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Abstract 
The objectives of this research were (1) to study the level of self-development needs of officers in the Fine 
Arts Department, (2 )  to compare the self-development needs of officers in the Fine Arts Department 
according to the demographic factor, (3 )  to study the relationship between work motivation-oriented factor 
and the self-development needs of officers in the Fine Arts Department, and (4 )  to study the relationship 
between job satisfaction-oriented factor and the self-development needs of officers in the Fine Arts 
Department. The sample was 305 officers in the Fine Arts Department. Data were collected by questionnaire. 
The statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, One-way 
ANOVA, LSD, and Pearson Product Moment Correlation Coefficient. These results revealed that the level of 
self-development needs of officers in the Fine Arts Department was high. The level of work motivation was 
high whereas the level of job satisfaction was also high. The hypothesis testing showed that the differences 
in demographic factors, including age, position group, duration, and salary, differently affected the self-
development needs of officers in the Fine Arts Department. The work motivation- oriented factor had a 
moderate positive relationship with the self-development needs.  In addition, the job satisfaction-oriented 
factor had a moderate positive relationship with self-development needs. 
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บทคดัย่อ 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดบัความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรกรมศลิปากร (2) เพื่อ
เปรียบเทียบความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรกรมศิลปากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เพื่อศกึษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างานกบัความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรกรมศลิปากร 
และ(4) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านความพึงพอใจในการท างานกับความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรกรมศลิปากร กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวจิยัได้แก่ บุคลากรกรมศิลปากร จ านวน 305 คน เครื่องมอืที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test, One Way ANOVA, การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD และค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ์เพียร์สนั โดยก าหนดนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .05 ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรกรมศลิปากรมคีวามต้องการ
ในการพฒันาตนเองในระดบัมาก มีแรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก และมคีวามพงึพอใจในการท างาน ในระดบัมาก 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกันได้แก่ อายุ กลุ่มต าแหน่งงาน อายุงาน และเงินเดือน 
แตกต่างกันมีความต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกัน ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความ
ต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรกรมศลิปากรทางบวกระดบัปานกลาง นอกจากนี้ปัจจยัดา้นความพงึพอใจใน
การท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรกรมศลิปากรทางบวกระดบัปานกลาง  
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บทน า 
กรมศลิปากรเป็นองค์การหลกัในการอนุรกัษ์พฒันามรดกวฒันธรรมของชาต ิโดยมีแนวคดิในการสร้างสรรค์เพื่อพฒันา
องค์การไปสู่เป้าหมาย การพฒันาบุคลากรขององค์การจงึเป็นเรื่องส าคญั เพราะเป็นทรพัยากรหลกัที่จะน าพาองค์การ
ไปสู่ เป้าหมายได้ บุคลากรกรมศิลปากรส่วนใหญ่เป็นสายวิชาการเฉพาะทางและมีหลากหลายสาขาวิชาชีพจาก
การศึกษาเอกสารสรุปผลการด าเนินงานของกรมศิลปากรย้อนหลงั 5 ปี พบว่า กรมศิลปากรให้ความส าคญักับการ
พฒันาบุคลากรมาอย่างต่อเนื่อง แต่การพฒันาบุคลากรดงักล่าวไม่ไดต้รงตามรูปแบบการปฏบิตังิาน ผลจากการส ารวจ
ความคดิเห็นของบุคลากร เพื่อใชเ้ป็นข้อมูลประกอบการจดัท าแผนปฏิบตัริาชการระยะ 5 ปีของกรมศิลปากร (ปี พ.ศ.
2566-2570) พบว่า ประเดน็ที่บุคลากรให้ความสนใจและควรพฒันามากที่สุดคือ ประเดน็ด้านบุคลากรโดยมี 3 อนัดบั
สูงสุดของประเด็นที่ส ารวจทัง้หมดได้แก่ 1) ปัญหาด้านอตัราก าลงัในการท างาน 2) ปัญหาด้านแนวคดิทศันคติที่มีต่อ
วฒันธรรมองค์การ และ 3) ปัญหาด้านทักษะความรู้ของบุคลากร โดยจากการสมัภาษณ์  นายเปรมชัย จนัทร์จ าปา 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ หนึ่งในคณะผู้จ ัดท าแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปีของกรมศิลปากร มี
