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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมา เเละความส าคัญ 
ในยุคของโลกาภิวัตน์ท่ีมีการเเปรเปล่ียนอยู่ตลอดเวลาทั้ งด้านเศรษฐศาสตร์  

สังคมศาสตร์  เเละนวตักรรม เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว เเละต่อเน่ือง เราก าลงัเผชิญกบัความผนัผวนของ
เศรษฐกิจโลก การเปล่ียนเเปลงของภูมิทศัน์การเมือง  เเละปัญหาส่ิงเเวดลอ้มท่ีทวีความรุนเเรง การ 
เเปรเปล่ียนเหล่าน้ีส่งผลอย่างลึกซ้ึงไปกบัทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นระดบับุคคล องคก์าร หรือสังคม
หน่ึงในปัจจยัท่ีเห็นได้ชัดคือด้านเทคโนโลยี ซ่ึงในปัจจุบนัได้มีการน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เช่น 
ปัญญาประดิษฐ์ (AI) หุ่นยนต์ เทคโนโลยีชีวภาพ บล็อกเชน  เเละอินเทอร์เน็ต มาใช้ในชีวิตมาก
ยิง่ขึ้น ทั้งหมดน้ีท าใหก้ารปฏิบติังาน กระบวนการส่ือสาร  เเละปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลไดรั้บการ เเปร
เปล่ียนอย่างไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อนในดา้นเศรษฐกิจ ความผนัผวนของเศรษฐกิจโลกกลายเป็นเร่ือง
ปกติ วิวฒันาการของเศรษฐกิจใน เเต่ละปีมกัจะน ามาซ่ึงวิกฤตเศรษฐกิจท่ี ส่งผลต่อธุรกิจ การว่าจา้ง 
เเรงงาน ขณะเดียวกนั ปัญหาส่ิงเเวดลอ้มท่ีหนักหน่วงขึ้นการ เเปรเปล่ียนของภูมิอากาศเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีท าใหภ้ยัพิบติัทางธรรมชาติทวีความหนกัหน่วงมากขึ้น เช่น การเพิ่มขึ้นของอุณหภูมิทัว่โลก 
ภยั เเลง้ น ้ าท่วม  เเละพายุท่ีมีความรุน เเรง ส่งผลอย่างมากต่อระบบนิเวศ รวมถึงสุขภาพของมนุษย์
อย่างกวา้งขวาง ไม่ว่าจะเป็นการขาดหายไปดา้นความ เเตกต่างทางชีวภาพ การขาด เเคลนอาหาร 
เเละน ้าสะอาด หรือการ เเพร่ระบาดของโรคภยัไขเ้จ็บ  เเละความมัน่คงทางอาหารผลกระทบจากการ
เปล่ียน เเปลงเหล่าน้ีต่อธุรกิจ คือการท่ีธุรกิจตอ้งเผชิญกับความเส่ียง เเละความทา้ทายใหม่ ๆ อยู่
เสมอ จ าเป็นตอ้งปรับตวั เเละน านวตักรรมมาใชเ้พื่อความอยู่รอด ในดา้นบุคคล คนเราตอ้งเผชิญกบั
ความหนกัใจ ความวิตกกงัวล  เเละความไม่ เเน่นอนในชีวิต จ าเป็นตอ้งพฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะ
ใหม่ ๆ เพื่อรับมือกบัการ เเปรเปล่ียนท่ีคาดไม่ถึง ส่วนในดา้นสังคม ความเหล่ือมล ้าทางสังคมเร่ิมมี
มากขึ้น ส่งผลให้เกิดวิกฤติทางสังคมใหม่ ๆ ท่ีตอ้งมีการพิจารณานโยบาย เเละกลไกต่าง ๆ เพื่อ
รองรับการเปลี่ยน เเปลงในระดบัสังคม (เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 2555) 

การบริหารจดัการองคก์ารนั้นก็อยูใ่นกระเเสเเห่งการเปล่ียนเเปลงท่ีเตม็ไปดว้ยความทา้
ทาย จากการ เเข่งขนัทางธุรกิจท่ีเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ือง มีค่าใชจ่้ายในการบริหารเพิ่มสูงขึ้น  เเละการ
ต้องรับมือกับความหลากหลายทั้งในพนักงาน เเละความประสงค์ของลูกคา้ท่ีต้องการทั้งความ
รวดเร็ว คุณภาพ  เเละราคาท่ีสมเหตุสมผล นบัเป็นส่ิงส าคญัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียน เเปลงการบริหาร
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จดัการทรัพยากรพื้นฐานในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคท่ีเทคโนโลยีก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว 
ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสุดในการเตรียมความพร้อมเพื่อรับมือกบัการ เเปร
เปล่ียนเหล่าน้ี เพื่อให้องคก์ารนั้นเกิดการปรับตวั เเละด าเนินการไดต้ามเป้าประสงค ์(ผดุง พรมมูล, 
2553) 

การสนับสนุนให้พนักงานเกิดการพฒันาตนเองด้านศกัยภาพในการปฏิบติังานเป็น
ปัจจยัท่ีควรเน้นย  ้า เเละมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จ เเละการเติบโตของพนกังาน เเละองคก์าร ทั้ง
การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน จากการฝึกอบรม เเละการส่งเสริมความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
ช่วยให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีสมรรถนะมากขึ้น ลดขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน  เเละเพิ่ม
ผลผลิตขององค์การ รวมถึงเตรียมความพร้อมต่อการ เเปรเปล่ียนในยุคท่ีเทคโนโลยี เเละ
กระบวนการปฏิบติังานท่ี เเปรเปล่ียนอยู่เสมอ การพฒันาศกัยภาพช่วยให้พนกังานพร้อมรับมือกบั
การเปล่ียน เเปลง เเละปรับตวัไดดี้  เเละการเพิ่มโอกาสในการเติบโตในอาชีพ ซ่ึงการพฒันาศกัยภาพ
ท าใหพ้นกังานมีโอกาสไดรั้บการปรับต า เเหน่งสูงขึ้นหรือไดรั้บหนา้ท่ีท่ีส าคญัมากขึ้น ซ่ึงส่งผลดีต่อ
การเติบโตในอาชีพของพนกังานดว้ยเช่นกนั (เกสรา บุญครอบ, 2565) 

จากประเด็นดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษา เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองของ
พนกังานบริษทั เพื่อน าผลท่ีไดม้าพฒันา เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองดา้นศกัยภาพการปฏิบติังาน  
เเละเป็น เเนวทางในการพฒันาองคก์ารในโลก เเห่งการเปล่ียน เเปลงต่อไป 

 
 

1.2 ค าถามการวิจัย 
เพื่อศึกษาความส าคญั  เเละเเรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังาน 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ในการวิจัย 
1.3.1 เพื่อศึกษาความส าคญัของการพฒันาตนเอง 
1.3.2 เพื่อศึกษาเเรงจูงใจในการพฒันาตนเอง 

 
 

1.4 ประโยชน์ของงานวิจยั 
1.4.1 เพื่อให้ทราบถึงความส าคญั เเละเเรงจูงใจของพฒันาตนเองด้านศกัยภาพการ

ปฏิบติังาน 
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1.4.2 เพื่อน าผลการศึกษาวิจัยไปใช้เป็น เเนวทางใน การปรับปรุงพัฒนา  เเละ
เสริมสร้างความน่าดึงดูดในการวางกลยุทธ์กระบวนการอบรมพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานให้กบั
พนกังาน 

 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษา เเรงจูงใจในการ

พฒันาตนเองของพนกังานบริษทัเอกชน โดยจะใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากการสัมภาษณ์ ( In-
depth Interview) ดว้ย เเบบสัมภาษณ์ท่ีเป็นลกัษณะกึ่งโครงสร้าง (Semi – Structured Interview) ท่ีมี
การก าหนดค าถามในการสัมภาษณ์ไวล้่วงหน้า ซ่ึงจะเป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างได้
เสนอความคิดเห็นไดอ้ย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการช้ีน าค าตอบเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริง  เเละตรง
ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัมากท่ีสุด ประชากรท่ีเลือกศึกษาคือ พนักงานระดับเจ้าหน้าท่ี จาก
หน่วยงานต่างๆ จ านวน 30 คน โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่าง ในการสัมภาษณ์ดว้ยวิธีการเจาะจง 
(Purposive Sampling) 
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บทที่ 2 
 เเนวคิด ทฤษฎี เอกสาร เเละงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

ในงานวิจยัน้ีเป็นศึกษาเเรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ า
การรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษา เเนวคิดทฤษฎี เเละงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยมีหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

2.1  เเนวคิด เเละทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั เเรงจูงใจ 
2.2  เเนวคิด เเละทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาตนเอง 
2.3 เเนวคิด เเละทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัศกัยภาพ 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1  เเนวคิด เเละทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบั เเรงจูงใจ 
2.1.1 ความหมายของ เเรงจูงใจ 
วชัระ  เเยม้ชู (2563) ไดอ้ธิบายว่า  เเรงจูงใจ เปรียบเสมือนพลงัขบัเคล่ือนท่ีกระตุน้ให้

บุคลากร เเสดงพฤติกรรมเชิงบวกในการปฏิบติังาน เต็มไปดว้ยพลงั มีคุณค่า มุ่งมัน่สู่เป้าประสงคท่ี์
ก าหนดไวท่ี้เฉพาะเจาะจง  เเสดงถึงความทุ่มเทอย่างเต็มท่ี ดว้ยพลงัภายในท่ีขบัเคล่ือนให้พวกเขา
ตอ้งการพฒันาศกัยภาพ เเละความเช่ียวชาญเฉพาะ เพื่อบรรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวท่ี้ตั้งไว ้

ณุภทัรณีย ์ชูกวีวฒัน์  เเละรวีวรรณ โปรยรุ่งโรจน์ (2562) กล่าววา่ การจูงใจในท่ีท างาน
เก่ียวข้องกับหลายปัจจัย ซ่ึงรวมถึงการปฏิบัติงาน รายรับ ระบบ เเนวทางในการปฏิบัติงาน 
โครงสร้างองคก์รการไดรั้บการนบัถือ การสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี  เเละปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีตอบสนองความ
ประสงคข์องพนกังาน มีอิทธิพลอยา่งมากต่อพฤติกรรม เเละความคิดในการปฏิบติังาน เม่ือพนกังาน
รู้สึกเป็นท่ียอมรับ พวกเขามกัจะทุ่มเท เเละสร้างผลงานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล  เเต่หากขาดปัจจยั
เหล่าน้ี พนกังานอาจรู้สึกหมดก าลงัใจ เเละส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในท่ีสุด 

สนิทนุช นิยมศิลป์ (2562) กล่าววา่ เเรงจูงใจ เปรียบเสมือนพลงั เเฝงท่ีกระตุน้ให้บุคคล 
เเสดงพฤติกรรมต่างๆ มุ่งสู่เป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ เปรียบเสมือนเข็ม
ทิศน าทางใหม้นุษยก์า้วไปสู่ส่ิงท่ีปรารถนา เเรงจูงใจน้ี เเบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกัๆ ดงัน้ี 1. เเรงจูง
ใจภายใน เเรงจูงใจประเภทน้ีเกิดขึ้ นจากในตัว เกิดจากความพอใจ เเละความสุขท่ีได้จากการ
ประพฤตินั้นๆ โดยไม่หวงัผลตอบ เเทนภายนอก เช่น ความรู้สึกทา้ทายกบังานท่ีท า รู้สึกสนุกสนาน, 
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ความส าเร็จ ภูมิใจท่ีไดบ้รรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้การพฒันาศกัยภาพ เเละความเช่ียวชาญเฉพาะ 
ความสนุกกบัการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 2. เเรงจูงใจภายนอก เเรงจูงใจประเภทน้ีเกิดจากปัจจยัภายนอก 
เช่น รางวลั คาดหวงัรางวลั เงิน ส่ิงของตอบ เเทน, การตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้นเป็นตน้ 

สรุปไดว้่าการจูงใจถือเป็น เเรงขบัเคล่ือนส าคญัท่ีกระตุน้ให้บุคลากร เเสดงพฤติกรรม
เชิงบวกในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีความตั้ งใจ ทุ่มเท  เเละมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนา
ความสามารถของตนเองเพื่อบรรลุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้การจูงใจน้ีเก่ียวข้องกับหลายส่ิง เช่น การ
ปฏิบติังาน ค่าเเรง การบงัคบับญัชา การยกย่อง การยอมรับ  เเละปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงมีผล
ต่อความพึงพอใจ เเละความทุ่มเทในการปฏิบติังาน หากปัจจยัเหล่าน้ีไม่ตอบสนองส่ิงท่ีพนักงาน
ประสงค์ อาจน าไปสู่ความคิดในทางลบ เเละการไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน การจูงใจ เเบ่งออก
เป็นสองประเภทหลกั ได ้เเก่  เเรงจูงใจภายใน ซ่ึงเกิดจากความพึงพอใจ ความทา้ทาย  เเละการพฒันา
ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง  เเละ เเรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอก เช่น รางวลั เงิน หรือการ
เป็นท่ียอมรับจากผูอ่ื้น การเขา้ใจ เเละใช้ปัจจยัการจูงใจทั้งสองประเภทอย่างเหมาะสม จะส่งเสริม
ความพึงพอใจ เเละเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 

2.1.2 ความส าคัญของเเรงจูงใจ 
สุรางคโ์คว้ ตระกูล (2550)  กล่าวว่า  เเรงจูงใจเป็นหัวขอ้ท่ีไดรั้บความนิยม เเละถูกให้

ความส าคญัในดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยมีนักวิจยั เเละผูป้ฏิบติังานในองค์การต่าง ๆ สนใจ
ศึกษามากขึ้น เน่ืองจากการเขา้ใจ เเละการกระตุน้ เเรงจูงใจในบุคลากรถือเป็นปัจจยัส าคญัในการเพิ่ม
สมรรถนะการปฏิบติังานขององคก์าร  

สุรศกัด์ิ วณิชยวฒันากุล (2553 อา้งถึงใน โชติกา ระโส , 2555) กล่าวว่า  เเรงจูงใจมี
ความส าคญัต่อการปฏิบติังานของบุคคลในหลายดา้น ดงัน้ี 

1. พลงั (Energy):  เเรงจูงใจเป็นตวัขบัเคล่ือนหลกัท่ีกระตุน้ให้บุคคลท างานอย่างเตม็ท่ี 
ผูท่ี้มี เเรงจูงใจสูงจะท างานด้วยความกระตือรือร้น เเละมีความพยายามจนท าให้เป้าประสงค์ท่ี
ก าหนดไวส้ าเร็จ ในขณะท่ีบุคคลท่ีขาด เเรงจูงใจอาจท างานเพียงเพื่อใหเ้สร็จส้ินไปวนั ๆ 

2. ความพยายาม (Endeavor): เม่ือมี เเรงจูงใจ บุคคลจะไม่ยอม เเพต้่ออุปสรรค เเละ
มุ่งมัน่หาทาง เเกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบติังาน พวกเขาจะพยายามใชค้วามรู้ เเละประสบการณ์
ท่ีมีใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

3. การเปล่ียน เเปลง (Variability):  เเรงจูงใจช่วยใหบุ้คคลมีความพยายามในการคน้หา
วิธีท างานท่ีดีกว่า เเละมีสมรรถนะมากขึ้น การเปล่ียน เเปลงในท่ีน้ีสะทอ้นถึงการพฒันา เเละการ
เรียนรู้ท่ีไม่หยดุย ั้ง เพื่อการปรับปรุงในอนาคต 
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4. จรรยาบรรณการปฏิบัติงาน (Work Ethic): บุคคลท่ีมี เเรงจูงใจสูงมักจะมีความ
รับผิดชอบ เเละความมัน่คงในการปฏิบติังาน ความมีวินยั เเละจรรยาบรรณในการปฏิบติังานจึงเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีส าคญัของบุคคลเหล่านั้น 

 เเรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในทุกองคก์าร หากผูบ้ริหารสามารถกระตุน้ เเรงจูงใจของ
พนักงานไดอ้ย่างเหมาะสม จะส่งผลให้องค์การสามารถบรรลุเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไวไ้ด้อย่างมี
สมรรถนะ 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2563) กล่าววา่ ในทฤษฎีเน้ือหาของ เเรงจูงใจ มีการอธิบายเก่ียวกบั 
เเหล่งท่ีมาของ เเรงจูงใจทั้งภายใน เเละภายนอกในหลายรูป เเบบ บทความน้ีไดศึ้กษาคร้ังน้ีไดส้ ารวจ
ความหลากหลายของค าจ ากดัความท่ีนกัวิจยัเสนอขึ้น  เเละน ามาทบทวนอย่างละเอียด พร้อมทั้งท า
การเปรียบเทียบทฤษฎีความประสงค์ของ Maslow, Herzberg  เเละ McClelland อย่างวิจารณ์เพื่อ
เขา้ใจถึงการเช่ือมโยง เเละความ เเตกต่างระหวา่งทฤษฎีเหล่าน้ีในการกระตุน้ เเรงจูงใจในบุคคล 

สรุปไดว้่า เเรงจูงใจในในการปฏิบติังานมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคลในหลายมิติ 
ทั้งทางพลงัในการปฏิบติังาน ความพยายาม การเปล่ียน เเปลง  เเละจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน 
เม่ือบุคคลมี เเรงจูงใจสูง พวกเขาจะท างานด้วยความมุ่งมัน่ทุ่มเทท่ีจะท าให้ส าเร็จ การทบทวน
วรรณกรรมยงัช้ีให้เห็นถึงปฏิสัมพนัธ์ท่ีส าคัญระหว่างทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับ เเรงจูงใจ ซ่ึง
น าไปใชใ้นสร้างเสริมการจูงใจพนกังานใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติังานมากขึ้น 

 
2.1.3 ทฤษฎี Hierarchy of Needs 
ทฤษฎี "Hierarchy of Needs" อธิบายล าดบัความประสงคข์องมนุษยจ์ากระดบัพื้นฐาน

จนถึงระดบัสูงสุด โดยระบุว่า มนุษยจ์ะพยายามตอบสนองความประสงค์ในระดบัท่ีต ่ากว่าให้เต็ม
ก่อน  เเละเม่ือความประสงคใ์นระดบันั้นไดรั้บการตอบรับ เเลว้ ความประสงคใ์นระดบัท่ีสูงขึ้นจะ
เกิดขึ้นตามมา โดยระดับสูงสุดคือ Self-Actualization หรือการพฒันาศกัยภาพสูงสุดของตนเอง 
ทฤษฎีน้ีไดรั้บการน ามาใชใ้นหลายสาขา ล าดบัความประสงคมี์ 5 ระดบั ดงัน้ี: 

1.Physiological Needs (ความประสงคท์างสรีรวิทยา): ความประสงคพ์ื้นฐานท่ีจ าเป็น
ส าหรับการด ารงชีวิต เช่น อาหาร น ้า ยา ท่ีพกั เเละเคร่ืองนุ่งห่ม 

2.Safety Needs (ความประสงคด์า้นความปลอดภยั): ความประสงคใ์นดา้นความมัน่คง 
ในทางการเงิน ความปลอดภยัในชีวิต สุขภาพ เเละความมัน่คงในอนาคต 

3.Love and Belonging (ความประสงค์ด้านสังคม เเละการยอมรับ): ความประสงค์
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี ทั้งการสานสัมพนัธ์กบัครอบครัว เพื่อน เเละการไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
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4.Esteem Needs (ความประสงค์ดา้นเกียรติยศ เเละการยอมรับ): ความประสงค์การ
เคารพตวัเอง เเละการไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น เพื่อเสริมสร้างความมัน่ใจในตวัเอง เเละเพิ่ม เเรงจูง
ใจ 

5.Self-Actualization (ความประสงคก์ารพฒันาตนเอง): ความประสงคสู์งสุดในการท า
ใหต้วัเองบรรลุศกัยภาพท่ี เเทจ้ริง เเละเติมเตม็ความฝัน เช่น การเติบโตพฒันาต า เเหน่งการงาน  

 
2.1.4 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg   
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959 อา้งถึงใน ธนาทิพย ์ขวญัทอง, 2566)  เเรงจูงใจท่ี

ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการกระท าของการ
ปฏิบติังานมี 2 ปัจจยัได ้เเก่   

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเพิ่มความอ่ิมเอมใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเก่ียวขอ้ง

โดยตรงกบัตวังาน เเละผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้น ประกอบดว้ย: 
1.1 การบรรลุผลในการปฏิบติังาน (Achievement) เกิดจากความสามารถ

ในการปฏิบติัหนา้ท่ีหรือ เเกไ้ขปัญหาอยา่งมีประสิทธิผล ผูด้  าเนินงานจะรู้สึกอ่ิมเอมใจ เเละภูมิใจกบั
ผลลพัธ์ท่ีสามารถบรรลุได ้

1.2 การไดรั้บการยอมรับ เคารพนบัถือ (Recognition) การเป็นท่ีไวว้างใจ 
จากบุคคลรอบข้าง เช่น ผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน หรือกลุ่มลูกค้า โดยอาจ เเสดงออกผ่านค าชม 
ก าลงัใจ หรือการไวว้างใจในความสามารถ 

1.3 รูป เเบบของงานท่ีปฏิบติั (Work Content) งานท่ีน่าสนใจ เเละมีความ
ทา้ทายจะช่วยกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ เเละสร้างเสริมการเรียนรู้ รวมถึงการได้รับโอกาสใน
หนา้ท่ีส าคญัในระบบการปฏิบติังานตั้ง เเต่เร่ิมตน้จนถึงผลส าเร็จ  

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บ 
ช่วยสร้างอ่ิมเอมใจ เเละภูมิใจโดยเฉพาะเม่ือผูป้ฏิบติังานสามารถจดัการงานไดด้ว้ยตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

1.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) การไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเอง 
ไม่ว่าจะเป็นการเล่ือนต า เเหน่ง การเขา้ร่วมฝึกอบรม หรือไดรั้บมอบหมายงานส าคญั จะช่วยสร้าง
ความรู้สึกถึงความมัน่คง เเละความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวขอ้งกบัสภาพเเวดลอ้ม เเละการจดัการท่ีส่งเสริมให้พนกังานมี เเรงจูง

ใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
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2.1 ค่าเเรง เเละสวสัดิการ การจดัสรรค่าเเรง เเละสวสัดิการท่ีเหมาะสม 
เช่น ประกนัสุขภาพ หรือสิทธิประโยชน์ตามท่ีตกลง จะช่วยสร้างความมัน่ใจ เเละความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

2.2 การผูกพนักบัหัวหน้างาน สัมพนัธภาพท่ีดีภายในทีมงานช่วยสร้าง
ความร่วมเเรงร่วมใจ ความสุข เเละความเขา้ใจ ซ่ึงเอ้ือต่อการปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งราบร่ืน 

2.3 การเป็นท่ียอมรับของอาชีพ การได้รับการนับถือในบทบาท เเละ
หนา้ท่ีท่ีปฏิบติั ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจ เเละรู้สึกถึงคุณค่าของตนเองในสายอาชีพ 

2.4 เเนวทาง เเละการบริหารงาน  เเนวทางท่ีเฉพาะเจาะจง เเละการจดัการ
ท่ีโปร่งใส รวมถึงการมอบหมายหนา้ท่ีท่ีเหมาะสม จะลดทอนความสับสน เเละเพิ่มประสิทธิผลใน
การด าเนินงาน 

2.5 สภาพเเวดลอ้มในการปฏิบติังาน สภาพการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
เช่น อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีมีทนัสมยัได้มาตรฐาน อากาศ ช่วยเพิ่มความสะดวกสบาย เเละลดความ
หนกัใจ 

2.6 การตอบสนองในการใช ้เช่น ท่ีท างานไม่ไกลจากบา้นท่ีพกัอาศยั ค่า
ครองชีพหรือในพื้นท่ีท่ีสะดวก สามารถลดความไม่พึงพอใจของพนกังานได ้

2.7 ความมัน่คงในงาน การมีต า เเหน่งงานท่ีมัน่คง เเละไม่เส่ียงต่อการถูก
เลิกจา้ง จะช่วยลดความกงัวล เเละเพิ่มความผกูพนักบัองคก์าร 

2.8 วิธีการปกครองของหัวหน้างาน มีทกัษะในการบริหารจดัการ เเละ
ส่งเสริมความร่วมมือภายในทีม จะช่วยสร้างความไวว้างใจ เเละช่วยให้การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิผล 

โดยรวม เเลว้ ปัจจยัค ้าจุนช่วยรักษาความประสงคพ์ื้นฐานในการปฏิบติังาน ในขณะท่ี
ปัจจยัจูงใจช่วยเสริมสร้างความทา้ทาย เเละความส าเร็จ ซ่ึงทั้งสองประเภทลว้นมีบทบาทส าคญัต่อ
สมรรถนะ เเละความสุขในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 
2.1.5 ทฤษฎีความประสงค์ของมาสโลว์ (Maslow's Hierarchy of Needs) 
ทฤษฎีน้ีไดรั้บการพฒันาโดย อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) ในปี 1943 โดย

เสนอว่าความประสงค์ของมนุษยส์ามารถจดัล าดบัตามความส าคญัในรูป เเบบพีระมิด มีทั้งหมด 5 
ระดบัท่ีสะทอ้น เเรงจูงใจของมนุษย ์ดงัน้ี: 

1.ความประสงค์ทางกายภาพ (Physiological Needs) ความประสงค์ขั้นตน้เพื่อการ
ด ารงชีวิต เช่น อาหาร น ้า ท่ีพกัอาศยั อากาศบริสุทธ์ิ เเละการพกัผอ่น 
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2.ความประสงคใ์นความปลอดภยั (Safety Needs) ความประสงค์ในความมัน่คงไม่มี
อนัตรายในชีวิต เช่น การมีสุขภาพดี ความมัน่คงทางการเงินการงาน เเละการป้องกนัจากอนัตราย 

3.ความประสงคท์างสังคม (Social Needs) การเช่ือมโยงกบัผูอ่ื้น เช่น การสานสัมพนัธ์
ในครอบครัว มิตรภาพ การเขา้ร่วมกิจกรรมในชุมชน  

4.ความประสงคด์า้นความเคารพ (Esteem Needs) ความภูมิใจในตวัเอง เเละการไดรั้บ
การยอมรับ เช่น การบรรลุเป้าประสงค ์การไดรั้บค าช่ืนชม หรือการมีบทบาทส าคญัในสังคม 

5.ความประสงคด์า้นการพฒันาตนเอง (Self-Actualization Needs) เช่น การเรียนรู้ การ
สร้างสรรค ์การเติมเตม็ความฝัน เเละการใชชี้วิตอยา่งมีเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

ทฤษฎีน้ีช้ีให้เห็นว่าความประสงค์ของมนุษยถ์ูกตอบสนองตามล าดบัขั้น โดยจะเร่ิม
จากความตอ้งการพื้นฐานก่อน เเละเม่ือได้รับการตอบรับ เเลว้ จึงจะเกิด เเรงจูงใจในการตอบรับ
ความประสงคใ์นขั้นท่ีสูงขึ้น การจดัล าดบัน้ีช่วยอธิบายพฤติกรรมของมนุษยใ์นการ เเสวงหาความ
พึงพอใจ เเละความสมบูรณ์ในชีวิต 

 
2.1.6 ทฤษฎี เเรงจูงใจ เเละผลตอบ เเทนของไวรูม (Vroom's Expectancy Theory) 
ทฤษฎี เเรงจูงใจ เเละผลตอบ เเทนของไวรูม (1964) ทฤษฎีน้ีมุ่งเนน้ไปท่ี เเรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคคล โดยอธิบายว่าคนจะมี เเรงจูงใจในการปฏิบติังานหรือท ากิจกรรมใด ๆ 
ขึ้นอยูก่บัการรับรู้ เเละความคาดหวงัในผลตอบ เเทนท่ีพวกเขาจะไดรั้บ ทฤษฎีน้ีมีองคป์ระกอบหลกั 
3 ประการ ดงัน้ี: 

1. ความคาดหวงั (Expectancy) ความคาดหวงัคือการประเมินความเป็นไปไดท่ี้ความ
พยายามของบุคคลจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือไม่ โดยค าถามท่ีส าคญัในส่วนน้ีคือ “ถา้ฉัน
ท างานหนกั ฉนัจะประสบความส าเร็จหรือไม่?” หากบุคคลเช่ือมัน่วา่ เเรงพยายามท่ีท าไปจะสามารถ
น ามาซ่ึงผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ เขาก็จะมี เเรงจูงใจในการปฏิบติังานมากขึ้น 

2. ความเช่ือมโยง (Instrumentality) ความเช่ือมโยงคือการประเมินปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผลการปฏิบติังานกบัผลตอบ เเทน โดยค าถามท่ีส าคญัในส่วนน้ีคือ “ถา้ฉันท างานไดดี้ ฉันจะไดรั้บ
ผลตอบ เเทนท่ีตอ้งการหรือไม่?” บุคคลจะมี เเรงจูงใจในการปฏิบติังานมากขึ้นหากเขารู้สึกวา่ ความ
พยายาม เเละผลงานท่ีดีจะไดรั้บผลตอบ เเทนท่ีคุม้ค่า เเละเหมาะสม 

3. ค่านิยม (Valence)ค่านิยมคือการประเมินคุณค่า เเละความส าคญัของผลตอบ เเทนท่ี
ไดรั้บ โดยค าถามท่ีส าคญัในส่วนน้ีคือ “ผลตอบ เเทนน้ีมีความส าคญักบัฉันมากนอ้ยเพียงใด?” หาก
ผลตอบ เเทนท่ีได้รับเป็นส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการ เเละมีความส าคญัต่อเขา เขาก็จะมี เเรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากขึ้น 
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2.1.7 ทฤษฎีการตั้งเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว้ของลอ็ค (Locke's Goal-Setting Theory)  
ทฤษฎีการตั้งเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไวข้องล็อค Locke's Goal-Setting Theory (1968) 

โดยทฤษฎีน้ีอธิบายวา่เป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวท่ี้เฉพาะเจาะจง เเละทา้ทายสามารถเพิ่ม เเรงจูงใจ เเละ
ผลการปฏิบติังานของบุคคลได ้ทฤษฎีน้ีมีหลกัการส าคญั 5 ประการท่ีช่วยให้การตั้งเป้าประสงคท่ี์
ก าหนดไวมี้สมรรถนะมากขึ้น ดงัน้ี 

1. ความเฉพาะเจาะจง (Clarity) เป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว้ท่ี เฉพาะเจาะจง เเละ
เฉพาะเจาะจงจะช่วยให้บุคคลทราบว่าตนเองตอ้งการบรรลุอะไร เเละจะท าอย่างไร เช่น การตั้ง
เป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวว้่า "เพิ่มยอดขาย 10% ในไตรมาสน้ี" จะดีกว่าการตั้งเป้าประสงคท่ี์ก าหนด
ไวท่ี้ไม่เฉพาะเจาะจง เช่น "เพิ่มยอดขาย" เพราะเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไวท่ี้เฉพาะเจาะจงช่วยให้
บุคคลสามารถมุ่งมัน่ เเละตั้ง เเผนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งตรงจุด 

2. ความทา้ทาย (Challenge)เป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวค้วรมีความทา้ทายเพื่อกระตุน้ให้
บุคคลรู้สึกถึงความส าเร็จท่ีมีคุณค่าเม่ือบรรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ เเต่ไม่ควรเป็นเป้าประสงค์ท่ี
ก าหนดไวท่ี้ยากเกินไปจนท าให้เกิดความรู้สึกส้ินหวงัหรือทอ้ เเท ้เป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวท่ี้ทา้ทาย
ช่วยกระตุน้ความพยายาม เเละการพฒันาในตวับุคคล 

