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บทคัดยŠอ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคŤเพื่อศึกษาปŦจจัยจูงใจที่มีผลตŠอการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠง

สินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิและศึกษาระดับการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšา

ทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ เปŨนการวิจัยเชิงปริมาณ แบบสำรวจ การสุŠมตัวอยŠางดšวยวิธีการสุŠม

ตัวอยŠางแบบงŠาย (Simple random sampling) จากลักษณะของกลุŠมตัวอยŠางมีความคลšายคลึงกัน จำนวน

พนักงานของแตŠละบริษัทมีไมŠเทŠากัน ใชšวิธีการดšวยการจับสลากจากรหัสพนักงานในองคŤกรที่มีพนักงานไมŠมากและ

วิธีใชšตารางเลขสุŠมซึ่งเหมาะสำหรับกลุŠมตัวอยŠางขนาดใหญŠ ซึ่งทั้ง 2 วิธีเปŨนสŠวนหนึ่งของการสุŠมกลุŠมตัวอยŠางแบบ

งŠาย เพื่อใหšไดšกลุŠมตัวอยŠางในแตŠละบริษัทใหšไดšบริษัทละ 3 คน ไดšกลุŠมตัวอยŠางจำนวน 444 คนซึ่งมีผู šตอบ

แบบสอบถามจำนวน 415 คน เครื่องมือที่ใชšในการวิจัยคือ แบบสอบถาม วิเคราะหŤดšวยการหาความถี่ รšอยละ 

คŠาเฉลี่ย สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบวŠา กลุŠมตัวอยŠางสŠวนใหญŠเปŨนเพศหญิง อายุระหวŠาง 30 – 39 ปŘ การศึกษา

ระดับปริญญาตรี อายุงานระหวŠาง 5 – 15 ปŘ ปŦจจัยดšานการจูงใจเก่ียวกับการไดšรับการยอมรับในระดับมากที่สุดมี

คŠาเฉลี่ย (𝑥ഥ) = 4.21 ลักษณะของงานที่ทำมีคŠาเฉลี่ยระดับมากที่สุด (𝑥ഥ) = 4.30 ความกšาวหนšาในหนšาที่การงานมี

คŠาเฉลี่ยระดับมาก คŠาเฉลี่ย (𝑥ഥ) = 4.09 ความสัมพันธŤระหวŠางบุคลากรมีคŠาเฉลี่ยระดับมากที่สุด (𝑥ഥ) = 4.34  

สŠวนการพัฒนาตนเองเก่ียวกับดšานรŠางกายมีคŠาเฉลี่ยระดับมากที่สุด  (𝑥ഥ) = 4.42  ดšานอารมณŤมีระดับคŠาเฉลี่ยมาก

ที่สุด (𝑥ഥ) = 4.70  ดšานสังคมมีระดับคŠาเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥ഥ) = 4.92  และดšานสติปŦญญามีระดับคŠาเฉลี่ยมากที่สุด 

(𝑥ഥ) = 4.75  ผลการวิจัยสามารถนำไปประยุกตŤใชšในการบริหารจัดการการพัฒนาตนเองของพนักงานภายใน

องคŤกรใหšมีเหมาะสมตŠอไป 

          คำสำคญั: แรงจูงใจ, การพัฒนาตนเอง, การขนสŠงสินคšาทางอากาศ, ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
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Abstract  
 

          This research aims to study motivating factors affecting the self-development of 

employees in air freight forwarding companies at Suvarnabhumi airport and the level of self-

development of employees in air freight forwarding companies at Suvarnabhumi airport.  It was 

quantitative research and survey design, using a simple random sampling method which the 

sample characteristics are similar, with different numbers of employees in each company. The 

method of drawing lots from employee codes in organizations with few employees and using a 

random number table, which was suitable for large samples in order to get 3 people per company.  

This was a random sample without specifying conditions or any additional special methods.  There 

will be a sample size of 444 people. Finally, there were 415 people who responded the complete 

questionnaire.  The tool was a questionnaire, analyzed by finding such as frequency, percentage, 

mean and standard deviation. The results revealed that the most of the sample was female aged 

between 30-39 years with a bachelor’s degree and work experienced between 5-15 years.  The 

motivation factors regarding received the highest level of recognition had a mean (𝑥ഥ) = 4.21 the 

nature of work that was done had the highest average level (𝑥ഥ) = 4.30 Career progress had a 

high average level, (𝑥ഥ) = 4.09.  The relationship between personnel had the highest average 

level (𝑥ഥ) = 4.34 as for self-development regarding the physical aspect, there were the highest 

average level (𝑥ഥ) = 4.42. The emotional aspect had the highest average level (𝑥ഥ) = 4.70, social 

aspects had the highest average level (𝑥ഥ) = 4.92. And the intelligence aspect had the highest 
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average level (𝑥ഥ) = 4.75.  The research results could be applied to manage the self-

development of employees within the organization to be appropriate in the future. 

