
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่ตํารวจสังกัดสถานีตํารวจ 

ภูธรเมืองพิษณุโลก ผูวจิัยไดทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีความตองการ 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจ 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 5. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฏีความตองการ 

ในเรื่องทฤษฎีความตองการ มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว โดยแบงออกเปน 3 ทฤษฎี 

ไดแก ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow) ทฤษฎีความตองการของแมคเซลแลนด             

( McCelland) และทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1. ทฤษฏีความตองการของมาสโลว (Maslow) 
       มาสโลวไดอธิบายถึงความตองการของมนุษยไว 5 ลําดับของความตองการ สรุปได

ดังนี้ (Maslow, n.d., unpaged as cited in Castallo, 1992, p. 273) 

1.1 ความตองการทางดานรางกาย เปนความตองการที่เกิดจากแรงขับพื้นฐาน 

ไดแก ความหิว ความงวง ความกระหาย ถาความตองการในขั้นแรกไมไดรับการตอบสนองความ

ตองการในลําดับข้ันตอไปจะไมไดรับการพัฒนา 

1.2 ความตองการเกี่ยวกับความปลอดภัย เมื่อความตองการขั้นแรกบรรลุผล 

มนุษยจะมีความตองการในลําดับข้ันตอไป คือ มีความตองการความปลอดภัยในชีวิต ซึ่งรวมถึง

ความตองการความปลอดภัยทางรางกาย ความตองการที่จะอยูในระเบียบแบบแผนและสามารถ

คาดการณไดถึงความปลอดภัยในระยะเวลาตอไปในอนาคต 

1.3 ความตองการเกี่ยวกับความรัก ซึ่งความตองการในลําดับข้ันนี้กอใหเกิดความ

ตองการความรักแลวยังรวมถึงความรูสึกเปนเจาของ ความพึงพอใจ ตลอดจนการมีสวนรวมในงาน

และกลุมสังคม 
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1.4 ความตองการที่จะไดรับความนิยมยกยอง แบงเปน 2 อยาง คือ อยางแรก

เกี่ยวกับการตัดสินใจของตนเองในเรื่องของความมั่นคง ความสําเร็จ ความสามารถที่เพียงพอและ

การมอบความไววางใจ อยางที่สองเกี่ยวกับส่ิงอื่นๆ เชน การยอมรับ ความสนใจ และการรูซึ้งถึง

คุณคา 

1.5 ความตองการที่จะรูถึงความสามารถที่แทจริง เปนขั้นสูงสุดของลําดับข้ันของ

ความตองการของมาสโลวถาหากมนุษยประสบความสําเร็จในความตองการสี่ข้ันแลวจะทําใหรูสึก

คับของใจ บุคคลนั้นจะตองหาโอกาสทํากิจกรรมที่ตนพอใจสําหรับการพัฒนาที่จะนําไปสู

ความสามารถที่แทจริง โดยจะเกิดขึ้นเมื่อการสรางความสามารถนั้นทําใหเกิดความกาวหนาจนถึง

ขีดสูงสุด 

การนําทฤษฎีของมาสโลวไปใชนั้น ผูบังคับบัญชาจะตองมีการกระตุนให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในเรื่องตางๆ เชน เงินเดือน อาหาร การจัดหาที่พักอาศัย 

สภาพแวดลอมสวนบุคคล เปนตน การปฏิบัติงานจึงจะบรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดไว 
2. ทฤษฎีความตองการของแมคเซลแลนด (McCelland) 
      ทฤษฎีความตองการของแมคเซลแลนดเปนเรื่องของสวนประกอบของสิ่งแวดลอมรวม

กับความตองการของแตละบุคคลอยางไร ทาํใหกลายเปนแรงขั้นพื้นฐานของมนษุย 3 ประการ 

สรุปได ดังนี ้(McCelland, n.d., unpaged as cited in Mandy, 1993, p.p. 306-307) 

2.1 ความตองการเพื่อประสบความสําเร็จ ผูที่มีความตองการดานนี้สูงจะเปนผูมี

ความสามารถในการแกปญหา มีพลังงานสูงและมีความพอใจที่จะทํางานหนักพรอมทั้งตระหนัก

เห็นคุณคาของความสําเร็จจากการไดทํางานที่ทาทายความสามารถ 

2.2 ความตองการมีอํานาจ เปนความตองการที่จะมีอํานาจหรืออิทธิพลเหนือผูอ่ืน 

บุคคลที่มีความตองการดานนี้สูงจะเปนคนที่ชอบแขงขัน ชอบการเผชิญหนา หากเปนการใช

ความสามารถในทางบวกจะทําใหคนนั้นเกิดความพยายามที่จะปฏิบัติงานจนสําเร็จ แตถาใช

ความสามารถในดานลบก็จะหาวิธีปฏิบัติที่จะเกิดประโยชนตอตนเอง แตเปนผลเสียหายตอองคกร 

2.3 ความตองการที่จะมีมิตรสัมพันธกับผูอ่ืน บุคคลที่มีความตองการดานนี้สูงจะ

เปนผูที่พยายามสรางและรักษาความสัมพันธไว อยากใหผูอ่ืนชอบ ชอบงานสังสรรคและชอบ

กิจกรรมทางสังคม 

ความตองการตามทฤษฎีของแมคเซลแลนดแสดงใหเห็นวาการปฏิบัติงานให

ไดผลและมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับการรวมกันของน้ําหนักของความตองการที่จะประสบ

ความสําเร็จ พลังความสามารถ และความสัมพันธกับผูอ่ืนเขาดวยกัน 
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3. ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray) 
      เมอรเรยถือวาความตองการเปนพื้นฐานที่จะทําใหเกิดแรงขับหรือแรงจูงใจ ซึ่งเปนผล

ใหมนุษยแสดงพฤติกรรมในทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมาย โดยไดทําการศึกษาความตองการทาง 

จิตวิทยาของบุคคลปกติกลุมหนึ่ง และไดแบงความตองการทางจิตวิทยาออกเปน 20 ชนิด แตที่

ยังคงใชอยูในปจจุบันมี 7 ชนิด ดังนี้ (Murray, n.d., unpaged อางอิงใน สุรางค  โควตระกูล, 

2544, หนา 156) 

