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บทคัดย่อ (Abstract) 
 การศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์
ภาคเหนือตอนล่าง มีวัตถุประสงค์ 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง 2. เพ่ือศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง 3. เพ่ือเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลประชากรที่
ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ กลุ่มตัวอย่างจำนวน 128 คน การสุ่ม
ตัวอย่างแบบวิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย การ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติโดยการหาค่าความถี่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบ t-test การทดสอบ F-test และการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว  ผล
การศึกษาพบว่า 1. พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส่วนมากเป็นเพศหญิง อายุ ระหว่าง 26 -35 
ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1-5 ปี ตำแหน่งพนักงาน และมีรายได้ต่อ
เดือน 25,001-35,000 บาท และพบว่า 2. ระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่างโดยรวมอยู่ในระดับมาก  สามารถเรียงลำดับจาก
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยได้ดังนี้  ด้านบุคลิกภาพ (  = 3.68) ด้านความคิด (  = 3.66)ด้านการ
ฝึกอบรม (  = 3.64) และด้านการเรียนรู้ (  = 3.61) 3. ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความต้องการ
ในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง จำแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล พบว่า พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีการพัฒนา
ตนเองแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
คำสำคัญ (Keywords): พัฒนาตนเอง  ธนาคารอาคารสงเคราะห์  
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Abstract 
This study on the perception of Needs in Self-Development of the 

Employees of the Lower Northern Government Housing Bank. The purposes of this 
study were to 1.) study the personal factors of the employees of the Lower 
Northern Government Housing Bank. 2.) study the level of Needs in Self-
Development of the Employees of the Lower Northern Government Housing Bank. 
and 3.) compare of Needs in Self-Development of the Employees of the Lower 
Northern Government Housing Bank. Classified by personal factors. The target 
population consisted of 128 operating employees at Government Housing Bank, 
using nonprobability sampling technique that a researcher used to choose a sample 
of purposive sampling method. The instrument of this research was a questionnaire. 
Data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test 
and One-Way ANOVA. The result of this study found that, 1.) the most sample 
population consisted respondents were female, age 2 6 -3 5  years old, bachelor 
degree, working experience in the Government Housing Bank for 1-5  years, Staff 
position and had monthly income 25,001-35,000 baht. and 2.) The level of Needs in 
Self-Development of the Employees of the Lower Northern Government Housing 
Bank was at a high level, when the considering each area, it found that at a high 
level, all aspects were personality (  = 3.68), thinking (  = 3.66), training (  = 3.64), 
and learning (  = 3.61), respectively. 3.) The difference of the mean Needs in Self-
Development of the Employees of the Lower Northern Government Housing Bank. 
Classified by personal factors, it found that, the Government Housing Bank 
employees with different educational had self-development significantly different 
at the .05 level. 
Keywords: Self-Development  Government Housing Bank 
 
บทนำ (Introduction) 

 การดำเนินชีวิตในสังคมที่มีการแข่งขันเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาทำให้คนต้องเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอเพ่ือให้ตามทันความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การพัฒนาตนเองมีหลายด้าน สิ่ง
สำคัญสำหรับการพัฒนาตนเองก็คือการศึกษาเรียนรู้การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น โดยได้มีการ
กำหนดแนวทางการพัฒนาไว้ ซึ่งการพัฒนานั้นมิได้หมายถึงการเปลี่ยนแปลงในด้านปริมาณ ที่
สามารถจับต้องวัดได้เท่านั้น แต่เป็นการเปลี่ยนแปลงในด้านคุณภาพ การสร้างความสามารถให้มี
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มากขึ้นและการพัฒนาความสามารถโดยต้องการที่จะให้ตนเองเจริญก้าวหน้า (เอกชัย บุญอาจ , 
2555) 

