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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั (2) ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของ
พนกังานบริษทั เทสท์ เทค จ ากดั (3) เปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั 
เทสท ์เทค จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทั 
เทสท์ เทค จ ากัด จ านวน 90 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างด้วยการค านวณจากสูตรของยามาเน่                 
ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 75 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ใน 
การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์               
ความแปรปรวนทางเดียว และการถดถอยแบบพหุคูณ 
 ผลการศึกษา พบวา่ (1) ความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท์ เทค จ ากดั
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (2) ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงาน
บริษทั เทสท์ เทค จ ากดั พบว่า ความส าเร็จในงานมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการในการพฒันา
ตนเองของพนกังาน ในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน การเป็นท่ียอมรับนบัถือ 
และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 
(3) การเปรียบเทียบระหว่างปัจจยับุคคลกบัความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์
เทค จ ากดั พบวา่พนกังานท่ีมีดา้นระดบัรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเอง
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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Abstract 

 

 The objectives of this study were: (1) to study the level of needs for self-

development of employees at Test Tech Company Limited; (2) to study motivating 

factors affecting needs for self-development of employees at Test Tech Company 

Limited; and (3) to compare personal factors affecting needs for self-development of 

employees at Test Tech Company Limited. 

 This study was a survey research. The population in this study was 90 

employees at Test Tech Company Limited via Yamane calulation. The sample group 

consisted of 75 employees.  The study tool was a constructed questionnaire and statistics 

for data analysis were percentage, mean, standard division, t-test, one-way ANOVA, and 

stepwise multiple regression analysis. 

 The results revealed that 1) the level of needs for self-development of 

employees was overall at a high level high; 2) motivating factors affecting needs for self-

development of employees at Test Tech Company Limited shown that work achievement 

was related to needs for self-development of employee at moderate level, while 

characteristic of work, acknowledgement of work and progress in work career were not 

related to needs for self-development of employees; 3) the  comparing results between 

personal factors and needs for self-development of employees revealed that different 

personal factors were not differently related to needs for self-development of employees, 

except for the level of monthly income which statistically significant at the 0.05 level.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Keywords: Motivation  Factor,  Self-development,  Test Tech Limited Company 



ฉ 

กติติกรรมประกาศ 
 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับน้ีเสร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างสูงจาก  
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รชพร จนัทร์สว่าง อาจารยท่ี์ปรึกษาคน้ควา้อิสระ ท่ีไดส้ละเวลาอนัมีค่าให้
ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ ตลอดทั้งตรวจทานแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆดว้ยความเอาใจใส่มาตลอด
ตั้งแต่ตน้จนเสร็จเรียบร้อย ท าให้การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีถูกตอ้งสมบูรณ์ยิ่งข้ึน ขา้พเจา้ขอ
กราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง และกราบขอบพระคุณคณาจารยส์าขาวิชาวิทยาการจดัการทุกท่านท่ี
ไดอ้บรมสั่งสอนใหค้วามรู้และความกรุณาในทุกดา้นเป็นอยา่งดี 
 ขอขอบคุณพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั ทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีใน
การตอบแบบสอบถาม อนัเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัในคร้ังน้ี 
 ขอขอบคุณผู้มีส่วนร่วมในการท าวิจัยทุกท่าน ทั้ งจากพี่ๆและเพื่อนๆท่ีช่วยให้
ค  าแนะน า อีกทั้งเอกสารต าราอันเป็นประโยชน์ต่อการเขียนรายงานค้นควา้อิสระฉบับน้ีเป็น 
อยา่งมาก ตลอดจนเจา้หนา้ท่ีของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชทุกท่านท่ีใหค้  าแนะน าและอ านวย
ความสะดวกในดา้นต่างๆ 
 ทา้ยท่ีสุดคือ ขอขอบคุณครอบครัวอนัเป็นท่ีรักของขา้พเจา้ ท่ีคอยให้ก าลงัใจท่ีดีเสมอ 
ดงันั้นประโยชน์อนัเน่ืองมาจากรายงานการศึกษาควา้อิสระฉบบัน้ีย่อมเป็นผลจากความกรุณาจาก
ทุกท่านท่ีไดก้ล่าวในขา้งตน้ ซ่ึงขา้พเจา้รู้สึกซาบซ้ึงเป็นอยา่งยิ่ง จึงใคร่ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง
ไว ้ณ โอกาสน้ี 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 สภาวะสังคมในปัจจุบนัท่ีเศรษฐกิจอยูบ่นความไม่แน่นอน ท าให้องคก์รต่างๆ มุ่งหวงั
ท่ีจะน าพาธุรกิจของตนเองให้ก้าวผ่านไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงนั้น ต้องใช้ปัจจัยมากมายใน 
การแข่งขนั ไม่วา่จะเป็น กลยุทธ์ทางการตลาด การจดัการตน้ทุนให้อยูใ่นเกณฑ์ท่ีรับได ้การพฒันา
เทคโนโลยีของธุรกิจให้มีความทันสมัยพร้อมท่ีจะแข่งขัน แต่ส่ิงต่างๆเหล่าน้ีจะไม่สามารถ
ด าเนินการไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบหากขาดการจดัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management: HRM) คือการใชก้ลยุทธ์    
เชิงรุกท่ีมีความสัมพนัธ์กันอย่างต่อเน่ืองในการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดใน
องคก์ร นัน่คือบุคคลท่ีท างานทั้งกรณีท่ีท างานรวมกนัและกรณีท่ีท างานคนเดียว  เพื่อบรรลุเป้าหมาย
ในการประกอบธุรกิจ  กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วไป
ตามเวลาและสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลา ด้วยเหตุน้ีในธุรกิจ
หลากหลายประเภทและขนาดจึงมีแผนกหรือหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะ ซ่ึงขนาดของแผนกหรือหน่วยงานนั้น จะมากน้อยก็ข้ึนอยู่กับขนาดของธุรกิจเอง             
รวมถึงความส าคญัของทรัพยากรมนุษยด์ว้ยว่าส าคญัมากนอ้ยเพียงใด การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ถือเป็นทั้ งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบปฏิบัติในธุรกิจท่ีศึกษาวิธีการบริหารแรงงานทั้ งใน
ภาคทฤษฎีและปฏิบติั  
 การสรรหา คดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานในองค์การ จะคดัเลือกบุคคลท่ีความสามารถ
ตรงตามความตอ้งการขององค์การ แต่ทั้งน้ีการท่ีบุคคลจะมีความสามารถและความเช่ียวชาญใน 
การปฎิบติังานนั้น องคก์ารตอ้งมีกระบวนในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม  โดยการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นเร่ืองส าคัญ เน่ืองจากในสถานการณ์ปัจจุบัน บริษัทต่างๆมี 
การแข่งขนัในระดบัสูง การมีบุคลากรท่ีดี เก่งและพร้อมท่ีจะเรียนรู้จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั โดยแต่ละ
บริษทัก็จะมีวิธีการและเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัไป ทั้งน้ีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรใหมี้ดียิง่ข้ึนไป 
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 บริษทั  เทสท ์ เทค  จ  ากดั  เป็นบริษทัท่ีปรึกษาเก่ียวกบัระบบน ้ า ระบบบ าบดัน ้ าเสียใน
ดา้นการตรวจสอบคุณภาพน ้าและการควบคุมดูแลระบบบ าบดั ตลอดจนให้ค  าแนะน าในดา้นต่าง ๆ  
เก่ียวกบัระบบน ้ า บริษทั ฯ ไดจ้ดัตั้งข้ึนในปี พ.ศ. 2533 โดยกลุ่มบุคลากรท่ีมีประสบการณ์และมี
ความตั้งใจท่ีจะใหค้วามรู้ความเขา้ใจและเทคนิคเก่ียวกบัระบบน ้า แก่ผูใ้ชบ้ริการ 
 บริษัท ฯ มีห้องปฏิบติัการวิเคราะห์คุณภาพน ้ าและน ้ าเสีย ท่ีได้รับการรับรองข้ึน
ทะเบียนจากกรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม (เลขทะเบียน ว-012) และยงัไดรั้บ
การรับรองมาตรฐาน ISO/IEC 17025 จากส านกับริหารและรับรองหอ้งปฏิบติัการ กรมวิทยาศาสตร์
บริการ กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและกรมวิทยาศาตร์การแพทย ์นอกจากน้ีสามารถ
ให้บริการดา้นการควบคุมดูแลระบบบ าบดัน ้ าเสียโดยวิศวกรของบริษทั ฯ ท่ีไดรั้บการข้ึนทะเบียน
การเป็นผูค้วบคุมดูแลระบบบ าบดัมลพิษจากกรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
(เลขทะเบียน บ-015) จึงมัน่ใจไดว้่าการให้ค  าปรึกษา  ความรู้และค าแนะน าต่าง ๆ  ของบริษทั ฯ 
ถูกต้องตามหลกัวิชาการและมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้  เพื่อประโยชน์สูงสุดแก่ผูใ้ช้บริการ โดยมี
ปรัชญาการท างานของบริษทัฯคือ  “ ขอ้มูลฉบัไว ใชแ้กไ้ขปัญหา ยดึถือจรรยา ราคากนัเอง ” 
 ปัจจุบนับริษทัฯมีพนกังานจ านวน  90 คน โดยบริษทัได้มีการปรับโครงสร้างของ
องคก์ร จดัแผนผงัระบบต่างๆ จดัวางต าแหน่งในองคก์รใหม่ทั้งหมดในช่วงเวลา 1 ปีท่ีผา่นมา อีกทั้ง
ได้น าระบบโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีทางบริษทัจดัจา้งทีมโปรแกรมเมอร์ เขา้มาติดตั้ง เพื่อรองรับ
ปริมาณงานท่ีมากข้ึน และเพิ่มศกัยภาพในการท างานให้แก่พนักงานอย่างเต็มท่ี และบริษัทมี
นโยบายท่ีต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างจริงจงั โดยมุ่งเน้นเพิ่มทกัษะและศกัยภาพของ
พนกังาน  เช่น การจดัฝึกอบรมประจ าเดือนของแต่ละฝ่าย การส่งเสริมให้พนกังานใชเ้ทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยั เป็นตน้ ซ่ึงทั้งหมดบริษทัมุ่งเน้นให้พนักงานได้พฒันาตนเอง เพื่อให้สามารถท างานท่ี
ตนเองรับผิดชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ทั้งน้ีบริษทัฯอาจยงัไม่ทราบถึงขีดความสามารถของ
พนกังานแต่ละบุคคล ในเม่ือบริษทัฯมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร แต่ในส่วน
ของพนกังานมีความตอ้งการพฒันาตนเองในดา้นใด มากเท่าไหร่และปัจจยัจูงใจใดท่ีมีผลต่อความ
ตอ้งการน้ี จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้บริษทัฯพฒันาพนักงานได้อย่างถูกทางและมีศกัยภาพท่ีสูง
ท่ีสุด 
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2. วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 
2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงาน บริษทั 

เทสท ์เทค จ ากดั 
2.3 เพื่อเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 

จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
  ตัวแปรอสิระ        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
                     
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. รายได ้
6. ต าแหน่งงาน 

 
 

ความต้องการพฒันาตนเองของ                             
พนักงาน บริษัท เทสท์ เทค จ ากดั 
1. ดา้นการศึกษา 
2. ดา้นการฝึกอบรม 
3. ดา้นการเรียนรู้ 
 
 

ปัจจัยจูงใจ 
1.ความส าเร็จของงาน 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะของงาน 
4. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
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4. สมมติฐานการศึกษา  
 
 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั 
เทสท ์เทค จ ากดั มีสมมติฐานการศึกษา ดงัน้ี 

4.1 พนกังานบริษทั เทสท์ เทค จ ากดัท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
พฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนั 

4.2 ปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัท เทสท์ เทค จ ากัดมีผลต่อความต้องการพฒันา
ตนเองของพนกังาน 
 

5. ขอบเขตของการศึกษา 
 

5.1 ขอบเขตของประชากร คือ พนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั จ านวน 90 คน 
5.2 ขอบเขตของเน้ือหา คือ เพื่อศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงาน           

บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั ไดแ้บ่งขอบข่ายการพฒันาตนเอง ไดแ้ก่  ดา้นการศึกษา  ดา้นการฝึกอบรม 
ดา้นการเรียนรู้ รวมทั้งปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์
เทค จ ากดั 

5.3 ขอบเขตตวัแปร 
ตวัแปรอิสระ  คือ  ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัจูงใจ  
ตวัแปรตาม    คือ  ความตอ้งการพฒันาตนเอง    

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีพนกังานบริษทั เทสท์ เทค จ ากดั มีการปรับ
กระบวนการความคิด ทศันะคติของตนให้เป็นไปในทางบวก มีความตอ้งการเสริมสร้างตนเองใน  
ดา้นต่างๆ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้แก่ตนเอง ท่ีจะก่อให้เกิดความกา้วหน้าในชีวิตของตนเอง  
โดยแบ่งเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
  6.1.1 การศึกษา  หมายถึง การเรียนรู้เก่ียวกบัเน้ือหาวิชาการต่างๆท่ีอยูใ่นวงกวา้ง
มุ่งเสริมสร้างความรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฎิบติังานใหเ้กิดข้ึน 
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  6.1.2 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรใหมี้ 
การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนส าหรับบุคคลนั้น โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีเฉพาะเจาะจงเพื่อใหเ้หมาะสมกบั 
สถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่
  6.1.3 การเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยผูเ้รียนรู้สามารถ
น าไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานไดจ้ริง 
 6.2 ปัจจัยจูงใจ  หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของบริษทั เทสท ์เทค จ ากดัโดยตรง       
เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลากร            
ในองคก์าร ให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการ
ภายในบุคคลจะแบ่งเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
  6.2.1 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีคนท างานไดส้ าเร็จเรียบร้อยเป็นอยา่งดี             
เกิดความรู้สึกพอใจปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 
  6.2.2 การได้รับการยอมรับนับถอื หมายถึง การไดรั้บยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา  
จากเพื่อน หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่ง ชมเชย หรือ 
การยอมรับในการความรู้ความสามารถ 
  6.2.3 ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ เป็นงาน
ส าคญัท่ีมีคุณค่า เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดงานประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงใหม่  
  6.2.4 ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน หมายถึง การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในการท างาน ข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึน  
 6.3 พนักงาน หมายถึง พนกังานทั้งหมดของบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั ในทุกระดบั 
การท างาน กล่าวคือ  ผูป้ฎิบติังาน หวัหนา้งาน หวัหนา้ส่วน และผูจ้ดัการ  
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1 เพื่อทราบถึงปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั 
เทสท ์เทค จ ากดัน าไปปรับปรุงนโยบายดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

7.2 เพื่อเป็นตวัอยา่งแก่องคก์ารท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง หรือน าไปศึกษาเพิ่มเติม 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในบทน้ีผูศึ้กษาไดน้ าเสนอแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาเร่ือง
‚ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั” ซ่ึงผูศึ้กษา
ไดท้  าการศึกษาและน าเสนอ ดงัน้ี 

1. ความหมายและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
1.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

2. ความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาตนเอง 
 2.1 ความหมายการพฒันาตนเอง 

 2.2 แนวคิดการพฒันาตนเอง 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. ความหมายและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 
 1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของค าว่า แรงจูงใจหรือการจูงใจ
(Motivation) ท่ีต่างกนัออกไป โดยผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาจากเอกสารต่างๆ สามารถประมวลไดด้งัน้ี 
  Robert N.Lussier (สมเดช มุงเมือง 2548 :9) กล่าวไวว้า่ ‚การจูงใจ(Motivation)‛ 
หมายถึง กระบวนการภายในท่ีน าไปสู่การกระท าท่ีท าให้บรรลุถึงความพอใจตามความตอ้งการ  
เหตุผลพื้นฐานท่ีท าให้คนเราท าอะไรต่างๆก็เพื่อบรรลุความตอ้งการหรือความปราถนานั่นเอง  
ตามกระบวนการท่ีท าให้คนไปสู่ความตอ้งการ คือความตอ้งการ แรงจูงใจ พฤติกรรม ความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจ 
  ราณี อิสิชยักุล (2554: 7) กล่าวไวว้า่ การจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการหรือความ
เตม็ใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์อนัน าไปสู่ผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร 
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  อ านวย แสงสวา่ง (2546: 72) การจูงใจ หมายถึง แรงภายในหรือกระบวนการท่ี 
พลงังานทั้งหลายเป็นส่ิงช้ีน าพฤติกรรม หรือการจูงใจเป็นพลงัท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัพฤติกรรม โดยพลงั
ของการจูงใจจะปรากฏข้ึนต่อเม่ือบุคคลถูกกระตุน้ 
  ปรียาภรณ์ วงศอ์นุตรโรจน์ (2543:111) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของ
บุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการจูงใจในการท างานจึง
เป็นความพยายามของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ 
  ภาวณีิ เพชรสวา่ง (2552:54) กล่าวไวว้า่แรงจูงใจ หมายถึง ความปราถนา  
ความตั้งใจของคนท่ีพยายามแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 
  สุธรรม รัตนโชติ (2552:131)แรงจูงใจ หมายถึง พลงัทางความคิดท่ีจะท าให้คนมี
พฤติกรรม คงพฤติกรรมไว ้และหยุดพฤติกรรม แรงจูงใจมีบทบาทในการปรับแต่งพฤติกรรมให้
เป็นไปตามความตอ้งการ 
  จากนิยามความหมายของ การจูงใจท่ีมีผูใ้หค้วามหมายต่างๆนั้น สามารถสรุปไดว้า่ 
การจูงใจ หมายถึง การสร้างเป้าหมายท่ีกระตุน้จิตใตส้ านึกของบุคคลนั้นๆ ให้เกิดความปราถนา 
ความตอ้งการโดยจะส่งผลให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
เพื่อใหไ้ดม้าส่ิงท่ีตอ้งการ 
 1.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
  ทฤษฎีแรงจูงใจ (Movtivation theories) (สุธรรม รัตนโชติ : 2552) พยายามท่ีจะ
อธิบายเหตุและผลของแรงจูงใจ โดยพยายามจะอธิบายว่า มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจ 
และแรงจูงใจท าให้เกิดผลอะไรข้ึนบา้ง จากขอ้สรุปน้ีจะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจเป็นเหตุผลและผลของ
พฤติกรรมของคนทัว่ไป หรือพนักงาน เช่น ด้วยแรงจูงใจท าให้พนักงานประสบความส าเร็จใน 
การท างาน ในทางกลบักนัดว้ยผลส าเร็จของงานท าให้พนกังานมีแรงจูงใจท่ีจะท างานต่อไป หรือ
กล่าวไดว้า่ ผลส าเร็จในการท างานเป็นตวัแปรแทรกระหวา่งแรงจูงใจท่ีเป็นเหตุและแรงจูงใจท่ีเป็น
ผล แต่อยา่งไรก็ตามการอธิบายทฤษฎีแรงจูงใจจะแบ่งไดเ้ป็น 2 แนว คือ ทฤษฎีแรงจูงใจแนวเน้ือหา 
และทฤษฎีแรงจูงใจแนวกระบวนการ ซ่ึงจะกล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาไดด้งัน้ี 
  1) ทฤษฎีแรงจูงใจแนวเนื้อหา เน้นการอธิบายความคงอยู่ การเปล่ียนแปลง และ
การหยุดพฤติกรรม อนัเน่ืองมาจากปัจจยัภายในบุคคลโดยพยายามก าหนดความตอ้งการจ าเป็น
เฉพาะ ท่ีสามารถจูงใจบุคคลใหมี้พฤติกรรมความตอ้งการ มีทฤษฎีแรงจูงใจแนวเน้ือหา 4 ทฤษฎี คือ 

1. ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์ (Maslow’s Need Hierarchy 
Theory) 

2. ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-factor Theory) 
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3. ทฤษฎีอีอาร์จีของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfar’s ERG Theory) 
4. ทฤษฎีความตอ้งการจ าเป็นท่ีได้เรียนรู้ของแมคคลีแลนด์ (McClelland ‘s 

Learned Need Theory) 
1. ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need  

Hierarchy Theory) 
  ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลวใ์นปี 1943 นั้น 
(สมยศ นาวีการ:2543) กล่าวถึงล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์และเช่ือวา่มนุษยมี์ความตอ้งการ
อยู่ตลอดเวลาและไม่ส้ินสุด ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของ
พฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการ 5 ล าดบัขั้น ไดแ้ก่ 
  ขั้นที ่1 ความต้องการทางด้านร่างกาย เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์
เช่น อาหาร น ้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศยั และยารักษาโรค เพื่อตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ี บริษทั
จะตอ้งให้เงินเดือนอยา่งเพียงพอแก่บุคลากร ให้พวกเขาสามารถรับภาระสภาพการด ารงชีวิตอยูไ่ด ้
เช่น การไดม้าซ่ึงอาหารและท่ีอยูอ่าศยั ในขณะเดียวกนัเวลาพกัจะเปิดโอกาสให้บุคคลตอบสนอง
ความตอ้งการทางร่างกายของพวกเขาได ้โดยทัว่ไปความตอ้งการทางร่างกายจะถูกตอบสนองดว้ย
รายไดท่ี้เพียงพอและสภาพแวดลอ้มของงานท่ีดี เช่นห้องน ้ าท่ีสะอาด แสงสวา่งท่ีเพียงพอ อุณหภูมิ
ท่ีเหมาะสม และการระบายอากาศท่ีดี 
  ขั้นที ่2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัย เป็นความตอ้งการ การไดรั้บ
ความคุม้ครองและความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ เช่น การท าร้ายร่างกายหรืออุบติัเหตุ ส าหรับใน
องค์กรการตอบสนองความต้องการด้านความปลอดภยั อาจท าได้โดยให้การประกันชีวิตและ
สุขภาพแก่พนักงาน การมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภยั กฎและขอ้บงัคบัท่ียุติธรรมและ
สมควร 
  ขั้นที ่3 ความต้องการทางด้านสังคม  จดัเป็นความต้องการของบุคคลท่ี
ตอ้งการเขา้ร่วมในการเป็นสมาชิกขององค์กร ตอ้งการจะคบหาสมาคมกบับุคคลอ่ืนๆ ตอ้งการ
ได้รับมิตรภาพ การได้รับการยอมรับและความเห็นใจ จากกลุ่มเพื่อนฝูง เพื่อตอบสนองความ
ต้องการทางสังคม บริษัทอาจกระตุ้นการมีส่วนร่วมภายในองค์กร เช่น จัดกิจกรรมกีฬาสี 
WalkRally หรือจดังานเล้ียงตามเทศกาล 
  ขั้นที ่4 ความต้องการเกยีรติยศช่ือเสียง เป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยก
ยอ่งนบัถือการมีฐานเด่นเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน การมีความเช่ือมัน่ในตวัเอง การอยูใ่นต าแหน่ง
ท่ีส าคญัและการมีโอกาสพูดคุย หรือใกลชิ้ดกบับุคคลส าคญั บริษทัอาจสนองความตอ้งการเหล่าน้ี
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ไดโ้ดยใหร้างวลัเพื่อประกาศเกียรติคุณแก่พนกังานท่ีมีผลงานดีเด่น หรือจดัให้มีห้องท างานส่วนตวั 
แก่พนกังานท่ีไดรั้บเล่ือนต าแหน่งข้ึนเป็นผูบ้ริหาร 
  ขั้นที ่5 ความต้องการสมหวังในชีวิต เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด เป็น
ความต้องการท่ีบุคคลอยาจะส าเร็จทุกส่ิงทุกอย่างตามความนึกคิดหรือตามความต้องการให้
ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ี เพื่อให้เกิดความส าเร็จตามท่ีปราถนา ตอ้งการโอกาสท่ีจะคิด
สร้างสรรคภ์ายในงาน ตอ้งการความเป็นอิสระและความรับผดิชอบ บริษทัสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการประเภทน้ีโดยการเสนองานท่ีทา้ทายใหแ้ก่พวกเขา  
  จากความต้องการขั้นต่างๆของมนุษย์น้ีสามารถใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานได ้เพราะเม่ือพนกังานไดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการ เขาก็จะเกิดความพึงพอใจ เช่นปัจจยัดา้นผลตอบแทน โอกาสกา้วหนา้หรือ
เล่ือนต าแหน่ง ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
 2. ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-factor Theory) 
  เป็นทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (สุธรรม รัตนโชติ 2552:109-111) ท่ีไดศึ้กษา
ท าการวิจยัเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคล เขาได้ศึกษาถึงความต้องการของคนใน
องคก์าร หรือการจูงใจจากการท างาน โดยเฉพาะเจาะจง  โดยศึกษาวา่คนเราตอ้งการอะไรจากงาน
ค าตอบก็คือ บุคคลตอ้งการความสุขจากการท างาน ซ่ึงสรุปไดว้า่ ความสุขจากการท างานนั้น เกิดมา
จากความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในงานท่ีท า   โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานท่ี
ท านั้น ไม่ไดม้าจากกลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational 
Factors) และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) 
  2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 
   เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ี
ปฏิบติัเป็นตวักระตุน้ ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคล 
ประกอบดว้ย 
   2.1.1 ความส าเร็จในงานทีท่ าของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ี
บุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหา
ต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมใน
ผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
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   2.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บ
การยอมรับนบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือ จากบุคคลใน
หน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือ
การแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอย่างหน่ึงอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
   2.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึงงานท่ี
น่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะ
สามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
   2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ี
เกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆและมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่าง
เตม็ท่ีไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
   2.1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มหรือได้รับการ
ฝึกอบรม 
  2.2 ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors)  
   ปัจจยัท่ีค  ้าจุนใหแ้รงจูงใจ ในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา  
ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ารบุคคลในองคก์ารอาจจะเกิดความ 
ไม่ชอบงาน และเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

   2.2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน
ในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
   2.2.2 โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ี
บุคคลสามารถไดรั้บ ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
   2.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชาผู้ ใต้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน (Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะ
เป็นกิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกนัอยา่งดี 
   2.2.4 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบั
ถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 
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   2.2.5 นโยบายและการบริการ (Company Policy and Administration) 
หมายถึงการจดัการและการบริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
   2.2.6 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ 
เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้
   2.2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี  
อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ี เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัว ท าใหไ้ม่มีความสุข และไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
   2.2.8 ความมั่นคงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
   2.2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
   จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้า่ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี เป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ 
เพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั ท าให้คน
เกิดความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีว่า เม่ือคนไดรั้บการตอบสนอง
ดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจใน
งาน สามารถท างานได้อย่างมี ประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค ้าจุน หรือสุขศาสตร์ท าหน้าท่ีเป็นตัว
ป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือ ไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าให้คนเปล่ียนเจตคติจาก
การไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 
 3. ทฤษฎอีอีาร์จีของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfar’s ERG Theory) 
  เคลยต์นั แอลเดอร์เฟอร์ (สุธรรม รัตนโชติ 2552:111-112) ไดเ้ห็นดว้ยกบั
ทฤษฎีของ Maslow วา่ความตอ้งการของบุคคลจะแบ่งเป็นล าดบัขั้น แต่ควรแบ่งเป็น 3 ขั้น คือ 
  3.1 ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs) คือความตอ้งการทาง
ร่างกายและความปลอดภยัในชีวติ เปรียบไดก้บัความตอ้งการระดบัต่อของมาสโลว ์
  3.2 ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) คือความตอ้งการ
ต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ทั้งในท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ตรงกบั
ความตอ้งการทางสังคมตามแนวคิดของมาสโลว ์
  3.3 ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความตอ้งการภายใน 
เพื่อการพฒันาตวัเอง เพื่อความเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ต็มท่ี แสวงหา
โอกาสในการเอาชนะความทา้ทายใหม่ๆเปรียบได้กับความต้องการช่ือเสียงและการเติมความ



 12 

สมบูรณ์ให้ชีวิตตามแนวคิดของมาสโลว์ จากทฤษฎีท่ีกล่าวมาพบว่าความแตกต่างระหว่างทฤษฎี
ล าดบัความตอ้งการและทฤษฎีอีอาร์จี คือ 
  ประการแรกมาสโลว ์ยืนยนัว่าบุคคลจะหยุดอยู่ท่ีความตอ้งการระดบัหน่ึง
จนกวา่จะไดรั้บการตอบสนองแลว้แต่ทฤษฎีอีอาร์จี อธิบายวา่ถา้ความตอ้งการระดบันั้นยงัคงไม่ได้
รับการตอบสนองต่อไปบุคคลจะเกิดความคบัขอ้งใจแลว้จะถดถอยลงมาให้ความสนใจในความ
ความตอ้งการระดบัต ่ากวา่อีกคร้ังหน่ึง 
  ประการท่ีสองทฤษฎีอีอาร์จีอธิบายวา่ ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัอาจ
เกิดข้ึนไดใ้นเวลาเดียวกนั หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจดว้ย ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัในเวลา
เดียวกนั เช่น ความตอ้งการเงินเดือนท่ีสูง (E) พร้อมกบัความตอ้งการทางสังคม (R) และความ
ตอ้งการโอกาสและอิสระในการคิดตดัสินใจ (G) 
 4. ทฤษฎีความต้องการจ าเป็นที่ได้เรียนรู้ของแมคคลีแลนด์ (McClelland ‘s 
Learned Need Theory) 
  ทฤษฎีน้ีไดถู้กพฒันาข้ึนมาโดยเดวคิ ซีแมคคลีแลนดใ์นปี 1961 
(สมยศ นาวกีาร:2543) ซ่ึงเนน้ความตอ้งการใน 3 ลกัษณะคือ 

4.1 ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือความตอ้งการท่ี
จะเป็นเลิศได้มาตรฐาน บุคคลท่ีมีความต้องการประสบความส าเร็จสูงจะเป็นคนท่ีชอบงานท่ี
รับผดิชอบในการแกปั้ญหา มีแนวโนม้ชอบงานท่ีมีความเส่ียงปานกลาง และตอ้งการรู้ผล 
การท างาน 

4.2 ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าให้คน
อ่ืนท าตามวถีิท่ีตนตอ้งการ ปรารถนาการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น และการเอาชนะในการโตเ้ถียง ซ่ึงคน
ท่ีมีบุคลิกตอ้งการอ านาจถา้แสดงออกในทางบวกจะเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการชกัจูง ส่วนดา้น
ลบจะเป็นคนท่ีข่มคนอ่ืน 

4.3 ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) มีมิตรภาพ และ
เป็นความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ส่วนตวัอยา่งลึกซ้ึง บุคคลท่ีมีลกัษณะน้ีจะเป็นคนท่ีความส าคญักบั 
ความสัมพนัธ์ทางสังคม 
   การศึกษาทฤษฎีน้ีจะท าใหไ้ดป้ระโยชน์ในการรู้วา่จะจูงใจคนแต่ละประเภท
อยา่งไร ใหเ้กิดความพึงพอใจ ทั้งน้ีถา้มองในแง่ของงานการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  
การสรรหาบุคคลท่ีมีลกัษณะเหมาะสมกบังาน และการฝึกอบรมใหแ้ก่พนกังานท่ีมีลกัษณะ 
ท่ีตอ้งการ ก็เป็นส่วนท่ีตอ้งใชค้วามรู้จากทฤษฎีน้ี 
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  2) ทฤษฎแีรงจูงใจแนวกระบวนการ  โดยในส่วนน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีจะตอบค าถามวา่จะ
พฒันาบุคคล และหยดุพฤติกรรมของบุคคลไดอ้ยา่งไร โดยมีทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกนัดงัน้ี 

1. ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
2. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
1. ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) 

   เป็นทฤษฎีของวิกเตอร์ วรูม (Victor Vroom)(อา้งถึงใน วุฒิพล สกลเกียรติ 
2546:207-208) ซ่ึงกล่าววา่ บุคคลไม่เพียงแต่จะถูกผลกัดนัดว้ยความตอ้งการเท่านั้น แต่จะตดัสินใจ
เลือกเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาจะกระท าหรือไม่ดว้ย Vroom ไดน้ าแนวคิดน้ีมาประยุกตใ์ชใ้นสถานท่ีท างาน
เป็นบุคลลแรก โดยน ามาอธิบายถึงแรงจูงใจในแง่ของความคาดหวงัท่ีบุคคลมีต่อความสามารถของ
เขาท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และความคาดหวงัต่อรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีเขาได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และความคาดหวงัต่อรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีเขาไดรั้บถา้เขาปฎิบติัไดมี้ประ
สิทธิ ภาพ ทฤษฎีน้ีประกอบดว้ยปัจจยัหรือความสัมพนัธ์ 3 ประการ คือ 

1) คุณค่าของผลลพัธ์ (Value of Outcomes) โดยธรรมชาติแลว้ ผลลพัธ์จะมี
ผลกระทบต่อแรงจูงใจเพียงใดหรือระดบัใด ย่อมข้ึนอยูก่บัการท่ีบุคคลให้คุณค่าต่อผลลพัธ์นั้นมาก
น้อยเพียงใด ถ้าบุคคลยิ่งให้คุณค่ากบัผลลพัธ์มากเท่าไหร่ พลงัท่ีผลลพัธ์จะสามารถมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจของบุคคลยิ่งมากข้ึนเท่านั้น และยิ่งมีความเช่ือวา่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการนั้นจะเกิดข้ึนแน่นอน
หลงัการปฎิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพมากเท่าไร เขาจะยิ่งถูกจูงใจให้ปฎิบติังานนั้นดว้ยประสิทธิภาพ
มากข้ึนเท่านั้น 

2) ความคาดหวงัผลการปฎิบัติงานกับผลลัพธ์ (Performance-Outcomes 
Expectancy) คือ ระดบัความเช่ือท่ีบุคคลมีต่อการปฎิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพจน าไปสู่การไดรั้บ
ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ หรือเป็นความเช่ือของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างการกระท ากบัการมี
ประสบการณ์ต่อผลลพัธ์ความของบุคคลในเร่ืองน้ีหรือท่ีเรียกวา่เป็นกลไก (Instrumentality) เป็นส่ิง
ส าคัญท่ีต้องพิจารณาอีกปัจจัยหน่ึงนอกจากปัจจัยแรกท่ีกล่าวมาแล้ว ทั้ ง น้ี เหมาะถ้าปัจจัย                         
ทั้งสองอยา่งอยูใ่นระดบัสูง ความตอ้งการท่ีจะตดัสินใจกระท ากิจกรรมใดๆนั้น ก็จะมีความเขม้ขน้ 

3) ความคาดหวงัความพยายามกบัผลการปฎิบติังาน(Effort-Performance 
Expectancy)  คือ ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลรับรู้ว่าการใช้ความพยายามเท่าใดจึงจะน าไปสู่ผลการ
ปฎิบติังานนั้นได ้หรือความเช่ือของบุคคลต่อความเช่ือมโยงระหว่างการใช้ความพยายามกบังาน 
และการปฎิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้บุคคลยิง่มีความเช่ืออยา่งเขม้แข็งวา่เขาสามารถปฎิบติ้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพด้วยความพยายามของเขาแล้ว ความคาดหวงัความพยายามกับผลการ
ปฎิบติังานก็จะยิ่งเขม้ขน้ข้ึนเท่านั้น ทฤษฎีความคาดหวงัสามารถน ามาใช้ไดโ้ดยตรงกบัการเรียนรู้ 
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โดยมุ่งเนน้ปัจจยัทั้ง 3 ประการเป็นส าคญั ถา้บุคคลเห็นวา่ส่ิงท่ีจะเรียนรู้มีความส าคญั เขาจะใชค้วาม
พยายามเพื่อใหก้ารเรียนรู้นั้นประสบผลส าเร็จ 
   2. ทฤษฎคีวามเสมอภาค 
    J. Stacy Adams ในปี 1963 (สมยศ นาวีการ:2543) ไดพ้ฒันาทฤษฎีน้ีข้ึนมา 
โดยจะมุ่งท่ีการรับรู้ของบุคคลวา่เขาไดรั้บการปฎิบติัอยา่งยติุธรรมมากนอ้ยแค่ไหน เม่ือเปรียบเทียบ
กบับุคคลอ่ืน ถา้บุคคลรับรู้ว่าผลตอบแทนของเขาเสมอภาคกบัผลตอบแทนท่ีบุคคลอ่ืนไดรั้บจาก
การท างานอย่างเดียวกนัแลว้ แสดงว่าเขาไดรั้บการปฎิบติัอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม บุคคลจะ
ประเมินความเสมอภาคโดยอัตราส่วนระหว่างส่ิงท่ีให้กับงาน และส่ิงท่ีได้รับจากงานโดย
เปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน ส่ิงท่ีให้กับงาน หมายถึง การศึกษา ประสบการณ์ ความพยายามและ
ความสามารถ ส่วนส่ิงท่ีไดรั้บจากงาน หมายถึง ผลตอบแทน การยกย่อง สวสัดิการ และการเล่ือน
ต าแหน่ง การคดัเลือกบุคคลท่ีเราจะน ามาเปรียบเทียบนั้น ข้ึนอยู่กับมุมมองการเปรียบเทียบท่ี
เหมาะสมกบัเราเอง เช่น การพิจารณาความเป็นธรรมของการข้ึนเงินเดือน อาจเปรียบเทียบกบัเพื่อน
ร่วมงานหน่วยงานอ่ืนในบริษทัเดียวกนั เพื่อนท่ีท างานในบริษทัอ่ืน คู่สมรส หรือ เปรียบเทียบกบั
ผลตอบแทนของอุตสาหกรรมโดยเฉล่ียก็ได ้สภาวะของความเสมอภาคจะเกิดข้ึนเม่ือ อตัราส่วน
ของส่ิงท่ีให้และส่ิงท่ีได้รับของบุคคลหน่ึง เท่ากบัอตัราส่วนของส่ิงท่ีให้และส่ิงท่ีได้รับของอีก
บุคคลหน่ึง ปัญหาของความเสมอภาคส่วนใหญ่จะเก่ียวพนักับเงิน เช่นการข้ึนเงินเดือนตาม
ความสามารถมกัจะสร้างความไม่เสมอภาค และสร้างการเปรียบเทียบท่ีแตกแยกระหวา่งบุคคล 
    หากบุคลากรรู้สึกถึงถึงความไม่เสมอภาคในองค์กร จะเกิดความตึงเครียด
ภายใน ยิ่งความไม่เสมอภาคถูกรับรู้มากข้ึนเท่าไหร่ ความเครียดจะยิ่งรุงแรงมากข้ึนเท่านั้น และ
ก่อให้เกิดแรงจูงใจท่ีจะขจดัหรือลดความไม่เสมอภาค เพื่อลดความตึงเครียด เช่นหากพนกังานเช่ือ
วา่เขาไดรั้บเงินเดือนต ่าเกินไปเม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน ทางเลือกอย่างเดียวของเขาคือ การลด
การท างานลง เน่ืองจากเขาควบคุมเงินเดือนของเขาไม่ได ้การท างานหนกัข้ึนจะท าให้เกิดความไม่
เสมอภาคมากยิ่งข้ึนไปอีกดงันั้น ปัจจยัดา้นผลตอบแทน จึงส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังานเป็นอย่างยิ่ง นอกจากผูบ้ริหารจะให้ความส าคญักบัอตัราผลตอบแทนท่ีให้พนกังาน
แลว้ ควรค านึงถึง ความเสมอภาคดว้ย มิเช่นนั้น อาจน ามาซ่ึงการท าลายขวญั ก าลงัใจของพนกังาน 
ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดต ่าลง และอาจน ามาซ่ึงปัญหาการลาออกของพนกังานในท่ีสุด 
    จากทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกล่าวมาในขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจ
นั้นสามารถ แบ่งได้ 2 แนวทาง คือ 1) แนวเน้ือหา มุ่งท่ีอธิบายในแง่ของปัจจยัภายในของบุคคล
นั้นๆ  2) แนวกระบวนการ มุ่งเนน้วา่จะพฒันาต่อไปหรือจะหยดุพฤติกรรมของบุคคลนั้นไดอ้ยา่งไร 
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2. ความหมายและแนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาตนเอง 
 
