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บทคัดย่อ 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อพรรณนาระดับแรงจูงใจและการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  เปรียบเทียบ
แรงจูงใจและการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานที ่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน และ ตรวจสอบ
ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างแรงจูงใจกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรีกลุ่มตัวอย่างถูกคัดเลือกมาจากกลุ่มประชากร จำนวน 200 คน ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ได้ แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก  บุคลากรมีระดับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง บุคลากรที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจและระดับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน ปัจจัยจูงใจด้านโอกาสที่ทำงานได้สำเร็จ และการได้รับการยอมรับนับถือ ปัจจัยค้ำจุน
ด้านเงื่อนไขในการทำงาน ความรู้สึกมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงาน 
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Abstract 

  The research aimed to describe personnel in the secretariat of the cabinet on 

the level of motivation and self-development on working and also compare them with 

different personal characteristics, including to examine the influence of motivation to self-

development on working. 200 samples were drawn from its population via simple random 

sampling. Reliability-tested questionnaire was the essential research tool. Data collected were 

analyzed through mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, and multiple 

regression analysis. The findings revealed that motivation both motivator and maintenance 

factor was at high range while self-development on working was at medium. Personal 

characteristics confirmed indifferent opinion both on motivation and self-development on 

working. Achievement, recognition, working condition, job security, and peer relationship 

affected to self-development on working.  
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บทนำ 

 การพัฒนาตนเอง (Self-development) เป็นแนวทางที่มุ่งเน้นการพัฒนาจิตใจเพื่อสร้างแรงจูงใจใน

ชีวิตของคน การพัฒนาแนวทางนี้จะเน้นให้บุคคลได้ค้นหาตนเอง การวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง การ

กำหนดเป้าหมายในชีวิต การกำหนดแนวทางไปสู่เป้าหมาย รวมถึงการจัดทำแผนการดำเนินชีวิตที่เปน็รูปธรรม

กล่าวคือ สอนให้บริหารชีวิตของตนเองก่อน ถ้าบุคคลมีแผนการบริหารชีวิตที ่ดีแล้วบุคคลเหล่านั้น ย่อม

สามารถเช่ือมโยงเป้าหมายชีวิตเข้าสู่เป้าหมายในการทำงานขององค์กรได้ (เทียมรัตน์ คงทนต์, 2554) ปัจจัยที่

ช่วยส่งเสริมความต้องการพัฒนาตนเอง คือแรงจูงใจ ดังที่ Morgan (อ้างถึงใน บวรวิช  นนทะวงษ์, 2553) 

กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงปรารถนาเพื่อมุ่งความสำเร็จ เป็นการพัฒนาความเป็นเลิศ อันเป็นแรงขับ

ส่วนบุคคลที่ทำให้ ผลงานนั้นๆ ดีย่ิงข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับ นฤมล สุขช่ืน (2556) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

เป็นความต้องการความสำเร็จที่จะแข่งขันเอาชนะเกณฑ์มาตรฐานบุคคลที่มีแรงจูงใจลักษณะนี้ชอบคิดที่จะ

ทำงานให้ดีขึ ้น หาวิธีการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพของตนและมีความรู ้ส ึกพึงพอใจกับความสำเร็จ 

นอกจากนี้บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงานที่ตนเองทำอยู่จะทำให้บุคคลนั้นมีความรัก ความภักดีต่อองค์กร 

และพร้อมที่จะทุ่มเทและพัฒนาตนเองให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย ส่วน วรรณิสา  แย้มเกตุ 
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(2559) ได้กล่าวถึง ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองนั้น ประกอบด้วยการชอบงานที่ท้าทาย

ความสามารถ ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ การใช้

สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายในและการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จ และบุคคลที่มีความพึงพอใจใน

ลักษณะของงาน การมีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน โอกาสที่ทำงานได้

สำเร็จ และการได้รับการยอมรับนับถือ จะส่งผลให้มีความต้องการที่จะพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  

 สำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ในฐานะหน่วยงานของรัฐมีภารกิจเกี่ยวกับราชการของคณะรฐัมนตรี

การประสานราชการกับส่วนราชการในพระองค์ การประสานราชการกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงาน

อื่น ๆ ของรัฐ และภารกิจเกี่ยวกับประชาชน โดยการพัฒนาระบบข้อมูลเพื่อการตัดสินใจ ของฝ่ายบริหาร 

