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นําไปใช  ในการไปราชการ เพื่อพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุน จึงเกิด
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บทที่ 1 
---------------------------------------------------------------------- 

บทนํา 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุด  เพราะมนุษยเปนกลไกทําใหเกิดงาน  งานที่มีคุณภาพ

ตองเกิดจากคนที่มีคุณภาพ   พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช  รัชกาลปจจุบัน  ทรงมี

พระบรมราโชวาทวา “จะตองพัฒนาคนเพื่อพัฒนาประเทศ” ดังนั้นในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ  ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) จึงไดมุงเนนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (แผนพัฒนา

เศรษฐกจิและสังคมแหงชาต ิฉบับที่ 8,2552 : ระบบออนไลน) 

บุคลากรที่มปีระสทิธภิาพจึงเปนที่ตองการของขององคกรในทุกยุคทุกสมัย  ไมวาจะเปนองคกร

ภาครัฐหรือองคกรภาคเอกชน  ดังนั้นการพัฒนาคนเพื่อใหเปนผูปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นจึงมี

ความจําเปนอยางยิ่งสําหรับองคกรเสมอ  การพัฒนาบุคลากรใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพยอมตองอาศัยองคประกอบสําคัญหลายประการที่จะเอื้ออํานวยตอการพัฒนาบุคลากร  

และที่สําคัญที่สุดการพัฒนานั้นจะตองสอดคลองกับความตองการของบุคลากร  ซึ่งจะทําใหบุคลากร

สามารถเห็นคุณคาเห็นความจําเปนและมีความปรารถนาที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางที่ดีขึ้นหรือ

พัฒนาตนเอง  นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรจะตองมีความสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการและ

วชิาชีพดวยจึงจะทําใหเกดิประโยชนสูงสุด 

บุคลากรจึงเปนสวนสําคัญที่จะทําหนาที่ผลักดันใหองคกรสามารถกาวไปสูเปาหมายของ

องคกรตามที่กําหนดไว  ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหองคกร 

มคีวามกาวหนาทันตอการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณปจจุบัน  สอดคลองกับแนวคิดของ เสนห  จุย

โต (2548 : 35) ซึ่งไดเคยกลาวไววา ในสภาพปจจุบันทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญและจําเปนตอง

ไดรับการพัฒนาอยางเรงดวน  เนื่องจากภาวการณเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกจิโลกในโลกของเทคโนโลยี

ที่ไรพรมแดน  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ดนัย  เทียนพุฒ (2540 :17) ไดกลาวไววา  มนุษยทุกคน

สามารถที่จะเรียนรูดวยตนเอง  มนุษยจึงเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและจําเปนตองไดรับการพัฒนาเพื่อ

สรางเสรมิ  รักษา  และทํานุบํารุงใหสามารถสรางคุณประโยชนใหแกองคกรและแกตนเอง 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  มีวิสัยทัศน วาคณะ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  มีกระบวนการจัดการเรียนรูที่ไดมาตรฐานและการบริหารจัดการที่ดีที่

ทันสมัยพรอมกาวสูประชาคมอาเซียน และมีกลยุทธของคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ในประเด็น

ยุทธศาสตรที่ 4  ดังนี้ 
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1. สงเสรมิประสทิธภิาพการบรหิารงานและใชหลักธรรมาภิบาลในการบรหิารงาน 

2. สงเสรมิและพัฒนาความรู ความสามารถของบุคลากร 

 3.   สงเสรมิใหมกีารจัดระบบขอมูลสารสนเทศและระบบการตดิตามผลประเมินผลการประกัน

คุณภาพการศกึษา 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  ดําเนินการตามภารกิจ

หลักดานการผลิตบัณฑิตใหมีคุณธรรมและคุณภาพทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน  โดยการ

สรางเครือขายและความรวมมือกับเครือขายอุดมศึกษาและหนวยงานตางๆทั้งใน และตางประทศมา

อยางตอเนื่อง  คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ไดใหความสนใจในการปฏิรูปงานดานวิชาการควบคู

กับการพัฒนาการประกันคุณภาพการศึกษามาอยางตอเนื่อง และเรงพัฒนาศักยภาพของอาจารยทั้ง

ดานคุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการเพื่อใหสอดรับตอการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  ทั้งนี้

คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีตองมแีผนพัฒนาบุคลากรทัง้สายวชิาการและสายสนับสนุนวิชาการที่

ชัดเจนเพื่อยกระดับมาตรฐานความรู   ความสามารถของอาจารยดานการเรียนการสอน  

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  และยกระดับมาตรฐานของคณะ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  เพื่อใหบรรลุเปาหมายของคณะ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี   จึงจําเปนจะตองมีการพัฒนาตนเองในทุกๆดาน  ทั้งดานสถานที่  

เทคโนโลยีสารสนเทศ  คุณภาพของการเรียนการสอน ฯลฯ และรวมถึงบุคลากรของคณะ   

ซึ่งเปนสวนสําคัญยิ่งในการนําคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ใหเปนศูนยกลางทางวิชาการและ

วชิาชีพช้ันสูง  เพื่ออํานวยประโยชนแกทองถิ่นและมหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงครามตอไป 

การบริหารองคการใหประสบความสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไวนั้น องคการทุกแหงตอง

พยายามที่จะสรรหาบุคลากรที่มศัีกยภาพสูงเขาสูองคการ ดังนี้ มนสชิา อนุกูล (2553) กลาวไววา ตอง

มีการฝกฝน อบรมเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดความชํานาญ

และประสบการณในดานตาง ๆ ซึ่งองคการจะตองลงทุนทั้งทางดานเวลา และคาใชจายจํานวนมาก

เพื่อใหไดคนที่มคีวามสามารถอยางแทจรงิ โดยองคการจะตองรักษาบุคลากรเหลานั้นใหอยูกับองคการ

นานที่สุด พรอมกับตองสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรมาใชในการพัฒนาองคการใหมีความ

เจริญกาวหนา บรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการได อาจกลาวไดวาองคการจะมีประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิลเพยีงใดยอมขึ้นอยูกับความสามารถของผูที่ทําหนาที่ในการจัดการหรือบริหารองคการ และ

ทรัพยากรมนุษยขององคการนัน้  

การบริหารทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวยคําสองคํา  คือ  การบริหารกับทรัพยากรมนุษย  

โดยที่การบริหาร  หมายถึง  การใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  เพื่อบรรลุ

เปาหมายขององคการอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล  ในขณะที่มนุษย  เปนทรัพยากรที่มีคาที่สุด

ในบรรดาทรัพยากรทางการบริหาร (4 M’s)  อันประกอบดวย คน (Man) เงิน (Money)  วัสดุอุปกรณ
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หรือวัตถุดิบ (Material) และวิธีการ(Method)  ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย  จึงหมายถึงการใช

ทรัพยากรมนุษย ที่มอียูอยางจํากัดใหเกดิประโยชนสูงสุด  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการดังกลาว   

คนที่มคีุณภาพก็คอืคนที่ม ีKASH  ไดแก  ความรู (Knowledge), ทัศนคติ(Attitude)ที่ดี,มีทักษะ

(Skills) ในหลากหลายมิติ และมีอุปนิสัย(Habits)  ดีไมวาจะเปนความซื่อสัตย ความอดทน ความ

ขยันหม่ันเพยีรเปนตน (ตุลา มหาพสุธานนท, 2547 : 184)   

  จากแนวคิดและงานศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดกลาวมานั้น  ผูศึกษาจึงเห็นถึงความสําคัญ

ของการพัฒนาคุณภาพบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  

เพื่อใหมีความพรอมในการรองรับการเปลี่ยนแปลงขององคกรในอนาคตอยางตอเนื่อง  โดยในปจจุบัน 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  มีบุคลากรสายวิชาการ และ

บุคลากรสายสนับสนุน วิชาการ  ทั้งหมด  จํานวน 132  คน  แบงเปน  บุคลากรสายวิชาการ  จํานวน  

103 คน และบุคลากรสายสนับสนุน  จํานวน  29  คน จากความเปนมาขางตน ผูศึกษาจึงมีความสนใจ

ที่จะวิเคราะหการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏ

พิบูลสงคราม  โดยขอมูลที่ ไดจากการวิ จัยครั้งนี้จะเปนสารสนเทศที่ เปนประโยชนสําหรับ 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  เพื่อใชในการวางแผนการ

พัฒนาทักษะการทํางานของบุคลากรใหมปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น 

 

2. คําถามท่ีใชในการวจัิย 

ในชวงป  2557 – 2559   บุคลากรคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี มกีารพัฒนาตนเองมาก

นอยอยางไร  
 

3. วัตถุประสงคของการวิจัย 

  เพื่อวเิคราะหการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี มหาวทิยาลัย

ราชภัฏพบิูลสงคราม 
 

4. ขอบเขตของการวิจัย 
 

 ขอบเขตดานเน้ือหา 

งานวจัิยนี้  เปนการวเิคราะหการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี

มหาวทิยาลัยราชภัฏพบิลูสงคราม  โดยศกึษาตั้งแตป 2557 – 2558   
 

ขอบเขตดานประชากร 

กลุมเปาหมายในการศกึษาวจัิยครัง้นี้  คอื  บุคลากรคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี 

มหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม  แยกเปน   
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บุคลากรสายวชิาการ  จํานวน 103  คน 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน  29   คน  

  

ขอบเขตดานประเด็นที่ศึกษา 

 1.  ดานการศกึษาตอ 

2.  ดานการไปราชการ 
 

ขอบเขตดานเวลา   

 ในชวงเวลาป  2557 – 2559 

 

5. ขอจํากัดของการวจัิย (ถาม)ี 

  - 
 

6. นิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 

 การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  กระบวนการเพิ่มพูนความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และ

ทัศนคตขิองบุคลากร  เพื่อใหสามารถปฏบิัตงิานที่ตนรับผิดชอบไดอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

แบงเปน 2 ดานคอื 

1. ดานการศึกษาตอ  หมายถงึ  เรยีนเพิ่มเตมิจากหลักสูตรที่เพิ่งสําเร็จมา 

2. ดานไปราชการ  หมายถึง  การเขารวมฝกอบรม นําเสนอผลงานวิจัย การศึกษาดูงาน  

เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะการปฏบิัตงิาน  แบงเปน  3  วธิ ี ดังนี้   

    2.1 การฝกอบรม  หมายถงึ  กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบเพื่อใหบุคคล

มคีวามรู  ความเขาใจ  มีความสามารถที่จําเปน  และมีทัศนคติที่ดีสําหรับการปฏิบัติงานอยางใดอยาง

หนึ่งของหนวยงานหรอืองคการนัน้   

    2.2 การนําเสนอผลงานวจัิย   

    2.3 การศกึษาดูงาน 

บุคลากรคณะคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  

หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายงานวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ  ในสังกัดคณะ

วทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี 

บุคลากรสายวิชาการ  หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายงานวิชาการในคณะ

วทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี มหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม    

บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ  หมายถึง  บุคลากรที่ทําหนาที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนการ

สอน  การวิจัยที่มีคุณภาพในคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  ใน

ที่นี้หมายถงึ  พนักงานมหาวทิยาลัยสายสนับสนุน  และเจาหนาที่ประจําตามสัญญา  
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7. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 ไดทราบถงึขอมูลในการพัฒนาตนเองของบุคลากร เพื่อใชเปนขอมูลสารสนเทศในการวางแผน 

การพัฒนาทักษะการทํางานของบุคลากรใหมปีระสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น  และผูบริหารสามารถมอบหมาย

งานใหบุคลการใหเหมาะสม และสามารถความรูไปปฏบิัตไิด  
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บทที่ 2 
---------------------------------------------------------------------- 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การศึกษา เรื่อง การวิเคราะหการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

มหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม  ผูศกึษาไดทําการศึกษาจากทฤษฎี  แนวคิด และเอกสารที่เกี่ยวของ 

เพื่อนํามาเปนแนวทางในการศกึษาครัง้นี้  โดยจะนําเสนอเนื้อหาครอบคลุมหัวขอตางๆตามลําดับ  ดังนี้ 

1. แนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง  

2.   แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวของ 

(1) แนวคดิเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

(2) ทฤษฎเีกี่ยวกับความตองการ 

 (2.1) ทฤษฎลีําดับขัน้ความตองการของมนุษยของ Maslow 

 (2.2) ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

 (2.3) ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลแีลนด McClelland 

 (2.4) ทฤษฎสีองปจจัยของ Herzberg  

 3. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 4. กรอบแนวคดิในการวจัิย 
            

 1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

     ผูบังคับบัญชามีหนาที่พัฒนาและฝกอบรมผูอยู ใตบังคับบัญชาใหเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม และจริยธรรม เพื่อใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ

ทัง้ปจจุบันและอนาคต และเพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาใหมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติ งาน กรรมการบริหารมหาวิทยาลัยอาจกําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานใน

สถาบันอุดมศกึษา ดังนี้   

 1)  การไปศกึษา ฝกอบรม หรอืดูงาน  

 2)  การไปปฏบิัตงิานวจัิย   

 3)  การไปปฏบิัตงิานบรกิารวชิาการ   

 4)  การไปเพิ่มพูนความรูทางวชิาการ  

 5)  การแลกเปลี่ยนคณาจารยหรอืพนักงาน   

 6 ) การอื่นใดที่ จําเปนหรือเหมาะสม เพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานใน

สถาบันอุดมศกึษา   
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ตามหลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ใหเปนไปตามที่ 

กรรมการบริหารมหาวิทยาลัยกําหนด ทั้งนี้ ใหมุงไปในทางที่จะทําใหพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา

ปฏิบัติหนาที่ในอนาคตไดดีขึ้น กรณีเปนการฝกอบรม หรือการศึกษาตอ หรือวิธีการอื่น ๆ ใหขึ้นอยูกับ

ลักษณะหนาที่ของพนักงานในสถาบันอุดมศกึษาแตละราย 

สังคมปจจุบันกาวเขาสูยุคของความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเปนเหตุใหสังคมตองยอมรับ

อยางหลกีเลี่ยงไมได คอื ตองมกีารปรับตัวเพื่อเขาสูกระแสใหมของการปรับเปลี่ยนที่เรียกกันวา  สังคม

แหงความรู ที่ใชความรู และนวัตกรรมเปนปจจัยหลักในการพัฒนา นักวิชาการไดใหความหมายของ

การพัฒนาเองไวดังนี้ 

 1.1  ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 

                 สมปราชญ  อัมมะพันธุ (2547 : 29)  ไดกลาวถงึการพัฒนาตนเองวา มคีวาม สําคัญตอ

การเจรญิกาวหนาขององคการ ดังนี้ 

1)  ชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  มีการติดตอ

ประสานงานดีขึ้น  เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยเรงเราความสนใจในการปฏิบัติงานให

บุคลากรมจีติสํานกึในความรับผิดชอบในบทบาทหนาที่ของตนเองและนําความรูไปปรับปรุงแกไขวิธีการ

ปฏบิัตงิานใหดยีิ่งขึ้นอันจะสงผลตอประสทิธผิลขององคการในที่สุด 

2)  เปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยทําใหเกิดการประหยัด  ลดความสิ้นเปลื้องของวัสดุ

อุปกรณในการปฏิบัติงาน  เมื่อบุคลากรไดรับการพัฒนาเปนอยางดี  ยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยาง

ถูกตอง  มคีวามผิดพลาดนอยลง  มผีลทําใหคาใชจายขององคการลดลงในขณะที่ประสทิธภิาพดขีึ้น 

3)  ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลงโดยเฉพาะอยางยิ่ง  ผูที่เพิ่งเขาทํางาน

