
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 การศึกษาคนควาคร้ังนี ้เปนการศึกษาแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของบุคลากรทางพล
ศึกษาและกฬีา สังกัดสถาบันการพลศึกษา วทิยาเขตภาคเหนือ เพื่อพจิารณาแสวงหาแนวทาง
สนับสนนุและสงเสริมการพฒันาตนเองของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาสังกัดสถาบันการพล
ศึกษา วทิยาเขตภาคเหนือ โดยผูศึกษาคนควาไดศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจยัที่เกี่ยวของ
ตามลําดับ ดังนี ้

1. แนวคิดการพฒันาตนเอง 
         1.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
         1.2 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
             1.3 ความมุงหมายของการพฒันาตนเอง 
             1.4 ข้ันตอนการพัฒนาตนเอง 
         1.5 วิธีการพัฒนาตนเอง 
             1.6 ความสําคัญและความจาํเปนในการพัฒนาบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬา 

2. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจงูใจ 
             2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
         2.2 ประเภทของแรงจูงใจ 
             2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

3. การพัฒนาบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬา 
             3.1 นโยบายการศึกษาและงานในวิชาชพีพลศึกษา 
             3.2 เกณฑมาตรฐานบุคลากรทางดานพลศึกษาและกีฬา 
   3.3 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ทีม่ผีลตออาชีพครู 
             3.4 แผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ ฉบับที่ 4 ( พ.ศ. 2550-2554 ) 

4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
             4.1 งานวิจัยในประเทศ 
             4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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แนวคิดการพัฒนาตนเอง 
 ความหมายของการพัฒนาตนเอง   

   จากการเปล่ียนแปลงทางสังคมในปจจุบันความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีไดเขามามี
บทบาทในวงการศึกษา ทําใหการศึกษาตองเปล่ียนแปลงตามไปดวย ครูพลศึกษาจึงจําเปนตอง
เปนผูแสวงหาความรูและพัฒนาตนเองใหทันตอความเปล่ียนแปลงนั้น เพื่อใหสามารถดําเนินการ
จัดการศึกษาใหบรรลุตามวัตถุประสงค การพัฒนาตน ตรงกับภาษาอังกฤษวา self-development 
แตยังมีคําที่มีความหมายใกลเคียงกับคําวาการพัฒนาตน และมักใชแทนกันบอยๆ ไดแก การ
ปรับปรุงตน (self-improvement) การบริหารตน (self-management) และการปรับตน (self-
modification) หมายถึงการเปล่ียนแปลงตัวเองใหเหมาะสมเพื่อสนองความตองการและเปาหมาย
ของตนเอง หรือเพื่อใหสอดคลองกับส่ิงที่สังคมคาดหวัง 

ความหมายที่ 1 การพัฒนาตนคือการที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนดวย
ตนเองใหดีข้ึนกวาเดิม เหมาะสมกวาเดิม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพื่อสนอง
ความตองการ แรงจูงใจ หรือเปาหมายที่ตนต้ังไว 

ความหมายที่ 2 การพัฒนาตนคือการพัฒนาศักยภาพของตนดวยตนเองใหดีข้ึนทั้ง
รางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม เพื่อใหตนเปนสมาชิกที่มีประสิทธิภาพของสังคม เปนประโยชน
ตอผูอ่ืน ตลอดจนเพื่อการดํารงชีวิตอยางสันติสุขของตน( http://www.ptn2.obec.go.th, สืบคน
เมื่อวันที่ 12 สิงหาคม 2552 )  

นักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองโดยกลาวถึงการ
พัฒนาตนเองของแตละบุคคลไววา บุคลากรแตละบุคคลควรมีแผนการปรับปรุงตัวเองใหสอดคลอง
กับแผนพัฒนาของสถาบันทั้งนี้ตัวบุคคลก็ตองเขาใจบทบาทและหนาที่ของตนอยางแจมแจง จึง
สามารถทราบไดวาตัวเองควรจะปรับปรุงและพัฒนาตัวเองอยางไร จึงจะปฏิบัติตามบทบาทหนาที่
ที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ   

การพัฒนาตนเองเปนการทีบุ่คลากรไดพัฒนาความสามารถในการทาํงานดวยตนเอง ซึง่
ในการพัฒนาความสามารถดวยตนเองนี้จะเปนวิธหีนึง่ทีจ่ะชวยใหบุคลากรไดพัฒนาความสามารถ
ในการทํางานดวย ซึง่ในการพัฒนาความสามารถดวยตนเองนี้จะเปนวิธีหนึง่ที่จะชวยใหบุคลากรได
พัฒนาความสามารถในการทํางานไดเปนอยางดี ( พนัส หนันาคินทร 2530, หนา 135-149 ) 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชอางในบันทกึไววา การพัฒนาตนเอง คือ พื้นฐานของการพัฒนา 
ทั้งปวง หมายความวา  แรงจูงใจของบุคลากรในการพฒันาและความตองการศึกษาจะมี
ความหมายข้ึนมากอนจะมกีระบวนการพฒันา ความพยายามที่จะใหมีหรือเกิดข้ึนของ
กระบวนการพฒันานัน้จะมาจากความสนใจและความตองการพัฒนาของพนกังานแตละคน  
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หนาที่ของหัวหนางานและองคการ คือการจัดบรรยากาศใหพนักงานเกิดความรูสึกทีอ่ยากจะ
พัฒนาตนเองโดยการใหโอกาส ใหขาวสาร ใหคําแนะนํา และใหการสนับสนนุโดยตรง   
( มหาวทิยาลัย สุโขทยัธรรมาธิราช , 2540 หนา 321 )  การที่ผูเรียนรูไดตัดสินใจดวยตนเองในการ
เลือกวาจะเรียนอะไร เมื่อไร และอยางไร เพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะ ความรูและความสามารถใน
การทาํงาน การเลือกพฒันาตนเองจะมีผลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน  

ในประเทศญ่ีปุนมีคํากลาวอีกวลีหนึง่วา “อันตรายของ นักธุรกิจทีท่ํางานเปนปที่ 3 
หมายความถงึพนักงานจะเริ่ม รูสึกทอถอยหลังจากทาํงานมาแลว 3 ป และงานที่ทาํ ก็จะกลายเปน
เพียงทาํเปนพธิีเทานัน้ ทํางานดวยความเฉ่ือยชาไมมีแรงจูงใจในการทาํงาน ทาํใหพนักงานไมมี
คุณภาพ   การที่จะเอาชนะอุปสรรคในลักษณะนีห้รือความ เด็ดเด่ียวทีจ่ะแกปญหายุงยากนี ้       
ซึ่งนับวันจะยากยิ่งข้ึน เมื่อคุณกาวสูตําแหนงที่สูงข้ึนแตสามารถกระทาํไดโดยการพฒันาตนเอง
อยางสม่ําเสมอไมหยุดนิง่ พยายามหาความรู อยูตลอด การพัฒนาตนเองหมายถึงการสราง
ความสามารถ  ของคุณเองใหมีมากข้ึนและการพฒันาความสามารถ ที่ยงัไมไดพัฒนาของคุณเอง
ดวย  โดยเหตุที่มนษุยเรามคีวาม ตองการที่จะใหตนเองเจริญกาวหนา (ความตองการความ
เจริญกาวหนาสวนตัว   และการรับรูศักยภาพของตนเอง) ดังนัน้ทกุคนจึงตองพยายามพัฒนา
ตนเองเพื่อใหมีชีวิตที่ดียิง่ข้ึน (  http://area.obec.go.th/, สืบคนเมื่อวนัที ่12 สิงหาคม 2552 )  

   การพฒันาตนเอง คือ กระบวนการปรับเปล่ียนและจัดระบบพฤติกรรมใหสอดคลอง
กลมกลืนเหมาะสมทั้งในดานของตนเองและในดานการสรางความสัมพันธกับสังคม เพื่อใหเกิด
ความปกติสุขในการดํารง ชวีิต อยางไรก็ตามการดํารงชีวิตอยางเปนปกติสุขของมนษุยนัน้ ตอง
หมายรวมถึง การที่คนมีความสามารถที่จะใชชีวิตอยางลงตัวระหวางตนเอง สังคม และส่ิงแวดลอม 
อันเปนเปาหมายหลักของการพัฒนาตนการพัฒนาตนเปนหนาทีห่ลักของมนษุย จึงควรพิจารณา
เหตุผลสําคัญ ตามพฤติกรรมของแตละบุคคลที่ไมสามารถใหคนอ่ืนเขามาจัดการใหไดยกเวน
ตนเองเต็มใจเปล่ียนแปลง มีพฤติกรรมของชีวิตหลายอยางที่ทาํลายคุณภาพตนเอง หลายอยาง
เปนพฤติกรรมที่สัมพนัธอยางใกลชิดกับการมปีฏิกิริยาตอตนเองการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เปน
เร่ืองที่ตองฝนนิสัยที่เคยชิน หรือตองฝกหดัตนใหม หากตนเองไม สมคัรใจทําเองมกัไมสําเร็จเพราะ
ตนเองขาดความต้ังใจอยางแนวแน การพฒันาตนไมใชเพียงแตการทาํใหพฤติกรรมที่มีปญหาหมด
ไปเทานั้น แตยังเปนประโยชนในการจัดการกับปญหาทีจ่ะเกิดข้ึนในอนาคตใหมีประสิทธิภาพ
มากกวาในอดีต เปนการเตรียมตัวเพื่อที่จะมีอิสระในการที่จะเลือกทาํพฤติกรรมเพื่อส่ิงที่ดีที่สุดของ
ตน  ( http://www.qad.ubru.ac.thสืบคนเมื่อวันที่ 12 สิงหาคม 2552 )   
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   จากแนวคิดของนักการศึกษา นักวิชาการ และแหลงขอมูลที่สืบคน สรุปไดวาการพัฒนา
ตนเองหมายถึง การเสริมสรางความรูและการปรับปรุงตนเองใหมีความรู ความเขาใจทักษะความ
ชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพท้ังการพัฒนาดาน
รางกาย จิตใจ การสงเสริมและสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพฒันาตนเอง  เพื่อใหความรู
ความสามารถดีข้ึนซ่ึงการพฒันาตนเองนี้เปนเร่ืองที่บุคคลแตละคนจะตองกระทาํดวยตัวของเขาเอง  
โดยบุคคลอ่ืนมีสวนใหการชวยเหลือสนับสนุนเพียงบางสวนเทานัน้ 
ความสาํคัญของการพัฒนาตนเอง 

  บุคคลลวนตองการเปนมนษุยที่สมบูรณ หรืออยางนอยก็ตองการมชีีวติที่เปนสุขในสังคม 
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายและความตองการของตนเอง พัฒนาตนเองไดทันตอการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในสังคมโลก การพฒันาตนจึงมีความสําคัญดังนี ้

  ความสําคัญตอตนเอง จาํแนกไดดังนี ้
1. เปนการเตรียมตนใหพรอมในดานตางๆ เพื่อรับกับสถานการณทัง้หลายไดดวย 

ความรูสึกที่ดีตอตนเอง 
             2. เปนการปรับปรุงส่ิงที่บกพรอง และพัฒนาพฤติกรรมใหเหมาะสม ขจัดคุณลักษณะที่ไม
ตองการออกจากตัวเอง และเสริมสรางคุณลักษณะที่สังคมตองการ 
             3. เปนการวางแนวทางใหตนเองสามารถพัฒนาไปสูเปาหมายในชีวิตไดอยางมัน่ใจ 
             4. สงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตนสูงใหข้ึน มีความเขาใจตนเอง สามารถทําหนาที่ตาม 

บทบาทของตนไดเต็มศักยภาพ 

   ความสําคัญตอบุคคลอ่ืน เนื่องจากบุคคลยอมตองเกี่ยวของสัมพันธกัน การพัฒนาใน
บุคคลหนึ่งยอมสงผลตอบุคคลอ่ืนดวย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเปนการเตรียมตนใหเปน
ส่ิงแวดลอมที่ดีของผูอ่ืน ทั้งบุคคลในครอบครัวและเพื่อนในที่ทํางาน สามารถเปนตัวอยางหรือเปน
ที่อางอิงใหเกิดการพัฒนาในคนอ่ืนๆ ตอไป เปนประโยชนรวมกันทั้งชีวิตสวนตัวและการทํางานและ
การอยูรวมกันอยางเปนสุขในชุมชน ที่จะสงผลใหชุมชนมีความเขมแข็งและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
ความสําคัญตอสังคมโดยรวม ภารกิจที่แตละหนวยงานในสังคมตองรับผิดชอบ ลวนตองอาศัย
ทรัพยากรบุคคลเปนผูปฏิบัติงาน การที่ผูปฏิบัติงานแตละคนไดพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหทนัตอ
พัฒนาการของรูปแบบการทาํงานหรือเทคโนโลยี การพฒันาเทคนิควธิี หรือวธิีคิดและทักษะใหมๆ  
ที่จําเปนตอการเพิ่มประสิทธภิาพการทํางานและคุณภาพของผลผลิต ทําใหหนวยงานน้ันสามารถ
แขงขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอ่ืนไดสูงข้ึน สงผลใหเกิดความมัน่คงทางเศรษฐกิจ
ของประเทศโดยรวมได (www.novabizz.comสืบคนเมื่อวันที่ 12 สิงหาคม 2552 ) 
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 การที่บุคคลไดรับการบรรจุแตงต้ังเขารับตําแหนงแลวนั้น แมวาจะไดมีการกําหนด
คุณสมบัติและหลักเกณฑในการคัดเลือกไวแลว แตในทางปฏิบัติมักจะพบวา การปฏิบัติงานยังมิได
เปนไปตามเปาหมาย ทัง้นีเ้นื่องจากมีปจจัยอ่ืนหลายประการประกอบอยู ประการสําคัญอยางหนึ่ง
เกิดจากการทีบุ่คคลไมพยายามที่จะพัฒนาตนเองใหทนักับความเจริญกาวหนาทางวทิยาการและ
สังคม การพฒันาตนเองจะทําใหเกิดผลในการสรางสรรค กลาวคือ เมื่อพัฒนาตนเองแลวจะเกิด
การพัฒนางานตามมา ความสําคัญของการพัฒนาตนเพื่อที่จะไดรูจักตนเองตรงตามความเปนจริง 
ทั้งสวนที่เปนจุดออนและจุดแข็งอันจะนําไปสูการขจัด ความรูสึกที่ขัดแยงภายในตัวบุคคลออกไป 
กาวมาสูการยอมรับตนตามสภาพความเปนจริงเพื่อเตรียมพรอมทีจ่ะปรับตัวไปในทางที่ดีข้ึน โดย
การสรางคุณลักษณะทีม่ีประโยชน ลดหรือขจัด คุณลักษณะทีเ่ปนปญหาหรืออุปสรรคตอชีวิตและ
สังคม ทั้งนี้เปนการกระทาํดวยความสมัครใจเพื่อวางแนวทางในการทีจ่ะพัฒนาชีวิตไปสูเปาหมาย
ที่ตองการไดอยางเปนระบบและมีคุณภาพ  ( http://www.qad.ubru.ac.th สืบคนเมื่อวันที่ 12 
สิงหาคม 2552 )  

