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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ศึกษา
ปัญหา อุปสรรค และแนวทางแก้ไขปัญหาการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบเป็นเครื่องมือในการ 
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 200 คน ซึ่งมาจากกลุ่มประชากร ได้แก่ ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ ของส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด จ านวน 402 คน 
และก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามสูตรการค านวณของ Taro Yamane โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
อย่างง่าย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ Independent-samples t test และ One-way ANOVA  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิจัย พบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างที่มปีัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล 
ไม่แตกต่างกนั 2) ปัจจัยองค์การส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 3) กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x = 3.96, S.D. = 0.577) 4) ปัญหาและอุปสรรค ได้แก่ ด้านโอกาสเข้ารับ
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองตามสายงานและทักษะด้านดิจิทัล ด้านทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อ
การเปลี่ยนแปลงไปสู่ยุคดิจิทัล ด้านความพร้อมของอุปกรณ์และระบบเครือข่าย ด้านปริมาณงาน 
ที่มีจ านวนมาก และด้านหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 5) แนวทางแก้ไขปัญหา 
ได้แก่ ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตามสายงาน และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
อย่างต่อเนื่อง สร้างการมีส่วนร่วมเพ่ือปรับทัศนคติให้เป็นบุคลากรในยุคดิจิทัล วางแผนระบบงาน
ให้รองรับกับบุคลากรและปริมาณงาน สนับสนุนด้านวัสดุ อุปกรณ์ และปรับปรุงระบบเครือข่าย 
รวมถึงชี้แจงให้บุคลากรทราบถึงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 
ค าส าคัญ : ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง องค์กรดิจิทัล ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด 
 
* บทความนี้เรยีบเรยีงจากการค้นคว้าอิสระ เรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด 
** นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลยัรามค าแหง
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บทน า 
  กระแสโลกาภิวัตน์มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและหลีกเลี่ยงไม่ได้ หน่วยงาน
ภาครัฐจึงให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่มีค่าและเป็นปัจจัยส าคัญ
ที่ช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการส่งเสริมให้บุคลากรเห็นถึง
ความส าคัญที่จะ “พัฒนาตนเอง” ให้เต็มศักยภาพ สามารถปรับตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ที่อาจมีการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ิมมากขึ้น พร้อมในการปฏิบัติงาน มีความรู้ความสามารถ มีทักษะในยุคดิจิทัล รวมถึง 
มีทัศนคติที่สอดคล้องกับเป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กร  
  กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (2562, หน้า 33) ประกาศใช้นโยบายและแผนระดับชาติ
ว่าด้วยการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561 - 2580 โดยก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 4 
ปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล มุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในกระบวนการท างาน  
และการให้บริการภาครัฐ ยกระดับความรู้ ทักษะและทัศนคติบุคลากรภาครัฐ เพ่ือให้สอดคล้องกับ
การท างานในรูปแบบรัฐบาลดิจิทัล เพ่ือให้เกิดการปฏิรูปกระบวนการท างานและขั้นตอนการ
ให้บริการ ให้มีประสิทธิภาพ ถูกต้อง รวดเร็ว อ านวยความสะดวกให้ผู้ใช้บริการ สร้างบริการภาครัฐ 
ที่มีธรรมาภิบาล ประกอบกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2563 , หน้า 3-4)  
เป็นหน่วยงานจัดท ายุทธศาสตร์ ประสาน และด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 
ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563-2565 เพื่อให้บุคลากรและหน่วยงานภาครัฐ
ใช้เป็นแนวทางการด าเนินการ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐใช้ในการบริหารการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง หน่วยงานและผู้บริหารภาครัฐใช้ในการส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีกรอบความคิด
และทักษะที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และหนว่ยงานภาครัฐสร้างระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) 
ที่เอ้ือต่อการเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
  ส านักงานอัยการสูงสุดขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ส านักงานอัยการสูงสุด พ.ศ. 2563 - 2566 
ไปสู่การปฏิบัติตามเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ กล่าวคือ การเป็น “องค์กรน า 
ในการใช้กฎหมายเพ่ือรักษาความยุติธรรมให้กับประชาชนและสังคม” โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ 
ตอนหนึ่งว่า “ยุทธศาสตร์ที่ 3 การยกระดับประสิทธิภาพระบบงานและการจัดการความรู้/นวัตกรรม
ผ่านการเชื่อมโยงเทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัย และยุทธศาสตร์ที่ 4 การเพ่ิมศักยภาพบุคลากรให้มี 
ขีดสมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรมและมีคุณภาพชีวิตที่ดี” (ส านักงานอัยการสูงสุด, 2563, หน้า 
13-14) อีกท้ัง ยังมีการปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน และก าหนดอ านาจหน้าที่ของหน่วยงานราชการ
ธุรการ เพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจองค์กรอัยการ โดยจัดตั้ง “ส านักงานเลขาธิการส านักงาน 
อัยการสูงสุด” เป็นหน่วยงานราชการธุรการขึ้นตรงต่ออัยการสูงสุด มีเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด
เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ (คณะกรรมการอัยการ, 2563, หน้า 93-97)
 ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด จึงมีความสนใจศึกษา 
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงาน
อัยการสูงสุด เนื่องจากสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
อยู่ตลอดเวลา เช่น นโยบายผู้บริหาร แนวทางการปฏิบัติงาน การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างหน่วยงาน 
ด้านสังคม เป็นต้น อาจท าให้บุคลากรต้องมีการปรับตัวเพ่ือพัฒนาตนเอง และเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ 
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อยู่ตลอดเวลา ผู้บริหารหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจ าเป็นต้องเข้าใจว่าอะไรคือปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากร 
มีการพัฒนาตนเอง จึงจะสามารถสนับสนุนให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ และพัฒนาบุคลากรให้มีกรอบ
แนวคิด ทักษะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงไปของโลกในปัจจุบัน  
   
