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บทคดัย่อ 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือเปรียบเทยีบระดับการพัฒนาตนเองของพนักงาน สายงาน

บริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

วิธีการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็

รวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานสายงานบริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ สาขาไมโครบร๊านซ์ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 200 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม SPSS (Statistical Package for 

Social Sciences) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ t-test และ ANOVA ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ที่ 0.05  

 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีอายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับ

พนักงานต่างกนั มีการพัฒนาตนเองแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

1. บทน า 

 องค์การที่สามารถปรับตัวให้ทันกับสภาพการเปล่ียนแปลงและสามารถอยู่รอดได้ท่ามกลาง

กระแสการเปล่ียนแปลง และพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าต่อไปได้น้ัน นับได้ว่าเป็นองค์การที่ประสบ

ความส าเรจ็และมีประสทิธผิล ฉะน้ันการเสริมสร้างบรรยากาศองค์การให้เอื้ออ านวยต่อการปฏบัิติงานของ

พนักงานกเ็ป็นกิจกรรมหน่ึงที่ส าคัญ อันน าไปสู่การพัฒนาพนักงาน เน่ืองจากบรรยากาศองค์การเป็น

ความรู้สึกนึกคิดของพนักงานที่มีต่อหน่วยงานที่พวกเขาสังกัดอยู่ โดยความรู้สึกนึกคิดดังกล่าวจะสะท้อน

ให้เหน็ถึงค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานภายใต้สภาพแวดล้อมในการท างาน ดังน้ัน หาก

บรรยากาศองค์การดี การปฏิบัติหรือพฤติกรรมของพนักงานกย่็อมจะดีตามไปด้วย (ชูศักด์ิ เที่ยงตรง, 

2555, น. 4) 

                                                           
*
 นักศึกษาหลักสตูรบริหารธรุกจิมหาบณัฑติ สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยธรุกจิบณัฑติย์ 

**
 ที่ปรึกษาวิทยานิพนธห์ลัก 

***
 ที่ปรึกษาวิทยานพินธร์อง 
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 ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) สาขาไมโคร (Micro Branch) ก่อตั้งขึ้นโดยแนวคิดของท่าน

กรรมการผู้จัดการใหญ่นายชาติสิริ โสภณพาณิชย์ มีด าหริว่า ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ควรท า

ธุรกิจเชิงรุก โดยการเปิดสาขาขนาดเลก็ที่ใช้ต้นทุนต ่ากว่าสาขาขนาดใหญ่ ให้เข้าไปอยู่ในกลุ่มลูกค้าราย

ย่อยต่างๆ ซ่ึงมีทั้งลูกค้าของธนาคารกรุงเทพเองและที่ไม่ใช่ลูกค้าของธนาคารกรุงเทพกส็ามารถเข้ามาใช้

บริการได้เพ่ิมข้ึน ซ่ึงต่างจากรูปแบบเดิมที่ลูกค้าเป็นฝ่ายเข้ามาติดต่อกับธนาคารที่ส่วนใหญ่เป็นลูกค้า

เดิมๆ สาขารูปแบบใหม่น้ีจึงเป็นจุดขายของธนาคาร โดยเปิดสาขาในห้างสรรพสินค้าใกล้แหล่งชุมชน เน้น

ความสะดวกสบายแก่ผู้มาใช้บริการ มีรูปแบบบริการและมีอุปกรณ์ (Electronic Self Service) ที่ทนัสมัย 

มีเคาท์เตอร์บริการให้บริการได้คลอบคลุม รวมทั้งมีบุคลากรที่มีความสามารถในการให้บริการและให้

ค าปรึกษา โดยเปิดให้บริการตั้งแต่เวลา 11.00-19.00 น. ทุกวันโดยไม่มีวันหยุด ท าให้ลูกค้านิยมใช้

บริการกนัมาก (ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 2556, น. 42) 

 ธนาคารกรุงเทพจึงต้องมีการพัฒนาปรับปรุงรูปแบบโครงสร้างและการบริหารของธนาคารให้มี

ความคล่องตัวมากขึ้ น เพ่ือรองรับการแข่งขันทางการเงินกันอย่างเสรี ซ่ึงปัจจัยส าคัญอย่างหน่ึงที่จะท า