การพัฒนาตนเองในการทำงานจะช่วยให้พนักงานและองค์กรบรรลุถึงวัตถุประสงค์ ร่วมกัน
และเป็นการลดความล้าสมัยของพนักงานแต่ละคน เมื่อทำงานไปนาน ๆ ในจุดใดจุดหนึ่ง โดยไม่มี
การโยกย้ายก็จะทำให้บุคคลนั้นกลายเป็นคนที่แคบขาดทัศนคติที่กว้างหรือขาด ประสบการณ์ใน
หน้าที่งานอ่ืนหลายด้าน ซึ่งเป็นสาเหตุมาจากการขาดการฝึกอบรมและการพัฒนา ยังช่วยให้ลด
อัตราการลาออกและต้นทุนด้านบุคคล หากองค์กรตระหนักถึงในเรื่องนี้จะช่วยให้ พนักงานมีการ
วางแผนเกี่ยวกับอาชีพเพ่ือช่วยลดการลาออกของพนักงาน (อธิคม สุริยะมาส, 2555) 

การพัฒนาตนเองของพนักงานมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งในการผลักดันองค์กรให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้ เพราะการพัฒนาตนเองเป็นการเพิ่มศักยภาพในหน้าที่การงานของตนเองให้
พัฒนาออกมาทางผลงานในการทำงานให้ดียิ่งขึ้นแต่ถ้าหากพนักงานไม่พร้อมที่จะพัฒนาตนเองทั้ง
ขาดสิ่งจูงใจในการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพของตนเองการพัฒนาภายในองค์กรก็จะไม่สามารถ
ดำเนินต่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรกำหนดไว้ได้ (McClelland, 1961) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่เน้นอธิบายการจูงใจของมนุษย์ที่กระทำการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความสำเร็จ
ดังนั้นแรงจูงใจจึงอาจเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาตนเองในการทำงานของบุคลากรในองค์กร และ
นำไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ยังเป็นความปรารถนาของบุคคล ที่
จะกระทำสิ่งหนึ่งให้ประสบความสำเร็จ โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคท่ีเกิดด้วยระดับเกณฑ์การทำงานที่
ดีและพยายามทำให้ดีกว่าคนอื่น (กนิษฐา ฐิติวัฒนา, 2542) 

ธนาคารเป็นธุรกิจการเงินที่มีการแข่งขันสูงและมีแนวโน้มที่จะทวีความรุนแรงเพ่ิมขึ้น กลุ่ม
ธุรกิจธนาคารจึงจำเป็นต้องเริ่มปรับปรุงและพัฒนาในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านคุณภาพและการบริการ
อย่างแท้จริง มีการวางแผนที่ครอบคลุม การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงผลิตภัณฑ์ใหม่ เพ่ือให้ตอบโจทย์
ลูกค้ามากขึ้น การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ด้านเทคโนโลยี และยังต้องปรับปรุงการให้บริการของแต่ละ
สาขาของธนาคารรวมถึงพนักงานที่ให้บริการเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและ ตอบสนองต่อความ
ต้องการของลูกค้า (วาสนา วงษ์ศิริ, 2555)  