ใหมหรอืเขารับตําแหนงใหมมักไดรับการพัฒนาดานการปฐมนเิทศ 

4)  เพื่อเปนการชวยแบงเบาภาระของผูบังคับบัญชาในการสอนแนะงาน  การให

คําแนะนําปรึกษาตาง ๆ ทําใหมีเวลาในการปฏิบัติในหนาที่ไดอยางเต็มที่  สามารถนําองคการสู

เปาหมายไดอยางมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น 

5)  เปนวิธีการหนึ่งจะชวยกระตุนใหบุคลากรตาง ๆ ปฏิบัติงานใหเจริญกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงาน  ผูที่มีโอกาสพัฒนาตนเองยอมมีโอกาสที่ดีกวาและมากกวาผูที่ไมไดรับการ

พัฒนา  บุคลากรจึงตองพยายามหาโอกาสในการพัฒนาตนเองใหเปนคนที่มีคุณภาพและกาวหนา

ตลอดเวลา 

6)  ชวยทําใหบุคลากรเปนผูที่ทันสมัย  มีความคิด  ความรูใหม ๆ เสมอ  ทันตอความ

เจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีและขอมูลขาวสารที่มีความเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  และพรอมที่จะ

รองรับภารกิจขององคการที่กําลังกาวหนาในอนาคต  ซึ่งเปนผลดีตอการพัฒนาองคการสูความเปน

สากล 
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   1.2  ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

สิ่งสําคัญประการหนึ่งของมนุษยคือการพัฒนาตนเองใหเปนผูที่มีศักยภาพ ซึ่งการที่

มนุษยเราจะบรรลุความสําเร็จในการพัฒนาตนไดนั้น จําเปนตองมีความรู จึงไดมีนักวิชาการไดให

ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาตนไวดังนี้  นิรันดร  วัชรินทรรัตน (2540 : 51) ใหความหมายวา การ

ดําเนินการปรับปรุงตนเองใหมีความรู ทักษะ ประสบการณเพิ่มขึ้น และมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งตรงกับ วิเชียร แกนไร (2542 : 10) ไดกลาวไววา 

การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเสริมสรางความรูและ การปรับปรุงตนเองใหมีความรู ความเขาใจ 

ทักษะความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตน รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งการ

พัฒนาดานรางกายและจิตใจ และสอดคลองกับ พิสิทธ สารวิจิตร (2540 : 83) ไดใหความหมายของ

การพัฒนาตนเองวา หมายถึง การพัฒนาปลูกสรางคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ 

ความชํานาญ ความคดิ ความรู ความเขาใจใหเกดิขึ้นในตนเอง เพื่อชวยใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข 

ความเจริญ เปนประโยชนแกตนเองและสังคมอยางสอดคลองเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ 

ศักยภาพ และความสามารถของตนเอง แตสําหรับ จารุณี  จันทรลอยนภา (2546 : 35)  กลาววาใน

การพัฒนาตนเองนัน้ควรเริ่มจากการเห็นคุณคาในตนเอง (Self Esteem)  ซึ่งเปนความรูสึกที่ดีกับตนเอง  

มคีวามม่ันใจและยอมรับนับถอืตนเอง  เช่ือวาตนเองมคีาและมีความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ  รูวาตนเองเปนใคร  ตองการอะไร  เมื่อรูเชนนั้นแลวก็มีความพยายามในการ

เรียนรูเพื่อคนหาสิ่งที่ตนตองการ  และวินัย  เพชรชวย (2552)  ใหความหมายการพัฒนาตนเองไว 2 

ทัศนะ คอื 

1)  การพัฒนาตนคอืการที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนใหดีขึ้นกวาเดิม  

เหมาะสมกวาเดิม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความตองการ  แรงจูงใจ

หรอืเปาหมายที่ตนตัง้ไว 

2)  การพัฒนาตนคือ การพัฒนาศักยภาพของตนดวยตนเองใหดีขึ้นทั้งรางกาย  จิตใจ  

อารมณ และสังคม  เพื่อใหตนเปนสมาชิกที่มีประสิทธิภาพของสังคมเปนประโยชนตอผูอื่น  ตลอดจน

เพื่อการดํารงชีวติอยางสันตสิุขของตน 

   1.3  หลักการพัฒนาตนเอง 

การเขาใจหลักการพัฒนาตนเอง เปนสิ่งสําคัญที่จะชวยสงเสริมใหการพัฒนาตนเอง

ประสบความสําเร็จ ดังเชนที่ จํารัส  ดวงสุวรรณ (2545 : 123-124)  กลาววา คนที่จะพัฒนาตนเองจะ

เริ่มตนดวยการสํารวจและพิจารณาตนเองวามีขอดีและขอเสียบกพรองอะไรบาง การสํารวจจะใช

วิธีการสองกระจก (คนที่เรามีความสัมพันธดวยชวยบอก) เมื่อทราบแลวก็จะมาวิเคราะหตนเองและ

ตัง้เปาหมายวามสีิ่งใดที่ดแีละมอียูในตัวเราแลว  เราก็ควรรักษาไว  สิ่งใดที่ไมดีและมีอยูในตัวเรา  เราก็

ควรจะหาทางทําใหลดนอยลง  หรือควรขจัดใหหมดไป  และมีสิ่งใดที่ดีและยังไมมีในตัวเราเราก็ควรจะ

นํามาเพิ่มใหกับตัวเราใหมากขึ้น เมื่อวิเคราะหและตั้งเปาหมายแลว  ตอไปก็คิดหาวิธีการและวางแผน
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ดําเนินการโดยเลือกวิธีการที่เหมาะสมกับตัวเราเอง  เมื่อวางแผนเสร็จเรียบรอยแลว  ก็ตองนําแผน

ดําเนินการดังกลาวมาดําเนินการ (ลงมือปฏิบัติจริง) ถาเราสามารถทําไดตามแผนที่วางไว  ก็ถือวา 

แผนการที่วางไวเหมาะสมกับเรา แตถาทําไมไดตามแผนก็ถือวาแผนการนั้นไมเหมาะสมกับเรา  ตอง

ปรับปรุงใหเหมาะสมจนเราสามารถปฏิบัติได  เมื่อดําเนินการตามแผนแลว  จะตองมีการประเมินผล

การดําเนนิการวา บรรลุเปาหมายเพยีงใด  มีปญหาและอุปสรรคอะไรบางหรือไมในระหวางดําเนินการ 

ถามีจะไดหาทางปรับปรุงเพื่อใหการดําเนินการในครั้งตอไปมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งสามารถเขียน

เปนวงจรในการพัฒนาตนเองไดดังภาพ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากวงจรการพัฒนาตนดังกลาวขางตน  เปนกระบวนการพัฒนาตนที่เปนระบบ  แตการ

พัฒนาจะสัมฤทธิ์ผลผูนั้นจะตองตระหนักถึงความจําเปนและมีความตองการที่จะปรับปรุงตนเองอยาง

จรงิจัง  กระบวนการดังกลาวจึงจะถูกนํามาใชเพื่อการพัฒนาตน  แลวยอมเกดิผลดแีกผูนัน้ 

  1.4  ข้ันตอนการพัฒนาตนเอง 

ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง คือกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตน ดังนั้นการพัฒนา

ตนเองจึงเปนกระบวนการ เพื่อการเปลี่ยนแปลงตนเองไปสูการมีคุณภาพที่ดี ซึ่งขั้นตอนในการพัฒนา

ตนนั้นมีอยูมากมาย ดังเชน จารุณี  จันทรลอยนภา (2546 : 83-84)  ไดกลาวถึงขั้นตอนในการพัฒนา

ตนเอง ดังนี้ 

ภาพ 1 หลักการพัฒนาตน 

(ท่ีมา : จํารัส  ดวงสวรรณ, 2545 : 124) 

 

สาํรวจและพจิารณาตนเอง 

- ขอ้ดขีองตนเอง 

- ขอ้บกพรอ่งของตนเอง 

วเิคราะหต์นเองและตัง้เป้าหมาย 

- สิง่ทีค่วรรกัษาไว ้

- สิง่ทีค่วรเพิม่ใหม้ากขึน้ 

- สิง่ทีค่วรลดใหน้้อยลง 

- สิง่ทีค่วรขจดัโดยเรว็ 

ประเมนิผลการดาํเนินการ 

- บรรลุเป้าหมายเพยีงใด 

- ปัญหาอุปสรรคทีพ่บ 

หาวธิกีารและวางแผนดาํเนินการ 

- เลอืกวธิกีารทีเ่หมาะสม

กบัตน 

- กําหนดขัน้ตอนในการ

ดาํเนินการไปสูเ่ป้าหมาย 

ดาํเนินการตามแผน 
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1)  การประเมินตนเอง (Self-Appraisal)  ทุกคนควรจะรูจักตนเองใหดีเสียกอน  อาจทํา

โดยการขอคําปรกึษาและแนะแนว  หรอืจะทําดวยการทดสอบ เพื่อที่แตละคนจะไดรูจักและประเมินถึง

ความสามารถ  ตลอดจนจุดออนและจุดแข็งของตน  ซึ่งจะชวยใหบุคคลนั้นตระหนักถึงตนเองในแงที่

เปนจรงิมากขึ้นกอนที่จะกําหนดแผนงานพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป 

2)  การแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวของกับอาชีพ (Information Gathering)  ในขั้นนี้คือตองรูจัก

คนควาและเสาะหาขอมูลตาง ๆ ที่มีอยูและเปนปจจุบัน  ซึ่งสามารถชวยใหเรามองเห็นจากจุดของตน

วาจะมทีศิทางเตบิโตไปในทศิทางใดบาง 

3)  การกําหนดเปาหมาย (Goal Selection)  ภายหลังจากที่ไดเก็บขอมูลและ 

ไดประเมนิถงึโอกาสตาง ๆ ในความกาวหนาแลว ก็ควรไดมีการกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคในอาชีพ

ของตนเองเอาไว 

4)  การวางแผนความกาวหนาของอาชีพ และการดําเนินการตามแผนหลังจากที่ไดมีการ

กําหนดเปาหมายแลว  ขั้นตอนตอไปก็คือ  การวางแผนที่จะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย  โดยมีการ

ดําเนนิการตามแผนและมกีารตรวจสอบความสําเร็จเปนลําดับขัน้จนถงึเปาหมายที่ตองการ 

ราตรี  พัฒนรังสรรค (2544 : 108-109)  ไดกลาวถึงขั้นตอนการพัฒนาตนเองวา  

คือ  การบรรลุผลสําเร็จในการพัฒนาตนเอง  ตองอาศัยความมุงม่ันตั้งใจจริงและการจัดกระบวนการ

ปรับปรุงที่เหมาะสม  โดยเสนอขั้นตอนการพัฒนาตนที่ประยุกตจากหลักการศึกษาความจริงตามหลัก

วทิยาศาสตร  7 ขัน้ ดังนี้ 

1)  การสํารวจพิจารณาตนเอง  หมายถึง  การรับรูสภาพการดํารงชีวิตในปจจุบันวาอยู

ในสภาวะที่กาํลังเผชิญปญหาอยูหรือไม  มีการประเมินตนเองในดานรางกาย  สภาพอารมณและจิตใจ  

รวมทัง้สตปิญญาและความสามารถ  ซึ่งทุกคนควรรูจักตนเองใหดเีสยีกอน 

2)  การวิเคราะหจุดเดน  จุดบกพรองของตนเอง เปนการทําความเขาใจผลของการ

ประเมินสภาพรางกาย  สภาพอารมณและจิตใจ  รวมทั้งสติปญญา และความสามารถเพื่อจําแนก

ลักษณะที่ดี ลักษณะที่เปนปญหา  อุปสรรค  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกําหนดทิศทางการปรับปรุงและ

พัฒนาตนเอง 

3)  การกําหนดปญหาและพฤติกรรมเปาหมาย เปนการพิจารณาใหชัดเจนวาพฤติกรรม

ที่จะเลือกปรับปรุงและพัฒนานั้นมีความสําคัญตอตนเองมากที่สุด  โดยพิจารณาลําดับคุณคาของ

พฤตกิรรมที่ขัดขวางการพัฒนาชีวติของตนเองและผูอื่น 

4)  การรวบรวมขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของกับปญหา  จะชวยใหเขาใจในพฤตกิรรม

เปาหมายที่ถูกตอง  และเปนแนวทางการเลอืกเทคนคิวิธกีารปรับปรุงตนเองที่เหมาะสม  ขอมูลจะไดมา

จากการสังเกต  บันทกึ  และวเิคราะหพฤตกิรรม 

5)  การเลอืกเทคนคิและวธิกีารวางแผนปรับปรุงตนเอง  ควรเลอืกใชวธิทีี่งายและ

สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการจะปรับปรุง  จะใชวธิกีารเดยีวหรือหลายวธิีประกอบกันก็ได 
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6)  การทดลองปรับปรุงและพัฒนาตนเอง เปนการดําเนินการตามแผนที่กําหนดไวตาม

ระยะเวลาที่ระบุไว  ความมุงม่ันเปนสิ่งสําคัญใหบรรลุความสําเร็จ 

7)  การประเมนิและขยายผลการพัฒนาตนเอง  เปนการดูวา  การทดลองปรับปรุงและ

พัฒนาตนเองบรรลุผลสําเร็จเพยีงใด  หากมขีอบกพรองใหทบทวนดูวา  มปีจจัยอะไรที่นอกเหนอืจากที่

วางแผนไว  แลวยอนกลับไปประเมนิและวเิคราะหตนเองใหม  ถาการประเมนิพบวาสําเร็จ  จะ

พจิารณาตอวาจะยุตแิผนงานและทําใหพฤตกิรรมคงอยูไดอยางไร รวมถึงอาจจะมแีรงจูงใจที่จะขยาย

ผลการพัฒนาไปยังพฤตกิรรมอื่น ๆ ตอไปอกี 

แตสําหรับ รตยิา  บรรณสนิธุ (2541 อางอิงใน ศริทิพิย ทพิยธรรมคุณ, 2553 : 33) เสนอ

แนวคดิในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสทิธภิาพขององคกร มสีิ่งที่ควรจะนํามาพิจารณาเกี่ยวกับ

ตนเองดังนี้ 

1)  ความเขาใจในบทบาท หนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบ ถาคนเรายอมรับบทบาทและหนาที่

ของตนเองวาอยูในสถานะใด ควรมบีทบาทใด ก็จะสามารถแสดงพฤตกิรรมไดเหมาะสมกบับทบาทของ

ตนและไมกอใหเกดิปญหาตอองคกร 

2)  การสรางขวัญและกําลังใจ ขวัญและกําลังใจเปนสภาพของจิตใจที่เกดิขึ้นภายในตัว

ของบุคคลแตละคน เปนตัวกําหนดประสทิธภิาพในการทํางาน ความตัง้ใจในการทํางาน มีผลตอความ

รวมมอื รวมใจในการปฏบิัติงานในองคกร ซึ่งสิ่งที่มอีทิธิพลตอขวัญและกําลังใจของบุคคลไดแก 

อทิธพิลจากการบรหิารองคกร อทิธพิลจากภายในของแตละบุคคลและอทิธพิลจากภายนอกที่มา

กระทบ 

3)  การสรางทัศนคตทิัง้ตอตนเองและผูอื่น ในการทํางานรวมกับผูอื่น ผลงานที่ออกมา

จะดหีรือไม ยอมเกดิจากเจตคต ิความรูสกึทัง้ดแีละไมดตีอบุคคล สิ่งของ และสถานการณซึ่งจะมี

ผลกระทบตองานขององคกร ดังนัน้จงึควรพัฒนาตนเองในประเด็นนี้ดวย 

นอกจากนั้น สมใจ  ลักษณะ (2549 : 81) ยังกลาววา การพัฒนาตนเอง คือ การ

เปลี่ยนแปลง ปรับปรุง แกไข สรรคสราง เกี่ยวกับตนเอง เพื่อนําไปสูความดี ความงาม ความเจริญใน

