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ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณ 

การพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 
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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง ความดึงดูดของนายจาง   

และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 2) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจางและการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและการพัฒนา

ตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 4) พยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานใน

อุตสาหกรรมยานยนตดวยความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 3 แหง จํานวน 339 คน  เครื่องมือท่ี

ใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย   คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

ผลการวิจัยพบวา 1) การพัฒนาตนเอง ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง 2) ความดึงดูดของนายจาง

มีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 3) การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 4) การ

รับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน และความ

ดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ สามารถรวมกันพยากรณ

การพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตไดรอยละ 57.3 

                (สารนิพนธมีจํานวนท้ังสิ้น 135 หนา) 
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Abstract 

 The objectives of this study were 1) to study levels of self-development, 

employer attractiveness, and perceived work self-efficacy of employees in 

automotive industry; 2) to study relationship between employer attractiveness and self-

development of employees in automotive industry; 3) to study relationship between 

perceived work self-efficacy and self-development of employees in automotive 

industry; 4) to predict self-development of employees in automotive industry with 

employer attractiveness, and perceived work self-efficacy. The participants were 339 

employees in automotive industry. The instrument employed in the study was a 

questionnaire. The statistic used to analyze data were percentage, mean, standard 

deviation, Pearson Product Moment Correlation Coefficient, and Stepwise Multiple 

Regression Analysis. The results revealed that 1) employees in automotive industry had 

quite high level of Self-development, employer attractiveness,  and perceived work 

self-efficacy; 2) there was a positive relationship between employer attractiveness and 

self-development of employees with a statistical significance at .01 level; 3) there was a 

positive relationship between perceived work self-efficacy and self-development of 

employees with a statistical significance at .01 level; and, 4) perceived work self-

efficacy in work capability assessment, positive thinking, and role model ability and 

employer attractiveness in development value and application value could explain 

self-development level of 57.3 percent of employees in automotive industry. 

 

(Total 135 pages) 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี โดยไดรับความกรุณาจากรองศาสตราจารยชวนีย 

พงศาพิชณ อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธท่ีไดใหคําแนะนํา และใหการชวยเหลือในการดําเนินการทํา

วิจัย ตลอดจนใหคําปรึกษาแกไขขอบกพรองตาง ๆ ตลอดระยะเวลาการดําเนินการวิจัยเปนอยางดี 

นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดรับการชวยเหลือในหลาย ๆ ดานจากผูมีพระคุณหลาย ๆ ทาน ดังจะกลาว

ตอไปนี้ 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร.มานพ ชูนิล รองศาสตราจารย ดร.ปนกนก วงศปนเพ็ชร 

และผูชวยศาสตราจารย ดร.สุนทรี ศักดิ์ศรี ท่ีกรุณารับเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามท่ีใชในการ

วิจัยครั้งนี้ ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.มารุต พัฒผล อาจารย ดร.นนทิรัตน พัฒนภักดี ท่ีให

เกียรติเปนคณะกรรมการสอบสารนิพนธ และใหคําชี้แนะท่ีเปนประโยชนในการดําเนินการจัดทําสาร

นิพนธเพ่ือใหลุลวงไปไดดวยดีแกผูวิจัย  

ขอขอบพระคุณอาจารยทุกทานท่ีไดสั่งสอนประสิทธิ์ประสาทความรูตาง ๆ ใหแกผูวิจัยตลอด

ระยะเวลาในการศึกษา รวมท้ังเจาหนาท่ีคณะศิลปศาสตรประยุกตทุกทาน ท่ีไดชวยเหลือ ติดตอ 

ประสานงานในเรื่องตาง ๆ แกผูวิจัยเปนอยางดี 

ขอขอบพระคุณเจาของเอกสาร และงานวิจัยทุกชนิดท่ีผูวิจัยไดนํามาอางอิงถึงเพ่ือเปนขอมูล

ประกอบการจัดทําสารนิพนธนี้ 

ทายนี้ ท่ีขาดมิได ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณมารดา บิดา ครอบครัว เพ่ือนปริญญาโท

สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ และทุกทานท่ีมีสวนเก่ียวของท่ีมิไดเอยนาม ท่ีเปน

กําลังใจใหผูวิจัยตลอดมาในการทําสารนิพนธฉบับนี้ ทําใหผูวิจัยมีกําลังใจและเกิดแรงใจในการมุงม่ัน

ดําเนินการจัดทําสารนิพนธใหสําเร็จและลุลวงไปไดดวยดี ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความกรุณาและ

ความหวังดีของทุกทานเปนอยางมาก จึงขอกราบขอบพระคุณดวยความเคารพอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

อุตสาหกรรมยานยนตเปน 1 ใน 10 อุตสาหกรรมท่ีมีศักยภาพอันเปนปจจัยท่ีชวยขับเคลื่อน

เศรษฐกิจ (New Growth Engine) ของประเทศไทย และสามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน

จากท่ีเปนอยูใหสูงข้ึน  นอกจากนี้ยังเปนแหลงสรางรายไดตางประเทศจากการสงออก (สํานักงาน

ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม, 2562) ปจจัยเชิงบวกท่ีสําคัญอันสงผลใหอุตสาหกรรมยานยนตใน

ประเทศไทยเติบโตอยางตอเนื่อง ไดแก ความตองการของตลาดภายในประเทศ นโยบายของภาครัฐท่ี

มุงสงเสริมใหอุตสาหกรรมยานยนตเปนอุตสาหกรรมหลักของประเทศในระยะยาว การใหความสาคัญ

ของภาครัฐในดานปจจัยการผลิต วัตถุดิบ พลังงาน การสงเสริมการลงทุน ความรวมมือระหวาง

หนวยงานภาครัฐและเอกชนอยางใกลชิด และบุคลากรดานยานยนตรวมท้ังพนักงานท่ีมีฝมือของ

ประเทศไทยถือเปนทรัพยากรมนุษยท่ีเปนปจจัยสําคัญตอการเติบโตในอุตสาหกรรมดังกลาวเปนอยาง

มาก (กรมพัฒนาฝมือแรงงาน, 2561) เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนตตองพ่ึงพานวัตกรรมใหมๆ และ

พนักงานท่ีมีฝมือเพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึงเปนกุญแจหลักไปสูความสําเร็จในการผลิต

ชิ้นสวนรถยนต หากพิจารณาจากระดับความสามารถในการแขงขัน ความสามารถในการแขงขันของ

ประเทศไทยอยูในระดับปานกลางเม่ือเทียบกับภูมิภาค ในขณะท่ีเวียดนามมีการเรงพัฒนาขีด

ความสามารถของพนักงานใหมีประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนองความตองการในอนาคต (ไทยพับลิกา, 

2561) ดังนั้น จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีทุกภาคสวนตองเตรียมการเพ่ือการพัฒนาอยางเต็มท่ี โดยเฉพาะการ

พัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร ซ่ึงจะเปนการยกระดับความพรอมและศักยภาพของ

อุตสาหกรรมยานยนตไทย เพ่ือรองรับการแขงขันในการเปนฐานการผลิตท่ีสําคัญของภูมิภาคเอเชีย 

(สุวรรธนา, 2557) 

ในการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร องคการจะตองสรางวิธีการเพ่ือผลักดัน 

สงเสริมใหบุคคลากรมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา ท้ังในดานความรู ความสามารถ ทักษะ (คติ และ

ทิพทินนา, 2555) และทัศนคติในการทํางาน  เพ่ือเปนการเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพ  และมีความเต็มใจท่ีจะควบคุมและรับผิดชอบตองาน หรือเหตุการณตางๆ รวมท้ัง

ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบตาง ๆ ได (อนันตชัย, 2557) การพัฒนาตนเองคือการท่ี

พนักงานตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาตนเองและเต็มใจท่ีจะเรียนรู โดยพนักงานแตละคนมี

อํานาจในการเลือกสิ่งท่ีจะเรียนรูและวิธีการเรียนรูดวยตนเอง (Antonacopoulou, 2000) การ
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พัฒนาตนเองเปนกระบวนการเรียนรูท่ีริเริ่มดวยตนเอง เพราะบุคคลไมสามารถถูกบังคับใหเรียนรูหรือ

พัฒนาไดหากปราศจากความเต็มใจ (Boydell, 1979) การพัฒนาตนเองท่ีจะประสบความสําเร็จได

นั้น ตองเริ่มจากความคิดท่ีตองการจะปรับปรุงตนเองของบุคลากร บุคลากรควรจะตองตระหนักถึง

ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง โดยมุงม่ันศึกษาคนควาพัฒนาตนเองไปสูความกาวหนา (สมิต, 

2553) การพัฒนาตนเองของพนักงานจึงเปนสิ่งสําคัญของการขับเคลื่อน เพ่ือใหองคการประสบ

ความสําเร็จในการดําเนินงาน กาวข้ึนเปนองคการอุตสาหกรรมชั้นนําท่ีสําคัญของประเทศและ

สามารถเติบโตไดอยางม่ันคง ยั่งยืน (ติรยา, 2560) 

การสรางองคการใหมีความนาดึงดูดใจ เปนปจจัยหนึ่งท่ีสามารถกระตุนใหบุคลากรในองคการ

เกิดการพัฒนาตนเอง องคการท่ีแข็งแกรงจะดึงดูดคนเกงอยูเสมอและจะพยายามรักษาพวกเขาไวให

นานท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได เนื่องจากพนักงานไมเพียงแตเปนกลไกแหงความสําเร็จเทานั้น แต

เปรียบเสมือนทรัพยสินขององคการท่ีสําคัญท่ีสุด ท่ีชวยคํ้าจุนองคการไดอยางยั่งยืน (Kotler, 2003) 

หากนายจางเขาใจถึงสิ่งท่ีพนักงานมองหา ก็จะสามารถเติมเต็มไดตรงตามสิ่งท่ีพนักงานตองการ 

โอกาสท่ีจะรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพในการทํางานก็มีมากข้ึน (ธนาสิทธิ์, 2558) พนักงานจะพัฒนา

ตนเอง หากรับรูวาองคการท่ีพวกเขาปฏิบัติงานดวยนั้นเปนนายจางท่ีดี ท่ีพยายามหาแนวทางพัฒนา

พนักงานอยางตอเนื่อง ความดึงดูดของนายจางจึงเปนปจจัยสําคัญในการเพ่ิมภาพลักษณขององคการ

ท่ีดีท่ีพนักงานอยากจะรวมงานดวย (Hadi & Ahmed, 2018) ดังนั้น องคการควรตองสราง

องคประกอบของความดึงดูดของนายจางท่ีมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการ วิสัยทัศน 

และพันธกิจ เพ่ือพาองคการไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันในอนาคต (ธนาสิทธิ์, 2558) รวมถึง

สามารถรักษาทรัพยากรท่ีมีศักยภาพใหอยูในองคการไปนาน ๆ  

 อีกปจจัยหนึ่งซ่ึงสงผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงานคือ การรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึง

เปนความเชื่อของบุคคลวามีความสามารถในการจัดระเบียบพฤติกรรมท่ีนําไปสูเปาหมาย (Bandura, 

1977) เปนคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอการเลือกท่ีจะทําหรือไมทําพฤติกรรมตางๆ  (กัญญาภัทร, 

2558) การรับรูความสามารถของตนเองถือเปนหนึ่งในทรัพยากรสวนบุคคลท่ีสําคัญ ท่ีนําไปใชดาน

การบริหารจัดการ (Hodgkinson & Haeley, 2007) พนักงานท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง 

มีแนวโนมท่ีจะพัฒนาตนเองใหบรรลุเปาหมายท่ีตนเองตั้งไว (Lorsbach & Jinks, 1999) รวมถึงตั้ง

มาตรฐานในการทํางานสูง และเลือกท่ีจะปฏิบัติงานท่ีมีความทาทายมากข้ึน พนักงานเหลานี้จะมี

สํานึกรับผิดชอบในงาน (sense of responsibility) มีทัศนคติทางบวกตอการทํางาน และมีระดับ

ความมุงม่ันในการทํางานสูง (Dabas & Panley, 2015) การรับรูความสามารถของตนเองจึงมี

ความสําคัญ และมีผลตอพฤติกรรมและการพัฒนาความสามารถและทักษะของบุคคล (สุทัตตา, 

2560) 



3 

จากความสําคัญขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความดึงดูดของนายจาง การรับรูความสามารถ

ของตนเองท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานต ซ่ึงผลการวิจัยครั้งนี้จะเปน

แนวทางในการเสริมสรางความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของตนเองใหเกิดข้ึนกับ

ตัวพนักงาน อันจะเปนผลนํามาสูการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน

อะไหลยานยนต ทําใหองคการเติบโตเพ่ือใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนาพนักงาน ใน

อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนอะไหลยานยนตรองรับ Thailand 4.0 ตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจาง และการพัฒนาตนเองของ

พนักงานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและการ

พัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 1.2.4 เพ่ือพยากรณการพัฒนาตนเอง ดวยความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 

1.3  ขอบเขตการวิจัย 

  1.3.1 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือพนักงานฝายสนับสนุนของบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 

จํานวน 3 บริษัท ประกอบดวย บริษัทท่ี 1 จํานวน 1,323 คน บริษัทท่ี 2 จํานวน 426 คน และบริษัท

ท่ี 3 จํานวน 112 คน รวมจํานวน 1,861 คน (ขอมูล ณ มกราคม 2564) 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝายสนับสนุนในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต จาก

จํานวน 3 บริษัท โดยผูวิจัยคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางท่ีจะใชเปนตัวแทนของประชากร โดยใชสูตร

ของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970) เพ่ือกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ดวยคา

ความเชื่อม่ันเทากับ 95% ไดจํานวนตัวอยาง 350 คน 

1.3.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ โดยผูวิจัยไดทําการศึกษาความดึงดูดของนายจาง และ

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองพนักงานฝายสนับสนุน

ของบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 
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 1.3.3 ขอบเขตดานตัวแปรท่ีศึกษา 

1.3.3.1 ตัวแปรพยากรณ คือ ความดึงดูดของนายจาง ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก  

    - ดานความนาสนใจ  

    - ดานสังคม  

    - ดานเศรษฐกิจ  

    - ดานการพัฒนา  

    - ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ  

 และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก  

    - ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน  

    - ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน  

    - ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน  

    - ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

1.3.3.2 ตัวแปรเกณฑ คือ การพัฒนาตนเอง  

1.3.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 

ระยะเวลาในการศึกษาครั้งนี้ เริ่มตั้งแต กรกฎาคม 2563 - พฤษภาคม 2564 

 

1.4  นิยามศัพทเฉพาะ 

 1.4.1  พนักงาน หมายถึง บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับบริหารท่ีปฏิบัติงานในสวนของฝาย

สนับสนุน (Indirect Labour) ในอุตสาหกรรมยานยนต 3 แหง 

 1.4.2 การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พนักงานมีการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 

ความสามารถ และทัศนคติของตนเอง ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ตนเองใหดีข้ึน ทันตอสภาพการณ

แวดลอม เพ่ือใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบอยางมีคุณภาพ เพ่ือความสุข 

ความกาวหนาของตนเอง และเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ ประกอบดวย 1) ทักษะ (Skills) 

หมายถึง  พนักงานพัฒนาทักษะดานความคิด ความรู ความสามารถ ความชํานาญ รวมถึงความคิด

สรางสรรค ความมีเหตุผล เพ่ิอใหมีประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน 2) การกระทําใหสําเร็จ (Get-

ting thing done) หมายถึง พนักงานมีความสามารถทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงโดยกลากระทําดวย

ตัวเองโดยไมตองรอคําสั่งจากผูอ่ืน หรือไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง 3) สุขภาพ (Health) หมายถึง 

พนักงานพัฒนาตนเองใหมีสุขภาพจิตท่ีดี และสุขภาพกายท่ีแข็งแรงมีรูปแบบชีวิตท่ีดี พรอมท่ีจะ

ปฏิบัติงานอยางมีความสุข (Boydell, 1985) 

1.4.3 ความดึงดูดของนายจาง (Employer Attractiveness) หมายถึง  ความสามารถของ

นายจางในการสงเสริมใหพนักงานมองเห็นองคการในเชิงบวก เปนสถานท่ีท่ีพนักงานตองการทํางาน
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ดวย ไดรับผลประโยชน และคาตอบแทนท่ีพนักงานคาดหวังวาจะไดรับจากการทํางาน ซ่ึงมี

องคประกอบ 5 ดาน ดังนี้ (Berthon, Ewing, & Hah, 2005)  

1.4.3.1 ความนาสนใจ (Interest value) หมายถึง  พนักงานไดปฏิบัติงานท่ีทาทายและ

นาตื่นเตน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงเสริมใหเกิด

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 

1.4.3.2 สังคม (Social value) หมายถึง พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีมี

ความสุข มีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน และมีบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 

1.4.3.3 เศรษฐกิจ (Economic value) หมายถึง พนักงานไดรับคาตอบแทนท่ีนาดึงดูด มี

ความปลอดภัยในการทํางาน รวมถึงมีโอกาสในการเติบโตในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

1.4.3.4 การพัฒนา (Development value) หมายถึง พนักงานรับรูวาตนเองมี

ความสําคัญ มีคุณคาในงาน มีความม่ันใจในตนเองจากการทํางานใหกับองคการ รวมถึงมีโอกาสใน

การพัฒนาทักษะและสั่งสมประสบการณในอาชีพ  

1.4.3.5 การใชทักษะและความเชี่ยวชาญ (Application value) หมายถึง พนักงานมี

โอกาสในการใชทักษะความเชี่ยวชาญและ สามารถถายทอดความรูใหกับผูอ่ืนได  

1.4.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน (Perceived Work Self-Efficacy) 

หมายถึง การตัดสินใจของพนักงานเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองวา ตนสามารถจะจัดการ

หรือกระทําการใดๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะตองเผชิญกับสถานการณใดๆ 

ซ่ึงมีองคประกอบ 4 ดาน ดังนี้ (กัญญาภัทร, 2558) 

1.4.4.1 การประเมินความสามารถในการทํางาน (Work capability assessment) 

หมายถึง พนักงานเชื่อวาตนเองมีทักษะเพียงพอท่ีจะสามารถกระทําการใดๆ ใหประสบความสําเร็จได 

ไมยอมแพอะไรงายๆ และสามารถทํางานตางๆ เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ 

1.4.4.2 ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน (Role model ability) หมายถึง 

พนักงานพิจารณาตัดสินเก่ียวกับตนเองวาตนเองสามารถปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางท่ีดีใหกับผูอ่ืนได 

1.4.4.3 ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน (Persuasive speaking ability) 

หมายถึง พนักงานพิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามีความสามารถในการชักจูง โนมนาวใหผูอ่ืน

คลอยตามหรือรวมทํางานอยางเต็มความสามารถดวยความพึงพอใจ 

1.4.4.4 การสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน (Positive thinking) หมายถึง 

พนักงานพิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามีความสามารถในปรับตัวโดยการสรางความรูสึกทางบวก

ใหกับตนเองและผูอ่ืนได ในทุกสถานการณ 
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1.5 ประโยชนของการวิจัย 

 1.5.1  ทราบถึงระดับการพัฒนาตนเองของพนักงาน ความดึงดูดของนายจาง และการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานของพนักงาน เพ่ือใหผูบริหาร หัวหนางาน หรือผูท่ีมีสวน

เก่ียวของในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองคการสามารถประเมินไดวามีตัวแปรใดบางท่ีตองทําการ

ปรับปรุง ยกระดับใหสูงข้ึน เพ่ือนําพาองคการไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันในอนาคต 

 1.5.2 ทราบถึงความสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจางกับการพัฒนาตนเอง เพ่ือให

ผูบริหาร หรือผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการพัฒนาองคการนําผลความสัมพันธมาปรับปรุง พัฒนา ความ

ดึงดูดของนายจางในดานตางๆ เพ่ือสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาตนเองและเพ่ิมขีดความสามารถ

ในการทํางานของพนักงาน 

 1.5.3  ทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานกับการ

พัฒนาตนเอง เพ่ือใหหัวหนางาน หรือฝายพัฒนาบุคลากรนําผลความสัมพันธมาจัดกิจกรรมเพ่ือ

สงเสริมใหพนักงานมีการรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาตนเองของพนักงาน 

 1.5.4  ทราบตัวแปรรายดานของความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางาน ท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเอง ซ่ึงผูบริหาร หัวหนางาน หรือผูท่ีมีสวนเก่ียวของ

สามารถนําผลการวิจัยในครั้งนี้ไปประยุกตใชในการเสริมสรางนโยบาย กลยุทธ หรือสรางกิจกรรม

ภายในองคการ เพ่ือเพ่ิมระดับการการพัฒนาตนเองของพนักงานใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  

 



 

 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ในการวิจัยเรื่องความดึงดูดของนายจางและ

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานใน

อุตสาหกรรมยานยนต แบงการนําเสนอ ออกเปน 7 ตอน ดังนี้  

2.1 เอกสารท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาตนเอง 

2.1.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

2.1.2 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง  

2.1.3 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเองวิธีการพัฒนาตนเอง 

2.1.4 วิธีการพัฒนาตนเอง 

2.2 เอกสารท่ีเก่ียวของกับความดึงดูดของนายจาง 

  2.2.1 ความหมายของความดึงดูดของนายจาง 

  2.2.2 องคประกอบของความดึงดูดของนายจาง 

  2.2.3 ปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความดึงดูดของนายจาง 

2.3 เอกสารท่ีเก่ียวของกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 2.3.1 ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 2.3.2 แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 2.3.3 ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง 

 2.3.4 มิติการรับรูความสามารถของตนเอง 

 2.3.5 วิธีการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 

 2.3.6 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองตอองคประกอบตางๆทางจิตวิทยา 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

  2.4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาตนเอง 

  2.4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความดึงดูดของนายจาง 

  2.4.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

  2.4.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความดึงดูดของนายจางและการพัฒนาตนเอง 

  2.4.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและการ

พัฒนาตนเอง 
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 2.5 ท่ีมาของสมมติฐานในการวิจัย 

 2.6 สมมติฐานการวิจัย 

 2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 เอกสารท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง 

2.1.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง (Self-development) มีนักวิชาการใหความหมายไว ดังนี้ 

Boydell (1985) ไดกลาววา การพัฒนาตนเอง เปนความพยายามทําสิ่งตางๆ ใหสําเร็จดวย

ตนเอง เปนการเปลี่ยนแปลงตนเอง ใหมีความสามารถใหมๆ มีความคิดเห็นแตกตางไปจากเดิม มี

ความรูสึกใหมเกิดข้ึน ทําใหรูสึกวาเปนคนดีข้ึนกวาเดิม 

Pedler, Burgoyne, and Boydell (2007) กลาววา การพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนาสวน

บุคคลโดยบุคคลเปนผูรับผิดชอบหลักในการเรียนรูของตนเองและเลือกวิธีการในการเรียนรูเพ่ือให

บรรลุเปาหมายนี้ เปนการเพ่ิมขีดความสามารถและความเต็มใจท่ีจะควบคุมและรับผิดชอบตอ

เหตุการณตางๆ การพัฒนาตนเองอาจหมายถึงไดหลายสิ่ง ไมวาจะเปน การพัฒนาคุณสมบัติและ

ทักษะเฉพาะ การปรับปรุงประสิทธิภาพในงานท่ีมีอยูของคุณ ความกาวหนาในอาชีพการงาน หรือ

การบรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเอง 

พิมพผกา (2542) ใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา เปนการปรับปรุงตนเองใหเจริญงอก

งาม มีประสิทธิภาพ มีการเปลี่ยนแปลงตนเองใหดีข้ึน โดยการวิเคราะหและประเมินตนวามีความ

ตองการท่ีจะพัฒนาตนเองอยางไร เพ่ือสามารถใหการบริการสอดคลองกับความตองการของ

ผูรับบริการและการเปลี่ยนแปลงของสังคม เพ่ือใหตนเองและงานมีประสิทธิภาพ ท้ังในดานความรู

และการบริการ เพ่ือนําไปสูการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

สมนึก (2549) ใหความหมายวาการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะเพ่ิมและ

แสวงหาความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ ทําใหผูปฏิบัติงานและผูท่ีเก่ียวของพึงพอใจ หรือเปนการสรางสรรคเปลี่ยนแปลงตนเอง

ใหมีความเจริญกาวหนา เกิดประโยชนตอตนเองและผูอ่ืน ใหบรรลุจุดมุงหมายแหงชีวิต 

รุงอรุณ (2551) ใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา คือการพัฒนาปลูกสรางคุณสมบัติ 

คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความชํานาญความรู ความคิด ความเขาใจใหเกิดข้ึนแกตนเอง

เพ่ือชวยใหตนเองเปนบุคคลท่ีมีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณ 

ชนิดา (2552) ใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา เปนการพัฒนาความสามารถของตนใหมี

มากข้ึน เปนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองท้ังในดานสุขภาพ รางกาย 

ธนภพ (2553) การพัฒนาตนเอง คือการท่ีบุคคลมีความตองท่ีจะพัฒนาตนโดยความตองการ

ของตนเอง เพ่ือตอบสนองหรือใหบรรลุเปาหมาย หรือจุดประสงคท่ีตนเองตองการ โดยกอใหเกิดการ
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เปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรมและความคิดของตนเอง ใหเกิดประสิทธิภาพ และเพ่ิมพูนศักยภาพใน

การทํางาน และยังสงผลใหเกิดประโยชนท้ังกับองการคและตนเองอีกดวย 

 จากความหมายท่ีกลาวมา สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง คือ พนักงานมีการเพ่ิมพูนความรู 

ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของตนเอง ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ตนเองใหดีข้ึน ทันตอ

สภาพการณแวดลอม เพ่ือใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบอยางมีคุณภาพ เพ่ือ

ความสุข ความกาวหนาของตนเอง และเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ 

 2.1.2 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 

 การพัฒนาตนเองเปนสิ่งสําคัญสําหรับบุคคลทุกคนท่ี หวังจะเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

และมีความสุขในชีวิต โดยจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเองของแตละบุคคลยอมแตกตางกันไปตาม

ความคาดหวังของผลท่ีจะไดรับจากการพัฒนา และแนนอนจากการเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัฒใน

ปจจุบัน ทําใหการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงตองตอบรับกันสถานการท่ีเปลี่ยนแปลงไป ในปจจุบันจึงเปน

สิ่งท่ีมีความสําคัญอยางมาก เพ่ือวางแนวทางในการพัฒนาตนเองใหไปสูเปาหมาย ธนภพ (2553)  

อธิบายถึงจุดมุงหมายในการพัฒนาตนเองไว ดังนี้ 

 1. เพ่ือเพ่ิมพูนความรูดานตางๆของบุคลากรใหดีข้ึน เพ่ือนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน

รวมท้ังความคิดริเริ่มสรางสรรค และความสามารถในการตัดสินใจแกปญหาของหนวยงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 2. เพ่ือเพ่ิมพูนฝมือหรือทักษะในดานตางๆ ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน สําหรับทักษะท่ี

สําคัญคือ ทักษะทางวิชาการ ทักษะในการมีมนุษยสัมพันธ ทักษะในการบริหารและจัดการ และ

ทักษะในการคิดอยางลึกซ้ึง และมองการณไกล 

 3. เพ่ือพัฒนาทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานทางสังคม ท้ังนี้โดยมีความรูสึกนึกคิด มี

ความรัก ความผูกพันธกับหนวยงาน ตลอดจนเปนผู มีความรับผิดชอบท่ีดี และมีพฤติกรรมท่ี 

เหมาะสม 

 4. เพ่ือความกาวหนาของบุคคลในอาชีพ เนื่องจากผูปฏิบัติงานทุกคนมีความตองการท่ีจะ

เจริญกาวหนาในการปฏิบัติงานของตน ฉะนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงเปนการสงเสริมใหบุคคลไดมี

โอกาสกาวหนาในอาชีพการงาน เพราะการพัฒนาบุคลากรเปนการชวยใหบุคคลมีคุณภาพและ

ความสามารถดีข้ึน จึงทําใหบุคคลเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึนไดอยางจริงจัง 

 สรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีจุดมุงหมาย ในการเพ่ิมศักยภาพดานความรูความสามารถใหแก

ตนเอง ท้ังยังสามารถนําเอาวิทยาการใหมๆ มาปรับ ใชไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมุงใหเกิด

ความสําเร็จในการทํางานและชีวิต 
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2.1.3 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 

        มีผูเสนอแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเองหลากหลายดังนี้ 

 2.1.3.1 แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Kemp and Williams   

Kemp and Williams (1982) ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาตนเองท่ีเรียกวา “การพัฒนา

สมรรถภาพในวิชาชีพ” คือการพัฒนาตนเองดวยการทําใหตนเองเปนผูมีสมรรถภาพในวิชาชีพของ

ตนเอง ซ่ึงบุคคลจะเปนผูท่ีมีสมรรถภาพในวิชาชีพนั้นตองมีคุณสมบัติในดานความรูท่ีจําเปนและมีผล

ตอประสิทธิภาพของงาน ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ  

1. ความรู (Knowledge) บุคคลผูปฏิบัติงานควรมีความรูในเรื่องตอไปนี้ 

 1.1 ความรูเก่ียวกับขอเท็จจริงในองคการ เชน วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ

แผนงาน โครงการกิจกรรมขององคการ เปนตน  

1.2. ความรูเก่ียวกับวิชาชีพ เชน ความรูความเขาใจในงานท่ีตนปฏิบัติ 

2. ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการทําในสิ่งท่ีรูไดอยางมีความชํานาญ เพียงพอ 

ทักษะท่ีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางาน ไดแก  

2.1 ทักษะท่ีเก่ียวกับคน (Skill with people) เชน ทักษะในการเปนผูนําและผูตาม

ทักษะในการกระตุนหรือจูงใจ เปนตน  

2.2 ทักษะท่ีเก่ียวของกับวัตถุสิ่งของ (Skill with things) เชน ทักษะในการใชวัสดุ

อุปกรณในสํานักงาน เปนตน 

2.3 ทักษะในการทําตนใหทันสมัยตอเหตุการณ (Updating skill) เชน การปรับตัวให

เปนบุคคลท่ีทันสมัยตอเหตุการณอยูเสมอ การนําความรูและวิธีการใหมๆ มาปรับปรุงพัฒนางาน เปน

ตน  

3. เจตคติ (Attitude) เปนการเรียนรูเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือแบบในการทํางาน 

โดยการปรับใหเปนคนท่ีมีเหตุมีผล เขาใจถึงความคิดและความรูสึกของตนเอง เชน ความตั้งใจจริง 

เพ่ือท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมาย มีการเตรียมการ คาดการณลวงหนามีความคิดสรางสรรค สามารถ

ควบคุมอารมณไดเปนตน และของผูอ่ืน เชน ยอมรับฟงความเห็นของผูอ่ืนไววางใจเพ่ือนรวมงาน เปน

ตน นอกจากนี้ยังตองมีคุณธรรมข้ันพ้ืนฐาน เชน ความซ่ือสัตยสุจริต ความเสียสละ เปนตน 

2.1.3.2 แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Boydell  

Boydell (1985) กําหนดขอบเขตเนื้อหาสาระสาคัญของทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 

