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บทคัดยอ 

 การศึกษาวิจยัคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการพฒันาตนเองของ
ขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวดัสตูล ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
กบัปจจยัที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเอง และเพื่อศกึษาปญหา และขอเสนอแนะเกีย่วกับการพัฒนา
ตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล  โดยประชากรทีใ่ชในการวิจัย คอื    
ขาราชการตํารวจ   สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล  จํานวน 64 นาย เครื่องมือที่ใชในการศึกษา
วิจัยเปนแบบสอบถาม  วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package 
for the Social Sciences) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาสถิติคารอยละ(Percentage) 
คาเฉลี่ย(Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)   และคา  One  Way  ANOVA  
 ผลการศึกษาพบวา ระดบัการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธร 
มะนัง จังหวัดสตูล โดยภาพรวมอยูในระดบัสูง เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการพัฒนาตนเอง พบวา ปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง เปนปจจัยที่สําคัญที่สุด 
รองลงมาคือ แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์       
 ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลกับปจจัยที่มีอิทธพิลตอการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวดัสตูล พบวาปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดบั
การศึกษา  ระดับชั้นยศ  เงนิเดือน รายไดเสริม  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ระยะทางระหวางบานกับที่
ทํางาน และศาสนา  ไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธร
มะนัง จังหวดัสตูล  
 ในสวนของปญหา และขอเสนอแนะ พบวา ควรเพิม่บุคลากรผูปฏิบัติงานให
เหมาะสม และสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรมีความรูเกีย่วกับเทคโนโลยีใหมๆ ควรมีการจัดสรร
งบประมาณสาํหรับจัดซื้อวสัดุอุปกรณที่ใชในการปฏิบตัิงานใหเพียงพอ  นอกจากนี้ผูบังคับบัญชา
ควรกําหนดหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม โปรงใส 
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Abstract 
 

This research aimed to study levels on self development of policemen, Manang 
Police Station, Satun Province as well as study on relation between individual factors and 
influential factors on self development, moreover, was to study problems and suggestions 
associated with self development of policemen, Manang Police Station, Satun Province. The 
representative samples were selected as a part of such research by policemen, Manang Police 
Station, Satun Province amount of 64 samples. Later, the research equipments were a 
questionnaire including data analysis was with statistical application program SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences). Statistics were calculated data such as percentage, mean, 
standard deviation and One Way ANOVA as well.  

The consequence found that the overview of level on self development of 
policemen, Manang Police Station, Satun Province was at a high level. When considering to 
suggestion level with influential factors on self development of policemen indicated that factors 
in connection with perception of self performance was the most important factor, following by 
achievement motive, respectively.  

The relation between individual factors and influential factors on self 
development of policemen, Manang Police Station, Satun Province showed that individual 
factors such as age, educational background, police ranks, salary, extra income, characteristics of 
operating work, distance between home and office and religion did not correlate with self 
development of policemen, Manang Police Station, Satun Province also.     

Part of problems and suggestions said that should be added personnel who are  
appropriately in action as well as encourage and support to personnel with knowledge about new  
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technologies. This should be allocated a budget for purchasing any equipment which has used 
in operation sufficiently. In additional, supervisors should determine criteria for evaluation in 
open performance and above-board. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

สารนิพนธเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ 
สถานีตํารวจภูธรมะนัง     จังหวัดสตูล  ฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาเอาใจใสอยางดียิ่งจาก 
ผูชวยศาสตราจารย จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา  อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ธีรชัย  ภูไพบูลย 
และ ผูชวยศาสตราจารย สุพจน  โกวิทยา ที่ไดใหคําแนะนํา   แกไขตรวจทาน ตลอดจนให
คําปรึกษาในดานตาง ๆ ซ่ึงมีประโยชนอยางมากแกผูทําการวิจัย   ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทุก
ทานอยางสูงไว  ณ โอกาสนี้ดวย 
 ขอขอบพระคุณคณาจารย ภาควิชารัฐประศาสนศาสตรทุกทานที่ไดถายทอดความรู  
อาจารยพูนศักดิ์  เงินหมื่นที่ไดกรุณาใหคําแนะนําในการวิเคราะหขอมูลใหเปนไปอยางสมบูรณ 
ถูกตอง 
 ขอขอบพระคุณ  ขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล ทุกทานที่ให
ความรวมมือเปนอยางดีในการเก็บขอมูลแบบสอบถาม และเพื่อนนักศึกษารัฐประศาสนศาสตร  
รุน 18  ที่คอยใหคําแนะนํา ดูแล และเอาใจใสมาโดยตลอด จนทําใหงานสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี 
 อนึ่ง ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ผูเปนบุพการีและใหกําเนิด ที่มอบส่ิงดี ๆ ในชีวิตมา
โดยตลอด สงเสียเล้ียงดูใหเปนคนดีของสังคม และเปนกําลังใจที่สําคัญที่สุด ตั้งแตปฐมวัยจนถึง
ปจจุบันดวยความรักยิ่ง 
 

รอยตํารวจเอกปพน แววทองคํา  
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1 

บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

ประเทศไทยในอนาคตมีแนวโนมที่จะเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงทาทาย
ในหลายดาน ทั้งในแงการแขงขันระหวางประเทศ การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี และการ
ปรับตัวขององคการเพื่อสอดคลองกับสภาพแวดลอม กระแสการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ลวนตองการ
ความพรอมในขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยและศักยภาพขององคกรที่จะดํารงอยูตอไปได
อยางยั่งยืน อยางไรก็ตาม องคการสวนใหญของไทยยังขาดศักยภาพในการแขงขันและการพัฒนา
ในดานตางๆ สาเหตุสําคัญประการหนึ่งของปญหาคือ บุคลากรขาดการพัฒนาดานทักษะ 
ความสามารถ และขาดโอกาสในที่จะไดรับการพัฒนาอยางจริงจัง เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจใน
ปจจุบันมีการแขงขันกันสูง  การพัฒนาองคการจึงตองใชกลยุทธและเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพื่อ
พัฒนาความสามารถของบุคคลและขจัดความขัดยังขององคการ ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มีคุณคา
ตอองคการอยางมาก องคการจะประสบความสําเร็จหรือไมขึ้นอยูกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
แตในขณะเดียวกันทรัพยากรมนุษยอาจถูกมองขามและละเลยการเอาใจใสเทาที่ควร การสราง
บุคลากรที่มีคุณภาพและคุณคา จะสงผลใหองคการสามารถดํารงไวซ่ึงมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานในระดับที่ทําใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวเนื่องจากความรูและความสามารถของ
บุคลากรไดกลายมาเปนปจจัยช้ีขาดในการแขงขัน และเปนทรัพยากรที่ไมสามารถหาสิ่งอื่นมา
ทดแทนได ปจจุบันนอกจากจุดมุงหมายที่จะพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่
ตนรับผิดชอบใหดีขึ้นแลว ยังตองคํานึงถึงการพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเปนไปใน
ทิศทางที่สอดคลองกับเปาหมายโดยรวมขององคการดวย   

ทิศทางการพัฒนาประเทศในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ ๑๐ 
( พ.ศ. ๒๕๕๐ - ๒๕๕๔ ) กําหนดขึ้นบนพื้นฐานการเสริมสรางทุนของประเทศทั้งทุนทางสังคม 
ทุนเศรษฐกิจ และทุนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมใหเขมแข็งอยางตอเนื่อง ยึด “ คนเปน
ศูนยกลางการพัฒนา ” และอัญเชิญ “ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ” มาเปนแนวทางปฏิบัติ เพื่อ
มุงสู “สังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน”ดังนั้นยุทธศาสตรการพัฒนาคนและสังคมไทยจึงให
ความสําคัญลําดับสูงกับการพัฒนาคุณภาพคน เนื่องจาก“คน” เปนทั้งเปาหมายสุดทายที่จะไดรับ
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ผลประโยชนและผลกระทบจากการพัฒนา ขณะเดียวกันเปนผูขับเคลื่อนการพัฒนาเพื่อไปสู
เปาประสงคที่ตองการ จึงจําเปนตองพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอยางสมดุลทั้งจิตใจ รางกาย 
ความรูและทักษะความสามารถ เพื่อใหเพียบพรอมทั้งดาน “ คุณธรรม ” และ “ ความรู ” ซ่ึงจะ
นําไปสูการคิดวิเคราะหอยาง “ มีเหตุผล ”   รอบคอบและระมัดระวัง ดวยจิตสํานึกในศีลธรรมและ
“ คุณธรรม ” ทําใหรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถตัดสินใจโดยใชหลัก “ ความ
พอประมาณ ” ในการดําเนินชีวิตอยางมีจริยธรรม ซ่ือสัตยสุจริต อดทนขยันหมั่นเพียร อันจะเปน 
“ ภูมิคุมกันในตัวที่ดี ” ใหคนพรอมเผชิญตอการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ดํารงชีวิตอยางมีศักดิ์ศรี
และมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม อยูในครอบครัวที่อบอุนและสังคมที่สงบสันติสุข 
ขณะเดียวกันเปนพลังในการขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจใหมีคุณภาพ มีเสถียรภาพและเปน
ธรรม รวมทั้งการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมใหเปนฐานการดํารงชีวิตและการ
พัฒนาประเทศอยางยั่งยืน นําไปสูสังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน  

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวรัชกาลปจจุบันไดพระราชทานพระบรมราโชวาท
สําหรับขาราชการตํารวจไวความตอนหนึ่งวา “  ผูที่จะเปนตํารวจ จําเปนตองฝกฝนอบรมตนเอง
ใหแข็งแกรงเสมอ ทั้งในดานความรู   กําลัง  และจิตใจ พรอมกับมีอุดมคติ    มีความมั่นคงใน
ความคิดอยางสูงจึงจะสามารถปฏิบัติการใหมีประสิทธิภาพเต็มที่ได  ”  เราจะเห็นไดวาคนคือ
ทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุด จึงถือเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาและขาราชการตํารวจทุกคน
จะตองชวยกันสรางคนของสํานักงานตํารวจแหงชาติใหเปนผูที่มีความรู  ความสามารถ    มี
สุขภาพรางกายแข็งแรง และมีจริยธรรมและจรรยาบรรณสูงกวามาตรฐานทั่วไป ในการปฏิบัติ
หนาที่เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน ขาราชการตํารวจจะตองเปนผูที่มีความรู 
ความสามารถ  และความชํานาญอยางเหมาะสม    ปฏิบัติหนาที่ดวยความวิริยะอุตสาหะ 
ขยันหมั่นเพียร เสียสละ ใชปฏิภาณไหวพริบ กลาหาญและอดทน มีความรับผิดชอบ เคารพสิทธิ
และเสรีภาพของประชาชนตามบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญ และตามกฎหมายอื่นอยางเครงครัด
โดยไมเลือกปฏิบัติ ขาราชการตํารวจตองปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิด
ประโยชนสูงสุดโดยคํานึงถึงประโยชนของทางราชการ  ประชาชน ชุมชน และประเทศชาติเปน
สําคัญ   

ดังนั้น  ในการที่จะพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถ  มีความเหมาะสมที่จะ
ปฏิบัติงานในองคการนั้น บุคลากรที่อยูในองคการจําเปนจะตองใหความรวมมือ โดยมีการ
ตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเอง มีความคิดที่จะปรับปรุงตนเอง มีความคิดที่จะ
ปรับปรุงตนเอง ตองการที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองใหเปนบุคลากรที่มีคุณคา เพราะการที่บุคคลจะ
ประสบความสําเร็จในชีวิตไดนั้นตองใหความใสใจกับการคนควาหาความรูเพิ่มเติม เปนผูรัก
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ความกาวหนา มุงมั่นศึกษาดวยตัวเอง ปรับปรุงตนเองตลอดเวลา  มีเปาหมายเพื่อตองการ
ความสําเร็จ  การที่บุคคลมีความปรารถนาที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จดวยความ
อุตสาหพยายาม ถือวาบุคคลนั้นเปนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซ่ึงเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของ
มนุษยและมีอิทธิพลตอความสําเร็จของตนเองและองคการดวย  บุคคลที่ตองการประสบ
ความสําเร็จ  จําเปนตองมีการพัฒนาความรูความสามารถของตนอยูตลอดเวลา  กลาวคือ 
คุณลักษณะของบุคคลมีผลตอการเกิดพฤติกรรมตางๆ และคุณลักษณะสวนบุคคลที่สําคัญอันหนึ่ง
ก็คือ การรับรูความสามารถของตนเอง(Self-Efficacy) ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญที่จะสงผลใหบุคคลเกิด
ความเชื่อมั่นในตนเอง มีแนวโนมที่จะกระทําในสิ่งที่ตนเองเชื่อถือเพิ่มขึ้น มีการสรางสัมพันธภาพ
กับผูอ่ืนไดงาย สงผลตอผลผลิตของงานในระดับสูง และมีความเชื่อวาความสําเร็จเกิดขึ้นมาจาก
ความสามารถและทักษะของตนเอง และนอกจากคุณลักษณะสวนบุคคลแลว สภาพแวดลอมกม็ผีล
ตอพฤติกรรมของบุคคลนั้นดวย ซ่ึงสภาพแวดลอมที่สําคัญประการหนึ่งคือ บรรยากาศองคการ 
องคการสามารถที่จะสนับสนุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองไดโดยการสรางบรรยากาศองคการ
ที่เอื้ออํานวยตอการพัฒนา หากองคการใดสามารถสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู คือเปดโอกาส
ใหบุคลากรทุกคนไดพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง หรือเพิ่มศักยภาพในการทํางาน 
องคการนั้นก็จะเปนองคการที่สามารถเพิ่มผลผลิตไดอยางตอเนื่อง ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญของการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแขงขันขององคการ      

สถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวัดสตูล  เปนองคกรในระบบราชการ  สังกัด
สํานักงานตํารวจแหงชาติ มีอํานาจหนาที่ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และตาม
กฎหมายอื่นอันเกี่ยวกับความผิดในคดีอาญาภายในเขตอํานาจการรับผิดชอบของสถานีตํารวจภูธร
มะนัง จังหวัดสตูล ครอบคลุมพื้นที่ 2 ตําบล จํานวน 19 หมูบาน สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัด
สตูล มีบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบ ในการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความ
มั่นคงภายใน บริการทางสังคม ชุมชนและมวลชนสัมพันธ การพัฒนางานบริหารและงานจเร
ตํารวจ การปองกันปราบปรามอาชญากรรม และการรักษาความสงบเรียบรอย รวมตลอดจนถึง
งานกิจการพิเศษและงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับสถานีตํารวจ  แบงสายงาน  ดังนี้ 

 

งานอํานวยการ  
มีหนาที่เกี่ยวกับการอํานวยการ วางแผน ตรวจสอบ ติดตามประเมินผล และ

พัฒนางานเกี่ยวกับงานกําลังพล นโยบาย การสงกําลังบํารุง งบประมาณ การเงิน สวัสดิการ การ
พัสดุพลาธิการ สรรพาวุธ รวมทั้งงานอื่นที่มีลักษณะเกี่ยวของ มีสารวัตรอํานวยการ (สว.อก.) เปน
หัวหนา โดยอยูในความควบคุมกํากับดูแลของหัวหนาสถานีตํารวจ  
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งานปองกันปราบปราม 
ปองกันและปราบปรามอาชญากรรมทุกประเภท โดยเฉพาะอาชญากรรมที่สราง

ความเดือดรอนใหกับประชาชนอยางกวางขวาง และกวดขันปราบปรามการกระทําผิดกฎหมายที่
เปนเงื่อนไขหรือปจจัยที่เปนสาเหตุนําไปสูการกออาชญากรรมโดยการบริหารและจัดการอยาง
เปนระบบ ทั้งในดานการเตรียมการ การควบคุมการปฏิบัติงาน และการประเมินผลงานโดยอยูบน
พื้นฐานของขอมูลทองถ่ิน ขอมูลอาชญากรรมที่ถูกตองและทันสมัย  

 
งานสืบสวน 

ออกตรวจเยี่ยมประชาชนในเขตพื้นที่รับผิดชอบตามชุมชนหรือสถานที่ตางๆที่
เหมาะสม   เพื่อเปนการหาขาวสาร ซ่ึงนํามาใชเปนแนวทางในการสืบสวน ติดตามจับกุมคนราย
ในคดีตางๆ จับกุมความผิดซึ่งหนา ในขณะออกตรวจ หรือที่ไดรับแจงจากประชาชนทั่วไป รับแจง
จากขาวสารตางๆ  เบาะแสตาง ๆ  ที่สามารถชี้ชองทางในการจับกุมตัวผูกระทําผิด รวมกับ
พนักงานสอบสวนคดีอาญา   ตรวจสถานที่เกิดเหตุ     รักษาสถานที่เกิดเหตุ เพื่อปองกันมิใหมีการ
ทําลายหลักฐาน ซ่ึงอาจใชเปนแนวทางประกอบการสอบสวน หาตัวคนรายมาลงโทษไดตลอดจน
การรวบรวมพยานหลักฐานตางๆ ที่พบในที่เกิดเหตุ รวบรวมพยานหลักฐาน   พยานบุคคล   
ผูเห็นเหตุการณพยานหลักฐานอื่น ๆ ขณะเกิดเหตุและประสานกับฝายสอบสวนเพื่อใช
ประกอบการดําเนินคดีตอไป   

 
งานสอบสวน  

มีหนาที่รับแจงความรองทุกขจากผูเสียหาย สอบสวนรวบรวมพยานหลักฐานทาง
คดีเพื่อดําเนินคดีกับผูกระทําผิด   รวบรวมจัดทําสถิติเกี่ยวกับคดี   รายงานขอมูลสถิติคดีควบคุมตัว
ผูตองหาสงศาลสงสํานวนคดีของพนักงานสอบสวนใหอัยการฯพิจารณา    จัดสงหมายเรียกพยาน 
และเก็บรักษาของกลางในคดี     เอกสารที่เกี่ยวของกับคดีและงานอื่นๆที่ผูบังคับบัญชาสั่งการ  
บันทึกเหตุการณตางๆที่เกี่ยวกับคดีลงในประจําวันคดีและประจําวันหลักฐานตามคําสั่งของ
พนักงานสอบสวน   ทําการเปรียบเทียบปรับความผิดตางๆตามอํานาจของพนักงานสอบสวน เชน
คดี พ.ร.บ.จราจร พ.ร.บ.รถยนต และความผิดอาญาลหุโทษ 
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งานจราจร   
จัดกําลังเจาหนาที่ตํารวจจราจรอํานวยความสะดวกการจราจรประจําจุดตางๆ 

แกไขปญหาจราจรในชั่วโมงเรงดวนและภาวะปกติ หรือในกรณีมีอุบัติเหตุเกิดขึ้น พรอมทั้งตรวจ
สภาพการจราจรในถนนสายตาง ๆ และบังคับใชกฎหมายจราจรกับผูขับขี่ยานพาหนะ หรือผูใชรถ
ใชถนนเพื่อใหปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ ตาม พ.ร.บ.จราจรฯ มีการตั้งจุดตรวจยานพาหนะ
ในถนนสายตาง ๆ ในแตละวัน หรือการตั้งจุดตรวจคนในชวงเวลากลางคืน เพื่อปองกันและ
ปราบปรามการขับขี่แขงรถในทางสาธารณะ หรือขับขี่รถสงเสียงดังกอความเดือดรอนรําคาญ 
ดําเนินการจัดโครงการอบรมฯ ประชาสัมพันธ และใหความรูแกผูขับขี่รถจักรยานยนตรับจาง   ผู
ใหบริการรถรับจาง  และผูขับขี่ยานพาหนะที่ใชรถใชถนนเพื่อใหความรูเกี่ยวกับกฎระเบียบ 
ขอบังคับในการขับขี่     และการใหบริการที่ควรทราบ เพื่อใหเปนไปตามนโยบายของทางราชการ
เกี่ยวกับโครงการจัดระเบียบจราจร  

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาว    ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาถึงปจจัยตางๆ วามีปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ อันจะ
สงผลตอการเพิ่มคุณภาพของบุคลากรและคุณภาพขององคกรโดยรวม โดยศึกษากลุมตัวอยางของ
ขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัดสตูล ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้คาดวาจะไดรับขอมูล
อันเปนประโยชนตอทางองคกร ในการที่จะสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาตนเอง อันจะสงผล
ตอการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเพิ่มศักยภาพในการทํางานของบุคลากรใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อความสําเร็จขององคกรตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 

1. เพื่อศึกษาระดบัการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ   สถานีตํารวจภธูรมะนัง   
จังหวดัสตูล   

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลกับปจจยัที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวดัสตูล   

3. เพื่อศึกษาปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ตํารวจ สถานตีํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตลู 
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ขอบเขตของการวิจัย  
 

การศึกษาวิจยัเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานี
ตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตลู   มีขอบเขตการวิจยัดังนี ้

1.  การศึกษาวิจยัเปนการวจิัยเชงิสํารวจ 
2.   กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาวิจยัคือ ขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรมะนัง 

จังหวดัสตูล จาํนวน 64 คน เลือกโดยวิธีการเจาะจงทั้งหมดซึ่งปฏบิัติงานในดานสืบสวน  สอบสวน  
อํานวยการ  จราจร  และปราบปราม 

3.  การศึกษาวิจยัจะศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเอง 3 ดาน คือ ดานการ
รับรูความสามารถของตนเอง ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานบรรยากาศองคการ 
 
สมมติฐานในการวิจัย  
 

1. ระดับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จงัหวัดสตูล
อยูในระดับปานกลาง 

2. ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับปจจยัที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการตํารวจ  สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวดัสตูล   
 
ผลท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย  
 

1. ทําใหทราบระดับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธร
มะนัง จังหวดัสตูล 

2. ทําใหทราบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวดัสตูล    

3. ทําใหทราบปญหา และขอเสนอแนะเกีย่วกับปจจยัที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล   

4. ผูบังคับบัญชาสามารถนําผลการศึกษาเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนา
ตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล ตอไป 
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นิยามศัพทเฉพาะ  
 

1. ขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล หมายถึง ขาราชการ
ตํารวจที่ปฏิบัติหนารับผิดชอบประจําอยูที่ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล  

2. การพัฒนา  หมายถึง การเปลี่ยนแปลงอยางมีกระบวนการ โดยมีจุดมุงหมาย 
3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถที่ไดรับ

จากการทํางาน การฝกอบรม การติดตามความเคลื่อนไหวของขาวสาร หรือวิธีการอื่นๆ รวมถึงการ
สรางเสริมบุคลิกภาพ มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน การพัฒนาจิตใจใหเขมแข็งสามารถเผชิญกับ
ปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น มีความสามารถในการควบคุมอารมณ มีจุดมุงหมายในชีวิตและเปนมิตร
กับบุคคลอื่น มีความรูสึกมั่นใจในตนเอง กลาที่จะแสดงความคิดเห็นหรือทําสิ่งตางๆ โดยยึดหลัก
เหตุผลที่ถูกตอง เพื่อใหเกิดประโยชนทั้งตอตนเองและองคกรอยางสอดคลองเหมาะสม  

4. ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการพัฒนาตนเอง หมายถึง ปจจัยทีเ่ปนตัวกําหนดการ
พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตลู ไดแก การรับรู
ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศองคการ 

5. การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การพิจารณาตัดสินใจของ
บุคลากรเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวา ตนมีความสามารถพอที่จะจัดการและปฏิบัติงานใดๆ
ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวในสถานการณตางๆ ที่บางครั้งอาจไมชัดเจน หรือมีความ
เปลี่ยนแปลงที่ไมสามารถคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นได รวมถึงสามารถนําความผิดพลาดจากการ
ปฏิบัติหนาที่ที่เกิดขึ้นในอดีตไปปรับใชใหเกิดประโยชนในอนาคต   

6. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดให
ประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งเอาไวดวยมาตรฐานที่ดีเลิศ มีการวางแผนการทํางาน
ลวงหนา ตองการใหงานออกมามีประสิทธิภาพโดยใชความพยายามมุงมั่นในการเอาชนะอุปสรรค
ตางๆ และแกปญหาโดยไมยอทอ ชอบทํางานที่มีลักษณะยากและทาทายความสามารถ มีความ
ขยันขันแข็งและรูสึกสนุกกับงาน และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทําเสมอ   

7. บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มีตอลักษณะตางๆ ของ
สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคกร ซ่ึงมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานทั้งทางตรงและทางออม 
มีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงระหวางโครงสราง กฎเกณฑ และพฤติกรรมตางๆ รวมถึงนโยบายดาน
การบริหาร คาตอบแทนผลการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
เทคโนโลยี อุปกรณและเครื่องมือที่ใชในการปฏิบัติงาน เปนตน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 

การศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธพิลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจสถานี
ตํารวจภูธรมะนัง  จังหวดัสตูล ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคดิและทฤษฎีของนักวิชาการตางๆ ตลอดจน
ผลงานการวิจยัที่เกีย่วของมาเปนกรอบแนวทางในการศกึษาวจิัย โดยแบงเปนแนวคิดที่ศึกษาดังนี ้

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ  

1. แนวคดิและทฤษฎีในการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
2. แนวคดิในการพัฒนาตนเอง  
3. ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง 

3.1  ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง  
3.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
3.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ  
5. กรอบแนวคิดในการวิจัย  

1.  แนวคิดและทฤษฎีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ชาญชัย   แสงสวาง ( อางถึงปรีดา  รสสารภี, 2546 : 8) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยหมายถึง ประสบการณการเรียนรูที่จัดระเบียบ (Organized learning experiences ) โดยไดรับ
การสนับสนุนจากนายจางและไดออกแบบมา และหรือดําเนินการเพื่อวัตถุประสงคในการ
ปรับปรุงการปฎิบัติงาน ในขณะเดียวกันก็เนนสิ่งที่ดีกวาสําหรับสภาพของมนุษย โดยผานทางการ
ผสมผสานเปาหมายขององคการและความตองการของเอกัตบุคคล 

ดนัย   เทียนพุฒ (  อางถึงปรีดา  รสสารภี,2546 : 8) ไดใหนิยามใหมของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยวา ในความหมายใหมจะหมายถึง การบูรณาการเพื่อใหการฝกอบรมและ
พัฒนา การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองคกรสําหรับปรับปรุงบุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคการ 
นอกจากนี้ยังใหรายละเอียดวา บูรณาการ ขยายความไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมใชเพียง
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ผลรวมของกิจกรรมบางสวนขางตนแตเปนการใชประโยชนทั้งหมดเพื่อการพัฒนา ใหเกิด
ความสําเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแตละคนและเกิดประสิทธิผลขององคการมากกวาจะใชดวย
วิธีการที่จํากัดเทาที่เปนไปได 

เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง ( 2543 : 190 ) ไดกลาวไววา การพัฒนาทรัพยาการมนุษยเปน
โครงการที่องคการจัดขึ้นเพื่อพัฒนาทักษะ และความรูที่จําเปนรวมถึงการพัฒนาอาชีพและการ
พัฒนาการบริหารจัดการใหแกพนักงานโดยมุงไปที่ผูบริหาร เพื่อปรับปรุงความสามารถใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ มีโอกาสรับประสบการณ ความชํานาญ และทัศนะคติใหม ที่จะเปน
พนักงานและผูบริหารที่สมบูรณแบบและประสบความสําเร็จ เกิดความเจริญกาวหนาในอาชีพ 
และที่สําคัญก็คือเปนการเตรียมใหพนักงานและผูบริหารไดเรียนรูความเจริญกาวหนาของบุคคล
และการเปลี่ยนแปลงขององคการในอนาคต 

จุฑามณี ตระกูลมุทุตา ( 2544 : 2 ) ไดใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี
ความหมายสองนัย คือ ความหมายอยางแคบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่
จะเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนะของบุคลากรในองคการ เพื่อใหตัวบุคคลมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการตามเปาหมาย
แผนงานหรือวิสัยทัศนของผูนําในองคการ สวนในความหมายอยางกวางนั้น หมายถึงการลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษยอยางมีระบบ เพื่อพัฒนาศักยภาพกําลังคนใหมีคุณคามากยิ่งขึ้น มีคุณภาพที่ดีขึ้น
และมีการปรับตัวไปตามทิศทางการพัฒนาประเทศ หรือแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศตลอดจนวิสัยทัศนของประเทศ 

โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การจัดระเบียบหรือดําเนินการเพื่อ
พัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของบุคลากรใหมีคุณภาพ มีโอกาสรับประสบการณ ความ
ชํานาญ และทัศนะคติใหมที่จะเปนบุคลากรและผูบริหารที่สมบูรณ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงคขององคการในระดับที่สูงขึ้น 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
 

เกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง (2543 : 195) ไดอธิบายถึง ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยวา ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญมีหลายปจจัย ปจจัยเหลานี้
มักเขามาเกี่ยวกับการพิจารณาความสําเร็จตามวัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย
เร่ิมแรกโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงสุดอยาง
เต็มที่ การสนับสนุนตองจริงจัง และควรจะตองไดรับการสื่อสารตลอดทั่วทั้งองคการ การ
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สนับสนุนตองชัดเจนดวยการอนุมัติใหใชทรัพยากรตางๆ ที่จําเปนสําหรับการดําเนินการ การ
สนับสนุนจะเขมแข็งยิ่งขึ้นเมื่อผูบริหารสูงสุดขององคการเขามามีสวนอยางแทจริง การกระทําของ
ผูบริหารจะชวยโนมนาวใหเห็นความสําคัญของโครงการ 
 
การสนับสนุนของผูบริหารสูงสุด                                                               ปรับปรุงผลผลิต 
ขอผูกพันจากผูชํานาญการ      ทุกระดับขององคกร 
ความกาวหนาของเทคโนโลยี           
ความซับซอนขององคการ                   ปองกันความลาสมัย
ความรูพฤติกรรมมนุษย 
หลักการเรียนรู        เตรียมการสําหรับ 
การปฏิบัติหนาที่อ่ืนของทรัพยากรมนุษย                ภาระงานระดับสูงขึ้น 
 
ภาพประกอบ 1    ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย         
ท่ีมา :  เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2543:196) 
 

ชาญชัย   อาจินสมาจาร (2548 : 39) ไดอธิบายถึงองคประกอบที่มอิีทธิพลตอ
ความพยายาม   ในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ซ่ึงรวมถึงสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ ส่ิงแวดลอม
ภายในองคการ กลุมทํางาน เอกัตบุคคล และความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับความ
พอใจ 

ลักษณะของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่อาจมีอิทธิพล
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการ ซ่ึงรวมถึง 

1. ส่ิงแวดลอมกวางๆ ภายนอกองคการ 
2. ส่ิงแวดลอมที่มีความจํากัดมากขึ้นภายนอกองคการซึ่งตรงกับการปฏิบัติงาน 
3. บรรยากาศภายในและวัฒนธรรมขององคการเอง 
4. ปทัสถานและลําดับสถานะของกลุมทํางานซึ่งผู รับการฝกอบรมไดรับ

มอบหมายงานมา 
5. ความแตกตางระหวางบุคคลของคน      

 
 
 

 
โครงการ
พัฒนา

ทรัพยากร
มนุษย 
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ส่ิงแวดลอมกวางๆ       ส่ิงแวดลอมองคการ 
• ภายใน 
• ภายนอก 

•  
•  
•  

            กลุมทํางาน              เอกัตบุคคล 
 
    
ภาพประกอบ  2  ลักษณะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ท่ีมา : ชาญชัย   อาจินสมาจาร (2548 : 40)  
 

จากภาพสามารถอธิบายไดวาองคการทั้งหลายและเอกตับุคคลจะไดรับผลกระทบ
จากสภาวะ ทัว่ๆไปในโลกไมวาจะดํารงอยูในปจจุบันหรืออนาคต ซ่ึงสิ่งแวดลอมกวางๆ หมายถงึ 
ระหวางประเทศและในประเทศเกีย่วกับสภาวะเศรษฐกิจ การตลาด ทรัพยากร การเมือง และการ
พัฒนาทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงใดๆ ในสิ่งเหลานี้จะกระทบตอ ความสามารถขององคการ
ในการผลิต หรือขายผลิตภณัฑหรือสงเสริมบริการ นอกจากนีก้ารเปลี่ยนแปลงจะกระทบเอกัต
บุคคล โดยสรางอิทธิพลตอความเต็มใจของพนักงานในการจางหรือรักษาไวซ่ึงพนักงานที่มีทกัษะ
บางอยางผลกระทบตอส่ิงแวดลอมกวางๆ ตอความพยายามในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่
เขาใจยาก นายจางที่ประสบกับสภาวะไมดีมักจะประหยัดเงิน โดยลดความพยายามในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยหรือยกเลิกทั้งหมด ดังนั้น ถามีสภาวะสิ่งแวดลอมทั่วไปที่ดีมากเทาไรก็จะมี
สภาวะทีด่ีสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนษุยมากเทานั้น 

การเปลี่ยนแปลงในสิ่งแวดลอมภายนอกจะนําไปสูการปรับตัวภายในองคการ 
ความเปนไปไดที่องคการจะอยูรอดและเจริญมากเทาใด ความพยายามในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยสามารถทําใหชองวางแคบลงระหวางสิ่งที่คนรูและกระทําในปจจุบัน และสิ่งที่เขาควรรูและ
กระทํา เพราะส่ิงแวดลอมภายนอกเปลี่ยนแปลง ดังนั้น การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
สามารถชวยองคการใหประสบกับความทาทายในการเปลี่ยนแปลงของภาวะภายนอก แตองคการ
ยังถูกกําหนดคุณลักษณะโดยสิ่งแวดลอมภายใน ซ่ึงรวมถึงกระบวนการ เชน รูปแบบของการสื่อ
ความหมาย การตัดสินใจ การปฏิบัติและวิธีรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม เปนตน นอกจากนี้
ยังมีเทคโนโลยี หรือแนวทางการทํางาน โครงสรางซึ่งเปนการอางถึงความสัมพันธของอํานาจ

การพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
• การพัฒนา 
• การศึกษา 
• การฝกอบรม 
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หนาที่ และแนวทางการแบงหนาที่งาน วัฒนธรรม ความเชื่อ ปทัสถาน และคานิยมที่เกิดขึ้นภายใน
องคการโดยพนักงานและผูบริหาร อิทธิพลของสิ่งแวดลอมองคการในความพยายามตอการพัฒนา
องคการมีความมั่งคงและการเปลี่ยนแปลงใดๆที่เกิดขึ้นภายในหรือภายนอกองคการสามารถสราง
ความตองการการเรียนรู บทบาทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีตั้งแตการสอนที่ออกแบบมาเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพ และทําใหวิธีการทํางานในปจจุบันมีความทันสมัยข้ึน จนถึงการสอนที่ยึดการ
ดัดแปลงเปนหลัก ซ่ึงมุงเพิ่มประสิทธิผลและเตรียมคนใหมีลักษณะที่จําเปนในการรับมือกับความ
ตองการของสิ่งแวดลอม 

กลุมทํางาน หมายถึง การรวมกันของคนที่สรางขึ้นในองคการ กลุมทํางานมี
ความสําคัญตอการปฏิบัติงานของเอกัตบุคคลและองคการ กลุมทํางานจะมีลักษณะทีคลายคลึงกัน
โดยประกอบดวยส่ิงตอไปนี้ ไดแก โครงสราง บทบาทและปทัสถาน ภาวะผูนํา การประสานกัน 
กลุมทํางานแตละกลุมจะพัฒนาโครงสรางตลอดเวลา สมาชิกของกลุมจะมีสถานะหรือช้ัน โดย
ขึ้นอยูกับความเชี่ยวชาญ อํานาจและความกระตือรือรน สถานะอยางเปนทางการจะไดรับอยางไม
เปนทางการโดยสมาชิกในกลุม หัวหนางานจะมีสถานะอยางเปนทางการที่สูง โดยไดรับจาก
ตําแหนงกลุมทํางาน จะพัฒนาปทัสถาน ซ่ึงเปนความเชื่อและมาตรฐานของพฤติกรรมที่ไมเปน
ลายลักษณอักษร สมาชิกในแตละกลุมจะมีบทบาท พฤติกรรม ที่คาดหวังของบุคคลอันเปนผลมา
จากหนาที่งานและสถานะของเขา ภาวะผูนําเปนอํานาจชี้นําการทํางานของกลุม กลุมตางๆจะมี
ความแตกตางกันไปในระดับของการประสานกัน ซ่ึงเปนอํานาจในการดึงสมาชิกใหเขามาหากลุม
และออกจากกลุมอื่นๆ 

อาจกลาวไดวา กลุมทํางานเรียนรูเพราะเอกัตบุคคลไดรับทักษะไมเพยีงแตในการ
ทํางานของเขา แตในการทํางานดวยกนั การเรียนรูของกลุมจะเจริญกาวหนาโดยผานขั้นตอนตางๆ
ดังนี ้

1. การยอมรับเมือ่กลุมใหมกอตัวข้ึนสมาชิกอยากแสดงความคิดเห็นหรือส่ือ
ความหมายกับคนอื่นๆนอยลง ผลิตภาพจะคอนขางต่ํา 

2. การสื่อความหมาย ในขั้นตอนที่สองสมาชิกของกลุมเริ่มสื่อความหมาย
ระหวางกันและกันโดยมีอิสระมากขึ้น ผลิตภาพเพิ่มสูงขึน้ดวยความสมัพันธสวนบุคคลที่ดีขึ้น 

3. ผลิตภาพ ในขั้นตอนที่สาม สมาชิกของกลุมจะดําเนินงานสูเปาหมายกลุม
มากกวาเปาหมายที่เกดิขึ้นจากงานของเขา ผลิตภาพจะสงูที่สุด 

4. การควบคุม กลุมที่จัดตั้งเต็มรูปแบบจะกําหนดพฤตกิรรมของสมาชิกโดย
ผานปทัสถานรวม การเปลี่ยนแปลงภายนอกที่จะนํามาใชกับกลุมจะถกูตอตานเมื่อมองวามันไม
สัมพันธกับปทัสถานเหลานี้ 
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เอกัตบุคคลในความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เอกัตบุคคลหรือบุคคล
ที่มีบทบาทในองคการ เอกัตบุคคลถูกแยกแยะโดย   

- ตัวแปรทางสรีระ เชน ความสามารถทางกายและสมอง  
- ตัวแปรทางจิต เชน การรับรู เจตคติ บุคลิกภาพ การเรียนรูและจูงใจ  
- ตัวแปรทางสิ่งแวดลอม เชน ครอบครัว วัฒนธรรมและชั้นทางสังคม  
- ตัวแปรการจูงใจ เชน คานิยมที่สัมพันธกับรางวัลชนิดตางๆ 
เอกัตบุคคลจะแตกตางกันไปตามคุณลักษณะทางกาย สติปญญา และตัวแปรทาง

สรีระ เหลานี้ไดสรางขอจํากัดและโอกาส เอกัตบุคคลยังมีความแตกตางกันทางจิต ซ่ึงเขาอาจ
แตกตาง  กันใน 

- การรับรู การเขาใจเหตุการณ ปญหา สถานการณ 
- เจตคติ ส่ิงที่เขาคิด   
- บุคลิกภาพ ลักษณะนิสัยและพฤติกรรมที่รวมๆกันแลวบงบอกเอกัตบุคคล  
- การเรียนรู การศึกษาในอดีต ประสบการณและแบบของการไดรับความรู

เกี่ยวกับโลก  
- การจูงใจ เปาหมายของเขาและระดับของกิจกรรมที่มีเปาหมายนํา  
ตัวแปรของสิ่งแวดลอมที่สัมพันธกับการเลี้ยงดูเอกัตบุคคลและตอความเชื่อถือที่

เกิดจากครอบครัว และการจัดโปรแกรมทางสังคมบางที่มันอาจเปนสิ่งหลีกเลี่ยงมากที่สุดในการ
ระบุและการใช อยางไรก็ตาม มันสามารถสรางอิทธิพลตอวิธีการเรียนรูของบุคคล ทายสุดตัวแปร
ในการจูงใจเกี่ยวของกับเปาหมายเอกัตบุคคลและความพึงพอใจ คนมักจะมีความโนมเอียงในการ
ทําสิ่งที่เขาเห็นคุณคาในฐานะชวยเหลือเขาใหบรรลุในสิ่งที่เขาใหคุณคา ถาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยถูกมองในฐานะการนําไปสูรางวัลมากเทาใด การจูงใจที่จะเรียนรูก็จะมากเทานั้น 

จากแนวความคิดและทฤษฎีที่มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไวแลวนั้น สรุปได
วา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของบุคลากรในองคการ
ใหมีคุณภาพ โดยมีองคประกอบที่มีอิทธิพลทั้งปจจัยดานสิ่งแวดลอมภายในและภายนอกองคการ 
กลุมทํางาน และเอกัตบุคคล ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลใหเกิดประโยชนทั้งในสวนของ
บุคลากร และในสวนขององคการ ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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2.  แนวคิดและทฤษฎีในการพัฒนาตนเอง 
 

ความหมายของการพัฒนาตนเอง   
 

การพัฒนาตนเอง เปนการสรางความสามารถของตนเองใหมีมากขึ้นและการ
พัฒนาความสามารถที่ยังไมไดพัฒนาของตนเองดวย โดยเหตุที่มนุษยเรามีความตองการที่จะให
ตนเองเจริญกาวหนา (ความตองการความเจริญกาวหนาสวนตัว และการรับรูศักยภาพของตนเอง)
ดังนั้น ทุกคนจึงตองพยายามพัฒนาตนเองเพื่อใหมีชีวิตที่ดียิ่งขึ้น ไดมีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายของการพัฒนาตนเองเอาไวดังตอไปนี้   

สัมภาษณ   แกวอาภรณ  (อางถึงนฤมล  ผาสุข, 2550 : 20) ไดใหความหมายของ
การพัฒนาตนเองวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาและการเรียนรู เนื้อหาสาระตางๆ ดวย
วิธีการคนควาและการแสวงหาความรูในหลายๆรูปแบบจากแหลงตางๆ ซ่ึงอาจกระทําไดโดย
วิธีการศึกษาดวยตนเองและที่หนวยงานจัดให 

อําภา  บุญชวย ( อางถึงนฤมล  ผาสุข, 2550 : 20) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ตนเองวา หมายถึง การปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นในดานตางๆ เชน ดานความรู ความสามารถ ใน
ตําแหนงหนาที่การงานที่ทําอยู ดานคณุภาพและคุณลักษณะทีน่านับถือแกคนทัว่ไป 

พิสิทธิ์   สารวิจิตร ( อางถึงวรพร   สอนเสริม,2548 : 11) ไดกลาววาการพัฒนา
ตนเอง หมายถึง การพัฒนาปลูกสรางคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความชํานาญ 
ความคิด ความรู ความเขาใจใหเกิดขึ้นในตนเอง เพื่อชวยใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความ
เจริญ เปนประโยชนตอตนเองและสังคมอยางสอดคลองเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ 
ศักยภาพและความสามารถของตนเอง  