 

          Keywords: Motivating, Self-development, Air freight forwarder, Suvarnabhumi airport 
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ความเปŨนมาและความสำคัญของปŦญหา   

ปŦจจุบันนี้สถานการณŤของโลกมีการเปลี่ยนแปลงทั้งในดšานเศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยีตลอดเวลา

สŠงผลใหšองคŤกรตŠาง ๆ ตšองมีการพัฒนาใหšทันตŠอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพื่อใหšการดำเนินงานขององคŤกรนั้น ๆ 

เปŨนไปอยŠางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ  (เกศแกšว เขมะเพ็ชร และลดาวัลยŤ ไขŠคำ, 2566) อนึ่ง การที่องคŤกรจะ

สามารถดำเนินงานไดšอยŠางมีประสิทธิภาพนั้น ประกอบไปดšวยหลายปŦจจัยที่เปŨนองคŤประกอบสำคัญขององคŤกร สิ่ง

สำคัญสิ่งหนึ่งท่ีองคŤกรตšองใหšความสำคัญไมŠนšอยไปกวŠาองคŤประกอบอื่น ๆ คือ บุคลากร เนื่องจากทรัพยากรมนุษยŤ

เปŨนสิ่งสำคัญในการพัฒนาองคŤกรสูŠการแขŠงขัน ทำใหšองคŤการสามารถบรรลเุปŜาหมายที่วางไวšไดš การปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคŤกรดšวยความรับผิดชอบจึงสŠงผลใหšองคŤกรมีผลผลิตและรายไดšท่ีเพ่ิมข้ึน อันจะนำไปสูŠการเปŨนองคŤกร

ที่มีประสิทธิภาพไดšอยŠางยั่งยืน สามารถแขŠงขันกับองคŤการตŠาง ๆ ไดšท้ังในระดับชาติและนานาชาต ิ(ธรรมวรรธ วงศŤ

เจริญยศ และคณะ, 2565) ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤจึงเปŨนสิ ่งที่สำคัญอยŠางยิ ่ง ที ่องคŤกรตšองใหšการ

สŠงเสริมและสนับสนุน เพื่อใหšบุคลากรในองคŤกรมีความรูš ความเชื่ยวชาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานใหšมี

ประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้ การพัฒนานั้นตšองมีความสอดคลšองกับความตšองการและศักยภาพของบุคลากรดšวย

เชŠนกัน เพื่อใหšการพัฒนานั้นเปŨนไปอยŠางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนŤสูงสุดตŠอตัวบุคลากรและองคŤกร (เกศ

แกšว เขมะเพ็ชร และลดาวัลยŤ ไขŠคำ, 2566) 

 จากการเจริญเติบโตอยŠางตŠอเนื่องของการขนสŠงสินคšาทางอากาศตลอดชŠวงระยะเวลาหลายปŘที่ผŠานมา 

โดยเฉพาะอยŠางยิ่งหลังสถานการณŤโควิด-19 ในไตรมาสที่ 4 (ตุลาคม - ธันวาคม) ปŘ 2565 ปริมาณการขนสŠงสินคšา

ทางอากาศเพิ่มขึ้นจากไตรมาสที่ 3 (กรกฎาคม - กันยายน) โดยไตรมาสที่ 4 (ตุลาคม - ธันวาคม) มีปริมาณการ

ขนสŠงสินคšาทางอากาศทั้งสิ้น 299.82 พันตัน เพ่ิมข้ึน 4.75 พันตัน คิดเปŨนรšอยละ 1.61 โดยเปŨน ปริมาณการขนสŠง

สินคšาทางอากาศภายในประเทศจำนวน 8.37 พันตัน เพิ ่มขึ้นรšอยละ 17.64 และปริมาณการขนสŠงสินคšาทาง

อากาศระหวŠางประเทศจำนวน 291.45 พันตันหรือ เพิ่มขึ้นรšอยละ 1.21 ซึ่งเพิ่มขึ้นจากไตรมาสที่ 2 (เมษายน-

มิถุนายน) และไตรมาส 1 (มกราคม-มีนาคม) ตามลำดับ (กองเศรษฐกิจการบิน, 2566) จึงเห็นไดšอยŠางชัดเจนวŠา 

การขนสŠงสินคšาทางอากาศมีความสำคัญตŠอการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทยเปŨนอยŠางมาก ในการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรในองคŤกรยŠอมมาจากปŦจจัยการจูงใจในดšานตŠางๆ อยŠางเชŠน การปฏิบัติงานเพื่อใหšไดšรับ

การยอมรับจากเพื่อนรŠวมงานในองคŤกร ดšวยลักษณะของงานที่ทำเพื่อใหšมีความกšาวหนšาในหนšาที่การงานซึ่งอาจ

เปŨนการครอบคลุมถึงเงินเดือน สวัสดิการตŠางๆ สิ่งสำคัญคือ ความสัมพันธŤระหวŠางบุคลากรอันนำไปสูŠความสำเร็จ

ขององคŤกรและความมีเครือขŠายท่ีดีตŠอกัน ทั้งน้ีการพัฒนาดšานรŠางกาย (Physical Development) การพัฒนาดšาน

อารมณŤ (Emotional Development) การพัฒนาดšานสังคม (Social Development) และการพัฒนาดšาน

สติปŦญญา (Intellectual Development) (สุนิษา กลึงพงษŤ, 2556) โดยภาพรวมเปŨนสิ่งสำคัญของคนในการ

พัฒนาดšานรŠางกาย ดšานอารมณŤ ดšานสังคม และดšานสติปŦญญาซึ่งนำไปสูŠความพึงพอใจของบุคคลอันสŠงผลตŠอ
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ความสามารถของบุคลากรเพื่อการพัฒนาองคŤกรอันเปŨนผลจากการปฏิบัติงานดšานการขนสŠงสินคšาทางอากาศใหš

สามารถดำเนินงานไดšอยŠางมีประสิทธิสิทธิภาพ  ฉะนั ้นการสŠงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรจึงมี

ความสำคัญอยŠางยิ่ง เมื่อบุคลากรขององคŤกรมีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานไดšอยŠางมีประสิทธิภาพยŠอมสŠงเสริมใหš

องคŤกรดำเนินงานอยŠางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

 

วัตถุประสงคŤ   

การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงคŤ 

1. เพื่อศึกษาปŦจจัยจูงใจที่มีผลตŠอการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠา

อากาศยานสวุรรณภมู ิ 

2. เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณ

ภูม ิ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Boydell (1985) ที่กลŠาวถึงแนวทางการพัฒนาตนเอง 4 ดšาน คือ 1) ดšาน