ธนาคารประสบความส าเร็จกคื็อการที่พนักงานทุกคนมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยบรรยากาศ

องค์การต้องเอื้ออ านวยให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง กล่าวคือ การพัฒนาตนเอง เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ 

เป็นรากฐานของการพัฒนาทั้งมวล ไม่เพียงแต่ท าให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและเจตคติที่ดีข้ึน 

แต่ยังมีเป้าหมายที่จะปรับปรุงพฤติกรรมของบุคคลให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและการเปล่ียนแปลง

ต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การทั้งในปัจจุบันและในอนาคต อันจะส่งผลถึงการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 

และส่งผลถึงความส าเร็จในชีวิตและในการท างานที่มีประสิทธิภาพ โดยผู้บริหารระดับสูงสามารถน า

ผลการวิจัยไปสู่การปรับปรุง แก้ไข และพัฒนาพนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารให้เหมาะสม ใช้

เป็นข้อมูลในการปรับปรุงของหน่วยงานหรือส่งเสริมปัจจัยด้านงานให้ดีย่ิงขึ้น อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของการพัฒนาตนเองของพนักงานสายงานบริการลูกค้า เพ่ือเพ่ิมประสทิธภิาพ ในการบริการลูกค้าต่อไป 

 

2. วตัถุประสงคข์องการศึกษา  

 เพ่ือเปรียบเทยีบระดับการพัฒนาตนเองของพนักงาน สายงานบริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ 

สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 

3. สมมติฐานการศึกษา 

 พนักงานสายงานบริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานครที่

มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนั มีการพัฒนาตนเองแตกต่างกนั 

 

4. ประโยชนที์ค่าดว่าจะไดร้บัจากการศึกษา 

 2.1 ผู้บ ริหารของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊ านซ์ ในเขต

กรุงเทพมหานคร สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุง แก้ไข และพัฒนาพนักงานสาย
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งานบริการลูกค้าของธนาคารให้เหมาะสม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริการลูกค้าต่อไป และเพ่ือเป็น

แนวทางในการบริหารงานแก่ผู้บริหารองค์การ อนัจะเป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อธนาคาร 

 2.2 เพ่ือให้ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) กลุ่มสาขาไมโครบร๊านซ์ สามารถก าหนด             

กลยุทธเ์พ่ือน ามาพัฒนาศักยภาพในการแข่งขันกบัคู่แข่งในอุตสาหกรรมธนาคารเดียวกนัได้ 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 ขอบเขตดา้นประชากรและพื้ นที่ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานสายงาน

บริการลูกค้า ของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี

จ านวน 50 สาขา มีพนักงานสายงานบริการลูกค้า สาขาละ 8 คน รวมทั้งสิ้น 400 คน  

 ขอบเขตดา้นเนื้ อหา ในการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

บรรยากาศองค์การ ซ่ึงผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศขององค์การจาก Litwin and Stringer 

(1968) ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2550) และสุธี สุทธิสมบูรณ์ (2557) โดยความคลอบคลุมประเดน็ 

5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้างการท างาน 2) ด้านความอบอุ่นและความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 3) ด้าน

รางวัลและผลตอบแทน 4) ด้านการสนับสนุน ให้มีโอกาสการอบรมและพัฒนา และ 5) ด้านความมั่นคง

และความเสี่ยง ส่วนแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบของเด่นพงษ์ พลละคร 

(2555) สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2550) และพจน์ เพชระบูรณิน (2548) มีความครอบคลุมกับประเดน็

ด้านทกัษะความรู้ และด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือ  

 

6. ระเบยีบวิธีวิจยั 

 การวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยท าการวิจัยเชิงปริมาณ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaires) ที่ผู้วิจัยสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิดจากทฤษฎี เอกสารต่างๆ ตลอดจนงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับพนักงาน โดยแบ่งเป็น

แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Response Question) แบบมีสองค าตอบให้เลือก และแบบมีหลาย

ค าตอบให้เลือก จ านวน 6 ข้อ 

 ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ของพนักงานสายงานบริการลูกค้าที่ มีต่อ

บรรยากาศองค์การของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด ซ่ึงผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศขององค์การ จาก 

Litwin and Stringer (1968) ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2550) และสุธี สุทธิสมบูรณ์ (2557) เพ่ือ

น ามาใช้เป็นตัวแปรอิสระ จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้างการท างาน 2) ด้านความอบอุ่นและ

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน 3) ด้านรางวัลและผลตอบแทน 4) ด้านการสนับสนุนให้มีโอกาสการอบรม

และพัฒนา และ 5) ด้านความม่ันคงและความเสี่ยง ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
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(Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑใ์นการก าหนดคะแนน ดังน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2551, น. 

