัก ๆ) องค์ประกอบส่วนนี้แต่ละคนมีไม่เท่ากัน แต่เป็นส่วนท่ีสามารถสร้างได้ ซึ่งบางคน

สร้างแล้วอยู่นาน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ฐิติศักดิ์ รัตนสัมฤทธ์ิ (2560, น.218 - 227) วิจัยเร่ืองการพัฒนา

สมรรถนะในการปฏิบัตงิานของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดเพชรบุรี ผลการวจิัยพบว่า องค์ประกอบ

ของสมรรถนะ ในการถวายงานอารักขาของข้าราชการต ารวจในสังกัด กองก ากับการถวายอารักขาและรักษาความ

ปลอดภัย กองบังคับการสืบสวนสอบสวน ต ารวจภูธรภาค 7 ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านค่านยิม ด้านบุคลิกลักษณะ

ประจ าตัวบุคคล และด้านแรงจูงใจ ภาพรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านค่านิยม ด้านทักษะ 

ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล ด้านแรงจูงใจ และด้านความรู้ และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ธวัช เนียมสิน 

(2560, น.182 - 185) วิจัยเร่ืองการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดเพชรบุรี ผลการวจิัยพบว่า ระดับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏบัิตงิานของข้าราชการต ารวจในสังกัดเพชรบุรี

ในภาพรวมมีการพัฒนาระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเรียงตามล าดับดังนี้ ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัว มีการพัฒนาระดับ

มากท่ีสุด โดยเฉพาะการมีจิตส านึกและภาคภูมิใจในความเป็นต ารวจ มีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อหน้าท่ีมีค่าเฉลี่ยมาก

ท่ีสุด ส่วนด้านความรู้มีการพัฒนาอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะการน าความรู้มาเป็นแนวทางประกอบการตัดสินในการ

ปฏิบัติหน้าท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด และด้านทักษะมีการพัฒนาอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะการมีความถนัดในการ

ปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด อีกท้ังยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เสาวลักษณ์ ฉายรุ้ง 

(2557, น.63 - 64) วิจัยเร่ืองสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรม เขตอ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา 

ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของบุคลากรโรงแรม เขตอ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา โดยรวมมีระดับสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานอยู่ ในระดับมาก ได้แก่ บุคลิกลักษณะประจ าตัว ด้านความคิดเห็นเกี่ย วกับตนเอง ด้านความรู้  

ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัว 

 ปัจจัยในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที่ 1 กองพล

นาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 

 ปัจจัยในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน 

หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน พบว่า ในภาพรวมมีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการ

นาวิกโยธิน เป็นองค์ประกอบท่ีมีส่วนกระตุ้น จูงใจหรือผลักดันให้ข้าราชการทหารกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหาร

ราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธินใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง

ความสามารถ ท าให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ เฟรดเดอร์ริค เฮอร์ซ์เบิร์ก 

(Herzberg, 1959) ได้สรุปถึงความตอ้งการของคนในองค์การหรือการจูงใจจากการท างานวา่ ความพอใจและความไม่

พอใจในงานท่ีท าไม่ได้มาจากปัจจัยกลุม่เดียวกัน แตม่สีาเหตุมาจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค้ าจุน ซึ่งมี

รายละเอียดดังนี้ (1) ลักษณะงานท่ีปฏบัิติ หมายถึง การท างานท่ีน่าสนใจงานท่ีต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้า
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ทายให้ลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังผู้เดียว การลงมือกระท าหรือการ

ท างานเป็นชิ้นเป็นอันซึ่งก าหนดเวลาเป็นกิจวัตร หรือยืดหยุ่นได้ อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรืองาน

ยากเป็นงานท่ีชว่ยให้ท าได้ไมน่่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานท่ีมคีุณค่ารวมท้ังสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หรือท างานให้ส าเร็จในเวลาอันสั้น (2) ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเลื่อนขั้น

เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม  

(3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง สภาพความสัมพันธ์การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคล ผู้บังคับบัญชา  

ในสถานการณ์ ต่าง ๆ การร่วมมือปฏิ บัติ งาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ และ  

(4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง สภาพความสัมพันธ์การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับ เพื่อร่วมงาน  

ในสถานการณ์ต่าง ๆ การร่วมมือปฏิบัติงาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ การติดต่อไม่ว่าจะ

เป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี  

และสอดคล้องกับแนวคิดของ อเีบอร์โซล (Ebersole, 2012) กล่าวว่า ปัจจุบันเทคโนโลยสีารสนเทศได้บูรณาการเข้าสู่

องค์การประเภทต่าง ๆ ทั้งองค์การภาครัฐ เอกชน หรือรัฐวิสาหกิจ ดังนั้นองค์การต่าง ๆ จึงได้ปรับตัวและจัดการกับ

เทคโนโลยอียา่งเหมาะสมเพื่ออ านวยความสะดวกและเพิ่มประสิทธภิาพประสิทธผิลขององค์การได้สูงสุด ดังนั้นจึงได้

น าเทคโนโลยีท่ีจะมีผลต่อการด าเนินกิจการในอนาคตจึงต้องศึกษาติดตามความเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  

โดยเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีส าคัญ คือ สามารถน ามาประยุกต์ใช้งานต่าง ๆ อย่างมากมาย แลกเปลี่ยนข้อมูล

อเิล็กทรอนิกส์ สามารถส่งข้อมูลข่าวสารได้อยา่งรวดเร็ว เพ่ิมความเร็วในการตดิตอ่สื่อสาร ตลอดจนค้นหาข้อมูลจาก

อนิเตอร์เน็ต สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559, น.115) วิจัยเร่ืองแรงจูงใจที่มผีลตอ่ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ผลการวิจัยพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านปัจจัยจูงใจ ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากท่ีสุด ในด้าน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และด้านความก้าวหน้า  