   การที่คนเราไดผานการศึกษาอบรมตามสถาบันการศึกษาตางๆมาก็ดี หรือการที่เราไดไม
มีโอกาสผานสถาบันการศึกษาในช้ันสูงกดี็ หาใชเคร่ืองที่จะชีว้ัดวาชีวติของเราจะตองตกตํ่าหรือ
เจริญกาวหนาไม คนจํานวนมากเม่ือสําเร็จการศึกษาไดปริญญาตรี ปริญญาโท แลวก็ทิง้
ตํารับตําราไมฝกฝน คนควาตอไป ไมนานนัก วิชาที่เรียนมาก็จะคอยๆเลือนหายไปจากความทรงจํา 
โอกาสที่จะกาวหนาเปนไปไดไมงายนัก แตผูที่รักการคนความีพลังมุงมั่นปรับปรุงพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลายอมจะกาวไปไกลกวาประเภทแรก การทีเ่ปนคนรักการอานรักการศึกษาคนควา รักการ
พัฒนาตนเอง เขายอมจะมีความรูมีสมรรถภาพอ่ืนๆที่จะเชิดชูตนเองพาตนเองไปสูความ
เจริญกาวหนา    ( สมิตร  อาชวนิจกุล ,2534 หนา 175 )  โดยเฉพาะผูบริหารจะตองสํานึกอยูเสมอ
วา งานหลักของเขาก็คือ ตองสรางความสําเร็จ และสรางความเจริญกาวหนาใหเกิดข้ึนในทกุแงมมุ 
ผูบริหารยิง่อยูในตําแหนงยิ่งสูงมากเทาใด เขาจะไมสามารถหาคณะบุคคลมานิเทศไดอยางใกลชิด
หรือสอนงานที่ละเอียดปลีกยอยหรืองานใหมๆไดทุกอยาง แตอาจจะขอความรวมมอืในบางเร่ืองได 
นักบริหารเหลานี้จงึตองเปนผูนําตนเอง พฒันาตนเองใหมีสมรรถภาพทนัสมัยและมีวิธีการที่จะ
ทํางานใหสําเร็จ และบันดาลความสําเร็จใหเกิดข้ึนในทกุแงมุมได ผูบริหารจะตองใชแรงจูงใจจาก
ความสําเร็จในการทํางานของตนและไมหวังแรงจงูใจจากภายนอก ถาเขาไมสรางความสําเร็จให
เกิดข้ึนได ความมุงมัน่ต้ังใจทํางานจะลดนอยถอยลงตามลําดับ( มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
,2535 หนา 58 )  
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   บุคคลควรมกีารพัฒนาตนเองอยางสม่าํเสมอ เนื่องจากตองทาํงานรวมกนัอยูตลอดเวลา 
ดังนัน้ทกุฝายควรมีคุณสมบัติทางกาย สติปญญา อารมณสังคมอยูในระดับดีเสมอ เพราะในการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ทกุฝายจะประสบกบัสถานการณตางๆ เพื่อความสัมพนัธอันดีทุกฝายจะตอง
มีความเขาใจซึ่งกนัและกนั การพัฒนาตนเองของบุคลากรทุกคนจึงเปนส่ิงจาํเปน และจะตองทําอยู
อยางสม่ําเสมอ เพื่อที่วาทกุคนจะอยูในสภาพที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ จากแนวคิด
ขางตนพอจะสรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาทัง้ปวง ซึง่จะทํา
ใหบุคคลประสบผลสําเร็จในทกุๆดาน ดังนั้นขาราชการครูและบุคลากรทางพลศึกษาและกฬีา จงึ
ควรพัฒนาตนเองอยูเสมอ เพื่อจะไดเพิ่มพนูความรู  ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานให
ดีข้ึน แลวจะสงผลสําเร็จตอชีวิตและการงาน   
ความมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 
 การพัฒนาตนเองมีเปาหมายสูงสุดที่จะเพิม่พูนความรูความชํานาญและทัศนคติ ให
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาของตนเองและหนวยงาน ผูศึกษาคนควาได
ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกบัจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง ดังนี ้
เพื่อการเพิ่มพนูตนเองใหมีความรู ความสามารถและมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึน ตลอดจนมีความสามารถในการนาํเอาวิทยาการใหมๆ และเทคโนโลยีมาใชในการ
ปฏิบัติงานไดเปนอยางดี ใหประสบผลสําเร็จในงานที่รับผิดชอบโดยสามารถปฏิบัติงานในหนาที่
ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพและเพื่อชวยเหลือบุคคลอ่ืนและสังคมใหเจริญกาวหนา ( อัมพิกา 
ไกรฤทธ , อางใน นารถ  โหมเพ็ง, ลดาวัลย  เถาวัลย, และสมศรี  โหมเพ็ง 2551, หนา 10 )  
ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 
 ในการดําเนนิการพัฒนาตนเองนัน้ มีข้ันตอนอยางเปนระบบและตอเนือ่ง ซึง่นกัวิชาการ
ไดเสนอแนวคิดในการพฒันาตนเองไวดังนี้ การพัฒนาความกาวหนาของแตละคนประกอบดวย
ข้ันตอนของกิจกรรมดานตางๆ สรุปไดดังนี ้

1. การประเมินตนเอง ( Self appraisal ) กอนอ่ืนทุกคนควรจะไดมีโอกาสรูจัก 
ตนเองใหดีเสียกอน อาจทําไดโดยการขอคําปรึกษาแนะนําและการแนะแนว หรืออาจจะกระทําดวย
การทดสอบเพื่อที่แตละคนไดรูจักและประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดออนจุดแข็งของตนเอง 
ซึ่งจะชวยใหบุคคลนั้นไดมีการตระหนักถึงตนเองในแงที่เปนจริงมากข้ึน กอนที่จะกําหนดแผนงาน
พัฒนาความกาวหนาอาชีพของตนตอไป 

2. การเสาะแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวกับอาชีพ ( Information gathering ) ในข้ันนี้ 
คือ การตองรูจักคนควาและเสาะหาขอมูลตางๆ ที่มีอยูและเปนโอกาสในปจจุบัน ซึ่งสามารถชวยให
เรามองเห็นจากจุดของตนจะมีทิศทางไปในทิศทางใดบาง 
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3. การกําหนดเปาหมาย ( Goal selection ) ภายหลังจากที่ไดเก็บขอมูลและได 
ประเมินถงึโอกาสตางๆในความกาวหนาแลว ก็ควรไดมีการกําหนดเปาหมายที่พงึประสงคในอาชีพ
ของตนเองเอาไว 

4. การวางแผนความกาวหนาของอาชพี และการดําเนินการตามแผนหลังจากที ่
ไดมีการกําหนดเปาหมายแลว ข้ันตอไปก็คือ การวางแผนท่ีจะใหมทีางสําเร็จตามเปาหมาย โดยมี
การดําเนินการตามแผน และมีการตรวจสอบความสําเร็จตามลําดับข้ัน จนถงึเปาหมายที่ตองการ   
( ธงชัย  สันติวงษ , อางในนารถ  โหมเพง็, ลดาวัลย  เถาวัลย, และสมศรี  โหมเพง็ 2551, หนา 11 )  
 กระบวนการพฒันาตนเอง ประกอบดวย 7 ข้ันตอน ดังนี ้

1. สํารวจตนเอง 
2. วิเคราะหสาเหตุความสําเร็จ ความลมเหลวที่ประสบมา 
3. วิเคราะหความเช่ือ เจตคติ คานิยมในการทํางาน 
4. วางแผนฝกฝนตนเองโดยการกําหนดเปาหมาย และ กาํหนดวิธกีาร 
5. ฝกฝนตนเองอยางสม่ําเสมอตอเนื่อง 
6. สรุปประเมิน 
7. ปรับปรุงแกไข 
   ( สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, อางใน นารถ  โหมเพง็และคณะ, 

2551 หนา 11 )  
   จากแนวคิดขางตนสรุปไดวา ในการพัฒนาตนเองควรจะเริ่มตนจากการสํารวจและ

ประเมินตนเองเพื่อจะไดทราบถึงจุดออนจุดแข็ง ความรูความสามารถเสาะหาขอมลูเพื่อกาํหนด
ทิศทางและเปาหมายเพื่อการวางแผนพัฒนาตนเองใหสําเร็จตามเปาหมายทีว่างไว 
วิธีการพัฒนาตนเอง 

   ในการพัฒนาตนเองมีวธีิการหลายอยางโดยมีนกัการศกึษาและหนวยงานทางการศึกษา
ไดเสนอแนวคิดในการพฒันาตนเองของผูบริหารโรงเรียนหรือผูบังคับบัญชาไว ดังนี ้

   หลวงวิจิตรวาทการ (อางในชัยอนันต  สมุทรวาณิช, 2534 หนา 142)  กลาววาพลังสมอง
กับการทํางานอยางเต็มที่และดวยความทนทานนั้น  นําไปสูความยิ่งใหญและความสําเร็จของ
บุคคล  และทานยังเขียนถึงปจจัยสําคัญที่ตองฝกใหเกิดข้ันในตนเองไวในหนังสือมหาบุรุษ  ซึ่งมีถึง 
40 ขอ ขอยกตัวอยางดังตอไปนี้ 

1. อนามัยดี  (Good  health)     
2. ความเปนผูมีใจสงบ (Calmness)     
3. ความมุงหมาย (Aim) 
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4. ความเปนผูไมรูจักหมดหวัง  (Hopefulness)     
5. ความไมหวาดหวั่น  ตอความยากลําบาก (Energy) 

  6. ความเปนผูมีหัวใจเขมแข็ง  (Strongmindedness)     
7. ความเปนผูตรงตอเวลา  (Exactude) 
8. สมาธิ  (Concentration)    
9. วิธกีาร  (Method)    
10. ความฝกฝนตนเอง  (Self – Culture)    

การจะพัฒนาตนเองไดนัน้  จะตองมีปจจัยดังนี ้คือ (จิตแพทยวิทยา  นาควชัระ , 2536 
หนา 42) 

  1. ฝน  เชน  ฝนทาํในส่ิงทีดี่  และฝนไมทําในส่ิงที่ไมดี  เปนการฝกวนิัย แกตนเอง 
ไปดวย 

  2. ฝก  คือ ฝกทําบอย ๆ  จนกลายเปนนสัิยที่ดีตอไป 
  3. ขมใจ  อยาเพิง่เลิก  จงทาํดีตอไป 

              4. ลดตัว  ถอมตัว จะทําใหยอมทําตามคําสอนหรือส่ิงดี ๆ ในชีวิตได  ไมมีอัตตาสูง   
อหังการไมเกินและจะ เปนคนนารัก สามารถช่ืนชมยกยองคนอ่ืนได  ทําใหมีมิตรมากข้ึน 

