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ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณ 

การพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 
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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง ความดึงดูดของนายจาง   

และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 2) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจางและการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและการพัฒนา

ตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 4) พยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานใน

อุตสาหกรรมยานยนตดวยความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 3 แหง จํานวน 339 คน  เครื่องมือท่ี

ใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย   คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

ผลการวิจัยพบวา 1) การพัฒนาตนเอง ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง 2) ความดึงดูดของนายจาง

มีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 3) การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 4) การ

รับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน และความ

ดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ สามารถรวมกันพยากรณ

การพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตไดรอยละ 57.3 

                (สารนิพนธมีจํานวนท้ังสิ้น 135 หนา) 
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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 

 

สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี โดยไดรับความกรุณาจากรองศาสตราจารยชวนีย 

พงศาพิชณ อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธท่ีไดใหคําแนะนํา และใหการชวยเหลือในการดําเนินการทํา

วิจัย ตลอดจนใหคําปรึกษาแกไขขอบกพรองตาง ๆ ตลอดระยะเวลาการดําเนินการวิจัยเปนอยางดี 

นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดรับการชวยเหลือในหลาย ๆ ดานจากผูมีพระคุณหลาย ๆ ทาน ดังจะกลาว

ตอไปนี้ 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร.มานพ ชูนิล รองศาสตราจารย ดร.ปนกนก วงศปนเพ็ชร 

และผูชวยศาสตราจารย ดร.สุนทรี ศักดิ์ศรี ท่ีกรุณารับเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามท่ีใชในการ

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

เกียรติเปนคณะกรรมการสอบสารนิพนธ และใหคําชี้แนะท่ีเปนประโยชนในการดําเนินการจัดทําสาร

นิพนธเพ่ือใหลุลวงไปไดดวยดีแกผูวิจัย  

ขอขอบพระคุณอาจารยทุกทานท่ีไดสั่งสอนประสิทธิ์ประสาทความรูตาง ๆ ใหแกผูวิจัยตลอด

ระยะเวลาในการศึกษา รวมท้ังเจาหนาท่ีคณะศิลปศาสตรประยุกตทุกทาน ท่ีไดชวยเหลือ ติดตอ 

ประสานงานในเรื่องตาง ๆ แกผูวิจัยเปนอยางดี 

ขอขอบพระคุณเจาของเอกสาร และงานวิจัยทุกชนิดท่ีผูวิจัยไดนํามาอางอิงถึงเพ่ือเปนขอมูล

ประกอบการจัดทําสารนิพนธนี้ 

ทายนี้ ท่ีขาดมิได ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณมารดา บิดา ครอบครัว เพ่ือนปริญญาโท

สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ และทุกทานท่ีมีสวนเก่ียวของท่ีมิไดเอยนาม ท่ีเปน

กําลังใจใหผูวิจัยตลอดมาในการทําสารนิพนธฉบับนี้ ทําใหผูวิจัยมีกําลังใจและเกิดแรงใจในการมุงม่ัน

ดําเนินการจัดทําสารนิพนธใหสําเร็จและลุลวงไปไดดวยดี ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความกรุณาและ

ความหวังดีของทุกทานเปนอยางมาก จึงขอกราบขอบพระคุณดวยความเคารพอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

อุตสาหกรรมยานยนตเปน 1 ใน 10 อุตสาหกรรมท่ีมีศักยภาพอันเปนปจจัยท่ีชวยขับเคลื่อน

เศรษฐกิจ (New Growth Engine) ของประเทศไทย และสามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน

จากท่ีเปนอยูใหสูงข้ึน  นอกจากนี้ยังเปนแหลงสรางรายไดตางประเทศจากการสงออก (สํานักงาน

ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม, 2562) ปจจัยเชิงบวกท่ีสําคัญอันสงผลใหอุตสาหกรรมยานยนตใน

ประเทศไทยเติบโตอยางตอเนื่อง ไดแก ความตองการของตลาดภายในประเทศ นโยบายของภาครัฐท่ี

มุงสงเสริมใหอุตสาหกรรมยานยนตเปนอุตสาหกรรมหลักของประเทศในระยะยาว การใหความสาคัญ

ของภาครัฐในดานปจจัยการผลิต วัตถุดิบ พลังงาน การสงเสริมการลงทุน ความรวมมือระหวาง

หนวยงานภาครัฐและเอกชนอยางใกลชิด และบุคลากรดานยานยนตรวมท้ังพนักงานท่ีมีฝมือของ

ประเทศไทยถือเปนทรัพยากรมนุษยท่ีเปนปจจัยสําคัญตอการเติบโตในอุตสาหกรรมดังกลาวเปนอยาง

มาก (กรมพัฒนาฝมือแรงงาน, 2561) เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนตตองพ่ึงพานวัตกรรมใหมๆ และ

พนักงานท่ีมีฝมือเพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึงเปนกุญแจหลักไปสูความสําเร็จในการผลิต

ชิ้นสวนรถยนต หากพิจารณาจากระดับความสามารถในการแขงขัน ความสามารถในการแขงขันของ

ประเทศไทยอยูในระดับปานกลางเม่ือเทียบกับภูมิภาค ในขณะท่ีเวียดนามมีการเรงพัฒนาขีด

ความสามารถของพนักงานใหมีประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนองความตองการในอนาคต (ไทยพับลิกา, 

2561) ดังนั้น จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีทุกภาคสวนตองเตรียมการเพ่ือการพัฒนาอยางเต็มท่ี โดยเฉพาะการ

พัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร ซ่ึงจะเปนการยกระดับความพรอมและศักยภาพของ

อุตสาหกรรมยานยนตไทย เพ่ือรองรับการแขงขันในการเปนฐานการผลิตท่ีสําคัญของภูมิภาคเอเชีย 

(สุวรรธนา, 2557) 

ในการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร องคการจะตองสรางวิธีการเพ่ือผลักดัน 

สงเสริมใหบุคคลากรมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา ท้ังในดานความรู ความสามารถ ทักษะ (คติ และ

ทิพทินนา, 2555) และทัศนคติในการทํางาน  เพ่ือเปนการเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพ  และมีความเต็มใจท่ีจะควบคุมและรับผิดชอบตองาน หรือเหตุการณตางๆ รวมท้ัง

ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบตาง ๆ ได (อนันตชัย, 2557) การพัฒนาตนเองคือการท่ี

พนักงานตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาตนเองและเต็มใจท่ีจะเรียนรู โดยพนักงานแตละคนมี

อํานาจในการเลือกสิ่งท่ีจะเรียนรูและวิธีการเรียนรูดวยตนเอง (Antonacopoulou, 2000) การ
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พัฒนาตนเองเปนกระบวนการเรียนรูท่ีริเริ่มดวยตนเอง เพราะบุคคลไมสามารถถูกบังคับใหเรียนรูหรือ

พัฒนาไดหากปราศจากความเต็มใจ (Boydell, 1979) การพัฒนาตนเองท่ีจะประสบความสําเร็จได

นั้น ตองเริ่มจากความคิดท่ีตองการจะปรับปรุงตนเองของบุคลากร บุคลากรควรจะตองตระหนักถึง

ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง โดยมุงม่ันศึกษาคนควาพัฒนาตนเองไปสูความกาวหนา (สมิต, 

2553) การพัฒนาตนเองของพนักงานจึงเปนสิ่งสําคัญของการขับเคลื่อน เพ่ือใหองคการประสบ

ความสําเร็จในการดําเนินงาน กาวข้ึนเปนองคการอุตสาหกรรมชั้นนําท่ีสําคัญของประเทศและ

สามารถเติบโตไดอยางม่ันคง ยั่งยืน (ติรยา, 2560) 

การสรางองคการใหมีความนาดึงดูดใจ เปนปจจัยหนึ่งท่ีสามารถกระตุนใหบุคลากรในองคการ

เกิดการพัฒนาตนเอง องคการท่ีแข็งแกรงจะดึงดูดคนเกงอยูเสมอและจะพยายามรักษาพวกเขาไวให

นานท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได เนื่องจากพนักงานไมเพียงแตเปนกลไกแหงความสําเร็จเทานั้น แต

เปรียบเสมือนทรัพยสินขององคการท่ีสําคัญท่ีสุด ท่ีชวยคํ้าจุนองคการไดอยางยั่งยืน (Kotler, 2003) 

หากนายจางเขาใจถึงสิ่งท่ีพนักงานมองหา ก็จะสามารถเติมเต็มไดตรงตามสิ่งท่ีพนักงานตองการ 

โอกาสท่ีจะรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพในการทํางานก็มีมากข้ึน (ธนาสิทธิ์, 2558) พนักงานจะพัฒนา

ตนเอง หากรับรูวาองคการท่ีพวกเขาปฏิบัติงานดวยนั้นเปนนายจางท่ีดี ท่ีพยายามหาแนวทางพัฒนา

พนักงานอยางตอเนื่อง ความดึงดูดของนายจางจึงเปนปจจัยสําคัญในการเพ่ิมภาพลักษณขององคการ

ท่ีดีท่ีพนักงานอยากจะรวมงานดวย (Hadi & Ahmed, 2018) ดังนั้น องคการควรตองสราง

องคประกอบของความดึงดูดของนายจางท่ีมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการ วิสัยทัศน 

และพันธกิจ เพ่ือพาองคการไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันในอนาคต (ธนาสิทธิ์, 2558) รวมถึง

สามารถรักษาทรัพยากรท่ีมีศักยภาพใหอยูในองคการไปนาน ๆ  

 อีกปจจัยหนึ่งซ่ึงสงผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงานคือ การรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึง

เปนความเชื่อของบุคคลวามีความสามารถในการจัดระเบียบพฤติกรรมท่ีนําไปสูเปาหมาย (Bandura, 

1977) เปนคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอการเลือกท่ีจะทําหรือไมทําพฤติกรรมตางๆ  (กัญญาภัทร, 

2558) การรับรูความสามารถของตนเองถือเปนหนึ่งในทรัพยากรสวนบุคคลท่ีสําคัญ ท่ีนําไปใชดาน

การบริหารจัดการ (Hodgkinson & Haeley, 2007) พนักงานท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง 

มีแนวโนมท่ีจะพัฒนาตนเองใหบรรลุเปาหมายท่ีตนเองตั้งไว (Lorsbach & Jinks, 1999) รวมถึงตั้ง

มาตรฐานในการทํางานสูง และเลือกท่ีจะปฏิบัติงานท่ีมีความทาทายมากข้ึน พนักงานเหลานี้จะมี

สํานึกรับผิดชอบในงาน (sense of responsibility) มีทัศนคติทางบวกตอการทํางาน และมีระดับ

ความมุงม่ันในการทํางานสูง (Dabas & Panley, 2015) การรับรูความสามารถของตนเองจึงมี

ความสําคัญ และมีผลตอพฤติกรรมและการพัฒนาความสามารถและทักษะของบุคคล (สุทัตตา, 

2560) 
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จากความสําคัญขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความดึงดูดของนายจาง การรับรูความสามารถ

ของตนเองท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานต ซ่ึงผลการวิจัยครั้งนี้จะเปน

แนวทางในการเสริมสรางความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของตนเองใหเกิดข้ึนกับ

ตัวพนักงาน อันจะเปนผลนํามาสูการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน

อะไหลยานยนต ทําใหองคการเติบโตเพ่ือใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนาพนักงาน ใน

อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนอะไหลยานยนตรองรับ Thailand 4.0 ตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจาง และการพัฒนาตนเองของ

พนักงานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและการ

พัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 1.2.4 เพ่ือพยากรณการพัฒนาตนเอง ดวยความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 

1.3  ขอบเขตการวิจัย 

  1.3.1 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือพนักงานฝายสนับสนุนของบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 

จํานวน 3 บริษัท ประกอบดวย บริษัทท่ี 1 จํานวน 1,323 คน บริษัทท่ี 2 จํานวน 426 คน และบริษัท

ท่ี 3 จํานวน 112 คน รวมจํานวน 1,861 คน (ขอมูล ณ มกราคม 2564) 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝายสนับสนุนในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต จาก

จํานวน 3 บริษัท โดยผูวิจัยคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางท่ีจะใชเปนตัวแทนของประชากร โดยใชสูตร

ของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970) เพ่ือกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ดวยคา

ความเชื่อม่ันเทากับ 95% ไดจํานวนตัวอยาง 350 คน 

1.3.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ โดยผูวิจัยไดทําการศึกษาความดึงดูดของนายจาง และ

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองพนักงานฝายสนับสนุน

ของบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 
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 1.3.3 ขอบเขตดานตัวแปรท่ีศึกษา 

1.3.3.1 ตัวแปรพยากรณ คือ ความดึงดูดของนายจาง ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก  

    - ดานความนาสนใจ  

    - ดานสังคม  

    - ดานเศรษฐกิจ  

    - ดานการพัฒนา  

    - ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ  

 และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก  

    - ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน  

    - ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน  

    - ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน  

    - ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

1.3.3.2 ตัวแปรเกณฑ คือ การพัฒนาตนเอง  

1.3.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 

ระยะเวลาในการศึกษาครั้งนี้ เริ่มตั้งแต กรกฎาคม 2563 - พฤษภาคม 2564 

 

1.4  นิยามศัพทเฉพาะ 

 1.4.1  พนักงาน หมายถึง บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับบริหารท่ีปฏิบัติงานในสวนของฝาย

สนับสนุน (Indirect Labour) ในอุตสาหกรรมยานยนต 3 แหง 

 1.4.2 การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พนักงานมีการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 

ความสามารถ และทัศนคติของตนเอง ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ตนเองใหดีข้ึน ทันตอสภาพการณ

แวดลอม เพ่ือใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบอยางมีคุณภาพ เพ่ือความสุข 

ความกาวหนาของตนเอง และเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ ประกอบดวย 1) ทักษะ (Skills) 

หมายถึง  พนักงานพัฒนาทักษะดานความคิด ความรู ความสามารถ ความชํานาญ รวมถึงความคิด

สรางสรรค ความมีเหตุผล เพ่ิอใหมีประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน 2) การกระทําใหสําเร็จ (Get-

ting thing done) หมายถึง พนักงานมีความสามารถทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงโดยกลากระทําดวย

ตัวเองโดยไมตองรอคําสั่งจากผูอ่ืน หรือไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง 3) สุขภาพ (Health) หมายถึง 

พนักงานพัฒนาตนเองใหมีสุขภาพจิตท่ีดี และสุขภาพกายท่ีแข็งแรงมีรูปแบบชีวิตท่ีดี พรอมท่ีจะ

ปฏิบัติงานอยางมีความสุข (Boydell, 1985) 

1.4.3 ความดึงดูดของนายจาง (Employer Attractiveness) หมายถึง  ความสามารถของ

นายจางในการสงเสริมใหพนักงานมองเห็นองคการในเชิงบวก เปนสถานท่ีท่ีพนักงานตองการทํางาน
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ดวย ไดรับผลประโยชน และคาตอบแทนท่ีพนักงานคาดหวังวาจะไดรับจากการทํางาน ซ่ึงมี

องคประกอบ 5 ดาน ดังนี้ (Berthon, Ewing, & Hah, 2005)  

1.4.3.1 ความนาสนใจ (Interest value) หมายถึง  พนักงานไดปฏิบัติงานท่ีทาทายและ

นาตื่นเตน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงเสริมใหเกิด

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 

1.4.3.2 สังคม (Social value) หมายถึง พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีมี

ความสุข มีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน และมีบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 

1.4.3.3 เศรษฐกิจ (Economic value) หมายถึง พนักงานไดรับคาตอบแทนท่ีนาดึงดูด มี

ความปลอดภัยในการทํางาน รวมถึงมีโอกาสในการเติบโตในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

1.4.3.4 การพัฒนา (Development value) หมายถึง พนักงานรับรูวาตนเองมี

ความสําคัญ มีคุณคาในงาน มีความม่ันใจในตนเองจากการทํางานใหกับองคการ รวมถึงมีโอกาสใน

การพัฒนาทักษะและสั่งสมประสบการณในอาชีพ  

1.4.3.5 การใชทักษะและความเชี่ยวชาญ (Application value) หมายถึง พนักงานมี

โอกาสในการใชทักษะความเชี่ยวชาญและ สามารถถายทอดความรูใหกับผูอ่ืนได  

1.4.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน (Perceived Work Self-Efficacy) 

หมายถึง การตัดสินใจของพนักงานเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองวา ตนสามารถจะจัดการ

หรือกระทําการใดๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะตองเผชิญกับสถานการณใดๆ 

ซ่ึงมีองคประกอบ 4 ดาน ดังนี้ (กัญญาภัทร, 2558) 

1.4.4.1 การประเมินความสามารถในการทํางาน (Work capability assessment) 

หมายถึง พนักงานเชื่อวาตนเองมีทักษะเพียงพอท่ีจะสามารถกระทําการใดๆ ใหประสบความสําเร็จได 

ไมยอมแพอะไรงายๆ และสามารถทํางานตางๆ เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ 

1.4.4.2 ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน (Role model ability) หมายถึง 

พนักงานพิจารณาตัดสินเก่ียวกับตนเองวาตนเองสามารถปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางท่ีดีใหกับผูอ่ืนได 

1.4.4.3 ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน (Persuasive speaking ability) 

หมายถึง พนักงานพิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามีความสามารถในการชักจูง โนมนาวใหผูอ่ืน

คลอยตามหรือรวมทํางานอยางเต็มความสามารถดวยความพึงพอใจ 

1.4.4.4 การสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน (Positive thinking) หมายถึง 

พนักงานพิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามีความสามารถในปรับตัวโดยการสรางความรูสึกทางบวก

ใหกับตนเองและผูอ่ืนได ในทุกสถานการณ 
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1.5 ประโยชนของการวิจัย 

 1.5.1  ทราบถึงระดับการพัฒนาตนเองของพนักงาน ความดึงดูดของนายจาง และการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานของพนักงาน เพ่ือใหผูบริหาร หัวหนางาน หรือผูท่ีมีสวน

เก่ียวของในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองคการสามารถประเมินไดวามีตัวแปรใดบางท่ีตองทําการ

ปรับปรุง ยกระดับใหสูงข้ึน เพ่ือนําพาองคการไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันในอนาคต 

 1.5.2 ทราบถึงความสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจางกับการพัฒนาตนเอง เพ่ือให

ผูบริหาร หรือผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการพัฒนาองคการนําผลความสัมพันธมาปรับปรุง พัฒนา ความ

ดึงดูดของนายจางในดานตางๆ เพ่ือสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาตนเองและเพ่ิมขีดความสามารถ

ในการทํางานของพนักงาน 

 1.5.3  ทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานกับการ

พัฒนาตนเอง เพ่ือใหหัวหนางาน หรือฝายพัฒนาบุคลากรนําผลความสัมพันธมาจัดกิจกรรมเพ่ือ

สงเสริมใหพนักงานมีการรับรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาตนเองของพนักงาน 

 1.5.4  ทราบตัวแปรรายดานของความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางาน ท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเอง ซ่ึงผูบริหาร หัวหนางาน หรือผูท่ีมีสวนเก่ียวของ

สามารถนําผลการวิจัยในครั้งนี้ไปประยุกตใชในการเสริมสรางนโยบาย กลยุทธ หรือสรางกิจกรรม

ภายในองคการ เพ่ือเพ่ิมระดับการการพัฒนาตนเองของพนักงานใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  

 



 

 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ในการวิจัยเรื่องความดึงดูดของนายจางและ

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานใน

อุตสาหกรรมยานยนต แบงการนําเสนอ ออกเปน 7 ตอน ดังนี้  

2.1 เอกสารท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาตนเอง 

2.1.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

2.1.2 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง  

2.1.3 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเองวิธีการพัฒนาตนเอง 

2.1.4 วิธีการพัฒนาตนเอง 

2.2 เอกสารท่ีเก่ียวของกับความดึงดูดของนายจาง 

  2.2.1 ความหมายของความดึงดูดของนายจาง 

  2.2.2 องคประกอบของความดึงดูดของนายจาง 

  2.2.3 ปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความดึงดูดของนายจาง 

2.3 เอกสารท่ีเก่ียวของกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 2.3.1 ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 2.3.2 แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 2.3.3 ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง 

 2.3.4 มิติการรับรูความสามารถของตนเอง 

 2.3.5 วิธีการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 

 2.3.6 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองตอองคประกอบตางๆทางจิตวิทยา 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

  2.4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาตนเอง 

  2.4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความดึงดูดของนายจาง 

  2.4.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

  2.4.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความดึงดูดของนายจางและการพัฒนาตนเอง 

  2.4.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและการ

พัฒนาตนเอง 
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 2.5 ท่ีมาของสมมติฐานในการวิจัย 

 2.6 สมมติฐานการวิจัย 

 2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 เอกสารท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง 

2.1.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง (Self-development) มีนักวิชาการใหความหมายไว ดังนี้ 

Boydell (1985) ไดกลาววา การพัฒนาตนเอง เปนความพยายามทําสิ่งตางๆ ใหสําเร็จดวย

ตนเอง เปนการเปลี่ยนแปลงตนเอง ใหมีความสามารถใหมๆ มีความคิดเห็นแตกตางไปจากเดิม มี

ความรูสึกใหมเกิดข้ึน ทําใหรูสึกวาเปนคนดีข้ึนกวาเดิม 

Pedler, Burgoyne, and Boydell (2007) กลาววา การพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนาสวน

บุคคลโดยบุคคลเปนผูรับผิดชอบหลักในการเรียนรูของตนเองและเลือกวิธีการในการเรียนรูเพ่ือให

บรรลุเปาหมายนี้ เปนการเพ่ิมขีดความสามารถและความเต็มใจท่ีจะควบคุมและรับผิดชอบตอ

เหตุการณตางๆ การพัฒนาตนเองอาจหมายถึงไดหลายสิ่ง ไมวาจะเปน การพัฒนาคุณสมบัติและ

ทักษะเฉพาะ การปรับปรุงประสิทธิภาพในงานท่ีมีอยูของคุณ ความกาวหนาในอาชีพการงาน หรือ

การบรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเอง 

พิมพผกา (2542) ใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา เปนการปรับปรุงตนเองใหเจริญงอก

งาม มีประสิทธิภาพ มีการเปลี่ยนแปลงตนเองใหดีข้ึน โดยการวิเคราะหและประเมินตนวามีความ

ตองการท่ีจะพัฒนาตนเองอยางไร เพ่ือสามารถใหการบริการสอดคลองกับความตองการของ

ผูรับบริการและการเปลี่ยนแปลงของสังคม เพ่ือใหตนเองและงานมีประสิทธิภาพ ท้ังในดานความรู

และการบริการ เพ่ือนําไปสูการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

สมนึก (2549) ใหความหมายวาการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะเพ่ิมและ

แสวงหาความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ ทําใหผูปฏิบัติงานและผูท่ีเก่ียวของพึงพอใจ หรือเปนการสรางสรรคเปลี่ยนแปลงตนเอง

ใหมีความเจริญกาวหนา เกิดประโยชนตอตนเองและผูอ่ืน ใหบรรลุจุดมุงหมายแหงชีวิต 

รุงอรุณ (2551) ใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา คือการพัฒนาปลูกสรางคุณสมบัติ 

คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความชํานาญความรู ความคิด ความเขาใจใหเกิดข้ึนแกตนเอง

เพ่ือชวยใหตนเองเปนบุคคลท่ีมีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณ 

ชนิดา (2552) ใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา เปนการพัฒนาความสามารถของตนใหมี

มากข้ึน เปนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองท้ังในดานสุขภาพ รางกาย 

ธนภพ (2553) การพัฒนาตนเอง คือการท่ีบุคคลมีความตองท่ีจะพัฒนาตนโดยความตองการ

ของตนเอง เพ่ือตอบสนองหรือใหบรรลุเปาหมาย หรือจุดประสงคท่ีตนเองตองการ โดยกอใหเกิดการ
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เปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรมและความคิดของตนเอง ใหเกิดประสิทธิภาพ และเพ่ิมพูนศักยภาพใน

การทํางาน และยังสงผลใหเกิดประโยชนท้ังกับองการคและตนเองอีกดวย 

 จากความหมายท่ีกลาวมา สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง คือ พนักงานมีการเพ่ิมพูนความรู 

ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของตนเอง ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ตนเองใหดีข้ึน ทันตอ

สภาพการณแวดลอม เพ่ือใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบอยางมีคุณภาพ เพ่ือ

ความสุข ความกาวหนาของตนเอง และเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ 

 2.1.2 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 

 การพัฒนาตนเองเปนสิ่งสําคัญสําหรับบุคคลทุกคนท่ี หวังจะเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

และมีความสุขในชีวิต โดยจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเองของแตละบุคคลยอมแตกตางกันไปตาม

ความคาดหวังของผลท่ีจะไดรับจากการพัฒนา และแนนอนจากการเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัฒใน

ปจจุบัน ทําใหการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงตองตอบรับกันสถานการท่ีเปลี่ยนแปลงไป ในปจจุบันจึงเปน

สิ่งท่ีมีความสําคัญอยางมาก เพ่ือวางแนวทางในการพัฒนาตนเองใหไปสูเปาหมาย ธนภพ (2553)  

อธิบายถึงจุดมุงหมายในการพัฒนาตนเองไว ดังนี้ 

 1. เพ่ือเพ่ิมพูนความรูดานตางๆของบุคลากรใหดีข้ึน เพ่ือนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน

รวมท้ังความคิดริเริ่มสรางสรรค และความสามารถในการตัดสินใจแกปญหาของหนวยงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 2. เพ่ือเพ่ิมพูนฝมือหรือทักษะในดานตางๆ ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน สําหรับทักษะท่ี

สําคัญคือ ทักษะทางวิชาการ ทักษะในการมีมนุษยสัมพันธ ทักษะในการบริหารและจัดการ และ

ทักษะในการคิดอยางลึกซ้ึง และมองการณไกล 

 3. เพ่ือพัฒนาทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานทางสังคม ท้ังนี้โดยมีความรูสึกนึกคิด มี

ความรัก ความผูกพันธกับหนวยงาน ตลอดจนเปนผู มีความรับผิดชอบท่ีดี และมีพฤติกรรมท่ี 

เหมาะสม 

 4. เพ่ือความกาวหนาของบุคคลในอาชีพ เนื่องจากผูปฏิบัติงานทุกคนมีความตองการท่ีจะ

เจริญกาวหนาในการปฏิบัติงานของตน ฉะนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงเปนการสงเสริมใหบุคคลไดมี

โอกาสกาวหนาในอาชีพการงาน เพราะการพัฒนาบุคลากรเปนการชวยใหบุคคลมีคุณภาพและ

ความสามารถดีข้ึน จึงทําใหบุคคลเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึนไดอยางจริงจัง 

 สรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีจุดมุงหมาย ในการเพ่ิมศักยภาพดานความรูความสามารถใหแก

ตนเอง ท้ังยังสามารถนําเอาวิทยาการใหมๆ มาปรับ ใชไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมุงใหเกิด

ความสําเร็จในการทํางานและชีวิต 
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2.1.3 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 

        มีผูเสนอแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเองหลากหลายดังนี้ 

 2.1.3.1 แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Kemp and Williams   

Kemp and Williams (1982) ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาตนเองท่ีเรียกวา “การพัฒนา

สมรรถภาพในวิชาชีพ” คือการพัฒนาตนเองดวยการทําใหตนเองเปนผูมีสมรรถภาพในวิชาชีพของ

ตนเอง ซ่ึงบุคคลจะเปนผูท่ีมีสมรรถภาพในวิชาชีพนั้นตองมีคุณสมบัติในดานความรูท่ีจําเปนและมีผล

ตอประสิทธิภาพของงาน ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ  

1. ความรู (Knowledge) บุคคลผูปฏิบัติงานควรมีความรูในเรื่องตอไปนี้ 

 1.1 ความรูเก่ียวกับขอเท็จจริงในองคการ เชน วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ

แผนงาน โครงการกิจกรรมขององคการ เปนตน  

1.2. ความรูเก่ียวกับวิชาชีพ เชน ความรูความเขาใจในงานท่ีตนปฏิบัติ 

2. ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการทําในสิ่งท่ีรูไดอยางมีความชํานาญ เพียงพอ 