สงวน   สุทธิเลิศอรุณ (  อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 11) ไดใหความหมายของ
การพัฒนาตนเองไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสรางความเปนคนใหมในตนเองใหมี
สุขภาพกายที่แข็งแรง สุขภาพจิตที่ดี มีทักษะกําลังใจ มีจุดมุงหมายของชีวิต และเปนมิตรกับบุคล
ทั่วไป  

สุชา  ไอยราพงศ (2544 : 2) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลได
แนวทางในการแสวงหาความรู ทักษะ และสมรรถภาพดานตางๆเพื่อนํามาใชในการดําเนินชวีิตซึ่ง
จะทําใหเปนบคุคลที่มีความสุข มีความเจริญกาวหนา เปนที่ยอมรับของบุคคลในสังคมนั้นๆ 

ลิพพิตต (Lippitt) (อางถึงพงศา แสงเกือ้หนุน, 2546 : 9) กลาววา การพัฒนา
ตนเองของบุคคลในองคกรเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการเรยีนของคนในองคกร การมีวฒุิภาวะมากขึน้ 
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และการเติบโตซ่ึงเปนผลงานมาจากประสบการณในชีวติของเขา และการพบปะสังสรรคกับสภาพ
แวด ลอมทั้งภายในและภายนอกขององคกร 

มิลเลอร (Miller) (อางถึงพงศา แสงเกื้อหนุน, 2546 : 9) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับเรื่อง
นี้วา เปนการเรียนรูของตนเอง เพื่อสะสมเปนความรูหรือประสบการณมากขึ้น กลาวไดวา บุคคล
ไดเติบโตขึ้นเรื่อยๆ และในที่สุดก็กลายเปนเรื่องของการพัฒนาของแตละคน 

เมกกินสัน และ เพดเลอร (Megginson and Pedler) (อางถึงวรพร สอนเสริม
,2548 : 10) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่ผูเรียนรู
ไดตัดสินใจดวยตนเองในการเลือกวาจะศกึษาเรื่องใด เมื่อไรและอยางไร เพื่อใหเกิดการพัฒนา
ทักษะ ความรู และความสามารถในการทาํงาน การเลือกพัฒนาตนเองจะมีผลตอการปฏิบัติงานใน
ความรับผิดชอบ 

โดยสรุป การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ 
และทัศนคติของตนเองตอการทํางาน รวมถึงการดูแลรักษาสุขภาพกาย การดูแลสุขภาพจิต มอง
โลกในแงด ีมีทักษะกําลังใจ และเปนมติรกับบุคลทั่วไป เพื่อกอใหเกดิประโยชนทั้งตอตนเองและ
ตอองคการอยางสอดคลองเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ และศกัยภาพของตนเอง 
 

จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง   
 

เรียม   ศรีทอง ( อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 12) กลาววา จุดมุงหมายของการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองที่สําคัญมีดังนี้  

1.  ผลดีตอตนเอง สงเสริมความรูสึกตระหนักในคุณคาแหงตนใหสูงขึ้นและมี
ชีวิตอยูในสังคมอยางมีคุณคา มีการปรับปรุงขอบกพรองและพัฒนาพฤติกรรมดานตางๆ ใหดี
ยิ่งขึ้น ชวยสงเสริมการเขาใจในตนเอง ทําหนาที่ไดเหมาะสมกับบทบาทของตนอยางมี
ประสิทธิภาพ  

2.  ผลดีตอคนอื่น เนื่องจากพฤติกรรมของแตละบุคคลมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน
เสมอ การปรับปรุงและพัฒนาตนเอง จึงนับไดวาเปนการเตรียมตนใหเปนสิ่งแวดลอมที่ดีของผูอ่ืน 
เปนตัวอยางหรือแหลงอางอิงใหเกิดการพัฒนาตอไป เปนการกระทําเพื่อประโยชนสุขรวมกันทั้ง
ดานชีวิตการทํางาน ชีวิตสวนตัวและการอยูรวมกันในสังคม  

3. ผลดีตอหนวยงาน การปรับปรุงและพัฒนาตนเองนอกจากจะสงเสริมคุณภาพ
ชีวิตแกสมาชิกในหนวยงานและสังคมแลว ขณะเดียวกันก็สงผลกระทบถึงทั้งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานดวย มีคํากลาววา ในขณะที่จํานวนคนที่วางงานอันเนื่องมาจากการ
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เปลี่ยนแปลงทางดานสังคมและเศรษฐกิจมีจํานวนมากและทวีมากขึ้น ถาประชากรยังขาดคุณภาพ 
ขาดการตระหนักถึงการพัฒนาและพึ่งตนเอง รอคอยการพัฒนาจากบุคคลและระบบภายนอก 
ผลผลิตของชาติก็จะตกต่ําลง คุณภาพชีวิตก็พลอยลดลง ในทางตรงกันขาม การปรับปรุงและการ
พัฒนาตนเอง เพื่อใหมีชีวิตที่ดีขึ้นและพึ่งตนเองไดของประชากร จะสงผลถึงผลผลิตของ
ประเทศชาติ ความมั่นคงของครอบครัว หนวยงานและสังคม  

สงวน    สุทธิเลิศอรุณ ( อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 12) กลาววา ความมุง
หมายของการพัฒนาตนเองจําแนกไดดังนี้  

1.  เพิ่มพูนความรูและความคิด นับเปนความสําคัญอยางยิ่งสําหรับเยาวชนในยุค
สหัสวรรษใหม จะตองเตรียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศตามที่ตนสนใจเรียนรู 
เทคโนโลยีสารสนเทศ เรียนรูสภาพรางกายของตน ตลอดจนบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยให
แข็งแรงสมบูรณ ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และเรียนรูศาสตรตางๆ ที่จําเปนแกการประกอบอาชีพ 
ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ นับวามีคุณคาและคุณภาพอันควรแกการดํารงตําแหนงงานที่ดี
ทั้งหลาย อันเนื่องมาจากมนุษยไดใฝรูหรือพัฒนาตนเองในดานความคิด  

2.  เพื่อเพิ่มพูนทักษะและความชํานาญ มนุษยที่ไดรับการพัฒนาจะเพิ่มพูน
ทักษะและความชํานาญใหมีคุณคาที่สอดคลองกับความคิดดังที่กลาวมาแลว  

3.  เพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจคติและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ มนุษยที่
ไดรับการพัฒนาแลวจะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมดานความรูสึกจากเจตคติและ
อารมณเชิงลบ เปนเจตคติและอารมณเชิงบวกและสามารถควบคุมอารมณของตนเองได อันจะชวย
พัฒนามนุษยใหเปนคนดีมีน้ําใจแหง การเสียสละ ใจกวาง รูจักใหเกียรติผูอ่ืน และชวยลดความเหน็
แกตัวของตน เพื่อเพิ่มความมีน้ําใจสูงในตัวมนุษยใหมากขึ้น ซ่ึงจะเปนผลดีแกมนุษยหรือบุคคลที่
มีการพัฒนาตนเอง  

ปรีดา  รสสารภี (2546 : 16) เปาหมายเปนสิ่งสําคัญยิ่ง ไมวาในการทํางานสิ่งใดก็
ตาม สําหรับการพัฒนาตนเองมีเปาหมายทีสํ่าคัญ 2 ประการ คือ 

1. พัฒนาตนเองเพื่อใหประสบความสุข เปาหมายที่สําคัญอันเปนที่ใฝฝนของ
ทุกคนในสังคมก็คือ ความสุข การตอสูดิ้นรนขวนขวายของบุคคลสวนใหญก็เพื่อวัตถุประสงคขอ
นี้  

2. พัฒนาตนเองเพื่อใหประสบความสําเร็จ ความสําเร็จเปนที่พึงปรารถนาของ
ทุกคนเพราะความสําเร็จทําใหคนเกดิความภาคภูมใิจ ตระหนกัวาตัวเรามีคุณคา เปนผูมีความ 
สามารถ และสังคมก็ใหการยอมรับยกยองสรรเสริญ เราสามารถแบงความสําเร็จออกไดเปน 4 
ลักษณะที่เกีย่วของกัน 
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• ความสําเร็จสวนตวัหรือความสําเร็จเฉพาะตน 
• ความสําเร็จสวนสังคม หรือเกี่ยวกับการทํางานเพื่อสังคม 
• ความสําเร็จของประเทศชาติ หรือการทํางานเพื่อประเทศชาติ 
• ความสําเร็จเกีย่วกับมนุษยชาติ หรือการทํางานเพื่อมนษุยชาติ  

การพัฒนาตนเองเพื่อใหประสบความสําเร็จควรจะตองทาํความเขาใจในสิ่งตอไปนี ้
1. การรูจักเขาใจตนเองพื้นฐานที่สําคัญอันหนึ่งที่จะทําใหคนประสบความ 

สําเร็จก็คือ การรูจักตนเองอยางถองแท ทกุแงทุกมุม รูจกัอยางถูกตอง ไมสูงหรือต่ํากวาความเปน
จริง  

2. การเขาใจผูอ่ืน เนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคม มีความจําเปนที่จะตองอยู
รวมกับผูอ่ืน บุคคลจะประสบความสุข ความสําเร็จไดดีเพียงใด ขึน้อยูกับความเขาใจผูอ่ืน ตลอด
จนถึงสามารถปรับตัวใหเขากับบุคคลอื่นไดอยางด ี

3. เขาใจงานที่ทาํ ตลอดชีวิตของคนเรางานที่ทํามีความสําคัญยิ่งคนที่ประสบ
ความสําเร็จในอาชีพ มักเปนคนที่เลือกอาชีพที่ตนพอใจ และพัฒนางานของตนใหเจริญกาวหนา 
รูจักทํางานอยางเปนระบบ มีระเบยีบแบบแผน เรียกวา วงจรแหงความกาวหนา (Progressive 
cycle) ซ่ึงประกอบดวย การวางแผน(Planning) การปฏิบัติงาน(Acting) และการประเมินผลงาน 
(Evaluating) 

โดยสรุป จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง คือ การเพิ่มพูนความรู ความสามารถ
ใหแกตนเองในการปฏิบัติงาน มีความสามารถในการนําเอาวิทยาการใหมๆ มาใชในการทํางาน
ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหประสบความสุขและประสบความสําเร็จรวมกันทั้งดานชีวิต
การทํางาน ชีวิตสวนตัวและการอยูรวมกันในสังคม  
 

ขั้นตอนและวิธีการพัฒนาตนเอง   
 

อําภา บุญชวย   (อางถึงในพงศา  แสงเกื้อหนุน, 2546 : 11) ไดแบงขั้นตอนการ
พัฒนาตนเองออกเปน 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. ขั้นสํารวจวิเคราะหตนเอง เพื่อรูจักตนเอง 
2. ขั้นการกําหนดความคาดหวงัใหม และการวางแผนการเปลี่ยนแปลง 
3. ขั้นการกําหนดการเปลี่ยนแปลง 
4. ขั้นการสรางความเขมแข็งโดยมีโลกทัศนที่กวางขวาง 
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ธงชัย สันติวงษ (2539: 177-178) ไดกลาวถึง การพัฒนาความกาวหนาของแตละ
คน ประกอบดวยขั้นตอนของกิจกรรมดานตางๆ สรุปไดดังนี้  

1.  การประเมินตนเอง (Self-Appraisal) กอนอื่นทุคนควรจะไดมีโอกาสรูจัก
ตนเองใหดีเสียกอน อาจทําไดโดยการขอคําปรึกษาแนะนําและการแนะแนว หรืออาจจะกระทํา
ดวยการทดสอบ เพื่อที่แตละคนจะไดรูจักและประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดออนและจุด
แข็งของตนเอง จึงจะชวยใหบุคคลนั้นไดมีการตระหนักถึงตนเองในแงที่เปนจริงมากขึ้นกอนที่จะ
กําหนดแผนงานพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป  

2.  การเสาะแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวกับอาชีพ (Information Gathering) ในขั้นนี้คือ
การตองรูจักคนควาและเสาะหาขอมูลตางๆ ที่มีอยูและที่เปนโอกาสในปจจุบัน ซ่ึงสามารถชวยให
เรามองเห็นจากจุดของตนจะมีทิศทางเติบโตไปในทิศทางใดบาง  

3.  การกําหนดเปาหมาย (Goal Selection) ภายหลังจากที่ไดเก็บขอมูลและได
ประเมินถึงโอกาสตางๆ ในความกาวหนาแลวก็ควรไดมีการกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคใน
อาชีพของตนเองเอาไว  

4.  การวางแผนความกาวหนาของอาชีพและการดําเนินการตามแผนหลังจากที่
ไดมีการกําหนดเปาหมายแลว ขั้นตอนตอไปก็คือ การวางแผนที่จะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย 
โดยมีการดําเนินการตามแผนและมีการตรวจสอบความสําเร็จเปนลําดับขั้น จนถึงเปาหมายที่
ตองการ  

โดยสรุป ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง จะตองมีการสํารวจตนเองเพื่อใหทราบถึง
จุดเดนจุดดอย จากนั้นจึงกําหนดเปาหมายที่พึงประสงค ขั้นตอไปจะตองมีการปรับปรุงและพัฒนา
ตนเองเพื่อไปสูเปาหมายที่ตั้งไว และขั้นสุดทายคือการประเมินผลสําเร็จของการดําเนินการพัฒนา
ตนเอง 

เรียม ศรีทอง   (อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 14) กลาววา การบรรลุผลสําเร็จใน
การพัฒนาตนเอง ตองอาศัยทั้งความมุงมั่นตั้งใจจริง และจัดกระบวนการปรับปรุงพัฒนาตนเองที่
เหมาะสม โดยเสนอขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 7 ขั้นตอน ดังนี้  

1.  การสํารวจพิจารณาตนเอง หมายถึง การรับรูสภาพการดํารงชีวิตในปจจุบัน
วาอยูในสภาวะที่กําลังเผชิญปญหาอยูหรือไม มีการประเมินตนเองในดานสภาพทางกาย สภาพ
อารมณและจิตใจ พัฒนาการทางสังคม (ความสามารถในการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการ
แสดงออก และความสัมพันธกับผูอ่ืน) สติปญญา ความสามารถ การประกอบอาชีพการงาน 
(ความรูทั่วไป การตัดสินใจ ความสามารถพิเศษ)  
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2.  การวิเคราะหจุดเดน จุดบกพรองของตนเอง เปนการทําความเขาใจผลของ
การประเมินสภาพทางรางกาย อารมณและจิตใจ สังคม สติปญญาและความสามารถของตน เพื่อ
จําแนกลักษณะที่ดี ลักษณะที่เปนปญหา อุปสรรค โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกําหนดทิศทางการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเอง  

3.  การกําหนดปญหาและพฤติกรรมเปาหมาย เปนการพิจารณาใหชัดเจนวา 
พฤติกรรมที่จะเลือกปรับปรุงและพัฒนานั้นมีความสําคัญตอตนเองมากที่สุด โดยพิจารณาลําดับ
คุณคาของพฤติกรรมที่ขัดขวางการพัฒนาชีวิตของตนเองและผูอ่ืน  

4.  การรวบรวมขอมูลพื้นฐาน เปนการรวบรวมขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของกับ
ปญหา จะชวยใหเขาใจในพฤติกรรมเปาหมายที่ถูกตอง และเปนแนวทางการเลือกเทคนิควิธีการ
ปรับปรุงตนเองที่เหมาะสม ขอมูลจะไดมาจากการสังเกต บันทึก และวิเคราะหพฤติกรรม  

5.  การเลือกเทคนิควิธีและวางแผนปรับปรุงตนเอง ควรเลือกใชวิธีที่งายและ
สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการจะปรับปรุง จะใชวิธีการเดียวหรือหลายวิธีประกอบกันก็ได  

6.  การทดลองปรับปรุงและพัฒนาตนเอง เปนการดําเนินการตามแผนที่กําหนด
ไว ตามระยะเวลาที่ระบุไว ความมุงมั่นเปนสิ่งสําคัญใหบรรลุความสําเร็จ  

7.  การประเมินและขยายผลการพัฒนาตนเอง เปนการติดตามดูวา การทดลอง
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองบรรลุผลสําเร็จเพียงใด กรณีที่มีขอบกพรอง ใหทบทวนดูวามีปจจัย
อะไรที่นอกเหนือจากแผนที่วางไว ยอนกลับไปประเมินและวิเคราะหตนเองใหม ถาการ
ประเมินผลพบวาสําเร็จ ก็พิจารณาตอวาจะยุติแผนงานและทําใหพฤติกรรมคงอยูไดอยางไร 
รวมถึงอาจมีแรงจูงใจที่จะขยายผลการพัฒนาไปยังพฤติกรรมอื่นๆ ตอไปอีก  
 

แนวคิดและรูปแบบการพัฒนาตนเอง   
 

กรรณิการ    วิขัมภประหาร(2539: 35-36) การพัฒนาตนเองตามแนวคิดของ John 
Elliot Kemp & Graham Williams ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาตนเองที่เรียกวา “การพัฒนา
สมรรถภาพในวิชาชีพ” คือการพัฒนาตนเองดวยการทําใหตนเอง เปนผูที่มีสมรรถภาพในวิชาชีพ
ของตนเอง โดยพวกเขากําหนดวาบุคคลจะตองมีคุณสมบัติในดานความรูที่จําเปนและมีผลกระทบ
ตอประสิทธิภาพของงานไว 3 ระดับ ดังนี้  
 
 
 
 



 

 

20

ระดับท่ี 1 ความรู (Knowledge) บุคคลผูปฏิบัติงานควรจะมีความรูในเรื่อง
ตอไปนี้  

1.  ความรูเกี่ยวกับขอเท็จจริงในองคการ เชน วัตถุประสงค เปาหมาย แผนงาน 
โครงการ และกิจกรรมขององคการ  

2.  ความรูเกี่ยวกับวิชาชีพ เชน ความรูความเขาในงานที่ตนปฏิบัติ  
 

ระดับท่ี 2 ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการทําในสิ่งที่รูได ทักษะที่จะ
เพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางาน ไดแก  

1.  ทักษะที่เกี่ยวของกับคน (Skill with People) เชน ทักษะการเปนผูนํา การจูง
ใจคน  

2.  ทักษะที่เกี่ยวของกับวัตถุส่ิงของ (Skill with Things) เชน ทักษะในการใช
วัสดุอุปกรณในสํานักงาน  

3.  ทักษะในการทําตนใหทันสมัยตอเหตุการณ (Updating Skill) เชน การนํา
วิธีการใหมๆ มาปรับปรุงงาน  
 

ระดับท่ี 3 คุณสมบัติสวนตัว เจตคติ คานิยมและความเชื่อ    
1.  คุณสมบัติสวนตัว เปนผูมีพลัง ความตั้งใจจริง เพื่อที่จะทํางานใหบรรลุ

เปาหมาย มีการเตรียมการ คาดการณลวงหนา มีความคิดสรางสรรค ความสามารถในการควบคุม
อารมณ  

2.  เจตคติ คานิยมและความเชื่อ ไดแก ความซื่อสัตยสุจริต ความไววางใจใน
เพื่อนรวมงาน มองโลกในแงดี  

รติยา บรรณสินธุ (2541: 11-14) เสนอแนวคิดในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคการ มีส่ิงที่ควรจะนํามาพิจารณาเกี่ยวกับตนเอง ดังนี้  

1.  ความเขาใจในบทบาท หนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบ ถาคนเรายอมรับบทบาท
และหนาที่ของตนเองวาอยูในสถานะใด ควรมีบทบาทใด ก็จะสามารถแสดงพฤติกรรมได
เหมาะสมกับบทบาทของตนและไมกอใหเกิดปญหาตอองคการ  

2.  การสรางขวัญและกําลังใจ ขวัญและกําลังใจเปนสภาพของจิตใจที่เกิดขึ้น
ภายในตัวของบุคคลแตละคน เปนตัวกําหนดประสิทธิภาพในการทํางาน ความตั้งใจในการทํางาน 
มีผลตอความรวมมือ รวมใจในการปฏิบัติงานในองคการ ซ่ึงสิ่งที่มีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจ
ของบุคคลไดแก อิทธิพลจากการบริหารองคการ อิทธิพลจากภายในของแตละบุคคล และอิทธิพล
จากภายนอกที่มากระทบ  
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3.  การสรางทัศนคติทั้งตอตนเองและผูอ่ืน ในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ผลงานที่
ออกมาจะดีหรือไม ยอมเกิดจากเจตคติ (ความรูสึกทั้งดีและไมดีตอบุคคล ส่ิงของ และสถานการณ) 
ซ่ึงจะมีผลกระทบตองานขององคการ ดังนั้นจึงควรพัฒนาตนเองในประเด็นนี้ดวย   

จากการพิจารณาแนวความคิดและทฤษฎีตางๆ ที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวไว
แลวนั้น สรุปไดวา การพัฒนาตนเองเปนการพัฒนาคุณสมบัติที่มีอยูในตัวบุคคลทั้งทางรางกาย 
และจิตใจ ซ่ึงจะชวยใหบุคคลรูจักปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น เปนสิ่งที่มีความสําคัญและเปนพื้นฐาน
ของการพัฒนาสิ่งตางๆ สงผลใหบุคคลมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น อันจะกอผลดีทั้งตอตัวบุคคลเอง ตอ
องคการ และสังคมที่ตนอยูดวย  
 
3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาตนเอง 

 
3.1  ทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
  

ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองไว
ดังตอไปนี้  

แบนดูรา (Bandura)  (อางถึงสมโภชน เอี่ยมสุภาษิต,2541 : 57) ไดใหคําจํากัด
ความของการรับรูความสามารถของตนเองไววา การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง เปน
การที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ที่จะจัดการและดําเนินการกระทําพฤติกรรม
ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

เจลล และซีกเลอร (Hjelle and Ziegler) (อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 19) ไดให
ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองไววา เปนการตัดสินใจของบุคคลที่มีตอ
ความสามารถของตนวา สามารถที่จะจัดการและดําเนินการกระทําใด ๆ ในสถานการณหรืองานที่
มีความจําเพาะเจาะจงไดหรือไม  