   ( สํานักงานการประถมศึกษาแหงชาติ 2536 หนา 2 ) ไดกําหนดแนวทางใหผูบริหารได
พัฒนาตนเองดวยวิธกีารตางๆเชน การศึกษาคูมือการปฏิบัติงาน การศึกษาดูงาน การลาศึกษาตอ 
การเขาหลักสูตรฝกอบรม การศึกษาคนควาเปนตน ในการฝกฝนตนเองของผูบริหารโรงเรียนนั้น     
( สํานกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 2543 หนา 13 ) ไดใหแนวคิดวา  ทกุคนอาจ
เปนผูบริหารได แตผูบริหารไมสามารถจะเปนผูบริหารทีดี่ไดทุกคนเพราะคนเรามีนิสัยบุคลิกภาพ 
ความรู ความสามารถที่แตกตางกัน แตอยางไรก็ตาม ความรูความสามารถ และบุคลิกภาพเปน
เร่ืองที่สามารถปรับปรุง สงเสริมและพัฒนาได ซึ่งการฝกฝนตนเองของผูบริหารนัน้ อาจทาํไดโดย
วิธีการดังตอไปนี้คือ พจิารณาตนเอง สํารวจจุดออนและขอบกพรองตางๆโดยพิจารณาเปรียบเทยีบ
จากลักษณะและคุณสมบัติที่ดีของคนอ่ืน รูจักประเมินตนเองหรือใหผูอ่ืนประเมนิสลับ รับฟงขอติ
ชมและขอเสนอแนะจากผูรวมงาน แลวนาํไปปฏิบัติและแกไขอยางจริงจัง ศึกษาคนควาหาความรู
เพิ่มเติมใหทนัเหตุการณโดยเฉพาะดานการบริหารและจิตวิทยาสังคม เขารับการศึกษาอบรม 
ศึกษาตอโดยเฉพาะ ดานการบริหารโรงเรียน ศึกษาและสังเกตวธิีการปฏิบัติตนแลวนําไปเปน
แบบอยาง ในการปฏิบัติ ปรับปรุงบุคลิกภาพและหมัน่ฝกฝนตนเองทั้งในดานการฟง การพูด การ
อาน การเขียน และการคิดใหมีประสิทธิภาพ ฝกตนเองใหมีเหตุผลในการทํางาน รับฟงความ
คิดเห็น นัน้ๆ หมั่นปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหเปนผูที่ทนัสมัยอยูเสมอ ตามนโยบายการพัฒนา
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ขาราชการครู สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู ( 2537 , หนา 37, อางใน นารถ  โหมเพ็งและ
คณะ, 2551 หนา 13 )  ไดกาํหนดแนวคิดการพัฒนาตนเอง โดยมุงใหขาราชการครูสามารถพัฒนา
ตนเองไดโดยการคิดเอง ลงมือปฏิบัติเอง และแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน ทัง้นี้ขาราชการครูทุกคนควรจะ
ไดรับการฝกอบรมอยางนอย 1 คร้ังในรอบ 2 ป  

   จากแนวคิดวิธีการพัฒนาตนเองของหนวยงานทางการศึกษา และนกัวิชาการที่ได
กําหนดแนวทางไวพอสรุปไดดังนี้คือ ควรพิจารณาสํารวจตนเอง สํารวจจุดออน และขอบกพรอง
ตางๆแลวนาํไปปฏิบัติแกไขอยางจริงจัง ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมจากเอกสารวิชาการตางๆ การเขา
ประชุมหรือการเขารับการฝกอบรม การศึกษาตอในบางวชิาในสถานศึกษา รวมถึงการหาโอกาสไป
ศึกษาดูงานทัง้ภายในและภายนอกประเทศ การเปนสมาชิกองคการทางวิชาการหรือองคการที่
นาสนใจอ่ืนๆ การแลกเปล่ียนความรู ความคิดแบบเปนกันเอง การติดตามความเคลือ่นไหวของ
เหตุการณโดยอาศัยหนังสือพิมพ วทิย ุโทรทัศน และส่ือมวลชนตางๆ รวมถึงการเพิม่พูน
ความสามารถและประสบการณซึ่งอาจทาํไดโดยการหมุนเวียนเปล่ียนงาน การคนควา ขอ
คําปรึกษาจากผูทรงคุณวฒุโิดยการฝก  คือฝกทําบอย ๆ  จนกลายเปนนิสัยที่ดีตอไป 
ความสาํคัญและความจําเปนในการพฒันาบุคลากรทางพลศกึษาและกีฬา 

     สถาบันการพลศึกษาเปนสถาบันอุดมศึกษา ที่จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติสถาบันการ
พลศึกษา พ.ศ.2548 สังกัดกระทรวงการทองเทีย่วและกฬีา ต้ังแตวันที ่5 ก.พ. 2548 ทําหนาที่ใน
การจัดต้ังการศึกษาทั้งในระดับการศึกษาขั้นพืน้ฐานและระดับอุดมศึกษา มีวัตถุประสงคในการ
ผลิตและพัฒนาบุคลากรทางพลศึกษา การกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพ นันทนาการ และบุคลากรใน
ดานที่เกี่ยวของ มีภารกจิทาํการสอน ทาํการวิจัย ใหบริการทางวิชาการ การใหบริการชุมชน การใช
และพัฒนาเทคโนโลย ีเสริมสรางความรูแกทองถิ่น สงเสริมสนับสนนุ การจัดการศึกษาสําหรับ
บุคลากรที่มีความสามารถพเิศษทางกฬีา นันทนาการและบุคคลที่มีความบกพรองทางรางกาย 
รวมถึงทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลนพืน้บานและกีฬาไทย       ซึ่งพนัธกิจสําคัญของสถาบัน
การพลศึกษา 1 ใน 5      พนัธกิจหลัก คือ ผลิตและพัฒนาบุคลากรทางพลศึกษา การกีฬา 
วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพ นันทนาการและสาขาวิชาอ่ืนที่เกี่ยวของ ( พรบ.สถาบัน
การพลศึกษา 2548 )     

     ธเนศ ขําเกดิ ( 2541 , หนา 28-31 ) แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองภายใต
การเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวัติ วา อํานาจมาจากความรู แตละคนจึงจําเปนตองพฒันาตนเองให
เปนบุคคลแหงการเรียนรู เพราะความรูทีแ่ตละคนรํ่าเรียนมาในอดีตที่เคยคิดวาเปนความรูสําเร็จรูป 
และคิดวาตนเปนคนเกงในยคุนั้น หากไมใฝรูใฝเรียนเพิ่มเติมตลอดเวลาก็จะกลายเปนคนตกรุนใน
ยุคนี้ การเรียนรูจึงตองกระทาํทุกสถานการณไมวาจะเปนชวงของวัยเรียนหรือในชวงของการ
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ปฏิบัติงาน  เปนการเรียนรูตลอดชีวิต ( Life Long Learning ) นอกจากจะรูลึกในสาขาวิชาเฉพาะ
ของตน ( Specialist ) แลวยงัตองรูกวางในเร่ืองอ่ืนๆ ( Generalist) ดวย 

     อรนชุ โพชนุกูล ( 2545, หนา 43 ) กลาวถงึคุณสมบัติของครูยุคใหมวาจะตองพฒันา
ตนเองใหมีความรูความสามารถทีห่ลากหลาย มีคุณสมบัติใหเหมาะสมกับภาระหนาที่ใหม รู
เปาหมายของหลักสูตรและเปาหมายของการศึกษาใหสมารถตอบสนองความตองการของบุคคล
และสังคมไทย เพื่อใหผูเรียนมศัีกยภาพในการแขงขันและรวมมืออยางสรางสรรคในสังคมโลก ซึ่ง
เปนการปฏิบัติตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พทุธศักราช 2540 และ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
แนวคิดเกี่ยวกับการศกึษาตอ 
 ความหมายของการศึกษาตอ 
 การศึกษาตอ หมายถงึ การที่บุคลากรไดเพิ่มพนูความรู ความสามารถในทุกๆดาน อาจ
เกี่ยวของโดยตรงหรือไมเกีย่วของกับงานประจําทีท่ําอยูก็ได โดยทีก่ารอบรมในทกุๆรูปแบบเกิดข้ึน
ไดทั้งการประชุมวิชาการ เพือ่อบรมระยะส้ันหรือการศึกษาเพื่อปริญญาช้ันสูง  สารานุกรมไทย
สําหรับเยาวชนฯ เลมที ่12 กลาวถึงการศึกษาตอเนื่อง โดย นายโกวิท วรพิพฒัน วาความหมายของ
การศึกษาตอเนื่องการศึกษาตอเนื่องมีความหมายไดหลายประการ 
               ประการแรก คือ การใหความรูเพิ่มเติมในเร่ืองที่ไดศึกษามาแลวในโรงเรียนหรือ
มหาวิทยาลัย  เมื่อบุคคลจบจากการศึกษาไปประกอบอาชีพแลวระยะหนึ่ง  มีความจําเปนตองหา
ความรูเฉพาะ  หรือที่เกี่ยวของกับเร่ืองนั้นเพิ่มเติม  เพื่อปฏิบัติงานใหมปีระสิทธิภาพยิ่งข้ึน  ถา
ปรากฏวาในวชิานัน้มีผูคนหาไดความรูใหม  ก็ไปสมัครเรียนการเรียนแบบนี้เปนลักษณะตอเนื่อง
จากที่เรียนแลวในเบ้ืองตนไมมีที่ส้ินสุด   เพราะวิชาการจะเกิดข้ึนใหมเร่ือยๆ ตองหาความรูเพิม่เติม
ใหทนัโลก สถานศึกษาในระดับอุดมศึกษา และอาชีวศึกษา จะจัดหลักสูตรเฉพาะในระยะส้ันบาง
ยาวบางสําหรับผูตองการศกึษาตอ  โดยไมใหปริญญาบัตร  หรือประกาศนยีบัตร แตอาจให
ใบรับรองซึ่งเปนคนละแบบกบัการเขาศึกษาตอเพื่อใหไดประกาศนยีบัตรหรือปริญญาบัตร 
               ประการที่สอง คือ  การศึกษาในรูปแบบที่เคยเรียกวา การศึกษาผูใหญ ทีรั่ฐหรือองคกร
เอกชนจัดใหแก "ผูใหญ" คือ ผูมีอายเุกนิวยัเรียนตามกฎหมาย แตไมมีโอกาสไดเลาเรียนดวยเหตุที่
ยากจน  ตองใชเวลาประกอบอาชีพ  หรือตองเรรอนตามผูปกครองซึ่งอพยพยายถิน่บอยๆ หรืออยู
ในทองทีห่างไกล ไมมีโรงเรียน    วิชาที่สอนมีต้ังแตวิชาหลักที่เปนทกัษะพื้นฐานของการเรียนรู คือ 
ทักษะในการอานเขียน ทักษะในการคํานวณนอกจากนีก้ม็ีวิชาความรูทางอาชีพ ความรูทาง
จริยธรรมและหนาที่ของพลเมือง สุขวทิยาอนามยัและอ่ืนๆ  แลวแตความตองการของแตละทองถิน่
แตละสังคม กลุมเปาหมายแตเดิม  คือ  ผูมีอายุเกินวัยเรียน แตตอมาไดรวมกลุมเด็กที่อยูในวยั
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เรียน   แตไมอาจเขาเรียนในโรงเรียนที่จัดข้ึนสําหรับเด็กโดยทั่วไปเพราะอยูหางไกล    หรือตองชวย
พอแมทาํงานบาน 
               ประการที่สาม คือ กระบวนการศกึษาตลอดชีวติ ซึ่งเกิดข้ึนหรือควรจะเกิดข้ึนตาม
ธรรมชาติของคนเราทีพ่ยายามเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ เปนการเรียนรูเพื่อพัฒนา ซึ่งตอง
เรียนรูดวยตนเองไมวาจะเปนการเรียนในระบบโรงเรียน  หรือนอกระบบโรงเรียน มีผูส่ังสอนตาม
แบบแผน หรือเรียนเองโดยการดู ฟง สังเกต อาน จดจํา ลองทาํหาประสบการณไดมากหรือนอย ชา
หรือเร็ว แลวแตสติปญญาและโอกาส การจัดระบบการศึกษาอยางมีแบบแผน คือ  มีโรงเรียนมี
หลักสูตร  มีกระบวนการสอน  มีการจัดการใหเด็กหรือประชาชนทั่วไปไดรับการศึกษานัน้เปน
กระบวนการซึง่เกิดข้ึนหลังจากที่คนเราไดพยายามศึกษาพัฒนาตนเองมาแลวเปนเวลาหลายพนัป
เมื่อคนกลุมหนึ่งมีความรูเร่ืองราวตางๆ  มากข้ึนพัฒนาความรูใหเปนกระบวนวิชาที่มีทฤษฎี 
กฎเกณฑ  แบบแผน  จึงคอยๆ สรางระบบการศึกษาข้ึน จากความเปนจริงโดยธรรมชาติที่วาคนเรา
ยอมเรียนรูเพือ่พัฒนาตนเอง กลายเปนความคิดทีว่าตองจัดระบบใหคนเรียนรู   ในบางประเทศ
นอกจากจะจัดระบบการศึกษาทีม่ีกฎหมายบังคับใหผูปกครองสงเด็กในวัยเรียนเขาศึกษาเลาเรียน
ในโรงเรียนตามแบบแผนแลว ยังจัดใหมโีอกาสในการศึกษาเลาเรียนนอกระบบโรงเรียนดวย เปน
การชวยเหลือใหทุกคนมีโอกาสศึกษาไดตลอดชีวิตตามความสามารถและความตองการของตน 
 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา การศึกษาตอคือการที่บุคคลไดมีการเพิม่พนูความรู
ความสามารถในทุกๆดาน อาจเกี่ยวของโดยตรงหรือไมเกี่ยวของกับงานประจําทีท่ําอยูก็ไดเพื่อให
เกิดการพฒันาตนเองตอไป 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 

  ความหมายของแรงจูงใจ 
   แรงจงูใจเปนคําที่ใชกันมาก  คําวา “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา 

“Movere”(Kidd, 1973:101) ซึ่งมีความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “to move” อันมี
ความหมายวา “เปนส่ิงที่โนมนาวหรือมกัชักนาํบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ (To move a 
person to a course of action) ดังนัน้แรงจูงใจจงึไดรับความสนใจมากในทุกๆวงการ 

   สําหรับโลเวลล(Lovell, 1980:109) ใหความหมายของแรงจูงใจวา”เปนกระบวนการที่ชัก
นําโนมนาวใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพ่ือที่จะสนองตอบความตองการบางประการให
บรรลุผลสําเร็จ” 