3. ความมุ่งมั่น (Commitment)บุคคลควรมีความมุ่งมั่น เเละยอมรับเป้าประสงค์ท่ี
ก าหนดไวเ้หล่านั้นอย่างเต็มท่ี การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไวจ้ะช่วยเพิ่มความ
มุ่งมัน่ เเละความตั้งใจท่ีจะบรรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้บุคคลท่ีมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าประสงคท่ี์
ก าหนดไวจ้ะรู้สึกวา่มีส่วนส าคญัในการตดัสินใจ เเละมีความตั้งใจในการท าใหส้ าเร็จมากขึ้น 

4. การได้รับผลตอบรับ (Feedback) จะช่วยให้บุคคลทราบว่าตนเองก าลังท าได้ดี
เพียงใด เเละสามารถปรับปรุงหรือปรับรูปเเบบกลยุทธ์การปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม โดยผลตอบ
รับท่ีดีสามารถเพิ่ม เเรงจูงใจ เเละความมัน่ใจในการปฏิบติังาน 

5. ความซับซ้อนของงาน (Task Complexity)ส าหรับงานท่ีมีความซับซ้อน ควรมีการ
จดัเตรียมเวลา เเละทรัพยากรท่ีเพียงพอเพื่อให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไวไ้ด้ 
นอกจากน้ี ควรมีการ เเบ่งงานท่ีมีขนาดใหญ่หรือซับซ้อนออกเป็นเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวย้่อย ๆ ท่ี
สามารถจดัการไดง้่ายขึ้น ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลรู้สึกวา่พวกเขาสามารถบรรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวไ้ด้
โดยไม่รู้สึกทอ้ถอย 

 
2.1.8 ทฤษฎี เเรงจูงใจของ เเมคล ีเเลนด์ (McClelland's Theory of Needs) 
โดยทฤษฎีน้ีมุ่งเน้นไปท่ีความประสงค์ทางจิตวิทยาสามประการท่ีเป็นตวัก าหนด เเร

งจูงใจของบุคคล ทฤษฎีน้ีประกอบดว้ย 3 ความประสงคห์ลกั ได ้เเก่ 
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1. ความประสงคใ์นความส าเร็จ (Need for Achievement)บุคคลท่ีมี ความประสงคใ์น
ความส าเร็จสูง มกัจะมี เเรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามเช่ียวชาญเฉพาะ เเละความพยายาม
สูง พวกเขาชอบการปฏิบัติงานท่ีมีความทา้ทาย เเละสามารถควบคุมผลลพัธ์ได้ เช่น งานท่ีต้อง
พยายามให้ดีท่ีสุดเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไวท่ี้ตั้งไว ้โดยจะรู้สึกพอใจ เเละมีความสุขเม่ือ
บรรลุผลส าเร็จจากความพยายามของตนเองบุคคลประเภทน้ีมกัจะตั้งเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวท่ี้ทา้
ทาย เเละต้องการรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงานอย่างเฉพาะเจาะจง เช่น การได้รับการยอมรับใน
ความส าเร็จ  เเละการไดรั้บผลตอบ เเทนท่ีสัมพนัธ์กบัผลงาน 

2. ความประสงค์ในอ านาจ (Need for Power)บุคคลท่ีมี ความประสงค์ในอ านาจสูง 
มกัจะมี เเรงจูงใจในการมีอิทธิพล เเละควบคุมผูอ่ื้น พวกเขาชอบการมี อ านาจหนา้ท่ี  เเละตอ้งการให้
ผูอ่ื้นท าตามค าสั่งหรือขอ้เสนอ เเนะของตน บุคคลเหล่าน้ีมกัจะมีความสุขเม่ือสามารถ ควบคุม หรือ 
มีอิทธิพล ต่อผูอ่ื้นหรือสถานการณ์ต่างๆพวกเขามกัมีความชอบในการเป็นผูน้ า เเละการมีบทบาท
ส าคัญในองค์การ การได้ เป็นผูน้ า  หรือได้อยู่ในต า เเหน่งท่ีสามารถตัดสินใจ เเละควบคุมการ
ด าเนินงานต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ีท าใหพ้วกเขารู้สึกพึงพอใจ 

3. ความประสงคใ์นการสังกดักลุ่ม (Need for Affiliation)บุคคลท่ีมี ความประสงคใ์น
การสังกดักลุ่มสูง มกัจะมี เเรงจูงใจในการสร้าง ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี  เเละ ความรู้สึกผกูพนั กบัผูอ่ื้น พวก
เขาชอบการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี เเละการมี ปฏิสัมพนัธ์ท่ี เเน่น เเฟ้น กบั
ผูอ่ื้นบุคคลประเภทน้ีมกัจะมีความสุขเม่ือไดรั้บการยอมรับ เเละสนบัสนุนจากผูอ่ื้นในสังคมหรือใน
ท่ีท างาน พวกเขามกัจะมุ่งหวงัให้คนอ่ืนช่ืนชม เเละยอมรับในตวัเอง โดยไม่ชอบความขดั เเยง้หรือ
ความโดดเด่ียว 

 
2.1.9 ทฤษฎี เเรงจูงใจของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer's ERG Theory)  
ทฤษฎี เเรงจูงใจของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ในปี 1969 เป็นการปรับปรุงจากทฤษฎี

ล าดับขั้นความประสงค์ของมาสโลว์ โดยลดระดับความประสงค์ของมนุษยจ์าก 5 ระดับเหลือ 3 
ระดบั ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. ความประสงคท์างกายภาพ (Existence Needs) ความตอ้งการพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการ
ใชชี้วิตประจ าวนั เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยู่อาศยั เงิน  เเละบรรยากาศการปฏิบติังานท่ีไม่อนัตราย ความ
ตอ้งการเหล่าน้ีมุ่งเนน้ไปท่ีการสร้างความมัน่คงทางกายภาพ เเละความปลอดภยัในชีวิตประจ าวนั 

2. ความประสงคท์างสังคม เเละปฏิสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) ความตอ้งการในการ
สร้างปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น รวมถึงการไดรั้บการยอมรับ การมีส่วนร่วมในกลุ่ม  เเละการมีปฏิสัมพนัธ์
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ทางสังคมท่ีดี ซ่ึงสะทอ้นถึงความส าคญัของการเป็นส่วนหน่ึงของทีม เเละการสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีมี
คุณภาพในชีวิตส่วนตวั เเละการปฏิบติังาน 

3. ความประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Growth Needs) เช่น การบรรลุเป้าประสงค์ท่ี
ก าหนดไวส่้วนบุคคล การมีโอกาสเรียนรู้ เเละพฒันาทกัษะ การไดรั้บความทา้ทายในงาน  เเละการ
เติบโตในสายอาชีพ 

 
หลกัการส าคัญของ ทฤษฎี ERG 
1.การมีความยืดหยุ่นในการเคล่ือนไหวระหว่างความประสงค ์เเตกต่างจากทฤษฎีของ

มาสโลวท่ี์ระบุว่า ความประสงค์จะตอ้งเป็นล าดบัขั้นท่ีเฉพาะเจาะจง เเละไม่สามารถขา้มขั้นตอน, 
ทฤษฎี ERG อนุญาตให้บุคคลสามารถเคล่ือนไหวไปมาระหว่างความประสงค์ต่างๆ ได้ตาม
สถานการณ์  

2.การยืนยันความประสงค์ท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง (Frustration Regression 
Principle) 

หากบุคคลไม่สามารถตอบสนองความประสงคใ์นระดบัสูงได ้เช่น ความประสงค์ใน
การ พฒันาตนเอง (Growth Needs) หรือ ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี (Relatedness Needs), บุคคลอาจจะกลบัไป
มุ่งเนน้ ความประสงคร์ะดบัต ่ากวา่ เช่น Existence Needs  

 
 

2.2  เเนวคิด เเละทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัการพฒันาตนเอง 
2.2.1 ความหมายของการพฒันาตนเอง 
ภสัราภรณ์ ศรีอาจนนัทโชติ (2561) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง คือ การเปล่ียนเเปลงไม่

ว่าจะเป็นทางร่างกาย จิตใจ สังคม สติปัญญา ศกัยภาพในดา้นต่างๆ ตามความประสงคข์องตน เพื่อ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์  เเละกลายเป็นคนท่ีสมูรณ์ เเบบ  

นุชสรา นาคทอง (2560) กล่าวว่า การพฒันาตนเองคือกระบวนท่ีมุ่งเนน้การเติบโตให้
บุคคลมีความเช่ียวชาญเฉพาะในการปฏิบติังาน มีทศันคติ  เเละความประพฤติท่ีดี เป็นกุญเเจส าคญั
ในการยกระดบัการปฏิบติังาน เเละขบัเคล่ือนความส าเร็จขององค์การ เพื่อให้เกิดการปรับตวั เเละ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ไดต้ลอดเวลา การพฒันาตนเองมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จขององคก์ารสมยัใหม่ 
โดยควรเร่ิมเร่ิมตน้การปฏิบติังาน ผ่านกระบวนการปฐมนิเทศ เเละการพฒันาอย่างต่อเน่ือง จะเป็น
การลงทุนท่ีคุม้ค่า เเละช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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ธนนท ์รักษธ์นธชั (2560) กล่าววา่ การพฒันาตนเองของบุคลากรในองคก์าร คือ การท่ี
บุคคล เเต่ละคนสร้างเสริมความช านาญ ความรู้  เเละทกัษะเฉพาะตวัเพื่อ"เตรียมตวัในการเติบโต
ของสายงานอนาคต เป็นเร่ืองส าคญัท่ีช่วยเสริมศกัยภาพในอาชีพ องค์การสามารถสนับสนุนการ
พฒันาเหล่าน้ีไดโ้ดยการจดัฝึกอบรมท่ีมีขั้นตอนเฉพาะเจาะจง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ เเละทกัษะท่ีจ าเป็น
ส าหรับการปฏิบติังาน  

นราธิป ศรีลาศกัด์ิ (2559) กล่าวการพฒันาตวัเอง คือ กระบวนการท่ีผูค้นเเกไ้ขเเละปรับ
รูปเเบบตนเอง ในทิศทางท่ีดีขึ้น ทั้งดา้นความรู้ ความเขา้ใจ ความช านาญเฉพาะทาง เเละทศันคติต่อ
การบริหารจดัการ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัโดยเฉพาะผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือน
องค์การ การยกระดบัตนเองอย่างสม ่าเสมอ จะช่วยให้ผูบ้ริหารมีความพร้อมในการรับมือกับการ
เปล่ียน เเปลง เเละเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน การเพิ่มทักษะ เเละ
ความสามารถในการปฏิบติังานจะช่วยให้การปฏิบติังานมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  เเละส่งเสริมการ
เติบโตในอาชีพ รวมถึงช่วยให้บรรลุเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว ้เเละวิสัยทศัน์ขององค์การไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผล 

 
2.2.2. ความส าคัญของการพฒันาตนเอง 
วินยั เพชรช่วย (2565) กล่าวไวว้่า บุคคลลว้นตอ้งการเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ เเบบ หรือ

อย่างน้อยก็ตอ้งการมีชีวิตท่ีเป็นสุขในสังคม บรรลุเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว ้เเละมีความประสงค์
พฒันาตนเองไดท้นัต่อการ เเปรเปล่ียนท่ีเกิดขึ้นในสังคมโลก การพฒันาตนจึงมีความส าคญัดงัน้ี 

1. ความส าคญัต่อตนเองจ าเเนกไดด้งัน้ี 
1.1 การเตรียมตวัให้พร้อมในทุกดา้นเพื่อเผชิญกบัสถานการณ์ต่างๆ ดว้ย

ความรู้สึกท่ีดี เเละมัน่ใจในตนเอง 
1.2 การปรับปรุงส่ิงท่ียงัขาด เเละพฒันาพฤติกรรมให้เหมาะสม โดยการ

ขจดัคุณลกัษณะท่ีไม่พึงประสงคอ์อกไป เเละเสริมสร้างคุณลกัษณะท่ีสังคมยอมรับ เเละตอ้งการ 
1.3 การก าหนด เเนวทางเพื่อให้ตนเองสามารถพฒันาไปสู่เป้าประสงคท่ี์

ก าหนดไวใ้นชีวิตไดอ้ยา่งมัน่คง เเละมัน่ใจ 
1.4 การส่งเสริมความรู้สึกมีคุณค่าของตนเอง เพิ่มความเขา้ใจในตวัเอง 

เเละสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทของตนไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 
2. การพฒันาตนเองมีความส าคญัต่อผูอ่ื้น เน่ืองจากมนุษยมี์ปฏิสัมพนัธ์ เเละเช่ือมโยง

กนั การปรับปรุงตนเองของ เเต่ละคนสามารถมีผลต่อคนรอบขา้งได ้การพฒันาตนเองจึงเป็นการ
เตรียมความพร้อมเพื่อให้สามารถมีส่วนร่วมในการสร้างสภาพเเวดลอ้มท่ีดีส าหรับผูอ่ื้น ไม่ว่าจะใน
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ครอบครัวหรือในท่ีท างาน โดยสามารถเป็นตวัอย่างท่ีดีหรือ เเรงบนัดาลใจในการพฒันาผูอ่ื้นต่อไป 
ซ่ึงจะน าไปสู่ผลดีทั้งในดา้นส่วนตวั เเละการปฏิบติังาน ช่วยให้การอยู่ร่วมกนัในสังคมเป็นไปอยา่ง
ราบร่ืน  เเละเสริมสร้างความเขม้ เเขง็ใหก้บัชุมชนเพื่อการเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 

3. ความส าคญัต่อสังคมโดยรวมคือ การท่ี เเต่ละหน่วยงานในสังคมจ าเป็นตอ้งพึ่งพา
ทรัพยากรบุคคลในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เม่ือบุคคล เเต่ละคนมีการพฒันา เเละปรับตวัให้ทนักบั
การเปล่ียน เเปลงของวิธีการปฏิบติังานหรือเทคโนโลยท่ีีใหม่ขึ้น การพฒันาทกัษะ เทคนิค  เเละ เเนว
คิดท่ีสอดคลอ้งกบัยุคสมยั รวมถึงการเสริมสร้างความเช่ียวชาญเฉพาะทางท่ีจ าเป็นส าหรับการเพิ่ม
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานท าให้สามารถเเข่งขนัในด้านคุณภาพได้ ซ่ึงมีผลต่อความมัน่คงทาง
เศรษฐกิจของประเทศโดยรวม 

 
 

2.3 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากการศึกษางานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวกบัการศึกษา เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองของได้

ขอ้มูลดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 2.3.1  เเสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 
1. กานดา ค ามาก 

(2555) 
 

 เเรงจงูใจท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 
ในอุตสาหกรรมผลิต
ช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส์
ในจงัหวดันครราชสีมา 

ผูบ้ริหาร  เเละ
พนกังานฝ่ายผลิตใน
จงัหวดันครราชสีมา
จ านวน 216 คนจาก
บริษทัจ านวนทั้งส้ิน 
24  เเห่ง 

 เเรงจงูใจภายในเเละภายนอกมี
ปฏิสัมพนัธ์ต่อสมรรถนะการ
ปฏิบติังานโดย เเรงจูงใจภายใน 
ได ้เเก่ ดา้นความประสงคสั์มพนัธ์ 
ดา้นความประสงคก์า้วหนา้ เเละ
อ านาจ ส่วน เเรงจงูใจภายนอกได ้
เเก่ดา้นนโยบายขององคก์าร เเละ
ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

2. ปวีณรัตน์ สิงห
ภิวฒัน์ (2557) 

 เเรงจงูใจท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบคุลากร
ในสังกดัอาชีวศึกษา
จงัหวดัล าปาง 