152) 

 คะแนน                         ระดับการรับรู้ 

 5   หมายถึง  มากที่สดุ 

 4   หมายถึง  มาก 

 3   หมายถึง  ปานกลาง 

 2   หมายถึง  น้อย 

 1   หมายถึง  น้อยที่สดุ 

 โดยมีเกณฑก์ารแปลผล แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี 

 4.21 – 5.00  หมายถึง   มากที่สดุ 

 3.41 – 4.20  หมายถึง   มาก 

 2.61 – 3.40  หมายถึง   ปานกลาง 

 1.81 – 2.60  หมายถึง  น้อย 

 1.00 – 1.80  หมายถึง   น้อยที่สดุ  

 ส่วนที่  3 เ ป็นแบบสอบถามเกี่ ยวกับการพัฒนาตนเอง ลักษณะค าถาม เป็นค าถาม               

ปลายปิด  โดยผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองตามทรรศนะของนักวิชาการทั้ง 3 ท่าน ได้แก่ 

เด่นพงษ์ พลละคร (2555) สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2550) และพจน์ เพชระบูรณิน (2548) มีความ

ครอบคลุมกับประเดน็ จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านทกัษะความรู้ และ 2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  เจต

คติ ค่านิยม และความเช่ือ ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น  5 

ระดับ โดยมีเกณฑใ์นการก าหนดคะแนน ดังน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2551, น. 152) 

 คะแนน                          ระดับการพัฒนาตนเอง 

 5   หมายถึง  การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากที่สดุ 

 4   หมายถึง  การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 

 3   หมายถึง  การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับปานกลาง 

 2   หมายถึง  การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อย 

 1   หมายถึง  การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อยที่สดุ 

 โดยมีเกณฑก์ารแปลผล แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี 

 4.21 – 5.00  หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากที่สดุ 

 3.41 – 4.20  หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 

 2.61 – 3.40  หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับปานกลาง 

 1.81 – 2.60  หมายถึง  การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อย 

 1.00 – 1.80  หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อยที่สดุ 
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 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่นๆ เป็นลักษณะค าถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามเสนอความ

คิดเหน็ของตนเองได้อย่างอสิระ 

 

7. ผลการศึกษา 

 การศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต ่ากว่า 25 ปี มากที่สุด ส่วน

ใหญ่มีสถานภาพโสด โดยมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด ซ่ึงส่วนใหญ่มีระยะเวลา ในการ

ปฏบัิติงานต ่ากว่า 5 ปี โดยเป็นพนักงานในระดับ 7-8 มากที่สดุ  

 การศึกษาการรับรู้ของพนักงานสายงานบริการลูกค้าที่มีต่อบรรยากาศองค์การของธนาคาร

กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานสายงานบริการ

ลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร มี การรับรู้

บรรยากาศองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายละเอียดพบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

คือ ด้านรางวัลและผลตอบแทน รองลงมา คือด้านโครงสร้างการท างาน ด้านความอบอุ่นและความเป็น

อันหน่ึงอันเดียวกัน ด้านความมั่นคง และความเสี่ยง และด้านการสนับสนุนให้มีโอกาสการอบรมและ

พัฒนา ตามล าดับ 

 การศึกษาการพัฒนาตนเองของพนักงานสายงานบริการลูกค้าธนาคารกรุงเทพ จ ากัด 

(มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคาร

กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับ การพัฒนาตนเองในภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายละเอียดพบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว

เจตคติ ค่านิยมและความเช่ือ และด้านทกัษะความรู้ ตามล าดับ 

 การทดสอบสมมติฐาน พนักงานสายงานบริการลูกค้า ธนาคารกรุงเทพ สาขาไมโครบร๊านซ์ ใน

เขตกรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนั มีการพัฒนาตนเองแตกต่างกนั พบว่า 