ทักษะท่ีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางาน ไดแก  

2.1 ทักษะท่ีเก่ียวกับคน (Skill with people) เชน ทักษะในการเปนผูนําและผูตาม

ทักษะในการกระตุนหรือจูงใจ เปนตน  

2.2 ทักษะท่ีเก่ียวของกับวัตถุสิ่งของ (Skill with things) เชน ทักษะในการใชวัสดุ

อุปกรณในสํานักงาน เปนตน 

2.3 ทักษะในการทําตนใหทันสมัยตอเหตุการณ (Updating skill) เชน การปรับตัวให

เปนบุคคลท่ีทันสมัยตอเหตุการณอยูเสมอ การนําความรูและวิธีการใหมๆ มาปรับปรุงพัฒนางาน เปน

ตน  

3. เจตคติ (Attitude) เปนการเรียนรูเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือแบบในการทํางาน 

โดยการปรับใหเปนคนท่ีมีเหตุมีผล เขาใจถึงความคิดและความรูสึกของตนเอง เชน ความตั้งใจจริง 

เพ่ือท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมาย มีการเตรียมการ คาดการณลวงหนามีความคิดสรางสรรค สามารถ

ควบคุมอารมณไดเปนตน และของผูอ่ืน เชน ยอมรับฟงความเห็นของผูอ่ืนไววางใจเพ่ือนรวมงาน เปน

ตน นอกจากนี้ยังตองมีคุณธรรมข้ันพ้ืนฐาน เชน ความซ่ือสัตยสุจริต ความเสียสละ เปนตน 

2.1.3.2 แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Boydell  

Boydell (1985) กําหนดขอบเขตเนื้อหาสาระสาคัญของทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 

1. ดานสุขภาพ ในการพัฒนาตนเอง บุคลากรจะตองมีสุขภาพจิตท่ีดีและรางกายจะตอง

แข็งแรง ท้ัง 3 ดาน คือด 

1.1 สุขภาพจิตท่ีดี (Healthy thinking) เปนความคิดท่ีไมดื้อรั้นดันทุรัง เต็มไปดวย

มุมมองของตัวเองหรือพ่ึงพาความคิดของคนอ่ืนมากเกินไป พรอมท่ีจะรับฟงผูอ่ืน และในขณะเดียวกัน
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ก็สามารถมีชีวิตอยูกับความคลุมเครือขัดแยงได สุขภาพจิตท่ีดีจึงมีลักษณะเฉพาะดวยการมีระบบ

ความคิดและความเชื่อท่ีสอดคลองกัน สามารถเขาใจสถานการณท่ัวไป รับภาพรวมของสถานการณได

โดยไมมองขามแงมุมท่ีมีรายละเอียด 

  1.2 ความรูสึกท่ีดี (Healthy feeling) เปนการระงับความรูสึกหรือปฏิเสธเรื่องท่ีไมดีตอ

สุขภาพเนื่องจากเปนสิ่งท่ีมักจะนําไปสูปญหา ความรูสึกท่ีดียังเก่ียวของกับความสมดุลระหวางดาน

หนึ่งกับอีกดานหนึ่ง นั่นคือ ความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว การพัฒนาตนเองจึงควร

ตรวจสอบแงมุมเหลานี้ มองหาสิ่งท่ีไมสมดุลและดําเนินการเพ่ือปรับปรุงสิ่งตางๆ 

 1.3 ความตั้งใจดี (Healthy willing) เปนความมุงม่ัน ตั้งใจท่ีจะจัดการกับกับสุขภาพ

รางกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง มีรูปแบบชีวิตท่ีดี ยกตัวอยางเชน การลดความอวน การดูเล

เรื่องอาหารโภชนาการ การสรางนิสัยนิสัยท่ีดีตอสุขภาพ (เชน การนอนหลับใหเปนเวลา การหา

กิจกรรมเพ่ือความผอนคลาย การออกกําลังกาย การงดสูบบุหรี่) เปนตน 

2. ดานทักษะ การพัฒนาทักษะประกอบดวย 3 ดาน คือ 

2.1 ทักษะทางความคิด (Thinking skill) เปนทักษะทางความคิดและจิตใจท่ี

หลากหลาย รวมถึงการจดจํา ตรรกะตาง ๆ  ความรูในงาน และเทคนิคความคิดสรางสรรคและความ

มีเหตุผล 

2.2 ทักษะทางความรูสึก (Feeling skill) เปนทักษะดานสังคม การติดตอกับผูคน 

สามารถ ถายทอดความรูสึกของตนตอสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม  

2.3 ทักษะทางความมุงม่ัน (Willing skill) เปนทักษะทางเทคนิค (Technical skills) 

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

ปฏิบัติงานไดความชํานาญ และศิลปะ 

3. ดานการกระทําใหสําเร็จ (Getting things done) เปนการทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวง

โดยกลากระทําดวยตัวเองโดยไมตองรอคําสั่ง หรือไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง รวมถึงละท้ิงทางเลือกท่ีพึง

ปรารถนาบางอยาง เพ่ือประโยชนของทางเลือกโดยรวมท่ีดีกวา เรียนรูจนประสบความสําเร็จ และไม

ยอทอตอความยากลําบาก โดยการกระทําใหสําเร็จประกอบดวย 3 ดาน  

3.1 ความคิด (Thinking) มีความสามารถท่ีจะเลือกและเสียสละได  

3.2 ความรูสึก (Feeling) มีความสามารถจัดการแปลงสภาพจากความไมสมหวัง ไม

เปนสุข ใหเปนความเข็มแข็ง 

3.3 ความมุงม่ัน (Willing) สามารถลงมือริเริ่มการกระทําไดไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง 

4. ดานเอกลักษณเฉพาะตน (Identity) การพัฒนาเอกลักษณเฉพาะตน ประกอบดวย 3 

ดาน คือ 

4.1 ความคิด (Thinking) เปนการตระหนักรูและเขาใจในตนเอง 
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4.2 ความรูสึก (Feeling) ยอมรับในตนเอง รูและชื่นชมยินดีในจุดแข็งของตนเอง โดย

ไมม่ันใจหรือโออวดมากเกินไป มีความถอมตน (Self-deprecating) และเจียมเนื้อเจียมตัว 

4.3 ความมุงม่ัน (Willing) สรางแรงจูงใจภายใน ใหมีความรูสึกวามีจุดมุงหมายในชีวิต 

โดยสามารถสรุปไดดังตารางท่ี 2.1 

 

ตารางท่ี 2-1 องคประกอบของการพัฒนาตนเองของ Boydell  

การพัฒนาตนเอง ทางความคิด ทางความรูสึก ทางความมุงม่ันตั้งใจ 

ดานสุขภาพ ความคิดท่ีไมดื้อรั้น ยึด

ม่ันและเชื่อม่ันอยาง

ตอเนื่อง สามารถอยู

กับความคลุมเครือ

ขัดแยงได 

รับรูและยอมรับ

ความรูสึก มีความ

สมดุลท้ังภายในและ

ภายนอกอยางม่ังคง 

ดูเลตนเองดาน

โภชนาการ 

สมรรถภาพทางกาย 

สรางนิสัยท่ีดีตอ

สุขภาพ 

ดานทักษะ ความรูเก่ียวกับงาน

ความจําตรรกะ

ความคิดสรางสรรค

สัญชาตญาณ 

ทักษะทางสังคม 

ทักษะทางศิลปะ 

ทักษะการแสดงออก 

 

ทักษะทางเทคนิค 

ทักษะการทํางาน 

ทักษะทางกายภาพ 

ทักษะทางกล 

ดานการกระทําให

สําเร็จ 

ความสามารถในการ

เลือกและปฏิเสธ 

ความสามารถในการ

ทําความเขาใจ จัดการ 

กับความหงุดหงิด

ความผิดหวัง  

ความทุกข 

ความสามารถในการ

ริเริ่มทําสิ่งตางๆ ดวย

ตนเอง 

ดานเอกลักษณ 

เฉพาะตน 

ความรู ความตระหนัก

รูและความเขาใจใน

ตนเอง 

การยอมรับตนเองแม

จะมีจุดออน 

และชื่นชมยินดีใน 

จุดแข็ง 

แรงจูงใจในตนเอง  

เข็มทิศภายใน

จุดมุงหมายในชีวิต 

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

  Megginson and Pedler (1992) กลาววาการพัฒนาตนเองจะเกิดมากหรือนอย ข้ึนอยู

กับความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง การเรียนรูและมีแรงจูงใจท่ีจะผลักดัน กระบวนการพัฒนาตนเอง

มี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. การเรียนรู (Learning) การพัฒนาตนเองตองเริ่มจากการเรียนรูเก่ียวกับงานนั้น และ

เขาใจขององคการวาตองการอะไร สิ่งท่ีจะเกิดข้ึนตามมาคือความกาวหนาในงาน หากบุคคลไมมีความ

เขาใจ ความรูในองคการก็จะไมเกิดการพัฒนาตนเอง เพราะการเรียนจะรับรูไดวาอะไรเปนสิ่งท่ีตนเอง

ตองการรูและพัฒนา 

2. การวินิจฉัยตนเอง (Self diagnosis) การท่ีจะพัฒนาตนเอง บุคคลควรจะตองสํารวจ

วิเคราะห เพ่ือใหทราบจุดเดน จุดดอย และขอบกพรองของตนเอง จึงจะนําขอมูลตรงนั้นมาเพ่ือใชใน

การแกไข ปรับปรุง เพ่ือยกระดับความสามารถของตนเอง 

3. การกําหนดเปาหมาย (Goal) กําหนดใหทราบถึงเปาหมายในการพัฒนาตนเองวา

จะตองพัฒนาไปแนวทางไหน และพัฒนาจากเดิมอยางไร คือสิ่งท่ีควรกําหนดเพ่ือนําไปประเมินหรือ

วัดผลตนเอง 

4. การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม (Finding appropriate resources) หลังจากท่ีทําการ

ตั้งเปาหมายเรียบรอยแลว จะตองสามารถกําหนดวิธีการท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายนั้นได โดยการหา

ความรูในรูปแบบตาง ๆ และคนควาจากแหลงขอมูลท่ีเปนประโยชน และสามารถเชื่อถือได 

5. การหาเพ่ือน (Recruit of other people) เปนการหาความชวยเหลือ หรือ

การสนันสนุน จากบุคคลรอบขาง เพ่ือใหพัฒนาตนเองในการประสบความสําเร็จ บุคคลท่ีวานี้ ก็คือ 

เพ่ือนรวมงานเจานาย หัวหนา ผูใหญ ท่ีมีทักษะความเชี่ยวชาญ ท่ีจะสามารถชวยแนะนําการเรียน

รูอยูสมํ่าเสมอและเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว รวมถึงขอมูลจากการเรียนและไดขอมูลกลับจาก

ผูรวมงาน 

2.1.3.4 แนวคิดการพัฒนาตนเองของ Cunningham 

Cunningham (2004) อธิบายวา การพัฒนาตนเองเปนเรื่องของจิตสํานึกของแตละ

บุคคลเปนหลัก เปนกระบวนการท่ีไมสามารถบังคับใหเกิดข้ึนได บุคคลตองคนพบตัวตนท่ีตองการ 

เห็นความจําเปนและมีความตองการท่ีจะปรับปรุง เปลี่ยนแปลงดวยตนเอง  

การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการดังแสดงในภาพท่ี 2-1  
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ตระหนักรูในตนเอง  

ตระหนักถึงขีดความสามารถและขอบกพรอง 

เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงดวยตนเอง 

มุงม่ันในการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว 

สรางแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง 

เริ่มตนกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

ยอมรับความลมเหลวท่ีอาจเกิดข้ึน 

 

ภาพท่ี 2-1 กระบวนการพัฒนาตนเองของ Cunningham (Cunningham, 2004) 

 

ข้ันตอนท่ี 1 ตระหนักรูในตนเอง (Self-awareness) การตระหนักรูในตนเองเปนกุญแจ

สําคัญท่ีจะนําไปสูการพัฒนาตนเอง การตระหนักรูในตนเองครอบคลุมไปถึงการรูจักตนเอง ท้ังทาง

รางกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ   

ข้ันตอนท่ี 2 ตระหนักถึงขีดความสามารถและขอบกพรอง (Realization of capacity 

and shortcomings) บุคคลตองสํารวจขอมูลเก่ียวกับตนเอง คุณสมบัติท่ีจําเปนท่ีองคการกําหนด 

ตลอดจนความตองการในงานและองคการท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานท้ังในปจจุบันและอนาคต เพ่ือ

ประเมินขีดความสามารถและขอบกพรองของตนเอง  

ข้ันตอนท่ี 3 เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงดวยตนเอง (Self-initiated willingness to 

change) เม่ือบุคคลทราบขีดความสามารถและขอบกพรองของตนเองแลว บุคคลตองเห็นความ

จําเปนในการเปลี่ยนแปลงดวยตนเอง เนื่องจากการพัฒนาตนเองไมสามารถบังคับใหเกิดข้ึนได ข้ึนอยู

กับแตละบุคคลวามีความตองการ มีความเต็มใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือไม 

ข้ันตอนท่ี 4 มุงม่ันในการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว (Long-term commitment to 

change) สรางความมุงม่ันท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเอง ไมยอมแพงาย ๆ เพ่ือใหมีพลังใจท่ีจะพัฒนา

ตนเองและมีความสุขกับการไดเห็นความเปลี่ยนแปลงจนเองในระยะยาว  

ข้ันตอนท่ี 5 สรางแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง (The motivation to change) การ

พัฒนาตนเองตองสรางทัศนคติเชิงบวกใหเกิดข้ึน สงเสริมใหตนเองมีทัศนคติท่ีดีตอตนเองและตองานท่ี

รับผิดชอบ ใหตนเองมีความยืดหยุนและอดทนตออุปสรรค เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง

ใหดีข้ึน 



15 

ข้ันตอนท่ี 6 เริ่มตนกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Embarking on a process of change)

กําหนดเปาหมายท่ีตองการเปลี่ยนแปลงแกไข กําหนดวิธีการพัฒนา และเริ่มตนกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงดวยตนเอง     

ข้ันตอนท่ี 7 ยอมรับความลมเหลวท่ีอ  าจเกิดข้ึน (Acceptance of possible failure) 

ความลมเหลวเปนสิ่งท่ีอาจเกิดข้ึนระหวางการพัฒนาตนเอง บุคคลตองเต็มใจท่ีจะรับความผิดพลาด 

ความลมเหลวท่ีอาจเกิดข้ึน ความลมเหลวเปนสัญญาณท่ีบงบอกวากําลังเกิดการพัฒนา เกิดการเรียนรู

จากความผิดพลาดของตนเอง ทําใหแข็งแกรงข้ึน และมีประสบการณมากข้ึน  

เม่ือบุคคลพัฒนาตนเองตามข้ันตอนตางๆ จนครบ จะเปนแรงสงสําหรับการพัฒนาตนเอง

ในครั้งถัดไป และกอใหเกิดการพัฒนา ปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่อง  

จากการศึกษาแนวความคิดตางๆ  ผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาตนเอง ตามแนวคิดของ 

Boydell (1985) โดยวิเคราะหจากการพัฒนาตนเองโดยรวม เนื่องจากพนักงานท่ีมีการพัฒนาตนเอง

ตองมีการพัฒนาตนเองท้ัง 3 ดาน คือ ทักษะ การกระทําใหสําเร็จ และจสุขภาพ จึงจะทําใหการ

ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ สงผลดีตอองคการ และตอตัวพนักงานท้ังทางรางกายและจิตใจ 

2.1.4 วิธีการพัฒนาตนเอง 

 วิธีการหรือกิจกรรมในการพัฒนาตนเองนั้น สามารถทําไดหลายวิธีข้ึนอยูกับผูท่ีตองการพัฒนา

ตนเองตามแนวคิดของ Boydell ซ่ึงไดเสนอวิธีการในการพัฒนาตนเอง ดังนี้ (Boydell, 1985) 

1. วิธีการพ้ืนฐานในการพัฒนาตนเอง จะประกอบไปดวยกิจกรรม 9 กิจกรรมคือ  

1.1 การจดบันทึกสวนตัว (Personal journal) การจดบันทึกสวนตัวเปนประโยชน อยางยิ่ง

ในการพัฒนาตนเอง โดยอาจบันทึกเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในแตละวัน เชน ภารกิจสําคัญ เพ่ือกันลืม 

ผลงานความสําเร็จดานตาง ๆ เปนตน  

1.2 การพิจารณายอนหลัง (Backwards review) เปนการพิจารณาถึงเหตุการณ ท่ีเกิดข้ึน

ในแตละวัน โดยเริ่มจากพฤติกรรมลาสุดแลวพิจารณาทบทวนยอนหลังข้ึนไปจนถึง ตื่นนอนตอนเชา 

ซ่ึงการพิจารณายอนหลังแบบนี้จะชวยใหเรามองเห็นวา เราไดประพฤติปฏิบัติอยางไร และมีเหตุผล

อะไรแลว ยังชวยใหมีโอกาสพัฒนาความคิดอยางมีเหตุผล และชวยพัฒนาความจําอีกดวย  

1.3 การทบทวนสิ่งท่ีเกิดข้ึน (Reflecting on things that happen) เปนการคิดถึง 

ประสบการณท่ีผานมาอยางไตรตรอง ซ่ึงเปนกระบวนการทําใหประสบการณท่ีผานมามีความหมาย

เพ่ือนําไปสูการเรียนรูและการพัฒนา  

1.4 การพัฒนาจิตใตสํานึก (Listening to your inner self and self-counseling : 

Intuition) บุคคลมีจิตใตสํานึกซ่ึงเปนความเห็น ความรูสึก ความสามารถ และใหคําแนะนําแกตนเอง

ไดตลอดเวลา โดยเฉพาะเม่ือตองเผชิญการตัดสินใจท่ียากลําบาก วิธีในการพัฒนาจิตใตสํานึก คือ  
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ปลอยใหปญหาผานเลยไป มีสมุดบันทึกติดตัว การตรวจสอบแรงจูงใจ ฟงความคิด ความรูสึกและ

ความมุงม่ันของตนเอง พูดกับตัวเอง หรือใชวิธีการหยุดเงียบ 

1.5 ความกลาในการลองสิ่ง ใหมๆ (Courage to try out new things) คุณสมบัติประการ

หนึ่งท่ีสําคัญของการพัฒนาตนเอง คือ ความกลา การพัฒนาความกลาวิธีหนึ่งคือการใหผูอ่ืนรวมรับรู

ปญหา ใหกําลังใจและสรางความตั้งใจท่ีแนวแนใหตอเนื่องกัน เปนผลสะทอนจากการทํางานเปนกลุม 

การรับฟงปญหาและวิธีแกปญหาของผูอ่ืนอาจทําใหเกิดแรงบันดาลใจอยางมาก  

1.6 การทดลองความประพฤติรูปแบบใหม (Experimenting with new behaviors) การ

พัฒนาท่ีดีคือ การพยายามลองทําสิ่งตาง ๆ ดวยวิธีใหมอยางรอบคอบ ทําใหบุคคลเกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การพัฒนาไมอาจเกิดข้ึนไดถาไมมีการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงนี้เกิดข้ึน

ไดจากการประเมินตนเองหรือการศึกษาขอความท่ีจดในบันทึกประจําวัน หรือคําวิจารณของ

ผูรวมงาน ทําใหอยากเปลี่ยนพฤติกรรมท่ีแตกตางจากเดิม แตจําเปนตองมีความมุงม่ันและความกลา

เพียงพอ เชน เปลี่ยนพฤติกรรมในชีวิตประจําวัน ลองพูดคุยกับคนแปลกหนาอยางนอยหนึ่งคนตอวัน 

จะทําใหมีการพัฒนาตนเองในดานตางๆ ได การจดบันทึกสําหรับวิธีการนี้ เปนการเนนถึงการ

เปลี่ยนแปลง สิ่งท่ีไดทําตางไปจากเดิมทุกวันจะชวยใหเห็นการพัฒนา ความสามารถดานการ

เปลี่ยนแปลงอันเปนสิ่งสําคัญของการพัฒนาตนเอง  

1.7 การปรับปรุงพลังความตั้งใจ (Improving your will-power) พลังตั้งใจท่ีเขมแข็งเปน

สิ่งจําเปนสําหรับการพัฒนาซ่ึงสามารถทําใหเขมแข็งไดดวยการฝกใชเปนประจํา  

1.8 การเปดใจใหกวาง (Keeping an open mind) เม่ือเผชิญกับสถานการณท่ีมีผูไมเห็น

ดวย ใหถามตนเองวาเปดใจกวางหรือมีความลําเอียงอยูหรือไม ใหมองสถานการณจากแงคิดบุคคลนั้น

ใหมาก พยายามเขาใจวาทําไมเขาจึงมีทรรศนะเชนนั้น การทําเชนนี้เปนการแสดงความรูสึกท่ีเปน

กลางเพ่ือยอมรับกระแสความคิดตาง ๆ กิจกรรมนี้หากทํารวมกับผูอ่ืนจะเปนการดี โดยเฉพาะผูท่ีมี

ความคิดเห็นไมตรงกัน  

1.9 การจัดการกับสวนดีและสวนเสีย (Working with higher and lower selves) สวนดี

และสวนเสียท่ีมีอยูในตัวบุคคลจะสงผลกระทบตอสิ่งท่ีกระทํา และลักษณะวิธีการกระทําของบุคคล 

การรูถึงวิธีปฏิบัติใหถูกตองจะเปนประโยชนมากท่ีสุดในการพัฒนาตนเอง โดยการเขียนลักษณะ

พ้ืนฐาน เชน บุคลิกอุปนิสัย ทัศนคติท้ังท่ีดีและไมดีไวเทา ๆกัน แลวนํากลับมาอานซํ้า ๆ เพ่ือจะไดเห็น

สวนประกอบสําคัญภายในตนเอง เราควรใชสวนดีใหเกิดประโยชนในเวลาท่ีเหมาะสมและตอง

พยายามควบคุมสวนเสียไว แลวเปลี่ยนเปนสิ่งดีเพ่ือใชใหเปนประโยชน 

2. วิธีการปรับปรุงความคิด ประกอบดวย  

2.1 การอาน ควรอานเรื่องท่ีเก่ียวกับวิชาชีพ และเรื่องท่ีสําคัญตอองคการของตนเอง

โดยตรง 
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2.2 การจดบันทึกเปนการบันทึกควบคูไปกับการอาน หรือใชในกรณีฟงบรรยาย การ

ประชุม แตมิใชการคัดลอกคําตอคํา  

2.3 การประมวลตารางขอมูลเปนการทําตารางวิเคราะหความคิดในสถานการณจริงท่ี

เกิดข้ึนเพ่ือเปนประโยชนในการตัดสินใจเชน วิเคราะหลักษณะเดนของบุคคลรอบขาง  

2.4 การจดจําสิ่งตางๆ เปนการจดจําโดยการใชสมุดจดบันทึก เปนเทคนิคการจําอยางเปน

ระบบ  

2.5 การคิดอยางมีเหตุผล หมายถึง ความสามารถในการคิดถึงความเชื่อมโยง ระหวาง

ทัศนคติกับเหตุผล ถาใชเปนประจําจะเพ่ิมความสามารถได เชน การทบทวนสิ่งท่ีทําลงไปโดยทําเปน

แผนภูมิแสดงกระบวนการปฏิบัติงานเปนข้ันตอน  

3. วิธีการอ่ืนบางประการเพ่ือพัฒนาตนเอง ประกอบดวย  

3.1 การอบรมตามหลักสูตร เปนวิธีการพัฒนาตนเองหนึ่งซ่ึงเปนท่ียอมรับและแพรหลาย

ท่ีสุด แตอาจมีขอเสีย คือ สิ้นเปลืองงบประมาณและเวลา แตการฝกอบรมจะมีประโยชน ถาไดตั้ง

วัตถุประสงคไวกอน แตท้ังนี้ตองทําการศึกษาใหดีเสียกอนวาเปนหลักสูตรท่ีมีคุณภาพ และเหมาะสม

กับผูเขาอบรมหรือไม  

3.2 การเรียนรูในหลักสูตรระยะสั้น ในปจจุบันหลักสูตรท่ีใชเอกสารหรือหนังสือดวยตนเอง

มีจํานวนเพ่ิมข้ึนเปนลําดับ โดยหนังสือประกอบดวยแบบฝกหัดหรือกิจกรรมซ่ึงออกแบบข้ึนเพ่ือชวย

การเรียนรูในแงมุมตางๆ กัน  

3.3 การสอนและฝกผูอ่ืน วิธีนี้เปนวิธีท่ีดีในการพัฒนาตนเองอีกวิธีหนึ่ง  

3.4 การจัดทําโครงการพิเศษ เปนการท่ีบุคคลด็มีโอกาสเปนหัวหน็าโครงการ หรือเปนผูจัด

โครงการตางๆ เชน โครงการอบรมความรูเก่ียวกับการทํางานใหบุคลากรในหนวยงาน  

3.5 การเปนสมาชิกองคการวิชาชีพ และสมาคมตาง ๆ วิธีนี้ชวยสงเสริมการพัฒนาตนเองได

อยางดี เพราะจะทําใหมีโอกาสติดตอกับผูท่ีมีความสนใจประเภทเดียวกัน  

3.6 การเขียนบทความลงวารสาร เปนวิธีการหนึ่งท่ีจะทําใหบุคคลไดพัฒนาตนเอง เพราะ

จะไดคนความากมายกวาจะกลั่นกรองเปนบทความได  

4. วิธีการพัฒนาความแข็งแรง การพักผอน และแงมุมบางประการตนเอง ประกอบดวย 

4.1 ความแข็งแรง การพักผอน และการคิดคํานึง จะเปนการสรางความแข็งแรงของ 

รางกายการสรางสมาธิและจิต เชน การออกกําลังกายการฝกหายใจการทําสมาธิ 

4.2 การปรับปรุงอารมณ บุคคลตองยังรูสึกถึงลักษณะอารมณและผลท่ีมีตอตัวเอง โดย

จะตองมีสติสัมปชัญญะ เพ่ือจะไดควบคุมและตระหนักวากําลังเกิดอะไรข้ึน และเพ่ือไมใหตกเปนทาส

อารมณของตนเอง วิธีการท่ีดีท่ีสุดอยางหนึ่ง คือการรับรูเม่ือเกิดเหตุการณข้ึน ตองสังเกตวามีอารมณ

อยางไรท่ีตอบสนอง ถาไมเหมาะสมตองพยายามควบคุมไว  
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5. วิธีการใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการพัฒนา ประกอบดวย  

5.1 การเขารวมสนทนา เปนการใหความสนับสนุนและรับฟงสิ่งท่ีตองการบอก รวมท้ังการ

พัฒนา โดยควรนัดพบอยางนอยเดือนละ 1 ครั้ง และใชเวลาอยางนอย 1 ชั่วโมง การพบกัน ควร

สนทนาทุกเรื่องท่ีตองการพัฒนาตนเอง การเลือกผูเขารวมการสนทนา ควรเปนผูท่ีกําลังพัฒนาตนเอง

ดวยเชนกัน อาจเปนเพ่ือนรวมงาน หรือเพ่ือนภายนอกหนวยงาน  

5.2 การเขากลุม ประกอบดวยจํานวนคนประมาณ 6-10 คน ปกติจะพบกันประมาณเดือน

ละครั้ง ระยะเวลาการรวมกลุมอยางนอยครั้งละ 4 ชั่วโมง สมาชิกในกลุมตองเลือกวาจะมุงท่ีเลือกงาน

หรือพัฒนาเรื่องอ่ืน ๆ เชน ครอบครัว กิจกรรมทางสังคม แตข้ันตอนการคนหา ประเด็นจะคลายกัน 

คือ แตละบุคคลตองดําเนินงานดวยตนเองในชวงท่ีไมไดมาพบกัน เพ่ือนําเรื่องของตนมาสนทนากันใน

การประชุมครั้งตอไป เพ่ือฟงคําวิจารณ ทัศนคติ แรงสนับสนุนจากสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุม 

ณัฐพันธ (2541) เสนอวา บุคคลจะสามารถวางแผนและดําเนินการพัฒนาตนเองได ในการ

พัฒนาตนเองดานการทํางานตามข้ันตอนดังนี้ 

 1. รวบรวมขอมูล บุคคลจะรวบรวมขอมูลท่ีเ ก่ียวของกับตนเอง งานท่ีนาสนใจและ

ความกาวหนาในอาชีพ ผานการพูดคุยและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน ตลอดจนรวบรวม

ขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีนาเชื่อถือ 

 2. ประเมินความกาวหนาและโอกาส เปนการท่ีบุคคลนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมมาศึกษาวิเคราะห

และประเมินจุดแข็งจุดออนของตน ตลอดจนการพิจารณาโอกาสและขอจากัดของการพัฒนาการดาน

อาชีพในอนาคต 

 3. กําหนดเปาหมายและวิธีการ นําขอมูลท่ีไดจากการประเมินมาประกอบการกําหนด

เปาหมายและวิธีการดาเนินงาน เพ่ือใหแผนอาชีพมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม ดังนั้นจึงตองเริ่มลง

