
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่ตํารวจสังกัดสถานีตํารวจ 

ภูธรเมืองพิษณุโลก ผูวจิัยไดทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีความตองการ 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจ 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 5. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฏีความตองการ 

ในเรื่องทฤษฎีความตองการ มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว โดยแบงออกเปน 3 ทฤษฎี 

ไดแก ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow) ทฤษฎีความตองการของแมคเซลแลนด             

( McCelland) และทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1. ทฤษฏีความตองการของมาสโลว (Maslow) 
       มาสโลวไดอธิบายถึงความตองการของมนุษยไว 5 ลําดับของความตองการ สรุปได

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

1.1 ความตองการทางดานรางกาย เปนความตองการที่เกิดจากแรงขับพื้นฐาน 

ไดแก ความหิว ความงวง ความกระหาย ถาความตองการในขั้นแรกไมไดรับการตอบสนองความ

ตองการในลําดับข้ันตอไปจะไมไดรับการพัฒนา 

1.2 ความตองการเกี่ยวกับความปลอดภัย เมื่อความตองการขั้นแรกบรรลุผล 

มนุษยจะมีความตองการในลําดับข้ันตอไป คือ มีความตองการความปลอดภัยในชีวิต ซึ่งรวมถึง

ความตองการความปลอดภัยทางรางกาย ความตองการที่จะอยูในระเบียบแบบแผนและสามารถ

คาดการณไดถึงความปลอดภัยในระยะเวลาตอไปในอนาคต 

1.3 ความตองการเกี่ยวกับความรัก ซึ่งความตองการในลําดับข้ันนี้กอใหเกิดความ

ตองการความรักแลวยังรวมถึงความรูสึกเปนเจาของ ความพึงพอใจ ตลอดจนการมีสวนรวมในงาน

และกลุมสังคม 
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1.4 ความตองการที่จะไดรับความนิยมยกยอง แบงเปน 2 อยาง คือ อยางแรก

เกี่ยวกับการตัดสินใจของตนเองในเรื่องของความมั่นคง ความสําเร็จ ความสามารถที่เพียงพอและ

การมอบความไววางใจ อยางที่สองเกี่ยวกับส่ิงอื่นๆ เชน การยอมรับ ความสนใจ และการรูซึ้งถึง

คุณคา 

1.5 ความตองการที่จะรูถึงความสามารถที่แทจริง เปนขั้นสูงสุดของลําดับข้ันของ

ความตองการของมาสโลวถาหากมนุษยประสบความสําเร็จในความตองการสี่ข้ันแลวจะทําใหรูสึก

คับของใจ บุคคลนั้นจะตองหาโอกาสทํากิจกรรมที่ตนพอใจสําหรับการพัฒนาที่จะนําไปสู

ความสามารถที่แทจริง โดยจะเกิดขึ้นเมื่อการสรางความสามารถนั้นทําใหเกิดความกาวหนาจนถึง

ขีดสูงสุด 

การนําทฤษฎีของมาสโลวไปใชนั้น ผูบังคับบัญชาจะตองมีการกระตุนให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในเรื่องตางๆ เชน เงินเดือน อาหาร การจัดหาที่พักอาศัย 

สภาพแวดลอมสวนบุคคล เปนตน การปฏิบัติงานจึงจะบรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดไว 
2. ทฤษฎีความตองการของแมคเซลแลนด (McCelland) 
      ทฤษฎีความตองการของแมคเซลแลนดเปนเรื่องของสวนประกอบของสิ่งแวดลอมรวม

กับความตองการของแตละบุคคลอยางไร ทาํใหกลายเปนแรงขั้นพื้นฐานของมนษุย 3 ประการ 

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

2.1 ความตองการเพื่อประสบความสําเร็จ ผูที่มีความตองการดานนี้สูงจะเปนผูมี

ความสามารถในการแกปญหา มีพลังงานสูงและมีความพอใจที่จะทํางานหนักพรอมทั้งตระหนัก

เห็นคุณคาของความสําเร็จจากการไดทํางานที่ทาทายความสามารถ 

2.2 ความตองการมีอํานาจ เปนความตองการที่จะมีอํานาจหรืออิทธิพลเหนือผูอ่ืน 

บุคคลที่มีความตองการดานนี้สูงจะเปนคนที่ชอบแขงขัน ชอบการเผชิญหนา หากเปนการใช

ความสามารถในทางบวกจะทําใหคนนั้นเกิดความพยายามที่จะปฏิบัติงานจนสําเร็จ แตถาใช

ความสามารถในดานลบก็จะหาวิธีปฏิบัติที่จะเกิดประโยชนตอตนเอง แตเปนผลเสียหายตอองคกร 

2.3 ความตองการที่จะมีมิตรสัมพันธกับผูอ่ืน บุคคลที่มีความตองการดานนี้สูงจะ

เปนผูที่พยายามสรางและรักษาความสัมพันธไว อยากใหผูอ่ืนชอบ ชอบงานสังสรรคและชอบ

กิจกรรมทางสังคม 

ความตองการตามทฤษฎีของแมคเซลแลนดแสดงใหเห็นวาการปฏิบัติงานให

ไดผลและมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับการรวมกันของน้ําหนักของความตองการที่จะประสบ

ความสําเร็จ พลังความสามารถ และความสัมพันธกับผูอ่ืนเขาดวยกัน 
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3. ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray) 
      เมอรเรยถือวาความตองการเปนพื้นฐานที่จะทําใหเกิดแรงขับหรือแรงจูงใจ ซึ่งเปนผล

ใหมนุษยแสดงพฤติกรรมในทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมาย โดยไดทําการศึกษาความตองการทาง 

จิตวิทยาของบุคคลปกติกลุมหนึ่ง และไดแบงความตองการทางจิตวิทยาออกเปน 20 ชนิด แตที่

ยังคงใชอยูในปจจุบันมี 7 ชนิด ดังนี้ (Murray, n.d., unpaged อางอิงใน สุรางค  โควตระกูล, 

2544, หนา 156) 