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใช้วิธีการวิจัยส ารวจ 
(Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และน ามาวิเคราะห์
ด้วยวิธีการทางสถิติเพ่ือหาข้อสรุปจากการวิจัย  

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากร (Population) ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ สังกัด
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด จ านวน 402 คน 
  2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ จ านวน 200 คน โดยผู้วิจัยค านวณหา
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามสูตรการค านวณของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  
และยอมรับความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการสุ่มตัวอย่างไม่เกิน 0.05 (อ้างถึงใน เฉลิมพล ศรีหงษ์, 
2564, หน้า 65)  

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้สร้าง
แบบสอบถามที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน มีลักษณะค าถามแบบปลายปิด (Closed-ended Questions) 
และค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended Questions) ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยองค์การ จ านวน 10 ด้าน ตามแนวคิดของ Gilmer, 
1971 (อ้างถึงใน เสฎฐวุฒิ จินดามงคล, 2561, หน้า 19-20) ประกอบด้วย ด้านลักษณะงานที่ต้องท า 
ด้านนิเทศงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านเพ่ือนร่วมงานและการด าเนินงานภายใน ด้านสภาพ 
การท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะทางสังคมภายนอก ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร และด้านสวัสดิการในหน่วยงาน รวมทั้งสิ้น 10 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามประเภท
มาตรฐานการวัดระดับข้อมูลแบบมาตรส่วน (Rating Scale) ตามแบบของลิคเคิร์ท (Likert Scale) 
(อ้างถึงใน เฉลิมพล ศรีหงษ์, 2564, หน้า 62-63) เป็นแบบเลือกตอบได้ 5 ระดับ โดยมีระดับการวัด 
ตั้งแต่ 1 คะแนน หมายถึง มีปัจจัยองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด ไปจนถึง 5 คะแนน หมายถึง มีปัจจัย
องค์การอยู่ในระดับมากที่สุด   

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ของบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด จ านวน 7 ด้าน ตามแนวคิดของ Megginson & Pedler, 1992 
(อ้างถึงใน วรรณวิสา แย้มเกตุ, 2558, หน้า 14-15) ประกอบด้วย ด้านการเรียนรู้ ด้านการวินิจฉัย
ตนเอง ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการหาทรัพยากรที่เหมาะสม ด้านการหาเพ่ือน ด้านความอดทน
และพยายาม และด้านการประเมินผล รวมทั้งสิ้น 21 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามประเภทมาตรฐาน 
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การวัดระดับข้อมูลเป็นมาตรส่วน (Rating Scale) ตามแบบของลิคเคิร์ท (Likert Scale) (อ้างถึงใน 
เฉลิมพล ศรีหงษ์, 2564, หน้า 62-63) เป็นแบบเลือกตอบได้ 5 ระดับ โดยมีระดับการวัด ตั้งแต่  
1 คะแนน หมายถึง มีการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัลอยู่ในระดับน้อยที่สุด ไปจนถึง 5 คะแนน 
หมายถึง มีการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัลอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และแนวทางแก้ไขปัญหาการพัฒนาตนเอง 
ในองค์กรดิจิทัล ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด เป็นค าถามแบบปลายเปิด 
(Open- ended Questions)  

