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 การศึกษาคนควาครั้งนี้ มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานความเชื่อม่ัน
ในตนเอง บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ความผูกพันตอองคกร และบรรยากาศขององคกรกับการพัฒนาตนเอง และหาคาน้ําหนัก
ความสําคัญของปจจัยแตละปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเอง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี    
เปนนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ประกอบ
อาชีพครู ชั้นปที่ 1 และปที่ 2 ปการศึกษา 2548 จํานวน 296 คน ดวยวิธีการสุมอยางงาย (Simple 
random sampling)  
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา ไดแก แบบสอบถามวัดการพัฒนาตนเอง ความเชื่อม่ันในตนเอง 
บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ความผูกพันตอองคกร และบรรยากาศขององคกร ซ่ึงมีคาความเชื่อม่ัน .8874  .7514  
.8394  .8326  .9045  .8936  .8228  และ .9094 ตามลําดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ   
สหสัมพันธพหุคูณและการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการศึกษาพบวา  
 1. ปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี 
ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความผูกพันตอองคกร และบรรยากาศขององคกร    มี
ความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับ
ประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย และความผูกพันตอองคกร มีคาเทากับ 
.719 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรปจจัยทั้ง 5 ตัวแปร รวมกันอธิบายความแปรปรวน
ของการพัฒนาตนเองรอยละ 51.8  
 2. ปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ ความชัดเจนใน
เปาหมาย และความผูกพันตอองคกร สงผลทางบวกตอการพัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยที่ปจจัยดานบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณสงผลตอการพัฒนาตนเองมากที่สุด   
มีคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน .378 รองลงมาคือ ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
ความชัดเจนในเปาหมาย และความเชื่อม่ันในตนเอง มีคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน 
.321  .281  และ  .143  ตามลําดับ  สําหรับปจจัยดานการมองโลกในแงดีสงผลทางลบตอการพัฒนา
ตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน .110  



A STUDY OF THE RELATIONSHIP BETWEEN SOME FACTORS AND SELF- DEVELOPMENT 
OF SPECIAL - PROGRAM GRADUATE STUDENTS IN FACULTY 

OF EDUCATION, SRINAKHARINWIROT UNIVERSITY 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ABSTRACT 
BY 

SUPHAMAS  CHINAHRACH 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Presented in partial fulfillment of the requirements 
for the Master of Education degree in Educational Research and Statistics 

at Srinakharinwirot University 
February 2006 



Suphamas  Chinahrach. (2006). A Study of the Relationship Between Some Factors and  
 Self – Development of  Special - Program Graduate Students in Faculty of Education, 

Srinakharinwirot University. Master thesis, M.Ed. (Educational Research and 
Statistics). Bangkok : Graduate School, Srinakharinwirot University.  

 Advisor Committee : Mr. Chawalit Ruayajin, Assoc. Prof. Nipa  Sripairot. 
  

The purposes of this research were to study the related between some factors and 
self – development and to study the beta weigh of each factors that contributed to self - 
development. The sample comprised 296 special - program graduate students in first year 
and second year in academic year 2005, whose occupation is teacher, faculty of education, 
Srinakharinwirot University, selected by using the sample random sampling. 

The instruments were the tests of self – development and the questionnaires of   
self – confident, openness to experience, optimism, goal clarity, need for achievement, 
organizational commitment and organization climate. The reliability were .8874, .7514, 
.8394, .8326, .9045, .8936, .8228 and .9094 respectively. The data were analyzed by using 
multiple correlation and multiple regression. 
 The result of study were shown that: 

1. The self – confident, openness to experience, optimism, goal clarity, need for 
achievement, organizational commitment and organization climate had positive related to 
self – development which were statistically significant at .01 level. The multiple correlation 
coefficient of self – confident, openness to experience, optimism, goal clarity and 
organizational commitment to self – development were .719 which were statistically 
significant at .01 level. There were could explain the variance of self-development at 51.8 
percent. 
 2. The self – confident, Openness to experience, goal clarity and organizational 
commitment were positive contributed to self – development which were statistically 
significant at .01 level. The beta weight of the factors which contributed to self – 
development were Openness to experience, organizational commitment, goal clarity and 
self – confident were .378, .321, .281 and .143 respectively. Optimism was negative 
contributed to self – development which were statistically significant at .05 level. The beta 
weight of the factor that contributed to self – development was .110 . 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 ปริญญานิพนธน้ีสําเร็จลุลวงดวยดี ดวยไดรับความอนุเคราะหอยางดียิ่งจากบุคคลหลายฝาย 
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานในคณะศึกษาศาสตร ที่ไดใหการอบรมสั่งสอนในดาน
วิชาการ ตลอดรวมถึงความเมตตาและกําลังใจที่ใหกับศิษยตลอดมาจนสามารถฝาฟนอุปสรรคตาง ๆ 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ชวลิต  รวยอาจิณ ประธานกรรมการควบคุมปริญญา
นิพนธ ที่ใหความกรุณากับผูวิจัยเปนอยางดียิ่งในการใหคําปรึกษา และแนะนําแนวทางในการพัฒนา
งานวิจัยที่มีคุณคายิ่งนับตั้งแตเริ่มพัฒนาเคาโครงปริญญานิพนธจนถึงปริญญานิพนธน้ีไดสําเร็จลง
อยางสมบูรณ ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย นิภา  ศรีไพโรจน กรรมการควบคุมปริญญา
นิพนธ ที่ไดใหคําปรึกษาและใหขอเสนอแนะที่มีคุณคาตอการพัฒนาปริญญานิพนธ และขอกราบ
ขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ  อาจารย ดร.สุวพร  เซ็มเฮง 
กรรมการแตงตั้งเพ่ิมเติม ที่กรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะตาง ๆ ทําใหปริญญานิพนธน้ีมีความ
สมบูรณยิ่งขึ้น 

ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.วิลาสลักษณ  ชัววัลลี  อาจารย ดร.พรรณี  บุญประกอบ 
รองศาสตราจารย ลัดดาวัลย  หวังพานิช  อาจารย ดร.เรวดี  ทรงเที่ยง  อาจารย ดร.วิริณธิ์  กิตติพิชัย  
ที่ไดสละเวลาอันมีคาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบและใหคําแนะนําที่มีคุณคาอยางยิ่งตอการสราง
และพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  

ผูวิจัยขอขอบคุณเจาหนาที่และอาจารยของคณะศึกษาศาสตร ที่ไดกรุณาใหผูวิจัยทําการเก็บ
รวบรวมขอมูล รวมถึงไดใหความชวยเหลืออนุเคราะหอํานวยความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอมูล
อยางดียิ่ง และขอขอบคุณนิสิตที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยที่ไดกรุณาเสียสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามและไดใหขอเสนอแนะที่มีประโยชนตอการวิจัยน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณมารดาที่ เปนแรงบันดาลใจและยังเชื่อม่ันในตัวผูวิ จัยเสมอมา          
ขอขอบพระคุณบิดาและบุคคลในครอบครัวที่คอยหวงใยใหผูวิจัยมีความอดทน ไมทอถอยตอ
อุปสรรคในการศึกษา ขอขอบคุณกัลยาณมิตรทุกคนที่ไดใหคําปรึกษาและใหกําลังใจดวยดี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคายิ่ง และการพัฒนามนุษยใหมีศักยภาพพรอมอยูเสมอที่จะ
เผชิญกับปญหาตาง ๆ ก็เปนสิ่งที่จําเปน เพราะเหตุวาโลกและสังคมในยุคนี้มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจึงคาดหมายไดยาก สิ่งตาง ๆ เหลานี้จะไดรับการปองกันแกไขอยาง
มีประสิทธิภาพไดก็โดยมนุษยที่มีศักยภาพเพียงพอ จากความสําคัญและความจําเปนที่จะตอง
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดังกลาว แนวทางที่พัฒนาไปสูการเปลี่ยนแปลงใหบุคคลมีศักยภาพที่พรอม
อยูเสมอ นั่นก็คือ การพัฒนาตนเอง (Self-development) (ชํานาญ  สุมา. 2545: 88) ซ่ึงสอดคลอง
กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540 - 2544) ที่กําหนดใหคนเปน   
ศูนยกลางของการพัฒนา การพัฒนาคนที่ไดผลที่สุด คือ การที่บุคคลพัฒนาตนเอง โดยคนเปน
ปจจัยสําคัญของการดําเนินงานขององคการใหนําไปสูประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ความออนดอย
ขององคการหรือความเจริญกาวหนาขององคการขึ้นกับประสิทธิภาพบุคคลในการดําเนินงาน          
การปรับปรุงแกไขพัฒนาองคการจึงตองอาศัยการพัฒนาคน (สมใจ  ลักษณะ. 2543: 85 - 86)           
การพัฒนาตนเองจึงมีความจําเปนและมีความสําคัญตอหนวยงาน เพราะการพัฒนาตนเองใน     
หนวยงาน คือ การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานนั้น เพ่ือ
ความเจริญรุงเรืองของหนวยงานนั่นเอง (พนัส หันนาคินทร. 2536: 132-133 ; ยนต  ชุมจิต. 2535: 2) 
 การพัฒนาตนเองของบุคคลใดก็ตาม หากไดมีการเรียนรูที่จะปรับปรุงตนเองใหทันตอ        
เหตุการณ พรอมทั้งพัฒนาศักยภาพและคนควาดวยตนเองอยางไมหยุดยั้ง โดยการสรางสรรคและ
วางแผนการกระทําอยางตอเน่ืองและเปนระบบแลว ยอมจะกอใหเกิดการพัฒนาศักยภาพและ    
ประสิทธิภาพของตนเองและหนวยงาน สอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงในปจจุบันไดเปนอยางดี     
การเรียนรูลักษณะเชนนี้เรียกวาเปนการเรียนรูดวยตนเอง (ศศิธร กุลสิริสวัสดิ์. 2537: 7) โดยเกิด
จากแรงจูงใจภายในและสนองตอบตอความตองการและความสนใจของตนเอง สกาเจอร (Skager. 
1978: 52) ไดกลาวถึงการเรียนรูดวยตนเองวา หมายถึง ประสบการณการเรียนรูของบุคคลตอเปาหมาย
การสรางทักษะ ความสามารถในการวางแผน ดําเนินการ และการประเมินกิจกรรมดวยตนเอง ทั้งใน
รายบุคคลและในฐานะที่เปนสมาชิกขององคการ บุคคลสามารถเพิ่มการเรียนรูดวยตนเองใหมีมาก
ขึ้นได หากไดรับเครื่องมือการเรียนรู แหลงความรู ประสบการณ และการสนับสนุนที่เหมาะสม 
บรอคเกทและเฮมสทรา (Brockett and Hiemstra. 1991: 13) ไดกลาวถึงองคประกอบภายในและ
ภายนอกตัวบุคคล อันไดแกบุคลิกภาพและสภาพแวดลอมในการทํางานวา มีความสัมพันธในการ
เสริมสรางใหเกิดการเรียนรูดวยตนเอง จะเห็นวาการพัฒนาตนเองนั้นมีประโยชนมากมาย ไมเฉพาะ
กับตนเองเทานั้น ยังสงผลดีตอองคการตาง ๆ ที่เห็นวาการพัฒนาตนเองจะเปนสวนหนึ่งของการ 
พัฒนาบุคลากร เพ่ือเสริมสรางบุคลากรใหมีศักยภาพ โดยที่องคการไดรับประโยชนอยางเต็มที่   
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นอกจากจะเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานความรูความสามารถ ความชํานาญ ประสบการณ 
ยังเนนใหบุคลากรมีความงอกงามดานจิตใจและบุคลิกภาพอีกดวย (Nadler&Nadler. 1989: 62) 
เห็นไดชัดวา การพัฒนาตนเอง เปนเรื่องของการเกงตน ซ่ึงเปนองคประกอบหนึ่งซ่ึงจะเอ้ือใหคนทํา 
หนาที่การงานไดสําเร็จ นอกเหนือจากองคประกอบ เกงงานและเกงคน แมการพัฒนาตนเองจะเนนที่ 
“ตนแลเปนที่พ่ึงแหงตน” อันเปนสัจจธรรมคําสั่งสอนของสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา แตการพัฒนา
ตนเองจะสําเร็จดีมากยิ่งขึ้นรวดเร็วขึ้น ถาไดรับความชวยเหลือจากคนอื่น ชวยเหลือซ่ึงกันและกันบน
พ้ืนฐานของความเมตตากรุณา (ณรงค  ชอนาม. 2539: 10) ซ่ึงการพัฒนาตนเองนั้นเปนการสงเสริม
การสรางความงอกงามใหแกชีวิต ชวยเพิ่มคุณคาชีวิตและการรูจักตนอยางแทจริง ทําใหเราสามารถ
กําหนดแนวทางชีวิตใหอยูในทิศทางซึ่งมีความหมายและเกิดประโยชน รวมทั้งทําใหการดําเนินชีวิต
ประสบแตความสันติสุข ซ่ึงจะเปนผลดีตอตนเองตอผูอ่ืนและตอหนวยงาน  

ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาตนเองในสภาพการณปจจุบันและอนาคต        
ดังกลาวขางตน ทําใหมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะมีการวิจัยเพ่ือคนหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา เน่ืองจากเปนผูที่ใชเวลาในการประกอบอาชีพในวันและ
เวลาราชการ มีการเรียนการสอนในวันหยุดเสาร/อาทิตย และเปนเวลาที่นิสิตสวนใหญจะวางเวนจาก
การทํางาน ใชเวลาวางมาเขารับการศึกษาในหลักสูตรปริญญาโท เพ่ือการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม 
และยกระดับการศึกษาของตนเองใหสูงขึ้น (เอกชัย โลหะกมลชัย. 2546: 2-3) โดยเฉพาะอยางยิ่ง
นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา ที่มีอาชีพเปนครู เน่ืองจากครูตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ
มีคุณธรรมจริยธรรมอันดี อบรมสั่งสอนเด็กและเยาวชน มีความสําคัญตอการศึกษาเลาเรียนในเร่ือง
ของการสรางคนใหเปนคน และในทุกวันนี้กระแสโลกการปฏิรูปการศึกษา กระแสการเรียนรู กระแส
การเมืองการปกครอง กระแสเศรษฐกิจและสังคมเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ครูในฐานะภูมิปญญา 
ของสังคม ในฐานะผูแนะแนวทางความรู ในฐานะปูชนียบุคคล ตองเตรียมและพรอมที่จะพัฒนาตนเอง
โดยใชทางเลือกในการพัฒนาทางใดทางหนึ่งใหสอดคลองกับยุค “ชีวิตแหงการเรียนรู - สังคมแหง
ภูมิปญญา” เพ่ือกาวใหทันกระแสโลก ครูจึงจําเปนตองอาศัยความรูและความชํานาญมากขึ้นกวาเดิม 
และมีการพัฒนาตนเองดานวิชาการอยูเสมอ (สมัคร  ชินบุตร. 2545: 22) ดังน้ันนิสิตภาคพิเศษ 
ระดับบัณฑิตศึกษา ที่มีอาชีพเปนครูจึงจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพ่ือใหไดมี
โอกาสศึกษาหาความรูไปอยางตอเน่ืองหรือเรียนในระดับสูงเพ่ือปรับปรุงตนเองและสังคม นําความรู
ความสามารถมาใชมาปฏิบัติงาน สามารถพัฒนาความรูความสามารถใหกาวหนาทันตอเหตุการณ 
โดยการเพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถในการแกปญหาชีวิตหรือเปนกระบวนการซึ่งบคุคล กลุมคน 
หนวยงานและสถาบันตาง ๆ จัดขึ้น เพ่ือชวยใหผูเรียนบรรลุเปาหมายที่วางไว (รังรอง สีทองดี. 
2535: 1 - 2)  อยางไรก็ตามนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา ที่มีอาชีพเปนครู จําเปนตองอาศัย
ความรูและความชํานาญมากขึ้นกวาเดิม ทั้งนี้เพ่ือความเจริญกาวหนาของหนวยงาน เพราะการ
พัฒนาตนเองในหนวยงานคือการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ   
หนวยงานนั้น น่ันแสดงใหเห็นวาการพัฒนาตนเองจะสงผลตอความกาวหนาในการพัฒนาประเทศชาติ    
สืบไป เพราะมีความเชื่อวาคุณภาพของคนจะสงผลถึงประสิทธิภาพของงาน  
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สําหรับการทําความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยเพ่ือศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมมนุษย
น้ัน ศึกษาได 2 ประการ คือ สาเหตุภายนอกตัวมนุษย ไดแก สภาพภูมิศาสตรและสภาพทางสังคม
วัฒนธรรม เปนตน สวนสาเหตุภายใน ไดแก ลักษณะทางจิตใจของมนุษยที่มีผลกระทบตอ          
พฤติกรรม (อัจฉรา  วงศวัฒนามงคล. 2533: 10) เชนเดียวกันกับที่ เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล (2530: 
30) กลาววา การที่จะพัฒนาตนเองไดน้ัน จําเปนตองมีกระบวนการที่มีสวนเกี่ยวของอยู 2 ประการ 
คือ 1) การที่มีความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมภายในของบุคคล  2) อาศัยปจจัยแวดลอมหรือเง่ือนไข
ขององคกรหลาย ๆ ปจจัยที่ถูกกําหนดขึ้นมาอยางสอดคลองและเอ้ืออํานวยตอการพัฒนา  
สอดคลองกับโนลส (Knowles. 1973: 119) ที่กลาววาสาเหตุของพฤติกรรมมีทั้งปจจัยที่เปนลักษณะ
จิตใจของบุคคลและปจจัยที่เปนสถานการณหรือสภาพแวดลอม  และบอยเดลล (Boydell. 1985: 29) 
พบวา  ตัวแปรภายในจิตใจก็เปนสวนสําคัญมากเชนเดียวกัน น่ันคือ ความเชื่อม่ันในตนเอง 
บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย นอกจากนี้ยังมี
งานวิจัยบางสวน ที่มาสนับสนุนถึงสาเหตุของการเกิดการพัฒนาตนที่พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความ
ผูกพันตอองคกร  และบรรยากาศขององคกรสงผลตอการพัฒนาตนอยางมาก (อรทัย  แสงธํารง. 
2540; วรางคณา   สิริปูชกะ. 2540; และ วิเชียร  หลอฉัตรนพคุณ. 2546) จากแนวคิด/ทฤษฎีที่กลาว
มาพรอมกับการ  ทบทวนผลการวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง การวิจัยครั้งน้ีจึงมุงศึกษาสาเหตุ
ของพฤติกรรมทั้งลักษณะจิตใจของบุคคลและสภาพแวดลอม โดยอาศัยแนวคิดของนักจิตวิทยากลุม
พฤติกรรมนิยมและมนุษยนิยมเปนหลักในการกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุ ซ่ึงไดแก ความเชื่อม่ันใน
ตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ความผูกพันตอองคกร และบรรยากาศขององคกร  

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับการพัฒนาตนเองของนิสิตภาค

พิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  1.1 เพ่ือศึกษาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางปจจัยบางประการกับการพัฒนา
ตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  1.2 เพ่ือศึกษาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยบางประการกับการพัฒนา
ตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 2. เพ่ือศึกษาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการที่สงผลตอการพัฒนาตนเองของ
นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

ความสําคญัของการวิจัย  
 การศึกษาครั้งนี้ทําใหทราบถึงปจจัยบางประการที่มีความสัมพันธและสงผลตอการพัฒนา
ตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา ผลของการวิจัยทําใหไดขอมูลเพ่ือใหนิสิตภาคพิเศษ 
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ระดับบัณฑิตศึกษา ไดทราบแนวทางในการดําเนินการจัดการตนเองหรือจัดสภาพแวดลอมเพ่ือ     
สงเสริมใหพัฒนาศักยภาพของตนใหมีคุณภาพ สงผลใหเกิดความกาวหนาในการทํางาน ทําใหตนเอง
เปนประโยชนตอองคกรไดมีประสิทธิภาพมากขึ้นและประสบความสําเร็จในที่สุด ทั้งน้ีผลลัพธของ 
การพัฒนาตนยังทําใหตนเองไดมีความพึงพอใจในชีวิต ชวยเพิ่มคุณคาชีวิตและรูจักตนเองอยางแทจริง 
และยังสามารถปรับปรุงแกไขทักษะความสามารถตาง ๆ ที่มีอยูแลวใหดีขึ้น รวมถึงเพ่ิมเติมสิ่งที่มีอยู
แลวใหมีมากขึ้นและใชเปนแนวทางประกอบการวางแผนพัฒนา ปรับปรุงกิจกรรมการพัฒนาตนของ
ตนเองไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  

 
ขอบเขตของการวิจัย  
 ประชากรที่ใชในการวิจัย  
  ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี คือ นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ประกอบอาชีพครู กําลังศึกษาชั้นปที่ 1 และปที่ 2 ภาคเรียนที่ 1    
ปการศึกษา 2548 มี 13 สาขา จํานวนนิสิตทั้งหมด 513 คน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี คือ นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ประกอบอาชีพครู กําลังศึกษาชั้นปที่ 1 และปที่ 2 ภาค
เรียนที่ 1    ปการศึกษา 2548 มี 9 สาขา จํานวนนิสิต 296 คน ซ่ึงไดมาโดยวิธีการสุมอยางงาย 
(Simple random sampling)  
 ตัวแปรที่ศึกษา  

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก ปจจัยบางประการ จําแนกเปน 
1.1 ความเชื่อม่ันในตนเอง 
1.2 บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ 
1.3 การมองโลกในแงดี 
1.4 ความชัดเจนในเปาหมาย 
1.5 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
1.6 ความผูกพันตอองคกร 
1.7 บรรยากาศขององคกร 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก การพัฒนาตนเอง  
 นิยามศัพทเฉพาะ 

1. การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการที่เสริมสรางความรู ทักษะ ความสามารถ
และคุณลักษณะตาง ๆ ใหแกตนเอง เพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในปจจุบันและ
อนาคต โดยอาศัยวิธีการตาง ๆ ซ่ึงอาจกระทําดวยตนเองหรือไดรับการสนับสนุนจากองคกร ซ่ึง
ประกอบดวย 4 ขั้นตอนดังน้ี 
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1.1 การตระหนักปญหา หมายถึง สํารวจปญหาโดยนึกถึงความจําเปนและความ
ตองการที่จะดําเนินการแกไขของตนเอง  

1.2 วินิจฉัยตนเอง หมายถึง สํารวจขอดีขอเสียหรือจุดเดนจุดดอยของตนเอง โดย
การสังเกตตนเองวาสิ่งที่รับรูดวยตนเองและจากผูอ่ืนหรือสิ่งแวดลอมน้ันตรงกันหรือไม หรือนําไป
เปรียบเทียบกับบุคคลที่สังคมยอมรับ และยังสามารถพิจารณาตนเองไดจากการสังเกตพฤติกรรม
ของบุคคลอื่นที่มีตอเรา  

1.3  วางแผนการพัฒนาตนและตั้งเปาหมาย หมายถึง การวางแผนการสําหรับ
การพัฒนาตนเอง โดยหาวิธีการที่ตนเองสามารถลงมือปฏิบัติไดเหมาะสมและสามารถปรับปรุง   
ตนเองอยางมีระบบระเบียบ และตั้งเปาหมายเพื่อจะบรรลุถึงจุดหมายตามแผนที่ไดวางเอาไว 

1.4 ปฏิบัติตามแผนและประเมินผล หมายถึง การปฏิบัติตามแผน ดําเนินตาม
แผนการดวยวิธีการตาง ๆ ที่เห็นวาสามารถบรรลุตามเปาหมายนั้น และประเมินผลดวยตนเองกับ
เปาหมายที่ตั้งไว วาสิ่งที่ไดทํานั้นเปนอยางไร บรรลุเปาหมายตามที่ตองการหรือไม มีการ
เปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นกับตนเองบาง มีการเพิ่มการพัฒนาตนแลวหรือไม 

 2. ปจจัยบางประการ หมายถึง ตัวแปรที่นํามาศึกษาและเปนตัวสงเสริมที่สงผลซ่ึงกัน
และกันกับการพัฒนาตนเอง ประกอบดวย 

2.1 ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีจิตใจหนักแนน กลาคิดกลา
แสดงออก มีความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบ สามารถตัดสินใจในสิ่งตาง ๆ ไดดวยตนเอง 
ปรับตัวใหเขากับสังคมไดดี มีความตระหนักถึงคุณคาของตนเองและของผูอ่ืน รวมถึงมีความพยายาม
ตั้งใจม่ันเพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตนเองไดตั้งเอาไว 
     2.2 บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ หมายถึง  การที่บุคคลยอมรับเจตคติ  
แนวคิดและแนวทางใหม เต็มใจที่จะลองทําสิ่งใหม ๆ และเปดกวางในการยอมรับ  เหตุการณใหม ๆ 
ซ่ึงอาศัยการมีความนอบนอม ถอมตน และความคิดสรางสรรค เพ่ือจะกลายเปนคนที่มีความรู
ความสามารถ ทําใหมีความมั่นใจตนเอง  

2.3 การมองโลกในแงดี หมายถึง การมีความรูสึกม่ันคงและมีศรัทธาเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตนเอง วาเราสามารถแกปญหา อุปสรรค ขวากหนาม ไดดวยความพยายาม และ
ในที่สุดทุกสิ่งทุกอยางจะจบลงดวยดี ทําใหบุคคลสามารถเผชิญกับสิ่งทาทายตาง ๆ สามารถยืนหยัด
อยูได โดยที่ไมยอมจํานนตอโชคชะตา ไมวาจะมีสิ่งใดมาขัดขวางก็สามารถมีกําลังใจที่จะมองเห็นถึง
โอกาสที่จะพลิกผันสถานการณที่เลวรายขึ้นมาได 
    2.4 ความชัดเจนในเปาหมาย หมายถึง การมีเปาหมายที่ชัดเจน มีทิศทางที่จะไป
แสวงหาไดถูกตอง เปนสิ่งที่ปรารถนาจะใหเปนจริง สามารถบรรลุได มีความหวังวาจะประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายนั้นและก็ตองสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได 
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 2.5 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การมีความปรารถนาที่ชวยใหบุคคลทํางาน
อยางมีมานะบากบั่น ฝาฟนอุปสรรค เพ่ือที่จะใหการทํางานของตนดีขึ้นกวาเดิม บรรลุเปาหมายที่
วางไวไดอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถของตน 

   2.6 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การมีความรูสึกผูกพันหรือความสัมพันธที่มี
ตอองคกร การตัดสินใจที่จะเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป ซ่ึงประกอบดวย ความผูกพันดานจิตใจ 
โดยรับรูวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร โดยรูสึกถึง
ความสัมพันธอันยาวนานในการเปนสมาชิกในองคกร และความผูกพันดานบรรทัดฐาน โดยมีความ
ผูกพันกับองคกร มีพันธะผูกพันกับองคกรและเพื่อนรวมงาน 

   2.7 บรรยากาศขององคกร หมายถึง การรับรูบรรยากาศขององคกรหรือความ 
เขาใจกลุมลักษณะตาง ๆ ของสมาชิกที่มีตอองคกรของตนที่บุคลากรมีตอองคกรที่เขาทํางานอยูทั้ง
ทางตรงและทางออม ซ่ึงประกอบดวย ดานโครงสรางองคกร ดานรางวัลและผลตอบแทน ดานการ
ยินยอมใหมีการขัดแยงในองคกร ดานการรับรูในผลงาน ดานการสนับสนุนของผูบังคับบัญชา และ
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  

3. นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา หมายถึง นิสิตที่กําลังศึกษาหลักสูตร
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต ภาคพิเศษ ชั้นปที่ 1 และปที่ 2 ภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา 2548 ซ่ึง
ประกอบอาชีพเปนครูและมีประสบการณการทํางานอยางนอย 6 เดือน 

4. ผูเชี่ยวชาญ หมายถึง ผูที่มีคุณวุฒิตั้งแตระดับปริญญาโทขึ้นไป สาขาจิตวิทยา 
สาขาการวัดผลการศึกษา ที่มีประสบการณการทํางานไมต่ํากวา 5 ป จํานวน 5 ทาน เปนผูพิจารณา
ความสอดคลองของขอคําถามกับตัวแปรที่นิยามไว 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับการพัฒนาตนเอง ในการนี้ผูวิจัยไดยึด
กรอบทฤษฎีพัฒนาตนเองของบอยเดลลเปนกรอบหลักโดยมีความเชื่อวา ปจจัยที่สงผลตอการ
พัฒนาตนเองประกอบดวยลักษณะทางจิตเปนสําคัญ ไดแก ความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการ
เปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี และความชัดเจนในเปาหมาย อีกทั้งเพ่ือเกิดความชัดเจน
ในการกําหนดตัวแปรอ่ืนที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเอง ผูวิจัยไดนําแนวคิดจากนักจิตวิทยาคนอื่น ๆ 
และจากงานวิจัยตาง ๆ ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง มาปรับปรุงใหเหมาะสมและสอดคลอง
กับงานวิจัย ซ่ึงไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความผูกพันตอองคกร และบรรยากาศขององคกร           
ดังกรอบแนวคิดการวิจัยดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยบางประการมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับ
บัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  1.1 ปจจัยบางประการมีความสัมพันธอยางงายกับการพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพิเศษ 
ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  1.2 ปจจัยบางประการมีความสัมพันธพหุคูณกับการพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพิเศษ 
ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 2. ปจจัยอยางนอยหน่ึงปจจัยสงผลตอการพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับ
บัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ปจจัยบางประการ
1. ความเชื่อม่ันในตนเอง 
2. บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ 
3. การมองโลกในแงดี 
4. ความชัดเจนในเปาหมาย 
5. แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
6. ความผูกพันตอองคกร 
7. บรรยากาศขององคกร 

การพัฒนาตนเอง



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการศึกษาเนื้อหาตาง ๆ ตาม

หัวขอ ดังตอไปนี้ 
1. เอกสารที่เก่ียวของกับการพัฒนาตนเอง 

1.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง 
1.3 แนวทางการพัฒนาตนเอง 
1.4 ประโยชนของการพัฒนาตนเอง 
1.5 ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเอง 
1.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง 

2. เอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยบางประการที่สงผลตอการพัฒนาตนเอง 
2.1 ความเชื่อม่ันในตนเอง 
2.2 บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ 
2.3 การมองโลกในแงดี 
2.4 ความชัดเจนในเปาหมาย 
2.5 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
2.6 ความผูกพันตอองคกร 
2.7 บรรยากาศขององคกร 

 

1.  เอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง 
  1.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนา (Development) หมายถึง การทําใหยั่งยืนถาวร งอกงาม เติบโตและดีขึ้น หรือ 
Change for the better (อาภรณพันธ  จันทรสวาง. 2525: 33)  

ทองคูณ  หงสพันธ (2526: 3 - 4) ไดใหความหมายของการพัฒนาวา คือ การเปลี่ยนแปลง
ระบบที่กระทําการเปนการเปลี่ยนที่ตัวกระทําเสียเอง การพัฒนาตนจึงหมายความวาตนเองเปนผูกระทํา
การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีงาม ใหมีความเจริญความกาวหนา ความงอกงาม 

ตน (Self) หมายถึง สวนหนึ่งของรางกายที่ทําอะไรไดตามความนึกคิด เปนตัวแทนของการ
ประพฤติปฏิบัติของแตละคน เปนพฤติกรรมท่ีไดมาโดยหลักแหงการเรียนรูเปนท่ีรวมของประสบการณ
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ท้ังหมดที่แตละคนประสบ ดวยเหตุนี้ตนก็คือคนแตละคนหรือชีวิตแตละชีวิต (วัลนิกา  ฉลากบาง. 2529: 
2) 

ดังน้ัน การพัฒนาตน หมายถึง การนําเอาศักยภาพของตนที่มีอยูมาปรับปรุงเปล่ียนแปลงใหดี
ขึ้น เจริญงอกงามขึ้นในทุก ๆ ดานโดยการกระทําของตนเอง (แสวง  สาระสิทธิ์. 2535: 2) 

การพัฒนาตน (Self Development) เปนการพัฒนาของตน และโดยตน (of self and by self) 
เพื่อการไปสูเปาหมาย (Pedler & Boydell. 1981: 7) ความหมายของคําวา โดยตน เปนการกระทําดวย
ตนเอง ถาเปนการเรียนรูก็เปนการเรียนรูโดยไมมีครู การศึกษาเอกเทศ การเรียนทางไกล ฯลฯ และ
เรียนรับผิดชอบในการตัดสินใจในทุกระดับของกระบวนการเรียนรู 

การพัฒนาตน = การพัฒนาของตน + การพัฒนาโดยตน (Self development = of self + by 
self) 

การพัฒนาตน เปนการพัฒนาบุคคลซึ่งแตกตางไปจากการพัฒนาองคการ หรือธุรกิจเปนการ
พัฒนาที่เปนการริเริ่มดวยตนเอง (self - initiated) ซึ่งจะตองทําดวยตนเอง เปนความรับผิดชอบของ       
ผูพัฒนา ผูพัฒนามีอิสระ และมีความรับผิดชอบที่จะเลือกวาจะพัฒนาอะไร เม่ือไร อยางไร และรับผิดชอบ
ตอผลท่ีตามมาจากการตัดสินใจเหลานั้น 

นิยามของการพัฒนาตน มี 2 มิติ (Pedler. 1990: 6) คือ 
1. โดยตน (By Self) หมายถึง มิติที่ผูพัฒนาควบคุม และชี้แนะทิศทางของตนเอง (self 

direction) เพื่อเพิ่มพลังอํานาจใหกับตน และลดอํานาจของผูฝกผูเชี่ยวชาญ และอํานาจภายนอก 
2. ของตน (Of Self) หมายถึง มิติการเจริญเติบโตสวนบุคคล หรือการพัฒนาใหเต็มศักยภาพ 
การพัฒนาตนเอง เปนการที่บุคคลพัฒนาตนเองโดยการคนควาเพิ่มเติม การเพิ่มพูนความรู 

ทักษะ และความสามารถ เพื่อนํามาใชในการทํางาน การเขารับการอบรมตาง ๆ เปนตน (George & 
Brief. 1992: 310) สอดคลองกับสจ็วต (Stewart. 1996: 171) ที่กลาววา การพัฒนาตนเอง คือ การ
พัฒนาดานความรู ทักษะ ความสามารถ โดยความพยายามที่จะศึกษาดวยตนเอง เชนเดียวกับ วิเชียร        
ทวีลาภ (2534: 144) ไดกลาววาการพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่มนุษยรูจักเรียนดวยตนเองและ
สามารถปรับปรุงแกไขตนเองใหเจริญงอกงามทั้งดานประสิทธิภาพในการงานดานปญญาและคุณธรรม
ดวยการทํางานหรือดํารงชีวิตอยางมีจุดหมาย หรืออยางมีอุดมการณของชีวิต  

พิสิทธิ์  สารวิจิตร (2529: 13) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การปลูกสรางคุณสมบัติ  
คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความชํานาญ ความคิด ความรู ความเขาใจใหเกิดขึ้นในตนเอง 
เพื่อชวยใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณ พรอมท่ีจะเปนประโยชนตอสังคม 
ประเทศชาติ อยางสอดคลองและเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ และศักยภาพที่มีในตนเอง 

พจน  เพชระบูรณิน (2528: 4-5) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสงเสริมและการ
สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรูความสามารถดีขึ้น การพัฒนาตนเอง 
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เปนเร่ืองที่บุคคลแตละคนจะตองกระทําดวยตัวของเขาเอง โดยบุคคลอื่นมีสวนใหการชวยเหลือ
สนับสนุนเพียงบางสวนเพื่อใหตนเองมีความรูความสามารถดีขึ้น หรืออีกนัยหน่ึง หมายถึง การเสริมสราง
ตนเองใหบรรลุจุดมุงหมายแหงชีวิตตน โดยไมเบียดเบียนสิทธิของคนอื่น เปนการสรางสรรคพัฒนาชีวิต 
และการงานของตนใหสูงเดน มีคุณประโยชนและมีความสุข 
 เมกกินสัน และเพดเลอร (Megginson & Pedler. 1992: 3) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง 
การที่ผูเรียนมีความตองการเปลี่ยนแปลงภาพของตนเองไปสูสิ่งใหม ๆ ผูเรียนเปนผูตองรับผิดชอบใน
การเลือกสิ่งท่ีตนเองตองการเรียน ผูเรียนเปนผูกําหนดวาตองการเรียนเม่ือไหร และมีวิธีการเรียนรู 
อยางไรหรืออาจกลาวไดวาผูเรียนมีความอิสระในการเรียนรูและเลือกสิ่งท่ีตองการเรียนรู 

เจริญพร  ตรีเนตร (2543: 21) กลาววา การพัฒนาตนเองวา หมายถึง การเรียนรูดวยตนเอง
ของบุคคล เพื่อใหมีความรูทางเทคนิควิชาชีพปรับปรุงตนเองใหกาวหนาทางวิชาการ ดํารงชีวิตอยางมี
จุดหมาย มีอุดมการณ เปนพฤติกรรมของบุคคลในการพยายามปรับปรุงเปลี่ยนแปลงดวยตนเอง ดวย
การศึกษาคนควาใหตนเองมีศักยภาพ ใหเจริญงอกงามทั้งทางดานประสิทธิภาพในการงาน ดานปญญา 
และคุณธรรม 

จากนิยามที่ไดกลาวมาน้ีสามารถสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การกระทําใด ๆ ที่
เสริมสรางความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะตาง ๆ ใหแกตนเอง เพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานทั้งในปจจุบันและอนาคต โดยอาศัยวิธีการตาง ๆ ซึ่งอาจกระทําดวยตนเองหรือไดรับ
การสนับสนุนจากองคกร  
 

1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเองเปนหนาที่หลักของมนุษย ซึ่งการบรรลุความสําเร็จในการพัฒนาตนเองได 