3.1 ความตองการที่จะใฝสัมฤทธิ ์

3.2 ความตองการที่จะมีความสัมพนัธกับคนอ่ืน 

3.3 ความตองการที่จะมีความกาวหนา 

3.4 ความตองการที่จะเปนตนของตนเอง 

3.5 ความตองการที่จะมีอิทธพิลหรือบังคับผูอ่ืน 

3.6 ความตองการที่จะแสดงออกเปนเปาแหงสายตาคน 

3.7 ความตองการที่จะปกปองคุมครองรักษาผูอ่ืน 

     จากแนวคิดทฤษฎีความตองการที่กลาวขางตนสรุปไดวา ความตองการเปนสิ่งที่เกิดขึ้น 

ตลอดเวลา ซึ่งถือเปนธรรมชาติของมนุษย และเมื่อมนุษยมีความตองการที่จะไดรับการนิยม         

ยกยองนับถือ ทําใหบุคคลอื่นเห็นความสําคัญของตน ความตองการประสบความสําเร็จในหนาที่

การงานมีความเจริญกาวหนา มนุษยก็ปรารถนาที่จะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อเพิ่มพูน

ทักษะความสามารถ ทําใหตนเองมีศักยภาพ สามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจ 

1. ปจจยัจูงใจในการทํางาน 
        ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 113) แบงแรงจูงใจในการทํางานออกเปน       

2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในแตกตางจากแรงจูงใจ

ภายนอก ที่วาแรงจูงใจภายในเกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออกตามความตองการของตนเอง 

มากกวาผลตอบแทนจากวัตถุและสิ่งของ 
2. แนวคิดเกีย่วกับแรงจูงใจภายใน 
       เฮบบ (Hebb, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน,2544, หนา 113 ) 

เสนอแนวคิดซึ่งเนนทางดานชีวภาพที่อธิบายถึงบุคคล ชอบที่จะคนหาสิ่งเราใจ ระดับของสิ่งเราใจ

เกิดจากปจจัยสิ่งแวดลอมของบุคคลนั้น ถาระดับส่ิงเราใจต่ําเมื่อเปรียบเทียบกับระดับความ

ปรารถนาของคน บุคคลก็จะเกิดแรงจูงใจภายในเพิ่ม 
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ไวท (White, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน,2544, หนา 113 ) เสนอ

แนวคิดวา บุคคลมีสมรรถภาพและความสามารถ ซึ่งสามารถจัดการเอาชนะสิ่งแวดลอมและ

สถานการณ 

เซโจนซ (Zajonce, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 113 ) 

เสนอแนวคิดวา บุคคลมีความปรารถนา และประพฤติตามความปรารถนา ความเชื่อ ความคิด 

การรับรู คานิยมของตน 

สกินเนอร (Skinner, n.d., unpaged อางอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ,2541, หนา 

125 - 126) ผูคิดคนทฤษฎีเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement theories of motivation) โดยเชื่อวา 

พฤติกรรมที่ไดรับการเสริมแรงจะเกิดขึ้นซ้ําๆ กัน แตพฤติกรรมที่ไมไดรับการเสริมแรงจะไมเกิดขึ้น

ซ้ําๆ ผลที่เกิดขึ้นภายหลังพฤติกรรมเสริมแรงของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะเปนสิ่งกําหนดระดับ

แรงจูงใจของเขา ตัวเสริมแรง มี 2 กรณีคือ 

    1. ตัวเสริมแรงทางบวก (positive reinforces) เชน เงิน คํายกยองชมเชย การยอมรับ

งานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น มีวันหยุดโดยไดรับคาจาง การประกาศเกียรติคุณ การขึ้นเงินเดือน 

การจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานใหสะดวกสบาย 

    2. ตัวเสริมแรงทางลบ (negative reinforces) เชน การขูที่จะลงโทษ การตัดเงินเดือน 

การไลออก การลดตําแหนง การไมเลื่อนระดับ การยายไปทํางานอื่นที่ไมตองการ 

แนวคิดการจูงใจของเจลเลอรแมน (Gellerman’ theories of motivation) (Gellerman, 

n.d., unpaged อางอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2531, หนา 126) แนวคิดนี้มีความเชื่ออยู

บนสมมติฐานที่วา คนจะตองถูกควบคุมจากภายนอกวิธีการจูงใจตามแนวคิดจึงแบงออกเปน       

2 อยางคือ 1) วิธีการที่เกี่ยวของกับการบังคับ การขมขูที่จะปลดออกจากงาน 2) วิธีการที่เกี่ยวของ

กับการใหผลตอบแทนหรือการใหรางวัลแนวคิดการจูงใจของพอรเตอรและลอวเลอร (Porter and 

Lawler, n.d., unpaged อางอิงในศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2531, หนา 126) หรือเรียกวา

ทฤษฎีแหงผลผลิตและการตอบสนองความพอใจ (productivity and satisfaction Porter and 

Lawler’s model) ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวาผลตอบแทนเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความพอใจ และการ

ปฏิบัติงานยอมจะกอใหเกิดผลตอบแทน ตามแนวคิดนี้แบงผลตอบแทนออกเปน 

   1. ผลตอบแทนภายใน (intrinsic rewards) จะเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานที่ดีโดยตรง

ก็ตอเมื่องานดังกลาวมีความทาทายที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง สามารถทําไดสําเร็จ เปนรางวัลแก

ตัวเองทําใหบุคคลรูสึกดี ชื่นชม พึงพอใจในผลงาน ไดแก ความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน 

   2. ผลตอบแทนภายนอก (extrinsic rewards) ไดแกเงินเดือน และความมัน่คงของงาน 
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การจูงใจตามแนวคิดของโทมัธ (Thomas, n.d., unpaged อางอิงในศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 

2531, หนา 126) หรือเรียกวาความปรารถนา 4 ประการของ Thomas (Thomas’ s four wishes) 

มีดังนี้ 

2.1 ความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงปลอดภัย (security and safety isles) 

หมายถึง การที่มีอาชีพที่มั่นคงเปนปกแผน มีรายไดพอสมควรแกการครองชีพ ไมมีขอวิตกกังวลวา

จะถูกกลั่นแกลงใดๆ ทั้งสิ้นและไดรับความยุติธรรม เปนอาชีพที่มีความปลอดภัยตอชีวิตทั้ง

ครอบครัว และทรัพยสินจึงสามารถทุมเทกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญาใหแกงานไดอยาง

เต็มที่ 

2.2 ความปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ (esteem wishes) โดยปกติแลว

มนุษยมักมีความรูสึกวาตัวเองสําคัญ ผูบริหารที่ฉลาดจะพยายามหลีกเลี่ยงการตําหนิติเตียนคน