วิธีการสร้างและการทดสอบเครื่องมือ  
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามและทดสอบคุณภาพ
และความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
  1. ศึกษารายละเอียดของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ของบุคลากร
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด โดยทบทวนจากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและเอกสารต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยครั้งนี้ เพ่ือท าความเข้าใจโครงสร้างด้านเนื้อหา แล้วสร้างกรอบแนวคิด 
การวิจัย หลังจากนั้นจึงสร้างเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
  2. การหาความแม่นตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ 
แล้วนั้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องและความสอดคล้องของเนื้อหา แล้วด าเนินการ
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นของอาจารย์ที่ปรึกษา   
  3. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยไดน้ าร่างแบบสอบถามมาท าการประเมินความ
เชื่อมั่น โดยทดลองใช้กับผู้ที่มีคุณสมบัติคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษา จ านวน 30 คน เพ่ือค านวณ
ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน (Cronbach’s Alpha) โดยเกณฑ์ที่นักวิจัยทั่วไปยอมรับกัน มีค่าตั้งแต่ 
0.70 ขึ้นไป จะถือว่าชุดค าถามนั้นมีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) หรือมีความคงเส้นคงวา (Consistency) 
เป็นที่ยอมรับ (Hair, J. F., JR., Anderson, R. E., Tatham, R. L., & Black, W. C., 1998, p. 118 
อ้างถึงใน เฉลิมพล ศรีหงษ์, 2564, หน้า 119-120) จากการค านวณค่า Cronbach’s Alpha โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ได้ค่าเท่ากับ 0.945 ซึ่งเป็นระดับความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ 

 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล ดังนี้   
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม
ให้กับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ ซึ่งเป็นบุคลากรส านักงาน
เลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด จ านวน 200 คน โดยใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างที่ใช้หลักความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลทั่วไปจากต ารา เอกสารประกอบการบรรยายโครงการ 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต วารสาร วิทยานิพนธ์ สารนพินธ์ การค้นคว้าอิสระ นโยบายผู้บริหาร 
ประกาศ และข้อมูลเบื้องต้นของส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด ตลอดจนเอกสาร 
ทางราชการอ่ืน ๆ เป็นต้น  
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 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล และมีสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
 1. ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับที่ได้รับกลับคืนมา 
และท าการลงรหัสในแบบสอบถามแต่ละข้อ   
 2. ประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายลักษณะของข้อมูลด้วย
ค่าสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percent) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  
   2.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยสถิติที่ใช้ทดสอบ 
คือ Independent-samples t test และ One-way ANOVA 
 3. ตรวจสอบความถูกต้อง และสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 ผลการวิจัย 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่าง จ านวน 200 คน ซึ่งเป็นบุคลกรส านักงาน
เลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด สามารถสรุปผลการวิจัยเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้  
  วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ของบุคลากร
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ และค่าร้อยละ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 78.0 มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 105 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.5 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0  
และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0  
  2. ปัจจัยองค์การ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
มีความคิดเห็นต่อปัจจัยองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x = 3.96, S.D. = 0.577) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยองค์การ จ านวน 10 ด้าน ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ยกเว้น  
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ   
ด้านลักษณะทางสังคมภายนอก (x = 4.48, S.D. = 0.657) รองลงมา คือ ด้านเพ่ือนร่วมงานและการ
ด าเนินงานภายใน (x = 4.47, S.D. = 0.664) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้า
ในการท างาน (x = 3.31, S.D. = 1.086)  
  3. การพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(x = 4.13, S.D. = 0.528) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านของการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล 
อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการหาเพ่ือน ด้านความอดทนและพยายาม 
(x = 4.28, S.D. = 0.582, 0.568) รองลงมา คือ ด้านการประเมินผล ด้านการหาทรัพยากร 
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ที่เหมาะสม (x = 4.16, S.D. = 0.645, 0.627) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการเรียนรู้   
(x = 3.77, S.D. = 0.745)  
  4. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ Independent-sample t test และ One-way ANOVA พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 
ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง
ในองค์กรดิจิทัล ไม่แตกต่างกัน โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.070 0.454 0.952 
และ 0.709 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน  
ที่ก าหนดไว้  
  5. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล จ าแนกตามปัจจัยองค์การ วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้ One-way ANOVA พบว่า ปัจจัยองค์การโดยรวม ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล 
โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน จ านวน 10 ด้าน ประกอบด้วย 
ด้านลักษณะงานที่ต้องท า ด้านนิเทศงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านเพ่ือนร่วมงานและการด าเนินงาน
ภายใน ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะทางสังคม
ภายนอก ด้านการติดต่อสื่อสาร และด้านสวัสดิการในหน่วยงาน พบว่า ปัจจัยองค์การทุกด้านส่งผลต่อ
การพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยปัจจัยองค์การทุกด้านมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ 

  วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กร
ดิจิทัล ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  
  1. ปัญหาด้านโอกาสในการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง ทั้งด้านทักษะหรือเทคนิค 
เพ่ือการปฏิบัติงาน และทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งการจัดอบรมยังไม่ครอบคลุมบุคลากรทุกประเภท
ต าแหน่ง สายงาน และระดับ เช่น ต าแหน่งนิติกร นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ เป็นต้น ท าให้บุคลากรก้าวตามไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางด้านกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
และการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งจ าเป็นต่อการพัฒนาตนเอง และการปฏิบัติงานในองค์กร 
 2. ปัญหาด้านทัศนคติของบุคลากรในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง บุคลากรส่วนใหญ่ยังขาด
ความรู้ ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และไม่เปิดรับต่อเทคโนโลยีที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
เช่น การใช้งานคอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต การใช้โปรแกรมประมวลผล โปรแกรมประยุกต์ เป็นต้น  
โดยเฉพาะบุคลากรอาวุโสด้านประสบการณ์ ที่มีความคุ้นชินกับการปฏิบัติงานรูปแบบเดิม ไม่พร้อม 
ในการปรับเปลี่ยนเพ่ือน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 3. ปัญหาด้านปริมาณงานประจ าที่มีจ านวนมาก ท าให้บุคลากรไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง
ในด้านอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม 
 4. ปัญหาด้านความพร้อมของอุปกรณ์การใช้งาน เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์  เครื่องพิมพ์  
ที่ไม่เพียงพอต่อการใช้งาน และล้าสมัย อีกท้ังปัญหาด้านระบบเครือข่าย (Network) ซึ่งมีจุดเชื่อมต่อ
แบบ LAN และแบบไร้สาย (Wifi) ยังไม่ทั่วถึง สัญญาณของโครงข่ายการสื่อสารไม่เสถียร ส่งผลท าให้
เกิดความล่าช้าในการปฏิบัติงาน  
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 5. ปัญหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติราชการหรือการบริหารไม่สะท้อนให้เห็นหรือ
เชื่อถือได้ว่ามีความเป็นธรรม โปร่งใส  

   วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาแนวทางแก้ไขปัญหาการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล  
ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  
 1. องค์กรควรส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยการจัดสื่อ  
การเรียนรู้เสมือนจริงเพ่ือเป็นช่องทางการเรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาตนเอง สนับสนุนให้บุคลากร  
ทุกประเภทต าแหน่ง สายงาน และระดับ ได้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองให้เกิดความช านาญ
ตามสายงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรให้พร้อมรับการกับเปลี่ยนแปลง
ในยุคดิจิทัล และสร้างประโยชน์กับองค์กรได้มากขึ้น  
 2. องค์กรควรก าหนดแนวทางการพัฒนาเพ่ือสร้างการมีส่วนร่วม หรือสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
ทีจ่ะส่งผลต่อความคิดและพฤติกรรมของบุคลากร เช่น กระบวนการท างาน เครื่องมือในการปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือเป็นการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ตามความ
สนใจและความจ าเป็นที่แตกต่างกันของบุคลากร พร้อมปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงมีแนวความคิด 
ทัศนคติ แนวทางการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานที่ดี เพ่ือการเป็นบุคลากรยุคใหม่ และเพ่ือหลีกเลี่ยง
ไม่ให้เกิดการเอาเปรียบด้านการท างานซึ่งกันและกัน 
 3. ผู้บังคับบัญชา ควรก าหนดและวางแผนระบบการปฏิบัติงานให้รองรับกับจ านวน
บุคลากรและปริมาณงาน  
 4. องค์กรควรสนับสนุนเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้เพียงพอ  
และทันสมัย ควรปรับปรุงพัฒนาระบบเครือข่าย (Network) ให้มีจุดเชื่อมต่อแบบ LAN และแบบ 
ไร้สาย (Wifi) อย่างทั่วถึงและเพียงพอกับบุคลากรทุกคน รวมถึงปรับปรุงความมีเสถียรภาพของ
โครงข่ายการสื่อสาร เพื่อความสะดวก รวดเร็วในการปฏิบัติงาน   
 5. องค์กรควรชี้แจงให้บุคลากรทราบถึงหลักเกณฑ์ และแนวทางการพิจารณาการเลื่อนข้ัน 
เลื่อนต าแหน่ง โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้  
 

