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บทคัดย่อ 
การวิจัยคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

ส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 5 2) เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาตนเองในการท างานของบุคลากร ส านักงาน
สรรพสามิตภาคท่ี 5 3) เพื่อเปรียบเทียบการพฒันาตนเองในการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพสามิตพ
ภาคท่ี 5 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับการ
พฒันาตนเองของบุคลากรส านกังานสรรพสามิตพภาคท่ี 5 เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 242 ชุด วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงได้แก่ ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบหาความ
แตกต่างค่าที (T-test) และความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Anova) และการหาค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (Pearson product-moment correlation)  

ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ านวนทั้งหมด 242 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 31 – 40 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ปฏิบติังานในต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี และมีรายได ้10,000 – 20,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจในการท างานทั้งปัจจยักระตุน้
และปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีระดบัการพฒันาตนเองในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ
บุคลากรส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 5 ท่ีมีเพศท่ีต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั ส่วนอายุ 
ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดท่ี้แตกต่างกัน จะมีระดับการ
พฒันาตนเองแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นการ
ไดรั้บเกียรติและการยอมรับ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน ดา้นการก ากบัดูแล ดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์าร ดา้นค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คง มีความสัมพนัธ์
กนักบัการพฒันาตนเอง ของบุคลากรส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 5 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ABSTRACT 

The objectives of this research were 1) to investigate work motivation of personnel at Regional 
Excise Office 5, 2) to study self-development in the work of personnel at Regional Excise Office 5, and 3) 
to compare the self-development in the work of personnel at Regional Excise Office 5, classified by   
personal factors, 4) to study the relationship between work motivation and self-development of personnel 



at Regional Excise Office 5. For the methodology, 242 copies of questionnaires were used as research 
instrument for data collection. Data were then analyzed using descriptive statistics, including percentage, 
mean, standard deviation as well as inferential statistics. Including t-test, F-test or One-way ANOVA, and 
Pearson product-moment correlation. 

The results of this research indicated that of 242 respondents, most of them were female, 31040 
years old, graduated with a bachelor’s degree, worked in a position of a temporary employee, had more than 
10 years of work experience, earned monthly income of 10,000 - 20,000 baht. The respondents’ work 
motivation for both motivator and hygiene factors was at the high level. Overall self-development was at 
the highest level.  Moreover, the respondents with different gender had indifferent self-development. 
However, the respondents with different age, educational level, work position, years of work experience, 
and monthly income had different self-development with a statistical significance level of 0.05. Work 
motivation factors including recognition and acceptance, work nature, responsibility, work progress, 
supervision, relationship in the organization, compensation, and security were related with self-development 
of personnel at Regional Excise Office 5 with a statistical significance level of 0.01 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การจดัการทรัพยากรมนุษยน์ับเป็นปัจจยัท่ีส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารองค์การให้อยู่
รอดและเจริญเติบโต เม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยัในการด าเนินงานดา้นอ่ืน ๆ ทั้งน้ีเพราะการท่ีองคก์ารจะบรรลุ
เป้าหมายการด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จะตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรในองคก์ารนั้น 
ๆ เป็นส าคญั เพราะถึงแมจ้ะมีทรัพยากรการบริหารดา้นอ่ืน ๆ อย่างสมบูรณ์ แต่ถา้ไม่มีทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ และจดับุคลากรให้ได้ปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถท่ีมีแลว้ ทรัพยากร
บริหารดา้นอ่ืน ๆ ท่ีมีอยู่ก็มิอาจใชใ้ห้เกิดประโยชน์ไดอ้ย่างสูงสุดต่อองคก์ารได ้(อาคม บุญเกิด, 2556 : 12) 
การท่ีบุคลากรผูป้ฏิบติังานมีความรู้ ความสามารถ และมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี ย่อมก่อให้เกิดเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสูงขึ้น การพฒันาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นหัวใจส าคญัของการบริการองค์การ 
และจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์ารจะตอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คคลในองคก์ารของตนไดพ้ฒันาศกัยภาพอยู่
ตลอดเวลา เพื่อให้มีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสม ในการปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต เกิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ (Innovation) เกิดการเปล่ียนแปลงขององค์การและกระบวนการในการ
ท างานไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกับกระแสการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก ท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา และ
ก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ต่อตนเองและองคก์ารต่อไป  