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ มุ่งขยายบทบาทในการสนับสนุนลูกค้าสู่การขยายธุรกิจใน
ต่างประเทศ รองรับกับโอกาส การเติบโตของเศรษฐกิจในภูมิภาคเร่งผลักดันธุรกิจการเงินระหว่าง
ประเทศและธุรกรรมเงินตรา เพ่ือต้องการให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางการค้า การเงิน และการ
ลงทุนส่วนภูมิภาค และสิ่งที่เป็น หัวใจหลักของธนาคารอาคารสงเคราะห์ คือ การพัฒนาบุคลากรใน
ทุกระดับ อย่างเป็นระบบ โดยพนักงานแต่ละคนจะมีแผนพัฒนาบุคคลที่ออกแบบขึ้นมาโดย
เฉพาะตัว ตามแผนความก้าวหน้าในอาชีพการงานของตนและพัฒนาระบบให้เอ้ือต่อการเติมโตของ
ธุรกิจ ควบคู่ไปกับการมีหลักธรรมาภิบาลที่ดี ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ซับซ้อนภายใต้แนวคิดทำ
เรื่องเงินให้ เป็นเรื่องง่าย พัฒนาทักษะความรู้และความสามรถของบุคลากรเพ่ือให้พนักงานเติบโต
และ มีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน (ธนาคารอาคารสงเคราะห์, 2560) 
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ในการพัฒนาตนเองเป็นการพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถของบุคลากร เป็นอีก 
ปัจจัยสำคัญที่ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส่งเสริมให้พนักงานเติบโตและมีความก้าวหน้าในอาชีพการ
งาน ซึ่งเป็นการกำหนดแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานที่สอดคล้องกับผลการ
ปฏิบัติงาน ผลการประเมินพฤติกรรมตามค่านิยมของธนาคารอาคารสงเคราะห์ และการประเมิน
ภาวะความเป็นผู้นํา นอกจากนี้ได้ดำเนินการจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่งงาน ซึ่งเป็นการกำหนด
แนวทางและแผนการดำเนินการในการคัดเลือกผู้สืบทอดตำแหน่งงานภายในธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ โดยจะพิจารณาจากผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น มีศักยภาพสูง รวมถึงมีความพร้อมที่จะ
ได้รับการพัฒนาในบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบที่สูงขึ้นได้ ทั้งนี้โครงการดังกล่าวมีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือสร้างความต่อเนื่อง ในการปฏิบัติงานในตำแหน่งสำคัญ และเตรียมความพร้อมให้บุคลากรที่
เหมาะสมในการเข้ามา สืบทอดตำแหน่งงานนั้นๆ และได้จัดหลักสูตรการพัฒนาทักษะด้าน
ภาษาต่างประเทศให้กับพนักงาน ในสาขายุทธศาสตร์ที่อยู่ในทำเลที่ตั้ง ที่จะมีความสำคัญในการ
ให้บริการแก่ลูกค้าชาวต่างชาติมากขึ้น ธนาคารอาคารสงเคราะห์จึงเปิดโอกาสให้พนักงานธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์ เสนอแนะ และพัฒนาองค์กรเพ่ือมุ่งสู่การเป็น
สถานที่ทำงานในอุดมคติ ซึ่งเป็นช่องทางในการแสดง ความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้ในการพัฒนา
และปรับปรุงบรรยากาศการทำงาน (ธนาคารอาคารสงเคราะห์, 2564) 
 จากข้อมูลดังกล่าว ผู้วิจัยต้องการศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่างเพ่ือต้องการส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงาน โดยมุ่งศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาตนเองในเรื่องการเรียนรู้ ด้านฝึกอบรม ด้านความคิด 
และด้านบุคลิกภาพ ซึ่งผลจากการศึกษานี้ อาจนําไปเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองของพนักงาน
เพ่ือนําไปสู่ความสำเร็จในชีวิต ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและความม่ันคงในอาชีพ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Research Objective) 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง 
2. เพ่ือศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง 
3. เพ่ือเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods)  

1. รูปแบบการวิจัยในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  
2. ประชากร  
ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ซึ่งมีบุคลากร

ทั้งหมด จำนวน 4,903 คน (รายงานการพัฒนาความยั่งยืน, 2562) 
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือ
ตอนล่าง ซึ่งมีบุคลากรทั้งหมด จำนวน 128 คน (รายงานการพัฒนาความยั่งยืน, 2562) ซึ่งได้มาจาก
การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยกำหนดเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ภาคเหนือตอนล่าง 

 ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
 ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งงานวิจัยนี้ประกอบด้วย 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษาสูงสุด 
- ระยะเวลที่ปฏิบัติงาน 
- ตำแหน่งงาน 
- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ตัวแปรตาม ได้แก่ ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารอาคสงเคราะห์
ภาคเหนือตอนล่าง ตามแนวคิดของชูเด็น และเชอร์แมน (Chruden & Sheman, 1986) ได้แก่  

- ด้านการเรียนรู้  
- ด้านฝึกอบรม  
- ด้านความคิด  
- ด้านบุคลิกภาพ 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสำหรับพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์
ภาคเหนือตอนล่าง โดยมีประเด็นคำถามเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่างโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สูงสุด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตำแหน่งงานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง ตามแนวคิดของ ชูเด็น และเชอร์แมน (Chruden & Sheman, 
1986 :11) ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้  ด้านการเรียนรู้ ด้านการฝึกอบรม ด้านความคิด ด้าน
บุคลิกภาพ 