มือปฏิบัติตามแผนท่ีวางเอาไว เพ่ือจะไดบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการจริง 

 4. ดําเนินการ คือ การลงมือปฏิบัติตามแผนท่ีวางไว เพ่ือใหไดบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ 

 5. ตรวจสอบและประเมินผล เปนการตรวจสอบวาผลการดําเนินงานเปนไปตามวัตถุประสงค

หรือไมและมีขอบกพรองอยางไร เพ่ือปรับปรุงใหการดําเนินงานเปนไปตามท่ีตองการและสอดคลอง

กับความเปนจริง 

 

2.2 เอกสารท่ีเกี่ยวของกับความดึงดูดของนายจาง 

     2.2.1  ความหมายของความดึงดูดของนายจาง 

ความดึงดูดใจของนายจาง  (Employer attractiveness)  เปนแนวคิดท่ีสืบเนื่องมาจากเรื่อง

ของการสรางแบรนดของนายจาง (Employer branding) บางงานวิจัยใชคําวา ความดึงดูดใจของ
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นายจาง บางงานใชคําวา การสรางแบรนดนายจาง ท้ังนี้ในงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยขอใชคําวา ความ

ดึงดูดของนายจาง โดยมีนักวิชาการใหความหมายความดึงดูดของนายจางไว ดังนี้ 

Ambler and Barrow (1996) ใหความหมายวา ความดึงดูดของนายจาง หมายถึง 

ผลประโยชนท่ีพนักงานไดรับจากการเขาทํางานเปนบุคลากรขององคการ ไมวาจะเปนผลประ

ประโยชนทางดานกายภาพ ผลประโยชนทางดานเศรษฐกิจ และผลประโยชนทางดานจิตวิทยา โดย

นายจาง หรือองคการท่ีเปนผูจางงาน จัดหาไวให 

Aiman, Bauer, and Cable (2001) ไดใหความหมายความดึงดูดของนายจางวา เปนระดับ

การรับรูของผูท่ีกําลังหางาน หรือบุคลากรในอนาคตท่ีมีศักยภาพวาจะมององคการวาเปนท่ีท่ีนา

ทํางานและอยากจะเขาทํางานในองคการนั้นๆ มากนอยเพียงใด 

Lloyd (2002) อธิบายความดึงดูดของนายจางวาคือ สิ่งท่ีนายจาง หรือองคการพยายามท่ีจะ

สื่อสารกับพนักงานท่ีปฏิบัติงานในองคการรวมถึงพนักงานในอนาคต หรือผูท่ีกําลังหางาน วาเปน

สถานท่ีท่ีพึงปรารถนาในการทํางานของพนักงาน 

Berthon et al. (2005) ใหความหมายวา ความดึงดูดของนายจาง คือผลประโยชนท่ีคาดวาจะ

เกิดข้ึน ซ่ึงพนักงานท่ีมีศักยภาพในการทํางานจะมองเห็นในการทํางานใหกับองคการ  

Crain (2009) มองวา ความดึงดูดของนายจางเปนความผูกพันทางอารมณและเอกลักษณ

เฉพาะตนระหวางองคการและพนักงาน นายจางท่ีสามารถสรางแบรนดขององคการได จะทําให

นายจางแตกตางจากคูแขงรายอ่ืนในตลาดและเปนตัวบงชี้สถานะความสัมพันธระหวางพนักงานกับ

องคการ โดยพนักงานในอนาคต หรือผูท่ีกําลังหางาน จะเลือกนายจางท่ีตองการจากนายจางหลาย

รายในตลาดแรงงาน ซ่ึงเม่ือพนักงานเลือกนายจางท่ีตองการจะรวมงานดวยแลว ก็จะชวยเพ่ิมความ

ภักดีของพนักงานท่ีมีตอองคการมากข้ึน 

ธนาสิทธิ์ (2557) กลาววา ความดึงดูดของนายจาง หมายถึง รูปแบบของลักษณะและคุณภาพ

ตางๆ ในการจางงาน เพ่ือดึงดูดและสรางแรงจูงใจท่ีมุงสื่อสารท้ังบุคคลภายนอกและภายในองคการ

เก่ียวกับภาพลักษณองคการ และวัฒนธรรมองคการทําใหอยากเขารวมงานกับองคการและชวยรักษา

บุคลากรท่ีมีศักยภาพใหนานท่ีสุด 

 จากความหมายท่ีกลาวมา สรุปไดวา ความดึงดูดของนายจาง หมายถึง ความสามารถของ

นายจางในการสงเสริมใหพนักงานมองเห็นองคการในเชิงบวก เปนสถานท่ีท่ีพนักงานตองการทํางาน

ดวย ไดรับผลประโยชน และคาตอบแทนท่ีพนักงานคาดหวังวาจะไดรับจากการทํางาน 

2.2.2 องคประกอบของความดึงดูดของนายจาง 

         แนวคิดเรื่องความดึงดูดใจของนายจาง เปนแนวคิดท่ีไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางในดาน

พฤติกรรมทางอาชีพ การจัดการ จิตวิทยาประยุกต การสื่อสาร และการตลาด ซ่ึงเปนแนวคิดท่ี
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เก่ียวของอยางมากกับการสรางแบรนดนายจาง โดยมีผูเสนอองคประกอบเก่ียวกับความดึงดูดของ

นายจางไวหลากหลาย ดังนี้ 

2.2.2.1 องคประกอบความดึงดูดของนายจางของ Ambler and Barrow 

Ambler and Barrow (1996) กลาววา ความดึงดูดของนายจางเปนผลประโยชนท่ี

นายจางมอบใหพนักงานคูขนานกับสิ่งท่ีแบรนด (ผลิตภัณฑ) ท่ัวไปมอบใหกับผูบริโภค ท้ังนี้ความ

ดึงดูดของนายจางยังมีบุคลิกและอาจอยูในตําแหนงเดียวกับแบรนดสินคา โดยกําหนดภาพลักษณของ

ความดึงดูดของนายจางไว 3 องคประกอบคือ 1) ทางกายภาพ (Functional) เปนกิจกรรมเสริม

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

ทางจิตวิทยา (Psychological) ความรูสึก เชน การเปนเจาของทิศทางและวัตถุประสงค 

              2.2.2.2 องคประกอบความดึงดูดของนายจางของ Berthon et al. 

Berthon et al. (2005) ไดพัฒนากรอบแนวคิดซ่ึงพัฒนามาจากทฤษฎีของ Ambler and 

Barrow (1996) โดยแบงความดึงดูดใจของนายจาง 5 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ดานความนาสนใจ (Interest value) คือนายจางสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีนา

ตื่นเตน แนวปฏิบัติในการทํางานท่ีแปลกใหมและใชความคิดสรางสรรคของพนักงานเพ่ือสรางผลงาน 

ผลิตภัณฑและบริการท่ีมีคุณภาพและเปนนวัตกรรมใหม ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของ Ambler 

and Barrow (1996) ในดานจิตวิทยา 

2. ดานสังคม (Social value) คือนายจางจัดสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสนุกสนานมี

ความสุข ใหความสัมพันธท่ีดีในเพ่ือนรวมงานและบรรยากาศในทีม ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของ 

Ambler and Barrow (1996) ในดานจิตวิทยา 

3. ดานเศรษฐกิจ (Economic value) คือนายจางใหเงินเดือนรวมถึงคาตอบแทนท่ีสูงกวา

คาเฉลี่ยในตลาดแรงงาน ตลอดจนมีความปลอดภัยในการทํางาน และโอกาสเติบโตกาวหนาในหนาท่ี

การงาน ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของ Ambler and Barrow (1996) ในดานเศรษฐกิจ 

4. ดานการพัฒนา (Development value) คือนายจางใหความม่ันใจ ยอมรับคุณคาใน

ตนเองของพนักงาน ควบคูไปกับสรางโอกาสในการเพ่ิมพูนทักษะอาชีพ เพ่ือสนับสนุนการจางงานใน

อนาคต ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของ Ambler and Barrow (1996) ในดานกายภาพ 

5. ดานการใชทักษะความเชี่ยวชาญ (Application value) คือนายจางเปดโอกาสให

พนักงานนําสิ่งท่ีเรียนรูไปใชและสอนผูอ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของ Ambler and Barrow 

(1996) ในดานกายภาพ 

 2.2.2.3 องคประกอบความดึงดูดของนายจางของ Schlager, Bodderas, Maas, and 

Cachelin 
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แนวคิดความดึงดูดของนายจางของ Schlager, Bodderas, Maas, and Cachelin 

(2011) ประกอบดวย 5 องคประกอบดังนี้ 

1. ดานเศรษฐกิจ (Economic value) หมายถึง การรับรูความสามารถขององคการในการ

จายคาตอบแทนท่ีเหนือกวาคูแขงขัน การจัดการสวัสดิการและผลประโยชนเพ่ือจูงใจพนักงาน  คุณคา

ทางเศรษฐกิจนี้นําไปสูความพึงพอใจของพนักงานปจจุบัน และบุคคลท่ีเปนท่ีตองการขององคการ 

ผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถกระตุนให

พนักงานพัฒนางาน และสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2. ดานการพัฒนา (Development value) หมายถึง ศักยภาพขององคการในการพัฒนา

บุคลากร การสงเสริมสนับสนุนการเรียนรูของพนักงาน และการสรางความกาวหนาในสายอาชีพ การ

ไดรับการพัฒนาทักษะและการสงเสริมความกาวหนาใหกับพนักงานสงผลตอความพึงพอใจในงานและ

สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

3. ดานสังคม (Social value) หมายถึง การผนวกความคิดทางสังคมเขาไปในการบริหาร

จัดการองคการ โดยใชหลักของคุณธรรมธุรกิจและสังคมเขาดวยกัน รวมท้ังการสรางสัมพันธภาพกับผู

ท่ีเก่ียวของกับองคการอยางตอเนื่อง ท่ีกอใหเกิดความผูกพันอันยาวนาน 

4. ดานความหลากหลาย (Diversity value) หมายถึง งานท่ีนาสนใจลักษณะงานท่ี

นาสนใจ ซ่ึงสรางความพึงพอใจในงาน พนักงานท่ีมีศักยภาพจะสามารถรับรูสิ่งเหลานี้ไดโดยงาย 

ตั้งแตกระบวนการสรรหาบุคคลากรขององคการ โดยประเมินจากโอกาสในการจางงานท่ีคอนขางมี

ความเฉพาะเจาะจง ลักษณะงานท่ีมีความทายทาย และจากแบบบรรยายลักษณะงานท่ีองคการจัดไว

ให 

5. ดานความไววางใจชื่อเสียง (Reputation value) หมายถึง ความสามารถในการ

นําเสนอภาพลักษณท่ีดีขององคการ การสื่อสาร และการนําเสนอขอมูลขาวสารท่ีกอใหเกิดความชื่น

ชม ความศรัทธา การรวมมือ ตลอดจนแรงบันดาลใจในการทํางานรวมกับองคการ  

2.2.2.4 องคประกอบความดึงดูดของนายจางของ Bakanauskienè, Žalpytè, and 

Vaikasienè 

แนวคิดความดึงดูดของนายจางของ Bakanauskienè, Žalpytè, and Vaikasienè 

(2014)  ประกอบดวย 3 องคประกอบดังนี้ 

1. ดานลักษณะและความนาสนใจของเนื้องาน ซ่ึงประกอบดวยปจจัยตางๆ เชน ความ

นาสนใจของเนื้องาน เพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน การทํางานเปนทีม โอกาสในการตัดสินใจ อิสระใน

การทํางาน โอกาสในการแสดงความสามารถ ความยืดหยุน ในการทํางาน ความปลอดภัยในการ

ทํางาน เปนตน 
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2. ดานลักษณะขององคการ และสภาพการทํางาน เชน ชื่อเสียงขององคการ ความ เขาใจ

ในตัวพนักงาน ความยืดหยุนในการบริหาร ความยุติธรรม การจัดการความขัดแยง การใหเกียรติ 

พนักงานฯลฯ ขององคการตามท่ีไดขอมูลมาจากแหลง ขอมูลตางๆ  

3. ดานรางวัลและผลตอบแทน เชน โอกาสในการเจริญกาวหนา รายไดและคาตอบแทน 

ผลตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไมไดเปนตัวเงิน โอกาสในการศึกษาตอและการดูงาน เปนตน  

จากการศึกษาแนวความคิดตางๆ  ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาตนเอง ตามแนวคิดของ 

Berthon et al. (2005) ซ่ึงแบงออกเปน 5 ดานคือ ดานความนาสนใจ ดานสังคม ดานเศรษฐกิจดาน

การพัฒนา และดานการใชทักษะความเชี่ยวชาญ เนื่องจากองคประกอบเหลานี้เปนการวัดคุณคาของ

องคการท่ีมีความสอดคลองกับความดึงดูดของนายจางของอุตสาหกรรมยานยนต ซ่ึงเปนองคประกอบ

ท่ีดึงดูดบุคคลากรท่ีมีความสามารถใหเขามารวมงานกับองคการ 

 2.2.3  ปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความดึงดูดของนายจาง 

 

 
ภาพท่ี 2-2 ปจจัยองคประกอบท่ีสําคัญของความดึงดูดของนายจาง (Barrow & Mosley, 2005) 

 

 จากภาพท่ี 2-2 Barrow and Mosley (2005) ไดเสนอปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความดึงดูด

ของนายจาง หรือแบรนดนายจาง โดยแบงออกเปน 2 มุมมอง คือ ในมุมกวาง ซ่ึงเก่ียวกับนโยบายของ

องคการ (Big Picture: Policy) และในมุมมองท่ัวไป ซ่ึงเก่ียวกับการนําไปปฏิบัติในองคการ (Local 

Picture: Practice) ซ่ึงท้ัง 2 มุมมอง ประกอบดวย 12 มิติ ดังนี้  
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1. ชื่อเสียงภายนอก (External reputation) มีความสัมพันธใกลชิดกับภาพพจนของความ

ดึงดูดของนายจาง รวมท้ังชื่อเสียงของสินคา และบริการขององคการ โดยมีความเชื่อวา ประสบการณ

ท่ีดีของแบรนดภายนอก สามารถสงผลตอแนวโนมของการเปนนายจางท่ีดีได นอกจากนี้ยังสามารถ

สรางความภาคภูมิใจใหแกพนักงานภายในท่ีองคการของตนนั้นเปนท่ีรูจักของบุคคลภายนอกหรือคน

สวนใหญพูดถึงองคการในแงท่ีดี 

2. การสื่อสารภายในองคการ (Internal communication) เก่ียวกับนโยบาย วิสัยทัศน และ

ความตองการท่ีชัดเจนของนายจาง เปนสิ่งสําคัญท่ีสงผลถึงความเขาใจของพนักงานและมุมมองท่ีมีตอ

นายจาง ซ่ึงการสื่อสารภายในนั้นมีอิทธิพลตอความรูสึกการมีสวนรวมของพนักงาน ดังนั้นจึงตองมี

การสื่อสารความดึงดูดของนายจางใหกับพนักงานอยางตอเนื่องเพ่ือเสริมสรางความนาเชื่อถือ ความ

ไววางใจในองคการ และสรางภาพลักษณท่ีดีออกสูภายนอก โดยรูปแบบการสื่อสารนี้ตองเนนถึง

คานิยมและบุคลิกขององคการ รวมถึงตองตรวจสอบถึงความถูกตองของขาวสารท่ีออกไปดวย 

3. บทบาทผูนําระดับสูง (Senior leadership) ผูนํามีบทบาทสําคัญในการสงเสริมความ

นาเชื่อถือของความดึงดูดของนายจาง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําท่ีดีตองสามารถเปนแบบอยางท่ีดีใหแก

พนักงาน นอกจากนี้ภาวะผูนําท่ีดียังเปนปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคการ (Employee Engagement) ซ่ึงบทบาทในการบริหารความดึงดูดของนายจางของผูนํา

ระดับสูง ไมวาจะเปนคําพูดหรือการกระทําสามารถสงผลตอการสรางหรือปรับเปลี่ยนการรับรู รวมถึง

พฤติกรรมของพนักงานได 

4. คุณคาและความรับผิดชอบขององคการตอสังคม (Value and corporate social 

responsibility) เปนองคการท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคม รวมถึงบทบาทในการเปนนายจางท่ีดี ไมวา

จะเปนการจัดการความหลากหลาย (Diversity management) การสรางโอกาสใหพนักงานเทาเทียม

กัน การเคารพความแตกตางแตละบุคคลในเรื่องของ เพศ สัญชาติ เชื้อชาติ ศาสนา ความเชื่อ คานิยม 

เปนตน อีกเรื่องท่ีนาสนใจ คือการสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Work life balance) 

ของพนักงาน ใหเปนท่ีดึงดูดใหบุคลากรภายนอกเขามารวมงาน 

5. ระบบการวัดผลภายในองคการ (Internal measurement systems) คือ การกํากับดูแล

องคการท่ีดีเก่ียวกับการควบคุมการปฏิบัติงานภายใน ซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางองคการกับ

พนักงาน นอกจากนี้ยังชวยเสริมสรางความนาเชื่อถือขององคการ สําหรับคุณคาของการกํากับดูแล

กิจการท่ีดีนั้น อยูท่ีความถูกตองยุติธรรม และความโปรงใสเปนท่ียอมรับ ผลลัพธจากระบบการ

ควบคุมภายในท่ีดีขององคการสามารถใหความเชื่อม่ันแกพนักงานตอระบบการปฏิบัติงาน และ

กระตุนใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเอง 

6. หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน (Service support) พนักงานตองไดรับการเอาใจใสดูแลจาก

หนวยสนับสนุนการปฏิบัติงานภายในองคการเพ่ือความพึงพอใจของลูกคา เชน การผลิตหรือการ
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บริการ การตลาดและการขนสงสินคาหรือบริการ เทคโนโลยีเพ่ือชวยในการปฏิบัติงาน หรือเม่ือ

พนักงานตองการความชวยเหลือในเรื่องสวนตัว เพราะพนักงานนั้นเปรียบเสมือนกระบอกเสียงท่ี

ถายทอดความดึงดูดของนายจางสูภายนอกในภาพยอย ซ่ึงเก่ียวกับการท่ีองคการนําไปปฏิบัติ (Small 

Picture: Practice) ไดแก 

7. การสรรหา และการเขารับตําแหนง (Recruitment and induction) เปนการเพ่ิมความ

นาสนใจในองคการ ในปจจุบันความดึงดูดของนายจางถูกมุงไปยังการดึงดูดคนเขามารวมงานกับ

องคการ แตกระบวนการเขาสูตําแหนงนั้นก็มีความสําคัญเชนกัน เนื่องจากเปนการสรางโอกาสในการ

พัฒนาอาชีพแกพนักงาน ซ่ึงเปนสิ่งท่ีพนักงานคาดหวังไว 

8. การจัดการทีมงาน (Team management) การบริหารทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น มี

บทบาทสําคัญในการใหประสบการณท่ีดีเก่ียวกับความดึงดูดของนายจางการทํางานเปนทีมเปนปจจัย

ท่ีสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลท่ีจะมีปฏิสัมพันธและไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง 

ซ่ึงถือวาเปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของพนักงาน 

9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เปนปจจัยท่ีสําคัญของความ

ดึงดูดของนายจางอีกปจจัยหนึ่ง เพราะผลจากการประเมินนั้นสามารถบอกถึงคุณคาหลักของพนักงาน

วา เปนไปตามท่ีองคการคาดหวังหรือไม โดยผานกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการ

สงเสริมพนักงานใหแสดงออกถึงความรูความสามารถอยางเต็มท่ี เปนแรงขับเคลื่อนการดําเนินงาน

ขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตการมีสวนรวมและ

ความสมดุลระหวางความตองการขององคการและพนักงาน ไมวาจะเปนการวัดผลการปฏิบัติงานโดย

ใชดัชนีชี้วัดความสําเร็จ (Key Performance Indications : KPIs) ซ่ึงเปนเกณฑท่ีระบุเปาหมายใน

การทํางาน 

10. การเรียนรูและการพัฒนา (Learning and development) คือ การเพ่ิมพูนและพัฒนา

ความรู ทักษะความสามารถของพนักงาน กระบวนการนี้เปนกระบวนการสําคัญท่ีชวยในการดึงดูดคน

ในกระบวนการสรรหาพนักงาน และสามารถรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพเพ่ือเสริมสรางความผูกพัน

ระหวางพนักงานและองคการ (Employee engagement) 

11. การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward and recognition) เม่ือพนักงานมีผลการ

ปฏิบัติงานดี ปฏิบัติ ตามนโยบาย วิสัยทัศน และความตองการท่ีชัดเจนของผูจางงาน การให

คาตอบแทนท่ีเหมาะสม สวัสดิการการทํางานตางๆ รวมถึงการดูแลเอาใจใสและการใหการยอมรับ

และอํานาจการตัดสินใจของนายจางถือวาเปนปจจัยเสริมทางบวกท่ีสําคัญในการสรางแรงจูงใจดวย

คุณคาและความรูสึกใหแกพนักงาน และจะชวยรักษาพนักงานใหทํางานรวมกับองคการไปนานๆ ลด

อัตราการลาออก เปนการสรางภาพลักษณท่ีดี ทําใหบุคคลภายนอกอยากท่ีจะเขามาเปนสวนหนึ่งของ

องคการ อีกท้ังเปนการเพ่ิมโอกาสในการสรรหาพนักงานท่ีดีและมีคุณภาพ 



25 

12. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working environment) สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี

และ บรรยากาศในการทํางานท่ีดี นอกจากจะเอ้ือประโยชนตอพนักงานและสรางความพึงพอใจใน

การทํางานแลวยังสะทอนคุณคา และภาพลักษณท่ีดีขององคการอีกดวย 

ท้ัง 12 มิตินี้เปนปจจัยท่ีสําคัญของการสรางความดึงดูดของนายจาง ซ่ึงแตละปจจัยข้ึนอยูกับ

ความเหมาะสมของแตละองคการ ความแตกตางของความดึงดูดของนายจางนี้จะเปนตัวกําหนด

คุณสมบัติของพนักงาน และดึงดูดคนเขาสูกระบวนการสรรหาพนักงาน และการธํารงรักษาพนักงาน

ขององคการ 

 

2.3 เอกสารท่ีเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 2.3.1 ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

มีนักวิชาการท่ีได ใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

(Perceived work self-efficacy)ไวหลายทาน ดังนี้ 

Bandura (1986) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานวา 

หมายถึง การท่ีบุคคลตัดสินเก่ียวกับความสามารถของตนเองท่ีจะจัดการและแสดงพฤติกรรมใหบรรลุ

เปาหมายท่ีตองการ ซ่ึง การรับรูความสามารถของตนเองไมไดข้ึนอยูกับทักษะท่ีมีอยูเทานั้น แตข้ึนอยู

กับการตัดสินใจของบุคคลวาตนเองจะสามารถทําอะไรไดดวยทักษะท่ีตนเองมีอยู ตอมา Bandura 

(Bandura, 1997) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองเพ่ิมเติมวา เปนความเชื่อ

ของบุคคลวาตนเองมีความสามารถในการจัดระบบและกระทําใหบรรลุผลตามท่ีตองการได การรับรู

ความสามารถของตนเองยังทําใหเกิดการพัฒนาผลกําไรปฏิบัติงาน และเปนปจจัยท่ีชวยใหบุคคลมี

ความเพียรพยายาม มุงม่ันท่ีจะประสบความสําเร็จอีกดวย 

Schunk and Pajares (2002) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานวาเปนการจัดการกับความตองการ โดยบุคคลจะรูวาตนเองมีความสามารถอะไรอยูบาง และ

จะไมประเมินคาในสิ่งท่ีตนเองตองเผชิญสูงไป 

Mcshane and Glinow (2003) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานวา เปนความเชื่อของบุคคลท่ีมีตอ ความสามารถและมีแรงจูงใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่ํางๆ ให

บรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ  

Porter, Bigley, and Steer (2003) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองใน

การทํางานวา เปนความม่ันใจสวนบุคคลเก่ียวกับความสามารถของตนเองในการรวบรวมแรงจูงใจ 

แหลงขอมูลความรูและลักษณะการกระทําท่ีจําเปน เพ่ือทําใหงานเฉพาะนั้นประสบความสาเร็จภายใต

สภาพแวดลอมท่ีกําหนด  
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เกรียงสุข (2554) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานวาเปน

ความเชื่อของบุคคลเก่ียวกับระดับความสามารถหรือศักยภาพของตนเองในการกําหนดระดับของ

เปาหมายท่ีตองการ มีแรงจูงใจและมีวินัยในตนเองท่ีจะทําใหเปาหมายท่ีกําหนดประสบความสําเร็จ มี

ความพยายามมุงม่ันไมยอมแพตอปญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน  

กัญญาภัทร (2558) ใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน หมายถึง 

ความเชื่อของบุคคลวาตนเอง มีความสามารถ รวมถึงการตัดสินใจของบุคคลท่ีมีตอความสามารถของ

ตนเอง ซ่ึงจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งใหบรรลุตามเปาหมายท่ี

ตองการ 

จากความหมายท่ีกลาวมา สรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน คือ การ

ตัดสินใจวา ตนสามารถจะจัดการหรือกระทําการใดๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ไม

วาจะตองเผชิญกับสถานการณใด ๆ 

2.3.2 แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

2.3.2.1 แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองของ Bandura 

การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) มีพ้ืนฐานการศึกษามาจากทฤษฎีการ

เรียนรูทางปญญาเชิงสังคม (Social cognitive theory) ของ Bandura (1971) ทฤษฎีนี้ถือวา

พฤติกรรมสวนใหญของบุคคลเกิดจากการเรียนรู สวนหนึ่งของบุคคลเรียนรูจากประสบการณตรง 

ของตนเอง และอีกสวนหนึ่งจากการสังเกตพฤติกรรมของคนอ่ืน ซ่ึงถือวาเปนการเรียนรูโดยการสังเกต 

หรือการเรียนรูจากตัวแบบ (Observational learning or modeling) โดย Bandura เชื่อวา 

พฤติกรรมของคนเราไมไดเกิดข้ึนและเปลี่ยนดวยสิ่งแวดลอมอยางเดียว แตจะตองมีปจจัย 3 ปจจัย ท่ี 

เกิดข้ึนรวมกัน ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล (Personal factor) 2) เง่ือนไขเชิงพฤติกรรม (Behavior 

condition) 3) เง่ือนไขเชิงสภาพแวดลอม (Environment condition) 

กัญญาภัทร (2558) ไดสรุปพัฒนาการของทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาเชิงสังคมของ 

Bandura (1977) วาเปนแนวคิดของความคาดหวังความสามารถของตนเอง (Efficacy expectation) 

โดยเปนความคาดหวังท่ีเก่ียวของกับความสามารถของตนในลักษณะท่ีเฉพาะเจาะจง และความ

คาดหวังนี้ เปนตัวกําหนดการแสดงออกของพฤติกรรม ตอมา Bandura ไดพัฒนาแนวคิดของความ

คาดหวังความสามารถของตนเอง (Efficacy expectation) วาเปนแนวคิดการรับรูความสามารถของ

ตนเอง (Perceived self-efficacy) ซ่ึงมีความเชื่อวา การรับรูความสามารถของตนเองนั้นมีผลตอการ

กระทําของบุคคล บุคคล 2 คน อาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกในคุณภาพท่ีแตกตาง

กันได ในขณะเดียวกันถาพบวาคน 2 คนมีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกัน หรือในบุคคล

คนเดียวกันถารับรูความสามารถของตนเองแตกตางกันในแตละสภาพการณ ก็อาจจะแสดงพฤติกรรม

ออกมาไดแตกตางกัน Bandura เห็นวาความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัว หากแตยืดหยุนตาม
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สภาพการณ ดั งนั้น สิ่ ง ท่ีจะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก จึง ข้ึนอยู กับการรับรู 

ความสามารถของตนเองในสภาพการณนั้น ๆ นั่นเอง นั่นคือถาเรามีความเชื่อวาเรามีความสามารถ 

เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา คนท่ีเชื่อวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน 

อุตสาหะ ไมทอถอยงาย และจะประสบความสาเร็จในท่ีสุด  

2.3.2.2  แนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานของกัญญาภัทร  

กัญญาภัทร (2558) ไดพัฒนากรอบแนวคิดเรื่องการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางาน โดยมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดของ Bandura (1986) โดยเปนความเชื่อของบุคคลท่ีมีตอ

ความสามารถของตนเอง ซ่ึงจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายท่ี