ยอมอาศัยองคประกอบหลายประการ นักจิตวิทยามีความเชื่อพื้นฐานวามนุษยทุกคนสามารถนําตนเอง
ไปสูความสมบูรณสูงสุดแหงตนได ถึงแมวาจะมีปจจัยทางดานพันธุกรรม และสิ่งแวดลอมซึ่งอาจจะเปน
ตัวสนับสนุนหรือขัดขวางทําลายอยูบางก็ตาม นักจิตวิทยามนุษยนิยมก็ยอมรับวาพลังในตัวบุคคลจะ
สามารถสงผลใหเกิดการพัฒนาตนไปสูความเปนผูท่ีมีความสามารถ และประสบความสําเร็จในชีวิต      
(สุภัททา  ปณฑะแพทย. 2543: 237) นอกจากนี้ในฐานะที่มนุษยเปนหนวยหนึ่งของสังคมที่มีบทบาทที่
สังคมเปนตัวกําหนดให ซึ่งบทบาทเหลาน้ีตางก็เขามามีสวนเกี่ยวของซ่ึงอาจมีผลกระทบตอการพัฒนา
ตนทั้งในดานสนับสนุนหรือทําลายการพัฒนาของบุคคลอื่นท่ีเราเขาไปมีปฏิสัมพันธดวยเนื่องจากตาง
ฝายตางก็มีอิทธิพลตอกันและกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งกับบุคคลที่เราตองรับผิดชอบตามบทบาทและ  
หนาที่ที่สังคมมอบให (มุกดา  ศรียงค. 2526 : 4) 

นักจิตวิทยาทั้ง 3 กลุม ไดแก กลุมจิตวิเคราะห กลุมพฤติกรรมนิยม และกลุมมนุษยนิยมอธิบาย
ถึงสาเหตุพฤติกรรมของการพัฒนาตนตางกันบาง แตก็ตรงกันที่เชื่อวามนุษยน้ันมีศักยภาพที่จะพัฒนา
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ตนของตนและโดยตนได สรุปไดวา มนุษยสามารถกําหนดเปาหมายและสามารถพัฒนาไปสูเปาหมาย
นั้นได สวนจิตวิทยาที่กลาวถึงการพัฒนาตนไดเดนชัดที่สุด ก็คือ กลุมมนุษยนิยม (ไพศาล  ไกรสิทธิ์. 
2541: 116) ซึ่งกลาววา จิตวิทยากลุมมนุษยนิยมจะมีมุมมองเปนของตนเอง โดยเฉพาะอยางยิ่งที่
เกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย และการพัฒนาบุคลิกภาพ จิตวิทยามนุษยนิยมเปนจิตวิทยา “พลังที่ 3 
(third force)” ทั้งนี้เพราะแตกตางทั้งจากกลุมจิตวิเคราะห (Freudianism) และกลุมพฤติกรรมนิยม 
(Behaviorism) โดยทฤษฎีมนุษยนิยมมีสมมติฐานวา โดยพื้นฐานมนุษยเปนคนดี มีเหตุผล และชอบ
สังคม มีเสรีภาพที่จะเลือกและมีความสามารถที่จะสรางอนาคตของตนเอง โดยเชื่อวา หนาที่ของ      
จิตวิทยา ก็คือ การชวยใหปจเจกบุคคลสามารถพัฒนาตนเองใหเต็มศักยภาพ เพื่อการมีสุขภาพที่ดี มี
ความสุข และมีความเจริญตลอดไป ใหเขาสามารถเปนอยางที่เขาตองการจะเปน  

ซึ่งนักจิตวิทยาคนสําคัญที่อยูในกลุมนี้ และกลาวถึงการพัฒนาตนเองชัดเจนที่สุด คือ อับราฮัม  
มาสโลว (Maslow H. Abraham ) และ คารล โรเจอรส (Calr R. Rogers) ซึ่งยอมรับความจริงในเรื่อง
ความตองการของมนุษยในขั้นท่ีสูงกวาเดิม แรงจูงใจท่ีสูงกวาเดิมและสมรรถภาพที่สูงกวาเดิม 
โดยเฉพาะลักษณะที่มีอยูในตัวของแตละคน ถือวาเปนความสําคัญสุดยอดของมนุษย มาสโลวสนับสนุน
ใหคนทํางานเพราะเขาเชื่อวาการทํางานจะชวยใหบุคคลคนพบความสามารถที่แฝงอยูในตัว คนที่จะ
พัฒนาตนเองจึงตองพัฒนามาจากภายในตัวเอง ซึ่งมาสโลวไดแบงลําดับขั้นความตองการของมนุษย
เปน 7 ขั้น โดยเรียงลําดับจากความตองการทางรางกายซึ่งเปนความตองการต่ําสุดไปจนถึงความ
ตองการที่จะพัฒนาตนเองซ่ึงอยูในลําดับสูงสุดความตองการทั้ง  7  ขั้นมีดังนี้ (Maslow. 1954: 80 - 92) 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) 
2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) 
3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love and Belonging Needs) 
4. ความตองการเห็นตนเองมีคุณคา (Esteem Needs) 
5. ความตองการที่จะทําความเขาใจตนเอง (Needs for Selfactualization) 
6. ความตองการที่จะเขาใจ (Desire to Know and to Understand) 
7. ความตองการทางสุนทรียะ (Aesthetic Needs) 
มาสโลวเรียกความตองการขั้นที่ 1 - 4 วา lower deficiency needs หรือ  D.needs  และเรียก

ความตองการที่ 5 - 7  วา  higher being needs  หรือ  B.needs  ซึ่ง D.needs เปนความตองการทีข่าดไมได 
หากขาดมนุษยจะแสวงหามาเพื่อตอบสนองความตองการน้ันๆ เม่ือ D.needs ไดรับการตอบสนองแลว
มนุษยจะแสวงหา B.needs ตอไป B.needs เปนสิ่งที่มนุษยใฝหา มิไดเกิดขึ้นเนื่องจากการขาด อาจกลาว
ไดวา B.needs เปนความตองการที่จะพัฒนาตนเอง แตมาสโลวเชื่อวาในสังคมปจจุบันมีคนนอยนักที่
สามารถสนองความตองการในลําดับสูงสุดได ทั้งนี้เพราะเขาเหลาน้ันยังไมสามารถบรรลุความตองการใน
ลําดับตํ่า จึงไมเกิดความตองการที่จะพัฒนาตนเอง ซึ่งแนวทัศนะของมาสโลวการพัฒนาตนเองเปน
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กระบวนการธรรมชาติ บุคคลอื่นเปนแตเพียงผูคอยชวยเหลือ สงเสริม ไมควรบังคับหรือไมใหโอกาส
ผูพัฒนาตัดสินใจเลือกทางเลือกของตนเอง การพัฒนาตนเองของแตละบุคคลจะประสบความสําเร็จหรือ 
ลมเหลว ขึ้นอยูกับปฏิสัมพันธระหวางแรงเสริมการพัฒนากับแรงฉุดการพัฒนาวาอยางไหนจะมีมากกวา
กัน และเห็นวาการพัฒนาเต็มที่และสมบูรณแบบของมนุษย จะเกิดจากตัวมนุษยมากกวาปจจัยภายนอก 
(ไพศาล  ไกรสิทธิ์. 2541: 120) 

โรเจอร (Carl Rogers) แบงตนออกเปน 3 แบบ คือ ความคิดรวบยอดเก่ียวกับตน (Self 
Concept) ตนตามความเปนจริง (Real Self) และตนในอุดมคติ (Ideal Self) ซึ่งตนทั้ง 3 มีผลตอบุคลิกภาพ
ของคน จะมีแรงขับเพื่อการพัฒนาตน (Self-actualizing Drive) คือ การเปนตนตามความเปนจริง   
อยางไรก็ตามโรเจอรยอมรับวา การมีแรงจูงใจหรือแรงขับเพียงอยางเดียว บุคคลไมสามารถจะพัฒนาตน
ไปสูการเปนตนตามความเปนจริงได เพราะมนุษยยังมีความตองการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่นในเชงิบวก
และความตองการนับถือตนเอง โรไดเจอร  และคณะ (Roediger and Others. 1987: 518) จึงไดอธิบาย
ความคิดของโรเจอรเกี่ยวกับความคิดที่บุคคลมีตอตัวเองวาบุคคลจะมองวา “ตน” คือ “ลักษณะทั้งปวงที่
บุคคลนั้นยอมรับรูวาเปนของตนเอง และจะนําความมีคา (Values) ติดกับลักษณะแตละลักษณะนั้นดวย” 
ตัวอยางของการมองตนตามแนวคิดนั้น ในสถานการณทํางานในองคการ 

การมองตนที่นําความมีคามาผูกติดในระดับสูง 
1. ฉันคือสมาชิกที่เปนกําลังสําคัญขององคการ 
2. ความรูความสามารถของฉันชวยองคการไดมาก 
3. ฉันเปนคนมีหลักการมุงม่ันจะทําดีท่ีสุด 
4. ฉันเปนคนดีที่คิดจะเรียนรูสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ 
5. การมองตนที่นําความมีคามาผูกติดในระดับต่ํา 
6. ฉันไมมีความสําคัญตอองคการเลย 
7. คนตัวเล็ก ๆ อยางฉันชวยอะไรองคการไมได 
8. ฉันไมไดอยากทําดีอะไรนักเพราะไมเห็นไดอะไรตอบแทน 
9. ฉันเรียนจบปริญญาแลวมีความรูดีพอแลว 
ซึ่งแสดงถึงความสําคัญของการกําหนดปรัชญาและอุดมการณในการพัฒนาตนเอง เปนความรู

ความคิดที่แสดงถึงสาระสําคัญของปรัชญาและอุดมการณ ชี้นําจุดหมายของการดํารงชีวิต และแสดง
หลักการปฏิบัติตนในสถานการณตาง ๆ ในชีวิต ซ่ึงการพัฒนาตนตามทัศนะของโรเจอรเห็นวามนุษยมี
เปาหมายที่จะรูจักตนเอง และทําตนเองสมปรารถนา มนุษยไมมีธรรมชาติใฝต่ํา แตสถานการณแวดลอม
ไมเอื้ออํานวย โดยท่ีมนุษยมีความสํานึกตอตนเองตลอดเวลา และพรอมท่ีจะตัดสินใจเลือกไดทุกขณะ 
ไมวาชายหรือหญิงก็พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงหรืองอกงามขึ้น อีกทั้งมนุษยมีศักยภาพที่จะเอาชนะตนเอง
และธรรมชาติได (ธีระ  ประพฤติกิจ. 2531: 272) 
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จากแนวคิดของนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยมดังกลาวนี้เอง บอยเดลล (Boydell. 1985: 21 - 25) 
ก็เปนผูบุกเบิกเรื่องการพัฒนาตนเองผูหนึ่ง ซ่ึงไดขยายแนวความคิดมาจากนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยม 
แลวไดสรางทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปนแนวคิดที่สําคัญอยางหนึ่งของการเรียนรู โดยการพัฒนาจะ
เกิดขึ้นไดดวยการที่เราสามารถทําใหประสบการณจริงท่ีเกิดขึ้นบางอยางของเรามีความหมาย และ/หรือ
ดวยการแกปญหาสําคัญบางอยางที่มีผลกระทบตอหนาที่การงานหรือชีวิตของเราโดยตรง โดยการ
พยายามทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จดวยตนเอง และอาจสําเร็จไดงายขึ้นหากมีบุคคลอื่นคอยชวยเหลือการ
พัฒนาตนเอง รวมถึงบรรยากาศและระบบคานิยมอื่น ๆ ในองคกร ที่สงเสริมการพัฒนาตนเอง ซึ่งการ
พัฒนาตนเองควรทําใหทฤษฎีเปนกฎเกณฑสวนตัว ทฤษฎีจะมีบทบาทที่ดีมีชีวิตชีวาได ก็ตอเม่ือ
นําไปใชกับประสบการณสวนตัวเทานั้น ซึ่งประกอบดวยกระบวนการดังตอไปน้ี  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2  กระบวนการพฒันาตนเองของบอยเดลล 
 

 ที่มา: Boydell Tom .  (1985).  Management self-development: a guide for managers, 
organizations and institutions.  P.23. 

1. ตระหนักปญหา วงจรของการพัฒนาเริ่มตนดวยความวิตกกังวลอยางแทจริง ซ่ึงอาจเปน
ปญหาหรืองานการที่เกิดขึ้น สิ่งท่ีนาประหลาดใจหรืองุนงงสงสัย หรือแมแตสรางความตกอก ตกใจ เม่ือ
มีสิ่งที่ไมคาดคิดเกิดขึ้นอยางไมสมเหตุสมผล หรือในที่น้ีอาจเปรียบไดกับการปรารถนาในการเรียนรู 

(1)
ตระหนักปญหา

(4) 
ปฏิบัติตามแผนและ

ประเมินผล 

(3) 
วางแผนการพฒันาตน

และตั้งเปาหมาย

(2) 
วินจิฉัยตนเอง 
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(Desire to learn) นั่นคือ การพัฒนาตนเองเร่ิมจากตัวของบุคคลเองที่มีความตองการทีจ่ะเรยีนรูเกีย่วกบั
งานและตองการเขาใจในองคการ ซึ่งเปนการยากในการทําใหเกิดความกาวหนาในการทํางานหาก
ปราศจากความตองการหรือความตั้งใจของบุคคล บุคคลที่ตองการในการเรียนรูจะตองรูวาอะไรเปนสิ่งที่
ตนเองตองการเรียนรู (ดังนั้น จึงเปนสิ่งสําคัญที่บุคคลที่ตองการจะพัฒนาตนเองจะตองวินิจฉัยถึงความ
ตองการของตนเอง) ซ่ึงบุคคลที่ตองการจะพัฒนาตนเองน้ันจะตองไมพอใจหรือมีความรูสึกไม
สะดวกสบายกับสภาพของตนเองที่เปนอยูในปจจุบัน 

2. วินิจฉัยตนเอง การใชความคิดอานตอปญหาหรือประสบการณที่เกิดขึ้นเปนการคนหา
คําอธิบายและลูทางที่อาจเปนไปไดและอาจตองนําไปถกปญหากับคนอื่นดวย ผลที่ไดรับก็คือ วิธีการ
ใหมในการมองสิ่งตาง ๆ รวมทั้งลักษณะการมองตัวเองและโลกรอบตัว ความแปลกใหมเหลานี้อาจ
เกิดขึ้นไดกับแงมุมชีวิต 3 อยาง คือ ความคิด ความรูสึกและความมุงม่ัน โดยอาจเกิดขึ้นไดกับอยางใด
อยางหน่ึงหรือทั้งสามอยางพรอมกัน บุคคลที่ตองการพัฒนาตนเอง จําเปนตองเขาใจวาทําไมถึงไมพอใจ
ในสภาพที่ตนเปนอยู ทําไมอยากมีความกาวหนา โดยการสํารวจวิเคราะหตนเอง เพื่อทราบถึงจุดเดน
และขอ  บกพรองของตนเองและนําขอบกพรองนั้นมาปรับปรุงแกไข ไมมีความพอใจกับสิ่งที่เปนอยูใน
ปจจุบัน เพราะวาการสํารวจวิเคราะหตนเองน้ันมีหลายแนวทาง เชน การอานหนังสือ การสนทนากับ
เพื่อนกับ  ผูรวมงาน เกี่ยวกับการทํางาน หลังจากนั้นตองคิดวิเคราะหหรือการไปสนทนากับผูรู หรือผูที่
มีความเชี่ยวชาญเพื่อใหคําแนะนํา เพื่อชวยในการวิเคราะหตนเอง ยอมรับเพื่อท่ีจะหาขอบกพรองของ
ตนเอง เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเองตอไป 

3. วางแผนการพัฒนาตนและตั้งเปาหมาย การใชความคิดความสามารถนําไปสูวิธีการใหม ๆ 
ในการสรางความหมาย ทฤษฎี ทัศนคติ แนวคิด ความเชื่อ คานิยม ฯลฯ มีการพัฒนาความรับรูและ
ตระหนักในความรูสึกดังกลาวรวมทั้งความสามารถในการแสดงออก หรืออาจมีความรูสึกแตกตางไป
เกี่ยวกับบางสิ่งบางอยางหรือคนบางคน ซ่ึงทําใหไดผลลัพธคือ แรงกระตุน ทักษะ นิสัย ความมุงม่ันหรือ
ความตั้งใจใหมเกิดขึ้น และการกําหนดเปาหมาย (Set goals) ก็เปนสวนประกอบใหญของการวาง
แผนการพัฒนาตน คือ เม่ือไดมีการวินิจฉัยตนเองแลวก็จะทราบถึงเปาหมายในการที่จะพัฒนาตนเอง 
วาอยากที่จะกาวหนาขึ้นจากเดิมอยางไรบาง ความคิดที่อยากจะทําตอไปคืออะไร เขียนเปาหมายไว ถา
เปนไปไดควรกําหนดระยะเวลาในการประเมินผลหรือวัดความกาวหนาของตนเอง ในการที่จะทําให
บรรลุเปาหมายของตนเองที่ตั้งไวบางคร้ังจะตองเผชิญกับความเสี่ยง แตเปนความเสี่ยงเล็ก ๆ นอย ๆ ที่
ตนเองพิจารณาแลววาไมเปนอันตรายตอชีวิตตนเองและผูอื่น เปนความเสี่ยงที่ตนเองคิดวาไมเกิน
ความรูความสามารถของตนเอง และบางครั้งจะตองมีความเชื่อม่ันในตนเองเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม
ท่ีตั้ง   เปาหมายไว 

4. ปฏิบัติตามแผนและประเมินผล ผลของการพัฒนาจะปรากฏขึ้นในขั้นตอนนี้ ซ่ึงตองนําผลลัพธ
ดังกลาวไปใชปรับปรุงตนเองใหมีความเขมแข็งเพิ่มขึ้นดวย การลองนําความคิดเห็นใหม ๆ ไปใช 
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ทํางานดวยความรูสึกนึกคิดและมีจุดมุงหมายเมื่อเหตุการณดําเนินไปดวยดี จึงหมายความวามีการ
พัฒนาเพิ่มพูนม่ันคงขึ้น ซ่ึงกระทําไดหลายวิธี โดยการแสวงหาแหลงสนับสนุนที่เหมาะสม (Finding 
appropriate resources) คือ การศึกษาหาความรูในรูปแบบตาง ๆ กัน และการคนหาแหลงขอมูลที่เปน
ประโยชนท่ีเหมาะสมสําหรับตนเอง แตทั้งนี้ขึ้นอยูกับสิ่งที่ตองการเรียนรู เชน การสอบถาม การอาน
หนังสือ เพื่อใหคนพบในสิ่งที่ตองการจะรู การฝกซอม การฝกฝนกับเพื่อน ๆ หรือแมแตการฝกฝนใน 
รูปแบบตาง ๆ หรือการสรรหาเพื่อน (Recruit of other people) คือ การสรรหา การแสวงหาความ    
ชวยเหลือและสนับสนุนจากบุคคลอื่น เพื่อชวยใหความพยายามของบุคคลที่ตองการพัฒนาตนเอง 
ประสบผลสําเร็จ เชน เพื่อนรวมงาน เพื่อนฝูงบุคคลที่มีทักษะความชํานาญหรือผูเช่ียวชาญซึ่งตองเรียนรู 
ถึงวิธีการในการสรางเครือขายกับเพื่อนเหลาน้ี ในการชวยเหลือใหบรรลุผลสําเร็จในเปาหมาย รวมทั้ง
การไดรับขอมูลยอนกลับ (feedback) ซึ่งเปนการเรียนรูโดยการไดรับขอมูลยอนกลับจากเพื่อน ท้ังนี้การ
พัฒนาตนตองมีความอดทน ตอสู ความไมละทิ้งความพยายาม (Strickability and perseverance) คือ 
ในระหวางการเรียนรู จําเปนอยางยิ่งท่ีผูที่ตองการพัฒนาตนเองจะตองมีความพากเพียรพยายามมานะ  
อดทน ไมยอทอตออุปสรรคที่ตองเผชิญ ใชเวลาที่มีอยูใหคุมคา ไมใหสูญเปลาจึงจะทําใหบรรลุผลสําเร็จ 

หลังจากปฏิบัติตามแผนการพัฒนาตนแลวก็จึงทําการประเมินผลดวยตนเอง (Evaluation) ซึ่ง
เปนการประเมินตนเองกับเปาหมายที่ต้ังไว วาสิ่งท่ีไดทํานั้นเปนอยางไร บรรลุเปาหมายตามที่ตองการ
หรือไม มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นกับตนเองบาง ซึ่งอาจจะใหคะแนนตัวเอง และต้ังเปาหมายที่จะ
พัฒนาตนเองตอไป แตอยางไรก็ตาม ในบางครั้งเม่ือนําความคิดเห็นใหม ๆ และแงมุมตางๆ ไปใชอาจ
ไมสัมฤทธิ์ผล หรือบางทีอาจไดผลเพียงบางสวน ในกรณีเชนนี้ วงจรการพัฒนาจะเริ่มตนใหมอีกคร้ังโดย
เริ่มท่ีตระหนักปญหา  

วงจรการพัฒนาเริ่มตนดวยปญหาหรือประสบการณบางอยางแตบางครั้งก็อาจเร่ิมตนในขั้นตอน 
3 คือ อาจไดรับท้ังขอคิดเห็น ทักษะใหมและอื่น ๆ จากการอานหรือคําสั่ง แตก็จะคงอยูในระดับกนบึ้ง
จนกวาจะมีเหตุการณตรงตอสถานการณเฉพาะของบุคคล ๆ หน่ึง จึงตองดัดแปลงแกไขเอง นําไป
ทดลองใช และปฏิบัติตามขั้นตอน 3 ไปจนกวาบางสิ่งบางอยางจะเกิดขึ้น (ขั้นตอน 1) จนทําใหตนตอง
ใชความคิดดวยตัวเองอีก (ขั้นตอน 2) วนรอบวงจรไปเรื่อย ดังน้ัน แมในกรณีนี้การพัฒนาจะเกิดขึ้นไดก็
ตอเม่ือไดตอบสนองอยางกระตือรือรน ดวยการนําไปไตรตรอง หาทางแยกแยะเอาเองวามีความหมาย
อยางไรตอตนเองโดยตรง 

จากการศึกษาบอยเดลลนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยมนี้ ก็มีนักจิตวิทยาคนอื่น ๆ ท่ีอธิบายถึง
กระบวนการพัฒนาตนเองโดยมีแนวคิดที่สอดคลองกันกับบอยเดลล ดังตอไปนี้ 

สุภัททา  ปณฑะแพทย (2543: 250 - 252) เห็นวาการพัฒนาตนเองจะเปนไปไดก็ตองทํา
ตามลําดับขั้นตอน 4 ขั้นตอนดังน้ี 
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1. สํารวจและวิเคราะหตนเอง วาสิ่งที่รับรูดวยตนเองและจากผูอื่นหรือสิ่งแวดลอมน้ันตรงกัน
หรือไม และยังสามารถพิจารณาตนเองไดจากการสังเกตพฤติกรรมของบุคคลอื่นที่มีตอเรา และจากการ
สังเกตพฤติกรรมการตอบสนองที่เปนความรูสึกตอสิ่งเราที่ผานเขามา  

2. ทําความรูจักตนเอง ซึ่งจําเปนจะตองเขาใจวาตัวตนของบุคคลน้ันแบงออกเปน 3 สวน คอื  
ตัวตนที่เปนจริง (Real self) ไดแกตัวตนของเราที่แทจริงซึ่งเปนการรับรูทีต่รงกนัระหวางตวั

เรากับบุคคลอื่นท่ีเปนกระจกเงาใหแกเรา 
ตัวตนที่เราคิดวาเราเปน (Image self) ไดแกตัวตนที่เราคิดวาเราเปนตัวตนทีอ่ยูในมโนภาพ

ของตนเองอยูตลอดเวลา  
ตัวตนที่เราอยากเปน (Ideal self) เปนตัวตนที่บุคคลตั้งความหวังความปรารถนาที่จะมี

ภาพพจนเกี่ยวกับตนเองและมีความตั้งใจที่จะพยายามพัฒนาตนไปสูสิ่งที่ตั้งความหวังไว 
 ซ่ึงทั้ง 3 สวน เปนเพียงขอเสนอแนะเพื่อใหเกิดการพัฒนาตนเองขึ้น กลวิธีในการดําเนินการ

และขั้นตอนการดําเนินการไมสําคัญเทากับความตองการที่จะมุงพัฒนาตนเอง ดังนั้นการเกิดภาพพจนที่
ตนตองการก็จะเปนจุดที่เรงความตองการใหตนเอง 

3. แสวงหาแนวทางในการพัฒนาตนเอง เชน ฝกอบรม เปลี่ยนแปลง ความคิด แสวงหาความรู
เพิ่มเติม ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

4. ประเมินผลการพัฒนาตนเอง 
ปราณี  รามสูตร และ จํารสั  ดวงสุวรรณ (2545: 123 - 125) กลาวถึงแนวคิดในการพัฒนาตนเอง

วา คนที่จะพัฒนาตนเองจะเริ่มดวยการสํารวจและพิจารณาตนเองวามีขอดีและขอบกพรองอะไรบาง     
เม่ือทราบแลวก็จะมาวิเคราะหตนเองและตั้งเปาหมายวามีสิ่งใดที่ดีและมีอยูในตัวก็รักษาเอาไว สิ่งใดทีไ่ม
ดีก็ควรหาทางทําใหลดนอยลงหรือควรขจัดใหหมดไป และมีสิ่งใดที่ดีและยังไมมีในตัวเรา ก็ควรจะนํามา
เพิ่มใหกับตัวเรามากขึ้น เม่ือวิเคราะหและตั้งเปาหมายแลว ตอไปก็คิดหาวิธีการและวางแผนดําเนินการ
โดยเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมกับตัวเราเอง เม่ือวางแผนเสร็จเรียบรอยแลวก็นําแผนดําเนินการดังกลาวมา
ลงมือปฏิบัติ ถาเราสามารถทําตามแผนที่วางไว ก็ถือวาแผนการที่วางไวเหมาะสมกับเรา แตถาทําไมได
ตามแผนก็ถือวาแผนการนั้นไมเหมาะสมกับเรา ตองปรับปรุงใหเหมาะสมจนเราสามารถปฏิบัติได    
หลังจากนั้นก็ตองมีการประเมินผลการดําเนินการวาบรรลุเปาหมายเพียงใด ดีขึ้นมากนอยเพียงใด   
หากมีอุปสรรคหรือปญหา ก็หาทางปรับปรุงเพื่อใหการดําเนินการในครั้งตอไปมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ซึ่งเปนวงจรการพัฒนาตนเองได 5 ขั้นตอนดังน้ี 

1. สํารวจและพิจารณาตนเอง คือการที่มองเห็นถึงขอดีขอบกพรองของตนเอง 
2. วิเคราะหตนเองและตั้งเปาหมาย โดยการพิจารณาถึงสิ่งที่ควรรักษาไว สิ่งท่ีควรเพิ่มใหมาก

ขึ้น สิ่งท่ีควรลดใหนอยลง และส่ิงที่ควรขจัดโดยเร็ว 
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3. หาวิธีการและวางแผนดําเนินการ วาไดเลือกวิธีการที่เหมาะสมกับตน และกําหนดขั้นตอน
ในการดําเนินการไปสูเปาหมาย  

4. ดําเนินตามแผนการ โดยวิธีตาง ๆ ที่เห็นวาเหมาะสมและตนเองสามารถปฏิบัติได 
5. ประเมินผลการดําเนินการ พิจารณาจากบรรลุเปาหมายเพียงใด หรือปญหาอุปสรรคที่พบ 
ซึ่งวงจรการพัฒนาตนดังกลาว เปนกระบวนการพัฒนาตนที่เปนระบบ แตการพัฒนาตนจะ

สัมฤทธิ์ผลผูน้ันจะตองตระหนักถึงความจําเปนและความตองการที่จะปรับปรุงตนเองอยางจริงจัง โดย
การมองเห็นประโยชนของการพัฒนาตนเอง ตั้งใจใหหนักแนนและพรอมที่จะพัฒนาตนเองเสียกอน 
กระบวนการดังกลาวจึงจะถูกนํามาใชเพื่อการพัฒนาตนแลวยอมเกิดผลดีแกผูนั้น 

จากแนวคิดของนักจิตวิทยาดังกลาว จะเห็นวามีความสอดคลองและสนับสนุนแนวคิดของ    
บอยเดลล จึงสรุปไดวา ผลของการพัฒนาตนนั้นคือการพัฒนาของตัวเอง และการที่จะประสบผลสําเร็จ
ไดก็ตองใชกระบวนการที่เกี่ยวของกับการพัฒนาดวยตัวเองเทานั้น ซึ่งกระบวนการพัฒนาตนเองของ
บอยเดลลก็สามารถอธิบายไดอยางสอดคลองและชัดเจน จึงมีความเหมาะสมที่จะนํามาใชในงานวิจัยครั้ง
นี้ โดยกระบวนการพัฒนาตนเองมีลําดับขั้น 4 ขั้นตอน ดังนี้  

1) ตระหนักปญหา โดยนึกถึงความจําเปนและมีความตองการที่จะปรับปรุงตนเอง รูวาสิ่งใด
เปนปญหาสําหรับตน ซึ่งมีความรูสึกไมพอใจหรือมีความรูสึกไมสะดวกสบายใจกับสภาพตนที่เปนอยู 
มองเห็นวาเปนสิ่งที่อยากจะนําพาตนเองปรับปรุงตนใหดีขึ้นกวาเดิม 

2) วินิจฉัยตนเอง วามีขอดีขอเสียหรือจุดเดนจุดดอยอยางไร รูวาตนเองมีสภาพเปนอยางไร 
วิเคราะหตนเอง อาจทําไดโดยการเปรียบเทียบกับบุคคลที่สังคมยอมรับ หรือสนทนากับผูอื่น ผูรู และ    
ผูเชี่ยวชาญ ในการขอคําแนะนํา เพื่อสามารถวิเคราะหตนเองไดอยางถองแทมากขึ้น 

3) วางแผนการพัฒนาตนและตั้งเปาหมาย โดยการวางแผนการดําเนินการพัฒนาตนเองได
อยางเปนระบบระเบียบ หาวิธีการเพื่อชวยใหการพัฒนาตนสําเร็จไดโดยงายและเร็ว ซ่ึงวางแนวทางหรือ
วิธีการในการพัฒนาตนใหตรงไปตามเปาหมายที่ไดกําหนดเอาไว 

4) ปฏิบัติตามแผนและประเมินผลตนเอง ปฏิบัติตามแผนการท่ีไดวางเอาไวดวยการสงเสริม
ความรู ความสามารถ คุณลักษณะตาง ๆ ในการพัฒนาตน โดยการกระทําหลายรูปแบบตาง ๆ กัน แลว
ประเมินตนเองวาไดบรรลุตามเปาหมายน้ัน มีการเพิ่มการพัฒนาตนแลวหรือไม  
 ซึ่งแตละขั้นตอนมีความเกี่ยวของกัน โดยตองทําครบทั้ง 4 ขั้นตอน จึงทําใหการพัฒนาตนเอง
สามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว และในบางกรณีอาจจะเริ่มตนกระบวนการพัฒนาตนเอง
ดวยขั้นตอน 3 กส็ามารถทําใหเกิดการพัฒนาตนเองไดเชนกัน 
 1.3 แนวทางการพัฒนาตนเอง 
 สมิต  อาชวนิจกุล (2535 : 21 - 22) ไดเสนอวิธีการมองตนเพื่อการพัฒนาตนเองมีดังน้ี 
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1. ทุกคร้ังที่ทานทําอะไรผิดพลาด ลมเหลว หรือพายแพตอชีวิต กอนอื่นขอใหหันเขามองตนเอง 
และตรวจสอบความบกพรองของตนเอง มองดูวา เรายังมีขวัญหรือกําลังใจอยูหรือไมและเราจะลุกขึ้น 
ตอสูกับวิถีชีวิตใหมไดอยางไร 

2. จงหมั่นสํารวจตนเองเปนครั้งคราว อยางนอยสัปดาหละหนึ่งครั้ง แลวดูวาตนเองพัฒนา   
ตนเองไปไดเพียงใด ใชเวลาเปนประโยชนหรือไม ทําคุณงามความดีอะไรบาง ทําคุณใหแกสังคมหรือ
ครอบครัวบางหรือไม 

3. ในการมองตนเองที่ดี นั่นคือ การสํารวจอุปนิสัยท่ีดีและไมดีของตนเอง บุคลิกลักษณะและ
ความสามารถของตน และเปรียบเทียบดูวาระหวางนิสัยท่ีดีกับไมดี สิ่งไหนมากกวากัน และหม่ันแกไข
ไปทุก ๆ  ครั้งที่มองตนเอง 

4. วางแผนในการทํากิจกรรมตาง ๆ อยูเสมอ แลวตรวจสอบดูวาทําไดตรงตามแผนหรือไม 
5. มองบุคคลที่เห็นเปนแบบอยางที่ดีแลวนํามาปฏิบัติใชในชีวิตของตน 
6. หม่ันหาความรูใสตนเพื่อไมใหเกิดการลาหลัง ตามการเปลี่ยนแปลงไมทัน 
7. พิจารณาตนเองวามีขอที่ตองปรับปรุงอยางไรบาง  
8. วิเคราะหตนเองวามีความเมตตากรุณา จิตใจตนผองใสแลวหรือยัง สรางสมาธิใหแกตน 
9. มีความสุขกับเปาหมายในชีวิตหรือไม  
10. เราลดละ “อัตตา” ลงไดบางเพียงใด ใหอภัยแกคนอื่นหรือไม 

          ปยะรัตน  นิลอัยกา (2537: 1) เห็นวาแนวทางการพัฒนาตนเองอาจกระทําไดโดยวิธีการ
ดังตอไปน้ี 

1. มีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ 
2. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางเปนกันเองกับผูอื่น 
3. ศึกษาหาความรูจากเอกสารทางวิชาการตาง ๆ 
4. ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศ โดยอาศัยหนังสือพิมพ 

วิทยุ โทรทัศน และส่ือมวลชนอื่น ๆ 
5. ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบาย และโครงการของงานที่อยูในความรับผิดชอบโดยตรง

และท่ีเกี่ยวของ 
6. การเขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 
7. เปนผูนําอภิปรายและผูบรรยายในบางโอกาส 
8. เปนสมาชิกขององคกรทางวิชาการหรือองคกรอื่น ๆ ที่นาสนใจ 
9. หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งในและนอกประเทศเปนครั้งคราว 
10. เขาศึกษาบางวิชาในสถานศึกษา 
11. คบหาสมาคมกับผูรูบางทาน 
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รวงทิพย  สุรวิชัย (2538: 37 - 38) กลาววา การพัฒนาตนเองเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งที่จะ
นําไปสูความสําเร็จในการพัฒนาบุคคล การพัฒนาบุคคลจะประสบความสําเร็จอยางยิ่งหากผูที่จะรับการ
พัฒนามีความสนใจ ใฝพัฒนา และมีความพยายามในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ซ่ึงวิธีการพัฒนาตนเอง
นั้นสามารถทําไดมากมายหลายวิธีโดยขึ้นอยูกับเวลา โอกาส ความถนัด และท่ีสําคัญท่ีสุดคือ ความสนใจ
ของผูปฏิบัติงานเอง เชน 

1. หม่ันศึกษา คนควา หาความรูจากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของและ
เปนประโยชนตองานของตน ซ่ึงจะเปนการเพิ่มพูนความรูความเขาใจในสิ่งใหม  ๆ ทันตอความกาวหนา
ทางวิชาการอยูเสมอ 

2. ศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับนโยบาย ทิศทาง แผนงาน และโครงการของงานใน  
หนวยงานที่ตองนํามาประกอบการปฏิบัติงานใหชัดเจน เพื่อใหการทํางานเปนไปตามวัตถุประสงคของ
องคการอยางถูกตอง 

3. ไมทํางานคนเดียวแตควรใฝหาความรูความเขาใจดวยการแลกเปลี่ยนความรูประสบการณ 
และความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูใตบงัคับบัญชา และผูเกี่ยวของ 

4. เปดโลกทัศนของตนใหกวางดวยการติดตามความเคลื่อนไหวของขาวคราว เหตุการณ
สําคัญ ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

5. เปนสมาชิกของสมาคมวิชาการหรือองคการที่นาสนใจบางแหง เพื่อใหไดมาซึ่งขาวสาร ขอมูล
เกี่ยวกับเรื่องราวทางวิชาการหรือเขารวมกิจกรรมที่จะกอใหเกิดความรูความเขาใจกวางขวางยิ่งขึ้น 

6. หากมีเวลาเพียงพอ อาจสมัครเขาศึกษาหรือรับการอบรมในหลักสูตรท่ีจะเปนประโยชนกับ
งานดวยคาใชจายของตนเองและโดยไมเสียเวลาทํางานประจํา 

อรทัย  แสงธํารง (2540: 22) กลาววา แนวทางการพัฒนานั้นบุคลากรจะตองมีความกระตือรือรน
และจะตองรูจักใชเวลาที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยการเสาะแสวงหาวิธีการเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ ทักษะใหเหมาะสมกับตนเองท้ังในลักษณะท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

คณะกรรมการขาราชการครู (2537: 37) ไดกําหนดแนวคิดวิธีการพัฒนาตนเองของครูที่
กอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีดังน้ี 

1. มีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ 
2. แลกเปลี่ยนความรูความคิดแบบกันเอง 
3. ศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตาง ๆ 
4. ติดตามความเคลื่อนไหวที่เกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงานที่อยูในความรับผิดชอบ

โดยตรงและท่ีเกี่ยวของ 
5. ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณท้ังภายในและภายนอกประเทศ โดยอาศัยหนังสือพิมพ 

วิทยุ โทรทัศน และส่ือมวลชนอื่น ๆ 
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6. เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 
7. เปนผูนําอภิปรายและการบรรยายในบางโอกาส 
8. เปนสมาชิกองคการทางวิชาการ หรือองคการที่นาสนใจ อื่น ๆ 
9. หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศเปนครั้งคราว 
10. ศึกษาเพิ่มเติมบางวิชาในสถานศึกษา 
11. คบหาสมาคมกับผูท่ีมีความรู 
ตามนโยบายการพัฒนาขาราชการครู คณะกรรมการขาราชการครู (2537: 7) ไดกําหนดแนวคิด

