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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล อิทธิพลของปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการท างาน และอิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่มีต่อการพัฒนาตนเอง
ในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง เก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ชุด วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ซึ่งได้แก่ การทดสอบหาความ
แตกต่างค่าที (T-test) และความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Anova) และสถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 25 – 35 ปี ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฎิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี ต าแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่ 
และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และมีความเห็นต่อปัจจัยความพึงพอใจในการท างานอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 เพศ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง
ในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งไม่แตกต่างกัน ส่วน
อายุ ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งที่
แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของ
พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง คิดเป็นร้อยละ 46.30 และปัจจัยความ
พึงพอใจในการท างานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคล
ของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง คิดเป็นร้อยละ 49.90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
ค ำส ำคัญ: กำรพัฒนำตนเองในกำรท ำงำน, แรงจูงใจในกำรท ำงำน, ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน
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ABSTRACT 
 

The objective of this research was to study the personal factors, the factors 
of work motivation, and job satisfaction affecting the self-development of employees 
in retail banking at a private bank. Questionnaires were used as the data collection 
tool, and distributed to 400 participants. The statistical data analysis was conducted 
using the descriptive statistics including percentage, mean, and standard deviation, 
and the inferential statistics including the T-test, F-test, One-way ANOVA, and the 
Multiple Regression Analysis. 

Demographic data collected from the questionnaires showed that most 
respondents were female, aged 25-35 years old, worked in the staff level position, 
had a bachelor’s degree, work experience of less than 2 years, and average monthly 
income of THB15,001-25,000. Their opinion on work motivation was at a high level, 
with a mean of 3.90. Their opinion on job satisfaction was also at a high level, with a 
mean of 3.75. It was found that different genders and education did not have a 
different effect on self-development of employees in retail banking at a private bank, 
while different ages, periods of work experience, positions, and average monthly 
incomes did. In addition, both the factors of work motivation and job satisfaction had 
an influence on self-development of the employees (46.30% and 49.90%, 
respectively), with a statistical significance of 0.05. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 

ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงองค์กรเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา จากองค์กรที่มีผู้น าหรือผู้บริหารเป็นผู้
สั่งการ (Dominate) การบริหารงานทุกอย่างถูกก าหนดโดยผู้น าและพนักงานต้องปฏิบัติตามอย่าง
เคร่งครัด มาเป็นองค์กรที่มีการบริหารแบบการมีส่วนร่วมเปลี่ยนจากสายการบังคับบัญชาแนวดิ่งไป
เป็นแนบราบ ทั้งนีเ้พ่ือลดขั้นตอนการบังคับบัญชาให้เหลือน้อยที่สุด ท าให้เกิดความคล่องตัวในการ
ด าเนินงานมากข้ึน และท้ายที่สุดได้เปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติงานจากการรับค าสั่งจากหัวหน้างานมา
สู่การท างานเป็นทีม (Teamwork) เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่น รวดเร็วผู้ปฏบิัติงานมี
ความสุขในการท างาน เพราะเป็นผู้ก าหนดวิธีการท างานด้วยตนเอง การจัดการองค์กรในแนวราบและ
พนักงานมสี่วนร่วมจะเกิดการส่งเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน เกิดการร่วมมือพ่ึงพาอาศัยกันและ
กัน มีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานเกิดการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร องค์ความรู้ และเกิดความคิด
สร้างสรรค์จนกลายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ท าให้ผลผลิตและรายได้
ขององค์กร (Productivity) เพ่ิมข้ึนเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ (Organization Effectiveness) 
สามารถยืนหยัดแข่งขันกับองค์กรต่าง ๆ ทั้งในระดับชาติและนานาชาติได้อย่างมั่นคง องค์กรต่าง ๆ 
ตระหนักว่าสิ่งส าคัญที่สุดไม่ใช่ระบบฐานข้อมูลแต่เป็น “ทรัพยากรบุคคล” ที่เป็นสิ่งส าคัญในการ
พัฒนาองค์กรสู่การแข่งขันท าให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

การพัฒนาตนเองของพนักงานมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการผลักดันองค์กรให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้ เพราะการพัฒนาตนเองเป็นการเพิ่มศักยภาพในหน้าที่การงานของตนเองให้
พัฒนาออกมาทางผลงานในการท างานให้ดียิ่งขึ้น แต่ถ้าหากพนักงานไม่พร้อมที่จะพัฒนาตนเองทั้ง
ขาดสิ่งจูงใจในการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพของตนเอง การพัฒนาภายในองค์กรก็จะไม่สามารถด าเนิน
ต่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์กรก าหนดไว้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ McClelland (1961) ได้
ศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่เน้นอธิบายการจูงใจของมนุษย์ที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่ง
ความส าเร็จ ดังนั้นแรงจูงใจจึงอาจเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาตนเองในการท างานของบุคลากรใน
องค์กร และน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ยังเป็นความปรารถของ
บุคคลที่จะกระท าสิ่งหนึ่งให้ประสบความส าเร็จ โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่เกิด ด้วยระดับเกณฑ์การ
ท างานที่ดี และพยายามท าให้ดีกว่าคนอ่ืน (กนิษฐา ฐิติวัฒนา, 2542) 

เมื่อมีแรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จแล้วพนักงานก็จะเกิดทัศนคติทางด้านบวก
ต่อการท างาน โดยองค์กรต้องมีปัจจัยเสริมเพ่ือช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบัติงานและ
ทัศนคติที่ต่อองค์กร Herzberg (1959) ได้กลา่วว่า ความพึงพอใจในงานแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย
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ประกอบด้วยปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน โดยการส่งเสริมและการพัฒนาความพึงพอใจในการ
ท างานนั้นผู้บริหารควรสนับสนุนหรือกระตุ้นให้บุคลากรได้ปรับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ที่เหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ สร้างความเสมอภาคต่อกันภายในองค์กร เพ่ือให้บุคลากรสามารถด าเนินชีวิต
อย่างมีความสุข อันจะน ามาซึ่งความพึงพอใจในการท างาน (พระมหาพิเชษ พลสวัสดิ์, 2544) เมื่อ
พนักงานเกิดความรู้สึกดีต่อการท างาน และยอมรับนโยบายขององค์กร พนักงานจะเกิดความต้องการ
ทีป่ระสบความส าเร็จและก้าวหน้าเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเองให้ความสามารถเพ่ิมมากขึ้น ดังที่ 
Megginson และ Pedler (1992) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองจะเกิดมากหรือน้อย ก็ขึ้นอยู่กับความ
ต้องการที่จะพัฒนาตนเอง การพัฒนาคือการเรียนรู้ที่มีความต้องการและมีแรงจูงใจที่จะผลักดันให้
เกิดการพัฒนาตนเองอีกท้ังการพัฒนาตนเอง ยังเป็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง อันจะท าไปสู่
การแสวงหาความส าเร็จ และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (จุฑามาศ สนกนก, 2553) 

การเติบโตและพัฒนาความสามารถของพนักงานในองค์กรเป็นสิ่งที่ธนาคารพาณิชย์ไทยได้ให้
ความส าคัญเป็นอันดับแรก เนื่องจากธนาคารพาณิชย์ไทยมุ่งมั่นให้พนักงานทุกคนมีโอกาสได้เรียนรู้
และก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
เหนือความคาดหวัง ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างาน
ของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
  
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้า
บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับพัฒนาตนเองในการท างานของ
พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานกับการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานกับการพัฒนาตนเองใน
การท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 

การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลแรงจูงใจในการ
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ท างาน ข้อมูลความพึงพอใจในการท างาน และข้อมูลการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน
ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชน

แห่งหนึ่ง โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่ง
หนึ่ง ทั้งนี้เนื่องจากยังไม่ทราบกลุ่มประชากรตัวอย่างที่แน่นอน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 
95% ระดับความคาดเคลื่อน +-5%  ซึ่งได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 

ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
1) ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ประกอบด้วย 

1.1) ข้อมูลปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
1.1.1) เพศ 
1.1.2) อายุ 
1.1.3) การศึกษาระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 
1.1.4) ต าแหน่งงาน 
1.1.5) รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

1.2) ข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน (McClelland, 1961) ประกอบด้วย 
1.2.1) การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 
1.2.2) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน 
1.2.3) ความมุ่งมั่นพยายาม 
1.2.4) การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 
1.2.5) การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน 
1.2.6) การเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ 

1.3) ข้อมูลปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน (Herzberg, 1959) ประกอบด้วย 
1.3.1) ด้านปัจจัยกระตุ้น 

1.3.1.1) ลักษณะงาน 
1.3.1.2) มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง 
1.3.1.3) ความรับผิดชอบในงาน 
1.3.1.4) โอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ 
1.3.1.5) การได้รับการยอมรับนับถือ 
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1.3.2) ด้านปัจจัยค้ าจุน 
1.3.2.1) เงินเดือนหรือรายได้. 
1.3.2.2) ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน 
1.3.2.3) สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน 
1.3.2.4) ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน 
1.3.2.5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ข้อมูลการพัฒนาตนเองในการท างาน 
(Megginson & Pedler, 1992) ประกอบด้วย 

2.1) การเรียนรู้ 
2.2) การวินิจฉัยตนเอง 
2.3) การก าหนดเป้าหมาย 
2.4) การหาทรัพยากรที่เหมาะสม 
2.5) การหาเพ่ือน 
2.6) ความอดทนและพยายาม 
2.7) การประเมินผล 

 
1.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม คือ 
ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ท างาน และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ การพัฒนาตนเองในการท างาน 

ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตาม โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวความคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลุ่มตัวแปร

ตัวแปรด้านข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ  4. ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 
2. อายุ  5. ต าแหน่งงาน 
3. การศึกษา  6. รายได้ 
 

ตัวแปรด้าน 

การพัฒนาตนเองในการท างาน 

1. การเรียนรู้ 

2. การวินิจฉัยตนเอง 

3. การก าหนดเป้าหมาย 

4. การหาทรัพยากรที่เหมาะสม 

5. การหาเพ่ือน 

6. ความอดทนและพยายาม 

7. การประเมินผล 

(Megginson & Pedler, 1992) 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรด้านแรงจูงใจในการท างาน 
1. การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 
2. ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน 
3. ความมุ่งม่ันพยายาม 
4. การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 
5. การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน 
6. การเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ 

(McClelland, 1961) 

ตัวแปรด้านความพึงพอใจในการท างาน 
ปัจจัยกระตุ้น 

1. ลักษณะงาน 
2. มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
3. ความรับผิดชอบในงาน 
4. โอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ 
5. การได้รับการยอมรับนับถือ   

ปัจจัยค้ าจุน 
1. เงินเดือนหรือรายได้ 
2. ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน 
3. สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน 
4. ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน 
5. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

(Herzberg, 1959) 
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1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสาย
ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลา
ในการปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได ้ที่แตกต่างกันมีต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของ
พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่แตกต่างกัน 

H0: เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ที่
แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1: เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ที่
แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการท างานที่แตกต่างกัน 

1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้าน การชอบงานที่ท้าทาย
ความสามารถ  ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความมุ่งม่ันพยายาม การแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับ การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ มีต่อการ
พัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

H0: อิทธิพลของปัจจัยด้านด้านแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีผลต่อการพัฒนาตนเองใน
การท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

H1: อิทธิพลของปัจจัยด้านด้านแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อการพัฒนาตนเองใน
การท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านปัจจัยกระตุ้น 
แบ่งเป็น ลักษณะงาน มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน โอกาสที่
ท างานได้ส าเร็จ  และการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านปัจจัยค้ าจุนแบ่งเป็น เงินเดือนหรือรายได้ 
ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน 
และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสาย
ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

H0: อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ไม่มีผลต่อการพัฒนาตนเองใน
การท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

H1: อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อการพัฒนาตนเองใน
การท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

การก าหนดสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ...5 
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1.5.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่  

การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
สมมติฐานข้อที่ 1: จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของ 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way Anova) 

สมมติฐานข้อที่ 2: จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

สมมติฐานข้อที่ 3: จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

 
1.6 ข้อจ ากัดของงานวิจัย 

ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1.6.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลจากพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชน

แห่งหนึ่งโดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอื่น ๆ และ
จะท าการศึกษาเฉพาะพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ไม่รวมถึง
พนักงานสถาบันการเงินอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะการด าเนินใกล้เคียงกัน 

1.6.2 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วง เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2559 

1.6.3 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง โดยจะท าการทดสอบหาความแตกต่างและความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรคุณสมบัติ
ส่วนบุคคลกลุ่มตัวแปรแรงจูงใจในการท างานและกลุ่มตัวแปรความพึงพอใจในการท างานซึ่งเป็นตัว
แปรอิสระที่มีต่อกลุ่มตัวแปรการพัฒนาตนเองในการท างาน 
 
1.7 นิยามค าศัพท์ 

นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
สายลูกค้าบุคคล หมายถึง หน่วยงานที่อยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ของ

ธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 
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แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ผลตอบแทนหรือสิ่งล่อใจที่สามารถท าให้พนักงานมีความ
ต้องการในการที่จะท างานเพ่ิมมากขึ้น มีองค์ประกอบ 6 ประการ คือ 1) การชอบงานที่ท้าทาย
ความสามารถ หมายถึง การใช้ความพยายามและความสามารถในการที่จะท าให้งานที่ท าบรรลุ
เป้าหมายมีความกระตือรือร้นในการท างาน น าเอาประสบการณ์และความผิดพลาดมาเป็นข้อคิดใน
การท างานหรือในกรณีท่ีงานที่ท าเกิดมีปัญหาหรืออุปสรรค ก็จะใช้โอกาสนี้เพ่ือการฝึกฝนและพัฒนา
ตาเอง 2) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน หมายถึง การก าหนดมาตรฐานในการท างานเสมอ
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาในงานที่ท า และยังสามารถให้ค าแนะน ากับเพ่ือนร่วมงานได้ 3) ความมุ่งม่ัน
พยายาม หมายถึง การตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ สามารถสละเวลาส่วนตัวเพ่ือท างานที่ได้รับมอบหมาย 
และสร้างแรงบันดาลใจที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จถึงงานนั้นจะยาก แต่ก็ต้องท าให้ส าเร็จ 4) การแสวงหา
ข้อมูลป้อนกลับ หมายถึง การประเมินผลจากการท างาน และน าผลการประเมินมาพิจารณาเพ่ือหา
ข้อบกพร่องในการท างานของตนเอง เพื่อรับฟังค าแนะน าในการท างานจากเพ่ือนร่วมงานแล้วน ามา
แก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้น 5) การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน หมายถึง การได้รับค าชมจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเพื่อให้รักษาคุณภาพการท างาน และความเพียรพยายามในการ
ท างานที่จะประสบความส าเร็จ และ 6) การเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ หมายถึง การ
วางแผนในการท างาน การก าหนดเป้าหมายในการท างาน และเลือกงานที่มีโอกาสประสบความส าเร็จ
โดยเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
 ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง งานที่ได้รับหมอบหาย หรืองานอื่น ๆ ที่ตรงตาม
ความพึงพอใจในการท างานจะท าให้ผลงานนั้น ๆ ออกมาดีเสมอโดยมีการแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ได้ 
ปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ าจุน ดังนี้ 

ปัจจัยกระตุ้น หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ประกอบด้วย 1) ด้านลักษณะงาน หมายถึง เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ 
อาจจะเกี่ยวข้องกับสาขาท่ีได้เรียนมาและเป็นงานที่พอใจในการจัดระบบงาน 2) โอกาสก้าวหน้าใน
การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าฝึกอบรมเพ่ิมทักษะความรู้และ
ประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจกับการเลื่อนต าแหน่งหรือเลื่อนขั้นภายในองค์กร 
3) ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การได้รับความเชื่อถือและความไว้วางใจโดยไม่ต้องมีการควบคุม
การท างานอย่างใกล้ชิด และยังสามารถปฏิบัติงานได้อย่างอิสระให้สิทธิ์ในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน 4) โอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ หมายถึง การได้รับการสนับสนุนผู้บังคับบัญชา ท าให้การ
ท างานและการแก้ปัญหาประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ และ 5) การได้รับการยอมรับนับถือ 
หมายถึง การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้า ว่าตนเองสามารถท างานที่ส าคัญได้ดี 

ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยช่วยสนับสนุนในการท างานถ้าหากขาดไปก็จะเกิดความไม่พึง
พอใจในการท างาน ประกอบด้วย 1) เงินเดือนหรือรายได้ หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับ ปริมาณงานที่ท า 



9 

ต าแหน่งงาน ณ ปัจจุบัน มีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับองค์กรอ่ืน ๆ และเงินเดือนยังเพียงพอต่อค่า
ครองชีพในปัจจุบัน 2) ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน หมายถึง เครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างานมี
ประสิทธิภาพทันสมัยการ และอ านวยความสะดวกที่ส าคัญบุคลากรมีความพอใจกับข้ันตอนและ
บรรยากาศการท างานภายในองค์กร 3) สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน หมายถึง การได้รับความ
เป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และพอใจในการให้ค าแนะน า
ช่วยเหลือกันในด้านการปฏิบัติงาน 4) ความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงาน หมายถึง ความมั่นใจใน
องค์กรโดยจะไม่ถูกย้ายงานหรือไล่ออกโดยไม่มีเหตุผล และยังรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานปัจจุบัน 
และ 5) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานการพยายาม
ปรับความเข้าใจกันทันทีเมื่อมีปัญหา และท่ีส าคัญไม่มีการแบ่งพวกและขาดความสามัคคีต่อกันภายใน
องค์กร 

การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่พนักงานสามารถเพ่ิมศักยภาพในการในงานของตนเองให้
พัฒนาออกมาทางผลงานในการท างานที่ดีขึ้นเพ่ือให้สามารถปฎิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การเรียนรู้ หมายถึง การศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม
เกี่ยวกับการท างาน น าเอาเทคนิค  และวิธีการใหม่ ๆ มาใช้จากคู่มือการปฎิบัติงานมาช่วนในการ
พัฒนาวิธีการท างานและศึกษาแนวทางวิธีการท างานของผู้ที่ประสบความส าเร็จในการท างานมาปรับ
ใช้กับตนเอง 2) การวินิจฉัยตนเอง หมายถึง การส ารวจเพื่อประเมินความสามารถเปลี่ยนแปลงตนเอง
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้นประเมินผลการปฏิบัติงานเมื่อพบข้อบกพร่องของตนเองจะปรับปรุง
และแก้ไขทันที 3) การก าหนดเป้าหมาย หมายถึง การปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้เพ่ือให้งานนั้น
เสร็จในเวลาที่ก าหนดตามเป้าหมาย และน าไปประเมินหรือวัดผลเพ่ือการพัฒนาตนเอง 4) การหา
ทรัพยากรที่เหมาะสม หมายถึง การน าความรู้จากการอบรมและการสัมมนามาประยุกต์ใช้ในสามารถ
ท างานร่วมเพ่ือนร่วมงานได้มีความกระตือรือร้น และสามารถใช้วิทยาการใหม่ ๆ เป็นเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 5) การหาเพ่ือน หมายถึง การมีเพ่ือนร่วมงานที่มี
ความสามารถในด้านต่าง ๆ สามารถแบ่งปันข้อมูลในการปฏิบัติงานการรับฟังเหตุผลและความคิด
ผู้อื่นแลเพื่อนร่วมงานยังสามารถให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานได้ 6) ความอดทนและพยายาม 
หมายถึง พร้อมรับกับเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้น พยายามเรียนรู้เกี่ยวกับวิทยาการใหม่ ๆ พยายาม
แก้ไขให้ดีขึ้นมีความพยายาม มีความตั้งใจท าอย่างเต็มความสามารถ และไม่รู้สึกท้อแท้แม้จะเจอ
อุปสรรคขณะท างาน และ 7) การประเมินผล หมายถึง การปฎิบัติงานได้ดีข้ึน ประเมินแผนงานอยู่
เสมอ ถ้าพบว่ามีข้อผิดพลาดจะแก้ไขให้ดีขึ้นและน าผลการประเมินมาใช้ในการพัฒนาตนเอง 
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1.8 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.8.1 จากการศึกษางานวิจัยนี้จะสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ 

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และยังท าให้ทราบถึงปัญหา และข้อเสนอแนะ ที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองใน
การท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

1.8.2 สามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาและปรับปรุงการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสาย

ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยขอเสนอเอกสารและงานวิจัยตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในการท างาน 

ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเองหมายถึงการพัฒนาความสามารถของตนเองให้มีมากขึ้น โดยเหตุที่มนุษย์

เราต้องการที่จะให้ตนเองเจริญก้าวหน้า (ความเจริญก้าวหน้าส่วนตัวและการรับรู้ศักยภาพของตนเอง) 
ดังนั้นทุกคนต้องการพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีชีวิตที่ดียิ่งข้ึน (เอกชัย บุญอาจ, 2553) เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาตนเองควรมีสิ่งส าคัญคือ 1) การกระท าในเชิงบวก ที่ส าคัญที่สุดคือสร้าง
แรงดลใจให้อยากแก้ปัญหาคนท างานหากคุณเพียงท างานตามค าสั่ง เท่านั้นคุณจะไม่มีวันพัฒนา
ความสามารถของคุณเองได้ 2) สะสมข้อมูล หากไม่มีข้อมูลเข้า (Input) แล้วจะมีผลออก (Output) 
ได้อย่างไร การพัฒนาตนเองก็เช่นกัน การสะสมข้อมูลเพ่ือให้ตนเองรอบรู้มากขึ้นจึงเป็นการช่วย
พัฒนาตนเองให้รอบรู้มากยิ่งขึ้น และ 3) พัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

การพัฒนาตนเองโดยใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท าได้ 2 วิธี ดังนี้ 
การระดมมันสมอง (Brainstroming) โดยวิธีการนี้ จะท าให้พนักงานทุกคนได้มีอิสระเสรี

ทางความคิดเชิงสร้างสรรค์เรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
รายการตรวจสอบ (Checkist) วิธีการนี้จะช่วยกระตุ้นให้คนพิจารณาในสิ่งที่อาจจะ

มองข้ามไปได้ ควรตรวจสอบให้ละเอียดถี่ถ้วน (เอกชัย บุญอาจ, 2553) 
การพัฒนาตนเอง (Self Development) คนเราถ้าจะเก่งต้องประกอบด้วย 3 เก่ง ดังนี้ 
1) เก่งตน (Self Ability) หมายถึง เป็นผู้ที่ชอบศึกษาหาความรู้อยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้ทันโลก

ทันคน การพัฒนาตนเองนั้นพัฒนาได้ 3 ทางคือ 
1.1) ทางกาย องค์ประกอบได้แก่ รูปร่าง พัฒนาให้ดีขึ้นโดยใช้การแต่งกายช่วยลด