อภิปรายผล 
ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

  สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด 
ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัลที่แตกต่างกัน  
  1. เพศ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ Independent-sample t test พบว่า เพศที่แตกต่างกัน 
ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ไม่แตกต่างกัน โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. 
เท่ากับ 0.070 ซ่ึงมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสฏฐวุฒิ จินดามงคล (2561) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการ
พัฒนาตนเองของพนักงาน: กรณีศึกษาร้านกาแฟสตาร์บัคส์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานกาแฟสตาร์บัคส์ ที่มีเพศต่างกันมีการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน และสอดคล้อง 
กับงานวิจัยของ พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน (2562) ศึกษา เรื่ อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเอง 
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ในการท างานของข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พ้ืนที่แจ้งวัฒนะ ผลการวิจัย พบว่า  ปัจจัย 
ส่วนบุคคล ด้านเพศ ไม่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย 
พ้ืนที่แจ้งวัฒนะ ที่แตกต่างกัน 
 2. อายุ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ One-way ANOVA พบว่า อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ไม่แตกต่างกัน โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.454 
ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วัชราภรณ์ ก้อนแก้ว (2558) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัย พบว่า  
ช่วงอายุมีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสฏฐวุฒิ 
จินดามงคล (2561) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของพนักงาน: กรณีศึกษา 
ร้านกาแฟสตาร์บัคส์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า พนักงานกาแฟสตาร์บัคส์ ที่มีอายุ
ต่างกันมีการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
 3. ระดับการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ One-way ANOVA พบว่า ระดับการศึกษา 
ทีแ่ตกต่างกัน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ไม่แตกต่างกัน โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ 
หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.952 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ทีก่ าหนดไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชณวรรต ศรีลาค า (2560) ศึกษา เรื่อง การศึกษาความต้องการ
พัฒนาตนเองตามนโยบายประเทศไทย 4.0 ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยรามค าแหง  
ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองตามนโยบาย
ประเทศไทย 4.0 โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรพรรณ  
พูวัฒนาธนสิน (2562) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของข้าราชการ
กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา 
ไม่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ 
ที่แตกต่างกัน 
 4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ One-way ANOVA พบว่า ระยะเวลา 
การปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ไม่แตกต่างกัน โดยมีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.709 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชณวรรต ศรีลาค า (2560) ศึกษา เรื่อง การศึกษา
ความต้องการพัฒนาตนเองตามนโยบายประเทศไทย 4.0 ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
รามค าแหง ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีความต้องการในการ
พัฒนาตนเองตามนโยบายประเทศไทย 4.0 โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัย เสฏฐวุฒ ิจินดามงคล (2561) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน : กรณีศึกษาร้านกาแฟสตาร์บัคส์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า พนักงานกาแฟ
สตาร์บัคส์ ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน  
 จากผลการวิจัย สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงาน
อัยการสูงสุด ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน 
ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ไม่แตกต่างกัน โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. 
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เท่ากับ 0.070 0.454 0.952 และ 0.709 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ก าหนดไว้ แสดงให้เห็นว่าถึงแม้บุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  
จะมีความแตกต่างกันระหว่าง เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน แต่บุคลากร
ต่างให้ความส าคัญกับการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัลไม่แตกต่างกัน เพื่อปรับตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ 
ให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพ่ือให้ตนเองมีความรู้ความสามารถและมีทักษะด้านดิจิทัล  
และเพ่ือเตรียมพร้อมในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในกระบวนการปฏิบัติงานในองค์กรมากยิ่งข้ึน  

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยองค์การจะส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ของบุคลากร
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด    
 ปัจจัยองค์การ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ One-way ANOVA พบว่า ปัจจัยองค์การโดยรวม
ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000  
ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน ทั้ง 10 ด้าน พบว่า ปัจจัยองค์การทุกด้านส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล  
โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ สามารถอภิปรายผลเป็นรายด้าน ดังนี้ 
  1. ด้านลักษณะงานที่ต้องท า พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยมีค่า
นัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจากองค์กรมีการมอบหมายงานที่ตรงความรู้ความสามารถ 
และความถนัด ลักษณะงานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ ส่งผลให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง 
มีความคิดสร้างสรรค์และน าเทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย หรืองาน
ที่มีลักษณะท้าทายความสามารถและน่าสนใจ ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
วัชราภรณ์ ก้อนแก้ว (2558) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน 
(2562) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของข้าราชการกองบัญชาการ
กองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง 
ในการท างานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ 
 2. ด้านนิเทศงาน พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยมีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐาน
ที่ก าหนดไว้ เนื่องจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ให้ความรู้และค าแนะน าในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสม ท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี จึงเกิดความพึงพอใจต่องานและบุคคล เกิดความรู้สึก
ผูกพันกับองค์กร ส่งผลให้บุคลากรต้องการพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือพร้อมในการปฏิบัติงานในองค์กร
ดิจิทัล สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชราภรณ์ ก้อนแก้ว (2558) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านการนิเทศงาน มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  



10 
 

 
 

