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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อเปรียบเทียบระหว่างการพัฒนาตนเองปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
และ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารองค์กรท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย
เป็นการศึกษาแบบเจาะจง กลุ ่มประชากรคือบุคลากรการท่องเที ่ยวแห่งประเทศไทย จำนวน 348 คน 
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับบุคลากรการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้สถิติ t- test, F-test และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติการต่างกันมีการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ส่วน เพศอายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือนไม่แตกต่างกัน 
และ 2) การพัฒนานาตนเองขึ้นอยู่กับปัจจัยการบริหารองค์กรได้แก่ ความมั่นคงในงาน เพื่อนร่วมงานและการ
ดำเนินการภายใน สภาพการทำงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน และผลตอบแทนท่ีได้จากการทำงานและสามารถ
คาดการณ์ผลตอบแทนจากประสิทธิภาพและคุณภาพการบริการได้ถึง 79.20% การวิจัยครั้งนี้ เพื่อเป็นแนวทางให้
ผู้บริหารการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทยใช้ในการกำหนดนโยบายเพื่อพัฒนาองค์กรในการส่งเสริมการพัฒนาตนเอง
ของบคุคลากรการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทยให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในอนาคต 

 
คำสำคัญ: การบริหารองค์กร, การพัฒนาตนเอง, การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย 

 

Abstract                         
This research's objectives were 1)  to compare the personal development of personnel 

and personal factors and 2) to study the factors of organizational management affecting the self-
development of the Tourism Authority of Thailand personnel. The population was 348 Tourism 
Authority of Thailand personnel. The data were analyzed using statistical t-test, F-test, and 
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multiple regression analysis.Tourism Authority of Thailand personnel and used statistics such as 
t-test, F-test, and multiple regression analysis. The research results showed that 1) the personnel 
with different operating periods have various self-development. However, the gender, age, 
education level, and average monthly income were not separate, and 2)  Self-development 
depends on organizational management factors, including job security, coworkers and internal 
operations, working conditions, work progress, and return on performance and service quality can 
be predicted by 79.20%. Therefore, this research serves as a guideline for the Tourism Authority 
of Thailand to use in formulating policies for organizational development to promote the self-
development of the Tourism Authority of Thailand to be more efficient in the future. 
 
Keywords: Organizational Management, Self-Development, Tourism Authority of Thailand 
 
บทนำ 

ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงองค์กรเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา จากองค์กรที่มีผู ้นำหรือผู้บริหารเป็นผู้สั่งการ 
(Dominate) การบริหารงานทุกอย่างถูกกำหนดโดยผู้นำและบุคลากรต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด มาเป็นองค์กร
ท่ีมีการบริหารแบบการมีส่วนร่วมเปล่ียนจากสายการบังคับบัญชาแนวด่ิงไปเป็นแนบราบ ท้ังนี้เพื่อลดขั้นตอนการ
บังคับบัญชาให้เหลือน้อยที่สุด ทำให้เกิดความคล่องตัวในการดำเนินงานมากขึ้น และท้ายที่สุดได้เปลี่ยนแนว
ทางการปฏิบัติงานจากการรับคำสั่งจากหัวหน้างานมาสู่การทางานเป็นทีม (Teamwork) เพื่อให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างราบรื่น รวดเร็วผู้ปฏิบัติงานมีความสุขในการทำงาน เพราะเป็นผู้กำหนดวิธีการทางานด้วยตนเอง การ
จัดการองค์กรในแนวราบและบุคลากรมีส่วนร่วมจะเกิดการส่งเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน เกิดการร่วมมือ
พึ่งพาอาศัยกันและกัน มีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานเกิดการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร องค์ความรู้ และเกิด
ความคิดสร้างสรรค์จนกลายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) ทำให้ผลผลิตและรายได้ของ
องค์กร (Productivity) เพิ่มขึ ้นเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ (Organization Effectiveness) สามารถยืนหยัด
แข่งขันกับองค์กรต่าง ๆ ท้ังในระดับชาติและนานาชาติได้อย่างมั่นคง องค์กรต่าง ๆ ตระหนักว่าส่ิงสำคัญท่ีสุดไม่ใช่
ระบบฐานข้อมูลแต่เป็น “ทรัพยากรบุคคล” ท่ีเป็นส่ิงสำคัญในการพัฒนาองค์กรสู่การแข่งขันทำให้องค์กรสามารถ
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ (ศิริลักษณ์ เมษสังข์, 2556) 