ตนเอง โดยมคีวามมุงหมายสูงสุด คือ การมีชีวิตที่มีคุณภาพ มีความสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่การงาน 

และมีความสุข และ จารุณี  จันทรลอยนภา (2546 : 35)  ในการพัฒนาตนเองนั้นควรเริ่มจากการเห็น

คุณคาในตนเอง (Self Esteem)  ซึ่งเปนความรูสึกที่ดีกับตนเอง  มีความม่ันใจและยอมรับนับถือตนเอง  

เช่ือวาตนเองมีคาและมีความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  รูวาตนเองเปน

ใคร  ตองการอะไร  เมื่อรูเชนนั้นแลวก็มีความพยายามในการเรียนรูเพื่อคนหาสิ่งที่ตนตองการ ซึ่งตรง

กับ วิเชียร แกนไร (2542 :10) ไดกลาวไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเสริมสรางความรูและ 

การปรับปรุงตนเองใหมีความรู ความเขาใจทักษะความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานที่

ตน รับผิดชอบอยางมปีระสิทธภิาพ ทัง้การพัฒนาดานรางกายและจติใจ 
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จากที่นักวิชาการไดกลาวไว  ผูวิจัยสรุปไดวา  ขั้นตอนการพัฒนาตนเองคือ การประเมิน

ตนเอง  การเลือกเทคนิคและวิธีการวางแผนปรับปรุงตนเอง  การแสวงหาความรู  การปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม การพัฒนาตนเองจะไดผลดีมากนอยเพียงใดน่ันก็จะมาจากประสบการณและ

สภาพแวดลอมของแตบุคคล  การพัฒนาตนเองชวยทําใหบุคลากรเปนผูที่ทันสมัยมีความคิด  ความรู

ใหม ๆ เสมอ  และยังพบวาการพัฒนาตนเองเปนการพัฒนาคุณสมบัตทิี่มอียูในตัวบุคคลทั้งทางรางกาย 

และจิตใจ ซึ่งจะชวยใหบุคคลรูจักปรับปรุงตนเองใหดขีึ้น เปนสิ่งที่มคีวามสําคัญและเปนพื้นฐานของการ

พัฒนาสิ่งตาง ๆ สงผลใหบุคคลมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น อันจะกอผลดีทั้งตอตัวบุคคลเอง ตอองคการ

และสังคมที่ตนเองอยูดวย 

    1.5  องคประกอบของการพัฒนาตนเอง 

จากการศึกษาเอกสารและผลงานวจัิยที่เกี่ยวของมีผูอธิบายองคประกอบของการพัฒนา

ตนเองไว  ดังนี้ 

สงวน  สุทธเิลศิอรุณ (2546 : 145) ไดกลาววา องคประกอบสําคัญในการพัฒนาตนเอง

มอีงคประกอบ 6 ดาน  คอื 

1)  การพัฒนาดานสตปิญญาและความเฉลยีวฉลาดทางอารมณ 

2)  การพัฒนาดานรางกาย 

3)  การพัฒนาดานจติใจ 

4)  การพัฒนาดานสังคม 

5)  การพัฒนาดานศกึษา 

6)  การพัฒนาตนเองสูความตองการของตลาด 

ซึ่งก็สอดคลองกับ วนัิย  เพชรชวย (2552 : ออนไลน) ใหความหมายของ 

เทคนิคการพัฒนาตน คือ การควบคุมตนเอง (Self-control)  คือการที่บุคคลเปนผูดําเนินการในการ

พัฒนาหรือปรับปรุงพฤติกรรมดวยตนเองทั้งหมด ไมวาจะเปนการเลือก เปาหมาย หรือวิธีการ

ดําเนินการทั้งหมดเพื่อที่จะใหบรรลุเปาหมายนั้น ถาบุคคลใดมีทักษะใน การควบคุมตนเองไดดี สิ่งเรา

ภายนอก จะมอีทิธพิลตอบุคคลนัน้นอยมาก และในทางกลับกัน คนทีม่ทีักษะในการควบคุมตนเองอยูใน

ระดับต่ํา สิ่งเราภายนอก จะมีอทิธพิลตอ พฤตกิรรมของบุคคลนัน้ไดมาก 

จากแนวคิดของนักวิชาการขางตน จึงพอสรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีความสําคัญเปน

อยางยิ่งตอการพัฒนาทั้งปวง ดังนั้นบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม จึงควรพัฒนาตนเอง

อยูเสมอ เพื่อจะไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถ สมรรถนะตาง ๆ ใหงอกงามขึ้นมาได   
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 1.6  แนวคิดในการพัฒนาตนเองของกลุมมนุษยนิยม 

        ตามแนวคิดในการพัฒนาตนเองของกลุมมนุษยนิยม เช่ือวา มนุษยมีจิตใจ ตองการความ

รัก ความอบอุน ความเขาใจ จึงไมยากนักที่จะเสรมิสรางใหบุคคลคดิวเิคราะห เขาใจตน แนะนําจุดดีมา

ใชประโยชนเพื่อพัฒนาตนเอง  ดังนัน้การพัฒนาตนเอง จึงอยูที่การยอมรับตนเอง เมื่อยอมรับตนเองได

ก็เกิดความเช่ือม่ัน ปฏิบัติตนเปนธรรมชาติ ลดความกาวราว และเมื่อยอมรับคนอื่นไดก็จะทําใหมอง

โลกในแงด ีทําใหอยูรวมกันโดยสันตสิุข 

 1.7  แนวคิดในการพัฒนาตนเองตามแนวพุทธศาสตร 

       พระพุทธศาสนามคีวามเช่ือวามนุษยมศัีกยภาพที่จะพัฒนาตนเองได แตการที่จะพัฒนาได

มากหรอืนอยขึ้นอยูกับสตปิญญา ความประพฤตขิองแตบุคคลที่แตกตางกัน หลักธรรมที่ชวยพัฒนา

ชีวติใหมคีวามกาวหนาและประสบความสําเร็จนั้น จํานง อดวิัฒนสทิธิ์ (2545 : 163-164) กลาววา 

การพัฒนาตรงกับคําวา “ภาวนา” ซึ่งหมายถงึ การทาํใหเจรญิงอกงาม ถงึอยางไรก็ตามคําวา “การ

พัฒนา” ในที่นี้เปนคําที่กําหนดใหมคีุณคา และตามหลักการของพุทธศาสนา การพัฒนาจะตองดําเนนิ

ไปพรอม ๆกัน 4 ทาง คอื 

1) การพัฒนาทางดานกายภาพ เปนกระบวนการสรางความเจรญิงอกงาม 

ทางรางกาย การฝกอบรมรางกายใหรูจักติดตอกับสิ่งภายนอกดวยดีและปฏิบัติตอสิ่งภายนอกเหลานั้น 

ในทางที่เปนคุณ มใิหเกดิโทษ 

2) การพัฒนาทางดานศลีธรรมเปนกระบวนการฝกอบรมบุคคลใหมีศลีให 

ตั้งอยูในระเบียบวินัย ไมเบียดเบียน หรือกอความเดือดรอนเสียหายแกบุคคลอื่น สามารถอยูรวมกับ

บุคคลอื่นไดเปนอยางดี มคีวามเอื้อเฟอเกื้อกูลตอบุคคลอื่น 

3) การพัฒนาทางดานจติใจหรอืทางดานอารมณ เปนความพยายามที่จะ 

ฝกอบรมจิตใจใหเขมแข็งใหมีความม่ันคง และมีความเจริญงอกงามดวยคุณธรรมทั้งหลาย เชน มี

เมตตากรุณา มีความขยันหม่ันเพียร มีความอดทน มีสมาธิ มีความสดชื่นเบิกบาน มีความสงบสุข 

แจมใส เปนตน การพัฒนาทางดานจติใจที่บางทเีรยีกวา การพัฒนาอารมณ 

4) การพัฒนาทางดานสตปิญญา  เปนกระบวนการในการฝกอบรมใหรูและ 

เขาใจสิ่งทั้งหลายตามความเปนจริง ผูที่มีความรูเทาทันโลกและชีวิตตามสภาพของมัน สามารถทํา

จิตใจใหเปนอิสระ และบริสุทธิ์หลุดพนจากกิเลศเศราหมอง และทําตนใหปลอดพนจากความทุกข ทํา

ตนใหมีความสุข สามารถแกปญหาตาง ๆไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถทําตนใหอยูเหนือ

ปญหา เหนือความขัดแยง และพัฒนาสวนรวมใหมีความสงบ มีความเสมอภาค และมีความเปน

ประชาธปิไตยอยางมีคุณภาพ 

คํากลาวของพุทธทาสภิกขุ (อางใน ปราณี รามสูต และจํารัส ดวงสุวรรณ, 2545 : 130) 

ไดกลาววา การพัฒนาตน ตามแนวพระพุทธศาสนานั้น จะตองเริ่มตนใหตนรูจักคิดมีการศึกษาตน  

รูจักตน  รูจักสิ่งแวดลอม และรูวิธีการที่จะปฏิบัติตอตนและสิ่งทั้งหลาย ทั้งปวงอยางไร มีการปรับตัว 
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ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนาทัง้รางกายและจติใจ  ทําใหเกิดการพัฒนาอยางมีดุลยภาพ  คือ มิใช

พัฒนาแตปญญา  พฤติกรรมก็ตองพัฒนาดวย  เมื่อพฤติกรรมจะเปลี่ยนไปจิตใจก็จะพัฒนาดวย  เปน

การยกระดับจิตใจของตน  คือ  จิตใจจะเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น  เชน  เปลี่ยนจากความอยากดวย

ตัณหา  มาเปนความอยากดวยฉันทะ  เปนตน  ผลที่จะเกิดขึ้นคือ  ความสุข  ความพอใจดวยฉันทะ  

เปนวิธีการพัฒนาจิตใจ  ฉะนั้น การพัฒนาตน จะตองกระทําทั้ง 3 ดานพรอม ๆ กันคือ 1)  พัฒนา

พฤติกรรม  2)  พัฒนาความรูสึกหรือจิตใจ  และ  3)  พัฒนาความคิดหรือปญญา  การพัฒนาที่ตอง

อาศัยและเสรมิซึ่งกันและกันนี้  ซึ่งอาจเขยีนเปนรูปภาพในการพัฒนาตนไดดังภาพ 2  

 

 

 

 

 

 

ภาพที่   2   แสดงการพัฒนาตน 

 

การพัฒนาตน จะตองดําเนินการตามขัน้ตอน ไดดังตอไปนี้ 

1)  โยนิโสมนสกิารสัมปทา คอืใหรูจักคดิพจิารณาสิ่งทัง้หลายทัง้ปวงดวยตนทําใหเกดิ

ปญญาที่เขาถงึความจรงิไดประโยชนและทําการสําเร็จ สนองความใฝรู และใฝสรางสรรค  

โดยสมบูรณ 

2)  ศีลสัมปทา  คอืเปนผูรักษาศลีทําใหมีวินัย มีชีวิตที่เปนระเบียบ ซึ่งเอื้อโอกาสตอการที่

จะดําเนนิการพัฒนาตอ ๆ ไป 

3)  ฉันทะสัมปทา คอืมแีรงจูงใจที่ถูกตอง ไดแก ความใฝรู ใฝสรางสรรคเพื่อตองการ เขาถึง

ความจรงิ 

4)  อัตตสัมปทา  คอืทําตนใหถงึพรอมแหงศักยภาพของความเปนมนุษย โดยมีจิตสํานึกที่

จะฝกฝนและพัฒนาตนอยูเสมอ 

5)  ทฐิสิัมปทา  คอืมคีวามเช่ือถอืในหลักการแหงเหตุผล  ทําใหเกดิการเรยีนรูขึ้น 

6)  อัปปมาทสัมปทา  คือตั้งตนอยูในความไมประมาท  ตองมีความกระตือรือรน มีสต ิ

ไมเฉื่อยชา  ไมปลอยปละละเลย  รูจักคุณคาของเวลา จึงตองทํางานและพัฒนาชีวิตแขงกับเวลาอยู

เสมอ 

7)  กัลยาณมิตร  คือคบคนดี จะชวยใหชีวิตมีความสุข การคบคนดีเปนวิธีการพัฒนาตน

ไดทางหนึ่ง 

การศกึษา ปญญา

 

ฉันทะ 

พัฒนา

พฤติกรรม

พัฒนาจติใจ

พัฒนาปญญา 

ความสุข 

และ 

ความพอใจ 
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จากแนวคิดของนักวิชาการขางตนพอ จึงสรุปไดวา การพัฒนาตนเองอยูที่การยอม รับ

ตนเอง ปฏิบัติตนเปนธรรมชาติ รูวิธีการที่จะปฏิบัติตอตนและสิ่งทั้งหลายทั้งปวง มีการปรับตัว  

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนาทั้งรางกายและจิตใจ  ทําใหเกิดการพัฒนาอยางมีดุลยภาพ  เมื่อ

พฤตกิรรมจะเปลี่ยนไปจติใจก็จะพัฒนาดวย 

 

2.  แนวคิดและทฤษฏท่ีีเกี่ยวของ 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ความหมายแรงจูงใจ 

          มีนักจิตวิทยาและนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายคําวา  แรงจูงใจ  อันมี

ความหมายวา  เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชักนําบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ  ดังนั้น  แรงจูงใจ

จึงไดรับความสนใจมากและมีผูที่ใหความหมายไวหลากหลายดังนี้ สุพานี  สฤษฏวานิช (2549 : 193)  

ใหความหมายไววา  แรงจูงใจ  หมายถงึ  พลังที่มีอยูในตัวของบุคคลซึ่งเปนสิ่งเรา  แรงขับ  แรงกระตุน  

ความปรารถนา  หรือเปาหมายที่มีอยูในตัวของบุคคล  ซึ่งทําหนาที่ในการกระตุนใหบุคคลแสดง

พฤตกิรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเพื่อสนองความตองการ  โดยแรงจูงใจจะทําใหบุคคลเกิดพลังเพื่อ

ทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งใหเกิดความสําเร็จ และกันตยา  เพิ่มผล (2544 : 74)  กลาววา แรงจูงใจ  

เปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งกลาววา  องคประกอบภายในตัวบุคคลจะเปนกําลัง

ผลักดันใหคนใชความสามารถที่มอียูอยางเต็มที่ก็คือ  แรงจูงใจที่บุคคลมีตองานที่รับผิดชอบ  แรงจูงใจ

จึงเปรยีบเสมอืนพลังภายในที่ผลักดัน  การใชพลังความสามารถที่มอียูใหปรากฏออกมาในรูปผลสําเร็จ

ของงาน  และในการปฏบิัตงิาน  เพื่อสนองตอบความตองการหลายอยางของคน  โดยทั่วไปแลวบุคคล

มิไดทํางานเต็มที่ตามความสามารถบุคคลตองการแรงจูงใจที่จะทํางานตามที่ตองการ  โดยเฉพาะ

แรงจูงใจที่เหมาะสมจะทําใหเอาใจใสในงานมากขึ้น  หากหนวยงานตองการใหพนักงานมีแรงจูงใจใน

การทํางาน  จะตองเขาใจถงึความตองการของบุคคลมีจุดหมายเดียวกันเปาหมายขององคการจะทําให

องคการมปีระสทิธภิาพและบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการได 

          ดังนั้นการจูงใจเปนสาเหตุสําคัญตอการประพฤติปฏิบัติผูที่มุงพัฒนาตนเพื่อการมีชีวิต 

ที่มีประสิทธิภาพก็ควรตองใชเหตุใชผลในการเสริมแรงจูงใจในแนวทางที่เหมาะสมเพื่อนําไปสูการ