พัฒนาการออกกฎ ระเบียบ คำสั ่ง และมติคณะรัฐมนตรี ประสานการปฏิบัติตามนโยบาย และมติของ

คณะรัฐมนตรีเพื่อนำไปสู่การบริหารราชการแผ่นดินที่มีประสิทธิภาพ มุ่งผลสัมฤทธ์ิ และเป็นไปตาม หลักการ

บริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีมีการพัฒนาตนเองในรูปแบบต่าง ๆ การได้

แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน จะเป็นสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ อันจะนำไปสู่องค์กรแห่ง

ความคิดสร้างสรรค์ และเป็นการสร้างทุนทางปัญญาให้แก่บุคลากร ตลอดจนสนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชามีส่วน

ร่วมในการพัฒนา ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อสนับสนุนให้การดำเนินงานของสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีประสบ

ความสำเร็จตามเป้าหมายต่อไป 

 อย่างไรก็ตาม ปัญหาที่พบได้ในสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ก็คือ การส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม 

หรือพัฒนายังมีจำนวนครั้งที่อบรมค่อนข้างน้อย เมื่อเทียบกับการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานอื่น การเข้ารับ

อบรม สัมมนายังอยู่ภายใต้ขอบเขตที่จำกัดไม่ทั่วถึง ผู้เข้ารับการอบรมส่วนใหญ่จะเป็นระดับผู้บริหาร หรือ

หัวหน้างาน ซึ่งทำให้บุคลากรที่ได้รบัโอกาสในการเข้าอบรมพัฒนาตนเองน้อยเกิดความรู้สกึไม่เทา่เทียมกนัและ

ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งการขาดขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะส่งผลโดยตรงต่อ

ประสิทธิภาพในการให้บริการกับผู ้บริโภค นอกจากนี้ในส่วนของหัวข้อในการอบรมสัมมนาไม่มีความ

หลากหลาย และยังไม่ตอบสนองความต้องการของบุคลากร และขาดการนำความรู้ ทักษะที่ได้รับจากการ

พัฒนาตนเองมาใช้ประโยชน์อย่างแท้จริง  

 จากที่กล่าวถึงปัญหาข้างต้นทำให้ผู้วิจัยจึงสนใจความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการพัฒนาตนเองใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. พรรณนาระดบัแรงจงูใจและการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี  
 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจงูใจและการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ทีม่ีปจัจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 
 3. เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างแรงจงูใจกับการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรฐัมนตร ี

คำถามการวิจัย 

1.  แรงจูงใจและการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี อยู่ใน
ระดับใด 
 2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อแรงจูงใจและการพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิานของ
บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี แตกต่างกันหรอืไม่ อย่างไร 
 3. แรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสำนัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี หรือไม่ ในลักษณะใด 

สมมติฐานการวิจัย 

1. แรงจูงใจและการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี อยู่ใน
ระดับมาก 

 2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะทำให้แรงจูงใจและการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี แตกต่างกัน 

 3. แรงจูงใจส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านประชากร  
 1.1 ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
จำนวน 393 คน  
 1.2 กลุ ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
ที่ถูกคัดเลือกมาจากกลุ่มประชากร จำนวน 200 คน 
2. ขอบเขตด้านพื้นที่การวิจัย  
   พื้นที่การศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้แก่ สำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี   
 3. ขอบเขตด้านเนื้อหาการวิจัย  
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          การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานด้านปัจจัยจงูใจและปจัจยัค้ำจนุ 
ของ Herzberg (1959) และแนวคิดการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของ Magginson & Pedler (1992) ใน
การกำหนดตัวแปรดังนี้ 
  1) ตัวแปรต้น (Independent variables) คือ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการทำงานประกอบดว้ย 

ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงาน ความก้าวหน้าในงาน ความรับผิดชอบในงาน โอกาสที่ทำงานได้สำเร็จ การได้รับ

การยอมรับนับถือ ปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ เงินเดือนหรือค่าตอบแทน เงื่อนไขในการทำงาน สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน 

ความรู้สึกมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

 2) ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ การพัฒนาตนเองของบุคลากรสำนักเลขาธิการ

คณะรัฐมนตรี 7 ด้าน ประกอบด้วย การเรียนรู้ การวินิจฉัยตนเอง การกำหนดเป้าหมาย การหาทรัพยากรที่