อ่ืน โดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชา เพราะการตําหนิติเตียนเปนการทําลายความทะเยอทะยานของ

บุคคลใหสูญสิ้นไป ดังนั้นควรจะยกยองสรรเสริญเขาใหรูสึกวาเปนคนสําคัญ ดวยการแสดงออก

ดวยคําพูดที่ไพเราะการยกยองใหเกียรติ 

2.3 ความปรารถนาที่จะมีประสบการณใหม ๆ (cognitive wishes) ตามธรรมชาติ

คนเรามีแรงขับดันใหอยากรูอยากเห็น อยากคนควา อยากสํารวจ อยากเลน อยากแกปญหา อยาก

เผชิญกับส่ิงแปลกใหมอยูเสมอ ความอยากเหลานี้จูงใจใหแสดงพฤติกรรมออกมาแตกตางกันอยู

เร่ือยไปโดยไมมีส้ินสุด 

2.4 ความปรารถนาที่จะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน (belonging and love 

wishes) ตามปกติคนเราตองการใหคนอื่นแสดงออกตอตนเองในทางที่ดี ใหความรัก ความสนใจ 

เห็นอกเห็นใจยกยองนับถือ ยอมรับในความเปนมิตร การสนับสนุนรวมมือแนะนําชวยเหลือให

ความอบอุนและปลอดภัยเมื่อไดรับการตอบสนองดวยดีแลวก็จะสามารถทํากิจกรรมตางๆ ไดอยาง

งายดาย และสบายใจ ความสําเร็จความพอใจในงานก็จะเกิดขึ้น ขวัญและกําลังใจในการทํางานก็

สูง 

ทฤษฎีการจูงใจ 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร 

วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 100 – 104) ผูคิดคนทฤษฎี Herzberg’s Two – Factor Theory 

ทฤษฎีนี้เชื่อวาคนเรามีความตองการ มี 2 อยาง คือ ความตองการตอปจจัยภายนอก ที่เปนปจจัย

เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงาน และความตองการตอปจจัยมูลเหตุจูงใจที่เปนปจจัยเกี่ยวของกับ

งานซึ่งแยกจากกันแตมีผลกระทบตอจิตใจและพฤติกรรมหลายอยางพบวาเมื่อพนักงานมี

ความรูสึกไมพอใจเกิดขึ้นจากการทํางาน เขาจะพูดวาสภาพแวดลอมและนโยบายขององคการไม
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ยุติธรรม ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานที่ไมดี เงินเดือน สวัสดิการต่ํา เชนนี้ 

แสดงวาเกิดความไมยุติธรรมในการทํางาน ไมมีการจัดองคการที่ดี เมื่อพนักงานมีความรูสึกพอใจ

เกี่ยวกับงาน ก็จะบรรยายถึงลักษณะที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เชน งานนาสนใจ เมื่อทํางานบรรลุ

เปาหมาย เปนที่ยอมรับและไดรับการยกยองที่ไดทํางานดี หรืองานที่ใหโอกาสพวกเขาไดพัฒนา

ความกาวหนา  เฮิรซเบิรกแบงปจจัยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน ออกเปน 2 ปจจัย ไดแก 

1. ปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจ (dissatisfiers) หรือ ปจจัยสุขอนามัย (hygiene 

factors) มีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงงานในองคการใหดีข้ึน เปนปจจัยที่หากขาดไปคนจะเกิด

ความรูสึกไมพอใจในการทํางานไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ การควบคุมบังคับ

บัญชา เงินเดือน ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล ความมั่นคงของงาน สถานภาพ เงื่อนไข        

การทํางาน 

2. ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (satisfiers) หรือ ปจจัยจูงใจ (motivation 

factors) มีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานใหดีข้ึน เปนปจจัยที่กระตุนใหคน

ทุมเทความพยายามในการทํางานเปนแรงผลักดันใหคนทํางาน ไดแก ความกาวหนาในการทํางาน

ลักษณะของงาน ความสําเร็จในหนาที่การงาน การไดรับการยอมรับนับถือ หรือการยกยองใน

ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ การมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray’s manifest needs theory) (Murray, n.d., 

unpaged อางอิงใน ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 117) ทฤษฎีนี้มีแนวคิดวาในเวลา

เดียวกัน บุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหนึ่งหรือหลายดานสูง และความตองการดานอืน่ต่าํ

ก็ได ความตองการที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางานของคนมี 4 ประการคือ 

1. ความตองการความสําเร็จ (need for achievement) หมายถึง ความตองการที่จะทํา 

ส่ิงหนึ่งสิ่งใดไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

2. ความตองการมิตร (need for affiliation) หมายถึง ความตองการมีความสัมพันธอันดี

กับคนอ่ืน คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

3. ความตองการอิสระ (need for autonomy) หมายถึง ความตองการเปนตัวของตัวเอง 

4. ความตองการมีอํานาจ (need for power ) หมายถึง ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือ 

ผูอ่ืน และตองการที่จะควบคุมคนอื่นใหอยูในอํานาจของตน 

อัลเดอรเฟอร (Alderfer) ผูคิดคนทฤษฎีลําดับความตองการ หรือเรียกอีกอยางวาทฤษฎี 

ERG (Existence Relatedness Growth theory) (Alderfer, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร 

วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 117) ทฤษฎีนี้เนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของ
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มนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวาความตองการใดจะเกิดขึ้นกอนหรือหลังและความ

ตองการหลายๆ อยางอาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได ความตองการของบุคคลแบงออกเปน 3 ประการคือ 

1. ความตองการมีชีวิตอยู (existence needs) เปนความตองการที่จะตอบสนองเพื่อใหมี 

ชีวิตอยูตอไป ไดแก ความตองการทางกายภายและความตองการความปลอดภัย 

2. ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (relatedness needs) เปนความตองการของ 

บุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย 

3. ความตองการเจริญกาวหนา (growth needs) เปนความตองการสูงสุด รวมถึงความ

ตองการไดรับการยกยอง และความสําเร็จในชีวิต 

แมคเซลแลนด (McCelland) ผูคิดคนทฤษฎีความตองการความสําเร็จ (McClelland’s 

acquired – needs theory) (McCelland, n.d., unpaged อางอิงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 

2544, หนา 117 ) โดยทฤษฎีนี้เชื่อวาบุคคลมีความตองการแตกตางกัน และเปนสิ่งที่ตองเรียนรู