(2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากท่ีสุดในด้าน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวจิัยของ ธวัช เนยีมสิน 

(2560, น.182 - 185) วิจัยเร่ืองการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดต ารวจภูธร

จังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบวา่ ปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัดเพชรบุรี 

พบว่า ในภาพรวมมีการปฏิบัติระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี้ วิทยากร เทคโนโลยีสารสนเทศ การสนับสนุนของ

ผู้บังคับบัญชา ความเจริญก้าวหน้าในหนา้ที่ มีการปฏบัิตอิยู่ในระดับมาก 

 ปัจจัยในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงเหตุ – ผลกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที่ 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิก

โยธนิ 

 ปัจจัยในการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธ์เชงิเหตุ – ผลกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏบัิตงิานของข้าราชการทหาร 

สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน พิจารณารายด้าน

พบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความสัมพันธ์เชิงเหตุ – ผลกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 

สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.001 และปัจจัยในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์เชิงเหตุ –  

ผลกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1  

กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง และด้านแรงจูงใจ อยา่งมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติ ท่ีระดับ 0.001 ด้านความรู้ ด้านทักษะความเชี่ยวชาญ และ ด้า นบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 

มีความสัมพันธ์เชิงเหตุ – ผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงาน เป็น

องค์ประกอบท่ีมีส่วนกระตุ้น จูงใจหรือผลักดันให้ข้าราชการกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก

โยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธินใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ ท าให้เกิด

การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ กวีพล สุนทรรัตน์ (2557 , น.94 - 96) วิจัยเร่ือง 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษาบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 

ผลการวจิัยพบวา่ ความสัมพันธ์ระหวา่งปัจจัยสว่นบุคคลกับแรงจูงใจที่ผลตอ่การปฏิบัตงิาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏบัิต ิ

มีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559, น. 115) วิจัยเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ

ลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้า มีผลต่อประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ าจุนในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวจิัยของ 

ธวัช เนียมสิน (2560, น.182 - 185) วิจัยเร่ืองการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจในสังกัด

ต ารวจภูธรจังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ  

มีความสัมพันธ์เชิงเหตุ-ผลกับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจจังหวัดเพชรบุรี  

อย่างมรีะดับนัยส าคัญทางสถิตท่ีิ 0.001 ดา้นการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา และ ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ผลการวิจัยได้ค้นพบประเด็นและปัญหาต่าง ๆ ท่ีน่าสนใจและน ามาสู่การวิเคราะห์เพื่อสร้างข้อเสนอแนะการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก

โยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ดังนี้ 

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1. การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1  

กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ควรก าหนดเป็นโครงการท่ีเป็นรูปธรรม โดยมีการมอบหมาย 

ความรับผิดชอบท่ีชัดเจน 

 2. ควรมกีารสนับสนุนสวัสดกิารในด้านต่าง ๆ ให้แกข่้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบ

ท่ี 1 กองพลนาวกิโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน เชน่ บา้นพักท่ีไมท่รุดโทรม วันหยุดท่ีตรงตามก าหนด บทลงโทษท่ี

เหมาะสม ฯลฯ เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏบัิตงิานให้ดีย่ิงขึ้น 

 3. ควรจัดหลักสูตรฝึกอบรมท่ีส่งเสริมให้ความรู้ เพิ่มพูนทักษะ ในด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนาสมรรถนะ  

การปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน  

หนว่ยบัญชาการนาวกิโยธิน 

 ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติ 

 1. ด้านความรู้ ควรมีการฝึกอบรมเพิ่มความรู้ยุทธวิธีต่าง ๆ ตามหลักของนาวิกโยธิน เช่น  ด้านการปฏิบัติการ

ข่าวสาร (IO) ให้เข้าใจอย่างแท้จริงเพื่อท่ีจะน าความรูท่ี้ได้มาถ่ายทอดต่อให้เพื่อนร่วมงานได้ 
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 2. ด้านทักษะความเชี่ยวชาญ ควรมกีารพัฒนาทักษะในการใชภ้าษาภาษาอังกฤษในการสื่อสาร มีการฝึกอบรม

การใช้คอมพวิเตอร์ส าหรับการปฏบัิตงิาน และฝึกฝนทักษะในการยงิเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิาน 

 3. ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ควรพัฒนาความคิดของตนเองให้เป็นคนท่ีมีความมุง่มั่นในการปฏิบัติงานให้

บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 4. ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล ควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดเีพื่อรักษาภาพลักษณข์ององค์การ 

 5. ด้านแรงจูงใจ ควรมีการปรับเงินเดือนให้เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก  

ในการปฏิบัติงาน เช่น เคร่ืองมือต่าง ๆ และผู้บังคับบัญชาควรดูแลเอาใจใส่และให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

และยกยอ่งชมเชยเมื่อปฏบัิตงิานบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

 1. ควรมกีารศกึษาในเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏบัิตงิานของขา้ราชการทหาร สังกัดกองพัน

ทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน โดยการลงพื้นท่ีสัมภาษณ์เชิงลึก

เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1  

กองพลนาวกิโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 

 2. ควรท าการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในทุกหน่วยงาน เพื่อน าข้อมูลมา

วเิคราะห์หาจุดเด่น จุดดอ้ย ปัญหา อุปสรรค และโอกาสในการพัฒนาสมรรถนะการปฏบัิตงิานของขา้ราชการทหาร  

 3. ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่คาดว่าจะมีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 

สังกัดกองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน เช่น การบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย ์ภาวะผู้น า เป็นต้น 
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