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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ส ารวจและสรุปความคิดเห็นของบุคลากรในกรมธนารักษ์ที่มีต่อ

ความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ และการพัฒนา
สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ (2) วิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของ
ความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบที่มีต่อการพัฒนา
สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบคุลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ (3) วิเคราะห์ สรุปทิศทางการสง่ผล
และสรุปความแตกต่างของขนาดการส่งผลที่ปัจจัยแต่ละด้านมีต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ในการเก็บข้อมูล ซึ่งได้ท าการ
ตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิและมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.976 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน เลือกจากการสุ่ม
ตัวอย่างแบบสะดวก สถิติที่ใช้ประกอบสถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regress on Analysis) 
ทั้งนี ้ท าการทดสอบสมมุติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาอธิบายได้ว่าในภาพรวมบุคลากรในกรมธนารักษ์ให้ความส าคัญอย่างยิ่งต่อความมุ่งมั่นของ
ผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร ในขณะที่มีความพึงพอใจเป็นอย่างยิ่งต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ และเห็น
ด้วยอย่างยิ่งต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ เมื่อ
พิจารณาในรายละเอียดพบว่าในส่วนของความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญอย่างยิ ่งต่อเรื ่องการให้ความส าคัญ การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากร และการสร้างแรงจูงใจ 
ตามล าดับ ในส่วนของความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามค่อนขา้งพึง
พอใจในเรื่องคุณลักษณะด้านความท้าทาย ในขณะที่มีความพึงพอใจเป็นอย่างยิ่งในเรื่องคุณลักษณะด้านการมีส่วน
ร่วมเกื้อกูลกัน และคุณลักษณะงานที่ตอบสนองการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ ในส่วนของการพัฒนาสมรรถนะ 
เชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเหน็ด้วยอย่างยิ่งใน



เรื่องสมรรถนะในการท างานแบบมืออาชีพ สมรรถนะในการท างานให้เข้ากับสถานการณ์ และสมรรถนะในการ
ท างานร่วมกันกับผู้อื่น ตามล าดับ เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ ผลการวิเคราะห์อธิบายได้ว่าความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงาน
ที่รับผิดชอบ และความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรมีอิทธิพลโดยตรงต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบคุลากรแนวใหมใ่นกรมธนารกัษ์ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ค ำส ำคัญ: ความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร, ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ,  
การพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่, บุคลากรกรมธนารักษ์ 

ABSTRACT 
The Purposes of this study were to (1) investigate and summarize the Treasury Department 

officers’ opinions toward management commitment, job characteristic satisfaction and creative 
competency development, (2) analyze and summarize what impact was found in accordance with 
the relationship between management commitment, job characteristic satisfaction and creative 
competency development. The 400 samples including officer working at the Treasury Department. 
Were selected by using convenient random sampling method, regardless of probability basis. The 
administered questionnaire was approved for its content validity by the three experts. The 
Cronbach’s alpha coefficient indicated that its reliability value was 0.976. Regarding data analysis, 
the descriptive statistics covering frequency, percentage, mean, standard deviation; as well as the 
inferential statistics performed by employing multiple regression analysis: MRA were used. 
Additionally, the hypothesis was examined at 0.05 level of statistical significance. 

In overall, the research results were revealed that the respondents strongly emphasized 
toward the management commitment and highly satisfied to the job characteristic satisfaction. 
Moreover, it was found that the respondents strongly agreed toward the creative competency 
development.  

For the explanation, it was found that respondents considered management commitment 
to be the most important factor, followed by emphasis on personnel development, resource 
support, and motivation. Regarding satisfaction with job characteristics, respondents viewed being 
rather satisfied with the challenging aspects, while expressing high satisfaction with opportunities for 
mutual participation and responsiveness to change in job characteristics. Additionally, it was also 
found that they strongly agreed on professional competence, adaptability, and teamwork are the 
most important competencies to develop. 

In conclusion, the findings indicated that the management commitment and job 
characteristic satisfaction directly affected the creative competency development consecutively at 
0.05 level of statistical significance. 

Keyword: Management Commitment, Job Characteristic Satisfaction, Creative Competency 
Development, Treasury Department officer 



ท่ีมาและปัญหาของการวิจัย 
การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานนั้น เอลวิส โคตรชมภู และจุฬาพรรณภรณ์ ธนะแพทย์ (2566) ได้ให้