จุดด้อยหรือเสริมจุดเด่น หน้าตาสดชื่นแจ่มใส สะอาดหมดจด อากัปกิริยา การแสดงออกเข้มแข็งแต่
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ไม่แข็งกระด้าง อ่อนโยนแต่ไม่อ่อนแอ การยืน การเดิน การนั่ง ต้องม่ันคง เรียบร้อย การแต่งกายต้อง
สะอาดกับกาลเทศะเหมาะสมกับรูปร่างและผิวพรรณ 

1.2) ทางวาจา การพูดดีต้องมีองค์ประกอบ 4 ประการคือ พูดแต่ดีมีประโยชน์ ผู้ฟัง
ชอบ และทุกคนปลอดภัย ก่อนพูดทุกครั้งต้องคิดก่อนพูดคนที่พูดดีมีปิยะวาจาเป็นลมปากท่ีหวานหูไม่
รู้หายเป็นที่รักใคร่ชอบพอแก่ทุก ๆ ฝ่ายที่ได้ยินได้ฟัง 

1.3) ทางใจ การพัฒนาทางใจก็มีองค์ประกอบหลายประการ เช่น ความมั่นใจถ้ามี
ความมั่นใจใน จะท าอะไรก็ส าเร็จ ความจริงใจ คือเป็นคนปากกับใจตรงกัน ความกระตือรือร้น แจ่มใส 
มีชีวิตชีวา มีความมานะพยายามไม่ท้อต่อสิ่งใด ๆ ความซื่อสัตย์ ความสุขใจ ความอดกลั้น ความมี
เหตุผล การมีสมรรถภาพในการจ าและมีความคิดสร้างสรรค์ 

2) เก่งคน (Self Ability) หมายถึง มีความสามารถท่ีจะท าตัวให้เข้าไหนเข้าได้เป็นที่รักใคร่
ชอบพอแก่ทุกฝ่ายมีมนุษยสัมพันธ์ในครอบครัวพ่อแม่ควรรู้หลักจิตวิทยาในการปกครองลูกให้ความรัก 
แก่ลูก ลูกก็ไม่ท าตนให้เป็นปัญหาให้พ่อแม่และมีมนุษยสัมพันธ์สามารถท าตนให้เข้ากับคนได้กับทุกคน 
หากมีผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาก็รัก หากมีลูกน้อง ลูกน้องก็รัก เพ่ือนร่วมงานก็รัก บุคคลภายนอก
หรือลูกค้าก็รัก ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์กับตนเองและธุรกิจเป็นอย่างยิ่ง 

3) เก่งงาน (Task Ability) หมายถึง ผู้ที่รักงาน ขยันท างาน และรู้วิธีท างาน มีความ
ขยันหมั่นเพียร มานะ อดทน ไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรค (เอกชัย บุญอาจ, 2553) 

อาจสรุปได้ว่าการพัฒนาตนเอง แบบ Inside Out Approach เป็นการพัฒนาคนโดยมุ่งเน้น
การพัฒนาจากภายใน (ทัศนคติ แรงจูงใจ อุปนิสัย) สู่การพัฒนาภายนอก (ความรู้ ทักษะ พฤติกรรม) 
เพราะถ้าบุคคลสามารถพัฒนาสิ่งที่อยู่ภายในใจของมนุษย์ได้แล้ว การพัฒนาความรู้ ทักษะ และ
พฤติกรรมของมนุษย์ก็สามารถท าได้ง่ายขึ้นอย่างแน่นอน 

หลักการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาคุณสมบัติที่อยู่ในตัวบุคคล การจัดวางเป้าหมายชีวิตที่ดีให้ตนเอง การพัฒนา

ตนเอง จะท าให้เห็นคุณค่าในตนเองได้มากยิ่งข้ึน 
ปราณี รามสูต และจ ารัส ด้วงสุวรรณ (2545, หน้า 125-129) ได้กล่าวว่า “หลักการพัฒนา

ตนเอง แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน 1) ขั้นการตระหนักรู้ถึงความจ า เป็นในการปรับปรุงตนเอง เป็นขั้นที่
ต้องการจะพัฒนาตนเอง เพื่อความส าเร็จ คือ การพัฒนาตนเองในแง่ความรู้และในทุกด้านให้ดีที่สุด 
2) ขั้นการวิเคราะห์ตนเอง โดยการสังเกตตนเอง ประเมินตนเอง และสังเกตผู้อ่ืน และ 3) ขั้นการ
วางแผนพัฒนาตนเองและการตั้งเป้าหมาย” 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550) ได้กล่าวถึง ยกระดับความสามารถของตนเองเป็นการ
เปลี่ยนแปลงตนเองจากศักยภาพเดิมที่มีอยู่ไปสู่ศักยภาพระดับที่สูงกว่า โดย 1) บุคคลต้องสามารถ
ปลดปล่อยศักยภาพระดับใหม่ออกมา 2) มีสิ่งท้าทายภายนอกที่เหมาะสม 3) คนที่มีการพัฒนาตนเอง 
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ควรรับรู้คถึงสิ่งที่ท้าทายของตัวคนทั้งหมด (Total Self) 4) เป็นการริเริ่มด้วยตัวเอง แรงจูงใจเบื้องต้น
เกิดข้ึนผ่านผลสัมฤทธิ์ของตัวเอง และการท าให้บรรลุความส าเร็จด้วยตนเอง รางวัลและการลงโทษ
จากภายนอกเป็นเรื่องที่รองลงมา 5) การเรียนรู้ การหยั่งเชิงอย่างสร้างสรรค์ 6) ต้องเต็มใจที่จะเสี่ยง  
7) ต้องมีความตั้งใจที่เข้มแข็งเพียงพอที่จะผ่านขึ้นไปสู่ศักยภาพใหม่ และ 8) ต้องการค าแนะน า และ
การสนับสนุนของนักพัฒนาตนเองที่มีวุฒิภาวะมากกว่า 

แนวทางการพัฒนาตนเอง 
แนวทางการพัฒนาตนเอง สามารถแบ่งออกได้ ดังนี้   
1) ด้านจิตใจ อารมณ์ และความรู้สึก หมายถึง การพัฒนาสภาพของจิตที่มีความสามารถใน

การควบคุมความรู้สึก การแสดงออก และควบคุมอารมณ์ท่ีเป็นโทษต่อตนเองและผู้อ่ืน 
2) ด้านร่างกาย หมายถึง มีพัฒนาการด้านรูปร่างหน้าตา กริยาท่าทาง การแสดงออก 

น้ าเสียง วาจา การสื่อความหมายรวมไปถึงสุขภาพอนามัย และการแต่งกายเหมาะกับกาลเทศะ 
รูปร่างและผิวพรรณ 

3) ด้านสติปัญญาและความเฉลียวฉลาด คือ รอบรู้ ฉลาด มีไหวพริบ ปฏิภาณ การวิเคราะห์ 
ความสามารถในการแสวงหาความรู้ และฝึกทักษะใหม่ ๆ เรียนรู้วิถีทางการด าเนินชีวิตที่ดี 

4) ด้านสังคม หมายถึง การพัฒนาปฏิบัติตน ท่าทีต่อสิ่งแวดล้อม ประพฤติตนตามปทัสฐาน
ทางสังคม (จ านงค์ อดิวัฒนสิทธิ์, 2545) 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเองได้มีนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ และผู้ให้

ความหมายของค าว่า “การพัฒนาตนเอง” ได้ให้แนวคิดไว้หลายความหมาย ดังนี้ 
ปราณี รามสูต และจ ารัส ด้วงสุวรรณ (2545) ได้กล่าวไว้ การพัฒนาตนเองในเชิงจิตวิทยา 

คือ การท าเพ่ือความก้าวหน้าเป็นการปรับปรุงไปที่จะพัฒนาให้ดีขึ้น เพื่อให้ชีวิตไปสู่ก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

พจน์ เพชระบูรณิน (2528) ได้กล่าวไว้ การพัฒนาตนเองเป็นการช่วยเหลือส่งเสริมให้ผู้ปฎิบัติ
งานมีโอกาสได้ยกระดับความสามารถของตนเองโดยมีบุคคลให้การสนับสนุนช่วยเหลือให้ตนเองมี
ความรู้เพิ่มมากขึ้น 

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544) ได้กล่าวไว้ การพัฒนาตนเองมีผลกระทบในการท างานมาจาก
บุคคลในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญ 

พิสิทธิ์ สารวิจิตร (2529, หน้า 76) ได้กล่าวไว้ คือ “การปลูกสร้างคุณสมบัติ ความรู้ ความคิด 
คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความช านาญ และความสามารถ เพ่ือให้ตนเองมีความสุข ความเจริญ พร้อมที่
จะสร้างประโยชน์ต่อตนเองและสังคม ตามศักยภาพของตนเอง” 
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Rogers (1957 อ้างใน เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ, 2551) ได้กล่าวไว้ มนุษย์มีแรงจูงใจ 5 
ประเภท จากข้ันพ้ืนฐานไปสู่ขั้นสูงสุด และแรงจูงใจที่ส าคัญที่สุด ก็คือ การมุ่งมั้นพัฒนาตนเอง ไปสู่
ตัวตนคุณค่า และเป็นตัวตนที่แท้จริง ดังนี้ 1) แรงจูงใจเพ่ือเอาชีวิตรอด 2) แรงจูงใจเพ่ือความ
ปลอดภัย 3) การชักจูงเพ่ือได้รับการชื่นชม เกียรติ ศักดิ์ศรี 4) แรงจูงใจเพ่ือให้ได้รับการยอมรับ และ 
5) แรงจูงใจมุ่งพัฒนาตนเอง พัฒนาชีวิตให้ดียิ่งขึ้นไป ไปสู่ตัวตนคุณค่า และตัวตนที่แท้จริง 

Miller (1979, p. 55) ได้กล่าวไว้ “เป็นการใฝ่หาความรู้ของตนเองในการสะสมความรู้ และ
ประการณ์ให้มากข้ึน และในที่สุดก็จะเป็นการพัฒนาตนเองในแต่ละคน” 

อาจสรุปได้ว่าการพัฒนาตนเอง เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ของตนเอง ในการสะสมความรู้ 
สนับสนุนให้ผู้ปฎิบัติงานมีโอกาสได้พัฒนาตนเอง และเจริญเติบโตในการงาน เป็นการปรับ
เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น 

ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Megginson & Pedler, 1992) 
การพัฒนาตนเองจะเกิดมากหรือน้อย ก็ขึ้นอยู่กับความต้องการที่จะพัฒนาตนเอง การเรียนรู้

และมีแรงจูงใจที่จะผลักดันมีกระบวนการพัฒนาตนเองนี้ 
1) การเรียนรู้ (Learning) การพฒันาตนเองต้องเริ่มจากการเรียนรู้เกี่ยวกับงานนั้น และ

เข้าใจขององค์กรว่าต้องการอะไร สิ่งที่จะเกิดขึ้นตามมาคือความก้าวหน้าในงาน หากบุคคลไม่มีความ
เข้าใจ ความรู้ ในองค์กรก็จะไม่เกิดการพัฒนาตนเอง เพราะการเรียนจะรับรู้ได้ว่าอะไรเป็นสิ่งที่ตนเอง
ต้องการรู้และพัฒนา 

2) การวินิจฉัยตนเอง (Self Diagnosis) การที่จะพัฒนาตนเอง บุคคลควรจะต้องส ารวจ 
วิเคราะห์ เพ่ือให้ทราบจุดเด่น จุดด้อย และข้อบกพร่องของตนเอง จึงจะน าข้อมูลตรงนั้นมาเพ่ือใช้ใน
การแก้ไข ปรับปรุง เพ่ือยกระดับความสามารถของตนเอง 

3) การก าหนดเป้าหมาย (Goal) ก าหนดให้ทราบถึงเป้าหมายในการพัฒนาตนเองว่าจะต้อง
พัฒนาไปแนวทางไหน และพัฒนาจากเดิมยังไง คือสิ่งที่ควรก าหนดเพื่อน าไปประเมินหรือวัดผลตนเอง 

4) การหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding Appropriate Resources) หลังจากท่ีท าการ
ตั้งเป้าหมายเรียบร้อยแล้ว จะต้องสามารถก าหนดวิธีการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายนั้นได้ โดยการหา
ความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ และค้นคว้าจากแหล่งข้อมูลที่เป็นประโยชน์ และสามารถเชื่อถือได้ 

5) การหาเพ่ือน (Recruit of other People) เป็นการหาความช่วยเหลือ หรือการสนันสนุ
นจากบุคคลรอบข้าง เพื่อให้พัฒนาตนเองในการประสบความส าเร็จ บุคคลที่ว่านี้ ก็คือ เพ่ือนร่วมงาน 
เจ้านาย หัวหน้า ผู้ใหญ่ ที่มีทักษะความเชี่ยวชาญ ที่จะสามารถช่วยแนะน าการเรียนรู้อยู่สม่ าเสมอ 
และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ รวมถึงข้อมูลจากการเรียนและได้ข้อมูลกลับจากผู้ร่วมงาน 
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6) ความอดทนและพยายาม (Strickability and Preserverance) การเรียนรู้ควรควบคู่ไป
กับการพากเพียร พยายาม อดทน ไม่ท้อต่ออุปสรรคที่จะเกิดขึ้นหรือก าลังเจออยู่ ควรใช้เวลาให้คุ้มค่า 
เพ่ือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จ 

7) การประเมินผล (Evaiuation) การตั้งเป้าหมายในการประเมินตนเองว่าผลลัพธ์ของการ
กระท านั้น บรรลุเป้าหมาย หรือมีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดขึ้น โดยการให้คะแนน หรือตั้งเป้าหมาย
ใหม่เพ่ือแก้ไข และพัฒนาตนเองต่อไป 

ทฤษฎีการพัฒนาตนเองของบอยเดล (Boydell, 1985) 
ก าหนดขอบเขตเนื้อหาสาระส าคัญของทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 
1) ด้านสุขภาพ สิ่งส าคัญในการพัฒนาตนเอง บุคลากรจะต้องมีสุขภาพจิตที่ดี และร่างกาย

จะต้องแข็งแรงแยกเป็น 3 ระดับ คือ 
1.1) ระดับความคิดไม่ดื้อรั้นดันทุรังแต่จะยึดมั่นและเชื่อมั่นอย่างต่อเนื่อง และใน

เวลาเดียวกันก็สามารถมีชีวิตอยู่กับความคลุมเครือขัดแย้งได้ 
1.2) ระดับความรู้สึกรับรู้และยอมรับความรู้สึก มีความสมดุลทั้งภายในและ

ภายนอกอย่างมั่งคง 
1.3) ระดับความมุ่งมั่นคุณค่าของโภชนาการในเรื่องอาหารการกิน สุขภาพกายท่ี

แข็งแรงมีรูปแบบชีวิตที่ดี 
2) ด้านทักษะจะต้องมีการพัฒนาทักษะด้านสมองและการสร้างสรรค์ความคิดในหลาย

รูปแบบรวมทั้งความทรงจ า ความคิดสร้างสรรค์ ความมีเหตุผล การพัฒนาทักษะประกอบด้วย 3 
ระดับ คือ 

2.1) ระดับความคิด ทักษะทางใจและการคิดค านึงท่ีดี เช่น ความรู้ในเรื่องงานความ
ทรงจ าที่มีเหตุผล การสร้างสรรค์มีความคิดริเริ่ม 

2.2) ระดับความรู้สึก ทักษะด้านสังคม ด้านศิลปะและการแสดงออกต้องน า
ความรู้สึกของตนเข้ารวมแต่ละสถานการณ์ และยังถ่ายทอดความรู้สึกได้ 

2.3) ระดับความมุ่งมั่นมีทักษะทางเทคนิค ทางกายภาพ สามารถกระท าได้อย่าง
ศิลปะมิใช่เป็นผู้มีความช านาญเท่านั้น 

3) ด้านการกระท าให้ส าเร็จ ท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงโดยกล้ากระท าด้วยตัวเองโดยไม่ต้อง
รอค าสั่ง หรือไม่รอคอยให้เกิดขึ้นเอง มี 3 ระดับ คือ 

3.1) ระดับความคดิมีความสามารถท่ีจะเลือกและเสียสละได้ 
3.2) ระดับความรู้สึก สามารถจัดการแปลงสภาพจากความไม่สมหวังไม่เป็นสุขให้

เป็นความเข็มแข็ง 
3.3) ระดับความมุ่งมั่น สามารถลงมือริเริ่มการกระท าได้ไม่รอคอยให้เกิดขึ้นเอง 
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4) ด้านเอกภาพของตนเอง เป็นการยอมรับข้อดีและข้อเสียของตนเองด้วยความพึงพอใจใน
ความสามรถและรับสิ่งที่ผิดพลาดของตนเอง และพยายามแก้ไขให้ดีที่สดุ มี 3 ระดับ คือ 

4.1) ระดับความคิด มีความรู้ยอมรับ รู้จักและเข้าใจตัวเอง 
4.2) ระดับความรู้สึกยอมรับตัวเองแม้แต่ความอ่อนแอและยินดี 
4.3) ระดับความมุ่งมั่นมีแรงผลักดนตนเอง มีเป้าหมายภายใน มีจุดประสงค์ในชีวิต 

ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Bandura, 1986) 
การรับรู้ความสามารถของบุคคลพัฒนามาจากปัจจัยหลัก 4 ประการคือ 
1) ประสบการณ์จากความส าเร็จ (Enactive Attainment) เป็นส่วนหนึ่งที่มีต่อการรับรู้

ความส าเร็จจากการกระท าเป็นประสบการณ์ที่บุคคลได้รับโดยตรงและเป็นข้อมูลที่มีความเที่ยงตรงสูง
การได้รับความส าเร็จจากงานซ้ ากันหลาย ๆ ครั้งถึงแม้ว่าในบางครั้งจะล้มเหลวบ้างแต่ก็ไม่ได้มีผลมาก
นักเพราะบุคคลจะมองว่าความล้มเหลวที่เกิดมาจากสาเหตุอ่ืน ๆ 

2) การได้เห็นตัวแบบประสบความส าเร็จ (Vicarious Experience) รับรู้ความสามารถของ
บุคคลส่วนหนึ่งได้รับอิทธิพลจากการได้เห็นผู้อ่ืนการได้เห็นบุคคลอื่นท าสิ่งที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันจะ
ท าให้บุคคลรู้ความสามารถตนเองเพ่ิมข้ึนถ้า และมีความพยายามก็จะสามารถท างานนั้นได้ประสบ
ความส าเร็จเช่นเดียวกัน 

3) การพูดชักจูงจากผู้อ่ืน (Verbal Persuasion) การที่ผู้อ่ืนใช้ค าพูดชักจูงให้บุคคลเชื่อว่าเขา
มีความสามารถท่ีจะกระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งได้ส าเร็จจะช่วยให้บุคคลมีก าลังใจมีความ
เชื่อมั่นทั้งนี้ขึ้นอยู่กับบุคคลที่ชักจูงด้วย จะต้องน่าเชื่อถือ ไว้วางใจและมีความส าคัญต่อตัวเขาเช่นพ่อ
แม่ครูเพ่ือนหรือบุคคลที่มีอิทธิพลต่อเขาเป็นต้น 

4) สภาวะทางกาย (Physiological State) เป็นปัจจัยที่ส าคัญสามารถมีผลในการตัดสิน
ความสามารถในแต่ละคนจะสูงหรือต่ าส่วนหนึ่งมาจากสภาวะทางกายของเขาเองกล่าวคือในสภาวะที่
ร่างกายเกิดการตื่นตัวเช่นกังวล เครียด ตื่นเต้นอ่อนเพลียเมื่อยล้าหรืออยู่ในสภาพการณ์ที่ถูกดุหรือใน
สภาวะที่ร่างกายถูกกระตุ้นมาก ๆ มักจะท าให้แสดงพฤติกรรมที่ไม่ดีออกมา 

อาจสรุปได้ว่าการพัฒนาตนเอง มาจากการรับรู้ ความสามารถในแต่ละคนนั้นเกิดขึ้นได้จาก
ปัจจัยต่าง ๆ ส่วนหนึ่งเกิดจากสิ่งแวดล้อมภายนอกแต่การรับรู้ความสามารถในแต่ละคนเกิดจาก
ภายในแต่ละคนเอง การส่งเสริมให้ผู้เรียนมีการรับรู้ และการปรับปรุงตนเองในระดับที่พอดี มีต่อ
ความส าเร็จในสิ่งที่ท ามากกว่าการรับรู้ ความสามารถของตนเองสูงหรือต่ าเกินไป 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ความหมายของแรงจูงใจ  
แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สภาวะที่เป็นแรงกระตุ้น ที่สร้างและกระตุ้นหรือผลักให้คนเรา

แสดงสิ่งนั้นไออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณ และจากการเรียนรู้ ให้บรรลุเป้าหมาย 
การจูงใจ (Motivation) หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นแรงจูงใจมากระตุ้นหรือผลักดันให้

บุคคลแสดงการกระท าไปอย่างมีทิศทาง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือเงื่อนไข โดยปัจจัยที่น ามากระตุ้น
นั้นอาจจะเป็นสิ่งเร้าหรือสถานการณ์ท่ีมาเร้า ล่อจูงใจ และผลักดันให้บุคคลเกิดความต้องการใน
เบื้องต้น และความต้องการนี้จะเป็นพ้ืนฐานท าให้เกิดเป็นภาวะของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ จะอยู่ในภาวะที่ไม่หยุดนิ่ง (Dynamic) และจะเป็นกระบวนการ (Process) ที่เกิด
ขึ้นอยู่ตลอดเวลา เพ่ือสร้างให้สภาวะของร่างกายอยู่ในความสมดุล (Homeostasis) 
แรงจูงใจเฉพาะบุคคล ประกอบด้วยแรงจูงใจใฝ่อ านาจ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์โดย
แรงจูงใจจะช่วยให้บุคคลเข้าใจถึงสาเหตุอธิบายไม่ได้ด้วยแนวคิดอ่ืน นอกจากนี้ยังจะช่วยให้บุคคล
ท านายและควบคุมการกระท าของตนเองที่ยังไม่เกิดขึ้นอีกด้วย (“ความหมายของแรงจูงใจและการจูง
ใจ”, ม.ป.ป.) 