การพฒันาตนเองของบุคลากรมีความส าคญัอย่างยิ่ง ในการช่วยผลกัดนัให้องค์การสามารถบรรลุ
วตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้แมจ้ะอยู่ในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ธนชาติ นุ่มนนท์ 
(กรุงเทพธุรกิจ : 2563) กล่าวว่า ตอ้งพร้อมเรียนรู้ตลอดชีวิต การท างานในยุคใหม่ตอ้งการคนท างานท่ีมี



ทกัษะใหม่ๆ ตลอดเวลา ซ่ึงตอ้งพร้อมเรียนรู้วิชาใหม่ ๆ ท่ีอาจจ าเป็นต่อการท างานในอนาคต การพฒันา
ตนเองเป็นการเพิ่มศกัยภาพในการท างาน เพื่อพฒันาผลงานในการท างานท่ีดียิง่ขึ้น แต่หากบุคลากรไม่พร้อม
ท่ีจะพฒันาตนเอง ทั้งขาดส่ิงจูงใจในการพฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพของตนเอง การพฒันาภายในองคก์ารก็
อาจจะไม่สามารถด าเนินต่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีองค์การได้ก าหนดไวไ้ด้ ดังนั้น 
แรงจูงใจจึงอาจเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาตนเองในการท างานของบุคลากรในองคก์าร น าไปสู่ความส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 

เม่ือมีแรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จ บุคลากรก็จะเกิดทศันคติในเชิ งบวกต่อการ
ท างาน โดยองคก์ารตอ้งมีปัจจยัเสริมเพื่อช่วยใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน และทศันคติท่ีดี
ต่อองคก์าร Herzberg (1959) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยักระตุน้และ
ปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและความตั้งใจท่ีจะท างาน เป็นส่ิงท่ีผลกัดนัใหบุ้คลากร
เกิดความต้องการท่ีจะท างาน เช่น การบรรลุเป้าหมาย การได้รับเกียรติและยอมรับ ค่าตอบแทน 
ความกา้วหน้า รวมไปถึงปัจจยัภายนอก เช่น สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์ในองค์การ เป็นตน้ 
การพฒันาคือการเรียนรู้ท่ีมีความตอ้งการและมีแรงจูงใจท่ีจะผลกัดันให้เกิดการเรียนรู้ ฝึกฝน เพื่อพฒันา
ตนเอง อีกทั้งการการพฒันาตนเองยงัเป็นการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเอง อันจะน าไปสู่การแสวงหา
ความส าเร็จ และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (จุฑามาศ สนกนก : 2553)  

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ หลงัจากเกิดเหตุการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ท่ีสร้างผลกระทบในวง
กว้าง ไม่ว่าจะเป็นการใช้ชีวิตประจ าวนั หรือกระบวนการท างานเกิดการเปล่ียนแปลงไป แม้กระทั่ง
กระบวนการท างานของระบบงานราชการ คือ การท่ีสังคมเราเขา้สู่การใชดิ้จิทลัเต็มรูปแบบ ท าให้ตระหนกั
ไดว้า่การพฒันาตนเอง และการปรับตวัอยูต่ลอดเวลาจึงมีความจ าอยา่งยิง่ในสภาวการณ์ปัจจุบนั ไม่วา่จะเป็น
การปรับรูปแบบการท างานแบบเวิร์คฟรอมโฮม (Work from home) ท าให้ผูค้นเร่ิมคุน้เคยกบัการประชุม
ออนไลน์มากขึ้น การท างานร่วมกนัระยะไกล ตลอดจนการใชแ้อพพลิเคชัน่ (Application) หรือเทคโนโลยี
ดิจิทลัต่าง ๆ มากขึ้น กลายเป็นตวัเร่งท่ีท าให้ดิจิทลั ดิสรัปชัน่ (Disruption) เกิดขึ้นรวดเร็วกว่าท่ีคิด (ธนชาติ 
นุ่มนนท ์: 2563) แมว้า่ผูค้นจะมีความพร้อมหรือไม่ก็ตาม   