ความหมายไว้ว่าเป็นการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ และคุณลักษณะของบุคคลที่น ามา
ปรับใช้ในการท างานได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้งานที่ท าออกมาประสบความส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับ ประไพศรี  
ธรรมวิริยะวงศ์ (2562) ที่กล่าวถึงแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า องค์กรจะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะและ
ทักษะการปฏิบัติงานของบุคคล เพื่อปลดปล่อยศักยภาพของมนุษย์ให้ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งใน
ปัจจุบันกระแสการจัดการภาครัฐสมัยใหม่ได้ส่งผลให้ระบบราชการไทยต้องปรับปรุงเพื่อพัฒนาระบบราชการให้
ทันสมัยและมีประสิทธิภาพเป็นระบบราชการ 4.0 สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ในการพัฒนาประเทศ เพื่อยกระดับการ
พัฒนาให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 สนองตอบต่อผลประโยชน์ของประเทศ 
(ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 135 ตอนที่ 82 ก, 2561, หน้า 5) โดยเจ้าหน้าที่ของรัฐจะต้องมีการปรับตัว และได้รับการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการทางความคิด ให้ตนเองเป็นผู้มีจิตใจเป็นสาธารณะ การพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่
จ าเป็น จะส่งผลให้การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เองเกดิประสทิธิภาพ มีความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อสร้าง
คุณค่าและเกิดประโยชน์แก่ประชาชน 

การศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรที่สามารถกระตุ้นให้บุคลากร
เกิดการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมา พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา (2557) พบว่าผู้บริหาร
ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในด้านการบริหารเวลา การ
ติดต่อสื่อสาร และความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับทักษะงานที่รับผิดชอบซึ่งมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับ บุลภรณ์ อุทัยภานนท์ (2557) ได้ศึกษาปัจจัยด้านผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยพบว่าเป็นความสัมพันธ์เชิงบวก ซึ่งได้สรุปว่าผู้บริหารและองค์กรควรให้ความส าคัญพร้อมทั้ง
สนับสนุนทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถน าทักษะความรู้
ไปใช้ปฏิบัติงานในหน่วยงานให้เกิดประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้ยังพบว่าคุณลักษณะของงานที่บุคลากร
ต้องรับผิดชอบจะส่งผลการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อีกด้วย โดยกัญญารัตน์ เลขานุกิจ 
(2566) พบว่า การพัฒนาบุคลากรในด้านความต้องการและความคาดหวังจากการได้รับการพัฒนา และแรงจูงใจ
ของการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงาน นโยบายการบริหาร รวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงานจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร และนรีเมธ อินทรโชติ (2562) พบว่าความพึงพอใจในงานด้าน
ลักษณะงานที่รับผิดชอบโดยเป็นงานที่มีความท้าทายความรู้ความสามารถจะส่งต่อการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานได ้

ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะยืนยันการขยายผล และการสรุปผลให้กับการศึกษา
เรื่อง “ความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรและความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบที่
ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์” โดยใช้
ข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เก็บรวมรวมได้ตามระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ดังนั้น ปัญหาของการวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 
จึงประกอบด้วยปัญหาดังต่อไปนี้ 



1. บุคลากรในกรมธนารักษ์มีความคิดเห็นอย่างไรต่อปัจจัยด้านความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนา
บุคลากร ปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ และการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร และปัจจัยด้าน
ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบกับการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ส่งผลต่อกันหรือไม่ ถ้าส่งผลต่อกันจะส่งผลทางตรงหรือทางอ้อม และปัจจัย
แต่ละด้านส่งผลแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัยที่ผู้วิจัยได้ก าหนด วัตถุประสงค์ของการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ 

1. เพื่อส ารวจและสรปุความคิดเห็นของบุคลากรในกรมธนารกัษ์ที่มตี่อปัจจยัด้านความมุ่งมัน่ของผูบ้รหิาร
ในการพัฒนาบุคลากร ปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ และการพัฒนาสมรรถนะเชิง
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 

2. เพื่อวิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของปัจจัยด้านความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร ปัจจัย
ด้านความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ ที่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 

3. เพื่อวิเคราะห์และสรุปทิศทางของการส่งผลที่ปจัจยัแต่ละด้านมีต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 

4. เพื่อวิเคราะห์และสรุปความแตกต่างของขนาดการส่งผลที่ปัจจัยแต่ละด้านมีต่อการพัฒนาสมรรถนะ
เชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 

ขอบเขตของการศึกษา 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษา เพื่อให้ได้ผลการศึกษาที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

ซึ่งได้แสดงรายละเอียดไว้ ดังนี้ 
1. ขอบเขตด้านประเภทการศึกษา 

การศึกษาครั้งนี้ได้ใช้เทคนิคของการวิจัยเชิงปริมาณโดยมีการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูล ซึ่งแบบสอบถามที่ใช้ได้ถูกสร้างจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ศึกษา 

2. ขอบเขตเนื้อหา 
เนื้อหาของการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยใช้เนื้อหาของแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ซึ่งครอบคลุมเนื้อหาในเรื่องต่อไปนี้  
2.1 การอธิบายคุณลักษณะของตัวแปรทุกตัวที่จะน ามาศึกษา เพื่อน าไปสู่การสร้างเนื้อหาของแบบสอบถาม 

การพิจารณาการวัด และการใช้มาตรวัดที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์ทางสถิติ 