ประพฤตปิฏบิัตอิันเปนไปในทางสรางสรรคแกตนเองและสังคม ซึ่งไดมนัีกวชิาการไดกลาวไวเชน ปราณ ี 

รามสูต และจํารัส  ดวงสุวรรณ (2545 : 208)  กลาววา คําวา การจูงใจ (Motivation) นี้ นักจิตวิทยา

อธบิายไวหลายลักษณะ เชน การจูงใจเปนภาวะภายใจที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรมทั้งการคิด  ความรูสึก 

การกระทําเพื่อมุงใหบรรลุเปาหมาย  และเปนภาวะภายในที่ผลักดันบุคคลใหแสดงพฤติกรรมเฉพาะ

อยางใดอยางหนึ่ง  วาเปนกระบวนการเกิดพลังของบุคคลในการแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเปาหมาย  

ซึ่งแรงกระตุนที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายนั้นเรียกวา แรงจูงใจ  (Motives)  การ

จูงใจเปนการเกิดพฤติกรรมที่เขมขนของบุคคล  เพื่อใหตนเองบรรลุเปาหมายหรือความสําเร็จใน
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กิจกรรมตามตองการ และความตองการคือแรงจูงใจที่สําคัญ  และสอดคลองกับ ยงยุทธ  เกษสาคร 

(2545 : 115)  กลาวถึงการจูงใจวา  หมายถึง  การนําเอาปจจัยตาง ๆ มาเปนแรงผลักดันใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทาง  เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเปาหมายที่ตองการ  ดังนั้นผูที่ทํา

หนาที่จูงใจ  จะตองคนหาวาบุคคลที่เขาตองการจูงใจ  มีความตองการหรือ มีความคาดหวังอยางไร มี

ประสบการณ  ความรูและทัศนคตใินเรื่องนั้น ๆอยางไร แลวพยายามดึงเอาสิ่งเหลานั้นมาเปนแรงจูงใจ 

(Motive) ในการแสดงพฤตกิรรมหรอืเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมตาง ๆ 

ลักษณะของแรงจูงใจ   

สําหรับลักษณะของแรงจูงใจนัน้ พรทพิย  สัมปตตะวนิช (2546 : 4) กลาววา  

แรงจูงใจม ี 2  ลักษณะ  ดังนี้ 

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) แรงจูงใจภายในเปนสิ่งผลักดันจากภายในตัว

บุคคลซึ่งอาจจะเปนเจตคติ  ความคิด  ความสนใจ  ความตั้งใจ  การมองเห็นคุณคา  ความพอใจ  

ความตองการเปนตน  สิ่งตาง ๆ ดังกลาวนี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร  เชน คนงานที่เห็น

องคการ คือ สถานที่ใหชีวิตแกเขาและครอบครัวเขาก็จะจงรักภักดีตอองคการ  และองคการบางแหง

ขาดทุนในการดําเนนิการก็ไมไดจายคาตอบแทนที่ดแีตดวยความผูกพัน  พนักงานก็รวมกันลดคาใชจาย

และชวยกันทํางานอยางเต็มที่ 

2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic  Motives)  แรงจูงใจภายนอกเปนสิ่งที่ผลักดันภายนอก

ตัวบุคคลที่มากระตุนใหเกิดพฤติกรรมอาจจะเปนการไดรับรางวัล  เกียรติยศช่ือเสียง  คําชม  หรือยก

ยอง  แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวร  บุคคลแสดงพฤติกรรม  เพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาวเฉพาะกรณีที่

ตองการสิ่งตอบแทนเทานัน้ 

สําหรับ อุบลรัตน  เพ็งสถติ  (2547 : 67)  กลาววา  แรงจูงใจสามารถจําแนกได 2 

ประเภท คอื 

     1. แรงจูงใจปฐมภูมิ เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการมีวุฒิภาวะ  ซึ่งจัดวาเปนแรงจูงใจที่มี

พื้นฐานมาจากสภาพทางรางกาย  ไมไดเกิดมาจากการเรียนรู  แรงจูงใจปฐมภูมิสามารถจําแนกไดเปน 

2 ประเภท คือ  แรงจูงใจดานสรีระ  แรงจูงใจทางดานสรีระจะเกิดขึ้นเมื่อรางกายอยูในภาวะไมสมดุล

รางกายจะเกิดความตองการเพื่อทําใหรางกายอยูในภาวะที่สมดุลใหได เชน  ความหิว  ความกระหาย  

ความตองการทางเพศ  ความตองการอากาศ  การนอนหลับ  ความอบอุนและความเย็น  เปนตน  และ

แรงจูงใจทั่วไป  แรงจูงใจทั่วไปนี้เปนแรงจูงใจที่มิไดเกิดขึ้นจากลักษณะทางดานสรีระมากนัก  และมิได

เปนแรงจูงใจที่เกดิจากการเรยีนรูทุก ๆ เรื่อง เชน  การเคลื่อนไหวและกระทํากิจกรรมตาง ๆ ความกลัว

ความอยากรูอยากเห็น  ความสนใจ 

     2. แรงจูงใจทุติยภูมิ  เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นเมื่อมาจากการเรียนรู และทําใหเกิดพฤติกรรม 

ที่แตกตางกันออกไปตามประสบการณ   การไดรับการเราจากอํานาจเงิน ความสําเร็จในการทํางาน  

ชีวิตในครอบครัว เปนตน  ดังนั้นแรงจูงใจทุติยภูมิจึงเปนสิ่งจูงใจคอนขางสลับซับซอนซึ่งจะตองมีการ
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เรียนรู  แรงจูงใจทุติยภูมิ  เชน  ความตองการที่จะยอมรับของสังคม  ความตองการที่จะเปนที่ยอมรับ

ของสังคมนี้ ทําใหบุคคลมีความคลอยตามและมีการทําพฤติกรรมตามสภาพของสังคมแตละแหง 

เปนตน 

ประโยชนของแรงจูงใจ   

การจูงใจเปนสิ่งที่จะตองสรางสรรคขึ้น  และจัดใหมีในองคการหรือทุกหนวยงานเพื่อ

เปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานขององคการ  เพราะการจูงใจชวยใหความตองการความจําเปนและ

ความเดอืดรอนของบุคคลในองคกรได จะทําใหขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เจาหนาที่ดี

ขึ้น  โดยไดมนัีกวชิาการไดกลาวถงึประโยชนของแรงจูงใจไวหลายทาน ดังนี้ 

กันตยา  เพิ่มผล (2544 : 90-91) กลาววา ประโยชนของการจูงใจในการบริหาร

สามารถแบงไดดังนี้ 

1)  เสรมิสรางกําลังใจในการปฏบิัตงิานใหแกบุคคลใหองคการ และแกหมูคณะเปนการ

สรางพลังงานรวมกันของกลุม 

2)  สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ  เปนการสรางพลังดวยความ

สามัคคี 

3)  สรางกําลังขวัญและทาททีี่ดใีนการปฏบิัตงิานแกบุคลากรในองคการ 

4)  ชวยเสรมิสรางใหเกดิความจงรักภักดตีอองคการ 

5)  ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่น  อยูในกรอบแหงระเบียบวินัย

และ 

มศีลีธรรมอันดงีาม  ลดอุบัตเิหตุและอันตรายในการปฏบิัตงิาน 

6)  เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการ เกดิความคดิสรางสรรคในกจิการตาง ๆ 

ในองคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 

7)  ทําใหเกดิศรัทธาและความเช่ือม่ันในองคการที่ตนปฏบิัตงิานอยู  ทําใหเกดิความสุข

กายสุขใจในการทํางาน 

8)  การจูงใจกอใหเกดิประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน 

และสอดคลองกับ นภาพร  ขันธนภา  และจีรพร  ศรีทอง (2547 :  93) กลาววา  เมื่อ

ผูปฏบิัตงิาน 

มแีรงจูงใจที่จะทํางานยอมจะเกดิผลดกีับองคการ และตอตัวผูปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

1) องคการจะไดรับผลงานอยางเต็มเม็ดเต็มหนวยจากการปฏบิัตงิานของ 

บุคลากร 

2)  ทําใหองคการลดความสูญเสียอันเกิดจากความละเลย  ความไมเอาใจใสตอ

กฎเกณฑและวธิกีารปฏบิัตงิานตามที่ไดกาํหนดไว 
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3)  ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคอันที่จะทํางานใหไดประสิทธิภาพสูงขึ้น  บุคลากรจะ

ทํางานดวยความสํานกึในผลประโยชนสวนรวมขององคการยิ่งกวาประโยชนสวนตน 

4)  ทําใหเกิดความรับผิดชอบตอผลงานที่ไดกระทําลงไป โดยความรับผิดชอบเปนตัว

คุมพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางรักษาผลประโยชนขององคการและผลดีแกผูปฏิบัติงาน

ทัง้ในดานที่จะไดรับผลตอบแทนที่ดขีึ้นจากองคการและการสรางความกาวหนาใหแกตนเอง 

5)  แรงจูงใจจะชวยลดความขัดแยงในองคการ เพราะทุกคนจะมองไปในทิศทาง

เดียวกัน หากจะมีความเห็นไมตรงกันแตก็จะเปนไปเพื่อจุดหมายเดียวกัน ทําใหสามารถลดความ

ขัดแยงลงเหลอืแตความเปนมติร 

6)  แรงจูงใจชวยใหเกิดความพรอมที่จะรับฟงคําสั่งเพื่อใหการปฏิบัติเปนไปอยาง

ราบรื่นและถูกตองตามเจตนารมณของการสั่งงานนัน้ 

7)  แรงจูงใจเปนรากฐานของการสรางขวัญหรือกําลังใจในการทํางาน เพราะ

ผูปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจไปทิศทางเดียวกันยอมกอใหเกิดความรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานใหลุลวงไป

โดยปราศจากการเกี่ยงงอนกัน 

           ผูวิจัยสรุปไดวา  แรงจูงใจ  เปนตัวกระตุนใหบุคคลเกิดความกระตือรือรนเพื่อใหการ

ปฏิบัติงานสําเร็จลุลวงตามจุดประสงค  แรงจูงใจที่เกิดจากภายในเปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล  

สวนแรงจูงใจภายนอกเปนสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคล  สามารถแบงแรงจูงใจออกเปน  แรงจูงใจปฐม

ภูมิ  ซึ่งเปนแรงจูงใจที่เกิดจากการมีวุฒิภาวะที่มีพื้นฐานมาจากสภาพทางรางกาย  ไมไดเกิดมาจาก

การเรียนรูและแรงจูงใจทุติยภูมิ เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นมาจากการเรียนรู และทําใหเกิดพฤติกรรมที่

แตกตางกันออกไปตามประสบการณ ประโยชนของแรงจูงใจ  การจูงใจเปนสิ่งที่จะตองสรางสรรคขึ้น  

และจัดใหมีในองคการหรือทุกหนวยงานเพื่อเปนปจจัยในการบริหารงานขององคการ  เพราะการจูงใจ

ชวยใหความตองการความจําเปนและความเดือดรอนของบุคคลในองคกรได จะทําใหขวัญกําลังใจใน

การปฏบิัตงิานของบุคลากรที่ดขีึ้น 

2.2 ทฤษฎเีกี่ยวกับความตองการ 

     2.2.1  ทฤษฎลีําดับข้ันความตองการของมาสโรล (Maslow’s Hierachy of Needs)  

มสีมมตฐิานของการจูงใจ  3  ประการ  ดังนี้(สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, 2548: 205-207) 

1.  มนุษยมคีวามตองการอยูตลอดเวลาไมมทีี่สิ้นสุดตราบใดที่ยังมชีีวติอยู 

2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจหรือสิ่งกระตุนอกีตอไป 

3.  ความตองการของคนมลีักษณะเปนลําดับขัน้จากตํ่าไปหาสูงตามลําดับความสําคัญ 
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Abraham  A.  Maslow  แบงความตองการของมนุษยออกเปน  5  ลําดับขัน้  ดังนี้ 

ลําดับข้ันที่ 1:  ความตองการทางกายภาพ (physiological needs) 

                       ไดแก  อาหาร  เครื่องนุงหม  ยารักษาโรค  ที่อยูอาศัย และการพักผอน เปน

ตน 

ลําดับข้ันที่ 2:  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (safely needs) 

1)  ความปลอดภัยทางรางกาย เชน ปลอดภัยจากอุบัตเิหตุ  โจรผูราย 

2)  ความม่ันคงทางเศรษฐกจิ   เชน ความม่ันคงในงานที่ทํา 

ลําดับข้ันที่ 3:  ความตองการเขาเปนสวนหนึ่งของสังคม (social needs)   

     ตองการมคีวามผูกพันในสังคม  มสีวนรวมในกจิกรรมตางๆและตองการมี

สถานภาพ  

                     ทางสังคมที่สูงขึ้น 

ลําดับข้ันที่ 4:  ความตองการการยกยองและยอมรับ (esteem needs) 

                  เปนความตองการที่จะมช่ืีอเสยีงเกยีรตยิศไดรับการยกยองในสังคม ตองการ

ใหผูอื่น                 

                     ยอมรับนับถอืวาเปนบุคคลที่มคีุณคา  มคีวามรู  ความสามารถ  และตองการ

เปนผูที่ 

                     มทีักษะหรือความชํานาญดานตางๆ 

ลําดับข้ันที่ 5:  ความตองการประจักษในคุณคาของตนเอง (self-actualization) 

                     ความตองการที่จะประสบความสําเร็จหรอืสมหวังในชีวติ  อยากทําตามความ

ฝน         

                     ของตนเอง  และมคีวามสุขกับสิ่งที่ตองการทําหรอืหวังที่จะทํา 

     2.2.2  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (ERG Theory : Existence  Relatedness  Growth  

Theory) เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการพื้นฐาน  แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวาความ

ตองการใดเกดิขึ้นกอนหรอืหลัง  และความตองการหลายๆอยางอาจเกดิขึ้นพรอมกันได  ความตองการ
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ตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับขั้นของ Maslow โดยแบงออกเปน  3  ประการ  

ดังนี้ 

                          

      1) ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence needs (E)) เปนความตองการพื้นฐาน

ของรางกายเพือ่ใหมนุษยดํารงชีวติอยูได  เชน  อาหาร  เครื่องนุงหม  ที่อยูอาศัย  ยารักษาโรค เปนตน 

เปนความตองการในระดับต่ําสุดและมลีักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด  ประกอบดวยความตองการทาง

รางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความม่ันคงตามทฤษฎขีองมาสโลว  ผูบริหาร

สามารถตอบสนองความตองการดานนี้ไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม  มีสวัสดกิารที่ด ี มเีงิน

โบนัส  รวมถงึทําใหผูใตบังคับบัญชารูสกึม่ันคงปลอดภัยจากการทํางาน  ไดรับความยุตธิรรม  มกีาร

ทําสัญญาจางทํางาน  เปนตน 

              2) ความตองการมสีัมพันธภาพ (Relatedness needs (R))เปนความตองการที่จะให

และไดรับไมตรจีากบุคคลที่แวดลอม  เปนความตองการที่มลีักษณะเปนรูปธรรมนอย  ประกอบดวย

ความตองการผูกพันหรอืการยอมรับทางสังคม  ตามทฤษฎขีองมาสโลว  ผูบริหารควรสงเสรมิให

บุคลากรในองคการมคีวามสัมพันธที่ดตีอกัน  ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดตีอบุคคลภายนอกดวย  

เชน  การทํากจิกรรมที่ทําใหเกดิความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม  เปนตน 

             3) ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (G))เปนความตองการใน

ระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมตํ่าสุด  ประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวย

ความตองการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎขีองมาสโลว  ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงาน

พัฒนาตนเองใหเจรญิกาวหนาดวยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงหรอืมอบหมายใหรับผิดชอบตอ

งานกวางขึ้นโดยมหีนาที่การงานที่สูงขึ้น  อันจะเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 

2.2.3  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland (acquired - needs) ในชวงปค.ศ.