 1. จ าแนกตามเพศ 

 พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์                  

ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกันทั้งในภาพรวม และราย

ด้านทุกด้าน 

 2. จ าแนกตามอายุ 

 พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์                        

ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในภาพรวมและในรายด้าน จ านวน  1 

ด้าน แตกต่างกนั ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือ 

 3. จ าแนกตามสถานภาพ 

 พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์                

ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในภาพรวมและในรายด้านจ านวน  

1 ด้าน แตกต่างกนั ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือ 
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 4. จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์                

ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในภาพรวมและรายด้านทั้ง 2 

ด้าน ไม่แตกต่างกนั 

 5. จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบัิติงาน 

 พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์          

ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระยะเวลาในการปฏบัิติงานแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเอง ในภาพรวมและ

ในรายด้าน จ านวน  1 ด้าน แตกต่างกนั ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือ 

 6. จ าแนกตามระดับพนักงาน 

 พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์              

ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับพนักงานแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในภาพรวม และในรายด้าน 

จ านวน  1 ด้าน แตกต่างกนั ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือ 

  

8. อภิปรายผลการศึกษา 

 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์การกบัการพัฒนาตนเองของพนักงาน สายงาน

บริการลูกค้า ของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัย

อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การศึกษา ดังน้ี 

 1. พนักงานสายงานบ ริการ ลูก ค้าของธนาคารก รุ ง เทพ จ ากัด  (มหาชน)  สาขา                           

ไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ มีเพศแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในภาพรวมและ            

ในรายด้านไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าพนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด 

(มหาชน) สาขาไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานครทั้งชายและหญิงมีความกระตือรือร้น พร้อมที่จะ

เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ และคอยศึกษาหาความรู้ในสิ่งใหม่ๆ ที่เข้ามา ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของเทคโนโลยี 

ข่าวสารต่างๆ และพยายามน าเอาความรู้ใหม่ๆ น้ันมาใช้ในการท าให้ตนเองประสบความส าเร็จในชีวิต 

สอดคล้องกับแนวคิดของกรกฎ สิงหโกวินท์ (2556, น. 175) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนา

ตนเองว่า การที่คนเราได้ผ่านการศึกษาอบรม ตามสถาบันการศึกษาต่างๆ มากดี็ หรือการที่เราไม่มีโอกาส

ผ่านสถาบันการศึกษาในขั้นสูงกด็ี ไม่ใช่เคร่ืองช้ีวัดว่าเราจะเจริญก้าวหน้าหรือตกต ่า คนจ านวนมากส าเรจ็

การศึกษาแล้วทิ้งต าราไม่ฝึกฝนค้นคว้าต่อไป ไม่นานวิชาที่เรียนมากจ็ะเลือนหายไปจากความทรงจ า โอกาส

ก้าวหน้าเป็นไปได้ไม่ง่ายนัก แต่ผู้ที่รักการค้นคว้ามุ่งม่ันปรับปรุงพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาย่อมจะก้าว         

ไปไกลกว่าคนประเภทแรก การเป็นคนรักการอ่าน รักการศึกษาค้นคว้า  รักการพัฒนาตนเอง ย่อมจะมี

ความรู้ มีสมรรถภาพอื่นๆ ที่จะเชิดชูตนเอง พาตนเองไปสู่ความเจริญก้าวหน้า สอดคล้องกับงานวิจัยของ

กรกนก ทองโคตร (2549) ศึกษาเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองค์การกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรฝ่าย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรฝ่ายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏพระนครที่มีเพศแตกต่างกนั มีการพัฒนาตนเอง ไม่แตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของสุมาลี 
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รุจีราบัตร (2549) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของข้าราชการ ส านักงานที่ดินในเขต

กรุงเทพมหานคร ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของข้าราชการส านักงานที่ดินในเขต

กรุงเทพมหานครที่มีเพศต่างกนั พบว่า  มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยรวม ด้านการศึกษาต่อ และด้าน

การเพ่ิมพูนความรู้อย่างไม่เป็นทางการแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05                 