   ไมเคิล คอมแจน (Domjan 1996:199) อธิบายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพ่ิม
พฤติกรรมการกระทาํกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ที่ตองการ 
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  สรุปไดวาการจูงใจเปนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากส่ิงเราโดยจงใจใหกระทาํหรือ
ด้ินรนเพื่อใหบรรลุจุดประสงคบางอยางซ่ึงจะเหน็ไดพฤติกรรมที่เกิดจากการจงูใจเปนพฤติกรรมที่
มิใชเปนเพียงการตอบสนองส่ิงเราปกติธรรมดา ยกตัวอยางลักษณะของการตอบสนองส่ิงเราปกติ
คือ การขานรับเมื่อไดยินเสียงเรียก แตการตอบสนองส่ิงเราจัดวาเปนพฤติกรรมทีเ่กดิจากการจูงใจ
เชน พนักงานต้ังใจทํางานเพื่อหวังความดีความชอบเปนกรณีพิเศษ   แรงจูงใจจะทาํใหแตละบุคคล
เลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอส่ิงเราที่เหมาะสมที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตางกนัออกไป 
พฤติกรรมทีเ่ลือกแสดงนี้ เปนผลจากลักษณะในตัวบุคคลสภาพแวดลอมดังนี ้

1. ถาบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะทาํ 
กิจกรรมนัน้ๆ รวมทัง้พยายามทําใหเกิดผลเร็วที่สุด 

2. ความตองการจะเปนแรงกระตุนทีท่ําใหทาํกิจกรรมตางๆเพื่อตอบสนองความตองการ 
นั้น 

3. คานิยมที่เปนคุณคาของส่ิงตางๆ เชนคานิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม  
จริยธรรม วิชาการ เหลานี้จะเปนแรงกระตุนใหเกิดแรงขับของพฤติกรรมตามคานิยมนั้น 

4. ทัศนคติทีม่ีตอส่ิงใดสิ่งหนึง่กม็ีผลตอพฤติกรรมนั้น เชน ถามีทัศนคติที่ดีตอ 
การทาํงาน กจ็ะทาํงานดวยความทุมเท 

5. ความมุงหวังทีต่างระดับกนั ก็เกิดแรงกระตุนที่ตางระดับกันดวย คนที่ต้ัง 
ระดับความมุงหวงัไวสูงจะพยายามมากกวาผูที่ต้ังระดับความมุงหวังไวตํ่า 

6. การแสดงออกของความตองการในแตละสังคมจะแตกตางกนัออกไป ตาม 
ขนบธรรมเนยีมประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิง่ไปกวานัน้คนในสังคมเดียวกนั ยงัมี
พฤติกรรมในการแสดงความตองการที่ตางกันอีกดวยเพราะส่ิงเหลานี้เกดิจากการเรียนรูของตน 

7. ความตองการอยางเดียวกัน ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกตางกนัได 
8. แรงจูงใจที่แตกตางกัน ทาํใหการแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกันได 
9. พฤติกรรมอาจสนองความตองการไดหลายๆทางและมากกวาหนึง่อยางใน 

เวลาเดียวกนั เชนต้ังใจทํางาน เพื่อไวข้ึนเงินเดือนและไดชื่อเสียงเกยีรติยศ ความยกยองและ
ยอมรับจากผูอ่ืน ( http://pirunสืบคนเมื่อวันที่ 12 สิงหาคม 2552 ) 
ประเภทของแรงจูงใจ 

   นักจิตวิทยาไดแบงลักษณะของแรงจูงใจออกเปนประเภทใหญ ๆ ไดดังนี ้
   กลุมที่1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือแรงจูงใจที่กระตุนใหมนษุยแสดง 
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พฤติกรรม ออกมาทันททีันใด แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) คือ
แรงจูงใจที่มีอยูแตไมไดแสดงออกทนัที จะคอย ๆ เก็บสะสมไวรอการแสดงออกในเวลา ใดเวลาหนึง่
ตอ  

   กลุมที่ 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ไดรับอิทธพิลมาจากส่ิงเรา
ภายในตัวของบุคคลผูนั้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ไดรับอิทธิพลมาจาก
ส่ิงเราภายนอก 

   กลุมที่ 3 แรงจูงใจปฐมภูม ิ(Primary Motive) คือแรงจูงใจอันเนื่องมาจากความตองการ
ที่เหน็พื้นฐานทางรางกาย เชน ความหิว, กระหาย แรงจงูใจทุติยภูม ิ(Secondary Motive) คือ
แรงจูงใจที่เปนผลตอเนื่องมาจากแรงจูงใจข้ันปฐมภูมิ แรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic and 
Extrinsic Motivation) นักจิตวิทยาหลายทานไมเหน็ดวยกับทฤษฎีพฤติกรรมนิยมที่อธิบาย
พฤติกรรมดวยแรงจูงใจทางสรีระแลแรงจูงใจ ทางจิตวทิยาโดยใชทฤษฎีการลดแรงขับ เพราะมี
ความเชื่อวา พฤติกรรมบางอยางของมนษุยเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

  แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจงูใจที่มาจากภายในตัวบุคคล และเปนแรงขับทีท่าํให
บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรม โดยไมหวงัรางวัลหรือแรงเสริมภายนอกความมีสมรรถภาพ 
(Competence) ไวท ไดอธบิายวาความมีสมรรถภาพเปนแรงจูงใจภายใน ซึ่งหมายถึงความ
ตองการทีจ่ะมปีฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพ ไวทถือวา มนษุยเราตองการ
ปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมมาต้ังแตวยัทารกและพยายามที่จะปรับปรุงตัวอยูเสมอความตองการ
มีสมรรถภาพจึงเปนแรงจูงใจภายในความอยากรูอยากเห็น (Curiosity) ความอยากรูอยากเหน็เปน
แรงจูงใจภายในทีท่ําใหเกิดพฤติกรรมที่อยากคนควาสํารวจส่ิงแวดลอม ดังจะเห็นไดจากเด็กวัย 2-3 
ขวบจะมีพฤติกรรมที่ตองการจะสํารวจส่ิงแวดลอมรอบ ๆ ตัว โดยไมรูจักเหน็ดเหนื่อย 

  แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากภายนอก เปนตนวาคําชมหรือรางวัล 
มอวและมอว (MAW&MAW,1964) ไดเสนอแนะเคร่ืองชี้ (Indicators) ของความกระตือรือรนของ
เด็กจากพฤติกรรมตอไปนี้เด็กจะมีปฏิกิริยาบวกตอส่ิงแวดลอม โดยเฉพาะส่ิงที่ใหม แปลกและตี
กลับคือมีการเคล่ือนไหว หาส่ิงเหลานัน้ เด็กแสดงความอยากรูเกีย่วกบัตนเองและส่ิงแวดลอม เด็ก
จะเสาะแสวงหาประสบการณใหม ๆ โดยสํารวจส่ิงแวดลอมรอบตัว เด็ก จะแสดงความเพียร
พยายามอยางไมทอถอยในการสํารวจคนพบส่ิงแวดลอม มอวและมอว (Maw and Maw, 1964, 
1965) ไดเนนความสําคัญของความกระตือรือรนวาเปนองคประกอบสําคัญของการเรียนรู 
ความคิดสรางสรรค และสุขภาพจิต ความตองการพฒันาตน (Growth Needs) ก็เปนความ
ตองการทีท่าํใหเกิดแรงจูงใจภายใน ในการเรียนการสอน ครูมีหนาทีท่ี่จะสนับสนุนใหนักเรียนไดมี
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โอกาสคนควาสํารวจและทดลองความสามารถของตน โดยจัดส่ิงแวดลอมของหองเรียนหรือจัด
ประสบการณที่ทาทายความอยากรูอยากเห็นของนกัเรียน 
ทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีความตองการ (Need Theories) 
  1. ทฤษฎลีาํดับความตองการ (Hierachy of Needs Theory) 
เปนทฤษฎีทีพ่ฒันาข้ึนโดย อับราฮัม มาสโลว (Abrahum Maslow) นกัจิตวิทยาแหง

มหาวิทยาลัยแบรนดีส เปนทฤษฎีที่รูจักกนัมากที่สุดทฤษฎีหนึง่ ซึ่งระบุวาบุคคลมีความตองการ
เรียงลําดับจากระดับพื้นฐานที่สุดไปยงัระดับสูงสุด กรอบความคิดที่สําคัญของทฤษฎีนี้มีสาม
ประการ คือ 

  1. บุคคลเปนส่ิงมชีีวิตทีม่คีวามตองการ ความตองการมีอิทธิพลหรือเปนเหตุจูงใจตอ
พฤติกรรม ความตองการทีย่งัไมไดรับการสนองตอบเทานั้นที่เปนเหตุจงูใจ สวนความตองการที่
ไดรับการสนองตอบแลวจะไมเปนเหตุจูงใจอีกตอไป 

   2. ความตองการของบุคคลเปนลําดับชัน้เรียงตามความสําคัญจากความตองการ
พื้นฐาน ไปจนถึงความตองการที่ซับซอน 

   3. เมื่อความตองการลาํดับตํ่าไดรับการสนอบตอบอยางดีแลว บุคคลจะกาวไปสูความ
ตองการลําดับที่สูงข้ึนตอไปมาสโลว เห็นวาความตองการของบุคคลมีหากลุมจัดแบงไดเปนหา
ระดับจากระดับตํ่าไปสูง ดังนี้ ลําดับความตองการของมนุษยตามแนวคิดของมาสโลวความ
ตองการทางรางกาย (Physiological Needs)เปนความตองการลําดับตํ่าสุดและเปนพื้นฐานของ
ชีวิต เปนแรงผลักดันทางชีวภาพ เชน ความตองการอาหาร น้าํ อากาศ ที่อยูอาศัย หากพนักงานมี
รายไดจากการปฏิบัติงานเพยีงพอ ก็จะสามารถดํารงชีวติอยูไดโดยมีอาหารและทีพ่กัอาศัย เขาจะมี
กําลังที่จะทาํงานตอไป และการมีสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม เชน ความสะอาด ความ
สวาง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ เปนการสนองความตองการในลําดับนี้ไดความ
ตองการความปลอดภัย (Safety Needs)เปนความตองการที่จะเกิดข้ึนหลังจากที่ความตองการทาง
รางกายไดรับการตอบสนองอยางไมขาดแคลนแลว หมายถงึความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอด
จากอันตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมั่นคงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ การสนองความตองการ
นี้ตอพนักงานทําไดหลายอยาง เชน การประกันชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบขอบังคับที่ยุติธรรม 
การใหม ี    สหภาพแรงงาน ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนตนความตองการทางสังคม 
(Social Needs)เมื่อมีความปลอดภัยในชีวิตและมั่นคงในการงานแลว คนเราจะตองการความรัก 
มิตรภาพ ความใกลชิดผูกพนั ตองการเพือ่น การมีโอกาสเขาสมาคมสังสรรคกับผูอ่ืน ไดรับการ
ยอมรับเปนสมาชิกในกลุมใดกลุมหนึ่งหรือหลายกลุมความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem 
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Needs)เมื่อความตองการทางสังคมไดรับการตอบสนองแลว คนเราจะตองการสรางสถานภาพของ
ตัวเองใหสูงเดน มีความภูมิใจและสรางการนับถือตนเอง ชื่นชมในความสําเร็จของงานท่ีทํา 
ความรูสึกมัน่ใจในตัวเองแลเกียรติยศ ความตองการเหลานี้ไดแก ยศ ตําแหนง ระดับเงินเดือนที่สูง 
งานทีท่าทาย ไดรับการยกยองจากผูอ่ืน มสีวนรวมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแหงความกาวหนา
ในงานอาชีพ เปนตนความตองการเติมความสมบูรณใหชีวิต (Self-actualization Needs)เปน
ความตองการระดับสูงสุด คือตองการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ตองการความสําเร็จในส่ิงที่
ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง ความเจริญกาวหนา การพฒันาทักษะความสามารถใหถงึขีดสุดยอด มี
ความเปนอิสระในการตัดสินใจและการคิดสรางสรรคส่ิงตางๆ การกาวสูตําแหนงที่สูงข้ึนในอาชีพ
และการงาน เปนตนมาสโลวแบงความตองการเหลานี้ออกเปนสองกลุม คือ ความตองการที่เกิด
จากความขาดแคลน (deficiency needs) เปนความตองการระดับตํ่า ไดแกความตองการทางกาย
และความตองการความปลอดภัย อีกกลุมหนึง่เปนความตองการกาวหนาและพัฒนาตนเอง 
(growth needs) ไดแกความตองการทางสังคม เกียรติยศชื่อเสียง และความตองการเติมความ
สมบูรณใหชีวติ จัดเปนความตองการระดับสูง และอธิบายวา ความตองการระดับตํ่าจะไดรับการ
สนองตอบจากปจจัยภายนอกตัวบุคคล สวนความตองการระดับสูงจะไดรับการสนองตอบจาก
ปจจัยภายในตัวบุคคลเองตามทฤษฎีของมาสโลว ความตองการที่รับการตอบสนองอยางดีแลวจะ
ไมสามารถเปนเงื่อนไขจูงใจบุคคลไดอีกตอไป แมผลวิจยัในเวลาตอมาไมสนับสนุนแนวคิดทัง้หมด
ของมาสโลว แตทฤษฎีลําดับความตองการของเขา ก็เปนทฤษฎีที่เปนพืน้ฐานในการอธิบาย
องคประกอบของแรงจูงใจ ซึ่งมีการพัฒนาในระยะหลังๆ 