ดงันั้น ผูวิ้จยัในฐานะเป็นบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 5 จึงเล็งเห็นถึงความส าคญั
ของการพฒันาตนเองในการท างานของบุคลากร และมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
ในการท างานกบัการพฒันาตนเองของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 5 วา่มีความสัมพนัธ์กนั
หรือไม่ เพื่อน าขอ้มูลเสนอผูบ้ริหารองคก์ารเป็นแนวทางในการพฒันานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล
ต่อไป เพื่อขบัเคล่ือนการปฏิบติังานของกรมสรรพสามิตใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 5 
2. เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาตนเองในการท างานของบุคลากร ส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 5 



3. เพื่อเปรียบเทียบการพฒันาตนเองในการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพสามิตพภาคท่ี 5 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร
ส านกังานสรรพสามิตพภาคท่ี 5 

 
วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมู้ลผูวิ้จยัด าเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1. ผูว้ิจยัขออนุญาตเขา้เก็บขอ้มูลจากบุคลากรในสังกดัส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 5 ท่ีมีบุคลากร
เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม 

2. ผูวิ้จยัไดท้ าการช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการท าวิจยั รวมทั้งหลกัเกณฑ์ในการตอบแบบสอบถาม 
เพื่อให้บุคลากรส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 5 ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง มีความเขา้ใจในขอ้ค าถาม และความ
ตอ้งการของผูว้ิจยั เพื่อใหเ้กิดความเท่ียงตรงของค าถามในแบบสอบถามมากท่ีสุด 

3. ท าการแจกแบบสอบถามให้กบับุคลากรส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 5 ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง และ
รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการแจกแบบสอบถามคืน 

4. น าแบบสอบถามท่ีได้มาท าการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และน าไป
วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากผลการศึกษาบุคลากรสังกดัส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 5 พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 31 – 40 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ปฏิบติังานระดบัลูกจา้งชัว่คราว 
มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี มีรายได ้10,000 – 20,000 บาทต่อเดือน  
 ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 5 พบว่า มีระดับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 ขอ้มูลระดบัการพฒันาตนเองของบุคลากรสังกดัส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 5 พบว่า มีระดบัการ
พฒันาตนเองในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 5 ท่ีต่างกนัจะมี
การพฒันาตนเองแตกต่างกนัหรือไม่ พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาตนเอง
ท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการเรียนรู้ และการวินิจฉัยตนเอง บุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการวินิจฉัยตนเอง และการก าหนดเป้าหมาย และบุคลากรท่ีมีรายไดต้่างกนั จะมีระดบั
การพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในด้านการวินิจฉัยตนเอง ส่วน
บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 