สุขภาพกายและจิตใจ หมายถึง การพัฒนาตนเองดšานสุขภาพนั้นเปŨนสิ่งสำคัญ เนื่องจากบุคคลจะตšองมีสุขภาพ

รŠางกายท่ีแข็งแรงสมบูรณŤและมีสุขภาพจิตใจที่ดี จึงจะสŠงผลดีตŠอการทำงานใหšประสบความสำเร็จไดš 2) ดšานทักษะ

ในการทำงาน หมายถึง บุคคลตšองไดšรับการพัฒนาทักษะทางสมองและการคิดสรšางสรรคŤในรูปแบบที่หลากหลาย 

รวมถึงความจำ ความมีเหตุผล และความคิดสรšางสรรคŤ 3) ดšานการกระทำใหšสำเร็จ หมายถึง การกระทำหรือการ

ปฏิบัติสิ่งตŠาง ๆ ใหšสำเร็จลุลŠวงไดš โดยกลšาในการทำสิ่งใด ๆ กลšาตัดสินใจดšวยตัวเอง โดยไมŠตšองรอคำสั่งจาก

ผูšบังคับบัญชาหรือหัวหนšางาน 4) ดšานเอกภาพของตนเอง หมายถึง การเปŨนตัวของตัวเอง การยอมรับขšอดีและ

ขšอเสียของตนเองดšวยความพอใจในความสามารถและศักยภาพของตนเอง การยอมรับในขšอบกพรŠองของตนเอง 

พรšอมทั้งพยายามปรับปรุง แกšไข และพัฒนาใหšดีทีสุ่ด ดังน้ัน จากแนวคิดการพัฒนาตนเองของ Boydell หมายถึง 

การพัฒนาตนเองดšวยตนเองตามศักยภาพ ทั้งทางรŠางกาย อารมณŤ สังคม และสติปŦญญา เพื่อสนองความตšองการ 

แรงจูงใจ หรือเปŜาหมายที ่ตนเองไดšตั ้งไวš และเพื ่อใหšสามารถดำรงชีวิตในสังคมไดšอยŠางมีความสุขและมี

ประสิทธิภาพตŠอองคŤกร (สุนิษา กลึงพงษŤ, 2556) และสมิต อาชวนิจกุล (2543) การพัฒนาตนเองดšวยตนเอง หรือ

การสอนใจตนเองในการสรšางอุปนิสัยที่ดีเขšาทดแทนอุปนิสัยที่เลวซึ่งจะสŠงผลอันเปŨนประโยชนŤแกŠตนเองในการอยŠ

ภายในสังคมไดšอยŠางสงบสุขและมีความกšาวหนšาในการงานอาชีพ  

ดังนั้น อาจกลŠาวไดšวŠา การพัฒนาตนเอง หมายถึงการดำเนินการ หรือการกระทำกิจกรรมใดๆ ที่บุคคลไดš

ปฏิบัติแลšวซึ่งกŠอใหšเกิดการเปลี่ยนแปลงดšานความรูš ทักษะ ทัศนคติในทางที่ดีขึ้นเพื่อชŠวยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานสำหรับปŦจจุบัน และในอนาคตตŠอไปซึ่งการพัฒนาตนเองของบุคคลเปŨนจุดเริ่มตšนของแตŠละบุคคล และ

ดšวยการสนับสนุนจากทางองคŤกร 

 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจ 

McClelland (1961) ไดšกลŠาวถึง แนวคิดแรงจูงใจใฝśสัมฤทธิ์ โดยใชšคุณลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝś

สัมฤทธิ์สูง 6 ประการ ดังนี้ 1) ชอบงานที่ทšาทายความสามารถและมีพฤติกรรมที่แสวงหาความทšาทาย 2) มีความ

เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 3) มีความมุŠงมั่นพยายามสูง โดยจะมีพฤติกรรมที่ชอบงานทšาทายความสามารถ

และความคิด 4) มีการแสวงหาขšอมูลปŜอนกลับ (feedback) จากการทำงานอยูŠเสมอ 5) การใชšสิ่งลŠอใจที่เปŨน

ความรูšสึกภายใน โดยบุคคลเหลŠานี้จะใชšความรูšสึกที่เกิดข้ึนภายในใจมาเปŨนแรงจูงใจ หรือแรงผลักดันใหšการทำงาน

บรรลุผลสำเร็จ 6) การเลือกงานที่เกี่ยวขšองกับการประสบความสำเร็จ โดยจะไมŠเลือกงานที ่มีโอกาสประสบ

ความสำเร็จนšอย มีความฉลาดในการวางเปŜาหมายที่เหมาะสมกับศักยภาพของตนเอง จากแนวคิดนี้แสดงใหšเห็นวŠา 

แรงจูงใจที่จะสŠงผลใหšเกิดความสำเร็จสูงนั้น ตšองเปŨนแรงจูงใจที่มีความสอดคลšองกับบุคคลผูšกระทำการนั้น ๆ อัน

จะทำใหšบุคคลนั้นเกิดความตšองการที่จะกระทำการหรือปฏิบัติงานใหšประสบความสำเร็จอยŠางมีประสิทธิภาพ

ตามที่ตนเองตšองการไดš 

นอกจากแรงจูงใจดังกลŠาวขšางตšน อีกหนึ่งองคŤประกอบสำคัญที่บุคคลและองคŤกรตšองคำนึงถึงในการ

พัฒนาตนเอง คือ ความพึงพอใจ เนื่องจากการที่แรงจูงใจจะมีอิทธิพลตŠอบุคคลใหšเกิดความตšองการในการพัฒนา

ตนเองไดšนั้น ตšองเปŨนแรงจูงใจที่บุคคลนั้น ๆ พึงพอใจ ดังที่ Herzberg (1959) ไดšกลŠาวถึงความพึงพอใจในการ