การพัฒนาตนเองโดยมุงใหขาราชการครูสามารถพัฒนาตนเองไดโดยการคิดเอง ลงมือปฏิบัติเองและ 
แกไขปรับปรุงใหดีขึ้น ทั้งนี้ขาราชการครูทุกคนควรจะไดรับการฝกอบรมอยางนอย 1 ครั้งในรอบ 2 ป 
 จากแนวความคิดตาง ๆ ของนักวิชาการที่ไดกลาวมานี้ สามารถสรุปเปนแนวทางการพัฒนา  
ตนเองหรือวิธีการพัฒนาตนเองที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ี ไดแก 

1. สํารวจและวิเคราะหตนเอง หมายถึง การพิจารณาตนเองวามีขอดีและขอบกพรอง  อยางไร 
เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 

2. การตั้งเปาหมาย พรอมกับวางแผนและหาวิธีการในการดําเนินการเพื่อไปสูเปาหมายของ
การพัฒนาตนและตั้งม่ันในการปฏิบัติใหเปนไปตามแผนการและวิธีการที่วางไว                                                   

3. เขารับการฝกอบรม ศึกษาดูงาน  ประชุมสัมมนา  หมายถึง การไปศึกษาหรือสังเกตการณ 
การเขารับการอบรม ดูงานหรือประชุมสัมมนา ของหนวยงานตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนจัดขึ้น เพื่อ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ ประสบการณ ความสามารถ ทัศนคติและบุคลิกภาพ และนํามาประยุกตปรับปรุง
ใหเขากับการปฏิบัติงานในหนวยงานของตน  

4. ศึกษาอยางเปนทางการ อาจทําได 3 ทาง คือ  
- เรียนตอ คือ เรียนในมหาวิทยาลัยที่เปดใหบริการ 
- เรียนเติม คือ เพิ่มเติมความรูในตําแหนงหนาที่ของตน 
- เรียนแตง คือ การพัฒนาความรูโดยการศึกษาหาความรูรอบตัวที่ตนสนใจ 

5. ศึกษาอยางไมเปนทางการ โดยการแสวงหาความรูจากเอกสารทางวิชาการ ตํารา วารสาร 
หนังสือพิมพ ฟงรายการสารคดีตาง ๆ  ทางวิทยุ การดูโทรทัศน สงเสริมการปฏิบัติงานและทําใหตนเอง
เปนคนทันสมัย ทันตอเหตุการณการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งอาจนํามารวบรวมตีพิมพ เผยแพรความรู
เพื่อใหตนเองมีการพัฒนาความรูทางวิชาการดวยก็จะดียิ่งขึ้น 

6. ศึกษาวิธีการทํางานของบุคคลที่ประสบความสําเร็จ เพื่อจะไดนํามาเปนตัวอยางในการ 
ปรับปรุงตนเองใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

7. การเปนสมาชิกของสมาคมวิชาการหรือองคการ เพื่อใหไดมาซ่ึงขาวสารขอมูลเกี่ยวกับ
ความรูที่นํามาประกอบอาชีพท่ีสามารถเอื้อประโยชนในการทํางาน 
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1.4 ประโยชนของการพัฒนาตน 
ผลดีของการปรับปรุงตนและพัฒนาตนเองน้ัน ไดมีแนวคิดของนักการศึกษากลาวไว มีดังนี้ 
แสวง  สาระสิทธิ์ (2535: 5) กลาววา การพัฒนาตนที่ประสบผลสําเร็จแลว สามารถอํานวย

ประโยชนแกตนดังน้ี 
1. ชวยใหมีความเขมแข็งทั้งรางกายและจิตใจ 
2. สามารถแกไขปญหาตาง ๆที่ผานเขามาในชีวิตไดดี 
3. ชวยใหเขาใจตนเองและเขาใจผูอื่นไดอยางถูกตอง 
4. ทําใหมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี 
5. สามารถสรางความสัมพันธกับผูอื่นไดดี 
6. เปนหลักยึดถือปฏิบัติเพื่อความสงบสุขและความกาวหนาของชีวิต 
7. สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543: 172 - 174) กลาววา เม่ือบุคคลไดพัฒนาตนเองแลวจะกอใหเกิดผล

ตอการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง ความคิด ความเขาใจ ทักษะ และความรูสึกของบุคคลใน 3 ดาน ดังน้ี 
1. ความคิดและความเขาใจ ผลของการพัฒนาตนเอง จะทําใหบุคคลรูจักและเขาใจตนเองวา

ตนเองคือใคร มีบุคลิกลักษณะอยางไร ยอมรับในตนเองและผูอื่น รูและเขาใจวา ผูอื่นมองตนเองอยางไร 
2. ทักษะและการปฏิบัติงาน ผลของการพัฒนาตน จะทําใหบุคคลเปนผูมีเหตุผล ความจําดี    

มีนํ้าใจและเสียสละ ประพฤติปฏิบัติในการดําเนินชีวิตไดอยางเหมาะสม 
3. ความรูสึก ผลของการพัฒนาตน จะทําใหบุคคลมีความรูสึกในลักษณะตาง ๆ เชน ยอมรับ

ในความแตกตางระหวางบุคคล ยอมรับจุดเดนและจุดดอยของตน มีสายตาแหลมคม มีความ
กระตือรือรน มีแรงจูงใจในเปาหมายและจุดประสงคของชีวิต 

เรียม  ศรีทอง (2542: 165) ไดสรุปไววา การพัฒนาตนเองมีขอดีที่สําคัญ 3 ประการดังน้ี 
1. ผลดีตอตนเอง  สงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตนใหสูงขึ้น และมีชีวิตอยูในสังคมและโลก

อยางมีคุณคา การที่ไดปรับปรุงสิ่งท่ีบกพรอง และพัฒนาพฤติกรรมดานตาง ๆ ใหดียิ่งขึ้น ชวยสงเสริม
การเขาใจตนเอง ชวยใหตนเองสามารถทําหนาที่เหมาะสมกับบทบาทของตนไดอยางเต็มศักยภาพ 

2. ผลดีตอคนอื่น เนื่องจากพฤติกรรมของแตละบุคคลมีอิทธิพลซ่ึงกันและกันเสมอ เชน การ
กระทําของ ครู-อาจารยมีผลกระทบตอพฤติกรรมของลูกศิษย  การตั้งใจทํางานหรือไมตั้งใจทํางานของ
บุคลากรก็สงผลตอหัวหนาและเพื่อนรวมงาน เปนตน ฉะน้ันการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง นับไดวาเปน
การเตรียมตนใหเปนสิ่งแวดลอมท่ีดีของผูอื่น เปนตัวอยางหรือเปนแหลงอางอิงใหเกิดการพัฒนาตอไป  

3. ผลดีตอหนวยงาน การปรับปรุงและพัฒนาตนเองนอกจากจะเปนการสงเสริมการเพิ่ม     
คุณภาพชีวิตแกสมาชิกของหนวยงานและสังคมแลว ในขณะเดียวกันก็สงผลกระทบถึงทั้งประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของงานดวย 
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สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง เปนการสงเสริมการสรางความงอกงามใหแกชีวิต ชวยเพิ่ม คุณคา
ชีวิตและการรูจักตนอยางแทจริง ทําใหเราสามารถกําหนดแนวทางชีวิตใหอยูในทิศทางซึ่งมีความหมาย
และเกิดประโยชน รวมทั้งทําใหการดําเนินชีวิตประสบแตความสันติสุขอันเปนผลดีตอตนเองตอผูอื่นและ
ตอหนวยงาน 
 

1.5 ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเอง 
 การพัฒนาตนเอง คือ การเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง แกไข สรรคสราง เกี่ยวกับตนเอง เพื่อนําไปสู
ความดี ความงาม ความเจริญในตนเอง โดยมีความมุงหมายสูงสุด คือการมีชีวิตที่มีคุณภาพ มี
ความสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่การงาน และมีความสุข โดยที่ปจจัยของการพัฒนาตนเองจะมีดังตอไปนี้    
(สมใจ  ลักษณะ. 2543: 85 - 86) 

1. ตระหนักในความจําเปนของการพัฒนาตนเอง 
2. มีปรัชญาและอุดมการณในการพัฒนาตนเอง 
3. มีเปาประสงคหรือจุดหมายของชีวิต 
4. สํารวจตนเอง รูจักตนเอง หากลวิธีปรับปรุงพัฒนาในสวนที่ควรพัฒนา เชน บุคลิกภาพ      

คานิยม การแกปญหาและอุปสรรค การสรางความเชื่อม่ันในตนเอง ฯลฯ 
5. ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง สรรคสรางการพัฒนาตนเองไปสูเปาประสงค 
6. ประเมินผลการพัฒนาตนเอง สรางความภาคภูมิใจ และเห็นคุณคาในตนเองที่มีการพัฒนา 
เรียม  ศรีทอง (2542: 44) ไดใหแนวคิดในการพัฒนาตนเองที่เปนสิ่งสําคัญในการสงเสริมการ

พัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จ ซึ่งประกอบไปดวยปจจัยดังนี้ 
1. มนุษยทุกคนมีเอกลักษณ มีศักยภาพที่มีคุณคาเปนของตนเอง และทุกคนสามารถฝกหัด

พัฒนาไดในทุกเร่ือง 
2. ไมมีใครที่มีความสมบูรณไปหมดทุกดาน จนไมสามารถจะพัฒนาไดอีก 
3. แมจะไมมีใครรูจักตัวเองไดดีเทาตัวเอง แตในบางเรื่องตนเองก็ไมสามารถจัดการ

ปรับเปลี่ยนไดดวยตนเอง 
4. การควบคุมสิ่งแวดลอมทางกายภาพและทางสังคม กับการควบคุมความคิดความรูสึกและ

การกระทําของตนเอง มีผลกระทบซึ่งกันและกัน  
5. อุปสรรคสําคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลไมยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิด 

วิธีการปฏิบัติไมสรางนิสัยและฝกทักษะใหม ๆ ท่ีจําเปน 
6. การพัฒนาตนเองดําเนินการไดทุกเวลา เม่ือตองการหรือพบปญหาขอบกพรองหรือพบ

อุปสรรค ยกเวนคนที่ประกาศวา ตนมีความสมบูรณไปหมดทุกดานแลว 
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การพัฒนาตนเองในลักษณะสวนบุคคลที่จําเปน 5 ประการ เพื่อเปนพื้นฐานในการสรางเสริม
มนุษยสัมพันธของบุคคล คือ (กุญชรี  คาขาย และคณะ. 2540: 52-53)  
 1. ความรูสึกวาตนเองมีเปาหมายในชีวิต บุคคลจะตองพัฒนาตนเองใหมีเปาหมายในชีวิตมี 
อนาคต มีความมุงหวัง โดยเชื่อวาตนเองสามารถพัฒนาได จึงมีความตองการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
วิถีชีวิตใหดีขึ้น ชีวิตจะไดสดใส ไมเฉื่อยชา  

2. ความรูสึกกลาที่จะปฏิสัมพันธท่ีดีกับผูอื่น บุคคลจะตองพัฒนาตนเองใหมีความรูสึกกลา และ
มีปณิธานอันแนวแนที่จะมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูอื่น เพื่อชวยในการเสริมสรางมนุษยที่ดีตอไป 

3. ความรูสึกเปดเผยและถอมตน บุคคลจะตองพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะสวนบุคคลที่จําเปน 
ใหมีความรูสึกจริงใจ เปดเผยและรูจักถอมตัวเพื่อชวยในการสรางเสริมมนุษยสัมพันธที่ดี 

4. ความรูสึกศรัทธาและมั่นคง บุคคลจะตองพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะสวนบุคคลที่จําเปน 
คือ ใหมีความเชื่อ ความศรัทธาในตนเองอยางม่ันคง ซึ่งจะทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเองวาเรา
ก็หนึ่งเหมือนกัน ถาเราตั้งใจทํากรรมดี ขยันหม่ันเพียรและอดทน ชีวิตนี้จะตองดีขึ้นเสมอจะมีคนรัก 
ชอบ และเขาใจเรา พรอมท่ีจะสรางมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่นตอไป 

5. ความมีเสนหในตนเอง บุคคลจะตองพัฒนาตนเองใหมีเสนหตามวิธีการของ เดล คารเนกี้ 
(Dale Carnegie. 2539) คือ 

- แสดงตนใหเปนบุคคลที่ราเริงแจมใส 
- แสดงตนใหชอบบุคคลที่เราติดตอดวย 
- แสดงความสนใจรวมในสิ่งที่เขาสนใจ 
- แสดงความชื่นชมและยกยองเขาตามโอกาสอันควร 
- แสดงความรูสึกคลอยตามเขาตามความเหมาะสม 

พิสิทธิ์  สารวิจิตร (2532: 2)  เสนอทฤษฎีของการพัฒนาตนเองวา การพัฒนาตนเองจะเกิดขึ้น
เม่ือบุคคล  

1.   มีความสํานึกวาชีวิตของตนมีคุณคา มีความหมายและมีความสําคัญ 
2.   สรางภาพส่ิงที่ตนตองการหรือสภาพที่ตนตองการไดชัดเจนในจิตใจ  
3.   มีความตองการชีวิตใหมหรือสภาพใหมมากพอจนเกิดความเชื่อม่ันในความสําเร็จนั้น 
4.  ไดตัดสินใจเปลี่ยนสภาพชีวิตของตนไปสูสภาพที่พึงประสงคตามความเปนจริงดวยตนเอง  
5.  ไดรับการสงเสริม สั่งสอน อบรมจากผูรูดานการพัฒนาตนเอง 
 
บอยเดลล (Boydell.1985: 28 - 31) กลาวถึงปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเอง ซึ่งมีคุณภาพที่

จะเปนแรงผลักดัน ซ่ึงคุณภาพเหลานี้จะแบงออกเปนสองมิติ 
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ภาพประกอบ 3 ปจจัยที่สงผลตอการพฒันาตนเอง 
 
 ที่มา: Boydell Tom .  (1985).  Management self-development: a guide for managers, 
organizations and institutions.  P.29. 
 
 มิติแรก แนวตั้งดานบน ไดแก ความเชื่อม่ันในตนเอง การพยายามทดลองประสบการณใหม 
พบปะผูคนกลุมใหม ทําสิ่งตาง ๆ ดวยวิธีการที่แตกตางจากเดิม โดยตองอาศัยความกลา เนื่องจาก   
คาดหวังผลลัพธแนนอนไมได การยางกาวเขาไปสูความไมรู การเผชิญหนากับปญหาตางๆ นั้นเปนสิ่งที่
นาพรั่นพรึง ในทํานองเดียวกัน เม่ือเหตุการณเริ่มไมสูดีนักเกิดความยุงยากขึ้นอาจทําใหหงุดหงิด และ
อยากลมเลิกถอยหลังกลับเสียกลางคัน กวาจะปรากฎผลมักใชเวลานาน ซึ่งอาจทําใหหงุดหงิดไดเชนกัน 
ฉะนั้นจึงจําเปนตองมีความตั้งใจม่ัน 
 ดานลางของเสนแนวตั้งแสดงใหเห็น บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ ซึ่งบุคคลจะไม
สามารถพัฒนาไดหากไมยอมรับทัศนคติและแนวทางการกระทําในรูปแบบวิธีการใหม แตความเปดเผย
นี้จําเปนตองอาศัยความถอมตัว ไมเชนน้ันแลว บุคคลจะกลายเปนคนรอบรูสารพัดจนกลายเปนคนวาง
โตโออวดไปได แตหากเปดเผยมากเกินไป ก็อาจกลายเปนความถอมตัวจนเกินไปไดเชนกนั อนัจะทําให
เกิดปมดอยและขาดความมั่นใจในตัวเอง เพราะเชื่อวาความคิดเห็นของคนอื่นดีกวาของตัวไปหมด ถา
เปนเชนน้ีการพัฒนายอมไมอาจเกิดขึ้นได 
 ในทํานองเดียวกัน ความกลาเกินไปจนกลายเปนความมุทะลุและไมมีความยั้งคิด หรือความมุงม่ัน
จนเกินขอบเขตจนกลายเปนความดื้อดึง มักเปนอุปสรรคกีดขวางแนวทางการพัฒนาเสมอ 
 มิติที่สอง เสนแนวนอน เสนนี้อาจเรียกไดวาเปนมิติของเวลา ดานซายมือเปนความสัมพันธกับ
อดีตวาทําใหบุคคลรูสึกมั่นคงขึ้นหรือไมดวยความเชื่อม่ันในใจวา ในที่สุดทุกอยางจะจบลงดวยดี หาก
เปนเชนน้ี ก็ดูเหมือนวา การมองโลกในแงดี สามารถเผชิญกับสิ่งทาทายตาง ๆ และยังคงยืนหยัดสูตอไป
ได แมในเวลาที่ดูเหมือนไมมีอะไรดีขึ้น ไมใชรูสึกไมม่ันคงจากผลของประสบการณที่เลวรายจนทําให    
รูสึกวาแทบไมเหลือความหวังอีกแลว 

ความเชือ่ม่ันในตนเอง

บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ

การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย
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 ดานขวามือของมิตินี้เปนเรื่องของอนาคต บุคคลจําเปนตองมี ความชัดเจนในเปาหมาย       
วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายหรืออยางนอยก็รูวาตนตองการทําอะไรตอไป แมอาจยังไมแจงชัดนัก     
หากตนเองไมเชื่อวาตนนั้นสามารถพัฒนาได บุคคลนั้นก็จะสะดุดหยุดอยูกับที่เหมือนกับพวกที่พอใจใน
สภาพปจจุบันของตนเองจนไมตองการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนา แตถึงกระนั้นความมั่นคงและความยึดมั่น
อยางเหนียวแนนเกินไปอาจเปลี่ยนเปนความใจเย็นจนเฉ่ือยชาและเชื่อในชะตากรรมวา “อะไรจะเกิดก็
ตองเกิด” ฉะนั้นจึงไมตองทําอะไรนอกจากนั่งคอยดูวาอะไรจะเกิดขึ้น ในทํานองเดียวกัน หากรูปแบบ
ของจุดมุงหมายผิดเพี้ยนไปมากก็อาจนําไปสูความวิปริตและทําใหสําคัญตนเกินควร 

จากแนวคิดที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเอง พบวา มีปจจัยหลากหลายที่สงผล
ตอการพัฒนาตนเอง แตเน่ืองจากวาสวนใหญแลวจะมีแนวคิดที่คลายกัน อยางไรก็ตาม ปจจัยที่สงผลตอ
การพัฒนาตนเองของบอยเดลลก็สามารถอธิบายพฤติกรรมการพัฒนาตนไดชัดเจนและครอบคลุม โดย
พิจารณาจากความหมายที่คลายคลึงกันซึ่งก็จะครอบคลุมถึงสาเหตุของการเกิดการพัฒนาตนเองได   
ชัดเจน ผูวิจัยจึงเลือกที่จะศึกษาตามตัวแปรเหลานี้ ไดแก ความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับ
ประสบการณ การมองโลกในแงดี และความชัดเจนในเปาหมาย  

 
1.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง 
สวนงานวจิัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองนั้น ก็มีผูที่ไดทําการศึกษาไว มีดังตอไปนี้ 

 จินตนา  ยูนิพันธุ และคณะ (2530: บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตนเองของพยาบาล
ไทย โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐท่ัวประเทศจํานวน 1,587 คน 
ผลการวิจัยพบวา พยาบาลมีการพัฒนาตนเองในดานวิชาการโดยวิธีการอานหนังสือ การฟงวิทยุและ
การดูโทรทัศนทางวิชาการพยาบาล และสาขาที่เก่ียวของเปนคร้ังคราว และอานหนังสือรายวัน/ราย
สัปดาหเปนประจํา สวนการเขาฝกอบรมระยะสั้น หรือประชุมวิชาการตาง ๆ มีโอกาสไปปละ 1 - 2 ครั้ง 
พยาบาลที่มีอายุ ประสบการณการทํางาน ตําแหนงหนาที่ และวุฒิการศึกษาตางกัน มีการพัฒนาตนเอง
แตกตางกัน นอกจากนี้ ยังพบวาปญหาที่พยาบาลไมไดศึกษาตอนั้นเปนปญหาสวนตัว เชน ขาดความ
พรอมในตนเอง สอบเขาไมได ไมมีทุนการศึกษา อายุมากเกินไป และปญหาของหนวยงาน ไดแก   
หนวยงานไมอนุมัติ และไมมีผูทํางานแทนซึ่งปญหาเหลานี้เปนปญหาที่แกไขได เพียงแตผูที่ตองการ
พัฒนาตนเองนั้นมีความพรอม มีความตองการ มีแรงจูงใจเกิดการพัฒนาขึ้นในตัวเองกอน จึงจะสามารถ
แสวงหาแนวทางในการพัฒนาตอไปได 

ยุทธพงศ  บุญทรง (2531: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การอานวารสารทางการศึกษาของครู  
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ ตามการรับรูของตนเอง มีจุดประสงค
เพื่อศึกษาการอานวารสารทางการศึกษาฉบับภาษาไทยของครูประถมศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ ตามการรับรูของตนเอง พบวา ลักษณะการอานวารสารของครู 
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เฉลี่ยสัปดาหละ 2 - 3 ครั้ง โดยใชชวงเวลาพักกลางวัน โดยจะอานเรื่องท่ีตนเองสนใจและความตองการ
ของตนในขณะนั้น และยังพบวาครูมีความตองการในการอานวารสารในระดับมาก และเห็นวาทําใหเกิด
แนวความคิดใหมทางการศึกษา ทราบขาวคราวความเคลื่อนไหวทางการศึกษา และเปนประโยชนใน
การสอนแตมีอุปสรรคที่ทําใหไมสามารถอานไดเต็มที่ ก็คือ ครูไมมีเวลาอาน และหองสมุดโรงเรียนบริการ
ไมดี รวมถึงวารสารมีไมเพียงพอ 

รัชนก  วันทอง (2545: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพสําหรับ
องคการพยาบาลในอนาคต มีจุดประสงคเพื่อ ศึกษากระบวนการ วิธีการ ปจจัยสูความสําเร็จของการ
พัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพสําหรับองคการพยาบาลในอนาคต พบวา  พยาบาลจะตองการศึกษา
หาความรูตลอดเวลา และมีทักษะความสามารถในการใชคอมพิวเตอรในการสืบคนหาขอมูล สวนวิธีการ
พัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพนั้นจะมีการเขารวมในการอบรมดานบริการพยาบาลที่มีคุณภาพตาม
ความตองการของผูรับบริการ และมีการสมัครเปนสมาชิกขององคการพยาบาลเพื่อแลกเปลี่ยนความรูที่
ทันสมัย สวนปจจัยสูความสาํเร็จของการพัฒนาตนของพยาบาลวิชาชีพนั้นขึ้นอยูกับปจจัยภายในตนเอง 
ประกอบดวย ความตองการความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและความตองการความมั่นคงในความ  
กาวหนาทางวิชาชีพ สวนปจจัยภายนอกที่เขามากระทบตัวพยาบาลประกอบดวย การเปลี่ยนแปลงของ
สิ่งแวดลอม เศรษฐกิจ สังคม และนโยบายปฏิรูประบบสุขภาพที่มุงเนนการดูแลสุขภาพระดับปฐมภูมิ
และการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคบับัญชาหรือหัวหนา 
 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2534: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพของ  
นักศึกษาครู มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพของนักศึกษาครู พบวา ตัวแปรที่สงผล
ตอคุณภาพของนักศึกษาครู ไดแก เจตคติที่มีตอ วิชาชีพครู สภาพแวดลอมทางวิชาการ ผลการเรียนวิชา
การศึกษารวมทุกวิชาตลอดหลักสูตร พฤติกรรมการสอนของอาจารย กิจกรรมท่ีสงเสริมวิชาการ จํานวน
เพื่อนสนิทและความถี่ในการสนทนาทางวิชาการ 
 เยาวรินทร  จันทนมัฎฐา (2534: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธภิาพการทํางาน
ของครูในระดับมัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร พบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสัมพันธจากมากไปนอยดังนี้ ความ
คิดเห็นตอผูบริหาร สิ่งอํานวยความสะดวกในดานการเรียนการสอน บุคลิกภาพสวนตัวของครู การสงเสริม
วิทยฐานะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา สวัสดิการที่ไดรับ จริยธรรมดานความเมตตา 
จริยธรรมดานความรับผิดชอบ เงินเดือน อายุ เจตคติตออาชีพครู ขนาดโรงเรียน จริยธรรมดานความมี
เหตุผล สวนตัวแปรท่ีสามารถพยากรณประสิทธิภาพการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 มี 7 ตัวแปร ไดแก ความคิดเห็นตอผูบริหาร บุคลิกภาพสวนตัวของครู สิ่งอํานวยความสะดวกใน
ดานการเรียนการสอน จริยธรรมดานความเมตตา เงินเดือน ความคิดเห็นเกี่ยวกับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา
และจริยธรรมดานความรับผิดชอบ  
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 สจีวรรณ  ทรรพวสุ (2540: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีสัมพันธกับการทําวิจัยทางดาน
การศึกษาของอาจารยในสถาบันราชภัฎ เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัย
เบื้องตนและกระบวนการของระบบการทํางานวิจัยทางดานการศึกษา พบวา ปจจัยดานคุณลักษณะของ
อาจารยทางการวิจัย ปจจัยดานการสนับสนุนของผูบริหาร ปจจัยดานสภาพของหนวยงาน ปจจัยดาน
แรงจูงใจ และปจจัยดานการพัฒนาตนเองของอาจารย มีความสัมพันธกับการทําการวิจัยทางดาน
การศึกษาของอาจารย โดยปจจัยท้ัง 5  สามารถทํานายพฤติกรรมการทําวิจัยของอาจารยไดถูกตองรอย
ละ 72.99  
 วรางคณา  สิริปูชกะ (2540: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ปจจัยจูงใจ สภาพแวดลอมในการทํางานกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนประสบการณทํางานและ
สังกัดโรงพยาบาล ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลประจําการ 
ปจจัยจูงใจและสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนา 
ตนเองของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สุณี  เชื้อสุวรรณ (2542: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของ
พยาบาล มีจุดประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธและอิทธิพลรวมกันในการทํานายของปจจัยดานบุคคล
และปจจัยองคการที่มีตอการพัฒนาตนเองของพยาบาล ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานบุคคล ไดแก      
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ลักษณะมุงอนาคต ความเชื่ออํานาจในการควบคุม ความเกี่ยวของผูกพนักบังานและ
ความสําคัญของงานตอชีวิตตน มีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพยาบาลอยางมี          
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ปจจัยดานองคการ ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูอยางตอเนื่อง มี
ความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และปจจัย
ดานบุคคลกับปจจัยดานองคการมีอิทธิพลรวมกันในการทํานายการพัฒนาตนเองของพยาบาลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 ท้ังสองปจจัยสามารถอธิบายความผันแปรของการพัฒนาตนเองได
รวมกันรอยละ 30.8 โดยพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของพยาบาลมากตามลําดับ คือ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเกี่ยวของผูกพันกับงาน วัฒนธรรมการเรียนรูอยางตอเน่ือง และความเชื่อ
อํานาจในการควบคุม สวนลักษณะมุงอนาคตและความสําคัญของงานตอชีวิตตนไมมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาตนเองของพยาบาล 

ธนิศร  พิบูลแถว (2542: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการกองทัพอากาศไทย: กรณีศึกษากรมกําลังพลทหารอากาศ พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่
มีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ไดแก เพศ ยศ และตําแหนง สวนอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลารับราชการ 
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สายงานที่สังกัด อัตราเงินเดือนและปจจัยบรรยากาศขององคกร ไมมีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ 

นิกร  ดุกสุกแกว (2544: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเองของครู
ชางอุตสาหกรรม โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ในเขตภาคใต พบวา ครูชางอุตสาหกรรม โรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษา ในเขตภาคใต เกิดการจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเอง ดานงานที่ทําอยูในปจจุบัน และดาน
ลักษณะงานทั่วไป และไมเกิดการจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเองในปจจัยดานเงินเดือน โอกาสที่จะ
ไดรับเลื่อนตําแหนง ดานนิเทศงาน และดานเพื่อนรวมงาน 
 สมทรง  ทิตธรรมาทิตย (2545: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองเพื่อรองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติในสวนกลาง พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อรองรับการ
ปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติใน
สวนกลางไดแก ปจจัยภายใน คือ ดานความกระตือรือรนและความอดทน ความรับผิดชอบตอตนเอง 
เปนปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองมากที่สุด รองลงมาไดแก ความผูกพันตอองคกร 
ความสําเร็จในการทํางาน และการไดรับความยอมรับนับถือ สวนปจจัยภายนอก คือ ลักษณะโครงสราง
ของงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ลักษณะของผูบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของขาราชการไมมากนัก 
 สหวัฒน  ประไพทรัพยสกุล (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู
บรรยากาศองคการและพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทคาสากลซิเมนตไทย 
จํากัด พบวา การรับรูบรรยากาศโดยภาพรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการพัฒนาตนเองอยางมี  
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และยังมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการพัฒนาตนเองดานงาน ดาน
สังคมและจิตใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ดวยเชนกัน 

วิเชียร  หลอฉัตรนพคุณ (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนา
ตนเองของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ พบวา ปจจัยสวนบุคคล    
ไดแก ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ในขณะที่เพศ สถานภาพสมรส อายุงานใน
ธนาคาร ตําแหนงงาน และอายุงานในตําแหนงปจจุบันไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง สวน
ปจจัยลักษณะงาน ไดแก บรรยากาศขององคกรและความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

จากการประมวลผลงานวิจัย สรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาตนเองนั้นแบงออกเปน 3 
ปจจัย ไดแก ลักษณะสวนบุคคล (เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน 
ประสบการณการทํางาน) ลักษณะทางจิต (แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ ความเชื่ออํานาจในการควบคุม 
ความผูกพันตอองคกร) และสภาพแวดลอม (บรรยากาศขององคกร การสนับสนุนจากองคกร) ผูวิจัยจึง
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เลือกตัวแปรลักษณะทางจิตและสภาพแวดลอมของงานวิจัยที่ไดศึกษามากอนหนานี้เพียงบางสวน โดยตัว
แปรที่เลือกมาจากงานวิจัยสวนใหญ เปนตัวแปรที่ทําการศึกษาแลวไดผลสอดคลองกันวามีความสัมพันธ
กับการพัฒนาตนเอง และเนื่องจากวาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลเปนลักษณะที่ติดตัวมาตั้งแตเกิดหรือ
ไดมาจากสถานะทางสังคม ซึ่งการพัฒนาตนเองน้ันสามารถพัฒนาไดเสมอ ไมจําเปนวาบุคคลผูน้ันจะมี
ปจจัยลักษณะบุคคลเปนอยางไร ก็สามารถพัฒนาตนเองไดขึ้นอยูกับลักษณะทางจิตและสภาพแวดลอม
เปนสําคัญ ปราณี  รามสูต และจํารัส  ดวงสุวรรณ (2545: 3) กลาวไววา สาเหตุที่สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิด
การพัฒนาตน คือ ลักษณะทางจิตเนื่องจากวาการศึกษาพฤติกรรมเพื่อการพัฒนาตนนั้นมีขอบขายใน
การศึกษาพฤติกรรมทุกดาน แตท่ีควรจะพัฒนากอนเปนอันดับแรก คือ พฤติกรรมภายใน เพราะเปน
ตัวกําหนดหรือควบคุมการกระทําภายนอก เชนเดียวกับ พระเทพเวที (2536: 27 - 29) ที่วา 
กระบวนการพัฒนาคนนั้น จะเกิดขึ้นไดโดยพิจารณาดวยปจจัย 2 ประการ คือ ปจจัยภายนอกและปจจัย
ภายใน ซึ่งปจจัยภายนอกก็คือสภาพแวดลอม โดยที่บุคคลจะเกิดการพัฒนาสูงสุดนั้นจะตองพัฒนามาจาก
ปจจัยภายใน แตคนสวนใหญน้ันมักจะพัฒนาภายนอกกอน จึงไมสามารถที่จะพัฒนาตนเองไปถึงจุดสูงสุด 
จึงควรเนนไปที่ปจจัยภายใน แตก็ตองอาศัยปจจัยภายนอกเชนกัน ดังนั้นการพัฒนาตนจึงควรมุงเนนการ
พัฒนาจิต ความคิด คิดดีการปฏิบัติก็มักดีดวย เพราะฉะน้ันทั้งพฤติกรรมภายในและพฤติกรรม ภายนอก
จึงมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ถาบุคคลจะมีพฤติกรรมการพัฒนาตนเองมากหรือนอย จึงตอง
อาศัยลักษณะทางจิตและสภาพแวดลอม ซึ่งไดแก ความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับ
ประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความผูกพันตอองคกร 
และบรรยากาศขององคกร ซึ่งมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองดังจะไดกลาวตอไป 

 

2.  เอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยบางประการที่สงผลตอการพัฒนาตนเอง 
2.1 ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self - confident) 

 กรมวิชาการ (2537: 1) ใหความหมายวา ความเชื่อม่ันในตนเองเปนคุณลักษณะที่สําคัญยิ่งที่จะ
ชวยใหคนเราสามารถทําสิ่งตาง ๆ ประสบความสําเร็จ ชวยใหคนเราเปนตัวของตัวเอง กลาคิดกลา
แสดงออก ปรับตัวเขากับสถานการณไดอยางเหมาะสม ทําสิ่งตาง ๆ ดวยความม่ันใจ ยอมรับผลที่
เกิดขึ้นดวยความพอใจและภาคภูมิใจ สามารถเผชิญเหตุการณตาง ๆ และแกปญหาดวยความรูสึกที่
ม่ันคง อันเปนคุณลักษณะของผูท่ีมีสุขภาพจิตดี มีความสุขในการดํารงชีวิต 
 สมิท (Smith. 1961: 185) ใหความหมายวา ความเชื่อม่ันในตนเอง หมายถึง การพึงพอใจใน 
ตนเอง ความภาคภูมิใจในตนเองหรือการยอมรับตนเอง บุคคลใดมคีวามเชื่อม่ันในตนเองมากนอยเพียงใด
นั้น สามารถพิจารณาไดจากความขัดแยงระหวางตนตามเปนจริง (Real Self) กับตนตามอุดมคติ (Ideal 
Self) ถาความขัดแยงเกิดขึ้นมาก จะเปนเหตุทําใหตนมีความรูสึกไมมีคุณคา ไมพึงพอใจ ซึ่งหมายถึง
ขาดความเชื่อม่ันในตนเอง 
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 ธนัญญา  คนอยู (2547: 10) ใหความหมายวา ความเชื่อม่ันในตนเอง หมายถึง การแสดงออก
ของบุคคลที่มีความมั่นใจในการกระทําการใด ๆ ใหสําเร็จตามจุดมุงหมายที่กําหนดไว พรอมที่จะเผชิญ
กับปญหาตาง ๆ โดยไมทอถอย สามารถที่จะตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ และปรับตัวอยูในสังคมไดอยาง
เหมาะสม ซึ่งบุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตนเองจะตองเปนคนที่มีจิตใจม่ันคง มีความเปนตัวของตัวเอง    
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค กลาแสดงความคิดเห็น กลาตัดสินใจกระทําสิ่งตาง ๆ ไดดวยตนเอง ยอมรับ
ในความสามารถของตนเอง ตลอดจนมีความรูสึกนึกคิดที่ดีตอตนเอง 
 รัชนีกร  หิรัญโต (2546: 9) ใหความหมายวา ความเชื่อม่ันในตนเอง หมายถึง บุคลิกภาพของ
บุคคลที่มีความรูสึกนึกคิดที่ดีตอตัวเอง มีความภาคภูมิใจในตนเอง กลาคิด กลาแสดงออก มีความเปน
ตัวของตัวเอง กระทําสิ่งตาง ๆ ดวยความตั้งใจที่แนวแน และม่ันใจวาจะตองประสบความสําเร็จตามที่ 
ตั้งไว รวมทั้งการจัดการแกปญหาและปรับตัวอยูในสังคมดวยความรูสึกที่ม่ันคง เพื่อสุขภาพจิตที่ดีและ
ดํารงชีวิตอยางมีความสุข 
 นภาพร  สัมพันธ (2540: 8) ใหความหมายวา ความเชื่อม่ันในตนเอง หมายถึง การแสดง
ลักษณะนิสัยของบุคคลที่มีความม่ันใจ แนใจ และกลาที่จะกระทําสิ่งตาง ๆ นําชีวิตดวยตัวของตัวเอง    
มีจิตใจม่ันคง กลาพูด กลาซักถาม และเปนสิ่งท่ีชวยทําใหบุคคลสามารถทํางานรวมกับบุคคลอื่น       
เขาสังคม หรือตดิตอกับบุคคลอื่น ตลอดจนสามารถตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดวา ความเชื่อม่ันในตนเอง หมายถึง การแสดงออกถึงความมุงม่ันในการที่จะกระทําสิ่ง
ตาง ๆ เพื่อใหสําเร็จไปสูเปาหมายที่ตั้งเอาไว มีความกลาหาญ ตั้งใจม่ัน แมจะมีเหตุการณหรือสิ่งอื่นใด
มาเปนอุปสรรค ก็ไมเกิดความทอถอย ยังคงตั้งใจกระทําสิ่งน้ัน ๆ ตอไป โดยม่ันใจวาตนสามารถจะ
เผชิญกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม  
 ลักษณะของผูท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเองมีหลายลักษณะ  ดังนี้ 
 อารยา  สุวะมาตย (2540: 37) ไดสรุปลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง ไวดังนี้ 

1. ความม่ันคงทางจิตใจ มีจิตใจหนักแนน ไมลังเล  
2. ความกลา กลาพูด กลาแสดงความคิดเห็น กลากระทํา กลาเผชิญความจริง กลาเปนผูนํา 
3. การพึ่งตนเอง แกปญหาไดดวยตนเอง มีความเพียรพยายาม 
4. ความเปนตัวของตัวเอง มีความภูมิใจในตนเอง ตัดสินใจดวยตนเองไมคลอยตามผูอื่น       