ชูลทซ (Schultz) (อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 19) กลาววาการรับรู
ความสามารถของตนเองหมายถึง การที่บุคคลมีความเชื่อในความสามารถ และศักยภาพของตนเอง
ในการปฏิบัติงานใดๆ และในการจัดการกับเรื่องราวตางๆ ในชีวิต  

โดยสรุป การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การพิจารณาตัดสินใจของ
บุคคลเกี่ยวกับศักยภาพและความสามารถของตนเองวา ตนมีความสามารถพอที่จะจัดการและ
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กระทําพฤติกรรมใดๆ ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวในสถานการณตางๆ ทั้งในการปฏิบัติงาน
และเรื่องราวตางๆ ในชีวิต  

 
ความสําคัญของการรับรูความสามารถของตนเอง   

 
เรียม ศรีทอง  (อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 20) คนที่ตระหนักในความสามารถ

ของตนในระดับสูงจะเชื่อวาตนสามารถทําได จะสงผลใหบุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเอง ซ่ึงจะมี
แนวโนมกระทําในสิ่งที่ตนเชื่อถือเพิ่มขึ้น จะรับรูวาความสําเร็จขึ้นอยูกับคุณลักษณะภายในตน 
ไดแก ความสามารถและทักษะของตน ในขณะที่ผูที่ตระหนักในความสามารถของตนในระดับต่ํา
จะมีความวิตกกังวลไมวาจะทํากิจกรรมใดๆ การรับรูความสามารถของตนนี้มีอิทธิพลตอความ
กระตือรือรนหรือการถอยหนี ขาดความเชื่อถือในตนเอง จะยอมใหผูอ่ืนเอาเปรียบหรือทํารายได
ทั้งวาจาและรางกาย มองวาความสําเร็จขึ้นอยูกับเหตุภายนอกตน เชน ความโชคดี มีแนวโนมที่จะ
สรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดยากและสงผลตอผลผลิตของงานในระดับต่ําไปดวย  

แบนดูรา (Bandura)  (อางถึงสมโภชน เอี่ยมสุภาษิต,2541 : 57-58) มีความเชื่อวา 
การรับรูความสามารถของตนเองนั้น มีผลตอการกระทําของบุคคล บุคคล 2 คนอาจมี
ความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกในคุณภาพที่แตกตางกันได ถาพบวาคน 2 คนนี้มีการ
รับรูความสามารถของตนเองแตกตางกัน ในคนคนเดียวก็เชนกัน ถารับรูความสามารถของตนเอง
ในแตละสภาพการณแตกตางกัน ก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาไดแตกตางกันเชนกัน Bandura 
เห็นวาความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัวหากแตยืดหยุนตามสภาพการณ ดังนั้นสิ่งที่จะกําหนด
ประสิทธิภาพของการแสดงออกจึงขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของตนเองในสภาวการณนั้นๆ
นั่นเอง นั่นคือ ถาเรามีการรับรูวาเรามีความสามารถ เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา 
คนที่รับรูวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จ
ในที่สุด  
 

ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง   
 

สมโภชน เอี่ยมสุภาษิต (2541 : 48) แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการรับรู
ความสามารถของตนเองมาจากทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคมของ Bandura โดย Bandura มี
ความเชื่อวาพฤติกรรมของคนเรานั้น  ไมได เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปเนื่องปจจัยทาง
สภาพแวดลอมแตเพียงอยางเดียว หากแตวาจะตองมีปจจัยสวนบุคคล (ปญญา ชีวภาพ และสิ่ง
ภายในอื่นๆ) รวมดวยและการรวมของปจจัยสวนบุคคลนั้นจะตองรวมกันในลักษณะที่กําหนดซึ่ง
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กันและกัน (Reciprocal Determinism) กับปจจัยทางดานพฤติกรรมและสภาพแวดลอม ซ่ึงอาจจะ
เขียนไดดังภาพตอไปนี้  
                                                    

P 
 
 

B                                                  E 
 
ภาพประกอบ 3 การแสดงการกําหนดซึ่งกันและกันของปจจัยทางพฤติกรรม (B) สภาพแวดลอม 
(E) และสวนบุคคล (P) ซ่ึงไดแก ปญญา ชีวภาพ และสิ่งภายในอื่นๆที่มีผลตอการเรียนรูและการ
กระทํา  
ที่มา: :  แบนดูรา (Bandura) (อางถึงสมโภชน เอี่ยมสุภาษิต,2541 : 48)  
 

ปฏิสัมพันธระหวางองคประกอบทั้ง 3 นี้ มีลักษณะตอเนื่องเปนขั้นตอนเปน
ระบบที่เกี่ยวกันไว (Interlocking system) นั่นคือ แตละองคประกอบตางก็มีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน
แตนั่นก็ไมไดหมายความวา ทั้ง 3 ปจจัยนี้จะมีอิทธิพลในการกําหนดกันและกันอยางเทาเทียมกัน 
ปจจัยบางปจจัยมีอิทธิพลมากกวาอีกปจจัย และอิทธิพลจากปจจัยทั้ง 3 นี้ก็ไมไดเกิดขึ้นพรอม ๆ 
กัน หากแตตองอาศัยเวลาในการที่ปจจัยใดปจจัยหนึ่งจะมีผลตอการกําหนดปจจัยอ่ืนๆ Bandura มี
ความเชื่อวา พฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากการเรียนรูทางสังคม นั่นคือ มนุษยเรียนรู
ความสัมพันธระหวางเหตุการณกับเหตุการณ และระหวางพฤติกรรมและผลที่เกิดจากพฤติกรรม
นั้น ซ่ึงการเรียนรูเหลานี้กลายเปนความเชื่อที่มีผลในการควบคุมพฤติกรรมมนุษย นอกจากนี้บุคคล
มักใชเงื่อนไขของสภาพแวดลอม ประสบการณ หรือผลลัพธที่เกิดจากพฤติกรรมนั้น เปนขอมูลใน
การตัดสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมครั้งตอไป จึงอาจกลาวไดวา พฤติกรรมของบุคคลจะ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดยอมขึ้นอยูกับการเรียนรูที่ไดรับจากสังคมในเงื่อนไขดังกลาว โดย
เปรียบเสมือนเปนตัวเสริมแรงในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล   
 

โครงสรางของทฤษฎีมีสวนประกอบที่สําคัญ คือ   
1.  ความคาดหวังในความสามารถ (Efficacy expectation) หมายถึง การที่บุคคล

ตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวา เขาสามารถกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งสําเร็จ
หรือไม ระดับใด  
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2.  ความคาดหวังเกี่ยวกับผลกรรมที่จะเกดิขึ้น (Outcome expectation) หมายถึง 
การที่บุคคลตัดสินใจวา ถากระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งแลวจะไดรับผลกรรมใดๆ ความ
แตกตางระหวางการรับรูความสามารถตนเองกับความคาดหวังทีเ่กิดขึน้(Outcome expectation) 
Babdura อธิบายไววา การรบัรูความสามารถของตนเอง(Preceived self-efficacy) เปนการตัดสิน
ความสามารถของตนเองวา จะสามารถทํางานไดระดับใด ในขณะที่ความคาดหวังเกีย่วกับผลลัพธ
ที่จะเกิดขึ้น(Outcome expectation) เปนการตัดสินวาผลทีไ่ดมาจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว
ซ่ึงเสนอเปนแผนภาพไดดังนี้ 
 

บุคคล         พฤติกรรม         ผลท่ีเกิดขึ้น  
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4 ความแตกตาง ระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความ 
คาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น  
ท่ีมา:  แบนดูรา (Bandura)  (อางถึงสมโภชน เอี่ยมสุภาษิต,2541 : 58)  
 

จากภาพประกอบ 4 การรับรูความสามารถของตนเอง เปนการตัดสิน
ความสามารถของตนเองวาตนเองมีความมั่นใจที่จะกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งไดใน
ระดับใด ในขณะที่ความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดขึ้นนั้นเปนผลกรรมที่เกิดขึ้นในทางกายภาพ 
ทางสังคม และการประเมินคุณคาของตนเอง ซ่ึงสามารถใหผลไดทั้งในทางบวกและทางลบ แสดง
ใหเห็นวา การที่บุคคลจะกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งไดนั้น ขึ้นอยูกับองคประกอบที่สําคัญ 
2 ประการคือ การรับรูความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลที่จะไดรับหลังจากการ
กระทําพฤติกรรมนั้น ซ่ึงองคประกอบทั้ง 2 ประการนี้มีความสัมพันธกันมาก และสงผลตอการ
ตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมของบุคคล   
 

แหลงท่ีมาของการรับรูความสามารถของตนเอง   
 

แบนดูรา (Bandura)  (อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 23) ไดเสนอแหลงที่มาของ
การรับรูความสามารถของตนเองวามาจาก 4 แหลง ดังนี้  

การรับรูความสามารถของ
ตนเอง 

ความคาดหวงัผลที่จะ
เกิดขึ้น 
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1.  การประสบความสําเร็จในการทํางาน (Performance Accomplishments) เปน

แหลงพื้นฐานและสําคัญที่สุดเพราะเกิดจากประสบการณความสําเร็จของบุคคลนั้น โดยบุคคลที่
ทํางานแลวประสบความสําเร็จหลายครั้ง ก็จะมีความคาดหวังในความสามารถของตนเองสูง จะทํา
ใหบุคคลประเมินตนเองสูงขึ้น สวนบุคคลที่ทํางานแลวประสบความลมเหลวหลายครั้ง ก็จะทําให
บุคคลนั้นมีความคาดหวังในความสามารถของตนต่ําและทําใหมีการประเมินความสามารถของตน
ต่ําลง  

2.  การสังเกตจากตัวแบบ (Vicarious Experience) เปนการสังเกตบุคคลอื่นที่มี
ความคลายคลึงกับเราแลวประสบความสําเร็จในการทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง เปนการดูตัวอยาง
จากบุคคลอื่น ชวยใหเราเพิ่มความรูสึกวาตนเองมีความสามารถและตนก็สามารถที่จะกระทํา
กิจกรรมในทํานองเดียวกันใหประสบความสําเร็จไดเชนกัน ในทางกลับกัน ถาเห็นวาผูอ่ืนไม
ประสบความสําเร็จในการกระทํานั้น ๆ บุคคลก็จะรูสึกวาตนก็ไมนาจะทําไดเชนเดียวกัน  

3.  การแนะนําจากสังคม (Social Persuasion) การรับรูความสามารถของตนเอง
อาจเกิดจากการที่บุคคลไดรับการพูดชักจูง การจูงใจจากบุคคลอื่นและสังคมรอบขาง การชักจูง
เปนวิธีการหนึ่งที่จะชวยใหบุคคลเชื่อวาตนมีความสามารถที่จะกระทํากิจกรรมใหประสบ
ผลสําเร็จได ทําใหบุคคลนั้นมีความพยายามที่จะกระทํากิจกรรมนั้นๆ มากยิ่งขึ้น อยางไรก็ตาม
พบวาความเชื่อมั่นนี้สามารถเสื่อมลงไดอยางรวดเร็ว เมื่อผลการกระทําไมตรงกับที่คาดหวัง ดังนั้น
การชักจูงนี้จึงตองคํานึงถึงความสามารถ ทักษะที่แทจริงของบุคคลนั้นดวย  

4.  สภาวะทางกายและอารมณ (Physiological and Emotional states) สภาวะทาง
รางกาย อารมณ และจิตใจของบุคลมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตนเอง ระดับการตื่นตัว
ทางอารมณของตนที่เกิดขึ้นจากการเผชิญกับสถานการณนั้นๆ การใชวิธีการใดก็ตามมาลดความ
ตื่นตัวนี้ไดจะสามารถชวยใหบุคคลเพิ่มหรือลดการรับรูความสามารถของตนเองได  

การรับรูความสามารถของตนเองนั้นสามารถเกิดขึ้นไดจากปจจัยตางๆ หลาย
ประการดังที่ไดกลาวมาแลว และการรับรูความสามารถของตนเองนั้นอาจเกิดจากปจจัยใดปจจัย
หนึ่งหรืออาจเกิดจากหลาย ๆ ปจจัยผสมผสานกันก็ได ซ่ึงสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังนี้  
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ภาพประกอบ 5 แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง  
ท่ีมา: แบนดูรา (Bandura)  (อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 24) 
 

การวัดการรับรูความสามารถของตนเอง  
 

การตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถในการกระทําพฤติกรรมของบุคคลมีความ
แตกตางกัน ขึ้นอยูกับมิติ 3 มิติ คือ  

มิติ 1 ระดับหรือปริมาณของความยาก (Magnitude) คือการรับรูความสามารถของ
ตนเองจะแตกตางกันไปในแตละบุคคล ในการกระทําพฤติกรรมซึ่งจะผันแปรตามความยากงาย
ของงานที่จะตองทํา  

มิติ 2 ความเขมแข็งหรือความมั่นใจ (Strength) เปนความมั่นใจที่บุคคลคิดวาตน
สามารถทํางานไดในระดับที่ความยากตางๆ ถาการรับรูความสามารถของตนเองมีความมั่นใจนอย 
คือไมมั่นใจในความสามารถของตนเอง เมื่อประสบเหตุการณที่ไมเปนไปตามที่รับรูจะทําใหการ
รับรูความสามารถของตนเองลดลง แตถามีความมั่นใจมาก บุคคลจะมีความบากบั่นมานะพยายาม
มาก แมวาจะประสบเหตุการณที่ไมสอดคลองกับที่รับรูบาง  

มิติ 3 การแผขยาย (Generality) การรับรูความสามารถของตนเองอาจจะแผขยาย
จากสถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณที่แตกตางกันได ประสบการณบางอยางไมทํา
ใหการรับรูความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนได  

การประสบความสําเร็จในการทํางาน 

การสังเกตจากตัวแบบ 

การแนะนําจากสังคม 

สภาวะทางกายและอารมณ 

การรับรูความสามารถของ
ตนเอง 

พฤติกรรม/  
การกระทํา 
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จากมิติทั้ง 3 มิติ ที่ Bandura กลาวไวขางตน ในการวิจัยสวนใหญจะวัดใน 2 มิติ 
คือ วัดความเขมแข็งหรือความมั่นใจ และวัดระดับหรือปริมาณของความยากงาย สวนการวัดการ
แผขยายมักจะไมคอยนิยมวัดในเรื่องขององคการ    

จากการศึกษารวบรวมแนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการรับรูความสามารถ
ของตนเอง สามารถสรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเองเปนกระบวนการที่จะทําใหบุคคล
ในสังคมจะมีการแสดงพฤติกรรมแตกตางกันออกไป โดยมีเงื่อนไข 3 ประการ คือ ตัวบุคคล 
พฤติกรรม และสภาพแวดลอม ซ่ึงการเกิดพฤติกรรมจะมีผลมาจากการตัดสินใจโดยคาดหวังในผล
ของพฤติกรรมนั้นๆ ซ่ึงถาบุคคลรับรูวาผลของการกระทําจะเปนไปตามที่ตนคาดหวังไวอยางไร ก็
จะทําใหเกิดความมั่นใจที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นๆ ตามความสามารถของตนเอง  
 

3.2  ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

ความหมายของแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์  
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ เปนแรงกระตุนใหบุคคลเกิดความพากเพียรพยายามที่จะ
กระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดจนประสบผลสําเร็จดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม ซ่ึงไดมีนักจิตวิทยาและนักวิชาการ
หลายทานไดใหความหมายไวดังตอไปนี้  

เอกชัย  กี่สุขพันธ  (อางถึงพงศ  หรดาล, 2540 : 64) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง 
การกระทําทุกวิถีทางที่จะทําใหพนกังานหรือผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางที่ตองการ แรงจูงใจ
จึงเปนเสมือนแรงขับภายใน (Internal Drive) ที่จะทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางที่
ถูกตองและเปนไปตามที่องคกรคาดหวังไว ดังนั้นพื้นฐานที่สําคัญของแรงจูงใจก็คอื การสรางให
เกิดความตองการ (Needs) ขึ้นกอน เมือ่คนเกิดความตองการแลวกจ็ะเกิดแรงขับ (Drives) หรือ
ความอยากทีจ่ะกระทําขึน้จนผลสุดทายกจ็ะเกิดการกระทําหรือพฤติกรรม (Behavior) ตาม
เปาหมายที่ตองการ 

ถวิล ธาราโภชน   (อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 27) ไดกลาววา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากการคาดหวังของบุคคล ซ่ึงอาจจะไดพบหรือมีประสบการณจาก
ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง จนเปนรอยประทับใจมาตั้งแตยังเล็กๆ แลวเขาก็พยายามที่จะกาวไปสูความสําเร็จอัน
นั้นโดยเขาจะตั้งเปนมาตรฐานการกระทําของเขาเอาไว ถางานที่เขาคาดหวังไดเกิดผลสําเร็จ
กําลังใจก็จะเกิดขึ้น และจะคาดหวังความสําเร็จในครั้งตอๆ ไปสูงยิ่งขึ้น แตถาไมประสบผลสําเร็จ



 

 

28

และเกิดขึ้นบอยครั้ง การตั้งความคาดหวังก็จะต่ําลงอาจกลายเปนคนทอถอย ไมสู ไมกลาคิด และ
ไมกลาหวังตอส่ิงตาง ๆ ในอนาคตตอไป  

พวงเพชร  วัชรอยู   (อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 27) ไดกลาวถึงแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ คือ ความตองการความสําเร็จเกี่ยวกับตนเอง มองเห็นมาตรฐานของความเปนเยี่ยม เปน
เลิศ ตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูงแตเปนเปาหมายที่แทจริง มีการวางแผนการทํางานลวงหนา 
ตองการการตอบกลับของผลการกระทําในทันทีอยางชัดเจน และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทํา
เสมอ  

แมคเคลแลนด   ( McClelland ) ( อางถึง อริยา  เลาหสุรโยธิน, 2550 : 255) ไดให
นิยามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไววา หมายถึง ความปรารถนาที่จะทําสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
โดยการแขงขันกับมาตรฐานอันดีเลิศ หรือทําดีกวาบุคคลอื่น พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ เกิด
ความรูสึกสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ และมีความวิตกกังวลเมื่อลมเหลว  

โรเบิรต ไครตเนอร (Robert Kreitner) (อางถึงพรชัย  ลิขิตธรรมโรจน, 2551 : 73) 
กลาววา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาที่ตองการใหพฤติกรรมออกมาเปนไปตาม
วัตถุประสงคและการสั่งการที่ตองการ 

อาร เวยน มอนดี และ เชน อาร พริเมิกซ (R. Wayne Mondy and Shane R. 
Primeaux)  (อางถึงพรชัย  ลิขิตธรรมโรจน, 2551 : 73) ไดใหความหมาย การจูงในวาหมายถึง 
ความปรารถนาในการใชความพยายามออกมาเพื่อปฎิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ
ตามที่ไดกําหนดไว 

โดยสรุป แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะกระทําสิ่ง
หนึ่งสิ่งใดใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งเอาไวดวยมาตรฐานที่ดีเลิศ มีการวางแผนการ
ทํางานลวงหนา ตองการใหงานออกมามีประสิทธิภาพโดยใชความพยายามมุงมั่น มีความขยัน
ขันแข็งและรูสึกสนุกกับงาน ตองการการตอบกลับของผลการกระทําในทันทีอยางชัดเจน และมี
ความรับผิดชอบในสิ่งที่ทําเสมอ   
 

องคประกอบของแรงจูงใจ  
พงศ  หรดาล (2540 : 66) แรงจูงใจเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลา เพราะ

มนุษยมีความตองการ (Needs) ซ่ึงจะทําใหเกิดความไมสมดุลทางรางกาย และจิตใจ กอใหเกิดแรง
ขับ (Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมและการกระทําไปสูเปาหมาย 
(Goals) ที่สามารถตอบสนองความตองการนั้นๆ เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองแรงขับหรือ
แรงจูงใจก็จะลดพลังลงทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ดังภาพประกอบ 6  
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ตัวบุคคล 

 

 

ขอมูลยอนกลับ 

 
ภาพประกอบ 6   องคประกอบของแรงจูงใจ 
ท่ีมา: พงศ    หรดาล (2540 : 66)  
 

แมคเคลแลนด  (McClelland) (อางถึงวรพร สอนเสริม,2548 : 29) ไดกลาวถึงวา
แตละบุคคล จะประกอบไปดวยแรงจูงใจ 3 ประเภทดังนี้คือ  

1.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Needs for Achievement) หมายถึง ความตองการ
ความสําเร็จที่จะแขงขันเอาชนะเกณฑมาตรฐาน บุคคลที่มีแรงจูงใจชนิดนี้มักจะชอบคิดที่จะ
ทํางานใหดีขึ้น ทํางานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี หาทางกาวหนาในอาชีพของตน และมีความรูสึก
พึงพอใจกับการเรียกรองหาความสําเร็จเสมอ  

2.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Need for Affiliation) หมายถึง ความตองการความ
อบอุนใจจากการมีสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงมักจะมีพฤติกรรม
ออกมาในลักษณะชอบการสนทนา ชอบงานเลี้ยง เพราะวาบุคคลประเภทนี้มักใหความสนใจแก
การใหการสนับสนุนทางอารมณแกบุคคลอื่น เชน การปลอบใจผูอ่ืน เปนตน  