เหมาะสม การหาเพื่อน ความอดทนและพยายาม และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

นิยามศัพท์เฉพาะ  

 1. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที ่กระตุ ้นให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานทำให้การทำงานมี

ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ประกอบด้วย 

  1.1 ด้านลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ทำอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถรู้สึกพอใจใน

หน้าที่ความรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย 

  1.2 ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ระบบการพิจารณาการเลื่อนขั้นมีความเป็นธรรมและ

โปร่งใส การที่จะได้เลื่อนตำแหน่งขึ้นอยู่กับความสามารถในการทำงาน 

  1.3 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่  

  1.4 โอกาสที่ทำงานได้สำเร็จ หมายถึง การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาทำให้มี

กำลังใจในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จตรงตามกำหนดระยะเวลาการแก้ปญัหาในการปฏิบัตงิาน

ประสบความสำเร็จและมีประสิทธิภาพ 

  1.5 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับยอมรับจากหัวหน้างานเพื่อนร่วมงาน

ยอมรับความสามารถในการทำงาน การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่สำคัญอย่างสม่ำเสมอ และมีโอกาสได้

เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการทำงานในหน่วยงานอย่างเต็มที่ 

 2. ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยช่วยสนับสนุนในการทำงานถ้าขาดหายไปก็จะเกิดความไม่พึงพอใจใน

การทำงาน ประกอบด้วย  



 
 

วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบรหิารธุรกจิ หน้า 6 

 

  2.1 เงินเดือนหรือค่าตอบแทน หมายถึง การมีความพึงพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับเมื่อเทียบกบั
ปริมาณงาน ตำแหน่งงานเดียวกันเงินเดือนมีความเหมาะสม 
  2.2 เงื ่อนไขในการทำงาน หมายถึง มีความพึงพอใจกับขั ้นตอนการทำงานระยะเวลา  
ในการทำงาน ปริมาณงานที ่ได้ร ับมีความเหมาะสม และหน่วยงานมีเครื ่องมือและอุปกรณ์ที ่อำนวย  
ความสะดวก ทันสมัยในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ     

2.3 สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน หมายถึง การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาการมี
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างเสรีในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจกับคำแนะนำและการให้ความช่วยเหลือ
จากหัวหน้างาน  
  2.4 ความรู้สึกมั่นคงในงาน หมายถึง ความมั่นใจในองค์กรโดยจะไม่ถูกย้าย หรือไล่ออกโดย
ไม่มีเหตุผล รู้สึกถึงความมั่นคงในหน้าที่การงานในปัจจุบัน ได้รับสวัสดิการที่เหมาะสม และได้รับรู้ข่าวสารและ
ความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนกับหน่วยงานอยู่เสมอ 

  2.5 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานเมื่อมี
เรื่องเข้าใจผิดเกิดข้ึนสามารถปรับความเข้าใจกันได้ทันที  
 3. การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตัวเองให้เหมาะสมเพื่อสนองความ
ต้องการและเป้าหมายของตนเอง ประกอบด้วย 
  3.1 การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง หมายถึง การมีความพยายามศึกษาหาความรู ้เพิ่มเติม
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและระบบงานต่างๆ อยู่เสมอ นำเอาเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ  มาใช้ในการปฏิบัติงาน 
  3.2 การวินิจฉัยตนเอง หมายถึง การประเมินความสามารถ จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง 
เปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานที่ทำอยู่ได้ดีข้ึน ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
  3.3 การกำหนดเป้าหมาย หมายถึง สามารถปฏิบัติงานตามแผนที่ได้กำหนดมีการกำหนด
เป้าหมายในการทำงานอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานให้เสร็จในเวลาที่กำหนด และกำหนดเป้าหมายเพื่อนำไป
ประเมินหรือวัดผลเพื่อการพัฒนาตนเอง 
  3.4 การหาทรัพยากรที่เหมาะสม หมายถึง การมีวัสดุอุปกรณ์ สิ่งอำนวยความสะดวก และ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย เพื่อตอบสนองต่อความต้องการใช้ 
  3.5 เพื ่อนร่วมงาน หมายถึง บุคคลรอบข้างที ่มีความเชี ่ยวชาญ ส่วนช่วยเพิ ่มทักษะ ให้
คำแนะนำ คอยสนับสนุน ให้ความเช่ือถือ ให้คำปรึกษาในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  
  3.6 ความอดทนและพยายาม หมายถึง การมีจิตใจที่พร้อมรับกับเหตุการณ์ต่างๆ ที่จะเกิดข้ึน
ขณะปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  
  3.7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง วางแผนและประเมินผลงานของตนเองอยู่เสมอ  
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แนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้อง 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg,1959) ประกอบด้วยปัจจัย 2 ประการ ที่ส่งผลต่อความ

พึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยค้ำ

จุน (Maintenance Factors) ดังนี้ 

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง และเป็น

ส ิ ่ งจ ูงใจให ้บ ุคลากรในองค์กรเก ิดความพึงพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย ด ้านล ักษณะงาน   

ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านโอกาสที่ทำงานได้สำเร็จ และด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ 

2. ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factors) เป็นปัจจัยที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะ

เก ิดความไม่ชอบงานหรือหย ่อนประสิทธ ิภาพลง ประกอบด้วย  ด ้านเง ินเด ือนหรือค ่าตอบแทน  

ด้านเงื่อนไขในการทำงาน ด้านสัมพันธภาพกับหัวหน้างาน ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน และด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน 

แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Magginson & Pedler  (1992) 

 Magginson & Pedler (1992) ได้แบ่งการพัฒนาตนเองเป็น 7 หัวข้อ ดังนี้ 

 1. การเรียนรู ้ (Learning) การพัฒนาตนเองเริ ่มตนจากการเรียนรู ้ ถ้าไม่มีความรู ้ ความเข้าใจ  

ก็ไม่สามารถที่จะพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าได้ 

 2. การวินิจฉัยตนเอง (Self diagnosis) หรือการวิเคราะห์ตนเอง เพื่อให้ทราบถึงจุดเด่น จุดด้อย และ

ข้อปกพร่องของตนเอง เพื่อให้เกิดการพัฒนา 

 3. การกำหนดเป้าหมาย (Goal) การกำหนดเป้าหมายที่ชัดเจนเป็นแนวทางและแรงจงูใจในการพฒันา

ตนเอง 

 4. การหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding appropriate resources) หลังจากที่กำหนดเป้าหมายแลว้ 

การมีทรัพยากรที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานก็จะเป็นประโยชน์และมีส่วนช่วยให้เกิดความสำเร็จ 

 5. การหาเพื่อน (Recruit of other people) การหาความช่วยเหลือ หรือการสนับสนุนจากเพื่อน

ร่วมงาน รวมถึงบุคคลรอบข้าง เป็นส่วนช่วยเพิ่มทักษะและความเช่ียวชาญ ที่จะสามารถช่วยแนะนำการเรียน

รู้อยู่สม่ำเสมอเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมาย 

 6. ความอดทนและความพยายาม (Strick ability and perseverance) เป็นการเรียนรู้ควบคู่ไปกับ

การพากเพียร พยายาม อดทน ไม่ท้อต่ออุปสรรค์ที่เกิดข้ึนเพื่อวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
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 7. การประเมินผล (Evaluation) ของการกระทำ ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ เพื่อเป็นแนวทาง

ในการพัฒนาตนเองต่อไป 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 นิสรา รอดนุช (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที ่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ตรวจสอบบัญชีในสำนักงานสอบบัญชี ขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี 6 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านเงินเดือนและสิ่งที่เรียนรู้

จากการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจัย

ด้านเสรีภาพในการปฏิบัติงานและโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และปัจจัยด้านความเหมาะสมของปริมาณ

งานและ ความรับผิดชอบในงาน  

วรรณวิสา แย้มเกตุ (2559) ศึกษาเรื ่อง ปัจจัยที ่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ งานของ

พนักงานธนาคาร สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชน ผลการศึกษาพบว่า 2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 

การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหา

ข้อมูลป้อนกลับ การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จ ส่งผลต่อ

การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลธนาคารเอกชน 3) ปัจจัยด้านความพึง

พอใจ ประกอบด้วย ลักษณะงาน มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง ความรับผิดชอบในงาน 

โอกาสที่ทำงานได้สำเร็จ และการได้รับการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 

พรภัทร์ รุ่งมงคลทรัพย์ (2556) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรบริษัท ผล

การศึกษาพบว่า บุคลากรบริษัท เอบีบี จำกัด ที่มีเพศแตกต่างกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบ ัติงาน

แตกต่างกัน พบว่า บุคลากร ที่มีเพศแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมและราย

ด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน  

 กรกฎาริน ตั้งสกุล (2558) ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารเกยีรตินาคิน จำกัด 

(มหาชน) ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง การวิจัย พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนาตนเอง ใน

ภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก ในส่วนข้อมูลบุคคลมีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม ไม่แตกต่าง

กัน 

สรุปผลการศึกษา 

1. แรงจูงใจและการพฒันาตนเองในการปฏิบัตงิานในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการ

คณะรัฐมนตร ี

1.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� SD. แปลความ 

  1. ด้านลกัษณะงาน 3.65 0.68 มาก 

  2. ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.46 0.76 มาก 

  3. ด้านความรบัผิดชอบในงาน 3.49 0.73 มาก 

  4. ด้านโอกาสทีท่ำงานได้สำเรจ็ 3.44 0.69 มาก 

  5. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 3.46 0.80 มาก 

รวมปจัจัยจูงใจ 3.50 0.61 มาก 

ปัจจัยค้ำจนุ    

  1. ด้านเงินเดือนหรอืค่าตอบแทน 3.27 0.79 ปานกลาง 

  2. ด้านเงื่อนไขในการทำงาน 3.39 0.78 ปานกลาง 

  3. ด้านสมัพันธภาพกับหัวหน้างาน 3.47 0.72 มาก 

  4. ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงาน 3.35 0.52 ปานกลาง 

  5. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.41 0.70 มาก 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากโดยพบว่า

ปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานมากที่สุด 

รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบในงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนปัจจัยค้ำจุนโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยค้ำจุน ด้าน

สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านเงื่อนไขในการ

ทำงาน ตามลำดับ 
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1.2 การพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิาน 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สำนักเลขาธิการคณะรฐัมนตร ี

การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� SD. แปลความ 

  1. ด้านการเรียนรู ้ 3.32 0.74 ปานกลาง 

  2. ด้านการวินิจฉัยตนเอง 3.42 0.57 มาก 

  3. ด้านการกำหนดเป้าหมาย 3.39 0.61 ปานกลาง 

  4. ด้านการหาทรัพยากรทีเ่หมาะสม 3.27 0.65 ปานกลาง 

  5. ด้านการหาเพื่อนหรือเพื่อนร่วมงาน 3.48 0.59 มาก 

  6. ด้านความอดทนและพยายาม 3.37 0.63 ปานกลาง 

  7. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.35 0.59 ปานกลาง 

รวม 3.37 0.48 ปานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พบว่า บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี   มีระดับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการหาเพื่อนหรือเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ 
ด้านการวินิจฉัยตนเอง และด้านการกำหนดเป้าหมาย ตามลำดับ 

2. การเปรียบเทียบแรงจงูใจและการพัฒนาตนเองในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสำนกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี โดย
ใช้ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบแรงจูงใจกับการพฒันาตนเองในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสำนัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี จำแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ประเภท
ต่างกันมีแรงจงูใจในการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่เป็นข้าราชการและพนักงานราชการ มีแรงจงูใจด้านลักษณะ
งานและด้านความรบัผิดชอบในงานสงูกว่าลกูจ้างประจำ อยา่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ประสบการณ์การทำงาน ระดบัการศึกษาและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน บุคลากรมรีะดบั
แรงจงูใจและระดับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานทัง้โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  
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3. ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างแรงจูงใจกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสำนัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
ตารางที ่3 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจที่มีอทิธิพลต่อการพฒันาตนเองในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 

ตัวแปร 
ค่า

สัมประสิทธิ์
ถดถอย (b) 

ค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอยปรับ

มาตรฐาน Beta 
t-value Sig 

ค่าคงที่ 1.226  8.129 .000* 

ปัจจัยจูงใจ  .008 .010 .145 .885 

ปัจจัยค้ำจุน  .648 .743 10.987  .000* 

R= .736 R Square = .541 Adjusted R Square = .537  SE= .330 F= 116.209 Sig F=0.000 

    *นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยค้ำจุนมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของพนกังาน ด้วยนัยสำคัญ
ทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 โดยสามารถอธิบายการพฒันาตนเองในการปฏิบัตงิานได้ร้อยละ 53.70 ซึ่งรายตัวแปร
ของปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลแสดงได้ดังตาราง 

ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  

ตัวแปร 
ค่า

สัมประสิทธิ์
ถดถอย (b) 