อาจสรุปได้ว่าแรงจูงใจ หมายถึง ขั้นตอนต่าง ๆ ที่เป็นไปกระตุ้นเพื่อท าให้คนเราแสดงการ
กระท าต่าง ๆ ไปในทิศทางท่ีบุคคลหรือองค์กรต้องการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือเงื่อนไขท่ีผู้ถูกจูงใจ
ต้องการ 

ความส าคัญของแรงจูงใจ 
การพิจารณาความส าคัญของแรงจูงใจในการบริหารงาน มีประเด็นส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
1) ความส าคัญที่มีต่อองค์กร แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์กร ดังนี้ 

1.1) ช่วยให้องค์การได้คนที่มีความสามารถมาร่วมการท างานและรักษาคนดี
เหล่านั้นให้อยู่ในองค์การต่อไปได้นาน ๆ 

1.2) ท าให้องค์การมั่นใจว่าพนักงานขององค์กรจะสามารถท างานตามที่ถูกจ้างได้
อย่างเต็มก าลังความสามารถ 

1.3) ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
2) ความส าคัญที่มีต่อผู้บริหาร แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อผู้บริหาร ดังนี้ 

2.1) ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในการ
มอบอ านาจหน้าที่จะพบมีอุปสรรคหลายประการเป็นต้นว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ยินยอมรับมอบอ านาจ
หน้าที่ อ้างว่าตนไม่มีความสามารถ หรือผู้บริหารไม่ยินยอมมอบอ านาจหน้าที่ วิธีการจูงใจจะช่วยให้
ทั้งผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชายินดีในการมอบอ านาจหน้าที่นั้น ๆ 
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2.2) ขจัดปัญหาข้อขัดแย้งในการบริหาร ช่วยให้อ านาจของผู้บริหาร ลูกน้องยอมรับ 
ท าให้ผู้บริหารมีอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะช่วยลดปัญหาข้อขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาลงได้ 

3) ความส าคัญต่อพนักงานในองค์กร แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อบุคลากรขององค์การดังนี้ 
3.1) ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์กรและการสนองสิ่งที่ตน

ความต้องการได้พร้อมกัน ท าให้สามารถปรับตัวเองให้เข้ากับองค์การได้สะดวกขึ้น 
3.2) ได้รับความยุติธรรมจากองค์กรและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของ

ค่าตอบแทน 
3.3) มีขวัญในการท างาน ไม่ให้เกิดความเบื่อหน่ายหรืออยากหลีกเลี่ยงงาน 

การจูงใจบุคลากรจึงมีความส าคัญ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
1) พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท าของมนุษย์ในการท างานใด ๆ 

ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระท าให้ส าเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับ บุคคลที่ท างานประเภท “เช้า
ชาม เย็นชาม” ที่ท างานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ 

2) ความพยายาม (Persistence) การมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการน า
ความสามารถ มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แม้
งาน จะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จ ด้วยดีก็มักคิดหา วิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น
เรื่อย ๆ 

3) การเปลี่ยนแปลง (Variability) วิธีท างานในบางครั้งก่อให้เกิดการพบช่องทางท่ีดีกว่า 
นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่า การเปลี่ยนแปลง เป็นเครื่องหมายของความก้าวหน้า แสดงให้เห็นว่าบุคคล
ก าลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ชีวิต เมื่อดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จ
บุคคลก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทางในที่สุดท าให้ค้นพบ
แนวทางท่ีเหมาะสมซึ่ง อาจจะต่างไป จากแนวเดิม 

4) บุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความก้าวหน้า 
และมุ่งมั่นท าหน้าที่ของตนเอง จัดว่าคนที่รับผิดชอบ มีวินัย และมั่นคงในหน้าที่ ซึ่งลักษณะดังกล่าว
แสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะ ดังกล่าวนี้ มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี 
(“ความหมายของแรงจูงใจและการจูงใจ”, ม.ป.ป.) 

สิ่งเร้าที่เกิดขึ้นในด้านของความต้องการ 
เกิดจากสิ่งเร้าซึ่งจะมีทั้งสิ่งเร้าภายในกับภายนอกร่างกายโดยสิ่งเร้าภายนอกร่างกาย

จะต้องเป็นสิ่งที่สร้างให้บุคคลเกิดการรับรู้ และเข้าใจได้หรือต้องมีอิทธิพลและกระตุ้นให้บุคคลเกิด
ความปรารถนา สิ่งเร้าเดียวกันอาจจะท าให้เกิดความต้องการที่แตกต่างกันได้ ดังนี้ 1) คนแต่ละคนมี
ความต้องการในระดับที่แตกต่างกัน คือ สิ่งเร้าเดียวกันอาจท าให้คนมีความต้องการที่ต่างกัน และสิ่ง
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เร้าที่ต่างกันอาจท าให้คนมีความต้องการที่เหมือนกัน 2) ความปรารถนาของคนจะเปลี่ยนแปลงไป
ตามกาลเวลา คือ สิ่งเร้าเดิมที่เคยจูงใจได้อาจจะจูงใจไม่ได้อีกเม่ือเวลาเปลี่ยนไป และสิ่งเร้าที่เร้าไมได้
ในอดีตอาจจะจูงใจได้ในปัจจุบัน (“ความหมายของแรงจูงใจและการจูงใจ”, ม.ป.ป.) 

ประเภทของแรงจูงใจ 
1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เป็นเจตคติ ความสนใจ ความตั้งใจ ความคิด 

เช่น คนงานที่เห็นองค์กรคือสถานที่ใช้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะซื่อสัตย์กับองค์กร และ
องค์กรบางแห่งขาดทุนในการด าเนินการก็ไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนที่ดี แต่ด้วยความผูกพันธ์
พนักงานจึงร่วมมือกันลดค่าใช้จ่ายและช่วยกันท างานอย่างเต็มที่ 

2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นแรงจูงใจที่ผลักดันจากภายนอกของตัว
บุคคล กรุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาทิเช่น การได้รับรางวัล ชื่อเสียง เกียรติยศ ค าชื่นชม หรือการยกย่อง 
เพ่ือตอบสนองสิ่งดังกล่าวฌพาะกรณีท่ีมีสิ่งตอบแทนเพียงเท่านั้น 

ที่มาของแรงจูงใจจึงมาจากหลายสาเหตุด้วยกัน อาทิเช่น อาจจะมาจากความคาดหวัง
หรืออาการเก็บกด ซึ่งบางที่เจ้าตัวอาจไม่รู้ตัว จะเห็นได้ว่าการจูงใจท่แสดงให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่มี
กฎเกณฑ์ตายตัว พฤติกรรมของมนุษย์นั้นมีความซับซ้อน แรงจูงใจอย่างเดียวกันมีส่วนท าให้เกิด
พฤติกรรมที่ต่างกัน แรงจูงใจที่ต่างกันอาจเกิดพฤติกรรมอย่างเดียวกันก็ได้ (“ความหมายของแรงจูงใจ
และการจูงใจ”, ม.ป.ป.) 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
พงศ์ หรดาล (2540) ได้กล่าวว่า เป็นกระบวนการที่เกิดได้เมื่อบุคคลได้รับการ

ตอบสนองแรงขับหรือแรงจูงใจก็จะลดพลังลง และจะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิด เช่น 
 

ภาพที่ 2.1: องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 
ที่มา: พงศ์ หรดาล. (2540). จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเบื้องต้น. กรุงเทพฯ: เจริญศิลป์. 
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1) ความปรารถนา (Needs) ของคนเกิดขึ้นจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ขาดไปในตัวของบุคคลซึ่งเป็น
การขาดดุลทั้งร่างกายและสภาพแวดล้อมภายนอก แบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คือ 

1.1) ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological Needs) คือแรงผลักดันที่
เกิดข้ึนและควบคู่ไปกับความปรารถนาที่จะมีชีวิตและการด ารงชีวิต 

1.2) ความต้องการทางจิตใจและสังคม (Physiological and Social Needs) 
แรงจูงใจประเภทนี้ค่อนข้างสลับซับซ้อนเกิดขึ้นจากสภาพของสังคมวัฒนธรรม การเรียนรู้ และ
ประสบการณ์ 

2) แรงจูงใจ (Motive) หรือ แรงขับ (Drive) 
2.1) แรงจูงใจ (Motive) คือสิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลไปยัง

เป้าหมาย พฤติกรรมที่กระตุ้นนี้เรียกว่าพฤติกรรมที่ถูกจูงใจ (Motivated Behavior) พฤติกรรมที่ถูก
จูงใจ มี 2 ลักษณะ คือ จะต้องมีกริยาอาการอย่างหนึ่งออกมาในลักษณะที่เพิ่มพลังและจะต้องมุ่งไปสู่
ทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 

2.2) แรงขับ (Drive) หมายถึง แรงผลักดันที่เกิดขึ้น มีพลังสูง แรงขับก็จะสูงท าให้
เกิดความพยายามอย่างแรงกล้าที่จะกระท าการต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ
แรงขับปฐมภูมิ (Primary Drive) เป็นแรงขับที่เกิดขึ้นมาพร้อมกับวุฒิภาวะของคน แรงขับมี 2 
ประเภท คือ แรงขับทางด้านสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความอบอุ่นความเจ็บปวด เป็นต้น และแรง
ขับทั่วไป เช่น การอยากรู้ ความกลัว เป็นต้น และแรงขับทุติยภูมิ (Secondary Drive) เป็นแรงขับที่
ค่อนข้างสลับซับซ้อนมีเป้าหมาย พฤติกรรมข้อมูลย้อนกลับ ส่วนใหญ่เกิดจากการเรียนรู้หรือบางที
เรียกว่า แรงกระตุ้นทางสังคม เช่น การยอมรับหรือความผูกพันกับผู้อ่ืนเป็นต้นว่าต าแหน่งการงาน 
เกียรติยศชื่อเสียง อ านาจเป็นต้น 

3) เป้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดหมายของสิ่งที่ท าซึ่งเม่ือบรรลุเป้าหมาย แล้วจะท าให้
บุคคลรู้สึกพึงพอใจ (ลดแรงขับ) หรือไม่พอใจ (เพ่ิมแรงขับ) 

ปัจจุบันนักจิตวิทยาได้ศึกษาและสรุปว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ มี 3 ด้านคือ 
1) ด้านกายภาพ (Biological Factor) ในองค์ประกอบด้านนี้จะพิจารณาถึงทางกายภาพ 

เช่น ปัจจัย 4 เพ่ือจะด ารงชีวิตอยู่ได้ 
2) ด้านการเรียนรู้ (Learned Factor) องค์ประกอบด้านนี้เป็นผลสืบเนื่องต่อจาก

องค์ประกอบข้อ 1 ทั้งนี้เพราะมนุษย์ทุกคนอาจไม่ได้รับการตอบสนองในปริมาณ ชนิด และคุณภาพ
ตามท่ีตนเองต้องการ 

3) ด้านความคิด (Cognitive Factor)  
โดยสรุปแล้วองค์ประกอบของแรงจูงใจท าให้ทราบว่าหลักของการจูงใจท าให้มนุษย์ท างาน

ประกอบด้วย 3 ประการ คือ 
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(1) ผู้รับการจูงใจ เป็นบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายที่ผู้จูงใจต้องการจะใช้กระบวนการ
จูงใจเข้าด าเนินการให้ปฏิบัติในสิ่งที่ผู้จูงใจต้องการด้วยความสมัครใจ 

(2) วิธีการจูงใจ เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ และสามารถให้คล้อยตาม และสามารถ
กระท าตามจนบรรลุวัตถุประสงค์ 

(3) เป้าหมายของการจูงใจเป็นการท า ที่ผู้จะจูงใจหวังจะให้เกิดข้ึนในขั้นสุดท้าย
ภายหลังจากการใช้วิธีการจูงใจ และการกระท าให้การจูงใจมนุษย์ได้ผลส าเร็จนั้นจ าเป็นต้องรู้จัก
ธรรมชาติของมนุษย์ 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ ได้มีนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ ได้ให้แนวคิดไว้

หลากหลายด้วยกัน 
เติมศักดิ์ คทวณิช (2548) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็นการใช้ปัจจัยทั้งหลายที่จะท าให้มีความ

ปรารถนา เพ่ือให้เกิดแรงขับ แรงจูงใจ ให้ไปกระตุ้นร่างกายให้แสดงการกระท าตามจุดมุ่งหมายที่ได้
วางไว้ อาจจะเป็นสิ่งเร้าภายนอกกับสิ่งเร้าภายในหรือเกิดได้ทั้ง 2 แบบ 

พชรพร ครองยุทธ (2549) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจคือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลทุ่มเท
แรงกายแรงใจให้เกิดศักยภาพเต็มที่ในการด าเนินงานให้บรรลุสิ่งที่องค์กรคาดหวัง 

วิมล นุ่มจุ้ย (2555, หน้า 278) กล่าวไว้ว่า “แรงจูงใจคือสิ่งซึ่งควบคุมการกระท าของมนุษย์ 
หรือความต้องการที่จะพยายามดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจเกิดจากปัจจัยที่
ควบคุมไม่ได้หรือจากการเรียนรู้ก็ได้” 

เสนาะ ติเยาว์ (2546) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็นความเต็มใจที่จะทุ่มเทอย่างเต็มที่จนงานของ
องค์กรส าเร็จโดยมีข้อจ ากัดว่าการกระท านั้นเพ่ือตอบสนองสิ่งที่ต้องการของคนนั้น 

Daft (2000, p. 534) กล่าวไว้ว่า “แรงจูงใจเป็นพลังหรือแรงขับเคลื่อนทั้งภายนอก และ
ภายในตัวบุคคล ซึ่งท าให้เกิดการตื่นตัว และยังเป็นคนรักษาการกระท านั้นไว้” 

Domjan (1996, p. 199) กล่าวไว้ว่า “แรงจูงใจคือภาวะของการเพ่ิมพฤติกรรมการกระท า
ของบุคคลโดยมนุษย์ตั้งใจกระท าสิ่งนั้นเพื่อให้เกิดความส าแร็จที่ต้องการ” 

Loundon และ Bitta (1988, p. 368) กล่าวไว้ว่า “แรงจูงใจ มีองค์ประกอบ 2 ประการ คือ
เป็นกลไกที่ไปกระตุ้นพลังให้เกิดการกระท าของร่างกาย และเป็นแรงบังคับให้กับพลังของร่างกายที่จะ
กระท าอย่างมีทิศทาง” 

Lovell (1980, p. 109) กล่าวไว้ว่า “แรงจูงใจเป็นการชักน าให้ผู้คนเกิดความมานะ เพื่อที่จะ
สนองตอบความต้องการบางประการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย” 

Robbins (1993) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็นความเต็มใจที่จะใช้ความมานะเพ่ือให้เกิด
ความส าเร็จในองค์กร โดยมีเงื่อนไขว่าสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจแก่คน ๆ นั้นตามที่ปรารถนา 
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อาจสรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นความพยายามที่จะชักน าหรือกระตุ้นให้บุคคลแสดงออกหรือ
ปฏิบัติตามเป้าหมายที่ผู้จูงใจต้องการด้วยความสมัครใจให้บรรลุตามเป้าหมาย 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961) 
ทฤษฎีนี้เน้นอธิบายการจูงใจของแต่ละคนที่กระท าการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายไม่ได้หวังสิ่ง

ตอบแทน คือท างานให้ดีตามตั้งใจ เมื่อท าส าเร็จก็จะเป็นการขับเคลื่อนให้ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ส าเร็จ 
พฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจต้องมีการกระท า ดังนี้ 

1) การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ (Risk Taking) บุคคลประเภทนี้จะเลือกงานที่ยาก
และท้าทายศักยภาพมุ่งความส าเร็จมากกว่าการหลีกหนีความล้มเหลวท างานทุกสิ่งด้วยความม่ันใจ 

2) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน (Self Confidence) จะเลือกสิ่งที่มีความยากและ
ตรงกับความสามารถของตนไม่เชื่อในดวงชะตาหรือโชคลาง 

3) ความมุ่งมั่นพยายาม (Strong Desire) งานที่ท าต้องเป็นงานที่มีความท้าทายความคิดและ
ความสามารถและมีความก้าวหน้าในการท างานนั้น 

4) การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) มีความสนใจท างานที่มีการประเมินงานอย่าง
รัดกุมเป็นระเบียบประณีต (Curious and Neatness) อยู่เสมอท้ังนี้เพ่ือจะประเมินค่าสิ่งที่ตนท าและ
พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ในขณะเดียวกัน 

5) การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน (Incentive Value) การรู้สึกภายในใจของมนุษย์
ไม่ใช่ต าแหน่งเกียรติยศ รางวัลเงินสัญลักษณ์เพราะสิ่งเหล่านี้เป็นเครื่องวัดผลงานและเป็นเครื่อง 
ประเมินผลความก้าวหน้าเท่านั้นจึงมุ่งท าให้งานส าเร็จตามปรารถนาโดยใช้ความพยายามอย่างสูงสุด
เพ่ือให้งานส าเร็จด้วยดี 

6) การเลือกงานที่เก่ียวข้องกับการประสบความส าเร็จ และจะไม่เลือกงานที่มีโอกาสประสบ
ความส าเร็จน้อย (Select for Probability of Success) มีความฉลาดในการวางเป้าหมายในระยะ
ยาวที่ควบคู่กับสภาพความเป็นจริงอันไม่เป็นเป้าหมายที่สูงหรือต่ ากว่าศักยภาพของตนเอง 

McClelland (1940) ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic 
Apperception Test: TAT) เพ่ือวัดความปรารถนาของมนุษย์ โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการ
น าเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาของแมคคลีแลนด์ 
ได้จากแบบทดสอบ TAT ดังนี้ 

1) ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement: NACH) การที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้ดี
เพ่ือที่จะประสบความส าเร็จ จากการวิจัยของ McClelland (1940) พบว่า บุคคลที่อยากประสบ
ความส าเร็จสูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขันชอบงานที่ท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพ่ือ
ประเมินผลงานมีความช านาญในการวางแผน และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 
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2) ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation: NAFF) เป็นความต้องการการยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าการแข่งขันโดย
จะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน 

3) ความต้องการอ านาจ (Need for Power: NPOWER)เป็นความต้องการอ านาจเพ่ือมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มีความปรารถนาอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่นต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่องเป็นผู้น าและสามารถท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืนและจะ
กังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้ดี 

 
ภาพที่ 2.2: แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961) 

 
 ที่มา: McClelland, D. C. (1961). Motivating economic achievement. London:  

Collier-Macmillan. 
 

พบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจมักจะท างานในลักษณะ 3 ประการดังนี้ งานที่เปิดโอกาสให้เขา
รับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระที่จะตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเองต้องการงานที่มี
ระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถของเขาต้องการงานที่มีความแน่นอน
และต่อเนื่องซึ่งสร้างผลงานได้และท าให้เขามีความส าเร็จในงานเพ่ือจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถ
ของเขาได้นอกจากงานในลักษณะดังกล่าว 

Kotler และ Armstrong (2002) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า พฤติกรรมของมนุษย์
เกิดข้ึนต้องมีสิ่งจูงใจ (Motive) หรือแรงขับดัน (Drive) เป็นความปรารถนาที่กดดันจนมากพอท่ีจะจูง
ใจให้บุคคลเกิดการกระท าซึ่งแต่ละคนไม่เหมือนกัน  ความต้องการบางอย่างเป็นทางชีววิทยา
(Biological) เกิดข้ึนจากสภาวะตึงเครียด เช่น ความหิวกระหายหรือความล าบากบางอย่าง เป็นความ
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ต้องการทางจิตวิทยา (Psychological) การยอมรับ (Recognition) การยกย่อง (Esteem) หรือการ
เป็นเจ้าของทรัพย์สิน (Belonging) ความปรารถนาส่วนใหญ่อาจไม่มากพอท่ีจะจูงใจให้บุคคลกระท า
ในช่วงเวลานั้น เมื่อได้รับการกระตุ้นอย่างเพียงพอจนเกิดความตึงเครียด 

โดยทฤษฎีที่นิยมมากที่สุด มี 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีของอับราฮัม มาสโลว์ และทฤษฎีของซิก
มันด์ ฟรอยด์ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow, 1970) 
Maslow (1970) ค้นหาวิธีที่จะอธิบายว่าท าไมคนจึงถูกผลักดันโดยความต้องการบางอย่าง 

ณ เวลาหนึ่ง ท าไมคนหนึ่งจึงทุ่มเทเวลาและพลังงานอย่างมากให้ได้มาซึ่งความปลอดภัยของตนเองแต่
อีกคนหนึ่งกลับท าสิ่งเหล่านั้น เพ่ือให้ได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อ่ืน ค าตอบของมาสโลว์ คือ ความ
ปรารถนาจะถูกเรียงตามล าดับจากสิ่งที่กดดันมากไปถึงน้อย ทฤษฎีของมาสโลว์ได้จัดล าดับตาม
ความส าคัญ คือ 
 
ภาพที่ 2.3: ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s Theory Motivation) 

 
 ที่มา: เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ. (2551). การคิดและการพัฒนาตน. กรุงเทพฯ: สวนดุสิต  

กราฟฟิคไซท์ 
 
1) Physiological Needs เป็นสิ่งที่ทุกคนต้องการในการด ารงชีวิต คือปัจจัย 4 มีดังนี้ 

อาหาร ยา เครื่องนุ่งห่ม และที่อยู่อาศัย เป็นต้น 
2) Safety Needs ความปลอดภัยในตนเองเป็นสิ่งที่มนุษย์ต้องการทั้งทางด้าน ร่างกายและ

ทรัพย์สิน ดังนั้นเป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนค านึงถึง 
3) Social Needs หลังจากท่ีมนุษย์มีชีวิตอยู่รอดและปลอดภัยแล้วมนุษย์ทุกคนล้วนต้องการ

ได้รับการยอมรับทางสังคมและบุคคลใกล้ตัว 
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4) Esteem Needs มนุษย์ต้องการได้รับเกียรติคนรอบข้าง เช่น การเรียกขานจากบุคคล
ทั่วไปอย่างสุภาพ ให้ความเคารพนับถือตามควรไม่ต้องการการกดข่ีข่มเหงจากผู้อ่ืน เนื่องจากทุกคนมี
เกียรติและเท่าเทียมกัน 

5) Self–actualization Needs เป็นความต้องการคือ หันมาต้องการสิ่งที่ตนเองมีและ
เป็นอยู่ ซึ่งเป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของฟรอยด์ (Freud, 1963) 
ซิกมันด์ ฟรอยด์ ตั้งสมมติฐานว่าบุคคลมักไม่รู้ตัวมากนักว่าพลังทางจิตวิทยามีส่วนช่วยสร้าง

ให้เกิดพฤติกรรม ฟรอยด์พบว่าบุคคลเพิ่มและควบคุมสิ่งเร้าหลายอย่าง สิ่งเร้าเหล่านี้อยู่นอกเหนือการ
ควบคุมอย่างสิ้นเชิง บุคคลจึงมีความฝัน พูดค าท่ีไม่ตั้งใจพูด มีอารมณ์อยู่เหนือเหตุผลและมีการ
กระท าหลอกหลอนหรือเกิดอาการวิตกจริตอย่างมาก 

ทฤษฎี E.R.G. ของ Alderfer (Alderfer, 1992) 
แนวคิดในกลุ่มที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจหรือสาเหตุแห่งพฤติกรรมทฤษฎี E.R.G นี้ 

นับว่าเป็นแนวคิดท่ีพัฒนามาจากทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow, 1970) ซึ่งได้จ าแนกไว้ 5 ขั้น ดังได้
กล่าวมาแล้ว แต่ Alderfer (1992) ได้มาจ าแนกกลุ่มของความต้องการใหม่ออกได้เป็นสามประเภท 
กล่าวคือ 

 
ภาพที่ 2.4: ทฤษฎี E.R.G. ของ Alderfer (1992) 

 
 ที่มา: Alderfer, C. P. (1992).  Need theories. Retrieved from 

http://learningofpublic.blogspot.com/2015/09/blog-post_9.html. 
 