มีความคิดสรางสรรค 
5. ความสามารถในการปรับตัว มีมนุษยสัมพันธ ชวยเหลือผูอื่น ใหความรวมมือกับหมูคณะ 

ยอมรับสภาพใหม ๆ มองโลกในแงดี มีความรับผิดชอบ  
ธนัญญา  คนอยู (2547: 14) สรุปวา ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง คือ เปนคนที่

มีจิตใจม่ันคง มีความเปนตัวของตัวเอง มีความคิดริเริ่มสรางสรรค กลาแสดงความคิดเห็น กลาตัดสินใจ
กระทําสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง ยอมรับในความสามารถของตนเอง ตลอดจนมีความรูสึกนึกคิดที่ดีตอตนเอง 
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สอดคลองกันกับ นภาพร  สัมพันธ (2540: 9) กลาวถึงลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง วา
เปนผูที่มีความเปนตัวของตัวเองกลาตัดสินใจ กลาแสดงออก เปนผูนําของกลุม สามารถปรับตัวใหอยูใน
สังคมไดอยางมั่นใจ และประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน สวนผูท่ีขาดความเชื่อม่ันในตนเองยอม
กระทําสิ่งใดสําเร็จไดยากเพราะความเชื่อม่ันในตนเองเปนองคประกอบที่สําคัญในการใฝหาความสําเร็จ
ในชีวิตลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง (เดโช สวนานนท. 2516: 127)  

สรุปไดวา ความเชื่อม่ันในตนเอง มีลักษณะของการเปนคนที่มีจิตใจหนักแนน กลาคิดกลาแสดงออก 
มีความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบ สามารถตัดสินใจในสิ่งตาง ๆ ไดดวยตนเอง ปรับตัวใหเขากับ
สังคมไดดี มีความตระหนักถึงคุณคาของตนเองและของผูอื่น รวมถึงมีความพยายามตั้งใจม่ันเพื่อบรรลุ
เปาหมายที่ตนเองไดตั้งเอาไว 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ   

โบวแมน และแมทธิว (Bowman and Mathews. 1960: ไมปรากฎเลขหนา; อางอิงจาก ประดินันท 
อุปรมัย. 2530: 39) ไดสรุปผลวา ลักษณะบุคลิกภาพที่สําคัญอยางหนึ่งสําหรับนักเรียนท่ีประสบ
ความสําเร็จในการเรียน คือ การที่เด็กมีความเชื่อม่ันในตนเอง   

เนื่องจากวางานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความเชื่อม่ันในตนเองกับการพัฒนาตนยังไมมี แตจาก 
แนวคิดของนักวิชาการศึกษา ก็เห็นวาความเชื่อม่ันในตนเองก็เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหเกิดความสําเร็จใน
ดานการเรียนและในดานการทํางานดวยเชนกัน ดังที่ มาสโลวกลาววา (Maslow. 1954: 411) คนทุกคน
ในสังคมมีความปรารถนาที่จะไดรับความสําเร็จ ความภาคภูมิใจในตนเอง และตองการใหคนอื่นยอมรับ
นับถือในความสําเร็จของตนดวย ถาความตองการน้ันไดรับการตอบสนองจนพอใจจะทําใหบุคคลนั้นมี
ความเช่ือม่ันในตนเอง รูสึกวาตนมีคา มีความสามารถและมีประโยชนตอสังคม แตถาความตองการนั้น
ถูกขัดขวาง นภาพร  สัมพันธ (2540: 8) กลาววา จะทําใหเกิดความรูสึกวามีปมดอย หรือเสียความ
ภาคภูมิใจในตนได ซึ่งความเชื่อม่ันในตนเอง เปนบุคลิกภาพอยางหน่ึงท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนา
บุคลากร และสงผลตอความสําเร็จในดานการงาน และตําแหนงหนาที่ เพราะถาบุคลากรขาดความ   
เชื่อม่ันในตนเองแลวจะทําใหบุคลากรเหลานั้นไมมีความเปนตัวของตัวเอง ขาดความริเร่ิมสรางสรรคและ
ไมสามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมได  

การมีความมั่นใจในตนเองเห็นวาตนเองนั้นสามารถพัฒนาตนได เชื่อวาตนเองนั้นสามารถ
เอาชนะอุปสรรค มุงม่ันที่จะเอาชนะความยากลําบากที่ขวางกั้นได มีความกลาที่จะกระทําสิ่งตาง ๆ ที่
แปลกไปจากเดิมซึ่งเปนสิ่งที่สงเสริมตอการพัฒนาตนดวยการกระทําดวยตนเอง คนที่มีความมั่นใจใน
ตนเองมักจะมีความม่ันใจ และตั้งม่ันในการกระทําที่เห็นวาเปนประโยชนแกตนเองเสมอ และก็พรอมที่
จะทําสิ่งตาง ๆ ที่เห็นวาจะเพิ่มพูนความรูความสามารถใหกับตนเองอันเปนประโยชนแกผูอื่นดวย
เชนกัน 
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2.2 บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ (Openness to experience) 
 อุดมศิลป  ศรีแสงนาม (2523: 246) กลาววา บุคลิกภาพเปนแบบฉบับของบุคคลที่แสดงตอคนอื่น 
ท้ังลักษณะกริยา ทาทาง การแสดงออกทางอารมณ ความคิด เจตคติ ตลอดจนพฤติกรรมและปฏิกิริยา
ตอบสนองทั้งรางกายและจิตใจ ถาใครมีบุคลิกภาพแบบใด ภายใตสถานการณเดียวกัน หรือตัวกระตุน
คลาย ๆ กัน ก็จะมีปฏิกิริยาตอบสนองแบบเดียวกันตลอดไปทุกครั้ง 
 นวลละออ  สุภาผล (2527: 3 - 4)  กลาวถึง ความหมายของบุคลิกภาพวามีความหมายครอบคลุม 
2 ประการ  
 1. เปนความหมายที่แสดงถึงทักษะทางสังคม หรือความคลองตัวเปนความสามารถในการตอบสนอง
กับบุคคลตาง ๆ ในสิ่งแวดลอมที่แตกตางกันไป ซึ่งในความหมายนี้บุคลิกภาพฝกฝนได 
 2. พิจารณาบุคลิกภาพในลักษณะติดตัวมาและแสดงออกหรือสรางความประทับใจกับบุคคลอื่น
ท่ีเขาติดตอดวย และบุคคลที่เขาติดตอดวยน้ันจะมีความคิดเห็นตอบุคคลนั้นในลักษณะตาง ๆ เชน 
บุคลิกภาพกาวราว (Aggressive Personality) บุคลิกภาพยอมตามผูอื่น (Submissive Personality) 
เปนตน ในแตละกรณีที่ผูสังเกตจะเลือกคุณสมบัติหรือประมาณซึ่งเปนลักษณะเดนของผูสังเกต และเปน
ลักษณะสําคัญที่กอใหเกิดความประทับใจโดยสวนรวม 

จันทรจิรา  มันตพงษ (2546: 36) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของคุณลักษณะตาง ๆ 
ของบุคคล ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะตัวทั้งที่ปรากฏภายนอกและลักษณะภายใน เชน รูปรางหนาตา การ
แสดงออก ความรูสึก ความคิด และสติปญญา เปนตน ซึ่งมีผลตอการกําหนดแบบแผนวิธีการคิดและ
พฤติกรรมของบุคคล และบุคลิกภาพของบุคคลจะเปนเชนใดน้ันยอมขึ้นอยูกับ สังคม วัฒนธรรม การรับรู
ตนเอง (Self - Concept) ดังนั้นบุคลิกภาพจึงเปนสิ่งที่ชวยใหเราทํานายไดวา บุคคลจะทําอะไรใน  
สถานการณท่ีกําหนดใหได 

จากความหมายของบุคลิกภาพของบุคคลนั้น ตอมาแนวคิดที่ไดรับการยอมรับมาก คือ แนวคิด
ท่ีเรียกวา รูปแบบบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ (The Big Five) ดวยเหตุที่สามารถประยุกตไดกับ
วัฒนธรรมตาง ๆ และสามารถใชทํานายผลการปฏิบัติงานได คอสตาและแมคเคร (Costa & McCrac. 
1992: 13 - 18) ไดกําหนดไวองคประกอบของบุคลิกภาพไว 5 ดาน ซึ่งไดแก 1) บุคลิกภาพการเปดเผย
ตนเอง (extraversion) 2) บุคลิกภาพความไมม่ันคงทางอารมณ (neuroticism) 3) บุคลิกภาพการเปดรบั     
ประสบการณ (openness to experience) 4) บุคลิกภาพเขาใจผูอื่น (agreeableness) 5) บุคลิกภาพ
ดานความรับผิดชอบ (conscientiousness) ในท่ีนี้จะกลาวถึงบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณเทานั้น 

บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ หมายถึง บุคลิกลักษณะ 6 ประการ ไดแก  
1) มีจินตนาการ (fantasy)  หมายถึง ผูที่มีชีวิตเต็มไปดวยการจินตนาการและความฝนมีความคิด

สรางสรรคภายในตนเอง 
2) มีสุนทรียภาพ (aesthetics)  หมายถึง ผูที่หวั่นไหวกับงาน ความงดงามในงานศิลปะ บทกวี 
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3) ไวตอความรูสึกของตนเอง (feelings) หมายถึง การเปนผูที่รับรูอารมณและความรูสึกภายใน
ตนเอง 

4) ความเต็มใจที่จะลองทําสิ่งใหม (actions) ผูที่พรอมที่จะลอง ทํากิจกรรมใหม ๆ เชน หาวิธีการ
ในการเพิ่มพูนความรูใหม ๆ ชอบความแปลกใหมหลากหลายกวาความเคยชินที่ปฏิบัติอยู 

5) การเปดกวางดานความคิด (ideas)  การมีความคิดที่จะเปดรับเหตุการณหรือเรื่องใหม ๆ 
6) การเปดกวางดานคานิยม (values) การมีความพรอมที่จะตรวจสอบคานิยมตาง ๆ เชน ทาง

สังคมการเมืองและศาสนา 
สรุปไดวา บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ หมายถึง ลักษณะของการยอมรับเจตคติ แนวคิด 

และแนวทางใหม เต็มใจที่จะลองทําสิ่งใหม ๆ และเปดกวางในการยอมรับเหตุการณใหม ๆ ซ่ึงอาศัยการ
มีความนอบนอม ถอมตน และความคิดสรางสรรค เพื่อจะกลายเปนคนที่มีความรูความสามารถ ทําใหมี
ความมั่นใจตนเองบุคคลก็สามารถพัฒนาตนได จะเห็นวาผูที่มีระดับคะแนนดานการเปดรับประสบการณ
สูง จะเปนพวกที่มีความสงสัยใครรูเกี่ยวกับเรื่องตาง ๆ ชีวิตจึงเต็มไปดวยประสบการณ มีความเต็มใจที่
จะเปดรับแนวคิดและคานิยมใหม ไมยึดถือตามประเพณีนิยม พรอมที่จะเรียนรูแนวคิดใหมทางดาน  
จริยธรรม สังคม และการเมือง บุคลิกภาพแบบนี้จะเก่ียวของกับดานการศึกษาและสติปญญา แตอยางไร
ก็ตามบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณไมไดมีความสอดคลองกับเร่ืองสติปญญา ความเฉลียวฉลาด
เสมอไป เนื่องจากผูที่มีสติปญญาเฉลียวฉลาดจํานวนมากที่ไมเปดรับประสบการณ ในขณะทีผู่มีบุคลกิภาพ
การเปดรับประสบการณจํานวนมากมีความสามารถทางปญญาที่จํากัด ซึ่งบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ
ดังกลาว เปนตัวทํานายที่เหมาะสมสําหรับการทํานายผลการฝกอบรมในกลุมอาชีพตาง ๆ (Barrick & 
Mount.1991: 1)  

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 อุบลรัตน  หรายเจริญ (2539: 91 - 102) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบของบุคลิกภาพ
กับความสําเร็จในการฝกบิน ตามที่ประเมินโดยแบบทดสอบ 16 PF ฟอรม B เพื่อศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางองคประกอบของบุคลิกภาพกับความสําเร็จในการฝกบินของศิษยการบินประจํากอง ทั้งหมด  
53 ราย พบวาศิษยการบินที่ประสบความสําเร็จในการฝกบินระดับสูง คือ มีความสามารถในการบินกับ
เครื่องบินขับไล จะตองประกอบไปดวยบุคลิกภาพ คือ เปดรับประสบการณใหม ๆ 
 ขวัญฤดี  ขวัญวิเชียร (2540: 138 - 143) ไดศึกษาองคประกอบบุคลิกภาพและประสิทธิผลของ
การทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยระบบราชการ และระบบในกํากับของรัฐบาล ซึ่งกลุมตัวอยางไดมา
จากอาจารยมหาวิทยาลัยระบบราชการ คือ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร จํานวน 40 คน 
และมหาวิทยาลัยระบบในกํากับของรัฐ คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุนารรี จํานวน 44 คน โดยใช
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แบบทดสอบของ 16 PF ฟอรม A ซ่ึงดานประสิทธิผลของงานพบวา ผูท่ีมีประสิทธิผลของงานสูงมี
องคประกอบดานการมีจินตนาการสูงกวาผูที่มีประสิทธิผลของงานต่ํา  

จากการศึกษาของ  บารริค และเมาท (Barrick & Mount. 1991: 1) กับ เฮากและคณะ (Hough 
et al. 1990: 581) ตางพบความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณกบัความสาํเรจ็  จาก
การฝกอบรม ซ่ึงอธิบายไดวาบุคคลที่มีลักษณะเชนนี้ มีความมุงม่ันที่จะแสดงออกถึงความกระตือรือรน 
มากกวาจะแสดงความเรียบเฉยในการฝกอบรม ยังพบความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพการเปดรับ
ประสบการณกับมาตรวัดความสําเร็จในการทํางานและบุคคลที่มีคะแนนในดานนี้สูงจะมีแนวโนมที่จะใช
ความพยายามอยางเต็มท่ีในการนํายุทธวิธีตาง ๆ มาพัฒนางาน บุคคลที่มีคะแนนในมิติดานน้ีสูงจะเปน
ผูท่ีแสดงหาโอกาสในการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยูเสมอ บารริค และเมาทยังพบอีกวา บุคลิกภาพ
การเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง โดยเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให
บุคคลไดมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งบุคคลที่มีคะแนนบุคลิกภาพการเปดรับ
ประสบการณสูง มักจะเปนผูที่แสวงหาโอกาสในการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

 
2.3 การมองโลกในแงดี (Optimism) 
ว.วชิรเมธีภิกขุ (2545: 1) การมองโลกในแงดี หมายถึง การรูจักมองหาแงดี แงงาม แงที่เปน

คุณ ซุกซอนแทรกซึมอยูในงาน ปญหา อุปสรรค บุคคล เหตุการณ ในคําวิพากษวิจารณติฉินนินทา 
ปริภาษอื่น ๆ อันไมเจริญโสตประสาทที่ผานเขามาในชีวิตแตละวัน แลวนอมนํามาปรุงความคิด จิตใจ 
ตลอดจนพฤติกรรมและการงานของตนเองใหแวววาวพรายแพรว ขึ้นมาในทางที่สรางสรรคชีวิต 

ปยวะดี  ลีฬหะบํารุง (2547: 11) ใหความหมายของการมองโลกในแงดี วาเปนความคิดหรือ
ความเชื่อในทางบวกตอเหตุการณตาง ๆ อยางมีเหตุผล โดยคนที่มองโลกในแงดีจะมีการอธิบายเหตุการณ
ตาง ๆ เปน 3 รูปแบบ ดังน้ี เหตุการณทางบวก เปนเหตุการณท่ีคงทน สามารถเกิดขึ้นไดประจํา เกดิกบั
เหตุการณอื่น ๆ ไดและตนเองสามารถทําใหเกิดสิ่งดี ๆ ได 

โกลแมน (Goleman. 1998: 97 - 101) ไดกําหนดไววาการมองโลกในแงดีเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญ
ในการจูงใจตนเองซ่ึงเปนองคประกอบหนึ่งของปรีชาเชิงอารมณ (emotional intelligence) คนที่มองโลก
ในแงดีจะเห็นวาทุกสิ่งทุกอยางไมไดเลวราย มีพลังโอกาสที่จะพลิกผันสถานการณที่เลวรายใหกลับคืนดี
ได ไมยอทอตออุปสรรคที่ขวางกั้น จึงสามารถจูงใจตนเองได  

พระราชวรมุนี (ประยูร ธม. ม  จิตโต. 2540: 34 - 47) กลาววา การมองโลกในแงดี เปนสุทัศนะ
นิยม หรือท่ีเรียกวา Realistic optimism คือการมองโลกดีอยางมีเหตุผล มีความหวัง เชื่อวาเราสามารถ
แกปญหาไดดวยความพยายาม ไมยอมจํานนตอโชคชะตา 

เซลิกแมน (Seligman. 1998: 44 - 52) เห็นวาคนที่มองโลกในแงดีมีความยืดหยุน (resilience) 
สามารถฟนตัวจากเหตุการณท่ีเลวรายได และเร่ิมตนชีวิตไดอีก ทําใหบุคคลที่มองโลกในแงดีประสบ
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ความสําเร็จในชีวิต ในการทํางาน ในการเรียน และในการแขงขัน ตลอดจนมีสุขภาพกายและจิตที่ดี 
นอกจากนี้ เซลิกแมนไดเสนอรูปแบบการอธิบายตนเอง (explanatory style) ในสถานการณตาง ๆ ที่
เกิดขึ้นในชีวิตของบุคคล จากการบรรยายตนเองสามารถบงบอกไดวาบุคคลนั้นมีมุมมองชีวิตในลักษณะ
ไหน เปนการมองโลกในแงดีหรือมองโลกในแงราย ซึ่งเปนสิ่งสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมของบุคคล 

รูปแบบการอธิบายตนเองของบุคคลตาง ๆ ประกอบดวยมิติท่ีสําคัญ 3 มิติ ดังนี้  
1. ความคงทนถาวร  (permanence)   เปนรูปแบบการอธิบายตนเองโดยบุคคลมีความเชื่อวา

สาเหตุของเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นเปนสาเหตุที่เกิดขึ้นถาวร (permanence) หรือเปนสาเหตุที่
เกิดขึ้นชั่วคราว (temporary) ลักษณะการอธิบายในรูปความเชื่อวาสิ่งท่ีเปนสาเหตุตามมิติน้ีเปนเรื่อง
กาลเวลาวามีความคงทนถาวรหรือไม ซ่ึงจะแตกตางกันระหวางคนที่มองโลกในแงดีและคนที่มองโลกใน
แงรายตามลักษณะเหตุการณดังตอไปนี้ 

เหตุการณที่ดี: คนที่มองโลกในแงดีจะเชื่อวาสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองมาจากสาเหตุที่คงทน
ถาวร เชน คุณลักษณะ และความสามารถ แตคนที่มองโลกในแงรายจะเชื่อวาสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเอง
นั้นเปนสิ่งท่ีเกิดขึ้นชั่วคราว เชน สภาวะอารมณ และความพยายาม ดังน้ันบุคคลกลุมท่ีมองโลกในแงราย
อาจจะลมเลิกเมื่อประสบความสําเร็จ เนื่องจากเช่ือวาความสําเร็จเปนเรื่องของความบังเอิญ 

เหตุการณท่ีไมดี: คนที่มองโลกในแงดีจะเชื่อวาสาเหตุท่ีเกิดสิ่งไมดีกับตนเองนั้นเปนสิ่งที่เกิดขึ้น
ชั่วคราว ทําใหบุคคลกลุมนี้ไมยอทอตออุปสรรค แตคนที่มองโลกในแงรายจะยอมแพตออุปสรรคไดอยาง
งายดายเพราะเชื่อวา สิ่งที่ไมดีที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้นจะเกิดขึ้นถาวรตลอดไป 

2. ความครอบคลุม (pervasiveness) เปนรูปแบบการอธิบายตนเองที่บุคคลเชื่อวาสาเหตุของ
สิ่งท่ีเกิดขึ้นกับตนเองนั้นมีความเฉพาะ (specific) หรือเปนสิ่งสากลทั่วไป (universal) โดยที่ลักษณะการ
อธิบายสาเหตุของเหตุการณตาง ๆ ตามมิติน้ีจะแตกตางกันระหวางคนที่มองโลกในแงดีและคนมองโลก
ในแงราย ดังตอไปนี้ 

เหตุการณท่ีดี: คนที่มองโลกในแงดีจะเชื่อวาสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองเปนสิ่งสากลทั่วไปแตคน
ท่ีมองโลกในแงรายจะเชื่อวาสิ่งดี ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นมีสาเหตุที่เกิดขึ้นจากปจจัยที่มีความเฉพาะ 

เหตุการณท่ีไมดี: คนที่มองโลกในแงดีจะเชื่อวาสิ่งที่เลวรายที่เกิดขึ้นกับตนเองน้ันเปนสาเหตุที่
เกิดขึ้นเฉพาะกับเหตุการณนั้นเทาน้ัน แตคนที่มองโลกในแงรายจะเชื่อวาสิ่งท่ีเลวรายที่เกิดขึ้นน้ันเปน
สาเหตุที่สากลทั่วไป เกิดขึ้นทุกโอกาส 

3. ความเปนตนเอง (personalization) เปนรูปแบบการอธิบายตนเองที่บุคคลเชื่อวาสาเหตุของ
เหตุการณท่ีเกิดขึ้นกับตนเองน้ันเกิดมาจากตนเอง (Internal) หรือเกิดมาจากสาเหตุภายนอกตนเอง 
(external) หรือบุคคลอื่น โดยที่ลักษณะการอธิบายสาเหตุของเหตุการณตาง ๆ ตามมิติน้ีจะแตกตางกัน
ระหวางคนที่มองโลกในแงดี และคนมองโลกในแงรายดังตอไปน้ี 
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 เหตุการณท่ีดี: คนที่มองโลกในแงดีจะเชื่อวาตนเองเปนสาเหตุท่ีทําใหเกิดเหตุการณท่ีดี แตคนที่
มองโลกในแงรายจะเชื่อวาเหตุการณท่ีดีเกิดจากคนอื่นหรือสถานการณอื่น 

เหตุการณท่ีไมดี: คนที่มองโลกในแงดีจะเชื่อวาสาเหตุที่ทําใหเกิดเหตุการณไมดีกับตนเองนั้น
เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากบคุคลอื่นหรือสถานการณภายนอกอื่น เพื่อที่บุคคลนั้นจะไดไมสูญเสียความภาคภูมิใจ
ในตนเอง แตคนที่มองโลกในแงรายจะตําหนิตนเองวาสาเหตุท่ีเกิดสิ่งไมดีขึ้นน้ันมาจากตนเอง ดังน้ันเม่ือ
ไมประสบความสําเร็จจะกอใหเกิดความรูสึกดอยคุณคาในตนเอง 

จากการอธิบายตนเองถึงความเชื่อสิ่งท่ีเปนสาเหตุที่เกิดเหตุการณท่ีดีหรือไมดีกับตนเองในมิติ
ตาง ๆ 3 มิติ ไดแก ความคงทนถาวร ความครอบคลุม และความเปนตนเอง ทําใหคนมีลักษณะในการ
มองโลกแตกตางกัน ดังจะเห็นไดจากตัวอยางการอธิบายตนเองในมิติตาง ๆ ในตาราง 1 
 
ตาราง 1 ตัวอยางวิธีการอธิบายตนเองของคนที่มองโลกในแงดีและในแงรายตามมิติ 3 ดาน 
 

มิติ ลักษณะ 
คนที่มองโลกในแงดี                                คนที่มองโลกในแงราย 

ความคงทนถาวร - ถาวร                     เหตุการณท่ีดี            - ชั่วคราว 
  ฉันโชคดตีลอดเวลา                                  วันนีฉ้ันโชคด ี
- ชั่วคราว                  เหตุการณท่ีไมดี        - ถาวร 
  หัวหนาอารมณไมดี                                  หัวหนาเลวราย 

ความครอบคลุม - สากล                      เหตุการณท่ีดี           - เฉพาะ 
  ฉันเปนคนเกง                                         ฉันเปนคนเกงเลข 
- เฉพาะ                     เหตุการณที่ไมดี       - สากล 
  อาจารย ก.ไมยุติธรรม                               อาจารยทุกคนไม 
                                                             ยตุิธรรม 

ความเปนตนเอง - ภายในตนเอง            เหตุการณที่ดี         - ภายนอกตนเอง 
  ฉันสามารถทําสิ่งน้ีได                              เพื่อนของฉันชวย 
                                                          ทําใหสิ่งนี้สําเร็จได    
- ภายนอกตน              เหตุการณท่ีไมดี      - ภายในตนเอง 
  ขอสอบยาก                                           ฉันไมเกง 

ที่มา: อรพินทร  ชูชม; วิลาสลักษณ  ชัววัลลี; และ อัจฉรา  สุขารมณ.  (2546). รายงานการวิจัย
ฉบับที่ 92. หนา 18. 
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สรุปไดวา การมองโลกในแงดี หมายถึง ความรูสึกม่ันคง และมีศรัทธาเชื่อม่ันในความสามารถ
ของตนเอง วาเราสามารถแกปญหา อุปสรรค ขวากหนาม ไดดวยความพยายาม และในที่สุดทุกสิ่ง   
ทุกอยางจะจบลงดวยดี ทําใหบุคคลสามารถเผชิญกับสิ่งทาทายตาง ๆ สามารถยืนหยัดอยูได โดยที่ไม
ยอมจํานนตอโชคชะตา เปนแรงผลักดันท่ีทําใหเกิดการพัฒนาตน ไมวาจะมีสิ่งใดมาขัดขวางก็สามารถมี
กําลังใจที่จะมองเห็นถึงโอกาสที่จะพลิกผันสถานการณท่ีเลวรายขึ้นมาได 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

อรพินทร  ชูชม และคณะ (2546: 1) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาตนเพื่อเพิ่มพลังจูงใจในการ
ทํางาน กรณีครูประถมศึกษา พบวา การมองโลกในแงดีเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลมากในทางบวกตอพลงัจงู
ใจในการทํางาน โดยที่ขาราชการครูระดับประถมศึกษาที่มีทัศนะในการมองชีวิตไมวา สถานการณปกติ
หรือสถานการณที่มีอุปสรรคปญหาไปในทางที่ดีหรือในทางบวก ยอมเกิดพลังจูงใจในการทํางานใน
ขณะท่ีขาราชการครูระดับประถมศึกษาที่มีการมองโลกในแงดีต่ําหรือในทางลบจะมีพลังจูงใจในการ
ทํางานนอยลง เชนเดียวกันผลการวิจัยในวงการกีฬาและงานขายประกันท่ีระบุวาคนที่มองโลกในแงดี
เม่ือเผชิญอุปสรรคปญหาแลวจะไมรูสึกหมดหวังในชีวิต มีพลังที่จะตอสูเอาชนะอุปสรรคไดจนประสบ
ความสําเร็จในที่สุด (Seligman. 1998: 154) โดยที่ขาราชการครูประถมศึกษาที่มีการมองโลกในแงดีจะ
ใชวิธีการเผชิญปญหาที่มุงเนนการแกปญหาโดยตรงและแกปญหาภายในมาก ขณะท่ีคนมองโลกในแง
รายนาจะมีปฏิกริยาทางดานอารมณตอความเครียดมาก 

การมองโลกในแงดีทําใหมีความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การเรียน มากกวาคนมองโลกในแงราย 
จากการศึกษาของเซลิกแมน (Seligman. 1998: 154 - 158) พบวา พนักงานขายที่มองโลกในแงดี
สามารถประสบความสําเร็จในอาชีพมากกวาผูท่ีมองโลกในแงราย สวนในเรื่องการเรียน เซลิกแมนและ
คณะ (Seligman. 1997: 13 - 14) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการอธิบายตนเอง (มองโลกใน
แงดี) และเกรดเฉลี่ยในระดับวิทยาลัยพบวารูปแบบการมองโลกในแงดีสามารถทํานายเกรดเฉลี่ยได 

จากแนวคิดที่สําคัญในการเปลี่ยนมุมมองของคนที่มองโลกในแงรายเปนคนที่มองโลกในแงดี 
เพื่อใหบุคคลนั้นสามารถเผชิญปญหาอุปสรรคได ไมทอแทหมดหวัง มีกําลังใจที่จะฝาฟนอุปสรรคได คือ
การเปลี่ยนแปลงความเชื่อในการอธิบายถึงเหตุการณทางลบที่เปนอุปสรรคในแงราย ใหเปนไปในรูปแบบ
เดียวกับลักษณะท่ีคนมองโลกในแงดี สิ่งสําคัญคือฝกการโตแยงความเชื่อในแงรายใหเปนนิสัย เพื่อผลที่
ตามมาของความเชื่อในทางที่ดี จะกอใหเกิดการสรางสรรคและสามารถที่จะฝาฟนอุปสรรคตาง ๆ ได 
การมองโลกในแงดีจึงเปนลักษณะสําคัญท่ีมีผลตอการพัฒนาตน เน่ืองจากวาการพัฒนาตนเองเปนเรื่อง
ท่ียากยิ่งแลว เม่ือใดก็ตามที่บุคคลมีความลมเหลวหรือทอถอยในการพัฒนาตน แลวทําใหไมสามารถที่
จะฟนฝาอุปสรรคไปได แลวยังไมสามารถมองโลกในแงดีไดอีกก็ทําใหไมมีแรงที่จะตอสูกับปญหาตาง ๆ 
ท่ีเปนอุปสรรคในการพัฒนาตน การพัฒนาตนก็ไมสามารถเกิดขึ้นได 
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2.4 ความชัดเจนในเปาหมาย (Goal clarity) 
 การตั้งเปาหมาย (goal setting) หมายถึง เทคนิคที่ใชในการจูงใจผูปฏิบัติงานใหพยายาม
ทํางานเพื่อบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ (Locke & Latham. 1984: 1 - 9) 

ทฤษฎีการตั้งเปาหมายของล็อค (Locke. 1968) เสนอวา “บุคคลกระทําพฤติกรรมตามเปาหมาย
และความตั้งใจของตน” เปาหมายของบุคคลเปนตัวกลางระหวางพฤติกรรมกับลักษณะของงาน สิ่งจูงใจ 
การนิเทศงาน และการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดวยความเชื่อม่ันวา เปาหมายเปนสิ่งที่
ทําใหบุคคลรักษาพันธะสัญญาที่จะทํางานใหสําเร็จ  

นอกจากนี้ลีและคนอื่น ๆ (Lee et al. 1991: 468 - 469) ไดรวบรวมผลงานของล็อคและลาธัม 
(Locke & Latham. 1984) โดยไดจําแนกองคประกอบของการตั้งเปาหมายที่สามารถนํามาใชใหเกิด  
แรงจูงใจรวมกับการใชเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงและมีความยากที่จะประสบความสําเร็จ สามารถแยกได 
10 องคประกอบ ดังนี้ 

1) การสนับสนุนและการมีสวนรวมของหัวหนางานในการตั้งเปาหมาย (supervisor support 
and participation in goal setting and strategies) 

2) ความเครียดจากเปาหมาย (goal stress) 
3) ความมีประสิทธิผลของเปาหมาย (goal efficacy) 
4) หลักการของการมีเปาหมาย (goal rationale) 
5) การใชเปาหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (use of goal setting in performance 

appraisal) 
6) รางวัลที่เปนรูปธรรม (rewards) 
7) ความขัดแยงจากเปาหมาย (goal conflict) 
8) การจัดการเพื่ออํานวยความสะดวกในการบรรลุเปาหมาย (organizational facilitation of 

goal achievement) 
9) ผลกระทบของเปาหมายที่ผิดพลาด (dysfunctional effects of goals) 
10) ความชัดเจนในเปาหมาย (goal clarity) 
องคประกอบของเปาหมายองคกรดังกลาว ลีและคนอื่น ๆ (Lee, et al. 1991: 467 - 482) ไดหา

ความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายขององคกรกับผลการปฏิบัติงาน พบวา สวนมากมีความสัมพันธ
กันโดยมีความสัมพันธทั้งทางบวกและทางลบ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังตาราง 2   
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ตาราง 2  องคประกอบเปาหมายองคกรกับผลการปฏิบัติงาน 
 

องคประกอบ 
คาสมัประสทิธ์ิ          
สหสมัพนัธ (r) 

1) การสนับสนุนและการมีสวนรวมของหัวหนางานในการตั้งเปาหมาย .30* 
2) ความเครียดจากเปาหมาย -.14* 
3) ความมีประสิทธิผลของเปาหมาย .22* 
4) หลักการของการมีเปาหมาย .18* 
5) การใชเปาหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงาน .19* 
6) รางวัลท่ีเปนรูปธรรม  .02 
7) ความขัดแยงจากเปาหมาย -.13* 
8) การจัดการเพื่ออํานวยความสะดวกในการบรรลุเปาหมาย .14* 
9) ผลกระทบของเปาหมายที่ผิดพลาด -.28* 
10) ความชัดเจนในเปาหมาย  .21* 

ที่มา : Lee, C.; et al.  (1991).  Journal of Organizational Behavior. p.467 - 482. 
 