ตองการ ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก 

1. ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน หมายถึง การพิจารณาตัดสินเก่ียวกับ 

ระดับความสามารถของตนเองท่ีจะสามารถรับผิดชอบและปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุ 

ตามท่ีกําหนด 

2. ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน หมายถึง การพิจารณาตัดสินเก่ียวกับ 

ตนเองวาตนเองสามารถปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางท่ีดีใหกับผูอ่ืนได  

3. ดานการพูดโนมนาวจิตใจผูอ่ืน หมายถึง การพิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามี 

ความสามารถในการชักจูง โนมนาวใหผูอ่ืนคลอยตามหรือรวมทํางานอยางเต็มความสามารถดวย 

ความพึงพอใจ 

4. ดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน หมายถึง การ

พิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามีความสามารถในปรับตัวโดยการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ 

ตนเองและผูอ่ืนไดในทุกสถานการณ 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  ผูวิจัยสนใจ

ท่ีจะศึกษาการพัฒนาตนเอง ตามแนวคิดของ กัญญาภัทร (2558)  ซ่ึงแบงออกเปน 4 ดาน คือ ดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน ดานความสามารถในการเปนตัวแบบใหกับผูอ่ืน ดานการพูด

โนมนาวจิตใจผู อ่ืน และดานความสามารถในการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

เนื่องจากองคประกอบเหลานี้เปนคุณสมบัติ ท่ีสําคัญของพนักงานท่ีปฏิบัติในฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

2.3.3 ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง 

ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง Bandura (1986) กลาววา การรับรู

ความสามารถของบุคคลนั้นมีพ้ืนฐานมาจากปจจัยหลัก 4 ประการ คือ 

1. ความสําเร็จในการกระทําท่ีผานมา (Enactive mastery experience) ซ่ึงเปนปจจัยท่ี

สําคัญและมีอิทธิพล ทําใหเกิดการรับรูความสามารถของตนเองมากท่ีสุด เพราะความสําเร็จ จะทําให
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บุคคลประเมินตนเองวามีความสามารถสูง ในทางตรงกันขามหากบุคคลประสบความลมเหลว ก็จะทํา

ใหประเมินวาตนเองมีความสามารถต่ํา ดังนั้น ถาตองการใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเอง 

จะตองฝกใหบุคคลมีทักษะเพียงพอท่ีจะทําใหพฤติกรรมใหประสบความสําเร็จกอน พรอมกับทําให

บุคคลนั้นรับรูวามีความสามารถท่ีจะทําได บุคคลท่ีรับรูวาเขามีความสามารถท่ีจะกระทําไดจะ

พยายามทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 

2. การไดเห็นตัวแบบ (Vicarious experience) คือ การท่ีบุคคลเห็นบุคคลอ่ืนท่ีมี 

ความสามารถใกลเคียงกับตนเองแสดงพฤติกรรม หรือทํากิจกรรมใดแลวประสบความสําเร็จ ก็จะเกิด

ความรูสึกวาตนเองมีความสามารถท่ีจะทําไดเชนกัน ในขณะเดียวกันถาบุคคลเห็นบุคคลอ่ืนท่ีมี

ความสามารถใกลเคียงกับตนเองประสบความลมเหลว แมจะพยายามอยางมากแลว บุคคลนั้นจะลด 

ความพยายามท่ีจะแสดงพฤติกรรมลง และตัดสินวาความสามารถของตนเองต่ํา 

3. การพูดจูงใจ (Verbal persuasion) เปนการนําเอาคําพูดคําแนะนําของผูอ่ืนมาเปนขอมูลใน

การตัดสินใจเก่ียวกับความสามารถของตนเอง ทําใหผู ท่ีถูกชักจูงมีความพยายามในการแสดง

พฤติกรรมนั้น ๆ มากข้ึน วิธีนี้จะใชไดผลตอเม่ือการพูดจูงใจนั้นเปนเรื่องท่ีเปนไปได มีความสอดคลอง

กับความเปนจริง และผูท่ีพูดจูงใจตองเปนบุคคลท่ีผูถูกชักจูงใจใหความเชื่อถือ ไววางใจ มีอิทธิพลตอ

บุคคลนั้นดวย หากการรับรูท่ีไมสอดคลองกับความเปนจริงจะทําใหความพยายามลดลงและยอมแพ

กับปญหาท่ีเกิดข้ึนไดงาย 

4. สภาวะทางกายภาพและอารมณ (Physiological and affective state) บุคคลใชขอมูล

ทางกายภาพในการตัดสินเก่ียวกับความสามารถของตนเอง บุคคลท่ีตื่นเตน มีความวิตกกังวล หรือ

ความกลัว เม่ือตองเผชิญกับความเครียด หรือสถานการณท่ีลําบาก จะรับรูวาตนเองมีความสามารถ

ต่ําลง หรือไมมีความสามารถท่ีจะแสดงพฤติกรรมตางๆ ไดในขณะนั้น ทําใหแสดง พฤติกรรมตางๆ ได

ไมดี  ซ่ึงถาบุคคลสามารถควบคุมและระงับการถูกกระตุนทางอารมณได จะทําใหการรับรู

ความสามารถของตนเองดีข้ึน และสงผลใหแสดงออกถึงความสามารถของตนเองท่ีดีข้ึนดวย 

2.3.4 มิติการรับรูความสามารถของตนเอง 

Bandura (1997) พิจารณาระดับการรับรูความสามารถของตนเองไดใน 3 มิติดังนี้  

มิติท่ี 1 ระดับความยากของงาน (Magnitude) เปนการรับรูความสามารถของ ตนเองของ

บุคคลจะแตกตางกันไปในแตละกิจกรรมหรือพฤติกรรม ตามความยากงายของกิจกรรม หรือ

พฤติกรรมท่ีตองกระทํา  

มิติท่ี 2 ความเขมหรือความม่ันใจ (Strength) เปนความม่ันใจท่ีบุคคลคิดวาตน สามารถทํางาน

ไดในระดับความยากท่ีแตกตางกัน ถาบุคคลมีความม่ันใจในความสามารถของตนเองต่ํา จะทําให

ความสามารถของตนเองลดลง แตถาบุคคลมีความม่ันใจในตนเองสูง แมงานนั้นจะยาก แตบุคคลนั้น

จะมีแรงจูงใจ มีความพยายามท่ีจะทําใหสําเร็จ  
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มิติท่ี 3 การแผขยาย (Generality) การรับรูความสามารถของตนเองอาจแผขยายจาก

สถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณท่ีแตกตางกันได โดยอาจเปนกิจกรรมประเภทเดียวกัน 

แตตางสถานการณ หรือกิจกรรมตางกันแตสถานการณใกลเคียงกันก็ได ประสบการณบางอยางไมทํา

ใหการรับรูความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนได 

จากมิติการวัดระดับการรับรูความสามารถของตนเองท้ัง 3 มิติ ท่ีกลาวมา สวนใหญนิยมวัดการ

รับรูความสามารถของตนเองเพียง 2 มิติ คือ วัดระดับความยากของงาน และวัดความเขมขนหรือ

ความม่ันใจ สวนการวัดการแผขยายนั้นไมนิยมวัดกัน 

2.3.5 วิธีการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 

Lee and Bobko (1994) ไดศึกษาโดยการรวบรวมงานวิจัยท่ีเก่ียวกับการรับรูความสามารถ

ของตนเองตามแนวคิดของ Bandura พบวา มีวิธีการวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 4 วิธี ไดแก 

1. การวัดระดับความเขมหรือความม่ันใจ (Self-efficacy strength) เปนวิธีท่ีนํามาใชวัดการ

รับรูความสามารถของตนเองมากท่ีสุด โดยการถามผูตอบแบบสอบวัดวาเขามีความม่ันใจท่ีจะ

ปฏิบัติงานท่ียากเพ่ิมข้ึนไดมากนอยเพียงใด ลักษณะขอคําถามจะประเมินความม่ันใจเปนชวงคะแนน 

(Scale)  

2. การวัดระดับความยาก (Self-efficacy magnitude) เปนวิธีท่ีนิยมใชวัดการรับรู

ความสามารถของตนเองรองลงมา โดยการถามผูตอบแบบสอบวัดวาเขาสามารถปฏิบัติงานท่ีมี ระดับ

ความยากเพ่ิมข้ึนไดหรือไม ขอคําถามมีลักษณะเปนมาตราสวน 2 ดาน (Binomial) คือตอบวา ได/

ไมได ใช/ไมใช ตัวอยางการใหคะแนน เชน ถาตอบวา ใช จะเทากับ 1 คะแนน ถาตอบวาไมใช จะ

เทากับ 0 คะแนน ผูตอบคําถามท่ีไดคะแนนมากแสดงวามีการรับรูความสามารถของตนเองสูง  

3. การวัดแบบผสม (Self-efficacy composites) เปนวิธีท่ีผสมการวัดระดับความม่ันใจและ

ระดับความยาก ซ่ึงเปนการวัดท่ีสอดคลองกับแนวคิดของ Bandura มากท่ีสุด โดยใชคําถามเดียวกัน 

แตแยกคําตอบออกเปน 2 แบบ โดยท่ัวไปจะถามใหตอบวา ใช/ไมใช สวนอีกชองหนึ่ง จะเปนมาตรา

สวนประเมินคา หรือใชประเมินเปนรอยละ การรวมคะแนนจะทําโดยการรวมคะแนนของความม่ันใจ

เฉพาะท่ีตอบวา ใช ในการวัดระดับความยาก  

4. การวัดแบบใชขอคําถามขอเดียวถามกับงานท่ีกําหนด (One item task specific 

confidence rating) แลวใหผูตอบประเมินคาระดับความม่ันใจของตนเองตอการทํางานท่ีกําหนดให 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชเครื่องมือวัดการรับรูความสามารถของตนเองแบบท่ัวไป (General 

self–efficacy scale) ท่ีวัดมิติการวัดระดับความเขม หรือความม่ันใจ (Strength) เพียงมิติเดียว 

เพราะเปนวิธีท่ีนิยมใชในการวัดระดับการรับรูความสามารถของตนเองมากท่ีสุด และวัดไดครอบคลุม

ทุกงาน 
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     2.3.6 ผลของการรับรูความสามารถของตนเองตอองคประกอบตางๆทางจิตวิทยา 

การรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวกําหนดตัวหนึ่งวาบุคคลจะมีพฤติกรรมอยางไร มี แบบ

แผนในการคิดอยางไรและมีการตอบสนองทางดานอารมณอยางไร เนื่องจากการรับรูความสามารถ

ของตนเองมีอิทธิพลตอกระบวนการคิด การจูงใจ และอารมณความรูสึกของบุคคลไดการรับรู

ความสามารถของตนเองมีผลตอบุคคลในดานตางๆ ดังนี้ (Bandura, 1986) 

1. พฤติกรรมการเลือก (Choice behavior) บุคคลจะตัดสินใจวาตองแสดงพฤติกรรมใดและ

ตองใชเวลานานเทาใดในการแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ สวนหนึ่งเปนผลจากการรับรูความสามารถของ

ตนเอง บุคคลท่ีมีแนวโนมท่ีจะเลี่ยงงานหรือสถานการณท่ีเชื่อวายากเกินความสามารถของตนเอง และ

บุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรมท่ีเชื่อและตัดสินวาตนเองมีความสามารถเพียงพอท่ีจะทํางานนั้นได

สําเร็จ บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองสูงจะเลือกทํางานท่ีทาทาย และมีแรงจูงใจในการทํางาน 

เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองใหมีความกาวหนามากยิ่งข้ึน ในทางตรงกันขามบุคคลท่ีรับรู

ความสามารถของตนเองต่ํา จะปดก้ันโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง หลีกเลี่ยงท่ีจะเผชิญกับ

สถานการณตางๆ และขาดความม่ันใจในตนเอง นอกจากนั้นการท่ีบุคคลประเมินความสามารถของ

ตนเองสูงเกินไป มักจะทําใหประสบความลมเหลว เกิดความเครียด ความผิดหวัง และความกลัวท่ีจะ

แสดงพฤติกรรมหรือทํากิจกรรมอ่ืนๆ ตอไป แตถาบุคคลประเมินความสามารถของตนเองต่ําเกินไป 

มักจะขาดความพยายาม และความมุมานะในการทํางาน จะมีความสงสัยเก่ียวกับความสามารถของ

ตนเอง ดังนั้น ในการประเมินความสามารถของตนเองท่ีดีนั้น บุคคลควรประเมินความสามารถของ

ตนเองใหสูงกวาท่ีจะทําไดเล็กนอย เพราะจะทําใหบุคคลนั้นเลือกทํา กิจกรรมท่ีทาทาย เหมาะสมกับ

ความสามารถของตนเองและมีโอกาสประสบความสําเร็จสูง (กิตติศักดิ์, 2552)  

2. การใชความพยายามและความมุงม่ันในการทํางาน (Effort expenditure and 

persistence) การรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวกําหนดระดับความพยายามและความมุมานะ 

ในการเผชิญกับอุปสรรคหรือประสบการณท่ีไมพึงพอใจไปอีกนานเทาใด เม่ือเผชิญกับอุปสรรคตางๆ

บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีความกระตือรือรน ใชความพยายามและความมุมานะใน

การทํางานนานกวาบุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองต่ํา (Bandura & Cervone, 1983) และการ

ท่ีบุคคลใชความพยายามและความมุมานะในการทํางานอยางเต็มท่ีตลอดเวลา มีแนวโนมวาบุคคลนั้น

จะประสบความสําเร็จสูง  

3. รูปแบบทางความคิดและการสนองตอบทางอารมณ (Thought patterns and emotion 

reaction) การรับรูความสามารถของตนเองจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ

ของบุคคลในระหวางแสดงพฤติกรรม และมีผลตอความคาดหวังเก่ียวกับสภาพแวดลอมในอนาคตท่ี

ตองเผชิญ บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความพยายามและเอาใจใสในการแสดง

พฤติกรรมตางๆ เม่ือพบอุปสรรค บุคคลจะกระตุนตนเองใหความพยายามมากข้ึน สวนบุคคลท่ีรับรู
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ความสามารถของตนเองต่ํา มีแนวโนมท่ีจะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน ไมมีความสุข 

มีความหวาดกลัว มีความเครียดสูง และจะแสดงพฤติกรรมตางๆ อยางไมเต็มความสามารถ ซ่ึงจะ

สงผลใหบุคคลประสบกับความลมเหลวมากยิ่งข้ึนตามแนวคิดของคอลลิน (Collin, 1982 อางถึงใน 

Bandura, 1986) ท่ีเสนอแนวคิดวาในการแกปญหาท่ียากๆ นั้น บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเอง

สูง จะมองความผิดพลาดในการแกปญหาวาเกิดจากการขาดความพยายาม สวนบุคคลท่ีรับรู

ความสามารถของตนเองต่ํา จะมองความผิดพลาดในการแกปญหาวาเกิดจากตนเองไมมีความสามารถ 

4. มนุษยเปนผูกําหนดพฤติกรรมของตนเอง (Humans as producers rather than simply 

forestallers of behavior) บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองสูงจะพยายามแสดงพฤติกรรมและ

ยอมรับผลตางๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการแสดงพฤตกิรรมของตนเอง จะเลือกกระทําในสิ่งท่ีทาทายและใช

ความพยายามอยางมากเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย แมบางครั้งอาจจะประสบความลมเหลวบาง แตจะไม

ทอถอย จะนําความลมเหลวมาใชเสริมแรงและสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จตอไป สวนบุคคลท่ีรับรู

ความสามารถของตนเองต่ํามักจะหลีกเลี่ยงงานท่ียาก ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต่ํา 

เกิดความวิตกกังวล ความเครียด และไมคอยแสดงพฤติกรรม แตมักจะรอใหความสําเร็จหรือความลม 

เหลวเกิดข้ึนและบอกวาเปนไปตามความเชื่อหรือคําทํานาย 

 

2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 2.4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการการพัฒนาตนเอง  

 กาญจนา (2552) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 200 

คน ตัวแปรอิสระท่ีใชเพ่ือการศึกษา ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความพึงพอใจในการทํางาน ตัว

แปรตามไดแก การพัฒนาตนเองของตนเอง ผลการวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานการชอบ

ทํางานท่ีทาทายความสามารถ ความพึงพอใจในการทํางานดานเพ่ือนรวมงาน และความพึงพอใจใน

การทํางานดานโอกาสกาวหนา มีความสัมพันธมีผลกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

 วิศรุตา (2553) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ โดยศึกษา

จากกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยทักษิณจํานวน 192 คน ใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือการวิจัย และวิเคราะหความถดถอย (Regression) ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

และบรรยากาศองคการของสถานศึกษา สงผลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยทักษิณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 พัชรินทร (2554) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเอง โดยมีกลุม

ตัวอยางจํานวน 351 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือการวิจัย และวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
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ทางเดียว (One way ANOVA)เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรตน คือ แรงจูงใจ กับตัว

แปรตาม คือ ความตองการในการพัฒนาตนเอง ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจดานความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน ดานเงินเดือนหรือคาตอบแทนมีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 ศิริทิพย (2554) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงานโรงแรมหาดาวจังหวัด

ประจวบคีรีขันธ โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 300  คน เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และความพึงพอใจในการทํางานตอการพัฒนาตนเองตนเอง ใชเปนแบบสอบถามเปนเครื่องมือ

ในการวิจัย และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดาน

การใชสิ่งลอใจท่ีเปนความรูสึกภายใน การแสวงหาขอมูลปอนกลับ ความเชื่อม่ันในความสามารถของ

ตน การชอบงานท่ีทาทายความสามารถ ความพึงพอใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับจาก

เพ่ือนรวมงานและผูมาขอรับบริการ โอกาสกาวหนา ลักษณะงานการบังคับบัญชา สงผลและสามารถ

รวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองไดรอยละ 68.40  

 วรรณวิสา (2558) ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานท่ี

มีตอการพัฒนาตนเองในการทํางานของพนักงานธนาคารสายลูกคาบุคคลของธนาคารเอกชนแหงหนึ่ง 

โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ใชเปนแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย และสถิติทดสอบหา

ความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจ

ในการทํางานดานการชอบงานท่ีทาทาย ดานความเชื่อม่ันในความสามารถของตน ดานความมุงม่ัน

พยายาม ดานการแสวงหาขอมูลปอนกลับ ดานการใชสิ่งลอใจท่ีเปนความรูสึกภายใน ดานการเลือก

งานท่ีเก่ียวของกับความสําเร็จ สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองไดเปนรอยละ 46.30 ความ

พึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนาในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ดานความ

รับผิดชอบในงาน ดานโอกาสท่ีทํางานไดสําเร็จ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานเงินเดือนหรือ

รายได ดานภาวะหรือเง่ือนไขในการทํางาน ดานสัมพันธภาพกับหัวหนาหนวยงาน ดานความรูสึก

ม่ันคงในหนาท่ีการงาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนา

ตนเองไดเปนรอยละ 49.90  

 พิมพอักษิพร (2559) ศึกษา แรงจูงใจในการทํางานกับความตองการในการพัฒนาตนเองตาม

มาตรฐาวิชาชีพของครู โรงเรียนเอกชนแหงหนึ่งในจังหวัดระยอง จากกลุมประชากรท่ีเปนครูสัญชาติ

ไทย ท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชน แหงหนึ่งในจังหวัดระยอง จํานวนท้ังหมด 74 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย และทดสอบความสัมพันธของตัวแปรโดยใชคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธของเพียรสัน จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความ

ตองการในการพัฒนาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพครูโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความกาวหนา มี
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ความสัมพันธกับความตองการในการพัฒนาตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แรงจูงใจใน

การทํางานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และดานการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับความ

ตองการในการพัฒนาตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .10 ในขณะท่ี แรงจูงใจในการทํางาน 

ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานเงินเดือนและผลประโยชน

ตอบแทน มีความสัมพันธทางบวกกับความตองการพัฒนาตนเอง อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ

แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบ และดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธทางลบกับ

ความตองการพัฒนาตนเอง อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 จิราธร และ จันทนา  (2560) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร

ครูศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (กศน.) กลุมลุมน้ําเจาพระยา  กลุมตัวอยาง

จํานวน 208 คน ใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการวิจัย และวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) จากการศึกษาพบวา ความสําเร็จของงานสงผลตอความตองการ

พัฒนาตนเอง ในขณะท่ีการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพงานไมสงผลตอความตองการพัฒนา

ตนเอง  

 สุชีรา (2561) ศึกษา ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนฝาย

การศึกษา คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล กลุมตัวอยาง จํานวน 77 คน ใชแบบสอบถามของ

กาญจนา (2552) เปนเครื่องมือในการวิจัย และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันได (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเอง คือ 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ซ่ึงประกอบดวยดานการชอบทํางานท่ีทาทายความสามารถ ดานความเชื่อม่ันใน

ความสามารถของตนเอง ดานความมุงม่ันพยายาม ดานการแสวงหาขอมูลปอนกลับ ดานการใชสิ่งลอ

ใจท่ีเปนความรูสึกภายใน ดานการเลือกงานท่ีเก่ียวของกับความสําเร็จ และความพึงพอใจในการ

ทํางาน ซ่ึงประกอบดวยดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดานการบังคับบัญชาและดานเพ่ือน

รวมงาน สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองไดรอยละ 53.00 

 2.4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความดึงดูดของนายจาง  

 Sivertzen, Nilsen, and Olafsen (2013) ศึกษากลุมตัวอยางท่ีเปนนักศึกษาวิศวกรรมศาสตร 

ชั้นปท่ี 3 ในประเทศนอรเวย จํานวน 184 คน ซ่ึงมีการวัดมิติความนาดึงดูดของนายจาง (Employer 

Attractiveness-EmpAt scale) ท่ีไดพัฒนารูปแบบมาจาก 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) และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ  โดยผลการวิจัยสรุปวา ดาน

ความนาสนใจ  ดานการพัฒนา และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ  มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความดึงดูดของนายจางอยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงเปนสิ่งสาคัญในการสรางความดึงดูดของนายจาง และ
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ชื่อเสียงขององคการนั้นมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอความตั้งใจสมัครงานของกลุมตัวอยางท่ีตอบ

แบบสอบถาม  

 2.4.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 Stajkovic and Luthans (1998) ศึกษาขอมูลจากงานวิจัยตาง ๆ (meta-analysis) เพ่ือ

เปรียบเทียบและรวบรวมขอมูลเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเองจํานวน 114 งานวิจัย พบวา 

ผูท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีประสิทฺธิในการทํางานสูง เนื่องจากความเชื่อใน

ความสามาถของตนเองมีอิทธิพลในการเลือกเปาหมายและกิจกรรมท่ีมุงเปาหมายของพนักงาน 

ปฏิกิริยาทางอารมณ และความพากเพียรในการเผชิญกับความทาทายและอุปสรรค การรับรู

ความสามารถของตนเองจึงเปนตัวกําหนดการเลือกกิจกรรมหรือความทาทายของพนักงานท่ีพวกเขา

เชื่อวาพวกเขาสามารถบรรลุผลสําเร็จได โดยท่ัวไปแลว พนักงานเลือกท่ีจะคาดหวังผลการปฏิบัติงาน

สูง และหลีกเลี่ยงสถานการณท่ีพวกเขาคาดวาเกินกําลังความสามารถของตนเอง เม่ือตั้งเปาหมายได

ดวยตนเอง บุคคลท่ีมีความม่ันใจในตนเองสูงจะตั้งเปาหมายท่ีสูงกวาบุคคลท่ีมีความม่ันใจในตนเองต่ํา 

กัญญาภัทร (2558) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง การใฝรู 

ใฝดี และพฤติกรรมจริยธรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง มีกลุมตัวอยาง 136 

คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูความสามารถของตนเอง การใฝรูใฝดีและพฤติกรรมจริยธรรมในการ

ทํางาน มีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังนี้พบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองรายดาน ทุกดานซ่ึงประกอบดวย ดานการประเมินความสามารถในการ

ทํางาน ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 

และดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน มีความสัมพันธกับการใฝรูใฝดี อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพบวา การรับรูความสามารถรายดานทุกดานและการใฝรูใฝดีราย

ดานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมจริยธรรมในการทํางานในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05  

 2.4.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความดึงดูดของนายจางและการการพัฒนาตนเอง  

  Schlager et al. (2011). ศึกษาความสัมพันธของความดึงดูดของนายจางกับความพึงพอใจ

ของพนักงานและเอกลักษณเฉพาะตัวของพนักงาน โดยมีกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทประกันจาก 

12 ประเทศท่ีอยูในเครือของบริษัทหลักในประเทศสวิสเซอรแลนด จํานวน 2,189 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย   ผลการศึกษาพบวา ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจ 

ดานสังคม และดานความหลากหลาย มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจของพนักงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในขณะท่ีดานความไววางใจชื่อเสียง มีความสัมพันธทางลบกับความพึง

พอใจของพนักงาน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความดึงดูดของนายจางดานความไววางใจ

ชื่อเสียง มีความสัมพันธทางบวกกับเอกลักษณเฉพาะตัวของพนักงาน (Employee identification) 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดานสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับเอกลักษณเฉพาะตัวของ

พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในขณะท่ีดานเศรษฐกิจ ดานการพัฒนา และดาน

ความหลากหลาย มีความสัมพันธทางบวกกับเอกลักษณเฉพาะตัวของพนักงานของพนักงาน อยางไม

มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 2.4.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและการพัฒนา

ตนเองของพนักงาน 

 Locke and Latham (2002) สรุปการวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับทฤษฎีการตั้งเปาหมายเปน

เวลา 35 ป โดยอธิบายวาความสัมพันธของการตั้งเปาหมายกับทฤษฎีอ่ืนๆ วา พนักงานท่ีมีการรับรู

ความสามารถในตนเองต่ํา มักจะมีความทะเยอทะยานและความมุงม่ันตอเปาหมายท่ีตั้งไวต่ํา และ

ยังเเสนอแนะวาการตั้งเปาหมายและการรับรูความสามารถของตนเองชวยเสริมกันและกันในบริบท

ของงาน เม่ือผูนําตั้งเปาหมายท่ียากสําหรับผูติดตาม จะทําใหผูติดตามมีระดับการรับรูความสามารถ

ในตนเองท่ีสูงข้ึน ทําใหผูติดตามตั้งเปาหมายท่ีสูงข้ึนสําหรับผลงานของตนเอง ซ่ึงแสดงใหเห็นวาเม่ือมี

การตั้งเปาหมายท่ียากสําหรับพนักงาน จะเปนการเพ่ิมความม่ันใจในตัวพวกเขา 

 Machida and Schaubroeck (2011) สรุปการวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาหัวหนางาน โดยอธิบายวา การรับรู

ความสามารถในการเปนผูนําเปนองคประกอบสําคัญท่ีจะนําไปสูการพัฒนาทักษะการเปนผูนํา  เม่ือ

หัวหนางานรับรูวาตนเองมีความสามารถในการเปนผูนําต่ํา จะทําใหหัวหนางานหาแนวทางในการ

ปรับปรุงตนเอง เนื่องจากหัวหนางานจําเปนตองมีประสิทธิภาพของผูนําสูงเพ่ือใหไดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานดีท่ีสุด การรับรูความสามารถของตนเองจึงเปนเสนทางท่ีหัวหนางานนําไปพัฒนาตนเอง

เพ่ือหลีกเลี่ยงการปฏิงานท่ีใหประสิทธิภาพต่ําลง ในการรับรูความสามารถของผูนํา ความสามารถใน

การเรียนรูดวยตนเองสะทอนใหเห็นในการพูดคุยในเชิงบวกกับตนเองเพ่ือตอบสนองตอขอเสนอแนะ

เชิงลบเก่ียวกับประสิทธิภาพของผูนํา 

 Dabas and Panley (2015) สรุปการวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับบทบาทของการรับรู

ความสามารถของตนเองในสภาพแวดลอมของการทํางาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเอง

เปนตัวแปรท่ีสําคัญในการทํางาน ซ่ึงจะแสดงออกมาในลักษณะทางบวก เชน การพยายามทําความ

เขาในงาน (orientation to work) ความผูกพันสวนบุคคล (Personal commitment) ท่ีเปนสิ่ง

กระตุนในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ พนักงานท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง มีแนวโนมท่ีจะตั้ง

มาตรฐานในการทํางานสูง และเลือกท่ีจะปฏิบัติงานท่ีมีความทาทายมากข้ึน พนักงานเหลานี้จะมี

สํานึกรับผิดชอบในงาน (Sense of responsibility) มีทัศนคติทางบวกตอการทํางาน และมีระดับ