 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 5 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บเกียรติและการ
ยอมรับ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นการก ากบั
ดูแล ดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์าร ดา้นค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กนักบัการพฒันา
ตนเอง ของบุคลากรส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 5 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในภาพรวมของการพฒันา
ตนเองกบัแรงจูงในในการท างานรายดา้น พบวา่ ปัจจยัส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บเกียรติและการยอมรับ 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการก ากบัดูแล ดา้นความสัมพนัธ์ในองค์การ และดา้นความมัน่คง มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลาง (r = .503 - .661) รองลงมาคือ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาตนเองภาพรวมในระดบัต ่า (r = 
.344 - .393) และปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
พฒันาตนเองภาพรวมในระดบัสูง (r = .722) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
อภิปรายผล 
 การศึกษาแรงจูงใจในการท างานและการพฒันาตนเองของบุคลากรส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 5 
จะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ขอ้มูลกบัเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยจะอธิบายตามสมมติฐาน ดงัน้ี 
 สมมุติฐานท่ี 1 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และรายได้ท่ีต่างกนั จะมีระดับการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั ประกอบดว้ย อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัในต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได้ จะมีระดับการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกัน ยกเวน้ด้านเพศท่ี
แตกต่างกัน จะมีระดับการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรรณวิสา แยม้เกตุ 
(2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองในการท างานของพนกังานธนาคารสายลูกคา้ของธนาคาร
เอกชนแห่งหน่ึง ผลของการวิจยัพบวา่ปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลในดา้นเพศและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มี
ต่อการพฒันาตนเองในการท างานของพนักงาน ฯ ไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีต่อการพฒันาตนเองในการท างานของพนกังาน ฯ  

สมมุติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน กบัการพฒันาตนเองของกลุ่ม
ตัวอย่าง  

ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บเกียรติและการยอมรับ ดา้นลกัษณะ
งาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการก ากบัดูแล ดา้นความสัมพนัธ์
ในองค์การ ด้านค่าตอบแทน และด้านความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กนักบัการพฒันาตนเอง ของบุคลากร
ส านกังานสรรพสามิตภาคท่ี 5 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในภาพรวมของการพฒันาตนเองกบัแรงจูงในใน
การท างานรายดา้น พบวา่ ปัจจยัส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บเกียรติและการยอมรับ ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
การก ากบัดูแล ดา้นความสัมพนัธ์ในองค์การ และดา้นความมัน่คง มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปาน



กลาง (r = .503 - .661) รองลงมาคือ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และ
ด้านค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการพฒันาตนเองภาพรวมในระดับต ่า ( r = .344 - .393) และ
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการพฒันาตนเอง
ภาพรวมในระดบัสูง (r = .722) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรรณวิสา แยม้เกตุ (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองในการ
ท างานของพนกังานธนาคารสายลูกคา้ของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึง ในส่วนของปัจจยัดา้นความพึงพอใจใน
การท างานดา้นปัจจยักระตุน้ ประกอบดว้ย ลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ส่งผลต่อการพฒันาตนเองในการท างาน
ของพนกังานธนาคารสายลูกคา้บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึง แต่มีแตกต่างในส่วนของปัจจยัดา้นความ
พึงพอใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อการพฒันา
ตนเอง ในขณะท่ีเงินเดือนหรือรายได ้ภาวะหรือเง่ือนไขในการท างาน สัมพนัธภาพกบัหัวหน้าหน่วยงาน 
ความรู้สึกมัน่คง ไม่ส่งผลต่อการพฒันาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกคา้บุคคลของ
ธนาคารเอกชนแห่งหน่ึง   