  2. ทฤษฎ ีERG ของแอลเดอรเฟอร (ERG Theory)เคลยตัน แอลเดอรเฟอร 
(Claton Elderfer) แหงมหาวิทยาลัยเยล ไดรับปรับปรุงลําดับความตองการตามแนวคิดของมาส
โลวเสียใหม เหลือความตองการเพียงสามระดับ คือ 

  1. ความตองการดํารงชีวิตอยู (Existence Needs) คือความตองการทางรางกายและ
ความปลอดภัยในชีวิต เปรียบไดกับความตองการระดับตอของมาสโลว 

  2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) คือความตองการตางๆ ที่
เกี่ยวเนื่องกับความสัมพันธระหวางบุคคล ทัง้ในที่ทาํงานและสภาพแวดลอมอ่ืนๆ ตรงกับความ
ตองการทางสังคมตามแนวคิดของมาสโลว  

   3. ความตองการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความตองการภายใน เพื่อการพัฒนา
ตัวเอง เพื่อความเจริญเติบโต พัฒนาและใชความสามารถของตัวเองไดเต็มที่ แสวงหาโอกาสใน
การเอาชนะความทาทายใหมๆ เปรียบไดกับความตองการช่ือเสียงและการเติมความสมบูรณให
ชีวิตตามแนวคิดของมาสโลวโดย Gมีความแตกตางสองประการระหวางทฤษฎี ERG และทฤษฎี
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ลําดับความตองการ คือประการแรก มาสโลวยนืยนัวา บุคคลจะหยุดอยูที่ความตองการระดับหนึ่ง
จนกวาจะไดรับการตอบสนองแลว แตทฤษฎี ERG อธิบายวา ถาความตองการระดับนั้นยังคงไมได
รับการตอบสนองตอไป บุคคลจะเกิดความคับของใจ แลวจะถดถอยลงมาใหความสนใจในความ
ความตองการระดับตํ่ากวาอีกคร้ังหนึ่งประการที่สอง ทฤษฎี ERG อธิบายวา ความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับอาจเกิดข้ึนไดในเวลาเดียวกนั หรือบุคคลสามารถถกูจูงใจดวยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับในเวลาเดียวกนั เชน ความตองการเงนิเดือนที่สูง (E) พรอมกับความตองการ
ทางสังคม (R) และความตองการโอกาสและอิสระในการคิดตัดสินใจ (G) 

   3. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Two-Factor Theory) เฟรดเดอริค  
เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg) ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจซึ่งเปนที่นยิมแพรหลาย คือ ทฤษฎี
สองปจจัย โดยแบงเปนปจจยัอนามัย และปจจัยจูงใจปจจัยอนามัย (hygiene factors) ไดแก
สภาพแวดลอมของการทํางาน และวิธีการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ถาหากไมเหมาะสมหรือ
บกพรองไป จะทําใหบุคคลรูสึกไมพอใจในงาน ซึ่งถามีพรอมสมบูรณก็ไมสามารถสรางความพอใจ
ในงานได แตยังคงปฏิบัติงานอยู เพราะเปนปจจัยที่ปองกนัความไมพอใจในงานเทานั้น ไมใชปจจัย
ที่จะสงเสริมใหคนทํางานโดยมีประสิทธิภาพหรือผลผลิตมากข้ึนได ตัวอยางปจจัยเหลานี้ ไดแก 
นโยบายของหนวยงาน สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพนัธระหวางเพื่อนรวมงาน แบบการ
บริหารงาน เงนิเดือน สวัสดิการตางๆ ความมั่นคง ความปลอดภัย เปนตนปจจัยจงูใจ (motivating 
factors) ไดแกปจจัยที่เกีย่วเนื่องกับเนื้อหาของงาน และทําใหผูปฏิบัติมีความพอใจในงาน ใชความ
พยายามและความสามารถทุมเทในการทาํงานมากข้ึน เชน ความสําเร็จ การไดรับการยกยอง ได
รับผิดชอบในงาน ลักษณะงานที่ทาทาย เหมาะกบัระดับความสามารถ มีโอกาสกาวหนาและ
พัฒนาตนเองใหสูงข้ึน เปน ตัวการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงานจึงมสีองข้ันตอน คือ ตอนแรก
หัวหนางานหรือผูบริหารตองตรวจสอบใหมัน่ใจวาปจจัยอนามยัไมขาดแคลนหรือบกพรอง เชน 
ระดับเงินเดือนคาจางเหมาะสม งานมีความมัน่คง สภาพแวดลอมปลอดภัย และอ่ืนๆ จนแนใจวา
ความรูสึกไมพอใจจะไมเกิดข้ึนในหมูผูปฏิบัติงาน ในตอนท่ีสองคือการใหโอกาสที่จะไดรับปจจัยจูง
ใจ เชน การไดรับการยกยองในความสําเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผิดชอบตาม
สัดสวน ใหโอกาสใชความสามารถในงานสําคัญ ซึ่งอาจตองมีการออกแบบการทาํงานใหเหมาะสม
ดวย การตอบสนองดวยปจจัยอนามัยกอน จะทาํใหเกดิความรูสึกเปนกลาง ไมมีความไมพอใจ 
แลวจึงใชปจจยัจูงใจเพื่อสรางความพอใจ ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงานทุมเทในการทาํงานอยางมี
ประสิทธผิลมากข้ึนเฮิรซเบิรกไดลดความตองการหาข้ันของมาสโลวเหลือเพยีงสองระดับ คือ ปจจัย
อนามัยเทยีบไดกับการสนองตอบตอความตองการระดับตํ่า (ความตองการทางกาย ความตองการ
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ความปลอดภัย และความตองการทางสังคม) สวนปจจยัจูงใจเทียบไดกับการสนองตอบตอความ
ตองการระดับสูง (เกยีรติยศชื่อเสียง และความสมบูรณในชีวิต) 

  4. ทฤษฎีความตองการจากการเรียนรู (Learned Needs Theory) เดวิด ซ ีแมคเคิล
แลนด เปนผูเสนอทฤษฎีความตองการจากการเรียนรูข้ึน โดยสรุปวาเคนเราเรียนรูความตองการ
จากสังคมที่เกีย่วของ ความตองการจงึถูกกอตัวและพัฒนามาตลอดชวงวีวิตของแตละคน และ
เรียนรูวาในทางสังคมแลว เรามีความตองการที่สําคัญสามประการ คือความตองการความสําเร็จ 
(need for achievement) เปนความตองการที่จะทาํงานไดดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน มี
มาตรฐานสูงข้ึนในชีวิต มีผูความตองการความสาํเร็จสูงจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี ้มีเปาหมายใน
การทาํงานสูง ชัดเจนและทาทายความสามารถมุงที่ความสําเร็จของงานมากกวารางวัล หรือ
ผลตอบแทนเปนเงนิทองตองการขอมูลยอนกลับในความกาวหนาสูความสําเร็จทกุระดับ 
รับผิดชอบงานสวนตัวมากกวาการมีสวนรวมกับผูอ่ืน ความตองการอํานาจ (need for power) เปน
ความตองการที่จะมีสวนควบคุม สรางอิทธิพล หรือรับผิดชอบในกิจกรรของผูอ่ืน ผูมีความตองการ
อํานาจจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี*้ แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน
ชอบการแขงขันในสถานการณที่มีโอกาสใหตนเองครอบงําคนอ่ืนไดสนุกสนานในการเชิญหนาหรือ
โตแยง ตอสูกบัผูอ่ืน ความตองการอํานาจมสีองลักษณะ คือ อํานาจบุคคล และอํานาจสถาบัน 
อํานาจบุคคลมุงเพื่อประโยชนสวนตัวมากกวาองคกร แตอํานาจสถาบันมุงเพื่อประโยชนสวนรวม
โดยทาํงานรวมกับคนอ่ืนความตองการความผูกพัน (need for affiliation) เปนความตองการทีจ่ะ
รักษามิตรภาพและความสัมพันธระหวางบุคคลไวอยางใกลชิด ผูมีความตองการความผูกพันมี
ลักษณะ ดังนี*้ พยายามสรางและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพใหยั่งยนื อยากใหบุคคลอ่ืนช่ืน
ชอบตัวเองสนกุสนานกับงานเล้ียง กจิกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค แสวงหาการมีสวน
รวม ดวยการรวมกิจกรรมกบักลุม หรือองคกรตางๆ สัดสวนของความตองการทัง้สามนี้ ในแตละคน
มีไมเหมือนกนั บางคนอาจมีความตองการอํานาจสูงกวาความตองการดานอ่ืน ในขณะที่อีกคน
หนึง่อาจมีความตองการความสําเร็จสูง เปนตน ซึ่งจะเปนสวนที่แสดงอุปนิสัยของคนคนนัน้ได 

  ทฤษฎีแรงจูงใจ Motivation Theory แนวความคิดของการจงูใจมีไดหลายแงหลายมุม 
ดังนัน้จึงมทีฤษฎีตางๆ ที่พยายามอธิบายสภาวะ ของอินทรียเชนนี้และ พอจะแบงออกไดเปน 

   1. ทฤษฎีเกีย่วกับสมดุลยภาพและแรงขับ (Homeostasis and drive theory) 
พื้นฐานเก่ียวกบั มโนภาพของแรงขับ คือ หลักการของสมดุลยภาพ (homeostasis) ซึ่งหมายถึง 
ความโนมเอียงของรางกาย ที่จะทําใหส่ิงแวดลอมภายในคงที่อยูเสมอ ตัวอยาง คนที่มีสุขภาพดี
ยอมสามารถ ทําใหอุณหภูมใิน รางกายคงที่อยูไดใน ระดับปรกติไมวาจะอยูในอากาศรอนหรือ
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หนาว ความหวิ และความกระหาย แสดงใหเหน็ถงึกลไกเกี่ยวกับ สมดุลยภาพเชนกนั เพราะวาแรง
ขับดังกลาว จะไปกระตุนพฤติกรรม เพื่อกอใหเกิดความสมดุลยของสวนประกอบหรือสารบางอยาง
ในเลือด ดังนัน้เมื่อเรามองในทัศนะของสมดุลยภาพ ความตองการเปนความไมสมดุลยทาง
สรีรวิทยา อยางหนึง่อยางใดหรือเปน การเบ่ียงเบนจากสภาวะที่เหมาะสม และการเปล่ียนแปลง
ทางสรีรวิทยา  ที่เกิดตามมาก็คือ แรงขับ เมื่อความไมสมดุลทางสรีรวทิยา คืนสูภาวะปกติ แรงขับ
จะลดลงและการกระทาํ ที่ถกูกระตุนดวยแรงจูงใจก็จะหยุดลงดวย นกัจิตวิทยาเช่ือวา หลักการของ
สมดุลยภาพมิไดเปนเร่ืองของสรีรวิทยาเทานั้น แตยังเกี่ยวของกับจิตใจดวย  กลาวคือความไม
สมดุลยทางสรีรวิทยา หรือ ทางจิตใจ (physiological or psychological imbalance) มีสวนจูงใจ
พฤติกรรม เพือ่ทําใหภาวะสมดุลกลับคืนมาเชนเดิม 

   2. ทฤษฎีของความตองการและแรงขับ (Theory of needs and drives) เมื่อทฤษฎีของ
สัญชาตญาณซึ่งจะไดกลาวตอไปนั้นไดรับความนิยมลดลง ไดมีผูเสนอแนวความคิดของแรงขับ
ข้ึนมาแทน แรงขับ (drive) เปนสภาพที่ถกูยั่วยุอันเกิดจากความตองการ (need) ทางรางกายหรือ
เนื้อเยื่อบางอยาง เชน ความตองการอาหาร น้าํ ออกซิเจน หรือการหลีกหนีความเจ็บปวด สภาพที่
ถูกยัว่ยุเชนนีจ้ะจูงใจอินทรียใหเร่ิมตนแสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองความตองการที่เกิดข้ึน เชน 
การขาดอาหารกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางเคมีบางอยางในเลือด แสดงใหเห็นถึงความตองการ
สําหรับอาหาร ซึ่งตอมามีผลทําใหเกิดแรงขับ อันเปนสภาพของความยัว่ยุหรือความตึงเครียด 
อินทรียจะพยายามแสวงหาอาหารเพื่อลดแรงขับนี้ และเปนการตอบสนองความตองการไปในตัว
ดวย บางคร้ังความตองการและแรงขับอาจถูกใชแทนกันได แตความตองการมักจะหมายถึง สภาพ
สรีรวิทยาของการที่เนื้อเยื่อขาดส่ิงที่จาํเปนบางอยาง สวนแรงขับหมายถึงผลที่เกิดตามมาทาง 
สรีรวิทยาของความตองการ ความตองการและแรงขับเคียงคูกัน แตไมเหมือนกนั 