ความเห็นว่า ที่ผ่านมาแผนงานการพฒันาบุคลากรของกรมศิลปากรไม่ไดถู้กจดัท าขึ้นตามความต้องการของบุคลากร 
เนื่องจากไม่ได้มีการส ารวจความต้องการของบุคลากรมาประกอบการจดัท าแผนงาน จึงท าให้การพฒันาบุคล ากรไม่
ตอบสนองต่อการท างานและไม่ครอบคลุมการพัฒนาตนเองครบทุกด้าน  และเมื่อผู้วิจ ัยได้ท าการศึกษาทบทวน
วรรณกรรม งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง พบว่า ยงัไม่เคยมกีารท าการศึกษาหรอืส ารวจความต้องการในการพฒันาตนเองของ
บุคลากรภายในหน่วยงานกรมศิลปากร ผู้วิจยัจึงสนใจศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรม
ศลิปากร เพื่อที่จะได้ทราบถึงความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรที่แท้จริงและเพื่อเป็นข้อมูลเชิงนโยบาย
ของกรมศลิปากรต่อไป จงึไดท้ าการศกึษาวจิยัภายใต้วตัถุประสงค์ของการวจิยั คอื 1) เพื่อศกึษาระดบัความต้องการใน
การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมศิลปากร 2) เพื่อเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรม
ศิลปากรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างานกับความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมศิลปากร และ 4) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านความพึง
พอใจในการท างานกบัความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรกรมศลิปากร 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 
การศึกษาครัง้นี้ไดน้ าเอาแนวคดิ ทฤษฎีการพฒันาตนเองของ Boydell (1985) มาใชใ้นการศึกษาความต้องการในการ
พฒันาตนเองของบุคลากรกรมศลิปากร โดยสรุปสาระส าคญัของแนวคดิ ทฤษฎีไดด้งันี้  
ขอบเขตเนื้อหาจุดส าคญัของการพัฒนารูปลกัษณ์ของความเป็นตัวเอง โดยก าหนดแนวทางการพฒันาตนเองเป็น 4 
ด้าน คือ 1) ด้านสุขภาพกายและจิตใจ การพัฒนาตนเองด้านสุขภาพเป็นสิ่งส าคญั บุคคลจะต้องมีสุขภาพร่างกายที่
แข็งแรงสมบูรณ์ และมีสุขภาพจิตใจที่ดี จึงจะส่งผลดีต่อการท างานให้ประสบ 2) ด้านทกัษะในการท างาน ต้องมีการ
ได้รบัการพฒันาทกัษะทางสมอง และการคิดสร้างสรรค์ในรูปแบบ ที่หลากหลาย รวมทัง้ความทรงจ า ความมีเหตุผล 
ความคิดสร้างสรรค์ 3) ด้านการกระท าให้ส าเร็จ คือ การกระท าหรือการปฏิบัติสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วงได้ โดยกล้า
กระท า กล้าตดัสนิใจดว้ยตัวเองโดยไม่ต้องรอค าสัง่จากผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้าหน่วยงาน 4) ดา้นเอกภาพของตนเอง 
การเป็นตัวเอง การยอมรบัข้อดีและข้อเสียของตนเองด้วยความพอใจในความสามารถและศกัยภาพของตนเอง และ
ยอมรบัในขอ้บกพร่องของตนเอง พรอ้มทัง้พยายามปรบัปรุง แก้ไข และพฒันาใหด้ทีีสุ่ด  
แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัแรงจูงใจ  
การศกึษาครัง้นี้ไดน้ าเอาแนวคดิ ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิข์อง McClelland (1961) มาใชใ้นการศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรกรมศิลปากร โดยใชคุ้ณลกัษณะของบุคคลทีม่ีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิส์ูง 6 ประการ ดงันี้ 1) ชอบงานที่
ทา้ทายความสามารถและมีพฤตกิรรมที่แสวงหาความท้าทาย 2) มีความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเอง 3) มคีวาม
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มุ่งมัน่พยายามสูง โดยจะมีพฤติกรรมที่ชอบงานท้าทายความสามารถและความคิด 4) มีการแสวงหาข้อมูลป้อนกลบั 
(feedback) จากการท างานอยู่เสมอ 5) การใชส้ิง่ล่อใจทีเ่ป็นความรูส้ึกภายใน โดยบุคคลเหล่านี้จะใชค้วามรูส้ึกทีเ่กดิขึ้น
ภายในใจน ามาเป็นแรงจูงใจ หรือแรงผลกัดนัให้การท างานบรรลุผลส าเรจ็ 6) การเลือกงานที่เกี่ยวข้องกบัการประสบ
ความส าเร็จ โดยจะไม่เลือกงานที่มีโอกาสประสบความส าเร็จน้อย มีความฉลาดในการวางเป้าหมายที่เหมาะสมกับ
ศกัยภาพของตนเอง 
แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัความพึงพอใจ 
การศึกษาครัง้นี้ได้น าเอาแนวคิด ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) ของ Herzberg et al. (1959) มาใช้ใน
การศกึษาความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรกรมศิลปากร โดย Herzberg ไดแ้บ่งปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกับความพึง
พอใจในการท างาน ออกเป็น 2 กลุ่ม ดงันี้  
1) ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยัทีม่ีอทิธิพลต่อการท างานโดยตรง เพราะเป็นสิง่ทีช่่วยสร้างหรอืกระตุ้นให้
เกดิแรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างาน ท าใหบุ้คคลเกิดการตอบสนองกบัการท างานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ ซึ่ง
ปัจจยัดงักล่าวจะมผีลต่อประสิทธิภาพของการท างานโดยตรง ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน, การไดร้บัการยอมรบั, 
ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั,ิ ความก้าวหน้าในการท างาน, ความรบัผดิชอบในงาน และโอกาสทีไ่ดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต  
2) ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่มีความเกี่ยวข้องกับงานทีท่ าอยู่โดยตรง ซึ่งเป็นปัจจยัที่ช่วยป้องกัน
และรกัษาแรงจูงใจที่บุคคลมอียู่ในปัจจุบนั ให้คงอยู่เป็นปกติ หากขาดปัจจยัเหล่านี้ไปอาจท าใหเ้กดิความไม่พงึพอใจใน
ในการท างานได้ ได้แก่ เงินเดือน, ความสัมพันธ์กับผู้บงัคบับัญชา ผู้ใต้บังคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน, สถานภาพใน
หน่วยงาน, นโยบายและการบริหารงาน, สภาพการท างาน, ความเป็นอยู่ส่วนตัว, ความมัน่คงในอาชพีการงาน และการ
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
สมมติฐาน 
สมมตฐิานที ่1 บุคลากรกรมศลิปากรทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาตนเอง แตกต่างกนั  
1.1) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่าง  
1.2) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่อีายุแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั  
1.3) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่กีลุ่มต าแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 
1.4) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่อีายุงานแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่าง 
1.5) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่หีน่วยงานทีส่งักดัแตกต่างกนัมีความต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั  
1.6) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่เีงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั  
1.7) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่รีะดบัการศึกษาแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั  
สมมติฐานที ่2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กับความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรกรม
ศลิปากร  
สมมตฐิานที ่3 ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากร
กรมศลิปากร 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
วิธีการวิจยั 
ประชากรและตวัอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ คอื บุคลากรในสงักัดกรมศิลปากรส่วนกลางและส่วนภูมภิาค จ านวนทัง้สิน้ 1,787 คน 
ขอ้มูล ณ วนัที ่30 มถิุนายน 2565 ผูว้ิจยัได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป G*Power โดยใช้หลกัเกณฑ์
ส าหรับการก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามวตัถุประสงค์หลกัในการวิจัย ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 และความคลาด
เคลื่อนที่ยอมรับได้ร้อยละ 5 หรือ 0.05 ซึ่งได้ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
จ านวนทัง้สิ้น 305 คน นอกจากนี้ ผู้วิจยัใช้วิธกีารสุ่มตัวอย่างแบ่งชัน้ภูมิแบบสดัส่วน (Proportion Stratified Random 
Sampling) แล้วท าการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยเลอืกตวัอย่างแบบไม่ซ ้า  
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ต าแหน่งงาน อายุงาน 
ระดบัการศกึษา และเงนิเดอืน โดยเป็นค าถามแบบเลอืกตอบเพยีงค าตอบเดยีว 
ส่วนที่ 2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน จ านวน 18 ข้อ โดยข้อค าถามครอบคลุมตามลกัษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธิส์ูง 6 ประการ 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1) เพศ   2) อายุ 
3) กลุ่มต าแหน่งงาน  4) อายุงาน 
5) หน่วยงานที่สงักดั   6) เงนิเดอืน 
7) ระดบัการศกึษา 
 
ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน 
1) การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 
2) ความเชื่อมัน่ในความสามารถของตน 
3) ความมุ่งมัน่พยายาม 
4) การแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั 
5) การใช้สิง่ล่อใจที่เป็นความรู้สกึภายใน 
6) การเลือกงานที่ เกี่ ย วข้องกับการประสบ
ความส าเรจ็ 

ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการท างาน 
- ปัจจยัจูงใจ 
1) ความส าเรจ็ในการท างาน  2) การได้รบัการยอมรบันับถอื  
3) ลกัษณะของงาน    4) ความก้าวหน้าในการท างาน   
5) ความรบัผดิชอบในงาน 
- ปัจจยัอนามยั 
1) เงนิเดอืน    2) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บงัคบับญัชา  
3) สถานภาพในหน่วยงาน   4) นโยบายและการบรหิารขององค์กร  
5) ชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวั   6) ความมัน่คงในอาชพีการงาน   
7) การปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  8) สภาพแวดล้อมการท างาน 

 

 
ความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรกรมศิลปากร 
1) ด้านสุขภาพกายและจติใจ 
2) ด้านทกัษะในการท างาน 
3) ด้านการกระท าให้ส าเรจ็ 
4) ด้านเอกภาพของตนเอง 