1. ดานสุขภาพ ในการพัฒนาตนเอง บุคลากรจะตองมีสุขภาพจิตท่ีดีและรางกายจะตอง

แข็งแรง ท้ัง 3 ดาน คือด 

1.1 สุขภาพจิตท่ีดี (Healthy thinking) เปนความคิดท่ีไมดื้อรั้นดันทุรัง เต็มไปดวย

มุมมองของตัวเองหรือพ่ึงพาความคิดของคนอ่ืนมากเกินไป พรอมท่ีจะรับฟงผูอ่ืน และในขณะเดียวกัน
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ก็สามารถมีชีวิตอยูกับความคลุมเครือขัดแยงได สุขภาพจิตท่ีดีจึงมีลักษณะเฉพาะดวยการมีระบบ

ความคิดและความเชื่อท่ีสอดคลองกัน สามารถเขาใจสถานการณท่ัวไป รับภาพรวมของสถานการณได

โดยไมมองขามแงมุมท่ีมีรายละเอียด 

  1.2 ความรูสึกท่ีดี (Healthy feeling) เปนการระงับความรูสึกหรือปฏิเสธเรื่องท่ีไมดีตอ

สุขภาพเนื่องจากเปนสิ่งท่ีมักจะนําไปสูปญหา ความรูสึกท่ีดียังเก่ียวของกับความสมดุลระหวางดาน

หนึ่งกับอีกดานหนึ่ง นั่นคือ ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว การพัฒนาตนเองจึงควร

ตรวจสอบแงมุมเหลานี้ มองหาสิ่งท่ีไมสมดุลและดําเนินการเพ่ือปรับปรุงสิ่งตางๆ 

 1.3 ความตั้งใจดี (Healthy willing) เปนความมุงม่ัน ตั้งใจท่ีจะจัดการกับกับสุขภาพ

รางกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง มีรูปแบบชีวิตท่ีดี ยกตัวอยางเชน การลดความอวน การดูเล

เรื่องอาหารโภชนาการ การสรางนิสัยนิสัยท่ีดีตอสุขภาพ (เชน การนอนหลับใหเปนเวลา การหา

กิจกรรมเพ่ือความผอนคลาย การออกกําลังกาย การงดสูบบุหรี่) เปนตน 

2. ดานทักษะ การพัฒนาทักษะประกอบดวย 3 ดาน คือ 

2.1 ทักษะทางความคิด (Thinking skill) เปนทักษะทางความคิดและจิตใจท่ี

หลากหลาย รวมถึงการจดจํา ตรรกะตาง ๆ  ความรูในงาน และเทคนิคความคิดสรางสรรคและความ

มีเหตุผล 

2.2 ทักษะทางความรูสึก (Feeling skill) เปนทักษะดานสังคม การติดตอกับผูคน 

สามารถ ถายทอดความรูสึกของตนตอสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม  

2.3 ทักษะทางความมุงม่ัน (Willing skill) เปนทักษะทางเทคนิค (Technical skills) 

ทางการทํางาน (Job skills) ทางกายภาพ (Physical skill) ทางกล (Mechanical skills) สามารถ

ปฏิบัติงานไดความชํานาญ และศิลปะ 

3. ดานการกระทําใหสําเร็จ (Getting things done) เปนการทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวง

โดยกลากระทําดวยตัวเองโดยไมตองรอคําสั่ง หรือไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง รวมถึงละท้ิงทางเลือกท่ีพึง

ปรารถนาบางอยาง เพ่ือประโยชนของทางเลือกโดยรวมท่ีดีกวา เรียนรูจนประสบความสําเร็จ และไม

ยอทอตอความยากลําบาก โดยการกระทําใหสําเร็จประกอบดวย 3 ดาน  

3.1 ความคิด (Thinking) มีความสามารถท่ีจะเลือกและเสียสละได  

3.2 ความรูสึก (Feeling) มีความสามารถจัดการแปลงสภาพจากความไมสมหวัง ไม

เปนสุข ใหเปนความเข็มแข็ง 

3.3 ความมุงม่ัน (Willing) สามารถลงมือริเริ่มการกระทําไดไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง 

4. ดานเอกลักษณเฉพาะตน (Identity) การพัฒนาเอกลักษณเฉพาะตน ประกอบดวย 3 

ดาน คือ 

4.1 ความคิด (Thinking) เปนการตระหนักรูและเขาใจในตนเอง 
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4.2 ความรูสึก (Feeling) ยอมรับในตนเอง รูและชื่นชมยินดีในจุดแข็งของตนเอง โดย

ไมม่ันใจหรือโออวดมากเกินไป มีความถอมตน (Self-deprecating) และเจียมเนื้อเจียมตัว 

4.3 ความมุงม่ัน (Willing) สรางแรงจูงใจภายใน ใหมีความรูสึกวามีจุดมุงหมายในชีวิต 

โดยสามารถสรุปไดดังตารางท่ี 2.1 

 

ตารางท่ี 2-1 องคประกอบของการพัฒนาตนเองของ Boydell  

การพัฒนาตนเอง ทางความคิด ทางความรูสึก ทางความมุงม่ันตั้งใจ 

ดานสุขภาพ ความคิดท่ีไมดื้อรั้น ยึด

ม่ันและเชื่อม่ันอยาง

ตอเนื่อง สามารถอยู

กับความคลุมเครือ

ขัดแยงได 

รับรูและยอมรับ

ความรูสึก มีความ

สมดุลท้ังภายในและ

ภายนอกอยางม่ังคง 

ดูเลตนเองดาน

โภชนาการ 

สมรรถภาพทางกาย 

สรางนิสัยท่ีดีตอ

สุขภาพ 

ดานทักษะ ความรูเก่ียวกับงาน

ความจําตรรกะ

ความคิดสรางสรรค

สัญชาตญาณ 

ทักษะทางสังคม 

ทักษะทางศิลปะ 

ทักษะการแสดงออก 

 

ทักษะทางเทคนิค 

ทักษะการทํางาน 

ทักษะทางกายภาพ 

ทักษะทางกล 

ดานการกระทําให

สําเร็จ 

ความสามารถในการ

เลือกและปฏิเสธ 

ความสามารถในการ

ทําความเขาใจ จัดการ 

กับความหงุดหงิด

ความผิดหวัง  

ความทุกข 

ความสามารถในการ

ริเริ่มทําสิ่งตางๆ ดวย

ตนเอง 

ดานเอกลักษณ 

เฉพาะตน 

ความรู ความตระหนัก

รูและความเขาใจใน

ตนเอง 

การยอมรับตนเองแม

จะมีจุดออน 

และชื่นชมยินดีใน 

จุดแข็ง 

แรงจูงใจในตนเอง  

เข็มทิศภายใน

จุดมุงหมายในชีวิต 

ท่ีมา : (Boydell, 1985) 
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2.1.3.3 แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Megginson and Pedler 

  Megginson and Pedler (1992) กลาววาการพัฒนาตนเองจะเกิดมากหรือนอย ข้ึนอยู

กับความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง การเรียนรูและมีแรงจูงใจท่ีจะผลักดัน กระบวนการพัฒนาตนเอง

มี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. การเรียนรู (Learning) การพัฒนาตนเองตองเริ่มจากการเรียนรูเก่ียวกับงานนั้น และ

เขาใจขององคการวาตองการอะไร สิ่งท่ีจะเกิดข้ึนตามมาคือความกาวหนาในงาน หากบุคคลไมมีความ

เขาใจ ความรูในองคการก็จะไมเกิดการพัฒนาตนเอง เพราะการเรียนจะรับรูไดวาอะไรเปนสิ่งท่ีตนเอง

ตองการรูและพัฒนา 

2. การวินิจฉัยตนเอง (Self diagnosis) การท่ีจะพัฒนาตนเอง บุคคลควรจะตองสํารวจ

วิเคราะห เพ่ือใหทราบจุดเดน จุดดอย และขอบกพรองของตนเอง จึงจะนําขอมูลตรงนั้นมาเพ่ือใชใน

การแกไข ปรับปรุง เพ่ือยกระดับความสามารถของตนเอง 

3. การกําหนดเปาหมาย (Goal) กําหนดใหทราบถึงเปาหมายในการพัฒนาตนเองวา

จะตองพัฒนาไปแนวทางไหน และพัฒนาจากเดิมอยางไร คือสิ่งท่ีควรกําหนดเพ่ือนําไปประเมินหรือ

วัดผลตนเอง 

4. การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม (Finding appropriate resources) หลังจากท่ีทําการ

ตั้งเปาหมายเรียบรอยแลว จะตองสามารถกําหนดวิธีการท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายนั้นได โดยการหา

ความรูในรูปแบบตาง ๆ และคนควาจากแหลงขอมูลท่ีเปนประโยชน และสามารถเชื่อถือได 

5. การหาเพ่ือน (Recruit of other people) เปนการหาความชวยเหลือ หรือ

การสนันสนุน จากบุคคลรอบขาง เพ่ือใหพัฒนาตนเองในการประสบความสําเร็จ บุคคลท่ีวานี้ ก็คือ 

เพ่ือนรวมงานเจานาย หัวหนา ผูใหญ ท่ีมีทักษะความเชี่ยวชาญ ท่ีจะสามารถชวยแนะนําการเรียน

รูอยูสมํ่าเสมอและเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว รวมถึงขอมูลจากการเรียนและไดขอมูลกลับจาก

ผูรวมงาน 

2.1.3.4 แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Cunningham 

Cunningham (2004) อธิบายวา การพัฒนาตนเองเปนเรื่องของจิตสํานึกของแตละ

บุคคลเปนหลัก เปนกระบวนการท่ีไมสามารถบังคับใหเกิดข้ึนได บุคคลตองคนพบตัวตนท่ีตองการ 

เห็นความจําเปนและมีความตองการท่ีจะปรับปรุง เปลี่ยนแปลงดวยตนเอง  

การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการดังแสดงในภาพท่ี 2-1  
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ตระหนักรูในตนเอง  

ตระหนักถึงขีดความสามารถและขอบกพรอง 

เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงดวยตนเอง 

มุงม่ันในการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว 

สรางแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง 

เริ่มตนกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

ยอมรับความลมเหลวท่ีอาจเกิดข้ึน 

 

ภาพท่ี 2-1 กระบวนการพัฒนาตนเองของ Cunningham (Cunningham, 2004) 

 

ข้ันตอนท่ี 1 ตระหนักรูในตนเอง (Self-awareness) การตระหนักรูในตนเองเปนกุญแจ

สําคัญท่ีจะนําไปสูการพัฒนาตนเอง การตระหนักรูในตนเองครอบคลุมไปถึงการรูจักตนเอง ท้ังทาง

รางกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ   

ข้ันตอนท่ี 2 ตระหนักถึงขีดความสามารถและขอบกพรอง (Realization of capacity 

and shortcomings) บุคคลตองสํารวจขอมูลเก่ียวกับตนเอง คุณสมบัติท่ีจําเปนท่ีองคการกําหนด 

ตลอดจนความตองการในงานและองคการท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานท้ังในปจจุบันและอนาคต เพ่ือ

ประเมินขีดความสามารถและขอบกพรองของตนเอง  

ข้ันตอนท่ี 3 เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงดวยตนเอง (Self-initiated willingness to 

change) เม่ือบุคคลทราบขีดความสามารถและขอบกพรองของตนเองแลว บุคคลตองเห็นความ

จําเปนในการเปลี่ยนแปลงดวยตนเอง เนื่องจากการพัฒนาตนเองไมสามารถบังคับใหเกิดข้ึนได ข้ึนอยู

กับแตละบุคคลวามีความตองการ มีความเต็มใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือไม 

ข้ันตอนท่ี 4 มุงม่ันในการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว (Long-term commitment to 

change) สรางความมุงม่ันท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเอง ไมยอมแพงาย ๆ เพ่ือใหมีพลังใจท่ีจะพัฒนา

ตนเองและมีความสุขกับการไดเห็นความเปลี่ยนแปลงจนเองในระยะยาว  

ข้ันตอนท่ี 5 สรางแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง (The motivation to change) การ

พัฒนาตนเองตองสรางทัศนคติเชิงบวกใหเกิดข้ึน สงเสริมใหตนเองมีทัศนคติท่ีดีตอตนเองและตองานท่ี

รับผิดชอบ ใหตนเองมีความยืดหยุนและอดทนตออุปสรรค เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง

ใหดีข้ึน 
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ข้ันตอนท่ี 6 เริ่มตนกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Embarking on a process of change)

กําหนดเปาหมายท่ีตองการเปลี่ยนแปลงแกไข กําหนดวิธีการพัฒนา และเริ่มตนกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงดวยตนเอง     

ข้ันตอนท่ี 7 ยอมรับความลมเหลวท่ีอ  าจเกิดข้ึน (Acceptance of possible failure) 

ความลมเหลวเปนสิ่งท่ีอาจเกิดข้ึนระหวางการพัฒนาตนเอง บุคคลตองเต็มใจท่ีจะรับความผิดพลาด 

ความลมเหลวท่ีอาจเกิดข้ึน ความลมเหลวเปนสัญญาณท่ีบงบอกวากําลังเกิดการพัฒนา เกิดการเรียนรู

จากความผิดพลาดของตนเอง ทําใหแข็งแกรงข้ึน และมีประสบการณมากข้ึน  

เม่ือบุคคลพัฒนาตนเองตามข้ันตอนตางๆ จนครบ จะเปนแรงสงสําหรับการพัฒนาตนเอง

ในครั้งถัดไป และกอใหเกิดการพัฒนา ปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่อง  

จากการศึกษาแนวความคิดตางๆ  ผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาตนเอง ตามแนวคิดของ 

Boydell (1985) โดยวิเคราะหจากการพัฒนาตนเองโดยรวม เนื่องจากพนักงานท่ีมีการพัฒนาตนเอง

ตองมีการพัฒนาตนเองท้ัง 3 ดาน คือ ทักษะ การกระทําใหสําเร็จ และจสุขภาพ จึงจะทําใหการ

ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ สงผลดีตอองคการ และตอตัวพนักงานท้ังทางรางกายและจิตใจ 

2.1.4 วิธีการพัฒนาตนเอง 

 วิธีการหรือกิจกรรมในการพัฒนาตนเองนั้น สามารถทําไดหลายวิธีข้ึนอยูกับผูท่ีตองการพัฒนา

ตนเองตามแนวคิดของ Boydell ซ่ึงไดเสนอวิธีการในการพัฒนาตนเอง ดังนี้ (Boydell, 1985) 

1. วิธีการพ้ืนฐานในการพัฒนาตนเอง จะประกอบไปดวยกิจกรรม 9 กิจกรรมคือ  

1.1 การจดบันทึกสวนตัว (Personal journal) การจดบันทึกสวนตัวเปนประโยชน อยางยิ่ง

ในการพัฒนาตนเอง โดยอาจบันทึกเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในแตละวัน เชน ภารกิจสําคัญ เพ่ือกันลืม 

ผลงานความสําเร็จดานตาง ๆ เปนตน  

1.2 การพิจารณายอนหลัง (Backwards review) เปนการพิจารณาถึงเหตุการณ ท่ีเกิดข้ึน

ในแตละวัน โดยเริ่มจากพฤติกรรมลาสุดแลวพิจารณาทบทวนยอนหลังข้ึนไปจนถึง ตื่นนอนตอนเชา 

ซ่ึงการพิจารณายอนหลังแบบนี้จะชวยใหเรามองเห็นวา เราไดประพฤติปฏิบัติอยางไร และมีเหตุผล

อะไรแลว ยังชวยใหมีโอกาสพัฒนาความคิดอยางมีเหตุผล และชวยพัฒนาความจําอีกดวย  

1.3 การทบทวนสิ่งท่ีเกิดข้ึน (Reflecting on things that happen) เปนการคิดถึง 

ประสบการณท่ีผานมาอยางไตรตรอง ซ่ึงเปนกระบวนการทําใหประสบการณท่ีผานมามีความหมาย

เพ่ือนําไปสูการเรียนรูและการพัฒนา  

1.4 การพัฒนาจิตใตสํานึก (Listening to your inner self and self-counseling : 

Intuition) บุคคลมีจิตใตสํานึกซ่ึงเปนความเห็น ความรูสึก ความสามารถ และใหคําแนะนําแกตนเอง

ไดตลอดเวลา โดยเฉพาะเม่ือตองเผชิญการตัดสินใจท่ียากลําบาก วิธีในการพัฒนาจิตใตสํานึก คือ  
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ปลอยใหปญหาผานเลยไป มีสมุดบันทึกติดตัว การตรวจสอบแรงจูงใจ ฟงความคิด ความรูสึกและ

ความมุงม่ันของตนเอง พูดกับตัวเอง หรือใชวิธีการหยุดเงียบ 

1.5 ความกลาในการลองสิ่ง ใหมๆ (Courage to try out new things) คุณสมบัติประการ

หนึ่งท่ีสําคัญของการพัฒนาตนเอง คือ ความกลา การพัฒนาความกลาวิธีหนึ่งคือการใหผูอ่ืนรวมรับรู

ปญหา ใหกําลังใจและสรางความตั้งใจท่ีแนวแนใหตอเนื่องกัน เปนผลสะทอนจากการทํางานเปนกลุม 

การรับฟงปญหาและวิธีแกปญหาของผูอ่ืนอาจทําใหเกิดแรงบันดาลใจอยางมาก  

1.6 การทดลองความประพฤติรูปแบบใหม (Experimenting with new behaviors) การ

พัฒนาท่ีดีคือ การพยายามลองทําสิ่งตาง ๆ ดวยวิธีใหมอยางรอบคอบ ทําใหบุคคลเกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การพัฒนาไมอาจเกิดข้ึนไดถาไมมีการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงนี้เกิดข้ึน

ไดจากการประเมินตนเองหรือการศึกษาขอความท่ีจดในบันทึกประจําวัน หรือคําวิจารณของ

ผูรวมงาน ทําใหอยากเปลี่ยนพฤติกรรมท่ีแตกตางจากเดิม แตจําเปนตองมีความมุงม่ันและความกลา

เพียงพอ เชน เปลี่ยนพฤติกรรมในชีวิตประจําวัน ลองพูดคุยกับคนแปลกหนาอยางนอยหนึ่งคนตอวัน 

จะทําใหมีการพัฒนาตนเองในดานตางๆ ได การจดบันทึกสําหรับวิธีการนี้ เปนการเนนถึงการ

เปลี่ยนแปลง สิ่งท่ีไดทําตางไปจากเดิมทุกวันจะชวยใหเห็นการพัฒนา ความสามารถดานการ

เปลี่ยนแปลงอันเปนสิ่งสําคัญของการพัฒนาตนเอง  

1.7 การปรับปรุงพลังความตั้งใจ (Improving your will-power) พลังตั้งใจท่ีเขมแข็งเปน

สิ่งจําเปนสําหรับการพัฒนาซ่ึงสามารถทําใหเขมแข็งไดดวยการฝกใชเปนประจํา  

1.8 การเปดใจใหกวาง (Keeping an open mind) เม่ือเผชิญกับสถานการณท่ีมีผูไมเห็น

ดวย ใหถามตนเองวาเปดใจกวางหรือมีความลําเอียงอยูหรือไม ใหมองสถานการณจากแงคิดบุคคลนั้น

ใหมาก พยายามเขาใจวาทําไมเขาจึงมีทรรศนะเชนนั้น การทําเชนนี้เปนการแสดงความรูสึกท่ีเปน

กลางเพ่ือยอมรับกระแสความคิดตาง ๆ กิจกรรมนี้หากทํารวมกับผูอ่ืนจะเปนการดี โดยเฉพาะผูท่ีมี

ความคิดเห็นไมตรงกัน  

1.9 การจัดการกับสวนดีและสวนเสีย (Working with higher and lower selves) สวนดี

และสวนเสียท่ีมีอยูในตัวบุคคลจะสงผลกระทบตอสิ่งท่ีกระทํา และลักษณะวิธีการกระทําของบุคคล 

การรูถึงวิธีปฏิบัติใหถูกตองจะเปนประโยชนมากท่ีสุดในการพัฒนาตนเอง โดยการเขียนลักษณะ

พ้ืนฐาน เชน บุคลิกอุปนิสัย ทัศนคติท้ังท่ีดีและไมดีไวเทา ๆกัน แลวนํากลับมาอานซํ้า ๆ เพ่ือจะไดเห็น

สวนประกอบสําคัญภายในตนเอง เราควรใชสวนดีใหเกิดประโยชนในเวลาท่ีเหมาะสมและตอง

พยายามควบคุมสวนเสียไว แลวเปลี่ยนเปนสิ่งดีเพ่ือใชใหเปนประโยชน 

2. วิธีการปรับปรุงความคิด ประกอบดวย  

2.1 การอาน ควรอานเรื่องท่ีเก่ียวกับวิชาชีพ และเรื่องท่ีสําคัญตอองคการของตนเอง

โดยตรง 
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2.2 การจดบันทึกเปนการบันทึกควบคูไปกับการอาน หรือใชในกรณีฟงบรรยาย การ

ประชุม แตมิใชการคัดลอกคําตอคํา  

2.3 การประมวลตารางขอมูลเปนการทําตารางวิเคราะหความคิดในสถานการณจริงท่ี

เกิดข้ึนเพ่ือเปนประโยชนในการตัดสินใจเชน วิเคราะหลักษณะเดนของบุคคลรอบขาง  

2.4 การจดจําสิ่งตางๆ เปนการจดจําโดยการใชสมุดจดบันทึก เปนเทคนิคการจําอยางเปน

ระบบ  

2.5 การคิดอยางมีเหตุผล หมายถึง ความสามารถในการคิดถึงความเชื่อมโยง ระหวาง

ทัศนคติกับเหตุผล ถาใชเปนประจําจะเพ่ิมความสามารถได เชน การทบทวนสิ่งท่ีทําลงไปโดยทําเปน

แผนภูมิแสดงกระบวนการปฏิบัติงานเปนข้ันตอน  

3. วิธีการอ่ืนบางประการเพ่ือพัฒนาตนเอง ประกอบดวย  

3.1 การอบรมตามหลักสูตร เปนวิธีการพัฒนาตนเองหนึ่งซ่ึงเปนท่ียอมรับและแพรหลาย

ท่ีสุด แตอาจมีขอเสีย คือ สิ้นเปลืองงบประมาณและเวลา แตการฝกอบรมจะมีประโยชน ถาไดตั้ง

วัตถุประสงคไวกอน แตท้ังนี้ตองทําการศึกษาใหดีเสียกอนวาเปนหลักสูตรท่ีมีคุณภาพ และเหมาะสม

กับผูเขาอบรมหรือไม  

3.2 การเรียนรูในหลักสูตรระยะสั้น ในปจจุบันหลักสูตรท่ีใชเอกสารหรือหนังสือดวยตนเอง

มีจํานวนเพ่ิมข้ึนเปนลําดับ โดยหนังสือประกอบดวยแบบฝกหัดหรือกิจกรรมซ่ึงออกแบบข้ึนเพ่ือชวย

การเรียนรูในแงมุมตางๆ กัน  

3.3 การสอนและฝกผูอ่ืน วิธีนี้เปนวิธีท่ีดีในการพัฒนาตนเองอีกวิธีหนึ่ง  

3.4 การจัดทําโครงการพิเศษ เปนการท่ีบุคคลด็มีโอกาสเปนหัวหน็าโครงการ หรือเปนผูจัด

โครงการตางๆ เชน โครงการอบรมความรูเก่ียวกับการทํางานใหบุคลากรในหนวยงาน  

3.5 การเปนสมาชิกองคการวิชาชีพ และสมาคมตาง ๆ วิธีนี้ชวยสงเสริมการพัฒนาตนเองได

อยางดี เพราะจะทําใหมีโอกาสติดตอกับผูท่ีมีความสนใจประเภทเดียวกัน  

3.6 การเขียนบทความลงวารสาร เปนวิธีการหนึ่งท่ีจะทําใหบุคคลไดพัฒนาตนเอง เพราะ

จะไดคนความากมายกวาจะกลั่นกรองเปนบทความได  

4. วิธีการพัฒนาความแข็งแรง การพักผอน และแงมุมบางประการตนเอง ประกอบดวย 

4.1 ความแข็งแรง การพักผอน และการคิดคํานึง จะเปนการสรางความแข็งแรงของ 

รางกายการสรางสมาธิและจิต เชน การออกกําลังกายการฝกหายใจการทําสมาธิ 

4.2 การปรับปรุงอารมณ บุคคลตองยังรูสึกถึงลักษณะอารมณและผลท่ีมีตอตัวเอง โดย

จะตองมีสติสัมปชัญญะ เพ่ือจะไดควบคุมและตระหนักวากําลังเกิดอะไรข้ึน และเพ่ือไมใหตกเปนทาส

อารมณของตนเอง วิธีการท่ีดีท่ีสุดอยางหนึ่ง คือการรับรูเม่ือเกิดเหตุการณข้ึน ตองสังเกตวามีอารมณ

อยางไรท่ีตอบสนอง ถาไมเหมาะสมตองพยายามควบคุมไว  
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5. วิธีการใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการพัฒนา ประกอบดวย  

5.1 การเขารวมสนทนา เปนการใหความสนับสนุนและรับฟงสิ่งท่ีตองการบอก รวมท้ังการ

พัฒนา โดยควรนัดพบอยางนอยเดือนละ 1 ครั้ง และใชเวลาอยางนอย 1 ชั่วโมง การพบกัน ควร

สนทนาทุกเรื่องท่ีตองการพัฒนาตนเอง การเลือกผูเขารวมการสนทนา ควรเปนผูท่ีกําลังพัฒนาตนเอง

ดวยเชนกัน อาจเปนเพ่ือนรวมงาน หรือเพ่ือนภายนอกหนวยงาน  

5.2 การเขากลุม ประกอบดวยจํานวนคนประมาณ 6-10 คน ปกติจะพบกันประมาณเดือน

ละครั้ง ระยะเวลาการรวมกลุมอยางนอยครั้งละ 4 ชั่วโมง สมาชิกในกลุมตองเลือกวาจะมุงท่ีเลือกงาน

หรือพัฒนาเรื่องอ่ืน ๆ เชน ครอบครัว กิจกรรมทางสังคม แตข้ันตอนการคนหา ประเด็นจะคลายกัน 

คือ แตละบุคคลตองดําเนินงานดวยตนเองในชวงท่ีไมไดมาพบกัน เพ่ือนําเรื่องของตนมาสนทนากันใน

การประชุมครั้งตอไป เพ่ือฟงคําวิจารณ ทัศนคติ แรงสนับสนุนจากสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุม 

ณัฐพันธ (2541) เสนอวา บุคคลจะสามารถวางแผนและดําเนินการพัฒนาตนเองได ในการ

พัฒนาตนเองดานการทํางานตามข้ันตอนดังนี้ 

 1. รวบรวมขอมูล บุคคลจะรวบรวมขอมูลท่ีเ ก่ียวของกับตนเอง งานท่ีนาสนใจและ

ความกาวหนาในอาชีพ ผานการพูดคุยและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน ตลอดจนรวบรวม

ขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีนาเชื่อถือ 

 2. ประเมินความกาวหนาและโอกาส เปนการท่ีบุคคลนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมมาศึกษาวิเคราะห

และประเมินจุดแข็งจุดออนของตน ตลอดจนการพิจารณาโอกาสและขอจากัดของการพัฒนาการดาน

อาชีพในอนาคต 

 3. กําหนดเปาหมายและวิธีการ นําขอมูลท่ีไดจากการประเมินมาประกอบการกําหนด

เปาหมายและวิธีการดาเนินงาน เพ่ือใหแผนอาชีพมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม ดังนั้นจึงตองเริ่มลง

มือปฏิบัติตามแผนท่ีวางเอาไว เพ่ือจะไดบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการจริง 

 4. ดําเนินการ คือ การลงมือปฏิบัติตามแผนท่ีวางไว เพ่ือใหไดบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ 

 5. ตรวจสอบและประเมินผล เปนการตรวจสอบวาผลการดําเนินงานเปนไปตามวัตถุประสงค

หรือไมและมีขอบกพรองอยางไร เพ่ือปรับปรุงใหการดําเนินงานเปนไปตามท่ีตองการและสอดคลอง

กับความเปนจริง 

 

2.2 เอกสารท่ีเกี่ยวของกับความดึงดูดของนายจาง 

     2.2.1  ความหมายของความดึงดูดของนายจาง 

ความดึงดูดใจของนายจาง  (Employer attractiveness)  เปนแนวคิดท่ีสืบเนื่องมาจากเรื่อง

ของการสรางแบรนดของนายจาง (Employer branding) บางงานวิจัยใชคําวา ความดึงดูดใจของ
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นายจาง บางงานใชคําวา การสรางแบรนดนายจาง ท้ังนี้ในงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยขอใชคําวา ความ

ดึงดูดของนายจาง โดยมีนักวิชาการใหความหมายความดึงดูดของนายจางไว ดังนี้ 

Ambler and Barrow (1996) ใหความหมายวา ความดึงดูดของนายจาง หมายถึง 

ผลประโยชนท่ีพนักงานไดรับจากการเขาทํางานเปนบุคลากรขององคการ ไมวาจะเปนผลประ

ประโยชนทางดานกายภาพ ผลประโยชนทางดานเศรษฐกิจ และผลประโยชนทางดานจิตวิทยา โดย

นายจาง หรือองคการท่ีเปนผูจางงาน จัดหาไวให 

Aiman, Bauer, and Cable (2001) ไดใหความหมายความดึงดูดของนายจางวา เปนระดับ

การรับรูของผูท่ีกําลังหางาน หรือบุคลากรในอนาคตท่ีมีศักยภาพวาจะมององคการวาเปนท่ีท่ีนา

ทํางานและอยากจะเขาทํางานในองคการนั้นๆ มากนอยเพียงใด 

Lloyd (2002) อธิบายความดึงดูดของนายจางวาคือ สิ่งท่ีนายจาง หรือองคการพยายามท่ีจะ

สื่อสารกับพนักงานท่ีปฏิบัติงานในองคการรวมถึงพนักงานในอนาคต หรือผูท่ีกําลังหางาน วาเปน

สถานท่ีท่ีพึงปรารถนาในการทํางานของพนักงาน 

Berthon et al. (2005) ใหความหมายวา ความดึงดูดของนายจาง คือผลประโยชนท่ีคาดวาจะ

เกิดข้ึน ซ่ึงพนักงานท่ีมีศักยภาพในการทํางานจะมองเห็นในการทํางานใหกับองคการ  

Crain (2009) มองวา ความดึงดูดของนายจางเปนความผูกพันทางอารมณและเอกลักษณ

เฉพาะตนระหวางองคการและพนักงาน นายจางท่ีสามารถสรางแบรนดขององคการได จะทําให

นายจางแตกตางจากคูแขงรายอ่ืนในตลาดและเปนตัวบงชี้สถานะความสัมพันธระหวางพนักงานกับ

องคการ โดยพนักงานในอนาคต หรือผูท่ีกําลังหางาน จะเลือกนายจางท่ีตองการจากนายจางหลาย

รายในตลาดแรงงาน ซ่ึงเม่ือพนักงานเลือกนายจางท่ีตองการจะรวมงานดวยแลว ก็จะชวยเพ่ิมความ

ภักดีของพนักงานท่ีมีตอองคการมากข้ึน 

ธนาสิทธิ์ (2557) กลาววา ความดึงดูดของนายจาง หมายถึง รูปแบบของลักษณะและคุณภาพ

ตางๆ ในการจางงาน เพ่ือดึงดูดและสรางแรงจูงใจท่ีมุงสื่อสารท้ังบุคคลภายนอกและภายในองคการ

เก่ียวกับภาพลักษณองคการ และวัฒนธรรมองคการทําใหอยากเขารวมงานกับองคการและชวยรักษา

บุคลากรท่ีมีศักยภาพใหนานท่ีสุด 

 จากความหมายท่ีกลาวมา สรุปไดวา ความดึงดูดของนายจาง หมายถึง ความสามารถของ

นายจางในการสงเสริมใหพนักงานมองเห็นองคการในเชิงบวก เปนสถานท่ีท่ีพนักงานตองการทํางาน

ดวย ไดรับผลประโยชน และคาตอบแทนท่ีพนักงานคาดหวังวาจะไดรับจากการทํางาน 

2.2.2 องคประกอบของความดึงดูดของนายจาง 

         แนวคิดเรื่องความดึงดูดใจของนายจาง เปนแนวคิดท่ีไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางในดาน

พฤติกรรมทางอาชีพ การจัดการ จิตวิทยาประยุกต การสื่อสาร และการตลาด ซ่ึงเปนแนวคิดท่ี
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เก่ียวของอยางมากกับการสรางแบรนดนายจาง โดยมีผูเสนอองคประกอบเก่ียวกับความดึงดูดของ

นายจางไวหลากหลาย ดังนี้ 

2.2.2.1 องคประกอบความดึงดูดของนายจางของ Ambler and Barrow 

Ambler and Barrow (1996) กลาววา ความดึงดูดของนายจางเปนผลประโยชนท่ี

นายจางมอบใหพนักงานคูขนานกับสิ่งท่ีแบรนด (ผลิตภัณฑ) ท่ัวไปมอบใหกับผูบริโภค ท้ังนี้ความ

ดึงดูดของนายจางยังมีบุคลิกและอาจอยูในตําแหนงเดียวกับแบรนดสินคา โดยกําหนดภาพลักษณของ

ความดึงดูดของนายจางไว 3 องคประกอบคือ 1) ทางกายภาพ (Functional) เปนกิจกรรมเสริม

พัฒนาการและ/หรือประโยชน 2) ทางเศรษฐกิจ (Economic) ผลตอบแทนทางวัตถุหรือตัวเงิน 3) 

ทางจิตวิทยา (Psychological) ความรูสึก เชน การเปนเจาของทิศทางและวัตถุประสงค 

              2.2.2.2 องคประกอบความดึงดูดของนายจางของ Berthon et al. 