 2.1 ความหมายของการพฒันาตนเอง 
  ไดมี้นกัวชิาการใหค้วามหมายเก่ียวกบัการพฒันาตนเองไวอ้ยา่งหลากหลาย  
โดยผูศึ้กษาสามารถประมวลไดด้งัน้ี 
  กณิษฐา ฐิติวฒันา (2542: 26) กล่าววา่ การพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคล
พยายามท่ีจะปรับปรุง และเปล่ียนแปลงตนเองให้มีความก้าวหน้า โดยการเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติท่ีดีต่อการท างาน เพื่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  สิริวฒัน์ ศรีเคืองดง (2547) กล่าววา่ การพฒันาตน หมายถึง การพฒันาคุณสมบติัท่ี
มีอยูภ่ายในตวับุคคล ใหเ้ปล่ียนแปลงไปในทางท่ีเจริญข้ึน โดยจะตอ้งถูกหลกัศีลธรรม 
  ศรีวรรณ จนัทรวงศ ์ (2548:161) กล่าววา่ การพฒันาตนเอง หมายถึง การท าให้
ความสามารถท่ีแฝงตวัอยู่ไดป้รากฏชดัข้ึน จนท าให้บุคคลมีสภาวะจิตใจท่ีเขม้แข็ง สร้างความ
เช่ือมัน่ในตนเองไดก้า้วเขา้สู่การปรับตวัในสังคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  พิสิทธ์ิ สารวิจิตร(2540:38) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง หมายถึงการ พฒันาปลูก
สร้างคุณสมบติั คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความช านาญ ความคิดความรู้ ความเขา้ใจให้
เกิดในตนเอง เพื่อช่วยให้ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความสุข ความเจริญ เป็นประโยชน์แก่ตนเองและ
สังคม อย่างสอดคล้องและเหมาะสมกบัความถนัด ความสนใจศกัยภาพและความสามารถของ
ตนเอง 
  วิเชียร แก่นไร่ (2542:10) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การเสริมสร้าง
ความรู้ และการปรับปรุงตนเองให้มีความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะความช านาญ และความสามารถใน
การปฎิบติัท่ีตนเองรับผดิชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งพฒันาร่างกายและจิตใจ 
  เปาวลี วิมูลชาติ (2549:10) กล่าวว่า  การพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคล
พยายามเพิ่มพนูความรู้ทกัษะ ความสามารถ และทศันะคติของตนเอง มีความตอ้งการท่ีจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตนเองให้ดีข้ึน ทนัต่อสภาวการณ์แวดลอ้ม เพื่อให้มีความสามารถในการปฎิบติังานท่ี
ตนเองรับผดิชอบอยา่งมีคุณภาพ เพิ่มความสุขและความกา้วหนา้ของตนเองและเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 
  จากความหมายต่างๆสามารถสรุปไดว้่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคล
ปรับกระบวนการความคิด ทศันคติของตนให้เป็นไปในทางบวก มีความตอ้งการเสริมสร้างตนเอง
ใน ดา้นต่างๆ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถใหแ้ก่ตนเอง ท่ีจะก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในชีวติของตนเอง 
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 2.2 แนวคิดของการพฒันาตนเอง 
  การพฒันาตนเองเป็นการพฒันารูปแบบหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยจะ
มุ่งเน้นพฤติกรรมของตนเองเป็นหลกัในการพฒันาด้านต่างๆท่ีจะเป็นประโยชน์ในการปฎิบติังาน  
การจะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้บุคลากรจะตอ้งไดรั้บการพฒันา
ให้ครบทุกดา้นและตอ้งมีความพร้อมเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยในท่ีน้ีจะ
กล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์บ้ืองตน้ก่อน ซ่ึงมีดงัน้ี 
  ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ (2552) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ
เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และความสามารถของบุคลากร โดยไดแ้บ่งกลยุทธ์ในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์ว ้3 กลยทุธ์ ไดแ้ก่ การพฒันาตนเอง การศึกษา และการฝึกอบรม 

1. การพฒันาตนเอง คือ มุ่งใหม้นุษยเ์อาตวัรอด และมุ่งท่ีพฒันาและเปล่ียนแปลง 
ในส่ิงท่ีบุคคลมีขอ้บกพร่องอยู ่โดยตอ้งการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะความช านาญ เพื่อ
ประโยชน์แก่ตนเอง 

2. การศึกษา คือ กระบวนการท่ีพยายามท าใหบุ้คคลพฒันาดา้นความสามารถ  
ความคิดทกัษะ และพฤติกรรมต่างๆท่ีเหมาะสม และเก่ียวขอ้งกบัการปฎิบติังานของของบุคคลากร 

3. การฝึกอบรม คือ กระบวนการพฒันามนุษยท่ี์จะมุ่งใหเ้น้ือหาสาระเก่ียวกบั 
วทิยาการและเทคโนโลยแีก่บุคลากร เพื่อใหบุ้คคลก่อนน าไปใชไ้ดจ้ริง 
  Nadler (อา้งถึงใน ดนยั เทียนพุฒ, 2537:22) ไดแ้บ่งขอบข่ายงานการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Development) เพื่อให้เกิดผลในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไว ้
3 ประการไดแ้ก่ 
  1. การศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้เก่ียวกบัเน้ือหาวิชาการต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นวง
กวา้ง มุ่งประสบการณ์หลายอยา่งให้กบัผูเ้รียน เพื่อส่งเสริมการเจริญเติบโตทั้งร่างกาย สติปัญญา                   
อารมณ์ สังคม และจิตใจ 
  2. การฝึกอบรม (Training) เป็นเร่ืองของการเรียนรู้เฉพาะดา้นเก่ียวขอ้งกบัเทคนิค
ต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน เป็นการเพิ่มพูนประสบการณ์ ให้กบับุคลากรในองคก์ร 
ต่าง ๆ  
  3. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการในการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เช่น จาก
การศึกษาหรือจากการฝึกอบรมซ่ึงการพฒันาตอ้งการให้บุคคลผู ้ปฏิบติังานในองค์กรมีความรู้และ
สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ได ้
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  จากการพฒันาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นไดว้า่ การพฒันาตนเองถือเป็นส่วนหน่ึงใน
กลยุทธ์ขององค์การซ่ึงมุ่งเน้นกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆโดยมีทั้งท่ีอยู่ในแผนงานและ
นอกเหนือจากงาน โดยส าหรับแนวคิดการพฒันาตนเอง ไดมี้การกล่าวถึงดงัน้ี 
  มหาวทิยาลยัราชภฎัสวนสุนนัทา (2545:54-55) เสนอแนวคิดวา่ การพฒันาตนเป็น
ส่ิงท่ีมนุษยทุ์กคนตอ้งการ ดงันั้น บุคคลจะตอ้งท าความเขา้ใจในหลกัของการพฒันาตนซ่ึงมีสาระ
ดงัน้ี 

1. การพฒันาตนตอ้งเกิดจากความเต็มใจและสมคัรใจ ผูท่ี้พฒันาตนจะมีความ
ตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงตนเองดว้ยตวับุคคลนัน่เอง โดยปราศจากความรู้สึกวา่ถูกบงัคบัซ่ึงเต็มใจ
น้ีเกิดข้ึนจาก ปัจจัยส าคัญประการหน่ึงคือ การตระหนักรู้ถึงปัญหาและความจ าเป็นในการ
เปล่ียนแปลงตนเอง หมายถึง ผูท่ี้จะพฒันาตนเองจะตอ้งมีความใส่ใจมีการติดตามสังเกตตนเองใน
แง่พฤติกรรมการแสดงออก ความคิด และอารมณ์ความรู้สึกในสถานการณ์ต่างๆอยา่งเป็นปัจจุบนั
ซ่ึงจากการรู้ตนเองเก่ียวกบัพฤติกรรมการแสดงออก ความคิด และอารมณ์ความรู้สึกเหล่าน้ี จะท า
ใหบุ้คคลเกิดการตระหนกัรู้ถึงปัญหาและความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลงตนเอง พร้อมทั้งมีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะฝ่าฟันอุปสรรคและการผลกัดนัตนเองเพื่อใหไ้ปถึงเป้าหมายใหไ้ด ้

2. ผูท่ี้ตอ้งการพฒันาตน ตอ้งเป็นผูท่ี้มีบทบาทหลกัในการลงมือพฒันาตนด้วย
ตนเอง หมายถึง ผูจ้ะพฒันาตนตระหนกัถึงความรับผิดชอบต่อชีวิตตนเอง วา่ไม่มีใครมาลงมือแทน
ตนเองได ้ถึงแมว้่าในการเปล่ียนแปลงตนเองอาจจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อพ่อแม่ หรือครู
อาจารย ์ร่วมดว้ย แต่อยา่งไรก็ตามผูท่ี้มีบทบาทหลกั คือ ผูท่ี้ตอ้งการพฒันาตนเอง นัน่คือการพฒันา
ตนเองเป็นความรับผดิชอบของบุคคลผูจ้ะพฒันาหรือเปล่ียนแปลงตนเอง 

3. มนุษย์ทุกคนมีความสามารถ มีจะควบคุมและจัดการ เป ล่ี ยนแปลง
สภาพแวดล้อมและปัจจยัภายในตนเองเพื่อพฒันาตนเองได้ แม้ว่าสภาพแวดล้อมภายนอกและ
ความคิดความรู้สึกซ่ึงเป็นสภาวะภายในตวับุคคลจะส่งผลร่วมกนัต่อพฤติกรรมมนุษย ์แต่ผูท่ี้จะ
ควบคุมและจดัการใหต้วัเรามีการพฒันาตนหรือมีพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมคือตวัเราเอง 

4. การพฒันาตนเองเป็นการเปล่ียนแปลงตนเองท่ีมีขอบเขตของจุดมุ่งหมาย
ครอบคลุมทั้ง 3 ดา้น คือ เพื่อการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั เพื่อการป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิด
ในอนาคตและเพื่อการเสริมสร้างศกัยภาพของตนใหสู้งข้ึน 

5. การพฒันาตนเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ืองตลอดชีวิตเพื่อความสุขและ
ความงอกงามของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความสุขและความงอกงามของสังคมส่วนร่วมด้วย
เช่นกนั 
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  มหาวิทยาลยัราชภฎัอุตรดิตถ์(2544) กล่าววา่ การพฒันาตนเองตอ้งค านึงถึงกลไก
การพฒันาตนเองดงัต่อไปน้ี 

1. การฝึกอบรมเพิ่มความรู้ ทกัษะ ทศันคติและประสบการณ์เก่ียวกบังานเพื่อท่ีจะ
น าไปใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพและปรับปรุงงานในปัจจุบนั 

2. การให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของบุคคลในทิศทาง
เฉพาะไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบังานในหนา้ท่ีปัจจุบนั 

3. การพฒันาเป็นการให้โอกาสแต่ละคนให้เรียนรู้ เน้นการปรับปรุงพฤติกรรม
บุคลิก คุณลกัษณะ และทศันคติของบุคคล โดยมุ่งงานปัจจุบนัและอนาคต 

สรุปการพฒันาตนเองเป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล มุ่งเนน้ใน 
การพฒันาในรูปแบบต่าง และไดจ้  าแนกความตอ้งการพฒันาตนเองเพื่อใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  
โดยแบ่งเป็น 3 ดา้น คือ 1) การศึกษา 2) การฝึกอบรม 3) การเรียนรู้ ดงัต่อไปน้ี 
  2.2.1 การศึกษา 
    การศึกษาเป็นกระบวนการท่ีจะท าให้บุคคลเกิดความรู้ ความช านาญและ
ความสามารถในการปฏิบติังานให้มีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงเป็นการเพิ่มพูนคุณภาพ
ใหก้บัตนเอง เป็นทางเลือกหน่ึงในการพฒันาตนเองเพื่อปรับตนใหพ้ร้อมกบัการการปฏิบติังาน  
    ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ (2554:11-4) การศึกษาท่ีใชใ้นท่ีน้ีหมายถึงกระบวนการท่ี
พยายามท าใหบุ้คคลพฒันาดา้นความสามารถ ความคิด ทกัษะ และพฤติกรรมต่างๆท่ีเหมาะสม และ
เก่ียวขอ้งกบัการปฎิบติังานของบุคลากร อนัเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององคก์าร 
    รูปแบบของการศึกษา ในท่ีน้ีเป็นท่ีมีความหมายกวา้ง ถือเป็นการให้ความรู้
แก่บุคคลากร อาจจะเป็นรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงหรือทั้ง 3 รูปแบบ ดงัต่อไปน้ี  
    1. การศึกษาในระบบ (Formal Education) เป็นการศึกษาท่ีก าหนด 
จุดมุ่งหมายวิธีการศึกษา หลกัสูตร ระยะเวลาการศึกษา การวดั และการประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไข
ของการส าเร็จการศึกษาท่ีแน่นอน 
    2. การศึกษานอกระบบ (Non-formal Education) เป็นการศึกษาท่ีมีความ
ยืดหยุน่ในการก าหนดจุดมุ่งหมายรูปแบบวิธีการจดัการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและ
ประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขส าคญัของการส าเร็จการศึกษา โดยเน้ือหาและหลกัสูตรจะตอ้งมี ความ
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของบุคคลแต่ละกลุ่ม 
    3. การศึกษาตามอธัยาศยั (Informal Education) เป็นการศึกษาท่ีให้ผูเ้รียนได้
เรียนรู้ดว้ยตนเองตามความสนใจ ความพร้อมและโอกาสโดยศึกษาจากบุคคลประสบการณ์  สังคม 
สภาพแวดลอ้ม ส่ือ หรือแหล่งความรู้อ่ืน ๆ 
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    การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษามีแนวทางการปฏิบติัไดห้ลายกรณี ดงัน้ี 
(เรียม ศรีทอง, 2542:33-34) 

1. ให้ศึกษาต่อโดยไม่มีผลกระทบต่องานประจ า เช่น การศึกษาทาง
ไปรษณียข์องกรมการศึกษานอกโรงเรียน การศึกษาตามหลกัสูตรสัมฤทธ์ิผลประกาศนียบตัรและ
ขั้นปริญญาของสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ ส่วนดีของการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดเ้ขา้รับการศึกษา
ลกัษณะน้ี คือ เวลาส าหรับการศึกษาจะไม่มีผลกระทบต่อเวลาปฏิบติังานแต่ขอส าคญัการศึกษา
รูปแบบน้ี จะตอ้งเป็นไปเพื่อเสริมการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึนหรือกล่าวอีกนยัหน่ึง การศึกษารูปแบบ
น้ีส าเร็จประโยชน์ได้อย่างแท้จริง หากการศึกษาท่ีเรียนมาสามารถท าให้ส าเร็จการศึกษาได้
ประโยชน์ในการเล่ือนต าแหน่งการงานและองคก์รก็ไดป้ระโยชน์จากความรู้ความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน
ของบุคคลนั้นดว้ย 