ตอนที่  3 เป็นคำถามปลายเปิดแสดงปัญหาและข้อเสนอแนะของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  

 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู  
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 ผู้วิจัยใช้การส่งแบบสอบถามให้กับประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ด้วยการเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถามออนไลน์ เนื่องจากระยะเวลาที่เก็บข้อมูลเป็นช่วงที่สถานการณ์ไวรัสโควิด-19 ระบาด 
ผู้วิจัยจึงใช้ Google Form ในการสร้างแบบสอบถาม โดยส่งแบบสอบถามให้ประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามสำหรับพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์
ภาคเหนือตอนล่าง โดยมีประเด็นคำถามเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่างโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สูงสุด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตำแหน่งงานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
  ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง ตามแนวคิดของ ชูเด็น และเชอร์แมน (Chruden & Sheman, 
1986 :11) ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้  ด้านการเรียนรู้ ด้านการฝึกอบรม ด้านความคิด ด้าน
บุคลิกภาพ 
  ตอนที่  3 เป็นคำถามปลายเปิดแสดงปัญหาและข้อเสนอแนะของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จำนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 100 และนำไปประมวลผลและวิเคราะห์ แปลผล 
สรุป และรายงานผลการวิจัยต่อไป 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
สำเร็จรูปทางสถิต ิและใช้สถิติในการวิเคราะห์ ดังนี้ 

1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) โดยนำเสนอในรูปแบบตารางประกอบการอธิบาย 

2. วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์
ภาคเหนือตอนล่าง โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
แล้วนำเสนอในรูปแบบตารางประกอบการอธิบายการประมวลและวิเคราะห์แบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ ความคิดเห็นการพัฒนาตนเองมากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด ตามลำดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

5  หมายความว่า  ระดับการพัฒนาตนเองมากท่ีสุด 
4  หมายความว่า  ระดับการพัฒนาตนเองมาก 
3  หมายความว่า  ระดับการพัฒนาตนเองปานกลาง 
2  หมายความว่า  ระดับการพัฒนาตนเองน้อย 
1  หมายความว่า  ระดับการพัฒนาตนเองน้อยที่สุด 
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เกณฑ์ความหมายของค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2547) โดยการหาค่าพิสัยและอันตร
ภาคชั้นและนำผลต่างที่ได้มากำหนดเกณฑ์การวัดระดับค่าเฉลี่ย โดยผู้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์การให้
คะแนนต่อไปนี้ 

เกณฑ์การให้คะแนน 
   การพัฒนาตนเองมากที่สุด ระดับคะแนน 5 คะแนน 
   การพัฒนาตนเองมาก  ระดับคะแนน 4 คะแนน   
   การพัฒนาตนเองปานกลาง ระดับคะแนน 3 คะแนน 
   การพัฒนาตนเองน้อย  ระดับคะแนน 2 คะแนน 
   การพัฒนาตนเองน้อยที่สุด ระดับคะแนน 1 คะแนน 
 นำคะแนนที่ได้มากำหนดช่วงห่างของการวัดโดยใช้ค่าทางสถิติในการคำนวณหาค่าเฉลี่ย
เรขาคณิต ดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น      =    

       =             

    =          0.8 
          เมื่อ  Max    =              คะแนนสูงสุด 
 Min = คะแนนตํ่าสุด 
 N = จำนวนชั้น 
 
ดังนั้น ค่าเฉลี่ยของแต่ละระดับมีความหมายดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายถึง การพัฒนาตนเองมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายถึง การพัฒนาตนเองมาก 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายถึง การพัฒนาตนเองปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายถึง การพัฒนาตนเองน้อย 
    คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายถึง การพัฒนาตนเองน้อยที่สุด 
 

3. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของค่าเฉลี่ยคะแนนการพัฒนาตนเองของ
พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง คำนวณโดยใช้การทดสอบค่า t ( t-test ) ค่า 
F (F-Test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ใช้ทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยตั้งแต่สามกลุ่มข้ึนไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะทำการเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยสำคัญน้อยที่สุด (Least Significant Different : LSD) โดยกำหนด
ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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ผลการวิจัย (Research Results)   
 การนำเสนอสรุปผลการวิจัย ผู้วิจัยขอนำเสนอเป็นภาพรวม และข้อสรุปผลการวิจัยที่
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้ ตามลำดับดังนี้ 
 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ จากการเก็บรวบรวม

แบบสอบถาม และสามารถใช้ในการวิเคราะห์ได้จำนวนทั้งสิ้น 128 ชุด มีลักษณะทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่างจาก 6 ปัจจัยที่กำหนดไว้ในการศึกษา คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน ตำแหน่งงานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน สามารถสรุปได้ดังนี้ 

 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส่วนมากเป็นเพศหญิง อายุ ระหว่าง 26 -35 ปี 
การศึกษาระดับปริญญาตรี ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1-5 ปี ตำแหน่งพนักงาน และมีรายได้ต่อเดือน 
25,001-35,000 บาท 

 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคาร

อาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง ได้แก่ ปัจจัยด้านการเรียนรู้ ด้านการฝึกอบรม ด้านความคิด
และด้านบุคลิกภาพ ผลสรุปได้ ดังนี้ 

 
ตารางที่ 1 แสดงจำนวนและร้อยละความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่างภาพรวม     

                  ( n = 128) 

ปัจจัยการพัฒนาตนเอง  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านการเรียนรู้ 3.61 0.79 มาก 
ด้านการฝึกอบรม 3.64 0.80 มาก 
ด้านความคิด 3.66 0.79 มาก 
ด้านบุคลิกภาพ 3.68 0.75 มาก 

ค่าเฉลี่ยโดยรวมทั้งหมด 3.65 0.76 มาก 
 
 จากตารางที่ 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่างโดยรวม อยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยทุกด้านอยู่ในระดับมาก สามารถเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยได้
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ดังนี้ ด้านบุคลิกภาพ (  = 3.68) ด้านความคิด (  = 3.66) ด้านการฝึกอบรม (  = 3.64) และด้าน
การเรียนรู้ (  = 3.61) ตามลำดับ 
 สรุปได้ว่า พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่างต้องการที่จะเรียนรู้ใน
เรื่องการพัฒนาตนเอง โดยต้องการที่จะฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ และคิดที่จะพัฒนาตนเองในด้าน
บุคลิกภาพเพ่ือให้ตนเองได้รับการพัฒนาที่ดีข้ึน 

 ส่วนที่ 3  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความต้องการในการพัฒนาตนเองของ

พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
พนักงานมีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ตำแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 
และพบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ซึ่งเป็นไป
ตามสมมุตติฐาน โดยผลการทดสอบ พบว่า พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ที่มีระดับการศึกษาที่
แตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 การศึกษาเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์
ภาคเหนือตอนล่าง สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่างโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ สุริยัน จันทรา (2557)  ได้
ศึกษาวิจัย เรื่องความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำบลในพ้ืนที่อำเภอ
อมก๋อย จังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่าความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนตำบลในพ้ืนที่อำเภออมก๋อย จังหวัดเชียงใหม่โดยรวมอยู่ในระดับมาก และจุฑารัตน์ ช้างเจริญ 
(2557) ได้วิจัย เรื่องความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท โฮโย (ไทยแลนด์) จำกัด 
ผลการวิจัย พบว่า 1) ความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท โฮโย (ไทยแลนด์) จำกัด 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งแตกต่างกับ ดวงใจ ตะกรุดทอง (2555) ได้วิจัย เรื่องความต้องการ
พัฒนาบุคลากรคณะโบราณคดี มหาวิทยาลัยศิลปากรผลการวิจัยพบว่า ความต้องการพัฒนา
บุคลากรคณะโบราณคดีมหาวิทยาลัยศิลปากรสายวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง         
เดชกฤติ หล้าเนตร (2557) ได้วิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลบางละมุง จังหวัด
ชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลบางละมุงอยู่ในระดับปานกลาง และ
ภัคจิรา  ห้องแซง (2556) ได้วิจัย เรื่องความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานในสำนักงานบริษัท 
โอเรียนเต็ลคอปเปอร์ จำกัด นิคมอุตสาหกรรมอมตะชลบุรีจังหวัดชลบุรีผลการวิจัย พบว่าโดย
ภาพรวมพนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากที่สุด  
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 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน ตำแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเอง
แตกต่างกัน พบว่า เพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตำแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่าง
กันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน และระดับการศึกษาสูงสุด แตกต่างกันมีความ
ต้องการในการพัฒนาตนเอง แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ ชัยณรงค์  สิริพรปรีดา (2559) ได้ศึกษา
ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร พั ฒ น า ต น เอ ง ด้ า น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า การเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองด้านการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสาย สนับสนุน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่ระดับการศึกษา และวิทยาเขตต่างกันมี
ความต้องการพัฒนาตนเองด้านการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ภัคจิรา  ห้องแซง (2556) ได้วิจัย เรื่อง
ความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานในสำนักงาน บริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร์ จำกัด นิคม
อุตสาหกรรมอมตะชลบุรีจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่วุฒิการศึกษาต่างกันมีความ
ต้องการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions)  
 1. ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
 จากผลการวิจัยทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากการวิจัย ดังนี้ ผู้วิจัย
พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่พนักงานมีการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก และด้านความรู้ จาก
ผลการวิจัยพบว่า ผลสรุปรวมด้านความรู้ของการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ภาคเหนือตอนล่าง มีประเด็นที่สำคัญคือ นำเอาเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการ
ทำงาน เพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด แต่ก็มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก การที่พนักงานต้องมี
ความรู้เกี่ยวกับนำเอาเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการทำงาน เพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง 
เนื่องด้วยสิ่งเหล่านี้ต้องถูกสั่งสมมาจากการศึกษา ฝึกอบรม สัมมนา รวมถึงข้อมูลที่ได้รับจากการ
สนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และจากประสบการณ์จากผู้รู้ เพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้ของตัวเอง 
สอดคล้องกัฟฟ์ (Guff. 1975, อ้างถึงใน เบญจวรรณ  นิวาศานนท์, 2552) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพัฒนา ความก้าวหน้าของ
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านความรู้ ทักษะการรับรู้ และเทคนิคต่าง ๆ ในการทำงานมาปรับใช้ รวมทั้ง
ส่งเสริมความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานความรู้ความเข้าใจก็ต้องรอบรู้ทุกเรื่องเพ่ือให้ทันเหตุการณ์
ปัจจุบันและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ด้วยเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่สามารถเชื่อมโยงกับข้อมูลและส่งผลต่อ
การดำรงชีพของสังคม การเปลี่ยนแปลงไปจึงทำให้ต้องศึกษาความรู้ความเข้าใจ เพ่ือให้เกิด
ประสบการณ์จากการเรียนรู้ สามารถนำไปพัฒนาความรู้ พัฒนาตนเอง และพัฒนาองค์กรให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
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1. ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เจาะลึกยิ่งขึ้น ควรใช้การวิจัย
เชิงคุณภาพควบคู่ไปด้วย โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก หรือสนทนากลุ่มเพ่ือศึกษาประชากรกลุ่ม
ตัวอย่างได้ละเอียดและเจาะลึกมากขึ้น 

2. การวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์สำหรับผู้วิจัยอ่ืนที่จะใช้เป็นแนวทางในการศึกษาในแนว
การศึกษาเดียวกันนี้ได้อย่างมาก ทั้งในเรื่อง ปัจจัยด้านการเรียนรู้ ด้านฝึกอบรม ด้านความคิด และ
ด้านบุคลิกภาพ เป็นต้น 

3. ควรศึกษาผลการพัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในพัฒนาองค์กรต่อไป 
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