Berthon et al. (2005) ไดพัฒนากรอบแนวคิดซ่ึงพัฒนามาจากทฤษฎีของ Ambler and 

Barrow (1996) โดยแบงความดึงดูดใจของนายจาง 5 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ดานความนาสนใจ (Interest value) คือนายจางสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีนา

ตื่นเตน แนวปฏิบัติในการทํางานท่ีแปลกใหมและใชความคิดสรางสรรคของพนักงานเพ่ือสรางผลงาน 

ผลิตภัณฑและบริการท่ีมีคุณภาพและเปนนวัตกรรมใหม ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของ Ambler 

and Barrow (1996) ในดานจิตวิทยา 

2. ดานสังคม (Social value) คือนายจางจัดสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสนุกสนานมี

ความสุข ใหความสัมพันธท่ีดีในเพ่ือนรวมงานและบรรยากาศในทีม ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของ 

Ambler and Barrow (1996) ในดานจิตวิทยา 

3. ดานเศรษฐกิจ (Economic value) คือนายจางใหเงินเดือนรวมถึงคาตอบแทนท่ีสูงกวา

คาเฉลี่ยในตลาดแรงงาน ตลอดจนมีความปลอดภัยในการทํางาน และโอกาสเติบโตกาวหนาในหนาท่ี

การงาน ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของ Ambler and Barrow (1996) ในดานเศรษฐกิจ 

4. ดานการพัฒนา (Development value) คือนายจางใหความม่ันใจ ยอมรับคุณคาใน

ตนเองของพนักงาน ควบคูไปกับสรางโอกาสในการเพ่ิมพูนทักษะอาชีพ เพ่ือสนับสนุนการจางงานใน

อนาคต ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของ Ambler and Barrow (1996) ในดานกายภาพ 

5. ดานการใชทักษะความเชี่ยวชาญ (Application value) คือนายจางเปดโอกาสให

พนักงานนําสิ่งท่ีเรียนรูไปใชและสอนผูอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของ Ambler and Barrow 

(1996) ในดานกายภาพ 

 2.2.2.3 องคประกอบความดึงดูดของนายจางของ Schlager, Bodderas, Maas, and 

Cachelin 
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แนวคิดความดึงดูดของนายจางของ Schlager, Bodderas, Maas, and Cachelin 

(2011) ประกอบดวย 5 องคประกอบดังนี้ 

1. ดานเศรษฐกิจ (Economic value) หมายถึง การรับรูความสามารถขององคการในการ

จายคาตอบแทนท่ีเหนือกวาคูแขงขัน การจัดการสวัสดิการและผลประโยชนเพ่ือจูงใจพนักงาน  คุณคา

ทางเศรษฐกิจนี้นําไปสูความพึงพอใจของพนักงานปจจุบัน และบุคคลท่ีเปนท่ีตองการขององคการ 

ผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถกระตุนให

พนักงานพัฒนางาน และสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2. ดานการพัฒนา (Development value) หมายถึง ศักยภาพขององคการในการพัฒนา

บุคลากร การสงเสริมสนับสนุนการเรียนรูของพนักงาน และการสรางความกาวหนาในสายอาชีพ การ

ไดรับการพัฒนาทักษะและการสงเสริมความกาวหนาใหกับพนักงานสงผลตอความพึงพอใจในงานและ

สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

3. ดานสังคม (Social value) หมายถึง การผนวกความคิดทางสังคมเขาไปในการบริหาร

จัดการองคการ โดยใชหลักของคุณธรรมธุรกิจและสังคมเขาดวยกัน รวมท้ังการสรางสัมพันธภาพกับผู

ท่ีเก่ียวของกับองคการอยางตอเนื่อง ท่ีกอใหเกิดความผูกพันอันยาวนาน 

4. ดานความหลากหลาย (Diversity value) หมายถึง งานท่ีนาสนใจลักษณะงานท่ี

นาสนใจ ซ่ึงสรางความพึงพอใจในงาน พนักงานท่ีมีศักยภาพจะสามารถรับรูสิ่งเหลานี้ไดโดยงาย 

ตั้งแตกระบวนการสรรหาบุคคลากรขององคการ โดยประเมินจากโอกาสในการจางงานท่ีคอนขางมี

ความเฉพาะเจาะจง ลักษณะงานท่ีมีความทายทาย และจากแบบบรรยายลักษณะงานท่ีองคการจัดไว

ให 

5. ดานความไววางใจชื่อเสียง (Reputation value) หมายถึง ความสามารถในการ

นําเสนอภาพลักษณท่ีดีขององคการ การสื่อสาร และการนําเสนอขอมูลขาวสารท่ีกอใหเกิดความชื่น

ชม ความศรัทธา การรวมมือ ตลอดจนแรงบันดาลใจในการทํางานรวมกับองคการ  

2.2.2.4 องคประกอบความดึงดูดของนายจางของ Bakanauskienè, Žalpytè, and 

Vaikasienè 

แนวคิดความดึงดูดของนายจางของ Bakanauskienè, Žalpytè, and Vaikasienè 

(2014)  ประกอบดวย 3 องคประกอบดังนี้ 

1. ดานลักษณะและความนาสนใจของเนื้องาน ซ่ึงประกอบดวยปจจัยตางๆ เชน ความ

นาสนใจของเนื้องาน เพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน การทํางานเปนทีม โอกาสในการตัดสินใจ อิสระใน

การทํางาน โอกาสในการแสดงความสามารถ ความยืดหยุน ในการทํางาน ความปลอดภัยในการ

ทํางาน เปนตน 
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2. ดานลักษณะขององคการ และสภาพการทํางาน เชน ชื่อเสียงขององคการ ความ เขาใจ

ในตัวพนักงาน ความยืดหยุนในการบริหาร ความยุติธรรม การจัดการความขัดแยง การใหเกียรติ 

พนักงานฯลฯ ขององคการตามท่ีไดขอมูลมาจากแหลง ขอมูลตางๆ  

3. ดานรางวัลและผลตอบแทน เชน โอกาสในการเจริญกาวหนา รายไดและคาตอบแทน 

ผลตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไมไดเปนตัวเงิน โอกาสในการศึกษาตอและการดูงาน เปนตน  

จากการศึกษาแนวความคิดตางๆ  ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาตนเอง ตามแนวคิดของ 

Berthon et al. (2005) ซ่ึงแบงออกเปน 5 ดานคือ ดานความนาสนใจ ดานสังคม ดานเศรษฐกิจดาน

การพัฒนา และดานการใชทักษะความเชี่ยวชาญ เนื่องจากองคประกอบเหลานี้เปนการวัดคุณคาของ

องคการท่ีมีความสอดคลองกับความดึงดูดของนายจางของอุตสาหกรรมยานยนต ซ่ึงเปนองคประกอบ

ท่ีดึงดูดบุคคลากรท่ีมีความสามารถใหเขามารวมงานกับองคการ 

 2.2.3  ปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความดึงดูดของนายจาง 

 

 
ภาพท่ี 2-2 ปจจัยองคประกอบท่ีสําคัญของความดึงดูดของนายจาง (Barrow & Mosley, 2005) 

 

 จากภาพท่ี 2-2 Barrow and Mosley (2005) ไดเสนอปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความดึงดูด

ของนายจาง หรือแบรนดนายจาง โดยแบงออกเปน 2 มุมมอง คือ ในมุมกวาง ซ่ึงเก่ียวกับนโยบายของ

องคการ (Big Picture: Policy) และในมุมมองท่ัวไป ซ่ึงเก่ียวกับการนําไปปฏิบัติในองคการ (Local 

Picture: Practice) ซ่ึงท้ัง 2 มุมมอง ประกอบดวย 12 มิติ ดังนี้  
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1. ชื่อเสียงภายนอก (External reputation) มีความสัมพันธใกลชิดกับภาพพจนของความ

ดึงดูดของนายจาง รวมท้ังชื่อเสียงของสินคา และบริการขององคการ โดยมีความเชื่อวา ประสบการณ

ท่ีดีของแบรนดภายนอก สามารถสงผลตอแนวโนมของการเปนนายจางท่ีดีได นอกจากนี้ยังสามารถ

สรางความภาคภูมิใจใหแกพนักงานภายในท่ีองคการของตนนั้นเปนท่ีรูจักของบุคคลภายนอกหรือคน

สวนใหญพูดถึงองคการในแงท่ีดี 

2. การสื่อสารภายในองคการ (Internal communication) เก่ียวกับนโยบาย วิสัยทัศน และ

ความตองการท่ีชัดเจนของนายจาง เปนสิ่งสําคัญท่ีสงผลถึงความเขาใจของพนักงานและมุมมองท่ีมีตอ

นายจาง ซ่ึงการสื่อสารภายในนั้นมีอิทธิพลตอความรูสึกการมีสวนรวมของพนักงาน ดังนั้นจึงตองมี

การสื่อสารความดึงดูดของนายจางใหกับพนักงานอยางตอเนื่องเพ่ือเสริมสรางความนาเชื่อถือ ความ

ไววางใจในองคการ และสรางภาพลักษณท่ีดีออกสูภายนอก โดยรูปแบบการสื่อสารนี้ตองเนนถึง

คานิยมและบุคลิกขององคการ รวมถึงตองตรวจสอบถึงความถูกตองของขาวสารท่ีออกไปดวย 

3. บทบาทผูนําระดับสูง (Senior leadership) ผูนํามีบทบาทสําคัญในการสงเสริมความ

นาเชื่อถือของความดึงดูดของนายจาง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําท่ีดีตองสามารถเปนแบบอยางท่ีดีใหแก

พนักงาน นอกจากนี้ภาวะผูนําท่ีดียังเปนปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคการ (Employee Engagement) ซ่ึงบทบาทในการบริหารความดึงดูดของนายจางของผูนํา

ระดับสูง ไมวาจะเปนคําพูดหรือการกระทําสามารถสงผลตอการสรางหรือปรับเปลี่ยนการรับรู รวมถึง

พฤติกรรมของพนักงานได 

4. คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม (Value and corporate social 

responsibility) เปนองคการท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคม รวมถึงบทบาทในการเปนนายจางท่ีดี ไมวา

จะเปนการจัดการความหลากหลาย (Diversity management) การสรางโอกาสใหพนักงานเทาเทียม

กัน การเคารพความแตกตางแตละบุคคลในเรื่องของ เพศ สัญชาติ เชื้อชาติ ศาสนา ความเชื่อ คานิยม 

เปนตน อีกเรื่องท่ีนาสนใจ คือการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Work life balance) 

ของพนักงาน ใหเปนท่ีดึงดูดใหบุคลากรภายนอกเขามารวมงาน 

5. ระบบการวัดผลภายในองคการ (Internal measurement systems) คือ การกํากับดูแล

องคการท่ีดีเก่ียวกับการควบคุมการปฏิบัติงานภายใน ซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางองคการกับ

พนักงาน นอกจากนี้ยังชวยเสริมสรางความนาเชื่อถือขององคการ สําหรับคุณคาของการกํากับดูแล

กิจการท่ีดีนั้น อยูท่ีความถูกตองยุติธรรม และความโปรงใสเปนท่ียอมรับ ผลลัพธจากระบบการ

ควบคุมภายในท่ีดีขององคการสามารถใหความเชื่อม่ันแกพนักงานตอระบบการปฏิบัติงาน และ

กระตุนใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเอง 

6. หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน (Service support) พนักงานตองไดรับการเอาใจใสดูแลจาก

หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงานภายในองคการเพ่ือความพึงพอใจของลูกคา เชน การผลิตหรือการ
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บริการ การตลาดและการขนสงสินคาหรือบริการ เทคโนโลยีเพ่ือชวยในการปฏิบัติงาน หรือเม่ือ

พนักงานตองการความชวยเหลือในเรื่องสวนตัว เพราะพนักงานนั้นเปรียบเสมือนกระบอกเสียงท่ี

ถายทอดความดึงดูดของนายจางสูภายนอกในภาพยอย ซ่ึงเก่ียวกับการท่ีองคการนําไปปฏิบัติ (Small 

Picture: Practice) ไดแก 

7. การสรรหา และการเขารับตําแหนง (Recruitment and induction) เปนการเพ่ิมความ

นาสนใจในองคการ ในปจจุบันความดึงดูดของนายจางถูกมุงไปยังการดึงดูดคนเขามารวมงานกับ

องคการ แตกระบวนการเขาสูตําแหนงนั้นก็มีความสําคัญเชนกัน เนื่องจากเปนการสรางโอกาสในการ

พัฒนาอาชีพแกพนักงาน ซ่ึงเปนสิ่งท่ีพนักงานคาดหวังไว 

8. การจัดการทีมงาน (Team management) การบริหารทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น มี

บทบาทสําคัญในการใหประสบการณท่ีดีเก่ียวกับความดึงดูดของนายจางการทํางานเปนทีมเปนปจจัย

ท่ีสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลท่ีจะมีปฏิสัมพันธและไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง 

ซ่ึงถือวาเปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของพนักงาน 

9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เปนปจจัยท่ีสําคัญของความ

ดึงดูดของนายจางอีกปจจัยหนึ่ง เพราะผลจากการประเมินนั้นสามารถบอกถึงคุณคาหลักของพนักงาน

วา เปนไปตามท่ีองคการคาดหวังหรือไม โดยผานกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการ

สงเสริมพนักงานใหแสดงออกถึงความรูความสามารถอยางเต็มท่ี เปนแรงขับเคลื่อนการดําเนินงาน

ขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตการมีสวนรวมและ

ความสมดุลระหวางความตองการขององคการและพนักงาน ไมวาจะเปนการวัดผลการปฏิบัติงานโดย

ใชดัชนีชี้วัดความสําเร็จ (Key Performance Indications : KPIs) ซ่ึงเปนเกณฑท่ีระบุเปาหมายใน

การทํางาน 

10. การเรียนรูและการพัฒนา (Learning and development) คือ การเพ่ิมพูนและพัฒนา

ความรู ทักษะความสามารถของพนักงาน กระบวนการนี้เปนกระบวนการสําคัญท่ีชวยในการดึงดูดคน

ในกระบวนการสรรหาพนักงาน และสามารถรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพเพ่ือเสริมสรางความผูกพัน

ระหวางพนักงานและองคการ (Employee engagement) 

11. การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward and recognition) เม่ือพนักงานมีผลการ

ปฏิบัติงานดี ปฏิบัติ ตามนโยบาย วิสัยทัศน และความตองการท่ีชัดเจนของผูจางงาน การให

คาตอบแทนท่ีเหมาะสม สวัสดิการการทํางานตางๆ รวมถึงการดูแลเอาใจใสและการใหการยอมรับ

และอํานาจการตัดสินใจของนายจางถือวาเปนปจจัยเสริมทางบวกท่ีสําคัญในการสรางแรงจูงใจดวย

คุณคาและความรูสึกใหแกพนักงาน และจะชวยรักษาพนักงานใหทํางานรวมกับองคการไปนานๆ ลด

อัตราการลาออก เปนการสรางภาพลักษณท่ีดี ทําใหบุคคลภายนอกอยากท่ีจะเขามาเปนสวนหนึ่งของ

องคการ อีกท้ังเปนการเพ่ิมโอกาสในการสรรหาพนักงานท่ีดีและมีคุณภาพ 
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12. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working environment) สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี

และ บรรยากาศในการทํางานท่ีดี นอกจากจะเอ้ือประโยชนตอพนักงานและสรางความพึงพอใจใน

การทํางานแลวยังสะทอนคุณคา และภาพลักษณท่ีดีขององคการอีกดวย 

ท้ัง 12 มิตินี้เปนปจจัยท่ีสําคัญของการสรางความดึงดูดของนายจาง ซ่ึงแตละปจจัยข้ึนอยูกับ

ความเหมาะสมของแตละองคการ ความแตกตางของความดึงดูดของนายจางนี้จะเปนตัวกําหนด

คุณสมบัติของพนักงาน และดึงดูดคนเขาสูกระบวนการสรรหาพนักงาน และการธํารงรักษาพนักงาน

ขององคการ 

 

2.3 เอกสารท่ีเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 2.3.1 ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

มีนักวิชาการท่ีได ใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

(Perceived work self-efficacy)ไวหลายทาน ดังนี้ 

Bandura (1986) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานวา 

หมายถึง การท่ีบุคคลตัดสินเก่ียวกับความสามารถของตนเองท่ีจะจัดการและแสดงพฤติกรรมใหบรรลุ

เปาหมายท่ีตองการ ซ่ึง การรับรูความสามารถของตนเองไมไดข้ึนอยูกับทักษะท่ีมีอยูเทานั้น แตข้ึนอยู

กับการตัดสินใจของบุคคลวาตนเองจะสามารถทําอะไรไดดวยทักษะท่ีตนเองมีอยู ตอมา Bandura 

(Bandura, 1997) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองเพ่ิมเติมวา เปนความเชื่อ

ของบุคคลวาตนเองมีความสามารถในการจัดระบบและกระทําใหบรรลุผลตามท่ีตองการได การรับรู

ความสามารถของตนเองยังทําใหเกิดการพัฒนาผลกําไรปฏิบัติงาน และเปนปจจัยท่ีชวยใหบุคคลมี

ความเพียรพยายาม มุงม่ันท่ีจะประสบความสําเร็จอีกดวย 

Schunk and Pajares (2002) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานวาเปนการจัดการกับความตองการ โดยบุคคลจะรูวาตนเองมีความสามารถอะไรอยูบาง และ

จะไมประเมินคาในสิ่งท่ีตนเองตองเผชิญสูงไป 

Mcshane and Glinow (2003) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานวา เปนความเชื่อของบุคคลท่ีมีตอ ความสามารถและมีแรงจูงใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่ํางๆ ให

บรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ  

Porter, Bigley, and Steer (2003) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองใน

การทํางานวา เปนความม่ันใจสวนบุคคลเก่ียวกับความสามารถของตนเองในการรวบรวมแรงจูงใจ 

แหลงขอมูลความรูและลักษณะการกระทําท่ีจําเปน เพ่ือทําใหงานเฉพาะนั้นประสบความสาเร็จภายใต

สภาพแวดลอมท่ีกําหนด  
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เกรียงสุข (2554) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานวาเปน

ความเชื่อของบุคคลเก่ียวกับระดับความสามารถหรือศักยภาพของตนเองในการกําหนดระดับของ

เปาหมายท่ีตองการ มีแรงจูงใจและมีวินัยในตนเองท่ีจะทําใหเปาหมายท่ีกําหนดประสบความสําเร็จ มี

ความพยายามมุงม่ันไมยอมแพตอปญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน  

กัญญาภัทร (2558) ใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน หมายถึง 

ความเชื่อของบุคคลวาตนเอง มีความสามารถ รวมถึงการตัดสินใจของบุคคลท่ีมีตอความสามารถของ

ตนเอง ซ่ึงจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งใหบรรลุตามเปาหมายท่ี

ตองการ 

จากความหมายท่ีกลาวมา สรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน คือ การ

ตัดสินใจวา ตนสามารถจะจัดการหรือกระทําการใดๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ไม

วาจะตองเผชิญกับสถานการณใด ๆ 

2.3.2 แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

2.3.2.1 แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองของ Bandura 

การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) มีพ้ืนฐานการศึกษามาจากทฤษฎีการ

เรียนรูทางปญญาเชิงสังคม (Social cognitive theory) ของ Bandura (1971) ทฤษฎีนี้ถือวา

พฤติกรรมสวนใหญของบุคคลเกิดจากการเรียนรู สวนหนึ่งของบุคคลเรียนรูจากประสบการณตรง 

ของตนเอง และอีกสวนหนึ่งจากการสังเกตพฤติกรรมของคนอ่ืน ซ่ึงถือวาเปนการเรียนรูโดยการสังเกต 

หรือการเรียนรูจากตัวแบบ (Observational learning or modeling) โดย Bandura เชื่อวา 

พฤติกรรมของคนเราไมไดเกิดข้ึนและเปลี่ยนดวยสิ่งแวดลอมอยางเดียว แตจะตองมีปจจัย 3 ปจจัย ท่ี 

เกิดข้ึนรวมกัน ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล (Personal factor) 2) เง่ือนไขเชิงพฤติกรรม (Behavior 

condition) 3) เง่ือนไขเชิงสภาพแวดลอม (Environment condition) 

กัญญาภัทร (2558) ไดสรุปพัฒนาการของทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาเชิงสังคมของ 

Bandura (1977) วาเปนแนวคิดของความคาดหวังความสามารถของตนเอง (Efficacy expectation) 

โดยเปนความคาดหวังท่ีเก่ียวของกับความสามารถของตนในลักษณะท่ีเฉพาะเจาะจง และความ

คาดหวังนี้ เปนตัวกําหนดการแสดงออกของพฤติกรรม ตอมา Bandura ไดพัฒนาแนวคิดของความ

คาดหวังความสามารถของตนเอง (Efficacy expectation) วาเปนแนวคิดการรับรูความสามารถของ

ตนเอง (Perceived self-efficacy) ซ่ึงมีความเชื่อวา การรับรูความสามารถของตนเองนั้นมีผลตอการ

กระทําของบุคคล บุคคล 2 คน อาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกในคุณภาพท่ีแตกตาง

กันได ในขณะเดียวกันถาพบวาคน 2 คนมีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกัน หรือในบุคคล

คนเดียวกันถารับรูความสามารถของตนเองแตกตางกันในแตละสภาพการณ ก็อาจจะแสดงพฤติกรรม

ออกมาไดแตกตางกัน Bandura เห็นวาความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัว หากแตยืดหยุนตาม
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สภาพการณ ดั งนั้น สิ่ ง ท่ีจะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก จึง ข้ึนอยู กับการรับรู 

ความสามารถของตนเองในสภาพการณนั้น ๆ นั่นเอง นั่นคือถาเรามีความเชื่อวาเรามีความสามารถ 

เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา คนท่ีเชื่อวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน 

อุตสาหะ ไมทอถอยงาย และจะประสบความสาเร็จในท่ีสุด  

2.3.2.2  แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานของกัญญาภัทร  

กัญญาภัทร (2558) ไดพัฒนากรอบแนวคิดเรื่องการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางาน โดยมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดของ Bandura (1986) โดยเปนความเชื่อของบุคคลท่ีมีตอ

ความสามารถของตนเอง ซ่ึงจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายท่ี

ตองการ ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก 

1. ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน หมายถึง การพิจารณาตัดสินเก่ียวกับ 

ระดับความสามารถของตนเองท่ีจะสามารถรับผิดชอบและปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุ 

ตามท่ีกําหนด 

2. ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน หมายถึง การพิจารณาตัดสินเก่ียวกับ 

ตนเองวาตนเองสามารถปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางท่ีดีใหกับผูอ่ืนได  

3. ดานการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน หมายถึง การพิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามี 

ความสามารถในการชักจูง โนมนาวใหผูอ่ืนคลอยตามหรือรวมทํางานอยางเต็มความสามารถดวย 

ความพึงพอใจ 

4. ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน หมายถึง การ

พิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามีความสามารถในปรับตัวโดยการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ 

ตนเองและผูอ่ืนไดในทุกสถานการณ 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  ผูวิจัยสนใจ

ท่ีจะศึกษาการพัฒนาตนเอง ตามแนวคิดของ กัญญาภัทร (2558)  ซ่ึงแบงออกเปน 4 ดาน คือ ดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน ดานการพูด

โนมนาวจิตใจผู อ่ืน และดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

เนื่องจากองคประกอบเหลานี้เปนคุณสมบัติ ท่ีสําคัญของพนักงานท่ีปฏิบัติในฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

2.3.3 ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง 

ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง Bandura (1986) กลาววา การรับรู

ความสามารถของบุคคลนั้นมีพ้ืนฐานมาจากปจจัยหลัก 4 ประการ คือ 

1. ความสําเร็จในการกระทําท่ีผานมา (Enactive mastery experience) ซ่ึงเปนปจจัยท่ี

สําคัญและมีอิทธิพล ทําใหเกิดการรับรูความสามารถของตนเองมากท่ีสุด เพราะความสําเร็จ จะทําให
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บุคคลประเมินตนเองวามีความสามารถสูง ในทางตรงกันขามหากบุคคลประสบความลมเหลว ก็จะทํา

ใหประเมินวาตนเองมีความสามารถต่ํา ดังนั้น ถาตองการใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเอง 

จะตองฝกใหบุคคลมีทักษะเพียงพอท่ีจะทําใหพฤติกรรมใหประสบความสําเร็จกอน พรอมกับทําให

บุคคลนั้นรับรูวามีความสามารถท่ีจะทําได บุคคลท่ีรับรูวาเขามีความสามารถท่ีจะกระทําไดจะ

พยายามทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 

2. การไดเห็นตัวแบบ (Vicarious experience) คือ การท่ีบุคคลเห็นบุคคลอ่ืนท่ีมี 

ความสามารถใกลเคียงกับตนเองแสดงพฤติกรรม หรือทํากิจกรรมใดแลวประสบความสําเร็จ ก็จะเกิด

ความรูสึกวาตนเองมีความสามารถท่ีจะทําไดเชนกัน ในขณะเดียวกันถาบุคคลเห็นบุคคลอ่ืนท่ีมี

ความสามารถใกลเคียงกับตนเองประสบความลมเหลว แมจะพยายามอยางมากแลว บุคคลนั้นจะลด 

ความพยายามท่ีจะแสดงพฤติกรรมลง และตัดสินวาความสามารถของตนเองต่ํา 

3. การพูดจูงใจ (Verbal persuasion) เปนการนําเอาคําพูดคําแนะนําของผูอ่ืนมาเปนขอมูลใน

การตัดสินใจเก่ียวกับความสามารถของตนเอง ทําใหผู ท่ีถูกชักจูงมีความพยายามในการแสดง

พฤติกรรมนั้น ๆ มากข้ึน วิธีนี้จะใชไดผลตอเม่ือการพูดจูงใจนั้นเปนเรื่องท่ีเปนไปได มีความสอดคลอง

กับความเปนจริง และผูท่ีพูดจูงใจตองเปนบุคคลท่ีผูถูกชักจูงใจใหความเชื่อถือ ไววางใจ มีอิทธิพลตอ

บุคคลนั้นดวย หากการรับรูท่ีไมสอดคลองกับความเปนจริงจะทําใหความพยายามลดลงและยอมแพ

กับปญหาท่ีเกิดข้ึนไดงาย 

4. สภาวะทางกายภาพและอารมณ (Physiological and affective state) บุคคลใชขอมูล

ทางกายภาพในการตัดสินเก่ียวกับความสามารถของตนเอง บุคคลท่ีตื่นเตน มีความวิตกกังวล หรือ

ความกลัว เม่ือตองเผชิญกับความเครียด หรือสถานการณท่ีลําบาก จะรับรูวาตนเองมีความสามารถ

ต่ําลง หรือไมมีความสามารถท่ีจะแสดงพฤติกรรมตางๆ ไดในขณะนั้น ทําใหแสดง พฤติกรรมตางๆ ได

ไมดี  ซ่ึงถาบุคคลสามารถควบคุมและระงับการถูกกระตุนทางอารมณได จะทําใหการรับรู

ความสามารถของตนเองดีข้ึน และสงผลใหแสดงออกถึงความสามารถของตนเองท่ีดีข้ึนดวย 

2.3.4 มิติการรับรูความสามารถของตนเอง 

Bandura (1997) พิจารณาระดับการรับรูความสามารถของตนเองไดใน 3 มิติดังนี้  

มิติท่ี 1 ระดับความยากของงาน (Magnitude) เปนการรับรูความสามารถของ ตนเองของ

บุคคลจะแตกตางกันไปในแตละกิจกรรมหรือพฤติกรรม ตามความยากงายของกิจกรรม หรือ

พฤติกรรมท่ีตองกระทํา  

มิติท่ี 2 ความเขมหรือความม่ันใจ (Strength) เปนความม่ันใจท่ีบุคคลคิดวาตน สามารถทํางาน

ไดในระดับความยากท่ีแตกตางกัน ถาบุคคลมีความม่ันใจในความสามารถของตนเองต่ํา จะทําให

ความสามารถของตนเองลดลง แตถาบุคคลมีความม่ันใจในตนเองสูง แมงานนั้นจะยาก แตบุคคลนั้น

จะมีแรงจูงใจ มีความพยายามท่ีจะทําใหสําเร็จ  
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มิติท่ี 3 การแผขยาย (Generality) การรับรูความสามารถของตนเองอาจแผขยายจาก

สถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณท่ีแตกตางกันได โดยอาจเปนกิจกรรมประเภทเดียวกัน 

