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บทที่ 1  
บทน า 

  

1.1 ความเป็นมาและเหตุผลความจ าเป็นของการวิเคราะห์  

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์ของคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 
พ.ศ. 2558 – 2562 6 ยุทธศาสตร์หลัก หนึ่งในนั้นคือ เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งถูกระบุอยู่ใน
ยุทธศาสตร์ที่ 5 องค์กรที่บุคลากรมีความผูกพัน และมีประสิทธิภาพสูง โดยมีวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ คือ การ
ยกระดับบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงและเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะเห็นได้ว่าคณะฯ ได้ตระหนักถึง
ความส าคัญในการพัฒนาคน โดยการเสริมสร้างบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงในการท างาน เน้นการท างานเพ่ือ
ส่วนรวม ปลูกฝังวัฒนธรรมศิริราช สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมดุลให้เกิดความสุขและสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กร เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์กรด าเนินการต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสบความส าเร็จตรงตามเป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ ดังนั้นผู้บริหารคณะฯ จึงตระหนักถึงความส าคัญ
ของการพัฒนาบุคลากร โดยการท าให้บุคลากรที่เกิดการพัฒนาตนเองอยู่เสมอทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ 
และทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่งจะส่งผลให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ  

ความส าคัญในการพัฒนาตนเองนอกจากการด าเนินการของฝ่ายทรัพยากรบุคคลแล้ว บุคลากรที่อยู่ใน
องค์กรก็จ าเป็นที่จะต้องให้ความร่วมมือด้วย โดยต้องตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาตนเองให้มีคุณค่า 
เมื่อบุคลากรมีสมรรถภาพที่จะน าพาตนเองก้าวไปข้างหน้าแล้ว ก็จะส่งผลต่อสมรรถนะขององค์กร ท าให้
องค์กรเกิดการพัฒนา องค์กรสามารถที่จะสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองได้โดยการสร้างบรรยากาศ
ที่เอ้ือต่อการพัฒนา และบุคลากรแต่ละคนตระหนักและเห็นคุณค่าในตนเอง มีความมั่นใจและยอมรับนับถือ
ตนเอง มีความเชื่อมั่นว่าตนเองมีคุณค่า ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมความต้องการการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองคือ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ บุคลากรที่มีแรงจูงใจในลักษณะนี้ชอบที่จะท างานให้ดียิ่งขึ้น หาความก้าวหน้าในอาชีพของ
ตนเองและมีความรู้สึกพึงพอใจกับความส าเร็จ ซึ่งเป็นแรงขับส่วนบุคคลที่ท าให้ผลงานดียิ่งขึ้น (Morgan. 1986 
อ้างถึงใน อริยา คูหา, 2545:31) การที่บุคคลมีความพึงพอใจในงานที่ตนเองท าอยู่จะท าให้บุคคลนั้นมีความรัก
และภักดีต่อองค์กร และพร้อมที่จะทุ่มเทและพัฒนาตนเองให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ปิยพรรณ 
กลั่นกลิ่น, 2546) ดังนั้นความพึงพอใจในการท างานจึงเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ช่วยส่งเสริมการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรในองค์กร 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรสายสนับสนุนในฝ่ายการศึกษา 
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล เนื่องด้วยการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรต้องด าเนินการให้สม่ าเสมอ 
เพ่ือให้ตอบสนองความต้องการของนักศึกษา อาจารย์ และบุคลากรภายนอกที่มาติดต่อขอรับบริการ ผู้บริหาร
ควรให้ความส าคัญในการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะต่างๆ ได้เต็มตาม
ศักยภาพของบุคลากรในฝ่ายการศึกษา โดยผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ ความรู้สึกเห็นคุณค่าของตนเอง และความพึงพอใจในการท างานว่าส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุนของฝ่ายการศึกษา ซึ่งจะส่งผลต่อการยกระดับคุณภาพบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ที่ 5 ของคณะที่ให้ความส าคัญใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ มุ่งสู่ความเป็นเลิศในระดับสากล 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์ 
1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 

 
1.3 ขอบเขตการวิเคราะห์ 
 ประชากรที่ใช้ในการวิเคราะห์  
 ประชากรที่ใช้การวิเคราะห์ครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา จ านวน 106 คน (ข้อมูลจาก
รายงานประเมินตนเองฝ่ายการศึกษา ข้อมูล ณ เมษายน 2558) ท าการค านวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร 
Krejcie and Morgan  ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีควรเก็บแบบสอบถามได้ ควรมีจ านวนเท่ากับ 83 คน  

ตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์  
1. ตัวแปรต้น (Independent variable) ประกอบไปด้วย ปัจจัยต่างๆ ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้าน

การรับรู้บรรยากาศขององค์กร, ปัจจัยด้านความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง, ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ปัจจัย
ด้านความพึงพอใจในการท างาน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) การพัฒนาตนเองของบุคลากร แบ่งออกเป็น 6 ด้าน 
ดังต่อไปนี้ การพัฒนาตนเองด้านตน, การพัฒนาตนเองด้านสังคม, การพัฒนาตนเองด้านงาน, การพัฒนา
ตนเองด้านความรู้, การพัฒนาตนเองด้านทักษะ, การพัฒนาตนเองด้านคุณสมบัติส่วนตัว 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล  
Descriptive Statistic, Multiple regressions 

 
กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ 

                 
         

                    
       

                   

                       

1.                    

2.                       

3.                     

4.                         

5.                       

 6.                                  

                      

 
ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตาม 

ห้า
มคั
ดล
อก

 ดัด
แป

ลง



3 

 

 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิเคราะห์ 

1. เพ่ือทราบข้อมูลปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ การรับรู้บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
ความรู้สึกเห็นคุณค่าตนเอง ความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุน ฝ่ายการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 

2. เพ่ือน าผลที่ได้ไปใช้ในการปรับปรุงบรรยากาศองค์กรด้านต่างๆ ที่เอื้อต่อการพัฒนาตนเอง ซึ่งจะส่งผล
ต่อการพัฒนาศักยภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในด้านความรู้ ด้านทักษะการปฏิบัติงาน
ต่างๆ  

3. เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจ
ในการท างาน ส่งผลให้อัตราการขาด ลา มาสายของบุคลากรลดลง และบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีความสุข เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. ระยะเวลาในการท างาน หมายถึง ช่วงเวลาที่บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในฝ่ายการศึกษา คณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล นับเป็นปีจากวันแรกของการปฏิบัติงานถึงปัจจุบัน ถ้ามีเศษมากกว่าหรือเท่ากับ 
6 เดือน ให้นับเป็น 1 ปี 
 2. ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง บุคลากรของฝ่ายการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาลที่ปฏิบัติงานอยู่ในสายสนับสนุน มี 4 กลุ่ม ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว 

3. ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง ความคิดและความเชื่อถือเกี่ยวกับตนเองของบุคคลเป็น
การมองตนเองในด้านบวก แบ่งออกได้เป็น 2 ด้าน ประกอบด้วย การประเมินตนเอง และการเปรียบเทียบ
ตนเองกับผู้อ่ืน 

4. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลเพ่ือมุ่งความส าเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานที่
ตนเองก าหนดไว้มี 6 ด้าน ประกอบด้วย การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ ความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง ความมุ่งมั่นพยายาม การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน และการ
เลือกงานที่เก่ียวข้องกับการประสบความส าเร็จ 

5. ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่บุคคลมีในทางบวก หรือลบของ
บุคคลที่มีต่องานที่ท า มี 4 ด้าน ประกอบด้วย ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ความพึงพอใจในงานด้าน
โอกาสก้าวหน้า ความพึงพอใจในงานด้านการบังคับบัญชา และความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน 

6. การรับรู้บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่ อสภาพแวดล้อมใน
การท างานในองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม แบ่งการรับรู้บรรยากาศองค์กรออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กร การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ องค์กรค านึงถึงพนักงาน การใช้อ านาจและอิทธิพล
ในองค์กร การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

ห้า
มคั
ดล
อก

 ดัด
แป

ลง



4 

 

 6.1 การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบความเป็นไปภายในองค์กร 
ได้รับทราบถึงเป้าหมายการท างาน รวมถึงแนวทางการปฏิบัติงานในแนวทางเดียวกัน องค์กรแสดงความใจกว้างที่
จะติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบข้อมูลข่าวสารตลอดจนความรู้ใหม่ๆ  

 6.2 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย
ขององค์กร มีการค้นคว้าหาข้อมูลข่าวสารอันเป็นประโยชน์และเพียงพอต่อการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

 6.3 องค์กรค านึงถึงพนักงาน หมายถึง ความเอาใจใส่ขององค์กรในการจัดสวัสดิการ ปรับปรุง
สภาพการท างานให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 

 6.4 การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร หมายถึง อ านาจและการใช้อ านาจทั้งของผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานภายในองค์กร 

 6.5 การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร หมายถึง เทคนิคที่น ามาใช้ในองค์กรมีการ
ปรับปรุงอย่างรวดเร็วไปตามสภาพแวดล้อม เครื่องมือ และทรัพยากรที่ใช้ในองค์กรได้รับการจัดการอย่างดี 

 6.6 การสร้างแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การยอมรับความแตกต่างและความขัดแย้งใน
องค์กร องค์กรพร้อมที่จะสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานขยันขันแข็งท างานหนักเพ่ือการเลื่อนต าแหน่งได้ค่าตอบแทน
ที่เหมาะสมกับความสามารถ และมีความพอใจในการท างาน 

7. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาและเรียนรู้เพ่ือปรับปรุงแก้ไขคุณสมบัติที่อยู่ภายในตนเอง ทั้ง
ด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถและทัศนคติของตนเอง ปรารถนาที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดีขึ้ น 
ทันต่อสภาพการณ์แวดล้อม เพ่ือความสามารถในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบให้มีคุณภาพ เพ่ือความสุข
และความก้าวหน้าของตนเองและเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยแบ่งองค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง
เป็น 6 ด้าน คือ 

 7.1 การพัฒนาตนเองด้านตน หมายถึง การที่บุคคลพัฒนาตนเองให้มีสุขภาพร่างกายที่
แข็งแรงสมบูรณ์ มีบุคลิกภาพที่ดีเป็นที่น่าประทับใจแก่ผู้พบเห็น 

 7.2 การพัฒนาตนเองด้านสังคม หมายถึง การที่บุคคลสร้างมนุษยสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้าง 
โดยการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

 7.3 การพัฒนาตนเองด้านงาน หมายถึง การที่บุคคลประเมินตนเองเพ่ือให้รู้ถึงข้อบกพร่อง
ของตนเอง มีความต้องการเรียนรู้ ท าการก าหนดเป้าหมายและวางแผนการพัฒนาตนเองในการท างาน 

 7.4 การพัฒนาตนเองด้านความรู้ หมายถึง บุคลากรสนใจในการติดตามข่าวสาร การแสวงหา
ความรู้ และแสวงหาวิธีการท างานใหม่ๆ เพ่ือใช้ปรับปรุงในวิธีการท างาน 

 7.5 การพัฒนาตนเองด้านทักษะ หมายถึง ความสามารถในการสร้างความรู้ความเข้าใจ
ร่วมกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนการขอความช่วยเหลือ หรือร่วมมือกันในการท างานได้ บุคลากร
สามารถใช้อุปกรณ์ เครื่องมือ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่ทันสมัยได้อย่างมีความช านาญ และพร้อมเรียนรู้ รับรู้สิ่ง
ใหม่ๆ  ที่เกิดขึ้นรอบตัว เพ่ือพัฒนาเทคนิคและวิธีการท างานใหม่ๆ ให้ดีกว่าเดิม  

 7.6 การพัฒนาตนเองด้านคุณสมบัติส่วนตัว หมายถึง บุคลากรเป็นผู้มีความตั้งใจจริงเพ่ือที่จะ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตน มีความคิดสร้างสรรค์ มีการสังเกตและท า
ความเข้าใจกับนิสัยของตนพยายามที่จะแก้ไขปรับปรุงนิสัยที่ไม่ดี มองโลกในแง่ดี มีความไว้วางใจผู้อ่ืน รับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่น 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิเคราะห์ เรื่องปัจจัยที่ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่าย

การศึกษา ผู้วิเคราะห์ได้ศึกษาหลักการ และทฤษฎีเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง 
สามารถแบ่งเป็นหัวข้อได้ดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
2.2 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
2.3 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน 
2.4 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับบรรยากาศขององค์กร 
2.5 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง 

 
2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 

Rosenberg (1979) ได้กล่าวถึง ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองไว้ว่า เป็นความรู้สึกที่เกี่ยวข้องกับ
ความคิดของตนเอง การยอมรับนับถือในตนเอง และมีความเชื่อมั่นในตนเอง รวมทั้งการประเมินตนเองทั้ง
ทางด้านบวกและด้านลบ ซึ่งการประเมินตนเองนั้นบุคคลจะกระท าโดยมีเกณฑ์ในการเปรียบเทียบตามสภาพ
สังคม และคุณลักษณะของกลุ่มซึ่งในแต่ละสังคมและกลุ่มจะมีมาตรฐานของตนแตกต่างกันออกไป และถูก
น ามาใช้เป็นกรอบมาตรฐานในการประเมินตนเอง 

องค์ประกอบที่มีผลต่อความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
Rosenberg (1979) ได้กล่าวว่าความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองเป็นผลมาจากองค์ประกอบหลัก 4 

องค์ประกอบ คือ 
1. การประเมินตนเอง (Reflected Appraisals) หมายถึง การที่บุคคลประเมินตนเองจากพฤติกรรม

การแสดงออกของผู้อ่ืน ทั้งวาจา และการแสดงอาการต่างๆ โดยอาศัยความรู้หรือความคิดพ้ืนฐานของตนเอง 
ส่วนใหญ่บุคคลจะให้ความส าคัญกับความคิดของบุคคลอ่ืนที่มีต่อตนเอง และมีความเชื่อว่าทัศนคติที่บุคคลอ่ืน
มีต่อตนเองและบทบาทสมมุติที่ถูกก าหนดขึ้นโดยสังคมนั้น สามารถส่งผลต่อความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง จึง
กล่าวได้ว่าทัศนคติของบุคคลอื่นขึ้นอยู่กับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลอ่ืนต่อตัวเราตามสภาพที่สังคมก าหนด ถ้า
บุคคลมีทัศนคติที่ดีแล้วย่อมส่งผลให้เกิดความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองที่สูงขึ้น ในทางกลับกันถ้ าเกิดทัศนคติที่
ไม่ดีก็สามารถส่งผลให้เกิดความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองลดลง 