บุคลากรในสังกดั
อาชีวศึกษาจงัหวดั
ล าปางท่ีปฏิบติังานใน
วิทยาลยัเทคนิคล าปาง
วิทยาลยัอาชีวศึกษา
ล าปางวิทยาลยั
สารพดัช่างล าปาง 

 เเรงจงูใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของบคุลากรใน
สังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัล าปาง 
ได ้เเก่ ดา้นความประสงค์
ความส าเร็จ ความประสงคค์วาม
ผกูพนั  เเละความประสงคอ์ านาจ 
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ตารางท่ี 2.3.1  เเสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 
   วิทยาลยัการอาชีพ

เกาะคา วิทยาลยัการ
อาชีพเถิน  เเละ
วิทยาลยัเทคโนโลยี 
เเละการจดัการ กฟผ. 
เเม่เมาะ จ านวน 241 
คน 

 

3 ชานนท ์อภิชยั
ณรงค ์(2557) 

 เเรงจงูใจกบั
ประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบคุลากร 
ศึกษากรณี ส านกั
อ านวยการประจ าศาล
อาญา 

บุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั
ชลบุรีจ านวน 250 คน 

ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิด เเรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ได ้เเก่ ความส าเร็จ
ในงาน ต าเเหน่งงาน ความ
รับผิดชอบ  เเละสถานะในท่ี
ท างาน ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของพนกังานใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 

4 คาริน ปฏิเมธี
กรณ์ (2556) 

 เเรงจงูใจในการ
ปฏิบติังานมี 
ปฏิสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัขนส่งทางอากาศ
ของเอกชน เเห่งหน่ึง 

พนกังานบริษทัขนส่ง
ทางอากาศของเอกชน 
เเห่งหน่ึง 

พนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วน
บุคคล เช่น เพศ อาย ุสถานภาพ 
การศึกษา  เเละค่าเเรงรายเดือนท่ี 
เเตกต่างกนั จะมีสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานท่ี เเตกต่างกนั (P-Value 
= 0.01) รวมถึงระยะเวลาท่ีท างาน 
เเละสถานท่ีปฏิบติังานก็ส่งผลต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานท่ี เเต
กต่างกนั (P-Value = 0.005) 
นอกจากน้ี ปัจจยัท่ีกระตุน้ เเรงจูง
ใจโดยรวมมีปฏิสัมพนัธ์กบั
สมรรถนะการปฏิบติังาน (P-
Value = 0.01) โดยมีปฏิสัมพนัธ์
ในระดบัสูง เเละเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั  เเละสุดทา้ย ปัจจยัท่ี
สนบัสนุนโดยรวมก็มีปฏิสัมพนัธ์
กบัสมรรถนะการปฏิบติังาน (P-
Value = 0.01) โดยปฏิสัมพนัธ์มี 
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ตารางท่ี 2.3.1  เเสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 
    ระดบัสูง เเละเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั 
5 ปัญญาพร ฐิติ

พงศ(์2558)   
 เเรงจงูใจท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะการ
ปฏิบติังานของบคุลากร
ในบริษทัก่อสร้าง 
กรณีศึกษา บริษทั 
อินเตอร์เอก็ซ์เฟิร์ท 
คอนสตคัชัน่ จ ากดั 

บุคลากรบริษทั
อินเตอร์เอก็ซ์เพิร์ท 
คอนสตดัชัน่ จ ากดั 

ปฏิสัมพนัธ์ของปัจจยั เเรงจงูใจกบั
สมรรถนะการปฏิบติังานพบว่า เเร
งจูงใจดา้นความรับผดิชอบ เเละ
ดา้นการนิเทศงานส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบติังาน ของ
บุคลากรสามารถพยากรณ์โดย
ภาพรวมได ้ร้อยละ 73.70 (P-
Value = 0.05) 

6 เพญ็รุ่ง  เเกว้ท
อง (2558) 

 เเรงจงูใจกบั
ประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีธุรการศาล
ยติุธรรม กรณีศึกษาศาล
อุทธรณ์ภาค 1 

เจา้หนา้ท่ีธุรการศาล
ยติุธรรม ศาลอุทธรณ์
ภาค 1 

ปฏิสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั
ระหว่าง เเรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีธุรการ
ศาลยติุธรรม โดยมีค่าสถิติท่ีระดบั 
0.01  เเละปฏิสัมพนัธ์โดยรวมอยู่
ในระดบัสูง (r = 0.882) 

7 อภิสรา สุทธิ
ช่วย (2564)   

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง เเร
งจูงใจกบัการพฒันา
ตนเองในการปฏิบติังาน
ของบคุลากรส านกั
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

บุคลากรส านกั
เลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี จ านวน 
200 คน 

 เเรงจงูใจในการปฏิบติังานทั้งจาก
ปัจจยัท่ีกระตุน้ เเละปัจจยั
สนบัสนุนอยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ี
บุคลากรมีการพฒันาตนเองในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
บุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะส่วน
บุคคลท่ี เเตกต่างกนัไม่ได ้เเสดง
ความ เเตกต่างในระดบั เเรงจูงใจ 
เเละการพฒันาตนเองในการ
ปฏิบติังานทั้งในภาพรวม เเละใน 
เเต่ละดา้น ปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัโอกาสในการประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน เเละ
การไดรั้บการยอมรับ รวมถึง
ปัจจยัสนบัสนุนท่ีเก่ียวกบัเง่ือนไข 
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ตารางท่ี 2.3.1  เเสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 
    การปฏิบติังาน ความมัน่คงในงาน  

เเละปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
มีผลต่อการพฒันาตนเองในการ
ปฏิบติังาน 

8 Barry Bai, Jing 
Wang and 
Youyan Nie 
(2020) 

การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง ค่านิยมใน
งาน เเละกรอบ เเนวคิด
เติบโตในการเรียนรู้การ
เขียนภาษาองักฤษใน
วฒันธรรมขงจ้ือ 

นกัเรียน จ านวน 511 
คน 

การศึกษา เเสดงให้เห็นว่า ผูท่ี้
ประสบความส าเร็จในการเรียนใน
ระดบัสูงมกัจะมี เเรงจูงใจใน
ระดบัท่ีสูงกว่า เช่น ความเช่ือมัน่
ในความสามารถของตนเอง 
ค่านิยมท่ีเก่ียวกบังาน  เเละมี
ทศันคติในการพฒันาตนเองใน
ดา้นการเรียนภาษาองักฤษมากกว่า
ผูท่ี้มีความส าเร็จในระดบัต ่าใน
การเขียนนอกจากน้ี ผูท่ี้ประสบ
ความส าเร็จสูงยงัใชก้ลยทุธ์การ
เขียนท่ีมีการควบคุมตนเองบ่อย
กว่าผูท่ี้ประสบความส าเร็จต ่า
ช้ีให้เห็นว่าการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
เเละความสามารถในการเขียน
ภาษาองักฤษสามารถปรับปรุงได้
โดยการส่งเสริม เเรงจูงใจ 

9 Tella & 
Ibinaiye (2020) 

 เเรงจงูใจ ความพึง
พอใจ  เเละประสิ ทธิ
ภาพการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีห้องสมุดใน
ห้องสมุดมหาวิทยาลยั
ไนจีเรีย 

เจา้หนา้ท่ีห้องสมุดใน
ห้องสมุดมหาวิทยาลยั
ไนจีเรีย 

การศึกษาพบว่า บรรณารักษ ์เเละ
เจา้หนา้ท่ีห้องสมุดไดรั้บ เเรงจูงใจ
สูงจากค่าตอบ เเทนท่ีไดรั้บอยา่ง
ต่อเน่ือง ขณะท่ีปัจจยัท่ีมี เเรงจูงใจ
นอ้ยท่ีสุดคือการมีปฏิสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน เจา้หนา้ท่ีห้องสมุด
มีความพึงพอใจในงานท่ีท า  เเละผู ้
ท่ีมีความเป็นมืออาชีพในการ
ปฏิบติังานมกัมีผลการปฏิบติังาน
ท่ีดีกว่าเจา้หนา้ท่ีท่ีขาดความเป็น
มืออาชีพ นอกจากน้ียงัพบว่ามี 
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ตารางท่ี 2.3.1  เเสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั ช่ือผูศึ้กษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 
    ปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ

ระหว่าง เเรงจูงใจกบัผลการ
ปฏิบติังาน ผลการศึกษาน้ีจึงมี
ความส าคญัในการประเมิน
สมรรถนะของบรรณารักษ ์เเละ
เจา้หนา้ท่ีห้องสมุดในอนาคต 

10 Shkoler & 
Kimura (2020) 

 เเรงจงูใจในการ
ปฏิบติังานส่งผลต่อการ
ลงทุนของพนกังานใน
ท่ีท างาน เเละความ
ผกูพนัในการปฏิบติังาน 

พนกังานในท่ีท างาน 
จ านวน 413 คน 

จากการศึกษา พบความ เเตกต่าง
ทางวฒันธรรมท่ีเห็นไดช้ดั
ระหว่างประเทศ โดยมีผูเ้ขา้ร่วม
จากอิสราเอลจ านวน 242 คน  เเละ
จากญ่ีปุ่ นจ านวน 171 คน 
การศึกษาพบว่า สถานะของ
พนกังานมีอิทธิพลต่อ เเรงจูงใจทั้ง
ภายใน เเละภายนอกในการทุ่มเท
เวลา เเละความพยายามในการ
ปฏิบติังาน รวมถึงการมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่างๆ ผลการวิจยัไดรั้บ
ผลกระทบจากความ เเตกต่างทาง
วฒันธรรมระหว่างประเทศ 

 
จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั เเรงจูงใจในการพฒันาตนเอง พบว่า มีการศึกษา

ในธุรกิจท่ี เเตกต่างกนั เช่น พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ (กานดา ค ามาก, 
2555), บุคลากรในสังกดัอาชีวศึกษา (ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์, 2557), บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดั (ชานนท์ อภิชยัณรงค์, 2557), พนักงานบริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชน (คาริน ปฏิเมธี
กรณ์, 2556), บุคลากรในบริษทัก่อสร้างบริษทัอินเตอร์เอ็กซ์เพิร์ท (ปัญญาพร ฐิติพงศ์, 2558), 
เจา้หนา้ท่ีธุรการศาลยติุธรรม ศาลอุทธรณ์ภาค 1 (เพญ็รุ่ง  เเกว้ทอง , 2558),บุคลากรส านกัเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี (อภิสรา สุทธิช่วย, 2564), นกัเรียน (Barry Bai, Jing Wang and Youyan Nie, 2020), 
เจ้าหน้าท่ีห้องสมุดในห้องสมุดมหาวิทยาลยัไนจีเรีย (Tella & Ibinaiye, 2020), พนักงานเอกชน
(Shkoler & Kimura, 2020)  

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่ามี เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองมีหลายปัจจยั อาทิ  
เเรงจูงใจภายใน เช่น ความประสงค์สัมพนัธ์ ความประสงค์กา้วหน้า  เเละอ านาจ (กานดา ค ามาก , 
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2555) นอกจากน้ียงัมี เเรงจูงใจ ดา้นความประสงคค์วามส าเร็จ ความประสงคค์วามผกูพนั (ปวีณรัตน์ 
สิงหภิวฒัน์, 2557) เพื่อให้เกิดความส าเร็จในงาน ความประสงค์ต า เเหน่งงานความรับผิดชอบใน
งาน  เเละสถานภาพในการปฏิบติังาน  (ชานนท ์อภิชยัณรงค์, 2557) ดา้นความรับผิดชอบ เเละการ
นิเทศงานมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยความรับผิดชอบช่วยเสริมสร้าง
ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิผล ขณะท่ีการนิเทศงานท่ีดีช่วยให้บุคลากรไดรั้บค า 
เเนะน า เเละขอ้เสนอ เเนะในการพฒันาวิธีการปฏิบติังาน ส่งผลให้บุคลากรสามารถปรับปรุงตนเอง 
เเละยกระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง (ปัญญาพร ฐิติพงศ์, 2558)   

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน ได ้เเก่ การไดรั้บการยอมรับ เเละ
ความนับถือจากผูอ่ื้น ความรู้สึกมัน่คงในต า เเหน่งงาน  เเละปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
(อภิสรา สุทธิช่วย, 2564)  เเรงจูงใจท่ีท าใหพ้ฒันาเพื่อความเป็นมืออาชีพในการปฏิบติังาน การไดรั้บ
ค่าตอบ เเทนในการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ (Tella & Ibinaiye, 2020) เม่ือองคก์ารเขา้ใจ เเรงจูงใจ
ของพนกังาน จะสามารถออก เเบบกิจกรรมหรือโปร เเกรมการฝึกอบรมท่ีตรงกบัความประสงค ์เเละ
จุดมุ่งหมายของพนักงาน ซ่ึงจะท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานมากขึ้น  เเละ
ท างานไดอ้ยา่งมีสมรรถนะ อีกทั้งยงัเป็นการกระตุน้ เเละสนบัสนุนการพฒันาตนเองของพนกังานจะ
สามารถสร้างวฒันธรรมของการเรียนรู้ เเละพฒันาต่อเน่ืองซ่ึงจะเป็นปัจจยัส าคญัในการเสริมสร้าง
ความสามารถในการเเข่งขนัขององคก์ารในระยะยาว 

 
 

2.4 ข้อความที่ต้องการพสูิจน์ (Propositions) 
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ความกา้วหน้าในอาชีพ คือ การพฒันา เเละการปรับรูป เเบบบทบาทการปฏิบติังาน

ก่อให้เกิดโอกาสในการพฒันาความรู้ สมรรถนะการปฏิบัติงานของตนในด้านต่าง ๆ เกิดความ
เติบโตกา้วหนา้ในประเด็นต่าง ๆ ได ้เเก่ ความเติบโตกา้วหนา้ในต า เเหน่งหนา้ท่ี ค่าเเรงท่ีสูงมากขึ้น  
เเละการท่ีตนเองมีสมรรถนะท่ีดีขึ้น (วา่ท่ีร้อยตรีภาวตั ตั้งเพชรเดโช, 2556) 

จากการศึกษาวรรณกรรม เเละงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอดีต ผูว้ิจยัได้ เเสดงความเห็น
เก่ียวกบั เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน ผลการวิจยั
พบว่า  เเรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
อิเล็กตรอนหรือสนาม เเม่เหล็กไฟฟ้าในจงัหวดันครราชสีมา  เเรงจูงใจทั้งภายใน เเละภายนอกมี
ปฏิสัมพนัธ์กับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดย เเรงจูงใจภายในประกอบด้วยความปรารถนา
กา้วหนา้ เเละการมีอ านาจ (กานดา ค ามาก, 2555) 
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ความประสงค์กา้วหน้าในอาชีพเป็น เเรงจูงใจท่ีทรงพลงัในการผลกัดนัให้พนักงาน
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เพราะการกา้วหนา้ในอาชีพไม่เพียง เเต่ตอบสนองความประสงคท์างวตัถุ  
เเต่ยงัตอบสนองความประสงคท์างจิตใจ เเละสร้างความพึงพอใจในชีวิตใหก้บัพนกังานอีกดว้ย 

Proposition 1: ความประสงค์กา้วหน้าในอาชีพการงานเป็น เเรงจูงใจในการพฒันา
ตนเองของพนกังาน 
 

ความมั่นคงในอาชีพ 
ปิยฉตัร กุลทพั (2550) ไดอ้ธิบายความมัน่คงทางอาชีพ คือการมีอาชีพท่ี เเน่นอน มีงาน