2. การศึกษาต่อเต็มเวลาในสถาบันการศึกษาทั่วไปในประเทศและ
ต่างประเทศโดยองคก์รอนุญาตใหศึ้กษาเตม็เวลาได ้คือ 
    2.1 ศึกษาต่อตามความประสงคข์องบุคลากรเตม็เวลาภายในประเทศหรือ
ภายนอกประเทศ โดยให้รับเงินเดือนและมีเง่ือนไขด้านระยะเวลาในการศึกษาและเวลาใน  
การปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารหลงัเวลาส าเร็จการศึกษา 
    2.2 ศึกษาต่อตามความประสงคข์องบุคลากรเตม็เวลาภายในประเทศหรือ
ภายนอกประเทศ โดยงดจ่ายเงินเดือนและมีเง่ือนไขการกลบัเขา้รับรับท างานในองคก์รเดิม 
    2.3 ศึกษาต่อตามความประสงคข์องบุคลากรเตม็เวลาภายในประเทศหรือ
ภายนอกประเทศ โดยไดรั้บทุนการศึกษาจากองคก์รมูลนิธิ หรือทุนส่วนตวัและไดรั้บเงินเดือนเต็ม
ซ่ึงมีเง่ือนไขระยะเวลาลาศึกษาต่อรวมทั้งระยะเวลากลบัเขา้ปฏิบติังาน 
    2.4 ศึกษาต่อตามความประสงคข์องบุคลากรเตม็เวลาภายในประเทศหรือ
ภายนอกประเทศ องค์กรอาจจดัสรรทุนการศึกษาในสาขาท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานใน
องค์กร แล้วเปิดโอกาสให้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ีองค์กรก าหนดสมัครทุนเม่ือผูส้มัคร
คดัเลือกแล้วจะได้รับทุนการศึกษาต่อ ทุนการศึกษาจะก าหนดระยะเวลาให้ทุนและเง่ือนไขการ
ปฏิบติัของผูรั้บทุนกบัองคก์รเจา้ของทุนนั้น 
   3. การให้ศึกษาต่อบางเวลา องค์กรจะเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการ
พฒันาตนเองโดยการให้ศึกษาต่อในบางส่วนของเวลาท างานเม่ือองค์กรได้ใช้ดุลยพินิจในการ
พิจารณาและเห็นประโยชน์ย่อมสามารถอนุญาตให้บุคลากรไดรั้บการศึกษาในบางส่วนของเวลา
ปฏิบติังาน โดยอาจก าหนดเง่ือนไขของการลาศึกษาต่อไวก้็ได ้
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   สรุปได้ว่า การศึกษาเป็นถือทางเลือกหน่ึง ท่ีสามารถน ามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์แก่องคก์ารได ้โดยให้โอกาสบุคลากรของตนเองศึกษาต่อในส่ิงท่ีน ามาเสริมสร้างความรู้ 
ความสามารถและทกัษะในการปฎิบติัใหเ้กิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา และการศึกษาต่อซ่ึงมีหลายวิธี ดงันั้น
ควรเลือกวธีิท่ีเหมาะสมท่ีสุดเพื่อสร้างการพฒันา 
  2.2.2 การฝึกอบรม 
   การฝึกอบรม เป็นกระบวนการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรใหมี้ 
การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนส าหรับบุคคลคนนั้น เป็นการพฒันาบุคคลอีกกระบวนการหน่ึงท่ีมี
ความส าคญัโดยการฝึกอบรมจะมีจุดมุ่งหมายท่ีเฉพาะเจาะจงซ่ึงแตกต่างจากการเรียนการสอนใน
สถาบนัการศึกษาทัว่ ๆ ไป และเป็นการปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรให้มีความเหมาะสมกบั
สถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่ณ ปัจจุบนัโดยมีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
   วิชยั โถสุวรรณจินดา (2549:65) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ การท าให้คน
เหมาะสมกับงาน โดยจะเป็นการเน้นการพฒันาคนไปสู่ต าแหน่งหน้าท่ี หรืออาชีพ ซ่ึงถือเป็น
กรรมวธีิในการเพิ่มสมรรถภาพในการท างานของพนกังานทั้งดา้นความคิด การกระท า 
   วิจิตร อาวะกุล (2537:49) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการของ
องคก์าร ในอนัท่ีจะพฒันาบุคคลเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งมีระบบระเบียบแบบแผน เพื่อให้
บุคคลมีความรู้ ความเขา้ใจ มีทศันคติ ทกัษะ ความช านาญประสบการณ์ท่ีเหมาะสมหรือเขา้กบังาน
ไดเ้ป็นอยา่งดีเกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งถาวรและมีมาตรฐานเป็นการด าเนินการท่ีต่อเน่ือง เป็นภาระ
ท่ีไม่มีท่ีส้ินสุดเพื่อแก้ปัญหาขององค์กรในช่วงระยะเวลาท่ีเหมะสม เป็นกิจกรรมท่ีจะน าไปสู่ 
การแกไ้ขปัญหาการท างานขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิดความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย
ของ องคก์ารพฒันา  
   พยอม วงศ์สารศรี (2545:158) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือกระบวนการซ่ึง
บุคคลได้เรียนรู้ ทักษะ และทัศนะคติ ซ่ึงจะช่วยให้ตนสามารถปฎิบัติหน้าท่ีในฐานะเป็น
องคป์ระกอบขององคก์รใหส้ าเร็จลุล่วง 
   พฒันา สุขประเสริฐ (2541:4) กล่าววา่ การฝึกอบรมไวห้มายถึง  
กระบวนการส าคญัท่ีจะช่วยพฒันาหรือฝึกฝนเจา้หน้าท่ีหรือบุคลากรใหม่ท่ีจะเข้าท างานหรือท่ี
ปฏิบติังานประจ าอยูแ่ลว้ในหน่วยงาน ให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะหรือความช านาญตลอดจน
ประสบการณ์ให้เหมาะสมกบัการท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึกเช่นทศันคติหรือเจตคติท่ีดีต่อ
การปฏิบติังาน อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรแต่ละคนในหน่วยงานหรือองคก์ารมีความสามารถเฉพาะตวั
สูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ ท าให้หน่วยงานหรือองคก์ารมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
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   สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ (2549:62) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง  
ความพยายามท่ีไดมี้การวางแผนไวล่้วงหนา้อยา่งมีระบบ เพื่อช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ เกิดความรู้  
ความช านาญและพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีพนกังานไดรั้บการหมอบหมายใหท้ า 
   จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542:1) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง การจดั
กระบวนการเรียนรู้ เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมอนัเป็นการเพิ่มความสามารถในการท างานของคน 
ทั้งในเร่ืองของความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความช านาญในการปฏิบติังาน รวมทั้งความรับผิดชอบต่าง ๆ 
ท่ีบุคคลพึงมีต่อหน่วยงานและส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีแวดลอ้มเก่ียวขอ้งกบัตวัผูป้ฏิบติังาน 
   สมคิด บางโม (2544:14) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานเฉพาะดา้นของบุคคลโดยมุ่งเพิ่มความรู้ (knowledge) ทกัษะ(skill) และ
ทศันคติ (attitude) อนัจะน าไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้สูงข้ึนท าให้บุคคลมีความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและองค์การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว  ้ ดังนั้นจะเห็นว่าการ
ฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคคล ทั้งน้ี ไดมี้การอธิบายเก่ียวกบัวตัถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมไวว้่า การฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างานเฉพาะอย่าง อาจ
จ าแนกวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมได ้4 ประการ  ซ่ึงเรียกยอ่ ๆ วา่ KUSA ดงัน้ี 
   1. เพื่อเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge:K) ให้มีความรู้ หลกัการ ทฤษฎี แนวคิด
ในเร่ืองท่ีอบรมเพื่อน าไปใชใ้นการท างาน 
   2. เพื่อเพิ่มพูนความเขา้ใจ (Understand:U) เป็นลกัษณะท่ีต่อเน่ืองจาก
ความรู้ กล่าวคือ เม่ือรู้ในหลกัการและทฤษฎีแลว้สามารถตีความ แปลความ ขยายความและอธิบาย
ใหค้นอ่ืนทราบได ้รวมทั้งสามารถน าไปประยกุตไ์ด ้
   3. เพื่อเพิ่มพนูทกัษะ (Skill:S) ทกัษะ คือ ความช านาญหรือความ 
คล่องแคล่วในการปฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดโ้ดยอตัโนมติั 
   4. เพื่อเปล่ียนแปลงเจตคติ (Attitude:A) เจตคติหรือทศันคติ คือ ความรู้สึกดี
หรือไม่ดีต่อส่ิงต่าง ๆ การฝึกอบรมมุ่งใหเ้กิดหรือเพิ่มความรู้สึกดี ๆ ต่อองคก์ารต่อผูบ้งัคบับญัชา ต่อ
เพื่อนร่วมงาน และต่องานท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบจากความหมายของการฝึกอบรม สรุปได้ว่า  
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีสามารถเพิ่มความรู้ ความช านาญ และความสามารถให้แก่บุคลากร
ในองค์กรเพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงในสังคม ซ่ึงจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว  ้ และเพิ่ม
ประสิทธิภาพใหแ้ก่บุคลากรขององคก์รใหร้องรับความเจริญกา้วหนา้ในอนาคตต่อไป 
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   การพฒันาบุคลากรภายในองค์กรควรเลือกใช้การจัดการฝึกอบรมให้
เหมาะสมกบับุคลากรท่ีเขา้ร่วม เพื่อให้ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนหลงัจากการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพและ
ประโยชน์ในการน าไปใชใ้ห้ไดม้ากท่ีสุด โดย วิจิตร อาวะกุล (2537:82-86) กล่าววา่ ประเภทของ
การฝึกอบรมไวว้า่การฝึกอบรมแบ่งออกเป็น 6 ประเภท ดงัน้ี 
   1. การฝึกอบรมก่อนการท างาน (Pre-service Training or Pre-entry  
Training)หมายถึง การศึกษาวิชาความรู้วิชาพื้นฐานในโรงเรียน วิทยาลยั มหาวิทยาลยั ซ่ึงจดั
การศึกษาจดัหลกัสูตรให้สนองความตอ้งการของตลาด เช่น การแพทย ์ วิศวกร นกัเคมี เศรษฐกร 
เป็นตน้ การศึกษาประเภทน้ีไม่ได้สอนให้นักศึกษาจบออกมา เพื่อท างานหรือบริการประชาชน
โดยตรง แต่สอนเน้นหนักไปในเน้ือหาเชิงวิชาการเทคนิคส่วนการท างานวิธีปฏิบติัในโรงงาน 
สถาบนัในชีวติจริงนั้น เป็นหนา้ท่ีของหน่วยงานและนกัศึกษาตอ้งไปหาประสบการณ์เอาเอง ซ่ึงส่ิง
น้ีเป็นปัญหาท่ีองคก์ารตอ้ง จดัฝึกอบรมให ้
   2. การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการอบรมให้แก่บุคคลท่ีเข้า
ท างานใหม่ท่ีได้รับการบรรจุเข้าท างานในระยะแรกยงัไม่รู้อะไรท่ีเก่ียวกับหน่วยงาน เป็น 
การแนะน าให้พนกังานท่ีบรรจุใหม่ ไดท้ราบเก่ียวกบันโยบาย วตัถุประสงค์ ประวติัความเป็นมา
ของหน่วยงาน ผูบ้ริหาร โครงสร้าง การท างาน สภาพของการจา้ง เป็นการขจดัขอ้สงสัยต่าง ๆ 
ความลงัเลใจของผูป้ฏิบติังานใหม่ นอกจากนั้น การปฐมนิเทศจะช่วยใหพ้นกังานใหม่ไดรู้้จกัคุน้เคย
กบัหน่วยงาน อนัจะเป็นประโยชน์แก่การประสานงานและการสร้างความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัดี
ยิ่งข้ึน เป็นการเสริมสร้างพนักงานสัมพนัธ์อีกด้วยการปฐมนิเทศจะช่วยให้พนักงานใหม่ได้รู้
เร่ืองราวความเป็นไปขององคก์ารดว้ยความรวดเร็วภายในระยะเวลาอนัสั้น 
   3. การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน (Induction Training) เป็นการเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ ช านาญงาน และประสบการณ์เบ้ืองตน้ของสาขางานนั้นโดยเฉพาะเป็นการอบรม 
ดา้นเทคนิคหรือวิธีการท างานเฉพาะเร่ือง เฉพาะอย่าง เช่นการใช้เคร่ืองมือการควบคุมเคร่ืองจกัร 
ควบคุมคน มีเคร่ืองมืออะไรบา้ง วิธีท างานท่ีถูกตอ้ง แม่นย  าตรงตามเป้าหมาย มาตรฐานผลงานสูง 
ผดิพลาดนอ้ย ขั้นน้ีเรียกวา่การอบรมเฉพาะงานก่อนการท างาน (Induction) คือ ก่อนใหป้ฏิบติังานจริง 
   4. การฝึกอบรมระหว่างปฏิบติัการหรือประจ าการ (In-Service Training) 
หมายถึง การจดัการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถความช านาญงานในหนา้ท่ีท่ีตนท าให้
มากยิง่ข้ึน ในขณะท่ีบุคคลยงัด ารงต าแหน่งอยูไ่ม่ตอ้งลาออกไปเรียน ไม่ก่อให้เกิดความเสียหายแก่
งานของหน่วยงานนั้นในขณะรับการฝึกอบรม โดยหน่วยงานหรือทางราชการจดัข้ึนเอง เช่น  
การอบรมพฒันาระยะสั้น การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบติัการเป็นตน้ ท่ีหน่วยงานต่าง ๆ จดัให้มี
ข้ึนเป็นคร้ังคราว เหล่าน้ีจดัว่าเป็นการฝึกอบรมหรือการพฒันาบุคคลในระหว่างการปฏิบติัการ
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ทั้งส้ิน นอกจากนั้น การเรียนทางไปรษณียก์ารซ้ือหนงัสือต ารามาอ่านศึกษาดว้ยตนเอง ไดส้นทนา
กบัผูท้รงคุณวฒิุ ก็จดัวา่เป็นการฝึกอบรมระหวา่งประจ าการดว้ย เป็นการเติมความรู้ เพิ่มความรู้ใหม่
ใหก้บัผูก้  าลงัปฏิบติังาน 
   5. การฝึกอบรมเฉพาะเร่ือง เฉพาะวิชา (Specific Training) เป็นการอบรม
เทคนิคปลีกยอ่ย หรือเป็นรายละเอียดเฉพาะเร่ือง ซ่ึงเป็นการอบรมรายละเอียดเฉพาะเร่ืองท่ีจดัท า
เป็นพิเศษของหน่วยงาน เพื่อเสริมงานหลกัใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึน 
   6. การอบรมพิเศษ (Special Training) เป็นการอบรมรายการพิเศษ  
ท่ีนอกเหนือไปจากการอบรมหลกัขององคก์ารทั้ง 5 ขอ้ท่ีกล่าวไปขา้งตน้ 
   ปรียาภรณ์ วงศอ์นุตรโรจน์ (2544:217-221) กล่าวถึง การฝึกอบรมวา่มีหลาย
รูปแบบข้ึนอยูก่บัจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 
   1. การปฐมนิเทศ เป็นโครงการท่ีจดัข้ึนเพื่อนิเทศพนกังานท่ีเขา้มาท างาน
ใหม่โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้พนกังานไดรู้้จกัท่ีท างาน ไดรั้บการตอ้นรับจากหน่วยงานเพื่อรับรู้
เก่ียวกบัระบบงานและโครงสร้างของงานในองคก์าร 
   2. การฝึกโดยปฏิบติัจริง พนกังานจะเขา้ประจ าเคร่ืองจกัรและลงมือท างาน
โดยมีผูนิ้เทศท่ีมีความช านาญเป็นผูฝึ้กสอนพิเศษ  ถ้าผูฝึ้กอบรมมีความสามารถจะท าให้ผูเ้ข้า
ฝึกอบรมเป็นงานไดเ้ร็ว เพราะคุน้กบัสถานท่ีและเร่ิมเรียนวิธีท่ีถูกตอ้ง วิธีน้ีเป็นวิธีท่ีนิยมมากท่ีสุด
ของการฝึกอบรมพนกังาน  
   3. การฝึกในห้องฝึกงาน เป็นการฝึกเพื่อตอ้งการฝึกพนกังานจ านวนมากท่ี
ตอ้งใชค้วามช านาญและงานท่ีใชเ้วลาสั้น โดยฝึกอบรมเฉพาะงานท่ีจะท า เช่น งานท่ีเก่ียวกบัการใช้
เคร่ืองจกัรโดยเฉพาะ และห้องเรียนเลียนแบบท่ีแทจ้ริงของการผลิต การเรียนการสอน ค านึงถึง 
การปฏิบติัใหถู้กวธีิ 
   สรุปไดว้า่ การฝึกอบรมนั้นองค์การตอ้งเลือกให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 
และความตอ้งการให้ไดม้ากท่ีสุด เพื่อท่ีจะไม่เสียเวลาและค่าใช่จ่ายโดยไม่จ  าเป็น และก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่ทุกคนในองคก์าร โดยเม่ือไดรั้บการฝึกอบรมแลว้ตอ้งสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บ
มาปรับใชใ้นการปฎิบติังานจริง 
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  2.2.3 การเรียนรู้ 
   แนวคิดของ Roger (อา้งถึงใน โฆษิต อินทวงศ ์2547: 3-4) กล่าวถึงแนวทาง
การเสนอความรู้ใหม่ใหแ้ก่ผูแ้สวงหาความรู้อยา่งเกิดประสิทธิภาพ 5 ล าดบัขั้นไวด้งัน้ี 
   1. ตอ้งท าให้เขาต่ืนตน (Awareness) การมีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้
เพื่อเพิ่มพูนความรู้และภูมิปัญญา โดยการจดัการให้ข่าวสารขอ้มูลท่ีจะจงใจให้อยากเรียนให้มาก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้เพื่อเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้และเป็นขอ้มูลไปสู่การจูงใจใหอ้ยากเรียนรู้มากข้ึน 
   2. ตอ้งการให้เขาสนใจ (Interest) ขอ้มูลข่าวสารจ าเป็นตอ้งกระจ่าง กระชบั
ประทบัใจและสอดคล้องกบัความสนใจของผูเ้รียนให้มาก และขอ้มูลจ าเป็นตอ้งเฉพาะเจาะจง
สนองความตอ้งการของเขาไดม้ากท่ีสุด 
   3. ตอ้งยอมให้มีการไตร่ตรอง (Evaluate) ขั้นของการไตร่ตรองน้ีจะน าไปสู่
การตดัสินใจท่ีจะเกิดประโยชน์ หมายถึง การไตร่ตรองถึงผลดี ผลเสีย และตดัสินใจเขา้ร่วม
โครงการท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งมัน่ใจ และมีความพึงพอใจท่ีจะร่วมโครงการท่ีตอบสนองความสนใจ 
สนองความตอ้งการของตนเอง ขั้นน้ีตอ้งมีขอ้มูลท่ีชดัเจนและเฉพาะเจาะจงมากท่ีสุด 
   4. ตอ้งให้มีการทดลอง (Trial) ขั้นตอนของการลองน้ีตอ้งการพิจารณา
ไตร่ตรองพินิจพิจารณาท่ีสอดคลอ้งกบัความสนใจและความถนดัของตนเองไดอ้ย่างดี และเห็น
ประโยชน์ชดัเจนและมีการตดัสินใจทดลองเข้าร่วมโครงการและปฏิบติัจริงตามแนวทางท่ีตนพึง
พอใจตกลงใจมีส่วนร่วม (Participation) โครงการต่าง ๆ เป็นขั้นตอนของการปฏิบติัจริงตาม
โปรแกรมท่ีก าหนด 
   5. ให้มีการรู้ท าและน าไปใช้ (Adoption) ขั้นของการให้ผูเ้รียนรู้ท าน าไปใช้
ให้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและงานอาชีพไดม้ากข้ึนเป็นขั้นของการปรับใช ้หมายถึง การน าทฤษฎี 
(Theory) ไปสู่การปฏิบติั (Practice) ไดอ้ย่างมีคุณค่า และมีระบบการประยุกต์และน าไปใช้ 
(Implementation) ในการพัฒนางานพัฒนาคนในองค์กรให้สามารถน าความรู้ทักษะและ
ประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีปรับใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีในงานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งกระชบัรัดกุมและ
เป็นระบบท่ีสามารถตรวจสอบประเมินได ้
   แนวความคิดของ Knowles (อา้งถึงใน สุวฒัน์ วตันวงศ ์2538:138-139) 
ไดน้ าเสนอเก่ียวกบัทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ ซ่ึงไดส้รุปพื้นฐานของแนวคิดดงัต่อไปน้ี 
   1. ความตอ้งการและความสนใจ (Need and interests) ผูใ้หญ่จะถูกชกัจูงให้
เกิดการเรียนรู้ไดดี้ ถา้หากวา่ตรงกบัความตอ้งการและความสนใจในประสบการณ์ท่ีผา่นมาเขาก็จะ
เกิดความพึงพอใจ เพราะฉะนั้น ควรจะมีการเร่ิมตน้ในส่ิงเหล่าน้ีอยา่งเหมาะสมโดยเฉพาะการจดั
กิจกรรมทั้งหลาย เพื่อใหผู้ใ้หญ่เกิดการเรียนรู้นั้นจะตอ้งค านึงถึงส่ิงน้ีดว้ยเสมอ 
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   2. สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตผูใ้หญ่ (Life situations) การเรียนรู้ของ
ผูใ้หญ่จะไดผ้ลดี ถา้หากถือเอาตวัผูใ้หญ่เป็นศูนยก์ลางในการเรียนการสอน (Life-centered) ดงันั้น
การจดัหน่วยการเรียนท่ีเหมาะสมเพื่อการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ควรจะยึดถือสถานการณ์ทั้งหลายท่ี
เก่ียวขอ้งกบัชีวติผูใ้หญ่เป็นหลกัส าคญั มิใช่ตวัเน้ือหาวชิาทั้งหลาย 
   3. การวเิคราะห์ประสบการณ์ (Analysis of experience) เน่ืองจาก 
ประสบการณ์เป็นแหล่งการเรียนรู้ท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดส าหรับผูใ้หญ่ ดงันั้น วิธีการหลกัส าหรับ
การศึกษาผูใ้หญ่ ก็คือ การวิเคราะห์ถึงประสบการณ์ของผูใ้หญ่แต่ละคนอยา่งละเอียดวา่มีส่วนร่วม
ของประสบการณ์ท่ีจะน ามาใชใ้นการเรียนการสอนไดบ้า้ง แลว้จึงหาทางน ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์
ต่อไป 
   4. ผูใ้หญ่ตอ้งการเป็นผูน้ าตนเอง (Self-directing) ความตอ้งการท่ีอยูใ่นส่วน
ลึกของผูใ้หญ่ ก็คือ การมีความรู้สึกตอ้งการท่ีจะสามารถน าตนเองได้ เพราะฉะนั้น บทบาทของครู
จึงควรอยู่ในกระบวนการสืบหาหรือคน้หาค าตอบร่วมกนักบัผูเ้รียน (Mutual inquiry) มากกว่า 
การท าหน้าท่ีส่งผ่านหรือเป็นส่ือส าหรับความรู้ แลว้ท าหน้าท่ีประเมินผลว่า เขาคลอ้ยตามหรือ 
ไม่เพียงเท่านั้น 
   5. ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Iindividual difference) ความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลจะมีเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ ในแต่ละบุคคลเม่ือมีอายุเพิ่มมากข้ึน เพราะฉะนั้น การสอน
นกัศึกษาผูใ้หญ่จะตอ้งจดัเตรียมการในดา้นน้ีอยา่งดีพอ เช่น รูปแบบการเรียนการสอน (Style) เวลา
ท่ีไดส้อน สถานท่ีสอน และประการส าคญั คือ ความสามารถในการเรียนรู้ในแต่ละขั้นของผูใ้หญ่ 
ยอ่มเป็นไปตามความสามารถของผูใ้หญ่แต่ละคน (Pace of leaning) 
   Larisey (อา้งถึงใน วุฒิพล สกลเกียรติ 2546:150) กล่าววา่ การเรียนรู้ดว้ย
การน าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ซ่ึงมกัไม่มีใครตระหนกัถึงเพราะท่ีผ่านมาไม่ไดใ้ชก้ารเรียนรู้
แบบน้ีในชั้นเรียน แต่ในอนาคตผูเ้รียนจะตอ้งรับผิดชอบการเรียนรู้ของตนมากข้ึน จึงจ าเป็นจะตอ้ง
ฝึกให้ผูเ้รียนไดมี้รูปแบบการเรียนรู้ของตนเองสามารถประเมินความพร้อมในการเรียน  เพื่อท่ีจะ
น าไปสู่ความรับผดิชอบในการเรียนรู้ของตนมากข้ึน  
   Knowles (1975:15-17) กล่าวถึงความส าคญัของการเรียนรู้ด้วยการน า
ตนเองไวด้งัน้ี 
   1. คนท่ีเรียนรู้ดว้ยการริเร่ิมของตนเอง จะเรียนไดม้ากกว่าและดีกว่าคนท่ี
เป็นเพียงผูรั้บหรือรอให้ครูถ่ายทอดวิชาความรู้ให้เท่านั้น คนท่ีเรียนดว้ยตนเองจะเรียนอยา่งตั้งใจมี
จุดมุ่งหมายและมีแรงจูงใจ สามารถใชป้ระโยชน์จากการเรียนรู้ไดดี้กวา่และยาวนานกวา่บุคคลท่ีรอ
รับค าสอนแต่เพียงอยา่งเดียว 
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   2. การเรียนรู้ด้วยการน าตนเองสอดคล้องกบัพฒันาการทางจิตวิทยาและ
กระบวนการทางธรรมชาติมากกวา่ คือ เม่ือตอนเด็ก ๆ เป็นธรรมชาติท่ีจะตอ้งพึ่งพิงผูอ่ื้นตอ้งการ
ผูป้กครองปกป้องเล้ียงดู และตดัสินใจแทนให้ เม่ือเติบโตมีพฒันาการมากข้ึนเร่ือย ๆ พฒันาตนเอง
ไปสู่ความเป็นอิสระ ไม่ตอ้งพึ่งพิงผูป้กครอง ครู และผูอ่ื้นการพฒันาเป็นไปในสภาพท่ีเพิ่มความ
เป็นตวัของตนเอง 
   3. พฒันาทางการใหม่ ๆ ทางการศึกษา มีหลกัสูตรใหม่ หอ้งเรียนแบบเปิด 
ศูนยบ์ริการทางวชิาการ การศึกษาอยา่งอิสระ โปรแกรมการเรียนท่ีจดัแก่บุคคลภายนอก 
มหาวทิยาลยัเปิด และอ่ืน ๆ รูปแบบของการศึกษาเหล่าน้ีลว้นผลกัภาระรับผดิชอบไปท่ีผูเ้รียน  
ใหเ้ป็นผูเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง 
   4. การเรียนรู้ดว้ยตนเอง เป็นความอยู่รอดของชีวิต ในฐานะท่ีเป็นบุคคล
และเผ่าพนัธ์ุมนุษย์ เน่ืองจากโลกปัจจุบนัเป็นโลกใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปกว่าเดิมซ่ึงมีความ
เปล่ียนแปลงใหม่ ๆ เกิดข้ึนเสมอ และขอ้เท็จจริงเช่นน้ี เป็นเหตุผลไปสู่ความจ าเป็นทางการศึกษา
และการเรียนรู้ การเรียนรู้ดว้ยการน าตนเองจึงเป็นกระบวนการต่อเน่ืองตลอดชีวิต 
   Gross (1977:63-65) กล่าววา่ การพฒันาการเรียนรู้ดว้ยตนเองมีหลาย 
แนวความคิดซ่ึงมีวิธีการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เพื่อแสวงหาความรู้ โดยมีผูเ้รียนเร่ิมตน้ การเรียนรู้เกิด
จากใจชอบเพื่อความพอใจ มีวธีิการดงัน้ี 
   1. การส ารวจตนเอง พยายามส ารวจตนเองให้รู้ว่าตนเองสนใจอะไรมาก
ท่ีสุดและต่อไปตอ้งพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถใหม่ อะไรบา้ง 
   2. การบนัทึกกิจกรรม บนัทึกเร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีไดเ้รียนรู้มา เพื่อจะไดเ้ป็น
แนวทางของความสนใจของตนเอง และน าไปประกอบการวางแผนเพื่อเลือกวิธีการแสวงหาความรู้
ท่ีเป็นไปไดเ้หมาะสม 
   3. การสร้างแหล่งความรู้ดว้ยตนเอง จดัหา รวบรวมรายการต่าง ๆ เก่ียวกบั
ความรู้แลว้จดัไวเ้ป็นหมวดหมู่ เป็นมุมวชิาการในเร่ืองต่าง ๆ 
   4. การแสวงหาแหล่งวิชาการในชุมชน ซ่ึงโอกาสท่ีเรียนรู้ชุมชนมีมาก เช่น 
การสนทนากบัผูรู้้หรือผูช้  านาญในอาชีพต่าง ๆ การมองหาป้ายประกาศตามท่ีสาธารณะเช่น วดั 
โรงเรียน สถานท่ีราชการ ร้านคา้ เป็นตน้ 
   5. การเขา้รวมเป็นสมาชิกในวงการใดวงการหน่ึงท่ีสนใจ ซ่ึงเป็นการรวมตวั
กนัอยา่งไม่เป็นทางการ ไม่เป็นสถาบนั เป็นการเช่ือมโยงบุคคลผูมี้ความสนใจในวิชาการเฉพาะ
อยา่ง หรือเฉพาะปัญหา 
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   6. การเรียนรู้โดยการเป็นอาสาสมคัร โดยการเป็นอาสาสมคัรในกิจกรรม
ทางสังคม สาธารณะต่าง ๆ จะท าใหไ้ดค้วามรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ รู้จกัคุน้เคยกบัอาชีพและปัญหา
การท างาน 
   7. การเรียนรู้จากการปฏิบติังาน เป็นการฝึกปฏิบติังานในสถานท่ีราชการ
โรงงานบริษทั ซ่ึงมกัจะเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกไดเ้รียนรู้ ทดลองท างานในหน่วยงานของตน
ภายในเวลาท่ีก าหนด 
   8. การเลือกเรียนในมหาวิทยาลยัเปิด ท่ีเปิดสอนส าหรับบุคคลภายนอกซ่ึง
บางแห่งก็เป็นการเรียนทางวทิยแุละไปรษณีย ์
   Boud (1988:12) กล่าวถึงรูปแบบการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 5 แบบ คือ 
   1. การเรียนแบบใชส้ัญญาการเรียนรู้ (Learning Contracts) การเรียน 
รูปแบบน้ีผูเ้รียนวางแผนโดยเขียนสัญญาเป็นลายลกัษณ์อกัษร รวมทั้งวธีิการวดัการประเมินผล 
ซ่ึงจะมีการตรวจสอบความถูกตอ้งของผลงานกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นสัญญาจากผูร่้วมงาน 
   2. การเรียนแบบการท างานตวัต่อตวั (One-to-one Learning) การเรียนแบบ
น้ีผูเ้รียนท างานเป็นผูช่้วยอ านวยความสะดวกซ่ึงกนัและกนัในการท างาน 
   3. การเรียนแบบวางแผนการท างานโดยผูเ้รียน (Student Planned Courses)
การเรียนแบบน้ีผูเ้รียนท างานเป็นกลุ่มในการริเร่ิมโครงการ และน ามาสู่การปฏิบติั 
   4. การเรียนแบบมีระบบการสนบัสนุนจากเพื่อน (Peer Support Systems)
การเรียนแบบน้ีผูเ้รียนท่ีเร่ิมใหม่ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูเ้รียนท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 
   5. การเรียนแบบร่วมมือกนัประเมิน (Collaborative Assessment) การเรียน
แบบน้ีผูเ้รียนร่วมมือกนัก าหนดเกณฑใ์นการประเมิน และตดัสินผูเ้รียนดว้ยกนั 
   สรุปไดว้า่ การเรียนรู้คือรูปแบบของกระบวนพฒันาตนเอง โดยมุ่งเนน้ 
ความหลากหลายในการเรียนรู้ และสามารถเรียนรู้ไดต้ลอดเวลา โดยไม่ตอ้งมีรูปแบบมาก าหนด 
ก็สามารถพฒันาตนเองได ้ 
   จากการพฒันาตนเองใน 3 ดา้น สามารถสรุปได้ว่า ความตอ้งการพฒันา
ตนเองเกิดจากการตอ้งการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้เป็นไปในดา้นบวก ตามวิธีท่ีตนเองสมคัรใจ 
โดยแต่ละบุคคลจะมีความตอ้งการพฒันาตนเองท่ีไม่เท่ากนั และวธีิแตกต่างกนั 
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3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 นอกจากแนวคิดและทฤษฎีต่างๆท่ีกล่าวมาแล้ว ยงัได้มีผู ้ท่ีศึกษา และวิจัยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง ไวห้ลายท่านดงัน้ี 
 ศิวาพร เกิดวาจา (2550) ไดศึ้กษางานวิจยัเร่ือง ‚แรงจูงใจและความตอ้งการพฒันา
ตนเอง ของผูป้ฏิบติังานดา้นบญัชีส่วนราชการ เขตจตุจกัร‛ ผลการวิจยัพบวา่ ผูป้ฏิบติังานดา้นบญัชี 
มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.48) และแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  = 3.23) นอกจากน้ีพบวา่ ผูป้ฏิบติังานดา้นบญัชีท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั ส่วนความตอ้งการพฒันาตนเองพบวา่ ผูป้ฏิบติังานดา้นบญัชี ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเอง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
ปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนๆ ไม่มีผลต่อการพฒันาตนเอง 
 พทัธรินทร์ กมลฉ ่า (2548) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความตอ้งการและระดบัความตอ้งการใน
การพฒันาตนเอง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขระดบัต าบล ในจงัหวดั
ราชบุรี จ  านวน 235 คน ผลการศึกษาพบว่า เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขระดบัต าบล ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง (ร้อยละ 58.70) อายุระหว่าง 31 - 40 ปี (ร้อยละ 34.90) สถานภาพสมรสคู่ (ร้อยละ 65.50) 
การศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 61.70) ต าแหน่งเจา้พนกังานสาธารณสุข(ร้อยละ 45.50) 
และประสบการณ์การท างาน 11 - 20 ปี (ร้อยละ 37.00) มีความตอ้งการในการพฒันาตนเองโดย
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือวิเคราะห์ความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันาตนเอง พบวา่ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และทศันคติท่ีมีต่อการปฏิบติังานต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันา
ตนเองแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ีปัจจยัอ่ืนไม่มีความแตกต่าง 
 เสาร์วลกัษณ์ หนูสวสัด์ิ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ‚ความตอ้งการพฒันาตนเองของบริษทั 
เมดไลน์ จ ากดั‛ ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี พนกังานบริษทั เมดไลน์ จ ากดั มีความตอ้งการพฒันา
ตนเอง โดยภาพรวมดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง อยูใ่นระดบั
มาก ซ่ึงพนกังาน ท่ีมีเพศต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยภาพรวม ดา้นการศึกษาต่อ 
ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีพนกังานบริษทั เมดไลน์ 
จ ากดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยภาพรวม ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม 
และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองแตกต่างกนั และพนกังานบริษทั เมดไลน์ จ ากดั ท่ีมีวุฒิทางการศึกษา
ต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยภาพรวม ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการ
เรียนรู้ดว้ยตนเองไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานบริษทั เมดไลน์ จ ากดั ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั 
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มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยภาพรวมดา้นการศึกษาต่อดา้นการฝึกอบรม และดา้นการเรียนรู้
ด้วยตนเองไม่แตกต่างกนั ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงาน  
บริษทั เมดไลน์ จ  ากัด ด้านการศึกษาต่อพนักงานต้องการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานน ามาปรับปรุงพฒันาการท างานของตนเอง  ทั้งน้ี ตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนทุนการศึกษา
และตอ้งการให้องคก์รแนะแนวการศึกษาต่อ เพื่อให้มีวุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึนโดยใช้เวลานอกเวลา
ราชการในวนัเสาร์-อาทิตย ์ ส่วนดา้นการฝึกอบรม ตอ้งการฝึกอบรมการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
ในการปฏิบติังาน พฒันาความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ตอ้งการให้จดัหาอุปกรณ์ 
และอ านวยความสะดวกในการฝึกอบรมและด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองพนักงานต้องการสร้าง
คุณภาพใหเ้กิดกบัตนเองเรียนรู้สถานการณ์ท่ีมีผลกระทบ 
 พชัรินทร์ ราชคมณ์ (2554) ได้ศึกษางานวิจยัเร่ือง ‚ความตอ้งการพฒันาตนเองของ
บุคคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่‛ พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีน าไปสู่การพฒันา
ตนเอง โดยภาพรวมมีผลต่อการพฒันาตนเองระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้พบวา่มี
ระดบัความเห็นอยู่ 2 ระดบั คือ เห็นด้วยระดบัมาก ได้แก่ ดา้นสภาพทางสังคมมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จและความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน และดา้นเกียรติยศช่ือเสียง ส่วนท่ี
เห็นด้วยระดับปานกลางได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจยัด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 
 วภิาวรรณ เหลือรัก (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ‚ความตอ้งการพฒันาการตนเองของ 
บริษทั ดีทแฮมส์ จ ากดั‛ ไดผ้ลสรุป ดงัน้ี พนกังานมีความตอ้งการพฒันาตนเองในภาพรวม อยูใ่น
ปานกลางทั้ง 3 ดา้นตามล าดบัค่าเฉล่ีย ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการเรียนรู้ และดา้นการศึกษา
ต่อพนกังานท่ีมีเพศและวุฒิการศึกษา และฝ่ายท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีความตอ้งการ พฒันาตนเองใน
ภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
ไม่แตกต่างกนั 
 พรทิพย ์ ภู่ประดิษฐ์ (2545) ศึกษาเร่ือง ‚ความตอ้งการพฒันาตนเองของขา้ราชการ 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน‛ ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการ สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความตอ้งการพฒันาตนเอง     
ไม่แตกต่างกนั ส าหรับวิธีการพฒันาตนเองทุกวิธี มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาราย
กลุ่มพบวา่ ทุกกลุ่มวฒิุการศึกษามีระดบั การพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้กลุ่มวุฒิการศึกษา
สูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัความตอ้งการมากท่ีสุด คือ มีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างานของตนเองมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ของตนเองและมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาทกัษะใน
การท างานของตนเองตามล าดบั 



บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้เร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเอง ของพนักงาน             
บริษัท เทสท์ เทค จ ากัด ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีขั้นตอนและ
วธีิด าเนินการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากร คือ พนกังานทั้งหมดในบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั จ านวน 90 คน  
(ณ เมษายน พ.ศ. 2556) โดยแบ่งเป็น 3 ฝ่ายดงัน้ี 
  - ฝ่ายส านกังาน   จ านวน 15  คน 
  - ฝ่ายเทคนิคและบริการลูกคา้ จ านวน 31  คน 
  - ฝ่ายหอ้งปฎิบติัการทดสอบ จ านวน 44  คน 
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ ตวัแทนของประชากร ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย  
(Simple Random Sampling) โดยขนาดตวัอยา่งถูกก าหนดท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และ 
ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จะไดข้นาดตวัอยา่งของพนกังานท่ีไดท้  าการวจิยัตามการหลกั 
ค านวณ Yamane ดงัน้ี 
  สูตร  n =      N     . 
     1+N(e)2 
 โดยท่ี  N =    จ  านวนประชากร 
   n =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   e =    ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง  
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แทนค่าลงในสูตรไดด้งัน้ี 
   n =       90        .         
     1+90(0.05)2 
    = 73.47 
 ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี ตอ้งไม่น้อยกว่า 74 ตวัอย่าง โดยผูศึ้กษา
เลือกใชก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 75 ราย 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