1) Existence Needs = E การด ารงอยู่ได้เป็นความต้องการพื้นฐานของร่างกายเพื่อให้
มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น เครื่องนุ่งห่ม ต้องการอาหาร ยารักษาโรค ที่อยู่อาศัย เป็นต้น  
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2) Relatedness Needs = R การมีความเกี่ยวข้องกับคนอ่ืนเป็นความปรารถนาที่จะให้และ
ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 

3) Growth Needs = G การเจริญก้าวหน้าเป็นความปรารถนาในจุดสูงสุดของบุคคลซึ่งมี
ความเป็นรูปธรรมต่ าสุด 

อย่างไรก็ดี Alderfer (1992) ยังมีข้อโต้แย้งที่แตกต่างอย่างเห็นได้ชัดจากของ Maslow 
(1970) จ านวน 2 ประการ 

1) ประการแรกทฤษฎีของ Maslow (1970) มีด้วยกัน 5 ขั้น คือ โดยจะเรียงล าดับจากต่ าไป
สูง โดยขั้นที่ต่ ากว่าจะต้องได้รับการตอบสนองก่อน แต่ Alderfer (1992) ไม่เห็นด้วย เช่น บางกรณีที่
คนปฎิบัติตามสิ่งที่ต้องการในระดับท่ีสูงก่อนความต้องการในระดับที่ต่ ากว่า และบางกรณีเม่ืออยู่ใน
ระดับท่ีสูงกว่ากลับต้องการในระดับท่ีต่ ากว่า เช่น คนที่ได้รับการยกย่องจากและมีความส าเร็จในชีวิต 
บางครั้งก็กลัวในเรื่องความปลอดภัย 

2) ประการที่สองทฤษฎีของ Maslow (1970) เน้นว่าเมื่อคนเราบรรลุขั้นหนึ่งแล้วจะต้องการ
ขั้นต่อไปทีละขั้นจนครบ 5 ขั้นเรียงตามล าดับ แต่ Alderfer (1992) ไม่เห็นด้วย คนเรามีสิ่งที่ต้องการ
พร้อมกันหลาย ๆ ขั้นได้ไม่ใช่ทีละข้ันเหมือน Maslow (1970) เช่นคนเรามีสิ่งที่ต้องการด้านร่างกาย
ในนาทีเดียวกันก็ต้องการความปลอดภัย การได้รับการยกย่อง และการยอมรับในสังคม 

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) 
ทฤษฎีความคาดหวังถูกน าเสนอโดย Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังใน

การปฏิบัติงาน ในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการปฎบิบัติงาน โดยปกติเมื่อคนจะ
ท างานมากข้ึนจากระดับปกติเขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้นและคาดคิดว่าอะไรจะ
เกิดข้ึน เมื่อเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพ่ิมความพยายามมาก
ขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่พึงพอใจ เช่น เมื่อท างานหนักข้ึนผล
กระท าอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีขึ้นท าให้เขาได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งและได้ค่าจ้างเพ่ิมขึ้น 
ค่าจ้างกับต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนักและเป็นรางวัลที่เขาต้องการเพราะท าให้เขารู้สึกว่าได้รับ
การยกย่องจากผู้อ่ืนมากข้ึน แต่ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตามหัวหน้าของเขาก็ไม่
เคยสนใจดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับ ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานขึ้นอยู่กับ
การคาดหวังที่จะกระท าตามความคาดหวังนั้น รวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะได้รับซึ่งจะมีเรื่อง
ของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามโดย
ทฤษฎีนี้จะเน้นเรื่องของการจ่ายกับการให้รางวัลตอบแทนเน้นในเรื่องพฤติกรรมที่มุ่งหวังเอาไว้ต่อ
เรื่องผลงาน อาจเป็นตัวชี้วัดขั้นตอนของความพยายามของบุคลากร 

Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของความมุ่งหวังของการปฏิบัติงานเรียกว่า VIE Theory 
ได้รับความนิยมมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการปฏิบัติงาน 
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- V=Valance คือระดับความรุนแรงของความปรารถนาของบุคคลในเป้าหมายรางวัลคือ
คุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น 

- I = Instrumentality เครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือรางวัลระดับที่ 1 ที่จะ
น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือ เป็นการรับรู้ในความเกี่ยวข้องกันของผลลัพธ์ที่ได้ 
(เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

- E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์หรือรางวัลที่
ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม) 

ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซงใน
สถานการณ์การท างาน เพื่อให้บุคคลสิ่งเร้าในการท างานคุณลักษณะที่ใช้เป็นเครื่องมือ และคุณค่าจาก
ผลลัพธ์ สูงสุด ซึ่งจะสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยโดย 

1) สร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ซึ่งผู้บริหารจะต้องคัดสรรค์บุคคนที่มีความสามารถ ให้
การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาด้วยทรัพยากรที่จ าเป็น และระบุเป้าหมาย 

2) ให้เกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผู้บริหารควรก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างการ
ท างานกับรางวัลให้ชัดเจน และเน้นย้ าในความสัมพันธ์เหล่านี้โดยการให้รางวัลเมื่อบุคคลสามารถ
บรรลุผลส าเร็จในงานนั้น 

3) ให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซึ่งเป็นคุณค่าจากผลลัพธ์ที่เขาได้รับ 
ผู้บริหารควรทราบถึงความปรารถนาในบุคคล และพยายามปรับการให้รางวัลเพื่อให้ตรงกับความ
ปรารถนาของพนักงาน ซึ่งเขาจะได้รู้สึกถึงคุณค่าของผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากความตั้งใจ 

- A= Effort Performance Linkage 
- B= Performance Reward Linkage 
- C= Attractiveness 
มีการแบ่งรางวัลออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1) รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นรางวัลที่ได้มาจากการปฏิบัติงาน เช่น การให้

ค่าตอบแทนมากข้ึน หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 2003, p. 
118) หรือเป็นผลลัพธ์ของการท างานซึ่งมีคุณค่าเชิงบวกท่ีให้กับบุคคล 

2) รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) เป็นรางวัลซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงาน ประกอบดังนี้ 
ความรับผิดชอบ ความท้าทาย หรือเป็นผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าเชิงบวกซ่ึงบุคคลได้รับ
โดยตรงจากผลลัพธ์ของการท างาน ตัวอย่างเช่น ความส าเร็จในการท างานที่ความท้าทาง แนวทางใน
การจัดสรรรางวัลภายนอก มีดังนี้ 1) ระบุถึงพฤติกรรมที่พึงพอใจให้ชัดเจน 2) ธ ารงรักษาการให้
รางวัลที่มีศักยภาพที่จะช่วยให้เกิดการเสริมแรงเชิงบวก 3) คิดเสมอว่าบุคคลจะมีความแตกต่างกัน จึง
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ต้องให้รางวัลที่มีคุณค่าเชิงบวกส าหรับแต่ละบุคคล 4) ให้แต่ละบุคคลรู้อย่างชัดเจนถึงสิ่งที่เขาจะต้อง
ปฏิบัติเพื่อให้ได้รับรางวัลที่ต้องการ ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจนและให้ข้อมูลป้อนกลับในการท าาน 
5) การจัดสรรรางวัลให้อย่างทันทีทันใดเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึงพอใจ และ 6) จัดสรรรางวัลให้ตาม
ตารางที่ก าหนดเพ่ือให้เกิดการเสริมแรงเชิงบวก 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

ความหมายของความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจ (Satisfaction) คือ สภาวะจิตที่ปราศจากความตรึงเครียด มาจากจิตใจใน

ทางบวก ความชอบ ความสบายใจ หรืออีกอย่างหนึ่งอาจเป็นความรู้สึกพอใจต่อสิ่งที่ชอบ และเป็น
ความรู้สึกท่ีบรรลุถึงสิ่งต้องการเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้งานส าเร็จ ดังนั้นผู้บริหารที่ชาญฉลาดจึงควร
อย่างยิ่งที่จะศึกษาให้ลึกซึ้ง และเข้าใจถึงปัจจัยและองค์ประกอบที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจ (“ความ
พึงพอใจ หมายถึง”, ม.ป.ป.) 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ (Satisfaction) ได้มีนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

และผู้ที่ได้กล่าวถึงค าว่า “ความพึงพอใจ (Satisfaction)” ได้ให้แนวคิดไว้หลายความหมาย ดังนี้ 
ชริณี เดชจินดา (2535) ได้เสนอทฤษฎีการแสวงหาความพึงพอใจไว้ว่า การที่คนเราท าสิ่งที่

ต้องการแล้วท าให้เกิดความสุข และหลีกเลี่ยงการที่จะท าให้เป็นทุกข์ โดยมีกรณี คือ 1) ความพอใจ
เกี่ยวกับจริยธรรม (Ethical Hedonism) และ ความพอใจด้านจิตวิทยา (Psychological 
Hedonism)  แสวงหาความสุขเพื่อผลประโยชน์ของมวลมนุษย์หรือสังคมที่ตนเป็นสมาชิกอยู่และเป็น
ผู้ได้รับผลประโยชน์ผู้หนึ่งด้วย และ 2) เกี่ยวกับตนเอง (Egoistic Hedonism) แสวงหาความสุข
ส่วนตัว แต่ไม่จ าเป็นว่าการแสวงหาความสุขต้องเป็นธรรมชาติของมนุษย์เสมอไป 

ธนียา ปัญญาแก้ว (2541, หน้า 12) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจไว้ว่า “เป็นลักษณะที่เกี่ยวข้อง
กับงาน ได้แก่ การยกย่อง ความรับผิดชอบ เป็นต้น เมื่อสิ่งเหล่านี้อยู่ต่ าจะท าให้เกิดความไม่พอใจใน
งาน แต่ถ้าให้ความส าคัญกับปัจจัยเหล่านี้จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจและมีแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นอย่างมาก” 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจไว้ว่า พึงพอใจ 
หมายถึง รัก ชอบใจ และพึงใจ หมายถึง พอใจ ชอบใจมนุษย์โดยธรรมชาติจะมีความแสวงหาความสุข
ส่วนตัวหรือหลีกเลี่ยงจากความทุกข์ใด ๆ 

Beandt (1955, p. 379) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจไว้ว่า “ในการท างานของแต่ละคน ผลที่
ได้รับจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาจากหน่วย และสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ เหล่านั้นจะมีส่วนสัมพันธ์กับ
บุคลิกลักษณะของความปลอดภัย” 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%AD%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%AD%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%AD%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%AD%E0%B9%83%E0%B8%88
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B6%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%AD%E0%B9%83%E0%B8%88
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Good (1973, p. 320) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในการท างานไว้ว่า “เป็นผลมาจากความ
สนใจและทัศนะของบุคคลที่มีต่องาน ทุกคนย่อมมีความแตกต่างกันไปตามทัศนคติค่านิยมและระดับ
การศึกษาของผู้นั้น” 

Shelly (1975, p. 9) ได้ศึกษาแนวคิดความพึงพอใจ ซึ่งสรุปว่า “ความพึงพอใจ แบ่งได้เป็น 
2 ประเภท คือ ความรู้สึกทางบวกและทางลบ ความรู้สึกทางบวกเป็นความรู้สึกที่เมื่อเกิดขึ้นแล้วท าให้
เกิดความสุขความรู้สึก เรียกว่า ระบบความพึงพอใจ” 

Smith (1974) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในการท างานไว้ว่า เป็นผลรวมทางจิตวิทยา สรีระ
วิทยา และสิ่งแวดล้อม ซึ่งท าให้ผูท างานในหน่วยงานนั้นพูดได้อย่างจริงใจว่าเขาพอใจในการท างาน 

Woleman (1973, p. 348) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจไว้ว่า “ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกมี
ความสุขเมื่อได้รับความส าเร็จตามความมุ่งหมายความต้องการหรือแรงจูงใจ” 

อาจสรุปได้ว่าความพึงพอใจ เป็นความรู้สึกของบุคคลในทางบวก ความชอบ ความสบายใจ 
ความสุขใจต่อสภาพแวดล้อมในด้านต่าง ๆ หรือเป็นความรู้สึกที่พอใจต่อสิ่งที่ท าให้เกิดความชอบ 
ความสบายใจ และเป็นความรู้สึกท่ีบรรลุถึงความต้องการ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กไว้ว่าทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กแบ่งออกเป็น 2 

ปัจจัยได้แก่ปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุนดังมีรายละเอียดแต่ละปัจจัยดังต่อไปนี้ 
1) ปัจจัยกระตุ้นเป็นตัวประกอบที่จะช่วยสร้างให้เกิดแรงจูงใจหรือเกิดความพึงพอใจถือได้ว่า

เป็นเครื่องก่อให้เกิดการจูงใจภายในที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานได้ผลดีขึ้นองค์ประกอบของปัจจัย
กระตุ้นได้แก่ 

1.1) ลักษณะงาน มีความน่าสนใจมีลักษณะท้าทายความสามารถ และเป็นงาน
เหมาะสมต่อความสามารถที่จะท าให้ได้ส าเร็จด้วยตนเองเป็นงานที่เปิดโอกาสให้ได้ใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์หรือเป็นงานประเภทงานประจ า 

1.2) มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เป็นการกระตุ้นให้คนพยายาม
ท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้พนักงานมีความภูมิใจในตัวเอง หรือเพ่ิมศักยภาพสมรรถภาพ
ของตนเองเพ่ือความให้งานนั้นส าเร็จ 

1.3) ความรับผิดชอบในงาน ผู้บังคับบัญชามีความไว้วางใจ มีการควบคุมน้อยที่สุด
เพราะเชื่อในความสามารถ มีการมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างอิสระ ได้รับการแต่งตั้งให้ได้รับ
หน้าที่เป็นผู้น าผู้ปฏิบัติงานอื่น ๆ หรือให้สิทธิ์ต่าง ๆ ในการตัดสินใจ 

1.4) โอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ เป็นการกระตุ้นที่จะท างานอย่างอ่ืนต่อไป
องค์ประกอบนี้มีบทบาทอย่างมากสามารถสร้างแรงจูงใจให้ประสบความส าเร็จ สามารถแก้อุปสรรค



30 

หรือ ปัญหาได้เสมอนั้น ท าให้เกิดความพึงพอใจและมีก าลังใจในการท างานอ่ืน ๆ ต่อไป ท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกว่าท างานได้ส าเร็จลุล่วง 

1.5) การได้รับการยอมรับนับถือ อันเนื่องมาจากการท างานการท างานแล้วได้รับ
การยอมรับ ยกย่อง ชมเชยจากผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน เมื่อท างานบรรลุผลเป็นสิ่งที่สร้าง
ความประทับใจ ท าให้พนักงานเกิดความภูมิใจ มีก าลังใจ ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นในการปฎิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพหรือดียิ่งขึ้น เพราะพนักงานเกิดความรู้สึกว่ามีคนยอมรับในงานที่ท าอยู่เป็นการท างานที่
ต้องใช้ความสามารถเป็นพิเศษได้ส าเร็จ 

2) ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่หากขาดไปก็จะเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานถ้าหากมีปัจจัย
เหล่านี้ก็จะเป็นเครื่องช่วยไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจแต่ก็ไม่เป็นตัวสร้างแรงจูงใจหรือความพึงพอใจ
โดยตรงปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ 

2.1) นโยบายและการบริหารงาน โดยเฉพาะนโยบายเกี่ยวกับบุคลากรย่อมจะเป็น
เครื่องก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีดีหรือความรู้สึกอึดอัดในการท างาน 

2.2) เงินเดือนหรือรายได้ หากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับงานที่ท า 
พนักงานเก่า หรือพนักงานใหม่ ได้เงินเดือนไม่แตกต่างกันจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจกันได้ การปรับ
ฐานเงินเดือนให้เหมาะกับพนักงานที่เหมาะสม การเลื่อนขั้นเงินเดือน และต าแหน่งที่ล่าช้าเกินไป จะ
ส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจซึ่งบริษัทควรค านึงถึงปัจจัยอื่น ๆ เข้ามามีส่วนช่วยในการ
ตัดสินใจเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานท างานได้ดีกว่าเดิม เป็นปัจจัยอย่างหนึ่งที่จะช่วยธ ารงรักษาคนให้อยู่
กับองค์การแต่ไม่มีส่วนช่วยมากนักต่อการสร้างแรงจูงใจถึงแม้ว่าจะได้รับเงินเดือนสูงกว่าที่อ่ืน
เนื่องจากเมื่อเวลาผ่านไปความรู้สึกที่ว่าได้รับเงินเดือนสูงกว่าที่อ่ืนจะเป็นธรรมดาไปเงินเดือนที่ได้รับ
ที่ว่าสูงนั้นก็สร้างแรงจูงใจหรือความพึงพอใจไม่ได้เท่าที่ควรถ้าไม่มีปัจจัยอื่นมาช่วยเสริม 

2.3) ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน ได้แก่ความสะดวกในการท างานขั้นตอนในการ
ท างานรวมทั้งสถานที่ท างานเช่นถ้าที่ท างานมีลักษณะอึดอัดคับแคบความรู้สึกไม่โปร่งใสที่จะท างานก็
เกิดข้ึนได้ง่ายแต่ในบางกรณีท่ีงานนั้นต้องมีการติดต่อกันอย่างใกล้ชิดหากที่ท างานห่างกันเกินไปอาจ
ท าให้เกิดการเบื่อหน่ายที่จะเดินทางแล้วเลยกลายเป็นความเบื่องานได้ 

2.4) สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน และวิธีควบคุมงานบางทีงานเป็นสิ่งที่ถูกกับ
นิสัยหรือความสามารถของตนเองแต่การปฏิบัติของหัวหน้าหน่วยงานท าให้เกิดความไม่พอใจต่อตัว
บุคคลแล้วกลายเป็นความไม่พอใจต่องานเป็นส่วนรวม 

2.5) ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน เป็นปัจจัยที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจ
และพึงพอใจที่จะท างานเป็นความรู้สึกที่จะก่อให้เกิดความมานะพยายามท่ีจะท างานให้ดีขึ้นเพราะมี
พ้ืนฐานที่น่าไว้วางใจเป็นเครื่องรองรับก่อให้เกิดความสุขท่ีได้ท างานดังนั้นจึงเกิดแรงจูงใจที่จะท างาน
ให้ก้าวหน้าต่อไป 
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2.6) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ที่อยู่ในระดับเดียวกันถ้ามีความสัมพันธ์กัน
ในทางท่ีดีมีความสนิทสนมกลมเกลียวเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันก็จะมีแรงใจที่จะท างานดีขึ้นถ้าเกิดการ
ทะเลาะวิวาทหรือไม่ลงรอยกันที่ท างานก็จะกลายเป็นที่น่าเบื่อแรงจูงใจในการท างานก็ย่อมลดลงยิ่งถ้า
หากมีการแตกแยกเปลี่ยนเสมือนเป็นศัตรูกันความตั้งใจที่จะทางานก็ลดลงมากเพราะต้องคอยระแวง
เพ่ือนร่วมงาน 

2.7) ชีวิตส่วนตัวในเรื่องงาน กับเรื่องส่วนตัวนั้นน่าจะแยกจากกันแต่ความเป็นจริง
แล้วคนที่มีความไม่สบายในส่วนตัวจะน าความไม่สบายใจนั้นมาสู่ที่ท างานด้วยผลที่ได้คือการขาดความ
กระตือรือร้นและขาดความตั้งใจที่จะท างานเป็นผลให้การท างานเป็นสิ่งที่น่าเบื่อหน่าย 

2.8) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าเป็นไปในทางที่ดีความร่วมมือร่วมใจใน
การท างานที่เกิดขึ้นแต่ถ้าเป็นไปในทางที่ตรงข้ามก็ก่อให้เกิดความไม่สบายใจในการท างานแต่ผลมัก
เกิดข้ึนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่า 

2.9) สถานภาพในหน่วยงาน ได้แก่ต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในการท างาน
ย่อมท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจหรือความภาคภูมิใจอันก่อให้พอใจในการปฎิบัติงานเช่นการได้เป็น
หัวหน้างานถึงแม้จะมีความรับผิดชอบสูงขึ้นแต่เงินเดือนไม่สูงตามส่วนของความรับผิดชอบแต่คนก็
มักจะพอใจเพราะอย่างน้อยก็มีอ านาจเหนือคนอ่ืนในหน่วยงาน 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจกิลเมอร์ บี วอล เฮาเลอร์ (Haller, 1973, p. 280) 
Haller (1973, p. 280) จ าแนกองค์ประกอบที่มีต่อความพึงพอใจในงานไว้ 10 ประการดังนี้ 
1) ความปลอดภัยได้แก่ความมั่นคงในการท างานการได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับ 

บัญชา คนที่มีพ้ืนฐานความรู้น้อยหรือขากความรู้ย่อยจะเห็นว่า ความม่ันคงในงาน มความส าคัญ
ส าหรับเขามาก ตาคนที่ทีความรู้สูงจะไม่ค่อยเห็นถึงความส าคัญ 

2) โอกาสก้าวหน้าในงานได้แก่การมีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นและการมีโอกาส
ก้าวหน้าและได้รับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการงานท าให้เกิดความพอใจในงาน ส่วนมาก
ผู้ชายจะมีความต้องการในด้านนี้สูงกว่าผู้หญิง 

3) สถานที่ท างานและการจัดการได้แก่ความพึงพอใจในงานที่ท าและความพึงพอใจในการ
จัดการ 

4) ค่าจ้างผู้ปฎิบัติงานมีความรู้สึกพอใจในค่าจ้างและรู้สึกสมเหตุสมผลในสิ่งตอบแทนนั้น ๆ 
5) ลักษณะงานที่ท าผู้ปฎิบัติงานมีความพึงพอใจในงานที่ท าหากได้ท างานที่ตรงกับความ

ต้องการและความถนัด 
6) สภาพการท างาน ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน 
7) ลักษณะทางสังคมหากผู้ปฎิบัติงานสามารถท างานกับคนอื่น ๆ ได้อย่างมีความสุขก็จะมี

ความพอใจในงาน 
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8) การคมนาคม และการสื่อสารมีส่วนช่วยให้พอใจต่อการท างานมากน้อยต่างกันได้สภาพ
การท างานได้แก่แสงเสียงห้องน้ าและชั่วโมงการท างานเป็นต้นสิ่งเหล่านนี้มีส่วนช่วยให้เกิดความพึง
พอใจในงานมากน้อยต่างกันได้ 

9) การนิเทศงาน คือ การที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ ถ้าการ
นิเทศงานไม่ดี ก็อาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดการย้ายงานหรือลาออกจากงาน 

10) สิ่งตอบแทนได้แก่เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงานการรักษาพยาบาลและท่ีอยู่
อาศัยก็มีส่วนให้พอใจในงานได้ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจวิทเทน และลอยด์ (Weiten & Lloyd, 1994, pp. 377-
379) 

Weiten และ Lloyd (1994, pp. 377-379) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานไว้ว่า 
เป็นทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานและความพึงพอใจในงานที่ตนเองได้ท า ซึ่งความพึงพอใจในงานนั้น
จะประกอบไปด้วย 