ท าท่ีดี ไดรั้บค่าเเรงท่ี เเทจ้ริงอย่างต่อเน่ือง เเละไดรั้บการคุม้ครองป้องกนัวา่จะมีอาชีพท่ี เเน่นอน ไม่
ว่าจะเกิดมูลเหตุจากการประสบอุบติัเหตุ เกิดเจ็บป่วยก็ตาม รวมทั้งไดรั้บการบริหารงานท่ีเป็นธรรม
ช่วยเสริมโอกาสในการเติบโตในอาชีพ สามารถท างานจนถึงวยัเกษียณ เพื่อใหต้นเอง เเละครอบครัว
มีชีวิตความเป็นอยูท่ี่มีความสุข เเละมัน่คง พร้อมทั้งมีการรับประกนัในชีวิต เเละสวสัดิการท่ีต่อเน่ือง 
บรรยากาศในการปฏิบติังานมีความปลอดภยั ไร้ภยัคุกคามทั้งชีวิต เเละทรัพยสิ์น  เเละมีปฏิสัมพนัธ์
ท่ีดีระหวา่งการปฏิบติังานกบัหวัหนา้งาน เเละเพื่อนร่วมงานภายในองคก์าร 

งานวิจยัก่อนหนา้น้ีไดร้ะบุวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองของพนกังานในสถานท่ี
ท างานสามารถ เเบ่งได้เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ เเละปัจจยัท่ีสนับสนุน ซ่ึงในกรณีน้ี ระดับการพฒันา
ตนเองของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการวิจยัพบว่า พนักงานท่ีมีคุณลกัษณะส่วน
บุคคลท่ี เเตกต่างกนัไม่ได ้เเสดงความ เเตกต่างท่ีมีนยัส าคญัในดา้น เเรงจูงใจหรือการพฒันาตนเอง
ในการปฏิบติังาน ทั้งในภาพรวม เเละใน เเต่ละดา้น อยา่งไรก็ตาม ปัจจยัท่ีสนบัสนุนเก่ียวกบัเง่ือนไข
การปฏิบติังาน เช่น ความมัน่คงในต า เเหน่งงาน ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมการพฒันาตนเองของ
พนกังานในการปฏิบติังาน (อภิสรา สุทธิช่วย, 2564)   

นอกจากน้ีจากการศึกษาเก่ียวกับ เเรงจูงใจ ความพึงพอใจ  เเละสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหอ้งสมุดในมหาวิทยาลยัไนจีเรีย พบวา่ บรรณารักษ ์เเละเจา้หนา้ท่ีหอ้งสมุด
มี เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองสูง เน่ืองจากเจา้หน้าท่ีท่ีมีความเช่ียวชาญ เเละความเป็นมืออาชีพ
ได้รับค่าตอบ เเทนท่ีสูง เเละมีความมั่นคงมากกว่าพนักงานท่ีขาดความเป็นมืออาชีพ(Tella & 
Ibinaiye, 2020) 

ความมั่นคงในอาชีพเป็น เเรงจูงใจท่ีส าคัญในการพัฒนาตนเอง เพราะมันเป็น
เป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวท่ี้ตอบสนองทั้งความประสงคท์างวตัถุ เเละจิตใจ การมีอาชีพท่ีมัน่คงจะท า
ใหเ้รามีความสุข มีความมัน่ใจในตนเอง  เเละสามารถสร้างชีวิตท่ีดีใหก้บัตนเอง เเละครอบครัวได ้

Proposition 2: ความมัน่คงในอาชีพเป็น เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังาน 
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การได้รับการยอมรับนับถือ 
การได้รับการยอมรับคือ การได้รับค าชม การช่ืนชม การ เเสดงความยินดี การให้

ก าลงัใจ หรือการ เเสดงออกท่ีสะท้อนถึงการนับถือ เเละไวว้างใจในความสามารถจากบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้ง เช่น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน หรือผูท่ี้ขอค า เเนะน า การยอมรับน้ีมกัจะสัมพนัธ์กับ
ความส าเร็จในงานดว้ย (Herzberg’s two-factor theory) 

จากการศึกษาเก่ียวกับปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง เเรงจูงใจ เเละการพฒันาตนเองในการ
ปฏิบติังานของพนักงานในส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี พบว่า  เเรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึง
รวมถึงทั้งปัจจยัท่ีกระตุน้ เเละปัจจยัท่ีสนับสนุนโดยรวมอยู่ในระดับสูง ขณะท่ีระดับการพฒันา
ตนเองในการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษายงั เเสดงให้เห็นว่า 
พนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ี เเตกต่างกนัไม่ เเสดงความ เเตกต่างท่ีมีนยัส าคญัในดา้น เเรงจูง
ใจ เเละการพฒันาตนเองในมิติท่ีต่างกนั อย่างไรก็ตาม ปัจจยัท่ีกระตุน้ท่ีส าคญั เช่น การไดรั้บการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีผลกระทบอยา่งมากต่อการพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน (อภิสรา สุทธิ
ช่วย, 2564)   

การได้รับการยอมรับนับถือเป็น เเรงจูงใจท่ีทรงพลงัในการพฒันาตนเอง เพราะมนั
ตอบสนองความประสงคพ์ื้นฐานของมนุษยท่ี์ตอ้งการเป็นท่ียอมรับ เเละตอ้งการมีความสุข เม่ือเรา
ไดรั้บการยอมรับ เราก็จะมีความมัน่ใจในตวัเองมากขึ้น  เเละอยากพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ขึ้นไปอีก 

Proposition 3: การได้รับการยอมรับนับถือเป็น เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองด้าน
ศกัยภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

ปฏิสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ปฏิสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ ความสามารถในการ ปรับตวั เเละท างานร่วมกัน 

อย่างมีสมรรถนะกบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างาน ผ่านการ สนบัสนุน 
เเละช่วยเหลือกนั ในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีความส าคญัในการสร้างบรรยากาศการปฏิบติังานท่ีดี(วนัชยั 
โพธิวรากร, 2551) 

จากการศึกษาความเช่ือมโยงระหว่าง เเรงจูงใจ เเละการพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี พบว่า ปัจจยัสนบัสนุนดา้นเง่ือนไขการปฏิบติังาน เเละ
การสานสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน(อภิสรา สุทธิช่วย , 
2564)   



22 
 

ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานเป็นทรัพย์สินท่ีส าคัญมากในชีวิตการปฏิบัติงาน 
เพราะมนัไม่เพียง เเต่ช่วยให้เราท างานได้อย่างมีสมรรถนะเท่านั้น  เเต่ยงัเป็น เเรงจูงใจส าคัญท่ี
ผลกัดนัใหเ้ราพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองอีกดว้ย 
Proposition 4: ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็น เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองด้านศกัยภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังาน  
 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ความส าเร็จในการปฏิบติังานของพนกังาน หมากถึง เคร่ืองบ่งช้ีการประสบความส าเร็จ

เป็นการท าให้เกิดความเจริญกา้วหนา้ขึ้นกว่าเดิมรวมถึงการเกิดประสิทธิพลในการปฏิบติังาน  เเละ 
เพิ่มสมรรถนะในการปฏิบติังาน (วิชุดา จิวประพนัธ์, 2553) 

จากการศึกษา เเรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกัด
อาชีวศึกษาจงัหวดัล าปางประกอบดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จ ความตอ้งการความผูกพนั  
เเละความตอ้งการอ านาจ (ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์, 2557) 

 นอกจากน้ีจากการศึกษาปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง เเรงจูงใจ เเละผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในส านกัอ านวยการประจ าศาลอาญา พบว่า ปัจจยัท่ีส่งเสริม เเรงจูงใจในการปฏิบติังาน ได ้
เเก่ ความส าเร็จในงาน ต า เเหน่ง ความรับผิดชอบ  เเละสถานะการปฏิบติังาน ซ่ึงมีผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบติังานของบุคลากร (ชานนท ์อภิชยัณรงค,์ 2557) 

ความส าเร็จในการปฏิบติังานเป็น เเรงจูงใจท่ีทรงพลงัในการพฒันาตนเอง เพราะมนั
ตอบสนองทั้งความประสงค์ทางวตัถุ เเละจิตใจ การประสบความส าเร็จจะท าให้เรามีความสุข มี
ความมัน่ใจในตนเอง  เเละสามารถสร้างชีวิตท่ีดีใหก้บัตนเอง เเละครอบครัวได ้

Proposition 5: ความส าเร็จในการปฏิบติังานเป็น เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองด้าน
ศกัยภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 

ในงานวิจยัเร่ือง "การศึกษาเเรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทัเอกชน" 
ซ่ึงผูว้ิจยัมุ่งเนน้เพื่อศึกษาเเรงจูงใจของพฒันาตนเองดา้นศกัยภาพการปฏิบติังานเเละเพื่อเป็นเเนวทาง
ในการพัฒนาด้านศักยภาพในการปฏิบัติงานต่อไป ซ่ึงมีขอบเขตงานวิจัยเเละขึ้ นตอนในการ
ศึกษาวิจยัดงัน้ี 

3.1 รูปเเบบการวิจยั 
3.2 ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเเละการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปเเบบการวิจัย 
การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในลกัษณะเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงมี

จุดประสงคเ์พื่อ เเยก เเยะ เเละอธิบายส่วนประกอบต่างๆ รวมถึงหลกัการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัเชิง
คุณภาพ โดยมุ่งเน้นไปท่ีการวิเคราะห์ข้อมูลอย่างละเอียด เพื่อให้สามารถเข้าใจภาพรวมของ
ปรากฏการณ์ได้เฉพาะเจาะจง  เเละสามารถอธิบายทศันคติ เง่ือนไข  เเละประสบการณ์ของผูใ้ห้
ขอ้มูลไดอ้ย่าง เเม่นย  า ในกระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลนั้น การวิจยัเชิงคุณภาพอาจใชวิ้ธีการสรุปผล
หรือการวิเคราะห์เน้ือหาท่ีครอบคลุม เเละละเอียด การประเมินความน่าเช่ือถือของการวิจัยเชิง
คุณภาพสามารถท าไดจ้ากหลายปัจจยั เช่น ความน่าเช่ือถือของขอ้มูล ความสามารถในการถ่ายโอน
ผลการวิจยั การอา้งอิงจากเกณฑต่์างๆ  เเละการยืนยนัผลลพัธ์ท่ีได ้ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัน้ีสามารถ 
เเบ่งเป็นกลุ่มขอ้มูลหลกัๆ ไดด้งัน้ี 

บริบท คือ เง่ือนไข เเละสภาพเเวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัปรากฏการณ์ ซ่ึงมีผลต่อการด ารง
อยู่ของปรากฏการณ์นั้นๆเช่น เง่ือนไขดา้นสังคมวฒันธรรมเศรษฐกิจเเละการเมืองท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึง
ลว้นเป็นลกัษณะเฉพาะของ เเต่ละสังคม เเละเหตุการณ์ การท าความเขา้ใจบริบทน้ีช่วยให้สามารถ
ตีความ เเละใหค้วามหมายกบัขอ้มูลท่ีไดม้าจากการสัมภาษณ์ไดดี้ขึ้น 
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ขอ้มูล คือ การจดัเก็บหรือการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น โดยการสังเกต 
เเละศึกษาโดยตรง หรือผ่านการสัมภาษณ์กับผูใ้ห้ขอ้มูล ซ่ึงนักวิจัยเชิงคุณภาพต้องตระหนักว่า 
ขอ้มูลเหล่าน้ีเป็นเพียงภาพบางส่วนของความจริงท่ีเกิดขึ้น เพราะบางคร้ังความจริงอาจไม่สามารถ
สังเกตหรือบนัทึกได้ทั้งหมดภายในเวลาท่ีจ ากดั หรืออาจมีขอ้จ ากัดในการรวบรวมขอ้มูลในบาง
สถานการณ์ 

ขอ้มูลเชิงคุณภาพ  คือ ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิด ความเช่ือ ทศันคติ ค่านิยม มุมมอง
ในชีวิต  เเละความรู้ของบุคคล รวมไปถึงพฤติกรรม รูป เเบบชีวิต  เเละการมีปฏิสัมพนัธ์ในสังคม
หรือองคก์าร ขอ้มูลประเภทน้ียงัรวมถึงโครงสร้างทางสังคม กระบวนการภายในกลุ่มหรือองค์การ 
การรับรู้  เเละอารมณ์ความรู้สึกท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ เเละพฤติกรรมของบุคคล ขอ้มูลเชิงคุณภาพ
มุ่งเน้นท่ีการเขา้ใจ เเละตีความปรากฏการณ์จากมุมมองท่ีหลากหลาย ซ่ึงไม่สามารถค านวณเป็น
ตวัเลขได้  เเต่สามารถให้ความเขา้ใจเชิงลึก เเละการตีความในเร่ืองท่ีซับซ้อนหรือเป็นนามธรรม 
(ทวีศักด์ิ นพเกสร , 2549) ข้อมูลประเภทน้ีมักจะเป็นข้อความหรือการบรรยายเชิงวิเคราะห์
(Wiliamson & Long, 2005) 

ข้อมูลเชิงคุณภาพปฐมภูมิ คือ ข้อมูลท่ีมาจากการสังเกต การสัมภาษณ์ หรือการมี
ปฏิสัมพนัธ์กบักลุ่มประชากรเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวโ้ดยขอ้มูลเหล่าน้ีสามารถบนัทึกเป็นขอ้ความ 
เพื่อท าการวิเคราะห์เน้ือหาต่อไป (ทวีศกัด์ิ นพกสร, 2549) 
 
 

3.2 ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคือ พนักงานระดับเจ้าหน้าท่ี บริษทั ธุรกิจอสังหา โดยใช้

วิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ในการสัมภาษณ์ดว้ยวิธีการเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นวิธีการเลือก
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะส าหรับการศึกษาท่ีเฉพาะเจาะจงสามารถเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณลกัษณะหรือ
ประสบการณ์เฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัหัวขอ้การวิจยัโดยตรง ท าให้ไดข้อ้มูลท่ีลึกซ้ึง เเละตรงประเด็น 
ประหยดัเวลา เเละทรัพยากร เน่ืองจากไม่ตอ้งสุ่มกลุ่มตวัอย่างในวงกวา้ง จึงสามารถลดเวลา เเละ
ตน้ทุนในการเก็บขอ้มูล  เเต่ก็มีขอ้เสียคือผลลพัธ์ไม่สามารถน าไปสรุปกับประชากรทั้งหมดได้ 
เน่ืองจากการเลือกกลุ่มตวัอย่างไม่ได้เป็นการสุ่ม จึงไม่สามารถอา้งอิงผลวิจยัไปใช้กับประชากร
ทั้งหมด (Low generalizability) โดยกลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนักงานระดับเจ้าหน้าท่ี 
จ านวน 30 คน ตามท่ี Bryman (2012)  เเนะน าว่าในการท าวิจยัเชิงคุณภาพหรือการท าวิจยัทางสังคม
นั้นกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ควรมี ไม่น้อยกว่า 30 คนเน่ืองจากโดยทั่วไปพนักงานระดับ
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เจ้าหน้าท่ีมกัเป็นกลุ่มใหญ่ท่ีสุดขององค์กร อีกทั้งยงัเป็นรากฐานของความส าเร็จในองค์กร การ
พฒันาพวกเขาจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รในภาพรวม  
 
 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ใช้วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากการสัมภาษณ์ (In-depth Interview) ท่ีมีการก าหนด

ค าถามในการสัมภาษณ์ไวล้่วงหน้า ซ่ึงจะเป็นค าถามปลายเปิด  เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างได้เสนอความ
คิดเห็นได้อย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการช้ีน าค าตอบเพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นข้อเท็จจริง  เเละตรงตาม
วตัถุประสงคข์องการมากท่ีสุด  

 
3.3.1 การเตรียมข้อมูลก่อนการสัมภาษณ์ 
ผูวิ้จัยได้ใช้ข้อมูลจากการศึกษาวรรณกรรมก่อนหน้าน้ีเป็นฐานข้อมูลส าหรับการ

เตรียมการสัมภาษณ์ โดยได้ก าหนดประเด็นค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ไวล้่วงหนา้ เพื่อให้สามารถ
ก าหนด เเนวทาง เเละทิศทางในการเก็บขอ้มูลไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