3.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for Power) หมายถึง ความตองการที่จะมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอื่นและความตองการที่จะควบคุมบุคคลอื่นใหอยูในอํานาจของตน บุคคลที่มีแรงจูงใจ
ใฝอํานาจ สูงจะคิดและหาวิธีที่จะไดมาซึ่งอํานาจ หาทางใชอํานาจและอิทธิพลเพื่อเอาชนะบุคคล
อ่ืนและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอื่น ถาเขาไดทําเชนที่กลาวมาแลวจะทําใหเขาบรรลุความ
พึงพอใจ  

นอกจากนี้ McClelland ยังมีความเชื่อวา แรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย ก็คือ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จึงใหความสําคัญมากกวาแรงจูงใจอื่นๆ ผูที่จะทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จ 
จะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง ความสําเร็จของงานจะทําไดโดยการกระตุนใหเกิด

ความตองการ เปาหมาย แรงจูงใจ พฤติกรรม 
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสําคัญ เมื่อแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ก็จะสามารถทํางานได
สําเร็จ และชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานั้นมีประสิทธิผลเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว  
 

คุณลักษณะของผูท่ีมีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์  
 
แมคเคลแลนด (McClelland) (อางถึงอริยา  เลาหสุรโยธิน, 2550 : 256) กลาวไว

ในงานวิจัยของเขาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูประกอบการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ดังนี้ 
1.  กลาเสี่ยงพอสมควร (Moderate Risk Taking) มีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว บุคคล

ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไมพอใจทําสิ่งงายๆ ซ่ึงไมตองใชความสามารถ หากแตเลือกทําสิ่งที่ยาก
เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง และทําในสิ่งที่ยากใหสําเร็จ ทําใหตนพอใจ  

2.  ความกระตือรือรน (Energetic) หรือความขยันขันแข็งในการกระทําสิ่ง
แปลกๆ ใหมๆ ผูที่มีแรงจูงในใฝสัมฤทธิ์สูงไมไดขยันไปทุกกรณี แตจะเอาใจใสมานะพากเพียรตอ
ส่ิงที่ทาทาย ยั่วยุความสามารถของตน เปนงานที่ตองใชสมองคิด และจะทําใหตนเองเกิดความรูสึก
วาไดทํางานสําคัญจนสําเร็จลุลวงไปได 

3.  ความรับผิดชอบตอตนเอง (Individual Responsibility) ผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูงมักจะพยายามทํางานใหสําเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง ไมชอบใหผูอ่ืนมาบงการวา
ตนควรจะทําอะไร 

4.  ตองการทราบแนชัดในการตัดสินใจ (Knowledge of Result of Decision) ผูที่
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะติดตามผลการกระทําของตนวา มีผลอยางไร ไมใชคาดคะเนวาเปน
อยางนั้นอยางนี้และเมื่อทราบผลการตัดสินใจ หรือการกระทําแลวยังพยายามทําใหดีกวาเดิมอีก 

5.  คาดการณลวงหนา (Anticipation of Future Possibilities) ผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูงเปนผูที่มีการวางแผนระยะยาว เพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผูที่มีแรงจูงในใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

6.  มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organizational Skill) ขอนี้ยังไมมีหลักฐานการ
คนควาเพียงพอแตเปนลักษณะที่นาจะใหเกิดสมรรถภาพในการจัดระบบงานยิ่งขึ้น แมคเคลแลนด 
ไดอางถึงการคนควาของ เฟรนซ วาในการเลือกผูรวมงานนั้น ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเลือก
ผูที่มีความสามารถในงานนั้นมากกวาเลือกเพื่อนฝูงที่มีคุณสมบัติอยางอื่น 

แมคเคลแลนด (McClelland) (อางถึงอริยา  เลาหสุรโยธิน, 2550 : 256) ในป 1969 
แมคเคลแลนด ไดกลาวถึงลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงดังนี้ 

1. เปนผูมีความรบัผิดชอบ และตั้งใจจริงในการทํางานไมทอถอยจนกวาจะถึง
จุดหมายปลายทาง และพยายามทํากิจกรรมตางๆใหสําเร็จมากกวาทําเพือ่เล่ียงความลมเหลว 
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2. เลือกทําสิ่งที่เปนไปไดและเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง ดังนัน้ การ
กําหนดเปาหมายจึงไมยากหรืองายตอความสําเร็จจนเกนิไป 

3. เปนผูที่มีการวางแผนระยะยาว และคดิวาทกุสิ่งสําเร็จลงไดดวยความตั้งใจ
จริง ไมใชเกดิจากโอกาสและความเชื่อในสิ่งมหัศจรรย 

4. การกระทํากจิกรรมใดๆ มุงใหบรรลุมาตรฐานที่ตนเองตั้งไว และตองการ
ขอมูลยอนกลับของผลงานที่ทํา มากกวารางวัลหรือช่ือเสียงประกอบกับมีความเปนตัวของตัวเอง
สูง ไมเลียนแบบใคร 

ถวิล   ธาราโภชน (2532: 71) ไดกลาววา การศึกษาและการสรุปเปรียบเทียบของ
นักจิตวิทยาเกี่ยวกับบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงและบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิต่ํา เพื่อให
สามารถมองเห็นถึงความแตกตางที่สําคัญ ดังนี้  

1. ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  
1.1  ทํางานดวยความมานะ อดทน เพื่อเอาชนะความลมเหลว  
1.2  ทํางานมีเปาหมายที่แนนอน  
1.3  ตั้งระดับความคาดหวังตอความสําเร็จของงานไวสูง  

2. ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  
2.1  ทํางานเพื่อหลีกเลี่ยงความลมเหลว  
2.2  ทํางานไมมีเปาหมายที่แนนอน  
2.3  ตั้งระดับความคาดหวังตอความสําเร็จของงานไวต่ํา  

พวงเพชร วัชรอยู (2537: 33-44, 56-57) กลาววาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนความ
ตองการความสําเร็จเกี่ยวกับตนเอง มองเห็นมาตรฐานของความเปนเยี่ยม แมตั้งเปาหมายในการ
ทํางานไวสูง แตเปนเปาหมายการทํางานที่แทจริง มีการวางแผนการทํางานลวงหนา ตองการการ
ตอบกลับของผลการกระทําในทันทีและอยางชัดเจน และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทําเสมอ คนที่มี
ความตองการความสําเร็จสูงจะตองการสิ่งตอไปนี้  

1.  การตอบโตที่ชัดแจงและทันทีทันใด ตองการใหรูเร็วที่สุดเทาที่จะเร็วไดวา 
ตนเองทําไดผลเพียงใด หรือหากทําไมไดดีก็ตองการทราบในทันทีเชนกัน เพื่อจะไดปรับปรุงการ
กระทําใหบรรลุเปาหมายทั้งที่เปนของตนเอง และของหนวยงานไปพรอมกัน  

2.  ภาวะที่มีการเสี่ยงพอควร ภาวะที่เปนการทาทาย ซ่ึงไมไดหมายถึงการขึ้นอยู
กับโชคชะตา ถางานที่ทํานั้นเปนงานงายเกินไป ก็จะไมเปนที่ทาทาย และไมเปนที่สนใจนานนัก
เชนกัน ฉะนั้นภาวะของงานจะตองมีทั้งการทาทาย และมีเปาหมายที่สําเร็จไดพอ ๆ กันจึงจะดี คือ 
ไมงายเกินไปหรือยากจนทําไมสําเร็จ ซ่ึงประการหลังนี้อาจทําใหคนเบื่อหรือทอถอยได  
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3.  ความรับผิดชอบสวนบุคคลที่มีตอความสําเร็จหรือความลมเหลว คนที่มี
ความตองการเกี่ยวกับความสําเร็จสูง ตองการทราบเหตุผลที่ไมใชการแกตัว เขาเรียนรูที่จะตอง
เผชิญกับขอมูลอยางตรงไปตรงมา และไมจําเปนตองไปย้ําเรื่องที่เปนความผิดกับบุคคลชนิดนี้ 

4.  ชอบเหตุการณที่ไดใชความรับผิดชอบตัวเองอยางเต็มที่ในการแกปญหา ผูที่
มีความตองการความสําเร็จสูงอาจหลีกเลี่ยงการใชความรับชอบสวนตัวของเขาดวยการพยายามให
คนอื่น หรือคณะกรรมการดวยกัน เปนผูรับผิดชอบหรือทําใหเสร็จแทน  

5.  ชอบตั้งเปาหมายการทํางานไวแตพอประมาณ เทาที่เขามีกําลังทําใหสําเร็จได 
ตลอดจนคํานวณอุปสรรคอันอาจเกิดขึ้นวามีเพียงใด เขาเปนผูตระหนักเองวา หากตั้งเปาหมายไว
ต่ําเกินไป ก็จะใชความสามารถที่มีอยูไดนอยไปไมเปนที่นาพอใจนัก แตหากตั้งเปาหมายไวสูง
เกินไป เกินกําลังที่จะทําใหสําเร็จ ก็จะเกิดความลมเหลวและเกิดความคับของใจขึ้นแทน ฉะนั้นจึง
ชอบตั้งเปาหมายไวขนาดกลางระหวางความยาก และความงาย เพื่อที่จะทําใหเขาไดประโยชนทั้ง
ทางการใชความสามารถ และการประสบความสําเร็จ  

6.  ชอบท่ีจะไดความพึงพอใจจากสิ่งที่ตนเองทํา ผูประกอบธุรกิจยอมพอใจกับ
จํานวนตัวเลขสูงในการขาย ราคาขาย การผลิต และกําไร ซ่ึงตัวเขาจะรูเองวาทําไดดีมากนอย
เพียงใด เชนเดียวกับพนักงานขายที่มักจะรูผลสําเร็จของเขาวันตอวัน แตก็มีงานบางอยาง ที่วัดได
ยาก วาไดผลสําเร็จดีเลวเพียงใด เชน อาชีพครู จะวัดวาผูเรียนไดอะไรจากผูสอนไปบาง ก็ใช
เวลานานการที่จะรูวา ผูเรียนไดแนวคิดหรือทัศนคติใด ติดตัวไป ก็ตองติดตามวัดเอาจากผูที่เรียน
สําเร็จไปแลว และมีการตอบกลับใหรูดวยวิธีการอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยางแลวแตจะ
นํามาใชใหเหมาะสม  
 
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg   

 
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ( อางถึงสมปอง สองเมือง, 2545 : 14 ) เปนปจจัย

ที่ชวยใหบุคลากรหรือพนักงานมีความตองการที่จะพัฒนาตนเอง เพือ่ใหเกดิความพึงพอใจในการ
ทํางานนั้น ลักษณะสัมพันธเร่ืองของงานโดยตรง เรียกวา ปจจยัจูงใจ ขณะเดียวกนัปจจัยซ่ึงมักจะ
นํามาซึ่งความไมพอใจในงานและมหีนาทีป่องกัน และค้ําจุนไมใหเกิดความทอถอยไมอยากจะ
ทํางานเรียกวา ปจจัยค้ําจนุ ซ่ึงจัดเปนทฤษฎีองคประกอบคูของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-
Factors Theory) หรืออาจเรยีกวา ทฤษฎีการจูงใจ-ค้ําจุน (The Motivation-Hygiene Theory) ไดแก 
ปจจัยที่มีรายละเอียดดังนี ้



 

 

33

1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกบัเนื้อหา
ของงาน (Job Content) โดยตรง และเปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น มี 5 ประการคือ 

1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางานได
อยางเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกนั
ปญหาที่จะเกดิขึ้น เมือผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความพึงพอใจและปลื้มใจในผลสําเร็จของงานนั้น
อยางยิ่ง 

1.2 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอในที่เกดิขึ้นจากการ
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเตม็ที่ ไมมีการ
ตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

1.3 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตอง
อาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตน
จนจบไดโดยลําพังเพียงผูเดยีว 

1.4 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ 
นับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การ
ยอมรับนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชยแสดงความยนิดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่น
ใด ที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลผุลสําเร็จ การ
ยอมรับ นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงให
สูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเตมิหรือไดรับการอบรม 

2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene or Maintenance Factors) หมายถึง ปจจัยทีค่้ําจุนให
แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลาถาไมมหีรือมีใจในลักษณะที่ไมสอดคลองกับ
บุคลากรในองคการ บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น ปจจยัค้ําจุน มดีังนี ้

2.1  เงินเดือน (Salary) เงินเดือนหรือการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนัน้เปนที ่
พอใจบุคลากรที่ทํางาน 

2.2  ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  
(Interpersonal Relations with Subordinates, Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกริยาหรือวาจา
ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดตีอกันสามารถทํางานรวมกนั มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางด ี
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2.3  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจาก
จะหมายถึงการที่บุคคลไดรับการแตงตั้งภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงสถานการณที่บุคคล
สามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

2.4  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนอาชีพที่ยอมรับนับถือของ 
สังคมมีเกียรตแิละศักดิ์ศรี 

2.5 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ความสามารถ 
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

2.6  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 

2.7  สถานการณทาํงาน (Work Conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน 
เชน แสง เสยีง อากาศ ช่ัวโมงการทํางานรวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือ
เครื่องมือตางๆ 

2.8  ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
มั่นคงในการทาํงาน ความยัง่ยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 

2.9  ความเปนอยูสวนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปน
ผลที่ไดรับจากงานในหนาทีข่องเขา เชน การที่บคุคลตองถูกยายไปทํางานในที่แหงใหมซ่ึง
หางไกลจากครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานที่แหงใหม  

โดยสรุปจากทฤษฎี แนวคิด และองคประกอบตางๆ เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของบุคคล เนื่องจากมีอิทธิพลตอความสําเร็จ
ของตัวบุคคลเองและขององคการ หากองคการใดตองการใหบุคคลทํางานดวยความเต็มใจเต็ม
ความสามารถเพื่อใหเกิดผลงานที่ดีแลว ก็ควรจะหันมาสนใจกับการเสริมแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
บุคคลใหสูงขึ้นเพราะผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงเปนผูมีความรับผิดชอบ และตั้งใจจริงในการ
ทํางาน มีการวางแผนระยะยาว สงผลใหความสําเร็จของงานเปนไปไดสูงและมีมาตรฐานของ
ความเปนเยี่ยม  
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3.3  ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 

ความหมายของบรรยากาศองคการ  
 

อรุณ  รักธรรม (อางถึงวรพร  สอนเสรมิ, 2548 : 35) ไดใหความหมายของ
บรรยากาศองคการวา หมายถึง กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่บุคคล
ผูปฏิบัติงานอยูในสภาพแวดลอมดังกลาวนี้รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม โดยที่บรรยากาศ
ดังกลาวจะเปนแรงกดดันทีสํ่าคัญ ที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคการ ดังนั้นบรรยากาศองคการจะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงระหวางโครงสราง กฎเกณฑ และ
พฤติกรรมตางๆ 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (อางถึงวัชรศักดิ์  สงคปาน, 2542 : 26) ไดให
ความหมายของบรรยากาศองคการวา หมายถึง สภาพแวดลอมขององคการ ซ่ึงรับรูโดยบุคคลใน
องคการทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ 

ชาญชัย  ช่ืนพระแสง  (อางถงึยุภาพร  ทองลาภ, 2550 : 20) ไดกลาววา บรรยากาศ
องคการ หมายถึง ลักษณะหรือบุคลิกภาพขององคการ ที่แตกตางกันออกไปแตละองคการที่
สมาชิกรับรูและมีผลตอการปฏิบัติงานภายในองคการ 

สมยศ  นาวีการ  (อางถึงวรพร  สอนเสริม, 2548 : 35) กลาววาบรรยากาศองคการ
จะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะทีม่องเห็นไดขององคการ เชน โครงสราง กฎเกณฑ และ
แบบของความเปนผูนํากับขวัญกําลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน บรรยากาศองคการจะเปน
การรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะที่มองเหน็ไดขององคการซึ่งขึ้นอยูกับบุคคลแตละคนตามความ
ตองการ และบุคลิกภาพของเขาเอง การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคตขิอง
พนักงาน  

สุพิศ  ประสพศิลป   (อางถึงยุภาพร  ทองลาภ, 2550 : 21) กลาววา เปนความ
เขาใจหรือการรับรูของสมาชิกในองคการทีม่ีตอสภาพแวดลอมของการทํางาน ทั้งโดยทางตรงและ
ออมจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล มีลักษณะเฉพาะตัวของแตละ
องคการ 

ยุภาพร  ทองลาภ (2550 : 21) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถงึ ความรูสึก
หรือการรับรูของบุคคลที่มีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมของการทํางาน ตัวแปร
ตางๆในองคการเมื่อรวมตัวกันจะเปนแรงกดดันทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลแตละคนใน
องคการ    
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กิบสัน  (Gibson)   (อางถึงวัชรศักดิ์  สงคปาน, 2542 : 26) ไดใหความหมาย
บรรยากาศองคการ คือ กลุมของคุณสมบัติของสภาพแวดลอม ที่บุคลากรผูทํางานอยูภายใน
องคการรับรูทั้งทางตรงและทางออม และบรรยากาศจะเปนแรงกดดันที่สําคัญยิ่งที่จะมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมในการทํางาน   

จากความหมายของบรรยากาศองคการที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา บรรยากาศ
องคการ หมายถึง สภาพแวดลอมขององคการซึ่งรับรูโดยบุคคลในองคการทั้งโดยทางตรงและโดย
ทางออมซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ 
 

องคประกอบของบรรยากาศองคการ  
 

บรรยากาศองคการประกอบดวยมิติตางๆ หลายมิติ นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับ
องคประกอบของบรรยากาศองคการไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศ
องคการ ดังนี้  

ริชารด เอ็ม สเตียร (Richard M.Steers) (อางถึงวัชรศักดิ์  สงคปาน, 2542 : 34) ได
กลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศองคการไว 4 ประการดวยกันคือ 

1. นโยบายดานการบริหารและการจัดการของผูบริหาร มีอิทธิพลตอบรรยากาศ
ขององคการอยางมาก ในสวนของการจดัใหมีขาวสารยอนกลับ ความอิสระในการปฏิบัติงานและ
ลักษณะของงาน ยอมจะเปนการสรางบรรยากาศในการทํางาน อันนําไปสูความสําเร็จในงาน ทํา
ใหสมาชิกในองคการมีความรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุมยิ่งขึ้น 

2. โครงสรางขององคการ เปนตัวกําหนดบรรยากาศอยางชัดเจนมาก  ไดแก 
ขนาดขององคการ ตําแหนงของบุคคลในการควบคุมงาน การควบคมุจากสวนกลาง ระเบียบ
กฎหมายและขอบังคับตางๆ 

3. ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ ไดแก 
สภาพเศรษฐกจิไมดีอาจเปนแรงดึงใหองคการตองไลคนออกจากงาน เปลี่ยนงาน สวนบุคคลที่
เหลือก็อาจจะมีขวัญและกําลังใจไมด ี

4. วิทยาการที่ใชภายในองคการ อันไดแก ส่ิงที่ใชภายในองคการที่ชวยอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน  

ลิตวิน และ สตริงเกอร (Litwin and Stringer) (อางถึงวรพร  สอนเสริม, 2548 : 
38) ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศองคการไว ดังนี้  
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1.  ดานโครงสรางองคการ (Organizational Structure) ขนาดของการกําหนด
โครงสรางที่นําไปใชกับงาน ซ่ึงเปนขอจํากัดที่กําหนดขึ้นมาโดยผูบังคับบัญชาหรือองคการตอ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซ่ึงจะสงผลกระทบตอพฤติกรรมระหวางบุคคล และพฤติกรรมของพนักงาน
ที่เกี่ยวของ  

2.  ดานความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) 
องคประกอบนี้จะวัดความเขาใจหรือการรับรูเกี่ยวกับความทาทายของงาน ปริมาณงานที่ตองทํา 
และลูทางที่จะทํางานใหสําเร็จ ความทาทายของงานเกี่ยวของโดยตรงกับการจูงใจของผูปฏิบัติงาน
ที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ และจะเปนแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบสูงดวย นอกจากนี้ 
การเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบ มีผลทําใหเกิดความจงรักภักดีตอหนวยงาน เกิดความคลองตัวใน
การปฏิบัติงาน และทําใหไดผลงานเพิ่มขึ้น 

3.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) องคประกอบนี้
จะใหความสําคัญทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษ ซ่ึงความอบอุนและการสนับสนุน
ที่มีอยูในองคการจะชวยลดความตึงเครียดและความกังวลในเรื่องเกี่ยวกับงานได อีกทั้งจะเปนการ
กระตุนใหสมาชิกขององคการเกิดความรักและความผูกพันตอองคการ  

4.  ดานการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) องคประกอบ
ดานนี้จะใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษภายในสถานการณการทํางาน ซ่ึงสภาพ
บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษ ยอมจะเปนสิ่งกระตุนความ
สนใจของผูปฏิบัติงานทางดานความสําเร็จและความผูกพันตอองคการ ชวยลดความกลัวเกี่ยวกับ
ความลมเหลวของเขาได การใหรางวัลแสดงใหเห็นวามีการยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมที่
กระทํา ในขณะที่การลงโทษเปนสัญญาณแสดงใหเห็นวาไมยอมรับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น  

5.  ดานความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดการรับรูของผูปฏิบัติงานที่มีความ
มั่นใจวา องคการสามารถยอมรับความขัดแยงหรือความแตกตางในความคิดเห็นได ตัวอยางเชน 
ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานยินดีที่จะรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางออกไปแลวนํามาแกไขตกลง
กัน  

6.  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (Performance Standard and 
Expectations) องคประกอบนี้ใชวัดการรับรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และการรับรูความคาดหมาย
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ การทําใหเกิดผลสําเร็จในการปฏิบัตินั้น จะตองสรางขึ้นมาจาก
ความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จกับมาตรฐานและระดับมาตรฐานที่กําหนด
ขึ้นมาโดยผูรวมปฏิบัติงานมีสวนชวยเปนแรงใจใหบุคคลประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน  
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7.  ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลในองคการ (Organizational 
Identity) องคประกอบดานนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอ
กลุมของผูปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบวา ความจงรักภักดีตอกลุมจะชวยใหกลุมมีความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งขึ้นและชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