2.2 การศึกษาที่สนับสนุน และอธิบายถึงอิทธิพลที่เกิดข้ึนระหว่างตัวแปรเพื่อน ามาใช้ในการก าหนด
กรอบแนวความคิดที่แสดงถึงอิทธิพลระหว่างตัวแปร การน าเสนอและการทดสอบสมมุติฐานด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ทางสถิติ 

3. ขอบเขตของตัวแปรท่ีศึกษา 
3.1 ตัวแปรอิสระ เป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยน ามาศึกษาเพื่อวิเคราะห์ว่าตัวแปรอิสระเหล่านี้ จะส่งผลต่อตัวแปรตาม

ในลักษณะใด ในที่นี้ตัวแปรอิสระที่น ามาศึกษา ได้แก่  
 1) ความมุ ่งมั ่นของผู ้บริหารในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย การให้ความส าคัญ การให้การ
สนับสนุนด้านทรัพยากร และการสร้างแรงจูงใจ  
 2) ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย คุณลักษณะด้านความท้าทาย 
คุณลักษณะด้านการมีส่วนร่วมเกื้อกูลกัน และคุณลักษณะงานที่ตอบสนองการเปลี่ยนแปลง 

3.2 ตัวแปรตาม เป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาว่าจะได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอิสระตัวใดบ้าง ในที่นี้
ตัวแปรตาม คือ การพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 
ประกอบด้วย สมรรถนะในการท างานแบบมืออาชีพ สมรรถนะในการท างานร่วมกับผู้อื่น และสมรรถนะในการ
ท างานให้เข้ากับสถานการณ์ 

ตัวแปรที่ศึกษาตามที่กล่าวมาข้างต้น จะน ามาศึกษาเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผล
หรือการมีอิทธิพลต่อกัน ดังนี้ 

1. การส่งผลต่อกันระหว่างปัจจัยด้านความมุ ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรกับการพัฒนา
สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์  

2. การส่งผลต่อกันระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบกับการพัฒนา
สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 

4. ขอบเขตการใช้สถิติ 
ผู้วิจัยได้น าเทคนิคทางสถิติเพื่อน ามาใช้ในการอธิบายคุณลักษณะของตัวแปรแต่ละตัวและในการ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในเรื่องเกี่ยวกับการส่งผลระหว่างกัน มีดังนี้ 
4.1 สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อใช้

อธิบายคุณลักษณะของตัวแปรทุกตัว และค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนแบช (Cronbach’s alpha coefficient) 
เพื่อแสดงค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ (แบบสอบถาม) 

4.2 สถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์การถดถอย เพื่อน ามาใช้ในการทดสอบสมมตุิฐานทีม่ี
ความเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลหรืออิทธิพลระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามที่กลา่ว
ไว้ข้างต้นในเรื่องของตัวแปรแต่ละประเภท 

 

 

 



ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 
การศึกษานี้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรหน่วยงานและบุคคลที่ได้น าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ดังต่อไปนี้ 
1. องค์กรและหน่วยงานที่จะได้รับประโยชน์ ได้แก่ กรมธนารักษ์และหน่วยงานภาครัฐอื่นๆ โดยที่องค์กร

และหน่วยงานจะน าไปใช้ในเรื่อง การวางนโยบายและกลยุทธ์ด้านการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร 

2. บุคคลที่สนใจ ได้แก่ นักวิชาการ นักวิจัย นักศึกษา และบุคคลวิชาชีพต่างๆ โดยที่กลุ่มบุคคลเหล่าน้ี
สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ตามวัตถุประสงค์ต่างๆ อาทิ ใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งต่อไปเพื่อขยายผล
การศึกษาให้มีมุมมองที่หลากหลายมากขึ้น หรือใช้ประกอบการเขียนผลงานทางวิชาการ ใช้ศึกษาเพื่อให้เกิด
ความรู้ใหม่ หรือเพิ่มรายละเอียดของการศึกษาที่สนใจอยู่ให้มีความเข้าใจมากยิ่งข้ึน รวมทั้งใช้เป็นแนวทางในการ
เพิ่มความรู้ และทักษะให้กับการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

3. กลุ่มนักวิชาการ สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ดังนี้ 
3.1 ใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งต่อไปเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ 
3.2 ใช้เป็นข้อมูลในการเขียนผลงานทางวิชาการให้มีความชัดเจนมากข้ึน 
3.3 ใช้เป็นการขยายความรู้ และเกิดเป็นความรู้ใหม่ที่อธิบายถึงตัวแปรที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ให้

เกิดความเข้าใจในเชิงลึกได้มากยิ่งข้ึน ในลักษณะของอิทธิพลที่เกิดข้ึนระหว่างตัวแปร 

การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
1. การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรท่ีศึกษา 

1.1 การทบทวนแนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 
การศึกษาในครั้งนี้สรุปจากแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และสามารถสรุปไดว่้า ความมุ่งมั่นของผู้บริหารใน