แตตางสถานการณ หรือกิจกรรมตางกันแตสถานการณใกลเคียงกันก็ได ประสบการณบางอยางไมทํา

ใหการรับรูความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนได 

จากมิติการวัดระดับการรับรูความสามารถของตนเองท้ัง 3 มิติ ท่ีกลาวมา สวนใหญนิยมวัดการ

รับรูความสามารถของตนเองเพียง 2 มิติ คือ วัดระดับความยากของงาน และวัดความเขมขนหรือ

ความม่ันใจ สวนการวัดการแผขยายนั้นไมนิยมวัดกัน 

2.3.5 วิธีการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 

Lee and Bobko (1994) ไดศึกษาโดยการรวบรวมงานวิจัยท่ีเก่ียวกับการรับรูความสามารถ

ของตนเองตามแนวคิดของ Bandura พบวา มีวิธีการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 4 วิธี ไดแก 

1. การวัดระดับความเขมหรือความม่ันใจ (Self-efficacy strength) เปนวิธีท่ีนํามาใชวัดการ

รับรูความสามารถของตนเองมากท่ีสุด โดยการถามผูตอบแบบสอบวัดวาเขามีความม่ันใจท่ีจะ

ปฏิบัติงานท่ียากเพ่ิมข้ึนไดมากนอยเพียงใด ลักษณะขอคําถามจะประเมินความม่ันใจเปนชวงคะแนน 

(Scale)  

2. การวัดระดับความยาก (Self-efficacy magnitude) เปนวิธีท่ีนิยมใชวัดการรับรู

ความสามารถของตนเองรองลงมา โดยการถามผูตอบแบบสอบวัดวาเขาสามารถปฏิบัติงานท่ีมี ระดับ

ความยากเพ่ิมข้ึนไดหรือไม ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวน 2 ดาน (Binomial) คือตอบวา ได/

ไมได ใช/ไมใช ตัวอยางการใหคะแนน เชน ถาตอบวา ใช จะเทากับ 1 คะแนน ถาตอบวาไมใช จะ

เทากับ 0 คะแนน ผูตอบคําถามท่ีไดคะแนนมากแสดงวามีการรับรูความสามารถของตนเองสูง  

3. การวัดแบบผสม (Self-efficacy composites) เปนวิธีท่ีผสมการวัดระดับความม่ันใจและ

ระดับความยาก ซ่ึงเปนการวัดท่ีสอดคลองกับแนวคิดของ Bandura มากท่ีสุด โดยใชคําถามเดียวกัน 

แตแยกคําตอบออกเปน 2 แบบ โดยท่ัวไปจะถามใหตอบวา ใช/ไมใช สวนอีกชองหนึ่ง จะเปนมาตรา

สวนประเมินคา หรือใชประเมินเปนรอยละ การรวมคะแนนจะทําโดยการรวมคะแนนของความม่ันใจ

เฉพาะท่ีตอบวา ใช ในการวัดระดับความยาก  

4. การวัดแบบใชขอคําถามขอเดียวถามกับงานท่ีกําหนด (One item task specific 

confidence rating) แลวใหผูตอบประเมินคาระดับความม่ันใจของตนเองตอการทํางานท่ีกําหนดให 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชเครื่องมือวัดการรับรูความสามารถของตนเองแบบท่ัวไป (General 

self–efficacy scale) ท่ีวัดมิติการวัดระดับความเขม หรือความม่ันใจ (Strength) เพียงมิติเดียว 

เพราะเปนวิธีท่ีนิยมใชในการวัดระดับการรับรูความสามารถของตนเองมากท่ีสุด และวัดไดครอบคลุม

ทุกงาน 
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     2.3.6 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองตอองคประกอบตางๆทางจิตวิทยา 

การรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวกําหนดตัวหนึ่งวาบุคคลจะมีพฤติกรรมอยางไร มี แบบ

แผนในการคิดอยางไรและมีการตอบสนองทางดานอารมณอยางไร เนื่องจากการรับรูความสามารถ

ของตนเองมีอิทธิพลตอกระบวนการคิด การจูงใจ และอารมณความรูสึกของบุคคลไดการรับรู

ความสามารถของตนเองมีผลตอบุคคลในดานตางๆ ดังนี้ (Bandura, 1986) 

1. พฤติกรรมการเลือก (Choice behavior) บุคคลจะตัดสินใจวาตองแสดงพฤติกรรมใดและ

ตองใชเวลานานเทาใดในการแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ สวนหนึ่งเปนผลจากการรับรูความสามารถของ

ตนเอง บุคคลท่ีมีแนวโนมท่ีจะเลี่ยงงานหรือสถานการณท่ีเชื่อวายากเกินความสามารถของตนเอง และ

บุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรมท่ีเชื่อและตัดสินวาตนเองมีความสามารถเพียงพอท่ีจะทํางานนั้นได

สําเร็จ บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองสูงจะเลือกทํางานท่ีทาทาย และมีแรงจูงใจในการทํางาน 

เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองใหมีความกาวหนามากยิ่งข้ึน ในทางตรงกันขามบุคคลท่ีรับรู

ความสามารถของตนเองต่ํา จะปดก้ันโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง หลีกเลี่ยงท่ีจะเผชิญกับ

สถานการณตางๆ และขาดความม่ันใจในตนเอง นอกจากนั้นการท่ีบุคคลประเมินความสามารถของ

ตนเองสูงเกินไป มักจะทําใหประสบความลมเหลว เกิดความเครียด ความผิดหวัง และความกลัวท่ีจะ

แสดงพฤติกรรมหรือทํากิจกรรมอ่ืนๆ ตอไป แตถาบุคคลประเมินความสามารถของตนเองต่ําเกินไป 

มักจะขาดความพยายาม และความมุมานะในการทํางาน จะมีความสงสัยเก่ียวกับความสามารถของ

ตนเอง ดังนั้น ในการประเมินความสามารถของตนเองท่ีดีนั้น บุคคลควรประเมินความสามารถของ

ตนเองใหสูงกวาท่ีจะทําไดเล็กนอย เพราะจะทําใหบุคคลนั้นเลือกทํา กิจกรรมท่ีทาทาย เหมาะสมกับ

ความสามารถของตนเองและมีโอกาสประสบความสําเร็จสูง (กิตติศักดิ์, 2552)  

2. การใชความพยายามและความมุงม่ันในการทํางาน (Effort expenditure and 

persistence) การรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวกําหนดระดับความพยายามและความมุมานะ 

ในการเผชิญกับอุปสรรคหรือประสบการณท่ีไมพึงพอใจไปอีกนานเทาใด เม่ือเผชิญกับอุปสรรคตางๆ

บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีความกระตือรือรน ใชความพยายามและความมุมานะใน

การทํางานนานกวาบุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองต่ํา (Bandura & Cervone, 1983) และการ

ท่ีบุคคลใชความพยายามและความมุมานะในการทํางานอยางเต็มท่ีตลอดเวลา มีแนวโนมวาบุคคลนั้น

จะประสบความสําเร็จสูง  

3. รูปแบบทางความคิดและการสนองตอบทางอารมณ (Thought patterns and emotion 

reaction) การรับรูความสามารถของตนเองจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ

ของบุคคลในระหวางแสดงพฤติกรรม และมีผลตอความคาดหวังเก่ียวกับสภาพแวดลอมในอนาคตท่ี

ตองเผชิญ บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความพยายามและเอาใจใสในการแสดง

พฤติกรรมตางๆ เม่ือพบอุปสรรค บุคคลจะกระตุนตนเองใหความพยายามมากข้ึน สวนบุคคลท่ีรับรู
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ความสามารถของตนเองต่ํา มีแนวโนมท่ีจะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข 

มีความหวาดกลัว มีความเครียดสูง และจะแสดงพฤติกรรมตางๆ อยางไมเต็มความสามารถ ซ่ึงจะ

สงผลใหบุคคลประสบกับความลมเหลวมากยิ่งข้ึนตามแนวคิดของคอลลิน (Collin, 1982 อางถึงใน 

Bandura, 1986) ท่ีเสนอแนวคิดวาในการแกปญหาท่ียากๆ นั้น บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเอง

สูง จะมองความผิดพลาดในการแกปญหาวาเกิดจากการขาดความพยายาม สวนบุคคลท่ีรับรู

ความสามารถของตนเองต่ํา จะมองความผิดพลาดในการแกปญหาวาเกิดจากตนเองไมมีความสามารถ 

4. มนุษยเปนผูกําหนดพฤติกรรมของตนเอง (Humans as producers rather than simply 

forestallers of behavior) บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองสูงจะพยายามแสดงพฤติกรรมและ

ยอมรับผลตางๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการแสดงพฤตกิรรมของตนเอง จะเลือกกระทําในสิ่งท่ีทาทายและใช

ความพยายามอยางมากเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย แมบางครั้งอาจจะประสบความลมเหลวบาง แตจะไม

ทอถอย จะนําความลมเหลวมาใชเสริมแรงและสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตอไป สวนบุคคลท่ีรับรู

ความสามารถของตนเองต่ํามักจะหลีกเลี่ยงงานท่ียาก ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ํา 

เกิดความวิตกกังวล ความเครียด และไมคอยแสดงพฤติกรรม แตมักจะรอใหความสําเร็จหรือความลม 

เหลวเกิดข้ึนและบอกวาเปนไปตามความเชื่อหรือคําทํานาย 

 

2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 2.4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการการพัฒนาตนเอง  

 กาญจนา (2552) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 200 

คน ตัวแปรอิสระท่ีใชเพ่ือการศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความพึงพอใจในการทํางาน ตัว

แปรตามไดแก การพัฒนาตนเองของตนเอง ผลการวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานการชอบ

ทํางานท่ีทาทายความสามารถ ความพึงพอใจในการทํางานดานเพ่ือนรวมงาน และความพึงพอใจใน

การทํางานดานโอกาสกาวหนา มีความสัมพันธมีผลกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

 วิศรุตา (2553) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ โดยศึกษา

จากกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยทักษิณจํานวน 192 คน ใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือการวิจัย และวิเคราะหความถดถอย (Regression) ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

และบรรยากาศองคการของสถานศึกษา สงผลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยทักษิณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 พัชรินทร (2554) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเอง โดยมีกลุม

ตัวอยางจํานวน 351 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือการวิจัย และวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
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ทางเดียว (One way ANOVA)เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรตน คือ แรงจูงใจ กับตัว

แปรตาม คือ ความตองการในการพัฒนาตนเอง ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจดานความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน ดานเงินเดือนหรือคาตอบแทนมีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 ศิริทิพย (2554) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงานโรงแรมหาดาวจังหวัด

ประจวบคีรีขันธ โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 300  คน เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และความพึงพอใจในการทํางานตอการพัฒนาตนเองตนเอง ใชเปนแบบสอบถามเปนเครื่องมือ

ในการวิจัย และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดาน

การใชสิ่งลอใจท่ีเปนความรูสึกภายใน การแสวงหาขอมูลปอนกลับ ความเชื่อม่ันในความสามารถของ

ตน การชอบงานท่ีทาทายความสามารถ ความพึงพอใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับจาก

เพ่ือนรวมงานและผูมาขอรับบริการ โอกาสกาวหนา ลักษณะงานการบังคับบัญชา สงผลและสามารถ

รวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองไดรอยละ 68.40  

 วรรณวิสา (2558) ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานท่ี

มีตอการพัฒนาตนเองในการทํางานของพนักงานธนาคารสายลูกคาบุคคลของธนาคารเอกชนแหงหนึ่ง 

โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ใชเปนแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย และสถิติทดสอบหา

ความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจ

ในการทํางานดานการชอบงานท่ีทาทาย ดานความเชื่อม่ันในความสามารถของตน ดานความมุงม่ัน

พยายาม ดานการแสวงหาขอมูลปอนกลับ ดานการใชสิ่งลอใจท่ีเปนความรูสึกภายใน ดานการเลือก

งานท่ีเก่ียวของกับความสําเร็จ สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองไดเปนรอยละ 46.30 ความ

พึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนาในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ดานความ

รับผิดชอบในงาน ดานโอกาสท่ีทํางานไดสําเร็จ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานเงินเดือนหรือ

รายได ดานภาวะหรือเง่ือนไขในการทํางาน ดานสัมพันธภาพกับหัวหนาหนวยงาน ดานความรูสึก

ม่ันคงในหนาท่ีการงาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนา

ตนเองไดเปนรอยละ 49.90  

 พิมพอักษิพร (2559) ศึกษา แรงจูงใจในการทํางานกับความตองการในการพัฒนาตนเองตาม

มาตรฐาวิชาชีพของครู โรงเรียนเอกชนแหงหนึ่งในจังหวัดระยอง จากกลุมประชากรท่ีเปนครูสัญชาติ

ไทย ท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชน แหงหนึ่งในจังหวัดระยอง จํานวนท้ังหมด 74 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย และทดสอบความสัมพันธของตัวแปรโดยใชคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธของเพียรสัน จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความ

ตองการในการพัฒนาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพครูโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความกาวหนา มี
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ความสัมพันธกับความตองการในการพัฒนาตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แรงจูงใจใน

การทํางานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และดานการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับความ

ตองการในการพัฒนาตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .10 ในขณะท่ี แรงจูงใจในการทํางาน 

ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานเงินเดือนและผลประโยชน

ตอบแทน มีความสัมพันธทางบวกกับความตองการพัฒนาตนเอง อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ

แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบ และดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธทางลบกับ

ความตองการพัฒนาตนเอง อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 จิราธร และ จันทนา  (2560) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร

ครูศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (กศน.) กลุมลุมน้ําเจาพระยา  กลุมตัวอยาง

จํานวน 208 คน ใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการวิจัย และวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) จากการศึกษาพบวา ความสําเร็จของงานสงผลตอความตองการ

พัฒนาตนเอง ในขณะท่ีการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพงานไมสงผลตอความตองการพัฒนา

ตนเอง  

 สุชีรา (2561) ศึกษา ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝาย

การศึกษา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล กลุมตัวอยาง จํานวน 77 คน ใชแบบสอบถามของ

กาญจนา (2552) เปนเครื่องมือในการวิจัย และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันได (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเอง คือ 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ซ่ึงประกอบดวยดานการชอบทํางานท่ีทาทายความสามารถ ดานความเชื่อม่ันใน

ความสามารถของตนเอง ดานความมุงม่ันพยายาม ดานการแสวงหาขอมูลปอนกลับ ดานการใชสิ่งลอ

ใจท่ีเปนความรูสึกภายใน ดานการเลือกงานท่ีเก่ียวของกับความสําเร็จ และความพึงพอใจในการ

ทํางาน ซ่ึงประกอบดวยดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดานการบังคับบัญชาและดานเพ่ือน

รวมงาน สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองไดรอยละ 53.00 

 2.4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความดึงดูดของนายจาง  

 Sivertzen, Nilsen, and Olafsen (2013) ศึกษากลุมตัวอยางท่ีเปนนักศึกษาวิศวกรรมศาสตร 

ชั้นปท่ี 3 ในประเทศนอรเวย จํานวน 184 คน ซ่ึงมีการวัดมิติความนาดึงดูดของนายจาง (Employer 

Attractiveness-EmpAt scale) ท่ีไดพัฒนารูปแบบมาจาก EmpAt scale ดั้งเดิมของ Berthon et 

al.  (2005)  5 มิติ  ได แก  ด านความน าสนใจ ด านสั งคม ด านเศรษฐ กิจ  ด านการ พัฒนา 

(Development value) และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ  โดยผลการวิจัยสรุปวา ดาน

ความนาสนใจ  ดานการพัฒนา และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ  มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความดึงดูดของนายจางอยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงเปนสิ่งสาคัญในการสรางความดึงดูดของนายจาง และ
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ชื่อเสียงขององคการนั้นมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอความตั้งใจสมัครงานของกลุมตัวอยางท่ีตอบ

แบบสอบถาม  

 2.4.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 Stajkovic and Luthans (1998) ศึกษาขอมูลจากงานวิจัยตาง ๆ (meta-analysis) เพ่ือ

เปรียบเทียบและรวบรวมขอมูลเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองจํานวน 114 งานวิจัย พบวา 

ผูท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีประสิทฺธิในการทํางานสูง เนื่องจากความเชื่อใน

ความสามาถของตนเองมีอิทธิพลในการเลือกเปาหมายและกิจกรรมท่ีมุงเปาหมายของพนักงาน 

ปฏิกิริยาทางอารมณ และความพากเพียรในการเผชิญกับความทาทายและอุปสรรค การรับรู

ความสามารถของตนเองจึงเปนตัวกําหนดการเลือกกิจกรรมหรือความทาทายของพนักงานท่ีพวกเขา

เชื่อวาพวกเขาสามารถบรรลุผลสําเร็จได โดยท่ัวไปแลว พนักงานเลือกท่ีจะคาดหวังผลการปฏิบัติงาน

สูง และหลีกเลี่ยงสถานการณท่ีพวกเขาคาดวาเกินกําลังความสามารถของตนเอง เม่ือตั้งเปาหมายได

ดวยตนเอง บุคคลท่ีมีความม่ันใจในตนเองสูงจะตั้งเปาหมายท่ีสูงกวาบุคคลท่ีมีความม่ันใจในตนเองต่ํา 

กัญญาภัทร (2558) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง การใฝรู 

ใฝดี และพฤติกรรมจริยธรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง มีกลุมตัวอยาง 136 

คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของตนเอง การใฝรูใฝดีและพฤติกรรมจริยธรรมในการ

ทํางาน มีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้พบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองรายดาน ทุกดานซ่ึงประกอบดวย ดานการประเมินความสามารถในการ

ทํางาน ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 

และดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน มีความสัมพันธกับการใฝรูใฝดี อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพบวา การรับรูความสามารถรายดานทุกดานและการใฝรูใฝดีราย

ดานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมจริยธรรมในการทํางานในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05  

 2.4.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความดึงดูดของนายจางและการการพัฒนาตนเอง  

  Schlager et al. (2011). ศึกษาความสัมพันธของความดึงดูดของนายจางกับความพึงพอใจ

ของพนักงานและเอกลักษณเฉพาะตัวของพนักงาน โดยมีกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทประกันจาก 

12 ประเทศท่ีอยูในเครือของบริษัทหลักในประเทศสวิสเซอรแลนด จํานวน 2,189 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย   ผลการศึกษาพบวา ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจ 

ดานสังคม และดานความหลากหลาย มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจของพนักงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในขณะท่ีดานความไววางใจชื่อเสียง มีความสัมพันธทางลบกับความพึง

พอใจของพนักงาน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความดึงดูดของนายจางดานความไววางใจ

ชื่อเสียง มีความสัมพันธทางบวกกับเอกลักษณเฉพาะตัวของพนักงาน (Employee identification) 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดานสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับเอกลักษณเฉพาะตัวของ

พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในขณะท่ีดานเศรษฐกิจ ดานการพัฒนา และดาน

ความหลากหลาย มีความสัมพันธทางบวกกับเอกลักษณเฉพาะตัวของพนักงานของพนักงาน อยางไม

มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 2.4.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและการพัฒนา

ตนเองของพนักงาน 

 Locke and Latham (2002) สรุปการวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับทฤษฎีการตั้งเปาหมายเปน

เวลา 35 ป โดยอธิบายวาความสัมพันธของการตั้งเปาหมายกับทฤษฎีอ่ืนๆ วา พนักงานท่ีมีการรับรู

ความสามารถในตนเองต่ํา มักจะมีความทะเยอทะยานและความมุงม่ันตอเปาหมายท่ีตั้งไวต่ํา และ

ยังเเสนอแนะวาการตั้งเปาหมายและการรับรูความสามารถของตนเองชวยเสริมกันและกันในบริบท

ของงาน เม่ือผูนําตั้งเปาหมายท่ียากสําหรับผูติดตาม จะทําใหผูติดตามมีระดับการรับรูความสามารถ

ในตนเองท่ีสูงข้ึน ทําใหผูติดตามตั้งเปาหมายท่ีสูงข้ึนสําหรับผลงานของตนเอง ซ่ึงแสดงใหเห็นวาเม่ือมี

การตั้งเปาหมายท่ียากสําหรับพนักงาน จะเปนการเพ่ิมความม่ันใจในตัวพวกเขา 

 Machida and Schaubroeck (2011) สรุปการวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาหัวหนางาน โดยอธิบายวา การรับรู

ความสามารถในการเปนผูนําเปนองคประกอบสําคัญท่ีจะนําไปสูการพัฒนาทักษะการเปนผูนํา  เม่ือ

หัวหนางานรับรูวาตนเองมีความสามารถในการเปนผูนําต่ํา จะทําใหหัวหนางานหาแนวทางในการ

ปรับปรุงตนเอง เนื่องจากหัวหนางานจําเปนตองมีประสิทธิภาพของผูนําสูงเพ่ือใหไดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานดีท่ีสุด การรับรูความสามารถของตนเองจึงเปนเสนทางท่ีหัวหนางานนําไปพัฒนาตนเอง

เพ่ือหลีกเลี่ยงการปฏิงานท่ีใหประสิทธิภาพต่ําลง ในการรับรูความสามารถของผูนํา ความสามารถใน

การเรียนรูดวยตนเองสะทอนใหเห็นในการพูดคุยในเชิงบวกกับตนเองเพ่ือตอบสนองตอขอเสนอแนะ

เชิงลบเก่ียวกับประสิทธิภาพของผูนํา 

 Dabas and Panley (2015) สรุปการวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับบทบาทของการรับรู

ความสามารถของตนเองในสภาพแวดลอมของการทํางาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเอง

เปนตัวแปรท่ีสําคัญในการทํางาน ซ่ึงจะแสดงออกมาในลักษณะทางบวก เชน การพยายามทําความ

เขาในงาน (orientation to work) ความผูกพันสวนบุคคล (Personal commitment) ท่ีเปนสิ่ง

กระตุนในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ พนักงานท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง มีแนวโนมท่ีจะตั้ง

มาตรฐานในการทํางานสูง และเลือกท่ีจะปฏิบัติงานท่ีมีความทาทายมากข้ึน พนักงานเหลานี้จะมี

สํานึกรับผิดชอบในงาน (Sense of responsibility) มีทัศนคติทางบวกตอการทํางาน และมีระดับ

ความมุงม่ันในการทํางานสูง  
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 คติ และทิพทินนา (2555) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสหกรรม

พลาสติก โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 134 คน พบวา พนักงานท่ีไดรับเงินเดือนตางกัน มีการพัฒนา

ตนเองแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ

ทางบวกกับการพัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เนื่องจากพนักงานท่ีความสามารถ

ของตนเองอยูในระดับสูง จะมีความตั้งใจ และพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี เพ่ือให

งานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ และรักษามาตรฐานการทํางานของตนเองเอาไว และมีแนวโนมวา 

พนักงานเหลานี้จะพัฒนาความสามารถและมาตรฐานในการทํางานท่ีสูงข้ึนตอไป 

 

2.5 ท่ีมาของสมมติฐานในการวิจัย 

 2.5.1 สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ธนาสิทธ (2548) พบวา ในการใชความดึงดูดของนายจางเพ่ือการดึงดูดบุคลากร และรักษา

ทรัพยากรมนุษยในองคการท่ีมีศักยภาพและมีความสามารถใหเขามาทํางานในองคการและอยูกับ

องคการไปนานๆ จะสงผลไปสูการใหบริการท่ีมีคุณภาพ และยังสงเสริมใหพนักงานมีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน องคการท่ีมีชื่อเสียง เปนภาพลักษณท่ีดีแกองคการ เปนสิ่งท่ีตองตาตองใจตอผูท่ี

ตองการพัฒนาตนเอง (Barrow & Mosley, 2005) ทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองได 

(Sullivan, 2000) ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1 วา ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.1.1 สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต  

ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจ คือการท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานท่ีทาทายและ

นาตื่นเตน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงเสริมใหเกิด

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม (Berthon et al., 2005) ความรูสึกท่ีดีในการทํางานมักจะคูไปกับ

ลักษณะในเนื้องาน  ซ่ึงเปนแรงเสริมท่ีสาคัญเปนสวนหนึ่งของความพอใจในชีวิตมนุษย เพราะมนุษย

นั้นดํารงชีวิตไดดวยการทํางาน (สุชีรา, 2561) เพราะฉะนั้น ลักษณะงานท่ีมีความนาสนใจจึงมีผลตอ

การพัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ือสรางสรรคความเจริญกาวหนาใหแกตนเอง และนําความสําเร็จ

ตามวิสัยทัศน หรือพันธกิจมาสูองคการได ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1.1 วา ความดึงดูดของนายจาง

ดานความนาสนใจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

2.5.1.2 สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
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ความดึงดูดของนายจางดานสังคม คือการท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีมี

ความสุข มีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน และมีบรรยากาศท่ีดีภายในทีม (Berthon et al., 

2005) หากพนักงานมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน มีบรรยากาศในการทํางานท่ีอบอุน ทําให

องคการสรางสรางแรงดึงดูดท่ีสําคัญใหบุคคลภายนอกสนใจในองคการ รวมถึงรักษาพนักงานท่ีมี

ศักยภาพใหกับองคการ (นุจรี, 2560)  สอดคลองกับงานวิจัยของกาญจนา (2552)   วรรณวิสา 

(2558)      และสุชีรา (2561) ท่ีพบวา สัมพันธภาพท่ีดีจะชวยสรางใหเกิดแรงจูงใจหรือเกิดความพึง

พอในการทํางาน ทําใหพนักงานมีการพัฒนาตนเอง เพราะฉะนั้น สังคมในการทํางานท่ีมีความนา

ดึงดูดใจจึงมีผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงาน กอใหเกิดการจูงใจภายในท่ีจะชวยใหเกิดการพัฒนา

ตนเอง เพ่ือปฏิบัติงานใหไดผลดีข้ึน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1.2 วา ความดึงดูดของนายจางดานสังคม

มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.1.3 สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจ คือการท่ีพนักงานไดรับคาตอบแทนท่ีนาดึงดูด มี

ความปลอดภัยในการทํางาน รวมถึงมีโอกาสเติบโตในตําแหนงหนาท่ีการงาน (Berthon et al., 

2005) หากองคการจายคาตอบแทนท่ีเหนือกวาคูแขงขัน มีการจัดการสวัสดิการและผลประโยชนเพ่ือ

จูงใจพนักงานนําไปสูความพึงพอใจของพนักงานท่ีเปนท่ีตองการขององคการ สามารถกระตุนให

พนักงานพัฒนางาน และสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Buttenberg &  

Kufstein, 2013) การใหคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดีเปนการสรางความนาดึงดูดใจขององคการท่ีทํา

ใหพนักงานพรอมทํางานเต็มศักยภาพ (Edwards, 2010)  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1.3 วา ความ

ดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.1.4 สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา คือการท่ีพนักงานรับรูวาตนเองมีความสําคัญ มี

คุณคาในงาน มีความม่ันใจในตนเองจากการทํางานใหองคการ รวมถึงมีโอกาสในการพัฒนาทักษะ

และสั่งสมประสบการณในอาชีพ (Berthon et al., 2005) การพัฒนาศักยภาพพนักงาน การเรียนรูสิ่ง

ใหม ๆ เปนเครื่องมือสําคัญในการสรางผลผลิต การปรับปรุง และพัฒนางานใหม ๆ ใหกับองคการ  

เปนปจจัยในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

(Schlager et al., 2011) หากองคการสรางโอกาสในการพัฒนาบุคลากร สงเสริมสนับสนุนการเรียนรู

ของพนักงาน และสรางความกาวหนาในสายอาชีพ แสดงใหเห็นความรับผิดชอบขององคการตอ

บุคลากร ซ่ึงกอใหเกิดภาพลักษณท่ีดีตอองคการ เปนสิ่งกระตุนการพัฒนาตนเองของพนักงาน ท่ีสงผล
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ใหเกิดความสามารถในการแขงขันท่ียั่งยืน (สุมิตรา, 2557) ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1.4 วา ความ

ดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.1.5 สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

เม่ือพิจารณาความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ คือการท่ี

พนักงานมีโอกาสใชทักษะ ความเชี่ยวชาญ สามารถถายทอดความรูใหผูอ่ืนได (Berthon et al., 

2005) หากองคการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการทํางานท่ีเปดโอกาสใหบุคคลไดใชสมอง 

ความรูความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มกําลัง จะทําใหพนักงานมีความรูสึกพอใจงานท่ีทํา พนักงานจะ

สามารถอสรางหรือพัฒนาตนเองไปในทางท่ีดีไดเพ่ือพัฒนาองคการไปสูสิ่งท่ีดีกวา  (ชําเลือง, 2557)  

ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1.5 วา ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.2 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

การรับรูความสามารถของตนเอง เปนพ้ืนฐานสําคัญท่ีทําใหพนักงานเกิดความตองการในการ

พัฒนาตนเองใหมากข้ึน เม่ือบุคคลรับรูวาตนเองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถ เชื่อม่ันวาความรู

ความสามารถของตนจะชวยสรางประโยชนใหกับตนเอง กลุม และองคการได ก็จะเปนตัวกระตุนและ

กําหนดทิศทางของพฤติกรรม ซ่ึงหากพนักงานรับรูถึงความสามารถของตนเอง จะเปนแรงจูงใจให

พนักงานพยายามพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง Bandura (1986) สอดคลองกับงานวิจัยของ Stajkovic 

and Luthans (1998) Locke and Latham (2002) Machida and Schaubroeck (2011) Dabas 

and Panley (2015) คติ และทิพทินนา (2555) และกัญญาภัทร (2558) ท่ีพบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานเปนองคประกอบหนึ่งท่ีสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงาน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 2 วา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.2.1 สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการ

ทํางาน คือ การท่ีพนักงานเชื่อวาตนเองมีทักษะเพียงพอท่ีจะสามารถกระทําการใดๆ ใหประสบ

ความสําเร็จได ไมยอมแพอะไรงายๆ และสามารถทํางานตางๆ เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ 

(กัญญาภัทร, 2558) บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองจะมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความมุมานะ
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ในการทํางาน พรอมท่ีจะเผชิญกับสถานการณตางๆ เพ่ือสรางความม่ันใจในตนเอง ทําใหบุคคลนั้น

เลือกทํากิจกรรมท่ีทาทาย เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองใหมี

ความกาวหนา มีโอกาสประสบความสําเร็จมากยิ่งข้ึน  (กิตติศักดิ์, 2552) สอดคลองกับงานวิจัยของ

Machida and Schaubroeck (2011) กัญญาภัทร (2558) วรรณวิสา (2558) จิราธร และ จันทนา  

(2560) ท่ีพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการ

ทํางานเปนองคประกอบหนึ่งท่ีสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 2.1 

วา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางานมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.2.2 สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน-

ยนต 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบให

ผูอ่ืน คือ การท่ีพนักงานพิจารณาตัดสินเก่ียวกับตนเองวาตนเองสามารถปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางท่ีดี

ใหกับผูอ่ืนได (กัญญาภัทร, 2558) การเปนตนแบบท่ีดีในการทํางาน เปนการสรางการยอมรับนับถือ

จากผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน ทําใหพนักงานเกิดความภูมิใจ (วรรณวิสา, 2558) ซ่ึงเปนหนึ่ง

ในปจจัยจะจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ กอใหเกิดแรงกระตุนในการพัฒนา

ตนเอง เพ่ือการปฎิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือดียิ่งข้ึน บรรลุเปาหมายท่ีวางไว (พิมพอักษิพร, 

2559) สอดคลองกับงานวิจัยของ กัญญาภัทร (2558) วรรณวิสา (2558) และพิมพอักษิพร (2559) ท่ี

พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน

เปนองคประกอบหนึ่งท่ีสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 2.2 วา การ

รับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผู อ่ืนมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.2.3 สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

ความสามารถในการโนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจ

ผูอ่ืน คือ การท่ีพนักงานพิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามีความสามารถในการชักจูง โนมนาวให

ผูอ่ืนคลอยตามหรือรวมทํางานอยางเต็มความสามารถดวยความพึงพอใจ นําไปสูพฤติกรรมในการ

พัฒนาตนเองท้ังในดานทักษะ ความรู และจริยธรรมไปพรอมๆกัน (กัญญาภัทร, 2558) ผูวิจัยจึง

ตั้งสมมติฐานท่ี 2.3 วาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูดโนม

นาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 



40 

2.5.2.4 สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผู อ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ

ตนเองและผูอ่ืน คือ การท่ีพนักงานพิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามีความสามารถในปรับตัวโดย

การสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนได ในทุกสถานการณ (กัญญาภัทร, 2558) บุคคลท่ี

รับรูความสามารถของตนเอง จะมองความผิดพลาดในการแกปญหาวาเกิดจากการขาดความพยายาม 

(Bandura, 1986) จะเอาใจใสในการแสดงพฤติกรรมตางๆ เม่ือพบกับอุปสรรค จะมีแนวโนมท่ีจะ

สรางมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองในทางบวก เพ่ือจะกระตุนตนเองใหความพยายามมากข้ึน ซ่ึงจะ

สงผลใหบุคคลประสบกับสําเร็จมากยิ่งข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ Machida and Schaubroeck 

(2011) และ กัญญาภัทร (2558) ท่ีพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการ

สรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน ผูวิจัย

จึงตั้งสมมติฐานท่ี 2.4 วา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.3 สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

อยางนอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรม

ยานยนต 

จากผลการศึกษาของ Berthon et al., (2005) พบวา ความดึงดูดของนายจาง คือ 

ความสามารถของนายจางในการสงเสริมใหพนักงานมองเห็นองคการในเชิงบวก เปนสถานท่ีท่ี

พนักงานตองการทํางานดวย ไดรับผลประโยชน และคาตอบแทนท่ีพนักงานคาดหวังวาจะไดรับจาก

การทํางาน โดยความดึงดูดของนายจางประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก ความนาสนใจ ดานสังคม 

เศรษฐกิจ การพัฒนา และการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ สงผลตอการพัฒนาตนเอง (Berthon et 

al., 2005) และการรับรูความสามารถของตนเอง สงอิทธิพลไปยังการพัฒนาตนเองอีกดวย 

(Bandura, 1986) นอกจากนี้ จากผลการศึกษาของ กัญญาภัทร (2558) ยังพบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน ซ่ึง ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก การประเมิน

ความสามารถในการทํางาน การเปนตนแบบใหผูอ่ืน การโนมนาวใจผูอ่ืน และการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน สงผลตอการพัฒนาตนเอง (กัญญาภัทร, 2558) ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐาน

วา ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยางนอยหนึ่งดาน

สามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตได ดวยการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
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2.6  สมมติฐานการวิจัย 

ในการวิจัยในครั้งนี้ มีสมมติฐาน ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต  

 สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต  

 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูด

โนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต  

 สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยาน-

ยนต 

 สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยาง

นอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 
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2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

                      ตัวแปรพยากรณ                         ตัวแปรเกณฑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2-3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความดึงดูดของนายจาง 

ดานความนาสนใจ 

ดานสังคม 

ดานเศรษฐกิจ 

ดานการพัฒนา 

ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ 
การพัฒนาตนเอง

ของพนักงาน 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

        ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 



 

บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research) เรื่อง “ความดึงดูดของ

นายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมยานยนต” โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล มีวิธีในการดําเนินการ

วิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.3 วิธีการสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการวิจัย 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

 3.1.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือพนักงานฝายสนับสนุนของบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 

จํานวน 3 บริษัท ประกอบดวย บริษัทท่ี 1 จํานวน 1,323 คน บริษัทท่ี 2 จํานวน 426 คน และบริษัท

ท่ี 3 จํานวน 112 คน รวมจํานวน 1,861 คน (ขอมูล ณ มกราคม 2564) 

 3.1.2 กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ 

Krejcie & Morgan (1970) ดวยคาความเชื่อม่ันเทากับ 95% ยอมใหมีความคลาดเคลื่อนเทากับ .05 

ดังนี้ 

     n = 
2

2 2

Np(1 p)

e (N - 1) p (1 - p)+ χ

χ −
 

เม่ือ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 N = ขนาดของประชากรท่ีใชในการวิจัย  

 e =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับได 

 χ 2  =  คาไคสแควรท่ี df เทากับ 1 และระดับความเชื่อม่ัน 95% (χ 2 =3.841) 

 p  =  สัดสวนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร (กําหนด p = 0.5) 
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     n  =  
(3.841)(1,861)(0.5)(1−0.5)

(0.05)2(1,861−1) + (3.841)(0.5)(1−0.5)
  

     

     n  =  319 คน 

 

จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางท่ีตองการท้ังหมด 319 คน จากนั้นสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตาม

สัดสวนของแตละบริษัท (Stratified random sampling) และเพ่ิมจํานวนตัวอยางอีก 10% เพ่ือ

ปองกันความไมสมบูรณของแบบสอบถาม จึงไดจํานวนตัวอยางท้ังหมด 350 คน ในการเก็บขอมูลใช

วิธีการเลือกตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) หลังจากนั้นผูวิจัยไดใชแจก

แบบสอบถาม โดยประสานผานทางฝายทรัพยากรบุคคลของแตละบริษัท และไดรับแบบสอบถาม

กลับคืนมาเปนจํานวน 350 ฉบับ ผูวิจัยคัด เลือกแบบสอบถามที่มีความสมบูรณไดจํานวน 339 

ฉบับ สามารถแสดงสัดสวนจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยดังตารางท่ี 3-1 

 

ตารางท่ี 3-1  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจําแนกตามบริษัท 

บริษัทใน

อุตสาหกรรม

ยานยนต 

จํานวน

ประชากร 

(คน) 

จํานวน

ตัวอยางท่ี

คํานวณได

ตามสัดสวน 

(คน) 

จํานวน

ตัวอยางท่ี

คํานวณได

ตามสัดสวน

เพ่ิม 10% 

(คน) 

จํานวน

แบบสอบถาม 

ท่ีไดรับคืน 

(ชุด) 

จํานวน

แบบสอบถาม 

ท่ีสมบูรณ 

(ชุด) 

บริษัทท่ี 1 1,323 227 245 250* 241 

บริษัทท่ี 2 426 73 85 80* 78 

บริษัทท่ี 3 112 19 20 20* 20 

รวม 1,861 319 350 350* 339 

*จํานวนแบบสอบถามท่ีไดรับคืนจากการทําแบบสอบถามออนไลน 

 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยนี้ ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนตามกรอบแนวคิดการวิจัยและจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดย 

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวนดังนี้ 
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 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป จํานวน 5 ขอ ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

อายุงาน และตําแหนงงาน เปนคําถามลักษณะตรวจสอบรายการ (Check list) 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง ตามแนวคิดของ Berthon, et al. (2005) ซ่ึง

เปนแบบสอบถามเปนขอความทางบวกท้ังหมด 28 ขอ  

 ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) คําตอบเปนแบบเลือกตอบ 

เพียงคําตอบเดียว ในการวิเคราะห มีเกณฑในการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ (ธานินทร, 

2557) 

 เห็นดวยมากท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ  5 

 เห็นดวยมาก  ใหคาคะแนนเทากับ 4 

 เห็นดวยปานกลาง  ใหคาคะแนนเทากับ 3 

 เห็นดวยนอย  ใหคาคะแนนเทากับ 2 

 เห็นดวยนอยท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ 1 

 

 เม่ือรวบรวมและวิเคราะหขอมูลแลว จะใชคาเฉลี่ยแบงระดับของขอความความดึงดูดของ

นายจาง โดยแบงเปน 5 ระดับ โดยการหาความกวางของอัตราภาคชั้น ดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

     จํานวนชั้น 

   = 5 – 1  = 0.8 

      5 

เกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยของแบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง  

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง  ความดึงดูดของนายจางอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง   ความดึงดูดของนายจางอยูในระดับคอนขางสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง   ความดึงดูดของนายจางอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง  ความดึงดูดของนายจางอยูในระดับคอนขางต่ํา 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง   ความดึงดูดของนายจางอยูในระดับต่ํา 

  

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ตามแนวคิดของ กัญญา

ภัทร (2558) ซ่ึงเปนแบบสอบถามเปนขอความทางบวกท้ังหมด 16 ขอ ดังแสดงในตารางท่ี 3-3 

 ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) คําตอบเปนแบบเลือกตอบ 

เพียงคําตอบเดียว ในการวิเคราะห มีเกณฑในการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ (ธานินทร, 

2557) 
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 เห็นดวยมากท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ  5 

 เห็นดวยมาก  ใหคาคะแนนเทากับ 4 

 เห็นดวยปานกลาง  ใหคาคะแนนเทากับ 3 

 เห็นดวยนอย  ใหคาคะแนนเทากับ 2 

 เห็นดวยนอยท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ 1 

 

 เ ม่ือรวบรวมและวิ เคราะหขอมูลแลว จะใชคาเฉลี่ยแบงระดับของขอความการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน โดยแบงเปน 5 ระดับ โดยการหาความกวางของอัตราภาคชั้น 

ดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

     จํานวนชั้น 

   = 5 – 1  = 0.8 

      5 

เกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยของแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง  การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

      อยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง   การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

      อยูในระดับคอนขางสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง   การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

      อยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง   การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

      อยูในระดับคอนขางต่ํา 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง   การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

        อยูในระดับต่ํา 

 

 สวนท่ี 4 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง ตามแนวคิดของ Boydell  (1985) ซ่ึงเปน

แบบสอบถามเปนขอความทางบวกท้ังหมด 18 ขอ ดังแสดงในตารางท่ี 3-4 

ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) คําตอบเปนแบบเลือกตอบ 

เพียงคําตอบเดียว ในการวิเคราะห มีเกณฑในการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ (ธานินทร, 

2557) 

 เห็นดวยมากท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ  5 
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 เห็นดวยมาก  ใหคาคะแนนเทากับ 4 

 เห็นดวยปานกลาง  ใหคาคะแนนเทากับ 3 

 เห็นดวยนอย  ใหคาคะแนนเทากับ 2 

 เห็นดวยนอยท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ 1 

 

 เม่ือรวบรวมและวิเคราะหขอมูลแลว จะใชคาเฉลี่ยแบงระดับของขอการพัฒนาตนเอง โดย

แบงเปน 5 ระดับ โดยการหาความกวางของอัตราภาคชั้น ดังนี้ 

 

 คะแนนเฉลี่ย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

     จํานวนชั้น 

   = 5 – 1  = 0.8 

      5 

เกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยของแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับคอนขางสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับคอนขางต่ํา 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับต่ํา  

 

3.3 วิธีการสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการวิจัย  

 3.3.1 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการวิจัย 

3.3.1.1 ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาใชในการ 

กําหนดกรอบแนวคิดในการวัดตัวแปร  

3.3.1.2 ผูวิจัยกําหนดนิยามศัพทเฉพาะองคประกอบของตัวแปรท่ีเก่ียวของ  

3.3.1.3 ผูวิจัยสรางแบบสอบถาม เพ่ือใชในการเก็บขอมูลการวิจัย  

3.3.1.4 เม่ือผูวิจัยสรางแบบสอบถามเสร็จแลว นําไปใหอาจารยท่ีปรึกษาพิจารณา 

ตรวจสอบ เพ่ือใหไดขอความท่ีครอบคลุมถึงเนื้อหาของการวิจัย และปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของ 

อาจารยท่ีปรึกษา  

3.3.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

3.3.2.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจากอาจารยท่ีปรึกษามอบให

ผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ จํานวน 3 ทาน (ภาคผนวก ข) เพ่ือพิจารณา
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ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยพิจารณาจากคาดัชนี

ความสอดคลองระหวางขอความกับนิยาม (Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยใช

สูตรของ Rovinelli and Hambleton (1977) ซ่ึงมีเกณฑในการ พิจารณาใหคะแนน ดังนี้  

   1 หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้สามารถวัดไดตรงตามนิยามศัพท 

   0 หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความนี้สามารถวัดไดตรงตามนิยามศัพท 

   -1 หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้ ไมสามารถวัดไดตรงตามนิยามศัพท 

 

จากนั้นนําคะแนนรวมจากผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ ท้ัง 3 ทาน

มาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอความกับนิยามศัพท ดังสูตร 

IOC  =  
R

N

∑
 

 

  IOC  =  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอความกับนิยามศัพท 

  R∑  =  ผลรวมคะแนนของผูเชี่ยวชาญแตละคน 

  N   =  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 

จากนั้นเลือกขอความท่ีมีคา IOC มากกวา 0.5 จึงสามารถยอมรับได (พิชิต, 2542) 

นอกจากนี้ ผูเชี่ยวชาญยังไดใหคําแนะนําในการปรับขอความเพ่ือใหขอความกระชับ เหมาะสม และ

ถูกตอง ผูวิจัยจึงไดทําการปรับปรุงแกไขขอความตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ และปรึกษากับ

อาจารยท่ีปรึกษาอีกครั้งหนึ่ง จากการวิเคราะหไดผลดังนี้ (ภาคผนวก ข) 

แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง มีขอความท้ังหมด 30 ขอ เม่ือนําคะแนนมา

คํานวณคา IOC พบวา ผานเกณฑทุกขอ จึงสามารถนําไปทดลองใช (Try Out) ไดท้ังหมด  

แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน มีขอความท้ังหมด 16 ขอ 

เม่ือนําคะแนนมาคํานวณคา IOC พบวา ผานเกณฑทุกขอ จึงสามารถนําไปทดลองใช (Try Out) ได

ท้ังหมด    

แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง มีขอความท้ังหมด 18 ขอ เม่ือนําคะแนนมาคํานวณคา 

IOC พบวา ผานเกณฑทุกขอ จึงสามารถนําไปทดลองใช (Try Out) ไดท้ังหมด   

3.2.2.2 การทดสอบคาอํานาจจําแนก (Discrimination) และการทดสอบความเชื่อม่ัน 

(Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีผานการทดสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหาแลว ไปทดลองใช 

(Try out) กับพนักงานฝายสนับสนุนท่ีทํางานในอุตสาหกรรมยานยนตท่ีจะไมนํามาเปนกลุมตัวอยาง

ในการวิจัย จํานวน 30 คน แลวนําขอมูลดังกลาวมาคํานวณหาคาอํานาจจําแนกโดยใชคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธระหวางขอความรายขอกับภาพรวมขอความท่ีเหลือ (Corrected Item Total 

Correlation) หากขอใดมีคา Corrected Item Total Correlation ต่ํากวา .20 จะถูกตัดออก  

(บัณฑิตา, 2554) หลังจากนั้น นําขอความท่ีเหลือมาหาคาความเชื่อม่ันโดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach, 1990) จากการวิเคราะหไดผลดังนี้ (ภาคผนวก ค)   

แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง มีขอความท้ังหมด 30 ขอ เม่ือนํามาหาคาอํานาจ

จําแนก พบวามีขอความท่ีไมผานเกณฑจํานวน 2 ขอ จึงนําไปใชในการเก็บขอมูลจริง จํานวน 28 ขอ 

แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน มีขอความท้ังหมด 16 ขอ 

เม่ือนํามาหาคาอํานาจจําแนก พบวาผานเกณฑทุกขอ จึงนําไปใชในการเก็บขอมูลจริงท้ังหมด 16ขอ 

แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง มีขอความท้ังหมด 18 เม่ือนํามาหาคาอํานาจจําแนก 

พบวาผานเกณฑทุกขอ จึงนําไปใชในการเก็บขอมูลจริงท้ังหมด 18 ขอ 

การทดสอบคาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม แสดงดังตารางท่ี 3-2   

  

ตารางท่ี 3-2  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามจําแนกตามองคประกอบ 

องคประกอบ จํานวน

ขอ 

คาอํานาจ

จําแนก 

คาความ

เช่ือม่ัน 

ความดึงดูดของนายจาง 28 .249 - .690 .912 

    ดานความนาสนใจ 6 .395 - .649 .812 

    ดานสังคม 6 .307 - .690 .789 

    ดานเศรษฐกิจ 4 .249 - .597 .644 

    ดานการพัฒนา 6 .434 - .669 .782 

    ดานใชทักษะและความเชี่ยวชาญ 6 .364 - 600 .870 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 16 .344 - .777 .899 

    ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 4 .588 - .708 .866 

    ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 8 .372 - .777 .694 

    ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 12 .542 - .742 .879 

    ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 12 .344 - .586 .660 

การพัฒนาตนเอง 18 .235 - .733 .902 

 

จากนั้นนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณท่ีผานการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ มาเก็บขอมูล

กับกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว แบบสอบถามท้ัง 4 สวน มีดังนี้ 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามลักษณะ

ตรวจสอบรายการ (Check list) จํานวน 5 ขอ ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และ

ตําแหนงงาน 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง ประกอบดวยขอความเชิงบวกท้ังหมด 28 

ขอ ดังตารางท่ี 3-3 

    

ตารางท่ี 3-3  ขอความของแบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง 

ความดึงดูดของนายจาง 
จํานวนขอ

คําถาม 
ขอความเชิงบวก 

ดานความนาสนใจ 6 1 – 6 

ดานสังคม 6 7 – 12 

ดานเศรษฐกิจ 4 13 - 16 

ดานการพัฒนา 6 17 - 22 

ดานใชทักษะและความเชียวชาญ 6 23 – 28 

รวม 28 28 

 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ประกอบดวยขอความ

เชิงบวกท้ังหมด 16 ขอ ดังตารางท่ี 3-4 

 

ตารางท่ี 3-4 ขอความของแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 
จํานวน 

ขอคําถาม 
ขอความเชิงบวก 

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 4 1 – 4 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 4 5 – 8 

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 4 9 – 12 

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 4 13 - 16 

รวม 16 16 

 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง ประกอบดวยขอความเชิงบวกท้ังหมด 

18 ขอ ดังตารางท่ี 3-5 
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ตารางท่ี 3-5  ขอความของแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง 
จํานวนขอ

คําถาม 
ขอความเชิงบวก 

การพัฒนาตนเอง 18 1 - 18 

รวม 18 18 

 

3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอน และรายละเอียดดังตอไปนี้ 

3.4.1 ผูวิจัยติดตอประสานผานทางฝายทรัพยากรบุคคลของแตละบริษัท เพ่ือดําเนินการแจก

แบบสอบถาม พรอมชี้แจงวิธีการกรอกแบบสอบถามใหกับฝายทรัพยากรบุคคล ถึงวิธีการดําเนินการท่ี

ถูกตอง 

3.4.2 ดําเนินการแจกแบบสอบถาม กับบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต ท้ัง 3 แหง จํานวน 

350 ฉบับ และไดรับแบบสอบถามกลับคืน 350 ฉบับ ผูวิจัยคัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีขอมูลสมบูรณ

มาใชในการวิเคราะหขอมูลท้ังหมด 339 ฉบับ  

3.4.3 นําแบบสอบถาม จํานวน 339 ชุด มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว แลวนํา 

คะแนนท่ีไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 

 

3.5  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรสําหรับการ

ประมวลผลขอมูลทางสถิติ โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก 

 3.5.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) และคาความถ่ี (Frequency) ใชในนําเสนอขอมูลเก่ียวกับ

ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน 

 3.5.2 คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชในการวิเคราะห

อธิบายถึงระดับการพัฒนาตนเองของพนักงาน ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางาน 

 3.5.3 คาสัมประสิทธิ์สหพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) เพ่ือใชทดสอบความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองของพนักงานกับความดึงดูดของ

นายจาง และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน โดยมีเกณฑการพิจารณาดังตารางท่ี 3-6 

(James, 2006)  
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ตารางท่ี 3-6  คาสัมประสิทธิ์สัมพันธเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 

คาของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) คิดเปนรอยละ (r2 x 100) ระดับความสัมพันธ 

คา r 0.80 ข้ึนไป รอยละ 64.00 ข้ึนไป มีความสัมพันธในระดับสูง 

คา r 0.60 – 0.79 รอยละ 36.00 – 62.41 มีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง 

คา r 0.40 - 0.59 รอยละ 16.00 – 34.81 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

คา r 0.20 – 0.39 รอยละ 4.00 – 15.21 มีความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา 

คา r นอยกวา 0.20 นอยกวา รอยละ 4.00 มีความสัมพันธในระดับต่ําท่ีสุด 

  

3.5.4 วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ใชในการพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานดวย ความดึงดูดของนายจาง และการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 

ตารางท่ี 3-7 สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช 

สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน-

ยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 
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ตารางท่ี 3-7  (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช 

สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานใชทักษะและความ

เชี่ยวชาญมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุน

ในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมี

ความสัมพันธ กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการ

ประเมินความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน 

ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนา 

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน 

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนา 

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน 

การสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับ 

การพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางาน อยางนอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Stepwise Multiple 

Regression Analysis 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 
บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research) เพ่ือศึกษาความดึงดูดของ

นายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมยานยนต ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามข้ันตอนและนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามท่ี

สมบูรณ จํานวน 339 ฉบับ จากนั้นจึงนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติ ไดผลการวิเคราะหดังนี้  

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลการวิจัย  

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

4.3 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของการพัฒนาตนเอง 

4.4 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของความดึงดูดของนายจาง 

4.5 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

4.6 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลการวิจัย  

ในการวิเคราะหและแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดใชสัญลักษณ ดังนี้  

N  หมายถึง จํานวนของประชากร  

n  หมายถึง จํานวนของกลุมตัวอยาง  

Ax̄ E A หมายถึง คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

SD  หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

R  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

r2  หมายถึง คากําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

R  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธการถดถอยพหุคุณ 

R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

Adj R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณท่ีปรับแลว 

b  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

β  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

t   หมายถึง คาสถิติท่ีใชในการทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์  

           การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ  
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F  หมายถึง คาสถิติท่ีใชในการทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์การ 

    พยากรณ  

SEest หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประเมินคา 

SEb หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 

P  หมายถึง ระดับของความมีนัยสําคัญ  

Sig  หมายถึง คานัยสําคัญทางสถิติ  

**       หมายถึง ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล  

ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามมีคําถามท้ังหมด 5 ขอ ประกอบไปดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน แสดงในตารางท่ี 4-1 

 

ตารางท่ี 4-1  จํานวนและรอยละของพนักงาน จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 ปจจัยสวนบุคคล จํานวน )คน(  รอยละ 

1.เพศ 

ชาย 159 46.90 

หญิง 177 52.22 

เพศทางเลือก 3 0.88 

รวม 339 100.00 

2.อายุ 

นอยกวา 26 ป 20 5.90 

26-35 ป 176 51.92 

36-45 ป 111 32.75 

46-55 ป 27 7.96 

มากกวา 55 ป 5 1.47 

รวม 339 100.00 

3 .ระดับการศึกษา  

มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา 5 1.47 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง )ปวส(.  25 7.47 

ปริญญาตรี 248 73.16 

ปริญญาโท 61 18.00 
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ตารางท่ี 4-1  (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน )คน(  รอยละ 

3 .ระดับการศึกษา  

ปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 339 100.00 

4 .อายุงาน  

นอยกวา 1 ป 8 2.36 

1 – 5 ป 105 30.98 

6 – 10 ป 99 29.20 

11 – 15 ป 58 17.11 

มากกวา 15 ป 69 20.35 

รวม 339 100.00 

5 .ตําแหนงงาน  

พนักงาน 138 40.71 

พนักงานอาวุโส 131 38.65 

ผูชวยผูจัดการ 27 7.96 

ผูจัดการ 35 10.32 

ผูบริหารระดับสูง 8 2.36 

รวม 339 100.00 

 

จากตารางท่ี 4-1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 177 คนคิดเปนรอยละ 

52.22 เพศชายจํานวน 159 คนคิดเปนรอยละ 46.90 และเปนเพศทางเลือกจํานวน 3 คนคิดเปนรอย

ละ 0.88 

อายุ กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 26-35 ปจํานวน 176 คนคิดเปนรอยละ 51.92 

รองลงมาคือชวงอายุ ชวงอายุ 36-45 ป จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 32.75 ชวงอายุ 46-55 ป 

จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.96 ชวงอายุต่ํากวา 26 ป จํานวน 20 คนคิดเปนรอยละ 5.90 และ

ชวงอายุมากกวา 55 ป จํานวน 5 คนคิดเปนรอยละ 1.47 ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 248 คนคิดเปน

รอยละ 73.16 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จํานวน 61 คนคิดเปนรอยละ 18.00 ระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  )ปวส  (.จํานวน  25 คนคิดเปนรอยละ 7.37 และระดับมัธยมศึกษาตอน



58 

ปลายหรือเทียบเทา จํานวน 5 คนคิดเปนรอยละ 1.47 ตามลําดับ ท้ังนี้ไมมีผูตอบแบบสอบถามท่ีจบ

การศึกษาระดับปริญญาเอก  

ประสบการณการทํางาน กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการทํางาน 1 – 5 ปจํานวน 

105 คน คิดเปนรอยละ 30.98 รองลงมาคือ ประสบการณการทํางาน 6-10 ป จํานวน 99 คนคิดเปน

รอยละ 29.20 ประสบการณการทํางานมากกวา 15  ป จํานวน  69 คน คิดเปนรอยละ 20.35 

ประสบการณการทํางาน 11  – 15  ป จํานวน  58 คนคิดเปนรอยละ 17.11 และมีประสบการณการ

ทํางานต่ํากวา 1 ป จํานวน 8 คนคิดเปนรอยละ 2.36 ตามลําดับ 

ตําแหนงงาน กลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงาน จํานวน 138   คน คิดเปน

รอยละ 40.71 รองลงมาคือ ตําแหนงพนักงานอาวุโส จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 38.65  

ตําแหนงผูจัดการ จํานวน 35 คนคิดเปนรอยละ 10.32 ตําแหนงผูชวยผูจัดการ จํานวน 27 คนคิดเปน

รอยละ 7.96 และตําแหนงผูบริหารระดับสูง จํานวน 8 คนคิดเปนรอยละ 2.36 ตามลําดับ 

 

4.3 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของการพัฒนาตนเอง 

ระดับของการพัฒนาตนเอง ดังแสดงในตารางท่ี 4-2 

 

ตารางท่ี 4-2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาตนเองโดยรวมและจําแนก  

เปนรายขอ 

ขอ การพัฒนาตนเอง 
Ax̄ E  SD ระดับ 

1 ทานเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเก่ียวกับงาน 3.44 1.00 คอนขางสูง 

2 ทานเรียนรูสิ่งใหมตลอดเวลา เพ่ือใหมีความรูรอบดานใน

งานท่ีทํา 
3.86 .88 คอนขางสูง 

3 ทานฝกฝนทักษะในการทํางาน เพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญ

ในงานท่ีรับผิดชอบ 
3.93 .74 คอนขางสูง 

4 ทานปรึกษากับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือเพ่ิมพูน

ทักษะใหตนเอง 
4.03 .77 คอนขางสูง 

5 ทานสรางสรรคแนวทางใหมๆ เพ่ือชวยแกปญหาในการ

ปฏิบัติงาน 
3.74 .82 คอนขางสูง 

6 ทานหาขอมูลอางอิงมาสนับสนุนกอนตัดสินใจ 4.06 .78 คอนขางสูง 

7 เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานวางแผนการทํางานดวย

ตัวเอง 
4.06 .79 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 4-2 (ตอ) 

ขอ การพัฒนาตนเอง 
Ax̄ E  SD ระดับ 

8 ทานกําหนดเวลาในการทํางานตางๆ เพ่ือใหงานแลวเสร็จ

ดวยตนเอง 
4.03 .82 คอนขางสูง 

9 ทานสรางแรงจูงใจภายใน ใหอยากทํางานใหสําเร็จ โดยมิ

ตองใหใครบังคับ  
3.98 .85 คอนขางสูง 

10 ทานทํางานจนสําเร็จลุลวงโดยปราศจากการทวงถามจาก

ผูบังคับบัญชา 
3.63 .81 คอนขางสูง 

11 เม่ือเกิดปญหาในงาน ทานลงมือแกไขปญหาในทันที 3.98 .82 คอนขางสูง 

12 ทานทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือ

เปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 
3.86 .74 คอนขางสูง 

13 ทานหาวิธีผอนคลายดวยวิธีตางๆ  เม่ือมีปญหาหรือมี

ความเครียดทางจิตใจ  
3.98 .84 คอนขางสูง 

14 ทานพยายามปลอยวาง ไมเก็บเอาเรื่องท่ีไมสบายใจมาคิด

หมกมุนตลอดเวลา 
3.71 1.00 คอนขางสูง 

15 ทานออกกําลังกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง 3.41 1.19 คอนขางสูง 

16 ทานเลือกรับประทานอาหารท่ีมีประโยชนตอรางกาย 3.62 .99 คอนขางสูง 

17 ทานทํางานอยางพอเหมาะ ไมหักโหมเปนเวลานาน  3.68 .97 คอนขางสูง 

18 ทานพักผอนอยางเพียงพอ  3.57 1.05 คอนขางสูง 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 3.81 .52 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-2 พบวา พนักงานมีการพัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 

3.81, SD= .52) เม่ือพิจารณารายขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก 6 “ทานหาขอมูลอางอิงมา

สนับสนุนกอนตัดสินใจ” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.06, SD= .78) และ ขอ 7 “เม่ือไดรับ

มอบหมายงาน ทานวางแผนการทํางานดวยตัวเอง” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.06, SD= .79) 

รองลงมาไดแก ขอ 4 “ทานปรึกษากับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะใหตนเอง” อยูใน

ระดับคอนขางสูง ( Ax̄ E A= 4.03, SD= .77)  และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 15 “ทานออก

กําลังกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.41, SD= 1.19) 
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4.4 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของความดึงดูดของนายจาง 

ระดับของความดึงดูดของนายจางโดยรวมและแบบรายดาน ไดแก ดานความนาสนใจ ดาน

สังคม ดานเศรษฐกิจ ดานการพัฒนา และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ ดังแสดงในตารางท่ี 

4-3 

 