องค์กรเกิดขึ้นจากการรวมตัวของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปอย่างมีจิตสำนึกร่วมกันในการดำเนินงานใน
ลักษณะที่จะก่อให้เกิดความความร่วมใจไปสู่จุดมุ่งหมายที่กำหนด ซึ่งความร่วมมือร่วมใจนั้นต้องใช้พลังทางสถิติ
ปัญญา พลังทรัพย์อื่น ๆ (ลัทธิกาล ศรีวรมย์ และณรงศักดิ์ บุญเลิศ, 2558) ทรัพยากรบุคคล จึงเป็นทรัพยากรท่ีมี
คุณค่าที่จะสร้างความสำเร็จให้กับองค์กร ดังนั้นจึงควรได้รับการพัฒนาเพื่อเสริม รักษาและทำนุบำรุงให้สามารถ
สร้างคุณประโยชน์ให้แก่องค์กรและตนเอง (มรกต ลิ้มวัฒนา, 2559) ทั้งนี้ ภารกิจที่แต่ละองค์กรในสังคมต้อง
รับผิดชอบ ล้วนต้องอาศัยทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน การที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้พัฒนาและปรับปรุง
ตนเองให้ทันต่อพัฒนาการของรูปแบบการทำงานหรือเทคโนโลยี วิธีการคิดและทักษะใหม่ ๆ ท่ีจำเป็นต่อการเพิ่ม
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ประสิทธิภาพการทำงานและประสิทธิผลขององค์กรได้สูงขึ ้น ส่งผลให้เกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจโดยรวมได้ 
(วินัย เพชรช่วย, 2550) 

การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย มีบทบาทหน้าที่ส่งเสริมการท่องเที่ยว พัฒนาและอนุรักษ์ทรัพยากรการ
ท่องเที่ยวและการส่งเสริมเผยแพร่การท่องเที่ยว ซึ่งในปัจจุบันสภาวะการท่องเที่ยวในประเทศไทยประสบปัญหา
จากสภาวการณ์การระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 ส่งผลให้อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวในประเทศไทยมีการขยายตัว
ลดลงอย่างเห็นได้ชัด การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทยจึงมีการกำหนดนโยบายในการบริหารงานภายใต้วิกฤต
ดังกล่าวให้มีการติดตามสถานการณ์ดังกล่าวอย่างใกล้ชิด  เพื่อกำหนดแนวทางการติดตามรายงานสถานการณ์และ
จัดทำแผนฟื้นฟูการตลาดการท่องเที่ยวของประเทศไทยให้กลับมาดังเดิม ทำให้บุคลากรของการท่องเที่ยวแห่ง
ประเทศไทยมีบทบาทสำคัญในการร่วมกันแก้ไขปัญหาจากวิกฤตดังกล่าว เนื่องจากเป็นปัญหาสำคัญท่ีส่งผลกระทบ
ต่อการท่องเท่ียวอย่างรุนแรง ซึ่งบุคลากรต้องจำเป็นต้องมีการพัฒนาตนเองให้มีการเรียนรู้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น รู้จักการ
คิดวิเคราะห์และวินิจฉัย การดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย การใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมกับการทำงาน การหา
ทีมงานท่ีสามารถร่วมกันทำงานและการมีความอดทนและความพยายามในการแก้ไขปัญหา เพื่อผลักดันองค์กรให้
สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีได้ต้ังไว้ เพราะการพัฒนาตนเองเป็นการเพิ่มศักยภาพในหน้าท่ีการงานของตนเองให้
พัฒนาออกมาทางผลงานในทางทำงานให้ดียิ่งขึ้น แต่ถ้าหากบุคลากรไม่พร้อมท่ีจะพัฒนาตนเองเพิ่มศักยภาพของ
ตนเอง การพัฒนาภายในองค์กรก็จะไม่สามารถดำเนินต่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์กรกำหนดไว้ได้   
 การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย มีบทบาทหน้าที่ส่งเสริมการท่องเที่ยว พัฒนาและอนุรักษ์ทรัพยากรการ
ท่องเที่ยวและการส่งเสริมเผยแพร่การท่องเที่ยว การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทยจึงมีการกำหนดนโยบายในการ
บริหารงานภายใต้วิกฤตดังกล่าวให้มีการติดตามสถานการณ์ดังกล่าวอย่างใกล้ชิด เพื่อกำหนดแนวทางการติดตาม
รายงานสถานการณ์และจัดทำแผนฟื้นฟูการตลาดการท่องเที่ยวของประเทศไทยให้กลับมาดังเดิม ทำให้บุคลากร
ของการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทยมีบทบาทสำคัญในการร่วมกันแก้ไขปัญหาจากวิกฤตดังกล่าว เนื่องจากเป็น
ปัญหาสำคัญที่ส่งผลกระทบต่อการท่องเที่ยวอย่างรุนแรง ซึ่งบุคลากรต้องจำเป็นต้องมีการพัฒนาตนเองให้ มีการ
เรียนรู้ปัญหาที่เกิดขึ้น รู้จักการคิดวิเคราะห์และวินิจฉัย การดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย การใช้ทรัพยากรท่ี
เหมาะสมกับการทำงาน การหาทีมงานที่สามารถร่วมกันทำงานและการมีความอดทนและความพยายามในการ
แก้ไขปัญหา เพื่อผลักดันองค์กรให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้ เพราะการพัฒนาตนเองเป็นการเพิ่ม
ศักยภาพในหน้าท่ีการงานของตนเองให้พัฒนาออกมาเป็นผลงานท่ีเป็นรูปธรรมในการทำงานให้ดียิ่งขึ้น แต่ถ้าหาก
บุคลากรไม่พร้อมที่จะพัฒนาตนเองเพิ่มศักยภาพของตนเอง การพัฒนาภายในองค์กรจะไม่สามารถดำเนินต่อให้
บรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์กรกำหนดไว้ได้  ดังนั้น เพื่อให้การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทยสามารถดำเนินงานภายใต้
วิกฤตการณ์ดังกล่าวข้างต้น องค์กรมีความจำเป็นต้องต้องส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง รวมทั้งเสริมสร้าง
ปัจจัยที่เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองเพื่อปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ สร้างความเสมอภาคต่อกันภายในองค์กร เช่น การกำหนดลักษณะงานท่ีต้องทำให้เหมาะสม
กับความรู้ความสามารถของบุคลากร การพัฒนาความมั่นคงในงาน การสร้างความสัมพันธ์อันดีของบุคลากรและ
เพื่อนร่วมงานและองค์กร สภาพการทำงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน การติดต่อสื่อสารงานทั้งภายในและ
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ภายนอกองค์กร และการพิจารณาค่าตอบแทนจากการทำงานท่ีมีความเหมาะสมและตำแหน่งหน้าท่ีในการท ำงำน 
(การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย, 2563) 