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การแสดงออกถึงเจตนารมณ์อันแน่วแน่ของผู้บริหารองค์กรในการส่งเสริม สนับสนนุ 
และกระตุ้นให้บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่เอื้อต่อการเรียนรู้ การวางนโยบาย และเป้าหมายในการพฒันาบุคลากรใหชั้ดเจนเพื่อน าไปสูก่ารปฏิบัติงาน
จริง การจัดหาโอกาสในการฝึกอบรม การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การ
ส่งเสริมและสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร รวมไปถึงการสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรมีพัฒนาตนเองอย่างสม ่าเสมอ ซึ่งในที่นี้ ได้แก่ การให้ความส าคัญ การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากร 
และการสร้างแรงจูงใจ 

1.2 การทบทวนแนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานท่ีรับผิดชอบ 
การศึกษาในครั้งนี้สรุปจากแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และสามารถสรปุได้ว่า ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะ

ของงานที่รับผิดชอบ หมายถึง รูปแบบหนึ่งของทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกเกี่ยวกับงาน มีผลมา
จากปัจจัยหลายประการ สะท้อนออกมาโดยการตอบสนองทางด้านอารมณ์ ความรู้สึก ความปรารถนา ซึ่งเกิดข้ึน
จากการประเมินคุณค่าของบุคคลที่มีให้กับงานที่ตนเองรับผิดชอบ ทั้งนี้ ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อ
คุณลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย สามารถส่งผลต่อความสุขในการท างาน ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพต่อผลงานของ



บุคลากร และน าไปสู่ความส าเร็จองค์กร ซึ่งในที่นี้ ได้แก่ คุณลักษณะด้านความท้าทาย คุณลักษณะด้านการมีส่วน
ร่วมเกื้อกูลกัน และคุณลักษณะงานที่ตอบสนองการเปลี่ยนแปลง 

1.3 การทบทวนแนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 

การศึกษาในครั้งนี้สรุปจากแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะเชิง
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการหรือการด าเนินกิจกรรมที่มีวัตถุประสงค์ในการส่งเสริม สนับสนุน 
และพัฒนาให้บุคลากรเสริมสรา้งและเพิม่พูนทกัษะ ความรู้ความสามารถ พฤติกรรมและทศันคติที่จ าเป็นต่อการคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ การคิดเชิงวิเคราะห์ การหาวิธีแก้ไขปัญหาหรือมุมมองใหม่ๆ ในการตัดสินใจ มีทัศนคติที่ดี 
มองโลกในแง่มุมใหม่ๆ  และใฝ่เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  อยู่เสมอ เพื่อน าผลลัพธ์ที่ได้ไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่องค์กรก าหนด ซึ่งในที่นี้ 
ได้แก่ สมรรถนะในการท างานแบบมืออาชีพ สมรรถนะในการท างานร่วมกบัผูอ้ื่น และสมรรถนะในการท างานใหเ้ข้า
กับสถานการณ์ 

2. การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์/การส่งผลระหว่างตัวแปร 
2.1 ความสัมพันธ์/การส่งผล/หรืออิทธิพลระหว่างความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร

กับการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ 
ความมุ ่งมั ่นของผู ้บริหารในการพัฒนาบุคลากรส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ โดยที่ สนธยา ละอองนวล และ สมเดช มุงเมือง (2566), พนิตพิชา ตันติวชิรฐากรู 
(2565), ภาสกร อินทรารุณ (2564), อาภาพร ธุรี (2562) และ Bashar et al. (2023) ไดอ้ธิบายว่า ความมุ่งมั่น
ของผู ้บริหารในการพัฒนาบุคลากรสามารถส่งผลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ ซึ่งสามารถอธิบายในที่นี้ได้ว่าการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นกับบุคลากรแนวใหม่นั้น เป็นผลมาจากการที่บุคลากรได้รับการส่งเสริม สนับสนุน  
การฝึกอบรมและการพัฒนา การมีส่วนร่วมของพนักงาน และให้ความส าคัญทางด้านนโยบายและการบริหารที่
แสดงออกถึงความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 

2.2 ความสัมพันธ์/การส่งผล/หรืออิทธิพลระหว่างความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานท่ีรับผิดชอบ
กับการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ 
 ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะเชงิสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ โดยที่ ภัทราภรณ์ ธนาการสิทธ์ิ (2565), ชฎาวรรณ ภาใสย และคณะ (2565), 
อุไรลักษณ์ ปุ่มเป้า (2565), สรญา สุพงษ์ (2562) และพันโชค พันธ์จินดา และคณะ (2562) อธิบายว่าปัจจัย
ด้านแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะ ศักยภาพ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถอธิบายในที่นี้ได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นกับบุคลากรแนวใหม่นั้น เป็นผลมาจากการที่บุคลากรมีความพึงพอใจต่อคุณลักษณะ
ของงานที่รับผิดชอบ 



สมมุติฐานของการวิจัย 
จากการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปเป็นสมมุติฐานได้ดังต่อไปนี้ 
สมมุติฐานที่ 1 : ความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 
สมมุติฐานท่ี 2 : ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิง

สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 

กรอบแนวความคิด 
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษาที่เกี่ยวข้องสามารถน ามาสร้างกรอบแนวทางการศึกษาวิจัย 

(Conceptual Framework) ด้วยภาพตัวแปรและเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ได้ดังนี ้
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

1. ประชากร 
ผู้วิจัยได้มีการก าหนดคุณสมบัติประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ไว้เพื่อให้ได้ประชากรที่มีความรู้ ความ

เข้าใจที่ได้รับจากประสบการณ์ของตนเองและ/หรือได้รับจากแหล่งข้อมูลประเภทต่างๆ อาทิ ผู้ที่มีความสนิท
ใกล้ชิด เอกสารทางช่องทางประเภทอื่น เป็นต้น ความรู้และความเข้าใจดังกล่าวส่งผลให้ประชากรสามารถให้
ข้อมูลโดยแสดงความคิดเห็นได้อย่างถูกต้องสอดคล้องกับประเด็นที่ ผู้วิจัยศึกษา ซึ่งคุณสมบัติของประชากร 
ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ ลูกจ้างช่ัวคราว สังกัดกรมธนารักษ์ จ านวนทั้งสิ้น 3,830 คน
(กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมธนารักษ์, 2567) 

 

การพัฒนาสมรรถนะเชงิสรา้งสรรค์ในการ

ปฏิบตัิงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารกัษ ์

• สมรรถนะในการท างานแบบมืออาชีพ  

• สมรรถนะในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

• สมรรถนะในการท างานให้เขา้กับสถานการณ์ 

ความมุ่งม่ันของผู้บรหิารในการพัฒนาบุคลากร 

• การให้ความส าคัญ 

• การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากร 

• การสร้างแรงจงูใจ 

ความพึงพอใจตอ่คุณลกัษณะของงาน 
ที่รบัผดิชอบ 

• คุณลักษณะด้านความท้าทาย  

• คุณลักษณะด้านการมีส่วนร่วมเก้ือกูลกัน 

• คุณลักษณะงานที่ตอบสนองการเปลี่ยนแปลง 



2. ตัวอย่าง 
ตัวอย่างที่น ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะถูกเลือกจากประชากรที่มีการก าหนดคุณสมบัติไว้ล่วงหน้า

ตามที่ระบุไว้ข้างต้น เหตุผลที่ผู้วิจัยใช้ตัวอย่างเนื่องจากจ านวนประชากรมีจ านวนมาก แต่ผู้วิจัยมีข้อจ ากัดด้าน
เวลา งบประมาณ และบุคลากรที่จะใช้ในการเข้าถึง การเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรทั้งหมดผู้วิจัยจึง
ด าเนินการเป็นข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

1. พิจารณาคุณสมบัติของตัวอย่างจากคุณสมบัติของประชากรตามที่ระบุไว้ข้างต้น 
2. ก าหนดขนาดหรือจ านวนตัวอย่างซึ่งในที่นี้เป็นการก าหนดขนาดตัวอย่างที่ทราบจ านวนประชากร

โดยใช้สูตรการค านวณของ Yamane (1973) ได้แก่ 
                n    = N 

 1+Ne2 

ในที่นี้  n หมายถึง ขนาดตัวอย่าง 
N หมายถึง ขนาดของประชากรทั้งหมด 
e หมายถึง ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ที่ความเช่ือมั่นร้อยละ 95 มีค่า เท่ากับ 0.05 
 แทนค่าทั้งหมดจะได้ n เท่ากับ 362 ตัวอย่าง 
อย่างไรก็ตามผู้วิจัยจะใช้ขนาดตัวอย่าง จ านวน 400 คน เพื่อป้องกันข้อผิดพลาดที่เกิดจากการตอบ

แบบสอบถามไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
3. การเลือกตัวอย่างในการศึกษาเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการส ารวจความคิดเห็นผู้วิจัยได้ใช้

วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ค านึงถึงความน่าจะเป็น ซึ่งในที่นี้ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
4. การด าเนินการเข้าถึงตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยการส ารวจผ่านช่องทางออนไลน์ (Google 

Form) ซึ่งได้มาจากการแบ่งสัดส่วนของจ านวนบุคลากรแต่ละแผนกรวมกัน เป็นจ านวน 400 คน 
3. เครื่องมือในการศึกษา 

งานวิจัยฉบับที่ด าเนินการอยู่น้ีได้ใช้เทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บข้อมูล โดยการตั้งเป็นค าถามและผู้ตอบแบบสอบถามตอบค าถามที่เป็นลักษณะของการแสดงความ
คิดเห็น ดังมีรายละเอียดของการจัดท าเครื่องมือ คือ 

3.1 ท่ีมาของเครื่องมือ 
ในที่นี้หมายถึง ค าถามที่อยู ่ในแบบสอบถามที่มีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้ศึกษาทุกตัว และทุก