8.  ดานความเสี่ยงและการเสี่ยงตอมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance 
Standards and Risk) องคประกอบดานนี้จะเปนการรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความเสี่ยง การ
ปฏิบัติหนาที่ในองคการนั้นมีความเสี่ยงหรือมีความทาทายอยูในระดับที่เหมาะสม บุคคลทีต่องการ
ความสําเร็จสูงชอบที่จะยอมรับการเสี่ยงระดับปานกลางในการตัดสินใจ ดังนั้น บรรยากาศองคการ
ที่ใหการยอมรับความเสี่ยงปานกลางนั้นจะเปนสิ่งที่กระตุนความตองการสําเร็จของพนักงานได   

สตริงเกอร (Stringer)  (อางถึงวรพร  สอนเสริม, 2548 : 40) ไดแบงบรรยากาศ
องคการออกเปน 6 ดาน ดังนี้  

1.  โครงสราง (Structure) เปนการสนองตอบตามความรูสึกของพนักงานวา มี
การจัดการและมีการระบุหนาที่และความรับผิดชอบอยางชัดเจน ระดับโครงสรางองคการจะมาก
เมื่อบุคคลรูสึกวาทุกคนมีการระบุหนาที่เปนอยางดี และระดับโครงสรางองคการจะนอยเมื่อบุคคล
มีความสับสนในภาระหนาที่และผูที่มีอํานาจในการตัดสินใจ  

2.  มาตรฐาน (Standard) เปนการวัดถึงความรูสึกกดดันในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน และระดับความภาคภูมิใจในพนักงานวามีการปฏิบัติงานที่ดี การมีระดับมาตรฐานสูง
แสดงถึงการที่บุคคลมองเห็นแนวทางที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูเสมอ และการมีระดับ
มาตรฐานต่ําจะแสดงถึงการมีความคาดหวังตอการปฏิบัติงานในระดับต่ํา  

3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนการตอบสนองความรูสึกของพนักงาน
ถึงการเปนเจานายตนเอง และไมมีการตรวจสอบการตัดสินใจซ้ําโดยผูอ่ืน ผูที่มีความรูสึกวามี
ความรับผิดชอบในระดับสูง จะมีการมุงแกปญหาดวยตนเอง ผูที่มีความรูสึกวามีความรับผิดชอบ
ในระดับต่ํา จะมีตัวบงชี้พฤติกรรมที่เสี่ยงและการทดลองปฏิบัติงานใหมๆ ก็มีแนวโนมวาจะหมด
กําลังใจ  

4.  การเห็นคุณคา (Recognition) เปนการบงชี้วาพนักงานรูสึกไดถึงการไดรับ
รางวัลเมื่อปฏิบัติงานไดดี การวัดนี้จะมุงเนนไปที่การใหรางวัล หรือการตําหนิติเตียนและการถูก
ลงโทษ บรรยากาศการมองเห็นคุณคาในระดับสูง จะบงบอกถึงคุณลักษณะของความสมดุล และ
ความเหมาะสมระหวางรางวัลและการตําหนิติเตียน บรรยากาศการมองเห็นคุณคาในระดับต่ํา จะ
บงบอกถึงการปฏิบัติงานไดดีแตรางวัลไมมีความแนนอน  
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5.  การสนับสนุน (Support) เปนการตอบสนองตามความรูสึกของพนักงานถึง
ความไวเนื้อเชื่อใจ และใหการสนับสนุนซึ่งกันและกันที่มีอยูโดยทั่วไปในกลุมการทํางาน การ
สนับสนุนจะอยูในระดับสูง เมื่อพนักงานรูสึกวาพวกเขาเปนสวนหนึ่งของทีมงานที่ปฏิบัติงานตาม
หนาที่ไดดี และเมื่อพวกเขารูสึกแลวพวกเขาจะใหความชวยเหลือ การสนับสนุนจะอยูในระดับต่ํา 
เมื่อพนักงานรูสึกโดดเดี่ยวและแยกจากผูอ่ืน  

6.  ความผูกพัน (Commitment) เปนการสนองตอบตามความรูสึกของพนักงาน 
ถึงความภาคภูมิใจในความสัมพันธที่มีตอองคการ และระดับความผูกพันตอเปาหมายขององคการ 
การมีความรูสึกผูกพันในระดับสูง จะเกี่ยวของกับการมีความจงรักภักดีอยางสูงของบุคคล การมี
ความรูสึกผูกพันในระดับต่ํา จะหมายถึงการที่พนักงานรูสึกไมมีความหวงใยหรือสนใจตอองคการ 
และเปาหมายขององคการ   

จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และองคประกอบตางๆ ของบรรยากาศองคการ
ตามที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวไวแลว พบวา บรรยากาศองคการเปนลักษณะของสิ่งแวดลอม
ภายในองคการที่มีความสําคัญตอการพัฒนาองคการและการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
เนื่องจากจะชวยใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจสภาพแวดลอมในการทํางานและองคการของตนเอง 
เมื่อผูปฏิบัติงานรับรูบรรยากาศองคการก็จะมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน  

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

กรรณิการ วิขัมภประหาร (2539) ศึกษาถึงความตองการในการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการในมหาวิทยาลัยขอนแกน ผลการศึกษาพบวา ในปจจุบนัขาราชการมีระดบัของการ
พัฒนาสมรรถภาพในดานความรู ทักษะและเจตคติอยูในระดับปานกลาง มีความตองการพัฒนา
ตนเองอยูในระดับมาก ขาราชการที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความตองการใน
การพัฒนาตนเองแตกตางกนั  

ประภาศรี อ่ิมวณิช (2539) ไดการศึกษาความตองการพัฒนาตนเองดานความรูใน
การปฏิบัติงานของขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษาพบวา ความ
ตองการพัฒนาตนเองนของขาราชการเกี่ยวกับความรูในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมาก 
ขาราชการที่มีอายุ วุฒิการศึกษา และลักษณะงานที่ปฏิบัติแตกตางกัน จะมีความตองการพัฒนา
ตนเองแตกตางกัน  

ชัยมงคล บุญชวย (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการพัฒนาตนเอง
กับลักษณะมุงอนาคตของครูพลศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด กรมสามัญศึกษา จังหวัด
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ขอนแกน ผลการศึกษาพบวา ครูพลศึกษามีความตองการพัฒนาตนเองในระดับสูงมาก ลักษณะมุง
อนาคตในระดับสูง และพบวาความตองการพัฒนาตนเองกับลักษณะมุงอนาคตของครูพลศึกษามี
ความสัมพันธกันในทางบวก  

กนิษฐา    ฐิติวัฒนา (2542) ศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการพัฒนาตนเองของ
นายชางเทคนิค สังกัดกรมทางหลวง โดยศึกษาในกลุมนายชางเทคนิค สังกัดกรมทางหลวง ใน
ราชการสวนกลาง จํานวน 326 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลอันไดแก อายุ อายุราชการ 
ระดับการศึกษา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการพัฒนาตนเอง
ของนายชางเทคนิคอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

พินิตย  คงมี (2543)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการพัฒนา
ตนเองของขาราชการทหารอากาศ: กรณีศึกษากองบิน 56 กองพลบินที่ 4 กองบัญชาการยุทธทาง
อากาศ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการพัฒนาตนเองของขาราชการทหารอากาศ กองบิน 56 
กองพลบินที่ 4 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ และเพื่อศึกษาถึงลักษณะสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับ
การพัฒนาตนเอง ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษามีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มี
ความสัมพันธ การพัฒนาตนเองดานสิ่งแวดลอมกวางๆ ในระดับที่มาก มีระดับความคิดเห็นตอ
ส่ิงแวดลอมขององคกรในระดับปานกลาง ในภาพรวมพบวามีระดับการพัฒนาตนเองอยูในระดบัที่
มาก สวนปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่มคีวามสัมพันธตอการพัฒนาตนเองไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการรับราชการ ยศที่ครองอยูในปจจุบัน ตําแหนงปจจุบัน และ
อัตราเงินเดือนนั้นพบวาไมมีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเอง ของขาราชการกองบิน 56 กองพล
บินที่ 4 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ  

รุงทิพย โชตยันดร (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ การ
รับรูความสามารถของตนเองและการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็คทรอนิกส 
โดยศึกษาในกลุมพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็คทรอนิกสแหงหนึ่ง จํานวน 227 คน ผล
การศึกษาพบวา ระยะเวลาในการทํางาน การรับรูความสามารถของตนเอง และบรรยากาศองคการ
มีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสวนอิเล็คทรอนิกสอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ  

ประณีต แตงออน (2545) ศึกษาการพัฒนาตนเองของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ฟารม เครือเบทาโก โดยศึกษากับกลุมตัวอยาง จํานวน 215 คน พบวา เพศ ระดับการศึกษา รายได
ตอเดือน ความคาดหวังในการทํางาน ความผูกพันในการทํางาน และขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ปรีดา   รสสารภี (2446) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาตนเองของ
พนักงานธนาคารออมสิน ในสาขาสังกัดศูนยธุรกิจสินเชื่อและบริการหาดใหญ ผลการวิจัยพบวา 
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา ดานทัศนะคติตองานอยูในระดับสูงเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาดานเงินเดือน
และสวัสดิการ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานความกาวหนาในอาชีพ พบวาอยูในระดับปาน
กลาง การวิเคราะหความสัมพันธปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการพัฒนาตนเองพบวา ปจจัยดานเพศ 
อายุ สถานภาพปจจุบัน จะมีความสัมพันธต่ําในทางลบ ดานวุฒิการศึกษามีความสัมพันธระดับสูง
ทางบวก ดานระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธระดับปานกลางในทางบวก และดานเงินเดือน
แทบจะไมมีความสัมพันธในทางลบ สวนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยเกี่ยวกับงาน
พบวา ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ความกาวหนาในอาชีพ มี
ความสัมพันธระดับต่ําในทางลบ ปจจัยดานทัศนะคติตองานมีความสัมพันธระดับสูงในทางบวก 

วิลาศ  เ รียงแหลม  (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนา
ขาราชการทหารเรือ ในกองบัญชาการ กองเรือภาคที่ 2 กองเรือยุทธการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับของการพัฒนาตนเอง และระดับของปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาตนเองรวมทั้งศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัยเกี่ยวกับงานที่มีผลตอการพัฒนาตนเอง ผล
การศึกษาพบวาระดับของการพัฒนาของขาราชการทหารเรือ ในกองบัญชาการ กองเรือภาคที่ 2 
กองเรือยุทธการ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลางและระดับของปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาตนเอง
พบวาปจจัยทางดานการรับรูขอมูลขาวสารอยูในระดับสูงเปนอันดับแรก รองลงมาเปนปจจัย
ทางดานทัศนะคติตองาน ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาของขาราชการทหารเรือพบวา ปจจัยทางดานอายุ อายุราชการ เงินเดือนที่ไดรับ ไมมี
ความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเองของขาราชการทหารเรือ  

นฤมล  ผาสุข (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจูงใจในการ
พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจกองกํากับการ 9 กองบังคับการฝกพิเศษ กองบัญชาการตํารวจ
ตระเวนชายแดน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจูงใจในพัฒนาตนเอง 
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
และศึกษาถึงปญหา ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเอง ผลการวิจัยพบวา
ระดับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจูงใจในการพัฒนาตนเองในทัศนะของขาราชการตํารวจในภาพ
รวมอยูในระดับปานกลางโดยเรียงลําดับการจูงใจในการพัฒนาตนเองจากมากไปหานอยคือ ดาน
เงินเดือน/คาตอบแทน/ดานลักษณะงาน/ดานความรับผิดชอบ/ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน/
ดานความกาวหนา ตามลําดับ สวนความสําพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นตอ
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ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจูงใจของขาราชการตํารวจพบวาปจจัยดานเพศ อายุ ช้ันยศ ระดับการศึกษา 
ไมมีความสัมพันธกับระดับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจูงใจในการพัฒนาตนเอง สวนปจจัยบุคคล
ทางดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานเงินเดือนมีความสัมพันธกับระดับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการจูงใจ
ในการพัฒนาตนเอง   
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการพิจารณาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของตามที่กลาวมาแลว
นั้น ทําใหผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล (Person) รวมกับปจจัยทางสภาพแวดลอม 
(Environment) มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากร ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงในที่นี้ผูวิจัยศึกษาถึงลักษณะสวนบุคคลอัน ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ เงินเดือนที่ไดรับ รายไดเสริม ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระยะทางระหวาง
ที่พัก-ที่ทํางาน และศาสนา ตัวแปรการรับรูความสามารถของตนเอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ รวมกับ
ปจจัยทางสภาพแวดลอม ซ่ึงในที่นี้ผูวิจัยไดศึกษาถึงตัวแปรบรรยากาศองคการ เพื่อศึกษาวามี
อิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยเลือกศึกษาในกลุมขาราชการตํารวจสถานี
ตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 
                                              
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
       การพัฒนาตนเอง 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
- อายุ  
- ระดับการศึกษา  
- ระดับชั้นยศ  
- เงินเดือนทีไ่ดรับ  
- รายไดเสริม 
- ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
- ระยะทางระหวางบานพัก-

ที่ทํางาน  
- ศาสนา 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

       การรับรูบรรยากาศองคการ 

            แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
  
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดวางแผนเกี่ยวกับวิธีดําเนินการวิจัยในเรื่อง แหลงขอมูล 

ประชากร เครื่องมือที่ใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และคาสถิติที่ใชใน
การวิจัย ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
1.  แหลงขอมูล 
 

สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ไดดําเนินการศึกษาภายใตขอมูล 2 ประเภทคือ 
1.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดแก  ขอมลูที่ไดจากการแจกแบบสอบถาม

(Questionnaires) ของประชากร  ซ่ึงเปนขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล ตาม
แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดกําหนดขึ้นโดยมีความสอดคลองกับปจจยัที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตลู  

1.2  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดแกขอมูลที่ไดจากคนควาเอกสารอัน
ประกอบดวย เอกสารทางวิชาการ ผลงานการวิจัย บทความ  
 
2. ประชากร 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้ คือ ขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภธูรมะนัง 
จังหวดัสตูล  เนื่องจากประชากรที่ตองการศึกษามีจํานวนไมมากนกั ในการวจิัยคร้ังนี้จึงใช
ประชากรทั้งหมดจํานวน 64 นาย ในการศึกษา 
 
3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย   
 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม ( Questionnaire ) เปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ แลวทําการ
สรางขอคําถามใหเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพองคการ และประชากรที่ตองการศึกษา โดยที่
แบบสอบถามแบงออกเปน 6  ตอน ดังนี้  
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ซ่ึงเปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นเอง เปนขอคําถามลักษณะตรวจสอบรายการ (Checklist) มีจํานวน 
8 ขอ ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ เงินเดือนที่ไดรับ รายไดเสริม ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ระยะทางระหวางที่พัก- ที่ทํางาน และศาสนา 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ
สถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวัดสตูล    ประกอบดวย  3  ดาน  คือ   

1. ดานรับรูความสามารถของตนเองซึ่งขอคําถามจะเปนแบบมาตราสวน
ประเมินคา 5 ระดับ  จํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก และเชิงลบ ดังนี้  

ขอคําถามเชงิบวก จํานวน 7 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 5, 6, 7, 8  
ขอคําถามเชิงลบ  จํานวน 1 ขอ ไดแก ขอ 4   
2. ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

จํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก และเชิงลบ ดังนี้  
ขอคําถามเชิงบวก จํานวน 7 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 5, 6, 7, 8 
ขอคําถามเชิงลบ  จํานวน 1 ขอ ไดแก ขอ 4  
3. ดานบรรยากาศองคการ ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

จํานวน 8 ขอ  ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวกและเชิงลบ ดังนี ้  
ขอคําถามเชิงบวก จํานวน 7 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 4, 5, 6, 7, 8 
ขอคําถามเชิงลบ จํานวน 1 ขอ ไดแก ขอ 3 
ตอนที่ 3   คําถามปลายเปดเพือ่การศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะของ

ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จงัหวัดสตูล     
 

3.1   การตรวจแบบวัดและการใหคะแนน   
1. แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล ผูวิจัยนําขอมูลมาแจกแจงความถี่ และ

หาคารอยละแยกตามอายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ เงินเดือนที่ไดรับ รายไดเสริม ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ระยะทางระหวางที่พัก- ที่ทํางาน และศาสนา 

2. แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ
บรรยากาศองคการ กําหนดลักษณะการตอบแบบสอบถามมาตรวัด Rating Scale ทั้งหมด 5 ระดับ 
มีทั้งขอความเชิงบวกและเชิงลบ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้  
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ระดับความเห็น       ขอความทางบวก    ขอความทางลบ  
           (คะแนน)         (คะแนน)  

เห็นดวยอยางยิ่ง     5    1  
เห็นดวย     4    2  
ปานกลาง     3    3  
เห็นดวยนอย    2    4  
เห็นดวยนอยที่สุด    1    5  
 
3.2   การสรางและทดสอบเครื่องมือวัด   
1.  ศึกษาทฤษฎี หลักการ และแนวทางการสรางเครื่องมือจากเอกสาร หนังสือ

และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง 
2.  รวบรวมขอมูลที่ไดมาสรางเปนขอคําถาม โดยสรางเปนแบบสอบถามมาตร

วัด Rating Scale 5 ระดับ   
  

3.3 การทดสอบเครื่องมือวัด      
แบบสอบถามทั้งหมด ไดจากการพิจารณากรอบแนวคิดวามีประเด็นใดบางที่

ตองการศึกษา จากนั้นจึงรวบรวมขอมูล และสรางเปนมาตรวัดขึ้น โดยใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
พิจารณาดานเนื้อหา ความหมาย ตลอดรวมถึงการใชภาษา เพื่อใหไดความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) และสามารถนําไปใชไดอยางเหมาะสมในสิ่งที่ศึกษา โดยปรับปรุง
แบบสอบถามตามขอเสนอแนะและคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ และนําไปทดสอบ (Pretest) กับ
ประชากรที่ไมใชประชากรที่ใชในการศึกษา ที่มีลักษณะคลายกลุมประชากร แตไมใชกลุม
ประชากรที่ศึกษา จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของขอคําถามและความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) โดยมีคา
ความเชื่อมั่นตั้งแต 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือวาแบบสอบถามมีความเชื่อมั่น สําหรับแบบสอบถามที่ใช
ในการศึกษาครั้งนี้มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.832 
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4.   การเก็บรวบรวมขอมูล  
 

ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากร  โดยการสงแบบสอบถามให
ขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล  ทั้งหมดจํานวน 64 นาย 
 
5.   การวิเคราะหขอมูล   

 
นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมประชากรมาทําการวิเคราะหดวยคอมพิวเตอร

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  SPSS (Statisticial Product and Service Solution) สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานครั้งนี้ ประกอบดวย  

1.  คาสถิติพื้นฐาน  ไดแก  คาเฉลี่ย (µ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Ϭ) และคา
รอยละ ( Percentage ) ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมประชากร โดยใชเกณฑการแปล
ความหมายคาคะแนน โดยคํานวณจากสูตรตอไปนี้  
 
ชวงความกวางของขอมูลในแตละชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  

จํานวนขั้น  
 =    5 – 1  

    3  
 =             1.33  

ดังแสดงเกณฑการแปลความหมายคาคะแนนในตาราง 1  
 

ตาราง 1  เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน  
 

ระดับ คาเฉล่ีย 
ระดับสูง 3.67 – 5.00 
ระดับปานกลาง 2.34 – 3.66 
ระดับต่ํา 1.00 – 2.33 
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2.  ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มีการจําแนกมากกวา 2 
กลุม กับตัวแปรตามทีละคู โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ( One-Way Analysis of 
Variance )   

3.  วิเคราะหขอมูล สรุป และอภิปรายผลการศึกษา  
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บทที่   4 
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  
สถานีตํารวจภูธรมะนัง   จังหวัดสตูล  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน  4 ตอน ดังนี้   
 

ตอนที่   1    ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม    
ตอนที่   2    ผลการวิเคราะหระดับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ   

            ตอนที่   3    ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ         

ตอนที่   4  ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการตํารวจ     

   
ตอนที่   1    ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   
 

ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถี่และ
หาคารอยละ ( Percentage ) ไดผลการวิเคราะห  ดังปรากฏในตาราง  2 
 

ตาราง  2    ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล  
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน     รอยละ 
อายุ                             
    25 - 35  ป 6 9.4 
    36 - 45   ป  43 67.2 
    46   ปขึ้นไป 15 23.4 

รวม 64 100 
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ตาราง 2 ( ตอ )    ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล  
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน     รอยละ 
ระดับการศึกษา   
    ต่ําปริญญาตรี      37 57.8 
    ปริญญาตรี      26 40.6 
    สูงกวาปริญญาตรี      1 1.6 

รวม 64 100 
ระดับชั้นยศ   
    ส.ต.ต – จ.ส.ต 29 45.3 
     ด.ต. 26 40.6 
     ร.ต.ต.- ร.ต.อ. 4 6.2 

พ.ต.ต.- พ.ต.อ. 5 7.8 
รวม 64 100 

เงินเดือน   
ต่ํากวา 10,000 บาท - - 
10,001- 15,000 บาท 25 39.1 
15,001-20,000 บาท  21 32.8 
20,001 บาท ขึ้นไป 18 28.1 