ดังนั้น จากความสำคัญของการพัฒนาตนเองของบุคลากรดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้เห็นความสำคัญของ
ปัญหาดังกล่าว จึงมีความสนใจศึกษา “ปัจจัยการบริหารองค์กรที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรการ
ท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย” เพื่อนำข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเสนอต่อผู้บริหารและเป็นแนวทางในการกำหนด
นโยบายเพื่อพัฒนาองค์กรในการส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคคลากรการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทยให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในอนาคต 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อเปรียบเทียบระหว่างการพัฒนาตนเองกับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารองค์กรท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรการท่องเท่ียวแห่งประเทศ

ไทย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยครั้งนี ้มุ่งศึกษาการพัฒนาคน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาตนเองของบุคลากรการ

ท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย และปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง 
2. ขอบเขตด้านตัวแปร 
ตัวแปรอิสระ คือ (1) ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

และ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ (2) ปัจจัยการบริหารองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ต้องทำ ด้านความ
มั่นคงในงาน ด้านเพื่อนร่วมงานและการดำเนินงานภายใน ด้านสภาพการทำงาน ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 
ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ด้านการติดต่อส่ือสาร และ ด้านผลตอบแทนท่ีได้จากการทำงาน 

ตัวแปรตาม คือ การพัฒนาตนเองของบุคลากรการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย ประกอบด้วย ด้านการ
เรียนรู้ ด้านการวินิจฉัยตนเอง ด้านการกำหนดเป้าหมาย ด้านการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม ด้านการหาเพื่อน ด้าน
ความอดทนและความพยายาม และด้านการประเมินผล  
 
การทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเองจะเกิดมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเองการเรียนรู้และมีแรงจูงใจท่ี