ตารางท่ี 4-3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจางโดยรวม และ 

รายดาน  

ความดึงดูดของนายจาง 
Ax̄ E  SD ระดับ 

ดานความนาสนใจ 3.72 .56 คอนขางสูง 

ดานสังคม 3.86 .64 คอนขางสูง 

ดานเศรษฐกิจ 3.46 .63 คอนขางสูง 

ดานการพัฒนา 3.62 .69 คอนขางสูง 

ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ 3.85 .59 คอนขางสูง 

ความดึงดูดของนายจางโดยรวม 3.71 .50 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-3 พบวา ความดึงดูดของนายจางโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.71, 

SD= .60) เม่ือพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับคอนขางสูงทุกดาน ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอ่ืน 

คือ ดานสังคม  (Ax̄ E A= 3.86, SD= .64) โดยรองลงมาคือ ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ (Ax̄ E A= 

3.85, SD= .59) ดานความนาสนใจ (Ax̄ E A= 3.72, SD= .56) ดานการพัฒนา (Ax̄ E A= 3.62, SD= .69) และ

ดานเศรษฐกิจ (Ax̄ E A= 3.46, SD= .63) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4-4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจาง ดานความนาสนใจ  

จําแนกเปนรายขอ 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานความนาสนใจ  Ax̄E  SD ระดับ 

1 ทานปฏิบัติงานท่ีมีเปาหมายท่ีทาทายความสามารถ  3.82 .80 คอนขางสูง 

2 ทานมีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง แมวาการตัดสินใจนั้น

จะมีความเสี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
3.46 .97 คอนขางสูง 

3 ทานกําหนดวิธีปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย

ท่ีตั้งไว 
3.98 .74 คอนขางสูง 

4 ทานบรรุผลสําเร็จของงานภายในเวลาท่ีกําหนด 3.80 .79 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 4-4 (ตอ( 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานความนาสนใจ  Ax̄E  SD ระดับ 

5 ทานสามารถริเริ่มกําหนดวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือ

ตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 
3.67 .83 คอนขางสูง 

6 ทานไดรับการสงเสริม สนับสนุนความคิดใหมๆท่ีไดจาก

การเรียนรูและนํามาใชสรางสรรคสิ่งใหมในองคการ 
3.55 .91 คอนขางสูง 

ความดึงดูดของนายจาง ดานความนาสนใจโดยรวม 3.72 .56 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-4 พบวา ความดึงดูดของนายจาง ดานความนาสนใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

คอนขางสูง  (Ax̄ E A= 3.72, SD= .56) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก 

ขอ   3  “ทานกําหนดวิธีปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 

3.98, SD= .74) รองลงมาไดแก ขอ 1 “ทานปฏิบัติงานท่ีมีเปาหมายท่ีทาทายความสามารถ” อยูใน

ระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.82, SD=  .80)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 2 “ทานมีโอกาส

ตัดสินใจดวยตนเอง แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความ” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.46, SD= .97) 

 

ตารางท่ี 4-5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจาง ดานสังคม  

จําแนกเปนรายขอ 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานสังคม  Ax̄E  SD ระดับ 

7 ทานรูสึกมีความสุขกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 3.40 .96 ปานกลาง 

8 ทานมีความสนุกสนานในการทํางาน 3.42 1.02 คอนขางสูง 

9 ทานเปนมิตร และมีความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน 4.27 .74 สูง 

10 เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับความ

ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ 
4.15 .78 คอนขางสูง 

11 ทานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับเพ่ือนรวมงาน 3.92 .76 คอนขางสูง 

12 ทานไดรับบการสนับสนุนท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน 4.01 .78 คอนขางสูง 

ความดึงดูดของนายจาง ดานสังคมโดยรวม 3.86 .64 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-5 พบวา ความดึงดูดของนายจาง ดานสังคม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  

(Ax̄ E A= 3.86, SD= .64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ   9  “ทาน

เปนมิตร และมีความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน” อยูในระดับสูง (Ax̄ E A= 4.27, SD= .74) รองลงมา
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ไดแก ขอ 10 “เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน

ดวยความเต็มใจ” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.15, SD=  .78)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน

ไดแก ขอ 7 “ทานรูสึกมีความสุขกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย” อยูในระดับปานกลาง (Ax̄ E A= 3.40, 

SD= .96) 

  

ตารางท่ี 4-6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจาง ดานเศรษฐกิจ  

จําแนกเปนรายขอ 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานเศรษฐกิจ  Ax̄E  SD ระดับ 

13 ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือเทียบ

กับตําแหนงเดียวกันในธุรกิจประเภทเดียวกัน 
2.95 .92 ปานกลาง 

14 ทานปฏิบัติงานภายใตสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 4.17 .80 คอนขางสูง 

15 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบ

ความสําเร็จตามสายงานในอนาคต  
3.59 .86 คอนขางสูง 

16 ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีในองคการ 3.12 .97 ปานกลาง 

ความดึงดูดของนายจาง ดานเศรษฐกิจโดยรวม 3.46 .63 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-6 พบวา ความดึงดูดของนายจาง ดานเศรษฐกิจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขาง

สูง  (Ax̄ E A= 3.46, SD= .63) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ   14 

“ทานปฏิบัติงานภายใตสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.17, SD= .80) 

รองลงมาไดแก ขอ 15 “ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบความสําเร็จตามสาย

งานในอนาคต” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.59, SD=  .86)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก 

ขอ 13 “ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือเทียบกับตําแหนงเดียวกันในธุรกิจ

ประเภทเดียวกัน” อยูในระดับปานกลาง (Ax̄ E A= 2.95, SD= .12) 

 

ตารางท่ี 4-7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจาง ดานการพัฒนา  

จําแนกเปนรายขอ 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานการพัฒนา 
Ax̄ E  SD ระดับ 

17 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูนี้เปนงานท่ีนาภาคภูมิใจ 3.61 .94 คอนขางสูง 

18 ท า น ไ ด รั บ ก า ร ยอ มรั บ เ รื่ อ ง ก า ร ปฏิ บั ติ ง า นจ า ก

ผูบังคับบัญชา 
3.66 .92 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ) 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานการพัฒนา 
Ax̄ E  SD ระดับ 

19 ทานมีความม่ันใจในความสามารถของตัวเองท่ีจะทํางานท่ี

ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ 
3.87 .79 คอนขางสูง 

20 ทานมีความม่ันใจในการแสดงความคิดเห็นตอท่ีประชุม

กลุมหรือทีมงานท่ีมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายได  
3.76 .86 คอนขางสูง 

21 ทานไดรับโอกาสเพ่ิมพูนความรู สมรรถภาพ ศักยภาพของ

ตนเองอยางตอเนื่อง 
3.50 .96 คอนขางสูง 

22 ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาความเชี่ยวชาญใน

องคการดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ี

เอ้ือตอการพัฒนา 

3.34 .94 ปานกลาง 

ความดึงดูดของนายจาง ดานการพัฒนาโดยรวม 3.62 .69 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-7 พบวา ความดึงดูดของนายจาง ดานการพัฒนา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขาง

สูง  (Ax̄ E A= 3.62, SD= .69) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ   19 

“ทานมีความม่ันใจในความสามารถของตัวเองท่ีจะทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ” อยูใน

ระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.87, SD= .79) รองลงมาไดแก ขอ 20 “ทานมีความม่ันใจในการแสดงความ

คิดเห็นตอท่ีประชุมกลุมหรือทีมงานท่ีมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายได” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 

3.76, SD=  .86)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 22 “ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนา

ความเชี่ยวชาญในองคการดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา” อยูใน

ระดับปานกลาง (Ax̄ E A= 3.34, SD= .94) 

 

ตารางท่ี 4-8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจาง ดานการใชทักษะ 

และความเชี่ยวชาญ จําแนกเปนรายขอ 

ขอ 
ความดึงดูดของนายจาง  

ดานการใชทักษะและความเช่ียวชาญ 
Ax̄ E  SD ระดับ 

23 ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในในตําแหนงงานและ

สามารถนําความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง 
3.58 .78 คอนขางสูง 

24 ทานปฏิบัติงานโดยใชความเชี่ยวชาญท่ีเกิดจากการสั่งสม

จากประสบการณทํางานท่ีผานมา 
3.90 .82 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 4-8 (ตอ)  

ขอ 
ความดึงดูดของนายจาง  

ดานการใชทักษะและความเช่ียวชาญ 
x̄  SD ระดับ 

25 ทานนําวิชา ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใช

ในการปฏิบัติงาน 
3.61 .77 คอนขางสูง 

26 ทานแบงปนความรูในการทํางานใหกับลูกนอง หรือเพ่ือน

รวมงาน 
4.01 .78 คอนขางสูง 

27 ทานถายทอดประสบการณการทํางานใหกับเพ่ือนรวมงาน

หรือรุนนองในท่ีทํางาน 
4.02 .77 คอนขางสูง 

28 ทานแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานกับผูอ่ืน 4.01 .76 คอนขางสูง 

ความดึงดูดของนายจาง ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ

โดยรวม 
3.85 .59 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-8 พบวา ความดึงดูดของนายจาง ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  (Ax̄ E A= 3.85, SD= .59) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ย

สูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ  27 “ทานถายทอดประสบการณการทํางานใหกับเพ่ือนรวมงานหรือรุนนองใน

ท่ีทํางาน” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.02, SD= .77) รองลงมาไดแก ขอ 26 “ทานแบงปนความรู

ในการทํางานใหกับลูกนอง หรือเพ่ือนรวมงาน” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.01, SD=  .78)   ขอ 28 

“ทานแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานกับผูอ่ืน” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.01, SD=  .76)   และ 

ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 23 “ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในในตําแหนงงานและสามารถ

นําความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.58, SD= .78) 

 

4.5 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ระดับของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน โดยรวมและแบบแยกตาม

องคประกอบไดแก ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืน ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน และดานการสรางความรูสึกทางบวก

ใหกับตนเองและผูอ่ืน ดังแสดงในตารางท่ี 4-9 
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ตารางท่ี 4-9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการ 

ทํางาน โดยรวมและรายดาน  

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 
Ax̄ E  SD ระดับ 

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 4.01 .58 คอนขางสูง 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 3.63 .64 คอนขางสูง 

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 3.52 .66 คอนขางสูง 

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 3.82 .58 คอนขางสูง 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานโดยรวม 3.75 .51 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4- 9  พบวา โดยเฉลี่ย พนักงานมีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.75, SD= .51) เม่ือพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับ

คอนขางสูงทุกดาน ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอ่ืน คือ ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 

(Ax̄ E A= 4.01, SD= .58) โดยรองลงมาคือ ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน (Ax̄ E A= 

3.82, SD= .55) ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน (Ax̄ E A= 3.63, SD= .64) และดาน

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน (Ax̄ E A= 3.52, SD= .66) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4-10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการ 

ทํางาน ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน จําแนกเปนรายขอ 

ขอ 
 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 
Ax̄ E  SD ระดับ 

1 ทานประเมินวาตนเองสามารถบริหารจัดการ ทุมเทเวลา 

ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดภารกิจของหนวยงานบรรลุ

ตามเปาหมายท่ีวางแผนไว 

3.81 .73 คอนขางสูง 

2 ทานสามารถเอาใจใสมุงม่ันใหงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จตาม

วัตถุประสงค  
4.07 .66 คอนขางสูง 

3 ทานคิดวาตนเองสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมาย

ใหเสร็จตามกําหนดได 
4.05 .72 คอนขางสูง 

4 แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง ทานรูตนเองวาทานจะไม

ทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ  จนกวางานจะไดรับ

ผลสําเร็จ 

4.12 .71 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 4-10 (ตอ) 

ขอ 
 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 
x̄  SD ระดับ 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานการประเมินความสามารถในการทํางานโดยรวม 
4.01 .58 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-10 พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  (Ax̄ E A= 4.01, SD= .58) เม่ือพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ   4  “แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง ทานรูตนเองวา

ทานจะไมทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ  จนกวางานจะไดรับผลสําเร็จ” อยูในระดับคอนขางสูง 

(Ax̄ E A= 4.12, SD= .71) รองลงมาไดแก ขอ 2 “ทานสามารถเอาใจใสมุงม่ันใหงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.07, SD=  .66)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน

ไดแก ขอ 1 “ทานประเมินวาตนเองสามารถบริหารจัดการ ทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหได

ภารกิจของหนวยงานบรรลุตามเปาหมายท่ีวางแผนไว” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.81, SD= .73) 

 

ตารางท่ี 4-11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการ 

ทํางาน ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน จําแนกเปนรายขอ 

ขอ 

 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 

 

Ax̄ E  SD ระดับ 

5 ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ  
3.94 .80 คอนขางสูง 

6 ทานประเมินตนเองวา ทานสามารถปฏิบัติตนเปน

แบบอยางท่ีดีในการทํางาน  
3.88 .76 คอนขางสูง 

7 ทานเห็นวาเพ่ือนรวมงานของทานปฏิบัติงานโดยศึกษาจาก

ผลงานท่ีผานมาของทาน 
3.37 .87 ปานกลาง 

8 ทานไดรับการยกยองชื่นชมในผลการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชาตอหนาผูรวมงาน 
3.32 .90 ปานกลาง 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืนโดยรวม 
3.63 .64 คอนขางสูง 
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จากตารางท่ี 4-11 พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ดานความสามารถใน

การเปนตนแบบใหผูอ่ืน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  (Ax̄ E A= 4.01, SD= .58) เม่ือพิจารณาเปนราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ  5 “ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ี

ดีในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.94, SD= .80) รองลงมา

ไดแก ขอ 6 “ทานประเมินตนเองวา ทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน” อยูใน

ระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.88, SD= .76)  และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 8 “ทานไดรับการ

ยกยองชื่นชมในผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาตอหนาผูรวมงาน” อยูในระดับปานกลาง (Ax̄ E A= 

3.32, SD= .90) 

 

ตารางท่ี 4-12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ในการ 

ทํางาน ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน จําแนกเปนรายขอ 

ขอ 
การรับรูความสามารถของตนเอง ในการทํางาน  

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน  
Ax̄ E  SD ระดับ 

9 
ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจ

และกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน 
3.44 .81 คอนขางสูง 

10 
ทานสามารถวางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะ

สามารถจูงใจใหผูฟงคลอยตามได 
3.50 .79 คอนขางสูง 

11 
ทานสามารถทานปรับข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ 

และจูงใจใหเหมาะสมกับผูฟง แตละกลุม หรือแตละราย 
3.52 .78 คอนขางสูง 

12 
ทานสามารถใหแนวทางพรอม ท้ังอธิบายเหตุผล

ประกอบ เพ่ือใหผูอ่ืนม่ันใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพได 
3.62 .77 คอนขางสูง 

การรับรูความสามารถของตนเอง ในการทํางาน  

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนโดยรวม 
3.52 .66 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-12 พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ดานความสามารถใน

การพูดโนมนาวใจผูอ่ืน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  (Ax̄ E A= 3.52, SD= .66) เม่ือพิจารณาเปนราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ  12 “ทานสามารถใหแนวทางพรอมท้ังอธิบายเหตุผล

ประกอบ เพ่ือใหผูอ่ืนม่ันใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพได” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.62, SD= 

.77) รองลงมาไดแก ขอ 11 “ทานสามารถทานปรับข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ และจูงใจให

เหมาะสมกับผูฟง แตละกลุม หรือแตละราย” อยูในระดับคอนขางสูง ( Ax̄ E A= 3.50, SD=  .78)   และ ขอ
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ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 9 “ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและ

กระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.44, SD= .81) 

 

ตารางท่ี 4-13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการ 

ทํางาน ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน จําแนกเปนรายขอ 

ขอ 
การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 
Ax̄ E  SD ระดับ 

13 ทานสามารถมองหาขอดีหรือขอเดนและความสําเร็จ

ของตนเองท่ีชวยใหทานภูมิใจในตนเอง  
3.71 .81 คอนขางสูง 

14 ทานสามารถหลีกเลี่ยงการตําหนิตนเองในทางลบ 3.39 .89 ปานกลาง 

15 ทานคิดวา ทานยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงาน

อยางจริงใจ 
4.14 .74 คอนขางสูง 

16 ทานสามารถแสดงใหเพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเชื่อม่ัน

ในศักยภาพของเพ่ือนรวมงาน 
4.05 .74 คอนขางสูง 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนโดยรวม 
3.82 .58 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-13 พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  (Ax̄ E A= 3.82, SD= .58) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ   15  “ทานคิดวา ทานยกยองและให

กําลังใจเพ่ือนรวมงานอยางจริงใจ” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.14, SD= .74) รองลงมาไดแก ขอ 

16 “ทานสามารถแสดงใหเพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเชื่อม่ันในศักยภาพของเพ่ือนรวมงาน” อยูใน

ระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.05, SD=  .74)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 14 “ทาน

สามารถหลีกเลี่ยงการตําหนิตนเองในทางลบ” อยูในระดับปานกลาง (Ax̄ E A= 3.39, SD= .89) 

 

4.6 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจางกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 



69 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต  

 สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต  

 

ตารางท่ี 4-14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจางกับการพัฒนาตนเอง 

      ของพนักงาน 

ตัวแปร 

การพัฒนาตนเอง 

r r2 x 100 P 
ระดับคา

ความสัมพันธ 

ดานความนาสนใจ .487** 23.72 .000 ปานกลาง 

ดานสังคม .487** 23.72 .000 ปานกลาง 

ดานเศรษฐกิจ .464** 21.53 .000 ปานกลาง 

ดานการพัฒนา .619** 38.32 .000 คอนขางสูง 

ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ .570** 32.49 .000 ปานกลาง 

ความดึงดูดของนายจางโดยรวม .656** 43.03 .000 คอนขางสูง 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

จากตารางท่ี 4-14 พบวา ความดึงดูดของนายจางโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง (r = .656) 

คิดเปนรอยละ 43.03 (r2= . 4303) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) เม่ือพิจารณา

เปนรายดานพบวา ดานท่ีมีความสัมพันธมากกวาดานอ่ืน ไดแก ดานการพัฒนา (r = .464) คิดเปน

รอยละ 21.53 (r2= .2153) มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง รองลงมาไดแก ดานการใชทักษะ

และความเชี่ยวชาญ (r = .570) คิดเปนรอยละ 32.49 (r2= . 3249) อยูในระดับปานกลาง ดานความ

นาสนใจ (r = .487) คิดเปนรอยละ 23.72 (r2= .2372) อยูในระดับปานกลาง ดานสังคม (r = .487) 
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คิดเปนรอยละ 23.72 (r2= .2372) อยูในระดับปานกลาง และดานเศรษฐกิจ (r = .464) คิดเปนรอย

ละ 21.53 (r2= .2153) อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางานมีความสัมพันธบการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

  สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูด

โนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต  

  สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

 

ตารางท่ี 4-15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานกับ 

      การพัฒนาตนเองของพนักงาน  

ตัวแปร 

การพัฒนาตนเอง 

r r2 x 100 P 
ระดับคา

ความสัมพันธ 

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน .648** 41.99 .000 คอนขางสูง 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน .599** 35.88 .000 ปานกลาง 

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน .542** 29.38 .000 ปานกลาง 

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและ

ผูอ่ืน 
.608** 36.72 .000 คอนขางสูง 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

โดยรวม 
.724** 52.42 .000 คอนขางสูง 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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จากตารางท่ี 4-15 พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูใน

ระดับคอนขางสูง (r = .724) คิดเปนรอยละ 52.42 (r2= . 5242) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 (P = .000) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีความสัมพันธสูงกวาดานอ่ืน ไดแก ดานการ

ประเมินความสามารถในการทํางาน (r = .648) คิดเปนรอยละ 41.99 (r2= . 4199) มีความสัมพันธ

อยูในระดับคอนขางสูง รองลงมาไดแก ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน (r = 

.608) คิดเปนรอยละ 36.72 (r2= .3672) มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง ดานความสามารถใน

การเปนตนแบบใหผูอ่ืนมี (r = .599) คิดเปนรอยละ 35.88 (r2= .3588) มีความสัมพันธอยูในระดับ

ปานกลาง และดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน (r = .542) คิดเปนรอยละ 29.38 (r2= 

.2938) มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

 สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยาง

นอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

 การนําเสนอในสวนนี้มีจุดมุงหมายในการพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตดวยตัวแปรความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางาน โดยผูวิจัยไดใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) สรางสมการในการพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานโดยมีตัวแปรท้ังหมด 9 

ตัว คือ ความดึงดูดของนายจาง ไดแก ดานความนาสนใจ ดานสังคม ดานเศรษฐกิจ ดานการพัฒนา

และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ไดแก 

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน ดาน

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน และดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

เพ่ือศึกษาวาตัวแปรใดบางท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงาน ดังตารางท่ี 4-16 
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ตารางท่ี 4-16 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือคัดเลือกความดึงดูดของนายจางและ 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเอง 

ของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

ตัวแปรพยากรณ R R2 Adj R2 SEest F P 

คาคงท่ี 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถใน

การทํางาน 

.648 .420 .418 .396 243.880** .000 

คาคงท่ี 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถใน

การทํางาน 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา 

.714 .510 .507 .365 174.982** .000 

คาคงท่ี 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถใน

การทํางาน 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานการสรางความรูสึก 

  ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

.741 .549 .545 .351 135.895** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถใน

การทํางาน 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานการสรางความรูสึก 

  ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานความสามารถในการ 

  เปนตนแบบใหผูอ่ืน 

.751 .563 .558 .345 107.783** .000 
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ตารางท่ี 4-16  (ตอ) 

ตัวแปรพยากรณ R R2 Adj R2 SEest F P 

คาคงท่ี 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถในการ

ทํางาน 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานการสรางความรูสึก 

  ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานความสามารถในการ 

  เปนตนแบบใหผูอ่ืน 

- ความดึงดูดของนายจางดานการใช 

  ทักษะและความเชี่ยวชาญ 

.757 .573 .566 .342 89.228** .000 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

จากตารางท่ี 4-16 พบวา ตัวแปรท่ีมีอํานาจในการพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตไดท้ังหมด 5 ตัว คือ ตัวแปรความดึงดูดของนายจาง มีจํานวน 

2 ดาน ไดแก ดานการพัฒนา และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ ตัวแปรการรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางาน มีจํานวน 3 ดาน ไดแก ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดาน

ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน และ

ไดรับการคัดเลือกเขาสูสมการถดถอยท้ัง 5 ตัว 5 ข้ันตอนโดยพิจารณาคา F มีนัยสําคัญทางสถิติและ

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) 

  ตัวแปรแรกท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน ไดแก การรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน สามารถพยากรณการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 42.0 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 2 คือ ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา ทําใหตัวแปรท้ัง 2 ตัว ไดแก 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางานและความ

ดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 51.0 
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เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 3 คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ทําใหตัวแปรท้ัง 3 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการ

พัฒนา และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ

ตนเองและผูอ่ืน สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรม

ยานยนต ไดรอยละ 54.9 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 4 คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถใน

การเปนตนแบบใหผูอ่ืน ทําใหตัวแปรท้ัง 4 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน สามารถรวมกัน

พยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 56.3 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 5 คือ ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ ทําให

ตัวแปรท้ัง 5 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน และความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความ

เชี่ยวชาญ สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ไดรอยละ 57.3 

  ดังนั้นสมการท่ีเหมาะสม คือ การพัฒนาตนเอง = a + b1 (การรับรูความสามารถของตนเองใน

การทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน) + b2 (ความดึงดูดของนายจางดานการ

พัฒนา) +b3 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ

ตนเองและผูอ่ืน) + b4 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืน) + b5 (ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ)  
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ตารางท่ี 4-17  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือหาตัวแปรพยากรณการพัฒนา

ตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

ตัวแปรพยากรณ b SEb β t P 

คาคงท่ี  1.470 .151 - 9.711** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน 
.583 .037 .648 15.617** .000 

คาคงท่ี  1.228 .143 - 8.608** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน 
.392 .042 .436 9.338** .000 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา .278 .035 .368 7.872** .000 

 คาคงท่ี  .942 .147 - 6.404** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน 
.306 .044 .340 7.025** .000 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา .213 .036 .282 5.914** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 
.227 .042 .255 5.365** .000 

คาคงท่ี  .875 .146 - 5.985** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน 
.265 .045 .295 5.949** .000 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา .158 .039 .210 4.058** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 
.207 .042 .232 4.917** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานความสามารถในการ 

  เปนตนแบบใหผูอ่ืน 

.139 .042 .170 3.336** .000 
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ตารางท่ี 4-17 (ตอ) 

ตัวแปรพยากรณ b SEb β t P 

คาคงท่ี  .763 .151 - 5.059** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน 
.244 .045 .271 5.426** .000 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา .133 .040 .176 3.330** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

การทํางานดานการสรางความรูสึก 

  ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

.185 .043 .207 4.334** .000 

  - การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานความสามารถในการ 

  เปนตนแบบใหผูอ่ืน 

.122 .042 .150 2.930** .000 

- ความดึงดูดของนายจางดานการใช 

  ทักษะและความเชี่ยวชาญ 
.114 .043 .128 2.667** .000 

  **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01     

 

จากตารางท่ี 4-17 พบวา จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน เพ่ือหาตัวแปร

พยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต สามารถสราง

สมการในรูปคะแนนดิบไดดังนี้ 

  การพัฒนาตนเอง = .763 + .244 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการ

ประเมินความสามารถในการทํางาน) + .133 (ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา) + .185 (การ

รับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน) + 

.122 (การรับรูความสามารถของตนเองในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน) + .114 (ความดึงดูดของนายจาง

ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ) 

  จากสมการดังกลาวขางตนสามารถอธิบายไดวา ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางานของพนักงานเพ่ิมข้ึน 1 คะแนนจะทําใหการพัฒนา

ตนเองของพนักงาน เพ่ิมข้ึน .244 ถาความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนาของพนักงานเพ่ิมข้ึน 1 

คะแนนจะทําใหการพัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ิมข้ึน .133 การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนของพนักงานเพ่ิมข้ึน 1 คะแนนจะทําให

การพัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ิมข้ึน .185 ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการเปนตนแบบ

ใหผูอ่ืนของพนักงานเพ่ิมข้ึน 1 คะแนนจะทําใหการพัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ิมข้ึน .122 ถาความ
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ดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญของพนักงานเพ่ิมข้ึน 1 คะแนนจะทําใหการ

พัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ิมข้ึน .114  

  เม่ือแปลงคะแนนดิบใหเปนคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) จะไดสมการพยากรณในรูปคะแนน

มาตรฐาน ดังนี้ 

 การพัฒนาตนเอง = .271 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางาน) + .176 (ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา) + .207 (การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน) + .150 

(การรับรูความสามารถของตนเองในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน) + .128 (ความดึงดูดของนายจางดาน

การใชทักษะและความเชี่ยวชาญ) 

 ดังนั้น ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยางนอยหนึ่ง

ดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ซ่ึงผล

การวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐาน 

 



 

 



 
 

 
บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
  

การวิจัยเรื่อง ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ี

พยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต มีวัตถุประสงคการวิจัย ดังตอไปนี้ 

 1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจาง และการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและการ

พัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 4. เพ่ือพยากรณการพัฒนาตนเอง ดวยความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 ในการวิจัยครั้งนี้ มีวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

 1. ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานฝายสนับสนุนของบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยาน

ยนต 3 แหง จํานวน 1,861 คน กลุมตัวอยางคํานวณโดยการใชสูตร Krejcie and Morgan (1970) 

และเพ่ิมจํานวณตัวอยางอีก 10% เปนจํานวน 350 คน สุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน 

(Proportional Stratified Random Sampling) และเลือกแบบตามความสะดวก (Convenience 

Sampling) ไดรับการตอบแบบสอบถามจากพนักงานท้ังหมด 339 คน คิดเปนรอยละ 96.86 

 2.  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนโดย

การศึกษาจากแนวความคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 1) แบบสอบถาม

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน 

2) แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง แบงออกเปน 5 ดาน จํานวน 28 ขอ ลักษณะแบบสอบถาม 

เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 3) แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางาน แบงออกเปน 4 ดาน มีจํานวน 16 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 4) แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง จํานวน 18 ขอ ลักษณะ

แบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

 3. แบบสอบถามท้ังหมดนี้ไดรับการตรวจสอบการใชภาษา และความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดย

อาจารยท่ีปรึกษาและผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน แลวนํามาปรับปรุงและทดลองใชเพ่ือตรวจสอบ



80 

คุณภาพของเครื่องมือดวยวิธีทางสถิติ ซ่ึงคาความเชื่อม่ันของซ่ึงความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความ

ดึงดูดของนายจาง มีความเชื่อม่ันโดยรวมเทากับ .912 ดานความนาสนใจ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 

.812 ดานสังคม มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .789 ดานเศรษฐกิจ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .644 ดานการ

พัฒนา มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .782 มีดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญคาความเชื่อม่ันเทากับ 

.870 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน มีความเชื่อม่ันโดยรวมเทากับ 

.899 ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .866 ดานความสามารถ

ในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .694 ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 

มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .879 ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน มีคาความ

เชื่อม่ันเทากับ .660 และแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง มีความเชื่อม่ันโดยรวมเทากับ .902 

4. วิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยทาการวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสา

เร็จรูปสาหรับการประมวลผลขอมูลทางสถิติ โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถ่ี 

(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) และการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึง

สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปนี้ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามเรื่อง ความดึงดูดของนายจางและการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต สามารถสรุปผลงานวิจัยไดดังนี้ 

 5.1.1 ผลการวิ เคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 ขอมูละสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 

52.22 มีอายุตั้งแต 26-35 ป จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 51.92 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 

จํานวน 248 คน คิดเปนรอยละ 73.16 มีประสบการณการทํางาน 1-5 ป จํานวน 105 คน คิดเปน

รอยละ 30.98  

 5.1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับการพัฒนาตนเอง พบวา พนักงานมีการพัฒนาตนเองโดย

รวมอยูในระดับคอนขางสูง (x̄ = 3.81, SD = .52)  

 5.1.3 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความดึงดูดของนายจาง พบวา ความดึงดูดของนายจาง

โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (x̄ = 3.71, SD = .50) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูง

กวาดานอ่ืน คือ ดานสังคม อยูในระดับคอนขางสูง  (  x̄ = 3.86, SD = .64) รองลงมาคือ ดานการใช

ทักษะและความเชี่ยวชาญ ดานความนาสนใจ ดานการพัฒนา และดานเศรษฐกิจ ตามลําดับ 



81 

 5.1.4 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน พบวา 

พนักงานมีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (x̄ = 3.75, 

SD= .51) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอ่ืน คือ ดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางาน อยูในระดับคอนขางสูง (  x̄ = 4.01, SD = .58) รองลงมาคือ ดานการ

สรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน และดาน

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน ตามลําดับ 

5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 จากสมมติฐานท่ีตั้งไวสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความดึงดูดของนายจางโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูง (r = .656) คิดเปนรอย

ละ 43.03 (r2= . 4303) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

 สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความ

ดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูใน

ระดับปานกลาง (r = .487) คิดเปนรอยละ 23.72 (r2= .2372) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

(P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.1 

 สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความดึงดูดของ

นายจางดานสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับปานกลาง (r 

= .487) คิดเปนรอยละ 23.72 (r2= .2372) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) ยอมรับ