 2. พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)สาขาไมโครบร๊านซ์ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุแตกต่างกนั มีการพัฒนาตนเองในภาพรวม และในรายด้าน จ านวน  1 ด้าน 

แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือโดยพบว่าพนักงานที่มีอายุ

มากกว่า 30 ปี มีการพัฒนาตนเองมากกว่าพนักงานที่มีอายุอื่นๆ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า อายุเป็นปัจจัยที่

ส าคัญประการหน่ึงต่อพฤติกรรมของมนุษย์ เน่ืองจากอายุจะเป็นตัวก าหนดหรือเป็นสิ่งที่บ่งบอกเกี่ยวกับ

ความมีประสบการณ์ในเร่ืองต่างๆ ของบุคคล ดังค ากล่าวที่ว่าผู้ใหญ่อาบน า้ร้อน มาก่อน เกิดมาหลายฝน 

หรือเรียกคนที่มีประสบการณ์น้อยกว่า ว่าเดก็เมื่อวานซืน สิ่งเหล่าน้ีล้วนแล้วแต่เป็นเคร่ืองบ่งช้ีหรือแสดง

ความคิดความเช่ือ ลักษณะการโต้ตอบต่อเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดข้ึนของบุคคล เน่ืองจากคนเราโดยทั่วไป

เมื่ออายุเพ่ิมขึ้น ประสบการณ์สูงขึ้น ความฉลาดรอบคอบกเ็พ่ิมมากขึ้น วิธีคิดและการพัฒนาตนเองกจ็ะ

เปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของสิริอิสรีย์ บุณยกิตติโกวิท (2550) ศึกษาเร่ือง

ความต้องการพัฒนาตนเอง เพ่ือประสทิธภิาพในการท างานของข้าราชการกองคลังในกระทรวงศึกษาธิการ 

ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการกองคลังในกระทรวงศึกษาธิการที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความ

ต้องการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 แต่ไม่สอดคล้องกับ

งานวิจัยของศราวุฒิ ศัทโธ (2550) ศึกษาเร่ืองการพัฒนาตนเองของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรีที่มีอายุต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่

แตกต่างกนั 

 3. พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)สาขาไมโครบร๊านซ์ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีสถานภาพแตกต่างกนั มีการพัฒนาตนเองในภาพรวมและในรายด้าน จ านวน  1 

ด้าน แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือ โดยพบว่าพนักงานที่มี

สถานภาพสมรสมีการพัฒนาตนเองมากกว่าพนักงานที่มีสถานภาพโสด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าพนักงานที่

สมรสแล้วจะมีเป้าหมายในชีวิตที่ชัดเจนกว่าคนโสด จึงมีความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง สามารถ

ปรับตัวให้ทันกับสภาพการเปล่ียนแปลงและสามารถ อยู่รอดได้ท่ามกลางกระแสการเปล่ียนแปลง และ

พัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าต่อไปได้มากกว่าคนที่ยังไม่มีครอบครัวหรือเป็นโสด ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ

งานวิจัยของสิริอิสรีย์ บุณยกิตติโกวิท (2550) ศึกษาเร่ืองความต้องการพัฒนาตนเอง เพ่ือประสิทธิภาพ              

ในการท างานของข้าราชการ กองคลังในกระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการกองคลังใน

กระทรวงศึกษาธิการที่มีสถานภาพต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของสุมาลี รุจีราบัตร (2549) ศึกษา

เร่ือง การศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของข้าราชการ ส านักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการส านักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีความ

ต้องการพัฒนาตนเองโดยรวมและรายด้านทุกด้าน ไม่แตกต่างกนั 

 4. พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)สาขาไมโครบร๊านซ์ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในภาพรวม และในรายด้านไม่

แตกต่างกัน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า พนักงานทุกคนไม่ว่าจะมีการศึกษาอยู่ในระดับใด ล้วนเห็นว่าการ

พัฒนาตนเองเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญของกระบวนการบริหารงานบุคคล เพราะการพัฒนาตนเอง

น้ันจะเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการผูกพัน การยอมรับ และการปรับปรุงสมาชิกในองค์การหรือหน่วยงาน 

เพ่ือให้บุคคลมีคุณภาพขึ้ น และส่งผลสะท้อน ท าให้องค์การหรือหน่วยงานมีผลผลิตและมีประสิทธิภาพ