 
ข้อเสนอแนะ  
 จากการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยักระตุน้ของกลุ่มตวัอย่าง ค่าเฉล่ียโดยรวมของ
กลุ่มตวัอย่าง มีระดับแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจยักระตุน้อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ดา้นการยอมรับนบัถือและดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงานอยู่ในระดบัมากแต่มีค่าเฉล่ียท่ีต ่ากว่า
ดา้นอ่ืน ฉะนั้น องค์การควรสนับสนุนการศึกษาดูงาน การเขา้ร่วมประชุม การสัมมนาหรือการอบรม เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ในดา้นต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง และสามารถเขา้ถึงไดทุ้กต าแหน่งงาน เพื่อให้
บุคลากรขององคก์ารมีการพฒันาศกัยภาพของตนเองอย่างต่อเน่ือง และรู้สึกถึงคุณค่าในตัวเอง โดยเฉพาะ
กลุ่มบุคลาการท่ีเป็นลูกจา้ง ซ่ึงตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนเป็นพิเศษ เน่ืองจากบุคลากรกลุ่มน้ีไม่สามารถเล่ือน
ขั้นเล่ือนต าแหน่งในองคก์ารได ้แต่ก็มีความส าคญัในองคก์ารไม่น้อยไปกว่ากลุ่มบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ 
จึงอาจท าให้เกิดความรู้สึกดอ้ยค่า และไม่มีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองได ้แต่หากบุคลากรกลุ่มน้ีไดรั้บ
การสนบัสนุนให้มีการพฒันาตนเองอยู่เสมอ จนมีความรู้ความสามารถ ก็จะท าให้เกิดการยอมรับนบัถือใน
องค์การ หรือระหว่างเพื่อนร่วมงาน เกิดความไวว้างใจในการปฏิบัติงาน และเห็นคุณค่าในตัวเองท่ีจะ
พฒันาการท างานต่อไป  
 จากการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนของกลุ่มตวัอย่าง ค่าเฉล่ียโดยรวมของ
กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นนโยบายองค์การ ดา้นการก ากบัดูแล ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน และดา้นค่าตอบแทนอยู่ในระดบั
มาก แต่มีค่าเฉล่ียท่ีต ่ากว่าดา้นอ่ืน ฉะนั้น ดา้นนโยบายองคก์าร องคก์ารควรมีนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั
ในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม ชดัเจน และเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน มีหลกัเกณฑก์ารมอบหมายงานให้



เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ สอดคล้องกับมาตรฐานต าแหน่ง และจัดท าแผนพฒันาบุคลากรใน
องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ดา้นการก ากบัดูแล ผูบ้งัคบับญัชาควรปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยุติธรรมและ
ความเสมอภาค และยอมรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดี
ในการท างานร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน องคก์าร
ควรจดัอุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีมีคุณภาพ เพียงพอ และเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน จดัห้องท างาน
อย่างเป็นสัดส่วน เอ้ือต่อการปฏิบติังาน และมีการน าเทคโนโลยีเขา้มาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน พร้อมทั้งมี
การพัฒนาระบบงานอยู่เสมอ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและท าให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้ตามนโยบายขององค์การ โดยไม่ติดปัญหาในเร่ืองความไม่พร้อมต่าง ๆ ด้าน
ค่าตอบแทน เน่ืองจากเป็นองค์การภาครัฐ จึงไม่สามารถปรับในเร่ืองของเงินเดือน หรือค่าตอบแทนของ
บุคลากรเองได ้ องคก์ารจึงควรจดัการลกัษณะงานให้มีความเหมาะสมกบัค่าตอบแทน เม่ือเปรียบเทียบกบัผู ้
ร่วมวิชาชีพอ่ืน ท่ีมีลกัษณะงานใกลเ้คียงกนั และมีระบบการจดัสวสัดิการต่าง ๆ ให้เหมาะสม โดยเฉพาะ
กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งลูกจา้งส านกังาน ท่ีไม่มีการปรับขึ้นค่าตอบแทน ควรจดัสวสัดิการอ่ืน
ทดแทนตามความเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ และมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน และ
พฒันาตนเอง เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารต่อไป  
 จากการศึกษาการพฒันาตนเองของกลุ่มตัวอย่าง ค่าเฉล่ียโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างมีระดับการ
พฒันาตนเองอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การพฒันาตนเองดา้นการประเมินอยู่ใน
ระดบัมาก แต่มีค่าเฉล่ียต ่ากว่าดา้นอ่ืน ฉะนั้น นอกจากการท่ีองค์การมีการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรจากผูบ้ังคับบัญชาเป็นรายไตรมาสแล้ว องค์การควรสนับสนุนให้บุคลากรมีการประเมินการ
ปฏิบติังานของตนเองดว้ย ไม่ว่าจะเป็นการประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การ
ประเมินตนเองถึงความเปล่ียนแปลงในการปฏิบติังาน เพื่อแกไ้ขขอ้ผิดพลาดในการท างานไดท้นัท่วงที หรือ
เพื่อการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานต่อไป    
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