ไมใชถายทอดทางพันธุกรรม ความตองการของบุคคลแบงออกเปน 3 ประการดังนี้ 

1. ความตองการความสําเร็จ (need for achievement) หมายถึง บุคคลตองการทําสิ่ง 

ตาง ๆ ใหเต็มที่และดีที่สุด เพื่อความสําเร็จ บุคคลที่ตองการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบการ

แขงขัน ชอบงานที่ทาทาย ตองการไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อประเมินผลงาน จะตอสูเพื่อใหบรรลุ

ความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลในรูปส่ิงของ 

2. ความตองการมิตรสัมพันธ (need for affiliation) หมายถึง บุคคลตองการการยอมรับ

ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกผันกับสมาชิกในกลุม มีความเปน

มิตรและมีความสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น 

3. ความตองการอํานาจ (need for power) หมายถึง บุคคลตองการอํานาจ เพื่อมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ืน ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งตองการอํานาจสูงจะมีความพยายาม

เพื่อที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น มีความพอใจที่จะอยูในสถานการณการแขงขัน หรือสถานการณ

ซึ่งมุงที่สถานภาพ และมีความตองการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดวย

การทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล หมายถึง

ความรูสึกของบุคคล ซึ่งมีอิทธิพลกระตุนและผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมแสดงออกมา ในการ

ทํางานระดับความพยายามของบุคคลในการทํางานสามารถอธิบายจากแรงจูงใจภายใน               

2 ลักษณะดังนี้ 

1. ที่ต้ังของสาเหตุและผล เมื่อพฤติกรรมเกดิจากแรงจูงใจภายใน การรับรูของบุคคลจะอยู 
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ภายใตการควบคุมของตัวเขาเอง ตรงกันขามถาการรับรูของบุคคลวาความสําเร็จของงานเกิดขึ้น

จากปจจัยภายนอก บุคคลก็จะคาดหวังถึงรางวัลคาตอบแทนที่จะไดรับจากภายนอก 

2. รางวัลและคาตอบแทน มีอิทธิพลตอการจูงใจภายในเชนกัน รางวัลและคาตอบแทน  

จะทําใหคนเกิดความมั่นใจถึงความมีสมรรถภาพ เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

สวนคําตําหนิหรือกลาวโทษ จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกถึงความไรสมรรถภาพของตนเอง         

ไมสามารถตัดสินใจหรือเชื่อถือตนเอง จะลดแรงจูงใจภายในไดเชนกัน 

จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาว สรุปไดวา ความตองการของบุคคลจะเกิดขึ้นเมื่อรูสึก

วาขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใด แรงจูงใจเปนแรงขับและผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมแสดงออกมา แรงจูงใจ

เปนพลังที่ชี้นําไปสูเปาหมายของการทํางาน คนที่มีแรงจูงใจสูงก็จะมีการแสดงออกไปในทางที่ดี 
3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจ 
     ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 120) กลาวไววา การทํางานของแตละบุคคล

ยอมข้ึนอยูกับแรงจูงใจเปนสิ่งกระตุนใหแตละคนทํางาน ผลงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไมข้ึนอยู

กับปจจัยภายนอก และปจจัยภายในดังนี้ 

     ปจจัยภายนอก ไดแก ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เชน สถานที่ทํางาน แสงสวาง ระเบียบ 

กฎเกณฑของสถานที่ทํางาน บรรยากาศ เวลาในการทํางาน 

     ปจจัยภายใน ไดแก ทัศนคติที่มีตองาน ความรูสึกวางานนั้นมีคุณคา เปนการ

รับผิดชอบตอสังคม กอใหเกิดประโยชนแกตนเองและสังคม ก็จะทําใหบุคคลนั้นภาคภูมิใจ มีความ

รับผิดชอบมากขึ้น สวนความอิสระในการทํางาน ความสามารถที่ไดใชความรูความสามารถได

เต็มที่โดยไมตองมีใครมาบังคับบัญชา ไมไดรับการบีบบังคับจากผูอ่ืน มีอิสระในการทํางาน 

   สรุป จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการที่ไดกลาวถึง แรงจูงใจในการทํางานทําให

ทราบวาบุคคลแตละคนมีความตองการแตกตางกัน คนที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง ก็จะทุมเท

ใหกับการทํางานไดอยางเต็มที่ สวนคนที่มีแรงจูงใจในการทํางานนอยจะไมใหความสนใจที่จะ

ทํางานผลการปฏิบัติงานก็ไมมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเองเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับคนทุกคน ซึ่งเปนการสงเสริมใหบุคคลมี

ความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานที่ดีข้ึน อันจะนําไปสูการทํางานที่มปีระสิทธภิาพ สงผล

ที่ดีทั้งตอตนเอง ครอบครัว และองคการ สําหรับการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ผูวิจัย

ไดทําการตรวจเอกสารที่เกี่ยวของเปนแนวทางในการศึกษา โดยแบงเปนความหมายของการ
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พัฒนาตนเอง ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง ข้ันตอนการ

พัฒนาตนเอง และวิธีการพัฒนาตนเอง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1. ความหมายของการพฒันาตนเอง 
    ในเรื่องของการใหคําจาํกดัความเกีย่วกบัการพัฒนาตนเอง มีนักวชิาการหลายทานได

ใหความหมายของการพัฒนาตนเอง ดังตอไปนี้ 

    ปยะรัตน  นิลอัยยกา (2537, หนา 1) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา

หมายถึง การที่บุคคลปรารถนาที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองใหดีข้ึน ซึ่งบุคคลนั้นจะตองรูจักตัวเองดีวา

ตองการอะไร โดยเปนการทําใหตนมีความรู มีทักษะ รวมทั้งมีความกระตือรือรนที่จะแสวงหา

ความรูจากขอมูลขาวสารและเทคโนโลยีตางๆ เพื่อแกปญหาและพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง

อยางตอเนื่อง 

    ไพศาล ไกรสิทธิ์  (2541, หนา 21) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคล

พยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองใหดีข้ึนกวาเดิมเหมาะสมกวาเดิมทําใหสามารถดําเนิน

กิจกรรม แสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความตองการตามเปาหมายที่ต้ังไว การพัฒนาตนเองดวย

ตนเองตามศักยภาพของตนใหดีข้ึนทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม เพื่อใหตนเองเปนสมาชิก