สูงสุด ซ่ึงมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของสุมาลี รุจีราบัตร (2549) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความต้องการ

พัฒนาตนเองของข้าราชการ ส านักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการส านักงาน

ที่ดิน ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยรวม และราย

ด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรกนก 

ทองโคตร (2549) ศึกษาเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองค์การกบัการพัฒนาตนเองของบุคลากรฝ่ายสนับสนุน

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรฝ่ายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระ

นคร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกนั มีการพัฒนาตนเองแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 5. พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)สาขาไมโครบร๊านซ์ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระยะเวลาในการปฏบัิติงานแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเองในภาพรวมและใน

รายด้าน จ านวน  1 ด้าน แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือ โดย

พบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี มีการพัฒนาตนเองมากกว่าพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอื่นๆ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการการสั่งสมประสบการณ์และความช านาญ ซ่ึงย่ิง

ถ้าพนักงานมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากเท่าไหร่ ย่ิงมีประสบการณ์และความช านาญมากกว่าคนที่มี

ระยะเวลาในการปฏบัิติงานน้อยกว่า อันจะส่งผลต่อความคิดในเร่ืองต่างๆ ที่แตกต่างกันได้ ซ่ึงสอดคล้อง

กับงานวิจัยของภัคกัลป์ คเณศวรานันท ์(2551) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานส่วนบริการข่ายสายนครหลวงที่ 4.2 บริษัท ทศท คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด 

(มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเอง

แตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของศราวุฒิ ศัทโธ (2550) ศึกษาเร่ืองการพัฒนาตนเองของ

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า 

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรีที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏบัิติงานแตกต่างกนั พบว่า มีปัญหาและความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกันทั้งในภาพรวม

และรายด้าน 

 6. พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)สาขาไมโครบร๊านซ์ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับพนักงานแตกต่างกัน มีการพัฒนาตนเอง  ในภาพรวมและในรายด้าน 

จ านวน  1 ด้าน แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือ โดยพบว่า
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พนักงานที่มีระดับพนักงานมากกว่า 10  มีการพัฒนาตนเองมากกว่าพนักงานที่มีระดับพนักงานอื่นๆ ทั้งน้ี

สืบเน่ืองมาจากโครงสร้างองค์การของธนาคารกรุงเทพ ได้ก าหนดระดับพนักงานในช้ันต่างๆ ไว้ ซ่ึงขึ้นอยู่

กับระยะเวลาในการปฏิบัติ ดังน้ัน เมื่อพนักงานมีระดับพนักงานเพ่ิมมากขึ้ นตามประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติ ย่อมมีหลักการหรือแนวคิดในการพัฒนาตนเองที่แตกต่างจากพนักงานที่มีระดับน้อยกว่า ซ่ึงมี

ความสอดคล้องกับงานวิจัยของภัคกัลป์ คเณศวรานันท์ (2551) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์การกับการพัฒนาตนเองของพนักงานส่วนบริการข่ายสายนครหลวงที่ 4.2 บริษัท ทศท 

คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีระดับพนักงานแตกต่างกัน มีการพัฒนา

ตนเองแตกต่าง แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของสิริอิสรีย์ บุณยกิตติโกวิท (2550) ศึกษาเร่ืองความ

ต้องการพัฒนาตนเอง เพ่ือประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการกองคลัง ในกระทรวงศึกษาธิการ 

ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการกองคลังในกระทรวงศึกษาธิการที่มีระดับต าแหน่งต่างกัน มีความต้องการ

พัฒนาตนเองโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั 

 

9. ขอ้เสนอแนะจากการศึกษา 

 1. การเพิม่บรรยากาศองคก์าร ดา้นรางวลัและผลตอบแทน                         

 จากการวิจัยพบว่า พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขา

ไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร เห็นด้วยกับบรรยากาศองค์การในภาพรวม และเมื่อพิจารณา

รายละเอียดพบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านรางวัลและผลตอบแทน โดยพนักงานมีความเหน็ว่าใน

หน่วยงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักความสามารถและผลส าเร็จของการท างาน

เป็นเกณฑ์ในการประเมินมากที่สุด ถึงอย่างไรกต็าม แม้ว่าการให้รางวัลจะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้

พนักงานปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนกต็าม แต่รางวัลกอ็าจเป็นเพียงการสร้างแรงจูงใจส่วนหน่ึง

เท่าน้ัน การให้รางวัลจึงต้องระมัดระวัง ให้เหมาะสม และมีคุณค่ามีความความหมายต่อผู้ปฏบัิติงาน และ

ให้ความเป็นธรรมกับทุกคน ในองค์การ ไม่เช่นน้ันจะเกิดความแตกแยกในองค์การ เพราะมุ่งรางวัล

มากกว่าการท างานด้วยใจรัก นอกจากน้ันองค์การยังต้องจ่ายเงินจ านวนมาก แต่ไม่สามารถผูกยึดจิตใจของ

พนักงานไว้ได้  ซ่ึงพบว่าหลายคร้ังพนักงานหลายคนไม่ยอมออกจากบริษัท แม้ว่าบริษัทอื่นให้ค่าตอบแทน

ที่สูงกว่าก็ตาม เน่ืองจากเกิดความรักและผูกพันกับองค์การ ดังน้ัน การให้รางวัลจะต้องเช่ือมโยง             

ให้เกดิความตระหนักเหน็คุณค่าของตนเองต่อบริษัทและทุ่มเทการท างานอย่างเตม็ที่  

 2. การเพิม่บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสรา้งการท างาน 

 จากการวิจัยพบว่า พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขา

ไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร เห็นด้วยกับบรรยากาศองค์การ ด้านโครงสร้างการท างานใน

ภาพรวม และเมื่อพิจารณารายละเอยีดพบว่า พนักงานมีความเหน็ว่าหน่วยงานมีการช้ีแจงนโยบายทางการ

บริหารแก่บุคลากรผู้ปฏิบัติงานทราบอย่างชัดเจน อยู่ในล าดับสุดท้าย ดังน้ันผู้บริหารองค์การควรมี

โครงสร้างองค์กรด้านนโยบายที่ดีต้องสอดคล้องกับปัจจัยภายนอกองค์การ ที่ต้องมีความชัดเจนใน

วัตถุประสงค์ว่าใครจะท าอะไร เมื่อไร เท่าใด และอย่างไร เพ่ือให้นโยบายสามารถน าไปปฏบัิติให้บรรลุผล 
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และสามารถตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคและสังคม รวมถึงความสอดคล้องกับแนวโน้มการ

เปล่ียนแปลงในสภาพแวดล้อมต่างๆ นอกจากน้ีนโยบายที่ดีต้องมีความชัดเจน ก าหนดข้ึนจากข้อมูลที่เป็น

จริง ใช้ภาษาง่ายๆ ที่ทุกคนเข้าใจตรงกนั มีการก าหนดระยะเวลา และมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏบัิติ 

 3. การเพิม่บรรยากาศองคก์าร ดา้นความอบอุ่นและความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั 

 จากการวิจัยพบว่า พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขา

ไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร เห็นด้วยกับบรรยากาศองค์การ ด้านความอบอุ่นและความเป็น

อันหน่ึงอันเดียวกันในภาพรวม และเมื่อพิจารณารายละเอียดพบว่า พนักงาน มีความเหน็ว่าตนเองได้รับ

ค าแนะน าในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับสุดท้าย ดังน้ันผู้บริหารองค์การควรสร้าง

บรรยากาศองค์การโดยยึดหลักของภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) ซ่ึงเป็นการให้

ความส าคัญกบัการนิเทศหรือติดตามดูแล การปฏบัิติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาควรกระท าโดยใช้กลุ่มนิเทศ

งานจะดีกว่าจะนิเทศคนเดียว เพราะการนิเทศงานโดยกลุ่มจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เข้ามามีส่วน

ร่วมในการพิจารณาและตัดสนิใจ นอกจากน้ันยังช่วยเพ่ิมการสื่อสาร เพ่ิมความร่วมมือและลดความขัดแย้ง 

หน้าที่ของผู้น าในกลุ่มนิเทศงาน ควรจะเป็นผู้น าในการอภิปรายผลให้การสนับสนุนให้มีการอภิปราย