ทำงานของบุคคลในทฤษฎีสองปŦจจัย (Two Factors Theory) ดังนี้ 1) ปŦจจัยจูงใจ (Motivation factor) เปŨน

ปŦจจัยที่มีอิทธิพลตŠอการทำงานโดยตรง เนื่องจากเปŨนปŦจจัยที่ชŠวยสรšางหรือกระตุšนใหšเกิดแรงจูงใจและความพึง

พอใจในการทำงาน สŠงผลใหšบุคคลเกิดการตอบสนองกับการทำงานใหšบรรลุตามวัตถุประสงคŤ อาทิเชŠน การไดšรับ

การยอมรับ ความกšาวหนšาในการทำงาน และโอกาสที่ไดšรับความกšาวหนšาในอนาคต เปŨนตšน 2) ปŦจจัยอนามัย 

(Hygiene Factor) เปŨนปŦจจัยที่ชŠวยปŜองกันและรักษาแรงจูงใจที่บุคคลมีอยูŠในปŦจจุบันใหšคงอยูŠเปŨนปกติ หากขาด

ปŦจจัยนี ้ไปยŠอมสŠงผลใหšบุคคลเกิดความไมŠพึงพอใจในการทำงานไดš อาทิเชŠน เงินเดือน ความสัมพันธŤกับ

ผูšบังคับบัญชา ผูšใตšบังคับบัญชา และเพ่ือนรŠวมงาน สภาพแวดลšอมในการทำงาน เปŨนตšน จึงเห็นไดšวŠา ท้ังแรงจูงใจ

และความพึงพอใจนับเปŨนองคŤประกอบสำคัญที่มีอิทธิพลตŠอการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคŤกรเปŨนอยŠางยิ่ง 

ดังนั้น เพื่อใหšครอบคลุมการศึกษาการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทตัวแทนขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠา

อากาศยานสุวรรณภูมิในทุกๆ  ดšาน การวิจัยนี้จึงไดšแบŠงการพัฒนาตนเอง (Self-development) เปŨน 4 ดšาน 

ไดšแกŠ การพัฒนาดšานรŠางกาย (Physical Development) การพัฒนาดšานอารมณŤ (Emotional Development) 
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การพัฒนาดšานสังคม (Social Development) และการพัฒนาดšานสติปŦญญา (Intellectual Development)   

(สุนิษา กลึงพงษŤ, 2556) 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

       ตัวแปรตšน                                                             ตัวแปรตาม 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย   

ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยนี้เปŨนการศึกษาปŦจจัยจูงใจที่มีผลตŠอการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ 

ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยใชšแบบสอบถามในการเก็บขšอมูลจากบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศที่เปŨนสมาชิก

ของสมาคมตัวแทนขนสŠงสินคšาทางอากาศไทย (Thai Airfreight Forwarders Association: TAFA, 2023) จำนวน 

148 บริษัท ประชากร คือพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีจำนวน 27,620 

คน (สมาคมตัวแทนขนสŠงสินคšาทางอากาศไทย, 2023) กลุŠมตัวอยŠางสำหรับการวิจัยนี้ใชšการสุŠมตัวอยŠางแบบงŠาย 

ปŦจจัยจูงใจ 

การไดšรับการยอมรับ 

ลักษณะของงานท่ีทำ 

ความกšาวหนšาในหนšาท่ีการงาน 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุลากร 

การพัฒนาตนเอง  

ดšานรŠางกาย 

ดšานอารมณŤ 

ดšานสังคม 

ดšานสตปิŦญญา 

ปŦจจัยสŠวนบุคคล 

เพศ 

อาย ุ

ระดับการศึกษา 
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(Simple random sampling) เปŨนการสุŠมตัวอยŠางที่ทุกหนŠวยของตัวอยŠางจะมีโอกาสถูกสุŠมไดšเทŠา ๆ กัน ดšวย

ลักษณะของกลุŠมตัวอยŠางมีความคลšายคลึงกัน ดšวยจำนวนพนักงานของแตŠละบริษัทมีไมŠเทŠากัน ในที่น้ีใชšวิธีการดšวย

การจับสลากจากรหัสพนักงานในองคŤกรที่มีพนักงานไมŠมากและวิธีใชšตารางเลขสุŠมซึ่งเหมาะสำหรับกลุŠมตัวอยŠาง

ขนาดใหญŠ (ลัดดาวัลยŤ เพชรโรจนŤ และคณะ, 2555: 69) ซึ่งท้ัง 2 วิธีเปŨนสŠวนหนึ่งของการสุŠมกลุŠมตัวอยŠางแบบงŠาย 

ทั้งนี้เพื ่อใหšไดšกลุ ŠมตัวอยŠางในแตŠละบริษัทในจำนวนเทŠา ๆ กัน บริษัทละ 3 คน ซึ่งผูšวิจัยประสงคŤจะใหšมีกลุŠม

ตัวอยŠางเพื่อเปŨนตัวแทนที่มาจากทุกบริษัทที่ตั้งอยูŠในทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ จะไดšจำนวนกลุŠมตัวอยŠาง 444 คน 

ดังนั้น จากการทอดแบบสอบถามทั้งหมดจำนวน 444 ชุด ไดšรับการตอบแบบสอบถามที่มีความสมบูรณŤกลับมา 

จำนวน 415 ชุด คิดเปŨนรšอยละ 93 ซึ่งขนาดของกลุŠมตัวอยŠางที่ไดšในงานวิจัยนี้มีความสอดคลšองกับการกำหนด

ขนาดตัวอยŠางดšวยวิธีการคำนวณ จะไดšจำนวน 396 -397 คน หรือจากตารางสำเร็จรูปของ ทาโรŠ ยามาเนŠ (Taro 