ค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอยปรับ

มาตรฐาน Beta 
t-value Sig 

ค่าคงที่ 1.051  6.527 .000* 

1. เงินเดือนหรือค่าตอบแทน  .061 .103 1.718 .087 

2. เงื่อนไขในการทำงาน  .085 .142 2.112  .036* 

3. สมัพันธภาพกับหัวหน้างาน  .019 .028 0.445 .656 

4. ความรูส้ึกมั่นคงในงาน  .175 .166 2.507 .013* 

5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน .343 .496 8.252 .000* 

R= .783 R Square = .613 Adjusted R Square = .603  SE= .3056 F= 61.473 Sig F=0.000 

* นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 ผลทดสอบ พบว่า เงื่อนไขในการทำงาน ด้านความรู้สกึมั่นคงในงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน มีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานอยา่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสามารถ
อธิบายการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงานได้รอ้ยละ 60.30 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านมีรายละเอียดพบว่า ปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยกลุ่มตั วอย่างมีความพึง

พอใจปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะงานมากที่สุด รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบในงาน และด้านความก้าวหน้าใน

งาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนปัจจัยค้ำจุนโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพจิารณาเปน็

รายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจปัจจัยค้ำจุน ด้านสัมพันธภาพกับหัวหน้างานมากที่สุด รองลงมา

คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านเงื่อนไขในการทำงาน ตามลำดับ ดังที่ Herzberg (1959, p. 

86) ได้กล่าวไว้ว่า บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานขึ ้นมาได้นั้นจะต้องมีองค์ประกอบทางด้านจูงใจเป็น

องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 

ประกอบด้วย ลักษณะของงานที่น่าสนใจ ท้าทาย ทำแล้วมีโอกาสเกิดความก้าวหน้า (Advancement) ได้รับ

เลื่อนข้ัน การเลื่อนตำแหน่งให้สูงข้ึน มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพื่อหาความรู้เพิม่เติม ได้รับการฝึกอบรมดูงาน บุคคล

รู้สึกถึงความรับผิดชอบ (Responsibility) ได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ ๆ และมีอำนาจอย่างเต็มที่ ทำงาน

แล้วได้รับโอกาสและความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) และได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 

นอกจากนี้เกิดจากปัจจัยค้ำจุน (Maintenance factors) ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อนประสิทธิภาพลง ประกอบด้วย เงินเดือน (Salary) เงื่อนไขในการ

ทำงาน(Working condition)สัมพันธภาพกับผู ้บังคับบัญชา ( Interpersonal relation) ความมั ่นคงในงาน 

(Job security) และ สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน (Peers relation) เมื่อปัจจัยเหล่าน้ีอยู่ในระดับมาก จะทำ

ให้บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี มีความรู้สึกพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับการศึกษา นิสรา รอดนุช 

(2559) ที่พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตรวจสอบบัญชี ในสำนักงาน

สอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย มีทั้งหมด 6 ปัจจัย โดย เรียงลำดับ จากมากไปน้อย คือ ปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านเงินเดือนและสิ่งที่เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทน ในส่วนของ

โบนัส ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านเสรีภาพในการปฏิบัติงานและ

โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และปัจจัยด้านความเหมาะสมของปริมาณงานและ ความรับผิดชอบในงาน 
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 2. ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาตนเองในการปฏิบ ัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการ

คณะรัฐมนตรีพบว่า บุคลากร มีระดับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการหาเพื่อนหรือเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการวินิจฉัย

ตนเอง และด้านการกำหนดเป้าหมาย ตามลำดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าการพัฒนาตนเองเป็นการเปลี่ยนแปลง

ตัวเองให้เหมาะสมเพื่อสนองความต้องการและเป้าหมายของตนเอง หรือเพื่อให้สอดคล้องกับ สิ่งที่สังคม

คาดหวัง และการที่บุคลากรสามารถเพิ่มศักยภาพในการในงานของตนเองให้พัฒนาออกมาทางผลงานในการ

ทำงานที่ดีข้ึนเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ (วรรณวิสา แย้มเกตุ, 2559, 

หน้า 8) และบุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ อาจมีปัจจัยด้าน

อื่น ๆ จึงทำให้มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาตนแองอยู่ในระดับปานกลาง  