จากงานวิจัยนี้ จะเห็นไดวาการตั้งเปาหมายขององคกรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และที่มีความสัมพันธทางบวก 6 องคประกอบ ไดแก 1) การสนับสนุนและการ
มีสวนรวมของหัวหนางาน 2) ความมีประสิทธิผลของเปาหมาย 3) หลักการของการมีเปาหมาย 4) การ
ใชเปาหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) การจัดการเพื่ออํานวยความสะดวกในการบรรลุเปาหมาย 
และ 6) ความชัดเจนในเปาหมาย มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานทางลบ 3 องคประกอบ ไดแก   
1) ความเครียดจากเปาหมาย 2) ความขัดแยงจากเปาหมาย และ 3) ผลกระทบของเปาหมายที่ผิดพลาด 
สวนองคประกอบรางวัลที่เปนรูปธรรม มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยใน
ท่ีนี้จะกลาวถึงรายละเอียดของความชัดเจนในเปาหมาย เทานั้น  

ในเรื่องความชัดเจนของเปาหมายนั้น เปาหมายที่ดีตองกระจางชัดเจน สวนเปาหมายที่ยังไม
กระจางหรือคลุมเครืออยูจะตองสรางหรือปรับขึ้นมาใหกระจาง เพราะเปาหมายที่คลุมเครือกํากวมจะมี
จุดหมายปลายทางที่ไมแนนอน ขาดความสําคัญ และไมมีประสิทธิภาพ เปาหมายที่ดีและถูกตองจะตอง
วั ด ผ ล ก า ร ก ร ะ ทํ า ไ ด  ซึ่ ง เ ป า ห ม า ย ที่ มี ค ว า ม ก ร ะ จ า ง ชั ด เ จ น จ ะ ทํ า ใ ห เ กิ ด ผ ล ดี 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2529: 67) คือ 
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1. เปนเปาหมายที่มีประสิทธิภาพและมีความสําคัญ 
2. มีความสําคัญตอความรวมมือในการทํางานระหวางหัวหนาและพนักงาน เม่ือหัวหนาหรือ  

ผูบังคับบัญชากําหนดเปาหมายที่กระจางชัดเจนและเฉพาะเจาะจง พนักงานก็สามารถปฏิบัติงานได  
ถูกตอง 

3. ไมทําใหเกิดการแตกออกเปนเปาหมายยอย ๆ ถาเปาหมายที่กําหนดไว ไมชดัเจน     เลือ่น
ลอยจะทําใหเกิดการแตกออกเปนเปาหมายยอยที่มีความไมแนนอนและเบี่ยงเบนไปจากเดิมมากขึ้น 
เพราะจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความสับสนและทํางานไมถูก 

4. สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นได 
สรุปไดวา ความชัดเจนในเปาหมาย หมายถึง การมีเปาหมายที่ชัดเจน มีทิศทางที่จะไปแสวงหา

ไดถูกตอง เปนสิ่งท่ีปรารถนาจะใหเปนจริง สามารถบรรลุได มีความหวังวาจะประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายนั้น และก็ตองสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได การไมมีเปาหมายทําใหขาดทิศทางในการ
พัฒนา การขาดความหวัง ทําใหขาดทุกสิ่งทุกอยาง การพัฒนาตนก็จะไมสามารถเกิดขึ้นได เพราะการ
พัฒนาที่มีความหวังจะนําไปสูความสําเร็จ มุงท่ีจะพัฒนาตนเพื่อใหสามารถประสบความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานน้ัน ๆ และยังสงผลใหบุคคลคิดถึงอนาคตเพื่อประโยชนสวนตนและสวนรวม 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผลจากงานวิจัยของล็อคและลาธัม (Locke & Latham. 1984: 18) พบวา การตั้งเปาหมาย
สามารถเพิ่มผลผลิตในงานหรือการปรับปรุงคุณภาพงาน และก็ยังมีประโยชนอื่น ๆ ตามมา เชน การ
สรางความกระจางในความคิดหวัง โดยการที่พนักงานรูวาหัวหนางานมีความตองการใหตนทํางานที่แนนอน
อยางไร และก็ยังชวยลดความเบื่อหนายในการทํางาน การสรางเปาหมายที่ยากแตสามารถบรรลุผลได
ชวยใหเกิดความทาทายในงาน การมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายชวยใหพนักงานมีความมั่นใจวา
สามารถบรรลุเปาหมายนั้นได   

และในการศึกษาความสัมพันธของระดับความยากงายของเปาหมายกับความรูสึกที่เปนพันธะ
ตอเปาหมาย พบวา คนที่มีความรูสึกเปนพันธะตอเปาหมาย ทําใหบุคคลมีความพยายามที่จะปฏิบัติการ 
เม่ือเขาพบวาเปาหมายน้ันยาก ขณะท่ีคนที่ไมรูสึกเปนพันธะจะเกิดความทอถอย และมกัเลอืกแตเปาหมาย
ระดับที่ต่ํากวาระดับความสามารถของตน โดยไมสนใจตอระดับความยากงายของแตละเปาหมายที่มี 
การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลาแตจะคงระดับปฏิบัติการในระดับต่ํา (พัฒนา  พลอยประไพ. 2540: 
18)  

ในการศึกษาความสัมพันธของเปาหมายกับประสิทธิภาพการกระทําเพื่อใหสัมฤทธิ์ผลตาม   
เปาหมายน้ัน ฮิวส (Hughes. 1976: 64) พบวา ทั้งในแงของการจัดการองคกรและบุคคล การกระทําใด ๆ 
ท่ีไมมีการกําหนดเปาหมายที่มีคุณคามักไมไดรับความเอาใจใส กลาวคือ ประสิทธิภาพของการกระทํา
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ขึ้นอยูกับความชัดเจนของเปาหมาย และการกระทําเพื่อใหเปาหมายบรรลุผลยอมไมไดรับการเอาใจใส   
ถาบุคคลไมมีความรูสึกที่เปนพันธะตอเปาหมายนั้น (Goal or Objective Commitment) เปรียบเทียบ
ความรูสึกเปนพันธะตอเปาหมายสองลักษณะคือ เปาหมายที่ถูกกําหนดใหและเปาหมายที่บุคคลกําหนด
ขึ้นดวยตนเอง พบวาบุคคลรูสึกเปนพันธะตอเปาหมายที่กําหนดขึ้นเองมากกวา 

นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล และเรวดี  ทรงเที่ยง (2546: 37) ไดศึกษาผลของการตั้งเปาหมายดวย 
ตนเองตอการปฏิบัติงานของนิสิตปริญญาตรี คณะมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได
ตรวจสอบขอคนพบที่วา หากใหผูเขารวมทดลองไดมีประสบการณปฏิบัติงานในระยะเวลาเทากับการ
ปฏิบัติงานงานจริงและมีผูทดลองเปนผูประเมิน ผูเขารวมการทดลองจะสามารถตั้งเปาหมายที่ยากและ
นําไปสูผลการตั้งเปาหมายได พบวา ผูเขารวมการทดลองที่มีการตั้งเปาหมายจะปฏิบัติงานไดดีกวา    
ผูเขารวมการทดลองที่บอกใหทําใหดีท่ีสุด ผลของการตั้งเปาหมายนี้จะเกิดขึ้นเฉพาะถามีบุคคลภายนอก
หรือผูทดลองเปนผูประเมินผล ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความสําคัญในการใหบุคคลภายนอกเปนผูผลการ
ปฏิบัติงาน และงานวิจัยนี้ยังพบอีกวาการตั้งเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงและยากจะนําไปสูการปฏบิตังิานที่
ดีกวาการตั้งเปาหมายที่งาย ซึ่งงานวิจัยน้ีสอดคลองกับ ผลงานวิจัยหลายชิ้นกอนหนานี้ 

จะเห็นวาความชัดเจนในเปาหมายมีผลตอการเพิ่มพูนการพัฒนาตน ทําใหบุคคลมั่นใจวา
สามารถบรรลุเปาหมายนั้น ๆ ได และยังมีสวนทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานไดดียิ่งขึ้นซึ่งถา
ความยากของเปาหมายมีมากก็ทําใหบุคคลมีความพยายามที่จะพัฒนาตนใหมากขึ้นยิ่งขึ้นเพื่อท่ีจะให
บรรลุเปาหมายนั้นที่ตนเองไดกําหนดเอาไวความชัดเจนในเปาหมายจึงเปนประโยชนตอการพัฒนา
ตนเองในการกําหนดทิศทางและระดับการกระทําที่ควรเปน และเกิดความชัดเจน แนใจ ในการระบุ
ลักษณะของกระทําที่ทําใหเกิดการสงเสริมในการพัฒนาตนเองตามวิธีตาง ๆ ที่เห็นสมควรวาจะเหมาะสม 
และสอดคลองตอเปาหมายนั้น  

 
2.5 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Need for Achievement) 

 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545: 175 - 176) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความตองการ
ความสําเร็จที่จะแขงขันเอาชนะเกณฑมาตรฐาน คนที่มีแรงจูงใจชนิดน้ีมักจะชอบคิดที่จะทํางานใหดีขึ้น 
ทํางานใหสําเร็จอยางพิสดาร หาทางกาวหนาในอาชีพของตน และมีความรูสึกพึงพอใจกับการเรียกรอง
หาความสําเร็จเสมอ และยังไดสรุปแนวความคิดของ แมคเคลแลนด (McClelland: 1961) นักจิตวิทยา
และนักพฤติกรรมศาสตรจากมหาวิทยาลัยฮารวารดวา ไดใหความสนใจกับความตองการแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์หรือความตองการความสําเร็จ (need for achievement) ของมนุษยในการทํางานรวมกัน เขาได
ใหคําจํากัดความตองการชนิดน้ีวา เปนความปรารถนาที่จะทํางานสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จดีกวามาตรฐาน 
โดยมีความอุตสาหะ พยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ มีความสุขและความภาคภูมิใจท่ีไดทํางาน 
แลวเสร็จ และวิตกกังวลเม่ืองานไมประสบความสําเร็จ 
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 แมคเคลแลนดมุงอธิบายลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและเทคนิควิธีเสริมสรางคน
ท่ีมีลักษณะดังกลาวเพื่อใหกาวหนามากยิ่งขึ้นและเพื่อมิใหคนเหลานี้หมดแรงจูงใจ การทําใหคนหมด
แรงจูงใจนั้นแมคเคิลลแลนถือวาทําลายคน มิใชเสริมสรางพัฒนาคน คําอธิบายของเขาสรุปลักษณะของ
ผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงตอไปนี้คือ  

1. ความกลา กลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจ กลาเผชิญความสําเร็จ หรือลมเหลว 
2. ความขยันหม่ันเพียร อุตสาหะ พยายามชอบสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ท่ีจะใหความสําเร็จแกตนเอง 
3. ความรับผิดชอบตอตนเอง รูภาระหนาที่ของตนและปฏิบัติภาระหนาที่ของตนเองดวยดี 
4. ความรอบรูในการตัดสินใจ และติดตามผลการตัดสินใจของตนเอง 
5. ความสามารถในการคาดการณลวงหนาไดแมนยาํ 
6. ความสันทัดในการจัดระบบงานและจัดองคการ  
สวนบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําจะมีคุณลักษณะที่ตรงขามกับท่ีกลาวมาแลวขางตน 

 จากแนวคิดของทฤษฎีแมคเคิลลแลนด จะเห็นไดวาสําหรับผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงน้ัน บางครั้ง
เงินหรือสิ่งตอบแทนเปนวัตถุ เปนคําชม เปนเกียรติที่ไดรับ ก็มิใชสิ่งจูงใจสูงสุดที่จะนํามาใชสรางแรงจูงใจ
ใหบุคคลไดเสมอไป สําหรับคนบางคนแรงจูงใจท่ีดีคือความสําเร็จของผลงาน ดังนั้นในการทํางาน
รวมกับผูอื่นหรือเปนหัวหนากลุมงาน หากเขาใจผูเปนสมาชิกกลุมงานบางคนที่มีแรงจูงใจในการทํางานได
ดีขึ้น และชวยปรับตัวเขาหากันไดดี ดังไดกลาวมาแลว คือ ใชวิธีกระจายงานแบงงานใหรับผิดชอบให
เขามีโอกาสคิดและตัดสินใจเอง ใหเขาทํางานที่มีโอกาสสําเร็จได และใหขอมูลยอนกลับในสิ่งท่ีเปน
ผลงานของเขา เปนตน 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จึงหมายถึง ความปรารถนาที่ชวยใหบุคคลทํางานอยางมีมานะบากบั่น    
ฝาฟนอุปสรรค เพื่อที่จะใหการทํางานของตนดีขึ้นกวาเดิม บรรลุเปาหมายที่วางไวไดอยางเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของตน ซึ่งผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีการวางแผน ตั้งเปาหมายมีความมุงม่ันที่
จะนําขอมูลไปปรับปรุงตนใหกระทําดีขึ้นยิ่งกวาเดิม มีความสัมพันธกับลักษณะการพัฒนาตนเอง เม่ือมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงขึ้นยอมตองการการพัฒนาตนเองสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานดียิ่งขึ้น ดังนั้น
เม่ือมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงขึ้นจะใหประโยชนแกตนเองและหนวยงานเปนอยางมาก ทําใหบุคคล
สามารถที่จะเปลี่ยนตนเอง เปลี่ยนนิสัยการทํางาน เพิ่มพูนความรูในการทํางานโดยวิธีตาง ๆ  

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 แสวง  จันทรถนอม (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยแวดลอมในการสรางบรรยากาศการ
ปฏิบัติงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเปนผูบริหารและ
ครู โรงเรียนมัธยมศึกษาในโครการขยายโอกาสทางการศึกษาจังหวัดพะเยา ผลการวิจัยพบวาปจจัย
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แวดลอมในการสรางบรรยากาศการปฏิบัติงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางในระดับมาก 
 สุพจน  พึ่งพุมแกว (2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ ไดแก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความมีเหตุผล ความคิดสรางสรรค การทํางานที่เปนระบบ การเปดรับสื่อมวลชนและ
สถานภาพในการเขารวมกิจกรรมเสริมหลักสูตรของโรงเรียนกับคุณลักษณะในการพัฒนาตนเองดานการ
แกปญหาและดานการมุงพัฒนาของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา พบวา แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์ความคดิสรางสรรค
การทํางานที่เปนระบบและการเปดรับสื่อมวลชน มีความสัมพันธกับคุณลักษณะในการพัฒนาตนเอง  
ดานการมุงพัฒนา และพบวาปจจัยที่เหมาะสมที่สุดที่ใชรวมพยากรณคุณลักษณะในการพัฒนาตนเอง
ดานการมุงพัฒนาคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การทํางานเปนระบบและความคิดสรางสรรค 
 อรทัย แสงธํารง (2540: 97 - 104) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ     
ขาราชการในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ พบวา แรงจูงใจมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาตนเอง การจัดกิจกรรมการพัฒนาตนเองควรคํานึงถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนา 
ตนเอง นอกจากนี้สถาบันควรมีนโยบายและกําหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน ควรจัด
แหลงความรูเพื่อสนับสนุนการพัฒนาตนเองแบบไมเปนทางการ และสถาบันควรมีการติดตามและ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานวาไดนําความรูและประสบการณมาพัฒนาไดมากนอยเพียงใด ในขณะเดียวกัน
ควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาและความกาวหนาตามสายงาน 
 บังอร  โสฬส (2545: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยประเภทขามวัฒนธรรมทางพฤติกรรมศาสตร ซึ่งให
ขอคนพบที่ยืนยันถึงความสําคัญของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตอประสิทธิผลของการทํางานของหัวหนาใน 
องคกรประเภทสถาบันการเงินในประเทศไทย ผลการวิจัยแสดงใหเห็นความแตกตางทางวัฒนธรรมที่
เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางจิตลักษณะและประสิทธิผลการทํางานของหัวหนา และแสดงใหเห็น
ความเปนสากลของตัวแปรบางตัว คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีสงผลเกี่ยวของกับประสิทธิผลการทํางานของ
หัวหนาในทั้งสองวัฒนธรรมไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2538: 
124) โดยระบุวาประสิทธิผลการทํางานแตกตางไปตามระดับมากนอยของจิตลักษณะของบุคคล 8 
ประการ ไดแก สติปญญา ประสบการณ สุขภาพจิต เจตคติที่ดีตอการทํางาน เหตุผลเชิงจริยธรรม ความ
เชื่ออํานาจภายในตน ลักษณะมุงอนาคต – ควบคุมตน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ผลการวิจยับงชี้วา ในจํานวน
ตัวแปรทั้งหมดที่ศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีบทบาทมากที่สุดในการทํานายประสิทธิผลการทํางาน โดย
ตัวแปรจิตลักษณะอื่น ๆ มีปริมาณการทํานายไดในลําดับรองลงมา  

จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ทําใหประสิทธิภาพ
ของการทํางานดีข้ึน คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักจะทํางานใหไดผลดีที่สุด เปนผูท่ียอมรับขอมูลใน
การทํางาน มีความตองการที่จะพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มความรู ทักษะ ความคิด ในการเปดโอกาสใหตนเอง 
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ไดมีความสําเร็จในการทํางานและผูที่ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มักจะมีพฤติกรรมการทํางานที่ มี
ประสิทธิภาพสูง มีลักษณะของการพัฒนาตนเอง ไมยอทอและวางแผนในการทํางาน  
 

2.6 ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) 
อัลเลน  และเมเยอร (Allen & Meyer. 1990: 1 - 3) ใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคกร      

เปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคกรโดยเปนสิ่งเหน่ียวร้ัง (Golden Handcuff) ใหคนยังอยูในองคกร    
ซึ่งความผูกพันตอองคกรแบงไดเปน 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู
กับองคกรและความผูกพันดานบรรทัดฐาน ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งเชื่อมโยงพนักงานเขากับองคกร 
โดยที่ความผูกพันดานจิตใจเกิดขึ้นจากการที่บุคคลไดรับประสบการณในการทํางานที่ดี และตรงกับ
ความคาดหวังของเขา ทําใหบุคคลที่ความปรารถนาที่จะอยูกับองคกร สวนความผูกพันดานการคงอยู
กับองคกร เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการไดรับผลตอบแทนจากองคกรและการรับรูถึงการขาดทางเลอืก
หรือความยากลําบากในการหางานใหม ทําใหบุคคลจําเปนที่จะอยูในองคกร ในขณะท่ีความผูกพันดาน
บรรทัดฐานเกิดขึ้นจากคานิยมสวนบุคคลและความรูสึกรับผิดชอบตอภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจาก
องคกร ทําใหบุคคลรูสึกวา เขาควรอยูในองคกรแหงนั้นตอไป 

ทฤษฎีของฮาวเวิรด เอส เบคเกอร (Howard S.Becker)  คือ ทฤษฎีไซด - เบท (Side – bet 
theory) มีสาระสําคัญ คือ การพิจารณาความผูกพันตอองคกรวา เปนผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบ
ชั่งน้ําหนักวา ถาเขาลาออกจากองคกรไปเขาจะสูญเสียอะไร เนื่องจากการที่คนเราเขาไปเปนสมาชิก
ขององคกรหรือหนวยงานในชวงระยะเวลาหน่ึงจะกอใหเกิดการลงทุน เรียกวา “Side - bet” ซึ่งอาจ
ปรากฎในรูปของเวลา กําลังกาย กําลังสติปญญาที่เสียไป ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยางไป เชน 
โอกาสในการไปทํางาน หรือเปนสมาชิกขององคกรอื่น เม่ือเปนเชนนี้บุคคลน้ันยอมหวังผลประโยชนที่
จะไดรับตอบแทนจากองคกรในระยะยาว เชน บําเหน็จบํานาญ ซึ่งนอกเหนือไปจากคาตอบแทนราย
เดือนแตถาเขาออกไปกอนครบกําหนดก็เทากับเขาลงทุนแรงกาย แรงใจ และสติปญญาไปโดยไดรับ
ผลประโยชนไมคุมคา เพราะฉะนั้นการที่คนเราน้ันไดเขามาทํางานหรือเปนสมาชิกขององคกรยิ่งนาน
เทาไรก็เทากับการลงทุนของเขาไดสะสมเพิ่มขึ้น นํามาซึ่งความยากลําบากที่จะตัดสินใจออกจากองคกร 
เพราะหากตัดสินใจลาออกยอมหมายถึงการสูญเสียมากกวาประโยชนท่ีจะไดรับ 

บุชแนน (Buchanan. 1974: 533) เห็นวา ความผูกพันตอองคกรมคีวามสําคัญดังน้ี 
1. สามารถใชทํานายอัตราการเขา – ออก จากงานของสมาชิกองคกรไดดีกวาตัวแปร “ความ

พึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของสมาชิกองคกรโดยสวนรวมขณะที่
ความพึงพอใจในงาน สะทอนถึงทัศนคติของบุคคลตองานหรือเฉพาะแงใดแงหนึ่งของงานที่เกี่ยวของกับ
หนาที่ของผูปฏิบัติงานเทานั้น และความผูกพันตอองคกรคอนขางมีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจ
ในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของ        
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ผูปฏิบัติงานแตเหตุการณนั้นอาจไมกระทบตอความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคกรโดยรวมก็ได จึงอาจ
กลาวไดวาความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอยกวาความผูกพันตอองคกร 

2. เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรมีการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้นเน่ืองจากเกิดความรูสึก
วามีสวนรวมเปนเจาขององคกรนั่นเอง 

3. เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
ซึ่งบุคคลที่มีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่
ตนสามารถทําประโยชนใหแกองคกรและบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

4. บุคคลที่มีความผูกพันกับองคกรสูง จะเต็มใจท่ีจะใหความพยายามอยางมากในการทํางาน
ใหกับองคกร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวจะมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอื่น 

5. ความผูกพันตอองคกรชวยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกใน
องคกรมีความรักและความผูกพันตอองคกรของตนมากนั่นเอง 

6. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวบงชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององคกร 
สอดคลองกับนิวสตอรม และเดวิส (Newstorm and Davis. 1993: 98) ท่ีไดเสนอตารางผลของ

ความผูกพันตอองคกรในระดับตาง ๆ ดังตาราง 3  
 

ตาราง 3  ผลของความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระดับ 
 

ผลของความผูกพนัตอองคกร 
ระดบัความผูกพนั 

ดานบวก ดานลบ 
1. ระดับต่ํา - การลาออกลดนอยลง 

- ความเสียหายในการปฏิบัติงาน
นอยลง 

- คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มข้ึน 

- การลาออก ความเหนื่อยลาเพิ่มข้ึน 
การขาดงานเพิ่มข้ึน 

- ขาดความตั้งใจท่ีจะคงความเปน
สมาชิกขององคกร 

- ผลผลิตของงานมีปริมาณต่ํา 
- ขาดความจงรักภักดีตอองคกรแสดง

พฤติกรรมตอตาน 
2. ระดับกลาง - บุคลากรคงความเปนสมาชิก

ขององคกรเพิ่มข้ึน 
- ยับย้ังความตั้งใจท่ีจะออกจาก

องคกร 
- มีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 

- บุคลากรจํากัดบทบาทของตนเอง 
- บุคลากรจะประเมินระหวางความ

ต อ งการขององค กร  กับความ
ตองการที่จะไมทํางาน 

- ประสิทธิผลขององคกรลดลง 
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ตาราง 3 (ตอ)  
 

ผลของความผูกพนัตอองคกร ระดบัความผูกพนั 
ดานบวก ดานลบ 

3. ระดับสูง - มีความรู สึ ก ว า ง านมี คว าม
ปลอดภัยและม่ันใจในงาน 

- บุคลากรยอมรับในเปาหมาย
ขององคกรที่จะเพิ่มผลผลิต 

- มีการแข งขัน ในการปฏิ บัติ
หนาที่การงานเพิ่มขึ้น 

- วัตถุประสงคขององคกรบรรลุ
เปาหมาย 

- องคกรไมสามารถใชทรัพยากร
มนุษยใหเกิดประโยชนแกองคกรได

- บุคลากรขาดความยืดหยุน ขาด
การปรับตั วและขาดความคิด  
สรางสรรค 

- บุคลากรไมพึงพอใจในสัมพนัธภาพ
กับเพื่อนรวมงาน 

- บุคลากรจะทําผิดกฎระเบียบและมี
ความคิ ดเ ห็นไม สอดคลองกับ
องคกร 

ที่มา: Newstorm, John W.; & Keith Davis.  (1993).  Organizational Behavior: Human At 
Work. p. 98. 
 

จาก “ทฤษฎี Z” (theory Z) ของวิลเลียม ออชิ (William Ouchi) ในป ค.ศ.1981 (Spector 2000: 
327) ที่อธิบายวิธีการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเปนวิธีการที่หนวยงานในญี่ปุนนิยมใชและไดรับ
ความสําเร็จเปนที่ยอมรับ เนนความสําเร็จของหนวยงานจากพนักงานที่ทํางานนาน มักจะมีความผูกพัน
กับหนวยงาน โดยเนนการปฏิบัติดังน้ี  

(1) สรางความรูสึกมั่นคงปลอดภัยโดยมีการจางงานเปนระยะเวลานานหรือในงาน และกิจกรรม 
ชั่วคราวก็ตองทําใหผูปฏิบัติรูสึกมั่นใจ อบอุนใจ และปลอดภัยในการทํางานนั้น 

(2)  เนนความรวมมือในการตัดสินใจเพื่อใหมีลักษณะการทํางานกลุมท่ีดีที่ทุกคนรับผิดชอบ
รวมกัน 

(3)  ควรใหมีความสัมพันธกันระหวางผลงานที่รวดเรว็หรือลาชากบัการเลื่อนตําแหนง 
(4)  เสริมสรางจติสํานกึของการมีสวนรวม สรางบรรยากาศแบบครอบครัวรวมมือชวยเหลอื 

ผูกพนัใกลชิด 
(5)  เสริมสรางความคาดหวังที่เหมาะสมสอดคลองกับตนใหผูปฏิบัติงาน และมอบความรับผิดชอบ

ใหแตละคน เพื่อใหเขาทํางานบรรลุเปาหมาย 
(6) เสริมสรางความไววางใจใหกันและกันระหวางผูนํากับผูตาม และระหวางผูตามดวยกัน

เพื่อใหเกิดความเหนียวแนนของกลุมทํางาน 
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(7) ควรลดขั้นตอนการบริหาร โดยจัดใหมีการบริหารนอยระดับ เพื่อความสะดวกรวดเร็วและ
คลองตัว ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติรูสึกพอใจในการทํางานและอยากทําอะไรเพิ่มขึ้นเพื่องานของสวนรวม 

จากแนวปฏิบัติทั้ง 7 จะเห็นวาหากปฏิบัติไดจะชวยเสริมสรางความผูกพัน ความรูสึกที่ดีกับ   
องคกร เปนแรงผลักดันใหพฒันาการทํางานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพได 

สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความสัมพันธหรือความรูสึกผูกพันที่มีตอองคกร 
การตัดสินใจท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป โดยความผูกพันจําแนกออกเปน 3 ลักษณะ คือ       
1) ความผูกพันดานจิตใจ (การท่ีบุคคลยังเปนสมาชิกในองคกรนั้นตอไป ดวยความรูสึกยึดติดอยูกับการ
ทํางาน มีความผูกพัน โดยรับรูวาตนเปนสวนหน่ึงขององคกร) 2) ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร 
(การท่ีบุคคลยังเปนสมาชิกในองคกรนั้นตอไป ดวยความรูสึกถึงความสัมพันธอันยาวนานในการเปน
สมาชิกในองคกร รูสึกวาตนไดทุมเทและลงทุนใหกับองคกรเปนอยางมาก) และ 3) ความผูกพันดาน
บรรทัดฐาน (การที่บุคคลยังเปนสมาชิกในองคกรนั้นตอไป ดวยความรูสึกวามีพันธะผูกพันกับองคกร
และเพื่อนรวมงาน แสดงความรับผิดชอบที่ตองตอบแทนใหกับองคกรและเพื่อนรวมงาน) ทําใหบุคลากร
ในองคกรมีความรูสึกที่ตองการพัฒนาตนเองใหเปนท่ียอมรับหรือคงอยูเปนสมาชิกในองคกรตอไป 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 สมทรง  ทิตธรรมาทิตย (2545: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองเพื่อรองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติในสวนกลาง พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อรองรับการ
ปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติใน
สวนกลางไดแก ปจจัยภายใน คือ ดานความกระตือรือรนและความอดทน ความรับผิดชอบตอตนเอง 
เปนปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองมากที่สุด รองลงมาไดแก ความผูกพันตอองคกร 
ความสําเร็จในการทํางาน และการไดรับความยอมรับนับถือ สวนปจจัยภายนอก คือ ลักษณะโครงสราง
ของงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ลักษณะของผูบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของขาราชการไมมากนัก 

วิเชียร  หลอฉัตรนพคุณ (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนา 
ตนเองของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ พบวา ปจจัยสวนบุคคล    
ไดแก ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ในขณะที่เพศ สถานภาพสมรส อายุงานใน
ธนาคาร ตําแหนงงาน และอายุงานในตําแหนงปจจุบันไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง สวน
ปจจัยลักษณะงาน ไดแก บรรยากาศขององคกรและความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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แทนแนนโบม และแมทธิว (Tanenbaum and Mathieu.1991: 759 - 769) ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับความรูสึกสําเร็จในงานตามที่คาดหวัง ของทหารใหมของ    
กองทัพเรือ สหรัฐอเมริกา จํานวน 666 คน ผลการวิจัยพบวา ความรูสึกสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่ตามที่ 
คาดหวัง หลังจากที่ทหารใหมไดรับการฝกฝนอยางหนักแลวการเรียนรูในคุณคาแหงความสําเร็จของ
งานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร และการพัฒนาตนเอง แตเพศและอายุไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 แมคมารา และกรีน (McMara and Green. 1991: 759) ทําการศึกษากับบุคคลทั่วไปท่ีมีอายุ 25 
ปขึ้นไป โดยการใหเขารับการอบรมในโปรแกรมการจัดการเกี่ยวกับตนเอง ในการลดปริมาณการบริโภค
อาหารขยะและเครื่องด่ืม ขณะที่เพิ่มปริมาณการบริโภคอาหารเพื่อสุขภาพ หลังจากการฝกอบรม 6 
สัปดาหและติดตามผล 6 เดือน ไดผลสรุปคือ กลุมตัวอยางมีลักษณะการบริโภคไดผลเปนไปตาม
โปรแกรม ซึ่งผลสําเร็จจากการฝกอบรมเกิดจาก ความยึดม่ันผูกพันและการสนับสนุนจากภายนอก 
 จะเห็นไดวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ทําใหมีการเปลี่ยนแปลง
ตนเองในทางที่ดีขึ้น ถึงแมจะไมมีสวนที่เกี่ยวของโดยตรงแตก็มีสวนเก่ียวของในทางออม เม่ือบุคคลมี
ความผูกพันตอองคกร ยอมสงผลมีแรงบันดาลใจในการทํางาน อยากใหองคกรของตนไดมีประสิทธิภาพ
ดีขึ้น เปนท่ียอมรับของหนวยงานภายนอก ทําใหรูสึกอยากเปนสวนหนึ่งท่ีมีสวนรวมในองคกรนั้น จึง
จําเปนตองพัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับองคกรนั้น ๆ 
 

2.7 เอกสารที่เกี่ยวของกับบรรยากาศขององคกร (Organization Climate)  
การพิจารณาถึงบทบาทของสิ่งแวดลอมที่มีสวนเก่ียวของกับการพัฒนาองคกรและประสิทธิผล

ของงาน ยอมจะไมสมบูรณถาหากไมไดคํานึงถึงลักษณะธรรมชาติของสิ่งแวดลอมภายในองคกร      
หรือบรรยากาศขององคกร (มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช. 2535: 541) 

จันทรา  แทนสุโพธิ์ (2546: 13) ใหความหมายของบรรยากาศขององคกรวา เปนความเขาใจ
หรือการรับรูของบุคลากรในองคกรนั้น ๆ ท่ีมีตอสภาพแวดลอมของการทํางานทั้งทางตรงและทางออม 
และเปนแรงกดดันที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานและทุกสิ่งทุกอยางในองคกร ซึ่ง
บรรยากาศขององคกรนั้นเปนกลุมหรือคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานมีลักษณะเฉพาะตัว หรือ
เปนเอกลักษณของแตละองคกรและยืนยงในชวงระยะเวลาหนึ่งเทาน้ัน และยังไดสรุปการใหความหมาย
ของนักจิตวิทยาหลายคน (Forehand & Gilmer. 1964; Halpin & Croft. 1966 Tagiuri & Litwin. 1968; 
Steer & Proter. 1979; Brown & Moberg, 1980; Chung & Megginson .1981) วา  บรรยากาศของ
องคกร คือ กลุมของลักษณะตาง ๆ ภายในองคกร ซึ่งรับรูโดยบุคลากรขององคกรทั้งทางตรงและทางออม 
โดยบรรยายลักษณะสภาพขององคกร ท่ีเปนเคร่ืองบงชี้ความแตกตางระหวางองคกรหนึง่กบัอกีองคกรหนึง่ 
และจะตองยืนยงอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของคนในองคกร 
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นอกจากนี้ บรรยากาศขององคกรยังมีลักษณะท่ีสําคัญบางประการ ไดแก ขอบขายความเปนอิสระของ
บุคลากร ระดับความสามารถของผูบังคับบัญชา ระบบการใหรางวัล และแรงจูงใจของหนวยงาน 
ลักษณะการบังคับบัญชา ความอบอุน ขอบขายของความขัดแยงและการแกปญหาความขัดแยงนั้น  
 วิเชียร  หลอฉัตรนพคุณ (2546: 18) กลาววา บรรยากาศขององคกรเปนเร่ืองของการรับรูหรือ
ทัศนคติของสมาชิกที่มีตอองคกรของตน เชน การรับรูดานโครงสรางองคกร การใหผลตอบแทน การให
ความสนับสนุน และความอบอุนเปนตน โดยสิ่งเหลานี้จะมีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของสมาชิกใน
องคกร 

เดสเลอร (Desler. 1976: 279; อางอิงจาก วิเชียร  หลอฉัตรนพคุณ. 2546: 18) กลาววา 
บรรยากาศขององคกร คือ ความเขาใจหรือการรับรูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง มีตอประเภทขององคกรที่เขา
กําลังทํางานอยูและความรูสึกของเขาที่มีตอองคกรในรูปแบบมิติ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปด
โอกาส โครงสรางการใหผลตอบแทน ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนบัสนุน 

บราวน  และโมเบิรก (Brown and Moberg. 1980: 667) กลาววา บรรยากาศขององคกร คือ 
กลุมลักษณะตาง ๆ ภายในองคกร ซึ่งรับรูโดยสมาชิกในองคกรและคุณลักษณะดังกลาวจะตองบรรยาย
ถึงสภาพขององคกร และเห็นวาบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคกร เพราะชวยวางรูปแบบ
ความคาดหวังของสมาชิกในองคกรตอองคประกอบตาง ๆ ขององคกร ซ่ึงจะชวยใหมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร
และความพอใจท่ีจะอยูในองคกร นอกจากนี้ยังเห็นวาหากตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคกร
แลวสิ่งท่ีจะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอื่น คือ บรรยากาศขององคกร เพราะบรรยากาศขององคกร
ถูกสั่งสมจากความเปนมา วัฒนธรรม กลยุทธขององคกรตั้งแตอดีต 

กุญชรี  คาขาย และคณะ (2540: 220) ไดสรุปแนวความคิดของเฮอรซเบอรก (Herzberh. 
1959) ที่อธิบายเร่ืองถึงปจจัย 2 ประการที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมาจากลักษณะ
งานและสภาพแวดลอมของงาน โดยเห็นวาหากลักษณะของงานชวยสรางเจตคติเชิงบวก คือ ผูทํางาน
มองเห็นขอดีของงานก็จะพอใจ และหากสภาพแวดลอมของงานดี ผูทํางานก็จะพอใจ สงผลตอแรงจูงใจ
ในการพัฒนาตนเองในการทํางานดวย ดังแสดงในตาราง 4 
 
ตาราง 4 แสดงปจจัยภายในจากลักษณะงานและปจจัยภายนอกจากสิ่งแวดลอมของงานที่ชวยสราง

ความรูสึกพอใจงานแกผูปฏิบัติงานได 
 

ปจจัยภายในจากลักษณะงาน 
(motivator factors) 

ปจจัยภายนอกจากสิ่งแวดลอมของงาน 
(hygiene factors) 

บุคคลจะพอใจงาน หากเขามี/หรือถูกกระตุนใหมี
ความคิดความรูสึกในงานนั้น ๆ ใน 6 ขอดังนี้ 

บุคคลจะพอใจงาน หากงานนั้น ๆ มีสิ่งแวดลอม
หรือบรรยากาศการทํางาน 10 ขอดังน้ี 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ปจจัยภายในจากลักษณะงาน 
(motivator factors) 

ปจจัยภายนอกจากสิ่งแวดลอมของงาน 
(hygiene factors) 

1. คิดวาจะตองทํางานไดสําเร็จ แมไมท้ังหมดก็
ตองสําเร็จบางสวน 

2. ตระหนักวาความสําเร็จของตนมีคนยอมรับ
และผูอื่นรับรู 

3. รูสึกวางานที่ทําน้ันนาสนใจ นาทํา 
4. ตระหนักวามีสิ่งตองรับผิดชอบ ทั้งเ ร่ือง

สวนตัวท่ีเกี่ยวพันกับงานและเร่ืองงาน 
5. คิดวาตนมีความสามารถที่จะเจริญกาวหนา

ในงานนั้นได 
6. เชื่อม่ันวางานที่ทําจะชวยใหเรียนรูและมี

ทักษะประสบการณเพิ่ม 

1. มีการสื่อสารนโยบาย และสรางความเขาใจ
ในงานรวมกัน 

2. มีการนิเทศหรือสนับสนุนชวยเหลือกัน
เพื่อใหงานสําเร็จ 

3. มีสัมพันธภาพอันดีระหวางผูนําและผูตาม 
4. มีสภาพการทํางานที่ดีในหนวยงาน ทั้งดาน

สิ่งแวดลอมเคร่ืองใช และสุขลักษณะ 
5. มีผลตอบแทนการทํางานที่เหมาะสม 
6. มีความรูสึกที่ดีตอกันในหมูเพื่อรวมงาน 
7. มีความรูสึกปลอดภัยในชีวิตสวนตัวจากการ

ทํางาน 
8. ผูนํามีเจตคติทีดีตอผูตาม 
9. มีตําแหนงหนาที่ของทุกฝายอยางเหมาะสม

ลงตัว 
10. สถานะของงานมีความมั่นคง 

ที่มา: กุญชรี  คาขาย; และ คณะ.  (2540).  จิตวิทยาการเรียนการสอน. หนา  221. 
 