ความมุงม่ันในการทํางานสูง  
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 คติ และทิพทินนา (2555) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสหกรรม

พลาสติก โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 134 คน พบวา พนักงานท่ีไดรับเงินเดือนตางกัน มีการพัฒนา

ตนเองแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ

ทางบวกกับการพัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เนื่องจากพนักงานท่ีความสามารถ

ของตนเองอยูในระดับสูง จะมีความตั้งใจ และพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี เพ่ือให

งานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ และรักษามาตรฐานการทํางานของตนเองเอาไว และมีแนวโนมวา 

พนักงานเหลานี้จะพัฒนาความสามารถและมาตรฐานในการทํางานท่ีสูงข้ึนตอไป 

 

2.5 ท่ีมาของสมมติฐานในการวิจัย 

 2.5.1 สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ธนาสิทธ (2548) พบวา ในการใชความดึงดูดของนายจางเพ่ือการดึงดูดบุคลากร และรักษา

ทรัพยากรมนุษยในองคการท่ีมีศักยภาพและมีความสามารถใหเขามาทํางานในองคการและอยูกับ

องคการไปนานๆ จะสงผลไปสูการใหบริการท่ีมีคุณภาพ และยังสงเสริมใหพนักงานมีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน องคการท่ีมีชื่อเสียง เปนภาพลักษณท่ีดีแกองคการ เปนสิ่งท่ีตองตาตองใจตอผูท่ี

ตองการพัฒนาตนเอง (Barrow & Mosley, 2005) ทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองได 

(Sullivan, 2000) ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1 วา ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.1.1 สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต  

ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจ คือการท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานท่ีทาทายและ

นาตื่นเตน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงเสริมใหเกิด

ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม (Berthon et al., 2005) ความรูสึกท่ีดีในการทํางานมักจะคูไปกับ

ลักษณะในเนื้องาน  ซ่ึงเปนแรงเสริมท่ีสาคัญเปนสวนหนึ่งของความพอใจในชีวิตมนุษย เพราะมนุษย

นั้นดํารงชีวิตไดดวยการทํางาน (สุชีรา, 2561) เพราะฉะนั้น ลักษณะงานท่ีมีความนาสนใจจึงมีผลตอ

การพัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ือสรางสรรคความเจริญกาวหนาใหแกตนเอง และนําความสําเร็จ

ตามวิสัยทัศน หรือพันธกิจมาสูองคการได ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1.1 วา ความดึงดูดของนายจาง

ดานความนาสนใจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

2.5.1.2 สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 



37 

ความดึงดูดของนายจางดานสังคม คือการท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีมี

ความสุข มีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน และมีบรรยากาศท่ีดีภายในทีม (Berthon et al., 

2005) หากพนักงานมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน มีบรรยากาศในการทํางานท่ีอบอุน ทําให

องคการสรางสรางแรงดึงดูดท่ีสําคัญใหบุคคลภายนอกสนใจในองคการ รวมถึงรักษาพนักงานท่ีมี

ศักยภาพใหกับองคการ (นุจรี, 2560)  สอดคลองกับงานวิจัยของกาญจนา (2552)   วรรณวิสา 

(2558)      และสุชีรา (2561) ท่ีพบวา สัมพันธภาพท่ีดีจะชวยสรางใหเกิดแรงจูงใจหรือเกิดความพึง

พอในการทํางาน ทําใหพนักงานมีการพัฒนาตนเอง เพราะฉะนั้น สังคมในการทํางานท่ีมีความนา

ดึงดูดใจจึงมีผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงาน กอใหเกิดการจูงใจภายในท่ีจะชวยใหเกิดการพัฒนา

ตนเอง เพ่ือปฏิบัติงานใหไดผลดีข้ึน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1.2 วา ความดึงดูดของนายจางดานสังคม

มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.1.3 สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจ คือการท่ีพนักงานไดรับคาตอบแทนท่ีนาดึงดูด มี

ความปลอดภัยในการทํางาน รวมถึงมีโอกาสเติบโตในตําแหนงหนาท่ีการงาน (Berthon et al., 

2005) หากองคการจายคาตอบแทนท่ีเหนือกวาคูแขงขัน มีการจัดการสวัสดิการและผลประโยชนเพ่ือ

จูงใจพนักงานนําไปสูความพึงพอใจของพนักงานท่ีเปนท่ีตองการขององคการ สามารถกระตุนให

พนักงานพัฒนางาน และสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Buttenberg &  

Kufstein, 2013) การใหคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดีเปนการสรางความนาดึงดูดใจขององคการท่ีทํา

ใหพนักงานพรอมทํางานเต็มศักยภาพ (Edwards, 2010)  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1.3 วา ความ

ดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.1.4 สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา คือการท่ีพนักงานรับรูวาตนเองมีความสําคัญ มี

คุณคาในงาน มีความม่ันใจในตนเองจากการทํางานใหองคการ รวมถึงมีโอกาสในการพัฒนาทักษะ

และสั่งสมประสบการณในอาชีพ (Berthon et al., 2005) การพัฒนาศักยภาพพนักงาน การเรียนรูสิ่ง

ใหม ๆ เปนเครื่องมือสําคัญในการสรางผลผลิต การปรับปรุง และพัฒนางานใหม ๆ ใหกับองคการ  

เปนปจจัยในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

(Schlager et al., 2011) หากองคการสรางโอกาสในการพัฒนาบุคลากร สงเสริมสนับสนุนการเรียนรู

ของพนักงาน และสรางความกาวหนาในสายอาชีพ แสดงใหเห็นความรับผิดชอบขององคการตอ

บุคลากร ซ่ึงกอใหเกิดภาพลักษณท่ีดีตอองคการ เปนสิ่งกระตุนการพัฒนาตนเองของพนักงาน ท่ีสงผล
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ใหเกิดความสามารถในการแขงขันท่ียั่งยืน (สุมิตรา, 2557) ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1.4 วา ความ

ดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.1.5 สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

เม่ือพิจารณาความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ คือการท่ี

พนักงานมีโอกาสใชทักษะ ความเชี่ยวชาญ สามารถถายทอดความรูใหผูอ่ืนได (Berthon et al., 

2005) หากองคการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยตอการทํางานท่ีเปดโอกาสใหบุคคลไดใชสมอง 

ความรูความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มกําลัง จะทําใหพนักงานมีความรูสึกพอใจงานท่ีทํา พนักงานจะ

สามารถอสรางหรือพัฒนาตนเองไปในทางท่ีดีไดเพ่ือพัฒนาองคการไปสูสิ่งท่ีดีกวา  (ชําเลือง, 2557)  

ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 1.5 วา ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.2 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

การรับรูความสามารถของตนเอง เปนพ้ืนฐานสําคัญท่ีทําใหพนักงานเกิดความตองการในการ

พัฒนาตนเองใหมากข้ึน เม่ือบุคคลรับรูวาตนเองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถ เชื่อม่ันวาความรู

ความสามารถของตนจะชวยสรางประโยชนใหกับตนเอง กลุม และองคการได ก็จะเปนตัวกระตุนและ

กําหนดทิศทางของพฤติกรรม ซ่ึงหากพนักงานรับรูถึงความสามารถของตนเอง จะเปนแรงจูงใจให

พนักงานพยายามพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง Bandura (1986) สอดคลองกับงานวิจัยของ Stajkovic 

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

and Panley (2015) คติ และทิพทินนา (2555) และกัญญาภัทร (2558) ท่ีพบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานเปนองคประกอบหนึ่งท่ีสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงาน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 2 วา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.2.1 สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการ

ทํางาน คือ การท่ีพนักงานเชื่อวาตนเองมีทักษะเพียงพอท่ีจะสามารถกระทําการใดๆ ใหประสบ

ความสําเร็จได ไมยอมแพอะไรงายๆ และสามารถทํางานตางๆ เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ 

(กัญญาภัทร, 2558) บุคคลท่ีรับรูความสามารถของตนเองจะมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความมุมานะ
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ในการทํางาน พรอมท่ีจะเผชิญกับสถานการณตางๆ เพ่ือสรางความม่ันใจในตนเอง ทําใหบุคคลนั้น

เลือกทํากิจกรรมท่ีทาทาย เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองใหมี

ความกาวหนา มีโอกาสประสบความสําเร็จมากยิ่งข้ึน  (กิตติศักดิ์, 2552) สอดคลองกับงานวิจัยของ

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

(2560) ท่ีพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการ

ทํางานเปนองคประกอบหนึ่งท่ีสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 2.1 

วา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางานมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.2.2 สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน-

ยนต 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบให

ผูอ่ืน คือ การท่ีพนักงานพิจารณาตัดสินเก่ียวกับตนเองวาตนเองสามารถปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางท่ีดี

ใหกับผูอ่ืนได (กัญญาภัทร, 2558) การเปนตนแบบท่ีดีในการทํางาน เปนการสรางการยอมรับนับถือ

จากผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน ทําใหพนักงานเกิดความภูมิใจ (วรรณวิสา, 2558) ซ่ึงเปนหนึ่ง

ในปจจัยจะจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ กอใหเกิดแรงกระตุนในการพัฒนา

ตนเอง เพ่ือการปฎิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือดียิ่งข้ึน บรรลุเปาหมายท่ีวางไว (พิมพอักษิพร, 

2559) สอดคลองกับงานวิจัยของ กัญญาภัทร (2558) วรรณวิสา (2558) และพิมพอักษิพร (2559) ท่ี

พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน

เปนองคประกอบหนึ่งท่ีสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานท่ี 2.2 วา การ

รับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผู อ่ืนมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.2.3 สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

ความสามารถในการโนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจ

ผูอ่ืน คือ การท่ีพนักงานพิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามีความสามารถในการชักจูง โนมนาวให

ผูอ่ืนคลอยตามหรือรวมทํางานอยางเต็มความสามารถดวยความพึงพอใจ นําไปสูพฤติกรรมในการ

พัฒนาตนเองท้ังในดานทักษะ ความรู และจริยธรรมไปพรอมๆกัน (กัญญาภัทร, 2558) ผูวิจัยจึง

ตั้งสมมติฐานท่ี 2.3 วาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูดโนม

นาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
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2.5.2.4 สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผู อ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ

ตนเองและผูอ่ืน คือ การท่ีพนักงานพิจารณาตัดสินใจเก่ียวกับตนเองวามีความสามารถในปรับตัวโดย

การสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนได ในทุกสถานการณ (กัญญาภัทร, 2558) บุคคลท่ี

รับรูความสามารถของตนเอง จะมองความผิดพลาดในการแกปญหาวาเกิดจากการขาดความพยายาม 

(Bandura, 1986) จะเอาใจใสในการแสดงพฤติกรรมตางๆ เม่ือพบกับอุปสรรค จะมีแนวโนมท่ีจะ

สรางมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองในทางบวก เพ่ือจะกระตุนตนเองใหความพยายามมากข้ึน ซ่ึงจะ

สงผลใหบุคคลประสบกับสําเร็จมากยิ่งข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ Machida and Schaubroeck 

(2011) และ กัญญาภัทร (2558) ท่ีพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการ

สรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน ผูวิจัย

จึงตั้งสมมติฐานท่ี 2.4 วา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

2.5.3 สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

อยางนอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรม

ยานยนต 

จากผลการศึกษาของ Berthon et al., (2005) พบวา ความดึงดูดของนายจาง คือ 

ความสามารถของนายจางในการสงเสริมใหพนักงานมองเห็นองคการในเชิงบวก เปนสถานท่ีท่ี

พนักงานตองการทํางานดวย ไดรับผลประโยชน และคาตอบแทนท่ีพนักงานคาดหวังวาจะไดรับจาก

การทํางาน โดยความดึงดูดของนายจางประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก ความนาสนใจ ดานสังคม 

เศรษฐกิจ การพัฒนา และการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ สงผลตอการพัฒนาตนเอง (Berthon et 

al., 2005) และการรับรูความสามารถของตนเอง สงอิทธิพลไปยังการพัฒนาตนเองอีกดวย 

(Bandura, 1986) นอกจากนี้ จากผลการศึกษาของ กัญญาภัทร (2558) ยังพบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน ซ่ึง ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก การประเมิน

ความสามารถในการทํางาน การเปนตนแบบใหผูอ่ืน การโนมนาวใจผูอ่ืน และการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน สงผลตอการพัฒนาตนเอง (กัญญาภัทร, 2558) ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐาน

วา ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยางนอยหนึ่งดาน

สามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตได ดวยการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
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2.6  สมมติฐานการวิจัย 

ในการวิจัยในครั้งนี้ มีสมมติฐาน ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต  

 สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต  

 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูด

โนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต  

 สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยาน-

ยนต 

 สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยาง

นอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 
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2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

                      ตัวแปรพยากรณ                         ตัวแปรเกณฑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2-3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความดึงดูดของนายจาง 

ดานความนาสนใจ 

ดานสังคม 

ดานเศรษฐกิจ 

ดานการพัฒนา 

ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ 
การพัฒนาตนเอง

ของพนักงาน 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

        ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 



 

บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research) เรื่อง “ความดึงดูดของ

นายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมยานยนต” โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล มีวิธีในการดําเนินการ

วิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3.3 วิธีการสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการวิจัย 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

 3.1.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือพนักงานฝายสนับสนุนของบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 

จํานวน 3 บริษัท ประกอบดวย บริษัทท่ี 1 จํานวน 1,323 คน บริษัทท่ี 2 จํานวน 426 คน และบริษัท

ท่ี 3 จํานวน 112 คน รวมจํานวน 1,861 คน (ขอมูล ณ มกราคม 2564) 

 3.1.2 กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ 

Krejcie & Morgan (1970) ดวยคาความเชื่อม่ันเทากับ 95% ยอมใหมีความคลาดเคลื่อนเทากับ .05 

ดังนี้ 

     n = 
2

2 2

Np(1 p)

e (N - 1) p (1 - p)+ χ

χ −
 

เม่ือ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 N = ขนาดของประชากรท่ีใชในการวิจัย  

 e =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับได 

 χ 2  =  คาไคสแควรท่ี df เทากับ 1 และระดับความเชื่อม่ัน 95% (χ 2 =3.841) 

 p  =  สัดสวนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร (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 

 

จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางท่ีตองการท้ังหมด 319 คน จากนั้นสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตาม

สัดสวนของแตละบริษัท (Stratified random sampling) และเพ่ิมจํานวนตัวอยางอีก 10% เพ่ือ

ปองกันความไมสมบูรณของแบบสอบถาม จึงไดจํานวนตัวอยางท้ังหมด 350 คน ในการเก็บขอมูลใช

วิธีการเลือกตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) หลังจากนั้นผูวิจัยไดใชแจก

แบบสอบถาม โดยประสานผานทางฝายทรัพยากรบุคคลของแตละบริษัท และไดรับแบบสอบถาม

กลับคืนมาเปนจํานวน 350 ฉบับ ผูวิจัยคัด เลือกแบบสอบถามที่มีความสมบูรณไดจํานวน 339 

ฉบับ สามารถแสดงสัดสวนจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยดังตารางท่ี 3-1 

 

ตารางท่ี 3-1  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจําแนกตามบริษัท 

บริษัทใน

อุตสาหกรรม

ยานยนต 

จํานวน

ประชากร 

(คน) 

จํานวน

ตัวอยางท่ี

คํานวณได

ตามสัดสวน 

(คน) 

จํานวน

ตัวอยางท่ี

คํานวณได

ตามสัดสวน

เพ่ิม 10% 

(คน) 

จํานวน

แบบสอบถาม 

ท่ีไดรับคืน 

(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 

*จํานวนแบบสอบถามท่ีไดรับคืนจากการทําแบบสอบถามออนไลน 

 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยนี้ ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนตามกรอบแนวคิดการวิจัยและจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดย 

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวนดังนี้ 
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 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป จํานวน 5 ขอ ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

อายุงาน และตําแหนงงาน เปนคําถามลักษณะตรวจสอบรายการ (Check list) 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง ตามแนวคิดของ Berthon, et al. (2005) ซ่ึง

เปนแบบสอบถามเปนขอความทางบวกท้ังหมด 28 ขอ  

 ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) คําตอบเปนแบบเลือกตอบ 

เพียงคําตอบเดียว ในการวิเคราะห มีเกณฑในการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ (ธานินทร, 

2557) 

 เห็นดวยมากท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ  5 

 เห็นดวยมาก  ใหคาคะแนนเทากับ 4 

 เห็นดวยปานกลาง  ใหคาคะแนนเทากับ 3 

 เห็นดวยนอย  ใหคาคะแนนเทากับ 2 

 เห็นดวยนอยท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ 1 

 

 เม่ือรวบรวมและวิเคราะหขอมูลแลว จะใชคาเฉลี่ยแบงระดับของขอความความดึงดูดของ

นายจาง โดยแบงเปน 5 ระดับ โดยการหาความกวางของอัตราภาคชั้น ดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

     จํานวนชั้น 

   = 5 – 1  = 0.8 

      5 

เกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยของแบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง  

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง  ความดึงดูดของนายจางอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง   ความดึงดูดของนายจางอยูในระดับคอนขางสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง   ความดึงดูดของนายจางอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง  ความดึงดูดของนายจางอยูในระดับคอนขางต่ํา 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง   ความดึงดูดของนายจางอยูในระดับต่ํา 

  

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ตามแนวคิดของ กัญญา

ภัทร (2558) ซ่ึงเปนแบบสอบถามเปนขอความทางบวกท้ังหมด 16 ขอ ดังแสดงในตารางท่ี 3-3 

 ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) คําตอบเปนแบบเลือกตอบ 

เพียงคําตอบเดียว ในการวิเคราะห มีเกณฑในการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ (ธานินทร, 

2557) 
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 เห็นดวยมากท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ  5 

 เห็นดวยมาก  ใหคาคะแนนเทากับ 4 

 เห็นดวยปานกลาง  ใหคาคะแนนเทากับ 3 

 เห็นดวยนอย  ใหคาคะแนนเทากับ 2 

 เห็นดวยนอยท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ 1 

 

 เ ม่ือรวบรวมและวิ เคราะหขอมูลแลว จะใชคาเฉลี่ยแบงระดับของขอความการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน โดยแบงเปน 5 ระดับ โดยการหาความกวางของอัตราภาคชั้น 

ดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

     จํานวนชั้น 

   = 5 – 1  = 0.8 

      5 

เกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยของแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง  การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

      อยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง   การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

      อยูในระดับคอนขางสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง   การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

      อยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง   การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

      อยูในระดับคอนขางต่ํา 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง   การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

        อยูในระดับต่ํา 

 

 สวนท่ี 4 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง ตามแนวคิดของ Boydell  (1985) ซ่ึงเปน

แบบสอบถามเปนขอความทางบวกท้ังหมด 18 ขอ ดังแสดงในตารางท่ี 3-4 

ลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) คําตอบเปนแบบเลือกตอบ 

เพียงคําตอบเดียว ในการวิเคราะห มีเกณฑในการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ (ธานินทร, 

2557) 

 เห็นดวยมากท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ  5 
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 เห็นดวยมาก  ใหคาคะแนนเทากับ 4 

 เห็นดวยปานกลาง  ใหคาคะแนนเทากับ 3 

 เห็นดวยนอย  ใหคาคะแนนเทากับ 2 

 เห็นดวยนอยท่ีสุด  ใหคาคะแนนเทากับ 1 

 

 เม่ือรวบรวมและวิเคราะหขอมูลแลว จะใชคาเฉลี่ยแบงระดับของขอการพัฒนาตนเอง โดย

แบงเปน 5 ระดับ โดยการหาความกวางของอัตราภาคชั้น ดังนี้ 

 

 คะแนนเฉลี่ย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

     จํานวนชั้น 

   = 5 – 1  = 0.8 

      5 

เกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยของแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับคอนขางสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับคอนขางต่ํา 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับต่ํา  

 

3.3 วิธีการสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการวิจัย  

 3.3.1 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการวิจัย 

3.3.1.1 ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาใชในการ 

กําหนดกรอบแนวคิดในการวัดตัวแปร  

3.3.1.2 ผูวิจัยกําหนดนิยามศัพทเฉพาะองคประกอบของตัวแปรท่ีเก่ียวของ  

3.3.1.3 ผูวิจัยสรางแบบสอบถาม เพ่ือใชในการเก็บขอมูลการวิจัย  

3.3.1.4 เม่ือผูวิจัยสรางแบบสอบถามเสร็จแลว นําไปใหอาจารยท่ีปรึกษาพิจารณา 

ตรวจสอบ เพ่ือใหไดขอความท่ีครอบคลุมถึงเนื้อหาของการวิจัย และปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของ 

อาจารยท่ีปรึกษา  

3.3.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

3.3.2.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจากอาจารยท่ีปรึกษามอบให

ผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ จํานวน 3 ทาน (ภาคผนวก ข) เพ่ือพิจารณา
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ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยพิจารณาจากคาดัชนี

ความสอดคลองระหวางขอความกับนิยาม (Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยใช

สูตรของ Rovinelli and Hambleton (1977) ซ่ึงมีเกณฑในการ พิจารณาใหคะแนน ดังนี้  

   1 หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้สามารถวัดไดตรงตามนิยามศัพท 

   0 หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความนี้สามารถวัดไดตรงตามนิยามศัพท 

   -1 หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้ ไมสามารถวัดไดตรงตามนิยามศัพท 

 

จากนั้นนําคะแนนรวมจากผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ ท้ัง 3 ทาน

มาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอความกับนิยามศัพท ดังสูตร 

IOC  =  
R

N

∑
 

 

  IOC  =  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอความกับนิยามศัพท 

  R∑  =  ผลรวมคะแนนของผูเชี่ยวชาญแตละคน 

  N   =  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 

จากนั้นเลือกขอความท่ีมีคา IOC มากกวา 0.5 จึงสามารถยอมรับได (พิชิต, 2542) 

นอกจากนี้ ผูเชี่ยวชาญยังไดใหคําแนะนําในการปรับขอความเพ่ือใหขอความกระชับ เหมาะสม และ

ถูกตอง ผูวิจัยจึงไดทําการปรับปรุงแกไขขอความตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ และปรึกษากับ

อาจารยท่ีปรึกษาอีกครั้งหนึ่ง จากการวิเคราะหไดผลดังนี้ (ภาคผนวก ข) 

แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง มีขอความท้ังหมด 30 ขอ เม่ือนําคะแนนมา

คํานวณคา IOC พบวา ผานเกณฑทุกขอ จึงสามารถนําไปทดลองใช (Try Out) ไดท้ังหมด  

แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน มีขอความท้ังหมด 16 ขอ 

เม่ือนําคะแนนมาคํานวณคา IOC พบวา ผานเกณฑทุกขอ จึงสามารถนําไปทดลองใช (Try Out) ได

ท้ังหมด    

แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง มีขอความท้ังหมด 18 ขอ เม่ือนําคะแนนมาคํานวณคา 

IOC พบวา ผานเกณฑทุกขอ จึงสามารถนําไปทดลองใช (Try Out) ไดท้ังหมด   

3.2.2.2 การทดสอบคาอํานาจจําแนก (Discrimination) และการทดสอบความเชื่อม่ัน 

(Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีผานการทดสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหาแลว ไปทดลองใช 

(Try out) กับพนักงานฝายสนับสนุนท่ีทํางานในอุตสาหกรรมยานยนตท่ีจะไมนํามาเปนกลุมตัวอยาง

ในการวิจัย จํานวน 30 คน แลวนําขอมูลดังกลาวมาคํานวณหาคาอํานาจจําแนกโดยใชคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธระหวางขอความรายขอกับภาพรวมขอความท่ีเหลือ (Corrected Item Total 

Correlation) หากขอใดมีคา Corrected Item Total Correlation ต่ํากวา .20 จะถูกตัดออก  

(บัณฑิตา, 2554) หลังจากนั้น นําขอความท่ีเหลือมาหาคาความเชื่อม่ันโดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach, 1990) จากการวิเคราะหไดผลดังนี้ (ภาคผนวก ค)   

แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง มีขอความท้ังหมด 30 ขอ เม่ือนํามาหาคาอํานาจ

จําแนก พบวามีขอความท่ีไมผานเกณฑจํานวน 2 ขอ จึงนําไปใชในการเก็บขอมูลจริง จํานวน 28 ขอ 

แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน มีขอความท้ังหมด 16 ขอ 

เม่ือนํามาหาคาอํานาจจําแนก พบวาผานเกณฑทุกขอ จึงนําไปใชในการเก็บขอมูลจริงท้ังหมด 16ขอ 

แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง มีขอความท้ังหมด 18 เม่ือนํามาหาคาอํานาจจําแนก 

พบวาผานเกณฑทุกขอ จึงนําไปใชในการเก็บขอมูลจริงท้ังหมด 18 ขอ 

การทดสอบคาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม แสดงดังตารางท่ี 3-2   

  

ตารางท่ี 3-2  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามจําแนกตามองคประกอบ 

องคประกอบ จํานวน

ขอ 

คาอํานาจ

จําแนก 

คาความ

เช่ือม่ัน 

ความดึงดูดของนายจาง 28 .249 - .690 .912 

    ดานความนาสนใจ 6 .395 - .649 .812 

    ดานสังคม 6 .307 - .690 .789 

    ดานเศรษฐกิจ 4 .249 - .597 .644 

    ดานการพัฒนา 6 .434 - .669 .782 

    ดานใชทักษะและความเชี่ยวชาญ 6 .364 - 600 .870 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 16 .344 - .777 .899 

    ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 4 .588 - .708 .866 

    ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 8 .372 - .777 .694 

    ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 12 .542 - .742 .879 

    ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 12 .344 - .586 .660 

การพัฒนาตนเอง 18 .235 - .733 .902 

 

จากนั้นนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณท่ีผานการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ มาเก็บขอมูล

กับกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว แบบสอบถามท้ัง 4 สวน มีดังนี้ 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามลักษณะ

ตรวจสอบรายการ (Check list) จํานวน 5 ขอ ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และ

ตําแหนงงาน 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง ประกอบดวยขอความเชิงบวกท้ังหมด 28 

ขอ ดังตารางท่ี 3-3 

    

ตารางท่ี 3-3  ขอความของแบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง 

ความดึงดูดของนายจาง 
จํานวนขอ

คําถาม 
ขอความเชิงบวก 

ดานความนาสนใจ 6 1 – 6 

ดานสังคม 6 7 – 12 

ดานเศรษฐกิจ 4 13 - 16 

ดานการพัฒนา 6 17 - 22 

ดานใชทักษะและความเชียวชาญ 6 23 – 28 

รวม 28 28 

 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ประกอบดวยขอความ

เชิงบวกท้ังหมด 16 ขอ ดังตารางท่ี 3-4 

 

ตารางท่ี 3-4 ขอความของแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 
จํานวน 

ขอคําถาม 
ขอความเชิงบวก 

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 4 1 – 4 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 4 5 – 8 

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 4 9 – 12 

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 4 13 - 16 

รวม 16 16 

 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง ประกอบดวยขอความเชิงบวกท้ังหมด 

18 ขอ ดังตารางท่ี 3-5 
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ตารางท่ี 3-5  ขอความของแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง 
จํานวนขอ

คําถาม 
ขอความเชิงบวก 

การพัฒนาตนเอง 18 1 - 18 

รวม 18 18 

 

3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอน และรายละเอียดดังตอไปนี้ 

3.4.1 ผูวิจัยติดตอประสานผานทางฝายทรัพยากรบุคคลของแตละบริษัท เพ่ือดําเนินการแจก

แบบสอบถาม พรอมชี้แจงวิธีการกรอกแบบสอบถามใหกับฝายทรัพยากรบุคคล ถึงวิธีการดําเนินการท่ี

ถูกตอง 

3.4.2 ดําเนินการแจกแบบสอบถาม กับบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต ท้ัง 3 แหง จํานวน 

350 ฉบับ และไดรับแบบสอบถามกลับคืน 350 ฉบับ ผูวิจัยคัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีขอมูลสมบูรณ

มาใชในการวิเคราะหขอมูลท้ังหมด 339 ฉบับ  

3.4.3 นําแบบสอบถาม จํานวน 339 ชุด มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว แลวนํา 

คะแนนท่ีไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 

 

3.5  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรสําหรับการ

ประมวลผลขอมูลทางสถิติ โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก 

 3.5.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) และคาความถ่ี (Frequency) ใชในนําเสนอขอมูลเก่ียวกับ

ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน 

 3.5.2 คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชในการวิเคราะห

อธิบายถึงระดับการพัฒนาตนเองของพนักงาน ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางาน 