2. การเปรียบเทียบตนเองกับคนในสังคม (Social Comparison) เป็นการประเมินคุณสมบัติของ
ตนเองจากการที่น าตัวเองไปเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในสังคม โดยบุคคลจะประเมินกลุ่มตนเองกับกลุ่มอ่ืนๆ 
ในสังคม ซึ่งบ่งบอกถึงความไม่เท่าเทียมกันในสังคม เช่น เหนือกว่าด้อยกว่า ดีกว่าหรือเลวกว่า การ
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เปรียบเทียบนี้มีอยู่ตลอด บุคคลที่อยู่ในสังคมระดับล่างมักจะประเมินตนเองในทางลบ ส่งผลให้มีความรู้สึกเห็น
คุณค่าในตนเองในระดับต่ าด้วย 

3. การให้เหตุผลกับตนเอง (Self-Attribution) เป็นวิธีการที่บุคคลใช้อธิบายสาเหตุของสิ่งทีเกิดขึ้น 
เช่น บุคคลที่มีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองสูงจะเชื่อว่าเมื่อท าสิ่งใดประสบความส าเร็จ จะให้เหตุผลว่าเกิด
จากความสามารถของตน ในขณะที่บุคคลที่มีความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองต่ าหากประสบความล้มเหลวจะให้
เหตุผลว่าเป็นเพราะตนไม่มีความสามารถ 

4. ศูนย์กลางของจิตใจ (Psychological Centrality) บุคคลแต่ละคนจะเลือกใช้เกณฑ์ในการประเมิน
ที่แตกต่างกัน โดยเกณฑ์ที่เลือกมาใช้ในการประเมินจะขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นจะให้คุณค่ากับสิ่งที่จะมาประเมิน
มากน้อยเพียงใด เช่น บางคนอาจจะประเมินว่าความสามารถของตนเองเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ และท าให้ตน
ประสบความส าเร็จมากกว่าปัจจัยอื่นๆ  

 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

Schultz and Schultz (2002) กล่าวว่า ความต้องการความส าเร็จ หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เปรียบได้
กับคุณลักษณะของผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ ซึ่งปรารถนาที่จะท าให้ผลงานออกมาส าเร็จและเป็นตัวอย่าง
ที่ดีกับผู้ อ่ืน ซึ่งไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะบุคคลที่เป็นผู้น าทางธุรกิจเท่านั้น บุคคลทั่วไปที่มีระดับความต้องการ
ความส าเร็จสูงก็จะพึงพอใจอย่างมากหากได้ท างานส าเร็จตามเป้าหมาย และมีความมุ่งมั่นพึงพอใจท างานใน
ความรับผิดชอบให้ดีที่สุดเสมอ 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland 
McClelland (1961 อ้างถึงใน อิมพิกา ไกรฤทธิ์, 2532) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงาน

เป็นผลมาจากความต้องการ 3 ประการดังนี้ 
1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) บุคคลมีความปรารถนาที่จะท าให้งาน

ส าเร็จ เป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และต้องการแข่งขันกับมาตรฐานใน
ระดับที่สูง ดีเยี่ยม พยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามมาตรฐานที่ตั้งใจไว้ รู้สึกมี
ความสุข สบายใจเมื่อประสบความส าเร็จและมีความคิดวิตกกังวลเมื่อไม่ประสบความส าเร็จ 
  2. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) บุคคลประเภทนี้ค านึงถึงการมีมนุษยสัมพันธ์
มากกว่าความส าเร็จของงาน เป็นแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์เพ่ือต้องการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมความต้องการเป็นที่
ยอมรับของผู้อ่ืน ความเป็นมิตรและสัมพันธภาพที่อบอุ่นต้องการเป็นที่นิยมหรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน      
สิ่งเหล่านี้เป็นแรงจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บุคคลอ่ืนยอมรับตน 
 3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) บุคคลประเภทนี้จะใช้อ านาจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามมากกว่า
ความส าเร็จของงาน เป็นแรงจูงใจใฝ่หาอ านาจที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนพยายามควบคุมสิ่งต่างๆ ที่ให้คุณให้
โทษแก่ผู้อ่ืน จะรู้สึกภาคภูมิใจถ้าหากได้ท าในสิ่งที่เหนือกว่าผู้อ่ืน ลักษณะเด่นของผู้ที่มีความต้องการนี้คือ      
มีความพึงพอใจในความสามารถของตนถ้าได้อยู่ในฐานะที่มีอิทธิพลและได้ควบคุมผู้อ่ืน 
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 นอกจากนี้ McClelland มีความเชื่อว่าแรงจูงใจที่ส าคัญที่สุดของมนุษย์ก็คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จึงให้
ความส าคัญมากกว่าแรงจูงใจอ่ืนๆ ผู้ที่จะท างานได้อย่างประสบความส าเร็จจะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
ระดับสูง ความส าเร็จของงานจะท าได้โดยการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นส าคัญ เมื่อแต่ละบุคคลมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงก็จะสามารถท างานได้ส าเร็จ และช่วยให้ผลการปฏิบัติงานที่ได้ออกมานั้นมีประสิทธิผล
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

McClelland (1961) ได้อธิบายถึงพฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่าจะต้องมีพฤติกรรมดังนี้ 
1. เป็นผู้ที่ชอบท างานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ บุคคลประเภทนี้จะเลือกงานที่ยากและท้า

ทายศักยภาพมุ่งความส าเร็จมากกว่าการหลีกหนีความล้มเหลว ท างานทุกสิ่งด้วยความมั่นใจ 
2. เชื่อมั่นในความสามารถของตน จะเลือกสิ่งที่มีความยากและเหมาะสมกับความสามารถของตนไม่

เชื่อในดวงชะตา โชคลาง 
3. มีความมุ่งมั่นพยายาม ทะเยอทะยาน งานที่ท าต้องเป็นงานที่ท้าทายความคิดและความสามารถ 

และมีความก้าวหน้าในการท างานนั้น 
4. มีความสนใจท างานที่มีการประเมินงานอย่างรัดกุม เป็นระเบียบ ประณีตพยายามแสวงหาข้อมูล

ป้อนกลับอยู่เสมอ ทั้งนี้เพ่ือจะประเมินค่าสิ่งที่ตนท าและพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขในขณะเดียวกัน 
5. สิ่งล่อใจในการท างาน เป็นความรู้สึกภายในใจบุคคล ไม่ใช่ต าแหน่ง เกียรติยศ รางวัล เงิน 

สัญลักษณ์เพราะสิ่งเหล่านี้ อาจะเป็นเพียงเครื่องวัดผลงาน และเป็นเครื่องประเมินความก้าวหน้า
เท่านั้น จึงมุ่งบรรลุความส าเร็จของงานตามปรารถนา โดยใช้ความพยายามอย่างสูงสุด 

6. จะเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับการประสบความส าเร็จ และจะไม่เลือกงานที่มีโอกาสประสบ
ความส าเร็จน้อย มีความฉลาดในการวางเป้าหมายในระยะยาวที่สอดคล้องกับสภาพความเป็น
จริง อันไม่เป็นเป้าหมายที่สูงหรือต่ ากว่าศักยภาพของตนเอง 

 
2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

Lock (1976) ให้นิยามความพึงพอใจในการท างานว่าเป็นความรู้สึกที่อยู่ในสภาวะของอารมณ์ใน
ลักษณะเชิงบวก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่บุคคลนั้นได้รับจากการท างานหรือได้รับประสบการณ์จากงานที่ท า  
สรุปองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานไว้ดังนี้ 

1. งาน (work) งานเป็นองค์ประกอบอันแรกที่ท าให้คนพอใจ กล่าวคือ คนนั้นชอบงานนั้นหรือเปล่า 
ถ้าชอบก็จะมีความพอใจสูง นอกจากนี้งานที่มีลักษณะท้าทายก็จะท าให้เกิดความสนใจ แต่ต้อง
เป็นงานที่มีความยากง่ายเหมาะสมกับความสามารถของคนท าด้วย 

2. ค่าจ้าง (Pay) ค่าจ้างแรงงานอาจเป็นเงินหรือเป็นอย่างหนึ่งอย่างใดที่ลูกจ้างสามารถน ามาใช้เป็น
เครื่องมือในการบ าบัดความต้องการของตนได้ ซึ่งค่าจ้างแรงงานที่เหมาะสมและยุติธรรมจะท าให้
ลูกจ้างเกิดความพึงพอใจได้ 
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3. โอกาสที่ได้รับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) เนื่องจากทุกคนมีความคาดหวังจะ
ได้รับการพิจารณาเพ่ือให้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ซึ่งการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งจะต้องมีเกณฑ์การ
พิจารณาที่ยุติธรรมและเป็นเกณฑ์ท่ีทุกคนยอมรับได้ ความพึงพอใจในงานจึงจะเกิดขึ้น 

4. การยอมรับ (Recognition) เมื่อบุคคคลประสบความส าเร็จแล้ว ได้รับการยกย่องหรือประกาศ
เกียรติคุณสรรเสริญ บุคคลนั้นจะเกิดความพอใจ 

5. ผลประโยชน์ (Benefit) ผลประโยชน์หรือสิ่งตอบแทนที่บุคคลได้รับจากการท างานหรือคาดหวังว่า
จะได้รับก็จะเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

6. สภาพการท างาน (Working Condition) สภาพแวดล้อมในการท างานทั่วไป เช่น ระยะเวลา
ท างาน การหยุดพักในระหว่างการท างาน รวมไปถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น อุณหภูมิ 
การถ่ายเทอากาศ 

7. หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา (Leader) หัวหน้าแบบต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
หัวหน้าที่มีทักษะในการบริหาร มีมนุษยสัมพันธ์ สามารถให้ค าแนะน าเมื่อมีปัญหาได้ สามารถท า
ให้เกิดความพึงพอใจได้ 

8. เพ่ือนร่วมงาน (Co-worker) ถ้าบุคคลใดมีเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถพร้อมที่จะให้ความ
ช่วยเหลือ และมีความเป็นมิตรบุคคลก็อาจมีความพึงพอใจในสภาพการท างาน 

9. องค์การและการจัดการหรือการบริหาร (Organization and Management) การที่องค์การวาง
นโยบายที่แน่นอนเกี่ยวกับค่าจ้างแรงงาน สวัสดิการลูกจ้าง หรือเกณฑ์ในการพิจารณาความดี
ความชอบเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้ลูกจ้างหรือผู้ที่ท างานเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการ
ท างานได้ 

 
2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศขององค์กร  

ในสังคมปัจจุบันประกอบด้วยองค์กรประเภทต่างๆ เช่น องค์กรรัฐบาล องค์กรเอกชน องค์กรการกุศล
ฯลฯ องค์กรเกิดขึ้นมาเพ่ือสนองความต้องการของบุคคลในองค์กร องค์กรจะมีประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อบุคคลใน
องค์กรท างานด้วยความตั้งใจ พึงพอใจในงานที่ท า ในขณะเดียวกันองค์กรแต่ละประเภทก็จะมีเป้าหมาย 
โครงสร้าง วัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศในองค์กรที่แตกต่างกัน ซึ่งบรรยากาศในองค์กรมีส่วนท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์กรด้วยกัน ดังนั้น องค์กรต้องค านึงถึงการจัด
บรรยากาศที่เอ้ือให้บุคคลบรรลุความต้องการ สามารถแสดงออกและพัฒนาความสามารถของบรรยากาศ
องค์กร 

ทฤษฏีบรรยากาศองค์กรตามการสรุปของอารี เพชรผุด (2537) ประกอบด้วย 3 แนวทาง ดังนี้ 
1. Multiple Measurement – Organizational Attribute Approach คือ ลักษณะขององค์กร

ต่างๆ เป็นลักษณะเฉพาะท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่างจากอีกองค์กรหนึ่ง มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์กรนั้นๆ  
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2. Perceptual Measurement – Organizational Attribute Approach เป็นการรับรู้ของ
สมาชิกเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมในองค์กร ความเป็นอิสระในการท างาน และการแสดงออกตาม
ความสามารถของพนักงาน 

3. Perceptual Measurement Individual Attribute Approach คือ การรับรู้ของแต่ละบุคคล
เหมือนกับองค์กรเป็นคนๆ หนึ่ง 

 

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
จากความหมายของบรรยากาศองค์กร มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของ

บรรยากาศองค์กรว่าเป็นตัวบ่งชี้ถึงลักษณะของบรรยากาศในองค์กรแต่ละแห่ง ซึ่งอาจเรียกได้ว่า มิติ
บรรยากาศองค์กร ใช้เป็นแนวทางในการก าหนดตัวแปรขึ้นเพ่ือใช้วัดบรรยากาศองค์กร ซึ่งนักวิชาการที่ศึกษา
เกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรไว้
ดังนี้ 

Litwin and Stringer, 1986 อ้างถึงใน วรนุช  ทองไพบูลย์, 2543 ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของ
บรรยากาศองค์กร 9 มิติ  

1. โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) คือ การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อลักษณะทาง
โครงสร้างองค์กร เช่น ความชัดเจนของการแบ่งงาน ข้อจ ากัดของโครงสร้างองค์กรต่อการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงระเบียบต่างๆ ขององค์กร 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความรับผิดในหน้าที่ รวมถึงความรู้สึกท้าทายและ
ความส าเร็จในงานของพนักงาน 

3. ความอบอุ่น (warmth) เกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงาน หรือความรู้สึกอบอุ่นที่ได้จากเพ่ือนร่วมงานรวมถึง
ความรู้สึกในเรื่องการมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี 

4. การสนับสนุน (Support) เกี่ยวกับเรื่องของการได้รับการสนับสนุนในการท างานที่มีอยู่ในองค์กร 
เช่น จากผู้บังคับบัญชาจากผู้ร่วมงาน รวมทั้งจากเพ่ือนร่วมงาน สิ่งเหล่านี้จะเป็นเครื่องช่วยลด
ความกังวลในเรื่องงานได้  

5. การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) เป็นการวัดการรับรู้ของพนักงานใน
ด้านการให้ความส าคัญต่อการให้รางวัลและการลงโทษ การให้รางวัลและการลงโทษนี้จะเป็นสิ่ง
กระตุ้นความสนใจของพนักงานทางด้านความส าเร็จ การให้รางวัลเป็นการแสดงถึงการยอมรับ 
ส่วนการลงโทษเป็นการแสดงถึงการไม่ยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระท าที่เกิดข้ึน 

6. ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นการวัดการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน ความมั่นใจในความทนทานต่อ
ความขัดแย้งหรือความแตกต่างกันในด้านความคิดเห็น การรับฟังความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชา
รวมถึงการรับฟังและยอมรับความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 

7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) คือ การรับรู้เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานรวมถึงความชัดเจน
ของการคาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองค์กร มีการตั้งระดับมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงาน โดยที่ระดับมาตรฐานนี้จะเป็นตัวก าหนดแรงจูงใจทางด้านความส าเร็จของพนักงาน 
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8. ความผูกพันที่มีต่อองค์กร (Commitment) การวัดความรู้สึกที่พนักงานคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กรของตนเอง 

9. ความเสี่ยงภัย (Risk) เป็นการวัดความรู้สึกของพนักงานว่า การปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรมีความ
เสี่ยงหรือความท้าทายอย่างเหมาะสม บุคคลที่ต้องการความเสี่ยงสูงยอมรับความเสี่ยงในระดับ
ปานกลางในการตัดสินใจ ดังนั้น บรรยากาศองค์กรที่ยอมรับความเสี่ยงปานกลางจะเป็นสิ่ง
กระตุ้นความต้องการความส าเร็จของพนักงาน 

 

Likert and Likert, 1976 อ้างถึงใน เบญจมาศ คุ้มด้วง, 2547 ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร
ออกเป็น 6 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร (Communication Flow) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้ความ
เป็นไปภายในองค์กร และผู้น าแสดงความใจกว้างที่จะติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยเพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและเพ่ือการปฏิบัติงานที่ได้ผลดี 

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision-Making Practices) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมายขององค์กร การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ มีข่าวสารเพียงพอในการ
ตัดสินใจ หากการตัดสินใจมีผลกระทบถึงใครแล้ว ผู้น าจะขอความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานคนนั้น 

3. องค์กรค านึงถึงพนักงาน (Concern for People) หมายถึง การที่องค์กรเอาใจใส่จัดสวัสดิการ 
ปรับปรุงสภาพการท างานให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 

4. การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร (Influence on Department) หมายถึง อ านาจและอิทธิพล
ทั้งของผู้น าและผู้ปฏิบัติงานเอง 

5. การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร (Technological Adequacy) หมายถึงเทคนิคที่ใช้
ในองค์กร หน่วยงานที่มีการจัดสรรวัสดุและอุปกรณ์ที่ใช้ในหน่วยงานดี มีการปรับปรุงให้ทันต่อ
สภาวะแวดล้อม ท าให้เกิดประสิทธิภาพในหน่วยงาน 

6. การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง บรรยากาศองค์กรที่ถือว่าดีจะต้องมี
ลักษณะยอมรับความแตกต่างและความขัดแย้งในองค์กร องค์กรพร้อมจะสนับสนุนให้
ผู้ปฏิบัติงานขยันขันแข็งท างานหนัก เพ่ือเลื่อนต าแหน่ง เพ่ืออัตราจ้าง และเพ่ือให้เกิดความพึง
พอใจในการท างาน 
 

2.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
ทรัพยากรบุคคลจัดว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์กร ซึ่งจะเห็นได้ว่าคุณลักษณะของบุคคลที่จะ

เป็นทรัพยากรที่ดีและมีค่าขององค์กรนั้น ควรจะมีความรู้ความสามารถในวิชาชีพที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ มี
ทัศนคติที่ดี มีความคิดสร้างสรรค์ และสายตาที่กว้างไกล สามารถปรับตัวเองให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
ของสังคม สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยีทันสมัย ซึ่งสิ่งต่างๆ ตามที่ได้กล่าวมา สามารถสร้างให้มีในตัวทรัพยากร
บุคคลได้หากมีการพัฒนาคนหรือพัฒนาบุคลากร การพัฒนาตนเองในองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ และบรรลุสู่เป้าหมาย  
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ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเองของบุคลากรเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญอย่างยิ่ งของกระบวนการบริหารงาน

บุคคล เพราะการพัฒนาตนเองนั้นจะเป็นกิจกรรมที่เก่ียวกับ การผูกพันการยอมรับ และการปรับปรุงสมาชิกใน
องค์กรหรือหน่วยงาน เพ่ือให้บุคคลมีคุณภาพขึ้นและส่งผลสะท้อนท าให้องค์กรหรือหน่วยงานมีผลผลิตและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด และในขณะเดียวกันได้มีผู้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับความหมายของค าว่า “การพัฒนา
ตนเอง” ดังนี้ 

พิสิทธ์  สารวิจิตร (2540) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเองว่า หมายถึง การพัฒนาปลูกสร้าง
คุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความช านาญ ความคิด ความรู้ความเข้าใจให้เกิดขึ้นในตนเอง 
เพ่ือช่วยให้ตนเองเป็นบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ เป็นประโยชน์แก่ตนเองและสังคมอย่างสอดคล้อง
เหมาะสมกับความถนัดความสนใจ ศักยภาพ และความสามารถของตนเองเช่นกัน 

วิเชียร  แก่นไร่ (2542) ได้กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเสริมสร้างความรู้และการปรับปรุง
ตนเองให้มีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะความช านาญและความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอย่างมี
ประสิทธิภาพ ทั้งการพัฒนาด้านร่างกายและจิตใจ 

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543) ได้กล่าวว่า การพัฒนาตนเองหมายถึง การสร้างความเป็นคนใหม่ใน
ตนเองให้มีสุขภาพกายที่แข็งแรง สุขภาพจิตที่ดี มีทักษะก าลังใจ มีจุดมุ่งหมายของชีวิต และเป็นมิตรกับบุคคล
ทั่วไป 

ประสิทธิ์ ทองอุ่น (2542) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองหมายถึง การท าให้ความสามารถที่แฝงอยู่ในตัว
ได้ปรากฏชัดเจนขึ้นและดีขึ้น จนท าให้เรามีสภาพจิตใจเหนือคนอ่ืน โดยเฉพาะด้านความเข้าใจตนเอง การมีสติ 
การมีวินัยและมีความสัมพันธ์ที่ดีกับคนอ่ืน 

โดยสรุป การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของตนเอง 
ปรารถนาที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดีขึ้น ทันต่อสภาพการณ์แวดล้อมเพ่ือความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบให้มีคุณภาพ เพ่ือความสุขและความก้าวหน้าของตนเองและเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร 

1) การพัฒนาตนเองด้านตน 
รติยา บรรณสิทธ์ (2541) เสนอแนวคิดในการพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร มีสิ่งที่

ควรจะน ามาพิจารณาเกี่ยวกับตนเอง ดังนี้ 
1. ความเข้าใจในบทบาท หน้าที่ๆ ตนเองรับผิดชอบ ถ้าคนเรารับรู้บทบาทและหน้าที่ของตนเองว่า

อยู่ในสถานะใด ควรมีบทบาทใด ก็จะสามารถแสดงพฤติกรรมได้เหมาะสมกับบทบาทของตนและ
ไม่เป็นปัญหาต่อองค์กร 

2. การสร้างขวัญและก าลังใจ ขวัญและก าลังใจเป็นสภาพของจิตใจที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลแต่ละ
คน เป็นตัวก าหนดประสิทธิภาพในการท างาน ความตั้งใจในการท างาน มีผลต่อความร่วมมือร่วม
ใจในการปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งสิ่งที่มีอิทธิพลต่อขวัญใจและก าลังใจได้แก่ อิทธิพลจากการ
บริหารองค์กร อิทธิพลจากภายในของแต่ละบุคคลและอิทธิพลภายนอกท่ีมากระทบ 
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3. การสร้างทัศนคติทั้งต่อตนเองและผู้อ่ืน ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ผลงานที่ออกมาจะดีหรือไม่ 
ย่อมเกิดจากเจตคติ (ความรู้สึกทั้งดีและไม่ดีต่อบุคคล สิ่งของและสถานการณ์ ซึ่งจะมีผลกระทบ
ต่องานขององค์กร 

2) การพัฒนาตนเองด้านสังคม 
การท างานให้มีประสิทธิภาพควรต้องมีการพัฒนาตนเองด้านสังคมด้วย กันยา เพ่ิมผล (2541) ได้

เสนอว่าการพัฒนาตนเองด้านสังคมนั้น ควรพัฒนาด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้าง มีการศึกษา
จ านวนมากพบว่า คนที่ไม่ประสบความส าเร็จในการท างานหรือคนที่มีปัญหาในการท างาน มักเป็นผู้ที่ขาด
ความสามารถในการสร้างสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่งกันยา เพ่ิมผล (2541) ได้แสดงความคิดเห็นว่า มนุษยสัมพันธ์ใน
การท างานมีความส าคัญเพราะในการท างานต้องการความร่วมมือและประสานงานกัน เพ่ือให้เกิดความ
ต้องการของบุคคลได้รับการตอบสนอง และขณะเดียวกันองค์กรก็ต้องระบุเป้าหมาย โดยมนุษยสัมพันธ์
กลายเป็นเครื่องมือที่บุคคลและองค์กรใช้เพ่ือแสวงหาวิธีการที่จะท าให้ผลผลิตหรือสิ่งที่ต้องการออกมาได้ โดย
ลงทุนน้อยที่สุดทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และมนุษยสัมพันธ์ยังเป็นกิจกรรมที่กระตุ้นให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน โดยการใช้วิธีการแนะมากกว่าการบงการให้คนท างาน การชี้แนะจะท าให้บุคคลได้ใช้แรงจูงใจ
ภายในที่มีอยู่แล้วท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

วิภาพร มาพบสุข (2546) ได้กล่าวว่าบุคคลมีความจ าเป็นที่จะต้องสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน เนื่องจากต้องท างานร่วมกัน การสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกันจะช่วยสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างานได้ โดยมีหลักการปฏิบัติดังนี้ 

1. ให้เกียรติโดยการผูกมิตรกับเพื่อนร่วมงานก่อน 
2. ยิ้มแย้มแจ่มใจอยู่เสมอ 
3. มีความเสมอต้นเสมอปลาย 
4.  หลีกเลี่ยงการท าตัวเหนือเพ่ือนร่วมงาน 
5. ศึกษาธรรมชาติของเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือท าให้เกิดความเข้าใจว่าเพ่ือนร่วมงานมีความ

ต้องการอะไร มีส่วนดีส่วนเสียอะไรบ้าง เพ่ือให้ปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ถูกต้อง 
6. มีศิลปะในการพูดกับเพื่อนร่วมงาน 
7. อย่าวิพากษ์วิจารณ์เพื่อน 
8. ให้ความสนใจในตัวเพ่ือนอย่างจริงใจ 
9. ยกย่องชมเชยเมื่อมีโอกาส 
10. ให้ความร่วมมือช่วยเหลือเพ่ือนด้วยความเต็มใจ 

3) การพัฒนาตนเองด้านงาน 
การพัฒนาตนเองด้านงาน เป็นการพัฒนาตนเองให้ตนเองเป็นผู้ที่มีสมรรถภาพในวิชาชีพของตนเอง  
ธงชัย สันติวงษ์ (2542) กล่าวว่าการพัฒนาความก้าวหน้าของสายงานอาชีพของแต่ละคนมักจะ

ประกอบไปด้วยขั้นตอนของกิจกรรมด้านต่างๆ ดังนี้ 
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1. การประเมินตนเอง (Self-Appraisal) ทุกคนควรรู้จักตนเองเพ่ือให้สามารถประเมินถึงความสามารถ 
และจุดอ่อน จุดแข็งของตนเอง เพ่ือให้สามารถก าหนดแผนงานพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของตน
ต่อไป 

2. การเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวกับอาชีพต่างๆ (Information Gathering) คือ การรู้จักสนใจ
ค้นคว้าเสาะหาข้อมูลต่างๆ ที่จะช่วยให้มองเห็นทิศทางเติบโตของอาชีพได้ 

3. การก าหนดเป้าหมาย (Goal Selection) คือ การก าหนดเป้าหมายที่พึงประสงค์ในทางอาชีพของ
ตนเอง ต้องเป็นเป้าหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของแต่ละคน แต่เป็นเป้าหมายที่มีทาง
ส าเร็จได้ ไม่เป็นเป้าหมายที่สูงจนเกินไป 

4. การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพ และการด าเนินการตามแผนเป็นการวางแผนที่จะให้มีทาง
ส าเร็จตามเป้าหมายของสายอาชีพ และมีการตรวจสอบเป็นระยะๆ จนถึงเป้าหมายที่ต้องการ 

 

ในการพัฒนาตนเองด้านการท างานพนักงานควรมีการวางแผนการพัฒนาอาชีพของตนเองด้วย 
โดยณัฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2541) ได้เสนอว่าบุคคลจะสามารถวางแผนและด าเนินการพัฒนาตนเองตามข้ันดังนี้ 

1. รวบรวมข้อมูล บุคคลจะรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับตนเอง งานที่น่าสนใจและความก้าวหน้าใน
อาชีพ ผ่านการพูดคุยและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืนตลอดจนรวบรวมข้อมูลจาก
แหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือ 

2. ประเมินความก้าวหน้าและโอกาส เป็นการที่บุคคลที่น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาศึกษาวิเคราะห์
และประเมินจุดแข็งจุดอ่อนของตน ตลอดจนการพิจารณาโอกาสและข้อจ ากัดของการพัฒนาการ
ด้านอาชีพในอนาคต 

3. ก าหนดเป้าหมายและวิธีการ น าข้อมูลที่ได้จากการประเมินมาประกอบการก าหนดเป้าหมายและ
วิธีการด าเนินงาน เพื่อให้แผนอาชีพมีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม ดังนั้นจึงต้องเริ่มลงมือปฏิบัติ
ตามแผนที่วางเอาไว้ เพ่ือจะได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการจริง 

4. ด าเนินการ คือ การลงมือปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ เพ่ือจะได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
5. ตรวจสอบและประเมินผล เป็นการตรวจสอบว่าผลการด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ 