2.1 แบบสอบถาม 
  ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน าไปสร้างเคร่ืองมือ 
ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ซ่ึงจะแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 
  ส่วนท่ี 1: แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน ใชแ้บบสอบถามแบบเลือกตอบ 
  ส่วนท่ี 2: แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเอง   
โดยจะใช้แบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่าแบบ ของลิเคิรท์ (Likert) โดยก าหนดคะแนนความ
คิดเห็นดงัน้ี 
   5 คะแนน  = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   4 คะแนน  = เห็นดว้ยมาก 
   3 คะแนน  = เห็นดว้ยปานกลาง 
   2 คะแนน  = เห็นดว้ยนอ้ย 
   1 คะแนน  = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนท่ี 3: แบบสอบถามเก่ียวกับความตอ้งการพฒันาตนเองใน 3 ด้านได้แก่ 
การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การเรียนรู้ โดยก าหนดคะแนนการใหค้วามตอ้งการดงัน้ี 
   5 คะแนน  = ความตอ้งการพฒันาตนเองมากท่ีสุด 
   4 คะแนน  = ความตอ้งการพฒันาตนเองมาก 
   3 คะแนน  = ความตอ้งการพฒันาตนเองปานกลาง 
   2 คะแนน  = ความตอ้งการพฒันาตนเองนอ้ย 
   1 คะแนน  = ความตอ้งการพฒันาตนเองนอ้ยท่ีสุด 
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  ส่วนท่ี 4: เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในเร่ืองความตอ้งการ
พฒันาตนเอง เพื่อเปิดโอกาสให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะอยา่ง
อิสระ 

2.2 การตรวจสอบเคร่ืองมือวดั 
  ด าเนินการใน 2 ส่วนดงัน้ี 
  1) การตรวจสอบความเทีย่งตรง  
   ตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม ไดน้ าแบบสอบถามท่ีไดจ้ดัท าข้ึน
เสนอให้ แก่ผูท้รงคุณวุฒิ ท าการตรวจสอบและแกไ้ขขอ้บกพร่อง เพื่อให้แบบสอบถามท่ีจดัท านั้น
สามารถวดัความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา ไดต้รงตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิด โดยค่า IOC อยู่
ในระหวา่ง 0.75 – 1  
  2) การตรวจสอบความเช่ือถือได้ 
   ทดสอบความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม โดยไดน้ าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึน
ไปทดลองใหก้บัพนกังานบริษทัท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มประชากร จ านวน 30 คน 
   จากนั้นไดน้ าขอ้ค าถามทั้งหมดมาตรวจให้คะแนนตามวิธีการและหลกัเกณฑ์
การให้คะแนน และน าผลท่ีจากการทดลองมาหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า  
ซ่ึงเหมาะกบัแบบสอบถามท่ีมีค าตอบเป็นแบบประเมินค่า ตามแบบของลิเคิรท ์(Likert)  
โดยสามารถค านวณไดเ้ท่ากบั 0.949 
 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 3.1 น าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึนโดยผ่านความเห็นชอบของอาจารยท่ี์ปรึกษา ไปขอ
ความอนุเคราะห์จากหวัหนา้ส่วนบุคคล ช่วยด าเนินการแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามจ านวน
ทั้งหมด 75 ฉบบั 
 3.2 ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามตามจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีได้
ก าหนดไวแ้ลว้น าไปวเิคราะห์ 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี ใชว้ธีิวเิคราะห์เชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ดงัน้ี 
 4.1 เม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีส ารวจแลว้ ไดน้ ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม 
 4.2 น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหสั (Coding) และบนัทึกขอ้มูลลงใน 
คอมพิวเตอร์เพื่อเตรียมประมวลผล 

4.3 ประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป  
4.4 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บจากกลุ่มตวัอย่างไปตรวจสอบความถูกตอ้ง ตรวจให้
คะแนน และลงรหสั จากนั้นท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงัน้ี 

1.4.1 น าแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยอาศยัสถิต
เชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี           
และร้อยละ 

1.4.2 น าแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 มาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน จากนั้นมาค านวณตามสูตรท าการหาความกวา้งของอตัราภาคชั้นเพื่อให้เกณฑ์ความหมาย
ของคะแนนเฉล่ียท่ีไดต้ามสูตรค านวณดงัน้ี 

 
สูตรการหาอตัราภาคชั้น  =      พิสัย      . 
             จ  านวนชั้น  
     =        คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด      . 
                               จ  านวนชั้น  
     =      5 - 1      . 
                    5 
     =    0.80  
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โดยความหมายค่าเฉล่ียของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัระดบัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความตอ้งการพฒันาตนเอง  ดงัน้ี 

 4.21 – 5.00  = ปัจจยัจูงใจระดบัมากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20  = ปัจจยัจูงใจระดบัมาก 
 2.61 – 3.40  = ปัจจยัจูงใจระดบัปานกลาง 
 1.81 – 2.60  = ปัจจยัจูงใจระดบันอ้ย 
 1.00 – 1.80  = ปัจจยัจูงใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

และส าหรับแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 เก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาตนเองใน 3 ดา้น
ไดแ้ก่ การศึกษาต่อ  การฝึกอบรม การเรียนรู้ มีเกณฑพ์ิจารณาและแปลความหมายค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 

 4.21 – 5.00  = ความตอ้งการพฒันาตนเองมากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20  = ความตอ้งการพฒันาตนเองมาก 
 2.61 – 3.40  = ความตอ้งการพฒันาตนเองปานกลาง 
 1.81 – 2.60  = ความตอ้งการพฒันาตนเองนอ้ย 

1.0 – 1.80  = ความตอ้งการพฒันาตนเองนอ้ยท่ีสุด 
 

  1.4.3 ใชส้ถิติทดสอบ t-test ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความตอ้งการพฒันา
ตนเองจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลระหวา่งกลุ่มสองกลุ่ม 
  1.4.4 ใชก้ารวเิคราะห์ความปรวนแปรทางเดียว (ANOVA) ในการวเิคราะห์ 
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของความตอ้งการพฒันาตนเองระหวา่งกลุ่มท่ีมีมากกวา่สอง
กลุ่มข้ึนไป เม่ือทดสอบพบความแตกต่างจ าท าการทดสอบความต่างเป็นรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญั
นอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD)  
  1.4.5 ใชก้ารวเิคราะห์ดว้ยเทคนิควธีิแบบ Correlation ใชเ้พื่อทดสอบหาค่า 
ความสัมพนัธ์กนัของตวัแปรทั้ง 2 โดยระดบัความสัมพนัธ์พิจารณาดงัน้ี 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)    ความสัมพนัธ์ 
    0.00 = ไม่มีความสัมพนัธ์ 
    ต ่ากวา่ 0.30 = ต ่า 

0.30-0.69                  = ปานกลาง 

0.70-0.89 = สูง 

0.90 ข้ึนไป = สูงมาก 
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 1.4.6 ใช้การวิเคราะห์ Regression ดว้ยเทคนิควิธีแบบ step wiseใช้การทดสอบ
สมมติฐานเก่ียวกบัการหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของ
พนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 
บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั”  ผูศึ้กษาไดท้  าการเก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามส ารวจความคิดเห็นจาก
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 75 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค์และสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้  าการแบ่งผลการวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 

1) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
2) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเอง 
3) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั  
4) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลและแปลผลขอ้มูล เพื่อใหเ้กิดการส่ือความหมายแลว้ความ
เขา้ใจท่ีตรงกนั ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ และอกัษรยอ่ต่างๆ ไดด้งัน้ี 
  n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
                 แทน ค่าเฉล่ีย Mean ของกลุ่มตวัอยา่ง 
  S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของกลุ่มตวัอยา่ง 
  t  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t -Distribution 
  F  แทน ค่าแจกแจงท่ีใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 
  r  แทน ค่าความสัมพนัธ์ correlation 
  Sig.  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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1. การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั เทสท์ เทค จ ากดั 
 
 ผลการศึกษาปัจจัยบุคคลของพนักงานบริษัท เทสท์ เทค จ ากัด ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพระดบัการศึกษา  รายไดต่้อเดือน และต าแหน่ง   
 
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน ร้อยละ 
(75 คน) (100) 

เพศ                           ชาย 22 29.3 
                                 หญิง   53 70.7 
อายุ                          ไม่เกิน 20 ปี 3 4.0 
                                21-30 ปี 43 57.3 
                                31-40ปี 19 25.3 
                                41-50ปี 9 12.0 
                                51 ปีข้ึนไป 1 1.4 
สถานภาพ              โสด 51 68.0 
                               สมรส 24 32.0 
  ระดบัการศึกษา    ม.3 8 10.7 
                               ม.6/ปวช. 12 16.0 
                               ปวส./อนุปริญญา 4 5.3 
                               ปริญญาตรี 49 65.3 
                               ปริญญาโท 2 2.7 
รายได้ต่อเดอืน      ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 8 10.7 
                              10,001 - 20,000 บาท 51 68.0 
                              20,001 - 30,000 บาท 14 18.7 
                              30,001-40,000 บาท 2 2.6 
ต าแหน่ง                ผูจ้ดัการ 1 1.3 
                              หวัหนา้ส่วน 11 14.7 
                              หวัหนา้งาน 6 8.0 
                              ผูป้ฏิบติัการ 57 76.0 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่พนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดัมีปัจจยัส่วนบุคคลดงัน้ี 
 เพศพบวา่พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 70.7 และเป็นเพศชาย คิดเป็น
ร้อยละ 29.3  
 อายุพบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีอายุ 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.3  รองลงมาคืออายุ 
ระหวา่ง 31-40ปี คิดเป็นร้อยละ 25.3 และนอ้ยท่ีสุดคืออาย ุ51ปีข้ึนไป  คิดเป็นร้อยละ 1.3 
 สถานภาพพบวา่พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 68.0 และ 
มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 32.0 
 ระดบัการศึกษาพบว่าพนกังานส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
65.3 รองลงมาคือจบการศึกษาระดบัม.6/ปวช.คิดเป็นร้อยละ 16.0 และน้อยท่ีสุดคือระดบัปริญญาโท 
คิดเป็นร้อยละ 2.7 
 รายไดต่้อเดือนพบวา่พนกังานส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาทคิดเป็น
ร้อยละ 68.0 รองลงมาคือ 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 18.7 และนอ้ยท่ีสุดคือ 30,001-40,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 2.7   
 ต าแหน่งพบว่าพนกังานส่วนใหญ่เป็นผูป้ฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 76.0 รองลงมาคือ  
หวัหนา้ส่วน คิดเป็นร้อยละ 14.7 และนอ้ยท่ีสุดคือต าแหน่งผูจ้ดัการ คิดเป็นร้อยละ 1.3 
 

2. การวเิคราะห์ข้อมูลทีเ่กีย่วกบัปัจจัยจูงใจทีม่ผีลต่อความต้องการพฒันาตนเอง 
 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเอง 
ของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 

 

ปัจจยัจูงใจทีส่่งผลต่อความต้องการพฒันาตนเอง ระดบัความคิดเห็น 

  S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1) ด้านความส าเร็จของงาน   
1. การท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  3.97 0.697 มาก 

2. การเป็นส่วนหน่ึงท าใหง้านท่ีปฎิบติัประสบความส าเร็จ  3.85 0.692 มาก 

3. ความพอใจในผลงานท่ีปฏิบติั  3.91 0.701 มาก 

รวม 3.91 0.623 มาก 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

   

ปัจจยัจูงใจทีส่่งผลต่อความต้องการพฒันาตนเอง ระดบัความคิดเห็น 

  S.D. ระดบัความคิดเห็น 

2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 

 1. ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา/เพ่ือนร่วมงาน 3.65 0.668 มาก 

2. ผลงานสามารถเป็นแบบอยา่งแก่ผูอ่ื้น 3.59 0.737 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นเสมอ 3.45 0.843 มาก 

4. เพ่ือนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นเสมอ 3.55 0.776 มาก 

รวม 3.56 0.629 มาก 

3) ด้านลกัษณะงาน 

 1. งานท่ีท าตอ้งใชค้วามรับผิดชอบสูงจึงปฏิบติังานไดดี้ 3.96 0.667 มาก 

2. งานท่ีปฏิบติัตรงตามความถนดั 3.79 0.810 มาก 

3. งานเป็นงานท่ีคิดคน้ส่ิงใหม่ 3.12 1.039 ปานกลาง 

รวม 3.62 0.676 มาก 

4) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

 1. โอกาสพิจารณาเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรม 3.24 0.786 ปานกลาง 

2.  หน่วยงานสนบัสนุนการเพ่ิมพนูความรู้ 3.27 0.991 ปานกลาง 

3.  ความกา้วหนา้ในสายบงัคบับญัชา 3.28 0.909 ปานกลาง 

รวม 3.26 0.811 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.2  พบว่าปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน
บริษทั เทสท ์เทค จ ากดัดงัน้ี  

1) ดา้นความส าเร็จของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่  
การท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  =3.97) รองลงมาคือความ
พอใจในผลงานท่ีปฎิบติั (  =3.91) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมากคือการเป็นส่วนหน่ึงท าให้งานท่ี
ปฎิบติัประสบความส าเร็จ (  =3.85) 
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 2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา/เพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก (  =3.59) รองลงมา
คือผลงานสามารถเป็นแบบอย่างแก่ผูอ่ื้น (  =3.59) และน้อยท่ีสุดคือผูบ้งัคบับญัชารับฟังความ
คิดเห็นเสมอ (  =3.45) 
 3) ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ งานท่ีท าตอ้งใช้
ความรับผดิชอบสูงจึงปฎิบติังานไดดี้อยูใ่นระดบัมาก (  =3.96) รองลงมาคืองานท่ีปฎิบติัตรงตาม
ความถนดั (  =3.79) และนอ้ยท่ีสุดคืองานเป็นงานท่ีคิดคน้ส่ิงใหม่ (  =3.12) 
 4) ดา้นความกา้วหนา้ในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า 
ความกา้วหน้าในสายบงัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก (  =3.28) รองลงมาคือหน่วยงานสนบัสนุน 
การเพิ่มพูนความรู้ (   =3.27) และน้อยท่ีสุดคือโอกาสพิจารณาเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรม 
(  = 3.24) 

 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการ 
 พฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 
 

ปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความต้องการพฒันาตนเอง 
ระดบัความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
1. ดา้นความส าเร็จในงาน 3.91 0.62 มาก 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.56 0.62 มาก 
3. ดา้นลกัษณะงาน 3.62 0.67 มาก 
4. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 3.26 0.81 ปานกลาง 

รวม 3.58 0.68 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3  พบวา่ปัจจยัจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (  = 3.58 ) เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบวา่ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ ในงาน(  = 3.91)  รองลงมาคือดา้นลกัษณะงาน 
(  =3.62 ) และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความกา้วหนา้ในงาน ( =3.26) 
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3. การวเิคราะห์ข้อมูลทีเ่กีย่วกบัต้องการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทั เทสท์ เทค  
 จ ากดั 

 
 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ในตอนน้ี เป็นการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ 
ความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 
 
ตารางท่ี 4.4 ขอ้มูลค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน  

บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั ดา้นการศึกษาต่อ 
 

ด้านการศึกษาต่อ   S.D. 
ระดับ 

ความต้องการ 
1. ตอ้งการศึกษาต่อเพื่อใหมี้วุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึน 3.85 0.78 มาก 

2. ตอ้งการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน 3.88 0.73 มาก 

3. ตอ้งการศึกษาต่อในหลกัสูตรเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบ 3.75 0.85 มาก 

4. ตอ้งการศึกษาต่อในหลกัสูตรท่ีตนสนใจแมไ้ม่เก่ียวกบั 
สายงาน ท่ีรับผดิชอบ 

3.81 0.73 มาก 

5. ตอ้งการศึกษานอกเวลาท างานในวนัเสาร์-อาทิตย ์ 3.87 0.79 มาก 

6. ตอ้งการโอกาสลาศึกษาต่อเพื่อโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน 3.72 0.86 มาก 

7. ตอ้งการให้องคก์รก าหนดนโยบายส่งเสริมการศึกษาต่อ 3.95 0.75 มาก 

รวม 3.87 0.56 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบว่าความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท์ เทค 
จ ากดั ด้านการศึกษาต่อ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  =3.87) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า
ตอ้งการให้องค์กรก าหนดนโยบายส่งเสริมการศึกษาต่ออยูใ่นระดบัมาก (  =3.95) รองลงมาคือ
เพื่อตอ้งการศกัยภาพในการปฏิบติังาน(  =3.88) และนอ้ยสุดคือตอ้งการโอกาสลาศึกษาต่อเพื่อ
โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน(  = 3.72)  
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 
 บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั ดา้นการฝึกอบรม 

 

ด้านการฝึกอบรม   S.D. 
ระดับ 

ความต้องการ 
1.ตอ้งการใหอ้งคก์รใหค้วามส าคญัในการพฒันาใหมี้ความรู้ยิ่งข้ึน 4.19 0.67 มาก 

2. ตอ้งการฝึกอบรมโดยวิธีสมัมนาเพ่ือแลกเปล่ียนประสบการณ์
มาใชใ้นการท างาน 

4.00 0.67 มาก 

3. ตอ้งการฝึกอบรมควบคู่กบัการปฎิบติังาน เพ่ือพฒันา                               
     ความเช่ียวชาญ 

4.05 0.65 มาก 

4. ตอ้งการฝึกอบรมเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ในการปฎิบติังาน 4.12 0.67 มาก 

5. ตอ้งการฝึกอบรมดา้นการพฒันาบุคคลิกภาพและมารยาทใน 
    การอยูร่่วมกนั 

4.12 0.69 มาก 

6. ตอ้งการฝึกอบรมในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัสายงานท่ีรับผิดชอบ
โดยตรง 

4.05 0.73 มาก 

7. ตอ้งการผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นมาเป็นวิทยากรพิเศษ 4.04 0.79 มาก 

8. ตอ้งการใหจ้ดัเวลาการฝึกอบรมใหเ้หมาะสมกบัหลกัสูตร 4.03 0.71 มาก 

9. ตอ้งการใหจ้ดัใหมี้สถานท่ีฝึกอบรม 4.08 0.69 มาก 

10. ตอ้งการใหจ้ดัใหมี้สถานท่ีฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 4.00 0.78 มาก 

รวม 4.06 0.60 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.5  พบวา่ความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท์ เทค จ ากดั          
ดา้นการฝึกอบรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.06) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ตอ้งการให้องคก์ร
ให้ความส าคญัในการพฒันาให้มีความรู้ยิ่งข้ึนอยู่ในระดบัมาก (  = 4.19) รองลงมาคือตอ้งการ
ฝึกอบรมเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ในการปฎิบติังานและตอ้งการฝึกอบรมดา้นการพฒันาบุคคลิกภาพ
และมารยาท ในการอยูร่่วมกนั (  = 4.12 ) และนอ้ยสุดคือตอ้งการฝึกอบรมโดยวิธีสัมมนาและ
ตอ้งการใหจ้ดัใหมี้สถานท่ีฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง (  = 4.00) 
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ตารางท่ี 4.6 ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 
 บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั ดา้นการเรียนรู้ 
 

ด้านการเรียนรู้   S.D. 
ระดับ 

ความต้องการ 
1.ตอ้งการเรียนรู้ใหม้ากข้ึน เพื่อเป็นผูท่ี้มีคุณภาพ 4.32 0.54 มากท่ีสุด 