 3.5.3 คาสัมประสิทธิ์สหพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) เพ่ือใชทดสอบความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองของพนักงานกับความดึงดูดของ

นายจาง และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน โดยมีเกณฑการพิจารณาดังตารางท่ี 3-6 

(James, 2006)  
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ตารางท่ี 3-6  คาสัมประสิทธิ์สัมพันธเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 

คาของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) คิดเปนรอยละ (r2 x 100) ระดับความสัมพันธ 

คา r 0.80 ข้ึนไป รอยละ 64.00 ข้ึนไป มีความสัมพันธในระดับสูง 

คา r 0.60 – 0.79 รอยละ 36.00 – 62.41 มีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง 

คา r 0.40 - 0.59 รอยละ 16.00 – 34.81 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

คา r 0.20 – 0.39 รอยละ 4.00 – 15.21 มีความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา 

คา r นอยกวา 0.20 นอยกวา รอยละ 4.00 มีความสัมพันธในระดับต่ําท่ีสุด 

  

3.5.4 วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ใชในการพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานดวย ความดึงดูดของนายจาง และการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน 

 

ตารางท่ี 3-7 สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช 

สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน-

ยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 
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ตารางท่ี 3-7  (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช 

สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานใชทักษะและความ

เชี่ยวชาญมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุน

ในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมี

ความสัมพันธ กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการ

ประเมินความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน 

ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนา 

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน 

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนา 

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน 

การสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับ 

การพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Pearson Product 

Moment Correlation 

Coefficient 

สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางาน อยางนอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

Stepwise Multiple 

Regression Analysis 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 
บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research) เพ่ือศึกษาความดึงดูดของ

นายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมยานยนต ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามข้ันตอนและนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามท่ี

สมบูรณ จํานวน 339 ฉบับ จากนั้นจึงนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติ ไดผลการวิเคราะหดังนี้  

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลการวิจัย  

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

4.3 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของการพัฒนาตนเอง 

4.4 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของความดึงดูดของนายจาง 

4.5 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

4.6 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลการวิจัย  

ในการวิเคราะหและแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดใชสัญลักษณ ดังนี้  

N  หมายถึง จํานวนของประชากร  

n  หมายถึง จํานวนของกลุมตัวอยาง  

Ax̄ E A หมายถึง คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

SD  หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

R  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

r2  หมายถึง คากําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

R  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธการถดถอยพหุคุณ 

R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

Adj R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณท่ีปรับแลว 

b  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

β  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

t   หมายถึง คาสถิติท่ีใชในการทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์  

           การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ  
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F  หมายถึง คาสถิติท่ีใชในการทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์การ 

    พยากรณ  

SEest หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประเมินคา 

SEb หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 

P  หมายถึง ระดับของความมีนัยสําคัญ  

Sig  หมายถึง คานัยสําคัญทางสถิติ  

**       หมายถึง ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล  

ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามมีคําถามท้ังหมด 5 ขอ ประกอบไปดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน แสดงในตารางท่ี 4-1 

 

ตารางท่ี 4-1  จํานวนและรอยละของพนักงาน จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 ปจจัยสวนบุคคล จํานวน )คน(  รอยละ 

1.เพศ 

ชาย 159 46.90 

หญิง 177 52.22 

เพศทางเลือก 3 0.88 

รวม 339 100.00 

2.อายุ 

นอยกวา 26 ป 20 5.90 

26-35 ป 176 51.92 

36-45 ป 111 32.75 

46-55 ป 27 7.96 

มากกวา 55 ป 5 1.47 

รวม 339 100.00 

3 .ระดับการศึกษา  

มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา 5 1.47 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง )ปวส(.  25 7.47 

ปริญญาตรี 248 73.16 

ปริญญาโท 61 18.00 
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ตารางท่ี 4-1  (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน )คน(  รอยละ 

3 .ระดับการศึกษา  

ปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 339 100.00 

4 .อายุงาน  

นอยกวา 1 ป 8 2.36 

1 – 5 ป 105 30.98 

6 – 10 ป 99 29.20 

11 – 15 ป 58 17.11 

มากกวา 15 ป 69 20.35 

รวม 339 100.00 

5 .ตําแหนงงาน  

พนักงาน 138 40.71 

พนักงานอาวุโส 131 38.65 

ผูชวยผูจัดการ 27 7.96 

ผูจัดการ 35 10.32 

ผูบริหารระดับสูง 8 2.36 

รวม 339 100.00 

 

จากตารางท่ี 4-1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 177 คนคิดเปนรอยละ 

52.22 เพศชายจํานวน 159 คนคิดเปนรอยละ 46.90 และเปนเพศทางเลือกจํานวน 3 คนคิดเปนรอย

ละ 0.88 

อายุ กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 26-35 ปจํานวน 176 คนคิดเปนรอยละ 51.92 

รองลงมาคือชวงอายุ ชวงอายุ 36-45 ป จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 32.75 ชวงอายุ 46-55 ป 

จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.96 ชวงอายุต่ํากวา 26 ป จํานวน 20 คนคิดเปนรอยละ 5.90 และ

ชวงอายุมากกวา 55 ป จํานวน 5 คนคิดเปนรอยละ 1.47 ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 248 คนคิดเปน

รอยละ 73.16 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จํานวน 61 คนคิดเปนรอยละ 18.00 ระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  )ปวส  (.จํานวน  25 คนคิดเปนรอยละ 7.37 และระดับมัธยมศึกษาตอน
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ปลายหรือเทียบเทา จํานวน 5 คนคิดเปนรอยละ 1.47 ตามลําดับ ท้ังนี้ไมมีผูตอบแบบสอบถามท่ีจบ

การศึกษาระดับปริญญาเอก  

ประสบการณการทํางาน กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการทํางาน 1 – 5 ปจํานวน 

105 คน คิดเปนรอยละ 30.98 รองลงมาคือ ประสบการณการทํางาน 6-10 ป จํานวน 99 คนคิดเปน

รอยละ 29.20 ประสบการณการทํางานมากกวา 15  ป จํานวน  69 คน คิดเปนรอยละ 20.35 

ประสบการณการทํางาน 11  – 15  ป จํานวน  58 คนคิดเปนรอยละ 17.11 และมีประสบการณการ

ทํางานต่ํากวา 1 ป จํานวน 8 คนคิดเปนรอยละ 2.36 ตามลําดับ 

ตําแหนงงาน กลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงาน จํานวน 138   คน คิดเปน

รอยละ 40.71 รองลงมาคือ ตําแหนงพนักงานอาวุโส จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 38.65  

ตําแหนงผูจัดการ จํานวน 35 คนคิดเปนรอยละ 10.32 ตําแหนงผูชวยผูจัดการ จํานวน 27 คนคิดเปน

รอยละ 7.96 และตําแหนงผูบริหารระดับสูง จํานวน 8 คนคิดเปนรอยละ 2.36 ตามลําดับ 

 

4.3 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของการพัฒนาตนเอง 

ระดับของการพัฒนาตนเอง ดังแสดงในตารางท่ี 4-2 

 

ตารางท่ี 4-2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาตนเองโดยรวมและจําแนก  

เปนรายขอ 

ขอ การพัฒนาตนเอง 
Ax̄ E  SD ระดับ 

1 ทานเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเก่ียวกับงาน 3.44 1.00 คอนขางสูง 

2 ทานเรียนรูสิ่งใหมตลอดเวลา เพ่ือใหมีความรูรอบดานใน

งานท่ีทํา 
3.86 .88 คอนขางสูง 

3 ทานฝกฝนทักษะในการทํางาน เพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญ

ในงานท่ีรับผิดชอบ 
3.93 .74 คอนขางสูง 

4 ทานปรึกษากับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือเพ่ิมพูน

ทักษะใหตนเอง 
4.03 .77 คอนขางสูง 

5 ทานสรางสรรคแนวทางใหมๆ เพ่ือชวยแกปญหาในการ

ปฏิบัติงาน 
3.74 .82 คอนขางสูง 

6 ทานหาขอมูลอางอิงมาสนับสนุนกอนตัดสินใจ 4.06 .78 คอนขางสูง 

7 เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานวางแผนการทํางานดวย

ตัวเอง 
4.06 .79 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 4-2 (ตอ) 

ขอ การพัฒนาตนเอง 
Ax̄ E  SD ระดับ 

8 ทานกําหนดเวลาในการทํางานตางๆ เพ่ือใหงานแลวเสร็จ

ดวยตนเอง 
4.03 .82 คอนขางสูง 

9 ทานสรางแรงจูงใจภายใน ใหอยากทํางานใหสําเร็จ โดยมิ

ตองใหใครบังคับ  
3.98 .85 คอนขางสูง 

10 ทานทํางานจนสําเร็จลุลวงโดยปราศจากการทวงถามจาก

ผูบังคับบัญชา 
3.63 .81 คอนขางสูง 

11 เม่ือเกิดปญหาในงาน ทานลงมือแกไขปญหาในทันที 3.98 .82 คอนขางสูง 

12 ทานทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือ

เปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 
3.86 .74 คอนขางสูง 

13 ทานหาวิธีผอนคลายดวยวิธีตางๆ  เม่ือมีปญหาหรือมี

ความเครียดทางจิตใจ  
3.98 .84 คอนขางสูง 

14 ทานพยายามปลอยวาง ไมเก็บเอาเรื่องท่ีไมสบายใจมาคิด

หมกมุนตลอดเวลา 
3.71 1.00 คอนขางสูง 

15 ทานออกกําลังกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง 3.41 1.19 คอนขางสูง 

16 ทานเลือกรับประทานอาหารท่ีมีประโยชนตอรางกาย 3.62 .99 คอนขางสูง 

17 ทานทํางานอยางพอเหมาะ ไมหักโหมเปนเวลานาน  3.68 .97 คอนขางสูง 

18 ทานพักผอนอยางเพียงพอ  3.57 1.05 คอนขางสูง 

การพัฒนาตนเองโดยรวม 3.81 .52 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-2 พบวา พนักงานมีการพัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 

3.81, SD= .52) เม่ือพิจารณารายขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก 6 “ทานหาขอมูลอางอิงมา

สนับสนุนกอนตัดสินใจ” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.06, SD= .78) และ ขอ 7 “เม่ือไดรับ

มอบหมายงาน ทานวางแผนการทํางานดวยตัวเอง” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.06, SD= .79) 

รองลงมาไดแก ขอ 4 “ทานปรึกษากับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะใหตนเอง” อยูใน

ระดับคอนขางสูง ( Ax̄ E A= 4.03, SD= .77)  และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 15 “ทานออก

กําลังกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.41, SD= 1.19) 
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4.4 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของความดึงดูดของนายจาง 

ระดับของความดึงดูดของนายจางโดยรวมและแบบรายดาน ไดแก ดานความนาสนใจ ดาน

สังคม ดานเศรษฐกิจ ดานการพัฒนา และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ ดังแสดงในตารางท่ี 

4-3 

 

ตารางท่ี 4-3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจางโดยรวม และ 

รายดาน  

ความดึงดูดของนายจาง 
Ax̄ E  SD ระดับ 

ดานความนาสนใจ 3.72 .56 คอนขางสูง 

ดานสังคม 3.86 .64 คอนขางสูง 

ดานเศรษฐกิจ 3.46 .63 คอนขางสูง 

ดานการพัฒนา 3.62 .69 คอนขางสูง 

ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ 3.85 .59 คอนขางสูง 

ความดึงดูดของนายจางโดยรวม 3.71 .50 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-3 พบวา ความดึงดูดของนายจางโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.71, 

SD= .60) เม่ือพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับคอนขางสูงทุกดาน ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอ่ืน 

คือ ดานสังคม  (Ax̄ E A= 3.86, SD= .64) โดยรองลงมาคือ ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ (Ax̄ E A= 

3.85, SD= .59) ดานความนาสนใจ (Ax̄ E A= 3.72, SD= .56) ดานการพัฒนา (Ax̄ E A= 3.62, SD= .69) และ

ดานเศรษฐกิจ (Ax̄ E A= 3.46, SD= .63) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4-4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจาง ดานความนาสนใจ  

จําแนกเปนรายขอ 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานความนาสนใจ  Ax̄E  SD ระดับ 

1 ทานปฏิบัติงานท่ีมีเปาหมายท่ีทาทายความสามารถ  3.82 .80 คอนขางสูง 

2 ทานมีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง แมวาการตัดสินใจนั้น

จะมีความเสี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
3.46 .97 คอนขางสูง 

3 ทานกําหนดวิธีปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย

ท่ีตั้งไว 
3.98 .74 คอนขางสูง 

4 ทานบรรุผลสําเร็จของงานภายในเวลาท่ีกําหนด 3.80 .79 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 4-4 (ตอ( 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานความนาสนใจ  Ax̄E  SD ระดับ 

5 ทานสามารถริเริ่มกําหนดวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือ

ตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 
3.67 .83 คอนขางสูง 

6 ทานไดรับการสงเสริม สนับสนุนความคิดใหมๆท่ีไดจาก

การเรียนรูและนํามาใชสรางสรรคสิ่งใหมในองคการ 
3.55 .91 คอนขางสูง 

ความดึงดูดของนายจาง ดานความนาสนใจโดยรวม 3.72 .56 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-4 พบวา ความดึงดูดของนายจาง ดานความนาสนใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

คอนขางสูง  (Ax̄ E A= 3.72, SD= .56) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก 

ขอ   3  “ทานกําหนดวิธีปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 

3.98, SD= .74) รองลงมาไดแก ขอ 1 “ทานปฏิบัติงานท่ีมีเปาหมายท่ีทาทายความสามารถ” อยูใน

ระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.82, SD=  .80)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 2 “ทานมีโอกาส

ตัดสินใจดวยตนเอง แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความ” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.46, SD= .97) 

 

ตารางท่ี 4-5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจาง ดานสังคม  

จําแนกเปนรายขอ 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานสังคม  Ax̄E  SD ระดับ 

7 ทานรูสึกมีความสุขกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 3.40 .96 ปานกลาง 

8 ทานมีความสนุกสนานในการทํางาน 3.42 1.02 คอนขางสูง 

9 ทานเปนมิตร และมีความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน 4.27 .74 สูง 

10 เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับความ

ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ 
4.15 .78 คอนขางสูง 

11 ทานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับเพ่ือนรวมงาน 3.92 .76 คอนขางสูง 

12 ทานไดรับบการสนับสนุนท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน 4.01 .78 คอนขางสูง 

ความดึงดูดของนายจาง ดานสังคมโดยรวม 3.86 .64 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-5 พบวา ความดึงดูดของนายจาง ดานสังคม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  

(Ax̄ E A= 3.86, SD= .64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ   9  “ทาน

เปนมิตร และมีความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน” อยูในระดับสูง (Ax̄ E A= 4.27, SD= .74) รองลงมา
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ไดแก ขอ 10 “เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน

ดวยความเต็มใจ” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.15, SD=  .78)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน

ไดแก ขอ 7 “ทานรูสึกมีความสุขกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย” อยูในระดับปานกลาง (Ax̄ E A= 3.40, 

SD= .96) 

  

ตารางท่ี 4-6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจาง ดานเศรษฐกิจ  

จําแนกเปนรายขอ 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานเศรษฐกิจ  Ax̄E  SD ระดับ 

13 ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือเทียบ

กับตําแหนงเดียวกันในธุรกิจประเภทเดียวกัน 
2.95 .92 ปานกลาง 

14 ทานปฏิบัติงานภายใตสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 4.17 .80 คอนขางสูง 

15 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบ

ความสําเร็จตามสายงานในอนาคต  
3.59 .86 คอนขางสูง 

16 ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีในองคการ 3.12 .97 ปานกลาง 

ความดึงดูดของนายจาง ดานเศรษฐกิจโดยรวม 3.46 .63 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-6 พบวา ความดึงดูดของนายจาง ดานเศรษฐกิจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขาง

สูง  (Ax̄ E A= 3.46, SD= .63) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ   14 

“ทานปฏิบัติงานภายใตสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.17, SD= .80) 

รองลงมาไดแก ขอ 15 “ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบความสําเร็จตามสาย

งานในอนาคต” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.59, SD=  .86)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก 

ขอ 13 “ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือเทียบกับตําแหนงเดียวกันในธุรกิจ

ประเภทเดียวกัน” อยูในระดับปานกลาง (Ax̄ E A= 2.95, SD= .12) 

 

ตารางท่ี 4-7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจาง ดานการพัฒนา  

จําแนกเปนรายขอ 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานการพัฒนา 
Ax̄ E  SD ระดับ 

17 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูนี้เปนงานท่ีนาภาคภูมิใจ 3.61 .94 คอนขางสูง 

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

ผูบังคับบัญชา 
3.66 .92 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 4-7 (ตอ) 

ขอ ความดึงดูดของนายจาง ดานการพัฒนา 
Ax̄ E  SD ระดับ 

19 ทานมีความม่ันใจในความสามารถของตัวเองท่ีจะทํางานท่ี

ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ 
3.87 .79 คอนขางสูง 

20 ทานมีความม่ันใจในการแสดงความคิดเห็นตอท่ีประชุม

กลุมหรือทีมงานท่ีมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายได  
3.76 .86 คอนขางสูง 

21 ทานไดรับโอกาสเพ่ิมพูนความรู สมรรถภาพ ศักยภาพของ

ตนเองอยางตอเนื่อง 
3.50 .96 คอนขางสูง 

22 ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาความเชี่ยวชาญใน

องคการดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ี

เอ้ือตอการพัฒนา 

3.34 .94 ปานกลาง 

ความดึงดูดของนายจาง ดานการพัฒนาโดยรวม 3.62 .69 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-7 พบวา ความดึงดูดของนายจาง ดานการพัฒนา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขาง

สูง  (Ax̄ E A= 3.62, SD= .69) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ   19 

“ทานมีความม่ันใจในความสามารถของตัวเองท่ีจะทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ” อยูใน

ระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.87, SD= .79) รองลงมาไดแก ขอ 20 “ทานมีความม่ันใจในการแสดงความ

คิดเห็นตอท่ีประชุมกลุมหรือทีมงานท่ีมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายได” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 

3.76, SD=  .86)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 22 “ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนา

ความเชี่ยวชาญในองคการดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา” อยูใน

ระดับปานกลาง (Ax̄ E A= 3.34, SD= .94) 

 

ตารางท่ี 4-8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความดึงดูดของนายจาง ดานการใชทักษะ 

และความเชี่ยวชาญ จําแนกเปนรายขอ 

ขอ 
ความดึงดูดของนายจาง  

ดานการใชทักษะและความเช่ียวชาญ 
Ax̄ E  SD ระดับ 

23 ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในในตําแหนงงานและ

สามารถนําความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง 
3.58 .78 คอนขางสูง 

24 ทานปฏิบัติงานโดยใชความเชี่ยวชาญท่ีเกิดจากการสั่งสม

จากประสบการณทํางานท่ีผานมา 
3.90 .82 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 4-8 (ตอ)  

ขอ 
ความดึงดูดของนายจาง  

ดานการใชทักษะและความเช่ียวชาญ 
x̄  SD ระดับ 

25 ทานนําวิชา ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใช

ในการปฏิบัติงาน 
3.61 .77 คอนขางสูง 

26 ทานแบงปนความรูในการทํางานใหกับลูกนอง หรือเพ่ือน

รวมงาน 
4.01 .78 คอนขางสูง 

27 ทานถายทอดประสบการณการทํางานใหกับเพ่ือนรวมงาน

หรือรุนนองในท่ีทํางาน 
4.02 .77 คอนขางสูง 

28 ทานแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานกับผูอ่ืน 4.01 .76 คอนขางสูง 

ความดึงดูดของนายจาง ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ

โดยรวม 
3.85 .59 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-8 พบวา ความดึงดูดของนายจาง ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  (Ax̄ E A= 3.85, SD= .59) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ย

สูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ  27 “ทานถายทอดประสบการณการทํางานใหกับเพ่ือนรวมงานหรือรุนนองใน

ท่ีทํางาน” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.02, SD= .77) รองลงมาไดแก ขอ 26 “ทานแบงปนความรู

ในการทํางานใหกับลูกนอง หรือเพ่ือนรวมงาน” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.01, SD=  .78)   ขอ 28 

“ทานแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานกับผูอ่ืน” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.01, SD=  .76)   และ 

ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 23 “ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในในตําแหนงงานและสามารถ

นําความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.58, SD= .78) 

 

4.5 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ระดับของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน โดยรวมและแบบแยกตาม

องคประกอบไดแก ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืน ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน และดานการสรางความรูสึกทางบวก

ใหกับตนเองและผูอ่ืน ดังแสดงในตารางท่ี 4-9 
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ตารางท่ี 4-9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการ 

ทํางาน โดยรวมและรายดาน  

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 
Ax̄ E  SD ระดับ 

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 4.01 .58 คอนขางสูง 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 3.63 .64 คอนขางสูง 

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 3.52 .66 คอนขางสูง 

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 3.82 .58 คอนขางสูง 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานโดยรวม 3.75 .51 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4- 9  พบวา โดยเฉลี่ย พนักงานมีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.75, SD= .51) เม่ือพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับ

คอนขางสูงทุกดาน ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอ่ืน คือ ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 

(Ax̄ E A= 4.01, SD= .58) โดยรองลงมาคือ ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน (Ax̄ E A= 

3.82, SD= .55) ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน (Ax̄ E A= 3.63, SD= .64) และดาน

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน (Ax̄ E A= 3.52, SD= .66) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4-10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการ 

ทํางาน ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน จําแนกเปนรายขอ 

ขอ 
 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 
Ax̄ E  SD ระดับ 

1 ทานประเมินวาตนเองสามารถบริหารจัดการ ทุมเทเวลา 

ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดภารกิจของหนวยงานบรรลุ

ตามเปาหมายท่ีวางแผนไว 

3.81 .73 คอนขางสูง 

2 ทานสามารถเอาใจใสมุงม่ันใหงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จตาม

วัตถุประสงค  
4.07 .66 คอนขางสูง 

3 ทานคิดวาตนเองสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมาย

ใหเสร็จตามกําหนดได 
4.05 .72 คอนขางสูง 

4 แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง ทานรูตนเองวาทานจะไม

ทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ  จนกวางานจะไดรับ

ผลสําเร็จ 

4.12 .71 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 4-10 (ตอ) 

ขอ 
 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 
x̄  SD ระดับ 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานการประเมินความสามารถในการทํางานโดยรวม 
4.01 .58 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-10 พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  (Ax̄ E A= 4.01, SD= .58) เม่ือพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ   4  “แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง ทานรูตนเองวา

ทานจะไมทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ  จนกวางานจะไดรับผลสําเร็จ” อยูในระดับคอนขางสูง 

(Ax̄ E A= 4.12, SD= .71) รองลงมาไดแก ขอ 2 “ทานสามารถเอาใจใสมุงม่ันใหงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.07, SD=  .66)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน

ไดแก ขอ 1 “ทานประเมินวาตนเองสามารถบริหารจัดการ ทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหได

ภารกิจของหนวยงานบรรลุตามเปาหมายท่ีวางแผนไว” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.81, SD= .73) 

 

ตารางท่ี 4-11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการ 

ทํางาน ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน จําแนกเปนรายขอ 

ขอ 

 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 

 

Ax̄ E  SD ระดับ 

5 ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ  
3.94 .80 คอนขางสูง 

6 ทานประเมินตนเองวา ทานสามารถปฏิบัติตนเปน

แบบอยางท่ีดีในการทํางาน  
3.88 .76 คอนขางสูง 

7 ทานเห็นวาเพ่ือนรวมงานของทานปฏิบัติงานโดยศึกษาจาก

ผลงานท่ีผานมาของทาน 
3.37 .87 ปานกลาง 

8 ทานไดรับการยกยองชื่นชมในผลการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชาตอหนาผูรวมงาน 
3.32 .90 ปานกลาง 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืนโดยรวม 
3.63 .64 คอนขางสูง 
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จากตารางท่ี 4-11 พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ดานความสามารถใน

การเปนตนแบบใหผูอ่ืน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  (Ax̄ E A= 4.01, SD= .58) เม่ือพิจารณาเปนราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ  5 “ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ี

ดีในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.94, SD= .80) รองลงมา

ไดแก ขอ 6 “ทานประเมินตนเองวา ทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน” อยูใน

ระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.88, SD= .76)  และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 8 “ทานไดรับการ

ยกยองชื่นชมในผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาตอหนาผูรวมงาน” อยูในระดับปานกลาง (Ax̄ E A= 

3.32, SD= .90) 

 

ตารางท่ี 4-12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ในการ 

ทํางาน ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน จําแนกเปนรายขอ 

ขอ 
การรับรูความสามารถของตนเอง ในการทํางาน  

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน  
Ax̄ E  SD ระดับ 

9 
ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจ

และกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน 
3.44 .81 คอนขางสูง 

10 
ทานสามารถวางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะ

สามารถจูงใจใหผูฟงคลอยตามได 
3.50 .79 คอนขางสูง 

11 
ทานสามารถทานปรับข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ 

และจูงใจใหเหมาะสมกับผูฟง แตละกลุม หรือแตละราย 
3.52 .78 คอนขางสูง 

12 
ทานสามารถใหแนวทางพรอม ท้ังอธิบายเหตุผล

ประกอบ เพ่ือใหผูอ่ืนม่ันใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพได 
3.62 .77 คอนขางสูง 

การรับรูความสามารถของตนเอง ในการทํางาน  

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนโดยรวม 
3.52 .66 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-12 พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ดานความสามารถใน

การพูดโนมนาวใจผูอ่ืน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  (Ax̄ E A= 3.52, SD= .66) เม่ือพิจารณาเปนราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ  12 “ทานสามารถใหแนวทางพรอมท้ังอธิบายเหตุผล

ประกอบ เพ่ือใหผูอ่ืนม่ันใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพได” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.62, SD= 

.77) รองลงมาไดแก ขอ 11 “ทานสามารถทานปรับข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ และจูงใจให

เหมาะสมกับผูฟง แตละกลุม หรือแตละราย” อยูในระดับคอนขางสูง ( Ax̄ E A= 3.50, SD=  .78)   และ ขอ
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ท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 9 “ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและ

กระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 3.44, SD= .81) 

 

ตารางท่ี 4-13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการ 

ทํางาน ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน จําแนกเปนรายขอ 

ขอ 
การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 
Ax̄ E  SD ระดับ 

13 ทานสามารถมองหาขอดีหรือขอเดนและความสําเร็จ

ของตนเองท่ีชวยใหทานภูมิใจในตนเอง  
3.71 .81 คอนขางสูง 

14 ทานสามารถหลีกเลี่ยงการตําหนิตนเองในทางลบ 3.39 .89 ปานกลาง 

15 ทานคิดวา ทานยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงาน

อยางจริงใจ 
4.14 .74 คอนขางสูง 

16 ทานสามารถแสดงใหเพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเชื่อม่ัน

ในศักยภาพของเพ่ือนรวมงาน 
4.05 .74 คอนขางสูง 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนโดยรวม 
3.82 .58 คอนขางสูง 

 

จากตารางท่ี 4-13 พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางสูง  (Ax̄ E A= 3.82, SD= .58) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ขอ   15  “ทานคิดวา ทานยกยองและให

กําลังใจเพ่ือนรวมงานอยางจริงใจ” อยูในระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.14, SD= .74) รองลงมาไดแก ขอ 

16 “ทานสามารถแสดงใหเพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเชื่อม่ันในศักยภาพของเพ่ือนรวมงาน” อยูใน

ระดับคอนขางสูง (Ax̄ E A= 4.05, SD=  .74)   และ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนไดแก ขอ 14 “ทาน

สามารถหลีกเลี่ยงการตําหนิตนเองในทางลบ” อยูในระดับปานกลาง (Ax̄ E A= 3.39, SD= .89) 

 

4.6 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจางกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
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สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต  

 สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต  

 

ตารางท่ี 4-14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจางกับการพัฒนาตนเอง 

      ของพนักงาน 

ตัวแปร 

การพัฒนาตนเอง 

r r2 x 100 P 
ระดับคา

ความสัมพันธ 

ดานความนาสนใจ .487** 23.72 .000 ปานกลาง 

ดานสังคม .487** 23.72 .000 ปานกลาง 

ดานเศรษฐกิจ .464** 21.53 .000 ปานกลาง 

ดานการพัฒนา .619** 38.32 .000 คอนขางสูง 

ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ .570** 32.49 .000 ปานกลาง 

ความดึงดูดของนายจางโดยรวม .656** 43.03 .000 คอนขางสูง 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