3.1 ความตองการที่จะใฝสัมฤทธิ ์

3.2 ความตองการที่จะมีความสัมพนัธกับคนอ่ืน 

3.3 ความตองการที่จะมีความกาวหนา 

3.4 ความตองการที่จะเปนตนของตนเอง 

3.5 ความตองการที่จะมีอิทธพิลหรือบังคับผูอ่ืน 

3.6 ความตองการที่จะแสดงออกเปนเปาแหงสายตาคน 

3.7 ความตองการที่จะปกปองคุมครองรักษาผูอ่ืน 

     จากแนวคิดทฤษฎีความตองการที่กลาวขางตนสรุปไดวา ความตองการเปนสิ่งที่เกิดขึ้น 

ตลอดเวลา ซึ่งถือเปนธรรมชาติของมนุษย และเมื่อมนุษยมีความตองการที่จะไดรับการนิยม         

ยกยองนับถือ ทําใหบุคคลอื่นเห็นความสําคัญของตน ความตองการประสบความสําเร็จในหนาที่

การงานมีความเจริญกาวหนา มนุษยก็ปรารถนาที่จะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อเพิ่มพูน

ทักษะความสามารถ ทําใหตนเองมีศักยภาพ สามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจ 

1. ปจจยัจูงใจในการทํางาน 
        ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 113) แบงแรงจูงใจในการทํางานออกเปน       

2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในแตกตางจากแรงจูงใจ

ภายนอก ที่วาแรงจูงใจภายในเกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออกตามความตองการของตนเอง 

มากกวาผลตอบแทนจากวัตถุและสิ่งของ 
2. แนวคิดเกีย่วกับแรงจูงใจภายใน 
       เฮบบ (Hebb, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน,2544, หนา 113 ) 

เสนอแนวคิดซึ่งเนนทางดานชีวภาพที่อธิบายถึงบุคคล ชอบที่จะคนหาสิ่งเราใจ ระดับของสิ่งเราใจ

เกิดจากปจจัยสิ่งแวดลอมของบุคคลนั้น ถาระดับส่ิงเราใจต่ําเมื่อเปรียบเทียบกับระดับความ

ปรารถนาของคน บุคคลก็จะเกิดแรงจูงใจภายในเพิ่ม 
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ไวท (White, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน,2544, หนา 113 ) เสนอ

แนวคิดวา บุคคลมีสมรรถภาพและความสามารถ ซึ่งสามารถจัดการเอาชนะสิ่งแวดลอมและ

สถานการณ 

เซโจนซ (Zajonce, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 113 ) 

เสนอแนวคิดวา บุคคลมีความปรารถนา และประพฤติตามความปรารถนา ความเชื่อ ความคิด 

การรับรู คานิยมของตน 

สกินเนอร (Skinner, n.d., unpaged อางอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ,2541, หนา 

125 - 126) ผูคิดคนทฤษฎีเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement theories of motivation) โดยเชื่อวา 

พฤติกรรมที่ไดรับการเสริมแรงจะเกิดขึ้นซ้ําๆ กัน แตพฤติกรรมที่ไมไดรับการเสริมแรงจะไมเกิดขึ้น

ซ้ําๆ ผลที่เกิดขึ้นภายหลังพฤติกรรมเสริมแรงของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะเปนสิ่งกําหนดระดับ

แรงจูงใจของเขา ตัวเสริมแรง มี 2 กรณีคือ 

    1. ตัวเสริมแรงทางบวก (positive reinforces) เชน เงิน คํายกยองชมเชย การยอมรับ

งานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น มีวันหยุดโดยไดรับคาจาง การประกาศเกียรติคุณ การขึ้นเงินเดือน 

การจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานใหสะดวกสบาย 

    2. ตัวเสริมแรงทางลบ (negative reinforces) เชน การขูที่จะลงโทษ การตัดเงินเดือน 

การไลออก การลดตําแหนง การไมเลื่อนระดับ การยายไปทํางานอื่นที่ไมตองการ 

แนวคิดการจูงใจของเจลเลอรแมน (Gellerman’ theories of motivation) (Gellerman, 

n.d., unpaged อางอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2531, หนา 126) แนวคิดนี้มีความเชื่ออยู

บนสมมติฐานที่วา คนจะตองถูกควบคุมจากภายนอกวิธีการจูงใจตามแนวคิดจึงแบงออกเปน       

2 อยางคือ 1) วิธีการที่เกี่ยวของกับการบังคับ การขมขูที่จะปลดออกจากงาน 2) วิธีการที่เกี่ยวของ

กับการใหผลตอบแทนหรือการใหรางวัลแนวคิดการจูงใจของพอรเตอรและลอวเลอร (Porter and 

Lawler, n.d., unpaged อางอิงในศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2531, หนา 126) หรือเรียกวา

ทฤษฎีแหงผลผลิตและการตอบสนองความพอใจ (productivity and satisfaction Porter and 

Lawler’s model) ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวาผลตอบแทนเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความพอใจ และการ

ปฏิบัติงานยอมจะกอใหเกิดผลตอบแทน ตามแนวคิดนี้แบงผลตอบแทนออกเปน 

   1. ผลตอบแทนภายใน (intrinsic rewards) จะเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานที่ดีโดยตรง

ก็ตอเมื่องานดังกลาวมีความทาทายที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง สามารถทําไดสําเร็จ เปนรางวัลแก

ตัวเองทําใหบุคคลรูสึกดี ชื่นชม พึงพอใจในผลงาน ไดแก ความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน 

   2. ผลตอบแทนภายนอก (extrinsic rewards) ไดแกเงินเดือน และความมัน่คงของงาน 
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การจูงใจตามแนวคิดของโทมัธ (Thomas, n.d., unpaged อางอิงในศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 

2531, หนา 126) หรือเรียกวาความปรารถนา 4 ประการของ Thomas (Thomas’ s four wishes) 

มีดังนี้ 

2.1 ความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงปลอดภัย (security and safety isles) 

หมายถึง การที่มีอาชีพที่มั่นคงเปนปกแผน มีรายไดพอสมควรแกการครองชีพ ไมมีขอวิตกกังวลวา

จะถูกกลั่นแกลงใดๆ ทั้งสิ้นและไดรับความยุติธรรม เปนอาชีพที่มีความปลอดภัยตอชีวิตทั้ง

ครอบครัว และทรัพยสินจึงสามารถทุมเทกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญาใหแกงานไดอยาง

เต็มที่ 

2.2 ความปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ (esteem wishes) โดยปกติแลว