และมีข้อบกพร่องอย่างไร เพ่ือปรับปรุงให้การด าเนินงานเป็นไปตามที่ต้องการและสอดคล้องกับ
ความเป็นจริง 

 

การพัฒนาตนเองตามแนวคิดของจอหน อีเลียต เคมปและเกรแฮม วิลเลี่ยม (John Eliot Kemp & 
Graham Williams อางใน กรรณิการ 39) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาตนเองที่เรียกว่า “การพัฒนา
สมรรถภาพในวิชาชีพ” คือการพัฒนาตนเองด้วยการท าให้ตนเองเป็นผู้ที่มีสมรรถภาพในวิชาชีพของตนเอง ซึ่ง
ผู้ที่จะเป็นผู้ที่มีสมรรถภาพในวิชาชีพนั้น John Elliot Kemp & Graham Williams ได้ก าหนดว่าบุคคล
จะต้องมีคุณสมบัติในด้านความรู้ที่จ าเป็นและมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของงานไว้ 3 ระดับ ดังนี้ 

 ระดับท่ี 1 ความรู้ (Knowledge) 

ห้า
มคั
ดล
อก

 ดัด
แป

ลง



14 

 

 ความส าเร็จสุดยอดในการท างานเป็นสิ่งที่พึงปรารถนาของทุกคน ดังนั้นบุคคลผู้ปฏิบัติงานควรจะมี
ความรู้ในเรื่องต่อไปนี้ 

1. ความรู้เกี่ยวกับข้อเท็จจริงในองค์กร เช่น วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของแผนงาน โครงการ และ
กิจกรรมขององค์กร 

2. ความรู้เกี่ยวกับวิชาชีพ เช่น ความรู้ ความเข้าใจในงานที่ตนปฏิบัติ 
ระดับท่ี 2 ทักษะ (Skill) 
ทักษะเป็นสิ่งส าคัญกว่าความรู้ เพราะถึงแม้จะมีความรู้อย่างมากมาย แต่ถ้าขาดทักษะ ในการ

ปฏิบัติงานความรู้ทั้งหลายก็จะไร้ประโยชน์ ดังนั้นทักษะก็คือ ความสามารถท าในสิ่งที่รู้ (Knowledge) ได้ด้วย 
ทักษะในการที่จะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการท างานนั้นได้แก่ 

1. ทักษะที่เกี่ยวข้องกับคน (Skill with people) เช่น ทักษะการเป็นผู้น าและผู้ตาม ทักษะในการ
กระตุ้นหรือจูงใจคน 

2. ทักษะที่เกี่ยวข้องกับวัตถุสิ่งของ (Skill with things) เช่น ทักษะในการใช้วัสดุ อุปกรณ์ใน
ส านักงาน 

3. ทักษะในการท าตนให้ทันสมัยต่อเหตุการณ์ (Updating Skill) เช่น การปรับตัวให้เป็นบุคคลที่
ทันสมัยต่อเหตุการณ์อยู่เสมอ การน าความรู้และวิธีการใหม่ๆ มาปรับปรุงพัฒนางาน 

ระดับท่ี 3 คุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเชื่อ 
ระดับนี้เป็นระดับที่มีความส าคัญมากที่สุด เพราะบุคคลนั้นถึงแม้จะมีความรู้ มีทักษะ แต่ขาดเจตคติ 

ค่านิยม และความเชื่อที่มีในการปฏิบัติงานก็จะเป็น “บุคลากรที่มีสมรรถภาพ” ไม่ได้ ดังนั้นบุคลากรที่มี
สมรรถภาพจะต้องมีสิ่งดังต่อไปนี้ 

1. คุณสมบัติส่วนตัว เป็นผู้ที่มีพลังและความตั้งใจจริง เพ่ือที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย เป็นผู้
เตรียมการล่วงหน้า มีการคาดการณ์ล่วงหน้า มีความคิดสร้างสรรค์ ความสามารถในการควบคุม
อารมณ ์

2. เจตคติ ค่านิยม และความเชื่อ ได้แก่ ความซื่อสัตย์สุจริต ไว้วางใจเพ่ือนร่วมงาน มองโลกในแง่ดี 
 

ในท านองเดียวกัน รติยา  บรรณสินธุ์  (2541) ได้เสนอแนวคิดในการพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององค์กร มีสิ่งที่ควรจะน ามาพิจารณาเกี่ยวกับตนเองดังนี้ 

1. ความเข้าใจในบทบาท หน้าที่ๆ ตนเองรับผิดชอบ ถ้าคนเรายอมรับรู้บทบาท และหน้าที่ของ
ตนเองว่าอยู่ในสถานะใด ควรมีบทบาทใด ก็จะสามารถแสดงพฤติกรรมได้เหมาะสมกับบทบาท
ของตนและไม่เป็นปัญหาขององค์กร 

2. การสร้างขวัญและก าลังใจ ขวัญและก าลังใจเป็นสภาพของจิตใจที่เกิดขึ้นภายในตัวของแต่ละ
บุคคล เป็นตัวก าหนดประสิทธิภาพในการท างาน ความตั้งใจในการท างานมีผลต่อความร่วมมือ 
ร่วมใจในการปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งสิ่งที่มีอิทธิพลต่อขัวญและก าลังใจได้แก่ อิทธิพลจากการ
บริหารองค์กร อิทธิพลจากภายในแต่ละบุคคลและอิทธพลภายนอกท่ีมากระทบ 
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3. การสร้างทัศนคติทั้งต่อตนเองและผู้อ่ืน ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ผลงานที่ออกมาจะดีหรือไม่
ย่อมเกิดจากเจตคติ (ความรู้สึกทั้งดีและไม่ดีต่อบุคคล สิ่งของและสถานการณ์) ซึ่งจะมีผลกระทบ
ต่องานขององค์กร  

จากแนวคิดต่างๆ สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง คือ การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ
และทัศนคติของตนเอง ปรารถนาที่จะปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น เป็นสิ่งที่มีความส าคัญ เป็นรากฐานของการ
พัฒนาทั้งมวล ท าให้บุคคลมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นส่งผลดีต่อตนเอง ต่อหน่วยงานและสังคมที่ตนท างานอยู่ โดย
มีวิธีการพัฒนาตนเองในหลายแนวทาง เช่น การแสวงหาความรู้จากเอกสารต่างๆ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยมีแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองว่าผู้ที่มีการพัฒนาตนเอง ควรเป็นผู้ที่มี
การพิจารณาในสิ่งต่างๆ ต่อไปนี้ คือ มีการท าให้ตนเองเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติในด้านความรู้ที่จ าเป็นทั้งความรู้ที่
เกี่ยวกับองค์กรและงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน มีการเพ่ิมพูนทักษะเพ่ือเพ่ิมสมรรถภาพในการท างาน 
มีความเข้าในบทบาทหน้าที่ของตน มีการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน ร่วมมือร่วมใจ ตั้งใจในการปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กร มีการสร้างเจตคติที่ดีต่อตนเองและการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  
 

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง 

เสาวลักษณ์ ภูลมสาย และนันทวัน ทองพิทักษณ์ (2551) ได้ท าการศึกษาความต้องการในการพัฒนา
ตนเองของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฎอุบลราชธานี ผลการวิจัย พบว่า พนักงานสายสนับสนุน 
มีความต้องการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อเป็นอันดับ 1 ด้านการฝึกอบรมเป็นอันดับ 2 ด้านการศึกษาดู
งานเป็นอันดับ 3 ด้านเจตคติต่อการท างานเป็นอันดับ 4 ด้านคุณธรรมจริยธรรมเป็นอันดับ 5 ด้านเทคโนโลยี
เป็นอันดับ 6 ด้านสุขภาพร่างกายเป็นอันดับ 7 พนักงานสายสนับสนุนดคนได้รับการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับ
การพัฒนาตนเองจากเอกสารประชาสัมพันธ์ต่างๆ ที่ส่งมาจากหน่วยงานภายนอกสูงเป็นอันดับ 1 การเข้าร่วม
กิจกรรมหรือโครงการเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของพนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎ
อุบลราชธานี ส่วนใหญ่เข้าร่วมโครงการ/กิจกรรม โดยถูกบังคับหรือเป็นค าสั่งเท่านั้น ความต้องการในการ
พัฒนาตนเองของพนักงานสายสนับสนุนในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง โดยพนักงานสายสนับสนุน
ต้องการพัฒนาด้านการศึกษาต่อมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรม ส่วนล าดับสุดท้าย คือ 
ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

 

สังวาล เขื่อนค า (2553) ได้ศึกษาการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการสอนของโรงเรียนวารีเชียงใหม่ 
ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความเห็นว่าสภาพและความต้องการการพัฒนาของ
บุคลากรสายสนับสนุนการสอนของโรงเรียนวารีเชียงใหม่ อยู่ในระดับมากทั้ง 7 ด้าน คือด้านการฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน ด้านการสัมมนา ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ ด้านการหมุนเวียนงาน ด้านการมอบหมายงาน
ตรงตามความถนัด และด้านการเข้าร่วมปฏิบัติงาน ในส่วนของปัญหาในการพัฒนาบุคลากร พบว่า บุคลากร
สายสนับสนุนการสอนบางส่วนเห็นว่า ด้านการฝึกอบรมวิทยากรบรรยายไม่ตรงประเด็นตามหัวข้อที่ฝึกอบรม 
ด้านการศึกษาดูงาน บุคลากรฝ่ายสนับสนุนบางส่วนยังไม่เคยได้เข้าร่วมการศึกษาดูงานนอกสถานที่ ด้านการ
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สัมมนาไม่มีความต่อเนื่องในการสัมมนา ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการไม่ค่อยเน้นให้เห็นถึงการปฏิบัติงาน
อย่างจริงจัง เน้นทฤษฎีมากกว่าการปฏิบัติงานจริง ด้านการหมุนเวียนงานท าให้งานไม่มีประสิทธิภาพ ด้านการ
มอบหมายงานที่ตรงตามความถนัดของตนเอง ด้านการเข้าร่วมปฏิบัติงาน พบว่า ยังไม่มีการคัดเลือกบุคลากร
ที่เหมาะสมเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน ข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการสอน พบว่า ด้านการ
ฝึกอบรม ควรมีการเชิญวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญให้ตรงกับหัวข้อเรื่องที่อบรม ด้านการศึกษาดูงาน ควรจัด
ให้มีการศึกษาดูงานภายนอกปีละ 1-2 ครั้ง เพ่ือจะได้น าความรู้ที่ได้มาปรับปรุงการพัฒนางานของตนเอง ด้าน
การสัมมนาควรมีความต่อเนื่องในการสัมมนา มีการติดตามและประเมินผล ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ ควร
เน้นให้เห็นถึงการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง วิทยากรควรเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ มีการลงมือปฏิบัติมากกว่า
ทฤษฎี ด้านการหมุนเวียนงาน ควรสร้างความตระหนักท่ีจะพัฒนาตนเองเพ่ือท าให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น ด้านการมอบหมายงานที่ตรงตามความถนัด ด้านการเข้าร่วมปฏิบัติงานควรมีการคัดเลือกบุคลากรที่
เหมาะสมเข้าร่วมปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรสายสนับสนุนการสอนพัฒนาประสิทธิภาพการท างานมากขึ้น 

 

วิภาวรรณ เหลือรัก (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาการตนเองของบริษัท ดีทแฮมส์ จ ากัด 
ได้ผลสรุป ดังนี้ พนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม อยู่ในปานกลางทั้ง 3 ด้านตามล าดับค่าเฉลี่ย 
ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ และด้านการศึกษาต่อพนักงานที่มีเพศและวุฒิการศึกษา และฝ่ายที่
สังกัดแตกต่างกันมีความต้องการ พัฒนาตนเองในภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้ านการ
ฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ไม่แตกต่างกัน 

 

 

เสาร์วลักษณ์ หนูสวัสด์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบริษัทเมดไลน์ จ ากัด 
ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ พนักงานบริษัทเมดไลน์ จ ากัด มีความต้องการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมด้าน
การศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง อยู่ในระดับมาก ซึ่งพนักงานที่มีเพศต่างกัน มี
ความต้องการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม ด้านการศึกษาต่อด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองไม่
แตกต่างกัน ในขณะที่พนักงานบริษัท เมดไลน์ จ ากัด ที่มีอายุต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม           
ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองแตกต่างกัน และพนักงานบริษัท เมดไลน์ 
จ ากัด ที่มีวุฒิทางการศึกษาต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม ด้านการศึกษาต่อ ด้านการ
ฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานบริษัท เมดไลน์ จ ากัด ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมด้านการศึกษาต่อด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้
ด้วยตนเองไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท เมดไลน์ 
จ ากัด ด้านการศึกษาต่อ พนักงานต้องการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน น าปรับปรุงพัฒนาการ
ท างานของตนเอง ทั้งนี้องได้รับการสนับสนุนทุนการศึกษาและต้องการให้องค์กรแนะแนวการศึกษาต่อ เพ่ือให้
มีวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้นโดยใช้เวลานอกเวลาราชการในวันเสาร์ -อาทิตย์ ส่วนด้านการฝึกอบรม ต้องการ
ฝึกอบรมการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงาน พัฒนาความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
ต้องการให้จัดหาอุปกรณ์ และอ านวยความสะดวกในการฝึกอบรมและด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองพนักงาน
ต้องการสร้างคุณภาพให้เกิดกับตนเองเรียนรู้สถานการณ์ที่มีผลกระทบ 
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พัชรินทร์ ราชคมณ์ (2554) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยจูงใจที่น าไปสู่การพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมมีผลต่อ
การพัฒนาตนเองระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่ามีระดับความเห็นอยู่ 2 ระดับ  คือ เห็น
ด้วยระดับมาก ได้แก่ ด้านสภาพทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน และด้านเกียรติยศชื่อเสียง ส่วนที่เห็นด้วยระดับปานกลางได้แก่ ด้านความก้าวหน้ าในต าแหน่ง
งาน และปัจจัยด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 

พีระชาติ  อูปแก้ว (2558) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
บริการ มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย
พะเยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานเป็ น
ปัจจัยสูงสุดที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง รองลงมา คือ ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ผลการเปรียบเทียบปัจจัยที่
ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง พบว่า อายุการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้านสวัสดิการแตกต่างกัน ส่วน
ด้านการศึกษาต่อ ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ด้านสุขภาพร่างกายและ
จิตใจ ไม่แตกต่างกัน 
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บทที่ 3 
วิธีการวิเคราะห์ 