1940นักจิตวิทยาช่ือ  David I. McClelland ไดทําการทดลองโดยใชแบบทดสอบการรับรูของบุคคล 

(Thematic Apperception test (TAT))เพื่อวัดความตองการของมนุษย  โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิค
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การนําเสนอภาพตางๆแลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็น  จากการศึกษาวิจัยของแมคคลี

แลนดไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงวามคีวามตองการ  3  ประการ  ดังนี้ 

1)  ความตองการความสําเร็จ nAch(Need for Achievement): เปนความตองการที่จะทําสิ่ง

ตางๆใหเต็มที่และดทีี่สุดเพื่อความสําเร็จ  พบวาบุคคลที่ตองการความสําเร็จสูง (nAch)จะเปนบุคคลที่มี

ลักษณะชอบการแขงขัน  ชอบงานที่ทาทาย  และตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของ

ตนเอง  มคีวามชํานาญในการวางแผน  มคีวามรับผิดชอบสูงและกลาจะเผชิญหนากับความลมเหลว 

2)  ความตองการความผูกพัน nAff(Need for Affiliation) : เปนความตองการการยอมรับจาก

บุคคลอื่น  ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม  ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น พบวา บุคคลที่มีความ

ตองการความผูกพัน (nAff) จะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน  โดยจะ

พยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดกีับผูอื่น 

3)  ความตองการอํานาจ nPower (Need for power) : เปนความตองการอํานาจเพื่อมีอิทธิพล

เหนอืผูอื่น  พบวาบุคคลที่มคีวามตองการอํานาจสูง (nPower) จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทําใหตนมีอิทธิพล

เหนือบุคคลอื่น  ตองการใหผูอื่นยอมรับหรือยกยอง  ตองการความเปนผูนํา  ตองการทํางานให

เหนอืกวาบุคคลอื่น  และกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมปีระสทิธภิาพ 

2.2.4 ทฤษฎสีองปจจัยของFrederick Herzbreg (Herzberg’s Two Factor Theory)เสนอ

ทฤษฎีที่เรียกวา Motivatior – Hygiene Theory  ทฤษฎีปจจัยการจูงใจและปจจัยสุขวิทยา  โดยเนื้อหา

ของทฤษฎีดังกลาวคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยของ Maslow  เพราะแบง

ประเภทของปจจัยตางๆที่กระตุนใหคนขยันทํางานมากขึ้น เปน 2 พวก ดังนี้ คือ (ศิริพงษ ลดาวัลย ณ 

อยุธยา, 2542:110-112) 

1) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยกระตุนใหคนทํางานโดยเกี่ยวของกับ

เหตุการณที่ดีที่เกิดขึ้นกับคนงานอันจะทําใหคนงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทํา ประกอบดวย

ปจจัย  6  ประการ ดังนี้       

     1.1   ความสําเร็จ (Achievement)คือ พนักงานมีความรูสึกวาเขาทํางานไดสําเร็จทั้งหมดหรือ

บางสวน 

1.2   การไดรับการยอมรับ (Recognition)คือ พนักงานมีความรูสึกวาความสําเร็จของเขานั้น 

คนอื่นรับรู มคีนยอมรับ 

1.3  ลักษณะของงาน(Work itself) คือ พนักงานมีความรูสึกวางานที่เขาทํานาสนใจ  นาทํา      

 

21 

 



 

 

 1.4   ความรับผิดชอบ (Responsibility) คอื พนักงานมีความรูสึกวาเขามีสิ่งที่ตองรับผิดชอบตอ

ตนเองและตองานของเขา 

1 .5  ความกาวหนา (Advancement)คือ พนักงานมีความรูสึกวา เขามี ศักยภาพที่จะ

เจรญิกาวหนา 

1.6   ความเจรญิเตบิโต (Growth) คือ พนักงานตระหนักวาเขามีโอกาสเรียนรูเพิ่มขึ้นจากงานที่

ทํามทีักษะหรอืความเช่ียวชาญจากการปฏบิัตงิาน 

2)  ปจจัยสุขอนามัย หรือ การบํารุงรักษา (Maintenance Factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของ

กับเหตุการณที่จะสรางความไมพอใจในการทํางานใหกับคนงาน หรือสกัดกั้นไมใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางานขึ้นได  ประกอบดวยปจจัย  10  ประการ  ดังนี้      

     2.1  นโยบายการบรหิารของบรษิัท (Company Policy)คือ พนักงานรูสึกวาฝายจัดการมีการ

สื่อสารที่ดยีิ่งกับพนักงาน  พนักงานมคีวามรูสกึที่ดตีอองคการ  และนโยบายการบรหิารงานบุคคล 

     2.2  การบังคับบัญชา (Supervision) คือ พนักงานรูสึกวาผูบริหารงานตั้งใจสอนและ

แจกจายหนาที่ความรับผิดชอบ 

     2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา(Relationship with Supervisor)คือ พนักงานมี

ความรูสกึที่ดตีอหัวหนางานเขา 

     2.4  เงื่อนไขการทํางาน (Work conditions) คือ พนักงานรูสึกดีตองานที่ทําและสภาพการณ

ของที่ทํางาน 

     2.5 เงนิเดอืน (Salary) คอื พนักงานรูสกึวาเงื่อนไขคาตอบแทนการทํางานมคีวามเหมาะสม 

     2.6  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน(Relationship with peers)คือ พนักงานมีความรูสึกที ่

ดตีอกลุมเพื่อนที่ด ี

     2.7 ชีวติสวนตัว(Personal life)คอื พนักงานรูสกึวางานของเขาทัง้ดานช่ัวโมงการทํางาน การ

ยายงาน ฯลฯ ไมกระทบตอชีวติสวนตัว 

     2.8   ความสัมพันธกับลูกนอง คอื หัวหนางานมคีวามรูสกึที่ดตีอผูใตบังคับบัญชา 

     2.9   สถานภาพ (Status) คอื พนักงานรูสกึวางานของเขามตีําแหนงหนาที่ที่ด ี

     2.10 ความม่ันคงในงาน (Security) คือ พนักงานมีความรูสึกม่ันคง  ปลอดภัยในงานที่

ปฏบิัต ิ
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  4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ทิพวรรณ  ดวงแกว (2545) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ การรับรูบรรยากาศ 

การเรียนรู และการเขารวมกิจกรรมเพื่อพัฒนาตนเอง ของพนักงานระดับปฏิบัติการ  มีวัตถุประสงค 

คอื ศกึษาความสัมพันธระหวางบุคลกิภาพ การรับรูบรรยากาศการเรียนรูและการเขารวมกิจกรรมเพื่อ

พัฒนาตนเองของพนักงานระดับปฏิบัติการ  และศึกษาการทํานายรวมกันของบุคลิกภาพและการรับรู

บรรยากาศการเรียนรูตอการเขารวมกิจกรรมเพื่อพัฒนาตนเองของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผลการวจัิยพบวา  

1. บุคลกิภาพดานความไมม่ันคงทางอารมณมคีวามสัมพันธทางลบกับการเขารวมกิจกรรมเพื่อ

พัฒนาตนเอง การรับรูประโยชนของกิจกรรมเพื่อพัฒนาตนเองและความตั้งใจในการเขารวมกิจกรรม

เพื่อพัฒนาตนเอง  

2. บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเองมีความสัมพันธทางบวกกับการเขารวมกิจกรรมเพื่อ

พัฒนาตนเองและความตัง้ใจในการเขารวมกจิกรรมเพื่อพัฒนาตนเอง   

3. บุคลิกภาพดานการความเขาใจผูอื่นและดานการเปดรับประสบการณมีความสําพันธ

ทางบวกกับการเขารวมกิจกรรมเพื่อพัฒนาตนเอง การรับรูประโยชนของกิจกรรมเพื่อพัฒนาตนเอง

และความตัง้ใจในการเขารวมกจิกรรมเพื่อพัฒนาตนเอง  

4. บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูประโยชนของกิจกรรม

เพื่อพัฒนาตนเองและความตัง้ใจในการเขารวมกจิกรรมเพื่อพัฒนาตนเอง  

5. การรับรูบรรยากาศการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกกับการเขารวมกิจกรรมเพื่อพัฒนา

ตนเอง การรับรูประโยชนของกิจกรรมเพื่อพัฒนาตนเองและความตั้งใจในการเขารวมกิจกรรมเพื่อ

พัฒนาตนเองของพนักงานระดับปฏบิัตกิาร  

6. บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเองและการรับรูบรรยากาศการเรียนรู สามารถรวมกัน

ทํานายความตัง้ใจในการเขารวมกจิกรรมเพื่อพัฒนาตนเองของพนักงานระดับปฏบิัตกิาร  

7. บุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณและการรับรูบรรยากาศการเรียนรูสามารถรวมกัน

ทํานายการเขารวมกิจกรรมเพื่อพัฒนาตนเอง การรับรูประโยชนของกิจกรรมเพื่อพัฒนาตนเองและ

ความตัง้ใจในการเขารวมกจิกรรมเพื่อพัฒนาตนเองของพนักงานระดับปฏบิัตกิาร  

8. บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบและการรับรูบรรยากาศการเรียนรูสามารถรวมกันทํานาย

การรับรูประโยชนของกิจกรรมเพื่อพัฒนาตนเองและความตั้งใจในการเขารวมกิจกรรมเพื่อพัฒนา

ตนเองของพนักงานระดับปฏบิัตกิาร 

ปยาภรณ  ครองจันทร (2546)  ศึกษาเรื่อง  ปจจัยสวนบุคคลและบรรยากาศองคการที่มี

อิทธิพลตอการเรียนรูดวยตนเอง  โดยมีวัตถุประสงคคือ เพื่อเปรียบเทียบการเรียนรูดวยตนเองของ
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พนักงานในองคการเอกชนที่มีปจจัยสวนบุคคลและบรรยากาศองคการที่แตกตางกัน  ผลการวิจัย

พบวา  

1.  พนักงานเพศชายและเพศหญงิจะมกีารเรยีนรูดวยตนเองไมแตกตางกัน   

2.  พนักงานที่มอีายุแตกตางกันจะมกีารเรยีนรูดวยตนเองไมแตกตางกัน  

3.  พนักงานที่มกีารศกึษาในระดับปรญิญาโทขึ้นไปจะมกีารเรียนรูดวยตนเองสูงกวาพนักงานที่

มกีารศกึษาในระดับปรญิญาตรแีละตํ่ากวา  

4.  พนักงานที่รับรูบรรยากาศองคการในระดับที่ดจีะมกีารเรยีนรูดวยตนเองมากกวาพนักงานที่

รับรูบรรยากาศองคการในระดับที่ไมด ี  

5.  บรรยากาศองคองคการมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับการเรยีนรูดวยตนเอง  

6.  อายุไมมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับการเรยีนรูดวยตนเอง   

7.  ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา และบรรยากาศองคการสามารถรวมกัน

ทํานายระดับการเรยีนรูดวยตนเองไดรอยละ  26 โดยที่ตัวแปรดานบรรยากาศองคการสามารถทํานาย

ระดับการเรยีนรูดวยตนเองไดดทีี่สุด  

นิตยา  โคตรศรีเมือง (2546)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยบูรพา การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยบูรพา ผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจที่สงผล

ตอการปฏบิัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน เกี่ยวกับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนอยูในระดับปานกลาง  

และเมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

จําแนกตามสายงานของบุคลากร ประสบการณในการทํางานและวุฒิการศึกษา ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา

บุคลากรสายสนับสนุนที่เปนลูกจางช่ัวคราวควรไดรับการสงเสริมเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏบิัตงิานใหมากยิ่งขึ้น 

ศิโรรัตน  ตระกูลสถิตม่ัน (2547) ศึกษาเรื่อง ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความตองการการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรที่เปนอาจารยอัตราจาง มหาวทิยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ผลการศึกษาพบวา ลักษณะ

สวนบุคคลของบุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญงิ  ดานความตองการการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีความตองการระดับมากที่สุด อันดับแรก คือ ดานการ

ฝกอบรม/สัมมนา  ศึกษาดูงาน รองลงมา ดานวิจัยและดานการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ  อันดับ

สุดทายมคีวามตองการระดบัมากดานการศกึษาตอ  สวนผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มี

เพศ อายุ อายุการทํางาน ระดับการศึกษา และสถานภาพตําแหนงในปจจุบันที่แตกตางกัน  มีความ

ตองการการพัฒนาตนเองในภาพรวมไมแตกตางกัน สวนบุคลากรที่มีหนวยงานสังกัดแตกตางกัน มี

ความตองการการพัฒนาตนเองในภาพรวมแตกตางกัน  
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กรกนก  ทองโคตร (2548)  ศึกษาเรื่อง  การรับรูบรรยากาศองคการรับการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรฝายสนับสนุนของมหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร  มวีัตถุประสงคเพื่อ  

1.  ศกึษาการพัฒนาตนเองของบุคลากรจําแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร   

2.  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร

ฝายสนับสนุนของมหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  เปนบุคลากรฝาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  ซึ่งจําแนกเปนลูกจางประจํา และลูกจางประจําตาม

สัญญา    

ผลการวิจัย    1.  การวิเคราะหความคิดเห็นตอการรับรูบรรยากาศองคการ   บุคลากรฝาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  มีความคิดเห็นตอการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยู

ในระดับเห็นดวย   และเมื่อพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดาน พบวา  ดานการสราง

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับไมแนใจ  สวนดานการติดตอสื่อสารภายในองคการ ดานการมีสวน

รวมในการตัดสินใจ  ดานองคการคํานึงถึงพนักงาน  ดานการใชอํานาจและอิทธิพลในองคการ และ

ดานการนําเทคนคิและวทิยาการมาใชในองคการอยูในระดับเห็นดวย   

               2.  การวิเคราะหความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเอง  บุคลากรฝายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับมาก  และเมื่อ

พิจารณาการพัฒนาตนเองในแตละดาน  พบวา  ดานความรูอยูในระดับปานกลาง  สวนดานทักษะ  

และดานคุณสมบัตสิวนตัว  เจตคต ิ คานยิม  และความเช่ือ อยูในระดับมาก   

ธนกฤต  วัฒนากูล (2551)  ศึกษาเรื่อง  ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท 

สายไฟฟาบางกอกเคเบิ้ล จํากัด จังหวัดสมุทรปราการ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจใน

การทํางาน ของพนักงานบริษัท สายไฟฟาบางกอกเคเบิ้ล จํากัด จังหวัดสมุทรปราการ  โดยใชทฤษฏี

สองปจจัยของเฮอรสเบอรก ผลการศกึษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจตอปจจัยแรงจูงใจ

ในการทํางานอยูในระดับมาก  โดยแบงออกเปนปจจัยดังตอไปนี้  ผลการศึกษาแรงจูงใจ พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามมคีวามพงึพอใจดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานลักษณะของงานที่นาสนใจ และดาน

ความรับผิดชอบอยูในระดับมาก  สวนดานการไดรับการยอมรับนับถือและดานความกาวหนาอยูใน

ระดับปานกลาง   ผลการศึกษาปจจัยสุขอนามัย พบวา ผูตอบแบบสอบมีความพึงพอใจดานนโยบาย

การบริหารงานของบริษัท  ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธของหัวหนาและเพื่อน

รวมงาน  และดานตําแหนงงาน อยูในระดับมาก  สวนดานสภาพงานและดานรายไดและสวัสดิการอยู

ในระดับปานกลาง 

นันท  มณีสวาง (2551)  ศึกษาเรื่อง การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของอาจารยประจํา

ตามสัญญาจาง  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเอง
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ของอาจารยประจําตามสัญญา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ใน 3 ดาน คือ ดานการศึกษาตอ  ดาน

การฝกอบรม และดานการเรียนรูดวยตนเอง และเพื่อเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของ

อาจารยประจําตามสัญญาจาง ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และ

หนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน  ผลการวจัิยสรุปไดดังนี้  1 .  อ า จ า ร ย ป ร ะ จํ า ต า ม สั ญ ญ า จ า ง 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มีความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและในรายดานอยูในระดับ

มาก ไดแก ดานการศกึษาตอ  ดานการฝกอบรม และดานการเรยีนรูดวยตนเอง   

2. ผลการเปรียบเทียบระดับความตองการพัฒนาตนเองของอาจารยประจําตามสัญญาจาง 

พบวา อาจารยประจําตามสัญญาจาง ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน

ตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรมและดานการ

เรียนรูดวยตนเอง แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนอาจารยประจําตาม

สัญญาจางที่มีหนวยงานที่สังกัดตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง ในภาพรวม ดานการศึกษาตอ 

ดานการฝกอบรม และดานการเรยีนรูดวยตนเองแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

ชัชณี  กลั่นสอน (2553) ศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตศรีราชา  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและ

เปรยีบเทยีบปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ  

มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตศรีราชา กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการ

พลเรือนสามัญ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานมหาวิทยาลัย เงินรายได มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร 

วิทยาเขตศรีราชา ผลการศึกษาพบวา 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีการรับรูปจจัยแรงจูงใจใน

การทํางานดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 2. ผลการเปรียบเทียบปจจัย

แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ ผลการวจัิยช้ีใหเห็นวามหาวิทยาลัยควรไดรับ

การสงเสรมิเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานทั้งดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนใหมากยิ่งขึ้น 

บวรวิช  นนทะวงษ (2553) ศึกษาเรื่อง  อิทธิพลของปจจัยสวนบุคคลและแรงจูงใจที่สงผลตอ

การพัฒนาตนเองของบุคลากรบริษัท  โชติวัฒนอุตสาหกรรมการผลิต จํากัด  โดยมีวัตถุประสงค คือ 

(1)  เพื่อศึกษาความคิดเห็นตอแรงจูงใจและการพัฒนาตนเองของบุคลากรบริษัท  โชติวัฒน

อุตสาหกรรมการผลิต จํากัด (2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรบรษิัท  โชตวิัฒนอุตสาหกรรมการผลติ จํากัด และ (3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของปจจัยสวนบุคคล

และแรงจูงใจที่สงผลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรบริษัท  โชติวัฒนอุตสาหกรรมการผลิต จํากัด  

ผลการวจัิยพบวา  บุคลากรบรษิัท  โชตวิัฒนอุตสาหกรรมการผลติ จํากัด มคีวามคิดเห็นตอการพัฒนา

ตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เปนรายดานตามลําดับดังนี้ การกําหนดเปาหมายในการ

ทํางาน  การศึกษาตอ  การถายโอนความรูแกผูรวมงาน การสํารวจและประเมินตนเอง การศึกษา

เอกสารและคูมือการปฏิบัติงาน  การแสวงหาขอมูลขาวสาร การพบปะผูเช่ียวชาญ การเขารับการ

อบรมและประชุมสัมมนาวชิาการ 
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นมิตา  ชูสุวรรณ (2553) ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานสายปฏิบัติการ

วิชาชีพและบริหารทั่วไป มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ  

อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  ตําแหนงงาน  และเงินเดือน  

การเก็บขอมูลใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยู

ในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานมีความตองการศึกษาตอมากที่สุด ซึ่งมีความ

ตองการอยูในระดับมากสวนความตองการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรมและดานการพัฒนาการ

ทํางานมีความตองการไมแตกตางกัน ความตองการอยูในระดับมาก เชนเดียวกัน พนักงานที่มีปจจัย

ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางานในมหาวิทยาลัยวลัยลักษณตางกันมี

ความตองการพัฒนาตนเองแตกตางกัน ยกเวนดานเพศ ระดับการศึกษาและรายไดตางกัน พนักงานมี

ความตองการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน  

พัชรนิทร  ราชคมน (2554) ศกึษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอความตองการในการ

พัฒนาตนเอง ศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองและเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม ผลการวิจัยในดานปจจัยจูงใจที่จะ

นําไปสูการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมมีผลตอการพัฒนาตนเองระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนราย

ดานแลวพบวา มีระดับความเห็นอยู 2 ระดับ คือ เห็นดวยระดับมาก ไดแก ดานสถานภาพทางสังคมมี

คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ดานความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน และดานเกียรติยศ

ช่ือเสียง สวนเห็นดวยระดับปานกลาง ไดแก ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน และปจจัยดาน

เงนิเดอืน/คาตอบแทน  ในดานของความตองการพัฒนาตนเองผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมี

ความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว มีระดับ

ความเห็นอยู 2 ระดับ คือ ระดับมากที่สุด ไดแก ตองการพัฒนาตนเองดานฝกอบรมมากที่สุด 

รองลงมา ดานการเรยีนรู ดานเทคโนโลย ีและดานศึกษาตอ สวนความตองการพัฒนาตนเองระดับมาก 

คือ ดานทักษะหรือเทคนิคการปฏิบัติงานเฉพาะดานหรือเฉพาะตําแหนง และเมื่อเปรียบเทียบความ

ตองการในการพัฒนาตนเองระหวางกลุมงานพบวา โดยภาพรวมในแตละกลุมงานมีความตองการใน

การพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามีความตองการดานการศึกษาตอ 

แตกตางกันในประเด็นตองการศึกษาในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับงานในกลุมงานที่สังกัด สวนความ

ตองการดานการฝกอบรม ดานการเรียนรู ดานทักษะหรือเทคนิคการปฏิบัติงานเฉพาะดาน/เฉพาะ

ตําแหนงและดานเทคโนโลยมีคีวามตองการไมแตกตางกัน 
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5. กรอบแนวคิดการวิจัย 

   จากแนวคดิทฤษฏทีี่เกี่ยวของดังกลาว  ผูศกึษานํามาเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิด

การวิจัย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการดึงเอาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรให

สามารถปฏบิัตงิานใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยองคการจําเปนตองสรางแรงจูงใจแกบุคลากร

ใหตระหนักถึงความจําเปนที่จะตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเองที่มีอยูอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยใชทฤษฏีที่เกี่ยวกับความตองการรวมกับทฤษฏีสองปจจัย และแนวคิดเกี่ยวกับการ

พัฒนาตนเอง โดยปจจัยจูงใจดานตางๆ  ซึ่งปจจัยเหลานี้ จะเปนตัวกําหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง

ดวยเชนกัน  ดังนี้ 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประเด็นท่ีศึกษา 

1.  การลาศกึษาตอ 

2.  การไปราชการ 

แหลงขอมูลท่ีศึกษา 

-    แบบบันทกึรายงานการลาศกึษาตอ  

     ป 2557 - 2559 

-    แบบบันทกึรายงานการไปราชการ 

     ป 2557 -  2559 

- เอกสารที่เกี่ยวของในการลาศกึษาตอ 

และการไปราชการ  ป 2557 -  2559 
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บทท่ี 3 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
  

 วิธดีําเนนิการวิจัย  

 

การศึกษาการวิเคราะหการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามครั้งนี้    เปนงานวิ จัยเชิงบรรยายและการวิเคราะหเนื้อหา   

มีจุดมุงหมายศึกษาการวิเคราะหการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 

มหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม  ดังนี้ 
 

1. แหลงขอมูลที่ใชในการวจัิย 

2. เครื่องมอืที่ใชในการวิจัย  

3. การเก็บรวบรวมขอมูล  

4. การวเิคราะหขอมูล  

 

1.  แหลงขอมูลท่ีใชในการวจัิย 

1.1 แหลงขอมูลท่ีใชในการวจัิย 

แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัยที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ไดแก บุคลากรคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลย ีมหาวทิยาลัย ราชภัฏพบิูลสงคราม  จํานวน  132  คน   ดังตารางที่ 1  

ตารางท่ี  1  แหลงขอมูลที่ใชในการวจัิย  ไดแก  บุคลากรของคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี 

มหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม  จําแนกตามหลักสูตรสาขาวชิา  ดังนี้ 

 

ลําดับ หนวยงาน ประชากร  

1 หลักสูตรสาขาวิชาชีววทิยา 10  

2 หลักสูตรสาขาวิชาจุลชีววทิยา            8  

3 หลักสูตรสาขาวิชาเคมี 14  

4 หลักสูตรสาขาวิชาฟสกิส 12  

5 หลักสูตรสาขาวิชาวทิยาการคอมพวิเตอร          10  

6 หลักสูตรสาขาวิชาเทคโนโลยสีารสนเทศ 8  
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7 หลักสูตรสาขาวิชาวทิยาศาสตรสิ่งแวดลอม 6  

8 หลักสูตรสาขาวิชาคณติศาสตร 11  

9 หลักสูตรสาขาวิชาสถติิ 7  

10 หลักสูตรสาขาวิชาวทิยาศาสตรสุขภาพ 5  

11 หลักสูตรสาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร 6  

12 หลักสูตรสาขาวิชาคหกรรมศาสตร 5  

13 สํานักงานคณบดคีณะวทิยาศาสตรฯ  29  

 รวมท้ังสิ้น 132  

 

2.  เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 

 แบบบันทกึขอมูลการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิจัยในครั้งนี้   วิเคราะหจากขอมูลการไปพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร

และเทคโนโลย ี  โดยดําเนนิการ ดังนี้ 

3.1   รวบรวมเอกสารที่เกี่ยวกับพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลย ีในป  2557 – 2558  

3.2   จดบันทกึขอมูลการพัฒนาบุคลากรคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี  โดยแยกตาม

หลักสูตรสาขาวชิา 

3.3   วเิคราะหขอมูลโดยใชสถติเิชิงบรรยายและวเิคราะหเนื้อหา  

 

4.  การวเิคราะหขอมูล 

                 ผูวิจัยดําเนินการการวิเคราะหขอมูลใชสถิติพื้นฐาน เชน  คาเฉลี่ย รอยละใชการวิเคราะห

เนื้อหา  (Content Aralysis)  และการวเิคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ  (Quantitative Method)  เพื่อวิเคราะห

ขอมูลทางสถติหิาคาความถี่ (Frequencies) คาเฉลี่ย (Mean) คารอยละ (Percentage) และการวิเคราะห

ขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Method)   
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บทท่ี 4 

------------------------------------------------------------------------- 

 ผลการวิจัย 

 

การวิเคราะหการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

มหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม  ปงบประมาณ  2557 - 2559  จากการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบ

บันทึกรายงานและเอกสารที่เกี่ยวของในการไปราชการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  

ระยะ  3  ป  ตั้งแตปงบประมาณ  2557  -  2559  โดยการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ (Quantitative 

Method) เพื่อวิ เคราะหขอมูลทางสถิติหาคาความถี่  (Frequencies) คาเฉลี่ย (Mean) คารอยละ 

(Percentage) และการวเิคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Method)   

 

การวเิคราะหขอมูลเชงิปริมาณ (Quantitative Method)  

1.  สถิติขอมูลดานการลาศึกษาตอ  ของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ระยะ 3 ป   ตั้งแตปงบประมาณ   2557 – 2559  จากการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากแบบบันทึกรายงานและเอกสารที่เกี่ยวของในการ ระยะ 3 ป ตั้งแตปงบประมาณ 

2557 – 2559 โดยการวิเคราะหขอมูลทางสถิติหาคาความถี่ (Frequencies) คาเฉลี่ย (Mean) และคา

รอยละ (Percentage) มผีลการวเิคราะหขอมูล  ดังนี้ 

ตารางที่  2  จํานวนการลาศึกษาตอ ระยะ 3 ป ตั้งแตปงบประมาณ 2557 – 2559 ดังน้ี    

หนวยงาน 
ป 

2557 2558 2559 

ฟสกิส  3  

เคมี   2 

คหกรรม 1   

วทิยาศาสตรสุขภาพ  1  

สาธาณสุขศาสตร  2 1 

 

จากตารางที่ 2 พบวา  ขอมูลการลาศึกษาตอ ในป 2557 หลักสูตรสาขาวิชาคหกรรมศาสตร 

มีบุคลากรสายวิชาการ  จํานวน  1  คน ในป  2558  หลักสูตรสาขาวิชาฟสิกส  จํานวน  3  คน  
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หลักสูตรสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ  จํานวน  1  คน  หลักสูตรสาธารณสุขศาสตร  จํานวน 2 คน 

และป 2559 หลักสูตรสาขาวิชาเคมี จํานวน 2 คน และหลักสูตรสาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร  

จํานวน 1 คน  

 

2. สถิติการจัดสรรงบประมาณในการไปราชการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร        

และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ระยะ 3 ป ตั้งแตปงบประมาณ 2557 – 2559 จาก

การเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบบันทึกรายงานและเอกสารที่เกี่ยวของในการ ระยะ 3 ป ตั้งแต

ปงบประมาณ 2557 – 2559 โดยการวิเคราะหขอมูลทางสถิติหาคาความถี่ (Frequencies) คาเฉลี่ย 

(Mean) และคารอยละ (Percentage) มผีลการวเิคราะหขอมูลดังนี้ 

 

 ตารางท่ี  3  จํานวนการไปราชการ ระยะ 3 ป ตั้งแตปงบประมาณ 2557 – 2559 

 

จากตารางที่ 3 พบวา บุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ไดไปราชการ รวมทั้งสิ้น 

จํานวน  285  ครั้ง  เฉลี่ยปละ 95 ครั้ง ซึ่งเปนผูที่ไดรับการจัดสรรเงินงบประมาณในการไปราชการ

ของคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี 

เมื่อพิจารณาจํานวนงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรเงินงบประมาณในการไปราชการ 

พบวา ไดใชงบประมาณที่จัดสรร รวมทัง้สิ้น 1,428,000 บาท จําแนกออกเปน ดังนี้ 

1. ผูที่ไดรับการจัดสรร บุคลากรสายวิชาการประจําคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

งบประมาณ จํานวน 1,068,000 บาท     คดิเปนรอยละ 74.79 

2. ผูที่ไดรับการจัดสรร บุคลากรสายสนับสนุนประจําคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

งบประมาณ จํานวน 360,000 บาท คดิเปนรอยละ 25.21 

และเมื่อพิจารณาจํานวนการไปราชการระยะเวลา 3 ป ผูที่ไดรับการจัดสรรเงิน

งบประมาณในการไปราชการ พบวา จํานวนการไปราชการระยะเวลา 3 ป รวมทั้งสิ้น จํานวน 285 ครั้ง 

จําแนกออกเปน ดังนี้ 

ผูที่ไดรับการจัดสรร 

รวมระยะ 3 ป 

จํานวนการไปราชการ

ระยะเวลา 3 ป (ครั้ง) 

รอยละ งบประมาณ รอยละ 

รวมทัง้สิ้น 285  1,425,000  

คาเฉลี่ย/ป 95  476,000  

จําแนกเปน     

บุคลากรสายวชิาการ 213 74.74 1,065,000 74.79 

บุคลากรสายสนับสนุน 72 25.26 360,000 25.21 
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1. จํานวนการไปราชการ ระยะเวลา 3 ป บุคลากรสายวิชาการ  จํานวน 213 ครั้ง      

คดิเปนรอยละ 74.74  

2. จํานวนการไปราชการ ระยะเวลา 3 ป บุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 72 ครั้ง        