1) ความมีคุณค่าของงาน (Meaningfulness) หากงานที่ได้รับผิดชอบเป็นงานที่มีคุณค่า
ส าหรับบุคคลที่ปฎิบัติงาน บุคคลที่ปฎิบัติงานนั้นจะมีความรู้สึกว่าได้รับความส าเร็จจากการที่ได้
ปฏิบัติงานนั้น ซึ่งความมีคุณค่าของงานที่ได้ว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญท่ีสุดของงาน 

2) ความท้าทายและความหลากหลายของงาน (Challenge and Variety) ความท้าทายใน
งานนั้นเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะช่วยให้บุคคลได้ใช้ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มท่ีรวมถึง
ยังเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้ในสิ่งใหม่เพ่ือพัฒนาทักษะ และความสามารถให้มากยิ่งขึ้นด้วย ทั้งนี้เป็น
เพราะเมื่อมีการท างานใดงานหนึ่งนาน ๆ แล้ว บุคคลจะมีภาวะเบื่อในงานที่จ าเจ ซึ่งองค์กรควรจะมี
การปรับเปลี่ยนงานให้มีความหลากหลาย ทั้งนี้เพ่ือให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานของตนมากขึ้น 

3) ความมีอ านาจในงานที่ตนท า (Autonomy) บุคคลจะมีความต้องการความอิสระในการ
ท างาน และมีความสามารถในการที่จะตัดสินใจในเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลเอง ยังรวมไปถึง
งานที่ตนท าตลอดจนมีส่วนร่วมในการที่จะคิดค้นออกแบบวิธีการท างาน วิธีแก้ไขปรับปรุงผลงานและ
การมีส่วนรวมในการปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมในงานให้เหมาะสมกับงานท่ีท า 

4) สัมพันธภาพและการได้รับการยอมรับในการท างาน (Friendship and Recognition) 
สัมพันธภาพที่ดีระะหว่างบุคคลในการท างาน การได้รับการชมเชย และการได้รับการยอมรับจาก
หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน นั้นมีส่วนส าคัญท่ีท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 

5) ค่าตอบแทนที่ดี (Good Pay) พนักงานจะมีความพึงพอใจในผลตอบแทนมากน้อยเพียงใด
ขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบ ซึ่งความพึงพอใจในค่าตอบแทนนั้นจะมีข้ึนก็ต่อเมื่อพนักงานมีความรู้สึกว่า
ค่าตอบแทนที่ได้มีความยุติธรรม เมื่อได้เปรียบเทียบกับพนักงานในสาขาเดียวกันหรือในระดับเดียวกัน
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ซึ่งมีประสบการณ์ในระดับหรือเมื่อเปรียบเทียบกับความสามารถในการจ่ายให้กับพนักงานได้ของ
องค์กร 

6) ความมั่นคงในงาน (Security) ความมั่นคงในงานที่พนักงานได้ให้ความส าคัญนั้นจะขึ้นอยู่
กับสภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมในขณะนั้นเป็นหลัก 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจมัลลินส์ (Mullins, 1985, pp. 44-49) 
Mullins (1985, pp. 44-49) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่าเป็น

ความคิดท่ีซับซ้อน และยากท่ีจะวัดโดยไม่เอาความคิดส่วนตัวมาปะปน เป็นผลมาจากตัวแปรที่
เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านตัวบุคคล สังคม วัฒนธรรม องค์การ และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมได้แก่ 

1) ปัจจัยด้านตัวบุคคล ประกอบด้วยบุคลิกภาพ ความฉลาดรอบรู้ การศึกษา และ
ความสามารถ อายุ สถานภาพสมรส และตัวงานที่ท าอยู่ 

2) ปัจจัยด้านสังคม ประกอบด้วย สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนในหน่วยงาน การท างานเป็น 
กลุ่มและบรรทัดฐานของกลุ่ม โอกาสที่จะได้ติดต่อปรึกษาหารือ ลักษณะองค์การที่ไม่เป็นทางการ 

3) ปัจจัยด้านวัฒนธรรม ประกอบด้วยทัศนคติต่าง ๆ ความเชื่อ ค่านิยม 
4) ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย ลักษณะและโครงสร้างที่เป็นทางการ นโยบายและการ

บริหารงานบุคคล ลักษณะของงาน เทคโนโลยีและการท างานขององค์กร การชี้แนะควบคุมและภาวะ
ผู้น า รวมทั้งสภาพการท างานด้วย 

5) ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วย เศรษฐกิจ สังคม และอิทธิพลจากภาครัฐบาล 
ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจสโกล์ฟิลด์ (Schofield, 1975, p. 242) 
Schofield (1975, p. 242) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่าปัจจัยที่ท า

ให้เกิดความพึงพอใจมีหลากหลายันไปและก็ยังปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ด้วยเช่นกัน ได้แก่ภาวะต่อไปนี้คือ 1) ไม่มีเป้าหมายในการท างาน 2) ไม่ได้รับการยอมรับ 3) ท างานซึ่ง
ไม่ท้าทาย 4) ไม่มีโอกาสที่จะเพ่ิมพูนความรู้ 5) งานประจ าวันที่ซ้ าซาก มีเวลาว่างมากเกินไป 6) เกิด
ภาวะที่ตกใจและฉุกเฉินตอนท างาน 7) ไม่ชอบในงานประจ าที่ท า 8) ได้รับค าสั่งที่ขัดแย้งและการให้
ค าแนะน ามากเกินไป 9) การเปลี่ยนหน้าที่การงานบ่อย ๆ 10) ท างานในสภาวะที่เลวกว่าหน่วยงาน
ใกล้เคียง และ 11) ท างานโดยไม่มีความหวัง 

การวัดความพึงพอใจ 
การวัดความพึงพอใจนั้น สามารถท าได้หลายวิธี (ภณิดา ชัยปัญญา, 2541, หน้า 11) กล่าวไว้ 

ดังนี้ 
1) การใช้แบบสอบถาม โดยผู้ออกแบบสอบถามต้องการที่จะทราบความคิดเห็น ซึ่งสามารถ

จะกระท าได้ในลักษณะก าหนดค าตอบเพ่ือให้เลือกหรือตอบค าถามอิสระ เพ่ือให้ผู้ตอบตอบมาเป็น
ในทางเดียวกัน 
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2) การสัมภาษณ์ เป็นการที่ผู้วิจัยจะออกไปสัมภาษณ์หรือสอบถามโดยการพูดคุย และมีการ
วางแผนล่วงหน้า เพ่ือต้องการข้อมูลที่เป็นจริงมากท่ีสุด 

3) การสังเกต เป็นการวัดความพึงพอใจ โดยสังเกตจากพฤติกรรมของกลุ่มเป้าหมายไม่ว่าจะ
การแสดงออกจากการพูดจา กริยา ท่าทาง และสังเกตอย่างมีระเบียบแบบแผน วิธีนี้ต้องอาศัยการ
กระท าอย่างจริงจัง 

โดยสรุปการวัดความพึงพอใจเป็นการบอกถึงความชอบของมนุษย์ที่อาจแตกต่าง หรือ
เหมือนกัน ซึ่งสามารถวัดได้หลายวิธีดังที่กล่าวไปข้างต้น 

 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน 
วิศรุตา ทองแกมแก้ว (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย

วิชาการ กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การพัฒนาตนเอง ได้แก่ ปัจจัยภายในตนเอง (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยทักษิณ มีการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับปานกลาง การพัฒนาตนเองทักษะด้านบุคลิกภาพอยู่ในระดับมาก มี
ระดับการพัฒนาตนเองที่แตกต่างกัน โดยบุคลากรสายวิชาการด้านมนุษยศาสตร์ ศึกษาศาสตร์ และ
สังคมศาสตร์ มีการพัฒนาตนเองมากกว่าบุคลากรสายวิชาการด้านวิทยาศาสตร์ และปัจจัยภายใน
ตนเอง (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์) ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง 

พีระชาติ อูปแก้ว (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
บริการ มหาวิทยาลัยพะเยา การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ตนเองโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างได้แก่ บุคลากรสายบริการของ
มหาวิทยาลัยพะเยา ปีการศึกษา 2557 จ านวน 284 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยสูงสุดที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง 
ด้าน อายุการท างานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้านสวัสดิการแตกต่างกัน 

กรฎาริน ตั้งสกุล (2558) ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารเกียรติ
นาคิน จ ากัด (มหาชน) ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษา
ความต้องการในการพัฒนาตนเอง ของพนักงาน ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) พบว่า
พนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเอง ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกในส่วนข้อมูล
บุคคลมีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานกับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
ศิวาพร เกิดวาจา (2550) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความต้องการพัฒนาตนเองของ

ผู้ปฏิบัติงานด้านบัญชี ส่วนราชการเขตจตุจักร การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเองผลการวิจัยพบว่าผู้ปฏิบัติงานด้านบัญชีมีแรงจูงใจ
ด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมากและแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับปานกลางนอกจากนี้พบว่า
ผู้ปฏิบัติงานด้านบัญชีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศอายุระดับการศึกษาประสบการณ์การท างานและ
เงินเดือนที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนไม่แตกต่างกันส่วนความต้องการ
พัฒนาตนเองพบว่าผู้ปฏิบัติงานด้านบัญชีที่มีอายุแตกต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน
ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ไม่มีผลต่อการพัฒนาตนเอง 

จารุวรรณ นนทมิตร (2551) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตนเอง
ของพนักงาน บริษัท สยามวรินทร์นิติการ จ ากัด ผลของการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมี จบการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีขึ้นไป ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและการพัฒนา
ตนเองของพนักงาน พบว่า อยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า เพศชายมีความคิดเห็น
ที่ไม่แตกต่างกับเพศหญิง และการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นที่ไม่แตกต่างกับการศึกษา
ปริญญาตรีขึ้นไป ส่วนในด้านเงินเดือน ประสบการณ์การ อายุ มีความคิดเห็นที่ไม่แตกต่าง 

เลอฤทธิ์ พรหมทอง (2551) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับการพัฒนา
ตนเองของเจ้าหน้าที่ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย (คปภ.) 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับการพัฒนาตนเอง 
ผลการวิจัยพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีปัจจัยจูงใจ มีค่าในระดับมาก คือ
ด้านความส าเร็จของงาน ปัจจัยอนามัย มีค่าในระดับมาก คือด้านสภาพการท างาน ส าหรับการพัฒนา
ตนเองของเจ้าหน้าที่ในทักษะรายวิชา อยู่ในระดับมาก และทักษะด้านสังคม อยู่ในระดับมาก ยัง
พบว่าการพัฒนาตนเองด้านปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในทักษะด้านวิชาชีพไม่
แตกต่างกัน แต่มีการพัฒนาตนเองในทักษะด้านสังคมแตกต่างกัน 

รัตนาภาณ์ ค าราพิศ (2551) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับการพัฒนา
ตนเองของพนักงานบริษัท อีซูซุอันดามันเซลส์ จ ากัด การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับการพัฒนาตนเอง ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก ขณะที่ปัจจัยอนามัย อยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับการ
พัฒนาตนเอง พบว่า การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้พบว่า พนักงานที่มีเพศ และระดับ
การศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจแตกต่างกัน ส่วนอายุ เงินเดือน 
และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันพบว่า ไม่มีความแตกต่างกันทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย 
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บวรวิช นนทะวงษ์ (2553) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจูงใจที่ส่งผล
ต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรบริษัท โชติวัฒน์อุตสาหกรรมการผลิต จ ากัด การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความคิดเห็นจากปัจจัยจูงใจและการพัฒนาตนเอง ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยจูงใจในการพัฒนาตนเอง และศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจูงใจที่ส่งผล
ต่อการพัฒนาตนเอง ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเอง 

นฤมล สุชชื่น (2556) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภฏัพิบูลสงคราม มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากร ในปีการศึกษา 2556 ผลการศึกษา พบว่าปัจจัยจูงใจในการน าไปสู่การพัฒนาตนเองของ
บุคลากร อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ในด้านข้อมูลส่วน
บุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ในการท างานที่ต่างกัน มีปัจจัยจูงใจในการ
พัฒนาตนเองใน 4 ด้าน ดังกล่าวในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานกับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
วรณี พิณเกษมจิต (2551) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตนเองของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

สาขาจังหวัดราชบุรีการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ศึกษาความคิดเห็นต่อการพัฒนาตนเอง และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ต่อการพัฒนาตนเองผลการศึกษาพบว่า พนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย สาขาจังหวัดราชบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก มีความ
คิดเห็นต่อการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเอง 

กาญจนา ศรีสกุล (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเอง ตัวแปรอิสระที่ใช้เพื่อการศึกษา 
ได้แก่ ลักษณะทางประชากรศาสตร์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และความพึงพอใจในการท างาน ตัวแปรตาม 
ได้แก่ การพัฒนาตนเองของตนเอง ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้การพัฒนาตนเองของบุคลากรด้านเพศ 
สถานภาพการสมรส และประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน ไม่มีความแตกต่างกัน ต ้านการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร เมื่อพิจารณาจากระดับการศึกษามีความแตกต่างกัน ความพึงพอใจในการท างาน
ด้านโอกาสก้าวหน้า ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองด้านการเปรียบเทียบตนเองกับผู้อ่ืน การรับรู้
บรรยากาศขององค์การด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการแสวงหาข้อมูล
ย้อนกลับ บุคลากรมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี สถานภาพการสมรสของบุคลากรเป็นโสด 
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ความพึงพอใจในการท างานด้านเพื่อนร่วมงาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการชอบท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ มีความสัมพันธ์และมีผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

ชัยวัฒน์ ชาญปรีชา (2552) ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานส่วนต าบล
ในจังหวัดราชบุรี การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองและเปรียบเทียบความ
ต้องการพัฒนาตนเอง จ าแนกตามปัจจัย ส่วนบุคคลและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัย
ได้ดังนี้การพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก ด้านระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมี
ความต้องการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 

กฤตติกา หล ารอด (2553) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตนเองของข้าราชการกรมกิจการพลเรือน
ทหารเรือ การศึกษาครั้งนี้ เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาตนเองของข้าราชการกรมกิจการพลเรือน
ทหารเรือ เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือตามปัจจัย
ส่วนบุคคล เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับการพัฒนาตนเองของ
ข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาตนเองของข้าราชการกรม
กิจการพลเรือนทหารเรืออยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบปัจจัยตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ
ราชการ และยศทางทหาร พบว่า การพัฒนาตนเองของข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือไม่
แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการ
พัฒนาตนเองของข้าราชการกรมกิจการพลเรือน 

ศิริทิพย์ ทิพย์ธรรมคุณ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงาน
โรงแรมห้าดาวจังหวัดประจวบคีรีขันธ์โดยการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็น
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ความพึงพอใจในการท างานและการพัฒนาตนเองผลการวิจัยพบว่าระดับความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ความพึงพอใจในการท างานและการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากทุก
ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และความพึงพอใจในการท างาน
โดยรวมส่งผลต่อการพัฒนาตนเองได้ 68.4%  
 



 

 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้า

บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง มีระเบียบการวิจัยดังนี้ 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลแรงจูงใจในการ
ท างาน ข้อมูลความพึงพอใจในการท างาน และข้อมูลการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน
ธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง สายลูกค้าบุคคล เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียดดังนี้ 

 
3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วน ดังนี้ 

3.1.1.1 ใบขออนุญาติเก็บข้อมูล 
3.1.1.2 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 

ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ  Nominal 
2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ  Ordinal 
3) ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ  Nominal 
4) ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ  Ordinal 
5) ต าแหน่งงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ  Ordinal 
6) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ  Ordinal 
3.1.1.3 ข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
ข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน  ประกอบด้วยการชอบงานที่ท้าทาย

ความสามารถ ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ
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การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายในและการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ โดยมีระดับการวัด
ตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น  (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับแรงจูงใจจะมีระดับการวัดดังนี้ 
1) ระดับแรงจูงใจมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
2) ระดับแรงจูงใจมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
3) ระดับแรงจูงใจปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4) ระดับแรงจูงใจน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
5) ระดับแรงจูงใจน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 

ส าหรับการวัดระดับแรงจูงใจเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยความหมาย 

4.21 – 5.00   มากที่สุด 
3.41 – 4.20   มาก 
2.61 – 3.40   ปานกลาง 
1.81 – 2.60   น้อย 
1.00 – 1.80   น้อยที่สุด 

3.1.1.4 ข้อมูลปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 
ข้อมูลปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วยด้านปัจจัยกระตุ้น แบ่งเป็น 

ลักษณะงานโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งความรับผิดชอบในงานโอกาสที่ท างานได้
ส าเร็จและการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านปัจจัยค้ าจุนแบ่งเป็น เงินเดือนหรือรายได้ภาวะหรือ
เงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงานความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงานและ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยมีระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น  (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจจะมีระดับการวัดดังนี้ 
1) ระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
2) ระดับความพึงพอใจมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
3) ระดับความพึงพอใจปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4) ระดับความพึงพอใจน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
5) ระดับความพึงพอใจน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 

ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยความหมาย 

4.21 – 5.00   มากที่สุด 
3.41 – 4.20   มาก 
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2.61 – 3.40   ปานกลาง 
1.81 – 2.60   น้อย 
1.00 – 1.80   น้อยที่สุด 

3.1.1.5 ข้อมูลการพัฒนาตนเองในการท างาน 
ข้อมูลการพัฒนาตนเองในการท างาน ประกอบด้วย การเรียนรู้ การวินิจฉัยตนเอง การ

ก าหนดเป้าหมาย การหาทรัพยากรที่เหมาะสม การหาเพื่อน ความอดทนและพยายาม และการ
ประเมินผลโดยมีระดับการวัดตัวแปรแบบ อันตรภาคชั้น  (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจจะมีระดับการวัดดังนี้ 
1) ระดับการพัฒนาตนเองมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
2) ระดับการพัฒนาตนเองมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
3) ระดับการพัฒนาตนเองปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4) ระดับการพัฒนาตนเองน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
5) ระดับการพัฒนาตนเองน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 

ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยความหมาย 

4.21 – 5.00   มากที่สุด 
3.41 – 4.20   มาก 
2.61 – 3.40   ปานกลาง 
1.81 – 2.60   น้อย 
1.00 – 1.80   น้อยที่สุด 

 
3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จมอบให้ผู้ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความถูกต้อง

ของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า

แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 
จ านวน 30 คน  เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนหาร์ค แอลฟ่า 
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(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ .980 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้
กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 15 มิถุนายน 
พ.ศ. 2559 
 
ตารางที่ 3.1: ตารางแสดงผลการทดสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหา 

ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach's Alpha) 
 
 
 
 
 
 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง ทั้งนี้เนื่องจากยังไม่ทราบกลุ่มประชากรตัวอย่างที่แน่นอน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ระดับความคาดเคลื่อน +-5% ซึ่งได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะท าการ
สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) และจะท าการแจกในวันที่ 20
มิถุนายน พ.ศ. 2559 
 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
3.3.1 ผู้วิจัยขออนุญาตเข้าเก็บข้อมูลจากพนักงานธนาคารสาขาสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร

เอกชนแห่งหนึ่ง ที่มีบุคลากรเป็นกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม 
3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ

แบบสอบถาม เพื่อให้พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย เพ่ือให้เกิดความเที่ยงตรงของค าถาม
ในแบบสอบถามมากท่ีสุด 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items 

N of Items 

.980 .981 77 
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3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชน
แห่งหนึ่ง ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยมีระยะเวลาในการท าแบบสอบถาม 3 วัน หลังจากนั้นจะรวบรวม
ข้อมูลที่ได้จากการแจกแบบสอบถามคืน 

3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้า
บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได ้ที่แตกต่างกันมีต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน
ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่แตกต่างกัน 

H0: เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ที่แตกต่างกัน
มีการพัฒนาตนเองในการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1: เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ที่แตกต่างกัน
มีการพัฒนาตนเองในการท างานที่แตกต่างกัน 

3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้าน การชอบงานที่ท้าทาย
ความสามารถ  ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความมุ่งม่ันพยายาม การแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับ การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ มีต่อการ
พัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

H0: อิทธิพลของปัจจัยด้านด้านแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

H1: อิทธิพลของปัจจัยด้านด้านแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านปัจจัยกระตุ้น แบ่งเป็น 
ลักษณะงาน มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน โอกาสที่ท างาน
ได้ส าเร็จ  และการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านปัจจัยค้ าจุนแบ่งเป็น เงินเดือนหรือรายได้ ภาวะ
หรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน และ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้า
บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 
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H0: อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ไม่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

H1: อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

การก าหนดสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติการวิจัยทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) 

ในกรณีการเปรียบเทียบของ 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way Anova) 

3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis)



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัย เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสาย

ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติการวิจัยทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ใน

กรณีการเปรียบเทียบของ 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way Anova) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเซฟเฟ่ 
(Scheffe) 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
4.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage)ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.1.1 ผลการวิจัยปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 
 

ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
1. ชาย 124 31.0 

2. หญิง 276 69.0 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 276 คน คิดเป็น
ร้อยละ 69.0 และเพศชาย จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 
 

4.1.2 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 
 
ตารางที่ 4.2: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 
 

ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
1. ต่ ากว่า 25 ปี 110 27.5 

2. อายุ 25 – 35 ปี 212 53.0 

3. อายุ 36 – 45 ปี 59 14.8 
4. อายุตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไป 19 4.7 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 25 – 35 ปี จ านวน 

212 คน คิดเป็นร้อยละ 53.0 รองลงมาคือช่วงอายุต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.5 อายุ 36 – 45 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 และจ านวนที่น้อยที่สุด คือช่วงอายุตั้งแต่ 
45 ปี ขึ้นไป จ านวน19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 ตามล าดับ 
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4.1.3 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษา 
 

ตารางที่ 4.3: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับ
การศึกษา 

 
ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

1. ปริญญาตรี 335 83.8 
2. ปริญญาโท 65 16.2 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จ านวน 335 คน คิดเป็นร้อยละ 83.8 และระดับปริญญาโท จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.3 
 
4.1.4 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 

 
ตารางที่ 4.4: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระยะเวลา

ในการปฎิบัติงาน 
 

ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล 

ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
1. น้อยกว่า 2 ปี 170 42.5 

2. 2 – 5 ปี 123 30.8 

3. 6 – 10 ปี 55 13.7 
4. มากกว่า 10 ปี 52 13.0 

รวม 400 100.0 
 

จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฎิบัติงานน้อยกว่า 
2 ปี จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 รองลงมาคือระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 2-5 ปี จ านวน 
123 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 6-10 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
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13.8 และจ านวนที่น้อยที่สุดคือระยะเวลาในการปฎิบัติงานมากกว่า 10 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.0 ตามล าดับ 

 
4.1.5 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านต าแหน่งงาน 

 
ตารางที่ 4.5: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านต าแหน่ง

งาน 
 

ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 
1. เจ้าหน้าที ่ 276 69.0 

2. เจ้าหน้าที่อาวุโส 72 18.0 
3. ตั้งแต่ระดับหัวหน้าขึ้นไป 52 13.0 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่ จ านวน 