สมมติฐานท่ี 1.2 

 สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความดึงดูดของ

นายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  

(r = .464) คิดเปนรอยละ 21.53 (r2= .2153) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.3 

 สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความดึงดูดของ

นายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับปาน
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กลาง  (r = .464) คิดเปนรอยละ 21.53 (r2= .2153) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = 

.000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบวา ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  (r = .570) คิดเปนรอยละ 32.49 (r2= . 3249)  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.5 

 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูใน

ระดับคอนขางสูง  (r = .724) คิดเปนรอยละ 52.42 (r2= . 5242) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับ

คอนขางสูง  (r = .648) คิดเปนรอยละ 41.99 (r2= . 4199) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P 

= .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.1 

 สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยู

ในระดับปานกลาง  (r = .599) คิดเปนรอยละ 35.88 (r2= .3588)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.2 

 สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูด

โนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยู

ในระดับปานกลาง  (r = .542) คิดเปนรอยละ 29.38 (r2= .2938) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.3 
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 สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูง  (r = .608) คิดเปนรอยละ 36.72 (r2= .3672) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.4 

 สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยาง

นอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) สามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุน

ในอุตสาหกรรมยานยนตได ดังนี้ 

 ตัวแปรแรกท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน ไดแก การรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน สามารถพยากรณการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 42.0 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 2 คือ ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา ทําใหตัวแปรท้ัง 2 ตัว ไดแก 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางานและความ

ดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 51.0 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 3 คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ทําใหตัวแปรท้ัง 3 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการ

พัฒนา และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ

ตนเองและผูอ่ืน สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรม

ยานยนต ไดรอยละ 54.9 

เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 4 คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถใน

การเปนตนแบบใหผูอ่ืน ทําใหตัวแปรท้ัง 4 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน สามารถรวมกัน

พยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 56.3 
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เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 5 คือ ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ ทําให

ตัวแปรท้ัง 5 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน และความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความ

เชี่ยวชาญ สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ไดรอยละ 57.3 

 สามารถสรางสมการพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนตในรูปคะแนนดิบได ดังนี้ 

 การพัฒนาตนเอง = .763 + .244 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการ

ประเมินความสามารถในการทํางาน) + .133 (ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา) + .185 (การ

รับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน) + 

.122 (การรับรูความสามารถของตนเองในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน) + .114 (ความดึงดูดของนายจาง

ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ) 

  เม่ือแปลงคะแนนดิบใหเปนคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) จะไดสมการพยากรณในรูปคะแนน

มาตรฐาน ดังนี้ 

 การพัฒนาตนเอง = .271 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางาน) + .176 (ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา) + .207 (การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน) + .150 

(การรับรูความสามารถของตนเองในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน) + .128 (ความดึงดูดของนายจางดาน

การใชทักษะและความเชี่ยวชาญ) 

 

โดยสรุปแลว ผลการวิจัยในครั้งนี้ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งข้ึน ดังตารางท่ี 5-1 

 

ตารางท่ี 5-1 สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 5-1  (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานใชทักษะและความเชี่ยวชาญ

มีความสัมพันธ กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมี

ความสัมพันธ กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ดานการ 

ประเมินความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน 

ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนา 

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน 

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการ 

สรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒน 

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน  
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ตารางท่ี 5-1  (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางาน อยางนอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน  

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

  ผลการวิจัยพบวา  ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาความดึงดูดของนายจางเพ่ิมข้ึน การพัฒนา

ตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากองคการท่ีสามารถสรางความดึงดูดแกพนักงานได จะทํา

ใหองคการแตกตางจากคูแขงรายอ่ืนในตลาด พนักงานมองวาเปนท่ีท่ีนาทํางานดวย และพนักงานจะมี

ความภักดีของตอองคการมากข้ึน ทําใหพนักงานมีความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง เพ่ือให ไดรับ

ผลประโยชน และคาตอบแทนท่ีคาดหวังวาจะไดรับจากการทํางาน และพนักงานจะทํางานอยูกับ

องคการไปนานๆ สอดคลองกับแนวคิดของ ธนาสิทธ (2557)  ท่ีกลาววา องคการท่ีมีความนาดึงดูดใจ 

จะสามารถรักษาทรัพยากรมนุษยในองคการท่ีมีศักยภาพใหอยูกับองคการ ทําใหบุคลากรมีความ

มุงม่ันไปสูการพัฒนาตนเอง เพ่ือปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ และสอดคลองกับแนวคิดของ Barrow and 

Mosley (2005) ท่ีไดกลาวไววา หากองคการมีความดึงดูดใจ จะทําใหบุคคลท่ีอยูในองคการมีการ

พัฒนาตนเองเพ่ือใหมีความกาวหนาในการทํางานมากยิ่งข้ึน 

 สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ผลการวิจัยพบวา ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับปานกลาง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาความดึงดูดของนายจาง

ดานความนาสนใจเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากอุตสาหกรรมยาน

ยนตเปนอุตสาหกรรมท่ีมีลักษณะงานท่ีมีความนาสนใจ เปนอุตสาหกรรมท่ีตองพ่ึงพาเทคนิค และ

นวัตกรรมใหมๆ เพ่ือพัฒนาเทคโนโลยียานยนตในอนาคต ทําใหพนักงานไดปฏิบัติงานท่ีทาทายและนา

ตื่นเตน ตองใชความคิดสรางสรรคเพ่ือสรางผลงาน และผลิตภัณฑท่ีมีคุณภาพ เม่ือลักษณะงานมีความ
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นาสนใจ จะทําใหบุคคลวางแผนและดําเนินการพัฒนาตนเองเพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ (ณัฐพันธ, 2541) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา (2552) สุชีรา (2561) และ 

วรรณวิสา (2558) ท่ีพบวา งานท่ีมีความทาทาย สงผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงาน กลาวคือ 

งานท่ีมีความทาทายทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในลักษณะงานท่ีทํา ซ่ึงเปนแรงเสริมท่ีสําคัญในการ

พัฒนาตนเอง เนื่องจากบุคคลตองการท่ีจะสรางสรรคความเจริญกาวหนาใหแกตนเอง และนํา

ความสําเร็จตามวิสัยทัศน หรือพันธกิจมาสูองคการได 

 สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ผลการวิจัยพบวา  ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาความดึงดูดของนายจางดานสังคม

เพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากหากพนักงานไดปฏิบัติงานใน

สภาพแวดลอมท่ีมีความสุข มีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน และมีบรรยากาศท่ีดีภายในทีม ทําให

พนักงานมีความสุขท่ีไดทํางาน เม่ือพนักงานทํางานอยางมีความสุข พนักงานจึงตองการท่ีจะพัฒนา

ตนเอง เพ่ือใหมีความสามารถเพ่ิมข้ึน และบุคคลตองการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม มีความเปนมิตรและ

สัมพันธภาพท่ีอบอุน และตองการเปนท่ียอมรับ เปนท่ีนิยมของคนอ่ืน  สามารถทํางานใหกับองคการ

ไดนานๆ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา (2552) วรรณวิสา (2558) และ สุชีรา (2561)  ท่ี

พบวา หากบุคคลมีความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน จะทําใหบุคคลมีการพัฒนา

ตนเอง เนื่องจากผูบังคับสามารถใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนเพ่ือนรวมงานท่ีมีความเปนมิตร พรอมท่ี

จะใหความชวยเหลือเม่ือมีปญหา ทําใหไดรับการสนับสนุนในการทํางานท่ีดีใหกับองคการ สามารถ

ทํางานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี สงผลใหพนักงานพัฒนาตนเองเพ่ือใหเปนท่ียอมรับ

ในสังคม แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ พิมพอักษิพร (2559) ท่ีทําการศึกษาการพัฒนาตนเองตาม

มาตรฐานวิชาชีพของครู พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มี

ความสัมพันธทางบวกกับความตองการพัฒนาตนเอง อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ท้ังนี้อาจเปนเพราะ 

วิชาชีพครูนั้น ตองมีการพัฒนาตนเอง ท่ีเปนไปตามมาตรฐานการประกอบวิชาชีพโดยคุรุสภา ซ่ึงทําให

ครูตองมีการพัฒนาตนเองตามแนวทางท่ีถูกกําหนดไว เพ่ือตรวจสอบคุณภาพครูไดอยางเปนระบบ

และชวยใหนักเรียนเกิดการพัฒนาอยางแทจริง ซ่ึงแตกตางจากการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
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ผลการวิจัยพบวา  ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับปานกลาง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาความดึงดูดของนายจาง

ดานเศรษฐกิจเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากในอุตสาหกรรมยาน

ยนตจะใหความสําคัญกับเรื่องความม่ันคงในการทํางาน และความกาวหนาในสายอาชีพ และแรง

ดึงดูดท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีมีผลตอการตัดสินใจทํางานของพนักงานในกลุมธุรกิจนี้ ก็คือ ปจจัยดานคาจาง

เงินเดือน โดยจะใหความสําคัญกับเงินเดือนมูลฐานเปนหลัก และตามมาดวยคาตอบแทนในรูปแบบ

โบนัสตามผลงาน ซ่ึงธุรกิจนี้มีชื่อเสียงอยางดีในฐานะท่ีเปนกลุมธุรกิจท่ีมีอัตราโบนัสในระดับท่ีสูงมาก

ในประเทศไทยในชวงระยะเวลา 10 ปท่ีผานมา (จอบดีบี, 2563) หากองคการจัดการสวัสดิการและ

ผลประโยชนเพ่ือจูงใจพนักงาน จายคาตอบแทนท่ีดึงดูดใจ จะกระตุนใหพนักงานพัฒนางานเพ่ือให

งานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Buttenberg, 2013) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา (2552) 

และ สุชีรา (2561) ท่ีพบวา ผลตอบแทนท่ีดีจากการทํางาน ทําใหพนักงานมีความสุข ทําใหพนักงาน

เกิดการพัฒนาตนเอง เพ่ือใหไดผลดีในการปฏิบัติงาน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ คติ และทิพทิน

นา (2555) ท่ีทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมพลาสติก 

พบวา คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินไมสงผลตอการพัฒนาตนเอง ท้ังนี้ อาจเปนเพราะในอุตสาหกรรม

พลาสติกมีนโยบายในการกําหนดโครงสรางการบริหารผลตอบแทนแกพนักงานท้ังท่ีเปนรูปแบบของ

ตัวเงินและไมใชตัวเงิน ทําใหพนักงานไมใหความสําคัญกับระดับคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินมากนัก 

เนื่องจากยังคงไดผลตอบแทนท่ีดีในรูปแบบอ่ืน ซ่ึงแตกตางจากพนักงานในอุตสาหกรรมงานยานยนต

ท่ีใหความสําคัญกับผลตอบแทนท้ังท่ีเปนรูปแบบของตัวเงินและไมใชตัวเงิน รวมถึงโอกาสใน

ความกาวหนาอีกดวย 

 สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 ผลการวิจัยพบวา  ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาความดึงดูดของนายจาง

ดานการพัฒนาเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย หากพนักงานมีโอกาสในการ

พัฒนาทักษะและสั่งสมประสบการณในอาชีพ ทําใหพนักงานเกิดพัฒนาตนเอง เนื่องจากอุตสาหกรรม

ยานยนต มีการกําชับจากกระทรวงแรงงานใหเรงพัฒนาทักษะและขีดความสามารถของพนักงาน เพ่ือ

ตอบสนองความตองการแรงงานท่ีมีทักษะชั้นสูงในอนาคต ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาแรงงานใน

อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนอะไหลยานยนตของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน. (กรมพัฒนาฝมือ

แรงงาน, 2561) ทําใหองคการมีแผนการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง พนักงานจึงตองพัฒนาตนเอง 
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มิฉะนั้นแลวทักษะท่ีมีอยูอาจไมเพียงพอตอการทํางาน สองคลองกับแนวคิดของ  สุมิตรา (2557) ท่ี

กลาววา หากองคการสรางโอกาสในการพัฒนาบุคลากร สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูของพนักงาน 

และสรางความกาวหนาในสายอาชีพ จะเปนสิ่งกระตุนการพัฒนาตนเองของพนักงาน แตไมสอดคลอง

กับงานวิจัยของ จิราธร และ จันทนา  (2560) ท่ีศึกษาปจจัยความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร

ครู พบวา การพัฒนาอาชีพ ไมสงผลตอความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรครู ถึงแมบุคลากรครู

จะมีการพัฒนาอาชีพงานอยางไรก็ตาม ก็ไมเก่ียวของกับความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรครู 

เนื่องจากผูบริหารของศูนยการศึกษาสงเสริมใหบุคลากรครูทุกคนมีการเติบโตในอาชีพ โดยใหโอกาส

เขาฝกอบรมและพัฒนาอยูเปนประจํา บุคลากรจึงรูสึกวาตนเองมีการพัฒนาความรูความสามารถอยู

ตลอดเวลาอยางเปนปกติ จึงไมสงผลตอความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรครู 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ผลการวิจัยพบวา  ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมี

ความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูใน

ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถา

ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงาน

จะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากหากพนักงานมีโอกาสในการใชทักษะความเชี่ยวชาญและ สามารถถายทอด

ความรูใหกับผูอ่ืนได ทําใหพนักงานเกิดพัฒนาตนเอง  เพราะในอุตสาหกรรมยานยนตตองการผูท่ีมี

ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ในการวิจัย ออกแบบและพัฒนา องคการจึงพยายามเปดโอกาสให

พนักงานไดในการใชทักษะความเชี่ยวชาญ เชน การจัดการแขงขันทักษะในองคการ การจัดทํา

มาตรฐานในการทํางานท่ีเกิดจากสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เพ่ือใหพนักงานไดถายทอด

ความรูใหแกผูอ่ืน เพ่ิมความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา ทําใหพนักงานเกิดการคนควาและ

พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง สอดคลองกับงานวิจัยของ ชําเลือง (2557) ท่ีพบวา หากองคการสราง

สภาพแวดลอมท่ีเปดโอกาสใหบุคคลไดใชสมอง ความรูความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มกําลัง จะทําให

พนักงานพัฒนาตนเองไปในทางท่ีดีได เพ่ือพัฒนาองคการไปสูสิ่งท่ีดีกวา  

 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 ผลการวิจัยพบวา พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนตมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะทุก 3 เดือน ทําใหพนักงานไดสํารวจความสามารถของตนเองอยู

เสมอ เม่ือทราบผลการประเมิน พนักงานจะพยายามพัฒนาตนเองเพ่ือใหเปนไปตามแผนการ
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ปฏิบัติงานท่ีวางไวประจําป สอดคลองกับแนวคิดของ  กิตติศักดิ์ (2552) ท่ีกลาววา เม่ือบุคคลรับรู

ความสามารถของตนเองแลว บุคคลจะพยายามพัฒนาความสามารถของตนเอง แตหากการรับรูนั้นไม

สอดคลองกับความเปนจริง จะทําใหความพยายามในการพัฒนาตนเองลดลงและยอมแพกับปญหาท่ี

เกิดข้ึนไดงาย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ คติ และทิพทินนา (2555) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีการรับรู

ความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง จะมีความตั้งใจ และพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยาง

เต็มท่ี เพ่ือใหงานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ และรักษามาตรฐานการทํางานของตนเองเอาไว และ

พนักงานเหลานี้จะพัฒนาความสามารถและมาตรฐานในการทํางานท่ีสูงข้ึนตอไป 

 สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางานเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากหาก

พนักงานเชื่อวาตนเองมีทักษะเพียงพอท่ีจะสามารถกระทําการใดๆ ใหประสบความสําเร็จได พนักงาน

ก็จะไมยอมแพอะไรงายๆ และจะพยายามพัฒนาตนเอง ใหสามารถทํางานตางๆ เพ่ือใหบรรลุถึง

เปาหมายท่ีตองการ สอดคลองกับแนวคิดของ Machida and Schaubroeck (2011) ท่ีกลาววา ผูท่ีมี

ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความม่ันใจในตนเองสูง จะตั้งเปาหมายในการทํางานท่ี

สูง เลือกท่ีจะเผชิญกับความทาทายและอุปสรรค เพ่ือพัฒนาตนเอง นําไปสูการยกระดับการทํางานให

ท่ีมีประสิทฺธิภาพสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ วรรณวิสา  (2558) กัญญาภัทร (2558) จิรา-

ธร และจันทนา  (2560) ท่ีพบวา พนักงานท่ีชอบงานท่ีทาทายความสามารถ มีความเชื่อม่ันใน

ความสามารถของตน จะการเลือกงานท่ีเก่ียวของกับความสําเร็จ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาตนเองในการ

ทํางาน 

 สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผู อ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการ

เปนตนแบบใหผูอ่ืนเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจาก หากพนักงานรับรู
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วาตนเองสามารถเปนแบบอยางท่ีดีใหผูอ่ืนได พนักงานจะเกิดความภาคภูมิใจ และพยายามพัฒนา

ตนเอง เพ่ือท่ีจะเปนแบบอยางท่ีดีใหแกผูอ่ืนไดตอไป สอดคลองกับงานวิจัยของ กัญญาภัทร (2558) 

วรรณวิสา (2558) และพิมพอักษิพร (2559) ท่ีพบวา การเปนตนแบบท่ีดีในการทํางาน เปนการสราง

การยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน เพราะพนักงานเกิดความภูมิใจ มีความรูสึกวา

มีคนยอมรับในงานท่ีทําอยู กอใหเกิดแรงกระตุนในการปฎิบัติงาน ทําใหมุงพัฒนาตนเอง พัฒนาชีวิต

ใหดียิ่งข้ึนไป  

 สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูด

โนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต  

ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูด

โนมนาวใจผู อ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการ

พูดโนมนาวใจผูอ่ืนเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากเม่ือพนักงานมี

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน พนักงานจะพยายามพัฒนาตนเอง เพ่ือพูดใหผูอ่ืนรูสึกคลอย

ตาม ซ่ึงจะชวยใหการทํางานเกิดความราบรื่น และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย

ของ กัญญาภัทร (2558) ท่ีพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถใน

การพูดโนมนาวใจผูอ่ืนสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

 สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผู อ่ืนมีความสัมพันธการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

 ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึง

เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผู อ่ืนเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย 

เนื่องจากหากพนักงานรับรูวาตนเองสามารถสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน พนักงานก็

จะเกิดทัศนคติทางดานบวกตอการทํางาน ทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง  เนื่องจากการสรางความรูสึก

ทางบวก ทําใหพนักงานนึกถึงดานดีๆ ของตัวเอง เกิดความเชื่อม่ันในตัวเองเพ่ิมข้ึน เกิดกําลังใจใน

ตัวเองมากข้ึน สรางความเชื่อม่ันในตัวเอง เม่ือพนักงานเชื่อม่ันในความสามารถของตัวเอง พนักงานก็

พรอมท่ีจะพัฒนาตนเองใหดีข้ึน สอดคลองกับท่ี Bandura (1986) กลาววา บุคคลท่ีรับรูความสามารถ
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ของตนเองตอการสรางปฏิกิริยาทางอารมณในทางบวก จะกระตุนตนเองใหความพยายามมากข้ึน  ซ่ึง

จะสงผลใหบุคคลประสบกับสําเร็จมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Machida and 

Schaubroeck (2011) Dabas and Panley (2015) และกัญญาภัทร (2558) ท่ีพบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองในทัศนคติทางบวกตอการทํางาน ทําใหมีระดับความมุงม่ันในการทํางานสูง 

พยายามทําความเขาในงานเพ่ือใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ 

สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยาง

นอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 ผลการวิจัยพบวา ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

อยางนอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนด แมผลการวิจัยพบวา 

ความดึงดูดของนายจางท้ัง 5 ดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน แตมี

เฉพาะความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญเทานั้น ท่ี

สามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานได ในขณะท่ีการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานท้ัง 4 ดาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน แตมีเฉพาะ 3 ดาน ท่ี

สามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานได คือ ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน และดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและ

ผูอ่ืน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานเทากับ .757 สามารถพยากรณ

การพัฒนาตนเองของพนักงานไดรอยละ 57.26 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 

เปนตัวแปรแรกท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองได เนื่องจากเม่ือพนักงานมีความเชื่อม่ันวาตนเองมี

ความสามารถในการทํางาน จะมีความพยายามไมยอทอตออุปสรรค ลงมือปฏิบัติงานดวยตนเอง และ

พยายามพัฒนาตนเอง เพ่ือใหเกิดความสําเร็จในงานท่ีทํา สอดคลองกับท่ี Bandura (1986) กลาววา 

เม่ือบุคคลเชื่อม่ันวาตนเองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถ ความรูความสามารถของตนสามารถสราง

ประโยชนใหกับตนเอง กลุมและองคการได จะเปนแรงจูงใจใหคนเหลานั้นพยายามพัฒนาความรู

ความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด สอดคลองกับแนวคิดของ 

Machida and Schaubroeck (2011) ท่ีกลาววา ผูท่ีมีความม่ันใจในตนเอง จะตั้งเปาหมายในการ

ทํางานท่ีสูง เลือกท่ีจะเผชิญกับความทาทายและอุปสรรค เพ่ือพัฒนาตนเอง นําไปสูการยกระดับการ

ทํางานใหท่ีมีประสิทฺธิภาพสูงข้ึน และสอดคลองกับผลการวิจัยของ วรรณวิสา  (2558) กัญญาภัทร 

(2558) จิราธร และ จันทนา  (2560) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีความเชื่อม่ันในความสามารถของตน จะ

การเลือกงานท่ีเก่ียวของกับความสําเร็จ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาตนเองในการทํางาน  
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ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนาเปนตัวแปรท่ี 2 ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองได 

เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนตมีการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีอยูเสมอ   ทําใหพนักงานตองมีการ

ตองยกระดับทักษะ เพ่ือใหทันกับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี องคการจึงมีการพัฒนาทักษะวิชาชีพ

อยางตอเนื่อง ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญกับองคการ ทําใหพนักงานมีความสุขในการ

ทํางานและไดกาวหนาไปเรื่อยๆ สงผลใหพนักงานพัฒนาตนเอง เพ่ือใหไดทํางานกับองคการในระยะ

ยาว สอดคลองกับแนวคิดของ  สุมิตรา (2557) ท่ีกลาววา หากองคการสรางโอกาสในการพัฒนา

บุคลากร สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูของพนักงาน และสรางความกาวหนาในสายอาชีพ จะเปนสิ่ง

กระตุนการพัฒนาตนเองของพนักงาน  

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเอง

และผูอ่ืน เปนตัวแปรท่ี 3 ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองได เนื่องจากความคิดเชิงบวกเปนจุดเริ่มตัน

ของความสําเร็จ ไมวาจะในการทํางานหรือการใชชีวิต ความคิดเชิงบวกนํามาซ่ึงความนับถือตนเอง 

ทําใหปรับตัวตอความเปลี่ยนแปลงไดงาย เม่ือพนักงานมีความคิดท่ีดีตอตนเองและองคการ สามารถ

มองภาพการทํางานในเชิงบวก พนักงานก็พรอมท่ีจะฝาฟนอุปสรรคตางๆ เพ่ือพัฒนาตนเองไปสู

ความสําเร็จ สอดคลองกับท่ี Bandura (1986) กลาววา บุคคลท่ีสรางปฏิกิริยาทางอารมณในทางบวก 

จะกระตุนตนเองใหความพยายามมากข้ึน  สงผลใหบุคคลประสบกับสําเร็จมากยิ่งข้ึน เชนเดียวกับ

งานวิจัยของ Machida and Schaubroeck (2011) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีความคิดเชิงบวกตอตนเอง 

จะหาแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน และสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของ Dabas and Panley (2015) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีทัศนคติทางบวกตอการทํางาน จะ

แสดงพฤติกรรมออกมาในทางบวก เพ่ือกระตุนการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 

เปนตัวแปรท่ี 4 ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองได เนื่องจากหากพนักงานรับรูวาตนเองสามารถเปน

ตนแบบท่ีดีใหผูอ่ืนได พนักงานจะเกิดความภาคภูมิใจ เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพ่ือแสดง

ความสามารถของตนเองใหผูอ่ืนยอมรับ และเปนแบบอยางท่ีดีใหแกผูอ่ืนได สอดคลองกับงานวิจัยของ 

กัญญาภัทร (2558) วรรณวิสา (2558) และพิมพอักษิพร (2559) ท่ีพบวา การเปนตนแบบท่ีดีในการ

ทํางาน เปนการสรางการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน พนักงานจะเกิดความ

ภูมิใจ ทําใหเกิดแรงกระตุนในการพัฒนาตนเอง ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุ เป า

หมายท่ีวางไว 

ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ เปนตัวแปรท่ี 5 ท่ีพยากรณการ

พัฒนาตนเองได เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนตเปนอุตสหากรรมท่ีเติบโตข้ึนเรื่อยๆ และเปน

อุตสาหกรรมมุงพัฒนาทักษะและความเชี่ยวชาญของพนักงาน  เพ่ือรองรับการเปนประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนและการแขงขันดานอุตสาหกรรมยานยนตของโลกในอนาคต ตามยุทธศาสตรการ
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พัฒนาอุตสาหกรรมยานยนตไทย องคการจึงเปดโอกาสใหพนักงานไดใชทักษะและความเชี่ยวชาญ 

ถายทอดสูพนักงานรุนใหม ท้ังในรูปแบบของการฝกอบรม และการถายทอดงาน อีกท้ังยังมีการแลก

ถายทอดความรูสูบริษัทคูคา หรือธุรกิจเครือขายอยูเสมอ เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงาน ไดถายทอด

ทักษะและความเชี่ยวชาญใหแกบุคคลอ่ืน นํามาซ่ึงการพัฒนาตนเองของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน สอดคลอง

กับงานวิจัยของ ชําเลือง (2557) ท่ีพบวา หากองคการสรางสภาพแวดลอมท่ีเปดโอกาสใหบุคคลไดใช

สมอง ความรูความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มกําลัง จะทําใหพนักงานพัฒนาตนเองไปในทางท่ีดีได เพ่ือ

พัฒนาองคการใหดียิ่งข้ึน 

 

5.3  ขอเสนอแนะ 

จากการวิจัย ผูวิจัย ประมวลผลขอเสนอแนะออกเปน 2 ประเด็น คือ ขอเสนอแนะในการนํา

ผลวิจัยไปใช และขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในครั้งตอไป 

 5.3.1  ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

5.3.1.1 จากผลการวิจัย การพัฒนาตนเองของพนักงานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอ 15 “ทานออกกําลังกายเพ่ือใหมีสุขภาพท่ีแข็งแรง” มีคาเฉลี่ยนอย

กวาขออ่ืน ๆ ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา องคการควรรณรงคใหมีการออกกําลังกาย ใหความสําคัญกับ

การสรางกิจกรรมเพ่ือใหการเคลื่อนไหว โดยเปนกิจกรรมท่ีสนุก ไมนาเบื่อ รวมถึงสรางสิ่งแวดลอมท่ี

ชวยสงเสริมพฤติกรรมการออกกําลังกายของพนักงาน และหากมีการเขารวมกิจกรรมของผูนําใน

องคการ จะยิ่งเปนอีกแรงผลักดันหนึ่งท่ีทําใหพนักงานหันมาใสใจเรื่องสุขภาพและอยากออกกําลังกาย

มากข้ึน เพ่ือใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเองดานสุขภาพท่ีมากข้ึน 

5.3.1.2 จากผลการวิจัย ความดึงดูดของนายจางโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานเศรษฐกิจมีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอ่ืน ๆ และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอท่ี 13 “ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือเทียบกับตําแหนงเดียวกันใน

ธุรกิจประเภทเดียวกัน” มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน ๆ ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา องคการตองสํารวจวา

คาจางในองคการอ่ืนท่ีอยูในอุตสาหกรรมยานยนตในปจจุบันเปนอยางไร มีฐานเงินเดือนอยูท่ีเทาไร 

และระบบการปรับข้ึนเงินดือนเปนอยางไร เพ่ือนํามาสูการปรับเงินเดือนใหอยูในระดับเดียวกัน เพ่ือ

เพ่ิมระดับความดึงดูดของนายจางใหสูงข้ึน และยังสรางความสามารถในการแขงขันใหแกองคการใน

การท่ีจะสามารถสรรหาคนเกงคนดีใหเขามาทํางานในองคการ รวมถึงรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ

ใหอยูกับองคการนานๆ  

5 .3 .1 .3 จากผลการวิจัย การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานโดยรวมอยูใน

ระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนมีคาเฉลี่ย

นอยกวาดานอ่ืน ๆ และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ี 9 “ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกใน
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ทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน” มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน ๆ  ผูวิจัยจึงขอ

เสนอแนะวา องคการควรจัดอบรม หรือสงพนักงานไปเขารวมการอบรมภายนอก หริจัดกิจกรรม

ภายในเก่ียวกับการพูด เจรจาตอรองและโนมนาวใจ เพ่ือใหพนักงานไดมีโอกาสสํารวจตนเองวาตนเอง

นั้นมีความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนมากนอยเพียงใด เพ่ือเพ่ิมระดับการรับรูความสามารถ

ของตนเองในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน และทําใหใหพนักงานมีความรู และทักษะการโนมนาวจูงใจ

เพ่ิมข้ึนเพ่ือประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล  

5 .3 .1 .4 ผลการวิจัยพบวา ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการพัฒนา มีความสัมพันธสูงกวา

ดานอ่ืน ๆ ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา องคการควรสงเสริมสนับสนุนการเรียนรูของพนักงาน เชน เปด

โอกาสใหพนักงานไดเขารับการอบรมท้ังในและนอกสถานท่ี สรางองคการแหงการเรียนรู  )Learning 

organization) วางแผนเสนทางอาชีพ  )Career path)  Success plan) ใหแกพนักงานเพ่ือให

พนักงานไดพัฒนาความรู และทักษะอยางตอเนื่อง และยังชวยสงเสริมความกาวหนาใหกับพนักงาน 

สงผลตอความพึงพอใจในงานและสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

5 .3 .1 .5 ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางาน มีความสัมพันธสูงกวาดานอ่ืน ๆ ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา องคการควร

สงเสริมใหมีการประเมินความสามารถในการทํางานของพนักงานอยางตอเนื่อง หัวหนางานหรือผูท่ี

เก่ียวของควรฝกใหบุคคลมีความรู มีทักษะเพียงพอ อาจเปนการจัดฝกอบรม หรือการมอบหมายงาน

ท่ีมีความเหมาะสมตอตัวพนักงานเพ่ือใหเกิดการฝกปฎิบัติงานไปพรอมการทํางานจริง (On the job 

training)  ซ่ึงจะชวยสรางพฤติกรรมการเรียนรู เพ่ิมความสามารถในการทํางาน นําไปสูการปฏิบัติงาน

ใหประสบความสําเร็จ เม่ือพนักงานประสบความสําเร็จในการทํางาน พนักงานจะรับรูวาตนมี

ความสามารถท่ีจะทําได จึงเปนการเพ่ิมระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน เม่ือ

พนักงานมีระดับการรับรูวาตนเองมีความสามารถท่ีจะกระทําไดมากข้ึน พนักงานจะพยายามทํางาน 