จากแนวคิดของเฮอรซเบอรกนั้นสามารถที่จะนํามาประยุกตใชเพื่อพัฒนาตนและพัฒนางานได

มาก โดยใชหลักการมองบวก แสวงหาสิ่งดี ๆ ในงานเพื่อเสริมสรางใหตนเองทํางานกับผูอื่นได สามารถ
จัดการปจจัยภายนอกจากสิ่งแวดลอมของงานในทางสรางสรรคมีการชวยเหลือกัน มีสัมพันธท่ีดีและ
สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกัน ก็จะสงผลใหเกิดการพัฒนาการทํางานไดไมมากก็นอย 

สรุปวาบรรยากาศขององคกร หมายถึง การรับรูหรือความเขาใจกลุมลักษณะตาง ๆ ในดาน
โครงสรางองคกร ดานรางวัลและผลตอบแทน ดานการยินยอมใหมีการขัดแยงในองคกร ดานการรับรูใน
ผลงาน ดานการสนับสนุนของผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ของสมาชิกที่
มีตอองคกรของตนที่บุคลากรมีตอองคกรที่เขาทํางานอยูท้ังทางตรงและทางออม ซึ่งบรรยากาศของ  
องคกรจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่จะมีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของสมาชิกในองคกร 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 อรทัย  แสงธํารง (2540: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ จํานวน 259 คน ซ่ึงประกอบดวย   
ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลและปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอม ไดแก บรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการพัฒนา
ตนเองและการใหบริการของสถาบันในการสนับสนุนการพัฒนาตนเอง ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศที่
เอื้ออํานวยตอการพัฒนาตนเองและการใหบริการของสถาบันในการสนับสนุนการพัฒนาตนเอง สามารถ
รวมกันทํานายการพัฒนาตนเองของขาราชการในสังกัดสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
ได รอยละ 32.50 

นิกร  ดุกสุกแกว (2544: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเองของครู
ชางอุตสาหกรรม โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ในเขตภาคใต พบวา ครูชางอุตสาหกรรม โรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษา ในเขตภาคใตเกิดการจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาตนเอง ดานงานที่ทําอยูในปจจุบัน และดาน
ลักษณะงานทั่วไป และไมเกิดการจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเองในปจจัยดานเงินเดือน โอกาสที่จะ
ไดรับเลื่อนตําแหนง ดานนิเทศงาน และดานเพื่อนรวมงาน 
 สมทรง  ทิตธรรมาทิตย (2545: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองเพื่อรองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติในสวนกลาง พบวา ปจจัยภายนอก คือ ลักษณะโครงสรางของงาน ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ลักษณะของผูบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนาในตําแหงหนาที่ และสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของขาราชการไมมากนัก 
 สหวัฒน  ประไพทรัพยสกุล (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู
บรรยากาศองคการและพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทคาสากลซิเมนตไทย 
จํากัด พบวา การรับรูบรรยากาศองคการโดยภาพรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และยังมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการพัฒนาตนเองดานงาน 
ดานสังคมและจิตใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  

วิเชียร  หลอฉัตรนพคุณ (2546: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนา 
ตนเองของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ พบวา ปจจัยสวนบุคคล    
ไดแก ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ในขณะที่เพศ สถานภาพสมรส อายุงานใน
ธนาคาร ตําแหนงงาน และอายุงานในตําแหนงปจจุบันไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง สวน
ปจจัยลักษณะงาน ไดแก บรรยากาศขององคกรและความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกับการพัฒนา
ตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เทรคซี และคณะ (Tracey et al. 1995: 239) ไดทําการศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่มีอิทธิพลตอการประยุกตและถายโอนทักษะตาง ๆ ที่ไดรับภายหลังจากเขารับการฝกอบรม ใน
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กลุมตัวอยางที่เปนระดับผูจัดการหางซุปเปอรมารเก็ต 52 แหง จํานวน 505 คนซึ่งสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของงานวิจัยน้ี ไดแก บรรยากาศการถายโอนความรูและวัฒนธรรมการเรียนรูอยางตอเนื่อง     
ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศการถายโอนความรูและวัฒนธรรมการเรียนรูอยางตอเนื่องมีความสัมพันธ
โดยตรงกับพฤติกรรมการประยุกตและถายโอนทักษะตาง ๆ ที่ไดรับภายหลังจากเขารับการฝกอบรม
ของกลุมตัวอยาง โดยเฉพาะอยางยิ่งระบบการสนับสนุนทางสังคมที่มีบทบาทเปนศนูยกลางในการถายโอน
ภายหลังการฝกอบรม 

จะเห็นวาหากบรรยากาศขององคกรมีลักษณะสงเสริมหรือเอื้ออํานวยแลว การพัฒนาบุคลากรก็
จะเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในหนาที่การงานสงผล
ใหพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรดีขึ้น จนทําใหเกิดการพัฒนาตนเองไปในทางที่ดี แตหาก
บรรยากาศขององคกรมีลักษณะตรงกันขาม ก็จะกลายเปนอุปสรรคตอการพัฒนาอยางหลีกเลี่ยงไมได  
ดังที่ โนลส (Knowles. 1973: 119) ชี้ใหเห็นวาการสรางบรรยากาศขององคกรใหมีลักษณะสงเสริมตอ
การแสดงออกซึ่งศักยภาพของบุคลากรในองคกรแลว สภาพเชนนี้จะทําใหสมาชิกในองคกรมีการพัฒนา
ตัวเองอยางมีประสิทธิภาพ เพราะมิติตาง ๆ ของบรรยากาศในองคกรทายที่สุดจะแสดงบทบาทเปนตัว
สรางแรงจูงใจใหกับสมาชิกในองคกร ใหมีความพึงพอใจและนําไปสูการพัฒนา และตรงกันขามถาหาก
บรรยากาศขององคกรมีลักษณะไมเอื้ออํานวย เชน มีการรวมอํานาจเปนเผด็จการ โครงสรางไมยืดหยุน
เพียงพอ ความอบอุนในองคกรไมมีและสมาชิกองคกรแตกแยก เปนตน สภาพเชนนี้มีผลกระทบในทาง
ลบตอความรูสึกนึกคิดของคนในองคกรทําใหเกิดความทอแทหมดกําลังใจในการทํางาน และทายที่สุด
การพัฒนาตนเองก็ไมเกิดขึ้นน่ันเอง 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี/งานวิจัยของนักการศึกษาและนักจิตวิทยาตาง ๆ สรุปไดวา 
การพัฒนาตนเองนั้นมีสาเหตุมาจากหลายประการ ตัวแปรสาเหตุที่สําคัญและมีอิทธิพลตอการพัฒนา  
ตนเองนั้นจะจําแนกไดเปน 2 ประเภท คือ ลักษณะทางจิตและสภาพแวดลอม ดังน้ันผูวิจัยจึงใชตัวแปร
เหลาน้ีเพื่อศึกษาปจจัยบางประการที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเอง ไดแก ความเชื่อม่ันในตนเอง      
บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    
ความผูกพันตอองคกร และบรรยากาศขององคกร 

 



บทที่ 3  
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
   

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ประกอบอาชีพครู กําลังศึกษาชั้นปที่ 1 และปที่ 2 ภาคเรียนที่ 1   
ปการศึกษา 2548  จํานวน 13 สาขา มีจํานวนทั้งหมด 513 คน 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี คือ นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ประกอบอาชีพครู กําลังศึกษาชั้นปที่ 1 และปที่ 2 ภาคเรียนที่ 1   
ปการศึกษา 2548 ซ่ึงไดมาโดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling) โดยทําการสุมมา 
70% จํานวน 9 สาขา มีจํานวนทั้งหมด 296 คน โดยมีขั้นตอนดังน้ี   

1.  หาคาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง จากการทดลองใชเครื่องมือ 
2. ใชการหาขนาดกลุมตัวอยางเปนสัดสวนกับสัดสวนของประชากร 
3. คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง โดยกําหนดใหความเชื่อม่ันที่ 95% และ

ความคลาดเคลื่อนเทากับ 1.96 ใชสูตร (มยุรี ศรีชัย. 2538: 50) 
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จากการคํานวณจึงไดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีจํานวนอยางนอย 287 คน 

ดังรายละเอียดในตาราง 5 
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ตาราง 5 จํานวนนิสิตที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามชั้นป และสาขาวิชา 
 

สาขาวิชา ชั้นปที่ 1 ชั้นปที่ 2 รวม 
จิตวิทยาการแนะแนว 14 18 32 
การบริหารการศึกษา 24 28 52 
การประถมศกึษา 11 17 28 
การศึกษาผูใหญ - 5 5 
เทคโนโลยีการศึกษา 12 14 26 
จิตวิทยาการศึกษา 25 19 44 
การศึกษาพิเศษ 11 15 26 
การมัธยมศึกษา 22 24 46 
การวิจัยและสถิติทางการศกึษา 20 17 37 

รวม 139 157 296 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ีประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 3 ฉบับ ดังน้ี 

ฉบับที่ 1 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น จํานวน 25 
ขอ     ฉบับที่ 2 แบบสอบถามลักษณะทางจิต ไดแก  

แบบสอบถามความเชื่อม่ันในตนเอง เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนามาจาก 
รัชนีกร  หิรัญโต (2546) จํานวน 12 ขอ 

แบบสอบถามบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ  เปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยพัฒนามาจาก คอสตาและแมคเคร (1992) จํานวน 13 ขอ  

แบบสอบถามการมองโลกในแงดี เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น จากแนวคิด
ของ เซลิกแมน (1998) จํานวน 14 ขอ  

แบบสอบถามความชัดเจนในเปาหมาย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจาก  
แนวคิดของ ล็อคและลาธัม (Locke & Latham.1984) จํานวน 12 ขอ  

แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนามาจาก เสกสรรค   
ทองคําบรรจง (2539) จํานวน 14 ขอ  

แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนามาจาก เมเยอร
และอเล็น (1991) จํานวน 11 ขอ 

ฉบับที่ 3 แบบสอบถามสภาพแวดลอม ไดแก  แบบสอบถามบรรยากาศขององคกร 
เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนามาจาก วิเชียร  หลอฉัตรนพคุณ (2546) จํานวน 17 ขอ   
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ข้ันตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 การสรางแบบสอบถามวัดการพัฒนาตนเองและปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเอง ซ่ึงมี
ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา โดยมี ตามขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 4  วิธีดําเนินการสรางแบบสอบถาม 
 

กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถาม

วิพากษและปรับขอคําถามกับอาจารยผูคุมปริญญานพินธ 

สรางแบบสอบถามตามนิยาม ตามกําหนดแผนการเขียนขอคําถาม 

เขียนนิยามและกําหนดแผนการเขียนขอคําถาม

ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกีย่วของกับการ
พัฒนาตนเองเพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลอง
กับนิสิตภาคพิเศษ ระดับบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่ไมใชกลุมตัวอยาง 

วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจโดยผูเชี่ยวชาญ
พิจารณาคัดเลือกขอคําถามที่มีความเทีย่งตรง 

และครอบคลมุ

วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก และคัดเลือกขอคําถาม 

ไมผานเกณฑ

ผานเกณฑ

จัดพิมพเพ่ือนําไปใชในการวิจัย
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 จากภาพประกอบ 4 ผูวิจัยดําเนินการสรางและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการศึกษา    
คนควาครั้งน้ี ไดแก แบบสอบถามที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง และปจจัยบางประการที่สงผลตอ  
การพัฒนาตนเอง โดยมีรายละเอียดในการสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังน้ี 
 1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเอง 
8 ฉบับ ดังน้ี  

1.1 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง  
1.2 แบบสอบถามความเชื่อม่ันในตนเอง  
1.3 แบบสอบถามบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ  
1.4 แบบสอบถามการมองโลกในแงดี  
1.5 แบบสอบถามความชัดเจนในเปาหมาย  
1.6 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์          
1.7 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร  
1.8 แบบสอบถามบรรยากาศขององคกร  

 2. ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การพัฒนาตนเอง ไดแก ความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกใน
แงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความผูกพันตอองคกร และบรรยากาศขององคกร 
เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

3.   เขียนนิยามทั่วไป ในขอ 2 ซ่ึงสรุปจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ 
 4. สรางขอคําถามทั้งทางบวกและลบของแบบสอบถาม โดยเขียนใหสอดคลองตามนิยาม 
ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 4 ระดับ ดังน้ี 

4.1 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง จํานวน 55 ขอ  
4.2 แบบสอบถามความเชื่อม่ันในตนเอง จํานวน 27 ขอ         
4.3 แบบสอบถามบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ จํานวน 20 ขอ  
4.4 แบบสอบถามการมองโลกในแงดี จํานวน 20 ขอ  
4.5 แบบสอบถามความชัดเจนในเปาหมาย จํานวน 20 ขอ  
4.6 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จํานวน 20 ขอ  
4.7 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร จํานวน 30 ขอ  
4.8 แบบสอบถามบรรยากาศขององคกร จํานวน 42 ขอ  

 5. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธตรวจสอบความ 
เหมาะสมของเนื้อหา ภาษาที่ใช ความครอบคลุม และความสอดคลองตามนิยามของตัวแปร แลว
นํามาปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
 6. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 5 ใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน เปนผูพิจารณาตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) โดยคัดเลือกขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) 
ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป รวมทั้งปรับปรุงแกไขภาษาตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ ซ่ึงปรากฎผลการ
วิเคราะหดังน้ี 
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6.1 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง จํานวน 55 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลอง อยูระหวาง 
0.8 – 1.0 คัดเลือกไวจํานวน 25 ขอ 

6.2 แบบสอบถามความเชื่อม่ันในตนเอง จํานวน 27 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลอง     
อยูระหวาง 0.6 – 1.0 คัดเลือกไวจํานวน 15 ขอ    

6.3 แบบสอบถามบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ จํานวน 20 ขอ มีคาดัชนีความ
สอดคลอง อยูระหวาง 0.6 – 1.0 คัดเลือกไวจํานวน 15 ขอ 

6.4 แบบสอบถามการมองโลกในแงดี จํานวน 20 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลอง อยูระหวาง 
0.6 – 1.0 คัดเลือกไวจํานวน 15 ขอ 

6.5 แบบสอบถามความชัดเจนในเปาหมาย จํานวน 20 ขอ อยูระหวาง 0.6 – 1.0     
คัดเลือกไวจํานวน 15 ขอ 

6.6 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จํานวน 20 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลอง อยูระหวาง
0.6 – 1.0 คัดเลือกไวจํานวน 15 ขอ 

6.7 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร จํานวน 30 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลอง    
อยูระหวาง 0.6 – 1.0 คัดเลือกไวจํานวน 15 ขอ 

6.8 แบบสอบถามบรรยากาศขององคกร จํานวน 42 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลอง    อยู
ระหวาง 0.8 – 1.0 คัดเลือกไวจํานวน 18 ขอ 
 7. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 6 ไปทดลองใช (Try out) นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 100 คน  
 8. วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอโดยหาคาสหสัมพันธระหวางขอคําถามและ  
คะแนนรวม (Corrected item-total correlation) ซ่ึงปรากฏผลการวิเคราะหดังน้ี 

8.1 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง จํานวน 25 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
.2261 – .6651  

8.2 แบบสอบถามความเชื่อม่ันในตนเอง จํานวน 12 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
.2750 - .5721  

8.3 แบบสอบถามบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ จํานวน 13 ขอ มีคาอํานาจ
จําแนก (r) อยูระหวาง .2049 - .7279  

8.4 แบบสอบถามการมองโลกในแงดี จํานวน 14 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
.3418 - .7289  

8.5 แบบสอบถามความชัดเจนในเปาหมาย จํานวน 12 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r)     
อยูระหวาง .3976 - .7890  

8.6 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จํานวน 14 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
.3902 - .7448  

8.7 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร จํานวน 11 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
.2740 - .7010  
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8.8 แบบสอบถามบรรยากาศขององคกร จํานวน 17 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง    
.1813 - .8064  
 9. หลังจากตัดขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกต่ําและพิจารณาขอคําถามที่เหลือใหครอบคลุม
นิยามที่กําหนดไว ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา
(Coefficient Alpha) ซ่ึงปรากฏผลการวิเคราะหดังน้ี 

9.1 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง จํานวน 25 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน (α ) เทากับ .8874 
9.2 แบบสอบถามความเชื่อม่ันในตนเอง จํานวน 12 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน (α ) เทากับ 

.7514 
9.3 แบบสอบถามบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ จํานวน 13 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน 

(α ) เทากับ .8394  
9.4 แบบสอบถามการมองโลกในแงดี จํานวน 14 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน (α ) เทากับ .8326 
9.5 แบบสอบถามความชัดเจนในเปาหมาย จํานวน 12 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน (α ) เทากับ 

.9045 
9.6 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จํานวน 14 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน (α ) เทากับ .8936 
9.7 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร จํานวน 11 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน (α ) เทากับ 

.8228 
9.8 แบบสอบถามบรรยากาศขององคกร จํานวน 17 มีคาความเชื่อม่ัน  (α ) เทากับ .9094 

10. ผูวิจัยไดปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ พิจารณาแลววา เครื่องมือที่ใช
ในการศึกษาคนควาครั้งน้ีมีคุณภาพเพียงพอที่จะนําไปใชได จึงจัดพิมพเพ่ือนําไปใชในการวิจัยตอไป 
 

 ตัวอยางแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาคนควา 
 

ขอความ จริง 
คอนข
างจริง 

คอนข
าง 

ไมจริง 
ไมจริง 

การพัฒนาตนเอง 
ตระหนักปญหา  
1) ขาพเจารูวาสิ่งใดเปนสิ่งที่ขาพเจาตองการเรียนรู 

    

2) ทุกครั้งที่ทําอะไรผิดพลาดหรือลมเหลว ขาพเจาหาสาเหตุของ
ปญหาที่เกิดขึ้น 

    

วินิจฉัยตนเอง  
1) ขาพเจาสํารวจและประเมินตนเองทั้งขอดีและขอบกพรองในการ

ทํางาน 

    

2) ขาพเจามักจะพบขอผิดพลาดของตนเองที่ทําใหเกิดปญหาในการ
ทํางาน 
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ขอความ จริง 
คอนข
างจริง 

คอนข
าง 

ไมจริง 
ไมจริง 

วางแผนการพัฒนาตนและตั้งเปาหมาย 
1) ขาพเจาหาวิธีการพัฒนาตนเองเพื่อใหการดําเนินงานสําเร็จตรง

ตามเปาหมาย 

    

2) ขาพเจาวางแนวทางในการปรับปรุงแกไขขอบกพรองที่เกี่ยวกบั
การทํางาน 

    

ปฏิบัติตามแผนและประเมินผล 
1) ขาพเจาดําเนินตามแผนการพัฒนาตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว

    

2) ขาพเจาประเมินตนเองเพื่อหาแนวทางปรับปรุงแกไขขอบกพรอง 
เพ่ือพัฒนาตนเองใหดีขึ้น 

    

ความเชื่อมั่นในตนเอง 
1)  ขาพเจากลัววาจะเปนตัวตลกเวลาทําอะไรตอหนาคนอื่น 

    

2)  ขาพเจาเชื่อม่ันวา ขาพเจาสามารถทําในสิ่งที่พูดได     
บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ 
1)  ขาพเจายอมรับความคดิเห็นใหมที่แตกตางจากความคิดเดิม 

    

2)  ขาพเจาพยายามลองทําสิ่งตาง ๆ ดวยวิธใีหมอยางมีสติรอบคอบ     
การมองโลกในแงดี 
1) หากมีปญหาเกิดขึ้นขาพเจาเชื่อวาจะสามารถผานพนไปไดดวยด ี

    

2)  ขาพเจาเชือ่วา ปญหาทกุอยางมีทางออกเสมอ     
ความชัดเจนในเปาหมาย  
1) ขาพเจากําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเองไดอยางชัดเจน 

    

2)  ขาพเจาเลอืกไดวา เปาหมายใดมีความสําคัญกอนหลัง     
แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์
1) เม่ือทํางานใด ๆ ขาพเจาจะทุมเทความพยายามใหไดผลงานดีที่สุด 

    

2)  ขาพเจาใหความสนใจกับการงานทีย่ากและทาทายความสามารถ     
ความผูกพันตอองคกร 
1) การลาออกจากที่น่ีเปนทางเลือกที่จะไมเกิดขึ้นกับขาพเจา 

    

2)  ขาพเจารูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน     
บรรยากาศขององคกร 
1) หนวยงานมีการกําหนดโครงสรางในการดําเนินงานไวอยางชัดเจน

    

2)  สมาชิกในหนวยงานมีความรวมมือเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน     
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เกณฑการใหคะแนน 
  การใหคะแนนแตละขอคําถาม มีนํ้าหนักตั้งแต 0 – 3 คะแนน โดยใหคะแนน ดังน้ี 
  ระดับความคดิเห็น  ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 

  จริง      3   0 
  คอนขางจริง   2   1 
  คอนขางไมจริง   1   2 
  ไมจริง     0   3 

  
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 เกณฑการใหคะแนน มีคะแนนตั้งแต 0 – 3 คะแนน โดยแปลความหมายของคะแนน ดังน้ี 
 คะแนนเฉลี่ยรายขอมีคา  การแปลความหมาย 
  2.50 – 3.00  มีลักษณะตามตัวแปรที่วัดอยูในระดับสูง  
    1.50 - 2.49   มีลักษณะตามตัวแปรที่วัดอยูในระดับคอนขางสูง  
    0.50 - 1.49   มีลักษณะตามตัวแปรที่วัดอยูในระดับคอนขางต่ํา  
    0.00 - 0.50   มีลักษณะตามตัวแปรที่วัดอยูในระดับต่ํา  
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตามขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี 
 1. ทําหนังสือถึงบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือนําไปขอความรวมมือ
จากอาจารยประจําภาควิชาตาง ๆ ในภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา 2548 โดยนัดหมายการเก็บ     
รวบรวมขอมูลในชวงเดือนกรกฎาคม – สิงหาคม พ.ศ.2548 
 2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลดวยตนเองโดยขอความรวมมือจากอาจารยที่สอน 
และ/หรือ เพ่ือนนิสิต ชวยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง  
 3. นําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจํานวน 350 ฉบับ ไดกลับคืนมา 313 ฉบับ   
ตรวจสอบแบบสอบถามที่มีความสมบูรณมีจํานวน 296 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.96 ของแบบสอบถาม
ที่ไดกลับคืนมา จากนั้นจึงตรวจใหคะแนนตามเกณฑการใหคะแนนเพื่อทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูล ตามขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี 
 1. วิเคราะหหาคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2.วิเคราะหหาน้ําหนักความสําคัญของตวัแปรปจจัยบางประการที่สงผลตอการพัฒนา   
ตนเอง โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression) 
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 2. สถิติทีใ่ชในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
  2.1 หาคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจของแบบสอบถาม โดยการพิจารณาจากคาดัชนี
ความสอดคลอง (IOC) (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ. 2539: 249) 

   
 เม่ือ    IOC  แทน    ดัชนีความสอดคลอง 

        ΣR  แทน    ผลรวมคะแนนจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
      N   แทน    จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 
2.2 หาคาอํานาจจําแนกของขอคําถาม โดยใชคาสหสัมพันธระหวางขอคําถามและ

คะแนนรวม (Corrected item-total correlation) ซ่ึงเปนการหาคาสหสัมพันธระหวางคะแนนของขอ
คําถาม (X) กับคะแนนรวมของขอคําถามอื่นที่เหลือ (Y) โดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) (ลวน สายยศ และอังคณา 
สายยศ. 2538: 85-86) 

 
    เม่ือ  rXY  แทน   คาอํานาจจําแนกรายขอ 
     N  แทน    จํานวนกลุมตัวอยาง 

     ΣX แทน    ผลรวมคะแนนของขอคําถาม 

     ΣY แทน    ผลรวมคะแนนของขอคําถามอื่นที่เหลือ 

     ΣX2 แทน ผลรวมคะแนนของขอคําถามยกกําลังสอง 

   ΣY2 แทน    ผลรวมคะแนนของขอคําถามอื่นที่เหลือยกกําลังสอง 

         ΣXY แทน    ผลรวมคะแนนของผลคูณระหวางคะแนนของขอคําถาม  
           กับคะแนนของขอคําถามอื่นที่เหลือ 

 
 
 

N

R
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∑
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2.3 หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
coefficient) (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ. 2538: 200) 
 
 
 
 

    เม่ือ   α  แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชือ่ม่ัน 
       n   แทน จํานวนขอคําถามของแบบสอบถาม 

         ΣSi
2 แทน ผลรวมของความแปรปรวนรายขอ 

         St
2  แทน ความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบบั 

 
 3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย (Simple correlation coefficient)  
   3.1.1 สูตรการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Procuct – 
moment Correlation Coefficient) (ลวน สายยศ และอังคณา  สายยศ. 2538 : 85-86)  
 

( )[ ] ( )[ ]2222
XY

YYNXXN

YXXYN
r

∑∑∑∑
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−−

−
=  

 
เม่ือ r xy  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

N แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 

∑ X  แทน ผลรวมคะแนนของคะแนน X 

∑ Y  แทน ผลรวมคะแนนของคะแนน Y 
2

X∑  แทน ผลรวมคะแนนของคะแนน X ยกกําลังสอง 
2

Y∑  แทน ผลรวมคะแนนของคะแนน Y ยกกําลังสอง 
YX∑  แทน ผลรวมคะแนนของผลคูณระหวางคะแนน X  

และคะแนน Y 
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3.1.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถติิของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใชสูตร 
t – test (ชูศร ี วงศรัตนะ. 2541: 327) 

 

2r1

2Nr
t

−

−
=  

 
เม่ือ t แทน คาจากการแจกแจงแบบท ี

r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
N แทน จํานวนคนในกลุมตวัอยาง 

 
  3.2 วิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  

3.2.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดยใชสูตร (Pedhazur,Elazar J. 1982: 
56) 

 

Ykk2Y21Y1k12y rrrR β...ββ.... +++=  
 

เม่ือ k12yR ....   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

k21 β,...,β,β  แทน คาน้ําหนักความสําคัญในรปูของคะแนน 
มาตรฐานของตัวแปรอิสระที่  ถึง  k 

yk2y1y rrr ,...,,  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตามกับ 
ตัวแปรอิสระ ตัวที่ 1 ถึง ตัวแปรตัวที่ k ตาม 
ลําดับ 

k  แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 
 

3.2.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญของสหสัมพันธพหุคูณ โดยใชสูตร F – test 
(Pedhazur,Elazar J. 1982 : 57)  

 

k)R(
)kN(RF

2

2

1
1

−

−−
=  

 
 เม่ือ  F แทน คาการแจกแจงแบบ F 

 R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 N แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
 K แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 
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3.2.3 คาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ โดยใชสูตร 
3.2.3.1  หาคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนดิบ (Score weight; b) 

โดยใชสูตร (Pedhazur,Elazar J. 1982: 55)  
 

j

y
jj s

s
b β=  

 

  เม่ือ b j  แทน คานําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระตวัที่ j ในรูป 
คะแนนดิบ 

 jβ  แทน คานําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระตวัที่ j ในรูป 
คะแนนมาตรฐาน 

 yS  แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนจากตัวแปรตาม 
 jS  แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนจากตัวแปรอิสระ 
   ตัวที่ j  

 
3.2.3.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาน้ําหนักความสําคัญ โดยใชสูตร 

t – test (Pedhazur,Elazar J. 1982 : 28) 
 

jb

j
j SE

b
t =   df = N – k – 1 

 
 เม่ือ t j  แทน คาสถิตทิี่ใชเปรียบเทยีบกบัคาวิกฤตจากการแจกแจง 

แบบ t  
 b j  แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระตวัที่ j ในรูป 

คะแนนดิบ 
 

jbSE  แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาน้ําหนักความ 

สําคัญ 
 N แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
 k แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอและการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและ
อักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 
 

X1  แทน ความเชื่อม่ันในตนเอง 
X2  แทน บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ 
X3  แทน การมองโลกในแงดี 

X4  แทน ความชัดเจนในเปาหมาย 

X5  แทน แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
X6  แทน ความผูกพันตอองคกร 

X7  แทน บรรยากาศขององคกร 

Y  แทน การพัฒนาตนเอง 
n  แทน จํานวนขอ 

 X   แทน  คะแนนเฉลี่ย  
S  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 C.V. แทน คาสัมประสิทธิ์ของการกระจาย  
S

X
  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคะแนนเฉลี่ย 

 α   แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชือ่ม่ัน 
 SEm   แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการวัด 
 rXY  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

df  แทน ระดับชั้นความเปนอิสระ (degrees of freedom) 
SS  แทน คาความแปรปรวน (Sum of Squares) 
MS  แทน คาเฉลีย่ของคาความแปรปรวน (Mean Squares) 
R  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R 2   แทน กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
b  แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยในรูปคะแนนดบิ 

 β   แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 β% แทน คารอยละสงผลของคาน้ําหนักความสําคญัของตวัแปรปจจัยในรูปคะแนน

มาตรฐาน 
 SEb  แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนดบิ 
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t  แทน คาสถิตใินการแจกแจงของที 
F  แทน คาสถิตใินการแจกแจงของเอฟ 

 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยไดเสนอผลการวเิคราะหขอมูล ตามลําดับ ดังน้ี 
  1. คาสถิติพ้ืนฐานและการประมาณคาเฉลี่ยประชากรของปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเอง 
บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ความผูกพันตอองคกร บรรยากาศขององคกร และการพัฒนาตนเอง 

 2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง
งายระหวางตัวแปรปจจัยกับการพัฒนาตนเอง 

 3.   ผลการวิเคราะหโดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise) 
3.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับการพัฒนาตนเอง    คา

กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใชการทดสอบ
คาเอฟ (F - test) 

3.2 คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัย และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคา
นํ้าหนักความสําคัญโดยใชคาที (t - test) 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  1. คาสถิติพ้ืนฐานและการประมาณคาเฉลี่ยประชากรของปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเอง 
บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ความผูกพันตอองคกร บรรยากาศขององคกร และการพัฒนาตนเอง ดังแสดงในตาราง 6 
 

ตาราง 6 คาสถิติพ้ืนฐานและการประมาณคาเฉลี่ยประชากรของปจจัยแตละดานและการพัฒนาตนเอง 
 

ตัวแปร n X  S C.V. S
X
 α  SEm แปลความหมาย

ความเชื่อม่ันในตนเอง (X1) 12 1.90 .416 21.8 .024 .751 .179 คอนขางสูง 
บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ (X2) 13 2.16 .367 16.9 .021 .839 .148 คอนขางสูง 
การมองโลกในแงดี (X3) 14 2.38 .358 15.0 .020 .832 .155 คอนขางสูง 
ความชัดเจนในเปาหมาย (X4) 12 2.30 .435 18.8 .025 .904 .148 คอนขางสูง 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ (X5) 14 2.54 .376 14.7 .021 .893 .136 สูง 
ความผูกพันตอองคกร (X6) 11 2.08 .537 25.7 .028 .822 .181 คอนขางสูง 
บรรยากาศขององคกร (X7) 17 1.93 .553 28.5 .032 .909 .183 คอนขางสูง 
การพัฒนาตนเอง (Y) 25 2.23 .352 15.7 .020 .887 .120 คอนขางสูง 
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 จากตาราง 6 พบวา ตัวแปรปจจัย ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีคาเฉลี่ยสูงสุด (2.54) ซ่ึงอยูใน
ระดับสูง สวนตัวแปรปจจัยอ่ืนมีคาเฉลี่ยใกลเคียงกัน (มีคาระหวาง 1.90 - 2.38) ซ่ึงอยูในระดับคอนขางสูง 
คือ การมองโลกในแงดี (2.38) ความชัดเจนในเปาหมาย (2.30) บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ 
(2.16) ความผูกพันตอองคกร (2.08) บรรยากาศขององคกร (1.93) และความเชื่อม่ันในตนเอง (1.90) 
อยูในระดับคอนขางสูง ตามลําดับ สวนการพัฒนาตนเองมีคาเฉลี่ย 2.23 แสดงวา นิสิตภาคพิเศษ 
ระดับบัณฑิตศึกษา มีการพัฒนาตนเองอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
พบวา มีคาใกลเคียงกัน มีคาระหวาง .352 - .553 โดยบรรยากาศขององคกรมีคาสูงสุด (.553) และ
การพัฒนาตนเองมีคานอยสุด (.352) 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ของการกระจาย พบวา ตัวแปรปจจัยมีคาการกระจายระหวาง 
14.7 - 28.5 โดยที่บรรยากาศขององคกรมีการกระจายมากที่สุด (28.5) รองลงมา คือ ความผูกพันตอ
องคกร (25.7) ความเชื่อม่ันในตนเอง (21.8) ความชัดเจนในเปาหมาย (18.8) บุคลิกภาพการเปดรับ
ประสบการณ (16.9) การมองโลกในแงดี (15.0) และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (14.7) ตามลําดับ สวนการ
พัฒนาตนเองมีการกระจาย 15.7 เม่ือพิจารณาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาเฉลี่ย พบวา มีคา  
อยูระหวาง .020 - .032  สวนคาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน (α ) ตัวแปรปจจัยและการพัฒนาตนเอง    
มีคาอยูระหวาง .751 - .909 และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการวัด มีคาอยูระหวาง .120 - .183 

  
  2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง

งายระหวางตัวแปรปจจัยกับการพัฒนาตนเอง ดังแสดงในตาราง 7 
 
ตาราง 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย

ระหวางตัวแปรปจจัยกับการพัฒนาตนเอง 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 Y 
ความเชื่อม่ันในตนเอง (X1) 1.00 .575** .462** .347** .296** .102 .193** .459**
บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ (X2)  1.00 .594** .394** .443** .129* .219** .547**
การมองโลกในแงดี (X3)   1.00 .411** .441** .066 .217** .301**
ความชัดเจนในเปาหมาย (X4)    1.00 .577** .157** .212** .458**
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ (X5)     1.00 .252** .262** .384**
ความผูกพันตอองคกร (X6)      1.00 .314** .368**
บรรยากาศขององคกร (X7)       1.00 .269**
การพัฒนาตนเอง (Y)        1.00

 ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 *  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 7 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยดานความเชื่อม่ันใน 
ตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ และบรรยากาศขององคกร มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .193 - .594  

สวนปจจัยดานความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กับตัวแปรปจจัยหลายตัว ไดแก ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศของ
องคกร ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .157 .252 และ .314 ตามลําดับ อีกทั้งปจจัยดาน 
ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับบุคลิกภาพการเปดรับ
ประสบการณ ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .129 และปจจัยดานความผูกพันตอองคกรมี
ความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ กับความเชื่อม่ันในตนเอง และการมองโลกในเงดี ซ่ึงมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .102 และ .066 ตามลําดับ 

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับการพัฒนาตนเอง พบวา 
ความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความผูกพันตอองคกร และบรรยากาศขององคกร มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 กับการพัฒนาตนเอง ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .269 - .547  

 
  3.   ผลการวิเคราะหโดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise) 

3.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับการพัฒนาตนเอง    คา
กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใชการทดสอบ
คาเอฟ (F - test) ดังตาราง 8 
 
ตาราง 8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับการพัฒนาตนเอง 
 

แหลงความแปรปรวน df Sum of Squares Mean Square F 
Regression 5 10915.977 2183.195 52.2** 
Residual 290 12028.136 41.764  
Total 295 22944.112   
 R = .719 R2 = .518 F = 52.2**  

 ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
  
  จากตาราง 8 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยดานความ
เชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย 
และความผูกพันตอองคกร กับการพัฒนาตนเอง มีคาเทากับ .719 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 



 

 

69

 

.01 และกําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับการพัฒนาตนเอง มี
คาเทากับ .518 ซ่ึงแสดงวา ตัวแปรปจจัยทั้ง 5 ตัวแปรรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการพัฒนา
ตนเองรอยละ 51.8 
 

3.2 คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัย และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคา
นํ้าหนักความสําคัญโดยใชคาที (t - test) ดังตาราง 9 
 

ตาราง 9  คาน้ําหนักความสําคัญของตวัแปรปจจัยที่มีตอการพัฒนาตนเอง 
 

ตัวแปร b β  β% SEb t Sig. 
บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ (X2) .353 .378 30.7 .054 6.55** .000 
ความผูกพันตอองคกร (X6) .224 .321 26.0 .030 7.58** .000 
ความชัดเจนในเปาหมาย (X4) .221 .281 22.8 .038 5.87** .000 
ความเชื่อม่ันในตนเอง (X1) .118 .143 11.6 .043 2.73** .007 
การมองโลกในแงดี (X3) -.105 -.110 8.90 .052 -2.03* .043 
รวม  1.233 100    

 ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 *  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 9 พบวา คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยในรูปคะแนนดิบ (b) มีคาอยูระหวาง 
.105 - .353 และในรูปคะแนนมาตรฐาน (β ) มีคาอยูระหวาง .110 - .378 โดยน้ําหนักความสําคัญของ
ปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ ความชัดเจนในเปาหมาย และ
ความผูกพันตอองคกร สงผลตอการพัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนปจจัย
ดานการมองโลกในแงดีสงผลนอยที่สุดตอการพัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ สงผลตอการพัฒนาตนเองสูงสุด คือ สงผลรอยละ 30.7        
รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคกร ความชัดเจนในเปาหมาย ความเชื่อม่ันในตนเอง และการมอง
โลกในแงดี ซ่ึงสงผลรอยละ 26.0  22.8  11.6  และ 8.90 ตามลําดับ 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคนควาครั้งน้ี เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการที่สงผลตอ
การพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย          
ศรีนครินทรวิโรฒ ซ่ึงสรุปสาระสําคัญไดดังน้ี 
 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
  
 ความมุงหมายของการศกึษาคนควา 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับการพัฒนาตนเองของนิสิตภาค
พิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  1.1 เพ่ือศึกษาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางปจจัยบางประการกับการพัฒนา
ตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  1.2 เพ่ือศึกษาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยบางประการกับการพัฒนา
ตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2. เพ่ือศึกษาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการที่สงผลตอการพัฒนาตนเองของ
นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  
 สมมติฐานในการศึกษาคนควา 
 1. ปจจัยบางประการมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับ 
บัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  1.1 ปจจัยบางประการมีความสัมพันธอยางงายกับการพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพิเศษ 
ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  1.2 ปจจัยบางประการมีความสัมพันธพหุคูณกับการพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพิเศษ 
ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 2. ปจจัยอยางนอยหนึ่งปจจัยสงผลตอการพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับ
บัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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 ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย  
  ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี คือ นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ประกอบอาชีพครู กําลังศึกษาชั้นปที่ 1 และปที่ 2 ภาคเรียนที่ 1    
ปการศึกษา 2548 มี 13 สาขา จํานวนนิสิตทั้งหมด 513 คน 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี คือ นิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ประกอบอาชีพครู กําลังศึกษาชั้นปที่ 1 และปที่ 2 ภาค
เรียนที่ 1    ปการศึกษา 2548 มี 9 สาขา จํานวนนิสิต 296 คน ซ่ึงไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางอยาง
งาย (Simple random sampling)  
 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา  
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาคนควาครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม
จํานวน 8 ฉบับ ดังน้ี 

1. แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง จํานวน 25 ขอ มี
คาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง .2261 – .6651 และมีคาความเชื่อม่ัน (α ) เทากับ .8874 

 2. แบบสอบถามความเชื่อม่ันในตนเอง เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนามาจาก รัชนีกร  
หิรัญโต (2546) จํานวน 12 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง .2750 - .5721 และมีคาความเชื่อม่ัน 
(α ) เทากับ .7514  

 3. แบบสอบถามบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนา     
มาจากคอสตาและแมคเคร (1992) จํานวน 13 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง .2049 - .7279 
และมีคาความเชื่อม่ัน (α ) เทากับ .8394  

 4. แบบสอบถามการมองโลกในแงดี เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจากแนวคิดของ 
เซลิกแมน (1998) จํานวน 14 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง .3418 - .7289 และมีคาความ
เชื่อม่ัน (α ) เทากับ .8326 

5. แบบสอบถามความชัดเจนในเปาหมาย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจาก    
แนวคิดของล็อคและลาธัม (Locke & Latham.1984) จํานวน 12 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
.3976 - .7890 และมีคาความเชื่อม่ัน (α ) เทากับ .9045 

6. แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถาม
ของเสกสรรค  ทองคําบรรจง (2539) จํานวน 14 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง .3902 - 
.7448 และมีคาความเชื่อม่ัน (α ) เทากับ .8936 
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7. แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนามาจากเมเยอร
และอเล็น (1991) จํานวน 11 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง .2740 - .7010 และมีคาความ
เชื่อม่ัน (α ) เทากับ .8228 

8. แบบสอบถามบรรยากาศขององคกร เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนามาจากวิเชียร  
หลอฉัตรนพคุณ (2546) จํานวน 17 ขอ มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง .1813 - .8064 และมีคา
ความเชื่อม่ัน  (α ) เทากับ .9094 

   
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตามขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี 
 1. ทําหนังสือถึงบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือนําไปขอความรวมมือ
จากอาจารยประจําภาควิชาตาง ๆ ในภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา 2548 โดยนัดหมายการเก็บ     
รวบรวมขอมูลในชวงเดือนกรกฎาคม – สิงหาคม พ.ศ.2548 
 2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลดวยตนเองโดยขอความรวมมือจากอาจารยที่สอน 
และ/หรือ เพ่ือนนิสิต ชวยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง  
 3. นําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจํานวน 350 ฉบับ ไดกลับคืนมา 313 ฉบับ  
ตรวจสอบแบบสอบถามที่มีความสมบูรณมีจํานวน 296 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.96 ของแบบสอบถาม
ที่ไดกลับคืนมา จากนั้นจึงตรวจใหคะแนนตามเกณฑการใหคะแนนเพื่อทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 
  
 การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 1. หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายระหวางตัวแปรปจจัยกับการพัฒนาตนเอง เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.1 
 2.    วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise) 