มนุษยมักมีความรูสึกวาตัวเองสําคัญ ผูบริหารที่ฉลาดจะพยายามหลีกเลี่ยงการตําหนิติเตียนคน

อ่ืน โดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชา เพราะการตําหนิติเตียนเปนการทําลายความทะเยอทะยานของ

บุคคลใหสูญสิ้นไป ดังนั้นควรจะยกยองสรรเสริญเขาใหรูสึกวาเปนคนสําคัญ ดวยการแสดงออก

ดวยคําพูดที่ไพเราะการยกยองใหเกียรติ 

2.3 ความปรารถนาที่จะมีประสบการณใหม ๆ (cognitive wishes) ตามธรรมชาติ

คนเรามีแรงขับดันใหอยากรูอยากเห็น อยากคนควา อยากสํารวจ อยากเลน อยากแกปญหา อยาก

เผชิญกับส่ิงแปลกใหมอยูเสมอ ความอยากเหลานี้จูงใจใหแสดงพฤติกรรมออกมาแตกตางกันอยู

เร่ือยไปโดยไมมีส้ินสุด 

2.4 ความปรารถนาที่จะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน (belonging and love 

wishes) ตามปกติคนเราตองการใหคนอื่นแสดงออกตอตนเองในทางที่ดี ใหความรัก ความสนใจ 

เห็นอกเห็นใจยกยองนับถือ ยอมรับในความเปนมิตร การสนับสนุนรวมมือแนะนําชวยเหลือให

ความอบอุนและปลอดภัยเมื่อไดรับการตอบสนองดวยดีแลวก็จะสามารถทํากิจกรรมตางๆ ไดอยาง

งายดาย และสบายใจ ความสําเร็จความพอใจในงานก็จะเกิดขึ้น ขวัญและกําลังใจในการทํางานก็

สูง 

ทฤษฎีการจูงใจ 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร 

วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 100 – 104) ผูคิดคนทฤษฎี Herzberg’s Two – Factor Theory 

ทฤษฎีนี้เชื่อวาคนเรามีความตองการ มี 2 อยาง คือ ความตองการตอปจจัยภายนอก ที่เปนปจจัย

เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงาน และความตองการตอปจจัยมูลเหตุจูงใจที่เปนปจจัยเกี่ยวของกับ

งานซึ่งแยกจากกันแตมีผลกระทบตอจิตใจและพฤติกรรมหลายอยางพบวาเมื่อพนักงานมี

ความรูสึกไมพอใจเกิดขึ้นจากการทํางาน เขาจะพูดวาสภาพแวดลอมและนโยบายขององคการไม
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ยุติธรรม ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานที่ไมดี เงินเดือน สวัสดิการต่ํา เชนนี้ 

แสดงวาเกิดความไมยุติธรรมในการทํางาน ไมมีการจัดองคการที่ดี เมื่อพนักงานมีความรูสึกพอใจ

เกี่ยวกับงาน ก็จะบรรยายถึงลักษณะที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เชน งานนาสนใจ เมื่อทํางานบรรลุ

เปาหมาย เปนที่ยอมรับและไดรับการยกยองที่ไดทํางานดี หรืองานที่ใหโอกาสพวกเขาไดพัฒนา

ความกาวหนา  เฮิรซเบิรกแบงปจจัยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน ออกเปน 2 ปจจัย ไดแก 

1. ปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจ (dissatisfiers) หรือ ปจจัยสุขอนามัย (hygiene 

factors) มีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงงานในองคการใหดีข้ึน เปนปจจัยที่หากขาดไปคนจะเกิด

ความรูสึกไมพอใจในการทํางานไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ การควบคุมบังคับ

บัญชา เงินเดือน ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล ความมั่นคงของงาน สถานภาพ เงื่อนไข        

การทํางาน 

2. ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (satisfiers) หรือ ปจจัยจูงใจ (motivation 

factors) มีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานใหดีข้ึน เปนปจจัยที่กระตุนใหคน

ทุมเทความพยายามในการทํางานเปนแรงผลักดันใหคนทํางาน ไดแก ความกาวหนาในการทํางาน

ลักษณะของงาน ความสําเร็จในหนาที่การงาน การไดรับการยอมรับนับถือ หรือการยกยองใน

ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ การมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray’s manifest needs theory) (Murray, n.d., 

unpaged อางอิงใน ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 117) ทฤษฎีนี้มีแนวคิดวาในเวลา

เดียวกัน บุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหนึ่งหรือหลายดานสูง และความตองการดานอืน่ต่าํ

ก็ได ความตองการที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางานของคนมี 4 ประการคือ 

1. ความตองการความสําเร็จ (need for achievement) หมายถึง ความตองการที่จะทํา 

ส่ิงหนึ่งสิ่งใดไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

2. ความตองการมิตร (need for affiliation) หมายถึง ความตองการมีความสัมพันธอันดี

กับคนอ่ืน คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

3. ความตองการอิสระ (need for autonomy) หมายถึง ความตองการเปนตัวของตัวเอง 

4. ความตองการมีอํานาจ (need for power ) หมายถึง ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือ 

ผูอ่ืน และตองการที่จะควบคุมคนอื่นใหอยูในอํานาจของตน 

อัลเดอรเฟอร (Alderfer) ผูคิดคนทฤษฎีลําดับความตองการ หรือเรียกอีกอยางวาทฤษฎี 

ERG (Existence Relatedness Growth theory) (Alderfer, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร 

วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 117) ทฤษฎีนี้เนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของ
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มนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวาความตองการใดจะเกิดขึ้นกอนหรือหลังและความ

ตองการหลายๆ อยางอาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได ความตองการของบุคคลแบงออกเปน 3 ประการคือ 

1. ความตองการมีชีวิตอยู (existence needs) เปนความตองการที่จะตอบสนองเพื่อใหมี 

ชีวิตอยูตอไป ไดแก ความตองการทางกายภายและความตองการความปลอดภัย 

2. ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (relatedness needs) เปนความตองการของ 

บุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย 

3. ความตองการเจริญกาวหนา (growth needs) เปนความตองการสูงสุด รวมถึงความ

ตองการไดรับการยกยอง และความสําเร็จในชีวิต 

แมคเซลแลนด (McCelland) ผูคิดคนทฤษฎีความตองการความสําเร็จ (McClelland’s 

acquired – needs theory) (McCelland, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 