   3. ทฤษฎีเกีย่วกับเหตุกระตุนใจ (Incentive theory)ในระยะตอมาคือ ราว ค.ศ. 1950 
นักจิตวทิยาหลายทานเร่ิมไมพอใจทฤษฎีเกี่ยวกับการลดลงของแรงขับ (drive-reduction theory) 
ในการอธิบายการจูงใจของพฤติกรรมทกุอยาง จะเหน็ไดชัดวาส่ิงเราจากภายนอกเปนตัวกระตุน
ของพฤติกรรมได อินทรียไมเพียงแตถกูผลักดันใหเกิดกิจกรรมตาง ๆ โดยแรงขับภายในเทานัน้ เหตุ
กระตุนใจหรือเคร่ืองชวนใจ (incentives) บางอยางก็ม ีความสําคัญในการยั่วยพุฤติกรรม เราอาจ
มองการจูงใจไดในฐานะเปนการกระทําระหวางกัน (interaction) ของวัตถุที่เปนส่ิงเราใน
ส่ิงแวดลอมกบัสภาพทางสรีรวิทยาของอินทรียอยางหนึ่งโดยเฉพาะ คนที่ไมรูสึกหวิอาจถกูกระตุน 
ใหเกิดความหวิได เมื่อเห็นอาหารที่อรอยในรานอาหาร ในกรณีนี้เคร่ืองชวนใจคือ อาหารที่อรอย
สามารถกระตุนความหวิรวมทั้งทําใหความรูสึกเชนนี้ลดลง สุนัขที่กนิอาหารจนอ่ิม อาจกินอีกเมื่อ
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เห็นสุนัขอีกตัวกําลังกินอยู กิจกรรมที่เกิดข้ึนมิไดเปนเร่ืองของแรงขับภายใน แตเปนเหตุการณ
ภายนอก พนกังาน พอไดยนิเสียงกร่ิงโทรศัพทก็รีบยกหข้ึูนพูด ด้ังนัน้จึงกลาวไดวาพฤติกรรมที่มี
การจูงใจ อาจเกิดข้ึนภายใตการควบคุมของส่ิงเรา หรือเหตุกระตุนใจมากกวาที่จะเกิดจากแรงขับ 

  4. ทฤษฎีเกีย่วกับสัญชาตญาณ (Instinct theory)สัญชาตญาณคือแรงทางชีวภาพที่มมีา
แตกําเนิด และเปนตัวผลักดันใหอินทรียแสดงพฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดออกมา พฤติกรรม ของ
สัตว สวนใหญเชื่อวาเปนเร่ืองของสัญชาตญาณ เพราะสัตวไมมีวิญญาณ สติปญญาหรือเหตุผล 
เชน มนษุย William McDougall กลาววาความคิดและพฤติกรรมทัง้หมดของคนเราเปนผลของ
สัญชาตญาณในหนังสือ Social psychology ตีพิมพในป ค.ศ. 1908 ทานไดจําแนกสัญชาตญาณ
ตางๆ ไวดังนี ้

         - การหลีกหนี (flight) 
         - การขับไล (repulsion) 
         - ความอยากรู (curiosity) 
         - ความอยากตอสู (pugnacity) 
         - การตําหนิตนเอง (self-abasement) 
         - การเสนอตนเอง (self-assertion) 
         - การสบืพืชพนัธุ (reproduction) 
         - การรวมกลุม (gregariousness) 
         - การแสวงหา (acquisition) 
         - การกอสราง(construction) 
         - จะเหน็วาทฤษฎีเกีย่วกับสัญชาตญาณ ไมคอยจะสมเหตุผลนักในทัศนะของ
นักจิตวทิยาหลายทาน 

  5. ทฤษฎีเกีย่วกับจิตไรสํานึก (Theory of unconscious motivation)ฟรอยดมีความเชื่อ
วาพฤติกรรมของมนษุยถกูกาํหนดโดยพลังพืน้ฐานสองอยางคือ สัญชาตญาณแหงชีวิต (life 
instincts) ซึ่งแสดงออกมา เปนพฤติกรรมทางเพศ และสัญชาตญาณแหงความตาย (death 
instincts) ซึ่งผลักดันใหเกิดเปนพฤติกรรมกาวราว สัญชาตญาณ ทั้งสองอยางนีเ้ปนแรงจูงใจทีท่รง
พลังอยางยิ่งและอยูภายในจิตไรสํานึก บอยคร้ังคนเรามกัจะไมรูวาอะไรคือ แรงจูงใจ หรือ
เปาประสงค ที่แทจริง เขาอาจใหเหตุผลทีดี่บางอยางสําหรับพฤติกรรมของเขา แตเหตุผลเหลานีม้กั
ไมถูกตอง ตามความเปนจริงอยูเสมอ 
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   6. ทฤษฎีเกีย่วกับการรู (Cognitive theory)การรู (cognition) มาจากภาษาลาติน 
แปลวาการรูจัก (knowing) ทฤษฎีนี้เนนเกีย่วกับความเขาใจหรือการคาดคะเนเหตุการณตางๆ โดย
อาศัยการกําหนดรู (perception) มากอน อาจรวมทั้งการคิดคนและการตัดสินใจ เชน ในกรณีที่
ตองมีการเลือกส่ิงของที่มีคุณคา ใกลเคียงกนั การกระตุนก็ดีหรือพฤติกรรมที่กําลังดําเนนิไปสู
เปาประสงค (goal-seeking behavior) ก็ดีเกิดจากความรู ที่เคยพบมาเปน ตัวกาํหนด นอกจากนัน้
ยังตองอาศัยเหตุการณในอดีต ส่ิงแวดลอมในปจจุบันและความคาดหวงัในอนาคตFestinger 
(1957) ไดอธิบายเกีย่วกับความขัดแยงหรือความไมลงรอยกันของการรู (cognitive dissonance) 
ซึ่งมีผลทําใหเกิด แรงจูงใจ ในการเปลีย่นพฤติกรรม บางอยางได เชน คนที่ติดบุหร่ี สูบบุหร่ีจัดเมือ่
ทราบขาววา การสูบบุหร่ีมสีวนทําใหเกิดเปน มะเร็งของปอด เกิดความขัดแยงระหวางพฤติกรรม
ของการสูบบุหร่ีกับขาวใหม เขาจะตองเลือกเอา อยางใดอยางหนึง่ เพื่อลดความขัดแยง ที่เกิดข้ึน 
ถาเขาตัดสินใจเลิกสูบบุหร่ีความขัดแยงจะลดลงไปโดยการเลิกความเช่ือเดิมที่วาสูบบุหร่ีแลวจะ
ปลอดภัย รวมทั้งความอยากที่จะสูบอีกดวย 