 
3.3.2 ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 
ในการสัมภาษณ์นั้ น ผู ้วิจัยท าจะการช้ี เเจงวัตถุประสงค์ในการท า การช้ี เเจง

วตัถุประสงค ์ เเละวิธีการขั้นตอน ซ่ึงจะมีการพูดคุยเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในประเด็นของงานวิจยั  
เเละยินดีท่ีให้ขอ้มูล โดยผูว้ิจยัท าการบนัทึกเทป เเละจดบนัทึกประเด็นส าคญัในการสัมภาษณ์ใน
ระหวา่งการสัมภาษณ์ 

 
3.3.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 
รวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ น ามาวิเคราะห์เชิงเน้ือหา Content Analysis 

(สุนทรสิงห์, 2563) โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลในบริบท เเละการจดักลุ่มขอ้มูลเพื่อคน้หาประเด็นท่ี
เก่ียวข้องกับการศึกษาความ เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองในด้านศักยภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยมีขั้นตอนในการจดักลุ่มขอ้มูลดงัน้ี 

1. ประเมินขอ้มูลเพื่อยนืยนัความสามารถในการใชง้าน (Open Coding) 
2. เปรียบเทียบขอ้มูลท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนั (Axial Coding) 
3. จดักลุ่ม เเละจดัหมวดหมู่ขอ้มูลตามประเด็นท่ีตอ้งการศึกษา (Selective Coding) 
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3.4 ตัวอย่างค าถามสัมภาษณ์ 
สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง เพื่อให้ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัความส าคญัของฝึกอบรมต่อพนักงาน 

โดยผูส้ัมภาษณ์จะถามค าถามท่ีเตรียมไวล้่วงหนา้  เเละจดบนัทึกค าตอบของผูถู้กสัมภาษณ์ ซ่ึงค าถาม
จะถูก เเบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปกลุ่มตวัอยา่ง :  เพศ , อาย ุ 
ส่วนท่ี 2 ความส าคญัของการพฒันาตนเอง  
ตวัอยา่งค าถาม :  

คิดวา่การพฒันาตนเองส าคญัหรือไม่ อยา่งไร 
อะไรเป็น เเรงจูงใจในการพฒันาตนเอง 
ตอ้งการพฒันาตวัเอง ในดา้นใด  เเละมีวิธีการอยา่งไร 
หากไม่ส าคญั อะไรจะท าใหก้ระตุน้เราเกิดความคิดอยากพฒันาตนเอง 
เเละดา้นใดท่ีอยากพฒันาก่อนเป็นอนัดบัเเรก 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 

ผลการวิจยัเร่ือง “การศึกษา เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทัเอกชน”
มาจากการเก็บข้อมูลในการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยใช้ เเบบค าถามสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา คือพนกังานบริษทัเอกชน ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์รวมทั้งหมด 30 
คน 
 
 

4.1 ข้อมูลประชากรศาสตร์ 
กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 30 คน ประกอบดว้ยเพศเพศชาย 15 คน เพศเพศหญิง 15 คน โดย

ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20 - 30 ปี จ านวน 14 คน ต า เเหน่งช่างอาคาร 12 คน ต า เเหน่งเจา้หน้าท่ี
อาคาร 9 คน ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีจดัซ้ือ 3 คน ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีการตลาด 2 คน ต า เเหน่งเจา้หน้าท่ี
ฝ่ายขายต่างประเทศ 2 คน ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีบุคคล 2 คน ดงั เเสดงในตาราง 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลคา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ า เเนกลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน (คน) 
เพศ 
เพศชาย 15 
เพศหญิง 15 
รวม 30 
ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน (คน) 
อาย ุ  
มีอายรุะหวา่ง 21 - 30 ปี 14 
มีอายรุะหวา่ง 31 - 40 ปี 10 
มีอายรุะหวา่ง 41 - 50 ปี 6 
รวม 30 
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ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลคา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ า เเนกลกัษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 
ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน (คน) 

ต าเเหน่ง  
ช่างอาคาร 12 
เจา้หนา้ท่ีอาคาร 9 
เจา้หนา้ท่ีจดัซ้ือ 3 
เจา้หนา้ท่ีการตลาด 2 
เจา้หนา้ท่ีฝ่ายขายต่างประเทศ 2 
เจา้หนา้ท่ีบุคคล 2 
รวม 30 

 
 

4.2 การพฒันาตัวเองมีความส าคัญ 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง 30 คน พบว่ากลุ่มตวัอย่างทั้ง 30 คนเห็นว่าการพฒันา

ตวัเองมีความส าคญั 
“การพฒันาตนเองมีความส าคญัอย่างยิ่ง เพราะช่วยให้เราไดเ้รียนรู้ เเละเติมเต็มส่ิงท่ี

ขาดหายไป ทั้งในดา้นความรู้ เเละความเช่ียวชาญเฉพาะต่างๆ เพื่อเสริมสร้างความสามารถในการ
เผชิญกบัความทา้ทายในชีวิต เเละการปฏิบติังานอยา่งมีสมรรถนะ”  

เพศชาย อาย ุ33 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 
“ต้องการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้ น จึงให้

ความส าคญัในการพฒันาตนเอง”  
เพศชาย อาย ุ32 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 

“โลก เเละเทคโนโลยีไม่หยุดน่ิง เราต้องปรับตัว เเละพฒันาอย่างต่อเน่ือง หากไม่
เปล่ียน เเปลงตาม เราอาจถูกทิ้งให้ล้าหลัง เเละพลาดโอกาสในการเติบโต เเละความส าเร็จใน
อนาคต”  

เพศหญิง อาย ุ30 ปี เจา้หนา้ท่ีอาคาร 
“หากไม่พฒันา เราอาจไม่สามารถส่ือสารกบัคนอ่ืนไดอ้ย่างเขา้ใจ เเละอาจตามไม่ทนั

การเปล่ียน เเปลงท่ีเกิดขึ้นรอบตวั”  
เพศหญิง อาย ุ29 ปี เจา้หนา้ท่ีอาคาร 
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“เม่ือเร่ิมท างานจริงจงัหลงัจากเรียนจบ การพฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะการปฏิบติังาน
จึงเป็นส่ิงจ าเป็น เพื่อใหเ้ราสามารถท างานไดมี้สมรรถนะ เเละเติบโตในสายอาชีพ”  

เพศหญิง อาย ุ23 เจา้หนา้ท่ีการตลาด 
“การพฒันาตนเองยงัส าคัญเน่ืองจากความรู้ เเละเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีเกิดขึ้นอย่าง

รวดเร็ว ซ่ึงเราสามารถน ามาปรับใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มสมรรถนะ เเละนวตักรรมต่างๆ”  
เพศหญิง อาย ุ45 เจา้หนา้ท่ีการตลาด 

“ในโลกท่ีเต็มไปดว้ยการเปล่ียน เเปลง เเละเทคโนโลยีใหม่ๆ การพฒันาตวัเองจึงเป็น
ส่ิงท่ีตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง เพื่อไม่ใหเ้ราหยดุอยูก่บัท่ี เเละสามารถกา้วทนักบัโลกท่ีเปล่ียนไปได”้  

เพศหญิง อาย ุ24 ปี เจา้หนา้ท่ีฝ่ายขายต่างประเทศ 
 
 

4.3  เเรงจูงใจในการพฒันาตัวเอง 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง 30 คน พบวา่  เเรงจูงใจในการพฒันาตวัเอง มีหลายดา้น 

ไม่ว่าจะเป็น ารกา้วหนา้ในสายอาชีพ ความมัน่คงในงาน การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น ปฏิสัมพนัธ์
ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน  เเละความส าเร็จในงานท าโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
จากกลุ่มตวัอย่าง 22 คน จาก 30 คน พบว่า ความกา้วหนา้ในอาชีพคือ เเรงจูงใจในการ

พฒันาตวัเอง การเติบโตในสายอาชีพ เช่น การเล่ือนต า เเหน่ง การไดรั้บค่าเเรงท่ีมากขึ้น หรือการ
เรียนรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะใหม่ๆ มนัจะกระตุน้ให้เราออกจากเขตสบาย เเละพฒันาความสามารถ
ของตวัเอง  

“ความประสงค์ท่ีจะไดรั้บค่าเเรงท่ีสูงขึ้น เเละมีความกา้วหน้าในต า เเหน่งหน้าท่ีการ
ปฏิบติังาน เพื่อสร้างความมัน่คงในชีวิต เเละเพิ่มโอกาสในอนาคต” 

เพศชาย อาย ุ37 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 
“ความประสงคท่ี์จะเติบโต เเละพฒันาตนเองในสายงานจนสามารถสร้างความเช่ือมัน่

ใหก้บัผูบ้ริหาร เเละเพื่อนร่วมงาน ไวว้างใจในความสามารถของเราในการปฏิบติังาน” 
เพศหญิง อาย ุ25 ปี ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีบุคคล 

“ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการท่ีเราสามารถท างานไดต้ามท่ีคาดหวงั เเละเติบโตในสาย
งานท่ีตนเองเลือก เพื่อใหมี้โอกาสในการกา้วหนา้ทั้งใน เเง่ของความสามารถ เเละต า เเหน่งงาน” 

เพศหญิง อาย ุ26 ปี ต า เเหน่งเจา้หนา้จดัซ้ือ 
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ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  
จากกลุ่มตวัอย่าง 12 คน จาก 30 คน พบว่า ความมัน่คงในการปฏิบติังานเป็นปัจจยั

ส าคญัท่ีช่วยสร้าง เเรงจูงใจในการพฒันาตวัเอง เพื่อให้มีความมัน่คงในงานท่ีท า  เเละรู้สึกปลอดภยั 
จึงตอ้งเรียนรู้ เเละเติบโตอยา่งต่อเน่ือง  

“การอยากมีความมัน่คงในอาชีพ หากท างานเก่ง เเละมีความสามารถ ก็จะสามารถ
ท างานไดต้่อไปโดยไม่ถูกไล่ออก” 

เพศชาย อาย ุ28 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 
“ความประสงค์มีความมัน่คงในการปฏิบติังาน โดยไม่ตอ้งเปล่ียนงานบ่อยๆ เพื่อให้

สามารถท างานต่อไปไดใ้นระยะยาว” 
เพศชาย อาย ุ45 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 

“การสร้างความมัน่คงในอาชีพ ผ่านการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ เเละส าเร็จ รวมถึงการ
สร้างผลงานใหม่ๆ ท่ีสามารถ เเสดงถึงความสามารถ เเละความตั้งใจในการพฒันา” 

เพศหญิง อาย ุ28 ปี เจา้หนา้ท่ีอาคาร 
 
การได้รับการยอมรับนับถือ   
จากกลุ่มตวัอย่าง 10 คน จาก 30 คน พบว่า เพื่อให้การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากคน

รอบขา้งจึงพฒันาตวัเองเพื่อการเป็น เเบบอย่างท่ี  เเละยกระดบัความเช่ียวชาญเฉพาะของตวัเอง การ
ไดรั้บการยอมรับไม่เพียง เเค่สร้างความภูมิใจให้กบัเรา  เเต่ยงัเป็น เเรงกระตุน้ให้เราอยากท าให้ดี
ยิ่งขึ้น เพราะเม่ือเราเห็นผลลพัธ์ท่ีดีจากการพฒันาตนเอง เราจะรู้สึกอยากรักษาความส าเร็จนั้นไว ้
เเละพยายามพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

“ความประสงคท่ี์จะเป็นคนท่ีเก่ง เเละมีความสามารถ เพื่อเป็นท่ียอมรับจากทั้งหัวหนา้ 
เพื่อนร่วมงาน เเละลูกนอ้ง” 

เพศหญิง อาย ุ30 ปี เจา้หนา้ท่ีอาคาร 
“การตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร เเละทีมงาน รวมถึงการประสบความส าเร็จ

ในงาน เเละความเช่ียวชาญในสายงานของตวัเอง” 
เพศหญิง อาย ุ42 ปี ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีบุคคล 

“การเป็นท่ียอมรับ เเละเป็น เเบบอยา่งในการปฏิบติังานใหก้บันอ้งๆ ในทีม รวมถึงการ
สามารถท างานไดดี้ จนผูบ้ริหารไวว้างใจ เเละสามารถตอบค าถามไดอ้ยา่งมัน่ใจ” 

เพศหญิง อาย ุ42 ปี เจา้หนา้ท่ีอาคาร 
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“การพฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะการปฏิบติังานเพื่อเป็นท่ียอมรับของรุ่นใหม่ โดย เเส
ดงใหเ้ห็นวา่เรายงัคงพฒันาตวัเองอยูเ่สมอ เเละสามารถเท่าทนัโลกท่ีเปล่ียน เเปลงไป” 

เพศหญิง อาย ุ42 ปี เจา้หนา้ท่ีฝ่ายขายต่างประเทศ 
 

ปฏิสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  
 จากกลุ่มตวัอย่าง 15 คน จาก 30 คน พบว่า หน่ึงใน เเรงจูงใจส าคญัในการพฒันา

ตนเองคือปฏิสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน เม่ือมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีภายในทีม จะช่วยสร้าง
บรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีเต็มไปดว้ยการสนับสนุน เเละความร่วมมือ การปฏิบติังานในสภาพ
เเวดลอ้มท่ีเป็นมิตรท าให้รู้สึกสะดวกใจในการ เเลกเปล่ียนความคิดเห็น เเละเรียนรู้จากกนั เเละกนั 
การมีเพื่อนร่วมงานท่ีสนับสนุนสามารถช่วยกระตุน้ให้เรากา้วออกจากโซนสบาย  เเละเติบโตใน
ดา้นทกัษะใหม่ๆ หรือเผชิญกบัความทา้ทายต่างๆ 

“ความประสงค์ท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือพวกเขาประสบปัญหาหรือขาดความ
ช่วยเหลือ รวมถึงการพฒันาในสายอาชีพเพื่อเป็นผูท่ี้สามารถสนบัสนุน เเละ เเกไ้ขปัญหาของทีมได้” 

เพศชาย อาย ุ35 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 
“การสามารถช่วยเพื่อนร่วมงานท างาน เเละท าหนา้ท่ี เเทนไดใ้นกรณีท่ีพวกเขาไม่อยู่ 

เพื่อใหที้มสามารถท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง” 
เพศชาย อาย ุ26 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 

“ความประสงคท่ี์จะเติบโตในอาชีพ เเละเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงไดรั้บ เเรงบนัดาล
ใจจากผูค้นรอบขา้ง เเละความกา้วหนา้ในสายงาน” 

เพศหญิง อาย ุ29 ปี เจา้หนา้ท่ีอาคาร 
“การตอบสนองต่อความประสงคข์องผูบ้ริหาร เเละท าให้ตวัเองเป็นส่วนส าคญัในการ

ขบัเคล่ือนองคก์ารไปขา้งหนา้” 
เพศหญิง อาย ุ45 ปี เจา้หนา้ท่ีการตลาด 

 
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
 จากกลุ่มตวัอย่าง 10 คน จาก 30 คน พบว่า การประสบความส าเร็จในงานเป็น เเร

งกระตุน้ในการพฒันาตนเอง เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือผลลพัธ์ท่ีตั้งใจ  เเละ
รู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จนั้นซ่ึงเป็น เเรงกระตุน้ให้เราตอ้งการท าให้ดียิ่งขึ้น ตอ้งพฒันาตวัเอง
ต่อไป 
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“ความประสงค์ท่ีจะประสบความส าเร็จในงาน โดยการมีความรู้ ความสามารถ เเละ
ความเช่ียวชาญในสายงานของตนเอง พร้อมรับผิดชอบทุกระบบในการปฏิบติังาน” 

เพศหญิง อาย ุ42 ปี ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีบุคคล 
“ความประสงคท่ี์จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงจะช่วยใหส้ามารถ