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ส่วนที่ 3 ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการท างาน จ านวน 38 ข้อ โดยข้อค าถามครอบคลุมด้านปัจจยัความพึงพอใจใน
การท างานทัง้ 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 5 ประการ และปัจจยัอนามยั 8 ประการ 
ส่วนที ่4 ความต้องการในการพฒันาตนเอง จ านวน 15 ขอ้ โดยขอ้ค าถามครอบคลุมการพฒันาตนเองทัง้ 4 ดา้น 
ทัง้นี้ ข้อค าถามในส่วนที่ 2, ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ตามมาตรวดัของ Likert Scale เป็นค าถาม
แบบเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว ดงันี้ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 4 หมายถึง เห็นด้วย, 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ, 2 
หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ย และ 1 หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
การแปลความหมาย 1) กรณีการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน 
ระดบัความพึงพอใจในการท างาน และระดบัความต้องการในการพฒันาพฒันาตนเองของบุคลากรกรมศลิปากร ผู้วจิยั
ใช้เกณฑ์ในการแบ่งระดบัจากมาตรวดัของ Likert Scale เป็น 3 ระดบั ดงันี้ ค่าเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายถึง ระดบัน้อย, 
ค่าเฉลี่ย  2.34-3.67 หมายถึง ระดับปานกลาง และค่าเฉลี่ย  3.68-5.00 หมายถึง ระดับมาก 2) กรณีวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานกับความต้องการใน
การพฒันาตนเองของบุคลากรกรมศิลปากร ผู้วิจยัใช้เกณฑ์การแปลผลความสัมพนัธ์ของค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ 
แบ่งเป็น 5 ระดบั (พวงรตัน์ ทวีรตัน์, 2540) ดงันี้ ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์มีค่า .81 ขึ้นไป หมายถึง ระดบัมาก, ค่า
ระหว่าง .61-.80 หมายถึง ระดับค่อนข้างมาก, ค่าระหว่าง .41-.60 หมายถึง ระดบั ปานกลาง, ค่าระหว่าง .20-.41 
หมายถงึ ระดบัค่อนขา้งน้อย และค่าต ่ากว่า .20 หมายถงึ ระดบัน้อย 
การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวจิยั ผู้วจิยัได้ท า Content Validity โดยใช้ค่า IOC ทัง้นี้แบบสอบถามทุกข้อมีค่า IOC 
เกิน .50 และผู้วิจ ัยใช้ค่าสัมประสิทธิค์วามเชื่อมัน่ของครอนบาด (Cronbach’s Reliability Coefficient Alpha) เพื่อ
ทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยแบบสอบถามทัง้ฉบบัมค่ีาความเชื่อมัน่เท่ากับ .96, ค่าเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
ด้านปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน = .91, ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ด้านปัจจยัด้านความพึงพอใจในการ
ท างาน = .95 และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดา้นความต้องการในการพฒันาตนเอง = .93 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัใช้โปรแกรมทางสถิตใินการวเิคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-
test, One-Way ANOVA, การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี LSD และการทดสอบค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ของ
เพยีร์สนั โดยก าหนดนัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
ผลการวิจยั 
ปัจจยัส่วนบุคคล 
การศกึษาวิจยัครัง้นี้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 138 คน (ร้อยละ 54.8) อายุ ส่วนใหญ่มี
อายุเท่ากบัหรอืตัง้แต่ 34 ปีลงมา จ านวน 105 คน (รอ้ยละ 34.4) กลุ่มต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มต าแหน่งงานดา้น
โบราณคดี พิพิธภัณฑ์ และกลุ่มต าแหน่งงานด้านบรหิารงานทัว่ไปและงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งมีจ านวนเท่ากัน 
คือ 82 คน (ร้อยละ 26.9) อายุงาน ส่วนใหญ่มีอายุงานเท่ากับหรือตัง้แต่ 6 ปีลงมา จ านวน 111 คน (ร้อยละ 36.4) 
หน่วยงานที่สังกัด ส่วนใหญ่สังกัดส านักการสังคีต จ านวน 50 คน (ร้อยละ 16.4) เงินเดือน ส่วนใหญ่มีเงินเดือน 
15,001-25,000 บาท จ านวน 128 คน (ร้อยละ 42.0) และระดับการศึกษา ส่วนใหญ่จบปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
จ านวน 205 คน (รอ้ยละ 67.2) 
ความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรกรมศิลปากร 
โดยภาพรวมบุคลากรกรมศลิปากรมีความต้องการในการพฒันาตนเองในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.43, S.D = .60) และ
รายด้านอยู่ในระดบัมากทุกดา้นโดยมคีวามต้องการพฒันาตนเองมากที่สุดในดา้นเอกภาพของตนเอง (ค่าเฉลี่ย = 4.49, 
S.D = .60) รองลงมาด้านทักษะในการท างาน (ค่าเฉลี่ย = 4.44, S.D = .66) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้าน
สุขภาพกายและจิตใจ (ค่าเฉลี่ย = 4.33, S.D = .72) นอกจากนี้บุคลากรกรมศลิปากรมแีรงจูงใจในการท างานภาพรวม