2544, หนา 117 ) โดยทฤษฎีนี้เชื่อวาบุคคลมีความตองการแตกตางกัน และเปนสิ่งที่ตองเรียนรู

ไมใชถายทอดทางพันธุกรรม ความตองการของบุคคลแบงออกเปน 3 ประการดังนี้ 

1. ความตองการความสําเร็จ (need for achievement) หมายถึง บุคคลตองการทําสิ่ง 

ตาง ๆ ใหเต็มที่และดีที่สุด เพื่อความสําเร็จ บุคคลที่ตองการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบการ

แขงขัน ชอบงานที่ทาทาย ตองการไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อประเมินผลงาน จะตอสูเพื่อใหบรรลุ

ความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลในรูปส่ิงของ 

2. ความตองการมิตรสัมพันธ (need for affiliation) หมายถึง บุคคลตองการการยอมรับ

ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกผันกับสมาชิกในกลุม มีความเปน

มิตรและมีความสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น 

3. ความตองการอํานาจ (need for power) หมายถึง บุคคลตองการอํานาจ เพื่อมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ืน ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งตองการอํานาจสูงจะมีความพยายาม

เพื่อที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น มีความพอใจที่จะอยูในสถานการณการแขงขัน หรือสถานการณ

ซึ่งมุงที่สถานภาพ และมีความตองการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดวย

การทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล หมายถึง

ความรูสึกของบุคคล ซึ่งมีอิทธิพลกระตุนและผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมแสดงออกมา ในการ

ทํางานระดับความพยายามของบุคคลในการทํางานสามารถอธิบายจากแรงจูงใจภายใน               

2 ลักษณะดังนี้ 

1. ที่ต้ังของสาเหตุและผล เมื่อพฤติกรรมเกดิจากแรงจูงใจภายใน การรับรูของบุคคลจะอยู 
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ภายใตการควบคุมของตัวเขาเอง ตรงกันขามถาการรับรูของบุคคลวาความสําเร็จของงานเกิดขึ้น

จากปจจัยภายนอก บุคคลก็จะคาดหวังถึงรางวัลคาตอบแทนที่จะไดรับจากภายนอก 

2. รางวัลและคาตอบแทน มีอิทธิพลตอการจูงใจภายในเชนกัน รางวัลและคาตอบแทน  

จะทําใหคนเกิดความมั่นใจถึงความมีสมรรถภาพ เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

สวนคําตําหนิหรือกลาวโทษ จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกถึงความไรสมรรถภาพของตนเอง         

ไมสามารถตัดสินใจหรือเชื่อถือตนเอง จะลดแรงจูงใจภายในไดเชนกัน 

จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว สรุปไดวา ความตองการของบุคคลจะเกิดขึ้นเมื่อรูสึก

วาขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใด แรงจูงใจเปนแรงขับและผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมแสดงออกมา แรงจูงใจ

เปนพลังที่ชี้นําไปสูเปาหมายของการทํางาน คนที่มีแรงจูงใจสูงก็จะมีการแสดงออกไปในทางที่ดี 
3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจ 
     ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 120) กลาวไววา การทํางานของแตละบุคคล

ยอมข้ึนอยูกับแรงจูงใจเปนสิ่งกระตุนใหแตละคนทํางาน ผลงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไมข้ึนอยู

กับปจจัยภายนอก และปจจัยภายในดังนี้ 

     ปจจัยภายนอก ไดแก ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เชน สถานที่ทํางาน แสงสวาง ระเบียบ 

กฎเกณฑของสถานที่ทํางาน บรรยากาศ เวลาในการทํางาน 

     ปจจัยภายใน ไดแก ทัศนคติที่มีตองาน ความรูสึกวางานนั้นมีคุณคา เปนการ

รับผิดชอบตอสังคม กอใหเกิดประโยชนแกตนเองและสังคม ก็จะทําใหบุคคลนั้นภาคภูมิใจ มีความ

รับผิดชอบมากขึ้น สวนความอิสระในการทํางาน ความสามารถที่ไดใชความรูความสามารถได

เต็มที่โดยไมตองมีใครมาบังคับบัญชา ไมไดรับการบีบบังคับจากผูอ่ืน มีอิสระในการทํางาน 

   สรุป จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการที่ไดกลาวถึง แรงจูงใจในการทํางานทําให

ทราบวาบุคคลแตละคนมีความตองการแตกตางกัน คนที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง ก็จะทุมเท

ใหกับการทํางานไดอยางเต็มที่ สวนคนที่มีแรงจูงใจในการทํางานนอยจะไมใหความสนใจที่จะ

ทํางานผลการปฏิบัติงานก็ไมมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเองเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับคนทุกคน ซึ่งเปนการสงเสริมใหบุคคลมี

ความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานที่ดีข้ึน อันจะนําไปสูการทํางานที่มปีระสิทธภิาพ สงผล

ที่ดีทั้งตอตนเอง ครอบครัว และองคการ สําหรับการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ผูวิจัย

ไดทําการตรวจเอกสารที่เกี่ยวของเปนแนวทางในการศึกษา โดยแบงเปนความหมายของการ
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พัฒนาตนเอง ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง ข้ันตอนการ

พัฒนาตนเอง และวิธีการพัฒนาตนเอง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1. ความหมายของการพฒันาตนเอง 
    ในเรื่องของการใหคําจาํกดัความเกีย่วกบัการพัฒนาตนเอง มีนักวชิาการหลายทานได

ใหความหมายของการพัฒนาตนเอง ดังตอไปนี้ 

    ปยะรัตน  นิลอัยยกา (2537, หนา 1) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา

หมายถึง การที่บุคคลปรารถนาที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองใหดีข้ึน ซึ่งบุคคลนั้นจะตองรูจักตัวเองดีวา

ตองการอะไร โดยเปนการทําใหตนมีความรู มีทักษะ รวมทั้งมีความกระตือรือรนที่จะแสวงหา

ความรูจากขอมูลขาวสารและเทคโนโลยีตางๆ เพื่อแกปญหาและพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง

อยางตอเนื่อง 

    ไพศาล ไกรสิทธิ์  (2541, หนา 21) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคล

พยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองใหดีข้ึนกวาเดิมเหมาะสมกวาเดิมทําใหสามารถดําเนิน

กิจกรรม แสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความตองการตามเปาหมายที่ต้ังไว การพัฒนาตนเองดวย

ตนเองตามศักยภาพของตนใหดีข้ึนทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม เพื่อใหตนเองเปนสมาชิก