Yamane, 1973) ท่ีความเชื่อมั่นรšอยละ 95 จำนวน 394 -397 คน  

 

เครื่องมือที่ใชšในการวิจัย 

เครื่องมือคือ แบบสอบถาม เพื่อสอบถามความคิดเห็นของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠา

อากาศยานสวุรรณภมูิ โดยแบŠงแบบสอบถามเปŨน 2 สŠวน ไดšแกŠ 1) ขšอมูลสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถาม ไดšแกŠ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน 2) ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปŦจจัยจูงใจ โดยแบŠงเปŨน 4 ดšาน 

ไดšแกŠ การไดšรับการยอมรับ ลักษณะของงานที่ทำ ความกšาวหนšาในหนšาที่การงานและความสัมพันธŤระหวŠาง

บุคลากร 3) ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง โดยแบŠงเปŨน 4 ดšาน ไดšแกŠ ดšานรŠางกาย ดšาน

อารมณŤ ดšานสังคม และดšานสติปŦญญา ซึ่งแบบสอบถามสำหรับงานวิจัยนี้ ใชšการวัดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ

ระดับที ่ 1 หมายถึง เห็นดšวยนšอยที ่สุด ถึง ระดับที่ 5 หมายถึง เห็นดšวยมากที ่สุด ทั้งนี้ ตัวอยŠางขšอคำถามใน

แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง เชŠน ฉันศึกษาความรูšเกี่ยวกับการดูแล

สุขภาพพลานามัย ฉันยอมรับความจริงเกี่ยวกับขšอบกพรŠองของตนเองและผูšอื่นไดš ฉันพัฒนาการทำงานเปŨนทีมใหš

มีประสิทธิภาพ และฉันตšองการใหšผูšบริหารเห็นความสำคัญของการพัฒนาตนเองดšานสติปŦญญา โดยการสนับสนุน

กิจกรรมตŠาง ๆ ที่เกี่ยวขšอง เปŨนตšน ทั้งนี้ เมื่อนำแบบสอบถามมาทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชšวิธีการ

สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ดšวยการนำแบบสอบถามไปแจกใหšกับกลุŠม

ตัวอยŠางที่ไมŠไดšเปŨนกลุŠมเปŜาหมายจากพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ.ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ จำนวน 

30 คน (ยุทธŤ ไกยวรรณŤ, 2550) และนำขšอมูลจากแบบสอบถามที่ไดšไปทดสอบดšวยการคำนวณคŠาความเชื่อมั่น เม่ือ

พบปŦญหาที่ไดšรับจากการทดสอบจะทำการแกšไขขšอบกพรŠองจนปรับปรุงใหšดีขึ้นกŠอนนำไปปฏิบัติจริงซึ่งจะทำใหš

เครื่องมือคือ แบบสอบถามมีความถูกตšองและความนŠาเชื่อถือมากยิ ่งขึ้น (สุรพล กาญจนะจิตรา, 2551) คŠา
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สัมประสิทธิ์แอลฟาที่คำนวณไดšจะมีคŠาอยูŠระหวŠาง 0 – 1 ในกรณีที่คŠาสัมประสิทธิ์แอลฟามีคŠาเขšาใกลš 1 แสดงวŠา 

แบบสอบถามมีคŠาความเชื่อถือไดšสูง หรือคŠอนขšางสูง แตŠถšาคŠาสัมประสิทธิ์แอลฟามีคŠาเขšาใกลš 0.5 หรือมีคŠาเขšาใกลš 

0 แสดงวŠา แบบสอบถามมีความเชื่อถือไดšปานกลาง หรือมีความเชื่อถือไดšคŠอนขšางนšอย หรือนšอยตามลำดับ ซึ่งผล

จากแบบสอบถามน้ีมคีŠาความเชื่อมั่น 0.83  (Cronbach’s Alpha > 0.8) (Cronbach, 1951)  

 

การวิเคราะหŤขšอมูล 

          การวิเคราะหŤขšอมูลสำหรับการวิจัยนี ้ ใชšการวิเคราะหŤความถี่ (Frequency) รšอยละ (Percentage) 

คŠาเฉลี่ย (𝑥̅) สŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในกรณีแบบสอบถามมีขšอคำถามเปŨนแบบมาตราสŠวนประมาณคŠา 

(Rating scale) จะใชšคŠาเฉลี่ย (𝑥̅) เพื่อวิเคราะหŤขšอมูลที่เก็บมาไดšจากจำนวนตัวอยŠางทั้งหมด คŠาเฉลี่ย (𝑥̅)) ท่ี

คำนวณไดšสŠวนใหญŠจะมีทศนิยม 2 ตำแหนŠง ตšองกำหนดเกณฑŤการแปลความหมายเพื่อจัดระดับคŠาเฉลี่ยออกเปŨน

ชŠวงดังตŠอไปนี้ (ธานินทรŤ  ศิลปşจาร,ุ 2555) 

 

 เกณฑŤการแปลความหมายเพ่ือจัดระดับคŠาเฉลี่ยออกเปŨนชŠวงดังตŠอไปนี้ 

     คŠาเฉลี่ย                              กำหนดเกณฑŤ (ความสำคัญ / ความคิดเห็น) 

   4.21-5.00   มากที่สุด / เห็นดšวยอยŠางยิ่ง 

   3.41-4.20   มาก / เห็นดšวย  

   2.61-3.40   ปานกลาง / ไมŠแนŠใจ 

                                         1.81-2.60   นšอย / ไมŠเห็นดšวย 

                                          1.00-1.80   นšอยท่ีสุด / ไมŠเห็นดšวยอยŠางยิ่ง 

 