 3. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ งานของบุคลากรสำนัก

เลขาธิการคณะรัฐมนตรี จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง  

ในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรสำนักเลขาธิการ

คณะรัฐมนตรี ที่เป็นข้าราชการและพนักงานราชการ มีแรงจูงใจด้านลักษณะงานและด้านความรับผิดชอบใน

งานสูงกว่าลูกจ้างประจำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อัครเดช ไม้

จันทร์ (2559) ซึ่งได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง

เครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า พนักงานตำแหน่งแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ลักษณะงาน  สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความรับผิดชอบในงาน และความมั่นคงก้าวหน้าในงานแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 4. ผลทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรีพบว่า ปัจจัยค้ำจุน มีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน เป็นไปตามแนวคิด
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959 ) ซึ่งได้กล่าวว่า ปัจจัยค้ำจุน เป็นปัจจัยที่ช่วยป้องกันการปฏิบัตงิาน
ของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อนประสิทธิภาพลงปัจจัยค้ำจุน จึงทำให้เกิดแรงกระตุ้นให้
บุคลากรได้พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ วรรณวิสา แย้มเกตุ (2559) ที่ได้ศึกษา 
พบว่า ปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยค้ำจุนมีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของพนักงานสายลูกค้า
บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ผลการศึกษารายด้าน
พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านโอกาสที่ทำงานได้ และการได้รับการยอมรับนับถือ และปัจจัยค้ำจุนด้านเงื่อนไขในการ
ทำงาน ความรู้สึกมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรมีแรงจูงใจต้องการโอกาสที่ทำงานได้สำเร็จ ได้รับ
การยอมรับนับถือ จึงมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ตลอดจนในการปฏิบัติงานร่วมกันนั้น
เงื่อนไขในการทำงาน ความรู้สึกมั่นคงในงานตลอดจนสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน หรือการมีสัมพันธ์อันดีกับ
เพื่อนร่วมงาน ให้การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ย่อมส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  
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ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 กำหนดนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจดังกล่าวสูงขึ ้นเพื่อให้เกิดการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบ ัต ิงาน และควรม ีการปร ับปร ุงการสร ้างแรงจ ูง ใจด ้านล ักษณะงาน ความก ้าวหน้าในงาน  
ความรับผิดชอบในงาน ส่วนปัจจัยค้ำจุนซึ ่งหน่วยงานบริหารจัดการกระตุ ้นให้เกิดกับบุคลากรได ้แก่  
ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1. ผู้บริหาร และหน่วยงานควรสร้างแรงจูงใจในการทำงานโดยส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสประสบ
ความสำเร็จในการทำงาน และได้รับการยอมรับนับถือ และทบทวนปรับปรุงการจัดกิจกรรมที่จะพัฒนาให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจด้านลักษณะงาน ความก้าวหน้าในงาน ความรับผิดชอบในงาน โดยทบทวนเกี่ยวกับการ
มอบหมายงาน ปริมาณงาน ให้มีความเหมาะสมกับความสามารถของแต่ละบคุคล วางแผนพัฒนาบุคลากรใหม้ี
ความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น การเลื่อนตำแหน่งหน้าที่สำหรับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี มีการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงาน ความประพฤติดี 
 2. จัดกิจกรรมเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เกิด ความรู้สึกมั่นคงในงาน 
กิจกรรมที่ช่วยสร้างสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน และเงื่อนไขในการทำงานเพื่อเป็นปัจจัยกระตุ้น ให้บุคลากร
ต้องการพัฒนาตนเองในการทำงาน และนอกจากนี้ต้องจัดกิจกรรมหรือรณรงค์ให้บุคลากรใช้ชีวิตตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หรือจัดกิจกรรมให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทน เช่น การทำงานล่วงเวลาอย่างเสมอ
ภาคกัน ผู้นำขององค์กร หรือหัวหน้าหน่วยงาน ควรปรับปรุงในด้านการสร้างสัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ตลอดจนสนับสนุนด้านงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เครื่องอำนวยความสะดวกต่าง ๆ  ในการ จัดกิจกรรมเพื่อ
ส่งเสริม หรือสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อหาปัจจัยที ่ส่งผลให้บุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี มีความ
ต้องการการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากร 
 2. ควรศึกษาปัญหาในการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  
 3. ควรศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทำงานและความต้องการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงาน ของบุคลากรสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี กับบุคลากรอื่น ๆ 
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