สายฝน สายประสิทธิ์ (2563) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณของ
วิชาชีพครูในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านการ
ปกครองของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณ 
ของวิชาชีพครูในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดเชียงราย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.1  
 3. ด้านความมั่นคงในงาน พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยมี 
ค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจากบุคลากรรู้สึกว่าองค์กรและต าแหน่งของตนมีความม่ันคง 
อีกทั้ง ยังมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพได้ จึงเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเอง 
เพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะส่งผลต่อความมั่นคง 
ในอาชีพของตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน (2562) ศึกษา เรื่อง ปัจจัย 
ทีม่ีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พ้ืนที่แจ้งวัฒนะ  
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความมั่นคงในการงาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของ
ข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย พ้ืนที่แจ้งวัฒนะ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทียารัชต์ นิลนัครา 
(2563) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ผลักดันให้พนักงานส่วนต าบลและบุคลากรขององค์กรการบริหารส่วนต าบล
พัฒนาศักยภาพของตนเอง กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบ้านแหลม จังหวัด
เพชรบุรี ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้พนักงาน
ส่วนต าบลและบุคลากรขององค์กรการบริหารส่วนต าบลพัฒนาศักยภาพของตนเอง  
 4. ด้านเพื่อนร่วมงานและการด าเนินงานภายใน พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กร
ดิจิทัล โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจากบุคลากรมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  
ให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ เกิดการมีส่วนร่วม  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท าให้บุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเอง ตลอดจนการปฏิบัติงานภายในองค์กร
มีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบส่งผลให้มีการพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชราภรณ์ 
ก้อนแก้ว (2558) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะแพทย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานมีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร ์
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สายฝน สายประสิทธิ์ (2563) ศึกษา เรื่อง  
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครูในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดอาชีวศึกษา 
จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา  
เพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครู  
ในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดเชียงราย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 
 5. ด้านสภาพการท างาน พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยมีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐาน
ที่ก าหนดไว้ เนื่องจากองค์กรมีการจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานที่ท างานอย่างเหมาะสม 
เช่น แสง เสียง อากาศ อุปกรณ์ ปริมาณงานที่รับผิดชอบ เป็นต้น ซ่ึงส่งผลดีทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 
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ต่อบุคลากร ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกที่จะแสวงหาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
เสฏฐวุฒิ จินดามงคล (2561) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของพนักงาน : 
กรณีศึกษาร้านกาแฟสตาร์บัคส์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยองค์การด้านสภาพ
การท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมในการท างานอยู่ในระดับสูงมาก และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สายฝน สายประสิทธิ์ (2563) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองตาม
จรรยาบรรณของวิชาชีพครูในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัย พบว่า 
ปัจจัยด้านสภาพการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณของ
วิชาชีพครูในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดเชียงราย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 
 6. ด้านค่าจ้าง พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยมีค่านัยส าคัญ 
ทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจากเงินเดือนที่ได้รับหรือการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่มีความเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถ ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย เพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบัน เป็นสิ่งกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองและสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน (2562) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างาน
ของข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พ้ืนที่แจ้งวัฒนะ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านรายได้ 
และเงินเดือน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของข้าราชการ กองบัญชาการกองทัพไทย  
พ้ืนที่แจ้งวัฒนะ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สายฝน สายประสิทธิ์ (2563) ศึกษา เรื่อง ปัจจัย  
ทีส่่งผลต่อการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครูในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดอาชีวศึกษา 
จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านเงินเดือน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับการพัฒนา
ตนเองตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครูในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดเชียงราย   
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 
 7. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล  
โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจากความก้าวหน้าที่ได้รับจากการท างาน เช่น การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ การเลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น หรือโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา เป็นต้น 
ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรต้องการที่จะแสวงหาความรู้ เพ่ือพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และพร้อม
ปรับตัวเพ่ือให้ได้รับโอกาสในด้านต่าง ๆ เพ่ือน าความรู้ที่ได้รับมาพัฒนางานในความรับผิดชอบ  
ให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่สูงขึ้น การเลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น หรือ
ได้รับโอกาสในการเข้ารับการฝึกอบรมในเรื่องที่สนใจหรือตรงกับสายงานของตนเอง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วัชราภรณ์ ก้อนแก้ว (2558) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  ผลการวิจัย พบว่า 
ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร สายสนับสนุน 
วิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสฏฐวุฒิ จินดามงคล 
(2561) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของพนักงาน : กรณีศึกษาร้านกาแฟ
สตาร์บัคส์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยองค์การด้านความก้าวหน้าในการท างาน
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมในการท างานอยู่ในระดับสูงมาก  
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 8. ด้านลักษณะทางสังคมภายนอก พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล  
โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจากบุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่ยอมรับของสังคม  
จึงมีความภาคภูมิใจในอาชีพและองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ ส่งผลให้เกิดการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ สายฝน สายประสิทธิ์ (2563) 
ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครูในยุคการศึกษา 4.0  
สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านสถานะของอาชีพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับระดับการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครูในยุคการศึกษา 4.0 สังกัด
อาชีวศึกษา จังหวัดเชียงราย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 
 9. ด้านการติดต่อสื่อสาร พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยมีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจากองค์กรมีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้ในการติดต่อสื่อสาร
และรับส่งข้อมูล เพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดความสะดวก รวดเร็ว เช่น แอปพลิเคชัน Line, Facebook, 
Zoom meetings เป็นต้น ส่งผลให้บุคลากรพัฒนาตนเองเพ่ือปรับตัวให้สอดรับกับการปรับเปลี่ยน
เป็นองค์กรดิจิทัล สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสฏฐวุฒิ จินดามงคล (2561) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของพนักงาน : กรณีศึกษาร้านกาแฟสตาร์บัคส์ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยองค์การด้านการติดต่อสื่อสาร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมในการ
ท างานอยู่ในระดับสูงมาก  
 10. ด้านสวัสดิการในหน่วยงาน พบว่า ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยมี 
ค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ เนื่องจากองค์กรมีการจัดสวัสดิการอย่างเพียงพอและเหมาะสม 
บุคลากรลดความกังวลต่อสภาวะความเป็นอยู่ เช่น การจัดให้มีร้านค้าสวัสดิการ กองทุนข้าราชการ
ธุรการ สหกรณ์ออมทรัพย์ สินเชื่อสวัสดิการ ค่าปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ห้องออกก าลังกาย  
เป็นต้น บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร ส่งผลให้เกิดการพัฒนาตนเอง 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที ่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชราภรณ์ ก้อนแก้ว (2558) ศึกษา 
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทย์ศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทน มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เสฏฐวุฒิ จินดามงคล (2561) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเอง
ของพนักงาน : กรณีศึกษาร้านกาแฟสตาร์บัคส์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยองค์การ
ด้านผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมในการท างานอยู่ในระดับสูงมาก 