ประเภทนั้น ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการค้นคว้าจากแหล่งข้อมูลต่างๆ ประกอบด้วย แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งได้มีการศึกษามาก่อน ค าแนะน าจากผู้ทรงคุณวุฒิ และค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา 

3.2 องค์ประกอบของเครื่องมือ 
แบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือเพื ่อเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษา ประกอบด้วยค าถามซึ่ง

แบ่งเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 



ส่วนที่ 1  เป็นค าถามด้านประชากรศาสตร์ และความคิดเห็นทั่วไปที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทต าแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงานราชการ มีค าถาม
จ านวนทั้งสิ้น 6 ข้อ ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 1 นี้จะเป็นค าถามชนิดปลายปิด แบบให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบ เป็นค าตอบที่เลือกตอบข้อที่ตรงกับความเห็นของผู้ตอบมากที่สุด 

ส่วนท่ี 2  เป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร เรื่อง “ความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร” มี
ค าถามจ านวนทั้งสิ้น 14 ข้อ 

ส่วนท่ี 3  เป็นค าถามที่เกี่ยวกับตัวแปร เรื่อง “ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ” มี
ค าถามจ านวนทั้งสิ้น 15 ข้อ 

ส่วนที่ 4  เป็นค าถามที่เกี่ยวกับตัวแปร เรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏบิัติงาน
ของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์” มีค าถามจ านวนทั้งสิ้น 12 ข้อ 

ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 2 - 4 เป็นค าถามชนิดปลายปิดแบบแบ่งระดับคะแนนโดยค่าคะแนนที่
น้อยที่สุด มีค่าเท่ากับ 1 และค่าคะแนนที่มากที่สุดมีค่าเท่ากับ 5 

3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบค าถามของแบบสอบถามก่อนที่จะน าปแจกกลุ่มตัวอย่างโดยแบ่งการ

ตรวจสอบเป็น 2 ประเภท กล่าวคือ 
3.3.1 การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity)  
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา โดยใช้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 คน เพื่อขอความ

คิดเห็นต่อข้อค าถาม ซึ่งเรียกว่าวิธีการ IOC ซึ่งผลสรุปของการตรวจสอบในเรื่องนี้ ได้ค่ามากกว่า 0.5 ถือว่า
ผ่านเกณฑ์ (ยุภาดี ปณะราช, 2564) 

3.3.2 การตรวจสอบความเชื่อถือ หรือความเท่ียง (Reliability) 
ผู้วิจัยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์ครอนแบช (Cronbach’s Alfa Coefficient) ซึ่งค่าสัมประสิทธ์ิ

ดังกล่าวจะต้องมค่ีาอยู่ในช่วงระหว่าง 0.7 - 1.00 จึงจะถือว่าแบบสอบถามนั้นมีความน่าเช่ือถือหรอืมีความเทีย่ง 
และสามารถน าไปใช้ได้ (Cronbach, 1951 อ้างถึงใน นิคม ถนอมเสียง, 2561) โดยในการศึกษาครั ้งนี้ได้ 
ค่าสัมประสิทธ์ิครอนแบช เท่ากับ 0.976 จึงถือว่าผ่านเกณฑ์ 

สรุปและอภิปรายผล 
1. สรุปผลข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 

ผลการศึกษาข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
ต าแหน่ง รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานราชการ สรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในกลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง โดยมีอายุอยู่ในช่วง 31 – 40 ปี โดยมีระดับการศึกษาปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ ในขณะที่
ประเภทต าแหน่งซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ด ารงอยู่นั้น คือ ข้าราชการซึ่งส่วนใหญ่มีอายุงานราชการอยู่
ในช่วง 5 – 10 ปี และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 15,000 – 25,000 บาท 

 
 
 



2. สรุปผลข้อมูลตามวัตถุประสงค์   
ผลการศึกษาที่สรุปตามวัตถุประสงค์ ได้แก่ 
2.1 ผลสรุปความคิดเห็นที่ต้องการส ารวจด้านความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร พบว่า

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในระดับส าคัญอย่างยิ่ง ต่อเรื่องการให้ความส าคัญ (𝑥̅=4.51, S.D.=0.55) 
การให้การสนับสนุนด้านทรพัยากร (𝑥̅=4.43, S.D.=0.61) และการสรา้งแรงจงูใจ (𝑥̅=4.38, S.D.=0.62) ตามล าดับ 

2.2 ผลสรุปความคิดเหน็ที่ต้องการส ารวจด้านความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ พบว่า
ผู้ตอบ แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในระดับพึงพอใจเป็นอย่างยิ่งต่อเรื่อง คุณลักษณะด้านการมีส่วน
ร่วมเกื้อกูลกัน (𝑥̅=4.44, S.D.=0.66) คุณลักษณะงานทีต่อบสนองการเปลีย่นแปลง (𝑥̅=4.43, S.D.=0.64) และ
คุณลักษณะด้านความท้าทาย (𝑥̅=4.20, S.D.=0.64) ตามล าดับ 