276 คน คิดเป็นร้อยละ 69.0 รองลงมาคือต าแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่อาวุโส จ านวน 72 คน  คิด
เป็นร้อยละ 18.0 และจ านวนที่น้อยที่สุดคือต าแหน่งงานตั้งแต่ระดับหัวหน้าขึ้นไป จ านวน 52 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.0 ตามล าดับ 
 

4.1.6 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 
ตารางที่ 4.6: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
1. ต่ ากว่า 15,000 บาท 71 17.8 

2. 15,001 – 25,000 บาท 178 44.5 

  (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 

ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

3. 25,001 – 35,000 บาท 66 16.5 
4. ตั้งแต่ 35,001 บาท ขึ้นไป 85 21.2 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 

25,000 บาท จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 รองลงมาคือรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 35,001 
บาท ขึ้นไป จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน  
71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 และจ านวนที่น้อยที่สุดคือรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท  
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 ตามล าดับ 
 

4.1.7 ผลการวิจัยปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.7: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง

จ าแนกตามปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน x̄ S.D การแปลผล 

ด้านการชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 3.98 0.583 เห็นด้วยมาก 

1. ท่านจะก าหนดเป้าหมายก่อนการท างานใช้ความ
พยายามและความสามารถในงานนั้นให้บรรลุ
เป้าหมาย 

4.02 0.768 เห็นด้วยมาก 

2. เมื่อมีงานใหม่เข้ามาท่านมักจะเสนอตัวท างานนั้น
เสมอ 

3.81 0.845 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านน าประสบการณ์และความผิดพลาดที่เคยเจอ
มาเป็นข้อเตือนใจในการท างานครั้งต่อไป 

4.12 0.704 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน x̄ S.D การแปลผล 

4. ถ้างานที่ท ามีปัญหาหรืออุปสรรคท่านจะใช้โอกาสนี้
ในการฝึกฝนและพัฒนาตาเอง 

3.97 0.737 เห็นด้วยมาก 

ด้านความเชื่อม่ันในความสามารถของตน 3.94 0.640 เห็นด้วยมาก 
5. ท่านตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศในการท างานไว้สูง
เสมอ 

3.92 0.776 เห็นด้วยมาก 

6. ท่านพัฒนาผลงานให้ดียิ่งขึ้นอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 3.97 0.684 เห็นด้วยมาก 
7. ท่านสามารถให้ค าแนะน าในงานที่ท่านท ากับเพ่ือน
ร่วมงานได้ดี 

3.94 0.820 เห็นด้วยมาก 

ด้านความมุ่งม่ันพยายาม 4.03 0.605 เห็นด้วยมาก 

8. ท่านตั้งใจท างานอย่างต็มความสามารถและประสบ
ความส าเร็จทุกครั้ง 

4.04 0.751 เห็นด้วยมาก 

9. ท่านสละเวลาส่วนตัวเพ่ือท างานที่ได้รับมอบหมาย
ให้ส าเร็จลุล่วง 

3.98 0.772 เห็นด้วยมาก 

10. จุดมุ่งหมายสูงสุดในการท างานที่ตั้งไว้เป็นสิ่งดึงดูด
ใจที่ท าให้ท่านท างานต่อไป 

4.07 0.808 เห็นด้วยมาก 

11. งานที่ท่านได้รับมอบหมายถึงจะยากท่านจะ
พยายามท าต่อไปจนกว่างานนั้นจะส าเร็จ 

4.05 0.765 เห็นด้วยมาก 

ด้านการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 3.99 0.660 เห็นด้วยมาก 

12. ท่านคิดว่าการประเมินผลจากการท างานท าให้
ท่านทราบว่าการท างานของท่านมีข้อดี-ข้อด้อย
อย่างไร 

3.95 0.720 เห็นด้วยมาก 

13. ท่านน าผลการประเมินมาพิจารณาเพ่ือหา
ข้อบกพร่องในการท างานของตนเองแล้วน ามาแก้ไข
ปรับปรุงให้ดีขึ้น 

4.06 0.739 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน x̄ S.D การแปลผล 

14. ท่านรับฟังน าแนะน าและชี้แนะในเรื่องการท างาน
จากเพ่ือนร่วมงานเพ่ือน ามาพัฒนาตนเอง 

3.96 0.882 เห็นด้วยมาก 

15. ค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานท า
ให้ท่านมีแรงจูงใจในการรักษาคุณภาพการท างานที่ดี
ต่อไป 

3.64 0.992 เห็นด้วยมาก 

ด้านการใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน 3.68 0.861 เห็นด้วยมาก 

16. ท่านมีบุคคลตนแบบเพ่ือด าเนินตามสู่ความส าเร็จ
ในการท างานและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

3.50 1.064 เห็นด้วยมาก 

17. ท่านเชื่อมั่นว่าถ้ามีความเพียรพยายามในการ
ท างานแล้วท าอย่างเต็มที่ย่อมประสบความส าเร็จได้ 

3.89 0.985 เห็นด้วยมาก 

ด้านการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ 3.76 0.809 เห็นด้วยมาก 
18. ท่านวางแผนในการท างานสู่ความส าเร็จและเดิน
ตามแผนที่วางไว้ 

3.70 1.050 เห็นด้วยมาก 

19. ท่านก าหนดเป้าหมายในการท างานเพ่ือให้ตนเอง
ได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

3.75 0.925 เห็นด้วยมาก 

20. ท่านเลือกงานที่มีโอกาสประสบความส าเร็จโดย
พิจารณาจากความสามารถของตนเอง 

3.83 0.821 เห็นด้วยมาก 

รวมปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 3.9. 0.549 เห็นด้วยมาก 
   

จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การท างานซึ่งอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.549 เมื่อ
พิจารณาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความมุ่งม่ัน
พยายาม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.605 ด้านการแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.660 ด้านการชอบงานที่ท้า
ทายความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.583 ด้านความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.640 
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ด้านการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.809 และด้านการใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.861 ตามล าดับ 
 

4.1.8 ผลการวิจัยปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.8: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง

จ าแนกตามปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 
 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน x̄ S.D การแปลผล 

ปัจจัยกระตุ้น 3.79 0.529 เห็นด้วยมาก 
ด้านลักษณะงาน 3.52 0.913 เห็นด้วยมาก 

1. เป็นงานที่ท้าทายความสามารถที่จะท าให้
ส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

3.65 1.045 เห็นด้วยมาก 

2. งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความรู้ที่ได้ศึกษามา 3.37 1.128 เห็นด้วยปานกลาง 

3. ท่านพอใจในอิสระที่จัดระบบการท างานที่
ท่านเห็นว่าเหมาะสม 

3.54 0.987 เห็นด้วยมาก 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง 

3.93 0.610 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านพอใจกับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งหรือ
เลื่อนขั้น 

3.88 0.835 เห็นด้วยมาก 

5. ท่านได้รับความรู้และประสบการณ์เพ่ิมข้ึน
จากการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

3.85 0.859 เห็นด้วยมาก 

6. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและประสบการณ์ในงาน
ที่รับผิดชอบ 

4.10 0.728 เห็นด้วยมาก 

7. ท่านพอใจและมีความภาคภูมิใจในต าแหน่ง
หน้าที่การงานในปัจจุบัน 

3.89 0.854 เห็นด้วยมาก 

ด้านความรับผิดชอบในงาน 3.80 0.680 เห็นด้วยมาก 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน x̄ S.D การแปลผล 

8. ท่านได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่
รับผิดชอบโดยไม่ต้องควบคุมอย่างใกล้ชิด 

4.01 0.831 เห็นด้วยมาก 

9. ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการปฏิบัติงานได้
อย่างอิสระ 

3.76 0.820 เห็นด้วยมาก 

10. ผู้บังคับบัญชาให้สิทธิ์ในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน 

3.64 0.769 เห็นด้วยมาก 

ด้านโอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ 3.74 0.620 เห็นด้วยมาก 

11. การสนับสนุนและชมเชยจากผู้บังคับบัญชา
ท าให้ท่านมีก าลังใจในการปฎิบัติงาน 

3.80 0.778 เห็นด้วยมาก 

12. ในการท างานของท่านมักจะประสบ
ความส าเร็จเป็นอย่างดี 

3.71 0.736 เห็นด้วยมาก 

13. การแก้ปัญหาในการปฎิบัติงานของท่าน
ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพเป็นที่
พอใจ 

3.72 0.650 เห็นด้วยมาก 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.98 0.664 เห็นด้วยมาก 

14. ท่านได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน 3.98 0.721 เห็นด้วยมาก 

15. เพ่ือนร่วมงานยอมรับว่าท่านสามารถท างาน
ที่ส าคัญได้ 

3.97 0.711 เห็นด้วยมาก 

ปัจจัยค้ าจุน 3.72 0.468 เห็นด้วยมาก 
ด้านเงินเดือนหรือรายได้ 3.49 0.883 เห็นด้วยมาก 

16.ท่านพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับเมื่อ
เปรียบเทียบกับปริมาณงาน 

3.56 0.968 เห็นด้วยมาก 

17.ท่านคิดว่าต าแหน่งงานเดียวกันเงินเดือนของ
ท่านมีความเหมาะสมแล้วเมื่อเทียบกับองค์กร
อ่ืน 

3.62 0.930 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน x̄ S.D การแปลผล 

18.เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อค่าครองชีพ
ในปัจจุบัน 

3.28 1.041 เห็นด้วยปานกลาง 

ด้านภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน 3.87 0.638 เห็นด้วยมาก 
19.ท่านพอใจกับเครื่องมือและอุปกรณ์ท่ีอ านวย
ความสะดวกมีประสิทธิภาพและทันสมัย 

3.80 0.767 เห็นด้วยมาก 

20. ท่านพอใจกับบรรยากาศภายในที่ท างาน
ของท่าน 

3.98 0.754 เห็นด้วยมาก 

21. ท่านพอใจกับขั้นตอนในการท างานกับ
ปริมาณงาน 

3.48 0.920 เห็นด้วยมาก 

ด้านสัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน 3.75 0.633 เห็นด้วยมาก 
22. ท่านได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 3.82 0.774 เห็นด้วยมาก 

23. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
อย่างเสรีในการท างาน 

3.83 0.780 เห็นด้วยมาก 

24. ท่านพอใจกับการให้ค าแนะน าช่วยเหลือ
ด้านการปฏิบัติงาน 

3.95 0.706 เห็นด้วยมาก 

ด้านความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน 4.01 0.719 เห็นด้วยมาก 

25. ท่านจะไม่ถูกโยกย้ายหรือไล่ออกโดยไม่มี
เหตุผล 

4.05 0.786 เห็นด้วยมาก 

26. ท่านรู้สึกถึงความมั่นคงในหน้าที่การงานใน
ปัจจุบัน 

3.96 0.824 เห็นด้วยมาก 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.47 0.627 เห็นด้วยมาก 

28. เมื่อมีเรื่องเข้าใจผิดเกิดขึ้น ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานจะพยายามปรับความเข้าใจกันทันที 

4.15 0.726 เห็นด้วยมาก 

29. บุคลากรในสายงานของท่านมีการแบ่งพวก
และขาดความสามัคคีต่อกัน 

2.07 1.284 เห็นด้วยน้อย 

รวมปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 3.75 0.457 เห็นด้วยมาก 
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จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยด้านความพึง
พอใจในการท างานซึ่งอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.457 

ปัจจัยความพึงพอใจในการท างานด้านปัจจัยกระตุ้นโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.79 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.529 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.664 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.610 ด้านความรับผิดชอบในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.680 ด้านโอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.620 และด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.913 

ปัจจัยความพึงพอใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.72 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.468 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ ด้านความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.719 ด้านภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.638 ด้านสัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.633 ด้านเงินเดือนหรือรายได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.883 และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 และ
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.627 ตามล าดับ 
 

4.1.9 ผลการวิจัยปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.9: แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง

จ าแนกตามปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน 
 

ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน x̄ S.D การแปลผล 

ด้านการเรียนรู ้ 3.91 0.603 เห็นด้วยมาก 

1.ท่านพยายามศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเกี่ยวกับ
การท างานของระบบงานต่าง ๆ 

3.93 0.696 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน x̄ S.D การแปลผล 

2. ท่านน าเอาเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ใน
การท างาน เพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง 

3.93 0.708 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านน าความรู้จากการศึกษาเอกสาร และ
คู่มือการปฎิบัติงานในหน่วยงาน มาช่วนในการ
พัฒนาวิธีการท างาน 

3.84 0.778 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านศึกษาแนวทางและวิธีการท างานของผู้
ประสบความส าเร็จเพ่ือน ามาปรับใช้กับตนเอง 

3.92 0.790 เห็นด้วยมาก 

ด้านการวินิจฉัยตนเอง 3.95 0.566 เห็นด้วยมาก 

5. ท่านมีการส ารวจเพื่อประเมินความสามารถ
จุดเด่นจุดด้อยของตนเอง 

3.86 0.697 เห็นด้วยมาก 

6.ท่านต้องการเปลี่ยนแปลงตนเองเพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันได้ดียิ่งข้ึน 

4.02 0.678 เห็นด้วยมาก 

7. ท่านมักจะประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองโดยสอบถามจากผู้ร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาเสมอ 

3.87 0.715 เห็นด้วยมาก 

8.เมื่อท่านพบข้อบกพร่องของตนเองท่านจะ
ปรับปรุงแก้ไขทันที 

4.04 0.713 เห็นด้วยมาก 

ด้านการก าหนดเป้าหมาย 3.97 ..6.3 เห็นด้วยมาก 

9. ท่านปฏิบัติงานตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ 3.97 0.748 เห็นด้วยมาก 
10. ท่านมักจะก าหนดเป้าหมายในการท างาน
อยู่เสมอ 

3.97 0.717 เห็นด้วยมาก 

11. ท่านต้องท างานให้เสร็จในเวลาที่ก าหนด 3.98 0.754 เห็นด้วยมาก 

12. ท่านก าหนดเป้าหมายเพ่ือน าไปประเมินหรือ
วัดผลเพ่ือการพัฒนาตนเอง 

3.97 0.776 เห็นด้วยมาก 

ด้านการหาทรัพยากรที่เหมาะสม 3.91 ..641 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน x̄ S.D การแปลผล 

13. ท่านปรึกษาวิธีการท างานกับเพ่ือนร่วมงานอยู่
สม่ าเสมอ 

4.07 0.733 เห็นด้วยมาก 

14. ท่านน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการ
สัมมนามาประยุกต์ใช้ในการท างาน 

3.92 0.768 เห็นด้วยมาก 

15. ท่านมีความกระตือรือร้นในการหาความรู้ ด้าน
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาพัฒนาในการท างานได้อย่าง
เหมาะสม 

3.79 0.792 เห็นด้วยมาก 

16. ท่านสามารถใช้วิทยาการใหม่ ๆ มาเป็น
เครื่องมือในการปฏิบัติงานและช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 

3.86 0.812 เห็นด้วยมาก 

ด้านการหาเพื่อน 4.14 ..684 เห็นด้วยมาก 

17. ท่านพร้อมจะรับฟังเหตุผลและความคิดเห็น
ผู้อื่น 

4.12 0.832 เห็นด้วยมาก 

18. ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถในด้าน 
ต่าง ๆ และสามารถแบ่งปันข้อมูลมาสนับสนุนใน
การปฏิบัติงาน 

4.14 0.823 เห็นด้วยมาก 

19.ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถให้ค าปรึกษาใน
การปฏิบัติงาน 

4.18 0.721 เห็นด้วยมาก 

ด้านความอดทนและพยายาม 3.92 ..575 เห็นด้วยมาก 

20. ท่านมีจิตใจที่พร้อมรับกับเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่
จะเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน 

3.91 0.698 เห็นด้วยมาก 

21. เมื่อทราบว่างานที่ท่านท ายังไม่ดีท่านจะ
พยายามแก้ไขให้ดีขึ้น 

4.01 0.732 เห็นด้วยมาก 

22. ท่านพยายามเรียนรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับการใช้
คอมพิวเตอร์และวิทยาการใหม่ ๆ 

3.91 0.802 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน 

 

ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน x̄ S.D การแปลผล 

23.ท่านเชื่อมั่นว่าหากเรามีความพยายามตั้งใจ
ท าอย่างเต็มความสามารถจะประสบความส าเร็จ
ในที่สุด 

4.03 0.709 เห็นด้วยมาก 

24. ท่านไม่รู้สึกท้อแท้แม้จะเจออุปสรรคขณะ
ท างาน 

3.75 0.838 เห็นด้วยมาก 

ด้านการประเมินผล 3.98 ..554 เห็นด้วยมาก 

25. ท่านประเมินแผนงานของตนเองอยู่เสมอ 3.96 0.797 เห็นด้วยมาก 
26. ท่านคิดว่าหลังจากเข้าฝึกอบรมสัมมนาแล้ว
สามารถปฎิบัติงานได้ดีขึ้น 

3.92 0.693 เห็นด้วยมาก 

27. ถ้าท่านถูกต าหนิในการท างานท่านจะต้อง
แก้ไขให้ดีขึ้นเสมอ 

4.08 0.693 เห็นด้วยมาก 

28. ท่านมักจะน าผลการประเมินการปฏิบัติงาน
มาใช้ในการวางแผนการพัฒนาตนเอง 

3.96 0.755 เห็นด้วยมาก 

รวมปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน 3.97 0.42. เห็นด้วยมาก 
  

จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยด้านการพัฒนา
ตนเองในการท างานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.420 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการหาเพ่ือน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.14 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.684 ด้านการประเมินผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และมี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.554 ด้านก าหนดเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.603 ด้านวินิจฉัยตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.566 ด้านความอดทนและพยายาม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.575 ด้านการหาทรัพยากรที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.641 และด้านการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.603 ตามล าดับ 
 



58 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ 
การศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได ้ที่แตกต่างกันมีต่อการพัฒนาตนเอง
ในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่แตกต่างกัน จะใช้
สถิติการวิจัยทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของ 2 กลุ่ม และจะใช้
สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance: One-way Anova) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 
(Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเซฟเฟ่ (Scheffe) 

4.2.1.1 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของ
พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล
ด้านเพศ 

ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านเพศของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่เพศชายและเพศ
หญิงปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 

สมมติฐานการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม (T-test) 
H0: เพศท่ีแตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการท างานไม่แตกต่างกัน 
H1: เพศท่ีแตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการท างานที่แตกต่างกัน 
การทดสอบความแตกต่างด้านเพศกับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
ตัวแปรอิสระ ด้านเพศระดับการวัดแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ตัวแปรตาม การพัฒนาตนเองในการท างาน ระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 

(Interval Scale) 
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ตารางที่ 4.10: แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน
ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วน
บุคคลด้านเพศ 

 
ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศ 

 ค่า F Sig. ค่า T df 
Sig. (2-
Tailed) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ปัจจัยด้าน
การพัฒนา

ตนเอง 

ค่าการ
กระจายของ

ข้อมูล
ประชากร

แตกต่างกัน 

2.114 0.147 -.279 398 0.780 -.01270 .04553 

ค่าการ
กระจายของ

ข้อมูล
ประชากรไม่
แตกต่างกัน 

  
-.296 274.588 0.767 -.01270 .04289 

หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวที่เป็น
อิสระต่อกัน ได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านเพศที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
และตัวแปรการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชน
แห่งหนึ่ง ที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) พบว่ากลุ่มตัวอย่างเพศชาย
และเพศหญิงมีการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

4.2.1.2 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของ
พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล
ด้านอายุ 
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ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ต่ ากว่า 25 ปี, 
อายุ 25 – 35 ปี, อายุ 36 – 45 ปี, อายุตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไปปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 

สมมติฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA: F-test) 
H0: อายุ (ต่ ากว่า 25 ปี, อายุ 25 – 35 ปี, อายุ 36 – 45 ปี, อายุตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไป) ที่

แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการท างานไม่แตกต่างกัน 
H1: อายุ (ต่ ากว่า 25 ปี, อายุ 25 – 35 ปี, อายุ 36 – 45 ปี, อายุตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไป) ที่

แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการท างานที่แตกต่างกัน 
การทดสอบความแตกต่างด้านอายุ (ต่ ากว่า 25 ปี, อายุ 25 – 35 ปี, อายุ 36 – 45 

ปี, อายุตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไป) กับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
ตัวแปรอิสระ ด้านอายุ (ต่ ากว่า 25 ปี, อายุ 25 – 35 ปี, อายุ 36 – 45 ปี, อายุ

ตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไป) ระดับการวัดการวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
ตัวแปรตาม การพัฒนาตนเองในการท างานระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 

(Interval Scale) 
 
ตารางที่ 4.11: แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน

ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วน
บุคคลด้านอายุ 

 

ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ค่าความแปรปรวน
ระหว่างกลุ่ม 

(SS.) 

ค่าความ
แตกต่าง 

(Df.) 

ความ

แปรปรวน 

(MS) 

ค่า F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.314 3 1.105 6.502 0.000* 

ภายในกลุ่ม 67.276 396 .170   

รวม 70.590 399    

หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
  

จากตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวที่เป็น
อิสระต่อกัน ได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านอายุ (ต่ ากว่า 25 ปี, อายุ 25 – 35 ปี, อายุ 36 – 45 ปี, อายุ
ตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไป) ที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) และตัวแปรการพัฒนา
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ตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่มีระดับการ
วัดตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกัน มีการพัฒนา
ตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.2.1.3 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของ

พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล
ด้านระดับการศึกษา 

ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่
ปริญญาตรีและปริญญาโท ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 

สมมติฐานการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม (T-test) 
H0: ระดับการศึกษา (ปริญญาตรี, ปริญญาโท) ที่แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการ

ท างานไม่แตกต่างกัน 
H1: ระดับการศึกษา (ปริญญาตรี, ปริญญาโท) ที่แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการ

ท างานที่แตกต่างกัน 
การทดสอบความแตกต่างด้านระดับการศึกษา (ปริญญาตรี, ปริญญาโท) กับการ

พัฒนาตนเองในการท างาน 
ตัวแปรอิสระ ด้านระดับการศึกษา (ปริญญาตรี, ปริญญาโท) ระดับการวัดการ

วัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
ตัวแปรตาม การพัฒนาตนเองในการท างานระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 

(Interval Scale) 
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ตารางที่ 4.12: แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน
ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วน
บุคคลด้านระดับการศึกษา 

 
ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 

 ค่า F Sig. ค่า T df 
Sig. (2-
Tailed) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ปัจจัย
ด้านการ
พัฒนา
ตนเอง 

ค่าการ
กระจายของ

ข้อมูล
ประชากร

แตกต่างกัน 

3.378 0.067 -1.220 398 0.223 -.06950 .05697 

ค่าการ
กระจายของ

ข้อมูล
ประชากรไม่
แตกต่างกัน 

  -1.435 108.670 0.154 -.06950 .04842 

หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวที่เป็น
อิสระต่อกัน ได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านระดับการศึกษา (ปริญญาตรี, ปริญญาโท) ที่มีระดับการวัดตัว
แปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) และตัวแปรการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน
ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในการท างาน
ของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติทีร่ะดับ 0.05 
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4.2.1.4 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของ
พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล
ด้านระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 

ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านระยะเวลาในการปฎิบัติงานของผู้ตอบ
แบบสอบถามได้แก่น้อยกว่า 2 ปี, 2 - 5 ปี, 6 - 10 ปี, มากกว่า 10 ปี ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 

สมมติฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA: F-test) 
H0: ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน (น้อยกว่า 2 ปี, 2 - 5 ปี, 6 - 10 ปี, มากกว่า 10 ปี) 

ที่แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการท างานไม่แตกต่างกัน 
H1: ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน (น้อยกว่า 2 ปี, 2 - 5 ปี, 6 - 10 ปี, มากกว่า 10 ปี) 

ที่แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการท างานที่แตกต่างกัน 
การทดสอบความแตกต่างด้านระยะเวลาในการปฎิบัติงาน (น้อยกว่า 2 ปี, 

2 - 5 ปี, 6 - 1. ปี, มากกว่า 1. ปี) กับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
ตัวแปรอิสระ ด้านระยะเวลาในการปฎิบัติงาน (น้อยกว่า 2 ปี, 2 - 5 ปี, 

6 - 10 ปี, มากกว่า 10 ปี) ระดับการวัดการวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
ตัวแปรตาม การพัฒนาตนเองในการท างานระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 

(Interval Scale) 
 
ตารางที่ 4.13: แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน

ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วน
บุคคลด้านระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 

 

ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ค่าความแปรปรวน
ระหว่างกลุ่ม 

(SS.) 