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อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.32, S.D = .50) ในส่วนของความพึงพอใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย = 4.02, S.D = .55)  
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมตฐิานที ่1 บุคลากรกรมศลิปากรทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาตนเอง แตกต่างกนั  
1.1) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั  
1.2) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่อีายุแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั  
1.3) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่กีลุ่มต าแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 
1.4) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่อีายุงานแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกัน  
1.5) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่หีน่วยงานทีส่งักดัแตกต่างกันมีความต้องการในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั  
1.6) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่เีงนิเดอืนแตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั  
1.7) บุคลากรกรมศลิปากรทีม่รีะดบัการศึกษาแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั  
สมมติฐานที ่2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กับความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรกรม
ศลิปากรทางบวกระดบัปานกลาง (r = .608) 
สมมตฐิานที ่3 ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากร
กรมศลิปากรทางบวกระดบัปานกลาง (r = .488) 
 
สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
บุคลากรกรมศลิปากรมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
ทัง้นี้อาจเป็นเพราะบุคลากรมคีวามต้องการพฒันาตนเองให้มคีวามพรอ้มทัง้ทางดา้นร่างกายและการท างาน เพื่อรองรบั
การท างานทุกๆ ด้านและก้าวให้ทนัสถานการณ์ของโลก เนื่องด้วยภารกิจงานของภาครฐัในปัจจุบนัที่มีเพิ่มขึ้นและมี
ความซับซ้อนมากขึน้ การพฒันาตนเองจึงเป็นเรื่องส าคญั บุคลากรจึงมีความต้องการพฒันาตนเองให้ครอบคลุมทัง้ 4 
ดา้น เพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตรอบด้านให้ดยีิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีสุขภาพที่ดี มีความเป็นอยู่ที่ดีสมดุลกับการ
ท างานและมีศกัยภาพในการสรา้งสรรค์ผลงานได้ดยีิง่ขึน้ ซึ่งเป็นไปตามแนวคดิของ Boydell ที่ไดก้ล่าวถงึแนวทางการ
พฒันาตนเองที่ส าคญั 4 ด้านได้แก่ ดา้นสุขภาพกายและจิตใจ ด้านทกัษะในการท างาน ดา้นการกระท าให้ส าเร็จ  และ
ดา้นเอกภาพของตนเอง 
บุคลากรกรมศลิปากรทีม่เีพศแตกต่างกนัมีความต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามสมมติฐานทีต่ัง้
ไว้ ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับงานของ สมภูมิ กลิ่นอุบล (2562) ที่พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานในกองอ านวยการรกัษา
ความมัน่คงภายในจังหวัดพะเยาที่มีเพศแตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน แต่ ไม่
สอดคล้องกับงานของ วรารัตน์ ชูทอง (2561) ที่พบว่า ข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตอ านาจศาลท้องที่จ ังหวัด
นครศรีธรรมราชที่มีเพศแตกต่างกัน มีการพัฒนาศกัยภาพที่แตกต่างกัน ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าความต้ องการในการ
พฒันาตนเองสามารถท าได้ทุกเพศอย่างเท่าเทียม และทุกเพศมีสิทธิได้รบัการพัฒนาตนเองตามความต้องการอย่าง
เสมอภาคกัน นอกจากนี้กรมศลิปากรไดถ้อืปฏิบตัิตามพระราชบญัญตัิความเท่าเทยีมกนัระหว่างเพศ พ.ศ.2558 ดงันัน้
กรมศลิปากรควรสง่เสรมิใหบุ้คลากรทัง้เพศหญงิและเพศชายไดร้บัการพฒันาตนเองอย่างเท่าเทยีมกนั 
บุคลากรกรมศลิปากรที่มอีายุแตกต่างกนัมคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั เป็นไปตามสมมติฐานทีต่ัง้ไว ้
โดยบุคลากรที่มอีายุเท่ากบัหรอืตัง้แต่ 34 ปี ลงมา มีความต้องการพฒันาตนเองมากกว่าบุคลากรที่มีอายุตัง้แต่ 35-44 
ปี และบุคลากรที่มีอายุเท่ากับ 45 ปีหรือมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานของ ปริฉัตร สระทองฮ่วม (2559) ที่พบว่า 
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลยัศลิปากรที่มอีายุแตกต่างกัน มีความต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่าง
กนั แตไ่ม่สอดคล้องกบังานของ จิราธร โหมดสุวรรณ และ จนัทนา แสนสุข (2560) ที่พบว่า บุคลากรครูศูนย์การศึกษา
นอกระบบ กลุ่มลุ่มน ้าเจา้พระยาทีม่อีายุแตกต่างกนั มีความต้องการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะว่า



วารสารสหวทิยาการวจิยั: ฉบบับณัฑติศกึษา (e-ISSN: 2730-3616) [106] 
ปีที ่12 ฉบบัที ่1 (มกราคม - มถิุนายน 2566) 
บุคลากรที่มชี่วงอายุน้อยกว่ามีความต้องการพฒันาตนเองมากกว่าบุคลากรที่มอีายุมากขึน้ เนื่องจากบุคลากรที่มีอายุ