จะผลักดันมีกระบวนการพัฒนาตนเองนี้ 1) การเรียนรู้ (Learning) การพัฒนาตนเองต้องเริ ่มจากการเรียนรู้
เกี่ยวกับงานนั้นและเข้าใจขององค์กรว่าต้องการอะไรส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นตามมาคือความก้าวหน้าในงานหากบุคคลไม่มี
ความเข้าใจความรู้ในองค์กรก็จะไม่เกิดการพัฒนาตนเองเพราะการเรียนจะรับรู้ได้ว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีตนเองต้องการรู้
และพัฒนา 2) การวินิจฉัยตนเอง (Self Diagnosis) การท่ีจะพัฒนาตนเองบุคคลควรจะต้องสำรวจวิเคราะห์เพื่อให้
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ทราบจุดเด่นจุดด้อยและข้อบกพร่องของตนเองจึงจะนำข้อมูลตรงนั้นมาเพื่อใช้ในการแก้ไขปรับปรุงเพื่อยกระดับ
ความสามารถของตนเอง 3) การกำหนดเป้าหมาย (Goal) กำหนดให้ทราบถึงเป้าหมายในการพัฒนาตนเองว่า
จะต้องพัฒนาไปแนวทางไหนและพัฒนาจากเดิมยังไงคือสิ่งที ่ควรกำหนดเพื่อนำไปประเมินหรือวัด ผลตนเอง 
4) การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม (Finding Appropriate Resources) หลังจากท่ีทำการต้ังเป้าหมายเรียบร้อยแล้ว
จะต้องสามารถกำหนดวิธีการที่จะทำให้บรรลุเป้าหมายนั้นได้โดยการหาความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ และค้นคว้าจาก
แหล่งข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์และสามารถเช่ือถือได้ 5) การหาเพื่อน (Recruit of other People) เป็นการหาความ
ช่วยเหลือหรือการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้างเพื่อให้พัฒนาตนเองในการประสบความสำเร็จบุคคลที่ว่านี้ก็คือ
เพื่อนร่วมงานเจ้านายหัวหน้าผู้ใหญ่ท่ีมีทักษะความเช่ียวชาญท่ีจะสามารถช่วยแนะนำการเรียนรู้อยู่สม่ำเสมอและ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้รวมถึงข้อมูลจากการเรียนและได้ข้อมูลกลับจากผู้ร่วมงาน  6) ความอดทนและ
พยายาม (Tolerance and Perseverance) การเรียนรู้ควรควบคู่ไปกับการพากเพียรพยายามอดทนไม่ท้อต่อ
อุปสรรคที่จะเกิดขึ้นหรือกาลังเจออยู่ควรใช้เวลาให้คุ้มค่าเพื่อวัตถุประสงค์ท่ีตั ้งไว้ให้สำเร็จ 7) การประเมินผล 
(Evaluation) การตั้งเป้าหมายในการประเมินตนเองว่าผลลัพธ์ของการกระทำนั้นบรรลุเป้าหมายหรือมีการ
เปล่ียนแปลงอะไรเกิดขึ้นโดยการให้คะแนนหรือต้ังเป้าหมายใหม่เพื่อแก้ไขและพัฒนาตนเองต่อไป (Megginson & 
Pedler, 1992) 

จากแนวคิดทฤษฎีและแนวทางการพัฒนาตนเองต่างๆท่ีได้ศึกษาและรวบรวมมาท้ังหมดการพัฒนาตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งหมายถึงการดำเนินการให้บุคคลได้รับประสบการณ์และการเรยีนรู้
ในช่วงระยะเวลาหนึ่งเพื่อที่จะนำเอามาปรับปรุงความสามารถในการทำงานดังนั้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่ าการ
พัฒนาตนเองคือกระบวนการเรียนรู้ท่ีผู้เรียนมีความต้องการและริเริ่มการเรียนรู้ด้วยตนเองเพื่อกำหนดวิธีการและ
แนวทางในการพัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคลโดยสามารถทำได้หลายวิธีอาทิเช่นการศึกษาต่อการฝึกอบรมการ
ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณ์ต่างๆจากการอ่านหนังสือพิมพ์หรือการหาโอกาสในการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับผู้รู้ซึ่งท้ังนี้แต่ละบุคคลอาจมีวิธีการท่ีแตกต่างกันออกไปตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
นักจิตวิทยาตะวันตกยุคใหม่ท่ีเรียกตนเองว่าเป็นกลุ่มจิตวิทยาเชิงบวก ได้ให้ความสำคัญกับการพัฒนาคน