คดิเปนรอยละ 25.26 
 

  ตารางท่ี  4  งบประมาณและจํานวนการไปราชการ ระยะ 3 ป ตั้งแตปงบประมาณ 

2557 – 2559 

แหลงขอมูล 
ปงบประมาณ 

2557 2558 2559 

รวมทัง้ 89 445,000 98 490,000 98 490,000 

(รอยละ)       

บุคลากรสายวชิาการ 66 330,000 74 370,000 73 365,000 

(รอยละ) 74.16 75.51 74.49 

บุคลากรสายสนับสนุน 23 115,000 24 120,000 25 125,000 

(รอยละ) 25.84 24.49 25.51 

 

จากตารางที่ 4 พบวา บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน   มีการ 

ไปราชการ ป 2557 จํานวน 89 คน ป 2558 จํานวน 98 คน และป 2559 จํานวน 98 คน ทําใหทราบ

วา  ทัง้ 3 ป    ในป 2558 และป 2559  มีบุคลากรไปราชการเทากัน  และนอยที่สุด คือ ป 2557 สวน

งบประมาณที่ใชในการไปราชการ พบวา ในป 2558 และป 2559 มีการจัดสรรงบประมาณ ที่ใชในการ

ไปราชการเทากัน คือ จํานวน 490,000 บาท และนอยที่สุด คือ ป 2557 จํานวน 445,000 บาท จําแนก

ออกเปนปงบประมาณ ดังนี้ 

ในป  2557  บุคลากรสายวิชาการ  และบุคลากรสายสนับสนุน มีการไปราชการ จํานวน  

89 คน และมีการจัดสรรงบประมาณที่ใชรวมทั้งสิ้น จํานวน 445,000 บาท โดยแบงเปนบุคลากรสาย

วชิาการ จํานวน  66  คน  ไดรับการจัดสรรงบประมาณ จํานวน  330,000 บาท  คิดเปนรอยละ 74.16 

สวนบุคลากรสายสนับสนุน  จํานวน  23  คน  ไดรับการจัดสรรงบประมาณ  จํานวน 115,000 บาท 

คดิเปนรอยละ 25.84 

 ในป  2558  บุคลากรสายวิชาการ  และบุคลากรสายสนับสนุน  มีการไปราชการ     

จํานวน  98  คน และมีการจัดสรรงบประมาณที่ใชรวมทั้งสิ้น จํานวน 490,000 บาท โดยแบงเปน
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แผนภูม ิ 2  แผนภูมเิปรยีบเทยีบเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรรกับการใชเงินงบประมาณที่ไดรับ

จัดสรร ระยะ 3 ป ตั้งแตปงบประมาณ 2557 – 2559 ภาพรวมท้ังคณะวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี 

 

 

จากแผนภูมิ 2 แผนภูมิเปรียบเทียบเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรรกับการใชเงิน

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร ระยะ 3 ป ตั้งแตปงบประมาณ 2557 – 2559 ภาพรวมทั้งคณะ

วทิยาศาสตรและเทคโนโลยี พบวา การไปราชการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ระยะ 

3 ป บุคลากรสายวิชาการ มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ระยะ 3 ป ในการไปราชการมี

งบประมาณที่จัดสรร  ป 2557 จํานวน 330,000 บาท มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร จํานวน 

362,980 บาท มีงบประมาณที่จัดสรร ป 2558 จํานวน 370,000 บาท มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับ

จัดสรร จํานวน 438,318 บาท และมีงบประมาณที่จัดสรร ป 2559 จํานวน 368,000 บาท มีการใชเงิน

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร จํานวน 405,959 บาท และในการไปราชการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี ระยะ 3 ป บุคลากรสายสนับสนุน มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ระยะ 3 ป   

ในการไปราชการมงีบประมาณที่จัดสรร ป 2557 จํานวน 115,000 บาท มกีารใชเงินงบประมาณที่ไดรับ

จัดสรร จํานวน 117,444 บาท มีงบประมาณที่จัดสรร ป 2558 จํานวน 120,000 บาท มีการใชเงิน
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งบประมาณที่ไดรับจัดสรร จํานวน 124,384 บาท และมีงบประมาณที่จัดสรร ป 2559   จํานวน 

125,000 บาท มกีารใชเงนิงบประมาณที่ไดรับจัดสรร จํานวน 127,000 บาท   

 

แผนภูมิ ที่ 3 แผนภูมิเปรียบเทียบเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรรกับการใชเงินงบประมาณที่

ไดรับจัดสรร รวมระยะ 3 ป ตั้งแตปงบประมาณ 2557 – 2559 แยกตามสาขาวชิา 

 

 

จากแผนภูมิที่ 3 แผนภูมิเปรียบเทียบเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรรกับการใชเงิน

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร รวมระยะ 3 ป ในการไปราชการ แยกตามสาขาวิชา พบวา บุคลากร       

คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี แยกตามสาขาวิชา มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ระยะ 3 ป 

ในการไปราชการ มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร มากที่สุด คือ สํานักงานคณบดี มีการใชเงิน

งบประมาณที่จัดสรร รองลงมา คอื สาขาวชิาเคม ีและมกีารใชเงนิงบประมาณที่ไดรับจัดสรร นอยที่สุด 

คอื สาขาวชิาวทิยาศาสตรสุขภาพ 

ตารางท่ี  5  จํานวนการไปราชการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ระยะ 3 ป  

ตั้งแตปงบประมาณ  2557 – 2559 

หนวยงาน 

ปงบประมาณ 

2557 - 

2559 

2557 2558 2559 

ชีววทิยา 35 10 12 13 

(รอยละ) 5.19 7.25 4.04 5.44 
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จุลชีววทิยา 30 4 13 13 

(รอยละ) 4.45 2.9 4.38 5.44 

สิ่งแวดลอม 50 13 20 17 

(รอยละ) 7.42 9.42 6.73 7.11 

 

หนวยงาน 

ปงบประมาณ 

2557 - 

2559 

2557 2558 2559 

ฟสกิส 47 9 25 13 

(รอยละ) 6.97 6.52 8.42 5.44 

สถติปิระยุกต 23 5 10 8 

(รอยละ) 3.41 3.62 3.37 3.35 

เคมี 73 14 40 19 

(รอยละ) 10.83 10.15 13.47 7.95 

คณติศาสตร 34 6 16 12 

(รอยละ) 5.05 4.35 5.39 5.02 

เทคโนโลยสีารสนเทศ 17 5 5 7 

(รอยละ) 2.52 3.62 1.68 2.93 

คอมพวิเตอร 30 7 12 11 

(รอยละ) 4.45 5.07 4.04 4.6 

คหกรรม 56 11 29 16 

(รอยละ) 8.31 7.97 9.76 6.69 

วทิยสุขภาพ 22 3 13 6 

(รอยละ) 3.27 2.17 4.38 2.51 

สาธารณสุขศาสตร 38 7 18 13 

(รอยละ) 5.64 5.07 6.06 5.44 

สํานักงานคณบดี 219 44 84 91 

(รอยละ) 32.49 31.89 28.28 38.08 

 

จากตารางที่  5  พบวา จํานวนการไปราชการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี ระยะ 3 ป ตั้งแตปงบประมาณ 2557 - 2559 หนวยงานสํานักงานคณบดีมีการไปราชการ 
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จํานวน 219 ครั้ง สาขาวิชาเคมี จํานวน 73 ครั้ง สาขาวิชาคหกรรม 56 ครั้ง สาขาวิชาสิ่งแวดลอม 50 

ครั้ง สาขาวิชาฟสิกส 47 ครั้ง สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร 38 ครั้ง สาขาวิชาจุลชีววิทยา 35 ครั้ง 

สาขาวิชาคณิตศาสตร 34 ครั้ง สาขาวิชาวิชาจุลชีววิทยา และสาขาวิชาคอมพิวเตอร 30 ครั้ง สาขาวิชา

สถติปิระยุกต 23 ครัง้ สาขาวชิาวทิยาศาสตรสุขภาพ 22 ครัง้ สาขาวชิาเทคโนโลยสีารสนเทศ 17 ครัง้ 

แผนภูมิท่ี  4  แผนภูมิเปรียบเทียบเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรรกับการใชเงินงบประมาณ         

ที่ไดรับจัดสรร ระยะ 3 ป แยกตามสาขาวชิา และปงบประมาณ 

 

 

จากแผนภูมิที่ 4 แผนภูมิเปรียบเทียบเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรรกับการใชเงิน

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร ระยะ 3 ป แยกตามสาขาวิชา และปงบประมาณ พบวา การใชเงินงบประมาณ  

ที่จัดสรร ในแตละป 2557 - 2559 ในการไปราชการ บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุน     

แยกตามสาขาวิชา มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ป 2557 ในการไปราชการ มีการใชเงิน

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร มากที่สุด คือ สํานักงานคณบดี มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร 

รองลงมา คือ สาขาวิชาเคมี และมีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร นอยที่สุด คือ สาขา

วิทยาศาสตรสุขภาพ การใชเงินงบประมาณ   ที่จัดสรร ป 2558 ในการไปราชการ มีการใชเงิน

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร มากที่สุด คือ สํานักงานคณบดี มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร 

รองลงมา คือ สาขาวิชาเคมี และมีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร นอยที่สุด คือ สาขาวิชา

เทคโนโลยีสารสนเทศ การใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ป 2559 ในการไปราชการ มีการใชเงิน

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร มากที่สุด คือ สํานักงานคณบดี มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร 

รองลงมา คอื สาขาวชิาเคมี และมกีารใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร นอยที่สุด คอื สาขาวิชาวิทยาศาสตร

สุขภาพ 
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    ตารางที่  6  จํานวนคนท่ีไปราชการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี                

     ระยะ 3 ป  ตั้งแตปงบประมาณ  2557 – 2559  มดีังน้ี 

หนวยงาน 
ปงบประมาณ 

2557-2559 2557 2558 2559 

ชีววทิยา 18 5 6 7 

(รอยละ) 6.32 5.62 6.12 7.14 

จุลชีววทิยา 14 2 5 7 

(รอยละ) 4.91 2.25 5.1 7.14 

สิ่งแวดลอม 16 5 5 6 

(รอยละ) 5.61 5.62 5.1 6.12 

ฟสกิส 24 7 10 7 

(รอยละ) 8.42 7.86 10.21 7.15 

สถติปิระยุกต 15 5 5 5 

(รอยละ) 5.26 5.62 5.1 5.1 

เคมี 35 11 12 12 

(รอยละ) 12.28 12.36 12.25 12.25 

คณติศาสตร 22 6 8 8 

(รอยละ) 7.72 6.74 8.16 8.17 

เทคโนโลยสีารสนเทศ 10 5 3 2 

(รอยละ) 3.51 5.62 3.06 2.04 

คอมพวิเตอร 17 6 6 5 

(รอยละ) 5.97 6.74 6.12 5.1 

คหกรรม 16 5 5 6 

(รอยละ) 5.61 5.62 5.1 6.12 

วทิยสุขภาพ 7 2 3 2 

(รอยละ) 2.46 2.25 3.06 2.04 
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สาธารณสุขศาสตร 19 7 6 6 

(รอยละ) 6.67 7.86 6.12 6.12 

สํานักงานคณบดี 72 23 24 25 

(รอยละ) 25.26 25.84 24.5 25.51 

จากตารางที่ 6 พบวา จํานวนคนไปราชการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  

ระยะ 3 ป ตั้งแตปงบประมาณ 2557 - 2559 หนวยงานสํานักงานคณบดีมีการไปราชการ จํานวน 72 

คน สาขาวิชาเคมี จํานวน 35 คน สาขาวิชาฟสิกส 24 คน สาขาวิชาคณิตศาสตร 22 คน สาขาวิชา

สาธารณสุขศาสตร 19 คน สาขาวิชาชีววิทยา 18 คน สาขาวิชาคอมพิวเตอร 17 คน สาขาวิชา

สิ่งแวดลอม และสาขาวิชาคหกรรม 16 คน สถิติประยุกต 15 คน สาขาวิชาวิชาจุลชีววิทยา 14 คน 

สาขาวชิาเทคโนโลยสีารสนเทศ 10 คน สาขาวชิาวทิยาศาสตรสุขภาพ 7 คน  
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                             บทที่ 5 

------------------------------------------------------------------------- 
 

  สรุป อภปิราย และขอเสนอแนะ 
 

การวิ จัยครั้งนี้   มีวัตถุประสงค เพื่อวิ เคราะหการพัฒนาตนเองของบุคลากร         

คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีมหาวทิยาลยัราชภัฏพบิูลสงคราม มรีายละเอยีดดังนี้ 
 

1. สรุปผลการวจัิย 

การดําเนินการวิ จัย เรื่อง เพื่อวิ เคราะหการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะ

วทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี มหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม ผลการศกึษามรีายละเอยีดดังนี้ 

1)   ดานการลาศึกษาตอ ในป 2557 หลักสูตรสาขาวิชาคหกรรมศาสตร  มีบุคลากร

สายวิชาการ จํานวน 1 คน ในป 2558 หลักสูตรสาขาวิชาฟสิกส  จํานวน 3 คน หลักสูตรสาขาวิชา

วิทยาศาสตรสุขภาพ จํานวน 1 คน หลักสูตรสาธารณสุขศาสตร จํานวน 2 คน และป 2559 หลักสูตร

สาขาวชิาเคม ีจํานวน 2 คน และหลักสตูรสาขาวชิาสาธารณสุขศาสตร จํานวน 1 คน  

2)  เมื่อพิจารณาจํานวนงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรเงินงบประมาณในการไป

ราชการ  พบวา ไดใชงบประมาณที่จัดสรร รวมทั้งสิ้น 1,425,000 บาท จําแนกออกเปน ผูที่ไดรับการ

จัดสรร บุคลากรสายวิชาการ งบประมาณ จํานวน 1,065,000 บาท คิดเปนรอยละ 74.79 และผูที่

ไดรับการจัดสรร บุคลากรสายสนับสนุนประจําคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี งบประมาณ จํานวน 

360,000 บาท คิดเปนรอยละ 25.31 และเมื่อพิจารณาจํานวนการไปราชการระยะเวลา 3 ป ผูที่ไดรับ

การจัดสรรเงินงบประมาณในการไปราชการ พบวา จํานวนการไปราชการระยะเวลา 3 ป รวมทั้งสิ้น 

จํานวน 285 ครัง้ จําแนกออกเปน จํานวนการไปราชการ ระยะเวลา 3 ป บุคลากรสายวิชาการ จํานวน 

213 ครัง้ คดิเปนรอยละ 74.74 จํานวนการไปราชการ ระยะเวลา 3 ป บุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 72 

ครัง้ คดิเปน   รอยละ 25.26 

3) การใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ในแตละป 2557 - 2559 ในการไปราชการ 

พบวา บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุน แยกตามสาขาวิชา แยกตามสาขาวิชา มีการใชเงิน

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร ป 2557 ในการไปราชการ มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร มากที่สุด 

คือ สํานักงานคณบดี มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร รองลงมา คือ สาขาวิชาเคมี และมีการใช
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เงนิงบประมาณที่ไดรับจัดสรร นอยที่สุด คอื สาขาวทิยาศาสตรสุขภาพ การใชเงินงบประมาณที่จัดสรร 

ป 2558 ในการไปราชการ มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร มากที่สุด คือ สํานักงานคณบดี มี

การใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร รองลงมา คือ สาขาวิชาเคมี และมีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับ

จัดสรร    นอยที่สุด คอื สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ การใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ป 2559 

ในการไปราชการ มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร มากที่สุด คือ สํานักงานคณบดี มีการใชเงิน

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร รองลงมา คือ สาขาวิชาเคมี และมีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร นอย