ที่มีประสิทธิภาพของสังคม เปนประโยชนตอผูอ่ืนตลอดจนเพื่อการดํารงชีวิตอยางสันติสุขของ

ตนเอง 

   วิเชียร หลอฉัตรนพคุณ (2546, หนา 7) กลาววาการพัฒนาตนเอง หมายถึง              

การเสริมสรางความรู การปรับปรุงตนเองใหมีความรู ทักษะ ความชํานาญในการปฏิบัติงานที่ตน

รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งการพัฒนาดานรางกาย และจิตใจ 

   จากความหมายของการพัฒนาตนเองที่กลาวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง 

หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตางๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ความชํานาญในดาน

ตางๆ ซึ่งทําใหการปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบเกิดประสิทธิภาพ สงผลใหเกิดความกาวหนาในหนาที่

การงานและชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการดวย 
2. ความสําคัญของการพฒันาตนเอง 
   ในเรื่องของความสาํคัญของการพัฒนาตนเอง มีนกัวชิาการหลายทานไดใหความสําคัญ 

ของการพฒันาตนเอง ไวดังนี ้

    สุภัททา ปณฑะแพทย (2542, หนา 237) ไดกลาววาการพัฒนาตนเองเพื่อใหเรียนรูเทา

ทันการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวตันและเพื่อความอยูรอดของชีวิตจึงเปนสิ่งที่จําเปน  โดย

ผูที่รักการคนความุงมั่นปรับปรุงพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  
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   สมิต  อาชวนิจกุล (2534, หนา 175) การเปนคนรักการอาน รักการศึกษาคนควา รักการ

พัฒนาตนเอง ยอมจะมีความรูมีสมรรถภาพอื่นๆ ที่จะเชิดชูตนเอง พาตนเองไปสูความ

เจริญกาวหนา  

   ปยะรัตน นิลอัยยกา (2537, หนา 1) กลาววาผูที่จะประสบความสําเร็จไมวาจะในดาน

การเรียน การงาน หรือการดํารงชีวิตสวนตน จะตองเปนผูที่รูจักพัฒนาตนเอง  

   ลัทธิกาล ศรีวะรมย และ จิรศักดิ์ จิยะจันทร (2538, หนา 139-140) กลาววาการพัฒนา

ของนักบริหารเปนหัวใจของการพัฒนาองคการ เปนหนทางที่นําไปสูผลการดําเนินงานขององคการ 

องคการจะสามารถทํา ส่ิงที่แตกตาง เปนการนํา เอาจุดแข็งขององคการออกมาใช และโนมนาวให 

บุคลากรมีผลการดําเนินงานที่สูงขึ้น และมีการอุทิศ เสียสละมากขึ้น  

   ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540, หนา 111) กลาววาผูบริหารควรพัฒนาตนเองและ

บุคลากรอื่นๆ อยางสมํ่าเสมอ ผูบริหารกับบุคลากรอื่นๆ จะตองทํางานรวมกันตลอดเวลา ดังนั้น 

ทุกฝายควรมีคุณสมบัติทางกาย สติปญญา อารมณและสังคมอยูในระดับดีเสมอ เพราะในการ

ปฏิบัติงานตามหนาที่ ทุกฝายจะประสบกับสถานการณตางๆ เพื่อความสัมพันธอันดี ทุกฝาย

จะตองมีความเขาใจซึ่งกันและกัน การพัฒนาตัวผูบริหารเองและบุคลากรทุกคนเปนสิ่งจําเปนและ

จะตองทําอยูอยางสมํ่าเสมอ เพื่อวาทุกคนจะอยูในสภาพที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   พิสิทธิ์  สารวิจิตร (2540, หนา 86) กลาววาการพัฒนาตนเองจึงเปนการปองกัน กําจัด 

และบําบัดความบกพรองตางๆ ที่เกิดขึ้นกับรางกายและจิตใจ เปนการแกปญหาทุกขั้นตอนของ

ชีวิต เพื่อนําชีวิตของตนใหบรรลุความสําเร็จสูงกวาระดับธรรมดา โดยใชความสามารถไดอยาง

เหมาะสม และเปนที่ยอมรับของสังคม  

   เม็กกินสัน และเพดเลอร (Megginson and Pedler,1992, p.3) กลาววา การพัฒนา

ตนเองทําใหเกิดการพัฒนาทางดานทักษะ ความรู และความสามารถในการทํางาน โดยการเลือก

พัฒนาตนเองจะสงผลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน  

   จากแนวคิดดังกลาวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีความสําคัญอยางยิ่ง โดยทุก

คนควรมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อวาทุกคนจะไดสามารถปฏิบัติงานตามที่รับผิดชอบได

อยางมีประสิทธิภาพ และจะเปนหนทางนําไปสูความเจริญกาวหนาและความสําเร็จในชีวิตตอไป 
3. จุดมุงหมายของการพฒันาตนเอง 
     ในเรื่องของจุดมุงหมายของการพฒันาตนเอง ไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว ซึ่ง

สามารถสรุปจดุมุงหมายของการพัฒนาตนเอง สามารถจําแนกไดเปน 3 ดาน ไดแก ผลดีตอตนเอง 

ผลดีตอคนอ่ืน และผลดีตอหนวยงาน โดยมีรายละเอยีดดังนี ้
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3.1 ผลดีตอตนเอง สงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตนใหสูงขึ้น และมีชีวิตอยูใน

สังคมอยางมีคุณคา มีการปรับปรุงขอบกพรองและพัฒนาพฤติกรรมดานตางๆ ใหดียิ่งขึ้น  ชวย

สงเสริมการเขาใจตนเองและทําหนาที่ไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตนเองอยางมีประสิทธิภาพ 

(เรียม ศรีทอง, 2542, หนา 164) ซึ่งจะชวยอํานวยโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน 

พัฒนาฝมือความสามารถของผูปฏิบัติงาน ฝกฝนการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติการแกไขปญหา

พัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน เรียนรูงาน และวิธีการตลอดจนระเบียบ                

การปฏิบัติงานที่มีการนําเอาวิทยาการใหมๆ เขามาใชหรือเปลี่ยนแปลง สงเสริมขวัญใน             

การปฏิบัติงาน และเพื่อทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงมั่นขององคการใหดีข้ึน 

(อัมพิกา ไกรฤทธิ์, 2533, หนา 229) นับเปนความสําคัญอยางยิ่งสําหรับเยาวชนในยุคสหัสวรรษ

ใหมจะตองเตรียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศตามที่ตนสนใจ เรียนรูเทคโนโลยี

สารสนเทศเรียนรูสภาพรางกายของตน ตลอดจนบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยใหแข็งแรงสมบูรณ

ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และเรียนรูศาสตรตางๆ ที่จําเปนแกการประกอบอาชีพทั้งภาคทฤษฏีและ

ภาคปฏิบัติเปรียบประดุจเพชรที่แวววาวซึ่งไดเจียระไนแลว นับวามีคุณคาหรือคุณภาพอันควรแก

การดํารงตําแหนงงานที่ดีทั้งหลาย อันเนื่องจากมนุษยไดใฝรู หรือพัฒนาตนเองในดานความคิด 

เพื่อเพิ่มพูนทักษะและความชํานาญ มนุษยที่ไดรับการพัฒนาจะเพิ่มพูนทักษะ และความชํานาญ

ใหมีคุณคาที่สอดคลองกับความคิดดังที่กลาวมาแลว และเพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และ

ความฉลาดทางอารมณ มนุษยที่ไดรับการพัฒนาแลว จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และ

พฤติกรรมดานความรูสึกจากเจตคติและอารมณเชิงลบ เปนเจตคติและอารมณเชิงบวก และ

สามารถควบคุมอารมณของตนได อันจะชวยพัฒนาตนใหเปนคนดี มีนํ้าใจแหงการเสียสละใจ

กวาง รูจักใหเกียรติผูอ่ืน และชวยลดความเห็นแกตัวของตนเพื่อเพิ่มความมีจิตใจสูงในตัวคนให

มากขึ้น ซึ่งจะเปนผลดีแกตนในการพัฒนาตนเอง (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2543, หนา 127-128) 

3.2 ผลดีตอคนอ่ืน เนื่องจากพฤติกรรมของแตละบุคคลมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน

เสมอ การปรับปรุงและการพัฒนาตนเอง จึงนับไดวาเปนการเตรียมตนใหเปนสิ่งแวดลอมที่ดีของ

ผูอ่ืน เปนตัวอยาง หรือแหลงอางอิงใหเกิดการพัฒนาตอไป (เรียม ศรีทอง, 2542, หนา 165) 

3.3 ผลดีตอหนวยงาน หากองคการใดเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดพัฒนา

ความรูความสามารถของตนเอง หรือเพิ่มศักยภาพในการทํา งานดวยการเรียนรูในงานกระตุนใหมี

การใชความคิดเปน สามารถทํางานรวมกันเปนทีม ปรับปรุงงานรวมกันได องคกรนั้นก็จะเปน

องคกรแหงการเรียนรู (วิฑูรย  สิมะโชคดี, 2543, หนา 148) โดยการปรับปรุงและการพัฒนาตนเอง

จะสงผลถึงผลผลิตของหนวยงาน สังคม และประเทศชาติ (เรียม  ศรีทอง, 2542, หนา 165) 
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จากแนวคิดดังกลาวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีจุดมุงหมาย คือ ทําใหตนเองได

พัฒนาศักยภาพของตนเอง สงผลใหเกิดความเจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จในชีวิต

นอกจากนี้ยังชวยเปนแบบอยางใหแกผูอ่ืน โดยเปนแรงผลักดันใหผูอ่ืนเกิดความตองการพัฒนา

ตนเอง และสงผลตอองคกร โดยองคกรนั้นจะเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพ 
4. ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 
     ในเรื่องของข้ันตอนการพัฒนาตนเอง ไดมีนักวิชาการหลายทานไดเสนอขั้นตอนการ

พัฒนาตนเอง สรุปข้ันตอนการพัฒนาตนเอง ไดดังนี้ (ธงชัย  สันติวงษ, 2539, หนา 177-178;  

เรียม ศรีทอง, 2542, หนา 155-164; ราตรี  พัฒนรังสรรค, 2544, หนา 108) 

4.1 การสํารวจพิจารณาตนเอง หมายถึง การรับรูสภาพการดํารงชีวิตในปจจุบัน

วาอยูในสภาวะที่กําลังเผชิญปญหาอยูหรือไม มีการประเมินตนเอง ในดานสภาพทางกาย สภาพ

อารมณและจิตใจ พัฒนาการทางสังคม (ความสามารถในการติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการ

แสดงออกและความสัมพันธกับผูอ่ืน) สติปญญา ความสามารถ การประกอบอาชีพการงาน 

(ความรูทั่วไป การตัดสินใจ ความสามารถพิเศษ) โดยทุกคนควรรูจักตนเองใหดีเสียกอน 

4.2 การวิเคราะหจุดเดน จุดบกพรองของตนเอง เปนการทําความเขาใจผลของ

การประเมินสภาพรางกาย อารมณและจิตใจ สังคม สติปญญา ความสามารถของตน เพื่อจําแนก

ลักษณะที่ดีลักษณะที่เปนปญหา อุปสรรค โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกําหนดทิศทางการปรับปรุงและ

พัฒนาตนเอง 

4.3 การกําหนดปญหาและพฤติกรรมเปาหมาย เปนการพิจารณาใหชัดเจนวา

พฤติกรรมที่จะเลือกปรับปรุงและพัฒนานั้นมีความสําคัญตอตนเองมากที่สุด โดยพิจารณาลําดับ

คุณคาของพฤติกรรมที่ขัดขวางการพัฒนาชีวิตของตนเองและผูอ่ืน 

4.4 การรวบรวมขอมูลพื้นฐาน การรวบรวมขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของกับปญหา จะ

ชวยใหเขาใจในพฤติกรรมเปาหมายที่ถูกตอง และเปนแนวทางการเลือกเทคนิควิธีการปรับปรุง

ตนเองที่เหมาะสม ขอมูลจะไดมาจากการสังเกต บันทึก และวิเคราะหพฤติกรรม 

4.5 การเลือกเทคนิควิธีและวางแผนปรับปรุงตนเอง ควรเลือกใชวิธีที่งายและ

สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการจะปรับปรุง จะใชวิธีการเดียวหรือหลายวิธีประกอบกันก็ได 