น้อยยงัมปีระสบการณ์ในการท างานน้อย จึงต้องการพฒันาตนเองและเรียนรู้สิง่ใหม่ๆ ให้เพิ่มมากขึน้ เพื่อรองรบัแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนปฏิรูปประเทศ แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที่ 13 และแผนปฏบิตัริาชการ
ของกรมศิลปากร ดงันัน้ กรมศลิปากรควรมุ่งส่งเสริมใหบุ้คลากรทีม่ีอายุน้อยได้รบัการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อ
เพิม่ทกัษะและประสบการณ์ใหม้ากยิง่ขึน้ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการท างานต่อไปในอนาคต 
บุคลากรกรมศิลปากรที่มีกลุ่มต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองแตกต่างกันเป็นไปตาม
สมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดย (1) กลุ่มต าแหน่งงานด้านนาฏดุรยิางคศลิป์ มคีวามต้องการพฒันาตนเองมากกว่ากลุ่มต าแหน่ง
งานด้านสถาปัตยกรรมและศิลปกรรม และกลุ่มต าแหน่งงานด้านบรหิารงานทัว่ไปและงานเทคโนโลยีสารสนเทศ (2) 
กลุ่มต าแหน่งงานด้านเอกสาร ภาษาและหนังสือ มีความต้องการพัฒนาตนเองมากกว่ากลุ่มต าแหน่งงานด้าน
สถาปัตยกรรมและศลิปกรรม ขอ้ค้นพบนี้สอดคล้องกบังานของ สมภูม ิกลิน่อุบล (2562) ทีพ่บว่า บุคลากรทีป่ฏบิตังิาน
ในกองอ านวยการรกัษาความมัน่คงภายในจงัหวดัพะเยาทีม่ีกลุ่มงานทีป่ฏบิตัแิตกต่างกัน มีความต้องการในการพฒันา
ตนเองแตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกบังานของ จริาธร โหมดสุวรรณ และ จนัทนา แสนสุข (2560) ทีพ่บว่า บุคลากรครู
ศูนย์การศึกษานอกระบบกลุ่มลุ่มน ้าเจ้าพระยาที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะว่า โอกาสและความก้าวหน้าในแต่ละสายงานแตกต่างกัน และแนวทางในการพฒันาตนเองของ
บุคลากรแต่ละสายวิชาชีพต่างกัน จึงท าให้บุคลากรแต่ละสายงานมีความต้องการในการพัฒนาตนเองต่างกัน ดงันัน้ 
กรมศิลปากรควรส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละสายงานได้รบัการพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับแนวทางการพฒันาความรู้
ของแต่ละสายงาน หรือสายวชิาชีพ เพื่อสรา้งความช านาญในวิชาชพีให้กับบุคลากร ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา
คุณภาพของผลงานและสรา้งความก้าวหน้าในอาชพีต่อไป 
บุคลากรกรมศิลปากรที่มีอายุงานแตกต่างกันมีความต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกัน เป็นไปตามสมมติฐาน
ทีต่ัง้ไว ้โดยบุคลากรที่มอีายุงานเท่ากับหรอืตัง้แต่ 6 ปีลงมา มีความต้องการพฒันาตนเองมากกว่าบุคลากรทีม่ีอายุงาน
เท่ากบั 14 ปีหรือมากกว่า ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับงานของ วิรตัน์ ช่วยเมือง และ เสาวนารถ เล็กเลอสินธุ์ (2563) ที่
พบว่า บุคลากรเรือนจ ากลางบางขวางที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเอง
แตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับงานของ สมภพ ห่วงทอง และ สุทธิศักดิ ์สุริร ักษ์ (2564) ที่พบว่า บุคลากรสาย
ปฏิบัติการ โรงพยาบาลบ้านคา จงัหวัดราชบุรี ที่มีระยะเวลาในการท างานต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองไม่
แตกต่างกัน ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะบุคลากรที่มีประสบการณ์น้อยมีความต้องการพัฒนาตนเองมาก เพื่อต้องการเพิ่ม
ความสามารถ ทกัษะต่างๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ในการท างาน และอาจส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีการงานในอนาคต  
บุคลากรกรมศิลปากรที่มหีน่วยงานที่สงักดัแตกต่างกนัมีความต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกัน ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับงานของ พรชลิศา ยะจะนะ (2564) ที่พบว่า บุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีที่มีหน่วยงานที่สงักัดแตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่
แตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับงานของ ปริฉัตร สระทองฮ่วม (2559) ที่พบว่า พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศิลปากรที่มีกลุ่มงานทีส่งักัดแตกต่างกนั มีความต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั ทัง้นี้ อาจเป็น
เพราะแต่ละหน่วยงานมโีครงสรา้งองค์การ ลกัษณะการท างาน และสายการบงัคบับญัชา ทีค่ล้ายคลงึกนั อกีทัง้นโยบาย
และการบริหารองค์การในภาพรวมยังเหมือนกัน และทุกหน่วยงานต้องปฏิบตัิงานตามแผนปฏิบัติ ราชการของกรม
ศลิปากร ที่สอดรบักับยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี จึงส่งผลให้ความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรแต่ละหน่วยงาน
ไม่แตกต่างกนั 
บุคลากรกรมศิลปากรที่มีเงนิเดอืนแตกต่างกัน มีความต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั เป็นไปตามสมมตฐิาน
ทีต่ัง้ไว ้โดยบุคลากรทีม่ีเงินเดอืนตัง้แต่ 15,001-25,000 บาท มคีวามต้องการในการพฒันาตนเองมากกว่าบุคลากรที่มี
เงินเดือนตัง้แต่ 25,001-35,000 บาท และบุคลากรที่มีเงินเดือนเท่ากับหรือตัง้แต่ 35,001 บาทขึ้นไป ข้อค้นพบนี้