2.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับการพัฒนาตนเอง    คา
กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใชการทดสอบ
คาเอฟ (F - test) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.2 

2.2 คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัย และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคา
นํ้าหนักความสําคัญโดยใชคาที (t - test) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
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สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลการศึกษาคนควาสรุปไดดังน้ี 
 1. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพ
การเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความ
ผูกพันตอองคกร บรรยากาศขององคกร กับการพัฒนาตนเอง มีคาอยูระหวาง .269 - .547 ซ่ึงมี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
ระหวาง   ตัวแปรปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลก
ในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย และความผูกพันตอองคกร มีคาเทากับ .719 โดยตัวแปรปจจัยทั้ง 5 
ตัวแปร รวมกันอธิบายความแปรปรวนของการพัฒนาตนเองรอยละ 51.8 (R 2 =.518) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 2.  คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการที่สงผลตอการพัฒนาตนเอง โดยพบวาคา  
นํ้าหนักความสําคัญของปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ ความ
ชัดเจนในเปาหมาย และความผูกพันตอองคกร สงผลทางบวกตอการพัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 สําหรับปจจัยดานการมองโลกในแงดี สงผลทางลบตอการพัฒนาตนเองอยางมี   
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และบรรยากาศขององคกรสงผลตอ
การพัฒนาตนเองอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนน 
มาตรฐาน พบวาปจจัยที่สงผลทางบวกตอการพัฒนาตนเองสูงสุด คือ บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ 
รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคกร ความชัดเจนในเปาหมาย และความเชื่อม่ันในตนเอง มีคาน้ําหนัก
ความสําคัญในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .378  .321  .281  และ  .143  ตามลําดับ  สวนปจจัยที่
สงผลทางลบตอการพัฒนาตนเอง คือ การมองโลกในแงดี มีคาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนน
มาตรฐาน เทากับ .110  
 

อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาคนควาครั้งน้ี สามารถอภิปรายผลประเด็นสําคัญไดดังน้ี 

 1. เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยบางตัว พบวา มี
ความสัมพันธกันสูง ซ่ึงจะไปมีผลตอความนาเชื่อถือของคาสัมประสิทธิ์ถดถอย (β ) แสดงวาอาจมี
ตัวแปรปจจัยบางตัววัดซ้ํากันอยู อาจสงผลใหเกิดปญหา multicollinearity แตกรรณิการ  สุขเกษม 
และ    สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ  (2534: 25) กลาววาปญหา multicollinearity จะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือ
ความสัมพันธของตัวแปรอิสระแตละคูมีคาเขาใกล 1 มาก   น่ันคือ มีคาเทากับหรือมากกวา .85 ขึ้น
ไป และเพื่อเปนการยืนยันคํากลาวนี้ ผูวิจัยจึงทําการตรวจสอบคา Variance Inflation Factor (VIF) 
อีกครั้ง เพ่ือตรวจสอบปญหาดังกลาว พบวามีคา  VIF อยูระหวาง 1.037 - 1.933 ซ่ึงมีคาต่ํา จึงไม
นาจะเกิดปญหา multicollinearity เพราะถาคา VIF มีคามากกวา 10 อาจพิจารณาวามีคามาก
พอที่จะทําใหเกิดปญหา  (วิรัชช  พานิชวงศ 2545: 166)  
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เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรปจจัย ไดแก ความเชื่อม่ันใน
ตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ความผูกพันตอองคกร และบรรยากาศขององคกร กับการพัฒนาตนเอง พบวา มี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาปจจัยลักษณะทางจิตและ
สภาพแวดลอมน้ันมีสวนสําคัญตอการพัฒนาตนเอง ดังคํากลาวของพระเทพเทวี (2536: 27 - 29) 
ที่วา การพัฒนาตนเองจะเกิดขึ้นไดยอมมีสวนสําคัญสองประการที่ทําใหบุคคลสามารถเกิดการ
พัฒนาตนเองจนถึงขั้นสูงสุดได น่ันก็คือลักษณะทางจิตและสภาพแวดลอม แตควรเนนไปที่ลักษณะ
ทางจิตกอน และก็จําเปนที่ตองอาศัยปจจัยทางดานสภาพแวดลอมเชนกัน และผลจากการศึกษาครั้ง
น้ีพบไดวา บรรยากาศขององคกรซึ่งเปนปจจัยทางดานสภาพแวดลอมมีความสัมพันธกับการพัฒนา
ตนเองนอยที่สุด เ ม่ือเทียบกับตัวแปรปจจัยอ่ืน ๆ แสดงใหเห็นไดวา ลักษณะทางจิตใจมี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองมากกวาสภาพแวดลอม แตก็มิไดหมายความวาจะไมมี
ความสัมพันธอยูเลย ทําใหเห็นวาสภาพแวดลอมก็ยังมีสวนจําเปนอยู ดังคํากลาวของ ปราณี รามสูต 
และจํารัส  ดวงสุวรรณ (2545: 3) ที่กลาววา สาเหตุสําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง คือ
ลักษณะทางจิต จึงควรพัฒนากอนเปนอันดับแรก สรุปไดวา ลักษณะทางจิตใจและสภาพแวดลอมมี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง และความสัมพันธที่มีตอการพัฒนาตนเองนั้น ลักษณะทางจิตใจ
จะมีความสัมพันธมากกวาสภาพแวดลอม 

เม่ือพิจารณาตามตัวแปรปจจัย พบวา ความเชื่อม่ันในตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาตนเอง เน่ืองจากความเชื่อม่ันในตนเอง เปนลักษณะของการกลาทําในสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จ    
มีความมุงม่ันที่จะกระทําสิ่งนั้น เปนลักษณะที่สงเสริมใหคนมีความกลาพอที่จะทําสิ่งใหม เพ่ือบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไว เชื่อม่ันในสิ่งที่ตนจะทํา ม่ันใจวาตนเองสามารถทําได เผชิญปญหาสถานการณ 
ตาง ๆ ไดเหมาะสม เชื่อวาตนเองมีความสามารถเพียงพอ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค พรอมที่จะ
ปรับตัวใหเขากับสังคมไดดี เอาชนะอุปสรรคซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาตน    
เน่ืองจากการพัฒนาตนนั้น บุคคลจําเปนตองมีความมั่นใจในตนเองวาสามารถพัฒนาตนเองใหดี
ยิ่งขึ้นกวาเดิม เชื่อวาตนจะสามารถทําใหตนเองเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี สามารถแกไขสิ่งที่
บกพรองของตนเองได กลาที่จะพัฒนาตนเองแมจะเห็นวามีอุปสรรคมากเพียงใดก็ตาม ถึงแมจะไมมี
งานวิจัยระหวางความเชื่อม่ันในตนเองกับการพัฒนาตนเอง แตก็มีงานวิจัยที่แสดงใหเห็นวาการมี
ความ   เชื่อม่ันในตนเองทําใหประสบความสําเร็จตอหนาที่การงานหรือทางดานการเรียนและ
ประสิทธิภาพในดานการปฎิบัติงานไดดี ดังงานวิจัยของ โบวแมน และแมทธิว (Bowman and 
Mathews. 1960: ไมปรากฎเลขหนา; อางอิงจาก ประดินันท อุปรมัย. 2530: 39) ที่สรุปวา การที่เด็กมี
ลักษณะความ เชื่อม่ันในตนเองจะทําใหประสบความสําเร็จในการเรียน และของ นภาพร  สัมพันธ 
(2540: 8) กลาววาความเชื่อม่ันในตนเอง เปนบุคลิกภาพที่สําคัญอยางหนึ่งตอการพัฒนาบุคลากร  
 บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเอง 
เน่ืองจากวา บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณเปนลักษณะของการยอมรับสิ่งใหม ๆ เปดรับ
แนวความคิดตาง ๆ ที่ทําใหบุคคลเปดกวางในการรับรูสิ่งใด ๆ ที่ประเทืองปญญา คนที่มี
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บุคลิกลักษณะแบบนี้จะมีแนวโนมในการที่แสดงออกถึงการเรียนรูอยูตลอดเวลา ทําใหมีโอกาสที่จะ
เกิดการพัฒนาตนเองไดโดยงาย ความรูที่ไดจากการที่เปนคนเปดรับสิ่งตาง ๆ จะสงผลใหบุคคลเกิด
การฉุกคิดหรือการกระตุนดวยแนวคิดใหม ๆ ทําใหมีแนวทางในการเกิดพฤติกรรมใหม ๆ ที่สงเสริมให
มีการพัฒนาตนเอง     นอกเหนือจากที่เคยทํามาแลวหรือเปนวิธีการแบบใหมที่ทําใหตนเองเกิดการ
พัฒนา มีหลากหลาย  วิธีการที่ไดจากบุคคลอื่น ทําใหตนเองมีขอมูลที่จะทําการปรับปรุงตนเอง
ในทางที่ดีขึ้น สอดคลองกับ งานวิจัยของอุบลรัตน หรายเจริญ (2539: 91 - 102) ที่พบวา การที่จะ
ประสบความสําเร็จในการฝกบินระดับสูง ตองมีบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณใหม ๆ และ
งานวิจัยของ ขวัญฤดี  ขวัญวิเชียร (2540: 138 - 143) ที่พบวา องคประกอบดานเปดรับ
ประสบการณมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน จะเห็นวาการมีบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ
น้ันจะมีสวนทําใหบุคคลมีการปรับปรุงตนเองไปในทางที่ดีสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานไดดี 
 การมองโลกในแงดีมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเอง เน่ืองจากการมองโลกใน
แงดี เปนลักษณะของบุคคลที่แสดงออกถึง ความเชื่อวาตนเองสามารถฟนฝาอุปสรรคได โดยเห็นถึง
โอกาสที่จะสามารถพลิกผันสถานการณอันเลวรายใหกลับกลายเปนดีได มีความสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเอง  โดยที่คนสามารถมีกําลังใจที่จะตอสูหรือผลักดันใหตนเองเห็นโอกาสหรือแนวทางใน
การพัฒนาตนเอง แมจะมีอุปสรรค ขวากหนาม ก็เชื่อวาสามารถผานพนไปดวยดี มองหาสิ่งดี ๆ 
เพ่ือเสริมสรางการพัฒนาตนเอง เชื่อวาการที่ตนเองจะประสบความสําเร็จในหนาที่การงานไดน้ัน 
เกิดจากความรูความสามารถของตนเอง มิใชโชค ความบังเอิญหรืออํานาจผูอ่ืน สงผลใหบุคคลมี
กําลังใจในการพัฒนาตนเอง และทําใหบุคคลมีการพัฒนาตนเองมากขึ้น จากงานวิจัยของอรพินทร  
ชูชม และคณะ (2546: 1) พบวา การมองโลกในแงดีทําใหมีพลังจูงใจในการทํางาน ไมวาจะมี
อุปสรรคปญหาก็จะมองโลกในแงดี กอใหเกิดพลังจูงใจในการทํางานและสามารถที่จะตอสูเอาชนะ
อุปสรรคจนประสบความสําเร็จไดในที่สุด 

ความชัดเจนในเปาหมายมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเอง เน่ืองจากความ    
ชัดเจนในเปาหมายเปนการวางแผนการปฏิบัติการและการพัฒนาตนเองเพื่อใหเกิดผลลัพธที่สัมพันธ
กัน การมีเปาหมายที่ชัดเจนในการพัฒนาตนเอง บุคคลจะตองคาดการณวาเปาหมายในอนาคตเปน 
อยางไร แลวมีการวางแผนใหตนเองไดมีการพัฒนาไดบรรลุเปาหมายนั้นใหได เพ่ือใหสําเร็จผลที่ตั้ง
ไว เพ่ือใหการพัฒนาตนเองเปนไปอยางมีกระบวนการและละเอียดถี่ถวนพรอมที่จะดําเนินการได
อยางมีประสิทธิภาพไดมากที่สุด สอดคลองกับงานวิจัยของ นําชัย  ศุภฤกษชัยสกุล และเรวดี  ทรง
เที่ยง (2546: 37) พบวา การตั้งเปาหมายดวยตนเองจะทําใหการปฏิบัติดีกวาผูที่ไมมีการ
ตั้งเปาหมาย   จะเห็นวาการตั้งเปาหมายทําใหบุคคลมีแนวทางที่จะนําไปสูผลสําเร็จของงานได
โดยงายขึ้น หากการกระทําใดที่ไมมีการกําหนดเปาหมายประสิทธิภาพของงานนั้นยอมไมไดรับ
ความเอาใจใส  เชนเดียวกับงานวิจัยของฮิวส (Hughes. 1976: 64) ที่เห็นวา ประสิทธิภาพของการ
กระทําขึ้นอยูกับความ  ชัดเจนของเปาหมาย  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเอง เน่ืองจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
เปนความปรารถนาที่ชวยใหคนมีความมานะ กระตือรือรน ฟนฝาอุปสรรค ในการทํากิจกรรมตาง  ๆ 
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เพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตั้งเอาไว เหมาะกับความรูความสามารถของตน มักจะทํางานใหไดผลสัมฤทธิ์ดี
ที่สุด ทําใหบุคคลนั้นตองมีการพัฒนาตนเองอยูตลอด เพราะมักจะตองขวนขวายหาขอมูลที่จะทําให
ตนเองทํางานใหไดดี กอนที่จะทํางานไดดี ก็ตองมีการพัฒนาตนเองใหดีเอาไว เพ่ือจะไดผลสัมฤทธิ์
ที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด รับรูวาการกระทําที่เกิดขึ้นในอนาคตนั้น เกิดจากการกระทําของตนใน
ปจจุบันเอง จึงเปนผูที่มีความกระตือรือรน พยายามทําสิ่งตาง ๆ ใหดีขึ้น และกระทําในสิ่งที่ตน
รับผิดชอบใหสัมฤทธิ์ผล รวมทั้งมีแรงจูงใจในการกระทํามาก จึงมีการแสดงหาความรู ใฝเรียนรู 
ปรับปรุงศักยภาพ ของตนเองและการทํางานใหมีการพัฒนา สอดคลองกับงานวิจัยของสุพจน พ่ึงพุง
แกว (2539: บทคัดยอ)ที่พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ในดานการ
เขารวมกิจกรรมเสริมหลักสูตร ทําใหนักเรียนมีการพัฒนาตนเองในดานการแกปญหาไดดี 

ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเอง เน่ืองจากความผูกพัน
ตอองคกร เปนลักษณะของความรูสึกที่มีตอองคกร อยากเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป ยึดติดอยู
กับการทํางาน องคกร ความใกลชิดสนิทสนมกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ทําใหมีความรูสึกดี ๆ 
ใหกับองคกรอยางมาก อยากใหตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคกร 
เห็นคุณคาของตน ทําใหคน ๆ น้ัน มีการพัฒนาตนเองเพื่อใหเห็นวาตนนั้นมีคาพอที่จะอยูกับองคกร
น้ันตอไป อยากใหตนเองไดมีการพัฒนาก็เพ่ือที่จะเปนผลดีใหการปฏิบัติงานนั้นมีคุณภาพ อีกทั้งก็
เพ่ือทันตอสถานการณตาง ๆ ที่จะไดมีประสบการณไดทัดเทียมกับองคกรอ่ืน หรือประสิทธิภาพของ
องคกรตนเองใหดียิ่งขึ้น การคงอยูกับองคกรตอไปมีผลทําใหบุคลากรอยากทําใหตนเองไดมีสวน
ชวยเหลือองคกรไดมากที่สุด รวมทั้งอยากไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขาง อีกทั้งยังมีความสุข
หากไดทําประโยชนเพ่ือองคกรของตนอีกดวย ดังเชนงานวิจัยของสมทรง  ทิตธรรมาทิตย (2545: 
บทคัดยอ) และวิเชียร  หลอฉัตรนพคุณ (2546: บทคัดยอ) ที่พบวา ความผูกพันตอองคกรมี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง อีกทั้งยังทําใหบุคลากรที่มีการพัฒนาตนเองนั้นปฏิบัติงานไดดีอีก
ดวย 
 บรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเอง เน่ืองจากบรรยากาศ
ขององคกร การรับรูถึงลักษณะตาง ๆ ขององคกรที่มีตอบุคคล สงผลใหเกิดแรงผลักดันทางออมหรือ
ทางตรงตอการพัฒนาตนเอง เอ้ือตอการพัฒนาตนเอง อาจเปนทั้งทางดานนโยบายของหนวยงานที่
สงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเอง เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ที่เปนแรงผลักดันและคอย
สนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเองเกิดขึ้น การพัฒนาตนเองอาจมีแรงกระตุนจากการที่ไดเห็นเพ่ือน 
รวมงาน หรือผูบังคับบัญชา หรือคนอ่ืนที่กําลังอยูในระหวางการเรียนรูเชนเดียวกัน ไดทําใหเห็นเปน
ตัวอยางทําใหบรรยากาศขององคกรแสดงใหบุคลากรเห็นถึงรับรูถึงขอดีของการพัฒนาตน สงเสริม
และสนับสนุนใหบุคลากรของตนไดรับการพัฒนาตนเองไดอยางเต็มที่ ดังงานวิจัยของวิเชียร     
หลอฉัตรนพคุณ (2546: บทคัดยอ) และสหวัฒน  ประไพทรัพยสกุล (2546: บทคัดยอ) ที่พบวา 
บรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง กลาวคือหากบุคคลอยูในองคกรที่มี
สภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการพัฒนาตนเอง เชน มีระบบการใหรางวัลแกบุคคลที่มีการพัฒนา



 77

ตนเอง ผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานใหการยอมรับและสนับสนุนการพัฒนาตนเอง เปนตน ยอม
ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองมากขึ้น 
  2. คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับ           
ประสบการณ ความชัดเจนในเปาหมาย และความผูกพันตอองคกร สงผลทางบวกตอการพัฒนาตนเอง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สําหรับปจจัยดานการมองโลกในแงดี สงผลทางลบตอการ
พัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 สวนปจจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และบรรยากาศขององคกร สงผลตอการพัฒนาตนเอง
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ อาจเปนเพราะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับตัวแปรปจจัยอ่ืน
มากกวาการพัฒนาตนเอง หรือเพราะวากลุมนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษามีลักษณะแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูงอยูแลว เปนกลุมที่มีความมานะ พยายามบากบั่นอยูมาก มีความกระตือรือรน มุงหวัง
ความประสบสําเร็จ มากกวาบุคคลทั่ว ๆ ไป มีความแตกตางจากกลุมตัวอยางอ่ืนที่รับผิดชอบใน
สวนของการทํางานเพียงอยางเดียวหรือเรียนเพียงอยางเดียว ซ่ึงนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา
เปนผูที่มีลักษณะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงอยูแลว ดังน้ันตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวาปกติ จึงจะทํา
ใหแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอการพัฒนาตนเองก็เปนได  

สวนบรรยากาศขององคกร เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะพบวาบรรยากาศของ
องคกรมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองต่ําเม่ือเปรียบเทียบกับตัวแปรปจจัยอ่ืน ๆ ทําใหไมสงผล
ตอการพัฒนาตนเอง น่ันอาจเปนเพราะวาแสดงวานิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตการศึกษา ไมไดรับ
การสนับสนุนหรือรูสึกเหนื่อยหนายตอองคกร มีความเครียดในการทํางานสูง ไมมีความสุขกับงานที่ทํา 
หรือรับรูวาบรรยากาศขององคกรไมไดกอใหเกิดความภาคภูมิใจและมีคุณคาตอตนเอง สงผลให
บุคคลขาดแรงจูงใจสวนหนึ่งที่จะกระตุนใหมีการคนควา เรียนรูสิ่งตาง ๆ หรือเขารับการฝกอบรม
ศึกษาเพิ่มเติมเพ่ือพัฒนาตนเองและงานของตนใหดียิ่งขึ้น อาจมองเห็นวาสภาพแวดลอมไมมีผลตอ
การพัฒนาตนเองมากนัก น่ันคือไมไดมีผลกระทบตอการกระทําของบุคคลมากเทากับลักษณะทาง
จิตใจ จึงเปนเหตุใหบรรยากาศขององคกรไมสงผลตอการพัฒนาตนเอง ซ่ึงมีงานวิจัยที่สนับสนุน  
ผลการวิจัยดังกลาว ไดแก งานวิจัยของธนิศร  พิบูลแถว (2542: บทคัดยอ) ที่พบวา บรรยากาศของ
องคกรไมมีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ และงานวิจัย
ของสมทรง  ทิตธรรมาทิตย (2545: บทคัดยอ) ที่พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานสงผลตอแรงจูงใจ 
ในการพัฒนาตนเองของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติไมมาก
นัก 

การที่ปจจัยดานการมองโลกในแงดีสงผลทางลบตอการพัฒนาตนเอง แสดงวากลุมนิสิตภาค
พิเศษ ระดับบัณฑิตการศึกษา มองโลกในแงดีสูงสงผลใหมีการพัฒนาตนเองต่ํา เน่ืองจากวาการมอง
โลกในแงดีสูงเกินไปทําใหชะลาใจ ไมเห็นจุดดอย หรือขอบกพรองของตนเอง วามีจุดใดบางที่จะตอง
พัฒนาตอไป แตกลับมองวาอนาคตจะตองไมเกิดเรื่องเลวรายขึ้น คาดการณวาจะตองมีเร่ืองที่ดี
เกิดขึ้นอยางแนนอน จนไมเกิดความกระตือรือรนในการกระทําสิ่งใด ในขณะเดียวกันหากมองโลกใน  
แงดีต่ํา จะมองเห็นขอบกพรองของตนเองจากประสบการณที่ผานมา และทําใหระแวดระวังกับเหตุการณ
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ที่จะประสบพบเจอตอไป ดังน้ันจึงตองรีบ ๆ ทําอะไรเขาซักอยางเพราะกลัววาจะมีเรื่องไมดีเกิดขึ้น 
ทําใหตองปรับปรุงตนเองเพื่อทําใหเกิดเรื่องดี ๆ ขึ้น อาจจะทําโดยการที่พัฒนาตนเองใหมี
ความสามารถมากขึ้นกวาเดิม บอยเดลล (1985: 31) กลาววา การมองโลกในแงดีน้ันตองระมัดระวัง
ไมใหมีมาก เกินไป เพราะการมองโลกในแงดีมากเกินไปอาจเปลี่ยนเปนความใจเย็นจนเฉื่อยชาและ
เชื่อใน    ชะตากรรม วา “อะไรจะเกิดก็ตองเกิด” ฉะน้ันจึงไมตองทําอะไร นอกจากนั่งคอยดูวาอะไร
จะเกิดขึ้น ซ่ึงน่ันก็ทําใหการพัฒนาตนเองนั้นเกิดขึ้นไดยาก 

การที่ปจจัยดานความเชื่อม่ันในตนเองสงผลทางบวกตอการพัฒนาตนเอง เน่ืองมาจากวา 
หากการพัฒนาตนเองขาดความเชื่อม่ันในตนเองแลว มักทําใหการพยายามลองทําสิ่งใหม และการ  
ริเริ่มลงมือพัฒนาตนเองเปนไปไดยาก การที่บุคคลไดบอกกับคนอื่นวาตนเองจะพัฒนาอะไรตอไปใน
อนาคตแลวสามารถกระทําตามที่กลาวได เปนสิ่งกระตุนใหบุคคลนั้นจําตองกระทําตามที่กลาวไว  
ในเวลาเดียวกันก็มีความรูสึกวาเม่ือทําอะไรก็จะมีคนสงกําลังใจใหอยูเสมอ การรับรูเชนนี้จะสราง
ความรูสึกที่ดีเปนแรงสนับสนุนไดมาก ทําใหมีความเชื่อม่ันในตนเองไดมากย่ิงขึ้น การที่บุคคลมี
ความเชื่อม่ันในตนเองนั้น จะคํานึงถึงมโนภาพวากําลังทําและประสบความสําเร็จ ทุกสิ่งทุกอยาง
เปนไดดวยดี รูสึกมุงม่ันตอผลของความสําเร็จ มีความกลาที่จะเอาชนะความหวาดกลัวตอสิ่งที่จะ
เปนอุปสรรค จะทําใหบุคคลเกิดแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเอง บอยเดลลกลาววา (1985: 84)  
ความเชื่อม่ันในตนเองซึ่งหากทําไดและสามารถปรับปรุงความเชื่อม่ันในตนเองใหมีมากขึ้นอีก โดยหา
กิจกรรมเพ่ือเพ่ิมความเชื่อม่ันในตนเองอยูเสมอ ผลที่ไดจะกอใหบุคคลเกิดการพัฒนาตนเองขึ้นได 
ซ่ึงหากพัฒนาตนเองสําเร็จแลวก็จะมีความเชื่อม่ันในตนเองขึ้นไปอีก  

การที่ปจจัยดานบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณสงผลทางบวกตอการพัฒนาตนเอง 
เน่ืองมาจากบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณเปนลักษณะของการยอมรับเจตคติ  แนวคิด เต็มใจ
ที่จะลองทําสิ่งใหม ๆ และเปดกวางในการยอมรับเหตุการณใหม ๆ ซ่ึงอาศัยการมีความนอบนอม 
ถอมตน มีความคิดสรางสรรค มีการสนทนาโตตอบ แลกเปลี่ยนแบงปนกับผูอ่ืนทําใหไดประสบการณ
ที่เปนประโยชนและงายตอการพัฒนาตนเอง ทั้งน้ีก็เพ่ือจะกลายเปนคนที่มีความรูความสามารถ ซ่ึง
ตองมีการเรียนรูจากสภาพแวดลอมหรือบุคคลรอบตัว บุคลิกภาพดังกลาวเอ้ือตอการเปดใหตนเอง
นําไปสูการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สามารถเปดโลกทัศนใหกับตนเองพรอมในการรับขอมูลที่สามารถทําให
เกิดการพัฒนาตนเองใหไดผลอยางมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาของ กูธทรี (Guthrie. 1998: 371) 
พบวาบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความฉลาด ความกระตือรือรน และ
ความคิดสรางสรรค และความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพการเปดรับประสบการณกับการนําความ
ฉลาด และความคิดสรางสรรคมาใชในการเรียนรูเพื่อชวยพัฒนางานนั้น ขึ้นอยูกับระดับความทาทาย
และแรงจูงใจของงานดวย กลาวคือ หากงานนั้นมีระดับความทาทายและแรงจูงใจสูงในการทํางาน
ยอมทําใหบุคคลมีความสนใจที่จะเปดรับประสบการณตอการเรียนรูสิ่งใหม บอยเดลลกลาววา (1985: 
82) ธรรมชาติของการพัฒนายอมตองมีการเปลี่ยนแปลง หากบุคคลไมยอมทดลองสิ่งใหม ๆ การ
พัฒนายอมไมอาจเกิดขึ้นได การเปดกวางทรรศนะชวยใหมองเห็นทัศนคติไดกวาหนึ่งดาน พยายาม
มองสถานการณจากแงคิดของผูอ่ืนใหมาก การเผชิญกับทุกสถานการณและฟงทุกคนโดยไมลําเอียง
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หรือตัดสินจากความคิดเห็นที่มีอยูกอนหนา ยิ่งมีการฝกฝนใหเปดกวางบอยมากเทาใด ก็จะสงผลมี
การพัฒนาไดมากเทานั้น 

การที่ปจจัยดานความชัดเจนในเปาหมายสงผลทางบวกตอการพัฒนาตนเอง เน่ืองมาจาก
ความชัดเจนในเปาหมายเปนการคํานึงถึงผลลัพธที่ตนเองตองการในอนาคต แลววางแผนใหตนเอง
น้ันเกิดความกาวหนาและบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งเอาไว วาจะพัฒนาตนเองไปอยางไร วิธีการใด ตาม
ความสามารถของตนเอง บอยเดลลกลาววา (1985: 30 - 31) หากบุคคลตั้งเปาหมายไวสูงเกินไป 
อาจนําไปสูสิ่งเพอฝนหรือมองเห็นตนสําคัญเกินความเปนจริง การพัฒนาตนเองจะไมมีทางสําเร็จได 
เพราะแนวทางในวางแผนที่นําไปสูเปาหมายที่คาดไวยอมไมสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนา
ตนเองได โดยเฉพาะอยางยิ่งหากบุคคลที่สรางแผนการพัฒนาตนเองดวยตนเองจริง ๆ จะชวยลด
ความยุงยากในการพัฒนาตนเองได ความชัดเจนในเปาหมายควรจะตระหนักอยูเสมอวา ตนเองเปน
ผูกระทําและริเร่ิม ซ่ึงจะตองใหการพัฒนาตนเองดําเนินไปโดยสะดวก หากไมมีความชัดเจนในเปาหมาย
แลวจะทําใหไมสามารถวางแนวทาง ทิศทางในการวางแผนการพัฒนาตนเองไดอยางถูกตอง 

การที่ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรสงผลทางบวกตอการพัฒนาตนเอง เน่ืองมาจาก
ความผูกพันตอองคกรเปนการที่บุคคลไดรับขอมูลหรือขาวสารที่ทําใหเชื่อวามีคนรักและเอาใจใส    
มีคนยกยองและมองเห็นคุณคา รวมทั้งรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร ทําใหบุคคลเกิดพันธะ
ในการทดแทนตอสิ่งที่องคกรไดกระทําให ชวยใหบุคคลคงไวซ่ึงการรับรูภาพลักษณในดานบวกของ
ตนเองที่จะคืนผลประโยชนใหแกองคกร ทุมเทความพยายามที่จะชวยเหลือองคกรใหมากขึ้น อาจทํา
ไดโดยการจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมเพื่อชวยสงเสริมพัฒนาการของแตละบุคคล งานวิจัยของ 
Greenberg and Bar-Tal (1976: 19) พบวาความชวยเหลือที่เพ่ิมมากขึ้นที่ใหแกผูรับ จะนํามาซึ่ง
ความชวยเหลือตอบแทนกลับสูผูใหเพ่ิมมากขึ้นดวย รวมไปถึงความชื่นชมที่ผูรับมีตอผูใหดวยเชนกัน
ดังน้ันเม่ือบุคคลเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร ก็จะมีความเต็มใจที่จะชวยเหลือองคกรใหสามารถ
บรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยการนําความรู ความสามารถ ทักษะมาใชใหเกิดประโยชน และ
การคิดริเร่ิมหาแนวทางในการพัฒนาตนเองมาใชกับองคกร เชนเดียวกับ วิลเลียม ออชิ ในป 
ค.ศ.1981 (Spector. 2000: 327) อธิบายวิธีการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ที่เนนความสําเร็จของ
หนวยงานจากพนักงานที่ทํางานนาน มักจะมีความผูกพันกับหนวยงาน เกิดความรูสึกที่ดีกับองคกร 
เปนแรงผลักดันใหพัฒนาการทํางานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพได 

 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช 
 1.  หนวยงานหรือองคกรควรใหความสําคัญตอการฝกเพื่อพัฒนาใหบุคคลมีความเชื่อม่ัน
ในตนเอง บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย และ
ความผูกพันตอองคกร และหนวยงานเองก็ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับการ
เสริมสรางคุณลักษณะดังกลาว หากบุคลากรสามารถปรับปรุงศักยภาพของตนเองเพื่อพัฒนาการ
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ทํางานไดแลวละก็ควรที่จะมีการเสริมแรงทางบวกดวย ซ่ึงคุณลักษณะดังกลาวจะนําไปสูการพัฒนา
ตนเอง  
 2. บรรยากาศขององคกรก็เปนปจจัยหน่ึงที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ดังน้ัน
นอกจากองคกรจะพิจารณาแตปจจัยลักษณะทางจิตใจแลว ยังควรพิจารณาถึงปจจัยดาน
สภาพแวดลอม  ดวยวามีสภาพแวดลอมในการทํางานสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองได
อยางไร องคกรควรมีนโยบายในการจัดการเพื่อสงเสริมการพัฒนาตนเอง ไมวาจะเปนในเรื่องของ
กิจกรรมการสอนและ ฝกฝน การวิจัยหรือใหคําแนะนําแกบุคลากร หรือการสรางแหลงขอมูลวัสดุ
อุปกรณที่เอ้ือตอการพัฒนา  
 3.  เน่ืองจากวาวิธีการพัฒนาตนเองนั้นจําเปนตองอาศัยความมานะ พยายาม ดังน้ันหาก
บุคคลที่จะตองการพัฒนาตนเองนั้นตองอาศัยเวลาบางพอประมาณจึงกวาจะเห็นผล ดังน้ันการลงมือ
ปฏิบัติตามวิธีการพัฒนาตนเองจะตองกระทําใหเหมาะสมกับความสามารถของตนเองจึงจะให
คุณประโยชน โดยใหคอยเปนคอยไปตามวิธีการของบุคคลนั้น โดยไมจําเปนตองทําทุกวิธีการ
พัฒนาตนเองที่ไดนําเสนอไปทั้งหมด เพราะจะเปนเรื่องที่หนักมากเกินไป และควรติดตามผลการ
ประเมินของตนเองที่สามารถไดทําและหากวิธีการใดหรือกิจกรรมใดไมไดทําก็สามารถยอนกลับมา
ทําไดเสมอ เพราะการพัฒนาตนเองเปนกระบวนการตอเน่ืองตลอดชีวิต ทําใหบุคคลมองดูตัวเอง 
แกไขประเด็นปญหาของตัวเอง คิดหาทางออกดวยตนเอง พัฒนาความคิดเพื่อใชประโยชนแตตนเอง
อยางแทจริง 
 
 ขอเสนอแนะในการศึกษาคนควาครัง้ตอไป 
 1. ควรทําการวิจัยเชิงทดลองเพื่อสงเสริมคุณลักษณะทางจิตใจ ไดแก ความเชื่อม่ันในตนเอง 
บุคลิกภาพการเปดรับประสบการณ การมองโลกในแงดี ความชัดเจนในเปาหมาย ตามทฤษฎีของ 
บอยเดลล ซ่ึงสงผลใหเกิดการพัฒนาตนเอง  
 2.  ควรศึกษาคนควาถึงตัวแปรอ่ืนที่นาจะมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม ไมวา
จะเปนตัวแปรที่อยูในสาขาจิตวิทยาองคกรหรือตัวแปรลักษณะทางจิตใจอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากงาน
ศึกษาคนควาในครั้งนี้ เน่ืองจากความผูกพันตอองคกรซึ่งเปนตัวแปรที่อยูในสาขาจิตวิทยาองคกรมี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองสูง อาจเปนไปไดมากที่ตัวแปรทางสาขาจิตวิทยาองคกรจะสงผล
ตอการพัฒนาตนเอง 
 3. ควรศึกษาเพิ่มเติมถึงผลของการพัฒนาตนเอง หรือทดสอบการฝกพัฒนาตนเองใหกับ
บุคลากรในหนวยงาน วากอใหเกิดความสามารถในการทํางานเพิ่มขึ้นหรือไม และอาจสํารวจปญหา
อุปสรรคตาง ๆ ในการเสริมสรางหรือสนับสนุนการพัฒนาตนเองเพิ่มเติม 
 4.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยนอกจากจะเปนแบบสอบถามแลว ควรจะใชเครื่องมือชนิดอ่ืน
เขามาทําการศึกษาคนควาดวย  เชน การสังเกต การสัมภาษณ และการประเมินการพัฒนาตนเอง
จากผูบังคับบัญชาควบคูกับการประเมินตนเอง เพ่ือใหผลการวิจัยมีนํ้าหนักขึ้น 
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ภาพผนวก ก 
แบบสอบถามการวิจัย 

 



แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง 

การพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพเิศษ  
 
คําชี้แจง   

แบบสอบถามฉบับน้ีเปนสวนหนึ่งของปริญญานิพนธมหาบัณฑิต เรื่อง “การศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับการพัฒนาตนเองของนิสิตภาคพิเศษ ระดับบัณฑิตศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ” ซ่ึงผลการวิจัยจะเปนประโยชนตอนิสิตเพ่ือจะได
ทราบแนวทางในการดําเนินการจัดการตนเองและสภาพแวดลอมเพ่ือสงเสริมใหพัฒนาศักยภาพตน
ใหมี คุณภาพ ดังน้ันผูวิจัยจึงใครขอความกรุณาจากทานไดชวยตอบแบบสอบถามนี้ และโปรดตอบ
ทุกขอตามความเปนจริง ผูวิจัยขอรับรองวาขอมูลที่ทานตอบจะถือเปนความลับ และนําเสนอ
ผลการวิจัยในลักษณะรวม ๆ เทานั้น 

ผูวิจัยขอขอบคุณเพ่ือนนิสิตทุกทานที่ใหความรวมมือ และเห็นแกประโยชนสวนรวม ไว ณ 
โอกาสนี้ดวย 

      
นางสาวสุภมาส  จินะราช 

สาขาวิชาการวิจัยและสถติทิางการศึกษา 
 

……………………………………………………………… 
 

ตอนที่ 1  ขอมูลทัว่ไป  
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน  หรือเติมขอความลงในชองวางที่เวนใหตามความเปนจริง 
 

1. เพศ       ชาย    หญิง 
2. อายุ………….ป 
3. สถานภาพ     โสด  สมรส   หยา   หมาย 
4. ทานเปนนิสิต        ปที่ 1   ปที่ 2   สาขาวิชา…………………………………………... 
5. ประสบการณการทํางานครู……………..ป 
6. หนวยงานที่ทานปฏิบัติงานอยูในปจจุบันเปนหนวยงาน     ของรัฐบาล   ของเอกชน 
7. ตําแหนงงานในปจจุบนั  

  ขาราชการ    พนักงานประจํา     ลูกจางชั่วคราว    อ่ืน ๆ ระบุ…………… 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง  
 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความจริง หรือ