สมมติฐานที่ 3 บุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า บุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุดมีความ
คิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ได้แก่ ปัจจัยองค์การ จ านวน 10 ด้าน 
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x = 3.96, S.D. = 0.577) จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ รัตนา ฟูมั่น (2559) เรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38 ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสฏฐวุฒิ จินดามงคล (2561) 
ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของพนักงาน : กรณีศึกษาร้านกาแฟสตาร์บัคส์ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยองค์การทั้งภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สายฝน สายประสิทธิ์ (2563) เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณาของวิชาชีพครู ในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดเชียงราย 
ผลการวิจัย พบว่า ระดับปัจจยัที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณของวิชาชีพในยุคการศึกษา 4.0 
โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

จากผลการวิจัย สรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงาน
อัยการสูงสุด ที่มีต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล พบว่า ปัจจัยองค์การโดยรวม
อยู่ในระดับมาก (x = 3.96, S.D. = 0.577) จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ แสดงให้เห็นว่าองค์กร
ให้ความส าคัญกับปัจจัยองค์การในด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร ตามนโยบาย
ของเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด (ส านักงานอัยการสูงสุด, ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสดุ, 
ม.ป.ป.) ที่ได้มอบนโยบายไว้ว่า บุคลากรท างานได้อย่างมีความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดีในสถานที่ปฏิบัติงาน 
ภายใต้สภาพแวดล้อมที่ดี พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ และโอกาสในการได้รับความรู้และการ
ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2563, หน้า 17-23) อธิบายว่า ภาครัฐควรมุ่งเน้นให้
บุคลากรเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยการสร้างระบบนิเวศที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา  
ที่ยืดหยุ่น ต่อเนื่อง พร้อมปรับให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการ
เรียนรู้และพัฒนา อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ดวงเดือน จันทร์เจริญ (2560, หน้า 12) อธิบายว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการน าศักยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์
สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ตลอดจนตระหนักในคุณค่าของตนเอง  
เพ่ือนร่วมงานและองค์กร  