ที่มีประสิทธิภาพของสังคม เปนประโยชนตอผูอ่ืนตลอดจนเพื่อการดํารงชีวิตอยางสันติสุขของ

ตนเอง 

   วิเชียร หลอฉัตรนพคุณ (2546, หนา 7) กลาววาการพัฒนาตนเอง หมายถึง              

การเสริมสรางความรู การปรับปรุงตนเองใหมีความรู ทักษะ ความชํานาญในการปฏิบัติงานที่ตน

รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งการพัฒนาดานรางกาย และจิตใจ 

   จากความหมายของการพัฒนาตนเองที่กลาวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง 

หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตางๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ความชํานาญในดาน

ตางๆ ซึ่งทําใหการปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบเกิดประสิทธิภาพ สงผลใหเกิดความกาวหนาในหนาที่

การงานและชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการดวย 
2. ความสําคัญของการพฒันาตนเอง 
   ในเรื่องของความสาํคัญของการพัฒนาตนเอง มีนกัวชิาการหลายทานไดใหความสําคัญ 

ของการพฒันาตนเอง ไวดังนี ้

    สุภัททา ปณฑะแพทย (2542, หนา 237) ไดกลาววาการพัฒนาตนเองเพื่อใหเรียนรูเทา

ทันการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวตันและเพื่อความอยูรอดของชีวิตจึงเปนสิ่งที่จําเปน  โดย

ผูที่รักการคนความุงมั่นปรับปรุงพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  
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   สมิต  อาชวนิจกุล (2534, หนา 175) การเปนคนรักการอาน รักการศึกษาคนควา รักการ

พัฒนาตนเอง ยอมจะมีความรูมีสมรรถภาพอื่นๆ ที่จะเชิดชูตนเอง พาตนเองไปสูความ

เจริญกาวหนา  

   ปยะรัตน นิลอัยยกา (2537, หนา 1) กลาววาผูที่จะประสบความสําเร็จไมวาจะในดาน

การเรียน การงาน หรือการดํารงชีวิตสวนตน จะตองเปนผูที่รูจักพัฒนาตนเอง  

   ลัทธิกาล ศรีวะรมย และ จิรศักดิ์ จิยะจันทร (2538, หนา 139-140) กลาววาการพัฒนา

ของนักบริหารเปนหัวใจของการพัฒนาองคการ เปนหนทางที่นําไปสูผลการดําเนินงานขององคการ 

องคการจะสามารถทํา ส่ิงที่แตกตาง เปนการนํา เอาจุดแข็งขององคการออกมาใช และโนมนาวให 

บุคลากรมีผลการดําเนินงานที่สูงขึ้น และมีการอุทิศ เสียสละมากขึ้น  

   ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540, หนา 111) กลาววาผูบริหารควรพัฒนาตนเองและ

บุคลากรอื่นๆ อยางสมํ่าเสมอ ผูบริหารกับบุคลากรอื่นๆ จะตองทํางานรวมกันตลอดเวลา ดังนั้น 

ทุกฝายควรมีคุณสมบัติทางกาย สติปญญา อารมณและสังคมอยูในระดับดีเสมอ เพราะในการ

ปฏิบัติงานตามหนาที่ ทุกฝายจะประสบกับสถานการณตางๆ เพื่อความสัมพันธอันดี ทุกฝาย

จะตองมีความเขาใจซึ่งกันและกัน การพัฒนาตัวผูบริหารเองและบุคลากรทุกคนเปนสิ่งจําเปนและ

จะตองทําอยูอยางสมํ่าเสมอ เพื่อวาทุกคนจะอยูในสภาพที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   พิสิทธิ์  สารวิจิตร (2540, หนา 86) กลาววาการพัฒนาตนเองจึงเปนการปองกัน กําจัด 

และบําบัดความบกพรองตางๆ ที่เกิดขึ้นกับรางกายและจิตใจ เปนการแกปญหาทุกขั้นตอนของ

ชีวิต เพื่อนําชีวิตของตนใหบรรลุความสําเร็จสูงกวาระดับธรรมดา โดยใชความสามารถไดอยาง

เหมาะสม และเปนที่ยอมรับของสังคม  

   เม็กกินสัน และเพดเลอร (Megginson and Pedler,1992, p.3) กลาววา การพัฒนา

ตนเองทําใหเกิดการพัฒนาทางดานทักษะ ความรู และความสามารถในการทํางาน โดยการเลือก

พัฒนาตนเองจะสงผลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน  

   จากแนวคิดดังกลาวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีความสําคัญอยางยิ่ง โดยทุก

คนควรมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อวาทุกคนจะไดสามารถปฏิบัติงานตามที่รับผิดชอบได

อยางมีประสิทธิภาพ และจะเปนหนทางนําไปสูความเจริญกาวหนาและความสําเร็จในชีวิตตอไป 
3. จุดมุงหมายของการพฒันาตนเอง 
     ในเรื่องของจุดมุงหมายของการพฒันาตนเอง ไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว ซึ่ง

สามารถสรุปจดุมุงหมายของการพัฒนาตนเอง สามารถจําแนกไดเปน 3 ดาน ไดแก ผลดีตอตนเอง 

ผลดีตอคนอ่ืน และผลดีตอหนวยงาน โดยมีรายละเอยีดดังนี ้



 15 

3.1 ผลดีตอตนเอง สงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตนใหสูงขึ้น และมีชีวิตอยูใน

สังคมอยางมีคุณคา มีการปรับปรุงขอบกพรองและพัฒนาพฤติกรรมดานตางๆ ใหดียิ่งขึ้น  ชวย

สงเสริมการเขาใจตนเองและทําหนาที่ไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตนเองอยางมีประสิทธิภาพ 

(เรียม ศรีทอง, 2542, หนา 164) ซึ่งจะชวยอํานวยโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน 

พัฒนาฝมือความสามารถของผูปฏิบัติงาน ฝกฝนการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติการแกไขปญหา

พัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน เรียนรูงาน และวิธีการตลอดจนระเบียบ                

การปฏิบัติงานที่มีการนําเอาวิทยาการใหมๆ เขามาใชหรือเปลี่ยนแปลง สงเสริมขวัญใน             

การปฏิบัติงาน และเพื่อทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงมั่นขององคการใหดีข้ึน 