ท างานไดส้ าเร็จ เเละมีคุณภาพท่ีดีขึ้น” 
เพศหญิง อาย ุ30 ปี เจา้หนา้ท่ีอาคาร 

 
 

4.4 ความต้องการพฒันา 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง 30 คน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการพฒันาในดา้น

ต่างๆ ได ้เเก่ เทคนิคการปฏิบติังานตามสายงาน , ภาษาต่างประเทศ , การส่ือสาร  เเละ AI (Artificial 
Intelligence) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

จากกลุ่มตัวอย่าง 22 คน จาก 30 คน พบว่า มีความต้องการพฒันาด้านเทคนิคการ
ปฏิบติังานตามสายงาน 

“การปฏิบติังานในสายช่างระบบไฟฟ้าคือการติดตั้ง ซ่อม เเซม เเละบ ารุงรักษาระบบ
ไฟฟ้าทุกประเภท ทั้งในอาคาร เเละโรงงาน รวมถึงการตรวจสอบ เเละทดสอบระบบไฟฟ้าให้มี
ความปลอดภยั เเละไดม้าตรฐาน” 

  เพศชาย อาย ุ32 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 
“การปฏิบติังานในสายช่างปรับอากาศเก่ียวขอ้งกบัการติดตั้ง ซ่อมเเซม เเละบ ารุงรักษา

ระบบปรับอากาศใหท้ างานไดอ้ยา่งมีดี โดยตอ้งค านึงถึงความปลอดภยั เเละการประหยดัพลงังาน” 
เพศชาย อาย ุ28 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 

“การปฏิบติังานในดา้นการตลาดผ่านการโฆษณาผา่น Google เป็นการใชเ้คร่ืองมือการ
โฆษณาออนไลน์ เช่น Google Ads เพื่อโปรโมตสินคา้หรือบริการ โดยการตั้งค่าโฆษณาให้ตรงกบั
กลุ่มเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้เพื่อเพิ่มยอดขาย เเละสร้างการรับรู้ใน เเบรนด”์ 

เพศหญิง อาย ุ23 ปี ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีการตลาด 
“การบริหารทรัพยากรมนุษยค์ือการจัดการ เเละพฒันาคนในองค์การ เพื่อให้มีการ

ปฏิบติังานท่ีมีสมรรถนะ เเละเป็นไปตามเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้โดยตอ้งค านึงถึงการสรรหาคนท่ี
มีคุณสมบติัเหมาะสม การฝึกอบรม การพฒันาศกัยภาพ เเละการบริหารปฏิสัมพนัธ์ในองคก์ารอยา่ง
มีสมรรถนะ”  

เพศหญิง อาย ุ42 ปี ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีบุคคล 



33 
 

 
จากกลุ่มตวัอยา่ง 5 คน จาก 30 คน พบวา่ มีความตอ้งการพฒันาดา้นภาษาต่างประเทศ 
“พฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะภาษาองักฤษเป็นส่ิงส าคญัในการปฏิบติังานกับลูกคา้ 

เพราะภาษาองักฤษเป็นภาษากลางในการส่ือสาร การเรียนรู้ เเละพฒันาภาษาองักฤษช่วยให้สามารถ
ส่ือสารไดดี้ขึ้นทั้งในการปฏิบติังาน เเละการเขา้สังคมกบัลุกคา้ รวมถึงช่วยเพิ่มโอกาสในการเติบโต
ในสายอาชีพ” 

เพศหญิง อาย ุ28 ปี เจา้หนา้ท่ีอาคาร 
“ตอ้งการเรียนรู้ภาษาเกาหลีช่วยให้สามารถเขา้ใจ เเละเขา้ถึงวฒันธรรมเกาหลีไดดี้ขึ้น 

รวมถึงเปิดโอกาสในการปฏิบติังานกบัลุกคา้ชาวเกาหลี” 
เพศชาย อาย ุ45 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 

 
จากกลุ่มตวัอยา่ง 3 คน จาก 30 คน พบวา่ มีความตอ้งการพฒันาดา้นการส่ือสาร 
“เพราะว่าการส่ือสารท่ีดีช่วยให้เราสามารถถ่ายทอดความคิด เเละข้อมูลได้อย่าง

เฉพาะเจาะจง เขา้ใจง่าย เเละมีสมรรถนะ ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมทีม หรือการน าเสนอความคิดเห็น
ต่อผูบ้ริหาร เเละลูกคา้” 

เพศหญิง อาย ุ29 ปี เจา้หนา้ท่ีอาคาร 
 

จากกลุ่มตวัอย่าง 2 คน จาก 30 คน พบว่า มีความตอ้งการพฒันาด้าน  AI (Artificial 
Intelligence) หรือ ปัญญาประดิษฐ์ 

“การพฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น AI เป็นส่ิงส าคญัในยคุท่ีเทคโนโลยสี าลงัเปล่ียน 
เเปลงอยา่งรวดเร็ว เน่ืองจาก AI จะท าใหเ้ราท างานง่ายขึ้น” 

เพศหญิง อาย ุ42 ปี ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีบุคคล 
 

 

4.5 วิธีการพฒันา 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง 30 คน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีวิธีการพฒันาหลายรูป เเบบ 

ได้ เเก่ การอบรม การการเรียนรู้กับผู ้เ ช่ียวชาญ  เเละการฝึกไปกับการปฏิบัติงานจริงโดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี  

จากกลุ่มตวัอยา่ง 15 คน จาก 30 คน พบวา่ มีวิธีการพฒันาโดยการอบรม 
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“การเขา้ร่วมอบรมภายนอก ในหัวขอ้ท่ีตรงประเด็น จากวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้น” 

เพศหญิง อาย ุ24 ปี ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีฝ่ายขายต่างประเทศ 
“ใหฝ่้ายบุคคลจดัอบรม โดยรวมพนกังานหลายๆคน มาอบรมในคร้ังเดียว” 

เพศชาย อาย ุ36 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 
 

จากกลุ่มตวัอยา่ง 11 คน จาก 30 คน พบวา่ มีวิธีการพฒันาโดยการเรียนรู้กบัผูเ้ช่ียวชาญ 
“การมีผูเ้ช่ียวชาญเป็นพี่เล้ียง คอยถ่ายทอดความรู้จากประสบการณ์จริง รวมถึงวิธีการ 

เเกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นในงาน” 
เพศชาย อาย ุ38 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 

“การเรียนรู้กบัหวัหนา้งานของตวัเอง ท่ีมีประสบการณืท างานจริงในสายงาน” 
เพศหญิง อาย ุ23 ปี ต า เเหน่งเจา้หนา้ท่ีอาคาร 

 
จากกลุ่มตวัอย่าง 5 คน จาก 30 คน พบว่า มีวิธีการพฒันาโดยการการฝึกไปกับการ

ปฏิบติังานจริง 
“การไดล้งมือท างานจริงช่วยให้ไดเ้รียนรู้ผ่านประสบการณ์โดยตรง ซ่ึงการปฏิบติังาน

จริงท าใหเ้ราตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่างๆ เเละเจะรู้ถึงวิธีการ เเกไ้ข ปรับปรุง เเละพฒันาความเช่ียวชาญ
เฉพาะของเราไป” 

เพศชาย อาย ุ32 ปี ต า เเหน่งช่างอาคาร 
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บทที่ 5 
การอภิปรายผลวิจัย เเละข้อเสนอ เเนะ 

 
 

การวิจยัเร่ือง "การศึกษา เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทั" เป็นการ
วิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อศึกษาความส าคญั เเละ เเรงจูงใจ
ของพฒันาตนเองดา้นศกัยภาพการปฏิบติังาน โดยจะใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากการสัมภาษณ์ 
ดว้ย เเบบสัมภาษณ์ท่ีเป็นลกัษณะกึ่งโครงสร้าง (Semi – Structured Interview) ท่ีมีการก าหนดค าถาม
ในการสัมภาษณ์ไวล้่วงหนา้ ซ่ึงจะเป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างไดเ้สนอความคิดเห็นได้
อยา่งเตม็ท่ี โดยไม่มีการช้ีน าค าตอบเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริง  เเละตรงตามวตัถุประสงคข์อง
การวิจยัมากท่ีสุด กลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ย พนกังานระดบัเจา้หนา้ท่ี จากหน่วยงานต่างๆ จ านวน 
30 คน โดยใช้วิธีการเจาะจง (Purposive Sampling) โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์พนักงานถูก
น ามาวิเคราะห์เพื่อท าความเขา้ใจถึงความส าคญั เเละเเรงจูงใจในการพฒันาตนเอง รวมถึงความ
ตอ้งการในการพฒันา เเละ เเนวทางการพฒันาตนเองของพนกังานในรูป เเบบท่ีหลากหลาย จากการ
สัมภาษณ์เหล่าน้ี ท าใหส้ามารถสรุปผลการวิจยั เเละขอ้เสนอ เเนะไดด้งัต่อไปน้ี 

 
 

5.1 การอภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวิจัยท่ีเก่ียวกับ เเรงจูงใจในการ

พัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทเอกชน จากธุรกิจให้เช่าอสังหาริมทรัพย์ มีผลการทดสอบ
สมมติฐานดงัต่อไปน้ี 

 
Proposition1: ความประสงค์ก้าวหน้าในอาชีพการงานเป็น เเรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเองของพนักงาน 
ผลการวิจยัพบว่าพนกังาน 22 คน จาก 30 คน มีความกา้วหนา้ในอาชีพเป็น เเรงจูงใจท่ี

ส าคญัในการพฒันาตนเอง เพราะช่วยกระตุน้ให้พฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะ เเละความสามารถท่ี
จ าเป็น เพื่อบรรลุเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไวใ้นงาน เเละชีวิต การเล่ือนต า เเหน่ง การเพิ่มค่าเเรง หรือ
การเรียนรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะใหม่ๆ ลว้นเป็นปัจจยัท่ีช่วยสร้างความมัน่คง เเละเปิดโอกาสในการ
เติบโตในอนาคต การเติบโตในสายอาชีพไม่เพียง เเต่เพิ่มโอกาสในการได้รับการยอมรับจาก
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ผูบ้ริหาร เเละเพื่อนร่วมงาน  เเต่ยงัช่วยใหเ้ราสร้างความเช่ือมัน่ในตวัเอง เเละสามารถสร้างผลลพัธ์ท่ี
คาดหวงัไดต้ามเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้การเติบโตในสายงานยงัช่วยให้เรามีความพึงพอใจในส่ิงท่ี
ท า  เเละเป็นการเสริมสร้าง เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เพราะเม่ือเราสามารถ
กา้วหน้าทั้งในดา้นความสามารถ เเละต า เเหน่งงาน ก็จะน ามาซ่ึงโอกาสใหม่ๆ ในการพฒันา เเละ
เติบโตทั้งในระดบัส่วนตวั เเละในอาชีพการงาน. 

ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัก่อนหนา้น้ี ซ่ึงพบว่า การพฒันา เเละการปรับรูป
เเบบบทบาทการปฏิบติังานเปิดโอกาสในการเสริมสร้างความรู้ เเละทกัษะของบุคคลในดา้นต่างๆ 
ท าให้เกิดความกา้วหน้าในหลายๆ ดา้น เช่น การกา้วหน้าในต า เเหน่งหน้าท่ี การปรับปรุงค่าเเรง  
เเละการพฒันาตนเอง (ภาวตั ตั้งเพชรเดโช, 2556) นอกจากน้ี ในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ท่ีจงัหวดันครราชสีมา การมี เเรงจูงใจทั้งภายใน เเละภายนอกยงัส่งผลต่อสมรรถนะ
การปฏิบติังาน โดยเเรงจูงใจภายในประกอบดว้ยความตอ้งการกา้วหนา้ เเละอ านาจ (กานดา ค ามาก , 
2555) 

 
Proposition 2: ความมั่นคงในอาชีพเป็น เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนักงาน 
ผลการวิจยัพบว่า พนกังาน 12 คน จาก 30 คน ความมัน่คงในอาชีพเป็นปัจจยัส าคญัท่ี

ช่วยสร้าง เเรงจูงใจในการพฒันาตนเอง เพราะการมีความมัน่คงในงานท่ีท าท าให้เรารู้สึกปลอดภยั 
เเละมัน่ใจในการปฏิบติังานต่อไป เพื่อรักษาความมัน่คงนั้น จ าเป็นตอ้งพฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะ 
เเละความสามารถอย่างต่อเน่ือง การปฏิบติังานอย่างมีคุณภาพ เเละสร้างผลงานท่ีโดดเด่นจะช่วย
ยืนยนัถึงความสามารถ เเละความตั้งใจในการพฒันาตนเอง ซ่ึงจะท าให้เราไม่เพียง เเค่รักษาความ
มัน่คงในงาน  เเต่ยงัสามารถเติบโตในสายอาชีพไดอ้ย่างย ัง่ยืน การพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอจึง
เป็นกุญ เเจส าคญัท่ีจะช่วยให้เรามีความมัน่คงในอาชีพ เเละเติบโตในระยะยาวโดยไม่ตอ้งเส่ียงกบั
การเปล่ียนงานบ่อยๆ 

ผลของงานวิจัยสอดคล้องบางส่วนกับงานวิจัยท่ีผ่านซ่ึงพบว่า สมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีห้องสมุดในห้องสมุดมหาวิทยาลยัไนจีเรีย บรรณารักษ์ เเละเจ้าหน้าท่ี
ห้องสมุดมี เเรงจูงใจในการพฒันาตวัเองมากเน่ืองจากเจ้าหน้าท่ีห้องสมุดท่ีมีความเป็นมืออาชีพ 
ไดรั้บค่าจา้งท่ีสูง เเละมัน่คงกว่าพนกังานท่ีไม่เป็นมืออาชีพ (Tella & Ibinaiye, 2020)  เเละ บุคลากร
มีระดบัการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคล เเตกต่างกนั มีระดบั เเรงจูงใจ เเละระดบัการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานทั้งโดยรวม เเละ
รายดา้นไม่ เเตกต่างกนั มีปัจจยัค ้าจุนดา้นเง่ือนไขในการปฏิบติังาน คือความรู้สึกมัน่คงในงาน มี
อิทธิพลต่อการพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน (อภิสรา สุทธิช่วย, 2564)   
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Proposition 3: การได้รับการยอมรับนับถือเป็น เเรงจูงใจในการพัฒนาตนเองด้าน
ศักยภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการวิจยัพบว่า พนักงาน 10 คน จาก 30 คน การไดรั้บการยอมรับจากคนรอบขา้ง
เป็น เเรงกระตุน้ส าคญัท่ีช่วยให้การพฒันาตนเอง เเละการยกระดบัความเช่ียวชาญเฉพาะต่างๆ การ
ไดรั้บการยอมรับไม่เพียง เเค่สร้างความภูมิใจให้กบัเรา  เเต่ยงัเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ใหเ้ราอยากท าใหดี้
ยิ่งขึ้น เพราะเม่ือเห็นผลลพัธ์ท่ีดีจากความพยายามในการพฒันาตนเอง เราจะมีความตั้งใจท่ีจะรักษา
ความส าเร็จนั้น เเละมุ่งมัน่พฒันาอย่างต่อเน่ือง การเป็นคนท่ีมีความสามารถ เเละไดรั้บการยอมรับ
จากหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน  เเละทีมงาน ช่วยเสริมสร้างความเช่ือมัน่ทั้งในตวัเอง เเละในสายงาน การ
เป็น เเบบอย่างท่ีดีในท่ีท างาน  เเละการพฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะอย่างสม ่าเสมอ จะท าให้เรา
สามารถเท่าทนัการเปล่ียน เเปลงในโลก เเละสร้างความไวว้างใจจากผูอ่ื้นไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