 
การวิเคราะห์เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา มี

ขั้นตอนในการด าเนินงานดังต่อไปนี้ 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์  
3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอ 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้การวิเคราะห์ครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา จ านวน 106 คน (ข้อมูลจาก
รายงานประเมินตนเองฝ่ายการศึกษา ข้อมูล ณ เมษายน 2558) ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Krejcie 
and Morgan  

 

 
 

เมื่อ        S   หมายถึง ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
     N   หมายถึง ขนาดประชากร 
     D   หมายถึง ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ (d=.05) 
       หมายถึง ค่าไคสแคว์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (X2 = 3.841) 

 P   หมายถึง  สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากรที่สนใจ  
     (ถ้าไม่ทราบค่าให้ก าหนด P = 0.5) 

  
 เมื่อท าการแทนค่าลงในสูตร Krejcie and Morgan แล้วจะได้กลุ่มตัวอย่างที่ควรเก็บแบบสอบถามได้ 
ควรมีจ านวนเท่ากับ 83 คน หลังจากนั้นน ามาหาค่าอ านาจการทดสอบ (Power of test) ด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ G*power 3.1.7 เพ่ือพิจารณาค่าอ านาจการทดสอบ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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กรณีที่1 เก็บตามจ านวน Sample size ที่ค านวณได้ : ระบุสถิติ F-test Linear Multiple Regression, 
จ านวนตัวแปร 4 ตัวแปร, Effect size=0.15, Total sample size =83 คน (จากการค านวณด้วยสูตร 
Krejcie and Morgan) 
 
F tests - Linear multiple regression: Fixed model, R² deviation from zero 

Analysis: Post hoc: Compute achieved power  

Input: Effect size f² = 0.15 

 α err prob = 0.05 

 Total sample size = 83 

 Number of predictors = 4 

Output: Noncentrality parameter λ = 12.4500000 

 Critical F = 2.4888860 

 Numerator df = 4 

 Denominator df = 78 

 Power (1-β err prob) = 0.7916628 

 

จากการทดสอบดังกล่าวข้างต้น เมื่อค่า Total Sample size = 83 คน จะได้ค่าอ านาจการทดสอบ มี
ค่าเท่ากับ 0.79 
 

กรณีที่2 เก็บตามจ านวนประชากร : ระบุสถิติ F-test Linear Multiple Regression, จ านวนตัวแปร 4 ตัว
แปร, Effect size=0.15, Total sample size =106 คน  
 
F tests - Linear multiple regression: Fixed model, R² deviation from zero 

Analysis: Post hoc: Compute achieved power  

Input: Effect size f² = 0.15 

 α err prob = 0.05 

 Total sample size = 106 

 Number of predictors = 4 

Output: Noncentrality parameter λ = 15.9000000 

 Critical F = 2.4616984 

 Numerator df = 4 

 Denominator df = 101 

 Power (1-β err prob) = 0.8949588 

 

จากการทดสอบดังกล่าวข้างต้น เมื่อค่า Total Sample size = 106 คน จะได้ค่าอ านาจการทดสอบ 
มีค่าเท่ากับ 0.89 ห้า
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กรณีที่ 3  เก็บตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต่ าที่สุดที่ค่า Power of test ยังคงมีค่า 0.80 : ระบุสถิติ F-test 
Linear Multiple Regression, จ านวนตัวแปร 4 ตัวแปร, Effect size=0.15  
 
F tests - Linear multiple regression: Fixed model, R² deviation from zero 

Analysis: Post hoc: Compute achieved power  

Input: Effect size f² = 0.15 

 α err prob = 0.05 

 Total sample size = 85 

 Number of predictors = 4 

Output: Noncentrality parameter λ = 12.7500000 

 Critical F = 2.4858849 

 Numerator df = 4 

 Denominator df = 80 

 Power (1-β err prob) = 0.8030923 

 

จากการทดสอบดังกล่าวข้างต้น เมื่อค่า Total Sample size = 85 คน จะได้ค่าอ านาจการทดสอบ มี
ค่าเท่ากับ 0.80 

จากการทดสอบด้วยโปรแกรม G*power 3.1.7 พบว่า ถ้าผู้วิจัยเก็บแบบสอบถามเท่าจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างที่ค านวณได้  83 คนจะท าให้ค่า Power of test = 0.79 ซึ่งมีค่าต่ ากว่า 0.80 ดังนั้นผู้วิจัยจึงทดสอบ
ด้วยการเปลี่ยนจ านวนกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ถ้าเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 85 คน จะได้ ค่าPower of 
test = 0.80 ดังนั้นผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 85 คน 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์   
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามของกาญจนา ศรีสกุล (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์  ซึ่งมี
ลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าของ Likert Rating Scale แบบ 5 ระดับ โดยแบ่งออกเป็น 
3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค าถามแบบตรวจสอบรายการ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน ประเภทของบุคลากรสาย
สนับสนุน  
 ตอนที่ 2 เป็นค าถามเพ่ือประเมินเกี่ยวกับความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง มี 2 ตอน จ านวน 15 ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มี 6 ตอน จ านวน 25 ข้อ ความพึงพอใจในการท างาน มี 4 ตอน จ านวน 20 ข้อ และการ
รับรู้บรรยากาศองค์กร มี 6 ตอน จ านวน 30 ข้อ โดยข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ 
Likert Rating Scale แบบ 5 ระดับ โดยก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินดังนี้ 
    ระดับมากท่ีสุด  ค่าประเมินเท่ากับ 5 
    ระดับมาก    ค่าประเมินเท่ากับ 4 
    ระดับไม่แน่ใจ  ค่าประเมินเท่ากับ 3 
    ระดับน้อย   ค่าประเมินเท่ากับ 2 
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    ระดับน้อยที่สุด  ค่าประเมินเท่ากับ 1 
 ตอนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา มี 6 ตอน 
จ านวน 45 ข้อ โดยข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ Likert Rating Scale แบบ 5 
ระดับ โดยก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินดังนี้ 
    ระดับมากท่ีสุด  ค่าประเมินเท่ากับ 5 
    ระดับมาก    ค่าประเมินเท่ากับ 4 
    ระดับไม่แน่ใจ  ค่าประเมินเท่ากับ 3 
    ระดับน้อย   ค่าประเมินเท่ากับ 2 
    ระดับน้อยที่สุด  ค่าประเมินเท่ากับ 1 
การทดสอบความถูกต้องและความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 

1. แบบสอบถามที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรวคุณวุฒิ โดยใช้มติเอกฉันท์ในการ
ตรวจสอบและแก้ไขความเท่ียงตรงของเนื้อหาในแบบสอบถาม 

2. แบบสอบถามที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้น าไปทดลองใช้กับกลุ่มทดลองที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 
คน เพ่ือดูความสอดคล้องของข้อค าถามและน าผลที่ได้มาตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
หลังจากนั้นจึงน ามาหาค่าความเชือมั่นของแบบสอบถาม ด้วยวิธีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น
ของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ผลการหาค่าความเชื่อมั่นดังตารางที่ 3.1 
 

ตารางท่ี 3.1 จ านวนข้อและค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของครอนบาคของแบบสอบถาม 

ด้านต่างๆ ของแบบสอบถาม 
จ านวน 
(ข้อ) 

ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
ของครอนบาค 

การรับรู้บรรยากาศขององค์กร 30 0.963 
ด้านการติดต่อสื่อสาร 5 0.818 
ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 5 0.880 
ด้านองค์กรค านึงถึงพนักงาน 5 0.876 
ด้านการใช้อ านาจ 5 0.803 
ด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ 5 0.882 
ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 5 0.905 

ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 15 0.883 
ด้านการประเมินตนเอง 8 0.794 
ด้านการเปรียบเทียบตนเองกับผู้อ่ืน 7 0.798 

แรงจูงใจไฝ่สัมฤทธิ์ 25 0.963 
ด้านการชอบท างานที่ท้าทายความสามารถ 4 0.918 
ด้านความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 4 0.873 
ด้านความมุ่งมั่นพยายาม 4 0.903 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) จ านวนข้อและค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของครอนบาค ของแบบสอบถาม  

ด้านต่างๆ ของแบบสอบถาม 
จ านวน 
(ข้อ) 

ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
ของครอนบาค 

ด้านการแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 6 0.933 
ด้านการใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน 5 0.910 
ด้านการเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ 2 0.983 

ความพึงพอใจในการท างาน 20 0.884 
ด้านลักษณะงาน 6 0.807 
ด้านโอกาสก้าวหน้า 4 0.888 
ด้านการบังคับบัญชา 6 0.955 
ด้านเพื่อนร่วมงาน 4 0.872 

การพัฒนาตนเอง 45 0.975 
ด้านตน 9 0.917 
ด้านสังคม 9 0.949 
ด้านงาน 10 0.948 
ด้านความรู้ 5 0.857 
ด้านทักษะ 6 0.930 
ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 6 0.803 

รวมทั้งฉบับ 135 0.983 
 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ด าเนินการแจกแบบสอบถามกับประชากร จ านวน 106 ฉบับ โดยผู้วิเคราะห์ด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยตนเอง และได้รับแบบสอบถามคืน จ านวน 77 ฉบับ คิดเป็นอัตราตอบกลับ (Response rate) 
72.64% 
3.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์  
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ  

1) การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามด้วยค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ และร้อยละ  
2) การวิเคราะห์ระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 

ด้วยค่าเฉลี่ย ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าเฉลี่ย  
3) การวิเคราะห์ระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ด้วยค่าเฉลี่ย ค่า

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าเฉลี่ย  
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4) การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis)  

 

วิธีการค านวณช่วงระหว่างชั้นตามหลักการหาค่าพิสัย จะได้ช่วงกว้างระดับละ 0.80 คือ  

   
 

   
 

          

ดังนั้นการแปลผลข้อมูลของตัวแปร การรับรู้บรรยากาศองค์กร ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความพึงพอใจในการท างาน และการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน สามารถ
ก าหนดได้ดังนี้ 

 คะแนนค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 ระดับมากที่สุด 
 คะแนนค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 ระดับมาก 
 คะแนนค่าเฉลี่ย 2.60 – 3.40 ระดับไม่แน่ใจ 
 คะแนนค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 ระดับน้อย 
 คะแนนค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 ระดับน้อยที่สุด 
 

3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอ 
 เมื่อรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ที่ได้ส่งคืนมา ผู้วิเคราะห์จะน ามาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และท าการลงรหัสข้อมูล และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปแกรม SPSS   
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  
 การวิเคราะห์ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 
และศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ผูว้ิเคราะห์ข้อมูล
รายงานผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตาราง ดังหัวข้อต่อไปนี้ 
 4.1 ภูมิหลังบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 
 4.2 ระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 
 4.3 ระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 
 4.4 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 
 
4.1 ภูมิหลังบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 

จากกลุ่มประชากรทั้งหมด 106 คน ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลได้จ านวนทั้งหมด 77 คน คิด
เป็นอัตราตอบกลับ (Response rate) 72.64%  
 

ตารางท่ี 4.1  จ านวนความถี่และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 
 ความถี่ (คน) ร้อยละ 
เพศ 
    ชาย 35 45.50 
    หญิง 41 53.20 

ไม่ระบุ 1 1.30 
รวม 77 100.00 

อายุ 
25  – 35 ปี 43 55.84 
36  – 45 ปี 21 27.27 
45 – 55 ปี 7 9.10 
55 ปีขึ้นไป 5 6.49 
ไม่ระบุ 1 1.30 

รวม 77 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) จ านวนความถ่ีและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง  
 ความถี่ (คน) ร้อยละ 
ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 10 13.00 
ปริญญาตรี 48 62.30 
ปริญญาโท 18 23.40 
ไม่ระบุ 1 1.30 

รวม 77 100.00 
สถานภาพสมรส 

โสด 48 62.30 
สมรส 28 36.4 
ไม่ระบุ 1 1.30 

รวม 77 100.00 
ระยะเวลาในการท างาน 

1 - 5 ปี 21 27.30 
6 – 10 ปี 25 32.50 
11 – 15 ปี 10 13.00 
16 – 20 ปี 12 15.60 
21 – 25 ปี 4 5.20 
26 ปีขึ้นไป 3 3.90 
ไม่ระบุ 2 2.50 

รวม 77 100.00 
ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน 

ข้าราชการ 1 1.3 
พนักงานมหาวิทยาลัย 63 81.80 
ลูกจ้างประจ า 8 10.40 
ลูกจ้างชั่วคราว 4 5.20 
ไม่ระบุ 1 1.30 

รวม 77 100.00 
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จากตารางที่ 4.1  พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษาที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงร้อยละ 53.20 เพศชายคิดเป็นร้อยละ 45.50 อายุของบุคลากรสายสนับสนุนโดยส่วนมากอยู่ระหว่าง 25  
– 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 55.84 รองลงมาอยู่ระหว่าง 36  – 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.27  ระดับการศึกษาของ
บุคลากรสายสนับสนุนโดยส่วนมากส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.30 รองลงมาส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 23.40 สถานภาพสมรส โดยส่วนมากบุคลากรสายสนับสนุนมี
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 62.30 ระยะเวลาในการท างานโดยส่วนมากอยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 32.50 รองลงมาคือ 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.30 และ 16 -20 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.60 ประเภทของ
บุคลากรสายสนับสนุนของฝ่ายการศึกษาโดยส่วนมากบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย คิดเป็นร้อยละ 81.80 
รองลงมาคือ ลูกจ้างประจ า คิดเป็นร้อยละ 10.40  
 
4.2 ระดับของปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ 
ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการรับรู้บรรยากาศขององค์กร, ด้านความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง, ด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์, ด้านความพึงพอใจในการท างาน ผู้วิเคราะห์รายงานในภาพรวมได้ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความคลาดเคลื่อนของค่าเฉลี่ย (SEM) ของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายสนับสนุน 

Mean Std. Error of Mean การแปลผล 

ด้านการรับรู้บรรยากาศขององค์กร 3.48 0.06 ระดับมาก 
ด้านความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 3.47 0.05 ระดับมาก 
ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3.92 0.05 ระดับมาก 
ด้านความพึงพอใจในการท างาน 3.43 0.06 ระดับมาก 