(อัมพิกา ไกรฤทธิ์, 2533, หนา 229) นับเปนความสําคัญอยางยิ่งสําหรับเยาวชนในยุคสหัสวรรษ

ใหมจะตองเตรียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศตามที่ตนสนใจ เรียนรูเทคโนโลยี

สารสนเทศเรียนรูสภาพรางกายของตน ตลอดจนบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยใหแข็งแรงสมบูรณ

ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และเรียนรูศาสตรตางๆ ที่จําเปนแกการประกอบอาชีพทั้งภาคทฤษฏีและ

ภาคปฏิบัติเปรียบประดุจเพชรที่แวววาวซึ่งไดเจียระไนแลว นับวามีคุณคาหรือคุณภาพอันควรแก

การดํารงตําแหนงงานที่ดีทั้งหลาย อันเนื่องจากมนุษยไดใฝรู หรือพัฒนาตนเองในดานความคิด 

เพื่อเพิ่มพูนทักษะและความชํานาญ มนุษยที่ไดรับการพัฒนาจะเพิ่มพูนทักษะ และความชํานาญ

ใหมีคุณคาที่สอดคลองกับความคิดดังที่กลาวมาแลว และเพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และ

ความฉลาดทางอารมณ มนุษยที่ไดรับการพัฒนาแลว จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และ

พฤติกรรมดานความรูสึกจากเจตคติและอารมณเชิงลบ เปนเจตคติและอารมณเชิงบวก และ

สามารถควบคุมอารมณของตนได อันจะชวยพัฒนาตนใหเปนคนดี มีนํ้าใจแหงการเสียสละใจ

กวาง รูจักใหเกียรติผูอ่ืน และชวยลดความเห็นแกตัวของตนเพื่อเพิ่มความมีจิตใจสูงในตัวคนให

มากขึ้น ซึ่งจะเปนผลดีแกตนในการพัฒนาตนเอง (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2543, หนา 127-128) 

3.2 ผลดีตอคนอ่ืน เนื่องจากพฤติกรรมของแตละบุคคลมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน

เสมอ การปรับปรุงและการพัฒนาตนเอง จึงนับไดวาเปนการเตรียมตนใหเปนสิ่งแวดลอมที่ดีของ

ผูอ่ืน เปนตัวอยาง หรือแหลงอางอิงใหเกิดการพัฒนาตอไป (เรียม ศรีทอง, 2542, หนา 165) 

3.3 ผลดีตอหนวยงาน หากองคการใดเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดพัฒนา

ความรูความสามารถของตนเอง หรือเพิ่มศักยภาพในการทํา งานดวยการเรียนรูในงานกระตุนใหมี

การใชความคิดเปน สามารถทํางานรวมกันเปนทีม ปรับปรุงงานรวมกันได องคกรนั้นก็จะเปน

องคกรแหงการเรียนรู (วิฑูรย  สิมะโชคดี, 2543, หนา 148) โดยการปรับปรุงและการพัฒนาตนเอง

จะสงผลถึงผลผลิตของหนวยงาน สังคม และประเทศชาติ (เรียม  ศรีทอง, 2542, หนา 165) 
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จากแนวคิดดังกลาวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีจุดมุงหมาย คือ ทําใหตนเองได

พัฒนาศักยภาพของตนเอง สงผลใหเกิดความเจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จในชีวิต

นอกจากนี้ยังชวยเปนแบบอยางใหแกผูอ่ืน โดยเปนแรงผลักดันใหผูอ่ืนเกิดความตองการพัฒนา

ตนเอง และสงผลตอองคกร โดยองคกรนั้นจะเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพ 
4. ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 
     ในเรื่องของข้ันตอนการพัฒนาตนเอง ไดมีนักวิชาการหลายทานไดเสนอขั้นตอนการ

พัฒนาตนเอง สรุปข้ันตอนการพัฒนาตนเอง ไดดังนี้ (ธงชัย  สันติวงษ, 2539, หนา 177-178;  

เรียม ศรีทอง, 2542, หนา 155-164; ราตรี  พัฒนรังสรรค, 2544, หนา 108) 

4.1 การสํารวจพิจารณาตนเอง หมายถึง การรับรูสภาพการดํารงชีวิตในปจจุบัน

วาอยูในสภาวะที่กําลังเผชิญปญหาอยูหรือไม มีการประเมินตนเอง ในดานสภาพทางกาย สภาพ

อารมณและจิตใจ พัฒนาการทางสังคม (ความสามารถในการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการ

แสดงออกและความสัมพันธกับผูอ่ืน) สติปญญา ความสามารถ การประกอบอาชีพการงาน 

(ความรูทั่วไป การตัดสินใจ ความสามารถพิเศษ) โดยทุกคนควรรูจักตนเองใหดีเสียกอน 

4.2 การวิเคราะหจุดเดน จุดบกพรองของตนเอง เปนการทําความเขาใจผลของ

การประเมินสภาพรางกาย อารมณและจิตใจ สังคม สติปญญา ความสามารถของตน เพื่อจําแนก

ลักษณะที่ดีลักษณะที่เปนปญหา อุปสรรค โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกําหนดทิศทางการปรับปรุงและ

พัฒนาตนเอง 

4.3 การกําหนดปญหาและพฤติกรรมเปาหมาย เปนการพิจารณาใหชัดเจนวา

พฤติกรรมที่จะเลือกปรับปรุงและพัฒนานั้นมีความสําคัญตอตนเองมากที่สุด โดยพิจารณาลําดับ

คุณคาของพฤติกรรมที่ขัดขวางการพัฒนาชีวิตของตนเองและผูอ่ืน 

4.4 การรวบรวมขอมูลพื้นฐาน การรวบรวมขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของกับปญหา จะ

ชวยใหเขาใจในพฤติกรรมเปาหมายที่ถูกตอง และเปนแนวทางการเลือกเทคนิควิธีการปรับปรุง

ตนเองที่เหมาะสม ขอมูลจะไดมาจากการสังเกต บันทึก และวิเคราะหพฤติกรรม 

4.5 การเลือกเทคนิควิธีและวางแผนปรับปรุงตนเอง ควรเลือกใชวิธีที่งายและ

สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการจะปรับปรุง จะใชวิธีการเดียวหรือหลายวิธีประกอบกันก็ได 