4.6 การทดลองปรับปรุงและพัฒนาตนเอง เปนการดําเนินการตามแผนที่กําหนด

ไวตามระยะเวลาที่ระบุไว ความมุงมั่นเปนสิ่งสําคัญใหบรรลุความสําเร็จ 

4.7 การประเมินและขยายผลการพัฒนาตนเอง เปนการดูวา การทดลอง ปรับปรุง

และพัฒนาตนเองบรรลุผลสําเร็จเพียงใด หากมีขอบกพรองใหทบทวนดูวามีปจจัยอะไรที่
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นอกเหนือจากที่วางแผนไว ยอนกลับไปประเมินและวิเคราะหตนเองใหม ถาการประเมินพบวา

สําเร็จ ก็พิจารณาตอวาจะยุติแผนงานและทําใหพฤติกรรมคงอยูไดอยางไร รวมถึงอาจมีแรงจูงใจที่ 

จะขยายผลการพัฒนาไปยังพฤติกรรมอื่นๆ ตอไปอีก 
 

5. วธิีการพฒันาตนเอง 
    การพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการนั้นเปนการที่บุคคลแตละคนเสาะแสวงหา

และเพิ่มพูนความรู ทักษะและความสามารถของตนเอง เพื่อเปนการเตรียมตนสําหรับ

ความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพตอไปภายหนา ซึ่งองคการสามารถสนับสนุนการพัฒนา

ตนเองไดโดยการจัดใหมีหองสมุดหรือจัดหาหนังสือ บทความ และเอกสารตางๆ ใหพนักงานได

อานหรือเรียนรูดวยตนเอง รวมทั้งเปดโอกาสใหมีความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับบุคคลที่มีการ

พัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองของพนักงานนี้อาจเปนไปโดยการศึกษาตอ การฝกอบรมหรือ

เปนไปอยางไมเปนทางการโดยการศึกษาดวยตนเองโดยมิไดมีวุฒิเพิ่มข้ึน หากแตมีคุณภาพในการ

ทํางานเพิ่มข้ึนในทางที่เปนประโยชนแกองคการ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533, หนา 89-

90) จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงไดจําแนกการพัฒนาตนเองเพื่อใชในการวิจัยนี้ออกเปน 3 ดาน 

คือ ดานการฝกอบรม ดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการ และดานการศึกษาตอ 
    5.1 ดานการฝกอบรม 
   การฝกอบรม เปนการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการ โดยการจัดให

พนักงานไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับการทํางาน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533, หนา        

89-90) เปนกระบวนการวางแผน ปรับทัศนคติ ความรู ทักษะ ตลอดจนประสบการณในการเรียนรู   

อันนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนา

ความสามารถของบุคคล พรอมกับความพึงพอใจในปจจุบันและบรรลุความตองการของหนวยงาน

ในอนาคต (Wilson,1999, p.4) ชวยใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเปนการยกระดับ

ความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางใหเทาเทียมกับงานที่มอบใหทําการฝกอบรมจึงเปน

กระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการทํางานใหเปนไปตามความตองการของบุคคลและ

นโยบายขององคการ (บรรยงค  โตจินดา, 2543, หนา194) 

   5.1.1 จุดมุงหมายของความตองการดานการฝกอบรม มีดังนี ้ 

(กุลธน ธนาพงศธร, 2530, หนา 182) 

5.1.1.1 เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถ ฝมือในการทํางานให

ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวดเร็วเต็มกําลังความสามารถและลดความเสี่ยงภัยใหนอยลง 
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5.1.1.2 เพื่อไดเขาใจนโยบาย ความมุงหมายขององคการ เขาใจ

กฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับ และหนาที่ความรับผิดชอบของแตละหนวยงาน 

5.1.1.3 เพื่อพัฒนาทาทีความพึงพอใจ และบุคลิกภาพในการทํางาน    

ทําใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีข้ึน มีความสุขในการปฏิบัติงาน ชวยสงเสริมบรรยากาศและ

กําลังขวัญในการทํางาน 

5.1.1.4 เพื่อฝกฝนเพิ่มทักษะการใชวินิจฉัยในการตัดสินใจ การแกไข

สถานการณที่เกี่ยวของดีข้ึน การรักษาความปลอดภัยและการจัดอันดับความสําคัญของงาน    

เปนตน 

5.1.1.5 เพื่อเตรียมรับงานใหม และความกาวหนาในการทํางาน            

มีสายงานอาชีพที่กวางขวาง ข้ึนสูตําแหนงที่สูงขึ้น หรือเลื่อนระดับ หรือยายไปทําหนาที่ใหม

ตําแหนงเทาเดิม 
5.2 ดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการ 
      การพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการ โดยการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการ

เปนการศึกษาดวยตนเองโดยมิไดมีวุฒิเพิ่มข้ึน หากแตมีคุณภาพในการทํางานเพิ่มข้ึนในทางที่เปน

ประโยชนแกองคการ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533, หนา 89-90) โดยแนวทางที่จะ

พัฒนาตนเองทําไดหลายวิธี เชน การศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตางๆ การแลกเปลี่ยน

ความรู ความคิดแบบเปนกันเอง การติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับงานที่อยูในความรับผิดชอบ

การติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศโดยอาศัยหนังสือพิมพ 

วิทยุ โทรทัศน และสื่อมวลชนอื่นๆ การคบหาสมาคมกับผูรู (ปยะรัตน นิลอัยยกา, 2537, หนา 1) 
5.3 ดานการศึกษาตอ 

        การศึกษาตอเปนการศึกษาหลังจากไดเขาเปนพนักงานและทํางานกับองคการมา

ระยะหนึ่งแลว การพัฒนาในลักษณะนี้เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดเพิ่มพูนทักษะ ความรู

ความสามารถโดยเขารับการศึกษาเพิ่มเติม โดยมุงหวังประกาศนียบัตร ปริญญาหรอืวุฒิการศึกษา

อ่ืนๆ ซึ่งองคการมีสวนเกี่ยวของโดยการอนุญาตใหพนักงานลาศึกษาตอได ทั้งนี้อาจโดยการใหรับ

เงินเดือนระหวางลาหรือไมก็ได ตามแตขอตกลงทําสัญญากัน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

2533, หนา 89-90) 

5.3.1 จุดมุงหมายของความตองการดานการศึกษาตอ มดัีงนี ้

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533, หนา 312) 
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5.3.1.1 เพิ่มพูนคุณภาพใหชีวิตมนุษย การศึกษาเปนการพัฒนาปญญา