2.3 ผลสรุปความคิดเห็นที่ต้องการส ารวจด้านการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ พบว่าผู้ตอบ แบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นด้วยในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง ต่อเรื่อง 
สมรรถนะในการท างานแบบมืออาชีพ (𝑥̅=4.41, S.D.=0.68) สมรรถนะในการท างานให้เข้ากับสถานการณ์ 
(𝑥̅=4.39, S.D.=0.65) และสมรรถนะในการท างานร่วมกันกับผู้อื่น (𝑥̅=4.38, S.D.=0.67) ตามล าดับ 

ตัวแปรอิทธิพล b beta t P-Value (Sig) 
- ความมุ่งมั่นของผูบ้รหิารในการพฒันาบุคลากร 
- ความพึงพอใจตอ่คุณลกัษณะของงานที่รบัผิดชอบ 

0.22 
0.73 

0.19 
0.70 

5.15 
19.09 

<0.001* 
<0.001* 

 ตัวแปรตาม คือ การพฒันาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารกัษ์ 
 ค่าสถิติ : R-square = 0.71, df = 2, 397, F = 485.81, P ≤ 0.05* 

การศึกษาอธิบายได้ว่า โดยภาพรวมตัวแปรอิทธิพลทั้งสองตัวรวมกันจะมีอิทธิพลต่อการพัฒนาสมรรถนะ
เชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ คิดเป็นร้อยละ 71 (R2 = 0.71) อย่างมี
นัยส าคัญ โดยที่ตัวแปรอิทธิพลทั้งสองตัวเป็นอิสระต่อกัน (F = 485.81, P ≤ 0.05) ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาแยกเป็นตัวแปรอิทธิพลแต่ละตัวยังพบอีกว่า ตัวแปรอิทธิพลแต่ละตัวสง่ผล
โดยตรงต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์อยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพิจารณาจากค่า P-Value (Sig) ของแต่ละตัวแปร พบว่ามีค่าต ่ากว่า 0.05 
ในขณะเดียวกันยังพบว่าตัวแปรอิทธิพลแต่ละตัวส่งผลทางตรงต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์แตกต่างกัน กล่าวคือ ตัวแปรอิทธิพลด้านความพึงพอใจต่อ
คุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
แนวใหม่ในกรมธนารักษ์มากที่สุด (beta = 0.70) ตามด้วยตัวแปรอิทธิพลด้านความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการ
พัฒนาบุคลากร (beta = 0.19) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการศึกษาข้างต้นมีความสอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ ดังนี้ 
สมมุติฐานที่ 1 : ความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรสง่ผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชิงสรา้งสรรค์ใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 
ผลสรุป คือ เป็นการยอมรับสมมุติฐานที่ 1 



สมมุติฐานที่ 2 : ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะเชงิสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ 

ผลสรุป คือ เป็นการยอมรับสมมุติฐานที่ 2 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. การที่กรมธนารักษ์ต้องการให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร

แนวใหม่ที่บรรลุเป้าหมายได้น้ัน ปัจจัยที่ต้องน ามาพิจารณาเพื่อให้เกิดการด าเนินงานได้ต่อไป คือ ความพึงพอใจ
ต่อคุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบและความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร  

2. การศึกษาพบว่าบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยที่ส าคัญต่อความมุ่งมั่น
ของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรที่ควรพิจารณาให้ความส าคัญเพื่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 3 
ล าดับแรก คือ (1) การให้ความส าคัญ ได้แก่ การวางนโยบายและเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน การ
มอบหมายเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นทางการ และการพัฒนาปรับปรุงนโยบายภายหลังการทบทวนโดยใช้
หลักการมีส่วนร่วม (2) การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากร ได้แก่ การสนับสนุนให้บุคลากรภายในเป็นวิทยากรให้
ความรู้ในการพัฒนา การสนับสนุนการจดัระบบและอุปกรณ์ทางเทคโนโลยีสารสนเทศที่จะน าไปใช้ในการค้นคว้าหา
ความรู้ใหม่ๆ ไปใช้พัฒนาการท างาน และการจัดสรรงบประมาณในการสนับสนุนกิจกรรมเพื่อการพัฒนาบุคลากร
อย่างเหมาะสม และ (3) การสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ การให้เวลาในการเข้ารับการพัฒนาโดยไม่ถือเปน็การขาดงาน 
การสนับสนุนทุนการศึกษาและเวลาในกรณีที่เข้ารับการพัฒนาโดยการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และการท า
ความเข้าใจกับบุคลากรและช้ีแจงถึงประโยชน์ที่จะได้รับจากการเข้ารับการพัฒนา 