2.ตอ้งการมีความสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเองไดดี้เม่ือ 
   เปรียบเทียบกบัคนทัว่ไป 

4.21 0.50 มากท่ีสุด 

3.ตอ้งการใฝ่หาความรู้อยูต่ลอดเวลา 4.09 0.66 มาก 

4.ตอ้งการคน้ควา้หาความรู้ในการปฎิบติังานโดยการศึกษา 
   จากหนงัสือกฎระเบียบต่างๆในหน่วยงาน 

3.91 0.75 มาก 

5.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆทางโทรทศัน์ 4.05 0.63 มาก 

6.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆทางหนงัสือพิมพ์
หรือส่ิงพิมพอ่ื์น 

4.07 0.62 มาก 

7.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดยสนทนากบั
บุคคลทัว่ไป 

4.13 0.62 มาก 

8.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดยผา่นเครือข่าย 
   คอมพิวเตอร์ 

4.33 0.60 มากท่ีสุด 

9.ตอ้งการแสวงาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดยสนทนากบัผูรู้้ 
   ในหน่วยงาน 

4.25 0.71 มาก 

10.ตอ้งการฝึกฝนตนเองใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ 
     อยูเ่สมอ 

4.36 0.62 มากท่ีสุด 

รวม 4.17 0.46 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 
ดา้นการเรียนรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (  = 4.17)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ตอ้งการฝึกฝนตนเอง
ให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆอยู่เสมออยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.36) รองลงมาคือตอ้งการ
แสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดยผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ( =4.33) และน้อยท่ีสุดคือตอ้งการ
คน้ควา้หาความรู้ในการปฎิบติังานโดยการศึกษาจากหนงัสือกฎระเบียบต่างๆในหน่วยงาน(  = 3.91) 
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ตารางท่ี 4.7 ขอ้มูลค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 
บริษทั เทสท ์เทค จ ากดัโดยรวม 

 

การพฒันาตนเอง   S.D. ระดับความต้องการ 
ดา้นการศึกษาต่อ 3.87 0.56 มาก 
ดา้นฝึกอบรม 4.06 0.60 มาก 
ดา้นการเรียนรู้ 4.17 0.46 มาก 
รวม 4.03 0.54 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.03 ) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการเรียนรู้ 
( =4.17)  รองลงมาคือ ดา้นการฝึกอบรม (  = 4.06)  และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการศึกษาต่อ 
(  = 3.87)  

 

4. ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานบริษัท เทสท์ เทค จ ากัดที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผล
ต่อความต้องการพฒันาตนเองทีไ่ม่แตกต่างกนั 
 ผลการเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทั เทสท์ เทค จ ากดั 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน
ต าแหน่งงาน ปรากฎผลดงัตาราง 4.8 – 4.9 
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ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั  
 จ าแนกตาม เพศและสถานภาพสมรส 
 

การพฒันาตนเอง n   S.D. df t Sig.  

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

  
22 

 
3.87 

 
.456 

 
73 

 
.324 

 
.747 

 53 3.83 .429 

2. สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส 

  
51 

 
3.90 

 
.445 

 
73 

 
1.919 

 
.059 

 24 3.70 .384       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทั 
เทสท์ เทค จ ากดั จ าแนกตาม เพศและสถานภาพสมรส เม่ือวิเคราะห์ความแตกต่างด้วยค่าสถิติที  
(t-test) ท่ีมีค  าตอบ 2 ค  าตอบ พบว่าค่า sig. ท่ีได้มีค่ามากกว่า ระดบันัยส าคญั ท่ีก าหนดไวคื้อ 0.05  
แสดงวา่พนกังานท่ีมีเพศ และสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั  
 จ าแนกตาม อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งงาน 
 

ตัวแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. อายุ 
     ระหวา่งกลุ่ม .332 4 .083 .426 .789 

ภายในกลุ่ม 13.630 70 .195   

รวม 13.962 74       
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 
 

     

ตัวแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

2. ระดับการศึกษา 

     ระหวา่งกลุ่ม 1.214 4 .303 1.666 .168 
ภายในกลุ่ม 12.749 70 .182   

รวม 13.962 74       

3. รายได้ต่อเดือน 

     ระหวา่งกลุ่ม 1.817 3 .606 3.541* .019* 

ภายในกลุ่ม 12.145 71 .171   

รวม 13.962 74       

4. ต าแหน่งงาน 

     ระหวา่งกลุ่ม 1.087 2 .544 3.040 .054 

ภายในกลุ่ม 12.875 72 .179   

รวม 13.962 74       

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั 
เทสท์ เทค จ ากดั จ าแนกตาม อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งงาน เม่ือวิเคราะห์
ความปรวนแปรทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างดว้ยค่าสถิติเอฟ (F-test) ท่ีมีค  าตอบมากกวา่ 2ค าตอบ 
พบวา่ค่า sig. ท่ีไดมี้ค่ามากกวา่ ระดบันยัส าคญั ท่ีก าหนดไวคื้อ 0.05 (Sig > 0.05) ไดแ้ก่ อายุระดบั
การศึกษา และต าแหน่งงาน ซ่ึงแสดงวา่พนกังานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานแตกต่าง
กนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั และพบวา่ระดบัรายไดต่้อเดือนมี ค่า Sig. นอ้ยกว่า 
ระดบันยัส าคญั ท่ีก าหนดไวคื้อ 0.05 (Sig > 0.05) แสดงวา่พนกังานท่ีมี ระดบัรายได ้ต่อเดือน 
ท่ีต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองแตกต่างกนั  
 จากผลการเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทั เทสท์ เทค 
จ ากดั จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน พบวา่พนกังานท่ีมีระดบัรายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีความตอ้งการ
พฒันาตนเองแตกต่างกนั จึงน าผลมาเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั 
เทสท ์เทค จ ากดัจ าแนกตามรายได ้แบบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD 
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ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความต้องการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทั เทสท์ เทค จ ากัด
จ าแนกตามรายได ้แบบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
รายได ้20,001-30,000 บาท กบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายได ้30,001-40,000 บาท มีความตอ้งการพฒันา
ตนเอง น้อยกว่าอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  นอกนั้นมีความตอ้งการพฒันาตนเองของ
พนกังานบริษทั เทสทเ์ทค ไม่แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจากตาราง 4.8 และ 4.9 สรุปไดว้า่ พนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั ท่ีมีเพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองไม่
แตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 
แต่เน่ืองจากปัจจยัส่วนบุคคลเม่ือจ าแนกแลว้ส่วนใหญ่มีความตอ้งการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 

 
 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ีว่า พนักงานบริษัท เทสท์ เทค จ ากัดท่ีมีปัจจยับุคคล
แตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองแตกต่างกนั เฉพาะดา้นระดบัรายไดต่้อเดือน 

 
 
 
 
 
 

รายได้   SD    ผลต่างค่าเฉลีย่ปัจจัยทีม่ีผล 
ต่อการพฒันาตนเองรายคู่  ( I – J ) 

   นอ้ยกวา่ 
10,000 
บาท 

10,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
30,000 
บาท 

 30,001-
40,000 บาท 

น้อยกว่า 10,000 บาท 3.53 0.39  1  0.312 0.529* 0.123  

10,001 - 20,000 บาท 3.84 0.41    1  0.217 0.435 

20,001 - 30,000 บาท 4.06 0.43      1  0.652* 

 30,001-40,000 บาท 3.41 0.22        1 
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 สมมติฐานที ่2  ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพฒันาตนเองของพนักงานบริษัท 
เทสท์ เทค จ ากดั  
 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเอง ปรากฎผลดงัตารางท่ี 
4.11 – 4.13 
 
ตารางท่ี 4.11 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 
 บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 
 

 ความส าเร็จ
ของงาน 

การเป็นที่
ยอมรับ 

ลกัษณะงาน ความก้าวหน้า 
ในต าแหน่ง 

การพฒันา
ตนเอง 

ความส าเร็จของงาน 1 .432* .649* .263* .605* 
การเป็นที่ยอมรับ  1 .668* .394* .379* 
ลกัษณะงาน   1 .462* .462* 
ความก้าวหน้า 
ในต าแหน่ง 

   1 .151 

ความต้องการพฒันา
ตนเอง 

    1 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.11 ปัจจยัจูงใจงานทั้ง 4 ดา้น โดยเรียงจากสูงไปต ่า คือ ดา้นความส าเร็จ             
ของงาน ด้านลักษณะงาน และด้านการเป็นท่ียอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความ
ตอ้งการพฒันาตนเอง อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นความกา้วหนา้ของงาน จึงใชต้วัแปรท่ี
มีความสัมพนัธ์เขา้สมการทั้งหมด เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเอง 
โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ พหุคูณ (R) ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บ 
การเลือกเขา้สู่สมการถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนยัส าคญัของ
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน (R2 chanqe) ในการท านายความตอ้งการพฒันาตนเองของ
พนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 
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ตารางท่ี4.12 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่สมการ 
 ถดถอยสัมประสิทธ์ิพยากรณ์และการทดสอบความมีนยัส าคญัของสัมประสิทธ์ิของ 
 ประชากรท่ีเพิ่มข้ึน ในการท านายความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 
 บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 
 

Model B Std.Error  Beta t Sig 

Constant 
ความส าเร็จของงาน 

2.286 
0.445 

0.271 
0.069 

 
0.605 

8.427 
6.489 

0.00* 
0.00* 

                R = 0.605            R2 = 0.366     S.E = 0.36716      F = 42.103    Sig = 0.00* 

 

 
 จากตารางท่ี 4.12  พบวา่ ตวัแปรอิสระท่ีท าสู่สมการท านายมี 1 ตวัแปรคือ 
ดา้นความส าเร็จของงาน โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตอ้งการพฒันาตนเอง 
ของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดัไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแสดง 
ดว้ยสมการ 

  Y  =  2.286 + 0.445 X 
โดยท่ี Y คือ ความตอ้งการพฒันาตนเอง 
 X คือ ความส าเร็จของงาน 

 
 และมีค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์เท่ากับ 0.366(R2=0.366) แสดงว่าปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จของงานสามารถอธิบายความแปรปรวนความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 
บริษทั เทสทเ์ทค จ ากดัไดร้้อยละ 36.6 

 

 



 บทที ่5  

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 
บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั” 
 

1. สรุปการศึกษา 
 

1.1 วตัถุประสงค์  
1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของพนกังาน 

บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั   
1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 

บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 
1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบปัจจยับุคคลกบัความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน 

บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั 
 1.2 วธีิการด าเนินการศึกษา 
  ส าหรับกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือ  พนักงานบริษัท เทสท์ เทค จ ากัด 
จ านวน 75 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา มีการน าข้อมูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งไปท าการวเิคราะห์ประมวลผลทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป และ
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเหล่าน้ี ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean)  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความ
ปรวนแปรทางเดียว (One way ANOVA) การวิเคราะห์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Regression) 
 1.3 ผลการศึกษา 
  1.3.1 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า พนักงาบริษทั เทสท์ เทค จ ากัด 
ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิงมากกวา่เพศชายคิดเป็นร้อยละ 70.7  ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี 



 51 

คิดเป็นร้อยละ 57.3ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 68.0 มีระดบัการศึกษาสูงสุดคือ
ปริญญาตรี คิดเป็น ร้อยละ 65.3 ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน  10,001 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
68.0 และส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นผูป้ฏิบติัการ มีจ านวนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 76.0 
  1.3.2 ข้อมูลทีเ่กีย่วกบัปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อความต้องการพฒันาตนเอง 
   พบวา่พนกังาน บริษทั เทสท์ เทค จ ากดั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
จูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.58) เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ ระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน (  = 3.91) รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงาน  
(  = 3.62)  และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (  = 3.26)  

1) ด้านความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ การท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  =3.97) รองลงมาคือ
ความพอใจในผลงานท่ีปฎิบติั (  =3.91) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมากคือการเป็นส่วนหน่ึงท าให้
งานท่ีปฎิบติัประสบความส าเร็จ (  =3.85) 

2) ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ งาน
ท่ีท าตอ้งใช้ความรับผิดชอบสูงจึงปฎิบติังานได้ดีอยู่ในระดบัมาก (  =3.96) รองลงมาคืองานท่ี
ปฎิบติัตรงตามความถนดั (  =3.79) และนอ้ยท่ีสุดคืองานเป็นงานท่ีคิดคน้ส่ิงใหม่ (  =3.12) 

3) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา/เพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก 
(  =3.59) รองลงมาคือผลงานสามารถเป็นแบบอย่างแก่ผูอ่ื้น (  =3.59) และน้อยท่ีสุดคือ
ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นเสมอ (  =3.45) 

4) ดา้นความกา้วหนา้ในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาราย
ขอ้พบว่า ความกา้วหน้าในสายบงัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก (  =3.28) รองลงมาคือหน่วยงาน
สนบัสนุนการเพิ่มพนูความรู้ (  =3.27) และนอ้ยท่ีสุดคือโอกาสพิจารณาเล่ือนต าแหน่งท่ี 
เป็นธรรม (  = 3.24) 
  1.3.3 ข้อมูลเกีย่วกบัความต้องการพฒันาตนเอง 
   พบว่าพนักงาน บริษัท เทสท์ เทค จ ากัด ให้ระดับความต้องการพฒันา
ตนเองโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.03 ) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้น 
การเรียนรู้ ( =4.17 )  รองลงมาคือ ดา้นการฝึกอบรม (  = 4.06)  และนอ้ยท่ีสุดคือ 
ดา้นการศึกษาต่อ  (  = 3.87)  
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1) ด้านการศึกษาต่อ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก (  =3.87) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ตอ้งการใหอ้งคก์รก าหนดนโยบายส่งเสริมการศึกษาต่ออยูใ่นระดบัมาก  
(  =3.95) รองลงมาคือเพื่อตอ้งการศกัยภาพในการปฏิบติังาน(  =3.88) และนอ้ยสุดคือตอ้งการ
โอกาสลาศึกษาต่อเพื่อโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน(  = 3.72)  

2) ดา้นการฝึกอบรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.06) เม่ือพิจารณาราย
ขอ้พบวา่ตอ้งการใหอ้งคก์รใหค้วามส าคญัในการพฒันาใหมี้ความรู้ยิง่ข้ึนอยูใ่นระดบัมาก  
(  = 4.19) รองลงมาคือตอ้งการฝึกอบรมเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ในการปฎิบติังานและตอ้งการ
ฝึกอบรมดา้นการพฒันาบุคคลิกภาพและมารยาท ในการอยูร่่วมกนั (  = 4.12 ) และนอ้ยสุดคือ
ตอ้งการฝึกอบรมโดยวธีิสัมมนาและตอ้งการใหจ้ดัใหมี้สถานท่ีฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง (  = 4.00) 

3) ดา้นการเรียนรู้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (  = 4.17)  เม่ือพิจารณาราย
ขอ้พบวา่ตอ้งการฝึกฝนตนเองใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆอยูเ่สมออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(  = 4.36) รองลงมาคือตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดยผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 
( =4.33) และนอ้ยท่ีสุดคือตอ้งการคน้ควา้หาความรู้ในการปฎิบติังานโดยการศึกษาจากหนงัสือ
กฎระเบียบต่างๆในหน่วยงาน(  = 3.91) 
  1.3.4 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
   สมมติฐานที่ 1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตอ้งการพฒันา
ตนเองแตกต่างกนั 
   พนักงานบริษัท เทสท์ เทค จ ากัด ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั และพนกังาน
ท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองแตกต่างกนั แต่เน่ืองจากปัจจยัส่วน
บุคคลเม่ือจ าแนกแลว้ส่วนใหญ่มีความตอ้งการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั ดงันั้นจึงปฎิเสธสมมติ
ฐานท่ีวา่ พนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดัท่ีมีปัจจยับุคคลแตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองท่ี
แตกต่างกนั  
   สมมติฐานที่ 2  ปัจจยัจูงใจมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน
บริษทั เทสท ์เทค จ ากดั  
   พบว่าปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับความต้องการพัฒนาตนเองของ
พนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่มีปัจจยัจูงใจ 3 ดา้นท่ีมีนยัส าคญัระดบั 
0.05 โดยดา้นความส าเร็จของงานมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั 
เทสท์ เทค จ ากดัมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านลกัษณะงาน  และน้อยท่ีสุดคือด้านการเป็นท่ียอมรับ  
นบัถือ และพบวา่ดา้นความกา้วหนา้ในงานมีค่ามากกวา่นยัส าคญัระดบั 0.05 ดงันั้นปัจจยัจูงใจดา้น
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ความก้าวหน้าของงานจึงไม่มีความสัมพนัธ์กบัความต้องการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทั 
เทสท ์เทค จ ากดั จึงใชต้วัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เขา้สมการทั้งหมด 
    ตวัแปรอิสระท่ีท าสู่สมการท านายมี 1 ตวัแปรคือ ด้านความส าเร็จของ
งาน โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์
เทค จ ากัดได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์เท่ากับ 
0.366(R2=0.366) แสดงวา่ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงานสามารถอธิบายความแปรปรวนความ
ตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดัไดร้้อยละ 36.6 
 

2. อภิปรายผล 
 
 การอภิปรายผลการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของ
พนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั”มีประเด็นท่ีสามารถสรุปดงัน้ี 
 2.1 ความต้องการพฒันาตนเองของพนักงานบริษัท เทสท์ เทค จ ากดั 
  จากผลการศึกษาพบวา่ความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์เทค  
จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณรายดา้นพบวา่ ดา้นการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก  
(  = 4.17) รองลงมาคือตอ้งการพฒันาตนเองดา้นฝึกอบรม ( = 4.06) และนอ้ยท่ีสุดคือ 
ดา้นศึกษาต่อ (  = 3.87) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเสาร์วลกัษณ์ หนูสวสัด์ิ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง 
“ความตอ้งการพฒันาตนเองของบริษทั เมดไลน์ จ ากดั” ผลการวิจยัพบว่าพนกังานบริษทัเมดไลน์
จ  ากดัมีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
การท่ีพนกังานบริษทั เทสท์ เทค จ ากดั มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยการเรียนรู้นั้น เน่ืองจาก
พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการหาความรู้อย่างไม่เป็นทางการนกั โดยตอ้งการพฒันาตนเองอย่างเป็น
กนัเองในการศึกษาหาความรู้ในงาน เช่น การไดรั้บการถ่ายทอดความรู้จากหัวหน้างานโดยตรง  
การใชค้อมพิวเตอร์คน้หาขอ้มูลท่ีตอ้งการรู้ เป็นตน้ เน่ืองจากไม่ตอ้งเสียเวลาในการท างาน เพื่อไป
ศึกษาในระบบ หรือฝึกอบรม 
 2.2 ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท เทสท์ เทค 
จ ากดั 
  ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  เน่ืองจาก
พนกังานใหค้วามส าคญักบังานท่ีไดรั้บผดิชอบในหนา้ท่ีของตนเอง โดยปัจจยัจูงใจท่ีให้ความส าคญั
มากท่ีสุดคือ ด้านความส าเร็จในงาน  ด้านลักษณะงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้าน
ความกา้วหนา้ตามล าดบัโดยสอดคลอ้งกบังานวิจยั ของ ศิวาพร เกิดวาจา (2550) ไดศึ้กษางานวิจยั
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เร่ือง “แรงจูงใจและความตอ้งการพฒันาตนเอง ของผูป้ฏิบติังานดา้นบญัชีส่วนราชการ เขตจตุจกัร”
ผลการวิจยัพบว่าผูป้ฏิบติังานดา้นบญัชีให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันา
ตนเองโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  ส าหรับปัจจยัจูงใจรายดา้นอภิปรายไดด้งัน้ี 