ให้เป็นผู้มีพื้นฐานมาจากคุณลักษณะภายในด้านบวกที่เป็นความเข้มแข็งและมั่นคงในใจทั้งนี้คุณลักษณะดงักล่าว 
ได้แก่ การพลิกปัญหาให้เป็นโอกาส การยอมรับท้ังข้อเสียของตนเอง การมีความสัมพันธ์กับผู้อื่นอย่างอบอุ่นและไว้
เนื้อเชื่อใจ การมีอิสระที่จะเลือกและกระทำสิ่งต่าง ๆ ด้วยตนเอง การมุ่งพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และการใช้ชีวิต
อย่างมีความหมายและมีเป้าหมาย (อรัญญา ตุ้ยคัมภีร์, 2553) และในทางพระพุทธศาสนามีศัพท์ที่ใช้สำหรับการ
พัฒนาคนโดยเฉพาะคือ คำว่า “ภาวะนา” ซึ่งแปลว่า “การฝึกอบรม” หรือทำให้เจริญ การพัฒนาคนนั้นไม่ใช่
พัฒนาแต่เพียงจิตใจเท่านั้น จะเห็นได้ว่าในพระพุทธศาสนา การภาวนามีทั้งหมด 4 ด้าน คือ พัฒนาด้านกาย 
เรียกว่า “กายภาวนา” พัฒนาด้านจิต เรียกว่า “จิตภาวนา “ พัฒนาด้านศีล เรียกว่า “ศีลภาวะนา” และพัฒนา
ด้านปัญญาเรียกว่า “ปัญญาภาวนา” ซึ่งเรื่องของการภาวนานี้ใกล้เคียงกับการพัฒนา 4 ด้านของวงการการศึกษา
สม ัยใหม ่  ค ือ การพ ัฒนาด้านร ่างกาย (Physical Development) การพ ัฒนาด้านอารมณ์ (Emotional 
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Development) การพัฒนาด้านสังคม (Social Development) และการพัฒนาด้านสติปัญญา ( Intellectual 
Development) (พระธรรมปิฏก, 2556) 

การฝึกอบรมนับว่าเป็นงานสำคัญที่ผู้บริหารส่วนใหญ่ต้องให้ความสนใจเป็นอย่างยิ่ง ทั้งนี้เพื่อให้เป็น
หนทางที่องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ดีขึ้นด้วยกิจกรรมทางการด้านการฝึกอบรมนี้บุคลากรเก่าก็จะมี
โอกาสได้รับความรู้ความสามารถท่ีดีตลอดเวลา ตามทันกับการเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้าใหม่ ๆ เช่นเดียวกัน
กับบุคลากรใหม่ก็จะมีโอกาสได้รับการฝึกฝนและพัฒนายิ่งขึ้น (ธงชัย สันติวงษ์ , 2559) นอกจากนี้ จารุนันท์  
อิทธิอาวัชกุล (2553) กล่าวว่า หากองค์กรห่วงใยและคำนึงถึงสุขภาพจิตในการทำงานของบุคลากรด้วย จะยิ่งเพิ่ม
ความรู้สึกผูกพันมากขึ้น ดังนั้นการสอดส่องและส่งเสริมให้บุคลากรมีชีวิตการทำงาน โดยท่ีสามารถจัดสรรเวลาของ
งาน ชีวิตครอบครอบครัวและทรัพยากรต่าง ๆ ได้อย่างสมดุล จึงเป็นเรื่องท่ีองค์กรควรดำเนินการ 

1) การพัฒนาด้านร่างกาย (Physical Development) การพัฒนาด้านร่างกายเป็นการให้ความสำคัญกับ
สุขภาพโดยการบริโภคอาหารตามหลักโภชนาการพักผ่อนอย่างเพียงพอและออกกำลังเป็นประจำเพื่อสุขภาพ
ร่างกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ์เพราะสุขภาพร่างกายมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 

2) การพัฒนาด้านอารมณ์ (Emotional Development) การพัฒนาด้านอารมณ์เป็นการสร้างเสริม
สุขภาพจิตท่ีดีให้รู้จักควบคุมอารมณ์เพราะอารมณ์ของมนุษย์นั้นจะเกิดขึ้นเมื่อไม่สามารถควบคุมสถิติและอารมณ์มี
จุดสูงต่ำขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคลอยู่กับแต่ละบุคคลโดยส่ิงท่ีก่อให้เกิดอารมณ์ได้แก่การคาดหวัง ความจำกัดของเวลา
และความเมื่อยล้าอ่อนเพลียทางร่างกายและจิตใจซึ่งในปัจจุบันมีแนวทางการพัฒนาอารมณ์ 2 ท่ีเป็นท่ีนิยมคือการ
รับคำปรึกษาและการโค้ชเพื่อพัฒนาท้ังทักษะและอารมณ์ 