ภาพรวม 3.58 0.06 ระดับมาก 
 
จากตาราง พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (  = 3.58, SEM =0.06) เมื่อพิจารณาปัจจัยแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (  = 3.92, SEM = 0.05) รองลงมาคือ ด้านการรับรู้

บรรยากาศขององค์กร (  = 3.48, SEM = 0.06) และด้านความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง (  = 3.47, SEM 
=0.05) 
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4.3 ระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 
 การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ประกอบด้วยการพัฒนาตนเองด้านตน 
การพัฒนาตนเองด้านสังคม การพัฒนาตนเองด้านงาน การพัฒนาตนเองด้านความรู้ การพัฒนาตนเองด้าน
ทักษะ การพัฒนาตนเองด้านคุณสมบัติส่วนตัว ผู้วิเคราะห์รายงานภาพรวม ดังแสดงในตารางที่ 4.3 
 

ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความคลาดเคลื่อนของค่าเฉลี่ย (SEM) และระดับการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 

การพัฒนาตนเอง Mean 
Std. Error 
of Mean 

การแปลผล 

ด้านการพัฒนาตนเองด้านตน 3.60 0.05 ระดับมาก 
ด้านการพัฒนาตนเองด้านสังคม 3.96 0.05 ระดับมาก 
ด้านการพัฒนาตนเองด้านงาน 3.70 0.06 ระดับมาก 
ด้านการพัฒนาตนเองด้านความรู้ 3.49 0.07 ระดับมาก 
ด้านการพัฒนาตนเองด้านทักษะ 3.86 0.07 ระดับมาก 
ด้านการพัฒนาตนเองด้านคุณสมบัติส่วนตัว 3.59 0.05 ระดับมาก 

ภาพรวม 3.70 0.06 ระดับมาก 

 
จากตาราง พบว่า ระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา มีค่าเฉลี่ยใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.70, SEM =0.06) เมื่อพิจารณาปัจจัยแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุก

ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  การพัฒนาตนเองด้านสังคม (  = 3.96, SEM = 0.05) รองลงมาคือ 

การพัฒนาตนเองด้านทักษะ (  = 3.86, SEM = 0.07) และการพัฒนาตนเองด้านงาน (  = 3.70, SEM = 
0.06) 

 
4.4 การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 

ผู้วิเคราะห์ด าเนินการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่าย
การศึกษา โดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ด้านความรู้สึกเห็น
คุณค่าในตนเอง ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความพึงพอใจในการท างาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
ของตัวแปรที่สามารถพยากรณ์การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษาดังแสดงในตารางที ่
4.4 และตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.4 การวิเคราะความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ด้านความรู้สึกเห็น
คุณค่าในตนเอง ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความพึงพอใจในการท างาน กับการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สายสนับสนุน 

 การรับรูบ้รรยากาศ
ขององค์กร 

ความรูส้ึกเห็น
คุณค่าในตนเอง 

แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ 

ความพึงพอใจ
ในการท างาน 

การพัฒนา
ตนเองของ
บุคลากร 

การรับรูบ้รรยากาศขององค์กร 1     
ความรูส้ึกเห็นคณุค่าในตนเอง 0.416** 1    
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 0.209 0.511** 1   
ความพึงพอใจในการท างาน 0.658** 0.535** 0.257* 1  
การพัฒนาตนเองของบุคลากร 0.240 0.519** 0.641** 0.391**        1 
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

จากตาราง เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น 4 ตัว  ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีส่งผลต่อ
การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา พบว่าตัวแปรทั้งหมด 3 ตัว มีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.641 รองลงมา คือ ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง และความพึงพอใจในการท างาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.519, 0.391, ตามล าดับ โดยตัวแปรการรับรู้บรรยากาศขององค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนอย่างไม่มีนัยส าคัญ มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.240 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้ง 4 ตัว พบว่า ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ .05 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด คือ ตัวแปรด้านความพึง
พอใจในการท างานกับการรับรู้บรรยากาศขององค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.658 อย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 รองลงมา คือ ตัวแปรด้านความพึงพอใจในการท างานกับความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.535 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 และตัวแปรด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
กับความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.511 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
และตัวแปรด้านความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองกับการรับรู้บรรยากาศขององค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
เท่ากับ 0.416 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01  และตัวแปรด้านความพึงพอใจในการท างานกับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.257 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
กันน้อยที่สุด คือ ตัวแปรด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับการรับรู้บรรยากาศขององค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
เท่ากับ 0.209 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ส าหรับการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regressions) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ด้วยการวิเคราะห์แบบขั้นบันได (Stepwise)  

ผู้วิเคราะห์ท าการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ถดถอย โดยพิจารณาจากค่า 
Tolerance และ VIF ดังแสดงในตารางดังนี้ 

ตัวแปร Tolerance VIF 
การรับรู้บรรยากาศขององค์กร 0.567 1.765 
ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 0.542 1.846 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 0.716 1.396 
ความพึงพอใจในการท างาน 0.483 2.070 

  

จากตารางพบว่าค่าสถิติTolerance ของตัวแปรมีค่าไม่ใกล้ศูนย์(0) และ มีค่า Variance Inflation 
Factor มีค่าน้อยกว่า 10 ทุกตัว ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
เป็นตัวแปรที่อิสระต่อกัน ซึ่งถือว่าระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระทุกตัวไม่ก่อให้เกิด Multicollinearity 

 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันได ส าหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และความพึงพอใจในการท างาน 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ได้ร้อยละ 53 
ดังแสดงในตารางที่ 4.5 โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา มาก
ที่สุด คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  รองลงมาคือความพึงพอใจในการท างาน มีค่า b = 0.508 และ 0.180 
ตามล าดับ  

 

ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันไดเพ่ือพยากรณ์การพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนฝ่ายการศึกษา 
 

ตัวแปรพยากรณ์ R R Square F 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และความพึงพอใจในการท างาน 0.728 0.530 8.950** 
 
 

ตัวแปรพยากรณ์    t 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 0.508 0.079 0.606 6.426** 
ความพึงพอใจในการท างาน 0.180 0.060 0.282 2.992** 
R = 0.728    Constant = 1.124 
R2 = 0.530   Overall F test = 31.637 
Adjust R2 = 0.514 
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จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันได พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สายสนับสนุนฝ่ายการศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และความพึง
พอใจในการท างาน โดยสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 53.0  
 สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
 การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน= 1.124 + 0.508แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ + 0.108ความพึง
พอใจในการท างาน  

สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน = 0.606 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ + 0.282ความพึงพอใจใน
การท างาน  
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บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
5.1 สรุปผลการศึกษา 

จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา         
ผู้วิเคราะห์ขอสรุปผลการศึกษาดังนี้ 

5.1.1 วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์ 
1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 
5.1.2 ขั้นตอนการด าเนินการ   

 ประชากรที่ใช้การวิเคราะห์ครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา จ านวน 106 คน (ข้อมูล
จากรายงานประเมินตนเองฝ่ายการศึกษา ข้อมูล ณ เมษายน 2558) ท าการค านวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร 
Krejcie and Morgan  ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีควรเก็บแบบสอบถามได้ ควรมีจ านวนเท่ากับ 83 คน  
 

 กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ 
เพ่ือให้ได้ค าตอบตามที่ก าหนดไว้ในวัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์ ตัวแปรที่ศึกษาในครั้งนี้

ประกอบด้วย ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยต่างๆ ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศขององค์กร, ปัจจัย
ด้านความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง, ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน และ
ตัวแปรตาม ได้แก่ การพัฒนาตนเองของบุคลากร แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ดังต่อไปนี้ การพัฒนาตนเองด้านตน , 
การพัฒนาตนเองด้านสังคม, การพัฒนาตนเองด้านงาน, การพัฒนาตนเองด้านความรู้, การพัฒนาตนเองด้าน
ทักษะ, การพัฒนาตนเองด้านคุณสมบัติส่วนตัว โดยมีกรอบแนวคิดของการวิเคราะห์ดังนี้ 
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5.1.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามของกาญจนา ศรีสกุล (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์  ซึ่ง
มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าของ Likert Rating Scale แบบ 5 ระดับ โดยแบ่งออกเป็น 
3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค าถามแบบตรวจสอบรายการ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน ประเภทของบุคลากรสาย
สนับสนุน  
 ตอนที่ 2 เป็นค าถามเพ่ือประเมินเกี่ยวกับความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง มี 2 ตอน จ านวน 15 ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มี 6 ตอน จ านวน 25 ข้อ ความพึงพอใจในการท างาน มี 4 ตอน จ านวน 20 ข้อ และการ
รับรู้บรรยากาศองค์กร มี 6 ตอน จ านวน 30 ข้อ โดยข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ 
Likert Rating Scale แบบ 5 ระดับ โดยก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินดังนี้ 
    ระดับมากท่ีสุด  ค่าประเมินเท่ากับ 5 
    ระดับมาก    ค่าประเมินเท่ากับ 4 
    ระดับไม่แน่ใจ  ค่าประเมินเท่ากับ 3 
    ระดับน้อย   ค่าประเมินเท่ากับ 2 
    ระดับน้อยที่สุด  ค่าประเมินเท่ากับ 1 
 ตอนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา มี 6 ตอน 
จ านวน 45 ข้อ โดยข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ Likert Rating Scale แบบ 5 
ระดับ โดยก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินดังนี้ 
    ระดับมากท่ีสุด  ค่าประเมินเท่ากับ 5 
    ระดับมาก    ค่าประเมินเทา่กับ 4 
    ระดับไม่แน่ใจ  ค่าประเมินเท่ากับ 3 
    ระดับน้อย   ค่าประเมินเท่ากับ 2 
    ระดับน้อยที่สุด  ค่าประเมินเทา่กับ 1 
 โดยแบบสอบถามซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของ
ครอนบราคทั้งฉบับเท่ากับ 0.983  

 

5.1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 แจกแบบสอบถามกับประชากร จ านวน 106 ฉบับ โดยผู้วิเคราะห์ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
ตนเอง และได้รับแบบสอบถามคืน จ านวน 77 ฉบับ คิดเป็นอัตราตอบกลับ (Response rate) 72.64% 
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5.1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากเครื่องมือ ผู้วิเคราะห์จะท าการรวบรวมเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณ์

ของแบบสอบถาม และน ามาเข้ารหัสเพ่ือท าการประมวลผลด้วยโปรแกรม SPSS โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ประกอบด้วย 

1) การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามด้วยค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ และร้อยละ  
2) การวิเคราะห์ระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา 

ด้วยค่าเฉลี่ย ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าเฉลี่ย  
3) การวิเคราะห์ระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ด้วยค่าเฉลี่ย ค่า

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าเฉลี่ย  
4) การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ด้วยค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis)  
 5.1.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษาท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 53.20 เพศ
ชายคิดเป็นร้อยละ 45.50 อายุของบุคลากรสายสนับสนุนโดยส่วนมากอยู่ระหว่าง 25  – 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
55.84 ระดับการศึกษาของบุคลากรสายสนับสนุนโดยส่วนมากส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อย
ละ 62.30 สถานภาพสมรส โดยส่วนมากบุคลากรสายสนับสนุนมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 62.30 
ระยะเวลาในการท างานโดยส่วนมากอยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.50 ประเภทของบุคลากรสาย
สนับสนุนของฝ่ายการศึกษาโดยส่วนมากบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย คิดเป็นร้อยละ 81.80  

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 3.58, SEM =0.06) เมื่อพิจารณาปัจจัยแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด คือ  ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (  = 3.92, SEM = 0.05) 
3. ระดับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา มีค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (  = 3.70, SEM =0.06) เมื่อพิจารณาปัจจัยแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การพัฒนาตนเองด้านสังคม (  = 3.96, SEM = 0.05)  
4. ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น 4 ตัว  ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา พบว่าตัวแปรทั้งหมด 3 ตัว มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน คือ  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.641 
รองลงมา คือ ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง และความพึงพอใจในการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.519, 0.391, ตามล าดับ โดยตัวแปรการรับรู้บรรยากาศขององค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนอย่างไม่มีนัยส าคัญ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.240 
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้ง 4 ตัว พบว่า ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ .05 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด คือ ตัวแปรด้านความพึง
พอใจในการท างานกับการรับรู้บรรยากาศขององค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.658 อย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 รองลงมา คือ ตัวแปรด้านความพึงพอใจในการท างานกับความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.535 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 และตัวแปรด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
กับความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.511 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
และตัวแปรด้านความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองกับการรับรู้บรรยากาศขององค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
เท่ากับ 0.416 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01  และตัวแปรด้านความพึงพอใจในการท างานกับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.257 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
กันน้อยที่สุด คือ ตัวแปรด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับการรับรู้บรรยากาศขององค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
เท่ากับ 0.209 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

5. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันได ส าหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และด้านความพึงพอใจในการ
ท างาน เป็นตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษาได้
ร้อยละ 53 สามารถเขียนสมการถดถอยได้ดังนี้ 
 สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ  
 การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน= 1.124 + 0.508แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ + 0.108ความพึง
พอใจในการท างาน  

สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน = 0.606 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ + 0.282ความพึงพอใจใน
การท างาน  
 

5.2 อภิปรายผล 
1. การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษาภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