1. ด้านความความส าเร็จในงาน  
 พบว่าพนกังานให้ความส าคญักบังานส าเร็จตามเป้าหมายมากท่ีสุด เน่ืองจาก

บริษทัฯเป็นห้องปฎิบติัการทดสอบ ความแม่นย  าในการท างานจึงตอ้งไดเ้กณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนด
ทุกคร้ัง ส่งผลใหพ้นกังานใหค้วามสนใจในการปฎิบติัหนา้ท่ีใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

2. ด้านลกัษณะงาน 
 พบว่าพนักงานให้ความส าคัญมากท่ีสุดคือ ต้องใช้ความรับผิดชอบสูงจึง

ปฎิบัติงาน   ได้ดี เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่ต้องอยู่ห้องปฎิบัติการทดสอบ งานในหน้าท่ี
รับผิดชอบจึงเป็นงานทดสอบเฉพาะดา้นตอ้งความถนดั และความรอบครอบในการท างาน ความ
รับผดิชอบสูงจึงส าคญัมากในการปฎิบติังาน 

3. ด้านการยอมรับนับถือ 
 พบว่าพนักงานให้ความส าคัญมากท่ีสุดคือ การได้รับการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงพนกังานให้ความสนใจกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
เน่ืองบริษทัฯยงัคงองคก์รท่ีไม่ใหญ่มาก ความสัมพนัธ์ของพนกังานในองคก์รจึงมีความใกลชิ้ดและ
ผกูพนัธ์กนั  

4. ด้านความก้าวหน้าในงาน 
 พบว่าเป็นปัจจัยจูงใจด้านท่ีพนักงานให้ความส าคัญในล าดับสุดท้าย โดย

ภาพรวมอยู่ระดบักลาง ซ่ึงพนกังานให้ความส าคญักบัความกา้วหน้าในสายบงัคบับญัชา อาจเกิด
จากบริษทัยงัไม่เปิดกวา้งในส่วนความก้าวหน้าในสายบงัคบับญัชา การท่ีจะก้าวหน้าในส่วน
ต าแหน่งงานนั้นยงัมีเกณฑท่ี์ไม่แน่นอน พนกังานจึงใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบักลาง 
 2.3 ปัจจัยจูงใจส่วนบุคคลทีแ่ตกต่าง 

การทดสอบสมมติฐาน พบวา่พนกังานบริษทั เทสท ์เทค จ ากดั ท่ีมีรายไดต่้อเดือน
แตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยท่ี 
การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทั เทสท์ เทค 
จ ากดั จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน แบบรายคู่ ดว้ยวิธี LSDพบวา่ คู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ 
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  กลุ่มท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท กบั กลุ่มท่ีมีรายได ้20,001 – 30,000 บาท 
  กลุ่มท่ีมีรายได ้20,001 – 30,000 บาท กบั กลุ่มท่ีมีรายได ้30,001 – 40,000 บาท 
  ซ่ึงรายไดร้ะหวา่ง 20,001 – 30,000 บาท มีความตอ้งการพฒันาตนเองมากท่ีสุด  
รองลงมาคือกลุ่มท่ีมีรายได ้10,001 – 20,000กลุ่มท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท และสุดทา้ย กลุ่มท่ี
มีรายได ้30,001 – 40,000 บาทอาจเป็นเพราะกลุ่มท่ีมีรายได ้30,001 – 40,000 บาท มีความอ่ิมตวัทาง
รายไดแ้ละผูท่ี้มีรายไดใ้นช่วงน้ีมกัจะเป็นผูด้  ารงต าแหน่งระดบัสูงอยูแ่ลว้ซ่ึงท าให้การพฒันาตนเอง
ไม่ส าคัญกับคนกลุ่มน้ี สอดคล้องกับงานวิจัยของพัชรินทร์ ราชคมน์(2554) ได้ศึกษาเร่ือง        
“ความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเชียงใหม่” ผลการวิจยัพบว่า
บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนั 
 

3. ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
  3.1.1 ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีหน้าท่ีดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง บริษทั เทสท ์
เทค จ ากดั ควรน าผลการศึกษาไปเป็นขอ้มูลในการก าหนดนโยบาย เพื่อกระตุน้ให้พนักงานเกิด
ความตอ้งการพฒันาตนเอง เช่น ก าหนดลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทาย และส่งเสริมให้พนักงานท่ี
ศกัยภาพในการพฒันาตนเองมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
  3.1.2 ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีหน้าท่ีดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง บริษทั เทสท ์
เทค จ ากดั ควรน าไปเป็นขอ้มูลเพื่อส่งเสริมดา้นการศึกษาต่อ โดยให้โอกาสพนกังานลาศึกษาต่อ
หรือศึกษาต่อในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ และเม่ือศึกษาส าเร็จแลว้สามารถน าวุฒิ
การศึกษามาปรับระดบัเพื่อความกา้วหนา้ในการท างาน 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาขอ้มูลในเชิงลึกถึงความตอ้งการของพนกังานบริษทั เทสท์ เทค 
จ ากดั เพื่อทราบถึงความตอ้งการท่ีชดัเจนและเป็นรูปธรรมมากข้ึน 
  3.2.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังาน กบับริษทั
อ่ืนท่ีมีการด าเนินงานในลกัษณะเดียวกนั 
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ค่า IOC ของแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง ขอความอนุเคราะห์ท่านพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ วา่ท่านมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัใด 
แลว้ท าเคร่ืองหมาย √ ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยมีเกณฑใ์นการพิจารณาดงัน้ี 
 1 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัเน้ือหาของขอ้ค าถามซ่ึงตรงกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 
 0 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจกบัเน้ือหาของขอ้ค าถามซ่ึงตรงกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 
 -1 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัเน้ือหาของขอ้ค าถามไม่ตรงกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 
ในกรณีใหค้ะแนน -1 (ไม่เห็นดว้ย) ขอความอนุเคราะห์ใหข้อ้คิดเห็นเสนอแนะเพิ่มเติมในขอ้นั้น 
 
ส่วนที ่1 ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อความต้องการ
พฒันาตนเอง 

คนที่ IOC แปลผล 

ข้อค าถาม 1 2 3 4 

ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน   

1. ท่านคิดวา่ท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหง้าน
ท่ีปฏิบติัประสบความส าเร็จ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.ท่านรู้สึกพอใจในผลงานท่ีปฏิบติั 1 0 1 1 0.75 ใชไ้ด ้
ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ   

1.ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน ในผลงานของท่าน 

1 0 1 1 0.75 ใชไ้ด ้

2.ผลงานของท่าน สามารถเป็นแบบอยา่งแก่
ผูอ่ื้นได ้

1 0 1 1 0.75 ใชไ้ด ้

3.ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของ
ท่านอยูเ่สมอ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ท่านอยูเ่สมอ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่1 (ต่อ) ปัจจัยจูงทีส่่งผลต่อความ
ต้องการพฒันาตนเอง 

คนที่ IOC แปลผล 

1 2 3 4  

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน   

1. งานของท่านตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูง จึง
จะท าใหก้ารปฏิบติังานไดผ้ลดี 

1 1 0 1 0.75 ใชไ้ด ้

2.งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูใ่นขณะน้ีตรงตาม
ความถนดัของท่าน 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.  งานของท่านเป็นงานท่ีคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน   

1.ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึนอยา่งเป็นธรรม 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้
ผูป้ฏิบติังาน 

0 0 1 1 1 ใชไ้ด ้

มีโอกาสในการศึกษาดูงานหรือเพิ่มพนูความรู้
สม ่าเสมอ  
3.ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานใน
สายการบงัคบับญัชา 

1 0 1 1 0.75 ใชไ้ด ้

ส่วนที ่2 การพฒันาตนเอง  

ด้านการศึกษา   

1. ตอ้งการศึกษาต่อเพื่อใหมี้วุฒิการศึกษาท่ี
สูงข้ึน 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.ตอ้งการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.ตอ้งการศึกษาต่อในหลกัสูตรท่ีเก่ียวกบังาน
ท่ีรับผดิชอบ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.ตอ้งการศึกษาในหลกัสูตรท่ีตนสนใจแมว้า่
จะไม่อยูใ่นสายงานท่ีรับผดิชอบ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.ตอ้งการศึกษาต่อโดยใชเ้วลานอกเวลา
ราชการในวนัเสาร์-อาทิตย ์

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่2 การพฒันาตนเอง (ต่อ) 
 

คนที่ IOC แปลผล 

1 2 3 4 

ด้านการศึกษาต่อ    

6. ตอ้งการโอกาสลาศึกษาต่อเพื่อโอกาส
กา้วหนา้ในสายงาน 

1 1 1 0 0.75 ใชไ้ด ้

7.ตอ้งการใหอ้งคก์รก าหนดนโยบายในการ
ส่งเสริมการศึกษาต่อ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านการฝึกอบรม   

1. ตอ้งการใหอ้งคก์รใหค้วามส าคญัในการ
พฒันาใหมี้ความรู้ยิง่ข้ึน 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ตอ้งการฝึกอบรมโดยวธีิสัมมนา เพื่อ
แลกเปล่ียนประสบการณ์ มาใชใ้นการท างาน 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.ตอ้งการฝึกอบรมควบคู่กบัการปฎิบติังาน 
เพื่อพฒันาความเชียวชาญ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ตอ้งการฝึกอบรมเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ใน
การปฎิบติังาน 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.ตอ้งการฝึกอบรมดา้นการพฒันาบุคคลิกภาพ
และมารยาทในการอยูร่่วมกนั 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6.ตอ้งการฝึกอบรมในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัสายงานท่ี
รับผดิชอบโดยตรง 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7.ตอ้งการผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นมาเป็น
วทิยากรพิเศษ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8. ตอ้งการใหจ้ดัเวลาการฝึกอบรมให้
เหมาะสมกบัหลกัสูตร 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9. ตอ้งการใหจ้ดัใหมี้สถานท่ีฝึกอบรม 
 

1 1 1 0 0.75 ใชไ้ด ้

10. ตอ้งการใหจ้ดัใหมี้สถานท่ีฝึกอบรมอยา่ง
ต่อเน่ือง 
 

1 1 1 0 0.75 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่2 การพฒันาตนเอง(ต่อ) 
 

คนที่ IOC แปลผล  

1 2 3 4 

ด้านการเรียนรู้    

1.ตอ้งการเรียนรู้ใหม้ากข้ึน เพื่อเป็นผูท่ี้มี
คุณภาพ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.ตอ้งการมีความสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเองได้
ดีเม่ือเปรียบเทียบกบัคนทัว่ไป 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.ตอ้งการใฝ่หาความรู้อยูต่ลอดเวลา 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
4.ตอ้งการคน้ควา้หาความรู้ในการปฎิบติังาน
โดยการศึกษาจากหนงัสือ  กฎระเบียบต่างๆใน
หน่วยงาน 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆทาง
โทรทศัน์ 

1 1 1 0 0.75 ใชไ้ด ้

6.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆทาง
หนงัสือพิมพ ์หรือส่ิงพิมพอ่ื์น 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดย
สนทนากบับุคคลทัว่ไป 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดย
ผา่นเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9.ตอ้งการแสวงาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดย
สนทนากบัผูรู้้ในหน่วยงาน 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10.ตอ้งการฝึกฝนตนเองใหท้นัต่อการ
เปล่ียนแปลงต่างๆอยูเ่สมอ 

1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง.  
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อความต้องการพฒันาตนเองของพนักงานบริษัท เทสท์ เทค จ ากดั 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารมหาบณัฑิต 

แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมธิราช โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั เทสท ์
เทค จ ากดั เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการปรับปรุงนโยบาย พฒันาพนกังานและองคก์าร อนัน าไปสู่
การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรและตวั
พนกังาน ขอ้มูลของท่านจะเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในการท าวิจยั และจะน าไปวิเคราะห์ในภาพรวม 
เท่านั้น ดงันั้นผูว้จิยัจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามทั้ง 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเอง  
ส่วนท่ี 3 ความตอ้งการพฒันาตนเอง 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 

ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่และจะถูกเก็บรักษาเป็นความลบัไม่ส่งผลกระทบใดๆ กบั
ตวัท่าน 

ขอขอบคุณในความร่วมมือ  
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อความต้องการพฒันาตนเองของพนักงานบริษัท เทสท์ เทค จ ากดั 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
คาช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน ( ) และเติมค าในช่องวา่งท่ีเวน้ไวใ้หต้รงกบัความเป็นจริงท่ี
เก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด  
 
1. เพศ  
   (  ) ชาย    (  ) หญิง  
 
2. อาย ุ
   (   ) ไม่เกิน 20 ปี   (   ) 21 – 30 ปี   (   ) 31 – 40 ปี  
   (   ) 41 – 50 ปี    (   ) 51 ปีข้ึนไป  
 
3. สถานภาพ  
    (   ) โสด    (   ) สมรส   (   ) หยา่/หมา้ย  
 
4. ระดบัการศึกษา 
    (   ) ม.3    (   ) ม.6/ปวช.   (   ) ปวส/อนุปริญญา  
    (   ) ปริญญาตรี   (   ) ปริญญาโท  
 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
    (   ) ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท    (  ) 10,001 – 20,000 บาท  
    (   ) 20,001 – 30,000 บาท     (  ) 30,001 – 40,000 บาท  
 
6. ระดบัต าแหน่งงาน  
    (   ) ผูจ้ดัการ    (  ) หวัหนา้ส่วน  
    (   ) หวัหนา้งาน   (  ) ผูป้ฏิบติัการ  
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ส่วนที ่2 ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อความต้องการพฒันาตนเอง 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในระดบัท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

5 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อความต้องการพฒันาตนเอง 
 

ระดบัความเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจยัด้านความส าเร็จของงาน  
1. ท่านคิดวา่ท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้      
2.ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหง้านท่ีปฏิบติัประสบ
ความส าเร็จ 

     

3.ท่านรู้สึกพอใจในผลงานท่ีปฏิบติั      
ปัจจยัด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ  
1.ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน                               
ในผลงานของท่าน 

     

2.ผลงานของท่าน สามารถเป็นแบบอยา่งแก่ผูอ่ื้นได ้      
3.ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ      
4.เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ      
ปัจจยัด้านลกัษณะงาน  
1. งานของท่านตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูง จึงจะท าใหก้ารปฏิบติังาน
ไดผ้ลดี 

     

2.งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูใ่นขณะน้ีตรงตามความถนดัของท่าน      
3.  งานของท่านเป็นงานท่ีคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ      
ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  
1.ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนอยา่งเป็นธรรม      
2.ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังาน 
มีโอกาสในการศึกษาดูงานหรือเพ่ิมพนูความรู้สม ่าเสมอ 

     

3.ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานในสายการบงัคบับญัชา      
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ส่วนที ่3 ความต้องการพฒันาตนเอง 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในระดบัท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่านมากท่ีสุด  

5 หมายถึง ความตอ้งการในระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ความตอ้งการในระดบัมาก 
3 หมายถึง ความตอ้งการในระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง ความตอ้งการในระดบันอ้ย 
1 หมายถึง ความตอ้งการในระดบันอ้ยท่ีสุด 

การพฒันาตนเอง 
 

ระดบัความต้องการ 

5 4 3 2 1 

ด้านการศึกษาต่อ  
1. ตอ้งการศึกษาต่อเพ่ือใหมี้วฒิุการศึกษาท่ีสูงข้ึน      
2.ตอ้งการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพในการปฏิบติังาน      

3.ตอ้งการศึกษาต่อในหลกัสูตรท่ีเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ      
4.ตอ้งการศึกษาในหลกัสูตรท่ีตนสนใจแมว้า่จะไม่อยูใ่นสายงานท่ี
รับผิดชอบ 

     

5.ตอ้งการศึกษาต่อโดยใชเ้วลานอกเวลาราชการในวนัเสาร์-อาทิตย ์      
6. ตอ้งการโอกาสลาศึกษาต่อเพ่ือโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน      
7.ตอ้งการใหอ้งคก์รก าหนดนโยบายในการส่งเสริมการศึกษาต่อ      
ด้านการฝึกอบรม  
1. ตอ้งการใหอ้งคก์รใหค้วามส าคญัในการพฒันาใหมี้ความรู้ยิง่ข้ึน      
2. ตอ้งการฝึกอบรมโดยวธีิสมัมนา เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์ มา
ใชใ้นการท างาน 

     

3.ตอ้งการฝึกอบรมควบคู่กบัการปฎิบติังาน เพ่ือพฒันาความเช่ียวชาญ      
4. ตอ้งการฝึกอบรมเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ในการปฎิบติังาน      
5.ตอ้งการฝึกอบรมดา้นการพฒันาบุคคลิกภาพและมารยาท                                                  
ในการอยูร่่วมกนั 

     

6.ตอ้งการฝึกอบรมในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัสายงานท่ีรับผดิชอบโดยตรง      
7.ตอ้งการผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นมาเป็นวทิยากรพิเศษ      
8. ตอ้งการใหจ้ดัเวลาการฝึกอบรมใหเ้หมาะสมกบัหลกัสูตร      
9. ตอ้งการใหจ้ดัใหมี้สถานท่ีฝึกอบรม      
10. ตอ้งการใหจ้ดัใหมี้สถานท่ีฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง      
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การพฒันาตนเอง 
 

ระดบัความต้องการ 

5 4 3 2 1 

ด้านการเรียนรู้  
1.ตอ้งการเรียนรู้ใหม้ากข้ึน เพ่ือเป็นผูท่ี้มีคุณภาพ      
2.ตอ้งการมีความสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเองไดดี้เม่ือเปรียบเทียบ             
กบัคนทัว่ไป 

     

3.ตอ้งการใฝ่หาความรู้อยูต่ลอดเวลา      
4.ตอ้งการคน้ควา้หาความรู้ในการปฎิบติังานโดยการศึกษาจาก
หนงัสือ  กฎระเบียบต่างๆในหน่วยงาน 

     

5.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆทางโทรทศัน ์      
6.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆทางหนงัสือพิมพ ์หรือ
ส่ิงพิมพอ่ื์น 

     

7.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดยสนทนากบับุคคล
ทัว่ไป 

     

8.ตอ้งการแสวงหาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดยผา่นเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ 

     

9.ตอ้งการแสวงาความรู้ ข่าวสารต่างๆโดยสนทนากบัผูรู้้ใน
หน่วยงาน 

     

10.ตอ้งการฝึกฝนตนเองใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆอยูเ่สมอ      
 

ส่วนที ่4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................. 

ขอขอบคุณทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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