รวม 64 100 
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ตาราง  2 ( ตอ )   ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล  
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน    รอยละ 
รายไดเสริม                                      
    ต่ํากวา 5,000 บาท                14 21.9 
     5,001- 10,000 บาท 15 23.4 
    10,001 บาท ขึ้นไป 19 29.7 
     ไมมีรายไดเสริม 16 26 

รวม 64 100 
ลักษณะงานทีป่ฏิบตั ิ     

  สืบสวน 7 10.9 
สอบสวน 8 12.5 
ปราบปราม 38 59.4 
จราจร 2 3.1 
อํานวยการ 9 4.1 

รวม 64 100 
ระยะทางระหวางบานพัก-ท่ีทํางาน      

      นอยกวากิโลเมตร 26 40.6 
      1-10 กิโลเมตร 8 12.5 

10 กิโลเมตร ขึ้นไป 30 46.9 
รวม 64 100 

 ศาสนา      
พุทธ 48 75.0 
อิสลาม 16 25.0 

รวม 64 100 
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จากตาราง  2 พบวา ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของ
ขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง   จังหวัดสตูล จําแนกตามตัวแปรในการศึกษาดังนี้   
                อายุ   ประชากรในการศึกษาสวนใหญมีอายุระหวาง  36 - 45 ปคิดเปนรอยละ  
67.27   รองลงมาอายุระหวาง  46  ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 23.4  และอายุระหวาง   25 - 35   ป คิด
เปนรอยละ 9.4                        

ระดับการศึกษาสูงสุด   ประชากรในการศึกษาสวนใหญมีการศึกษาสูงสุดคือ   
ระดับต่ํากวาปริญญาตรีคิดเปนรอยละ  57.8   รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรีคิดเปน รอยละ 40.6   
และสูงกวาระดับปริญญาตรีคิดเปนรอยละ  1.6     

ระดับชั้นยศ   ประชากรในการศึกษาสวนใหญระดับชั้นยศ  ส.ต.ต.- จ.ส.ต  คิด
เปนรอยละ  45 .3   รองลงมาคือ   ระดับชั้นยศ  ด.ต.  คิดเปนรอยละ 40.6  ระดับชั้นยศ  พ.ต.ต.- 
พ.ต.อ. คิดเปนรอยละ 7.8   และระดับชั้นยศ  ร.ต.ต.- ร.ต.อ. คิดเปนรอยละ 6.2   

เงินเดือน   ประชากรในการศึกษาสวนใหญมีเงินเดือน 10,001- 15,000 บาท   คิด
เปนรอยละ  39.1   รองลงมาคือ 15,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ  32.8   และ 20,001 บาท ขึ้น
ไปคิดเปนรอยละ  28.1       

รายไดเสริม   ประชากรในการศึกษาสวนใหญมีรายไดเสริมระหวาง  10,001 ขึ้น
ไปคิดเปนรอยละ  29.7  รองลงมาคือ ไมมีรายไดเสริมคิดเปนรอยละ  25.0  รายไดเสริมระหวาง 
5,001 - 10,000  บาท คิดเปนรอยละ  23.4    และต่ํากวา  5,000  บาท คิดเปนรอยละ  21.9   

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ประชากรในการศึกษาสวนใหญปฏิบัติงานดานปราบปราม 
คิดเปนรอยละ  59.4  รองลงมาคืองานอํานวยการ คิดเปนรอยละ 14.1  งานสอบสวนคิดเปนรอยละ 
12.5  งานสืบสวน คิดเปนรอยละ 10.9  และงานจราจร คิดเปนรอยละ   3. 

ระยะทางระหวางบานกับท่ีทํางาน  ประชากรในการศึกษาสวนใหญมีระยะทาง
ระหวางบานกับที่ทํางาน 10  กิโลเมตรขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 46.9  รองลงมาคือนอยกวา 1 
กิโลเมตรคิดเปนรอยละ  40.6  และ1- 10 กิโลเมตร  คิดเปนรอยละ   12.5      

ศาสนา   ประชากรในการศึกษาสวนใหญนับถือศาสนาพุทธคิดเปนรอยละ 75.0  
และศาสนาอิสลามคิดเปนรอยละ  25.0            
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ตอนที่  2   ผลการวิเคราะหระดับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  สถานีตํารวจภูธรมะนัง   
จังหวัดสตูล  
 

ระดับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  สถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัด
สตูล  มีระดับความคิดเห็นในปจจัยการพัฒนาตนเอง  3  ประการ คือ   ดานการรับรูความสามารถ
ของตนเอง  ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานบรรยากาศองคการ   

วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย ( µ ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Ϭ ) ผลการ
วิเคราะหขอมูลดังตาราง                                                                                           
  
ตาราง  3     ระดับความคิดเห็นดานการรบัรูความสามารถของตนเอง  
  

ระดับปญหา 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

µ Ϭ 

1. ทานมั่นใจวาจะสามารถ
ทํางานในหนาที่รับผิดชอบ
ของทานไดด ี

26      
( 40.6 ) 

34      
( 53.1) 

4       
( 6.2) 

- - 4.34 0.59 

2. ทานสามารถที่จะทํางานทีไ่ม
เคยทํามากอนและสามารถที่จะ
เรียนรูวิธีที่จะทําใหสําเร็จได 

9       
( 14.1 ) 

42      
( 65.6 ) 

13      
( 20.3 ) 

- - 3.94 0.58 

3. ทานมีความสามารถที่จะ
ทํางานในหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จตามที่
คาดหวังไวได 

18      
( 28.1 ) 

44      
( 68.8 )  

2       
( 3.1 ) 

- - 4.25 0.50 

4. ทานกลัววาจะไมมี
ความสามารถพอในการ
ทํางานในหนาที่รับผิดชอบที่
สูงขึ้น 

15      
( 23.4 ) 

30      
( 46.9 ) 

8       
( 12.5 ) 

8       
( 12.5 ) 

3       
( 4.7 ) 

2.59 3.03 
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ตาราง  3 ( ตอ )   ระดับความคิดเห็นดานการรับรูความสามารถของตนเอง  
  

ระดับปญหา 

ขอความ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

µ Ϭ 

5. ทานเชื่อวาหากมีความ
เพียรพยายามทํางานอยาง
ตั้งใจ เต็มความสามารถ งาน
จะประสบความสําเร็จใน
ที่สุด  

36      
( 56.2 ) 

25      
( 39.1 ) 

3       
( 4.7 ) 

- - 4.52 0.59 

6. ทานสามารถนําความ
ผิดพลาดจากการปฏิบัติหนาที่
ที่เกิดขึ้นในอดตีนําไปปรับใช
ใหเกิดประโยชนในอนาคต 

18      
( 28.1 ) 

42      
( 65.6 ) 

3       
( 4.7 ) 

- 
1       

( 1.6 ) 4.19 0.66 

7. ทานสามารถเรียนรู
ความสําเร็จของผูอ่ืนและ
นํามาใชเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติหนาที่ใหประสบ
ความสําเร็จได 

17      
( 26.6 ) 

40      
( 62.5 ) 

7       
( 10.9 ) 

- - 4.16 0.59 

8. ทานสามารถพูดชักจูงให
เพื่อนรวมงานเกิดความ
รวมมือรวมใจกันทํางานจน
ประสบความสําเร็จ 

10      
( 15.6 ) 

26      
( 40.6 ) 

25      
( 39.1 ) 

1       
( 1.6 ) 

2       
( 3.1 ) 3.64 0.88 

รวม 3.95 0.53 
 

 

จากตาราง  3  ผลการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการตํารวจ    สถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัดสตูล   พบวา  ขาราชการตํารวจมีระดับความ
คิดเห็นดานการรับรูความสามารถของตนเอง  โดยภาพรวมอยูในระดับสูง  ( µ = 3.95, Ϭ = 0.53 )  
เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นยอยพบวา  ขาราชการตํารวจมีระดับความคิดเห็นดานการรับรู
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ความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง  6  รายการคือ  เชื่อวาหากมีความเพียรพยายาม ทํางาน
อยางตั้งใจ เต็มความสามารถงานจะประสบความสําเร็จในที่สุด  มั่นใจวาจะสามารถทํางานใน
หนาที่รับผิดชอบของทานไดดี    มีความสามารถที่จะทํางานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ
ตามที่คาดหวังไวได   สามารถนําความผิดพลาดจากการปฏิบัติหนาที่ที่เกิดขึ้นในอดีตนําไปปรับใช
ใหเกิดประโยชนในอนาคต   สามารถเรียนรูความสําเร็จของผูอ่ืนและนํามาใชเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติหนาที่ใหประสบความสําเร็จได และสามารถที่จะทํางานที่ไมเคยทํามากอนและสามารถที่
จะเรียนรูวิธีที่จะทําใหสําเร็จได  ( µ = 4.52, 4.34, 4.25, 4.19, 4.16 และ 3.94 ตามลําดับ   ) 

ขาราชการตํารวจมีระดับความคิดเห็นดานการรับรูความสามารถของตนเองระดบั
ปานกลางคือ สามารถพูดชักจูงใหเพื่อนรวมงานเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานจนประสบ
ความสําเร็จ  และกลัววาจะไมมีความสามารถพอในการทํางานในหนาที่รับผิดชอบที่สูงขึ้น ( µ = 
3.64  และ 2.59 )    
 
ตาราง  4  ระดับความคิดเห็นดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

ระดับปญหา 

ขอความ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

µ Ϭ 

1.  ทานมักจะทํางานโดยการ
ตั้ง เปาหมายเอาไว เพื่อใหได
ใชความพยายามและ
ความสามารถอยางเต็มที ่

18      
( 28.1 ) 

40      
( 62.5 ) 

4       
( 6.2) 

- 
2       

( 3.1 ) 
4.13 0.78 

2. ทานเชื่อวา ความพยายาม
จะสามารถทํางานใหบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไวได 

32      
( 50.0 ) 

29      
( 45.3 ) 

3       
( 4.7 ) 

‐  ‐  4.45 0.58 

3. การแกปญหายากๆ จาก
การปฏิบัติหนาที่เปนสิ่งที่ทา
ทายแกทาน  

13      
( 20.3 ) 

41      
( 64.1 ) 

8       
( 12.5 ) 

1       
( 1.6 ) 

1       
( 1.6 )  4.00 0.73 
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ตาราง 4 ( ตอ ) ระดับความคดิเห็นดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

ระดับปญหา 

ขอความ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

µ Ϭ 

4. การทํางานของทานไมได
ตั้งเปาหมายแหงความสําเร็จ
เอาไว 

36      
( 56.2 ) 

16      
( 25.0 ) 

5       
( 7.8 ) 

7       
( 10.9 ) 

‐  4.46  0.58 

5. ทานรูสึกภมูิใจเมื่อไดใช
ความพยายามทํางานจน
ประสบความสําเร็จ 

30      
( 46.9 ) 

33      
( 51.6 ) 

- 
1       

( 1.6 ) 
- 4.44 0.58 

6. การวางแผนลวงหนาจะ
ทําใหงานสําเรจ็ไดโดยงาย 

25      
( 39.1 ) 

37      
( 57.8 ) 

2       
( 3.1 ) 

‐  ‐  4.36 0.54 

7. ทานรูสึกภมูิใจที่ไดรับ   
มอบหมายงานที่สําคัญจาก
ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อน
รวมงาน 

17      
( 26.6 ) 

35      
( 54.7 ) 

9       
( 14.1 ) 

3       
(4.7 ) 

‐  4.03 0.77 

8. ทานมีความกระตือรือรนที่
จะทํางานใหดยีิ่งๆ ขึ้น 

19      
( 29.7 ) 

39      
( 60.9 ) 

3       
( 4.7 ) 

2       
( 3.1 ) 

‐  4.14 0.77 

รวม 3.91 0.40 
 

จากตาราง  4  ผลการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการตํารวจ    สถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัดสตูล   พบวา  ขาราชการตํารวจมีระดับความ
คิดเห็นดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   โดยภาพรวมอยูในระดับสูง  ( µ = 3.91, Ϭ = 0.40  )   เมื่อ
พิจารณาเปนรายประเด็นยอย  พบวา   ขาราชการตํารวจมีระดับความคิดเห็นดานแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ อยูในระดับสูงทุกประเด็น   เรียงตามลําดับมากไปหานอย ดังนี้ การทํางานของทานไมได
ตั้งเปาหมายแหงความสําเร็จเอาไว  เชื่อวาความพยายามจะสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้ง
ไวได    รูสึกภูมิใจเมื่อไดใชความพยายามทํางานจนประสบความสําเร็จ   การวางแผนลวงหนาจะ
ทําใหงานสําเร็จไดโดยงาย     มีความกระตือรือรนที่จะทํางานใหดียิ่งๆ ขึ้น   มักจะทํางานโดยการ



  57

ตั้ง เปาหมายเอาไวเพื่อใหไดใชความพยายามและความสามารถอยางเต็มที่  รูสึกภูมิใจที่ไดรับ
มอบหมายงานที่สําคัญจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน   และการแกปญหายากๆ จากการ
ปฏิบัติหนาที่เปนสิ่งที่ทาทาย  ( µ = 4.46 , 4.45, 4.44, 4.36, 4.14, 4.13, 4.03 และ 4.00  ตามลําดับ )      

  

 

ตาราง  5   ระดับความคดิเห็นดานบรรยากาศองคการ 
 

ระดับปญหา 

ขอความ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

µ Ϭ 

1. ผูบังคับบัญชามีการ
มอบหมายงานใหตามหนาที่
รับผิดชอบอยางชัดเจนและ
เหมาะสม 

9       
( 14.1 ) 

42      
( 65.6 ) 

12      
( 18.8 ) 

1       
( 1.6 ) 

- 3.92 0.62 

2. ในหนวยงานมีระบบการ
สนับสนุนใหบุคลากรที่มีผล
การปฏิบัติงานที่ดี ไดรับ
คาตอบแทนที่เหมาะสม 

4       
( 6.2) 

20      
( 31.2 ) 

37      
( 57.8 ) 

3       
( 4.7 ) 

‐  3.39 0.68 

3. บุคลากรในหนวยงานมี
ความไวเนื้อเชือ่ใจซึ่งกันและ
กันต่ํา   

23      
( 35.9 ) 

21      
( 32.8 ) 

11      
( 17.2 ) 

8       
( 12.5 ) 

1       
( 1.6 )  4.06 0.72 

4. เมื่อทานไดรับมอบหมาย
งานที่ยากหรือเจออุปสรรค  
ทานสามารถขอคําแนะนํา
ไดจากผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน 

14      
( 21.9 ) 

40      
( 62.5 ) 

8       
( 12.5 ) 

1       
( 1.6 ) 

1       
( 1.6 )  4.02 0.74 

5. ทานรูสึกภมูิใจที่ไดเปน
สวนหนึ่งของหนวยงาน  

17      
(26.6 ) 

43      
( 67.2 ) 

4       
( 6.2) 

‐  ‐  4.20 0.54 
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ตาราง  5 ( ตอ )   ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการ 
 

ระดับปญหา 

ขอความ มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

µ Ϭ 

6. ผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานมีความสัมพันธที่ดี
ตอกัน 

19      
( 29.7 ) 

40      
( 62.5 ) 

4       
( 6.2) 

1       
( 1.6 ) 

‐  4.20 0.62 

7. มีการสนับสนุนอุปกรณ
หรือเครื่องมือที่ใชในการ
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม
และเพยีงพอ 

3       
( 4.7 ) 

8       
( 12.5 ) 

40      
( 62.5 ) 

11      
( 17.2) 

2       
( 3.1 ) 

2.98 0.78 

8. สถานที่ทํางานมีความ
สวยงามเปนระเบียบ
เรียบรอย 

7       
( 10.9 ) 

35      
( 54.7 ) 

18      
( 28.1 ) 

2       
( 3.1 ) 

2       
( 3.1 )  4.28 4.98 

รวม 3.63 0.71 
 

จากตาราง  5  ผลการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการตํารวจ    สถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัดสตูล   พบวา  ขาราชการตํารวจมีระดับความ
คิดเห็นดานบรรยากาศองคการ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  (  µ = 3.63 ,  Ϭ = 0.71   )   เมื่อ
พิจารณาเปนรายประเด็นยอย  พบวา   ขาราชการตํารวจมีระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศ
องคการระดับสูง  6 รายการคือ  สถานที่ทํางานมีความสวยงามเปนระเบียบเรียบรอย     รูสึกภูมิใจ
ที่ไดเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน   
บุคลากรในหนวยงานมีความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันต่ํา  เมื่อไดรับมอบหมายงานที่ยากหรือเจอ
อุปสรรคสามารถขอคําแนะนําไดจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน   และผูบังคับบัญชามีการ
มอบหมายงานใหตามหนาที่รับผิดชอบอยางชัดเจนและเหมาะสม    ( µ = 4.28, 4.20, 4.20, 4.06 
4.02 และ 3.92 ตามลําดับ  )     

ขาราชการตํารวจมีระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศองคการอยูในระดับปาน
กลาง 2  รายการ คือ ในหนวยงานมีระบบการสนับสนุนใหบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีไดรับ
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คาตอบแทนที่เหมาะสม และมีการสนับสนุนอุปกรณหรือเครื่องมือที่ใชในการปฏิบัติงานอยาง
เหมาะสมและเพียงพอ  ( µ =  3.39 และ 2.98 )    
 

ตาราง   6   ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ   สถานี
ตํารวจภูธรมะนัง     จังหวัดสตูล    
  

ระดับความคดิเห็น ( N = 64 ) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเอง 
     µ Ϭ  แปลผล 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง 3.95 0.53 สูง 
 

ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 3.91 0.40 สูง 
 

ดานบรรยากาศองคการ 3.63 0.71 ปานกลาง 
 

รวม 3.76 0.37 สูง 
 

จากตาราง  6 ผลการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการตํารวจ   สถานีตํารวจภูธรมะนัง   จังหวัดสตูล พบวา  ขาราชการตํารวจมีระดับความ
คิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับสูง ( µ = 3.76 , Ϭ = 
0.37)  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา   ขาราชการตํารวจมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการพัฒนาตนเองอยูในระดับสูงคือ  ดานการรับรูความสามารถของตนเอง  ( µ = 3.95 , Ϭ = 
0.53 )  และดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   (µ  = 3.91 , Ϭ = 0.40 )             

ขาราชการตํารวจมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเอง 
อยูในระดับปานกลางคือ   ดานบรรยากาศองคการ (µ = 3.63, Ϭ = 0.40 ) 
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ตอนที่  3    ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ    สถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัดสตูล    
 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา 
ระดับชั้นยศ   เงินเดือน  รายไดเสริม  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ระยะทางระหวางบานกับที่ทํางาน และ
ศาสนา กับปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  สถานีตํารวจภูธรมะนัง    
จังหวัดสตูล  3   ดาน  ประกอบดวย  ดานการรับรูความสามารถของตนเอง   ดานแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ และดานบรรยากาศองคการ  

 
ตาราง   7       ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการตํารวจ    สถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัดสตูล    
 

ระดับความคดิเห็น  ( N = 64  ) 
ปจจัยสวนบุคคล 

N  µ  Ϭ 
F Sig 

อายุ    
    25 - 35   ป 6 3.66 0.24 
    36 - 45   ป  43 3.72 0.38 
    46   ปขึ้นไป 15 3.91 0.36 

1.76 .18 

ระดับการศึกษา    
    ต่ําปริญญาตรี      37 3.70 0.42 
    ปริญญาตรี      27 3.85 0.26 
   สูงปริญญาตรี      1 3.57 0.00 

1.46 .23 
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 ตาราง  7  ( ตอ )    ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ    สถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัดสตูล    

ระดับความคดิเห็น  ( N = 64  ) 
ปจจัยสวนบุคคล 

N  µ  Ϭ 
F Sig 

ระดับชั้นยศ    
     ส.ต.ต – จ.ส.ต 29 3.61 0.21 
     ด.ต. 26 3.85 0.47 
     ร.ต.ต.- ร.ต.อ. 4 3.93 0.16 
     พ.ต.ต.- พ.ต.อ. 5 4.01 0.10 

.57 .19 

เงินเดือน    
ต่ํากวา 10,000 บาท - - - 
10,001- 15,000 บาท 25 3.58 0.25 
15,001-20,000 บาท  21 3.84 0.42 
20,001 บาท ขึ้นไป 18 3.92 0.36 

5.56 .06 

รายไดเสริม    
    ต่ํากวา 5,000 บาท                14 3.70 0.24 
     5,001- 10,000 บาท 15 3.69 0.49 
    10,001 บาท ขึ้นไป 19 3.82 0.33 
     ไมมีรายไดเสริม 16 3.79 0.39 

.48 .69 

ลักษณะงานทีป่ฏิบตั ิ      
   สืบสวน 7 3.81 0.24 
สอบสวน 8 3.88 0.24 
ปราบปราม 38 3.73 0.39 
จราจร 2 3.30 0.17 
อํานวยการ 9 3.86 0.42 

1.28 .28 
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ตาราง   7  ( ตอ )   ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ    สถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวดัสตูล    
 

ระดับความคดิเห็น  ( N = 64  ) 
ปจจัยสวนบุคคล 

N  µ  Ϭ 
F Sig 

ระยะทางระหวางบานพัก-ท่ีทํางาน         
      นอยกวา   1   กิโลเมตร 26 3.73 0.32 
      1-10 กิโลเมตร 8 3.75 0.29 

10 กิโลเมตร ขึ้นไป 30 3.79 0.43 

.13 .87 

 ศาสนา       
พุทธ 48 3.80 0.40 
อิสลาม 16 3.65 0.22 

1.98 .16 

   
จากตาราง  7  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยที่

มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ   สถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวัดสตูล พบวา  
ปจจัยสวนบุคคลในทุกดานไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  
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ตอนที่  4    ปญหา  อุปสรรค และแนวทางแกไขเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ    สถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัดสตูล 
 