ผลการวิจัย  

 ขšอมูลสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถามจำนวน 415 ชุด แบŠงเปŨนเพศชาย จำนวน 175 คน (รšอยละ 

42.2) และเพศหญิง จำนวน 240 คน (รšอยละ 57.8) อายุระหวŠาง 20 – 29 ปŘ จำนวน 96 คน (รšอยละ 23.1) อายุ

ระหวŠาง 30 – 39 ปŘ จำนวน 215 คน (รšอยละ 51.8) และอายุระหวŠาง 40 – 50 ปŘ จำนวน 104 คน (รšอยละ 25.1) 

การศึกษาต่ำกวŠาระดับปริญญาตรี จำนวน 60 คน (รšอยละ 14.5) ระดับปริญญาตรี จำนวน 321 คน (รšอยละ 

77.3) และระดับปริญญาโท จำนวน 34 คน (รšอยละ 8.2) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนšอยกวŠา 5 ปŘ จำนวน 136 คน 

(รšอยละ 32.8) ระหวŠาง 5 – 15 ปŘ จำนวน 198 คน (รšอยละ 47.7) และระหวŠาง 16 – 25 ปŘ จำนวน 81 คน (รšอย

ละ 19.5) ดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1 ขšอมูลสŠวนบุคคลของกลุŠมตัวอยŠางพนักงานขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ  

ขšอมูลสŠวนบุคคล 
ความถี่ 

จำนวน (n) 

รšอยละ 

(%) 

เพศ 
ชาย 175 42.2 

หญิง 240 57.8 

 

อายุ 

20 – 29 ปŘ  96 23.1 

30 – 39 ปŘ  215 51.8 

40 – 50 ปŘ 104 25.1 

 

ระดับการศึกษา 

ต่ำกวŠาระดับปริญญาตรี  60 14.5 

ระดับปริญญาตรี 321 77.3 

ระดับปริญญาโท 34 8.2 

 

อายุงาน 

 

 

นšอยกวŠา 5 ปŘ  136 32.8 

5 – 15 ปŘ  198 47.7 

16 – 25 ปŘ 81 19.5 

                          รวม 415 100 

 

ปŦจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิโดยภาพรวมอยู Šใน

ระดับสูงมาก และเมื่อพิจารณารายดšานพบวŠา ปŦจจัยจูงใจที่มีผลตŠอการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠง

สินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิมีปŦจจัยจูงใจในแตŠละดšาน ดังน้ี 1) การไดšรับการยอมรับ ความ

คิดเห็นของพนักงานอยูŠในระดับสูงมากที่สุด คŠาเฉลี่ย (𝑥̅) = 4.21 2) ลักษณะของงานที่ทำ ความคิดเห็นของ

พนักงานอยูŠในระดับสูงมากที่สุด คŠาเฉลี่ย (𝑥̅) = 4.30 3) ความกšาวหนšาในหนšาที่การงาน ความคิดเห็นของ

พนักงานอยูŠในระดับสูงมาก คŠาเฉลี่ย (𝑥̅) = 4.09 และ 4) ความสัมพันธŤระหวŠางบุคลากร ความคิดเห็นของ
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พนักงานอยูŠในระดับสูงมากที่สุด คŠาเฉลี่ย (𝑥̅) =4.34 ตามตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหŤคŠาเฉลี่ย (𝑥̅) และคŠา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปŦจจัยการจูงใจของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณ

ภูม ิ

 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหŤคŠาเฉลี่ย (𝑥̅) และคŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของปŦจจัยการจูงใจของกลุŠมตัวอยŠาง

พนักงานขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ  

 

ปŦจจัยจูงใจ 
คŠาเฉลี่ย  

(𝒙ഥ) 

คŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

ความคิดเห็น 

การไดšรับการยอมรับ 4.21 0.71 มากที่สุด 

ลักษณะของงานท่ีทำ 4.30 0.73 มากที่สุด 

ความกšาวหนšาในหนšาที่การงาน 4.09 0.68 มาก 

ความสมัพันธŤระหวŠางบุคลากร 4.34 0.66 มากที่สุด 

 

 ระดับการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิโดยภาพ

รวมอยูŠในระดับสูงมากที่สุด และเม่ือพิจารณารายดšานพบวŠา การพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทาง

อากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิมีการพัฒนาตนเองในแตŠละดšาน ดังนี้ 1) ดšานรŠางกาย พนักงานบริษัทขนสŠง

สินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิมีการพัฒนาตนเองในระดับสูงมากที่สุด คŠาเฉลี่ย (𝑥̅) = 4.42  2) 

ดšานอารมณŤ พนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิมีการพัฒนาตนเองในระดับสูงมาก

ที่สุด คŠาเฉลี่ย (𝑥̅) = 4.70  3) ดšานสังคม พนักงานบริษัทตัวแทนขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณ

ภูมิมีการพัฒนาตนเองในระดับสูงมากที่สุด คŠาเฉลี่ย (𝑥̅) = 4.92 และ 4) ดšานสติปŦญญา พนักงานบริษัทขนสŠง

สินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิมีการพัฒนาตนเองในระดับสูงมากที่สุด คŠาเฉลี่ย (𝑥̅) =  4.75  ตาม

ตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะหŤคŠาเฉลี ่ย (𝑥̅) และคŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการพัฒนาตนเองของ

พนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิรายดšาน 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหŤคาเฉลี่ย (𝑥̅) และคŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของการพัฒนาตนเองของกลุŠมตัวอยŠาง

พนักงานขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ รายดšาน   

 

การพัฒนาตนเองของพนักงาน 
คŠาเฉลี่ย  

(𝒙ഥ) 

คŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล  

ความคิดเห็น  

ดšานรŠางกาย 4.42 0.33 มากที่สุด 

ดšานอารมณŤ 4.70 0.18 มากที่สุด 

ดšานสังคม 4.92 0.11 มากที่สุด 

ดšานสติปŦญญา 4.75 0.18 มากที่สุด 

  

เมื่อพิจารณาระดับการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณ

ภูมิจำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคลพบวŠา การพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศ

ยานสุวรรณภูมิมีการพัฒนาตนเองในแตŠละปŦจจัย ดังนี้ 1) ดšานสังคม พนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠา

อากาศยานสวุรรณภมูมิีระดับการพัฒนาตนเองในระดับสูงมากท่ีสุดอันดับแรก มีคŠาเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.92, S.D. = 0.11) 

2) ดšานสติปŦญญา พนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิมีการพัฒนาตนเองใน

ระดับสูงมากที่สุดรองลงมา มีคŠาเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.75, S.D. = 0.18) 3) ดšานอารมณŤ พนักงานบริษัทตัวแทนขนสŠง

สินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิมีการพัฒนาตนเองในระดับสูงมากที่สุดในอันดับสาม มีคŠาเฉลี่ย (𝑥̅ = 

4.70, S.D. = 0.18) และ 4) ดšานรŠางกาย พนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิมีการ

พัฒนาตนเองในระดับสูงมากที่สุดในอันดับสดุทšาย มีคŠาเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.42, S.D. = 0.33) ตามลำดับ 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคŤเพื่อศึกษาเพื่อศึกษาปŦจจัยจูงใจที่มีผลตŠอการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท

ขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยภาพรวมอยูŠในระดับสูงมากที่สุด และเมื่อพิจารณาราย

ดšานพบวŠา ปŦจจัยจูงใจที่มีผลตŠอการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยาน

สุวรรณภูมิมีปŦจจัยจูงใจในแตŠละดšาน ดังน้ี 1) การไดšรับการยอมรับ ความคิดเห็นของพนักงานอยูŠในระดับสูงมาก
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ที่สุด คŠาเฉลี่ย (𝑥ഥ) = 4.21 2) ลักษณะของงานที่ทำ ความคิดเห็นของพนักงานอยูŠในระดับสูงมากที่สุด คŠาเฉลี่ย 

(𝑥ഥ) = 4.30 3) ความกšาวหนšาในหนšาที่การงาน ความคิดเห็นของพนักงานอยูŠในระดับสูงมาก คŠาเฉลี่ย (𝑥ഥ) = 4.09 

และ 4) ความสัมพันธŤระหวŠางบุคลากร ความคิดเห็นของพนักงานอยูŠในระดับสูงมากที่สุด คŠาเฉลี่ย (𝑥ഥ) = 4.34 

และระดับการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภมูิรายดšาน ไดšแกŠ 

ดšานรŠางกาย ดšานอารมณŤ ดšานสังคม และดšานสติปŦญญา อยู Šระดับที ่สูงมากที่สุดทุกดšาน ทั ้งนี้ เนื่องจากการ

เจริญเติบโตอยŠางตŠอเนื่องของการขนสŠงสินคšาทางอากาศตลอดชŠวงระยะเวลาหลายปŘที่ผŠานมา โดยเฉพาะอยŠางยิ่ง

หลังสถานการณŤโควิด-19 สŠงผลใหšพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิมีความ

จำเปŨนที่จะตšองพัฒนาตนเองในทุก ๆ ดšานเพื่อใหšมีศักยภาพในการปฏิบัติงานไดšอยŠางเต็มประสิทธิภาพ และ

สามารถรองรับการขนสŠงสินคšาที่มีการขยายตัวไดš ซึ่งสอดคลšองกับ Herzberg (1959) ไดšกลŠาวถึงทฤษฎีสองปŦจจัย 

(Two Factors Theory) ดังนี้ 1) ปŦจจัยจูงใจ (Motivation factor) เปŨนปŦจจัยที่มีอิทธิพลตŠอการทำงานโดยตรง 

เนื่องจาก เปŨนปŦจจัยที่ชŠวยสรšาง หรือกระตุšนใหšเกิดแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการทำงาน สŠงผลใหšบุคคลเกิด

การตอบสนองกับการทำงานใหšบรรลุตามวัตถุประสงคŤ อาทิเชŠน การไดšรบัการยอมรับ ความกšาวหนšาในการทำงาน 

และโอกาสที่ไดšรับความกšาวหนšาในอนาคต เปŨนตšน 2) ปŦจจัยอนามัย (Hygiene Factor) เปŨนปŦจจัยที่ชŠวยปŜองกัน

และรักษาแรงจูงใจที่บุคคลมีอยูŠในปŦจจุบันใหšคงอยูŠเปŨนปกติ หากขาดปŦจจัยนี้ไปยŠอมสŠงผลใหšบุคคลเกิดความไมŠพึง

พอใจในการทำงานไดš อาทิเชŠน ความสัมพันธŤกับผูšบังคับบัญชา ผูšใตšบังคับบัญชา และเพื่อนรŠวมงาน เปŨนตšน จึงเห็น

ไดšวŠา ทั้งแรงจูงใจ และความพึงพอใจนับเปŨนองคŤประกอบสำคัญที่มีอิทธิพลตŠอการพัฒนาตนเองของบุคลากรใน

องคŤกรซึ่งสอดคลšองกับ Boydell (1985) ที่วŠา แนวทางการพัฒนาตนเองในดšานสุขภาพกาย และจิตใจ หมายถึง 

การพัฒนาตนเองดšานสุขภาพนั้นเปŨนสิ่งสำคัญ เนื่องจาก บุคคลจะตšองมีสุขภาพรŠางกายที่แข็งแรงสมบูรณŤ และมี