4.6 การทดลองปรับปรุงและพัฒนาตนเอง เปนการดําเนินการตามแผนที่กําหนด

ไวตามระยะเวลาที่ระบุไว ความมุงมั่นเปนสิ่งสําคัญใหบรรลุความสําเร็จ 

4.7 การประเมินและขยายผลการพัฒนาตนเอง เปนการดูวา การทดลอง ปรับปรุง

และพัฒนาตนเองบรรลุผลสําเร็จเพียงใด หากมีขอบกพรองใหทบทวนดูวามีปจจัยอะไรที่
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นอกเหนือจากที่วางแผนไว ยอนกลับไปประเมินและวิเคราะหตนเองใหม ถาการประเมินพบวา

สําเร็จ ก็พิจารณาตอวาจะยุติแผนงานและทําใหพฤติกรรมคงอยูไดอยางไร รวมถึงอาจมีแรงจูงใจที่ 

จะขยายผลการพัฒนาไปยังพฤติกรรมอื่นๆ ตอไปอีก 
 

5. วธิีการพฒันาตนเอง 
    การพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการนั้นเปนการที่บุคคลแตละคนเสาะแสวงหา

และเพิ่มพูนความรู ทักษะและความสามารถของตนเอง เพื่อเปนการเตรียมตนสําหรับ

ความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพตอไปภายหนา ซึ่งองคการสามารถสนับสนุนการพัฒนา

ตนเองไดโดยการจัดใหมีหองสมุดหรือจัดหาหนังสือ บทความ และเอกสารตางๆ ใหพนักงานได

อานหรือเรียนรูดวยตนเอง รวมทั้งเปดโอกาสใหมีความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับบุคคลที่มีการ

พัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองของพนักงานนี้อาจเปนไปโดยการศึกษาตอ การฝกอบรมหรือ

เปนไปอยางไมเปนทางการโดยการศึกษาดวยตนเองโดยมิไดมีวุฒิเพิ่มข้ึน หากแตมีคุณภาพในการ

ทํางานเพิ่มข้ึนในทางที่เปนประโยชนแกองคการ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533, หนา 89-

90) จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงไดจําแนกการพัฒนาตนเองเพื่อใชในการวิจัยนี้ออกเปน 3 ดาน 

คือ ดานการฝกอบรม ดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการ และดานการศึกษาตอ 
    5.1 ดานการฝกอบรม 
   การฝกอบรม เปนการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการ โดยการจัดให

พนักงานไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับการทํางาน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533, หนา        

89-90) เปนกระบวนการวางแผน ปรับทัศนคติ ความรู ทักษะ ตลอดจนประสบการณในการเรียนรู   

อันนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนา

ความสามารถของบุคคล พรอมกับความพึงพอใจในปจจุบันและบรรลุความตองการของหนวยงาน

ในอนาคต (Wilson,1999, p.4) ชวยใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเปนการยกระดับ

ความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางใหเทาเทียมกับงานที่มอบใหทําการฝกอบรมจึงเปน

กระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการทํางานใหเปนไปตามความตองการของบุคคลและ

นโยบายขององคการ (บรรยงค  โตจินดา, 2543, หนา194) 

   5.1.1 จุดมุงหมายของความตองการดานการฝกอบรม มีดังนี ้ 

(กุลธน ธนาพงศธร, 2530, หนา 182) 

5.1.1.1 เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ฝมือในการทํางานให

ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวดเร็วเต็มกําลังความสามารถและลดความเสี่ยงภัยใหนอยลง 
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5.1.1.2 เพื่อไดเขาใจนโยบาย ความมุงหมายขององคการ เขาใจ

กฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และหนาที่ความรับผิดชอบของแตละหนวยงาน 

5.1.1.3 เพื่อพัฒนาทาทีความพึงพอใจ และบุคลิกภาพในการทํางาน    

ทําใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีข้ึน มีความสุขในการปฏิบัติงาน ชวยสงเสริมบรรยากาศและ

กําลังขวัญในการทํางาน 

5.1.1.4 เพื่อฝกฝนเพิ่มทักษะการใชวินิจฉัยในการตัดสินใจ การแกไข

สถานการณที่เกี่ยวของดีข้ึน การรักษาความปลอดภัยและการจัดอันดับความสําคัญของงาน    

เปนตน 

5.1.1.5 เพื่อเตรียมรับงานใหม และความกาวหนาในการทํางาน            

มีสายงานอาชีพที่กวางขวาง ข้ึนสูตําแหนงที่สูงขึ้น หรือเลื่อนระดับ หรือยายไปทําหนาที่ใหม

ตําแหนงเทาเดิม 
5.2 ดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการ 
      การพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการ โดยการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการ

เปนการศึกษาดวยตนเองโดยมิไดมีวุฒิเพิ่มข้ึน หากแตมีคุณภาพในการทํางานเพิ่มข้ึนในทางที่เปน

ประโยชนแกองคการ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533, หนา 89-90) โดยแนวทางที่จะ

พัฒนาตนเองทําไดหลายวิธี เชน การศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตางๆ การแลกเปลี่ยน

ความรู ความคิดแบบเปนกันเอง การติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับงานที่อยูในความรับผิดชอบ

การติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศโดยอาศัยหนังสือพิมพ 

วิทยุ โทรทัศน และสื่อมวลชนอื่นๆ การคบหาสมาคมกับผูรู (ปยะรัตน นิลอัยยกา, 2537, หนา 1) 
5.3 ดานการศึกษาตอ 

        การศึกษาตอเปนการศึกษาหลังจากไดเขาเปนพนักงานและทํางานกับองคการมา

ระยะหนึ่งแลว การพัฒนาในลักษณะนี้เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดเพิ่มพูนทักษะ ความรู

ความสามารถโดยเขารับการศึกษาเพิ่มเติม โดยมุงหวังประกาศนียบัตร ปริญญาหรอืวุฒิการศึกษา

อ่ืนๆ ซึ่งองคการมีสวนเกี่ยวของโดยการอนุญาตใหพนักงานลาศึกษาตอได ทั้งนี้อาจโดยการใหรับ

เงินเดือนระหวางลาหรือไมก็ได ตามแตขอตกลงทําสัญญากัน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

2533, หนา 89-90) 

5.3.1 จุดมุงหมายของความตองการดานการศึกษาตอ มดัีงนี ้

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533, หนา 312) 
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5.3.1.1 เพิ่มพูนคุณภาพใหชีวิตมนุษย การศึกษาเปนการพัฒนาปญญา