ตาราง  8  ปญหา  อุปสรรค และแนวทางแกไข ในการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานี
ตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัดสตูล     
 

ปญหาและอุปสรรค แนวทางแกไข 

ดานบุคลากร  
- ขาดแคลนบุคลากรโดยเฉพาะระดับชั้น
ประทวน 

- ใหขาราชการตํารวจที่ไปชวยราชการกลับมา
ปฏิบัติหนาที่ ที่สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัด
สตูล เหมือนเดิม  

 - บุคลากรไมสนใจเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ 
เชน การฝกหัดพิมพคอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต  

- พยายามกระตุนใหบุคลากรเรียนรูเกี่ยวกับ
คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 

- บางครั้งหนวยงานสงบุคลากรไปฝกอบรมไม
ตรงตามสายการปฏิบัติงาน 

- ผูบังคับควรพิจารณาสงบุคลากรไปฝกอบรม
ใหตรงกับสายการปฏิบัติงาน 

- บุคลากรบางคนไมสามารถพูดชักจูงใหเพื่อน
รวมงานเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน 

- ตองสรางความสามัคคี ฝกการทํางานเปนทีม 

ดานวัสดุอุปกรณ  
- ขาดการสนับสนุนดานอุปกรณหรือเคร่ืองมือ
ที่ใชในการปฏิบัติงาน  

- จัดสรรงบประมาณสํ าห รับจัดซื้ อวัสดุ
อุปกรณ ในการปฏิบัติงาน   

- การติ ดต อ ส่ื อสารทา งวิ ท ยุ ส่ื อส ารไม
ครอบคลุมพื้นที่เนื่องจากเปนพื้นที่ปาเขา  

- ตั้งเสารับสัญญาณวิทยุส่ือสารใหคลอบคลุม
พื้นที่ 

- ยานพาหนะที่ ใชในการปฏิบัติงานมีไม
เพียงพอ 

- จัดหายานพาหนะที่ใชในการปฏิบัติงาน
เพิ่มเติม 
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ตาราง  8  (ตอ)  ปญหา  อุปสรรค และแนวทางแกไข ในการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ 
สถานีตํารวจภูธรมะนัง    จังหวัดสตูล     
 

ปญหาและอุปสรรค แนวทางแกไข 

ดานอื่นๆ  
- การพิจารณาความดีความชอบไมมีความเปน
ธรรม ทําใหขาราชการที่ไมไดรับความเปน
ธรรม ขาดขวัญกําลังใจ เกิดความเบื่อหนายตอ
การทํางาน 

- กํ าหนดหลักเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนธรรม โปรงใส 
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บทที่  5 
สรุป  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง    ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ    
สถานีตํารวจภธูรมะนัง    จังหวัดสตูล    มวีัตถุประสงคการวิจยั ดังนี้  

1. เพื่อศึกษาระดบัการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธร
มะนัง  จังหวดัสตูล   

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลกับปจจยัที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  สถานตีํารวจภูธรมะนัง จังหวดัสตูล   

3. เพื่อศึกษาปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ตํารวจ สถานตีํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตลู 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคือ   ขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง  
จังหวัดสตูล ระดับชั้นยศตั้งแต ส.ต.ต. - พ.ต.อ. จํานวน  64  นาย เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัยคือ 
แบบสอบถาม   วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  SPSS  ( Statistical   Product  
and  Service  Solution )  ในการคํานวณหาคาสถิติไดแก รอยละ( Percentage ) คาเฉลี่ย ( Mean ) 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ( Standard  Deviation ) และการทดสอบคา One   Way   ANOVA  

   
สรุปผลการวิจัย  
 

1.   จากการศกึษาปจจัยสวนบุคคลของขาราชการตํารวจ  สถานีตํารวจภูธรมะนัง 
จังหวดัสตูล  พบวา สวนใหญมีอายุระหวาง  36 - 45  ป คิดเปนรอยละ  67.2   สวนใหญระดับ
การศึกษาสูงสดุคือ ระดับต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 57.8  สวนใหญระดับชัน้ยศคือ  ส.ต.ต.- 
จ.ส.ต  คิดเปนรอยละ  45 .3  สวนใหญมีเงนิเดือน 10,001- 15,000 บาท คิดเปนรอยละ  39.1  สวน
ใหญมีรายไดเสริม  10,001 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ  29.7   สวนใหญปฏิบัติงานดานปราบปราม
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คิดเปนรอยละ  59.4  สวนใหญระยะทางระหวางบานกับที่ทํางาน 10  กิโลเมตรขึ้นไป คิดเปนรอย
ละ 46.9    และสวนใหญนับถือศาสนาพุทธ คิดเปนรอยละ 75.0       

2.  จากการศึกษาระดับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  สถานีตํารวจภูธร
มะนัง  จังหวดัสตูล ในภาพรวมพบวา  ขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวดัสตูล มี
ระดับการพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง  ( µ = 3.76 )  เมื่อพิจารณาเกีย่วกับปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอการ
พัฒนาตนเองเปนรายดาน  พบวา ขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวัดสตูล มีระดบั
ความคิดเหน็ตอปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง และดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูใน
ระดับสูง ( µ = 3.95 และ 3.91 )  สวนระดับความคดิเห็นตอปจจัยดานบรรยากาศองคการอยูใน
ระดับปานกลาง ( µ  = 3.63) 

3. ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลกับปจจัยที่มีอิทธพิลตอการพัฒนาตน 
เองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวดัสตูล พบวา ปจจัยสวนบคุคลในทุกดาน
ไมมีความสัมพันธกับการพฒันาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวดัสตูล 

 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
พบวา  ขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวดัสตูล มีระดับการพัฒนา

ตนเองอยูในระดับสูง   ( µ = 3.76 ) ไมเปนไปตามสมมตุิฐานที่ตั้งไว 
จากการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจยัที่มีอิทธิพลตอ

การพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  สถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวัดสตูล พบวา  ปจจัยสวน
บุคคลในทุกดานไมมีความสมัพันธกับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธร
มะนัง  จังหวดัสตูล ไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว  
 
อภิปรายผล 
 

จากผลการศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ
สถานีตํารวจภธูรมะนัง  จังหวัดสตูล พบวา  ขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวดัสตูล 
มีระดับการพฒันาตนเองอยูในระดบัสูง ซ่ึงแบงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองออกเปน 3 
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ดานพบวา    ขาราชการตํารวจมีความคิดเห็นตอปจจัยดานการรับรูความสามารถของตนเอง  และ
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง และมีความคิดเหน็ตอปจจัยดานบรรยากาศองคการในระดับ
ปานกลาง โดยปจจยัดานการรับรูความสามารถของตนเองเปนปจจยัที่สําคัญที่สุดที่มีอิทธิพลตอ
การพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภธูรมะนัง จังหวัดสตูล ซ่ึงการรับรูความ 
สามารถของตนเอง เปนการพิจารณาตัดสินใจของบุคคลเกี่ยวกับศักยภาพ และความสามารถของ
ตนเองวา ตนมีความสามารถพอที่จะจัดการและกระทําพฤติกรรมใดๆใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด
ไวในสถานการณตางๆ ทั้งในการปฏิบัติงานและเรื่องราวตางๆในชวีิต ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของ Bandura (1986,อางถึงใน สมโภชน   เอี่ยมสุภาษติ, 2541 : 57) ที่ไดกลาวไววาการรับรูความ 
สามารถของตนเองเปนการที่บุคคลตัดสินใจเกีย่วกับความสามารถของตนเองที่จะจัดการและ
ดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวซ่ึงในกรณีนี้คือ การพฒันาตนเอง 

ในภาพรวมระดับความคิดเหน็ตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานี
ตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตลู อยูในระดับสูง มีความสอดคลองกับการศึกษาของปรีดา  รสสารภี  
(2546 : บทคัดยอ) ซ่ึงไดทาํการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาตนเองของพนกังานธนาคาร
ออมสิน ในสาขาสังกัดศูนยธุรกิจสินเชื่อและบริการหาดใหญ ผลการวจิัยพบวาระดับความคิดเหน็
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับสูง 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นตอ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ พบวา ปจจัยดาน อายุ  ระดับการศึกษา 
ระดับชั้นยศ เงินเดือนที่ไดรับ รายไดเสริม ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ลักษณะที่พัก และศาสนา  ไมมี
ความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ 
สอดคลองกับการศึกษาของ วิลาศ  เรียงแหลม (2547 : บทคัดยอ) พบวา ปจจัยทางดานอายุ อายุ
ราชการ เงินเดือนที่ไดรับ ไมมีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการทหารเรือ  และสอดคลองกับ พินิตย  คงมี (2543 : บทคัดยอ) พบวา เพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการรับราชการ ยศที่ครองอยูในปจจุบัน ตําแหนงปจจุบัน 
และอัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธ ตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกองบิน 56  กองพลบิน
ที่ 4 กองบัญชาการยุทธทางอากาศ 
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ในสวนของปญหา และขอเสนอแนะแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานบุคลากร 
ดานวัสดุอุปกรณ และดานอื่นๆ  พบวา ในดานบุคลากร ขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง 
จังหวัดสตูล มีความเห็นวา บุคลากรผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะระดับชั้นประทวนยังขาดแคลน ควร
เพิ่มบุคลากรผูปฏิบัติงานใหเหมาะสมโดยใหขาราชการตํารวจที่ไปชวยราชการกลับมาปฏิบัติงาน
ที่สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล  ควรมีการสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีใหมๆ และควรสงบุคลากรไปฝกอบรมใหตรงกับสายการปฏิบัติงาน ในดานวัสดุ
อุปกรณมีความเห็นวา  ควรมีการจัดสรรงบประมาณสําหรับจัดซื้อวัสดุอุปกรณที่ใชในการ
ปฏิบัติงานใหเพียงพอ นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาควรกําหนดหลักเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนธรรม โปรงใส เพื่อใหขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตูล มี
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมเกิดความเบื่อหนาย มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่องและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงคของหนวยงาน 
 
ขอเสนอแนะ 
 

1. ขอเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้ 
ผูบังคับบัญชาควรนําปจจยัตางๆที่ไดจากการศึกษาครั้งนีไ้ปใชในการพฒันา

ทรัพยากรบุคคลของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวดัสตูล โดยเนนในหัวขอที่มี
ระดับความคดิเห็นนอยที่สุด หรือมีผูเลือกคําตอบนั้นนอยที่สุดในแตละปจจัยมาพิจารณากอน จาก
การศึกษาพบวา ควรมีการปรับปรุงดานบรรยากาศองคการ เปนอันดับแรก ตอมาคือ ดานแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์  และดานการรับรูความสามารถของตนเอง  ตามลําดับ สรุปไดดังนี ้

ดานบรรยากาศองคการ ควรเนนศึกษาในหัวขอคาํถามที่ 7 และ 2 ตามลําดับ คือ 
องคการควรมีการสนับสนุนอุปกรณหรือเครื่องมือที่ใชในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมและ
เพียงพอ ขอเสนอแนะ คือ รัฐบาลควรสนับสนุนงบประมาณในเรือ่งของการจัดซื้ออุปกรณหรือ
เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานใหมากกวาที่เปนอยูในปจจุบัน และหนวยงานควรมีระบบการ
สนับสนุนใหบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม ขอเสนอแนะ คือ   
ผูบังคับบัญชาควรมีหลักเกณฑที่องคการใหการยอมรับในการพจิารณาคาตอบแทน  
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ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ควรเนนศึกษาในหัวขอคําถามที่ 3 และ 7 ตามลําดับ คือ 
การแกปญหายากๆจากการปฏิบัติหนาที่เปนสิ่งที่ทาทายแกทาน ขอเสนอแนะ คือ ควรทําความ
เขาใจและแนะนําวิธีการแกปญหากับบุคลากรในองคการ และทานรูสึกภูมิใจทีไ่ดรับมอบหมาย
งานที่สําคัญจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน ขอเสนอแนะ คือ ทําความเขาใจใหทุกคนอยากมี
สวนรวม อยากรับผิดชอบงาน จากการมอบหมายงานของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง ควรเนนศึกษาในหัวขอคําถามที่ 4 และ 8 
ตามลําดับ คือ ทานกลัววาจะไมมีความสามารถพอในการทํางานในหนาที่รับผิดชอบที่สูงขึ้น 
ขอเสนอแนะ คือ หมั่นศึกษาหาความรูเกีย่วกับงานในหนาที่ที่ปฏิบัติเพื่อรองรับหนาที่รับผิดชอบที่
สูงขึ้น และทานสามารถพูดชักจูงใหเพือ่นรวมงานเกดิความรวมมือรวมใจกันทํางานจนประสบ
ความสําเร็จ ขอเสนอแนะ คอื ตองสรางความสามัคคี ฝกการทํางานเปนทีม จึงสามารถที่จะพูดชัก
จูงใหเพื่อนรวมงานเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานจนประสบความสําเร็จได   

ทั้งนี้ขาราชการตํารวจเอง จะตองตระหนกัถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเอง มี
ความคิดที่จะปรับปรุงตนเอง ตองการที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองใหเปนบุคลากรที่มีคุณคา ใหความ
ใสใจกับการคนควาหาความรูเพิ่มเติม เปนผูที่รักความกาวหนา มีความปรารถนาที่จะทํางานให
ประสบความสําเร็จดวยความอุตสาหะพยายาม เปนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตอความสําเร็จของ
ตนเองและองคการ  มองการทํางานเหมือนการพักผอน เหมือนการไดทองเที่ยวเรียนรูในโลกกวาง 

 
2. ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
2.1 ควรศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา

ตนเองของขาราชการตํารวจ 
2.2 ควรศึกษาเปรียบเทยีบปจจัยสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการที่มี

อิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง 

จังหวัดสตูล 

………………………………………………………. 

คําชี้แจง  

1. แบบสอบถามฉบับนี้มุงศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ตํารวจ สถานตีํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตลู 

 
2. แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 3 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล  
ตอนที่ 2 ระดับการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจสถานีตํารวจภูธรมะนัง    

จังหวดัสตูล ประกอบดวย  3  ดาน  คือ        

- ดานการรับรูความสามารถของตนเอง  

- ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    

- ดานบรรยากาศองคการ  

 ตอนที่ 3  ปญหา  อุปสรรค และขอเสนอแนะของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ตนเองของขาราชการตํารวจ   สถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวัดสตูล  

 
3. กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ โดยไมตองลงชื่อในแบบสอบถาม 

 

ขอขอบพระคุณในความรวมมือ              
ร.ต.อ.ปพน    แววทองคํา 

นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
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ตอนที ่1   ขอมูลปจจัยสวนบุคคล  
คําชี้แจง   กรุณาอานขอความในแตละขอ แลวเลือกตอบโดยทําเครื่องหมาย  ✓หรือเติมขอความ 
ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเกีย่วกบัตัวทานมากที่สุด เพียงคําตอบเดียวในแตละขอ  
 

1. อายุ          ❑ 25-35  ป         ❑ 36-45 ป         ❑46 ป ขึ้นไป  
  
2. การศึกษาสงูสุด ❑ ต่ํากวาปริญญาตรี   ❑ ปริญญาตรี 
    ❑ สูงกวาระดับปริญญาตรี  ❑ อ่ืนๆ ระบ ุ………………… 
 

3. ระดับชั้นยศ  ❑ ส.ต.ต.- จ.ส.ต  ❑ ด.ต. 
   ❑ ร.ต.ต.- ร.ต.อ.  ❑ พ.ต.ต.- พ.ต.อ. 

4. เงินเดือน   ❑ ต่ํากวา 10,000 บาท  ❑10,001- 15,000 บาท 

❑15,001-20,000 บาท  ❑20,001 บาท ขึ้นไป 

5. รายไดเสริม  ❑ ต่ํากวา 5,000 บาท             ❑5,001- 10,000 บาท 

                                  ❑ 10,001 บาท ขึ้นไป  ❑ไมมีรายไดเสริม 

6. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ❑สืบสวน ❑ สอบสวน ❑ ปราบปราม  

❑จราจร ❑ อํานวยการ 

7. ระยะทางระหวาง ❑ นอยกวา 1 กิโลเมตร  ❑ 1-10 กิโลเมตร 

    บานพัก-ที่ทํางาน ❑10 กิโลเมตร ขึ้นไป 

8. ศาสนา  ❑  พุทธ   ❑  อิสลาม 

❑  อ่ืนๆ ระบุ ...................   
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ตอนที ่2     ระดับการพัฒนาตนเองของขาราชการตาํรวจสถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวัดสตูล 
คําชี้แจง      กรุณาอานขอความในแตละขอ แลวเลือกตอบโดยทําเครื่องหมาย ✓ ลงในชองวางที่
ตรงกับความคดิเห็นทานมากที่สุด เพียงคําตอบเดียวในแตละขอ  
 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

ระดับความคิดเห็น 
  ขอ  ขอความ  เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
เห็นดวย  
  นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

1.  ทานมั่นใจวาจะสามารถทํางานในหนาที่
รับผิดชอบของทานไดด ี 

     

 2.  ทานสามารถที่จะทํางานทีไ่มเคยทํามากอนและ
สามารถที่จะเรียนรูวิธีที่จะทาํใหสําเร็จได 

      

3. 
 

ทานมีความสามารถที่จะทํางานในหนาที่ที่
ไดรับมอบหมายใหสําเรจ็ตามที่คาดหวังไวได 

     

4.  ทานกลัววาจะไมมีความสามารถพอในการ
ทํางานในหนาที่รับผิดชอบที่สูงขึ้น  

     

5. ทานเชื่อวาหากมีความเพยีร พยายาม ทํางาน
อยางตั้งใจ เตม็ความสามารถ งานจะประสบ
ความ สําเร็จในที่สุด  

     

 6. ทานสามารถนําความผิดพลาดจากการปฏิบัติ
หนาที่ที่เกดิขึน้ในอดตีนําไปปรับใชใหเกดิ
ประโยชนในอนาคต  

     

 7. ทานสามารถเรียนรูความสําเร็จของผูอ่ืนและ
นํามาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาที่ให
ประสบความสําเร็จได  

     

8. ทานสามารถพูดชักจูงใหเพื่อนรวมงาน เกิด
ความรวมมือรวมใจกันทํางานจนประสบ
ความสําเร็จ  
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ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
   

ระดับความคิดเห็น 
  ขอ  ขอความ  เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
เห็นดวย   
  นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

1.  ทานมักจะทํางานโดยการตั้งเปาหมายเอาไว 
เพื่อใหไดใชความพยายามและความสามารถ
อยางเต็มที ่

     

2. ทานเชื่อวา ความพยายามจะสามารถทํางานให
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไวได 
 

      

3.  การแกปญหายากๆ จากการปฏิบัติหนาที่เปน
ส่ิงที่ทาทายแกทาน  
 

      

4.  การทํางานของทาน ไมไดตัง้เปาหมายแหง
ความสําเร็จเอาไว 
 

     

5.  ทานรูสึกภูมิใจเมื่อไดใชความพยายามทํางาน
จนประสบความสําเร็จ  
 

     

6.  การวางแผนลวงหนาจะทําใหงานสําเร็จได
โดยงาย 
 

     

7. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดรับมอบหมายงานที่สําคัญ
จากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน 
 

     

8. ทานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานใหดยีิง่ๆ 
ขึ้น 
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ดานบรรยากาศองคการ  
 

ระดับความคิดเห็น 
  ขอ  ขอความ  เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ปาน

กลาง 
เห็นดวย   
  นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

1. ผูบังคับบัญชามีการมอบหมายงานใหตาม
หนาที่รับผิดชอบอยางชัดเจนและเหมาะสม 
 

     

2. ในหนวยงานมีระบบการสนับสนุนให
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ไดรับ
คาตอบแทนที่เหมาะสม 

     

3. บุคลากรในหนวยงานมีความไวเนื้อเชื่อใจซึ่ง
กันและกันต่ํา   
 

     

4. เมื่อทานไดรับมอบหมายงานที่ยากหรือเจอ
อุปสรรค ทานสามารถขอคําแนะนําไดจาก
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

     

5. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน  
 

     

6. ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน 
 

     

7. มีการสนับสนุนอุปกรณหรือเครื่องมือที่ใช
ในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมและ
เพียงพอ 

     

8. สถานที่ทํางานมีความสวยงามเปนระเบยีบ
เรียบรอย 
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ตอนที่ 3 คําถามปลายเปดเพื่อศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเกีย่วกับปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สถานีตํารวจภูธรมะนัง  จังหวัดสตลู  
 
คําชี้แจง  กรุณาเขียนปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะของปจจัยที่มอิีทธิพลตอการพัฒนาตนเอง
ของทาน 
 
ปญหา อุปสรรค หรือปจจัยอ่ืนๆ ซ่ึงทานมีความคิดเหน็วามีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเอง  ใหมี
ความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ 

1. ………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3. ………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอเสนอแนะ  
1. ………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3. ………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

                                                                                                                           ขอขอบพระคุณอยางสูง  
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ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อผูวิจัย   รอยตํารวจเอกปพน   แววทองคํา                
รหัสประจําตัวนักศึกษา  5210521545                               
ประวัติการศึกษา          
 วุฒิ   สถาบัน             ปท่ีสําเร็จการศึกษา  
ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย โรงเรียนคณะราษฎรบํารุง จังหวัดยะลา       2542  
ระดับปริญญาตรี    มหาวิทยาลัยรามคําแหง                       2545  
 
ประวัติการทํางาน  รองสารวัตรสืบสวน สถานีตํารวจภูธรมะนัง จังหวัดสตลู 
  