   7. ทฤษฎีเกีย่วกับจิตวิญญาณ (Spiritual theory)เปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับกฎแหงกรรมใน
พุทธศาสนา จาํลอง ดิษยวณิช (2545) ไดอธิบายความหมายของคําวาจิตวิญญาณ ไวดังนี ้"จิต
วิญญาณ หมายถงึ ภวงัคจิต (the life continuum) ในพุทธศาสนา หรือจิตไรสํานึก (the 
unconscious) ในจิตวิเคราะห " จิตวิญญาณ ซึ่งเปนสวนลึกภายในจติใจของมนุษยมีแรงจูงใจที่
ทรงพลังอยางหนึง่คือ"กรรม" กรรมเปนการกระทาํของคนเรา ไมวาจะเปนทางใจ ทางวาจา หรือทาง
กาย ถากระทาํกรรมดีก็จะสงผลไปในทางที่ดี ถากระทํากรรมชั่วก็จะสงผลไปในทางที่ไมดี ทํากรรม
เชนใด ยอมไดผลเชนนั้น สมดังคํากลาววา "ทาํดีไดดี ทาํชั่วไดชั่ว" พลังกรรมและผลของกรรมถือวา 
เปนแรงจูงใจ ที่สําคัญอยางหนึง่ ในชีวิตประจําวนัของคนเรา และถูกเก็บส่ังสมไวในจิตไรสํานึก 
ความสุขจะเกดิข้ึนไดเพราะ เปนผลของการ กระทาํกรรมดี แตในทางตรงกันขามความทุกขจะ
เกิดข้ึน เนื่องจากผลของการกระทาํกรรมทีไ่มดี  
แนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรทีศ่ึกษา  
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัเจตคติ 
ความหมายของเจตคติ 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2539, หนา 217) ใหความหมายวา เปนทาทหีรือความรูสึกของ
บุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ตรงกับคําภาษาอังกฤษ “Attitude” คําที่มีความหมายเดียวกัน ไดแก 
ทัศนคติ นอกจากนั้น บุญเรือง ขจรศิลป (2539, หนา 1) ไดใหความหมายของเจตคติวา หมายถงึ 
ความเชื่อ ความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ เชน บุคคล ส่ิงของ การกระทาํสถานการณและ
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อ่ืนๆ นอกจากน้ีเจตคติยังเปนอํานาจหรือแรงขับที่บงบอกถึงสภาพจิตใจของบุคคลในการที่จะ
ตอบสนองตอส่ิงเราแตกตางกันออกไป 
 พวงรัตน ทวีรัตน (2530, หนา 193) ไดกลาวถงึ เจตคติวา หมายถงึ ความรูสึก สภาพ
ความพรอมทางจิต และประสาทของบุคคลเปนผลเนื่องมาจากเรียนรูประสบการณและการกระตุน
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรม หรือแนวโนมที่แสดงพฤติกรรมตอส่ิงตางๆ ในทิศทางใดทศิทางหนึ่งอาจ
เปนการสนับสนุนหรือคัดคาน ทั้งนี้ข้ึนอยูกบัการอบรมการเรียนรูระเบียบ วิธกีารทางสังคมที่
เกี่ยวของกับบุคคลนั้น 
 รัชนิดา จิตติเรืองเกียรติ (2536, หนา 12) ไดใหความหมายของเจตคตวิา หมายถงึ 
ความคิด ความรูสึกของบุคคลที่มีอารมณเปนสวนประกอบที่สําคัญ อันเปนผลเนื่องมาจากการ
เรียนรู ประสบการณ และเปนตัวกระตุนใหบุคคลคนแสดงพฤติกรรมตอส่ิงตางๆ ตามการรับรูของ
ตนเองไปในทศิทางใดทิศทางหนึ่ง 
 สุรางค โควตระกูล (2533, หนา 246)  ไดอธิบายความหมายของเจตคติวา เปนอัชฌาสัย 
(disposition) หรือแนวโนมทีม่ีอิทธพิลตอพฤติกรรมสนองตอบตอส่ิงแวดลอมหรือส่ิงเรา ซึ่งอาจจะ
เปนไปไดทั้งคน วัตถุส่ิงของ หรือความคิด (ideas) เจตคติอาจจะเปนบวกหรือลบ ถาบุคคลมีเจตคติ
บวกตอส่ิงใดกจ็ะมีพฤติกรรมที่จะเผชิญตอส่ิงนัน้ ถามีเจตคติลบก็จะหลีกเล่ียงเจตคติเปนส่ิงที่
เรียนรูและเปนการแสดงออกของคานยิมและความเช่ือถือของบุคคล 
 2.  การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน (communication from other) คือ การใช
ชีวิตประจําวันของคนเราจะตองเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืนในสังคมซ่ึงจากการเกี่ยวของติดตอกันทําให
เรารับเจตคติหลายๆ อยางเขาไดโดยมิไดต้ังใจ โดยเฉพาะอยางยิง่จากบุคคลในครอบครัว เพื่อนฝูง
ที่สนทิสนมหรือผูที่อยูใกลชดิ ผูที่เคารพนบัถือ จากบุคคลที่กลาวมาแลวตัวกลางที่เปนส่ือและมี
อิทธิพลตอการเกิดเจตคติ ไดแก โทรทัศน วิทย ุหนงัสือพมิพ หนงัสือและวารสารตางๆ 
 3.  ส่ิงที่เปนแบบอยาง (model) เจตคติบางอยางเกิดจากการเลียนแบบจากบุคคลอ่ืน
โดยจะมองวาบุคคลอ่ืนมีการปฏิบัติอยางไร แลวก็จะจาํลองแบบนัน้มาปฏิบัติซึ่งรูปแบบดังกลาว 
จะทาํใหเกิดเจตคติไดมากนอยเพียงใดนัน้ข้ึนอยูกับวา บุคคลที่เปนแบบอยาง เปนที่เช่ือถือจากเขา
ไดมากนอยเพยีงใด 
 4.  องคประกอบของสถาบัน (institutional factors) สถาบันที่มีสวนในการสรางเจตคติ
ใหแกบุคคล ไดแก โรงเรียน วัด ครอบครัว หนอยงาน สมาคม องคกรตางๆ เปนตน 
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การศึกษาเจตคติ 
 เจตคติเปนนามธรรม เปนการแสดงออกทีค่อนขางสลับซับซอน ซึง่เปนการยากที่จะวัด
เจตคติโดยตรง แตเจตคตินัน้สามารถวัดทางออมได โดยวัดจากความคิดเห็นจากบุคคลเหลานัน้
แทนและใชความคิดเหน็เปนเคร่ืองชี้ หรือเปนตัวกลางในการวัดเจตคติ การสังเกตเปนวิธหีนึ่งที่ใช
ในการศึกษาเจตคติโดยการเฝามองและจดบันทึกพฤติกรรมของบุคคลอยางมีแบบแผนแลวนาํ
ขอมูลที่สังเกตไดไปอนุมานวาบุคคลนั้นมีเจตคติตอส่ิงนั้นอยางไร การรายงานตนเองก็เปนวธิี
การศึกษาเจตคติอีกวิธีหนึ่ง วิธีการศึกษากคื็อใหบุคคลเหลานัน้เลาความรูสึกที่มีตอส่ิงนัน้วารูสึก
ชอบหรือไมชอบ ดีหรือไมดี เปนความรูสึกนึกคิดที่ออกมาจากประสบการณและความสามารถลง
ในแบบวัดเจตคติที่สรางข้ึน (บุญเรือง ขจรศิลป, 2534, หนา 78)  และถวิล ธาราโภชน (2534, หนา 
60) กลาวถึงเหตุผลที่ตองศึกษาเจตคติเพราะวา เจตคติมีความสําคัญ และมีอิทธิพลตอผูที่
แสดงออกทางพฤติกรรมของความรูสึกที่คอนขางสลับซบัซอน ยากที่จะวัดโดยตรงไดแตก็มีการวดั
เจตคติทางออม คือ วัดจากความคิดเหน็ การสังเกตพฤติกรรม และการรายงานตนเองของบุคคล
นั้น 
ปจจัยทีก่อใหเกิดเจตคติ 
 พรรณี ชูทัยเจนจิต (2538, หนา 288) กลาววา เจตคติของบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ เปนส่ิงที่
ไดรับการปลูกฝงและสามารถเปล่ียนแปลงไดมาต้ังแตวัยทารกจนกระทัง่ผูใหญ และบางอยางก็
พัฒนาเพื่อมาสูความมัน่คงในภายหลัง ดังนั้นพอสรุปไดวาเจตคติเกิดจากการเรียนรู และเจตคติตอ
ส่ิงใดสิ่งหนึง่มรีากฐานมาจากผลรวมกับประสบการณที่เกี่ยวของกับส่ิงนั้นทั้งที่เปนประสบการณ
ตรงและประสบการณออม ซึ่งไดรับการถายทอดจากผูอ่ืนโดยเฉพาะอยางยิ่งพอแม ผูปกครอง ครู 
อาจารยหรือบุคคลสําคัญ เจตคติเปนส่ิงคอนขางถาวร เปนผลของประสบการณตางๆ ที่สะสม
เร่ือยมา ประสบการณใหมอาจทาํใหเจตคติเปล่ียนแปลงได แตกระบวนการเรียนรูของบุคคลจะชวย
รักษาเจตคติใหคงเดิมตอไป ดังนัน้เจตคติที่สะสมมากข้ึน และตอเนื่องยาวนานจะไมถูกลบลาง
โดยงายจากประสบการณใหมอันเล็กนอย 
ทฤษฎทีี่เกีย่วของกบัการเปลี่ยนแปลงเจตคติ 
 พวงรัตน ทวีรัตน (2530, หนา 3) กลาวถงึ ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงเจตคติ
ไวดังนี ้
 1.  ทฤษฎีความขัดแยงของความคิด (cognitive dissonance theory) ทฤษฎีนี้อธิบาย
ถึงการเกิดเจตคติวา เมื่อบุคคลใดมีส่ิงขัดแยงกนัในความคิด ก็จะพยายามหาทางที่จะขจัดความ
ขัดแยงนั้นออกไป โดยการกระตุนใหบุคคลนั้นมปีฏิกิริยาและกิจกรรมอยางใดอยางหนึง่ ซึง่การ
กระทาํกิจกรรมนี้ จะชวยลดความขัดแยงในความคิดลงได การลดความขัดแยงในความคิดอีก
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ประการหนึ่ง คือ เพิ่มความสนใจกับส่ิงทีต่องการเลือกใหมากย่ิงข้ึนและลดความสนใจในสิง่ที่ไม
เลือกใหนอยลง โดยการเพิ่มเหตุผลและความรูสึกในส่ิงนัน้ เพื่อใหบุคคลนั้นเกิดความสอดคลองใน
ความคิดของตนเอง 
 2.  ทฤษฎีการปรับตัวใหเขากับสังคม (social judgment theory) การเปล่ียนแปลงเจต
คติตามทฤษฎีนี้มีความเช่ือวา กระบวนการในการปรับตัวของบุคคลนัน้ เกิดจากปฏิกิริยาของเจต
คติของบุคคลนั้นกับส่ิงแวดลอม คือ บุคคลจะตัดสินใจหรือวนิิจฉัยขอมูลขาวสาร ที่ไดรับมาใหม
ดวยการผสมผสานกับขอมูลขาวสารที่เคยไดรับมากอน รวมถงึองคประกอบภายในของบุคคล 
องคประกอบทางสังคมและส่ิงเราจะถูกนาํมาใชประโยชนในการตัดสินใจมากที่สุด การที่บุคคลจะ
ตัดสินใจอยางใดนั้น ตองอาศัยการประเมนิผลหรือการพิจารณาวา ถาเหน็ดวยกับส่ิงใดก็แสดงวา
ยอมรับความคิดเห็นนั้น และถาบุคคลนัน้ไมแนใจก็แสดงวาไมมีการตัดสินใจในการยอมรับหรือไม
ยอมรับ การยอมรับ ไมยอมรับ และไมแนใจนี้ข้ึนอยูกับการมีสวนรวมในสังคมนั้นดวย 
 3.  ทฤษฎีการเรียนรู (learning theory) การที่บุคคลไดมีประสบการณดวยตนเองกับส่ิง
เหลานั้น ถาประสบการณตรงที่บุคคลไดรับจากส่ิงเรานัน้ เกิดเปนผลที่พอใจหรือเปนผลดีจะมี
อิทธิพลใหเกิดเจตคติไมดีตอส่ิงเรานั้นได 
 4.  ทฤษฎีการเสริมแรง (reinforcement theory) การเปล่ียนแปลงเจตคติเปนผลมาจาก
ไดรับการเสริมแรง ถาบุคคลไดรับการเสริมแรงหรือรางวัล เจตคติจะเปนไปในทางที่ดี แตถาไดรับ
การลงโทษเจตคติก็จะเปล่ียนไปในทางทีไ่มดี 
ความสาํเร็จ 
 ทองหลอ นาคหอม (2535, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการศึกษาตอระดับ
ปริญญาโทของนิสิตวชิาเอกการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลัยนเรศวร ปการศึกษา 2533-2534 
พบวา แรงจงูใจในการเขาศึกษาตอข้ึนกับสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ความนยิมในปริญญา 
ความยกยองในสังคม โอกาสในการทํางาน ความตองการของครอบครัว ตองการหาความรูและ
ประสบการณเพิ่มเติม เพื่อความกาวหนาในการทํางาน จากการวิจยัดังกลาว เกิดจากแรงจูงใจ
พื้นฐานของมนุษย ดังที่ ไขแสง ชวศิริ (2525, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง แรงจงูใจในการศึกษาของ
นักศึกษาพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร พบวา นักศึกษาพยาบาลทกุ
ชั้นปสวนใหญเลือกเขาศึกษาพยาบาล โดยใหความสําคัญระดับมากทีสุ่ดในเร่ืองที่เปนแรงจูงใจ
ภายใน (intrinsic motivation) เกี่ยวกับความตองการสวสัดิภาพ (safety and security needs) คือ 
นักเรียนสามารถหางานทําได 100% นักศึกษาใหความสําคัญกับแรงจูงใจพืน้ฐานอ่ืนๆ เชน เมื่อ
ญาติหรือเพื่อนเจ็บปวยจะสามารถใหการชวยเหลือได สามารถมีรายไดพิเศษอ่ืนๆ และสามารถ
ไดรับสวัสดิการอื่นๆ ที่ไมใชเงิน เปนตน ซึง่ความตองการเหลานี้เปนความตองการทางสรีระ 
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(physiological needs) ความตองการสวสัดิภาพ (safety and security needs) และความ
ตองการความรัก (love needs) สําหรับความตองการนับถือในตนเอง (esteem needs) และความ
ตองการพฒันาศักยภาพของตนเอง (self actualization needs) เชน การชอบวิชาชีพพยาบาล มี
ความคิดเหน็วาวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชพีที่มเีกียรติและสังคมใหการยกยอง เปนตน 
 โอกาสไดรับความกาวหนา เปนการไดรับความกาวหนาในการทํางาน โดยการมีโอกาส
เล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน การไดมีโอกาสศึกษารวมทั้งการเขารับการอบรมสัมมนาเพือ่เพิ่มพนู
ประสบการณในการทํางานใหสูงข้ึนและไดรับผิดชอบงานที่สําคัญๆ ซึ่ง ธงชัย สันติวงศ และชัยยศ 
สันติวงศ (2535, หนา 11-12) ไดกลาววา ความกาวหนาในสายอาชีพเปนกิจกรรมดานการ
บริหารงานบุคคลที่มีข้ึนเพื่อที่จะชวยใหแตละคนไดมีแผนสําหรับตนในอนาคต ทัง้เพื่อใหองคกร
หรือหนวยงานสามารถบรรลวุัตถุประสงค ในขณะเดียวกนับุคลากรในหนวยงานก็มโีอกาสทีจ่ะ
ประสบผลสําเร็จดวยการพฒันาตนเองใหสูงข้ึน หรือมีโอกาสที่จะกาวหนาไดตลอดเวลา ปจจัยที่มี
ผลตอการพัฒนาความกาวหนาของบุคคลในดานอาชีพ ไดแก  

1.  ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ซึง่บางอยางจะมีขอจํากัด 
2. ลักษณะและความสนใจของบุคลากรในการพัฒนาตนเอง 
3. นโยบายและเปาหมายของหนวยงาน ถามีความชัดเจนก็จะสามารถพฒันา

ความกาวหนาไดงาย 
4. การเพิม่พนูความรูและประสบการณในอาชีพแกครู ไดแก การอบรมสัมมนาการศึกษา 

ตอ การดูงาน ซึ่งโอกาสกาวหนาของครูระดับประถม (นงลักษณ มาตเลิง, 2539, หนา 68) ดังนี ้
การเพิม่พนูความรูและประสบการณในอาชีพของครู ไดแก การอบรมสัมมนาการศึกษา 
ตอ และการดูงานการไดรับเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน การไดรับเล่ือนเงนิเดือนใหสูงข้ึน( โยธนิ 
ศันสนยทุธ 2535, หนา 47-48) ไดกลาวถงึ ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคคลีแลนดไววา 
ในบรรดาความตองการทั้งสามประการนี้ ความตองการความสําเร็จหรือตองการสัมฤทธิ์ผลถือวามี
ความสําคัญทีสุ่ด แรงจูงใจสมัฤทธิ์ผลเปนความโนมเอียงผลที่คอนขางคงที่ และยังไมเกิดการ
กระทาํจนกวาจะถูกกระตุนโดยส่ิงที่ลอใจในสถานการณที่ใหสัญญาณกับปจเจกบุคคลที่แสดงวา 
พฤติกรรมบางประการจะนําไปสูความสําเร็จ ในทัศนะของทฤษฎีนี้ไมวาจะเปนแรงจูงใจ
ความสําเร็จ แรงจูงใจมิตรสัมพันธหรือแรงจูงใจใฝอํานาจก็คือ กลุมของส่ิงลอใจนั่นเอง และผล
สุดทายก็คือ ประสบการณของความพงึพอใจที่เกิดข้ึนภายในบุคคล เชน ความภูมิใจในการสัมฤทธิ์
ผล ความรูสึกที่มีสวนรวมหรือความรูสึกทีม่ีอิทธพิลและมีอํานาจควบคุม แรงจูงใจเหลานี้เปนผลมา
จากการเรียนรู ความสามารถและมีแหลงกําเนิดมาจากประสบการณของบุคคล 
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การยอมรบันับถือ 
 การไดรับการยอมรับ หมายถึง การที่บุคคลไดการยอมรับนับถือจากบุคคล
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และบุคคลอ่ืนๆ โดยทั่วไปในการทํางาน ซึ่งอาจจะอยูในรูปของการยก
ยองชมเชย แสดงความดีใจ ดวยการใหกาํลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆ ที่ทาํใหรูวาบุคคลไดรับการ
ยอมรับในความสามารถ ไดรับเกียรติและศักด์ิศรี 
 การไดรับการยอมรับนับถือเปนความตองการพืน้ฐานอยางหนึ่งของมนุษย เพราะมนุษย
ยอมตองการการยอมรับ การยกยองนับถอืจากสังคม สมพงษ เกษมสิน (2516, หนา 416) ไดกลาว
วา ปจจัยที่สําคัญที่จะทาํใหบุคคลอ่ืนยอมรับยกยองนับถือตนเองไดอยางจริง ตองสรางทกัษะให
ปรากฏแกบุคคลอ่ืน ไดแก  

1. ความพยายามเปนตัวกลาง 
2. ความพยายามฟงผูอ่ืนพูดใหเขาใจ 
3. แสดงออกถึงความช่ืนชมในตัวผูพูดเมื่อเหน็สมควร 
4. หาทางออกทีล่ะมุนละไม 
5. มีความต้ังใจจริง 
6. มีทาทีเปนมิตรที่ดี 
7. มีความแนบเนียนและนุมนวลที่จะทาํใหคนอ่ืนเช่ือถือ 
   จะเหน็ไดวาในการทํางานไมวาจะเปนดานการบริหารหรือดานการสอน การทาํงานท ี