สอดคล้องกับงานของ อรรณพ นุติพาณิชย์ (2564) ที่พบว่า ผู้ปฏิบัติงานในกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) ที่มี
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เงินเดือนแตกต่างกัน มีความต้องการพฒันาตนเองแตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับงานของ พรพรรณ พูวฒันาธนสิน 
(2562) ที่พบว่า ข้าราชการกองบัญชาการกองทพัไทยพื้นที่แจ้งวฒันะที่มีรายได้แตกต่างกนั มีความต้องการในการ
พฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรทีม่ีเงนิเดอืนตัง้แต่ 15,001-25,000 บาท เป็นบุคลากรกลุ่ม
ทีเ่ริม่บรรจุใหม่ ท างานไดไ้ม่นานและมีประสบการณ์น้อย จึงมีความต้องการในการพฒันาตนเองสูงกว่ากลุ่มอื่นๆ เพื่อ
เพิ่มทักษะในการท างานให้มีความพร้อมในทุกด้าน ซึ่งจะช่วยให้งานประสบความส าเร็จได้ และพัฒนาผลการ
ด าเนินงานใหด้ยีิง่ขึน้ 
บุคลากรกรมศิลปากรที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีความต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกัน ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับงานของ บวังาม กลิ่นหอม (2561) ที่พบว่า พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
สามชุกที่มีระดับการศึกษาแตกต่ างกัน  มีการพัฒนาตนเอง ไม่แตกต่ างกัน  แต่ ไม่สอดคล้องกับงานของ 
วิรตัน์ ช่วยเมือง และ เสาวนารถ เล็กเลอสินธุ์ (2563) ที่พบว่า บุคลากรเรือนจ ากลางบางขวางที่มีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั มคีวามต้องการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะว่าการพฒันาตนเองสามารถกระท าได้
ตลอดเวลา และหลากหลายวธิี โดยไม่จ าเป็นว่าบุคลากรที่จบการศกึษาในระดบัใดระดบัหนึ่งแล้วจะหยุดพฒันาตนเอง
ได้ แต่ทุกคนต้องพัฒนาตนเองเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน และเพิ่มทักษะ คว ามช านาญในวิชาชีพอยู่
ตลอดเวลา  
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมศิลปากร
ทางบวกระดบัปานกลาง เป็นไปตามสมติฐานที่ตัง้ไว้ สอดคล้องกบังานของ พรพรรณ พูวฒันาธนสนิ (2562) ที่พบว่า 
ปัจจยัด้านแรงจูงใจส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย ในพื้นที่แจ้ง
วฒันะ สอดคล้องกับงานของ จตุพร ศรสีองเมือง (2564) ที่พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธ์กบัการ
พฒันาตนเองของพนักงานออมสินสาขาในเขตอ าเภอเมืองเชยีงใหม่ ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดทฤษฎขีอง McClelland ที่
กล่าวไวว้่า บุคคลต้องการกระท าสิง่ต่างๆ ให้ดีทีสุ่ด เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความส าเรจ็ โดยไม่หวงัสิ่งตอบแทน คือ ท างานให้
ส าเร็จตามที่ตัง้ใจ เมื่องานส าเร็จแล้ว ก็ย้ายไปท างานอื่นให้ส าเร็จต่อไป โดยผู้ที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงจะมี
พฤติกรรมที่ชอบงานที่ท้าทายความสามารถ มคีวามเชื่อมัน่ในความสามารถของตน มีความมุ่งมัน่พยายาม ชอบการ
แสวงหาข้อมูลป้อนกลบั ใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และมีการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับการประสบความส าเร็จ 
นอกจากนี้ย ังสอดคล้องกับงานของ Siffin (1966) ที่กล่าวถึงข้าราชการไทยตัง้แต่ปี ค.ศ.1966 ว่า ข้าราชการไทยมี
วชิาชพีนิยมอยู่แล้ว โดยวชิาชีพนิยมคอื การมคีวามรูคู่้คุณธรรม ดงันัน้ ขอ้คน้พบนี้เป็นการยนืยนัขอ้คน้พบในงานของ 
Siffin ว่าบุคลากรกรมศลิปากรมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาประเทศด้วยการพฒันาตนเองใหม้คีวามรูค้วามสามารถสูงขึ้น 
และนอกจากนี้จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมศิลปากรมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่ง
แสดงใหเ้ห็นว่าแรงจูงในในการท างานเป็นสิง่ส าคญัที่ช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรประสบผลส าเร็จในการท างาน และเป็นข้อ
บ่งชี้ว่าบุคลากรกรมศลิปากรมลีกัษณะเป็นผู้ที่มแีรงจูงใจในการท างานสูง แต่เนื่องจากการท างานในหน่วยงานภาครฐั
ต้องปฏิบัติตามระเบียบ กฎเกณฑ์ต่างๆ อย่างเคร่งครัด การท างานต้องอยู่ภายใต้การปกครองหลายล าดับชัน้ การ
มอบหมายงานต่างๆ เป็นไปตามดุลพินิจของผู้บังคบับญัชา และกรอบความรับผิดชอบตามต าแหน่งงานของแต่ละ
บุคคล จึงท าให้บุคลากรไม่สามารถเลือกปฏิบตัิงานได้ อีกทัง้การท างานมีขัน้ตอนมากและมขี้อจ ากดัหลายประการ จึง
ท าใหล้กัษณะของแรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการในการพฒันาตนเองทางบวกระดบัปานกลาง 
ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กับความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรกรมศิลปากร
ทางบวกระดบัปานกลาง เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ สอดคล้องกับงานของ พรพรรณ พูวฒันาธนสนิ (2562) ทีพ่บว่า 
ปัจจยัด้านความพึงพอใจส่งผลต่อการพฒันาตนเองในการท างานของข้าราชการ กองบญัชาการกองทพัไทย ในพื้นที่