ผลของงานวิจยัไม่สอดคลอ้งกบักบังานวิจยัท่ีผ่านมา เเรงจูงใจการพฒันาตนเองทั้งใน
มิติรวม เเละในรายละเอียด โดยปัจจยัจูงใจท่ีส าคญั เช่น การไดรั้บการยอมรับ เเละนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงาน มีผลกระทบโดยตรงต่อการพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน (อภิสรา สุทธิช่วย, 2564) แมว้่า
การไดรั้บการยอมรับจากหัวหนา้และเพื่อนร่วมงานจะเป็นปัจจยัจูงใจส าคญัในบางกรณี แต่ส าหรับ
พนกังานระดบัเจา้หนา้ท่ีให้ความส าคญักบัค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง และโอกาสกา้วหนา้
มากกวา่ 

 
Proposition 4: ปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็น เเรงจูงใจในการพัฒนาตนเองด้าน

ศักยภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ผลการวิจยัพบว่า พนักงาน 15 คน จาก 30 คน  เเรงจูงใจท่ีส าคญัในการพฒันาตนเอง

คือปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างานช่วยสร้างบรรยากาศท่ีเตม็
ไปดว้ยการสนับสนุน เเละความร่วมมือ ซ่ึงเป็นพื้นฐานท่ีช่วยให้ได ้เเลกเปล่ียนความคิดเห็น เเละ
เรียนรู้จากกัน เเละกันในสภาพเเวดล้อมท่ีมีความสุข เเละปลอดภัย การปฏิบัติงานในทีมท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีช่วยกระตุน้ให้เราก้าวออกจากเขตสบาย เเละพฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะใหม่ๆ 
รวมถึงการรับมือกบัความทา้ทายท่ีเกิดขึ้น 

การสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานเม่ือพวกเขาประสบปัญหาหรือขาด เเคลนความช่วยเหลือ 
เป็นการเสริมสร้างทกัษะในการปฏิบติังานร่วมกนั เเละสนับสนุนการเติบโตในเส้นทางอาชีพของ
ตนเอง การท าหนา้ท่ี เเทนเพื่อนร่วมงานในกรณีท่ีไม่สามารถมาท างานได ้หรือการเรียนรู้ส่ิงใหม่จาก
บุคคลรอบขา้ง ลว้นมีส่วนช่วยในการพฒันาความเช่ียวชาญ เเละประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ือง 
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ผลการวิจัยในคร้ังน้ีสอดคล้องกับบางส่วนของงานวิจัยก่อนหน้า ซ่ึงได้พบว่า การ
ปรับตวัในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานนั้นตอ้งการความร่วมมือจากทุกฝ่าย โดยเฉพาะการมี
เพื่อนท่ีดี เเละเป็นกัลยาณมิตรท่ีมีบทบาทส าคญัในการ เเนะน า เเละให้ค  าปรึกษาอย่างเหมาะสม 
เพื่อนท่ีมีปัญญา เเละความสามารถสามารถช่วยสนับสนุนการพฒันา เเละกระตุน้ให้ผูอ่ื้นเดินใน
เส้นทางท่ีดี โดยการเป็น เเบบอยา่งท่ีดีทั้งในการปฏิบติังาน เเละการด าเนินชีวิต รวมถึงการช่วยเหลือ
กนั ท าให้สภาพเเวดลอ้มในการปฏิบติังานมีความเป็นมิตร เเละเสริมสร้างคุณค่าต่อสังคม (วนัชยั 
โพธิวรากร, 2551) นอกจากน้ี ผลการศึกษายงัพบว่า ปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง เเรงจูงใจกับการพฒันา
ตนเองในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  เเสดงให้เห็นว่า ปัจจยัค ้าจุน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเง่ือนไขในการปฏิบติังาน เเละปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการพฒันาตนเอง
ในการปฏิบติังาน (อภิสรา สุทธิช่วย, 2564)  
 

Proposition 5: ความส าเร็จในการปฏิบัติงานเป็น เเรงจูงใจในการพัฒนาตนเองด้าน
ศักยภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการวิจยัพบว่า พนักงาน 10 คน จาก 30 คน การประสบความส าเร็จในงานถือเป็น 
เเรงผลกัดนัส าคญัท่ีช่วยให้เกิดการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้บรรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว้
ท่ีก าหนดไว ้เเละสร้างความภูมิใจในผลงาน ซ่ึงจะกระตุน้ให้มีความตั้งใจในการปฏิบติังานให้ดีขึ้น 
การมีความรู้ ความสามารถ  เเละทกัษะเฉพาะทาง รวมถึงความรับผิดชอบในทุกขั้นตอนของการ
ปฏิบติังาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยน าไปสู่ความส าเร็จในอาชีพ การพฒันาความเช่ียวชาญ เเละการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จะช่วยยกระดบัคุณภาพงาน เเละเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ท าให้สามารถ
บรรลุผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด เเละเติบโตในเส้นทางอาชีพไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

ผลของงานวิจัยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยท่ีผ่านมาท่ีพบว่า  เเรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดอาชีวศึกษาจงัหวดัล าปาง ได้ เเก่ ความตอ้งการ
ความส าเร็จ ความผูกพนั  เเละอ านาจ (ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์ , 2557) และจากการศึกษาปฏิสัมพนัธ์
ระหว่าง เเรงจูงใจ เเละประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีส านกัอ านวยการประจ าศาลอาญา 
พบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ได ้เเก่ ความส าเร็จในงาน ต า เเหน่ง 
หน้าท่ี ความรับผิดชอบ  เเละสถานะการปฏิบติังาน (ชานนท์ อภิชยัณรงค์ , 2557) ทั้งน้ี เน่ืองจาก
ความส าเร็จในการปฏิบติังานไม่ใช่ผลตอบแทนท่ีเป็นรูปธรรม องค์กรไม่มีระบบให้รางวลัหรือ
โอกาสกา้วหนา้หลงัจากประสบความส าเร็จ ในการท างาน 
 
 



39 
 

5.2 ข้อเสนอเเนะส าหรับผู้บริหาร 
1. จากผลของงานวิจยัพบว่าการพฒันาตนเองมีความส าคญั องคก์รจึงควรส่งเสริมการ

พฒันาตนเองให้เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีทุกคนเห็นความส าคญั โดยการจดักิจกรรมท่ีกระตุ้นให้
พนกังานตระหนกัถึงประโยชน์ของการพฒันาตนเอง เช่น การสร้างเวทีส าหรับการเรียนรู้ เเละ เเบ่ง
ปันประสบการณ์ระหว่างพนกังานในองคก์าร เพื่อเพิ่มพูนความเช่ียวชาญเฉพาะ เเละความรู้ท่ีจ าเป็น
ในการปฏิบติังาน เเละการใชชี้วิตประจ าวนัในโลกท่ีเปล่ียน เเปลงอยา่งรวดเร็ว 

2. จากผลของงานวิจยั องคก์รควรส่งเสริมเเรงจูงใจในการพฒันาตนเองในปัจจยัต่างๆ 
ดงัน้ี  

2.1 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเติบโตในอาชีพ ควรมีการจดัตั้งระบบการ
เล่ือนต าเเหน่ง เเละการสร้างโอกาสในการพฒันาทกัษะเฉพาะดา้นใหม่ ๆ เพื่อเสริมสร้างความมัน่คง
ในเส้นทางอาชีพ เเละเพิ่มโอกาสในการเติบโตในสายงาน โดยการสร้างระบบการเล่ือนต าเเหน่งท่ีมี
ขั้นตอนดงัน้ี 

- การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal): 
ช่วยให้พนักงานสามารถตรวจสอบการพฒันา เเละระบุจุดท่ีต้องการการปรับปรุง ส่งเสริมให้
พนกังานรู้สึกถึงความกา้วหนา้ เเละมีโอกาสเล่ือนต า เเหน่งตามศกัยภาพ 

- การก าหนดเส้นทางอาชีพ (Career Path Planning): การ
วาง เเผนพฒันาทกัษะในอาชีพอย่างเป็นระบบจะช่วยให้พนกังานเขา้ใจขั้นตอน เเละวิธีการในการ
เล่ือนต า เเหน่ง รวมถึงการพฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะท่ีจ าเป็นใน เเต่ละระดบัต า เเหน่ง 

- การตั้งเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไวร่้วม (Goal Setting): การ
ร่วมตั้งเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวร้ะหวา่งพนกังาน เเละหัวหนา้งานจะช่วยช้ี เเจงทิศทางในการพฒันา
ช านาญเฉพาะ เเละการเติบโตในอาชีพ ให้พนักงานมีความมุ่งมัน่ เเละเฉพาะเจาะจงในการพฒันา
ตนเอง 

2.2 ปัจจยัดา้นปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ควรสนบัสนุนการปฏิบติังาน
เป็นกลุ่มท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี เพื่อใหส้มาชิกในทีมสามารถ เเลกเปลี่ยนความคิดเห็น เเละพฒันาความรู้
เฉพาะดา้นร่วมกนั โดยการสร้างวฒันธรรมการปฏิบติังานเป็นทีม (Team Culture) ดงัน้ี 

- กิจกรรมเพื่อสร้างปฏิสัมพันธ์ในทีม (Team-building 
Activities): จดักิจกรรมท่ีเนน้สร้างเสริมการสานสัมพนัธ์ระหว่างพนกังาน เช่น การ เเข่งขนัเกมเพื่อ
สร้างทีม, กิจกรรมกลุ่มท่ีทา้ทายความสามารถ, หรือกิจกรรมกลาง เเจง้อย่างการปีนเขาหรือการล่า
สมบติั ซ่ึงจะช่วยเพิ่มการปฏิบติังานร่วมกนั เเละสร้างความเขา้ใจในกลุ่มไดดี้ขึ้น 
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- กิจกรรมนันทนาการ (Recreational Activities): การจดั
กิจกรรมท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เช่น การจดังานเล้ียงปีใหม่, การเล่นกีฬา หรือการท ากิจกรรม
อาสาสมคัร ซ่ึงช่วยใหพ้นกังานไดส้ร้างปฏิสัมพนัธ์ในสภาพเเวดลอ้มท่ีไม่เป็นทางการ 

- การฝึกอบรมทกัษะการส่ือสาร เเละการปฏิบติังานร่วมกนั 
(Communication & Collaboration Training): จดัโปร เเกรมฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้การพฒันาทกัษะการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล การฟังท่ีดี  เเละการปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อให้พนักงานสามารถท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งราบร่ืน เเละสร้างสรรค์ 

-  การฝึกอบรมการจัดการความขัด  เ เย ้ง  (Conf l ic t 
Management Training): การจดัการฝึกอบรมเพื่อเรียนรู้วิธีการรับมือกบัความขดั เเยง้ท่ีอาจเกิดขึ้น
ภายในทีม เพื่อใหพ้นกังานสามารถจดัการกบัความทา้ทายต่าง ๆ ในการปฏิบติังานร่วมกนัได้ 

2.3 ปัจจยัดา้นความมัน่คงในอาชีพ ควรมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
โปร่งใส เเละการสร้างสภาพเเวดลอ้มท่ีท าให้พนกังานรู้สึกมัน่คงในองคก์าร ดว้ยการจดัโปร เเกรม
การฝึกอบรม เเละพฒันาความเช่ียวชาญเฉพาะ (Training and Skill Development Programs) ดงัน้ี 

- การฝึกอบรมส าหรับเส้นทางการเติบโตในอาชีพ (Career 
Development Training): การเปิดโอกาสให้พนักงานเขา้ร่วมโปร เเกรมฝึกอบรมท่ีเช่ือมโยงกับ
เส้นทางการเติบโตในอาชีพ เช่น โปร เเกรมการพฒันาผูน้ าส าหรับผูท่ี้มีศกัยภาพในการขึ้นเป็น
ผูจ้ดัการในอนาคต หรือการฝึกอบรมท่ีเน้นความเช่ียวชาญเฉพาะ เช่น การบริหารโครงการหรือ
ทกัษะทางเทคนิคเฉพาะท่ีส าคญั 

- การฝึกอบรมเพื่อเสริมทักษะ เเละพฒันาความสามารถ 
(Upskilling and Reskilling): การจดัโปร เเกรมฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นให้พนักงาน 
เพื่อให้สามารถปรับตวัให้ทนักบัการเปล่ียน เเปลงของเทคโนโลยีหรือ เเนวโน้มในอุตสาหกรรม 
เช่น การฝึกอบรมการใชง้านเคร่ืองมือใหม่ ๆ หรือการเรียนรู้ทกัษะทางดา้นดิจิทลั 

- การจัดโปร เเกรมฝึกอบรมภายในองค์การ ( In-house 
Training Programs): การจดัหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีด าเนินการโดยบุคลากรในองค์การเอง หรือเชิญ
ผูเ้ช่ียวชาญภายนอกมาช่วยสอนเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กบัพนกังาน ซ่ึงช่วย เเสดงถึงความตั้งใจของ
องคก์ารในการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 

- โปร เเกรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Continuous Learning 
Programs): การสนบัสนุนให้พนกังานเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองผ่านการเขา้ร่วมคอร์สออนไลน์ หรือการ
สมคัรเขา้ร่วมโครงการพฒันาการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความรู้ เเละทกัษะในระยะยาว 
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5.3 ข้อจ ากดัในงานวิจัย เเละข้อเสนอ เเนะส าหรับงานวิจัยคร้ังต่อไป 
5.3.1 งานวิจยัน้ีมุ่งเนน้ศึกษา เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทัเอกชน 

จากธุรกิจใหเ้ช่าอสังหาริมทรัพย ์ซ่ึงอาจไม่ครอบคลุมถึงพนกังานในธุรกิจอ่ืนๆ ท าใหผ้ลการวิจยัอาจ
ไม่สามารถน าไปใช้ทั่วไปได้ ดังนั้ น งานวิจัยในอนาคตควรขยายกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุม
หลากหลายอุตสาหกรรมเพื่อเพิ่มความหลากหลาย เเละความทั่วไปของผลการวิจัย ควรศึกษา
พนกังานจากธุรกิจประเภทอ่ืน เช่น ธุรกิจการผลิต ธุรกิจคา้ปลีก หรือธุรกิจบริการ เป็นตน้ 

5.3.2 งานวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเนน้ศึกษาในเร่ืองของเป็น เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองเท่านั้น 
ไม่ไดน้ าเส้นทางการเติบโตเขา้มาศึกษาอาจท าให้ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการวิจยั ไม่ครอบคลุมทุกมิติของ
การเติบโตในระยะยาว ซ่ึงอาจท าให้การตีความผลการวิจยัขาดมิติในเร่ืองของการพฒันาในอนาคต 
ดงันั้น งานวิจยัในอนาคตควรศึกษาปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง เเรงจูงใจในการพฒันาตนเองกบัเส้นทางการ
เติบโตในอาชีพ เช่น การเล่ือนต า เเหน่ง การพฒันาทกัษะใหม่ หรือการปรับตวัต่อบทบาทท่ีเปล่ียน 
เเปลง เพื่อใหเ้ห็นภาพรวมท่ีครอบคลุมถึงการพฒันาทั้งในระยะสั้น เเละระยะยาว 

5.3.3 งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพท่ีศึกษา เเรงจูงใจในการพฒันาตนเอง 
ดงันั้น งานวิจยัในอนาคตอาจน าขอ้คน้พบจากการวิจยัน้ีไปศึกษาเพิ่มเติมในรูป เเบบวิจยัเชิงปริมาณ 
ในเร่ืองของความประสงค์ฝึกอบรม (Training need) เพื่อให้สามารถวิเคราะห์ เเนวโน้มการเรียนรู้ 
เเละพฒันา (Training trend) ตามความประสงค์ฝึกอบรมไดอ้ย่างละเอียด เเละมีความ เเม่นย  า โดย
การใช้ขอ้มูลเชิงตวัเลข เพื่อสนับสนุนให้การอบรมด าเนินการไดต้ามความประสงค์ของพนักงาน 
เเละองคก์าร  เเละมีสมรรถนะมากยิง่ขึ้น 
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