ที่สุด คอื สาขาวชิาวทิยาศาสตรสุขภาพ 

2. การอภปิรายผล 

จากงานวจัิยที่สรุปขางตน สามารถอภิปรายผล ไดดังนี้ 

การไปราชการ ดานการลาศึกษาตอ ในป  2557  หลักสูตรสาขาวิชาคหกรรมศาสตร   

มีบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 1 คน ในป 2558 หลักสูตรสาขาวิชาฟสิกส จํานวน 3 คน หลักสูตร

สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ จํานวน 1 คน หลักสูตรสาธารณสุขศาสตร จํานวน 2 คน และป 2559 

หลักสูตรสาขาวชิาเคม ีจํานวน 2 คน และหลักสูตรสาขาวชิาสาธารณสุขศาสตร จํานวน 1 คน  

จํานวนงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรเงินงบประมาณในการไปราชการ พบวา ไดใช

งบประมาณที่จัดสรร รวมทั้งสิ้น 1,425,000 บาท ผูที่ ไดรับการจัดสรร บุคลากรสายวิชาการ 

งบประมาณ จํานวน 1,065,000 บาท และผูที่ไดรับการจัดสรร บุคลากรสายสนับสนุนประจําคณะ

วิทยาศาสตร      และเทคโนโลยี งบประมาณ จํานวน 360,000 บาท และเมื่อพิจารณาจํานวนการไป

ราชการระยะเวลา 3 ป ผูที่ไดรับการจัดสรรเงินงบประมาณในการไปราชการ พบวา จํานวนการไปราชการ

ระยะเวลา 3 ป รวมทั้งสิ้น จํานวน 285 ครั้ง จําแนกออกเปน จํานวนการไปราชการ ระยะเวลา 3 ป 

บุคลากรสายวิชาการ จํานวน 213 ครั้ง จํานวนการไปราชการ ระยะเวลา 3 ป บุคลากรสายสนับสนุน 

จํานวน 72 ครัง้  

การเปรยีบเทยีบการใชเงนิงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ระยะ 3 ป ในแตละปของบุคลากร

สายวิชาการ พบวา มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ระยะ 3 ป ในการไปราชการมีงบประมาณ     

ที่จัดสรร ป 2557 จํานวน 330,000 บาท มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร จํานวน 362,980 

บาท มีงบประมาณที่จัดสรร ป 2558 จํานวน 370,000 บาท มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร 

จํานวน 438,318 บาท และมีงบประมาณที่จัดสรร ป 2559 จํานวน 365,000 บาท มีการใชเงิน

งบประมาณ ที่ได รับจัดสรร จํานวน 405,959 บาท และในการไปราชการของบุคลากรคณะ

วทิยาศาสตร และเทคโนโลยี ระยะ 3 ป บุคลากรสายสนับสนุน มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร 

ระยะ 3 ป  ในการไปราชการมีงบประมาณที่จัดสรร ป 2557 จํานวน 115,000 บาท มีการใชเงิน

งบประมาณที่ไดรับจัดสรร จํานวน 117,444 บาท มีงบประมาณที่จัดสรร ป 2558 จํานวน 120,000 
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บาท มีการใชเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร จํานวน 124,384 บาท และมีงบประมาณที่จัดสรร ป 2559 

จํานวน 125,000 บาท มกีารใชเงนิงบประมาณที่ไดรับจัดสรร จํานวน 127,000 บาท  

เมื่อเปรียบเทียบเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ระยะ 3 ป ในแตละปของบุคลากร        

สายวิชาการ มีเงินงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ในระยะเวลา 3 ป พบวา มีการไดรับการจัดสรรเงิน

งบประมาณ มากที่สุด คือ สํานักงานคณบดี มีการไดรับการจัดสรรเงินงบประมาณ รองลงมา คือ 

สาขาวิชาเคมี และมีการไดรับการจัดสรรเงินงบประมาณ นอยที่สุด คือ สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ 

และเมื่อนํามาเปรยีบเทยีบกับจํานวนบุคลากรไปราชการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี      

ในระยะเวลา 3 ป พบวา มีจํานวนบุคลากรไปราชการ มากที่สุด คือ สํานักงานคณบดี มีจํานวน

บุคลากรไปราชการ รองลงมา คือ สาขาวิชาเคมี และมีจํานวนบุคลากรไปราชการ นอยที่สุด คือ 

สาขาวชิาวทิยาศาสตรสขุภาพ ซึ่งมคีวามสอดคลองกัน 

จากผลการวิ จัย พบวา บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุน มีการใชเงิน

งบประมาณ เพื่อนําไปนําไปใชการไปราชการ เพื่อการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิด

สิ่งที่ดกีวา ดังนั้น การพัฒนาตนเอง จึงจําเปนตอการเปลี่ยนแปลงซึ่งใหไดมาซึ่งผลิตผลที่เพิ่มขึ้น ถาจะ

วาไปแลว การพัฒนาตนเอง เปนผลที่ดีตอการพัฒนาบุคลากรทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุน ที่จะ

นํามาใชในการพัฒนาการเรียนการสอนใหกับคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ นางสาวศิโรรัตน  ตระกูลสถิตยม่ัน (2547) พบวา ความตองการการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีความตองการระดับมากที่สุด อันดับแรก คือ ดานการ

ฝกอบรม/สัมมนา ศึกษาดูงาน รองลงมา ดานวิจัย และดานการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ อันดับ

สุดทายมคีวามตองการระดับมากดานการศกึษาตอ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของจักรพงษ ไชยวงศ 

(2550) พบวา บุคลากรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความตองการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับ

มาก โดยมีความตองการพัฒนาดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอ ดังนั้น การสนับสนุน

งบประมาณของคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่นําไปใชในการไปราชการ เพื่อพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายวชิาการ และสายสนับสนุน จงึเกดิประโยชนกับผูที่ไปพัฒนาตนเอง เพื่อนําความรู แนวคิด 

และแรงจูงใจ มาใชในการพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาศักยภาพของคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลย ีมหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม ใหมปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้  แบงเปน  2  ประเด็น   ไดแก ขอเสนอแนะสําหรับการ

นําผลการวจัิยไปใช และขอเสนอแนะเพื่อการวจัิยในครัง้ตอไป ดังนี้ 

1.  ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวจัิยไปใช 
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     ในการนําผลที่ไดจากการวจัิยไปใชประโยชน ผูวจัิยมขีอเสนอแนะ ดังนี้ 

   1)   คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี   ควรจะมีนโยบายที่จะสนับสนุนใหรางวัลแกผู

ที่ไปศึกษาตอระดับที่สูงขึ้น การศึกษาตอและไดวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น จะเปนประโยชน และสามารถใช

ตอบประกันคุณภาพการศกึษา เพื่อเปนแรงผลักดันใหบุคลากรลาศกึษาตอกันมากขึ้น 

   2)   คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี   ควรจะมีนโยบายที่จะสนับสนุนจัดสรร

งบประมาณเฉลี่ยรายหัวเพิ่มมากขึ้น  เนื่องจากการไปราชการ ประชุม ฝกอบรม เพื่อเสริมทักษะในการ

ปฏิบัติงาน มีคาใชจายที่เพิ่มขึ้น ตามเศรษฐกิจในปจจุบัน เพื่อเปนแรงผลักดันใหบุคลากรไปพัฒนา

ตนเองกันมากขึ้น 

2.  ขอเสนอแนะเพื่อการวจัิยในคร้ังตอไป  

ในการทําวิจัยที่เกี่ยวของกับ เรื่อง  การวิเคราะหการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะ

วทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี ผูวจัิยมขีอเสนอแนะดังนี้ 

 1)     การวิจัยในครั้งนี้  เปนการศึกษาเฉพาะแบบบันทึกรายงานการพัฒนาตนเอง  

เพื่อวิเคราะหการพัฒนาตนเอง ดานลาศึกษาตอ และดานการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน  จึงควรใช

เครื่องมือโดยการแจกแบบสอบถาม  เพื่อจะไดขอเสนอแนะ และจะเปนแนวทางคุณภาพของงานวิจัย

เพิ่มเตมิดวย 

2.    การวิจัยในครั้งนี้   เปนการศึกษาเฉพาะการพัฒนาตนเอง  ควรจะศึกษาปญหาที

เกิดจากการไปพัฒนาตนเอง  เพื่อเปนแนวทางการแกปญหา และบุคลากรจะมีความสนใจที่พัฒนา

ตนเอง มากขึ้น   

 

 

 

 

 

 

 

44 

 



 

 

 

 

 

 

 

เอกสารอางอิง 

 

กนก ทองโคตร. (2548)  การรับรูบรรยากาศองคการกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

  ฝายสนับสนุน   ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. ภาคนพินธ บธ.ม.   

  มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร กรุงเทพฯ: โรงพมิพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

กันตยา เพิ่มผล. (2544). การพัฒนาประสทิธภิาพการทํางาน (พมิพครัง้ที่ 3)กรุงเทพฯ: สถาบัน 

  ราชภัฏสวนดุสิต. 

จักรพงษ ไชยวงศ .2550. การศึกษาความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากรในสถานศึกษา

       ข้ันพื้นฐานจังหวัดรอยเอด็. จังหวัดสุรนิทร  : สาขาวิชาการ   

  บรหิารการศกึษามหาวทิยาราชภัฏสุรนิทร 

จํารัส ดวงสวุรรณ.(2545). พฤตกิรรมมนุษยกับการพัฒนาตน.กรุงเทพฯ : สถาบันราชภัฎธนบุรี 

ชัชณี  กลั่นสอน.(2553). ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

  กรณีศึกษา : มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตรวทิยาเขตศร ี.ชลบุรี : มหาวทิยาลัย 

  บูรพา. 

นมติา ชูสวรรณ. (2553). ความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานสายปฏบิัตกิารวชิาชพีและ

  บรหิารท่ัวไป มหาวทิยาลัยวลัยลักษณ.การศกึษาอสิระการจัดการมหาบัณฑติ,  

  สาขาวิชาการจัดการ, บัณฑติวทิยาลัย, มหาวทิยาลัยวลัยลักษณ 

นติยา โคตรศรเีมอืง. (2546). ปจจัยจูงใจที่สงผลตอการปฏบิัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน 

  สังกัดสํานักงานอธกิารบดมีหาวทิยาลัยบูรพา. วทิยานิพนธการจัดการมหาบัณฑติ, 

  สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย, บัณฑติวทิยาลัย, มหาวทิยาลัยบูรพา. 
นรัินดร   วัชรนิทรรัตน. (2540.) การศึกษาการพัฒนาตนเองของผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษา 

  สังกัดสํานักงานการประถมศกึษา จังหวัดนครราชสมีา. วทิยานพินธ ค.ม.  

พัชรินทร ราชคมน. (2554). ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

  มหาวทิยาลัยเชยีงใหม. ปญหาพเิศษบรหิารธุรกจิมหาบัณฑติ, สาขาวิชา  

  บรหิารธุรกจิ,บัณฑติวทิยาลัย, มหาวทิยาลัยแมโจ. 

45 

 



 

 

พสิทิธิ์ สารวจิติร. (2540). การพัฒนาตนเองกับการปองกันปญหาสุขภาพของตนและสังคม. 

ราตร ีพัฒนรังสรรค (2544) “การศกึษาความพงึพอใจในการทา งานของพนักงาน  

  บรษิัท ซ.ีพ.ี เซเวนอเีลฟเวน จํากัด (มหาชน)” งานนพินธหลักสูตรการจัดการ 

  มหาบัณฑิต วารสารบัณฑติศกึษา, 1, 83-87. 

   

 

วเิชียร  แกนไร.(2542). การพัฒนาตนเองของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ

  ประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบรุ.ี ปรญิญานพินธการศกึษามหาบณัฑติ,  

  สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา,บัณฑติวทิยาลัย, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

ศริทิพิย ทพิยธรรมคุณ (2553) ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงานโรงแรมหาดาว 

  จังหวัดประจวบคีรขัีนธ วิทยานพินธหลกัสูตรบรหิารธุรกจิมหาบณั ฑติ แขนงวชิา

  บรหิารธุรกจิ  สาขาวิชาวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช 

ศโิรรัตน    ตระกูลสถติยม่ัน.2547. ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

      ราชภัฏสวนดุสติ.  กรุงเทพมหานคร :  สาขาวชิาการจัดการทั่วไป    

  มหาวทิยาลัย บัณฑติวทิยาลัย มหาวทิยาลัยราชภัฏสวนดุสติ 

สงวน  สุทธเิลศิอรุณ.(2543).  พฤตกิรรมมนุษยกับการพัฒนาตน. กรุงเทพมหานคร : อักษรพพิัฒน. 

สมใจ ลักษณะ. (2549).การพัฒนาประสทิธภิาพในการทํางาน. (พมิพครั้งที่ 5).  

  กรุงเทพฯ : เพิ่มทรัพยการพิมพ. 

สมปราชญ   อัมมะพันธุ.(2547).  วิทยากรตองรู . กรุงเทพ : โอ.เอส พริ้น ติ้งเอาส 

สัมฤทธิ์  ยศสมศักดิ์. (2548) หลักรัฐประศาสนศาสตรแนวคิดและทฤษฎ.ี(พมิพครัง้ที่ 2)  

  กรุงเทฯ:รัตนพรชัยสาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย  บัณฑติวทิยาลัย มหาวิทยาลัย

  บูรพา 

 

 

 

   

 

 

46 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตผิูวจัิย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

47 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผูวิจัย 

---------------------------------------------------------------------- 

 ช่ือ - นามสกุล   :     นางกัญญาวรี     สมนกึ 

ตําแหนงทาง  :    เจาหนาที่บรหิารงานทั่วไป 

สังกัด   :    คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม 

ระดับการศกึษา  :    พ.ศ.2536 ระดับประกาศนยีบัตรวชิาชีพ (ปวช.)  สาขาวชิาการบัญชี                              

      จากโรงเรยีนเทคนคิพาณชิยการพษิณุโลก    

      จังหวัดพษิณุโลก                    

          พ.ศ.2540 ระดับประกาศนยีบัตรวชิาชีพช้ันสูง (ปวส.)   

      สาขาวชิาการบัญชี จากโรงเรียนเทคนคิพาณชิยการ 

      พษิณุโลก    จังหวัดพษิณุโลก                                            

          พ.ศ.2543 ระดับปรญิญาตร ี ศลิปศาสตรบัณฑติ  การจัดการทั่วไป                               

      (แขนงการบัญชี)  มหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม   

      จังหวัดพษิณุโลก    

         พ.ศ.2558      ระดับปริญญาโท  หลักสูตรศลิปศาสตรมหาบัณฑติ 

       สาขาวชิาการจัดการประยุกต   มหาวทิยาลัยราชภัฏ

      พบิูลสงคราม 

ประสบการณในการทาํงาน/การวจัิย     :     ปจจัยในการทําวจัิยของอาจารยมหาวทิยาลัยราชภัฏ

      พบิูลสงคราม  

           เปนสวนหนึ่ง วทิยานพินธของการศกึษาตาม 

      หลักสูตรศลิปศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการจัด 

48 

 



 

 

      การประยุกต   มหาวิทยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม 

 สถานที่ตดิตอ  :     คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีมหาวทิยาลัยราชภัฏพบิูลสงคราม 

          เลขที่  156  หมูที่ 5   ตําบลพลายชุม  อําเภอเมอืง  จังหวัดพษิณุโลก 

       เบอรโทรศัพท 0-5526-7000  ตอ 4001 , 0-5526-7104  

       โทรสาร  0-5526-7104 

        E-mail : kanyawee122@gmail.com   

49 

 


	1-หน้าปกนอก-ใน
	คำนำ
	บทที่  1 -  5
	2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	4.  การวิเคราะห์ข้อมูล