สุขภาพจิตใจที่ดี จึงจะสŠงผลดีตŠอการทำงานใหšประสบความสำเร็จไดš และงานวจิัยของสุนิษา กลึงพงษŤ (2556) การ

พัฒนาตนเองดšวยตนเองตามศักยภาพ ทั้งทางรŠางกาย อารมณŤ สังคม และสติปŦญญา เพื่อสนองความตšองการ 

แรงจูงใจ หรือเปŜาหมายที ่ตนเองไดšตั ้งไว š และเพื ่อใหšสามารถดำรงชีวิตในสังคมไดšอยŠางมีความสุข และมี

ประสิทธิภาพตŠอองคŤกร และสอดคลšองกับงานวิจัยของ ภาสกร บุญคุšม และพลอยชมพู สุคัสถิตยŤ (2566) ความ

ตšองการ แรงจูงใจ อุปสรรค และการสŠงเสริมสนับสนุนการพัฒนางานประจำสู Šงานวิจ ัย (R2R): กรณีศึกษา

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล เกี่ยวกับองคŤความรูš: การวิจัยเพื่อพัฒนาองคŤกรวŠา แรงจูงใจ

และปŦจจัยจากตัวบุคลากร คือ บุคลากรตšองมีความชำนาญในหนšาที่ของตน มีการพัฒนางานในสŠวนงานที่ตนเอง

รับผิดชอบ มีทัศนคติท่ีดีตŠองานของตนเอง รักในงานที่ทำ มีการบูรณาการงานรŠวมกันในสŠวนงานตŠางๆ และพัฒนา

อยŠางตŠอเน่ืองในระหวŠางกลุŠม  
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ขšอเสนอแนะจากงานวิจัย   

บริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิควรเล็งเห็นถึงความสำคัญในการสนับสนุนและ

สŠงเสริมใหšพนักงานไดšมีโอกาสในการพัฒนาตนเองในทุก ๆ ดšาน ทั้งในดšานรŠางกาย ดšานอารมณŤ ดšานสังคม และ

ดšานสติปŦญญา เพื่อใหšพนักงานและองคŤกรมีความพรšอมในการรองรับการเติบโตของการขนสŠงสินคšาทางอากาศที่

เพิ่มสูงขึ้นและมีการแขŠงขันกันมากขึ้นอยŠางตŠอเนื่องทั้งในปŦจจุบันและอนาคต นอกจากนี้ บริษัทขนสŠงสินคšาทาง

อากาศ ณ ทŠาอากาศยานสุวรรณภูมิควรสŠงเสริมใหšเกิดการพัฒนาตนเอง  เพื่อรองรับ และสŠงเสริมวัฒนธรรมที่มี

ความหลากหลายภายในองคŤกร เนื่องจาก องคŤกรยŠอมประกอบไปดšวยพนักงานที่มีความแตกตŠางในทุก ๆ ดšาน ไมŠ

วŠาจะเปŨนเพศ อายุ การศึกษา และอายุงาน ดังนั้น การขับเคลื่อนองคŤกรใหšสามารถเดินหนšาและมีศักยภาพในการ

แขŠงขันเชิงธุรกิจไดšนั้น พนักงานตšองมีความเขšาใจกัน และรŠวมมือรŠวมใจกันในการพัฒนาตนเอง อันจะสŠงผลใหš

องคŤกรเกิดการพัฒนา และบรรลตุามเปŜาหมายที่ตั้งไวš สรุปไดšวŠา การสŠงเสริม และสนับสนุนใหšพนักงานไดšมีโอกาส

พัฒนาตนเองอยŠางเทŠาเทียมกัน และเหมาะสมกับความแตกตŠางที่หลากหลายของพนักงานในองคŤกรนั้น จึงเปŨนสิ่ง

ที่องคŤกรควรใหšความสำคัญเปŨนอยŠางยิ่ง 

 

ขšอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตŠอไป 

เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เปŨนการศึกษาเฉพาะกลุŠมพนักงานบริษัทขนสŠงสินคšาทางอากาศ ณ ทŠาอากาศ

ยานสุวรรณภูมิ ดังนั้น หากมีการศึกษาการพัฒนาตนเองในองคŤกรอื่น ๆ ในบริบทที่มีความตŠางกัน ยŠอมจะทำใหš

องคŤกร และพนักงานเล็งเห็นถึงความสำคัญของการพัฒนาตนเองไดšอยŠางกวšางขวางมีความหลากหลายมากยิ่งขึ้น

ซึ่งจะเปŨนขšอดี ในการวิจัยแบบเชิงปริมาณ ไดšความคิดเห็นของบุคคลในเชิงกวšาง ไมŠไดšเกิดขšอมูลในเชิงลึก ใน

ขณะเดียวกัน ขšอเสียคือ เครื่องมืออันเปŨนแบบสอบถาม จะเปŨนคำถามซึ่งการตั้งคำถามจะเปŨนการถามโดยที่คน

สŠวนมากจะไมŠนิยมเขียนขšอเสนอแนะ ถšามีการเขียนขšอเสนอแนะเพ่ิมเติมข้ึนมาอีกอาจจะพบประเด็นตŠางๆ อีกมาก 

ทั้งนี้ การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณŤพนักงานยŠอมทำใหšไดšขšอมูลไดšในเชิงลึก เพื่อนำมาสูŠการอธิบายปŦจจัย

ตŠาง ๆ ไดšชัดเจนมากขึ้น นอกจากนี้ ควรมีการศึกษาถึงประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานที่มีการพัฒนา

ตนเองในระดับตŠาง ๆ เพ่ือใหšพนักงานไดšเล็งเห็นถึงความสำคญัในการพัฒนาตนเองที่มีตŠอประสิทธิภาพการทำงาน   
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