ของบุคคลใหเปนผูรูหลักสัจจะอันเปนความจริงของชีวิต ใหผูศึกษาเขาใจในศาสตรซึ่งสามารถ

นําไปใชประกอบอาชีพ 

5.3.2.2 สะสมบุคคลชั้นนําขององคการ การศึกษาเปนปจจัยกําหนดทาง

ไปสูตําแหนงสําคัญๆ ในองคการ 

5.3.2.3 กอใหเกิดคานิยม การศึกษากอใหเกิดคานิยมซึ่งจะมีอิทธิพลตอ

มันสมองขององคการ รวมทั้งทัศนคติของบุคคลนอกองคการในดานภาวะการทํางาน 

5.3.2.4 เกิดความรู ความชํานาญ การศึกษาทําใหเกิดความรู ความ

ชํานาญ และความสามารถของบุคคลผูรวมอยูในแรงงานระดับหนึ่ง 

 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 

ผูวิจัยไดศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับตาม                

ปพุทธศักราช ดังนี้ 

ธนิศร พิบูลแถว  (2542)  ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของ

ขาราชการกองทัพอากาศไทย: กรณีศึกษากรมกําลังพลทหารอากาศ โดยทําการศึกษาขาราชการ

กรมกําลังพลทหารอากาศ จากจํานวนตัวอยาง 177 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลผลการวิจัยพบวา ขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศมีสภาพการพัฒนาตนเองอยู

ในระดับปานกลาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการ

กรมกําลังพลทหารอากาศ ไดแก เพศ ยศ และตําแหนง สวนอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลารับราชการ สายงานที่สังกัด อัตราเงินเดือน และปจจัยบรรยากาศขององคการไมมี

ความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ 

วิเชียร แกนไร (2542) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยทําการศึกษาผูบริหารโรงเรียนประถม 

ศึกษาจํานวน 420 คน จากสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ไดดําเนินการหลายวิธีโดยเรียงลําดับที่ไดดําเนินการ

จากมากไปหานอยดังนี้ 1) การพัฒนาวิชาชีพ คือ การสํารวจตนเอง การศึกษาคนควาหาความรู

เพิ่มเติม การศึกษาดูงาน การปรับปรุงบุคลิกภาพ การฝกฝนในการตัดสินใจ การรับฟงและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นการฝกอบรมและการศึกษาตอ 2) การพัฒนากาย คือ การดูแลสุขภาพ
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รางกาย การออกกําลังกาย 3) การพัฒนาจิต คือ การดูแลรักษาสุขภาพจิต การบริหารจิต สวน

ปญหาในการพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียน คือ ขาดความตอเนื่องในการสํารวจตนเอง ขาด

เอกสารการศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติม หลักสูตรการจัดฝกอบรมยังไมตรงกับความตองการ 

คาใชจายในการศึกษาตอไมเพียงพอ ขาดงบประมาณสนับสนุนในการไปศึกษาดูงาน ขาดขอมูล

ขาวสารอยางเพียงพอขาดความตอเนื่องในการปรับปรุงตนเอง ขาดการใหคําปรึกษาแนะนําและ 

ชวยเหลือจากผูมีประสบการณ ขาดความตอเนื่องในการพัฒนากายและพัฒนาจิต 

สมศักดิ์ เมธากาญจนศักดิ์ (2543) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองกับความพึงพอใจใน

งานของครูพลศึกษาในโรงเรียนสาธิต สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยทําการศึกษาครูผูสอนวิชาพล

ศึกษาในโรงเรียนสาธิตสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 115 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ครูพลศึกษาในโรงเรียนสาธิตสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย มีการ

พัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับมาก มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับมาก ผลการ

ทดสอบสมมติฐานพบวาสถานภาพสวนบุคคลแตกตางกัน มีการพัฒนาตนเองโดยรวมไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ในขณะที่ประสบการณสอนระดับการศึกษา การศึกษา

ดูงาน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการพัฒนา

ตนเองกับความพึงพอใจในงานของครูพลศึกษาในโรงเรียนสาธิต สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมี

ความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

ปราณีต แตงออน (2545) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน

ฟารม เครือเบทาโกร โดยทําการศึกษาพนักงานที่ปฏิบัตงานในฟารม เครือเบทาโกร จํานวน       

215 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาตนเองของ

พนักงานที่ปฏิบัติงานในฟารม เครือเบทาโกร อยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบวา เพศ ระดับการศึกษารายไดตอเดือน ความคาดหวังในการทํางาน ความผูกพันในการทํางาน 

และขวัญและกําลังใจในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง สําหรับอายุ สถานภาพ

สมรส ระดับตําแหนงอายุการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเอง 

วิเชียร หลอฉัตรนพคุณ (2546) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ โดยทําการศึกษา

พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) จํานวน 359 คน จากสังกัดสํานักงานใหญ 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมของพนักงานธนาคารไทย

พาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ มีระดับการพัฒนาตนเองปานกลาง โดยประเด็น
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ของปจจัยสวนบุคคล พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ในขณะที่เพศ 

สถานภาพสมรส อายุงานในธนาคาร ตําแหนงงาน และอายุงานในตําแหนงปจจุบัน ไมมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองสวนปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก บรรยากาศองคการ ความ

ผูกพันตอองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบ SCB Intranet พบวา มีความสัมพันธกับ

การพัฒนาตนเอง 

วราภรณ คงสาหราย (2548) ทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จํานวน 400 คน พบวา ในภาพรวม

พนักงานบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ มีการพัฒนาตนเองอยูใน

ระดับปานกลาง โดยประเด็นของปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา มี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ในขณะที่อายุ อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน และ

ระยะเวลาในการทํางานไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง สวนปจจัยดานงาน ซึ่ง

ประกอบดวย โครงสรางองคการ ความมั่นคงในการทํางาน การสนับสนุนการอบรมและพัฒนา 

ผลตอบแทนในการทํางานและความคาดหวังในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเอง 

 
กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย

ไดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรตน 
1. ชั้นยศ   

2. อาย ุ 

3. สถานภาพ  

4. ระดับการศกึษา  

5. ประสบการณการทาํงาน 

ตัวแปรตาม 
สภาพการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่

ตํารวจสถานีตํารวจภูธรเมืองพิษณุโลก

ในดาน 

   1. การฝกอบรม 

  2. การเพิ่มพนูความรูอยางไมเปน

ทางการ 

   3. การศึกษาตอ 

 