ค่าความ
แตกต่าง

(Df.) 

ความ

แปรปรวน 

(MS) 

ค่า F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.417 3 .472 2.705 0.045* 

ภายในกลุ่ม 69.172 396 .175   

รวม 70.590 399    
หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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จากตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวที่เป็น
อิสระต่อกัน ได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านระยะเวลาในการปฎิบัติงาน (น้อยกว่า 2 ปี, 2 - 5 ปี, 6 - 10 ปี, 
มากกว่า 10 ปี) ที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) และตัวแปรการพัฒนา
ตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่มีระดับการ
วัดตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการปฎิบัติงาน
แตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.2.1.5 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของ

พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล
ด้านต าแหน่งงาน 

ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านต าแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่
เจ้าหน้าที่, เจ้าหน้าที่อาวุโส, ตั้งแต่ระดับหัวหน้าขึ้นไป ปรากฏผลดังตารางที่ 4.14 

สมมติฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA: F-test) 
H0: ต าแหน่งงาน (เจ้าหน้าที่, เจ้าหน้าที่อาวุโส, ตั้งแต่ระดับหัวหน้าขึ้นไป) ที่แตกต่าง

กันมีการพัฒนาตนเองในการท างานไม่แตกต่างกัน 
H1: ต าแหน่งงาน (เจ้าหน้าที่, เจ้าหน้าที่อาวุโส, ตั้งแต่ระดับหัวหน้าขึ้นไป) ที่แตกต่าง

กันมีการพัฒนาตนเองในการท างานที่แตกต่างกัน 
การทดสอบความแตกต่างด้านต าแหน่งงาน (เจ้าหน้าที่, เจ้าหน้าที่อาวุโส, ตั้งแต่

ระดับหัวหน้าขึ้นไป) กับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
ตัวแปรอิสระ ด้านต าแหน่งงาน (เจ้าหน้าที่, เจ้าหน้าที่อาวุโส, ตั้งแต่ระดับ

หัวหน้าขึ้นไป) ระดับการวัดการวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
ตัวแปรตาม การพัฒนาตนเองในการท างานระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 

(Interval Scale) 
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ตารางที่ 4.14: แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน
ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูล
ส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงาน 

 

ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ค่าความแปรปรวน
ระหว่างกลุ่ม 

(SS.) 

ค่าความ
แตกต่าง

(Df.) 

ความ

แปรปรวน 

(MS) 

ค่า F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.952 2 1.976 11.772 0.000* 

ภายในกลุ่ม 66.638 397 .168   

รวม 70.590 399    
หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวที่เป็น
อิสระต่อกัน ได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านต าแหน่งงาน (เจ้าหน้าที่, เจ้าหน้าที่อาวุโส, ตั้งแต่ระดับหัวหน้า
ขึ้นไป) ที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) และตัวแปรการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองใน
การท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.2.1.6 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของ

พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล
ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่
ต่ ากว่า 15,000 บาท, 15,001 – 25,000 บาท, 25,001 – 35,000 บาท, ตั้งแต่ 35,001 บาท ขึ้นไป 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.15 

สมมติฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA: F-test) 
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H0: รายได้เฉลี่ยต่อเดือน (ต่ ากว่า 15,000 บาท, 15,001 – 25,000 บาท, 25,001 – 
35,000 บาท, ตั้งแต่ 35,001 บาท ขึ้นไป) ที่แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการท างานไม่แตกต่าง
กัน 

H1: รายได้เฉลี่ยต่อเดือน (ต่ ากว่า 15,000 บาท, 15,001 – 25,000 บาท, 25,001 – 
35,000 บาท, ตั้งแต่ 35,001 บาท ขึ้นไป) ที่แตกต่างกันมีการพัฒนาตนเองในการท างานที่แตกต่างกัน 

การทดสอบความแตกต่างด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน (ต่ ากว่า 15,000 บาท, 
15,001 – 25,000 บาท, 25,001 – 35,000 บาท, ตั้งแต่ 35,001 บาท ขึ้นไป) กับการพัฒนา
ตนเองในการท างาน 

ตัวแปรอิสระ ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน (ต่ ากว่า 15,000 บาท, 15,001 – 
25,000 บาท, 25,001 – 35,000 บาท, ตั้งแต่ 35,001 บาท ขึ้นไป) ระดับการวัดการวัดแบบ
เรียงล าดับ (Ordinal Scale) 

ตัวแปรตาม การพัฒนาตนเองในการท างานระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 
 
ตารางที่ 4.15: แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน

ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยด้านข้อมูลส่วน
บุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 

ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ค่าความแปรปรวน
ระหว่างกลุ่ม 

(SS.) 

ค่าความ
แตกต่าง

(Df.) 

ความ

แปรปรวน 

(MS) 

ค่า F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 2.822 3 .941 5.497 0.001* 

ภายในกลุ่ม 67.768 396 .171   

รวม 70.590 399    

หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.15 แสดงให้เห็นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวที่เป็น

อิสระต่อกัน ได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน (ต่ ากว่า 15,000 บาท, 15,001 – 25,000 
บาท, 25,001 – 35,000 บาท, ตั้งแต่ 35,001 บาท ขึ้นไป) ที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ 
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(Ordinal Scale) และตัวแปรการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคล
ของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) พบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคาร
สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้าน การชอบงานที่

ท้าทายความสามารถ ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน ความมุ่งม่ันพยายาม การแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับการใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายในและการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จที่มีต่อการ
พัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จะใช้
สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานกับการพัฒนาตนเองในการท างานของ
พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ปรากฏผลดังตารางที่ 4.16 

สมมติฐานการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) 

H0: อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน (การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับการใช้สิ่งล่อใจ
ที่เป็นความรู้สึกภายในและการเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ) ไม่มีผลต่อการพัฒนาตนเองใน
การท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

H1: อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน (การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับการใช้สิ่งล่อใจ
ที่เป็นความรู้สึกภายในและการเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ) มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

การทดสอบอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน (การชอบงานที่ท้าทาย
ความสามารถ ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน ความมุ่งม่ันพยายาม การแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับการใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายในและการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ) 
ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างาน 

ตัวแปรอิสระ ด้านแรงจูงใจในการท างาน (การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตน ความมุ่งม่ันพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับการใช้สิ่งล่อใจที่เป็น
ความรู้สึกภายในและการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ) ระดับการวัดการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 
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ตัวแปรตาม การพัฒนาตนเองในการท างานระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) 
 
ตารางที่ 4.16: แสดงค่าสถิติท่ีใช้หาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุด้านแรงจูงใจในการท างานกับ

การพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง 

 

ตัวแปรอิสระ 
สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig. 
(P - Value) 

ด้านแรงจูงใจในการท างาน .673 18.156 .....* 

การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ .078 1.436 0.152 

ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน .148 2.770 0.006* 
ความมุ่งม่ันพยายาม .173 2.950 0.003* 

การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ .040 .666 0.506 

การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน .127 2.134 0.031* 
การเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ .294 5.237 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
     R² = .463, F-Value = 56.469, N = 400, P ≤ 0.05 

 
จากตารางที่ 4.16 แสดงให้เห็นแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ

ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง คิดเป็นร้อยละ 46.30 อย่าง
มีนัยส าคัญคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการท างานเป็นรายด้านพบว่าการชอบงานที่
ท้าทายความสามารถ ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน ความมุ่งม่ันพยายาม การแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับการใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายในและการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จส่งผลต่อ
การพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งมากที่สุด 
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ผลการศึกษาข้างต้นสรุปได้ว่าผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าแรงจูงใจในการ
ท างานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านปัจจัย
กระตุ้น แบ่งเป็น ลักษณะงานมีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งความรับผิดชอบในงาน
โอกาสที่ท างานได้ส าเร็จและการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านปัจจัยค้ าจุนแบ่งเป็น เงินเดือนหรือ
รายได้ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงานความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การ
งานและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ที่มีต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคาร
สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานกับการพัฒนาตนเองในการท างานของ
พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ปรากฏผลดังตารางที่ 4.17 

สมมติฐานการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) 

H0: อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน (ด้านปัจจัยกระตุ้น แบ่งเป็น ลักษณะ
งานมีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งความรับผิดชอบในงานโอกาสที่ท างานได้ส าเร็จและ
การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านปัจจัยค้ าจุนแบ่งเป็น เงินเดือนหรือรายได้ภาวะหรือเงื่อนไขใน
การท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงานความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานและความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน) ไม่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของ
ธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

H1: อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน (ด้านปัจจัยกระตุ้น แบ่งเป็น ลักษณะ
งานมีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งความรับผิดชอบในงานโอกาสที่ท างานได้ส าเร็จและ
การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านปัจจัยค้ าจุนแบ่งเป็น เงินเดือนหรือรายได้ภาวะหรือเงื่อนไขใน
การท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงานความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานและความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน) มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของ
ธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

การทดสอบอิทธิพลด้านความพึงพอใจในการท างาน (ปัจจัยกระตุ้น แบ่งเป็น ลักษณะ
งานมีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งความรับผิดชอบในงานโอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ
และการได้รับการยอมรับนับถือ ปัจจัยค้ าจุนแบ่งเป็น เงินเดือนหรือรายได้ภาวะหรือเงื่อนไขในการ
ท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงานความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานและความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน) กับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
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ตัวแปรอิสระ อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน (ด้านปัจจัยกระตุ้น 
แบ่งเป็น ลักษณะงานมีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งความรับผิดชอบในงานโอกาสที่
ท างานได้ส าเร็จและการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านปัจจัยค้ าจุนแบ่งเป็น เงินเดือนหรือรายได้
ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงานความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน
และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน) ระดับการวัดการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

ตัวแปรตาม การพัฒนาตนเองในการท างานระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) 

 
ตารางที่ 4.17: แสดงค่าสถิติท่ีใช้หาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุด้านความพึงพอใจในการท างาน

กับการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง 

 

ตัวแปรอิสระ 
สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig. 
(P - Value) 

ปัจจัยกระตุ้น .671 18..78 .....* 

ลักษณะงาน .127 2.791 0.006* 

โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง .143 2.752 0.006* 
ความรับผิดชอบในงาน .160 2.908 0.004* 

โอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ .107 1.955 0.051 

การได้รับการยอมรับนับถือ .235 4.695 0.000* 
ปัจจัยค้ าจุน .538 12.733 .....* 

เงินเดือนหรือรายได้ -.010 -.202 0.840 
ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน .022 .491 0.624 

สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน .058 1.191 0.234 

ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน -.004 -.097 0.923 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน .175 4.229 0.000* 

รวมความพึงพอใจในการท างาน .665 17.741 .....* 

หมายเหตุ: *หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
     R² = .499, F-Value = 38.761, N = 400, P ≤ 0.05 
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จากตารางที่ 4.17 แสดงให้เห็นความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง คิดเป็นร้อยละ 49.90 อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการท างานเป็นรายด้านพบว่าความพึงพอใจ
ในการท างานด้านปัจจัยกระตุ้น ประกอบด้วย ลักษณะงานมีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งความรับผิดชอบในงานโอกาสที่ท างานได้ส าเร็จและการได้รับการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองในการท างานของพนกังานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยการได้รับการยอมรับนับถือส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งมากท่ีสุด 

และปัจจัยความพึงพอใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย เงินเดือนหรือรายได้
ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงานความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน
และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสาย
ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของ
ธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งมากท่ีสุด 

ผลการศึกษาข้างต้นสรุปได้ว่าผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าความพึงพอใจใน
การท างานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง 

 
4.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที่ 4.18: แสดงการสรุปผลสมมตฐิานข้อที่ 1 
 

ตัวแปร
ตาม 

ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล 

เพศ อายุ 
ระดับ

การศึกษา 
ระยะเวลาใน 
การปฎิบัติงาน 

ต าแหน่ง
งาน 

รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 

การ
พัฒนา
ตนเอง
ในการ
ท างาน 

- √ - √ √ √ 

หมายถึง: √ หมายถึง Significant ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
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จากตารางที่ 4.18 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่าอายุระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 
ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคาร
สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

ในขณะที่เพศและระดับการศึกษาไม่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน
ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 
 
ตารางที่ 4.19: แสดงการสรุปผลสมมตฐิานข้อที่ 2 
 

ตัวแปรตาม 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 

การชอบงาน
ที่ท้าทาย

ความสามารถ 

ความเชื่อมั่น
ใน

ความสามารถ
ของตน 

ความ
มุ่งมั่น

พยายาม 

การแสวง 
หาข้อมูล
ป้อนกลับ 

การใช้สิ่งล่อ
ใจ 

ที่เป็น
ความรู้สึก
ภายใน 

การเลือกงาน
ที่เก่ียวข้อง

กับ
ความส าเร็จ 

การพัฒนา
ตนเองใน 

การท างาน 
- √ √ - √ √ 

หมายถึง: √ หมายถึง Significant ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ท างานซึ่งประกอบด้วย ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความมุ่งม่ันพยายาม การใช้สิ่งล่อใจที่
เป็นความรู้สึกภายในและการเลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

ในขณะที่การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ และการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ ไม่ส่งผลต่อ
การพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 
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ตารางที่ 4.20: แสดงการสรุปผลสมมตฐิานข้อที่ 3 
 

ตัวแปร
ตาม 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน (ปัจจัยกระตุ้น) 
ลักษณะ

งาน 
โอกาสก้าวหน้าใน 

การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหนง่ 
ความรับผิดชอบ

ในงาน 
โอกาสที่ท างาน

ได้ส าเร็จ 
การได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

การ
พัฒนา
ตนเอง
ในการ
ท างาน 

√ √ √ - √ 

หมายถึง: √ หมายถึง Significant ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.20 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ท างานด้านปัจจัยกระตุ้น ประกอบด้วย ลักษณะงานโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
ความรับผิดชอบในงานและการได้รับการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของ
พนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

ในขณะที่โอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ ไม่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน
ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

 
ตารางที่ 4.21: แสดงการสรุปผลสมมตฐิานข้อที่ 3 
 

ตัวแปร
ตาม 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน (ปัจจัยค้ าจุน) 

เงินเดือน
หรือรายได้ 

ภาวะหรือ
เงื่อนไขในการ

ท างาน 

สัมพันธภาพกับ
หัวหน้า

หน่วยงาน 

ความรู้สึกมั่นคง
ในหน้าที่การ

งาน 

ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 

การ
พัฒนา

ตนเองใน
การ

ท างาน 

- - - - √ 

หมายถึง: √ หมายถึง Significant ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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จากตารางที ่4.21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ท างานด้านปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

ในขณะที่เงินเดือนหรือรายได้ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้า
หน่วยงานความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ไม่ส่งผลต่อการพัฒนา
ตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

  



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษาอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสาย

ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วนดังนี้ 
5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

5.1.1.1 เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงซึ่งมีจ านวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 
69.0 และเพศชายมีจ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 

5.1.1.2 อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุ 25 – 35 ปี จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.0 อายุต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 อายุ 36 – 45 ปี จ านวน 59 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.8 และจ านวนที่น้อยที่สุดคือช่วงอายุตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไปจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.8 

5.1.1.3 ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 
335 คน คิดเป็นร้อยละ 83.8 และระดับปริญญาโท จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.3 

5.1.1.4 ระยะเวลาในการปฎิบัติงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฎิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 2-5 ปี 
จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 6-10 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.8 และจ านวนที่น้อยที่สุดคือระยะเวลาในการปฎิบัติงานมากกว่า 10 ปี จ านวน 52 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.0 

5.1.1.5 ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่ จ านวน 
276 คน คิดเป็นร้อยละ 69.0 ต าแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่อาวุโส จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 
และจ านวนที่น้อยที่สุดคือต าแหน่งงานตั้งแต่ระดับหัวหน้าขึ้นไป จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 
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5.1.1.6 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 
25,000 บาท จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 35,001 บาท ขึ้นไป  
จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน 71 คน คิด
เป็นร้อยละ 17.8 และจ านวนที่น้อยที่สุดคือรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 66
คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 

5.1.1.7 ผลการวิเคราะห์ด้านแรงจูงใจในการท างาน พบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.90 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.549 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ในทุก ๆ 
ด้านของปัจจัยด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความมุ่งม่ันพยายาม ด้านการแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับ ด้านการชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ด้านการ
เลือกงานที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ และด้านการใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.03 3.99 3.98 3.94 3.76 และ 3.68 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.605 0.660 
0.583 0.640 0.809 และ 0.861 ตามล าดับ 

5.1.1.8 ผลการวิเคราะห์ด้านความพอพึงใจในการท างาน พบว่า อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.457 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ในทุก ๆ ด้านของปัจจัยด้านความพอพึงใจอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความพึงพอใจด้านปัจจัยกระตุ้น มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.529 ได้แก ่ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านโอกาสที่
ท างานได้ส าเร็จ และด้านลักษณะงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 3.93 3.80 3.74 และ 3.52 และมี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.664 0.610 0.680 0.620 และ 0.913 ตามล าดับ 

ความพึงพอใจด้านปัจจัยค้ าจุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.468 ได้แก่ ด้านความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงาน ด้านภาวะหรือเงื่อนไขในการ
ท างาน ด้านสัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน ด้านเงินเดือนหรือรายได้ และด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 3.87 3.75 3.49 และ 3.47 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.719 0.638 0.633 0.883 และ 0.627 ตามล าดับ 

5.1.1.9 ผลการวิเคราะห์ด้านการพัฒนาตนเองในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.420 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าในทุก ๆ ด้านของปัจจัยการพัฒนาตนเองในการท างานอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้าน
การหาเพ่ือน ด้านการประเมินผล ด้านก าหนดเป้าหมาย ด้านวินิจฉัยตนเอง ด้านความอดทนและ
พยายาม ด้านการหาทรัพยากรที่เหมาะสม และด้านการเรียนรู้โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 3.98 3.97 
3.95 3.92 3.91 และ 3.91 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.684 0.554 0.603 0.566 
0.575 และ 0.603 ตามล าดับ 
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5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อดังนี้ 

5.1.2.1 สมมติฐานที่ 1: ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ด้าน เพศ อายุ 
การศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ ที่แตกต่างกันมีต่อการพัฒนาตนเอง
ในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติการวิจัยทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของ 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way Anova) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในการท างานไม่แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

อายุที่แตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

การศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ระยะเวลาในการปฎิบัติงานที่แตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในการท างานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในการท างานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในการท างานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

5.1.2.2 สมมติฐานที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้าน การชอบ
งานที่ท้าทายความสามารถ ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน ความมุ่งม่ันพยายาม การแสวงหา
ข้อมูลป้อนกลับ การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ มี
ต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือสถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างาน
ของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง คิดเป็นร้อยละ 46.30 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในแต่ละปัจจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ท างาน ประกอบด้วย การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความ
มุ่งม่ันพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือกงาน
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ที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้า
บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่การเลือกงานที่
เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้า
บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง มากที่สุด 

ผลการศึกษาข้างต้นสรุปได้ว่าผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าแรงจูงใจใน
การท างาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่ง 

สมมติฐานที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านปัจจัยกระตุ้น 
แบ่งเป็น ลักษณะงาน มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน โอกาสที่
ท างานได้ส าเร็จ และการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านปัจจัยค้ าจุนแบ่งเป็น เงินเดือนหรือรายได้ 
ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน 
และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสาย
ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือสถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง คิดเป็นร้อยละ 49.90 อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการท างานแต่ละปัจจัยพบว่า ปัจจัยความ
พึงพอใจในการท างานด้านปัจจัยกระตุ้น ประกอบด้วย ลักษณะงาน มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน โอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ และการได้รับการยอมรับนับถือ  
ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่ง
หนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่การได้รับการยอมรับนับถือส่งผลต่อการพัฒนา
ตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง มากท่ีสุด 

และปัจจัยความพึงพอใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย เงินเดือนหรือ
รายได ้ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่
การงาน และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงาน
ธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้า
บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง มากที่สุด 
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ผลการศึกษาข้างต้นสรุปได้ว่าผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าความพึง
พอใจในการท างาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของ
ธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 
  
5.2 การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยจะ 
อธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1: ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ด้าน เพศ อายุ การศึกษา 
ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ที่แตกต่างกันมีต่อการพัฒนาตนเองในการท างาน
ของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ที่แตกต่างกัน 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลในด้านเพศและระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีต่อ
การพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ไม่
แตกต่างกัน ส่วนอายุระยะเวลาในการปฎิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน
มีต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 
ที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจารุวรรณ นนทมิตร (2551) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัทสยามวรินทร์นิติการจ ากัด ผลของการวิจัยพบว่า 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเองของพนักงาน โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา เงินเดือน และประสบการณ์การท างาน พบว่า เพศชายกับเพศหญิงมีความคิดเห็นที่ไม่
แตกต่างกัน และสอดคล้องกับบวรวิช นนทะวงษ์ (2553) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล
และปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรบริษัท โชติวัฒน์อุตสาหกรรมการผลิต จ ากัด 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ดังนี้ 1) บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางเป็นรายด้านตามล าดับ ดังนี้ การได้รับการยอมรับ ลักษณะของงาน ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
นโยบายการบริหารงานขององค์การ ความมั่นคงในงาน เครื่องอ านวยความสะดวกในการท างาน และ
บรรยากาศในการท างานบุคลากร 2) ปัจจัยจูงใจด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความมั่นคงในงาน และ
การได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเอง 