ก าหนดขอบเขตและทศิทางในการแก้ปัญหาต่างๆ 

 4. การเพิ่มบรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุนให้มีโอกาสการอบรมและพฒันา              

 จากการวิจัยพบว่า พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขา

ไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร เหน็ด้วยกับบรรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุน ให้มีโอกาสการ

อบรมและพัฒนาในภาพรวม และเมื่อพิจารณารายละเอียดพบว่า พนักงานมีความเห็นว่าหน่วยงาน

สนับสนุนให้มีการพัฒนาและอบรมบุคลากรเป็นล าดับสุดท้าย ดังน้ันผู้บริหารองค์การควรส่งเสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพสูงขึ้ น โดยการไปเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ใน

รูปแบบต่างๆ เช่น การไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน ปฏบัิติงานวิจัย การไปเพ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ การไป

ปฏิบัติงานบริการวิชาการ การไปปฏิบัติงานอื่นใดที่จ าเป็นและเหมาะสม ทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ อันเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเน่ือง 

 5. การเพิม่บรรยากาศองคก์าร ดา้นความมัน่คงและความเสีย่ง 

 จากการวิจัยพบว่า พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขา

ไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร เหน็ด้วยกับบรรยากาศองค์การ ด้านความมั่นคงและความเสี่ยงใน

ภาพรวม และเมื่อพิจารณารายละเอยีดพบว่า พนักงานมีความเหน็ว่าตนเอง มีความกล้าที่จะคิดนอกกรอบ

ส าหรับการท างาน เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน อยู่ในล าดับสดุท้าย ดังน้ันผู้บริหารองค์การ

ควรส่งเสริมและเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเหน็ เพราะการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม 

พนักงานจะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร อีกทั้งยังจะช่วยเหลือแก้ไขเมื่อองค์กรมีปัญหา 

เช่น เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมคิด ร่วมท า ร่วมมือและร่วมในการตัดสินใจ เพราะหากพนักงานเป็น

ส่วนหน่ึงในการตัดสินใจ พนักงานกจ็ะมีส่วนรับผิดชอบในงานมากกว่าการที่พนักงานไม่มีส่วนร่วมในการ
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ร่วมตัดสินใจ หรือการเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมประชุมจะท าให้พนักงานได้รับรู้ข้อมูล ข่าวสาร 

สถานการณ์ขององค์กร หากเป็นองค์กรขนาดใหญ่พนักงานกจ็ะได้รู้จักกนัมากขึ้น เป็นต้น 

 6. การพฒันาตนเอง ดา้นทกัษะความรู ้

 จากการวิจัยพบว่า พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขา

ไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับการพัฒนาตนเอง ด้านทกัษะความรู้ เกี่ยวกับความสามารถ

ใช้อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ส านักงานที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน อยู่ในล าดับสุดท้าย ดังน้ันผู้บริหาร

องค์การควรมีแผนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศอย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง เพ่ือให้การปฏิบัติงานสามารถด าเนินการได้ทันต่อสถานการณ์ที่

เปล่ียนแปลงไป ซ่ึงจ าเป็นต้องอาศัยเทคโนโลยีที่ทนัสมัยมาพัฒนาระบบฐานข้อมูลที่มีอยู่มากมายให้เป็น

ระบบ เพ่ือปรับปรุงระบบงานบริการให้มีประสทิธภิาพ มีความถูกต้อง รวดเรว็   

 7. การพฒันาตนเอง ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั เจตคติ ค่านยิม และความเชื่อ 

 จากการวิจัยพบว่า พนักงานสายงานบริการลูกค้าของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขา

ไมโครบร๊านซ์ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับการพัฒนาตนเอง ด้านคุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม 

และความเช่ือ โดยพบว่า เมื่อผู้อื่นรู้สึกสบายใจเมื่อได้มาปรึกษาปัญหางานของเขา อยู่ในล าดับสุดท้าย 

ดังน้ัน พนักงานควรท าการพัฒนาตนเอง โดยหัดเป็นผู้ที่เปิดใจรับฟังปัญหาของเพ่ือนร่วมงาน ให้

ค าแนะน าและช้ีแนะ เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานรู้สกึอุ่นใจ ซ่ึงจะเป็นการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน
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