พยายามพัฒนาตนเองมากข้ึนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ  

5.3.1.6 จากผลการวิจัยการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือคัดเลือกความดึงดูดของ

นายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของ

พนักงาน พบวา ตัวแปรท่ีมีอํานาจในการพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานมีท้ังหมด 5 ตัว โดย

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน เปนตัว

แปรท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานไดเปนตัวแปรแรก ขอเสนอแนะคือ ผูบริหาร หัวหนา

งานหรือผู ท่ี เ ก่ียวของควรใหความสําคัญในการสงเสริมใหพนักงานมีความม่ันใจในการรับรู

ความสามารถของตนเอง เชน ใหขอมูลปอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทําให
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พนักงานไดตระหนักในตนเอง รูสึกวาตนเองสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมาย ตัว

แปรท่ี 2 ไดแก ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา  ขอเสนอแนะคือ องคการตองสราง

ความม่ันใจใหกับพนักงานวาจะไดรับการพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ โดยสงเสริมใหพนักงานทําแผนพัฒนา

อาชีพของตนเอง ตัวแปรท่ี 3 ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ขอเสนอแนะคือ ผูบริหารหรือหัวหนางาน ควรสงเสริมให

พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอตนเองและการทํางาน เชน จัดฝกอบรมเก่ียวกับเทคนิคการปรับ

ความคิดเม่ือประสบปญหา ตัวแปรท่ี 4 ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน ขอเสนอแนะคือ  ผูบริหารหรือหัวหนางาน ควรแสดงการ

ยอมรับเม่ือพนักงานปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีใหผู อ่ืน เชน กลาวชมเม่ือพนักงานทําดี หรือจัด

โครงการพนักงานดีเดนประจําเดือน ประจําป และตัวแปรท่ี 5 ไดแก ความดึงดูดของนายจางดานการ

ใชทักษะและความเชี่ยวชาญ ขอเสนอแนะคือ  องคการควรเปดกาสใหพนักงานไดถายทอด

ประสบการณท่ีสั่งสมมาใหแกพนักงานรุนหลัง เชน จัดตั้งองคการแหงการเรียนรู เปนตน  

5.3.2  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 5.3.2.1 ในการศึกษาการพัฒนาตนเองของพนักงานในครั้งนี้ ไดทําการศึกษาในกลุม

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ควรขยายขอบเขตงานวิจัยใหกวางข้ึนโดยการเพ่ิม

ขอบเขตงานวิจัยไปพนักงานในฝายอ่ืน ๆ เชน ฝายผลิตท่ีปฏิบัติงานในสายการผลิตโดยตรงหรือศึกษา

ในระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางไป เพ่ือนําผลงานวิจัยไปศึกษาเปรียบเทียบเพ่ิมเติมและพัฒนาตอไป 

 5.3.2.2 การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาโดยใชแบบสอบถาม (Survey Research) ดังนั้น

เสนอแนะวา ควรใชวิธีการในการวิจัยวิธีอ่ืนเพ่ิมเติม เชน การวิจัยเชิงทดลอง โดยออกแบบโปรแกรม

พัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ  เพ่ือทดสอบวาวิธีการท่ีแตกตางกันสามารถทําใหพนักงาน มีการ

พัฒนาตนเองท่ีแตกตางกันหรือไม 

 5.3.2.3 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม นอกเหนือจากความดึงดูดของนายจาง 

และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน เชน วัฒนธรรมองคการ การเห็นคุณคาในตนเอง 

วาตัวแปรเหลานี้จะสามารถมีผลหรือมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองหรือไม 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามสารนิพนธ 

หนังสือแตงตั้งผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามเพ่ือประกอบการทําสารนิพนธ 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามวิทยานิพนธ 

 

เรื่อง ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการ

พัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต มีดังนี้  

 1.  ศาสตราจารย ดร. มานพ ชูนิล 

  คณบดี คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  อาจารยประจําภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

 2.  รองศาสตราจารย ดร.ปนกนก  วงศปนเพ็ชร 

  รองคณบดีฝายประกันคุณภาพการศึกษา คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  อาจารยประจําภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

 3.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุนทร ี ศักดิ์ศรี 

  รองคณบดีฝายบริหาร คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  อาจารยประจําภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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คาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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คาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 

เกณฑการใหคะแนน  

+1  หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้สามารถวัดไดตรงตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

  0 หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความนี้สามารถวัดไดตรงตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

 -1 หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความนี้ไมสามารถวัดไดตรงตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี ข-1 คาการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามความ

ดึงดูดของนายจาง 

ขอท่ี ขอความ IOC 

1 ทานปฏิบัติงานท่ีมีเปาหมายท่ีทาทายความสามารถ 0.67 

2 ทานมีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

1.00 

3 ทานกําหนดวิธีปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 0.67 

4 ทานบรรุผลสําเร็จของงานภายในเวลาท่ีกําหนด 1.00 

5 ทานสามารถริเริ่มกําหนดวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือตอบสนองตอการนําวิสัยทัศน

ไปสูความสําเร็จ 

1.00 

6 ทานไดรับการสงเสริม สนับสนุนความคิดใหมๆท่ีไดจากการเรียนรูและนํามาใช

สรางสรรคสิ่งใหมในองคการ 

1.00 

7 ทานรูสึกมีความสุขกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 1.00 

8 ทานมีความสนุกสนานในการทํางาน 1.00 

9 ทานเปนมิตร และมีความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน 1.00 

10 เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือน

รวมงานดวยความเต็มใจ 

1.00 

11 ทานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับเพ่ือนรวมงาน 1.00 

12 ทานไดรับการสนับสนุนท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน 1.00 

13 ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือเทียบกับตําแหนงเดียวกันใน

ธุรกิจประเภทเดียวกัน 

1.00 

14 คาจางท่ีไดรับเหมาะสมกับความทุมเทท่ีทานไดทํางานใหกับองคการ 1.00 

15 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบความสําเร็จ 

ตามสายงานในอนาคต 

0.67 
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ตารางท่ี ข-1  (ตอ)  

ขอท่ี ขอความ IOC 

16 ทานปฏิบัติงานภายใตสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 1.00 

17 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบความสําเร็จตามสายงานใน

อนาคต 

1.00 

18 ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีในองคการ 1.00 

19 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูนี้เปนงานท่ีนาภาคภูมิใจ 1.00 

20 ทานไดรับการยอมรับเรื่องการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 1.00 

21 ทานมีความม่ันใจในความสามารถของตัวเองท่ีจะทํางานท่ีไดรับมอบหมายให

บรรลุผลสําเร็จ 

1.00 

22 ทานมีความม่ันใจในการแสดงความคิดเห็นตอท่ีประชุมกลุมหรือทีมงานท่ีมีความ

คิดเห็นท่ีหลากหลายได  

1.00 

23 ทานไดรับโอกาสเพ่ิมพูนความรู สมรรถภาพ ศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง 1.00 

24 ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคการดวยการจัดสรร

ทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 

1.00 

25 ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในในตําแหนงงานและสามารถนําความรูไปปรับใชได

อยางกวางขวาง 

1.00 

26 ทานปฏิบัติงานโดยใชความเชี่ยวชาญท่ีเกิดจากการสั่งสมจากประสบการณทํางานท่ี

ผานมา 

1.00 

27 ทานนําวิชา ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 1.00 

28 ทานแบงปนความรูในการทํางานใหกับลูกนอง หรือเพ่ือนรวมงาน 1.00 

29 ทานถายทอดประสบการณการทํางานใหกับเพ่ือนรวมงานหรือรุนนองในท่ีทํางาน 1.00 

30 ทานแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานกับผูอ่ืน 1.00 
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ตารางท่ี ข-2 คาการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามการ

รับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

ขอท่ี ขอความ IOC 

1 ทานประเมินวาตนเองสามารถบริหารจัดการ ทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร 

เพ่ือใหไดภารกิจของหนวยงานบรรลุตามเปาหมายท่ีวางแผนไว 

1.00 

2 ทานสามารถเอาใจใสมุงม่ันใหงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 1.00 

3 ทานคิดวาตนเองสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายใหเสร็จตามกําหนดได 1.00 

4 แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง ทานรูตนเองวาทานจะไมทอถอยหรือละความ

พยายามงาย ๆ  จนกวางานจะไดรับผลสําเร็จ 

1.00 

5 ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ขององคการ 

1.00 

6 ทานประเมินตนเองวา ทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน 1.00 

7 ทานเห็นวาเพ่ือนรวมงานของทานปฏิบัติงานโดยศึกษาจากผลงานท่ีผานมาของ

ทาน 

0.67 

8 ทานไดรับการยกยองชื่นชมในผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาตอหนา

ผูรวมงาน 

0.67 

9 ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนท่ีจะ

ปฏิบัติงาน 

1.00 

10 ทานสามารถวางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะสามารถจูงใจใหผูฟงคลอย

ตามได 

1.00 

11 ทานสามารถทานปรับข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ และจูงใจใหเหมาะสมกับ

ผูฟง แตละกลุม หรือแตละราย 

1.00 

12 ทานสามารถใหแนวทางพรอมท้ังอธิบายเหตุผลประกอบ เพ่ือใหผูอ่ืนม่ันใจวา

สามารถพัฒนาศักยภาพได 

0.67 

13 ทานสามารถมองหาขอดีหรือขอเดนและความสําเร็จของตนเองท่ีชวยใหทาน

ภูมิใจในตนเอง 

1.00 

14 ทานสามารถหลีกเลี่ยงการตําหนิตนเองในทางลบ 0.67 

15 ทานคิดวา ทานยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานอยางจริงใจ 1.00 

16 ทานสามารถแสดงใหเพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเชื่อม่ันในศักยภาพของเพ่ือน

รวมงาน 

1.00 
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ตารางท่ี ข-3 คาการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 

 เก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 

ขอท่ี ขอความ IOC 

1 ทานเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเก่ียวกับงาน 1.00 

2 ทานเรียนรูสิ่งใหมตลอดเวลา เพ่ือใหมีความรูรอบดานในงานท่ีทํา 1.00 

3 ทานฝกฝนทักษะในการทํางาน เพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ 1.00 

4 ทานปรึกษากับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะใหตนเอง 1.00 

5 ทานสรางสรรคแนวทางใหมๆ เพ่ือชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน 1.00 

6 ทานหาขอมูลอางอิงมาสนับสนุนกอนตัดสินใจ 1.00 

7 เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานวางแผนการทํางานดวยตัวเอง 0.67 

8 ทานกําหนดเวลาในการทํางานตางๆ เพ่ือใหงานแลวเสร็จดวยตนเอง 0.67 

9 ทานสรางแรงจูงใจภายใน ใหอยากทํางานใหสําเร็จ โดยมิตองใหใครบังคับ  1.00 

10 ทานทํางานจนสําเร็จลุลวงโดยปราศจากการทวงถามจากผูบังคับบัญชา 1.00 

11 เม่ือเกิดปญหาในงาน ทานลงมือแกไขปญหาในทันที 1.00 

12 ทานทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของ

หนวยงานท่ีรับผิดชอบ 

1.00 

13 ทานหาวืธีผอนคลายดวยวิธีตางๆ  เม่ือมีปญหาหรือมีความเครียดทางจิตใจ  0.67 

14 ทานพยายามปลอยวาง ไมเก็บเอาเรื่องท่ีไมสบายใจมาคิดหมกมุนตลอดเวลา 1.00 

15 ทานออกกําลังกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง 0.67 

16 ทานเลือกรับประทานอาหารท่ีมีประโยชนตอรางกาย 1.00 

17 ทานทํางานอยางพอเหมาะ ไมหักโหมเปนเวลานาน  1.00 

18 ทานพักผอนอยางเพียงพอ  0.66 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

 

คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะหคาอํานาจจําแนกและคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามงานวิจัย  

เรื่อง ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการ

พัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 

ตารางท่ี ค-1 คา Corrected item-total correlation และคา Cronbach’s Alpha if Item  

Deleted  ของแบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง 

ความดึงดูดของนายจาง 

Corrected  

Item-Total 

Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item 

Deleted  

ดานความนาสนใจ คาความเช่ือม่ัน = .812   

1.ทานปฏิบัติงานท่ีมีเปาหมายท่ีทาทายความสามารถ .395 .911 

2.ทานมีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง แมวาการตัดสินใจนั้นจะมี  

  ความเสี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
.462 .910 

3.ทานกําหนดวิธีปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว .592 .908 

4.ทานบรรุผลสําเร็จของงานภายในเวลาท่ีกําหนด .470 .910 

5.ทานสามารถริเริ่มกําหนดวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือตอบสนองตอ

การนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 
.635 .907 

6.ทานไดรับการสงเสริม สนับสนุนความคิดใหมๆท่ีไดจากการ

เรียนรูและนํามาใชสรางสรรคสิ่งใหมในองคการ 
.649 .907 

ดานสังคม คาความเช่ือม่ัน = .789 

7.ทานรูสึกมีความสุขกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย .690 .906 

8.ทานมีความสนุกสนานในการทํางาน .587 .908 

9.ทานเปนมิตร และมีความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน .307 .912 

10.เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับความ

ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ 
.389 .911 

11.ทานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับเพ่ือนรวมงาน .557 .909 

12.ทานไดรับการสนับสนุนท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน .444 .910 
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ตารางท่ี ค-1 (ตอ) 

ความดึงดูดของนายจาง 

Corrected  

Item-Total 

Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item 

Deleted  

ดานเศรษฐกิจ คาความเช่ือม่ัน = .644   

13.ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือเทียบ

กับตําแหนงเดียวกันในธุรกิจประเภทเดียวกัน 
.249 .914 

14.คาจางท่ีไดรับเหมาะสมกับความทุมเทท่ีทานไดทํางานใหกับ

องคการ 
.187* - 

15.ทานพอใจกับสวัสดิการท่ีไดรับจากองคการ .117* - 

16.ทานปฏิบัติงานภายใตสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย .597 .908 

17.ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบ

ความสําเร็จตามสายงานในอนาคต 
.401 .911 

18.ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีในองคการ .299 .914 

ดานการพัฒนา คาความเช่ือม่ัน = .782 

19.ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูนี้เปนงานท่ีนาภาคภูมิใจ .564 .908 

20.ทานไดรับการยอมรับเรื่องการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา .584 .908 

21.ทานมีความม่ันใจในความสามารถของตัวเองท่ีจะทํางานท่ี

ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ 
.669 .907 

22.ทานมีความม่ันใจในการแสดงความคิดเห็นตอท่ีประชุมกลุม

หรือทีมงานท่ีมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายได  
.434 .910 

23.ทานไดรับโอกาสเพ่ิมพูนความรู สมรรถภาพ ศักยภาพของ

ตนเองอยางตอเนื่อง 
.446 .910 

24.ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคการ

ดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการ

พัฒนา 

.654 .906 
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ตารางท่ี ค-1 (ตอ) 

ความดึงดูดของนายจาง 

Corrected  

Item-Total 

Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item 

Deleted  

ดานการใชทักษะและความเช่ียวชาญคาความเช่ือม่ัน = .870 

25.ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในในตําแหนงงานและสามารถ

นําความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง 
.589 .908 

26.ทานปฏิบัติงานโดยใชความเชี่ยวชาญท่ีเกิดจากการสั่งสม

จากประสบการณทํางานท่ีผานมา 
.364 .912 

27.ทานนําวิชา ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชใน

การปฏิบัติงาน 
.522 .909 

28.ทานแบงปนความรูในการทํางานใหกับลูกนอง หรือเพ่ือน

รวมงาน 
.500 .909 

29.ทานถายทอดประสบการณการทํางานใหกับเพ่ือนรวมงาน

หรือรุนนองในท่ีทํางาน 
.477 .910 

30.ทานแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานกับผูอ่ืน .600 .908 

คาความเช่ือม่ันของความดึงดูดของนายจาง = .912 

 

หมายเหตุ- คา Item – Total Correlation ท่ีมี * ตอทายคือคาท่ีไมผานเกณฑ ต่ํากวา 0.20 
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ตารางท่ี ค-2  คา Corrected item-total correlation และคา Cronbach’s Alpha if Item  

Deleted  ของแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

Corrected  

Item-Total 
Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item 
Deleted  

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน คาความเช่ือม่ัน = .866 

1.ทานประเมินวาตนเองสามารถบริหารจัดการ ทุมเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดภารกิจของหนวยงานบรรลุตาม
เปาหมายท่ีวางแผนไว 

.626 .891 

2.ทานสามารถเอาใจใสมุงม่ันใหงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงค 

.588 .892 

3.ทานคิดวาตนเองสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายให
เสร็จตามกําหนดได 

.708 
 

.887 

4.แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง ทานรูตนเองวาทานจะไมทอถอย
หรือละความพยายามงาย ๆ  จนกวางานจะไดรับผลสําเร็จ 

.594 .893 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน คาความเช่ือม่ัน = .694 

5.ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 

.777 .886 

6.ทานประเมินตนเองวา ทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ี
ดีในการทํางาน 

.695 .888 

7.ทานเห็นวาเพ่ือนรวมงานของทานปฏิบัติงานโดยศึกษาจาก
ผลงานท่ีผานมาของทาน 

.372 .900 

8.ทานไดรับการยกยองชื่นชมในผลการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาตอหนาผูรวมงาน 

.505 .897 

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน คาความเช่ือม่ัน = .879 

9.ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและ 
   กระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน 

.542 .894 

10.ทานสามารถวางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะสามารถ 
    จูงใจใหผูฟงคลอยตามได 

.551 .893 
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ตารางท่ี ค-2  (ตอ) 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

Corrected  

Item-Total 
Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item 
Deleted  

11.ทานสามารถทานปรับข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ และ
จูงใจใหเหมาะสมกับผูฟง แตละกลุม หรือแตละราย 

.552 .893 

12.ทานสามารถใหแนวทางพรอมท้ังอธิบายเหตุผลประกอบ  
    เพ่ือใหผูอ่ืนม่ันใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพได 

.742 .886 

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน คาความเช่ือม่ัน = .660 

13.ทานสามารถมองหาขอดีหรือขอเดนและความสําเร็จของ 
    ตนเองท่ีชวยใหทานภูมิใจในตนเอง 

.557 .893 

14.ทานสามารถหลีกเลี่ยงการตําหนิตนเองในทางลบ .344 .902 

15.ทานคิดวา ทานยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานอยาง 
    จริงใจ 

.586 .892 

16.ทานสามารถแสดงใหเพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเชื่อม่ันใน 
    ศักยภาพของเพ่ือนรวมงาน 

.501 .895 

คาความเช่ือม่ันของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน = .899 
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ตารางท่ี ค-3   คา Corrected item-total correlation และคา Cronbach’s Alpha if Item  

Deleted  ของแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง 

Corrected  

Item-Total 
Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item Deleted  

1.ทานเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเก่ียวกับงาน .556 .897 

2.ทานเรียนรูสิ่งใหมตลอดเวลา เพ่ือใหมีความรูรอบดานในงานท่ีทํา .638 .895 

3.ทานฝกฝนทักษะในการทํางาน เพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานท่ี 
  รับผิดชอบ 

.733 .892 

4.ทานปรึกษากับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะใหตนเอง .705 .894 

5.ทานสรางสรรคแนวทางใหมๆ เพ่ือชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน .621 .895 

6.ทานหาขอมูลอางอิงมาสนับสนุนกอนตัดสินใจ .584 .896 

7.เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานวางแผนการทํางานดวยตัวเอง .514 .898 

8.ทานกําหนดเวลาในการทํางานตางๆ เพ่ือใหงานแลวเสร็จดวย 
  ตนเอง 

.700 .894 

9.ทานสรางแรงจูงใจภายใน ใหอยากทํางานใหสําเร็จ โดยมิตองใหบังคับ  .608 .896 

10.ทานทํางานจนสําเร็จลุลวงโดยปราศจากการทวงถามจาก 
    ผูบังคับบัญชา 

.464 .900 

11.เม่ือเกิดปญหาในงาน ทานลงมือแกไขปญหาในทันที .675 .894 

12.ทานทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือ 
    เปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 

.581 897 

13.ทานหาวธิีผอนคลายดวยวิธีตางๆ  เม่ือมีปญหาหรือมีความเครียด  
    ทางจิตใจ  

.708 .893 

14.ทานพยายามปลอยวาง ไมเก็บเอาเรื่องท่ีไมสบายใจมาคิดหมกมุน 
    ตลอดเวลา 

.346 .903 

15.ทานออกกําลังกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง .235 .912 

16.ทานเลือกรับประทานอาหารท่ีมีประโยชนตอรางกาย .551 .897 

17.ทานทํางานอยางพอเหมาะ ไมหักโหมเปนเวลานาน  .446 .901 

18.ทานพักผอนอยางเพียงพอ  .660 .894 

คาความเช่ือม่ันของการพัฒนาตนเอง .902  
 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

 

แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

หัวขอ “ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณ 

การพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต” 

 

เรื่อง ขอความรวมมือตอบแบบสอบถาม 

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 

เนื่องดวยขาพเจา นางสาวอชิภา สุอังควาทิน นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหา

บัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ ภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พระจอมเกลาพระนครเหนือ ไดจัดทําสารนิพนธ เรื่อง “ความดึงดูดของ

นายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมยานยนต” โดยมี  รองศาสตราจารยชวนีย พงศาพิชณ เปนท่ีปรึกษาสารนิพนธในครั้งนี้ 

ผลของสารนิพนธฉบับนี้จะเปนประโยชนตอการศึกษา และใชเปนแนวทางในการทํางานของพนักงานใน

องคการตอไป 

แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวน คือ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล   จํานวน  5  ขอ

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง   จํานวน 28 ขอ 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน   จํานวน 16 ขอ 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง   จํานวน 18 ขอ 

 

โปรดอานคําชี้แจงกอนการตอบคําถามในแตละตอน 

แบบสอบถามนี้สรางข้ึนเพ่ือใชเก็บรวมรวมขอมูลในการทําวิจัย และเพ่ือประโยชนในการศึกษา

เทานั้น ดังนั้นขอมูลของทานถือเปนความลับ ไมมีการเปดเผยขอมูลสวนตัวแกผูใดท้ังสิ้นและไมมี

ผลกระทบใดๆ ตอตัวทาน ขอมูลจะนํามาวิเคราะหรวมกันท้ังหมดโดยดูในภาพรวมเทานั้น จึงขอความ

กรุณาใหทานตอบแบบสอบถามดวยตนเองตามความเปนจริงมากท่ีสุด 

ขอขอบพระคุณทาน ท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

 

นางสาวอชิภา สุอังควาทิน  

นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง “ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการ

พัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต” 

แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวน คือ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล   จํานวน  6  ขอ

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง   จํานวน 28 ขอ 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน   จํานวน 16 ขอ 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง   จํานวน 18 ขอ 

 

1. เพศ    

 ชาย          หญิง      เพศทางเลือก 

2. อายุ    

  นอยกวา 26 ป                26 - 35 ป     36 - 45 ป       

  46 - 65 ป                  มากกวา 55 ป 

3. ระดับการศึกษา 

  มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา   ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  

 ปริญญาตรี                   ปริญญาโท      ปริญญาเอก 

4. ประสบการณการทํางาน 

 นอยกวา 1 ป  1 – 5 ป   6 – 10 ป  

 11 - 15 ป    มากกวา 15 ป 

5. ตําแหนงงาน 

 พนักงาน (Officer)  พนักงานอาวุโส (Senior Officer)  

 ผูชวยผูจัดการ หรือ ผูชวยหัวหนาแผนก หรือ เทียบเทา  

 ผูจัดการ หรือ หัวหนาแผนก หรือ เทียบเทา 
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สวนท่ี 2   แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง 

คําช้ีแจง : โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย ✓ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  

มากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 

ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย 

นอย 

เห็น

ดวย 

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย 

มาก 

เห็น

ดวย 

มาก

ท่ีสุด 

1 ทานปฏิบัติงานท่ีมีเปาหมายท่ีทาทายความสามารถ            

2 ทานมีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง แมวาการตัดสินใจ

นั้นจะมีความเสี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ

หนวยงาน 

          

3 ทานกําหนดวิธีปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย

ท่ีตั้งไว 

          

4 ทานบรรุผลสําเร็จของงานภายในเวลาท่ีกําหนด           

5 ทานสามารถริเริ่มกําหนดวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือ

ตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 

          

6 ทานไดรับการสงเสริม สนับสนุนความคิดใหมๆท่ีได

จากการเรียนรูและนํามาใชสรางสรรคสิ่งใหมใน

องคการ 

          

7 ทานรูสึกมีความสุขกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย           

8 ทานมีความสนุกสนานในการทํางาน           

9 ทานเปนมิตร และมีความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน           

10 เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับ

ความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ 

          

11 ทานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับเพ่ือนรวมงาน           

12 ทานไดรับบการสนับสนุนท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน           

13 ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือ

เทียบกับตําแหนงเดียวกันในธุรกิจประเภทเดียวกัน 

          

14 ทานปฏิบัติงานภายใตสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย           
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ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย 

นอย 

เห็น

ดวย 

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย 

มาก 

เห็น

ดวย 

มาก

ท่ีสุด 

15 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบ

ความสําเร็จตามสายงานในอนาคต  

          

16 ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีในองคการ           

17 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูนี้เปนงานท่ีนาภาคภูมิใจ           

18 ทานไดรับการยอมรับเรื่องการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชา 

          

19 ทานมีความม่ันใจในความสามารถของตัวเองท่ีจะ

ทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ 

          

20 ทานมีความม่ันใจในการแสดงความคิดเห็นตอท่ีประชุม

กลุมหรือทีมงานท่ีมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายได  

          

21 ทานไดรับโอกาสเพ่ิมพูนความรู สมรรถภาพ ศักยภาพ

ของตนเองอยางตอเนื่อง 

          

22 ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาความเชี่ยวชาญใน

องคการดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ี

เอ้ือตอการพัฒนา 

          

23 ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในในตําแหนงงานและ

สามารถนําความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง 

          

24 ทานปฏิบัติงานโดยใชความเชี่ยวชาญท่ีเกิดจากการสั่ง

สมจากประสบการณทํางานท่ีผานมา 

     

25 ทานนําวิชา ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

26 ทานแบงปนความรูในการทํางานใหกับลูกนอง หรือ

เพ่ือนรวมงาน 

     

27 ทานถายทอดประสบการณการทํางานใหกับเพ่ือน

รวมงานหรือรุนนองในท่ีทํางาน 

     

28 ทานแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานกับผูอ่ืน      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

คําช้ีแจง : โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย ✓ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  

มากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 
 

 

ขอ ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย 

นอย 

เห็น

ดวย 

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย 

มาก 

เห็น

ดวย 

มาก

ท่ีสุด 

1 ทานประเมินวาตนเองสามารถบริหารจัดการ ทุมเทเวลา 

ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดภารกิจของหนวยงาน

บรรลุตามเปาหมายท่ีวางแผนไว 

 

        

2 ทานสามารถเอาใจใสมุงม่ันใหงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค            

3 ทานคิดวาตนเองสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับ

มอบหมายใหเสร็จตามกําหนดได           

4 แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง ทานรูตนเองวาทานจะไม

ทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ  จนกวางานจะ

ไดรับผลสําเร็จ           

5 ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีใน

การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ            

6 ทานประเมินตนเองวา ทานสามารถปฏิบัติตนเปน

แบบอยางท่ีดีในการทํางาน            

7 ทานเห็นวาเพ่ือนรวมงานของทานปฏิบัติงานโดยศึกษา

จากผลงานท่ีผานมาของทาน           

8 ทานไดรับการยกยองชื่นชมในผลการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชาตอหนาผูรวมงาน           

9 ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจ

และกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน           

10 ทานสามารถวางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะ

สามารถจูงใจใหผูฟงคลอยตามได           
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ขอ ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย 

นอย 

เห็นดวย 

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย 

มาก 

เห็น

ดวย 

มาก

ท่ีสุด 

11 ทานสามารถทานปรับข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ 

และจูงใจใหเหมาะสมกับผูฟง แตละกลุม หรือแตละ

ราย      

12 ทานสามารถใหแนวทางพรอมท้ังอธิบายเหตุผล

ประกอบ เพ่ือใหผูอ่ืนม่ันใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพ

ได          

13 ทานสามารถมองหาขอดีหรือขอเดนและความสําเร็จ

ของตนเองท่ีชวยใหทานภูมิใจในตนเอง       

14 ทานสามารถหลีกเลี่ยงการตําหนิตนเองในทางลบ           

15 ทานคิดวา ทานยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงาน

อยางจริงใจ           

16 ทานสามารถแสดงใหเพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเชื่อม่ัน

ในศักยภาพของเพ่ือนรวมงาน           
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 

คําช้ีแจง : โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย ✓ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  

มากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 

ขอ ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย 

นอย 

เห็น

ดวย 

ปาน

กลาง 

เห็นดวย 

มาก 

เห็น

ดวย 

มาก

ท่ีสุด 

1 ทานเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเก่ียวกับงาน           

2 ทานเรียนรูสิ่งใหมตลอดเวลา เพ่ือใหมีความรูรอบ

ดานในงานท่ีทํา           

3 ทานฝกฝนทักษะในการทํางาน เพ่ือใหเกิดความ

เชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ           

4 ทานปรึกษากับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือ

เพ่ิมพูนทักษะใหตนเอง           

5 ทานสรางสรรคแนวทางใหมๆ เพ่ือชวยแกปญหาใน

การปฏิบัติงาน           

6 ทานหาขอมูลอางอิงมาสนับสนุนกอนตัดสินใจ           

7 เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานวางแผนการทํางาน

ดวยตัวเอง           

8 ทานกําหนดเวลาในการทํางานตางๆ เพ่ือใหงานแลว

เสร็จดวยตนเอง           

9 ทานสรางแรงจูงใจภายใน ใหอยากทํางานใหสําเร็จ 

โดยมิตองใหใครบังคับ            

10 ทานทํางานจนสําเร็จลุลวงโดยปราศจากการทวง

ถามจากผูบังคับบัญชา           

11 เม่ือเกิดปญหาในงาน ทานลงมือแกไขปญหาในทันที           

12 ทานทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด 

หรือเปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ           

13 ทานหาวืธีผอนคลายดวยวิธีตางๆ  เม่ือมีปญหาหรือ

มีความเครียดทางจิตใจ            
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ขอ ขอคําถาม 

ตรงกับความเปนจริงของทาน 

นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

14 ทานพยายามปลอยวาง ไมเก็บเอาเรื่องท่ีไมสบายใจ

มาคิดหมกมุนตลอดเวลา      

15 ทานออกกําลังกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง      

16 ทานเลือกรับประทานอาหารท่ีมีประโยชนตอ

รางกาย           

17 ทานทํางานอยางพอเหมาะ ไมหักโหมเปนเวลานาน            

18 ทานพักผอนอยางเพียงพอ            
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ประวัติผูวิจัย 

 

ชื่อ :  นางสาวอชิภา สุอังควาทิน 

ชื่อวิทยานิพนธ  :  ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ี

พยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

สาขาวิชา :  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 
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