 
ข้อเสนอแนะ  
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
  1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
   ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด 
มีความคิดเห็นต่อปัจจัยองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยองค์การ
ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ยกเว้น “ด้านความก้าวหน้าในการท างาน” ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง ดังนั้น องค์กรควรมีแนวทางแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง  
ในองค์กรดิจิทัล ด้านความก้าวหน้าในการท างานอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึง
ความส าคัญที่จะพัฒนาตนเองให้เต็มศักยภาพ มีกรอบแนวคิด ทักษะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
เพ่ือความก้าวหน้าในการท างาน ดังนี้ 
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  1) องค์กรควรพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือยกระดับศักยภาพของบุคลากรในองค์กร  
ให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล โดยการสนับสนุนให้มี
การจัดสัมมนาเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ควรหมุนเวียนหน้าที่เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้งานใหม่  
และสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ความสามารถโดยการจัดอบรมอยู่เสมอและครอบคลุม
บุคลากรทุกระดับต าแหน่ง เริ่มตั้งแต่ผู้ที่บรรจุใหม่ ไปจนถึงผู้มีประสบการณ์ รวมถึงสนับสนุนการ
สร้างระบบการเรียนรู้ออนไลน์ (E-Learning) ผ่านระบบกลางขององค์กร เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้า
ไปหาความรู้และพัฒนาตนเองเพ่ิมเติมได้ และเป็นการเตรียมความพร้อมเพ่ือสร้างโอกาสให้กับตนเอง
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ  
  2) องค์กรควรพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล เริ่มตั้งแต่การวางแผนก าลังคน การสรรหา 
การเลื่อนต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ความก้าวหน้าตามสายงาน และการสืบทอด
ต าแหน่ง เป็นต้น ซึ่งจะท าให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง ที่มีต่อเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

  2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
   1) ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่ไปด้วย เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ละเอียดและชัดเจนเพ่ิมข้ึน 
เพ่ือน ามาอธิบายประเด็นปัญหาในส่วนของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัลที่มี
ค่าเฉลี่ยรายด้านที่น้อยที่สุด  
   2) ควรศึกษาปัจจัยด้านอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ที่อาจส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล 
เช่น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองค์กร และคุณลักษณะของผู้น า  
   3) ควรศึกษาถึงความต้องการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัล ของบุคลากรในด้านอื่น ๆ 
เช่น ด้านภาษา ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล และด้านความช านาญเฉพาะต าแหน่ง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



15 
 

 
 

เอกสารอ้างอิง 

กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม. (2562). ประกาศ เรื่อง นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วย 
การพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561-2580 (ประกาศลงวันที ่9 เมษายน 2562). 
กรุงเทพมหานคร: ผู้แต่ง.   

คณะกรรมการอัยการ. (2563). ประกาศคณะกรรมการอัยการ เรื่อง การแบ่งหน่วยงาน และการ
ก าหนดอ านาจและหน้าที่ของหน่วยงานภายในของส านักงานอัยการสูงสุด พ.ศ. 2563 
(ประกาศลงวันที่ 26 สิงหาคม 2563). กรุงเทพมหานคร: ผู้แต่ง  

เฉลิมพล ศรีหงษ์. (2564). เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวิชาระเบียบวธิีวิจัยทางรัฐประศาสนศาสตร์. 
กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, โครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. 

ชณวรรต ศรีลาค า. (2560). การศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองตามนโยบายประเทศไทย 4.0 ของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยรามค าแหง. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 

ดวงเดือน จันทร์เจริญ. (2560). หลักการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพมหานคร: 
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 

ทียารัชต์ นิลนัครา. (2563). ปัจจัยที่ผลักดันให้พนักงานส่วนต าบลและบุคลากรขององค์กรการบริหาร
ส่วนต าบลพัฒนาศักยภาพของตนเอง กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บ้านแหลม จังหวัดเพชรบุรี. สารนิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. 

พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน. (2562). ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของข้าราชการ
กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ. วารสารสมาคมนักวิจัย. 24(3), 290-305.  

วรรณวิสา แย้มเกตุ. (2558). ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคาร 
สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง. การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.  

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2563). แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2563-2565. 
ค้นเมื่อ 2 ธันวาคม 2564, จาก https://www.ocsc.go.th/civilservice 

ส านักงานอัยการสูงสุด, ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด. (ม.ป.ป). เกี่ยวกับส านักงาน.  
ค้นเมื่อ 22 ธันวาคม 2564, จาก https://www3.ago.go.th/center/soag/ 

ส านักงานอัยการสูงสุด. (2563). แผนยุทธศาสตร์ส านักงานอัยการสูงสุด พ.ศ. 2563-2566. ค้นเมื่อ  
1 ธันวาคม 2564, จาก https://www2.ago.go.th/index.php/about/manage 

เสฏฐวุฒิ จินดามงคล. (2561). ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของพนักงาน : กรณีศึกษา
ร้านกาแฟสตาร์บัคส์ในเขตกรุงเทพมหานคร. สารนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยเกริก.   