3) การพัฒนาด้านสังคม (Social Development) การพัฒนาด้านสังคมเป็นการสร้างการยอมรับและยก
ย่องจากสังคมอันได้แก่การเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆซึ่งกระบวนการขัดเกลาทางสังคมเป็นเรื่องที่ผู้บริหารทรัพยากร
มนุษย์มักให้ความสำคัญอย่างมากหากองค์กรมีการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมเรื่องบุคลิกภาพการเข้าสังคมเพื่อให้
เกิดความมั่นใจในการติดต่อสื่อสารกับบุคคลอื่นที่เพิ ่งรู ้จักจะส่งผลต่อการทำงานร่วมกับบุคคลอื ่นทำให้มี
สัมพันธภาพท่ีดีมีเครือข่ายและเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จของงาน 

4) การพัฒนาด้านสติปัญญา (Intellectual Development) การพัฒนาด้านสติปัญญาเป็นการเพิ่มทักษะ
ทางด้านความรู ้ให้กับตนเองโดยการเข้ารับการอบรมเพื ่อเพิ ่มพูนความรู ้ทักษะและประสบการณ์ในด้าน  
ต่าง ๆ ซึ่งการพัฒนาด้านปัญญาจะทำให้บุคคลมีความสามารถที่จะเรียนรู้จากประสบการณ์ชีวิตสามารถทำการ
ตัดสินใจแก้ปัญหาและหลุดพ้นจากความยากลำบากได้และการพัฒนาด้านปัญญาจะต้องได้ความคิดขั้นสังเคราะห์มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ถึงจะทำให้การพัฒนาปัญญาเจริญงอกงามได้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการศึกษากรอบแนวคิดของการวิจัยและทฤษฎี ผู้วิจัยได้ศึกษากรอบแนวคิดในการศึกษาค้นคว้า ได้

ดังนี้ 
               ตัวแปรอิสระ                                                          ตัวแปรตาม 
                                                                                                                                  
 
 
                                  
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
การศึกษาวิจัย ปัจจัยการบริหารองค์กรท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรการท่องเท่ียวแห่งประเทศ

ไทยโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม โดยมีเนื้อหาสาระสำคัญในการดำเนินการตามลำดับ ดังนี้ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ บุคลากรการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย สังกัดสำนักงาน

ใหญ่ จำนวน  2,650 คน (การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย, 2563) 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ตอบแบบสอบถามได้แก่ บุคลากรการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย จำนวน 348 ตัวอย่าง 

ได้มาโดยการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ยามาเน่ (Yamane, 1970) ท่ีความเช่ือมั่นร้อยละ 95 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีแบบสอบถามเชิงปริมาณลักษณะเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้

สร้างขึ้นเอง โดยการหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม พร้อมทั้งได้ทำการปรับปรุงคำถามให้เหมาะสมกับสภาพ
ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนโดยมี รายละเอียดดังนี้  

ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- รายได้ 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาตนเองของบุคลากร  
การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย 

- ด้านการเรียนรู้ 
- ด้านการวินิจฉัยตนเอง 
- ด้านการกำหนดเป้าหมาย 
- ด้านทรัพยากรท่ีเหมาะสม 
- ด้านการหาเพื่อน 
- ด้านความอดทนและความพยายาม 
- ด้านการประเมินผล 
 
 

ปัจจัยการบริหารองค์กร 
1. ด้านลักษณะงานท่ีต้องทำ 
2. ด้านความมั่นคงในงาน  
3. ด้านเพื่อนร่วมงานและการดำเนินงานภายใน  
4. ด้านสภาพการทำงาน  
5. ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน  
6. ด้านการติดต่อส่ือสาร  
7. ด้านผลตอบแทนท่ีได้จากการทำงาน 
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ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยการบริหารองค์กรได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ต้องทำ ด้านความมั่นคงในงาน  ด้านเพื่อน
ร่วมงานและการดำเนินงานภายใน  ด้านสภาพการทำงาน  ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ด้านการติดต่อส่ือสาร  
ด้านผลตอบแทนท่ีได้จากการทำงาน ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ คือ มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ส่วนท่ี 3 การพัฒนาตนเองของบุคลากรการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย ประกอบด้วย ด้านการเรียนรู้ ด้าน
การวินิจฉัยตนเอง ด้านการกำหนดเป้าหมาย ด้านทรัพยากรที่เหมาะสม ด้านการหาเพื่อน ด้านความอดทนและ
ความพยายาม และด้านการประเมินผล ลักษณะแบบสอบถามเป็น ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบประมาณค่า 
(rating scale) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาแบบเจาะจง กลุ่มประชากรคือบุคลากรการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย 