สมมติฐานที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้าน การชอบงานที่ท้าทาย
ความสามารถ ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 
การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ ที่มีต่อการพัฒนา
ตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย การชอบงานที่ท้าทาย
ความสามารถ ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 
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การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland (1961) 
ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ว่าเป็นทฤษฎีการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความ
ต้องการความส าเร็จไม่ได้หวังสิ่งตอบแทน คือท างานให้ดีตามตั้งใจ เมื่อท าส าเร็จก็จะเป็นแรงกระตุ้น
ให้ท างานอ่ืน ๆ ต่อไปส าเร็จ พฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจต้องมีพฤติกรรม ประกอบดังนี้ชอบท างานที่
มีลักษณะท้าทายความสามารถเชื่อม่ันในความสามารถของตน มีความมุ่งมั่นพยายามแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับใช้สิ่งล่อใจในการท างานและเลือกงานที่เก่ียวข้องกับการประสบความส าเร็จ 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของเลอฤทธิ์ พรหมทอง (2551) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และระดับการพัฒนาตนเองของเจ้าหน้าที่ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริม
การประกอบธุรกิจประกันภัย (คปภ.) โดยปัจจัยจูงใจมีค่าในระดับมาก คือด้านความส าเร็จของ และ
ปัจจัยอนามัยมีค่าในระดับมาก คือด้านสภาพการท างาน นอกจากนี้พบว่า แรงจูงใจปัจจัยอนามัยไม่
แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยการพัฒนาตนเองมีการพัฒนาตนเองในทักษะด้านวิชาชีพไม่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับวิศรุตา ทองแกมแก้ว (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สายวิชาการ กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ทักษิณ มีการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก ปัจจัยภายในตนเอง (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์) ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเอง และสอดคล้องกับนฤมล สุขชื่น (2556) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยจูงใจในการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยจูงใจใน
การน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากร สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
ประกอบด้วย ด้านนโยบายการบริหารบุคลากรขององค์การ และเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน สภาพบรรยากาศการท างาน และชีวิตส่วนตัว ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ 
และด้านความส าเร็จ ความก้าวหน้าในการท างานและการได้รับการยอมรับ ซึ่งในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

สมมติฐานที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ด้านปัจจัยกระตุ้น 
แบ่งเป็น ลักษณะงาน มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน โอกาสที่
ท างานได้ส าเร็จ และการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านปัจจัยค้ าจุนแบ่งเป็น เงินเดือนหรือรายได้ 
ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน 
และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ที่มีต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสาย
ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 

ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระปัจจัยด้านความพึงพอใจ ประกอบด้วย ปัจจัยความพึงพอใจ
ด้านปัจจัยกระตุ้น ประกอบด้วย ลักษณะงาน มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความ
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รับผิดชอบในงาน โอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ และการได้รับการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง
ในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยความพึงพอใจด้านปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย เงินเดือนหรือรายได้ ภาวะ
หรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน และ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสาย
ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) ได้ให้ความหมายไว้ว่าทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยได้แก่ปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุนดังมีรายละเอียดแต่ละปัจจัยดังต่อไปนี้ปัจจัย
กระตุ้นเป็นตัวประกอบที่จะช่วยสร้างให้เกิดแรงจูงใจหรือเกิดความพึงพอใจถือได้ว่าเป็นเครื่อง
ก่อให้เกิดการจูงใจภายในที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานได้ผลดีขึ้นองค์ประกอบของปัจจัยกระตุ้นได้แก่
ลักษณะงานมีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งความรับผิดชอบในงานโอกาสที่ท างานได้
ส าเร็จและการได้รับการยอมรับนับถือ ส่วนปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่หากขาดไปก็จะเกิดความไม่พอใจ
ในการปฎิบัติงานถ้าหากมีปัจจัยเหล่านี้ก็จะเป็นเครื่องช่วยไม่ให้เกิดความไม่พอใจแต่ก็ไม่เป็นตัวสร้าง
แรงจูงใจหรือความพึงพอใจโดยตรงปัจจัยเหล่านี้ได้แก่นโยบายและการบริหารงานเงินเดือนหรือรายได้
ภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน สัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงานและวิธีควบคุมงานความรู้สึกม่ันคง
ในหน้าที่การงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่อยู่ในระดับเดียวกันชีวิตส่วนตัวความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและสถานภาพในหน่วยงาน 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรณี พิณเกษมจิต (2551) ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
ตนเองของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สาขาจังหวัดราชบุรี การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สาขาจังหวัดราชบุรี ผลการศึกษา
พบวา พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย สาขาจังหวัดราชบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูใน
ระดับมาก มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาตนเองโดยอยูในระดับมาก และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับกาญจนา ศรีสกุล (2552) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราช
ภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ความพึงพอใจในการท างานด้าน
โอกาสก้าวหน้า และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการชอบท างานที่ท้าทายความสามารถ มีความสัมพันธ์
และมีผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร สอดคล้องกับศิริทิพย์ ทิพย์ธรรมคุณ (2554) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานโรงแรมห้าดาวจังหวัดผลการวิจัยพบว่าระดับความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ความพึงพอใจในการท างานและการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากทุก
ด้านและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายในการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนการชอบงานที่ท้าทายความสามารถส่งผลและสามารถพยากรณ์
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การพัฒนาตนเองความพึงพอใจในการท างานด้านการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้มา
ขอรับบริการโอกาสก้าวหน้าลักษณะงานการบังคับบัญชาส่งผลและสามารถพยากรณ์การพัฒนา
ตนเองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และความพึงพอใจในการท างานโดยรวมส่งผลและสามารถพยากรณ์การ
พัฒนาตนเองได้ 68.4% และสอดคล้องกับกรฎาริน ตั้งสกุล (2558) ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนา
ตนเองของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเอง ของพนักงาน ธนาคารเกียรติ
นาคิน จ ากัด (มหาชน) พบว่าพนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเอง ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ใน
ระดับมากทุกในส่วนข้อมูลบุคคลมีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะดังนี้ 
5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้ 

5.3.1.1 จากการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานจากกลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย
พบว่า ค่าเฉลี่ยโดยรวมของผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน อยู่
ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายในอยู่ในระดับ
มากแต่มีค่าเฉลี่ยที่ต่ ากว่าด้านอ่ืนฉะนั้น องค์กรควรที่จะสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้บุคลากรในองค์กรรักษา
คุณภาพการท างานที่ดีอาทิ สร้างความมั่นใจในการประเมินผลการท างาน ชจัดอุปสรรคที่ส่งผล
กระทบต่อการสนันสนุนพนักงาน สร้างความสัมพันธ์ที่ดี ดูแลใส่ใจ และการยกย่องชมเชยพนักงาน
เพ่ือน าสู่ความส าเร็จในการท างานและพัฒนาตนเองและสร้างก าลังใจในการท างานให้กับพนักงานใน
องค์กรอย่างต่อเนื่อง 

5.3.1.2 จากการศึกษาปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานจากกลุ่มตัวอย่าง จะขอ
น าเสนอแยกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

- การศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในการท างานด้านปัจจัยกระตุ้น ผลการวิจัยพบว่า 
ค่าเฉลี่ยโดยรวมของผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยกระตุ้น อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าด้านลักษณะงานอยู่ในระดับมากแต่มีค่าเฉลี่ยที่ต่ ากว่าด้านอ่ืนฉะนั้นองค์กรควรที่
จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานระหว่าง หน่วยงานกับหน่วยงานแต่ละแผนก 
พนักงานกับพนักงาน ผู้บริหารกับพนักงาน เป็นต้นและมีลักษณะการปฏิบัติงานที่ละเอียด เป็น
ขั้นตอน ไม่ยุ่งยาก และชัดเจนเป็นแนวทางเดียวขององค์กร 

- การศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน ผลการวิจัยพบว่า
ค่าเฉลี่ยโดยรวมของผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับมากแต่มีค่าเฉลี่ยที่ต่ ากว่าด้านอื่น
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ฉะนั้นองค์กรควรที่จะส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรม อาทิ การจัดเข้าค่าย การจัดงานกีฬาสี และการจัด
กิจกรรมช่วยเหลือสังคม เพื่อให้บุคลากรมีการสานความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้มากยิ่งข้ึน 

5.3.1.3 จากการศึกษาปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างานจากกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิจัยพบว่าค่าเฉลี่ยโดยรวมของผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการพัฒนา
ตนเองในการท างาน อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก
แต่มีค่าเฉลี่ยที่ต่ ากว่าด้านอื่นฉะนั้น องค์กรควรที่จะจัดการอบรมสัมมนา สร้างระบบการเรียนรู้
ออนไลน์ (E-Learning) หรือเว็บบอร์ดในการจัดส่งข้อมูลเข้าสู่ระบบกลางของหน่วยงาน เพ่ือให้
พนักงานสามารถเข้าไปหาความรู้ และเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง โดยที่ไม่ต้องรอการจัดอบรม และยังเป็น
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีลักษณะการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือส่งเสริม
ระดับการเรียนรู้ให้กับบุคลากรในองค์กรได้มีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ น าไปสู่ความส าเร็จของ
บุคลากรและองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคาร

สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง ดังนั้นในกรณีศึกษางานวิจัยในครั้งถัดไปควรจะศึกษา
เพ่ิมเติมดังนี้ 

5.3.2.1 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาในเชิงปริมาณโดยการใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิจัยในครั้งต่อไปควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพหรือใช้วิธีการเก็บ
ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เพ่ิมเติม 

5.3.2.2 ควรท าการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างาน
เพ่ิมเติม เช่นภาวะผู้น าในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน และวัฒนธรรมองค์กรในการท างาน
เป็นต้น 

5.3.2.3 ควรท าการศึกษาซ้ าในเรื่องของปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน
เพ่ิมเติมจากข้อมูลหลาย ๆ แหล่งหลังจากระยะเวลาผ่านไป 12 เดือน เพ่ือน าผลที่ได้มาเปรียบเทียบ
กับผลในครั้งแรกว่าบุคลากรในองค์กรมีการพัฒนาตนเองในการท างานเปลี่ยนแปลงไปอย่างไร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคาร 

สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง 
 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิชา BA715: Independent Study ของนักศึกษาปริญญา
โท คณะบริหารธุรกิจ สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ดังนั้น 

จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านกรุณากรอกแบบสอบถามตามความคิดเห็นของท่าน และ
ขอขอบคุณในความอนุเคราะห์ของท่านมา ณ โอกาสนี้ 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (เลือกตอบเพียง 1 ข้อ) 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายถูก  ลงในช่องว่าง [ ] ที่ข้อความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 
 [  ] 1. ชาย    [  ] 2. หญิง 
2. อายุ 
 [  ] 1. ต่ ากว่า 25 ปี   [  ] 2. อายุ 25 – 35 ปี 
 [  ] 3. อายุ 36 – 45 ปี   [  ] 4. อายุตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
 [  ] 1. ปริญญาตรี   [  ] 2. ปริญญาโท    
4. ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 
 [  ] 1. น้อยกว่า 2 ปี   [  ] 2. 2 - 5 ปี   
[  ] 3. 6 - 10 ปี    [  ] 4. มากกว่า 10 ปี 
5. ต าแหน่งงาน 
 [  ] 1. เจ้าหน้าที่ [  ] 2. เจ้าหน้าที่อาวุโส [  ] 3. ตั้งแต่ระดับหัวหน้าขึ้นไป 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 [  ] 1. ต่ ากว่า 15,000 บาท  [  ] 2. 15,001 – 25,000 บาท 
 [  ] 3. 25,001 – 35,000 บาท   [  ] 4. ตั้งแต่ 35,001 บาท ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นของท่านกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้า
บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง (เลือกค าตอบเพียง 1 ข้อ) 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายถูก  ลงในช่องว่างของแต่ละข้อที่เป็นข้อความที่เป็นจริงมากที่สุด 
 เกณฑ์การให้คะแนนการตัดสินใจเลือกใช้บริการธุรกรรมทางการเงินผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ 

5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1= น้อยที่สุด 

ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านแรงจูงใจ 5 4 3 2 1 

การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 
1. ท่านจะก าหนดเป้าหมายก่อนการท างาน ใช้ความพยายามและความสามารถในงาน
นั้นให้บรรลุเป้าหมาย 

          

2. เมื่อมีงานใหม่เข้ามา ท่านมักจะเสนอตัวท างานนั้นเสมอ           
3. ท่านน าประสบการณ์และความผิดพลาดที่เคยเจอมาเป็นข้อเตือนใจในการท างาน
ครั้งต่อไป 

          

4. ถ้างานที่ท ามีปัญหา/อุปสรรค ท่านจะใช้โอกาสนี้ในการฝึกฝนและพัฒนาตนเอง           

ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน 

5. ท่านตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศในการท างานไว้สูงเสมอ           
6. ท่านพัฒนาผลงานให้ดียิ่งขึ้นอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ           

7. ท่านสามารถให้ค าแนะน าในงานที่ท่านท ากับเพ่ือนร่วมงานได้ดี           
ความมุ่งม่ันพยายาม 

8. ท่านตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถและประสบความส าเร็จทุกครั้ง           

9. ท่านสละเวลาส่วนตัวเพ่ือท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง           
10. จุดมุ่งหมายสูงสุดในการท างานที่ตั้งไว้ เป็นสิ่งดึงดูดใจที่ท าให้ท่านท างานต่อไป      

11. งานที่ท่านได้รับมอบหมายถึงจะยาก ท่านจะพยายามท าต่อไปจนกว่างานนั้นจะ
ส าเร็จ 

     

การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 

12. ท่านคิดว่าการประเมินผลจากการท างานท าให้ท่านทราบว่าการท างานของท่านมี
ข้อดี-ข้อด้อยอย่างไร 
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ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านแรงจูงใจ 5 4 3 2 1 

13. ท่านน าผลการประเมินมาพิจารณาเพ่ือหาข้อบกพร่องในการท างานของตนเอง
แล้วน ามาแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้น 

     

14. ท่านรับฟังน าแนะน าและชี้แนะในเรื่องการท างานจากเพ่ือนร่วมงานเพ่ือน ามา
พัฒนาตนเอง 

     

การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน 
15. ค าชื่นชมจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานท าให้ท่านมีแรงจูงใจในการรักษา
คุณภาพการท างานที่ดีต่อไป 

     

16. ท่านมีบุคคลตนแบบ เพ่ือด าเนินตามสู่ความส าเร็จในการท างานและพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 

     

17. ท่านเชื่อมั่นว่าถ้ามีความเพียรพยายามในการท างาน แล้วท าอย่างเต็มที่ย่อม
ประสบความส าเร็จได้ 

     

การเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ 
18. ท่านวางแผนในการท างานสู่ความส าเร็จ และเดินตามแผนที่วางไว้       

19. ท่านก าหนดเป้าหมายในการท างานเพ่ือให้ตนเองได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่      

20. ท่านเลือกงานที่มีโอกาสประสบความส าเร็จโดยพิจารณาจากความสามารถของ
ตนเอง 

     

 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นของท่านกับปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารสาย
ลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง (เลือกค าตอบเพียง 1 ข้อ) 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายถูก  ลงในช่องว่างของแต่ละข้อที่เป็นข้อความที่เป็นจริงมากที่สุด 
 เกณฑ์การให้คะแนนการตัดสินใจเลือกใช้บริการธุรกรรมทางการเงินผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ 

5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1= น้อยที่สุด 

ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความพึงพอใจ 5 4 3 2 1 
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ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความพึงพอใจ 5 4 3 2 1 

ปัจจัยกระตุ้น 
ด้านลักษณะงาน 

1. เป็นงานที่ท้าทายความสามารถที่จะท าให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง           
2. งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความรู้ที่ได้ศึกษามา           

3. ท่านพอใจในอิสระที่จัดระบบการท างานที่ท่านเห็นว่าเหมาะสม           

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 

4. ท่านพอใจกับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งหรือเลื่อนขั้น           

5. ท่านได้รับความรู้และประสบการณ์เพ่ิมข้ึนจากการปฏิบัติงานในหน้าที่           
6. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและประสบการณ์
ในงานที่รับผิดชอบ 

          

7. ท่านพอใจและมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงานในปัจจุบัน           

ด้านความรับผิดชอบในงาน 

8. ท่านได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ โดยไม่ต้องควบคุมอย่าง
ใกล้ชิด 

          

9. ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ           
10. ผู้บังคับบัญชาให้สิทธิ์ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน      

ด้านโอกาสที่ท างานได้ส าเร็จ 

11. การสนับสนุนและชมเชยจากผู้บังคับบัญชาท าให้ท่านมีก าลังใจในการปฎิบัติงาน      

12. ในการท างานของท่านมักจะประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี      

13. การแก้ปัญหาในการปฎิบัติงานของท่านประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ
เป็นที่พอใจ 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

14. ท่านได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน      

15. เพ่ือนร่วมงานยอมรับว่าท่านสามารถท างานที่ส าคัญได้      
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ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความพึงพอใจ 5 4 3 2 1 

ปัจจัยค้ าจุน 
ด้านเงินเดือนหรือรายได้ 

16. ท่านพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงาน      
17. ท่านคิดว่าต าแหน่งงานเดียวกันเงินเดือนของท่านมีความเหมาะสมแล้วเมื่อเทียบ
กับองค์กรอ่ืน 

     

18. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน      

ด้านภาวะหรือเงื่อนไขในการท างาน 

19. ท่านพอใจกับเครื่องมือและอุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวก มีประสิทธิภาพ และ
ทันสมัย 

     

20. ท่านพอใจกับบรรยากาศภายในที่ท างานของท่าน      
21. ท่านพอใจกับขั้นตอนในการท างานกับปริมาณงาน      

ด้านสัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน 

22. ท่านได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา      
23. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างเสรีในการท างาน      

24. ท่านพอใจกับการให้ค าแนะน าช่วยเหลือด้านการปฏิบัติงาน      

ด้านความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน 

25. ท่านจะไม่ถูกโยกย้ายหรือไล่ออกโดยไม่มีเหตุผล      

26. ท่านรู้สึกถึงความมั่นคงในหน้าที่การงานในปัจจุบัน      

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

27. ในการท างานร่วมกันท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน      

28. เมื่อมีเรื่องเข้าใจผิดเกิดขึ้น ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะพยายามปรับความเข้าใจกัน
ทันที 

     

29. บุคลากรในสายงานของท่านมีการแบ่งพวกและขาดความสามัคคีต่อกัน      
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ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นของท่านต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้า
บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง (เลือกค าตอบเพียง 1 ข้อ) 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายถูก  ลงในช่องว่างของแต่ละข้อที่เป็นข้อความที่เป็นจริงมากที่สุด 
 เกณฑ์การให้คะแนนการตัดสินใจเลือกใช้บริการธุรกรรมทางการเงินผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ 

5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1= น้อยที่สุด 

ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการพัฒนาตนเอง 5 4 3 2 1 

ด้านการเรียนรู ้ 

1. ท่านพยายามศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับการท างานของระบบงานต่างๆ           
2. ท่านน าเอาเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการท างาน เพ่ือให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลง 

          

3. ท่านน าความรู้จากการศึกษาเอกสาร และคู่มือการปฎิบัติงานในหน่วยงาน มาช่วน
ในการพัฒนาวิธีการท างาน 

          

4. ท่านศึกษาแนวทางและวิธีการท างานของผู้ประสบความส าเร็จเพื่อน ามาปรับใช้กับ
ตนเอง 

          

ด้านการวินิจฉัยตนเอง  
5. ท่านมีการส ารวจเพื่อประเมินความสามารถ จุดเด่น จุดด้อย ของตนเอง       

6. ท่านต้องการเปลี่ยนแปลงตนเองเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันได้ดี
ยิ่งขึ้น  

     

7. ท่านมักจะประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองโดยสอบถามจากผู้ร่วมงาน และ
ผู้บังคับบัญชาเสมอ  

     

8. เมื่อท่านพบข้อบกพร่องของตนเองท่านจะปรับปรุง แก้ไขทันที       

ด้านการก าหนดเป้าหมาย  
9. ท่านปฏิบัติงานตามแผนที่ได้ก าหนดไว้       

10. ท่านมักจะก าหนดเป้าหมายในการท างานอยู่เสมอ      

11. ท่านต้องท างานให้เสร็จในเวลาที่ก าหนด       
12. ท่านก าหนดเป้าหมายเพ่ือน าไปประเมินหรือวัดผลเพ่ือการพัฒนาตนเอง      

ด้านการหาทรัพยากรที่เหมาะสม  
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ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการพัฒนาตนเอง 5 4 3 2 1 

13. ท่านปรึกษาวิธีการท างานกับเพ่ือนร่วมงานอยู่สม่ าเสมอ       
14. ท่านน าความรู้ที่ได้จากการอบรม และการสัมมนามาประยุกต์ใช้ในการท างาน       

15. ท่านมีความกระตือรือร้นในการหาความรู้ ด้านเทคโนโลยีใหม่ๆ มาพัฒนาในการ
ท างานได้อย่างเหมาะสม  

     

16. ท่านสามารถใช้วิทยาการใหม่ๆ มาเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงานและช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน  

     

ด้านการหาเพื่อน  

17. ท่านพร้อมจะรับฟังเหตุผลและความคิดเห็นผู้อ่ืน       

18. ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถในด้านต่างๆ และสามารถแบ่งปันข้อมูลมา
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

     

19. ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงาน       

ด้านความอดทนและพยายาม 

20. ท่านมีจิตใจที่พร้อมรับกับเหตุการณ์ต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน       
21. เมื่อทราบว่างานที่ท่านท ายังไม่ดีท่านจะพยายามแก้ไขให้ดีขึ้น       

22. ท่านพยายามเรียนรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับการใช้คอมพิวเตอร์ และวิทยาการใหม่ๆ       

23. ท่านเชื่อมั่นว่าหากเรามีความพยายามตั้งใจ ท าอย่างเต็มความสามารถจะประสบ
ความส าเร็จในที่สุด  

     

24. ท่านไม่รู้สึกท้อแท้แม้จะเจออุปสรรคขณะท างาน       

ด้านการประเมินผล 

25. ท่านประเมินแผนงานของตนเองอยู่เสมอ      
26. ท่านคิดว่าหลังจากเข้าฝึกอบรมสัมมนาแล้วสามารถปฎิบัติงานได้ดีขึ้น       

27. ถ้าท่านถูกต าหนิในการท างานท่านจะต้องแก้ไขให้ดีขึ้นเสมอ       

28. ท่านมักจะน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ในการวางแผนการพัฒนาตนเอง       
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ส่วนที่ 5 ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง โดยเขียนข้อมูลต่างๆ ลงใน
ช่องว่างที่ก าหนดให้ 
1. ปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
…………………………………………………………………………………………………………..…………………………………
…..……………………………………………………………………………………………………………………..…………………
………………….………………………………….………………………………………………………………………..……………
….………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในการท างาน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………...……
..…………………………………………………………………………………………………………………………………..…..……
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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