ของบุคคลใหเปนผูรูหลักสัจจะอันเปนความจริงของชีวิต ใหผูศึกษาเขาใจในศาสตรซึ่งสามารถ

นําไปใชประกอบอาชีพ 

5.3.2.2 สะสมบุคคลชั้นนําขององคการ การศึกษาเปนปจจัยกําหนดทาง

ไปสูตําแหนงสําคัญๆ ในองคการ 

5.3.2.3 กอใหเกิดคานิยม การศึกษากอใหเกิดคานิยมซึ่งจะมีอิทธิพลตอ

มันสมองขององคการ รวมทั้งทัศนคติของบุคคลนอกองคการในดานภาวะการทํางาน 

5.3.2.4 เกิดความรู ความชํานาญ การศึกษาทําใหเกิดความรู ความ

ชํานาญ และความสามารถของบุคคลผูรวมอยูในแรงงานระดับหนึ่ง 

 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 

ผูวิจัยไดศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง โดยเรียงลําดับตาม                

ปพุทธศักราช ดังนี้ 

ธนิศร พิบูลแถว  (2542)  ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของ

ขาราชการกองทัพอากาศไทย: กรณีศึกษากรมกําลังพลทหารอากาศ โดยทําการศึกษาขาราชการ

กรมกําลังพลทหารอากาศ จากจํานวนตัวอยาง 177 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลผลการวิจัยพบวา ขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศมีสภาพการพัฒนาตนเองอยู

ในระดับปานกลาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการ

กรมกําลังพลทหารอากาศ ไดแก เพศ ยศ และตําแหนง สวนอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลารับราชการ สายงานที่สังกัด อัตราเงินเดือน และปจจัยบรรยากาศขององคการไมมี

ความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ 

วิเชียร แกนไร (2542) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยทําการศึกษาผูบริหารโรงเรียนประถม 

ศึกษาจํานวน 420 คน จากสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ไดดําเนินการหลายวิธีโดยเรียงลําดับที่ไดดําเนินการ

จากมากไปหานอยดังนี้ 1) การพัฒนาวิชาชีพ คือ การสํารวจตนเอง การศึกษาคนควาหาความรู

เพิ่มเติม การศึกษาดูงาน การปรับปรุงบุคลิกภาพ การฝกฝนในการตัดสินใจ การรับฟงและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นการฝกอบรมและการศึกษาตอ 2) การพัฒนากาย คือ การดูแลสุขภาพ
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รางกาย การออกกําลังกาย 3) การพัฒนาจิต คือ การดูแลรักษาสุขภาพจิต การบริหารจิต สวน

ปญหาในการพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียน คือ ขาดความตอเนื่องในการสํารวจตนเอง ขาด

เอกสารการศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติม หลักสูตรการจัดฝกอบรมยังไมตรงกับความตองการ 

คาใชจายในการศึกษาตอไมเพียงพอ ขาดงบประมาณสนับสนุนในการไปศึกษาดูงาน ขาดขอมูล

ขาวสารอยางเพียงพอขาดความตอเนื่องในการปรับปรุงตนเอง ขาดการใหคําปรึกษาแนะนําและ 

ชวยเหลือจากผูมีประสบการณ ขาดความตอเนื่องในการพัฒนากายและพัฒนาจิต 

สมศักดิ์ เมธากาญจนศักดิ์ (2543) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองกับความพึงพอใจใน

งานของครูพลศึกษาในโรงเรียนสาธิต สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยทําการศึกษาครูผูสอนวิชาพล

ศึกษาในโรงเรียนสาธิตสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 115 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ครูพลศึกษาในโรงเรียนสาธิตสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย มีการ

พัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับมาก มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับมาก ผลการ

ทดสอบสมมติฐานพบวาสถานภาพสวนบุคคลแตกตางกัน มีการพัฒนาตนเองโดยรวมไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ในขณะที่ประสบการณสอนระดับการศึกษา การศึกษา

ดูงาน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการพัฒนา

ตนเองกับความพึงพอใจในงานของครูพลศึกษาในโรงเรียนสาธิต สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมี

ความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

ปราณีต แตงออน (2545) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน

ฟารม เครือเบทาโกร โดยทําการศึกษาพนักงานที่ปฏิบัตงานในฟารม เครือเบทาโกร จํานวน       

215 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาตนเองของ

พนักงานที่ปฏิบัติงานในฟารม เครือเบทาโกร อยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบวา เพศ ระดับการศึกษารายไดตอเดือน ความคาดหวังในการทํางาน ความผูกพันในการทํางาน 

และขวัญและกําลังใจในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง สําหรับอายุ สถานภาพ

สมรส ระดับตําแหนงอายุการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเอง 

วิเชียร หลอฉัตรนพคุณ (2546) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ โดยทําการศึกษา

พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) จํานวน 359 คน จากสังกัดสํานักงานใหญ 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมของพนักงานธนาคารไทย

พาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ มีระดับการพัฒนาตนเองปานกลาง โดยประเด็น
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ของปจจัยสวนบุคคล พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ในขณะที่เพศ 

สถานภาพสมรส อายุงานในธนาคาร ตําแหนงงาน และอายุงานในตําแหนงปจจุบัน ไมมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองสวนปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก บรรยากาศองคการ ความ

ผูกพันตอองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบ SCB Intranet พบวา มีความสัมพันธกับ

การพัฒนาตนเอง 

วราภรณ คงสาหราย (2548) ทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จํานวน 400 คน พบวา ในภาพรวม

พนักงานบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ มีการพัฒนาตนเองอยูใน

ระดับปานกลาง โดยประเด็นของปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา มี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ในขณะที่อายุ อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน และ

ระยะเวลาในการทํางานไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง สวนปจจัยดานงาน ซึ่ง

ประกอบดวย โครงสรางองคการ ความมั่นคงในการทํางาน การสนับสนุนการอบรมและพัฒนา 

ผลตอบแทนในการทํางานและความคาดหวังในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเอง 

 
กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย

ไดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรตน 
1. ชั้นยศ   

2. อาย ุ 

3. สถานภาพ  

4. ระดับการศกึษา  

5. ประสบการณการทาํงาน 

ตัวแปรตาม 
สภาพการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่

ตํารวจสถานีตํารวจภูธรเมืองพิษณุโลก

ในดาน 

   1. การฝกอบรม 

  2. การเพิ่มพนูความรูอยางไมเปน

ทางการ 

   3. การศึกษาตอ 

 