ตรงกับการปฏิบัติของทานมากที่สุด  

ขอคําถาม จริง 
คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

1 ขาพเจารูวาความรูความสามารถใดของขาพเจาเปนปญหาตองแกไขกอน     
2 ขาพเจารูวาสิง่ใดเปนสิ่งทีต่องการเรียนรู     
3 ทุกครั้งที่ทําอะไรผิดพลาดหรือลมเหลว ขาพเจาหาสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้น     
4 เม่ือที่มีปญหาในการทํางาน ขาพเจาจะพยายามหาแนวทางแกไข     
5 ขาพเจาสํารวจและประเมินตนเองทั้งขอดีและขอบกพรองในการทํางาน     
6 ขาพเจามักจะพบขอผิดพลาดของตนเองทีท่ําใหเกิดปญหาในการทํางาน     
7 ขาพเจารูจักตนเอง ไดตรงกับที่ผูอ่ืนมองขาพเจา     
8 ขาพเจาพิจารณาตนเองวามีขอที่ตองปรับปรุงอะไรบาง     
9 ขาพเจาวางแนวทางในการปรับปรุงแกไขขอบกพรอง ที่เกี่ยวกับการทํางาน     
10 ขาพเจามีการวางแผนการพัฒนาตนเองเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
    

11 ขาพเจาหาวิธกีารพัฒนาตนเองเพื่อใหการดําเนินงานสําเร็จตรงตามเปาหมาย     
12 ขาพเจาวางแผนที่จะทําใหตนเองมีความรูความสามารถเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 
    

13 ขาพเจาดําเนินตามแผนการพัฒนาตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว     
14 ขาพเจาประเมินตนเองเพื่อหาแนวทางปรับปรุงแกไขขอบกพรอง เพ่ือพัฒนา

ตนเองใหดีขึ้น 
    

15 ขาพเจาหาความรูใสตนเพื่อไมใหลาหลัง และทันตอการเปลี่ยนแปลง     
16 ขาพเจาอานหนังสือ วารสาร ตํารา เอกสารงานวิจัยทางวิชาการเปนประจํา     
17 ขาพเจาจัดกิจกรรมวิชาการใหหนวยงาน     
18 ขาพเจาสามารถเรียนรูศาสตรอ่ืน ๆ ที่เกีย่วของกับวิชาชีพของตนได     
19 ขาพเจาเขารบัการฝกอบรม ฝกปฏิบตัิงาน และศึกษาดูงานจากหนวยงานอื่น      
20 ขาพเจาสามารถสืบคนขอมูลที่จําเปนทางวิชาการจากหนังสือ โทรทัศน     

อินเตอรเน็ท หนังสือพิมพ วิทยุ และสื่อมวลชนอ่ืน ๆ 
    

21 ขาพเจาสามารถจัดทําเอกสารวิชาการเพือ่การเผยแพร     
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ขอคําถาม จริง 
คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

22 ขาพเจาศึกษาเพิ่มพูนความรูสาขาทีต่นสนใจ     
23 ขาพเจาสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น แบงปนความรูกับผูอ่ืน     
24 ขาพเจาเขารวมกิจกรรมที่จะกอใหเกิดความรูความสามารถมากยิ่งขึน้     
25 ขาพเจาติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกบันโยบาย และโครงการของงานที่อยู

ในความรบัผดิชอบ เพ่ือใหการทํางานเปนไปตามวัตถปุระสงคขององคกร 
อยางถูกตอง 

    

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามวดัลักษณะทางจิตใจ  

 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความจริง หรือ

ตรงกับการปฏิบัติของทานมากที่สุด  

ขอคําถาม จริง 
คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

1 ขาพเจาไมกลาทําอะไร ถามีคนมายืนดูอยูใกล ๆ     
2 เม่ือมีปญหา ขาพเจาใหเพ่ือนชวยตัดสินใจ     
3 ขาพเจาจะบอกปญหา หากมีอะไรติดขัดในการทํางาน     
4 ขาพเจาสามารถแกไข หรือรับมือกับปญหาเฉพาะหนาได     
5 ขาพเจาสามารถพูดคุยกับคนที่เพ่ิงรูจักกันไดอยางไมเคอะเขิน     
6 ขาพเจาม่ันใจวาสามารถชวยทํางานได ถึงแมวาเปนงานที่ไมถนัด     
7 ขาพเจาแสดงความคิดเห็นหรือยกมือคัดคาน หากมีความคิดเห็นทีแ่ตกตาง     
8 ขาพเจายอมรับในความผิดพลาดของตน และพรอมที่จะแกไขปญหา     
9 งานหลายอยางที่ขาพเจาคิดวาทําถูกแลวแตก็ยังรูสึกวติกกังวลกลวัวาจะผิด     
10 ขาพเจากลวัวาจะเปนตวัตลกเวลาทําอะไรตอหนาคนอื่น     
11 ขาพเจากลวัจะมีเรื่องทะเลาะกับผูอ่ืน หรือกลัวสูญเสียมิตรภาพ     
12 ขาพเจาเชื่อม่ันวา ขาพเจาสามารถทําในสิ่งที่พูดได     
13 เม่ือขาพเจาพบวธิีการที่จะทําบางสิ่งบางอยางไดสําเร็จ ขาพเจาจะยึดแตวธิี

น้ันโดยไมเปลีย่นแปลง 
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ขอคําถาม จริง 
คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

14 ขาพเจามีความประทับใจกับแนวความคดิ/ทฤษฎีใหม ๆ ที่มีผูคิดคนขึ้น     
15 ขาพเจายอมรับความคิดเห็นใหมที่แตกตางจากความคดิเดิม     
16 ขาพเจาชอบหาความรูใหม ๆ จากสื่อ อินเตอรเน็ตหรอืเอกสาร ตํารา ตาง ๆ     
17 ขาพเจายินดีที่จะรับฟงคําวิพากษวิจารณจากผูอ่ืนในการตัดสินใจกระทําการ

สิ่งใดๆ  
    

18 เม่ือขาพเจาพบกับความรู/ทฤษฎีใหม ๆ ขาพเจาจะรูสกึตื่นเตนและอยากที่จะ
เรียนรูใหมากขึ้น 

    

19 ขาพเจามีความอยากรูอยากเห็นในเรื่องที่ประเทืองปญญา     
20 ขาพเจารับฟงปญหาและวิธแีกปญหาของผูอ่ืน     
21 ขาพเจาพยายามลองทําสิ่งตาง ๆ ดวยวธิีใหมอยางมีสติรอบคอบ     
22 ขาพเจาพัฒนาตนเองดวยแนวทางใหม จากการรับฟงจากความคิดเห็นผูอ่ืน     
23 ขาพเจาไมชอบใหบุคคลอ่ืนเขามาเกี่ยวของหรือเสนอความคิดเห็นตองานที่

ขาพเจารับผิดชอบ โดยที่มิไดรองขอ 
    

24 ขาพเจาจะรับฟง/เชื่อฟงเฉพาะคนที่ขาพเจาเห็นวาฉลาดหรือเชี่ยวชาญ      
25 ขาพเจานําขอวิพากษวิจารณมาปรับปรุงแกไขดวย มิใชแตเพียงรับฟงเฉย ๆ     
26 ขาพเจาคาดหมายวาสิ่งตาง ๆ ก็จะกลับกลายเปนดีถึงแมวาในบางเวลาจะ

ประสบปญหาบางก็ตาม 
    

27 คนที่พยายามทําดีกับเราเกนิไป มักมีเจตนาไมดี     
28 ขาพเจาจะใหความจริงใจกบัทุกคน เพราะคิดวาทุกคนก็จริงใจกับขาพเจา     
29 ขาพเจาคิดวาการที่จะประสบความสําเร็จ จะตองพบกบัอุปสรรคมากอน     
30 ขาพเจาเชื่อวาสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดดวยตนเอง ถึงแมวาจะ

ยากลําบากสกัแคไหน 
    

31 ขาพเจารูสึกวาชีวติน้ีมีแตปญหาที่ไมสามารถแกไขได     
32 ขาพเจาเชื่อวาไมมีเรื่องอะไรในชวีิตที่จะเลวรายจนหาทางออกไมได     
33 หากมีปญหาเกิดขึ้นขาพเจาเชื่อวาจะสามารถผานพนไปไดดวยดี      
34 หากพบกับประสบการณที่เลวราย ขาพเจาจะไมตั้งความหวังอีก เพราะคิดวา

สุดทายก็ตองเปนเหมือนเดิม 
    

35 ขาพเจาม่ันใจวาทุกวันนี้ทําดีแลวและจะพยายามทําดีขึ้นไปเรื่อย ๆ      
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ขอคําถาม จริง 
คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

36 ขาพเจาคิดวาไมมีประโยชน หากจมอยูกับอดีต ในเม่ือคนเรายังตองสูตอไป
เพ่ืออนาคต 

    

37 ขาพเจาเชื่อวา ปญหาทุกอยางมีทางออกเสมอ     
38 ขาพเจามีความหวังวาปญหาทุกอยางสามารถคลีค่ลายไปในทางที่ดีได     
39 ขาพเจาคิดวา ความผิดพลาดมักเกิดขึ้นได ควรหาวธิีทางแกไขมากกวาที่จะ

หาผูกระทําความผิดนั้น 
    

40 ขาพเจากําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเองไดอยางชัดเจน     
41 ขาพเจารูวาตนเองปรารถนาสิ่งใด     
42 ขาพเจารูวาทศิทางใดที่จะไปแสวงหาสิ่งที่ตองการ     
43 ขาพเจาเลือกไดวา เปาหมายใดมีความสาํคัญกอนหลัง     
44 การบรรลุเปาหมายของขาพเจาจะตองสอดคลองกับแผนการที่ละเอียดและ

รอบคอบ 
    

45 ขาพเจาเลือกเปาหมายที่ตนเองกําหนด ไมใชเปาหมายที่ผูอ่ืนอยากใหเปน
หรือเปาหมายเพื่อเอาใจผูอ่ืน 

    

46 ขาพเจาตั้งเปาหมายที่ทําไดโดยไมยากเกินความสามารถของตน     
47 ขาพเจามีความหวังวาจะสามารถบรรลเุปาหมายได     
48 ขาพเจาคํานึงถึงเปาหมายอยูเสมอ เพ่ือกระตุนใหตองการบรรลุเปาหมายนั้น     
49 ขาพเจาตั้งคําถามเกี่ยวกบัเปาหมายวาคอือะไร เพ่ือจะไดถึงจุดหมายโดยเร็ว     
50 ขาพเจารูวธิีทีจ่ะทําใหเปาหมายสําเร็จไดอยางรวดเร็ว     
51 ขาพเจารูสึกถงึคุณคาและความสําคัญของเปาหมายที่กําหนด     
52 ขาพเจาคิดจะทํางานใหดีอยูเสมอและตองการมีผลงานที่ภาคภูมิใจ     
53 ขาพเจาวางเปาหมายในการทํางานใหมีคุณภาพดีที่สุด      
54 ขาพเจามีความอุตสาหะในการทํางาน      
55 ขาพเจามีความปติและพอใจเมื่อไดทํางานที่ยากสําเร็จลง     
56 ขาพเจาภูมิใจเม่ือผลงานทีท่ําไดรับการยอมรับและยกยอง     
57 เม่ือทํางานใด ๆ ขาพเจาจะทุมเทความพยายามใหไดผลงานดีที่สุด     
58 เม่ือทํางานใด ๆ ขาพเจาคดิวาความพยายามเปนสิ่งสาํคัญ     
59 เม่ือเริ่มตนทําสิ่งใด ขาพเจาจะพยายามทาํจนกระทั่งสําเร็จ     
60 ขาพเจาจะทํางานจนเสร็จถึงแมจะเหน็ดเหนื่อยเพียงใด     
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ขอคําถาม จริง 
คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

61 ขาพเจาใหความสนใจกับการงานที่ยากและทาทายความสามารถ     
62 ขาพเจาคิดวาการเตรียมตัวอยางเต็มที่เพ่ือจะทํางานสําคัญ ๆ เปนสิ่งจําเปน     
63 ขาพเจาจะทํางานมากกวาที่ไดตั้งใจเอาไว     
64 เพ่ือน ๆ คิดวาขาพเจาเปนคนทํางานจริงจังเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง     
65 ขาพเจาจะกลบัมาทํางานใหเสร็จ ถึงแมจะมีงานอ่ืนมาเขามาแทรกระหวาง

การทํางาน 
    

 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามวดัสภาพแวดลอม  

 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความจริง หรือ

ตรงกับการปฏิบัติในหนวยงานของทานมากที่สุด  

ขอคําถาม จริง 
คอน
ขาง
จริง

คอน
ขาง
ไม
จริง

ไม
จริง 

1 ขาพเจารูสึกวาปญหาของหนวยงานเปนปญหาของขาพเจาดวย     
2 ขาพเจารูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน     
3 ขาพเจาทุมเทความสามารถในการทํางานใหดีที่สุดทุกครั้ง แมวางานที่ทํานั้น

เปนงานเล็กนอย 
    

4 การทํางานทีน่ี่ในขณะนีเ้ปนสิ่งจําเปนสําหรับขาพเจา     
5 การลาออกในขณะนี้จะสงผลกระทบตอการดําเนินชีวติของขาพเจา     
6 การทุมเทใหกบัหนวยงานอยางมาก ทําใหขาพเจาไมคดิจะยายไปทีอ่ื่น     
7 การลาออกจากที่น่ีเปนทางเลือกที่จะไมเกดิขึ้นกับขาพเจา     
8 แมวาการลาออกขณะนี้จะใหประโยชนตอขาพเจาแตขาพเจารูสึกวาไมสมควรทํา     
9 การที่ขาพเจายังไมลาออกในขณะนี้เปนเพราะรูสึกผูกพันกับผูรวมงานที่น่ี     
10 ขาพเจามีโอกาสเปลี่ยนงานที่ใหคาตอบแทนสูงกวา แตก็ยังเลือกทํางานที่เดิม     
11 ขาพเจาจะทํางานกับหนวยงานนี้ตลอดไป     
12 หนวยงานมีการกําหนดโครงสรางในการดําเนินงานไวอยางชัดเจน     
13 หนวยงานมีการจัดแบงงานสายการบังคบับัญชาไวอยางชัดเจนและเปนระบบ     
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ขอคําถาม จริง 
คอน
ขาง
จริง

คอน
ขาง
ไม
จริง

ไม
จริง 

14 หนวยงานมีการชี้แจงนโยบายและโครงสรางทางบริหารแกผูปฏิบตัิงาน     
15 หนวยงานไมใหความสําคัญตอผลสําเร็จในการปฏิบตัิงานของบุคลากร     
16 การเลื่อนตําแหนงหรือขึ้นเงินเดือนในแตละครั้งมีความยุติธรรมและเหมาะสม     
17 ผูบังคับบัญชายินยอมใหผูใตบังคบับัญชาโตแยงในเรื่องของงานที่ดําเนินการ

ไดอยางเต็มที ่
    

18 หากมีปญหาเกิดขึ้น ผูบังคบับัญชาจะรับฟงความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชา
ที่แตกตางดวย 

    

19 หนวยงานเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเตม็ที่โดยไม
มีผลตอการปฏิบัติงานแตอยางใด 

    

20 ผูบังคับบัญชาไมใหความสนใจตอผลสําเร็จของงานของผูใตบังคับบญัชา 
เพราะถือวาเปนหนาที่ทีต่องปฏิบัติอยูแลว 

    

21 หากปฏิบัติงานดีหรือมีผลงานดีเดน บุคลากรในหนวยงานจะรวมแสดงความ
ยินดีและยกยองชื่นชม 

    

22 หนวยงานเหน็ความสําคัญของความสําเร็จในผลงาน ทําใหมีกําลังใจในการ
ปฏิบตัิงานใหดียิ่งขึ้น 

    

23 ผูบังคับบัญชาของขาพเจาเอาใจใสและใหคําแนะนําในเรื่องตาง ๆ แกขาพเจา     
24 ผูบังคับบัญชาจะใหขอมูลทีเ่กี่ยวของในการทํางานแกผูใตบังคบับัญชาเมื่อมี

อุปสรรคในเรือ่งตางๆ 
    

25 ผูบังคับบัญชาสรางความอบอุนและสนับสนุนการทํางานใหกับผูใตบงัคับบัญชา     
26 เพ่ือนรวมงานและขาพเจาจะมีการพูดคุยกันตอเม่ือตองทํางานรวมกนัเทานั้น      
27 สมาชิกในหนวยงานมีความรวมมือเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน     
28 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือ แลกเปลีย่นประสบการณในการทํางานเปน  

อยางดี 
    

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คาดัชนีความสอดคลอง 
คุณภาพของเครื่องมือ 
คาอํานาจจําแนกรายขอ  

 



ตาราง 10  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 

คา IOC 
ขอท่ี การพัฒนา

ตนเอง 
ความเชื่อมั่น
ในตนเอง 

บุคลิกภาพ
การเปดรับ
ประสบการณ

มองโลกใน
แงดี 

ความชัดเจน
ในเปาหมาย

แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ 

ความผูกพัน
ตอองคกร 

บรรยากาศ
ขององคกร

1 1 1 0.6 1 0.6 1 1 1 
2 1 1 0.6 0.8 0.8 1 1 1 
3 1 0.6 1 0.8 1 1 1 1 
4 1 1 0.6 1 1 1 0.6 1 
5 1 0.6 0.6 0.6 1 0.8 0.6 1 
6 1 0.6 1 1 0.6 1 1 1 
7 1 1 0.6 1 0.6 0.6 1 1 
8 1 0.6 1 1 0.6 1 0.6 1 
9 1 1 0.6 1 0.6 1 0.6 0.8 
10 1 1 1 1 0.6 0.6 0.6 1 
11 1 0.6 1 0.6 1 0.6 0.6 1 
12 1 1 1 1 0.6 0.6  1 
13 1  0.6 1  0.6  1 
14 0.8   0.8  0.6  1 
15 1       1 
16 0.8       1 
17 1       1 
18 1        
19 0.8        
20 0.8        
21 0.8        
22 1        
23 1        
24 1        
25 1        
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ตาราง 11  คณุภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

ตัวแปร จํานวนขอ พิสัยคาอํานาจ
จําแนก 

คาความ
เชื่อมั่น 

S SEm 

การพัฒนาตนเอง 25 .2261-.6651 .8874 .357 .120 
ความเชื่อม่ันในตนเอง  12 .2750-.5721 .7514 .356 .179 
บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ   13 .2049-.7279 .8394 .368 .148 
การมองโลกในแงดี  14 .3418-.7289 .8326 .381 .155 
ความชัดเจนในเปาหมาย  12 .3976-.7890 .9045 .484 .148 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  14 .3902-.7748 .8936 .417 .136 
ความผูกพันตอองคกร  11 .2740-.7010 .8228 .427 .181 
บรรยากาศขององคกร  17 .1813-.8064 .9094 .606 .183 
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ตาราง 12 คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 
 

ขอที่ ขอความ rXY 

 ตระหนักปญหา  
1 ขาพเจารูวาความรูความสามารถใดของขาพเจาเปนปญหาเรงดวนที่ตองแกไขกอน .2330
2 ขาพเจารูวาสิง่ใดเปนสิ่งที่ขาพเจาตองการเรียนรู .2261
3 ทุกครั้งที่ทําอะไรผิดพลาดหรือลมเหลว ขาพเจาหาสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้น .2561
4 เม่ือที่มีปญหาในการทํางาน ขาพเจาจะพยายามหาแนวทางแกไข .3773
   
 วินิจฉัยตนเอง  
5 ขาพเจาสํารวจและประเมินตนเองทั้งขอดีและขอบกพรองในการทํางาน .5791
6 ขาพเจามักจะพบขอผิดพลาดของตนเองทีท่ําใหเกิดปญหาในการทํางาน .4816
7 ขาพเจารูจักตนเอง ไดตรงกับที่ผูอ่ืนมองขาพเจา .4563
8 ขาพเจาพิจารณาตนเองวามีขอที่ตองปรับปรุงอะไรบาง .5291
   
 วางแผนการพัฒนาตนและตั้งเปาหมาย   
9 ขาพเจาวางแนวทางในการปรับปรุงแกไขขอบกพรอง ที่เกี่ยวกับการทํางาน .5897
10 ขาพเจามีการวางแผนการพัฒนาตนเองเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายไดอยางมี       

ประสิทธิภาพ 
.4824

11 ขาพเจาหาวิธกีารพัฒนาตนเองเพื่อใหการดําเนินงานสําเร็จตรงตามเปาหมาย .5151
12 ขาพเจาวางแผนที่จะทําใหตนเองมีความรูความสามารถเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 
.6438

   
 ปฏิบัติตามแผนและประเมินผล  

13 ขาพเจาดําเนินตามแผนการพัฒนาตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว .6651
14 ขาพเจาประเมินตนเองเพ่ือหาแนวทางปรับปรุงแกไขขอบกพรอง เพ่ือพัฒนาตนเอง

ใหดีขึ้น 
.6645

15 ขาพเจาหาความรูใสตนเพื่อไมใหลาหลัง และทันตอการเปลี่ยนแปลง .3553
16 ขาพเจาอานหนังสือ วารสาร ตํารา เอกสารงานวิจัยทางวิชาการเปนประจํา .5404
17 ขาพเจาจัดกิจกรรมวิชาการใหหนวยงาน .4996
18 ขาพเจาสามารถเรียนรูศาสตรอ่ืน ๆ ที่เกีย่วของกับวิชาชีพของตนได .4431
19 ขาพเจาเขารบัการฝกอบรม ฝกปฏิบตัิงาน และศึกษาดูงานจากหนวยงานอื่น .5104
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

ขอที่ ขอความ rXY 
20 ขาพเจาสามารถสืบคนขอมูลที่จําเปนทางวิชาการจากหนังสือ โทรทัศน อินเตอรเน็ท 

หนังสือพิมพ วิทยุ และสื่อมวลชนอ่ืน ๆ 
.3361

21 ขาพเจาสามารถจัดทําเอกสารวิชาการเพือ่การเผยแพร .2621
22 ขาพเจาศึกษาเพิ่มพูนความรูสาขาทีต่นสนใจ .6386
23 ขาพเจาสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น แบงปนความรูกับผูอ่ืน .6023
24 ขาพเจาเขารวมกิจกรรมที่จะกอใหเกิดความรูความสามารถมากยิ่งขึน้ .5170
25 ขาพเจาติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกบันโยบาย และโครงการของงานที่อยูในความ

รับผิดชอบ เพ่ือใหการทํางานเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร อยางถูกตอง 
.4540

 

คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิแ์อลฟา     .8874 
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ตาราง 13 คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถามความเชื่อม่ันในตนเอง  
 

ขอที่ ขอความ rXY 
1 ขาพเจาไมกลาทําอะไร ถามีคนมายืนดูอยูใกล ๆ .4561
2 เม่ือมีปญหา ขาพเจาใหเพ่ือนชวยตัดสินใจ .2982
3 ขาพเจาจะบอกปญหา หากมีอะไรติดขัดในการทํางาน .3548
4 ขาพเจาสามารถแกไข หรือรับมือกับปญหาเฉพาะหนาได .3219
5 ขาพเจาสามารถพูดคุยกับคนที่เพ่ิงรูจักกันไดอยางไมเคอะเขิน .4722
6 ขาพเจาม่ันใจวาสามารถชวยทํางานได ถึงแมวาเปนงานที่ไมถนัด .4703
7 ขาพเจาแสดงความคิดเห็นหรือยกมือคัดคาน หากมีความคิดเห็นทีแ่ตกตาง .4524
8 ขาพเจายอมรับในความผิดพลาดของตน และพรอมที่จะแกไขปญหา .2826
9 งานหลายอยางที่ขาพเจาคิดวาทําถูกแลวแตก็ยังรูสึกวติกกังวลกลวัวาจะผิด .4368
10 ขาพเจากลวัวาจะเปนตวัตลกเวลาทําอะไรตอหนาคนอื่น .5721
11 ขาพเจากลวัจะมีเรื่องทะเลาะกับผูอ่ืน หรือกลัวสูญเสียมิตรภาพ .2750
12 ขาพเจาเชื่อม่ันวา ขาพเจาสามารถทําในสิ่งที่พูดได .3420

 
คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิแ์อลฟา     .7514 
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ตาราง 14 คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถามบคุลิกภาพการเปดรับประสบการณ  
 

ขอที่ ขอความ rXY 
1 เม่ือขาพเจาพบวธิีการที่จะทําบางสิ่งบางอยางไดสําเร็จ ขาพเจาจะยึดแตวธิีน้ันโดย

ไมเปลี่ยนแปลง 
.3622

2 ขาพเจามีความประทับใจกับแนวความคดิ/ทฤษฎีใหม ๆ ที่มีผูคิดคนขึ้น .4576
3 ขาพเจายอมรับความคิดเห็นใหมที่แตกตางจากความคดิเดิม .6297
4 ขาพเจาชอบหาความรูใหม ๆ จากสื่อ อินเตอรเน็ตหรอืเอกสาร ตํารา ตาง ๆ .5165
5 ขาพเจายินดีที่จะรับฟงคําวิพากษวิจารณจากผูอ่ืนในการตัดสินใจกระทําการสิ่งใดๆ  .6945
6 เม่ือขาพเจาพบกับความรู/ทฤษฎีใหม ๆ ขาพเจาจะรูสกึตื่นเตนและอยากที่จะเรียนรู

ใหมากขึ้น 
.6275

7 ขาพเจามีความอยากรูอยากเห็นในเรื่องที่ประเทืองปญญา .5944
8 ขาพเจารับฟงปญหาและวิธแีกปญหาของผูอ่ืน .4634
9 ขาพเจาพยายามลองทําสิ่งตาง ๆ ดวยวธิีใหมอยางมีสติรอบคอบ .6297
10 ขาพเจาพัฒนาตนเองดวยแนวทางใหม จากการรับฟงจากความคิดเห็นผูอ่ืน .5057
11 ขาพเจาไมชอบใหบุคคลอ่ืนเขามาเกี่ยวของหรือเสนอความคิดเห็นตองานที่ขาพเจา

รับผิดชอบ โดยที่มิไดรองขอ 
.3615

12 ขาพเจาจะรับฟง/เชื่อฟงเฉพาะคนที่ขาพเจาเห็นวาฉลาดหรือเชี่ยวชาญเทานั้น  .2049
13 ขาพเจานําขอวิพากษวิจารณมาปรับปรุงแกไขดวย มิใชแตเพียงรับฟงเฉย ๆ .7279

 
คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิแ์อลฟา     .8394 
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ตาราง 15 คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถามการมองโลกในแงดี  
 

ขอที่ ขอความ rXY 
1 ขาพเจาคาดหมายวาสิ่งตาง ๆ ก็จะกลับกลายเปนดีถึงแมวาในบางเวลาจะประสบ

ปญหาบางก็ตาม 
.3418 

2 คนที่พยายามทําดีกับเราเกนิไป มักมีเจตนาไมดี .4395 
3 ขาพเจาจะใหความจริงใจกบัทุกคน เพราะคิดวาทุกคนก็จริงใจกับขาพเจา .3546 
4 ขาพเจาคิดวาการที่จะประสบความสําเร็จ จะตองพบกบัอุปสรรคมากอน .4185 
5 ขาพเจาเชื่อวาสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดดวยตนเอง ถึงแมวาจะยากลําบากสกั

แคไหน 
.4687 

6 ขาพเจารูสึกวาชีวติน้ีมีแตปญหาที่ไมสามารถแกไขได .4823 
7 ขาพเจาเชื่อวาไมมีเรื่องอะไรในชวีิตที่จะเลวรายจนหาทางออกไมได .4623 
8 หากมีปญหาเกิดขึ้นขาพเจาเชื่อวาจะสามารถผานพนไปไดดวยดี  .5912 
9 หากพบกับประสบการณที่เลวราย ขาพเจาจะไมตั้งความหวังอีก เพราะคิดวา

สุดทายก็ตองเปนเหมือนเดิม 
.4688 

10 ขาพเจาม่ันใจวาทุกวันนี้ทําดีแลวและจะพยายามทําดีขึ้นไปเรื่อย ๆ เทาที่จะทําได .3693 
11 ขาพเจาคิดวาไมมีประโยชน หากจมอยูกับอดีต ในเม่ือคนเรายังตองสูตอไปเพ่ือ

อนาคต 
.6426 

12 ขาพเจาเชื่อวา ปญหาทุกอยางมีทางออกเสมอ .7289 
13 ขาพเจามีความหวังวาปญหาทุกอยางสามารถคลีค่ลายไปในทางที่ดีได .6695 
14 ขาพเจาคิดวา ความผิดพลาดมักเกิดขึ้นได ควรหาวธิีทางแกไขมากกวาที่จะหา

ผูกระทําความผิดนั้น 
.5579 

 
คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิแ์อลฟา     .8326 
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ตาราง 16 คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถามความชัดเจนในเปาหมาย  
 

ขอที่ ขอความ rXY 
1 ขาพเจากําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเองไดอยางชัดเจน .7368 
2 ขาพเจารูวาตนเองปรารถนาสิ่งใด .7547 
3 ขาพเจารูวาทศิทางใดที่จะไปแสวงหาสิ่งที่ตองการ .7890 
4 ขาพเจาเลือกไดวา เปาหมายใดมีความสาํคัญกอนหลัง .7091 
5 การบรรลุเปาหมายของขาพเจาจะตองสอดคลองกับแผนการที่ละเอียดและ

รอบคอบ 
.3976 

6 ขาพเจาเลือกเปาหมายที่ตนเองกําหนด ไมใชเปาหมายที่ผูอ่ืนอยากใหเปนหรือ
เปาหมายเพื่อเอาใจผูอ่ืน 

.4200 

7 ขาพเจาตั้งเปาหมายที่ทําไดโดยไมยากเกินความสามารถของตน .4973 
8 ขาพเจามีความหวังวาจะสามารถบรรลเุปาหมายได .5953 
9 ขาพเจาคํานึงถึงเปาหมายอยูเสมอ เพ่ือกระตุนใหตองการบรรลุเปาหมายนั้น .6597 
10 ขาพเจาตั้งคําถามเกี่ยวกบัเปาหมายวาคอือะไร เพ่ือจะไดถึงจุดหมายโดยเร็ว .7236 
11 ขาพเจารูวธิีทีจ่ะทําใหเปาหมายสําเร็จไดอยางรวดเร็ว .7215 
12 ขาพเจารูสึกถงึคุณคาและความสําคัญของเปาหมายที่กําหนด .5553 

 
คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิแ์อลฟา     .9045 
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ตาราง 17 คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
 

ขอที่ ขอความ rXY 
1 ขาพเจาคิดจะทํางานใหดีอยูเสมอและตองการมีผลงานที่ภาคภูมิใจ .5336 
2 ขาพเจาวางเปาหมายในการทํางานใหมีคุณภาพดีที่สุด อยางเต็มความสามารถ .6719 
3 ขาพเจามีความอุตสาหะในการทํางาน  .6400 
4 ขาพเจามีความปติและพอใจเมื่อไดทํางานที่ยากสําเร็จลง .4670 
5 ขาพเจาภูมิใจเม่ือผลงานทีท่ําไดรับการยอมรับและยกยอง .3902 
6 เม่ือทํางานใด ๆ ขาพเจาจะทุมเทความพยายามใหไดผลงานดีที่สุด .7200 
7 เม่ือทํางานใด ๆ ขาพเจาคดิวาความพยายามเปนสิ่งสาํคัญ .6831 
8 เม่ือเริ่มตนทําสิ่งใด ขาพเจาจะพยายามทาํจนกระทั่งสําเร็จ .7363 
9 ขาพเจาจะทํางานจนเสร็จถึงแมจะเหน็ดเหนื่อยเพียงใด .7448 
10 ขาพเจาใหความสนใจกับการงานที่ยากและทาทายความสามารถ .5489 
11 ขาพเจาคิดวาการเตรียมตัวอยางเต็มที่เพ่ือจะทํางานสําคัญ ๆ น้ันเปนสิ่งจําเปน .6128 
12 ขาพเจาจะทํางานมากกวาที่ไดตั้งใจเอาไว .6281 
13 เพ่ือน ๆ คิดวาขาพเจาเปนคนทํางานจริงจังเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง .5879 
14 ขาพเจาจะกลบัมาทํางานใหเสร็จ ถึงแมจะมีงานอ่ืนมาเขามาแทรกระหวางการ

ทํางาน 
.5102 

 
คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิแ์อลฟา     .8936 
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ตาราง 18 คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถามความผูกพันตอองคกร   
 

ขอที่ ขอความ rXY 
 ดานความผกูพันตอองคกรดานจิตใจ   
1 ขาพเจารูสึกวาปญหาของหนวยงานเปนปญหาของขาพเจาดวย .5067 
2 ขาพเจารูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน .4200 
3 ขาพเจาทุมเทความสามารถในการทํางานใหดีที่สุดทุกครั้ง แมวางานที่ทํานั้นเปน

งานเล็กนอย 
.4501 

 ดานการคงอยูกับองคกร  
4 การทํางานทีน่ี่ในขณะนีเ้ปนสิ่งจําเปนสําหรับขาพเจา .3632 
5 การลาออกในขณะนี้จะสงผลกระทบตอการดําเนินชีวติของขาพเจาเปนอยางมาก .2740 
6 การทุมเทใหกบัหนวยงานอยางมาก ทําใหขาพเจาไมคดิจะยายไปทีอ่ื่น .5418 
7 การลาออกจากที่น่ีเปนทางเลือกที่จะไมเกดิขึ้นกับขาพเจา .5711 
 ดานบรรทัดฐาน  
8 แมวาการลาออกขณะนี้จะใหประโยชนตอขาพเจาแตขาพเจารูสึกวาไมสมควรทํา .4382 
9 การที่ขาพเจายังไมลาออกในขณะนี้เปนเพราะรูสึกผูกพันกับผูรวมงานที่น่ี .6789 
10 ขาพเจามีโอกาสเปลี่ยนงานที่ใหคาตอบแทนสูงกวา แตก็ยังเลือกทํางานที่เดิม .4875 
11 ขาพเจาจะทํางานกับหนวยงานนี้ตลอดไป .7010 

 
คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิแ์อลฟา     .8228 
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ตาราง 19 คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถามบรรยากาศขององคกร    
 

ขอที่ ขอความ rXY 
 โครงสรางองคการ  
1 หนวยงานมีการกําหนดโครงสรางในการดําเนินงานไวอยางชัดเจน .6913 
2 หนวยงานมีการจัดแบงงานสายการบังคบับัญชาไวอยางชัดเจนและเปนระบบ .5933 
3 หนวยงานมีการชี้แจงนโยบายและโครงสรางทางบริหารแกผูปฏิบตัิงาน .6961 
   
 ดานรางวลัและผลตอบแทน  
4 หนวยงานไมใหความสําคัญตอผลสําเร็จในการปฏิบตัิงานของบุคลากร .1813 
5 การเลื่อนตําแหนงหรือขึ้นเงินเดือนในแตละครั้งมีความยุติธรรมและเหมาะสม .3898 
   
 ดานการยินยอมใหมีการขัดแยงในองคกร  
6 ผูบังคับบัญชายินยอมใหผูใตบังคบับัญชาโตแยงในเรื่องของงานที่ดําเนินการได

อยางเต็มที ่
.7149 

7 หากมีปญหาเกิดขึ้น ผูบังคบับัญชาจะรับฟงความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชาที่
แตกตางดวย 

.7388 

8 หนวยงานเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเตม็ที่โดยไมมีผล
ตอการปฏิบตังิานแตอยางใด 

.7574 

   
  ดานการรับรูในผลงาน  
9 ผูบังคับบัญชาไมใหความสนใจตอผลสําเร็จของงานของผูใตบังคับบญัชา เพราะถอื

วาเปนหนาทีท่ี่ตองปฏิบตัิอยูแลว 
.3876 

10 หากปฏิบัติงานดีหรือมีผลงานดีเดน บุคลากรในหนวยงานจะรวมแสดงความยินดี
และยกยองชืน่ชม 

.4842 

11 หนวยงานเหน็ความสําคัญของความสําเร็จในผลงาน ทําใหมีกําลังใจในการ
ปฏิบตัิงานใหดียิ่งขึ้น 

.6913 

   
 ดานการสนับสนุนของผูบังคับบญัชา  

12 ผูบังคับบัญชาของขาพเจาเอาใจใสและใหคําแนะนําในเรื่องตาง ๆ แกขาพเจา .8064 
13 ผูบังคับบัญชาจะใหขอมูลทีเ่กี่ยวของในการทํางานแกผูใตบังคบับัญชาเมื่อมี

อุปสรรคในเรือ่งตางๆ 
.7672 
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ตาราง 19 (ตอ) 
 
ขอที่ ขอความ rXY 
14 ผูบังคับบัญชาสรางความอบอุนและสนับสนุนการทํางานใหกับผูใตบงัคับบัญชา .7850 
   
 ดานความสมัพันธระหวางเพื่อนรวมงาน   

15 เพ่ือนรวมงานและขาพเจาจะมีการพูดคุยกันตอเม่ือตองทํางานรวมกนัเทานั้น  .2864 
16 สมาชิกในหนวยงานมีความรวมมือเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน .6132 
17 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือ แลกเปลีย่นประสบการณในการทํางานเปน  

อยางดี 
.5043 

 
คาความเชื่อม่ันสัมประสิทธิแ์อลฟา     .9094  
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มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ดร. พรรณี  บุญประกอบ    สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
  
รองศาสตราจารย ลัดดาวัลย  หวังพานิช  สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ดร. เรวดี  ทรงเที่ยง    คณะมนุษยศาสตร 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ดร. วริิณธิ์  กิตติพิชัย    คณะสาธารณสุขศาสตร 
      มหาวิทยาลยัมหิดล 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ-สกุล   นางสาวสุภมาส  จินะราช 
 
เกิดวันที ่   28 กุมภาพันธ 2523 
 
สถานที่เกิด  อําเภอเชียงของ จังหวัดเชียงราย 
 
ที่อยูปจจุบัน  1137  ซ. สุทธิพร  ถ.รัชดาภิเษก เขตหวยขวาง กทม. 10110 
 
ประวตัิการศึกษา 
   พ.ศ. 2541 มัธยมศึกษาตอนปลาย  
      โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย เชียงราย 
 

   พ.ศ. 2544 วิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)  
      สาขาวิชาคณติศาสตร 

 มหาวิทยาลยัเชียงใหม 
 

   พ.ศ. 2548 การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  
      สาขาวิชาการวิจัยและสถติทิางการศึกษา 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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