แจ้งวฒันะ สอดคล้องกับงานของ อรรณพ นุติพาณิชย์ (2564) ที่พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนส่งผลเชิงบวกต่อ
รูปแบบการพฒันาตนเองในการปฏบิตังิานของบุคลากรผูป้ฏบิตังิานในกรมส่งเสรมิสหกรณ์ (ส่วนกลาง) ซึ่งเป็นไปตาม
แนวคิดทฤษฎีของ Herzberg ที่ได้กล่าวถงึทฤษฎีสองปัจจยัไว้ว่า เงื่อนไขที่จะสรา้งแรงจูงใจต้องประกอบด้วยปัจจยั 2 
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กลุ่ม ได้แก่ ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นสิง่ที่ช่วยสร้างหรือกระตุ้นให้บุคลากรกรมศิลปากรมี
แรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างานเพิ่มขึ้น ส่งผลให้บุคคลกรกรมศลิปากรเกิดการตอบสนองกับงานใหบ้รรลุตาม
วตัถุประสงค์ เช่น ความส าเร็จ การยอมรบั และความก้าวหน้าในการท างาน เป็นต้น และปัจจยัอนามัย เป็นปัจจยัที่
เกี่ยวข้องกบังานทีท่ าอยู่โดยตรง ซึ่งจะช่วยรกัษาแรงจูงใจทีบุ่คคลกรกรมศิลปากรมอียู่ ใหค้งอยู่เป็นปกต ิและด ารงชวีิต
ในการท างานอยู่ได้ หากขาดปัจจัยเหล่านี้ไปอาจท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการท างานได้ เช่น เงินเดือน 
ลกัษณะงานที่ท า ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นต้น และจากผล
การศึกษา พบว่า บุคลากรกรมศิลปากรมีความพึงพอใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
บุคลากรมีความพงึพอใจทัง้ในด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยัที่ได้รบัจากการปฏบิตัิงาน เนื่องจากหน่วยงานภาครฐั
เป็นหน่วยงานทีม่โีครงสรา้ง ลกัษณะการท างาน ระเบยีบ กฎเกณฑ์ รวมถงึสวสัดกิารที่คล้ายคลึงกนัทุกหน่วยงาน และ
บุคลากรมกัทราบถึงระเบียบข้อบงัคบั ลกัษณะการปฏิบตัิงาน การเติบโตในหน้าที่การงาน และรวมถึงค่าตอบแทนที่
ได้รบัในการท างานดแีล้ว จึงตัดสินใจเลือกเข้ามาท างานในหน่วยงานของภาครฐั จึงท าให้บุคลากรมคีวามพึงพอใจใน
การท างานอยู่ในระดบัมาก แต่เนื่องด้วยท างานของภาครฐัในปัจจุบนัมภีารกจิในความรบัผดิชอบมากขึน้ และบุคลากรมี
ภาระหน้าที่ในความรบัผิดชอบที่มากมาย จึงท าให้ไม่มีเวลาในการพฒันาตนเอง หรือศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม รวมไป
ถงึการดูแลสุขภาพตนเอง จึงส่งผลใหค้วามพงึพอใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กับความต้องการในการพฒันาตนเอง
ของบุคลากรกรมศลิปากรทางบวกระดบัปานกลาง 
ผู้วิจยัมีข้อคิดเห็นว่า กรมศิลปากรควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้รบัการพฒันาตนเองให้ครอบคลุมในทุกๆ 
ด้านอย่างต่อเนื่อง เพื่อจะได้ส่งเสริมการพัฒนาศกัยภาพในการท างานของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้นและพร้อมรับมือกับ
สภาวการณ์ของการท างานในปัจจุบนั พร้อมทัง้เสรมิสร้างความรู ้ความช านาญในการท างานของบุคลากร ซึ่งเป็นก าลงั
ส าคญัทีช่่วยขบัเคลื่อนองค์การใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ อาทิ พจิารณาจากข้อทีม่ีคะแนนเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ขอ้ 5 ควร
ส่งเสริมการพัฒนาทกัษะการใช้เทคโนโลยี เทคนิค และวิธีการใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานในปัจจุบันมากที่สุด 
เพื่อทีบุ่คลากรจะไดน้ าความรูม้าประยุกต์ใชแ้ละพฒันาผลงานให้ดยีิง่ขึน้ 
ประการต่อมา กรมศิลปากรควรมุ่งส่งเสรมิให้บุคลากรกลุ่มที่มีอายุ อายุงาน และเงินเดือนน้อยที่สุด ได้รบัการพฒันา
ตนเองเพิ่มขึ้น เนื่องจากบุคลากรกลุ่มนี้มีความต้องการในการพฒันาตนเองสูงกว่ากลุ่มอื่นๆ และเป็นผู้ทีอ่าจจะพึ่งเริ่ม
ปฏบิตังิานและมปีระสบการณ์ในการท างานน้อย จึงควรไดร้บัการพฒันาตนเองเพื่อเพิม่เตมิความรูป้ระสบการณ์ในการ
ท างาน จะไดน้ าความรูม้าปรบัใชใ้นการท างานต่อไป 
นอกจากนัน้ กรมศลิปากรควรมีแนวทางในการสรา้งแรงจูงใจในการท างานให้กบับุคลากรเพิม่ขึน้ อาท ิพจิารณาจากข้อ
ทีม่ีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ข้อ 3 การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการพิจารณามอบหมาย
งานทีเ่หมาะสมกับประสบการณ์ท างานหรอืระดบัต าแหน่งความรบัผดิชอบของบุคลากร หากเป็นงานที่ยากและทา้ทาย 
ควรมีผูบ้งัคบับญัชาหรอืผู้ทีม่ีประสบการณ์มากกว่าใหค้ าปรึกษาและควบคุมการท างานอย่างใกล้ชดิ เพื่อป้องกนัความ
ผดิพลาดในการท างาน เป็นต้น 
ในทา้ยที่สุด กรมศลิปากรควรมแีนวทางในการสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างานใหแ้ก่บุคลากรมากขึน้ เพื่อช่วยรกัษา
และกระตุ้นความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร อาทิ พิจารณาจากข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ข้อที่ 18 
เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน หน่วยงานควรมีการสนับสนุนและให้ความรู้ในเรื่องการ
วางแผนดา้นการใช้จ่ายเงิน การออมเงนิ และการลงทุนของกองทุนในภาครฐัแก่บุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรมีแนวทางใน
การบรหิารจดัการเงนิทีด่ขี ึน้ 
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