ปัจจัยแต่ละด้านพบว่า การพัฒนาตนเองด้านสังคม เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าบุคลากรสาย
สนับสนุนฝ่ายการศึกษามีการเรียนรู้เพ่ือปรับปรุงแก้ไขคุณสมบัติที่อยู่ภายในตนเองในด้านความสามารถในการ
สร้างมนุษยสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน บุคคลภายนอกหน่วยงาน มีการปรับทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน สร้า ง
บรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน เพราะเราชาวศิริราช มีวัฒนธรรม SIRIRAJ ที่เข้มแข็งเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึง
ลักษณะของความเป็นศิริราช  ความยึดถือ  ค่านิยม  และคุณลักษณะที่ดีต่างๆ ของ “คนศิริราช” ที่มีอยู่แล้ว
และได้รับการปลูกฝัง หล่อหลอม และสืบทอดมาอย่างต่อเนื่องยาวนาน อันเป็นหลักยึดด้านจิตใจที่ส าคัญที่ท า
ให้ “คนศิริราช”  คิดและท างานต่างๆ ไปในแนวทางเดียวกัน   นั่นคือ การปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ของผู้ป่วย
และองค์กรเป็นส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับกันยา เพ่ิมผล (2541) ได้กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ในการท างานมี
ความส าคัญเพราะในการท างานต้องการความร่วมมือและประสานงานกัน เพ่ือให้เกิดความต้องการของ
บุคลากรได้รับการตอบสนอง และขณะเดียวกันองค์กรก็ต้องระบุเป้าหมาย โดยมนุษยสัมพันธ์กลายเป็น
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เครื่องมือที่บุคคลากรและองค์กรใช้เพ่ือแสวงหาวิธีการที่จะท าให้ผลผลิตหรือสิ่งที่ต้องการออกมาได้ โดยลงทุน
น้อยที่สุดทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และมนุษยสัมพันธ์ยังเป็นกิจกรรมที่กระตุ้นให้บุคคลากรเกิดแรงจูงใจใน
การท างาน โดยใช้วิธีการแนะมากกว่าการบงการให้คนท างาน การชี้แนะจะท าให้บุคคลได้ใช้แรงจูงใจภายในที่
มีอยู่แล้วท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ด้านความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง และด้านความพึงพอใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับการเรียนรู้อย่างมี
ความสุขอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อท าการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ และด้านความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์การพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษาได้ร้อยละ 53 แสดงให้เห็นว่าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนของฝ่ายการศึกษาต้องเริ่มจากแรงจูงใจที่อยู่ภายในบุคคลคนนั้นเป็นที่ตั้ง  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของแมคคลีลแลนด์ (McClelland 1961 อ้างถึงใน อัมพิกา ไกรฤทธิ์, 2532) ที่ว่าแรงจูงใจที่ส าคัญที่สุดของ
มนุษย์ก็คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จึงให้ความส าคัญมากกว่าแรงจูงใจอ่ืนๆ ผู้ที่จะท างานได้อย่างประสบ
ความส าเร็จจะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับสูง ความส าเร็จของงานจะท าได้โดยการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์เป็นส าคัญ เมื่อแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงก็จะสามารถท างานได้ส าเร็จ และช่วยให้ผลการ
ปฏิบัติงานที่ได้ออกมานั้นมีประสิทธิผลเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  ซึ่งเป็นผลมาจากความต้องการ 3 
ประการ คือ 1) ความต้องการความส าเร็จ คือ บุคคลมีความปรารถนาที่จะท างานให้ส าเร็จ เป็นแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และต้องการแข่งขันกับมาตรฐานในระดับที่สูง ดีเยี่ยม 
พยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามมาตรฐานที่ตั้งใจไว้ รู้สึกมีความสุข สบายใจเมื่อ
ประสบความส าเร็จ 2) ความต้องการความผูกพัน คือ บุคคลที่ค านึงถึงการมีมนุษยสัมพันธ์มากกว่าความส าเร็จ
ของงาน เป็นแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์เพ่ือต้องการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคม ความต้องการเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน 
ความเป็นมิตรและสัมพันธภาพที่อบอุ่น ต้องการเป็นที่นิยมหรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน และ3) ความต้องการ
อ านาจ บุคคลประเภทนี้จะใช้อ านาจให้ผู้อื่นปฏิบัติตามมากกว่าความส าเร็จของงาน เป็นแรงจูงใจใฝ่หาอ านาจ
ที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น พยายามควบคุมสิ่งต่างๆ ที่ให้คุณให้โทษแก่ผู้อื่น จะรู้สึกภาคภูมิใจถ้าหากได้ท าในสิ่งที่
เหนือกว่าผู้อื่น 

นอกจากนั้น ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลนั้นๆ 
เป็นความรู้สึกหรือทัศนติที่มีต่อการท างาน ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสในการก้าวหน้า ด้าน
การบังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งความพึงพอใจในงานเป็นแรงเสริมที่ส าคัญเป็นส่วนหนึ่งของความ
พอใจในชีวิตมนุษย์ เพราะมนุษย์นั้นด ารงชีวิตได้ด้วยการท างาน ผลตอบแทนจากการท างานสามารถ
ตอบสนองความต้องการได้ชีวิตก็จะมีความสุข เพราะฉะนั้นความพึงพอใจในงานจึงมีผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การเป็นอย่างมากที่จะสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าให้แก่ตนเอง และน าความส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์ หรือพันธกิจมาสู่องค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959) ที่ได้ศึกษาปัจจัยและ
องค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวโยงกับการท างานโดยเฉพาะปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งพบว่า 
ความรู้สึกที่ดีมักจะคู่ไปกับลักษณะในเนื้องาน โดยมีปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) เป็นปัจจัยประเภท
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เสริมสร้างให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน หากบุคลากรไม่ได้รับการตอบสนองในองค์ประกอบนี้จะรู้สึก
เฉยๆ แต่ถ้าหากได้รับการตอบสนองก็จะเกิดความรู้สึกพึงพอใจ ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง 
โดยเฉพาะในเรื่องของการได้รับโอกาสที่จะท าให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน 

3. จากการวิเคราะห์พบว่า ด้านการพัฒนาตนเองด้านความรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยต่ า 
ที่สุด จากทั้งหมด 6 ด้าน  แสดงให้เห็นว่าบุคลากรบางคนยังขาดความสนใจในการติดตามข่าวสาร การ
แสวงหาความรู้ และแสวงหาวิธีการท างานใหม่ๆ เพ่ือใช้ปรับปรุงในวิธีการท างาน ซึ่งความสนใจ หรือความใฝ่รู้
ของบุคลากรที่จะเกิดข้ึนได้ จะต้องเกิดจากความปรารถนาที่ต้องการเรียนรู้จากตัวบุคลากรเองเป็นปัจจัยหลักที่
ส าคัญ ในส่วนของการกระตุ้นจากผู้บังคับบัญชานั้นถือว่าเป็นปัจจัยสนับสนุนที่จะส่งเสริมให้เกิดแรงขับภายใน 
ทั้งนี้การประเมินความสามารถของตนเองเพ่ือให้รู้จุดเด่นจุดด้อยของตนก็เป็นสิ่งส าคัญเช่นกัน เพราะเมื่อเรา
ประเมินตนเองเราก็จะรู้ว่า ตนเองควรมีการพัฒนาในเรื่องใดบ้าง จากนั้นจึงท าการก าหนดเป้าหมายในการ
พัฒนา และด าเนินการพัฒนาโดยรวบรวม แสวงหาความรู้ที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาตนเอง อาจจะเป็น
การศึกษาดูงาน เข้าร่วมอบรมในประเด็นความรู้ที่ยังขาดหาย หรือยังไม่ช านาญ รวมไปถึงการแสวงหาความรู้
จากเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้เชี่ยวชาญในงานนั้นๆ แต่สุดท้ายแล้วเราต้องมีการประเมินผลการพัฒนาตนเองเป็น
ระยะเพ่ือปรับปรุงการพัฒนาและตั้งเป้าหมายในการพัฒนาตนเองใหม่ๆ อยู่เสมอ  
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิเคราะห์ไปใช้ 

1. การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ แต่ที่ส าคัญที่สุด คือ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การที่จะท าให้บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษามีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้น จะต้องท าให้
พวกเขาเหล่านั้นมองเห็นความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ มองเห็นโอกาสที่จะเติบโตในสายงานของ
พวกเขา สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดแรงจูงใจให้พวกเขาเหล่านั้นทุ่มเทมในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร ดังนั้นฝ่ าย
การศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ควรเสริมสร้างให้บุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษาเกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เพ่ือสร้างความตระหนักถึงผลของการพัฒนาตนเองให้เกิดกับบุคลากร ซึ่งจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของงานโดยตรง 

2. ฝ่ายการศึกษา คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ควรเสริมสร้างบรรยากาศในฝ่ายการศึกษาให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรเกิดการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เกิดการพัฒนาทั้งด้าน
ความคิด จิตใจ มีการถ่ายโอนความรู้สู่บุคคลให้แก่กันอย่างทั่วถึง มีการท างานร่วมกันเป็นทีม มีการแก้ปัญหา
การปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ เพ่ือพัฒนางานอย่างต่อเนื่องไปสู่เป้าหมายร่วมกันขององค์กร 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิเคราะห์ครั้งต่อไป 
1. การวิเคราะห์ในครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษาเพียงด้านเดียวเท่านั้น ดังนั้นในการวิเคราะห์ครั้งต่อไป ควรน า
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ หรือข้อมูลเชิงคุณภาพในแต่ละด้านเพ่ือจะได้ข้อมูลที่บ่งชี้ถึงปัจจัยแต่ละด้านอย่าง
ชัดเจน เพ่ือที่จะสามารถน าไปใช้ในการด าเนินการพัฒนาได้อย่างตรงประเด็นมากยิ่งขึ้น 
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2. การวิเคราะห์ในครั้งนี้ ปัจจัยที่ใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ปัจจัย
ด้านการรับรู้บรรยากาศขององค์กร, ปัจจัยด้านความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง, ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งปัจจัยทั้งหมดเป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นจากตัวบุคคลเป็นหลัก ในการ
วิเคราะห์ครั้งต่อไปควรน าปัจจัยภายนอก หรือปัจจัยสนับสนุนด้านอ่ืนๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนเข้ามาศึกษาด้วย 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา  

 

ค าชี้แจง 
  

1. แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นเพื่อใช้ส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลในงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝ่ายการศึกษา ซึ่งแบบสอบถามฉบับนี้       

แบ่งออกเป็น 3 ตอน จ านวน 10 หน้า ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ตอนที ่1: ภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที ่2: ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

ตอนที่ 3: การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

2. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนสมบูรณ์ทุกข้อตามความเป็นจริง   

3. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามนี้ จะไม่กระทบกระเทือนต่อตัวท่านแต่ประการใด ผู้วิจัยจะ

เก็บข้อมูลที่ท่านตอบไว้เป็นความลับและน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น  

 

 

ขอขอบคุณที่สละเวลาอันมีค่าของท่าน 
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ตอนที ่1 ภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความเป็นจริง 
 
 

 เพศ   ชาย   หญิง   

 อายุ   ..............ปี 

 ระดับการศึกษา     

 ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี   ปริญญาโท 

 สถานภาพสมรส  

 โสด     สมรส 

 ระยะเวลาในการท างาน  ..............ปี 

 ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน 

 ข้าราชการ   พนักงานมหาวิทยาลัย 

 ลูกจ้างประจ า  ลูกจ้างชั่วคราว 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
 

ค าชี้แจง โปรดอ่านค าถามแล้วพิจารณาว่าท่านมีส่วนร่วม มีการรับรู้ และมีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด แล้วให้ท่านท า
เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับการมีส่วนร่วม การรับรู้ และการปฏิบัติของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียว โดยแต่
ละระดับมีความหมายดังนี้ 5 = มากที่สุด, 4 = มาก,  3 = ไม่แน่ใจ,  2 = น้อย,  1 = น้อยที่สุด 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
1. องค์กรตั้งเป้าหมายการท างานไว้ชัดเจน 

     

2. มีการประชุมชี้แจงผลการด าเนนิงานขององค์กรให้บุคลากรรับทราบ      

3. ผู้บริหารมีการยอมรับผลจากความผิดพลาด ถ้าความผิดพลาดนัน้เกิดจากการ
ตัดสินใจและการปฏิบตัิงานของตนเอง 

     

4. บุคลากรเข้าใจแนวทางการปฏบิัติงานทีช่ัดเจน      

5. บุคลากรได้รบัทราบข้อมูลข่าวสาร ความรู้ใหม่ๆ ภายในองค์กรอย่างเพียงพอ      

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
6. บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน 

     

7. บุคลากรหม่ันค้นควา้หาข้อมูลข่าวสารที่เพียงพอเพื่อใช้ตัดสินใจในการท างาน      

8. บุคลากรสามารถแลกเปลีย่นความคิดเห็นในการท างานที่แตกตา่งกนัอยา่งเปิดเผย      

9. องค์กรรับฟังความคิดเห็นจากบคุลากรแล้วน าไปพิจารณา      

10. องค์กรให้อิสระแก่บุคลากรในการปฏิบัติงานเสมอ      

องค์กรค านึงถึงพนักงาน 
11. องค์กรจัดหาสวัสดิการต่างๆ ให้แก่บุคลากร 

     

12. องค์กรจัดสภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัยและเพียงพอใจการท างาน      

13. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองและเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าพบปรึกษาได้เสมอ      

14. บุคลากรได้รบัทราบผลการปฏิบตัิงานของตนเสมอจากการพิจารณาของ
องค์กร เพื่อใช้ในการปรับปรุงการท างานต่อไป 

     

15. บุคลากรมีโอกาสพฒันาศักยภาพทั้งความรู้ ความสามารพและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ของตน 

     

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กร 
16. ผู้บังคับบัญชาพยายามสอบถามความคิดเห็นจากบุคลากรอยู่เสมอ 

     

17. ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้พิจารณาและตัดสนิใจแต่ผู้เดียวในปัญหาอุปสรรคที่      
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เกิดขึ้นในการท างาน 

18. องค์กรพิจารณาผลการปฏิบัติงานจากความสามารถของบุคลากร      

19. บุคลากรต้องปฏิบัติตามกฏ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด      

20. องค์กรมีการกระจายความรับผิดชอบหรือมอบอ านาจในการตัดสินใจให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ 

     

การน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร 
21. องค์กรมีการสนับสนนุให้มีการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการท างาน 

     

22. องค์กรมีการปรับปรุงวิธีการท างานอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้ได้งานที่ตรงตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว ้

     

23. บุคลากรมีโอกาสพัฒนาความรู้และทักษะไปตามเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่องค์กรน ามาใช้      

24. บุคลากรได้รับการฝึกอบรมทางวิชาการ เพื่อพัฒนาศักยภาพการท างานอยู่เสมอ      

25. มีการใช้ประโยชน์จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในการเผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสารตา่งๆ จากองค์กรส่งไปยังบุคลากรอย่างทั่วถึง 

     

การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
26. องค์กรมีการพิจารณาความดีความชอบโดยใช้เกณฑ์จากความสามารถในผลงาน 

     

27. องค์กรเห็นวา่ความแตกต่างระหวา่งบคุคลช่วยให้เกิดความคดิที่หลากหลายในการท างาน      

28. ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมแล้วเมื่อเทียบกับบุคลากรคนอื่นที่ปฏิบัติงานใน
ลักษณะเดียวกันหรือใกล้เคียง 