จำนวน 348 ราย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเท่ากับจำนวนกลุ่มตัวอย่าง โดยมี
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้  

1. ผู ้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ถึง ผู ้ว่าการท่องเที่ยวแห่ง
ประเทศไทย เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร 

2. ผู้วิจัยดำเนินการรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยผู้วิจัยรับแบบสอบถามคืนหลังจากผู้ตอบแบบสอบถาม
กรอกข้อมูลเรียบร้อยแล้ว 

3. นำแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์เพื่อการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทาง โดยการวิเคราะห์สถิติเชิง

พรรณนา เพื่ออธิบายข้อมูลส่วนบุคคลของนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยใช้
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  t-test  F-test และการวิเคราะห์ถดถอยพหุ 
 
ผลการวิจัย 

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติการต่างกันมีการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ส่วน เพศอายุ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือนไม่แตกต่างกัน 

การพัฒนานาตนเองขึ้นอยู่กับปัจจัยการบริหารองค์กรได้แก่ ความมั่นคงใจงาน เพื่อนร่วมงานและการ
ดำเนินการภายใน สภาพการทำงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน และผลตอบแทนท่ีได้จากการทำงานและสามารถ
ทำนายคุณภาพการให้บริการ ได้ร้อยละ 79.20 ดังตาราง 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุปัจจัยการบริหารองค์กรท่ีมีผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

ปัจจัยการบริหารองค์กร 
Unstandardized 

(b) 
SE 

Standardized 

(β) 
T Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 1.292 0.081  15.864 0.000 
ลักษณะงานที่ต้องทำ 0.029 0.023 0.047 1.270 0.205 
ความมั่นคงในงาน 0.207 0.022 0.365 9.586* 0.000 
เพ่ือนร่วมงานและการดำเนินการภายใน 0.157 0.031 0.251 5.093* 0.000 
สภาพการทำงาน 0.116 0.024 0.183 4.790* 0.000 
ความก้าวหน้าในการทำงาน 0.064 0.022 0.107 2.883* 0.004 
การติดติดต่อสื่อสาร 0.028 0.027 0.051 1.014 0.311 
ผลตอบแทนที่ได้จากการทำงาน 0.101 0.022 0.170 4.537* 0.000 
R  = 0.890 Adjusted R2  = 0.788 
R2 = 0.792 SE = 0.152 

* นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
อภิปรายผล 

จากข้อค้นพบของการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำประเด็นสำคัญมาอภิปรายผล ตามรายละเอียด ดังต่อไปนี้  
1. บุคลากร ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ระดับนัยสำคัญทางสถิตท่ี 

0.05 ส่วนท่ีบุคลากรทีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต่างกันมีการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
ที่เป็นเช่นนี้อาจจะเนื่องจากบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานานเป็นบุคลากรที ่มี
ประสบการณ์ในการทำงานสูงยอมมีการพัฒนาตนเองแตกต่างกับบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 
ซึ่งผลการศึกษามีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของวรรณวิสา แย้มเกตุ (2558) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนา
ตนเองในการทำงานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานท่ีมีอายุงานต่างกันมีการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 

2. ปัจจัยการบริหารองค์กรองค์กร ได้แก่ ความมั่นคงใจงาน เพื่อนร่วมงานและการดำเนินการภายใน 
สภาพการทำงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน และผลตอบแทนที่ได้จากการทำงานส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง  
และสามารถทำนายการพัฒนาตนเองได้ ได้ร้อยละ 78.80 ท่ีเป็นเช่นนี้เพราะปัจจัยองค์กรไม่ว่า ด้านความมั่นคงใน
งาน ด้านเพื่อนร่วมงานและการดำเนินภายใน ด้านสภาพการทำงาน ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน การ
ติดต่อสื่อสาร ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการทำงาน อีกทั้งด้านลักษณะงานที่ชัดเจนจึงก่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรตามมา ซึ่งผลการศึกษามีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของวรรณวิสา แย้มเกตุ (2558) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการทำงานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการทำงานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการทำงานของพนักงานธนาคาร
สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งคิดเป็นร้อยละ 49.90 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05  
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัย 
1) ด้านลักษณะงาน ฝ่ายบริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดสร้างสรรค์เกี่ยวกับงานปฏิบัติ 

เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถอย่างท้าทายมากยิ่งขึ้น 
2) ด้านความมั่นคงในงาน ฝ่ายบริหารควรสร้างความน่าเช่ือให้การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทยให้เป็นท่ียอม

กับผู้บริโภคทุกระดับ เพื่อเป็นการสร้างความน่าเช่ือถือแก่องค์กรมากยิ่งขึ้น 
3) ด้านเพื่อนร่วมงานและการดำเนินการภายใน ฝ่ายบริหารของควรมีการจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์ระหว่าง

บุคลากรให้มีความรัก และการฝึกอบรมเกี่ยวกับการให้บริการแก่ลูกค้าให้มีความประทับใจมากยิ่งขึ้น 
4) ด้านสภาพการทำงาน ฝ่ายบริหารงานควรพิจารณาปรับปรุงลักษณะทางกายภาพในบางจุดของการการ

ท่องเท่ียวแห่งประเทศไทยเพื่อให้ผู้ใช้บริการสามารถเข้าถึงได้ง่ายมากยิ่งขึ้น 
5) ด้านความก้าวหน้าในงานฝ่ายบริหารควรมีนโยบายในการจัดฝึกอบรมเกี่ยวกับการการปฏิบัติงานใน

ด้านต่าง ๆ ให้กับบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
6) ด้านการติดต่อส่ือสาร ฝ่ายบริหารควรมีการจัดอบรมให้แก่บุคลากร เพื่อพัฒนาทักษะในการส่ือสารกับ

ลูกค้าให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
7) ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการทำงาน ฝ่ายบริหารควรกำหนดนโยบายในการเพิ่มสวัสดิการด้านการ

รักษาพยาบาลทางด้านอุบัติเหตุแก่บุคลากรตามลำดับตำแหน่งงานขึ้นไป 
8) ด้านการเรียนรู้ ฝ่ายบริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ี

ประสบความสำเร็จ เพื่อให้บุคลากรได้ศึกษาแนวทางและวิธีการทำงานของผู้ประสบความสำเร็จมาปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

9) ด้านการวินิจฉัยตนเอง ฝ่ายบริหารควรจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยมีการ
ประเมินจากองค์กรและให้บุคลากรประเมินตนเองว่าต้องการพัฒนางานทางด้านใดเพิ่มบ้าง 

10) ด้านการกำหนดเป้าหมาย ฝ่ายบริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรมีการกำหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานของตนเองและทดลองปฏิบัติตามเป้าหมายท่ีกำหนด 

11) ด้านการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม ฝ่ายบริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าปรึกษาหารือเรื่องเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนให้บุคลากรเข้าร่วมฝึกอบรมเพื่อให้ได้วิทยาการใหม่ๆ 
มาเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

12) ด้านการหาเพื่อน ฝ่ายบริหารควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสามัคคี การทำงานเป็นทีม เพื่อให้
เรียนรู้การแก้ไขปัญหาในการทำงานร่วมกัน 

13) ด้านความอดทนและพยายาม ฝ่ายบริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้จักแก้ไขปัญหาในการทำงาน
ด้วยตนเอง และตัดสินใจด้วยตนเอง ตามบทบาทหน้าท่ีท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู่ 

14) ด้านการประเมินผล ฝ่ายบริหารควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และแจ้ง
ผลการประเมินให้บุคลากรทราบในแต่ละบุคคล และแนะแนวทางในการแก้ไขแก่คลากรที่ยังไม่ผ่านเกณฑ์การ
ประเมินเพื่อปรับปรุงตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 



266 

 

SSRU Journal of Public Administration  Vol. 5 No. 3 September-December 2022 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
ในการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษา ปัจจัยที่ส่งต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรการ

ท่องเท่ียวแห่งประเทศไทยเพื่อให้ทราบถึงระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีการพัฒนาตนเองใน
ระดับท่ีสูงแล้ว 
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