3. การศึกษาพบว่าบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยที่ส าคัญต่อความพึง
พอใจต่อคุณลักษณะของงานที่รบัผดิชอบที่ควรพิจารณาให้ความส าคัญเพื่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
3 ล าดับแรก คือ (1) คุณลักษณะด้านความท้าทาย ได้แก่ ความพึงพอใจกับงานที่มีการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ
ร่วมกัน ความพึงพอใจกับงานที่มีการวางแผนปฏิบัติงานร่วมกัน และความพึงพอใจกับงานที่ผูร้่วมงานให้ค าแนะน า
และค าปรึกษาระหว่างกัน (2) คุณลักษณะด้านการมีส่วนร่วมเกื้อกูลกนั ได้แก่ ความพึงพอใจกับงานที่สามารถปรบั
กระบวนการและขั้นตอนตามข้อแนะน าของผู้เกี่ยวข้อง ความพึงพอใจกับงานที่ต้องใช้ความรู้ใหม่ๆ และความพึง
พอใจกับงานที่ต้องใช้อุปกรณ์ เทคโนโลยี และระบบใหม่ๆ และ (3) คุณลักษณะงานที่ตอบสนองการเปลี่ยนแปลง 
ได้แก่ ความพอใจกับงานที่ต้องใช้ความรู้และความเชี่ยวชาญพิเศษ ความพึงพอใจกับงานที่ต้องใช้ความละเอียด
รอบคอบเป็นพิเศษ และความพึงพอใจกับงานที่มีความส าคัญต่อหน่วยงานมาก 

4. การศึกษาพบว่าบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยที่ส าคัญต่อการพัฒนา
สมรรถนะเชิงสรา้งสรรค์ในการปฏิบัติงานที่ควรพิจารณาให้ความส าคัญเพื่อการพัฒนาบคุลากรอย่างมีประสทิธิภาพ 
3 ล าดับแรก คือ (1) สมรรถนะในการท างานแบบมืออาชีพ ได้แก่ บุคลากรแนวใหม่สามารถเข้าถึงข้อมูลและการ
จัดการข้อมูลที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการท างานและการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น บุคลากรแนวใหม่มีความฉลาดและ
เช่ียวชาญในด้านการใช้เทคโนโลยีเพื่อเพิ่มคุณภาพและประสทิธิภาพของงาน และบุคลากรแนวใหม่มีความสามารถ
ในการจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยความคิดและวิธีการใหม่ๆ (2) สมรรถนะในการท างานร่วมกันกับผู้อื่น ได้แก่ 



บุคลากรแนวใหม่ให้ความตระหนักถึงสถานการณ์ภายหน้าที่อาจเกิดข้ึนและส่งผลต่อการท างาน บุคลากรแนวใหม่
สามารถมองเห็นโอกาสจากสถานการณ์ต่างๆ และบุคลากรแนวใหม่สามารถรับมือกับสถานการณ์ที่เกิดข้ึนได้ และ 
(3) สมรรถนะในการท างานให้เข้ากับสถานการณ์ ได้แก่ บุคลากรแนวใหม่มีความเป็นผู้น าที่สามารถสร้างทีมงานที่
แข็งแกร่งและท างานร่วมกันได้ บุคลากรแนวใหมส่ามารถน าเสนอแนวทางในการแก้ปัญหาการท างานของผู้รว่มงาน
ได้ และบุคลากรแนวใหม่มีความเข้าใจปัญหาของผู้ร่วมงาน 

ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 
ผู้วิจัยได้เสนอแนะประเด็นที่ควรจะมีการน าไปศึกษาต่อในโอกาสต่อไป ดังนี้คือ 
1. ผู้วิจัยส าหรับโอกาสต่อไป ควรศึกษากับประชากรและกลุ่มต้วอย่างกลุ่มอื่นๆ เพื่อขยายผลการศึกษา

ให้กว้างขวางมากขึ้น เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบเพื่อให้ได้ความรู้ในมุมมองที่กว้างขวางเพิ่มขึ้นซึ่งจะได้สรุปเป็น
ภาพรวมของประชากรที่ให้ความส าคัญกับความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร และความพึงพอใจต่อ
คุณลักษณะของงานที่รับผิดชอบ ได้ชัดเจนเพิ่มมากขึ้นกว่าประชากรกลุ่มใหญ่ว่ามีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม่ในกรมธนารักษ์หรือหน่วยงานรัฐอื่นๆ อย่างไร 

2. ผู้วิจัยครั้งต่อไปควรพิจารณาเทคนิคในการวิจัยประเภทอื่น เช่น การใช้เทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ร่วมด้วยเพื่อประโยชน์ต่อไปนี้ ได้แก่ 

2.1 เพื่อต้องการความแม่นย าของผลที่ได้รับไม่ว่าผลที่ได้รับจะสอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับ
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่มีมาก่อนหน้านั้น 

2.2 เพื่อค้นหาเหตุในเชิงลึกถึงเหตุผลที่ผลการศึกษาบางประเด็นไม่สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยก่อนหน้านี้ 

3. ผู้วิจัยครั้งต่อไปอาจเลือกใช้สถิติอื่นๆ ที่ท าให้ผลการศึกษามีความชัดเจนมากข้ึน 
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