     

29. ผู้บังคับบัญชาสามารถแก้ไขปัญหาด้านความขัดแย้งของบุคลากรอย่างมีเหตุผล
และมีประสิทธิภาพ 

     

30. บุคลากรทุกคนมีโอกาสก้าวหนา้โดยทัดเทียมกันโดยถือความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปน็หลัก 

     

ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การประเมินตนเอง 
1. ท่านรู้สึกวา่ท่านสามารถเป็นที่พึง่เมื่อเพื่อนร่วมงานประสบปัญหาได ้

     

2. ท่านคิดวา่คนอื่นๆ มองท่านเป็นบุคคลที่มีคุณค่า      

3. ผู้บังคับบัญชาเชื่อถือและไวว้างใจการท างานของท่าน      

4. เพื่อนร่วมงานเห็นความส าคัญของท่าน      

5. ท่านรู้สึกวา่ไม่มีใครยอมรับนบัถือท่าน      

6. ท่านมีทัศนคติที่ดีต่อตนเอง      
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7. ท่านมีความเชื่อว่าการท างานของท่านเปน็ส่วนหนึ่งทีท่ าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ 

     

8. ท่านรู้สึกวา่ท่านเปน็ผู้ทีช่่วยท างานของหน่วยให้ส าเร็จลุลว่งไปดว้ยดี      

การเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอ่ืน 
9. ท่านรู้สึกวา่ท่านไมส่ามารถปฏิบตัิงานให้ได้ดตีามที่องค์กรคาดหวัง 

     

10. ท่านรู้สึกว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้เหมือนกับบุคคลอื่น      

11. ท่านคิดวา่ทา่นเปน็ผู้หนึ่งที่มีคุณสมบัติตามที่องค์กรคาดหวัง      

12. ท่านรู้สึกวา่ท่านเปน็บุคคลที่มีคณุค่าทัดเทียมผู้อื่น      

13. ท่านมีความรู้สึกว่าตัวท่านมีความน่าเชื่อถือทัดเทียมกับบุคคลอืน่      

14. ท่านมีความรู้สึกว่าทา่นสามารถท ากิจกรรมต่างๆ ไดด้ีทัดเทียมบุคคลอื่น      

15. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่าทา่น      

แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ ์
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 
1. ท่านสนใจท างานที่ทา่นไม่เคยท ามาก่อน 

     

2. เมื่อมงีานแปลกใหม่ท่านเสนอตวัขอท างานนั้น      

3. ท่านชอบท างานแปลกใหม่ที่ท้าทาย      

4. ท่านยนิดีเมื่อมีการเสนองานที่ทา่นไม่เคยท ามาก่อนให้ท่านท า      

ความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง 
5. ท่านมีความเชื่อมัน่วา่ทา่นมีความสามารถท างานที่เกนิความสามารถของทา่นได ้

     

6. เมื่อผู้บังคับบัญชาเสนองานที่ยากให้ท่านท า ทา่นยนิดีท างานนั้น      

แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ ์
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
7. ท่านจะตรวจสอบโชคชะตาเป็นระยะก่อนลงมือท างาน      

8. ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่องานส าเร็จเพราะมันเกิดจากความสามารถของท่าน      

ความมุ่งมั่นพยายาม 
9. ท่านพยายามท างานที่ได้รบัมอบหมายทุกงานอย่างเต็มความสามารถ 

     

10. แม้ว่างานที่ทา่นได้รับมอบหมายจะยากเพียงใด ทา่นพยายามที่จะท างานนั้น
จนประสบความส าเร็จ 

     

11. หากผลงานที่ออกมาไม่ดีเทา่ที่ควร ท่านมักหาวิธีแก้ไขให้ดีข้ึน      
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12. ท่านเห็นวา่การท างานอย่างเต็มความสามารถจะท าให้ท่านประสบความส าเร็จ      

การแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 
13. ท่านต้องการให้มีการประเมินผลงานที่ชัดเจนและรัดกุม 

     

14. ท่านคิดวา่การท างานต้องมีการประเมินผล      

15. ท่านคิดวา่การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะท าให้ท่านทราบว่าทา่นมีข้อเด่น 
ข้อด้อยอะไรบ้าง 

     

16. ท่านน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาพิจารณาเพื่อหาข้อบกพร่องของตนเอง      

17. เมื่อทราบว่างานใดที่ทา่นยังท าได้ไม่ดีท่านจะแก้ไขให้ดีข้ึน      

18. ท่านติดตามผลงานของตนเองอยู่เสมอ เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข
การท างานให้ดีข้ึน 

     

การใช้สิ่งล่อใจที่เป็นความรู้สึกภายใน 
19. การท างานให้ส าเร็จเกิดจากความปรารถนาในตัวท่านเองมากกว่าการจูงใจของบุคคลอื่น 

     

20. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของงานซึ่งมีค่ามากกว่ารางวัลที่ได้รบั      

21. ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานเป็นสิ่งท้าทายที่ท่านต้องแก้ไขให้ได้ด้วยตัวท่านเองก่อน      

22. เมื่อท่านก าหนดเปา้หมายในการท างาน ท่านจะใช้ความสามารถอย่างเต็มที่
เพื่อบรรลุเป้าหมายนัน้ 

     

23. งานทีท่่านเลือกท าทา่นพิจารณาแล้วว่ามโีอกาสประสบความส าเร็จได้      

การเลือกงานที่เกี่ยวข้องกับการประสบความส าเร็จ 
24. ท่านจะพยายามท างานให้ส าเร็จถึงแม้จะมีอุปสรรคอย่างมากก็ตาม 

     

25. เมื่อมีขอ้ผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะท างานทา่นพยายามแก้ไขด้วยตนเอง      
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ความพึงพอใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านลักษณะงาน 
1. ท่านรู้สึกสนุกเมื่อได้ท างาน 

     

2. ท่านมีความพึงพอใจในลักษณะงานทีท่่านท าในปัจจบุัน      

3. ท่านเห็นวา่งานที่ท าสร้างความเบื่อหน่ายให้กับท่าน      

4. ท่านได้ท างานที่เหมาะกับบุคลิกและความถนัดของตนเอง      

5. ท่านใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่      

6. ท่านเห็นวา่งานทีไ่ด้รับมอบหมายตรงกับความรู้ ความถนดั      

ด้านโอกาสก้าวหน้า 
7. ทุกคนในหน่วยงานมโีอกาสก้าวหนา้ในการท างานอย่างเทา่เทียมกัน  

     

8. ท่านยอมรับหลักเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งขององค์กร      

9. ท่านเห็นวา่การเลื่อนระดับให้สูงขึ้นในต าแหน่งของทา่นถูกพิจารณาด้วย
หลักเกณฑ์ที่มีความยุติธรรม 

     

10. ในระยะเวลาที่ผา่นมาท่านได้รบัความยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อนขัน้/เลื่อนต าแหนง่      

ด้านการบังคับบญัชา 
11. ผู้บังคับบัญชา/หัวหนา้ของท่านให้การสนับสนุนการท างานของท่านอย่างเต็มที่ 

     

12. ในเวลาที่ทา่นมปีัญหาทา่นสามารถขอรับค าปรึกษาจากผู้บงัคับบัญชา/หัวหน้า      

13. ผู้บังคับบัญชา/หัวหนา้เปิดใจรับฟังความคิดเห็นของท่าน      

14. ผู้บังคับบัญชา/หัวหนา้สนใจการท างานของผู้ร่วมงานและเข้าใจปัญหาของงานที่ท าอยู ่      

15. ในเวลาที่ทา่นประสบปัญหาผู้บงัคับบัญชา/หัวหนา้ให้ความชว่ยเหลอืท่านอยู่เสมอ      

16. ผู้บังคับบัญชา/หัวหนา้ให้ความช่วยเหลือท่านในเร่ืองต่างๆ       

ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
17. ท่านรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานเป็นปญัหาหรืออุปสรรคต่อการท างาน 

     

18. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสมัพันธ์ที่ดีต่อกัน      

19. ท่านรู้สึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน      

20. ท่านรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานไม่มีความจริงใจต่อท่าน      
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ตอนที่ 3 การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

ค าชี้แจง โปรดอ่านค าถามแล้วพิจารณาว่าท่านมีส่วนร่วม มีการรับรู้ และมีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด แล้วให้ท่านท า
เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับการมีส่วนร่วม การรับรู้ และการปฏิบัติของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียว  
โดยแต่ละระดับมีความหมายดังนี้ 5 = มากที่สุด, 4 = มาก,  3 = ไม่แน่ใจ,  2 = น้อย,  1 = น้อยที่สุด 

การพัฒนาตนเอง 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การพัฒนาตนเองด้านตน 
1. ท่านจะพัฒนาความสามารถต่างๆ ของตัวท่านเพื่อให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ 

     

2. ท่านพฒันาตนเองตามเป้าหมายของชีวิตที่วางไว้      

3. ท่านมักส ารวจว่าตัวท่านมีความสามารถอะไร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง      

4. ท่านทราบวา่จะใช้จุดเด่นอะไรในการผลักดนัตนเองให้ก้าวหน้า      

5. ท่านมักสรา้งจุดเด่นให้ตนเอง      

6. ท่านมักออกก าลังกายเพื่อความแข็งแรงของร่างกายอยู่เสมอ      

7. ท่านมีความเชื่อว่าร่างกายที่แข็งแรงจะท าให้ท่านท างานได้ดีขึน้      

8. ท่านจะให้ความสนใจกับบุคคลที่มีบุคลิกภาพดีเพื่อเป็นแบบอย่างให้กับตัวท่านเอง      

9. ท่านมักหาวิธีพฒันาบุคลิกภาพของตนเอง      

การพัฒนาตนเองด้านสังคม 
10. ถึงแม้จะพบสถานการณ์ที่เลวร้าย ท่านยงัสามารถยิ้มให้กับผู้อื่นได้ 

     

11. ท่านมักให้ความเป็นกนัเองกับบคุคลรอบข้างเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ด ี      

12. ท่านคิดวา่สัมพนัธภาพที่ดทีี่มีต่อบุคคลรอบขา้งมีความส าคญัต่อการท างาน      

13. หากมีผู้มาสอบถามข้อมูลทีท่่านไม่ทราบ ท่านจะรีบคน้คว้าหาขอ้มูลเพื่อ
สามารถตอบค าถามนัน้ได ้

     

14. ท่านมีความกระตือรือร้นในการให้ข้อมูลที่ถูกต้องแก่ผู้อื่น      

15. ท่านสามารถรับรู้ถึงอารมณ์และความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน      

16. ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนร่วมงานได้      

17. ท่านเรียนรู้ถึงวิธีการทีจ่ะท าให้ผู้อื่นมีความสุข      

18. หากเพื่อนร่วมงานมีความไม่สบายใจ ท่านสามารถรับรู้ได้      
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การพัฒนาตนเอง 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การพัฒนาตนเองด้านงาน 
19. ท่านเห็นวา่การได้รับความรู้ใหม่ๆ จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

     

20. ท่านยนิดีอย่างมากหากองค์กรส่งท่านไปศึกษา หรือดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู ้      

21. ท่านมักก าหนดเปา้หมายในการพฒันาตนเองวา่จะสามารถก้าวหนา้ได้อย่างไร      

22. ท่านจะวางแผนการพัฒนาตนเองไว้อย่างชัดเจน      

23. ท่านมักน าผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนพฒันาตนเอง      

24. ท่านมักแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกบังานทีท่่านรับผิดชอบ      

25. ท่านน าความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับจากการเรียนรู้มาปรบัใช้ในการท างาน      

26. ท่านมักเข้าร่วมการพัฒนาตนเองตามที่องค์กรจัดให้      

27. ท่านมีการประเมินผลที่เกิดจากการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง      

28. ท่านมักส ารวจตัวเองตลอดเวลาว่ายังต้องมีการพฒันาตนเองในเรื่องใดบ้าง      

การพัฒนาตนเองด้านความรู้ 
29. ท่านมีความสนใจติดตามขา่วสารภายในองค์กรของท่าน 

     

30. เมื่อผู้บังคับบัญชา/หัวหนา้ไม่อยูท่า่นสามารถตดัสนิใจและลงมือปฏบิัติงานแทนได้      

31. ท่านมีโอกาสได้ปรึกษางานที่ทา่นรบัผิดชอบกบัผู้ที่มคีวามช านาญ      

32. ท่านมสี่วนร่วมในการปรับปรุงวธิีการท างานภายในองค์กร      

33. ท่านปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานในงานที่ท่านรับผิดชอบ      

การพัฒนาตนเองด้านทักษะ 
34. ท่านสามารถสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างเพื่อนร่วมงานเพื่อผลักดันให้การ

ท างานส าเร็จได้ด้วยด ี
     

35. ท่านพยายามหาเทคนิคการปฏบิัติงานใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิม      

36. ท่านสามารถขอความช่วยเหลือในการท างานจากเพื่อนร่วมงานได้ด้วยความ
ยินดีและเต็มใจ 

     

37. ท่านชอบที่จะเรียนรู้การใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ แทนเครื่องมือที่มีอยู่เดิม      

38. ท่านมีความสามารถในการใช้อปุกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ส านกังานที่ทนัสมัย
เพื่อการปฏิบัติงานได้เปน็อย่างดี 
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การพัฒนาตนเอง 
ระดับความคิดเห็น 
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39. ท่านพร้อมเรียนรู้และรับสิ่งใหม่ ที่เกิดข้ึนรอบตัวท่าน      

การพัฒนาตนเองด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
40. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานทีไ่ม่เคยท ามาก่อน ท่านคิดวา่ท่านมีความสามารถ

ที่จะท างานนัน้ได ้
     

41. ท่านมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตัวท่านเอง      

42. เมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของทา่น ทา่นมีความรู้สึกท้อแท้      

43. ผู้อื่นรู้สึกสบายใจเมื่อได้มาปรึกษาปัญหากบัท่าน      

44. ท่านเปน็ผู้ทีไ่ด้รับความไวว้างใจจากผู้บังคบับัญชา/หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน      

45. ท่านเชื่อว่าความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจะน าไปสู่การกระท าที่ถูกต้องในครั้งต่อๆ ไป      
 

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

................................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................................  
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