ไดรับมอบหมาย หากไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนแลว ผูปฏิบัติงานยอมมีแรงจุงใจในการทํางาน
ใหมีประสิทธภิาพมากยิง่ข้ึน 
เงินเดือนหรือรายได 
 งบประมาณเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความสําเร็จในการพัฒนาตนเอง ซึง่เปนตัวกาํหนด
โอกาสในการศึกษา เพราะการศึกษาเลาเรียนตองมีคาใชจายในการศึกษามากข้ึน ทําใหตอง
สูญเสียรายไดของตนเองหรือของครอบครัว ซึง่สอดคลองกับงานวิจยัของ ไรทและบัน (Wrihht & 
Bean, 1974, pp. 277-283 อางอิงใน ภุมรี อบมลี, 2544, หนา 38-39) ไดทําการวิจัย เพื่อศึกษา
อิทธิพลของฐานทางเศรษฐกิจและสังคมในการพยากรณผลการเรียนในมหาวิทยาลัย พบวา นิสิตที่
มีฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมสูง สามารถประสบผลสําเร็จการเรียนในมหาวิทยาลัยไดดีกวานิสิต
ที่มีฐานทางเศรษฐกิจและสังคมตํ่า 
สถาบันการศกึษา 
 สําหรับแนวคิดนี้คณะผูศึกษาคนควาสนใจปจจัยดานสถาบันการศึกษาเกี่ยวกับความ
ศรัทธาและเล่ือมใสในชื่อเสียงของมหาวทิยาลัย ซึ่งทําหนาที่ในการผลิตบัณฑิตออกไปพัฒนาสังคม
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สงเสริมคุณภาพของประชากรในแตละสังคม บุกเบิกแสวงหาความรูใหมๆ ดานการวิจัย ดานการ
บริการวิชาการเผยแพรสูประชากรอยางกวางขวาง ทั้งยงัเปนแหลงทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรมอันดี
งาม มีผลงานเปนทีย่อมรับของสังคมและวงการศึกษา ทาํใหบุคคลเกิดความเชื่อถือใน
สถาบันการศึกษา ซึ่งส่ิงเหลานี้เปนปจจยัสําคัญสงผลใหบุคคลเลือกเขาศึกษาตอ ซึ่งสอดคลองกับ  
(ธาดา อังศุโชติ และอภิชัย บวรกิติวงศ2530, หนา 30) ที่ศึกษาเหตุจงูใจในการเขาศึกษาตอระดับ
ปริญญาโทในสถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร พบวา เหตุจงูใจในอันดับที่สอง คือ เหตุจงูใจดาน
ลักษณะของสถาบัน 
อิทธิพลชักจงูจากเพื่อนและสื่อ 
 ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเองที่เกิดจากบุคคลอ่ืนและสภาพแวดลอมทางสังคมมาเปน
สวนประกอบในความตองการพัฒนาตนเอง ซึง่ไดแก คําแนะนํา การชี้แจงจากเพื่อนและอาจารย 
คําชักชวนของเพื่อนในหนวยงานหรือสถาบันเดียวกัน การประชาสัมพนัธของสถาบันหรือหนวยงาน 
ตลอดจนการสื่อสารจากหนังสือพิมพ วทิยุ โทรทัศน ส่ิงเหลานีน้ับวามีอิทธิพลตอความตองการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาอยางยิง่ ไมวาจะเปนการศึกษาตอการเขารับการ
อบรม และสัมมนา เพื่อพัฒนาตนเองใหมคีวามรูความสามารถเพิ่มเติม เนื่องจากมคีวามมุงหวังใน
ความสําเร็จในการประกอบอาชีพในระดับที่สูงข้ึนตอไปนั่นเอง ดังที ่ไขแสง ชวศิริ (2525, 
บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการศึกษาของนักศึกษาพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร พบวา นกัศึกษาเลือกเขาศึกษาพยาบาลและไดรับแรงจูงใจภายนอก 
(extrinsic motivation) อ่ืนๆ ในสังคม เชน การมีญาติหรือคนชอบพอรักใครเปนพยาบาล และการ
ชักชวนของเพือ่น เปนตน 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 

 งานวจิัยในประเทศ 
 วีรยุทธ  พนิธสุมิทร ( 2531 ) ไดทําการวิจยัเร่ือง การพฒันาตนเองของผูบริหารระดับกอง 
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจยัพบวา ผูบริหารระดับกองมีแนวปฏิบัติในการพัฒนาตนเอง
โดยรวมอยูในระดับทําไดบอยๆ ยกเวนการพัฒนาสุขภาพทาํไดระดับพอประมาณ ผูบริหารอายุ
มากมีแนวปฏิบัติในการพฒันาตนเอง ดานบุคลิกภาพเชิงวิชาการ ดานความรูในการบริหารงาน
โดยรวมมากกวาผูบริหารอายุนอย ผูบริหารอายุมากกับผูบริหารอายนุอยมีแนวปฏิบัติในการพฒันา
ตนเอง ดานบุคลิกภาพ ดานความรูในการบริหารงานโดยรวมแตกตางกนั ผูบริหารที่มีประสบการณ
มาก มีแนวปฏิบัติในการพฒันาตนเองดานบุคลิกภาพเชงิวิชาการ ดานความรูในการบริหารงาน
โดยรวมมากกวาผูบริหารที่มปีระสบการณนอย ผูบริหารที่มีประสบการณมากกับผูบริหารที่มี
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ประสบการณนอย มีแนวปฏิบัติในการพฒันาตนเองดานบุคลิกภาพเชิงวิชาการ ดานความรูในการ
บริหารงานโดยรวมแตกตางกัน  

   บัญชา  ชลาภิรมย ( 2532 ) ไดทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของอาจารยในโรงเรียน
สาธิตมัธยม สังกัดทบวงมหาวทิยาลัย กรุงเทพมหานคร      ผลการวิจยัพบวา อาจารยมีความพึง
พอใจในงานในระดับสูงและเม่ือเปรียบเทยีบความแตกตางความพงึพอใจในการทาํงานเปนราย
ดาน ในดานปจจัยสุขอนามยัพบวา มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 สวน
ในดานปจจัยไมพบวา มีความแตกกัน 
               สมหวัง  พิธยิานุวตัร ( 2532 ) ไดศึกษาเร่ืองการศึกษาความตองการจําเปนในการพฒันา
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจยัพบวา ความตองการในการพัฒนาตนเองของอาจารย
ใหญโรงเรียนประถมศึกษา ทั้งที่เคยผานการอบรมหลักสูตรเตรียมอาจารยใหญและไมเคยผานการ
อบรม เหน็วาเร่ืองที่มีความตองการจาํเปนในการพัฒนาตนเองมากที่สุด คือ หลักการบริหารงาน
วิชาการในโรงเรียน  กฎหมายระเบียบ คําส่ังที่เกี่ยวของกับการบริหารการศึกษา และการกาํหนด
นโยบายการบริหารงานดานวิชาการของโรงเรียน เมื่อเปรียบเทยีบความตองการในการพัฒนา
ตนเองของอาจารยใหญ ที่เคยไดรับการฝกอบรมกับอาจารยใหญที่ไมเคยไดรับการฝกอบรม มี
ความตองการในการพัฒนาตนเองในแตละเร่ืองไมแตกตางกนั ยกเวนเร่ืองหลักและทฤษฎีการ
พัฒนาองคการ อาจารยใหญที่เคยไดรับการฝกอบรม มคีวามตองการพัฒนาตนเองสูงกวาอาจารย
ใหญที่ไมเคยผานการอบรม ซึ่งเปนที่นาสังเกตวา อาจารยใหญยังคงใหความสําคัญกับงานวิชาการ
มากเชนเดียวกับนักการศึกษาไทยและตางประเทศหลายๆทานที่ใหความสําคัญกับงานวิชาการ 
โดยถือวางานวิชาการเปนหวัใจของโรงเรียน 

  ผจญศึก  ขจรศิลป ( 2534 ) ทําการศึกษาเร่ืองความตองการพัฒนาตนเองของครูพล
ศึกษาระดับมธัยมศึกษา เขตการศึกษา6 จํานวน 382 คน ผลการวิจยัพบวา ความตองการในการ
พัฒนาตนเองของครูพลศึกษาในดานบุคลิกภาพ ดานคุณธรรมและจริยธรรม ดานความรู ความ
เขาใจในหลักสูตรและเนื้อหา ดานสมรรถภาพในการสอน ดานการใชส่ือการเรียนการสอน และดาน
การวัดและประเมินผลอยูในระดับมาก เมือ่เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองระหวาง
ครูเพศชายและครูเพศหญิง ครูที่มีสถานภาพโสดและแตงงานแลว ครูที่มีอายุราชการ 10 ป และ
มากกวา 10 ป ครูที่มีที่ต้ังของโรงเรียนนอกเมืองและในเมอืงไมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญที่ 0.05  

   ทองหลอ  นาคหอม ( 2535 ) ไดศึกษาเร่ือง แรงจงูใจในการศึกษาตอระดับปริญญาโท
ของนิสิตสาขาวิชาเอกการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยนเรศวร ปการศึกษา 2533-2535 พบวา
แรงจูงใจในการเขาศึกษาตอข้ึนกับสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ความนิยมในปริญญา ความยก
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ยองในสังคม โอกาสในการทาํงาน ความตองการของครอบครัว ตองการหาความรูและ
ประสบการณเพิ่มเติมเพื่อความกาวหนาในการทาํงาน 
เนืองนิตย  จาแกว ( 2537 , หนา 75-78 ) ทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาความตองการพัฒนาตนเอง
ของครูโรงเรียนรวมพัฒนาการใชหลักสูตรมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 

   ชยัมงคล  บัวชวย ( 2540 ) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางความตองการพัฒนาตนเอง
กับลักษณะมุงอนาคตของครูพลศึกษาในโรงเรียนมธัยมศึกษาความสัมพนัธระหวางความตองการ
พัฒนาตนเองกับลักษณะมุงอนาคตของครูพลศึกษาในโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษาจังหวัดขอนแกน จํานวน 164 คน ผลการวิจยัพบวา ความตองการพัฒนาตนเองกับลักษณะ
มุงอนาคตของครูพลศึกษามีความสัมพันธกันในทางบวก อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .001 

   นารถ  โหมเพ็งและคณะ ( 2551) ไดศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากร
ทางพลศึกษาและกีฬาในจังหวัดพจิิตร ผลการศึกษาคนควา พบวา แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
ของครูสุขศึกษา ครูพลศึกษาและเจาหนาที่การกฬีาแหงประเทศไทยจังหวัดพิจิตร โดยสวนใหญ
และภาพรวม อยูในระดับมากยกเวน ดานอิทธิพลชักจงูจากเพื่อนและสื่ออยูในระดับปานกลาง เพศ
ชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกนั สวนประสบการณทาํงาน มี
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  
งานวจิัยตางประเทศ 
 อนาตาซี ( Anastasi , 1976 ,p.497 อางใน นารถ โหมเพ็ง หนา 50 ,2551 ) ไดศึกษา
ความแตกตางในดานความสามารถของเพศชายและเพศหญิง พบวา เพศชายมีความสามารถดาน
มิติสัมพันธ ความสามารถในดานการคํานวณ และความสามารถในดานการใชเหตุผลสูงกวาเพศ
หญิง เพศหญิงมีความสามารถทางดานภาษา และมีความสามารถทางดานการจําสูงกวาเพศชาย 
 ฟอรซ ( Fouthz,1983 ,p.221 ) ไดทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางจํานวนปของ
ประสบการณที่สอนและความตองการพฒันาที่เกี่ยวกบัตนเองของครูพบวา 1) ครูประถมศึกษา
และมัธยมศึกษาทีม่ีประสบการณในการสอนมีความตองการการพฒันาตนเองเพื่อความกาวหนา 
โดยมีความสัมพันธกับจาํนวนปของประสบการณทีท่ําการสอนครูที่ประพฤติปฏิบัติตนอยูใน
ระเบียบวนิัยและมีความกระตือรือรนในการทํางาน จะมคีวามตองการในการพัฒนาตนเอง 2) ครูที่
มีประสบการณในการสอนระหวาง 3-10 ป และไดรับผลกระทบจากการปฏิบัติงานจะมีความ
ตองการการพฒันาตนเองมากท่ีสุด 
    คริสต้ี ( Christy, 1991 ,p.160 อางในนารถโหมเพ็งและคณะ) ไดศึกษาเกีย่วกับการ
พัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาผูนาํทางดานการศึกษาและการบริหารที่เกี่ยวของให
เขาใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนและการเตรียมการ เพือ่ใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางดานการ
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พัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบดวยขอมูลทรัพยากรและกรณีตัวอยางทีจ่ะสามารถนาํไปใชในการ
วางแผน และควบคุมดูแลใหเกิดการเปล่ียนแปลงมีเนื้อหา 5 คน เปนงานวิจยัแนวโนมการประยุกต
และเลือกทางเลือกที่ควรปฏิบัติ 
 จอหนสัน และแบวิน ( Johnston and Bavin ,1973,p.136-144 ) ศึกษาเกีย่วกับการใช
ทฤษฎีของเฮอรเบอรก ทดสอบความพึงพอใจกับครูชายที่ทาํการสอนในโรงเรียนราษฎร ประเทศ
ออสเตรเลียจํานวน 130 คน โดยมีจุดมุงหมายที่จะแยกองคประกอบบางอยางออกจากกลุมที่มี
ความพึงพอใจในการทํางาน กบักลุมที่มีความไมพงึพอใจในการทํางานผลการศึกษา พบวา
องคประกอบที่เกีย่วกับความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และ
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ซึง่เฮอรซเบอรกถือวาเปนส่ิงทีท่าํใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน กลับปรากฏวาไมไดรวมอยูในกลุมที่ทาํใหเกิดความพงึพอใจ สวนองคประกอบที่เกีย่วกับ
ความสัมพันธระหวางบุคคล กลับพบวาเปนตัวที่ใหเกิดความพึงพอใจ  
          จากการตรวจสอบเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของจะเห็นไดวา แรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬา สังกัดสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตภาคเหนือจําแนก
เปน 8 ดานดังนี้ 
  1.   ดานเจตคติ 

2. ดานความสําเร็จ 
3. ดานการยอมรับนับถือ 
4. ดานเงินเดือนหรือรายได 
5. ดานแหลงเงินทุน 
6. ดานระเบียบ นโยบาย 
7. ดานสถาบันการศึกษา 
8. ดานอิทธิพลชักจูงจากเพื่อนและส่ือ 

 
 