จากตารางท่ี 4-14 พบวา ความดึงดูดของนายจางโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง (r = .656) 

คิดเปนรอยละ 43.03 (r2= . 4303) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) เม่ือพิจารณา

เปนรายดานพบวา ดานท่ีมีความสัมพันธมากกวาดานอ่ืน ไดแก ดานการพัฒนา (r = .464) คิดเปน

รอยละ 21.53 (r2= .2153) มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง รองลงมาไดแก ดานการใชทักษะ

และความเชี่ยวชาญ (r = .570) คิดเปนรอยละ 32.49 (r2= . 3249) อยูในระดับปานกลาง ดานความ

นาสนใจ (r = .487) คิดเปนรอยละ 23.72 (r2= .2372) อยูในระดับปานกลาง ดานสังคม (r = .487) 
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คิดเปนรอยละ 23.72 (r2= .2372) อยูในระดับปานกลาง และดานเศรษฐกิจ (r = .464) คิดเปนรอย

ละ 21.53 (r2= .2153) อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางานมีความสัมพันธบการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

  สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูด

โนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต  

  สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

 

ตารางท่ี 4-15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานกับ 

      การพัฒนาตนเองของพนักงาน  

ตัวแปร 

การพัฒนาตนเอง 

r r2 x 100 P 
ระดับคา

ความสัมพันธ 

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน .648** 41.99 .000 คอนขางสูง 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน .599** 35.88 .000 ปานกลาง 

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน .542** 29.38 .000 ปานกลาง 

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและ

ผูอ่ืน 
.608** 36.72 .000 คอนขางสูง 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

โดยรวม 
.724** 52.42 .000 คอนขางสูง 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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จากตารางท่ี 4-15 พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูใน

ระดับคอนขางสูง (r = .724) คิดเปนรอยละ 52.42 (r2= . 5242) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 (P = .000) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีความสัมพันธสูงกวาดานอ่ืน ไดแก ดานการ

ประเมินความสามารถในการทํางาน (r = .648) คิดเปนรอยละ 41.99 (r2= . 4199) มีความสัมพันธ

อยูในระดับคอนขางสูง รองลงมาไดแก ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน (r = 

.608) คิดเปนรอยละ 36.72 (r2= .3672) มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง ดานความสามารถใน

การเปนตนแบบใหผูอ่ืนมี (r = .599) คิดเปนรอยละ 35.88 (r2= .3588) มีความสัมพันธอยูในระดับ

ปานกลาง และดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน (r = .542) คิดเปนรอยละ 29.38 (r2= 

.2938) มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

 สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยาง

นอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

 การนําเสนอในสวนนี้มีจุดมุงหมายในการพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตดวยตัวแปรความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางาน โดยผูวิจัยไดใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) สรางสมการในการพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานโดยมีตัวแปรท้ังหมด 9 

ตัว คือ ความดึงดูดของนายจาง ไดแก ดานความนาสนใจ ดานสังคม ดานเศรษฐกิจ ดานการพัฒนา

และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ไดแก 

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน ดาน

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน และดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

เพ่ือศึกษาวาตัวแปรใดบางท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงาน ดังตารางท่ี 4-16 
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ตารางท่ี 4-16 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือคัดเลือกความดึงดูดของนายจางและ 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเอง 

ของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

ตัวแปรพยากรณ R R2 Adj R2 SEest F P 

คาคงท่ี 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถใน

การทํางาน 

.648 .420 .418 .396 243.880** .000 

คาคงท่ี 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถใน

การทํางาน 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา 

.714 .510 .507 .365 174.982** .000 

คาคงท่ี 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถใน

การทํางาน 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานการสรางความรูสึก 

  ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

.741 .549 .545 .351 135.895** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถใน

การทํางาน 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานการสรางความรูสึก 

  ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานความสามารถในการ 

  เปนตนแบบใหผูอ่ืน 

.751 .563 .558 .345 107.783** .000 
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ตารางท่ี 4-16  (ตอ) 

ตัวแปรพยากรณ R R2 Adj R2 SEest F P 

คาคงท่ี 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถในการ

ทํางาน 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานการสรางความรูสึก 

  ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานความสามารถในการ 

  เปนตนแบบใหผูอ่ืน 

- ความดึงดูดของนายจางดานการใช 

  ทักษะและความเชี่ยวชาญ 

.757 .573 .566 .342 89.228** .000 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

จากตารางท่ี 4-16 พบวา ตัวแปรท่ีมีอํานาจในการพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตไดท้ังหมด 5 ตัว คือ ตัวแปรความดึงดูดของนายจาง มีจํานวน 

2 ดาน ไดแก ดานการพัฒนา และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ ตัวแปรการรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางาน มีจํานวน 3 ดาน ไดแก ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ดาน

ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน และ

ไดรับการคัดเลือกเขาสูสมการถดถอยท้ัง 5 ตัว 5 ข้ันตอนโดยพิจารณาคา F มีนัยสําคัญทางสถิติและ

เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) 

  ตัวแปรแรกท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน ไดแก การรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน สามารถพยากรณการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 42.0 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 2 คือ ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา ทําใหตัวแปรท้ัง 2 ตัว ไดแก 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางานและความ

ดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 51.0 
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เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 3 คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ทําใหตัวแปรท้ัง 3 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการ

พัฒนา และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ

ตนเองและผูอ่ืน สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรม

ยานยนต ไดรอยละ 54.9 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 4 คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถใน

การเปนตนแบบใหผูอ่ืน ทําใหตัวแปรท้ัง 4 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน สามารถรวมกัน

พยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 56.3 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 5 คือ ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ ทําให

ตัวแปรท้ัง 5 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน และความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความ

เชี่ยวชาญ สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ไดรอยละ 57.3 

  ดังนั้นสมการท่ีเหมาะสม คือ การพัฒนาตนเอง = a + b1 (การรับรูความสามารถของตนเองใน

การทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน) + b2 (ความดึงดูดของนายจางดานการ

พัฒนา) +b3 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ

ตนเองและผูอ่ืน) + b4 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืน) + b5 (ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ)  
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ตารางท่ี 4-17  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือหาตัวแปรพยากรณการพัฒนา

ตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

ตัวแปรพยากรณ b SEb β t P 

คาคงท่ี  1.470 .151 - 9.711** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน 
.583 .037 .648 15.617** .000 

คาคงท่ี  1.228 .143 - 8.608** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน 
.392 .042 .436 9.338** .000 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา .278 .035 .368 7.872** .000 

 คาคงท่ี  .942 .147 - 6.404** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน 
.306 .044 .340 7.025** .000 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา .213 .036 .282 5.914** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 
.227 .042 .255 5.365** .000 

คาคงท่ี  .875 .146 - 5.985** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน 
.265 .045 .295 5.949** .000 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา .158 .039 .210 4.058** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 
.207 .042 .232 4.917** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานความสามารถในการ 

  เปนตนแบบใหผูอ่ืน 

.139 .042 .170 3.336** .000 
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ตารางท่ี 4-17 (ตอ) 

ตัวแปรพยากรณ b SEb β t P 

คาคงท่ี  .763 .151 - 5.059** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

การประเมินความสามารถในการทํางาน 
.244 .045 .271 5.426** .000 

- ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา .133 .040 .176 3.330** .000 

- การรับรูความสามารถของตนเองใน 

การทํางานดานการสรางความรูสึก 

  ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน 

.185 .043 .207 4.334** .000 

  - การรับรูความสามารถของตนเองใน 

  การทํางานดานความสามารถในการ 

  เปนตนแบบใหผูอ่ืน 

.122 .042 .150 2.930** .000 

- ความดึงดูดของนายจางดานการใช 

  ทักษะและความเชี่ยวชาญ 
.114 .043 .128 2.667** .000 

  **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01     

 

จากตารางท่ี 4-17 พบวา จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน เพ่ือหาตัวแปร

พยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต สามารถสราง

สมการในรูปคะแนนดิบไดดังนี้ 

  การพัฒนาตนเอง = .763 + .244 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการ

ประเมินความสามารถในการทํางาน) + .133 (ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา) + .185 (การ

รับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน) + 

.122 (การรับรูความสามารถของตนเองในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน) + .114 (ความดึงดูดของนายจาง

ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ) 

  จากสมการดังกลาวขางตนสามารถอธิบายไดวา ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางานของพนักงานเพ่ิมข้ึน 1 คะแนนจะทําใหการพัฒนา

ตนเองของพนักงาน เพ่ิมข้ึน .244 ถาความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนาของพนักงานเพ่ิมข้ึน 1 

คะแนนจะทําใหการพัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ิมข้ึน .133 การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนของพนักงานเพ่ิมข้ึน 1 คะแนนจะทําให

การพัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ิมข้ึน .185 ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการเปนตนแบบ

ใหผูอ่ืนของพนักงานเพ่ิมข้ึน 1 คะแนนจะทําใหการพัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ิมข้ึน .122 ถาความ
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ดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญของพนักงานเพ่ิมข้ึน 1 คะแนนจะทําใหการ

พัฒนาตนเองของพนักงาน เพ่ิมข้ึน .114  

  เม่ือแปลงคะแนนดิบใหเปนคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) จะไดสมการพยากรณในรูปคะแนน

มาตรฐาน ดังนี้ 

 การพัฒนาตนเอง = .271 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางาน) + .176 (ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา) + .207 (การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน) + .150 

(การรับรูความสามารถของตนเองในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน) + .128 (ความดึงดูดของนายจางดาน

การใชทักษะและความเชี่ยวชาญ) 

 ดังนั้น ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยางนอยหนึ่ง

ดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ซ่ึงผล

การวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐาน 

 



 

 



 
 

 
บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
  

การวิจัยเรื่อง ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ี

พยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต มีวัตถุประสงคการวิจัย ดังตอไปนี้ 

 1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความดึงดูดของนายจาง และการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานและการ

พัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 4. เพ่ือพยากรณการพัฒนาตนเอง ดวยความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 ในการวิจัยครั้งนี้ มีวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

 1. ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานฝายสนับสนุนของบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยาน

ยนต 3 แหง จํานวน 1,861 คน กลุมตัวอยางคํานวณโดยการใชสูตร Krejcie and Morgan (1970) 

และเพ่ิมจํานวณตัวอยางอีก 10% เปนจํานวน 350 คน สุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน 

(Proportional Stratified Random Sampling) และเลือกแบบตามความสะดวก (Convenience 

Sampling) ไดรับการตอบแบบสอบถามจากพนักงานท้ังหมด 339 คน คิดเปนรอยละ 96.86 

 2.  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนโดย

การศึกษาจากแนวความคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 1) แบบสอบถาม

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน 

2) แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง แบงออกเปน 5 ดาน จํานวน 28 ขอ ลักษณะแบบสอบถาม 

เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 3) แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางาน แบงออกเปน 4 ดาน มีจํานวน 16 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 4) แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง จํานวน 18 ขอ ลักษณะ

แบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

 3. แบบสอบถามท้ังหมดนี้ไดรับการตรวจสอบการใชภาษา และความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดย

อาจารยท่ีปรึกษาและผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน แลวนํามาปรับปรุงและทดลองใชเพ่ือตรวจสอบ
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คุณภาพของเครื่องมือดวยวิธีทางสถิติ ซ่ึงคาความเชื่อม่ันของซ่ึงความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความ

ดึงดูดของนายจาง มีความเชื่อม่ันโดยรวมเทากับ .912 ดานความนาสนใจ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 

.812 ดานสังคม มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .789 ดานเศรษฐกิจ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .644 ดานการ

พัฒนา มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .782 มีดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญคาความเชื่อม่ันเทากับ 

.870 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน มีความเชื่อม่ันโดยรวมเทากับ 

.899 ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .866 ดานความสามารถ

ในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .694 ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน 

มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .879 ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน มีคาความ

เชื่อม่ันเทากับ .660 และแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง มีความเชื่อม่ันโดยรวมเทากับ .902 

4. วิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยทาการวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสา

เร็จรูปสาหรับการประมวลผลขอมูลทางสถิติ โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถ่ี 

(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) และการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึง

สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปนี้ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามเรื่อง ความดึงดูดของนายจางและการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางาน ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต สามารถสรุปผลงานวิจัยไดดังนี้ 

 5.1.1 ผลการวิ เคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 ขอมูละสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 

52.22 มีอายุตั้งแต 26-35 ป จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 51.92 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 

จํานวน 248 คน คิดเปนรอยละ 73.16 มีประสบการณการทํางาน 1-5 ป จํานวน 105 คน คิดเปน

รอยละ 30.98  

 5.1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับการพัฒนาตนเอง พบวา พนักงานมีการพัฒนาตนเองโดย

รวมอยูในระดับคอนขางสูง (x̄ = 3.81, SD = .52)  

 5.1.3 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความดึงดูดของนายจาง พบวา ความดึงดูดของนายจาง

โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (x̄ = 3.71, SD = .50) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูง

กวาดานอ่ืน คือ ดานสังคม อยูในระดับคอนขางสูง  (  x̄ = 3.86, SD = .64) รองลงมาคือ ดานการใช

ทักษะและความเชี่ยวชาญ ดานความนาสนใจ ดานการพัฒนา และดานเศรษฐกิจ ตามลําดับ 
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 5.1.4 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน พบวา 

พนักงานมีการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (x̄ = 3.75, 

SD= .51) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอ่ืน คือ ดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางาน อยูในระดับคอนขางสูง (  x̄ = 4.01, SD = .58) รองลงมาคือ ดานการ

สรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน และดาน

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน ตามลําดับ 

5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 จากสมมติฐานท่ีตั้งไวสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความดึงดูดของนายจางโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูง (r = .656) คิดเปนรอย

ละ 43.03 (r2= . 4303) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

 สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความ

ดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูใน

ระดับปานกลาง (r = .487) คิดเปนรอยละ 23.72 (r2= .2372) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

(P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.1 

 สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความดึงดูดของ

นายจางดานสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับปานกลาง (r 

= .487) คิดเปนรอยละ 23.72 (r2= .2372) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) ยอมรับ

สมมติฐานท่ี 1.2 

 สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความดึงดูดของ

นายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  

(r = .464) คิดเปนรอยละ 21.53 (r2= .2153) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.3 

 สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความดึงดูดของ

นายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับปาน
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กลาง  (r = .464) คิดเปนรอยละ 21.53 (r2= .2153) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = 

.000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบวา ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  (r = .570) คิดเปนรอยละ 32.49 (r2= . 3249)  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.5 

 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูใน

ระดับคอนขางสูง  (r = .724) คิดเปนรอยละ 52.42 (r2= . 5242) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยูในระดับ

คอนขางสูง  (r = .648) คิดเปนรอยละ 41.99 (r2= . 4199) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P 

= .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.1 

 สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยู

ในระดับปานกลาง  (r = .599) คิดเปนรอยละ 35.88 (r2= .3588)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.2 

 สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูด

โนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานอยู

ในระดับปานกลาง  (r = .542) คิดเปนรอยละ 29.38 (r2= .2938) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.3 
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 สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูง  (r = .608) คิดเปนรอยละ 36.72 (r2= .3672) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P = .000) ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.4 

 สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยาง

นอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) สามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของของพนักงานฝายสนับสนุน

ในอุตสาหกรรมยานยนตได ดังนี้ 

 ตัวแปรแรกท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน ไดแก การรับรูความสามารถ

ของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน สามารถพยากรณการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 42.0 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 2 คือ ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา ทําใหตัวแปรท้ัง 2 ตัว ไดแก 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางานและความ

ดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 51.0 

  เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 3 คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ทําใหตัวแปรท้ัง 3 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการ

พัฒนา และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับ

ตนเองและผูอ่ืน สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรม

ยานยนต ไดรอยละ 54.9 

เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 4 คือ การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถใน

การเปนตนแบบใหผูอ่ืน ทําใหตัวแปรท้ัง 4 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน สามารถรวมกัน

พยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ไดรอยละ 56.3 
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เม่ือเพ่ิมตัวแปรตัวท่ี 5 คือ ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ ทําให

ตัวแปรท้ัง 5 ตัว ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางาน ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน และความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความ

เชี่ยวชาญ สามารถรวมกันพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ไดรอยละ 57.3 

 สามารถสรางสมการพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนตในรูปคะแนนดิบได ดังนี้ 

 การพัฒนาตนเอง = .763 + .244 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการ

ประเมินความสามารถในการทํางาน) + .133 (ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา) + .185 (การ

รับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน) + 

.122 (การรับรูความสามารถของตนเองในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน) + .114 (ความดึงดูดของนายจาง

ดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ) 

  เม่ือแปลงคะแนนดิบใหเปนคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) จะไดสมการพยากรณในรูปคะแนน

มาตรฐาน ดังนี้ 

 การพัฒนาตนเอง = .271 (การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางาน) + .176 (ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา) + .207 (การรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน) + .150 

(การรับรูความสามารถของตนเองในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน) + .128 (ความดึงดูดของนายจางดาน

การใชทักษะและความเชี่ยวชาญ) 

 

โดยสรุปแลว ผลการวิจัยในครั้งนี้ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งข้ึน ดังตารางท่ี 5-1 

 

ตารางท่ี 5-1 สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 5-1  (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับ

การพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานใชทักษะและความเชี่ยวชาญ

มีความสัมพันธ กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมี

ความสัมพันธ กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน ดานการ 

ประเมินความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน 

ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนา 

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน 

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการ 

สรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒน 

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน  
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ตารางท่ี 5-1  (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจาง และการรับรูความสามารถของตนเอง

ในการทํางาน อยางนอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ยอมรับสมมติฐาน  

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 สมมติฐานท่ี 1 ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

  ผลการวิจัยพบวา  ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาความดึงดูดของนายจางเพ่ิมข้ึน การพัฒนา

ตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากองคการท่ีสามารถสรางความดึงดูดแกพนักงานได จะทํา

ใหองคการแตกตางจากคูแขงรายอ่ืนในตลาด พนักงานมองวาเปนท่ีท่ีนาทํางานดวย และพนักงานจะมี

ความภักดีของตอองคการมากข้ึน ทําใหพนักงานมีความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง เพ่ือให ไดรับ

ผลประโยชน และคาตอบแทนท่ีคาดหวังวาจะไดรับจากการทํางาน และพนักงานจะทํางานอยูกับ

องคการไปนานๆ สอดคลองกับแนวคิดของ ธนาสิทธ (2557)  ท่ีกลาววา องคการท่ีมีความนาดึงดูดใจ 

จะสามารถรักษาทรัพยากรมนุษยในองคการท่ีมีศักยภาพใหอยูกับองคการ ทําใหบุคลากรมีความ

มุงม่ันไปสูการพัฒนาตนเอง เพ่ือปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ และสอดคลองกับแนวคิดของ Barrow and 

Mosley (2005) ท่ีไดกลาวไววา หากองคการมีความดึงดูดใจ จะทําใหบุคคลท่ีอยูในองคการมีการ

พัฒนาตนเองเพ่ือใหมีความกาวหนาในการทํางานมากยิ่งข้ึน 

 สมมติฐานท่ี 1.1 ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ผลการวิจัยพบวา ความดึงดูดของนายจางดานความนาสนใจมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับปานกลาง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาความดึงดูดของนายจาง

ดานความนาสนใจเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากอุตสาหกรรมยาน

ยนตเปนอุตสาหกรรมท่ีมีลักษณะงานท่ีมีความนาสนใจ เปนอุตสาหกรรมท่ีตองพ่ึงพาเทคนิค และ

นวัตกรรมใหมๆ เพ่ือพัฒนาเทคโนโลยียานยนตในอนาคต ทําใหพนักงานไดปฏิบัติงานท่ีทาทายและนา

ตื่นเตน ตองใชความคิดสรางสรรคเพ่ือสรางผลงาน และผลิตภัณฑท่ีมีคุณภาพ เม่ือลักษณะงานมีความ
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นาสนใจ จะทําใหบุคคลวางแผนและดําเนินการพัฒนาตนเองเพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ (ณัฐพันธ, 2541) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา (2552) สุชีรา (2561) และ 

วรรณวิสา (2558) ท่ีพบวา งานท่ีมีความทาทาย สงผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงาน กลาวคือ 

งานท่ีมีความทาทายทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในลักษณะงานท่ีทํา ซ่ึงเปนแรงเสริมท่ีสําคัญในการ

พัฒนาตนเอง เนื่องจากบุคคลตองการท่ีจะสรางสรรคความเจริญกาวหนาใหแกตนเอง และนํา

ความสําเร็จตามวิสัยทัศน หรือพันธกิจมาสูองคการได 

 สมมติฐานท่ี 1.2 ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ผลการวิจัยพบวา  ความดึงดูดของนายจางดานสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาความดึงดูดของนายจางดานสังคม

เพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากหากพนักงานไดปฏิบัติงานใน

สภาพแวดลอมท่ีมีความสุข มีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน และมีบรรยากาศท่ีดีภายในทีม ทําให

พนักงานมีความสุขท่ีไดทํางาน เม่ือพนักงานทํางานอยางมีความสุข พนักงานจึงตองการท่ีจะพัฒนา

ตนเอง เพ่ือใหมีความสามารถเพ่ิมข้ึน และบุคคลตองการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม มีความเปนมิตรและ

สัมพันธภาพท่ีอบอุน และตองการเปนท่ียอมรับ เปนท่ีนิยมของคนอ่ืน  สามารถทํางานใหกับองคการ

ไดนานๆ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา (2552) วรรณวิสา (2558) และ สุชีรา (2561)  ท่ี

พบวา หากบุคคลมีความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน จะทําใหบุคคลมีการพัฒนา

ตนเอง เนื่องจากผูบังคับสามารถใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนเพ่ือนรวมงานท่ีมีความเปนมิตร พรอมท่ี

จะใหความชวยเหลือเม่ือมีปญหา ทําใหไดรับการสนับสนุนในการทํางานท่ีดีใหกับองคการ สามารถ

ทํางานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี สงผลใหพนักงานพัฒนาตนเองเพ่ือใหเปนท่ียอมรับ

ในสังคม แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ พิมพอักษิพร (2559) ท่ีทําการศึกษาการพัฒนาตนเองตาม

มาตรฐานวิชาชีพของครู พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มี

ความสัมพันธทางบวกกับความตองการพัฒนาตนเอง อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ท้ังนี้อาจเปนเพราะ 

วิชาชีพครูนั้น ตองมีการพัฒนาตนเอง ท่ีเปนไปตามมาตรฐานการประกอบวิชาชีพโดยคุรุสภา ซ่ึงทําให

ครูตองมีการพัฒนาตนเองตามแนวทางท่ีถูกกําหนดไว เพ่ือตรวจสอบคุณภาพครูไดอยางเปนระบบ

และชวยใหนักเรียนเกิดการพัฒนาอยางแทจริง ซ่ึงแตกตางจากการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

 สมมติฐานท่ี 1.3 ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 
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ผลการวิจัยพบวา  ความดึงดูดของนายจางดานเศรษฐกิจมีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับปานกลาง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาความดึงดูดของนายจาง

ดานเศรษฐกิจเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากในอุตสาหกรรมยาน

ยนตจะใหความสําคัญกับเรื่องความม่ันคงในการทํางาน และความกาวหนาในสายอาชีพ และแรง

ดึงดูดท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีมีผลตอการตัดสินใจทํางานของพนักงานในกลุมธุรกิจนี้ ก็คือ ปจจัยดานคาจาง

เงินเดือน โดยจะใหความสําคัญกับเงินเดือนมูลฐานเปนหลัก และตามมาดวยคาตอบแทนในรูปแบบ

โบนัสตามผลงาน ซ่ึงธุรกิจนี้มีชื่อเสียงอยางดีในฐานะท่ีเปนกลุมธุรกิจท่ีมีอัตราโบนัสในระดับท่ีสูงมาก

ในประเทศไทยในชวงระยะเวลา 10 ปท่ีผานมา (จอบดีบี, 2563) หากองคการจัดการสวัสดิการและ

ผลประโยชนเพ่ือจูงใจพนักงาน จายคาตอบแทนท่ีดึงดูดใจ จะกระตุนใหพนักงานพัฒนางานเพ่ือให

งานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Buttenberg, 2013) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา (2552) 

และ สุชีรา (2561) ท่ีพบวา ผลตอบแทนท่ีดีจากการทํางาน ทําใหพนักงานมีความสุข ทําใหพนักงาน

เกิดการพัฒนาตนเอง เพ่ือใหไดผลดีในการปฏิบัติงาน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ คติ และทิพทิน

นา (2555) ท่ีทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมพลาสติก 

พบวา คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินไมสงผลตอการพัฒนาตนเอง ท้ังนี้ อาจเปนเพราะในอุตสาหกรรม

พลาสติกมีนโยบายในการกําหนดโครงสรางการบริหารผลตอบแทนแกพนักงานท้ังท่ีเปนรูปแบบของ

ตัวเงินและไมใชตัวเงิน ทําใหพนักงานไมใหความสําคัญกับระดับคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินมากนัก 

เนื่องจากยังคงไดผลตอบแทนท่ีดีในรูปแบบอ่ืน ซ่ึงแตกตางจากพนักงานในอุตสาหกรรมงานยานยนต

ท่ีใหความสําคัญกับผลตอบแทนท้ังท่ีเปนรูปแบบของตัวเงินและไมใชตัวเงิน รวมถึงโอกาสใน

ความกาวหนาอีกดวย 

 สมมติฐานท่ี 1.4 ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 ผลการวิจัยพบวา  ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนามีความสัมพันธทางบวกกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาความดึงดูดของนายจาง

ดานการพัฒนาเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย หากพนักงานมีโอกาสในการ

พัฒนาทักษะและสั่งสมประสบการณในอาชีพ ทําใหพนักงานเกิดพัฒนาตนเอง เนื่องจากอุตสาหกรรม

ยานยนต มีการกําชับจากกระทรวงแรงงานใหเรงพัฒนาทักษะและขีดความสามารถของพนักงาน เพ่ือ

ตอบสนองความตองการแรงงานท่ีมีทักษะชั้นสูงในอนาคต ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาแรงงานใน

อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนอะไหลยานยนตของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน. (กรมพัฒนาฝมือ

แรงงาน, 2561) ทําใหองคการมีแผนการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง พนักงานจึงตองพัฒนาตนเอง 
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มิฉะนั้นแลวทักษะท่ีมีอยูอาจไมเพียงพอตอการทํางาน สองคลองกับแนวคิดของ  สุมิตรา (2557) ท่ี

กลาววา หากองคการสรางโอกาสในการพัฒนาบุคลากร สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูของพนักงาน 

และสรางความกาวหนาในสายอาชีพ จะเปนสิ่งกระตุนการพัฒนาตนเองของพนักงาน แตไมสอดคลอง

กับงานวิจัยของ จิราธร และ จันทนา  (2560) ท่ีศึกษาปจจัยความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร

ครู พบวา การพัฒนาอาชีพ ไมสงผลตอความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรครู ถึงแมบุคลากรครู

จะมีการพัฒนาอาชีพงานอยางไรก็ตาม ก็ไมเก่ียวของกับความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรครู 

เนื่องจากผูบริหารของศูนยการศึกษาสงเสริมใหบุคลากรครูทุกคนมีการเติบโตในอาชีพ โดยใหโอกาส

เขาฝกอบรมและพัฒนาอยูเปนประจํา บุคลากรจึงรูสึกวาตนเองมีการพัฒนาความรูความสามารถอยู

ตลอดเวลาอยางเปนปกติ จึงไมสงผลตอความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรครู 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ผลการวิจัยพบวา  ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญมี

ความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูใน

ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถา

ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงาน

จะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากหากพนักงานมีโอกาสในการใชทักษะความเชี่ยวชาญและ สามารถถายทอด

ความรูใหกับผูอ่ืนได ทําใหพนักงานเกิดพัฒนาตนเอง  เพราะในอุตสาหกรรมยานยนตตองการผูท่ีมี

ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ในการวิจัย ออกแบบและพัฒนา องคการจึงพยายามเปดโอกาสให

พนักงานไดในการใชทักษะความเชี่ยวชาญ เชน การจัดการแขงขันทักษะในองคการ การจัดทํา

มาตรฐานในการทํางานท่ีเกิดจากสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เพ่ือใหพนักงานไดถายทอด

ความรูใหแกผูอ่ืน เพ่ิมความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา ทําใหพนักงานเกิดการคนควาและ

พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง สอดคลองกับงานวิจัยของ ชําเลือง (2557) ท่ีพบวา หากองคการสราง

สภาพแวดลอมท่ีเปดโอกาสใหบุคคลไดใชสมอง ความรูความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มกําลัง จะทําให

พนักงานพัฒนาตนเองไปในทางท่ีดีได เพ่ือพัฒนาองคการไปสูสิ่งท่ีดีกวา  

 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 ผลการวิจัยพบวา พบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนตมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะทุก 3 เดือน ทําใหพนักงานไดสํารวจความสามารถของตนเองอยู

เสมอ เม่ือทราบผลการประเมิน พนักงานจะพยายามพัฒนาตนเองเพ่ือใหเปนไปตามแผนการ
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ปฏิบัติงานท่ีวางไวประจําป สอดคลองกับแนวคิดของ  กิตติศักดิ์ (2552) ท่ีกลาววา เม่ือบุคคลรับรู

ความสามารถของตนเองแลว บุคคลจะพยายามพัฒนาความสามารถของตนเอง แตหากการรับรูนั้นไม

สอดคลองกับความเปนจริง จะทําใหความพยายามในการพัฒนาตนเองลดลงและยอมแพกับปญหาท่ี

เกิดข้ึนไดงาย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ คติ และทิพทินนา (2555) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีการรับรู

ความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง จะมีความตั้งใจ และพยายามทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยาง

เต็มท่ี เพ่ือใหงานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ และรักษามาตรฐานการทํางานของตนเองเอาไว และ

พนักงานเหลานี้จะพัฒนาความสามารถและมาตรฐานในการทํางานท่ีสูงข้ึนตอไป 

 สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถ

ในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางานเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากหาก

พนักงานเชื่อวาตนเองมีทักษะเพียงพอท่ีจะสามารถกระทําการใดๆ ใหประสบความสําเร็จได พนักงาน

ก็จะไมยอมแพอะไรงายๆ และจะพยายามพัฒนาตนเอง ใหสามารถทํางานตางๆ เพ่ือใหบรรลุถึง

เปาหมายท่ีตองการ สอดคลองกับแนวคิดของ Machida and Schaubroeck (2011) ท่ีกลาววา ผูท่ีมี

ระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความม่ันใจในตนเองสูง จะตั้งเปาหมายในการทํางานท่ี

สูง เลือกท่ีจะเผชิญกับความทาทายและอุปสรรค เพ่ือพัฒนาตนเอง นําไปสูการยกระดับการทํางานให

ท่ีมีประสิทฺธิภาพสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ วรรณวิสา  (2558) กัญญาภัทร (2558) จิรา-

ธร และจันทนา  (2560) ท่ีพบวา พนักงานท่ีชอบงานท่ีทาทายความสามารถ มีความเชื่อม่ันใน

ความสามารถของตน จะการเลือกงานท่ีเก่ียวของกับความสําเร็จ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาตนเองในการ

ทํางาน 

 สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต 

ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปน

ตนแบบใหผู อ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการ

เปนตนแบบใหผูอ่ืนเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจาก หากพนักงานรับรู
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วาตนเองสามารถเปนแบบอยางท่ีดีใหผูอ่ืนได พนักงานจะเกิดความภาคภูมิใจ และพยายามพัฒนา

ตนเอง เพ่ือท่ีจะเปนแบบอยางท่ีดีใหแกผูอ่ืนไดตอไป สอดคลองกับงานวิจัยของ กัญญาภัทร (2558) 

วรรณวิสา (2558) และพิมพอักษิพร (2559) ท่ีพบวา การเปนตนแบบท่ีดีในการทํางาน เปนการสราง

การยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน เพราะพนักงานเกิดความภูมิใจ มีความรูสึกวา

มีคนยอมรับในงานท่ีทําอยู กอใหเกิดแรงกระตุนในการปฎิบัติงาน ทําใหมุงพัฒนาตนเอง พัฒนาชีวิต

ใหดียิ่งข้ึนไป  

 สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูด

โนมนาวใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต  

ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการพูด

โนมนาวใจผู อ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการ

พูดโนมนาวใจผูอ่ืนเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากเม่ือพนักงานมี

ความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน พนักงานจะพยายามพัฒนาตนเอง เพ่ือพูดใหผูอ่ืนรูสึกคลอย

ตาม ซ่ึงจะชวยใหการทํางานเกิดความราบรื่น และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย

ของ กัญญาภัทร (2558) ท่ีพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถใน

การพูดโนมนาวใจผูอ่ืนสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

 สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผู อ่ืนมีความสัมพันธการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนใน

อุตสาหกรรมยานยนต 

 ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึก

ทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับกับการพัฒนาตนเองของพนักงานฝาย

สนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนตอยูในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึง

เปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือ ถาการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผู อ่ืนเพ่ิมข้ึน การพัฒนาตนเองของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนดวย 

เนื่องจากหากพนักงานรับรูวาตนเองสามารถสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน พนักงานก็

จะเกิดทัศนคติทางดานบวกตอการทํางาน ทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง  เนื่องจากการสรางความรูสึก

ทางบวก ทําใหพนักงานนึกถึงดานดีๆ ของตัวเอง เกิดความเชื่อม่ันในตัวเองเพ่ิมข้ึน เกิดกําลังใจใน

ตัวเองมากข้ึน สรางความเชื่อม่ันในตัวเอง เม่ือพนักงานเชื่อม่ันในความสามารถของตัวเอง พนักงานก็

พรอมท่ีจะพัฒนาตนเองใหดีข้ึน สอดคลองกับท่ี Bandura (1986) กลาววา บุคคลท่ีรับรูความสามารถ
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ของตนเองตอการสรางปฏิกิริยาทางอารมณในทางบวก จะกระตุนตนเองใหความพยายามมากข้ึน  ซ่ึง

จะสงผลใหบุคคลประสบกับสําเร็จมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Machida and 

Schaubroeck (2011) Dabas and Panley (2015) และกัญญาภัทร (2558) ท่ีพบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองในทัศนคติทางบวกตอการทํางาน ทําใหมีระดับความมุงม่ันในการทํางานสูง 

พยายามทําความเขาในงานเพ่ือใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ 

สมมติฐานท่ี 3 ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานอยาง

นอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต 

 ผลการวิจัยพบวา ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน

อยางนอยหนึ่งดานสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยาน

ยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนด แมผลการวิจัยพบวา 

ความดึงดูดของนายจางท้ัง 5 ดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน แตมี

เฉพาะความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา และดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญเทานั้น ท่ี

สามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานได ในขณะท่ีการรับรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานท้ัง 4 ดาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน แตมีเฉพาะ 3 ดาน ท่ี

สามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานได คือ ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน และดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและ

ผูอ่ืน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานเทากับ .757 สามารถพยากรณ

การพัฒนาตนเองของพนักงานไดรอยละ 57.26 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน 

เปนตัวแปรแรกท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองได เนื่องจากเม่ือพนักงานมีความเชื่อม่ันวาตนเองมี

ความสามารถในการทํางาน จะมีความพยายามไมยอทอตออุปสรรค ลงมือปฏิบัติงานดวยตนเอง และ

พยายามพัฒนาตนเอง เพ่ือใหเกิดความสําเร็จในงานท่ีทํา สอดคลองกับท่ี Bandura (1986) กลาววา 

เม่ือบุคคลเชื่อม่ันวาตนเองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถ ความรูความสามารถของตนสามารถสราง

ประโยชนใหกับตนเอง กลุมและองคการได จะเปนแรงจูงใจใหคนเหลานั้นพยายามพัฒนาความรู

ความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด สอดคลองกับแนวคิดของ 

Machida and Schaubroeck (2011) ท่ีกลาววา ผูท่ีมีความม่ันใจในตนเอง จะตั้งเปาหมายในการ

ทํางานท่ีสูง เลือกท่ีจะเผชิญกับความทาทายและอุปสรรค เพ่ือพัฒนาตนเอง นําไปสูการยกระดับการ

ทํางานใหท่ีมีประสิทฺธิภาพสูงข้ึน และสอดคลองกับผลการวิจัยของ วรรณวิสา  (2558) กัญญาภัทร 

(2558) จิราธร และ จันทนา  (2560) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีความเชื่อม่ันในความสามารถของตน จะ

การเลือกงานท่ีเก่ียวของกับความสําเร็จ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาตนเองในการทํางาน  
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ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนาเปนตัวแปรท่ี 2 ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองได 

เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนตมีการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีอยูเสมอ   ทําใหพนักงานตองมีการ

ตองยกระดับทักษะ เพ่ือใหทันกับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี องคการจึงมีการพัฒนาทักษะวิชาชีพ

อยางตอเนื่อง ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญกับองคการ ทําใหพนักงานมีความสุขในการ

ทํางานและไดกาวหนาไปเรื่อยๆ สงผลใหพนักงานพัฒนาตนเอง เพ่ือใหไดทํางานกับองคการในระยะ

ยาว สอดคลองกับแนวคิดของ  สุมิตรา (2557) ท่ีกลาววา หากองคการสรางโอกาสในการพัฒนา

บุคลากร สงเสริมสนับสนุนการเรียนรูของพนักงาน และสรางความกาวหนาในสายอาชีพ จะเปนสิ่ง

กระตุนการพัฒนาตนเองของพนักงาน  

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเอง

และผูอ่ืน เปนตัวแปรท่ี 3 ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองได เนื่องจากความคิดเชิงบวกเปนจุดเริ่มตัน

ของความสําเร็จ ไมวาจะในการทํางานหรือการใชชีวิต ความคิดเชิงบวกนํามาซ่ึงความนับถือตนเอง 

ทําใหปรับตัวตอความเปลี่ยนแปลงไดงาย เม่ือพนักงานมีความคิดท่ีดีตอตนเองและองคการ สามารถ

มองภาพการทํางานในเชิงบวก พนักงานก็พรอมท่ีจะฝาฟนอุปสรรคตางๆ เพ่ือพัฒนาตนเองไปสู

ความสําเร็จ สอดคลองกับท่ี Bandura (1986) กลาววา บุคคลท่ีสรางปฏิกิริยาทางอารมณในทางบวก 

จะกระตุนตนเองใหความพยายามมากข้ึน  สงผลใหบุคคลประสบกับสําเร็จมากยิ่งข้ึน เชนเดียวกับ

งานวิจัยของ Machida and Schaubroeck (2011) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีความคิดเชิงบวกตอตนเอง 

จะหาแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน และสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของ Dabas and Panley (2015) ท่ีพบวา พนักงานท่ีมีทัศนคติทางบวกตอการทํางาน จะ

แสดงพฤติกรรมออกมาในทางบวก เพ่ือกระตุนการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน 

เปนตัวแปรท่ี 4 ท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองได เนื่องจากหากพนักงานรับรูวาตนเองสามารถเปน

ตนแบบท่ีดีใหผูอ่ืนได พนักงานจะเกิดความภาคภูมิใจ เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพ่ือแสดง

ความสามารถของตนเองใหผูอ่ืนยอมรับ และเปนแบบอยางท่ีดีใหแกผูอ่ืนได สอดคลองกับงานวิจัยของ 

กัญญาภัทร (2558) วรรณวิสา (2558) และพิมพอักษิพร (2559) ท่ีพบวา การเปนตนแบบท่ีดีในการ

ทํางาน เปนการสรางการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน พนักงานจะเกิดความ

ภูมิใจ ทําใหเกิดแรงกระตุนในการพัฒนาตนเอง ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุ เป า

หมายท่ีวางไว 

ความดึงดูดของนายจางดานการใชทักษะและความเชี่ยวชาญ เปนตัวแปรท่ี 5 ท่ีพยากรณการ

พัฒนาตนเองได เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนตเปนอุตสหากรรมท่ีเติบโตข้ึนเรื่อยๆ และเปน

อุตสาหกรรมมุงพัฒนาทักษะและความเชี่ยวชาญของพนักงาน  เพ่ือรองรับการเปนประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนและการแขงขันดานอุตสาหกรรมยานยนตของโลกในอนาคต ตามยุทธศาสตรการ
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พัฒนาอุตสาหกรรมยานยนตไทย องคการจึงเปดโอกาสใหพนักงานไดใชทักษะและความเชี่ยวชาญ 

ถายทอดสูพนักงานรุนใหม ท้ังในรูปแบบของการฝกอบรม และการถายทอดงาน อีกท้ังยังมีการแลก

ถายทอดความรูสูบริษัทคูคา หรือธุรกิจเครือขายอยูเสมอ เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงาน ไดถายทอด

ทักษะและความเชี่ยวชาญใหแกบุคคลอ่ืน นํามาซ่ึงการพัฒนาตนเองของพนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน สอดคลอง

กับงานวิจัยของ ชําเลือง (2557) ท่ีพบวา หากองคการสรางสภาพแวดลอมท่ีเปดโอกาสใหบุคคลไดใช

สมอง ความรูความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มกําลัง จะทําใหพนักงานพัฒนาตนเองไปในทางท่ีดีได เพ่ือ

พัฒนาองคการใหดียิ่งข้ึน 

 

5.3  ขอเสนอแนะ 

จากการวิจัย ผูวิจัย ประมวลผลขอเสนอแนะออกเปน 2 ประเด็น คือ ขอเสนอแนะในการนํา

ผลวิจัยไปใช และขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในครั้งตอไป 

 5.3.1  ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

5.3.1.1 จากผลการวิจัย การพัฒนาตนเองของพนักงานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอ 15 “ทานออกกําลังกายเพ่ือใหมีสุขภาพท่ีแข็งแรง” มีคาเฉลี่ยนอย

กวาขออ่ืน ๆ ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา องคการควรรณรงคใหมีการออกกําลังกาย ใหความสําคัญกับ

การสรางกิจกรรมเพ่ือใหการเคลื่อนไหว โดยเปนกิจกรรมท่ีสนุก ไมนาเบื่อ รวมถึงสรางสิ่งแวดลอมท่ี

ชวยสงเสริมพฤติกรรมการออกกําลังกายของพนักงาน และหากมีการเขารวมกิจกรรมของผูนําใน

องคการ จะยิ่งเปนอีกแรงผลักดันหนึ่งท่ีทําใหพนักงานหันมาใสใจเรื่องสุขภาพและอยากออกกําลังกาย

มากข้ึน เพ่ือใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเองดานสุขภาพท่ีมากข้ึน 

5.3.1.2 จากผลการวิจัย ความดึงดูดของนายจางโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานเศรษฐกิจมีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอ่ืน ๆ และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอท่ี 13 “ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือเทียบกับตําแหนงเดียวกันใน

ธุรกิจประเภทเดียวกัน” มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน ๆ ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา องคการตองสํารวจวา

คาจางในองคการอ่ืนท่ีอยูในอุตสาหกรรมยานยนตในปจจุบันเปนอยางไร มีฐานเงินเดือนอยูท่ีเทาไร 

และระบบการปรับข้ึนเงินดือนเปนอยางไร เพ่ือนํามาสูการปรับเงินเดือนใหอยูในระดับเดียวกัน เพ่ือ

เพ่ิมระดับความดึงดูดของนายจางใหสูงข้ึน และยังสรางความสามารถในการแขงขันใหแกองคการใน

การท่ีจะสามารถสรรหาคนเกงคนดีใหเขามาทํางานในองคการ รวมถึงรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ

ใหอยูกับองคการนานๆ  

5 .3 .1 .3 จากผลการวิจัย การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานโดยรวมอยูใน

ระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนมีคาเฉลี่ย

นอยกวาดานอ่ืน ๆ และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ี 9 “ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกใน
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ทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน” มีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน ๆ  ผูวิจัยจึงขอ

เสนอแนะวา องคการควรจัดอบรม หรือสงพนักงานไปเขารวมการอบรมภายนอก หริจัดกิจกรรม

ภายในเก่ียวกับการพูด เจรจาตอรองและโนมนาวใจ เพ่ือใหพนักงานไดมีโอกาสสํารวจตนเองวาตนเอง

นั้นมีความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืนมากนอยเพียงใด เพ่ือเพ่ิมระดับการรับรูความสามารถ

ของตนเองในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน และทําใหใหพนักงานมีความรู และทักษะการโนมนาวจูงใจ

เพ่ิมข้ึนเพ่ือประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล  

5 .3 .1 .4 ผลการวิจัยพบวา ความดึงดูดของนายจางมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง

ของพนักงานในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการพัฒนา มีความสัมพันธสูงกวา

ดานอ่ืน ๆ ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา องคการควรสงเสริมสนับสนุนการเรียนรูของพนักงาน เชน เปด

โอกาสใหพนักงานไดเขารับการอบรมท้ังในและนอกสถานท่ี สรางองคการแหงการเรียนรู  )Learning 

organization) วางแผนเสนทางอาชีพ  )Career path)  Success plan) ใหแกพนักงานเพ่ือให

พนักงานไดพัฒนาความรู และทักษะอยางตอเนื่อง และยังชวยสงเสริมความกาวหนาใหกับพนักงาน 

สงผลตอความพึงพอใจในงานและสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

5 .3 .1 .5 ผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานมีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเองของพนักงานในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการประเมิน

ความสามารถในการทํางาน มีความสัมพันธสูงกวาดานอ่ืน ๆ ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา องคการควร

สงเสริมใหมีการประเมินความสามารถในการทํางานของพนักงานอยางตอเนื่อง หัวหนางานหรือผูท่ี

เก่ียวของควรฝกใหบุคคลมีความรู มีทักษะเพียงพอ อาจเปนการจัดฝกอบรม หรือการมอบหมายงาน

ท่ีมีความเหมาะสมตอตัวพนักงานเพ่ือใหเกิดการฝกปฎิบัติงานไปพรอมการทํางานจริง (On the job 

training)  ซ่ึงจะชวยสรางพฤติกรรมการเรียนรู เพ่ิมความสามารถในการทํางาน นําไปสูการปฏิบัติงาน

ใหประสบความสําเร็จ เม่ือพนักงานประสบความสําเร็จในการทํางาน พนักงานจะรับรูวาตนมี

ความสามารถท่ีจะทําได จึงเปนการเพ่ิมระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน เม่ือ

พนักงานมีระดับการรับรูวาตนเองมีความสามารถท่ีจะกระทําไดมากข้ึน พนักงานจะพยายามทํางาน 

พยายามพัฒนาตนเองมากข้ึนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ  

5.3.1.6 จากผลการวิจัยการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนเพ่ือคัดเลือกความดึงดูดของ

นายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีสามารถพยากรณการพัฒนาตนเองของ

พนักงาน พบวา ตัวแปรท่ีมีอํานาจในการพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานมีท้ังหมด 5 ตัว โดย

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการประเมินความสามารถในการทํางาน เปนตัว

แปรท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานไดเปนตัวแปรแรก ขอเสนอแนะคือ ผูบริหาร หัวหนา

งานหรือผู ท่ี เ ก่ียวของควรใหความสําคัญในการสงเสริมใหพนักงานมีความม่ันใจในการรับรู

ความสามารถของตนเอง เชน ใหขอมูลปอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทําให
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พนักงานไดตระหนักในตนเอง รูสึกวาตนเองสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมาย ตัว

แปรท่ี 2 ไดแก ความดึงดูดของนายจางดานการพัฒนา  ขอเสนอแนะคือ องคการตองสราง

ความม่ันใจใหกับพนักงานวาจะไดรับการพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ โดยสงเสริมใหพนักงานทําแผนพัฒนา

อาชีพของตนเอง ตัวแปรท่ี 3 ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดานการสราง

ความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน ขอเสนอแนะคือ ผูบริหารหรือหัวหนางาน ควรสงเสริมให

พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอตนเองและการทํางาน เชน จัดฝกอบรมเก่ียวกับเทคนิคการปรับ

ความคิดเม่ือประสบปญหา ตัวแปรท่ี 4 ไดแก การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานดาน

ความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน ขอเสนอแนะคือ  ผูบริหารหรือหัวหนางาน ควรแสดงการ

ยอมรับเม่ือพนักงานปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีใหผู อ่ืน เชน กลาวชมเม่ือพนักงานทําดี หรือจัด

โครงการพนักงานดีเดนประจําเดือน ประจําป และตัวแปรท่ี 5 ไดแก ความดึงดูดของนายจางดานการ

ใชทักษะและความเชี่ยวชาญ ขอเสนอแนะคือ  องคการควรเปดกาสใหพนักงานไดถายทอด

ประสบการณท่ีสั่งสมมาใหแกพนักงานรุนหลัง เชน จัดตั้งองคการแหงการเรียนรู เปนตน  

5.3.2  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 5.3.2.1 ในการศึกษาการพัฒนาตนเองของพนักงานในครั้งนี้ ไดทําการศึกษาในกลุม

พนักงานฝายสนับสนุนในอุตสาหกรรมยานยนต ควรขยายขอบเขตงานวิจัยใหกวางข้ึนโดยการเพ่ิม

ขอบเขตงานวิจัยไปพนักงานในฝายอ่ืน ๆ เชน ฝายผลิตท่ีปฏิบัติงานในสายการผลิตโดยตรงหรือศึกษา

ในระดับตําแหนงงานท่ีแตกตางไป เพ่ือนําผลงานวิจัยไปศึกษาเปรียบเทียบเพ่ิมเติมและพัฒนาตอไป 

 5.3.2.2 การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาโดยใชแบบสอบถาม (Survey Research) ดังนั้น

เสนอแนะวา ควรใชวิธีการในการวิจัยวิธีอ่ืนเพ่ิมเติม เชน การวิจัยเชิงทดลอง โดยออกแบบโปรแกรม

พัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ  เพ่ือทดสอบวาวิธีการท่ีแตกตางกันสามารถทําใหพนักงาน มีการ

พัฒนาตนเองท่ีแตกตางกันหรือไม 

 5.3.2.3 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม นอกเหนือจากความดึงดูดของนายจาง 

และการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน เชน วัฒนธรรมองคการ การเห็นคุณคาในตนเอง 

วาตัวแปรเหลานี้จะสามารถมีผลหรือมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองหรือไม 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามวิทยานิพนธ 

 

เรื่อง ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการ

พัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต มีดังนี้  

 1.  ศาสตราจารย ดร. มานพ ชูนิล 

  คณบดี คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  อาจารยประจําภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

 2.  รองศาสตราจารย ดร.ปนกนก  วงศปนเพ็ชร 

  รองคณบดีฝายประกันคุณภาพการศึกษา คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  อาจารยประจําภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

 3.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุนทร ี ศักดิ์ศรี 

  รองคณบดีฝายบริหาร คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  อาจารยประจําภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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คาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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คาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 

เกณฑการใหคะแนน  

+1  หมายถึง ทานแนใจวาขอความนี้สามารถวัดไดตรงตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

  0 หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความนี้สามารถวัดไดตรงตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 

 -1 หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความนี้ไมสามารถวัดไดตรงตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี ข-1 คาการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามความ

ดึงดูดของนายจาง 

ขอท่ี ขอความ IOC 

1 ทานปฏิบัติงานท่ีมีเปาหมายท่ีทาทายความสามารถ 0.67 

2 ทานมีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

1.00 

3 ทานกําหนดวิธีปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 0.67 

4 ทานบรรุผลสําเร็จของงานภายในเวลาท่ีกําหนด 1.00 

5 ทานสามารถริเริ่มกําหนดวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือตอบสนองตอการนําวิสัยทัศน

ไปสูความสําเร็จ 

1.00 

6 ทานไดรับการสงเสริม สนับสนุนความคิดใหมๆท่ีไดจากการเรียนรูและนํามาใช

สรางสรรคสิ่งใหมในองคการ 

1.00 

7 ทานรูสึกมีความสุขกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 1.00 

8 ทานมีความสนุกสนานในการทํางาน 1.00 

9 ทานเปนมิตร และมีความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน 1.00 

10 เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือน

รวมงานดวยความเต็มใจ 

1.00 

11 ทานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับเพ่ือนรวมงาน 1.00 

12 ทานไดรับการสนับสนุนท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน 1.00 

13 ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือเทียบกับตําแหนงเดียวกันใน

ธุรกิจประเภทเดียวกัน 

1.00 

14 คาจางท่ีไดรับเหมาะสมกับความทุมเทท่ีทานไดทํางานใหกับองคการ 1.00 

15 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบความสําเร็จ 

ตามสายงานในอนาคต 

0.67 
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ตารางท่ี ข-1  (ตอ)  

ขอท่ี ขอความ IOC 

16 ทานปฏิบัติงานภายใตสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 1.00 

17 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบความสําเร็จตามสายงานใน

อนาคต 

1.00 

18 ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีในองคการ 1.00 

19 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูนี้เปนงานท่ีนาภาคภูมิใจ 1.00 

20 ทานไดรับการยอมรับเรื่องการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 1.00 

21 ทานมีความม่ันใจในความสามารถของตัวเองท่ีจะทํางานท่ีไดรับมอบหมายให

บรรลุผลสําเร็จ 

1.00 

22 ทานมีความม่ันใจในการแสดงความคิดเห็นตอท่ีประชุมกลุมหรือทีมงานท่ีมีความ

คิดเห็นท่ีหลากหลายได  

1.00 

23 ทานไดรับโอกาสเพ่ิมพูนความรู สมรรถภาพ ศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง 1.00 

24 ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคการดวยการจัดสรร

ทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 

1.00 

25 ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในในตําแหนงงานและสามารถนําความรูไปปรับใชได

อยางกวางขวาง 

1.00 

26 ทานปฏิบัติงานโดยใชความเชี่ยวชาญท่ีเกิดจากการสั่งสมจากประสบการณทํางานท่ี

ผานมา 

1.00 

27 ทานนําวิชา ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 1.00 

28 ทานแบงปนความรูในการทํางานใหกับลูกนอง หรือเพ่ือนรวมงาน 1.00 

29 ทานถายทอดประสบการณการทํางานใหกับเพ่ือนรวมงานหรือรุนนองในท่ีทํางาน 1.00 

30 ทานแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานกับผูอ่ืน 1.00 
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ตารางท่ี ข-2 คาการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามการ

รับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

ขอท่ี ขอความ IOC 

1 ทานประเมินวาตนเองสามารถบริหารจัดการ ทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร 

เพ่ือใหไดภารกิจของหนวยงานบรรลุตามเปาหมายท่ีวางแผนไว 

1.00 

2 ทานสามารถเอาใจใสมุงม่ันใหงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 1.00 

3 ทานคิดวาตนเองสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายใหเสร็จตามกําหนดได 1.00 

4 แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง ทานรูตนเองวาทานจะไมทอถอยหรือละความ

พยายามงาย ๆ  จนกวางานจะไดรับผลสําเร็จ 

1.00 

5 ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ขององคการ 

1.00 

6 ทานประเมินตนเองวา ทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน 1.00 

7 ทานเห็นวาเพ่ือนรวมงานของทานปฏิบัติงานโดยศึกษาจากผลงานท่ีผานมาของ

ทาน 

0.67 

8 ทานไดรับการยกยองชื่นชมในผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาตอหนา

ผูรวมงาน 

0.67 

9 ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนท่ีจะ

ปฏิบัติงาน 

1.00 

10 ทานสามารถวางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะสามารถจูงใจใหผูฟงคลอย

ตามได 

1.00 

11 ทานสามารถทานปรับข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ และจูงใจใหเหมาะสมกับ

ผูฟง แตละกลุม หรือแตละราย 

1.00 

12 ทานสามารถใหแนวทางพรอมท้ังอธิบายเหตุผลประกอบ เพ่ือใหผูอ่ืนม่ันใจวา

สามารถพัฒนาศักยภาพได 

0.67 

13 ทานสามารถมองหาขอดีหรือขอเดนและความสําเร็จของตนเองท่ีชวยใหทาน

ภูมิใจในตนเอง 

1.00 

14 ทานสามารถหลีกเลี่ยงการตําหนิตนเองในทางลบ 0.67 

15 ทานคิดวา ทานยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานอยางจริงใจ 1.00 

16 ทานสามารถแสดงใหเพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเชื่อม่ันในศักยภาพของเพ่ือน

รวมงาน 

1.00 
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ตารางท่ี ข-3 คาการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 

 เก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 

ขอท่ี ขอความ IOC 

1 ทานเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเก่ียวกับงาน 1.00 

2 ทานเรียนรูสิ่งใหมตลอดเวลา เพ่ือใหมีความรูรอบดานในงานท่ีทํา 1.00 

3 ทานฝกฝนทักษะในการทํางาน เพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ 1.00 

4 ทานปรึกษากับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะใหตนเอง 1.00 

5 ทานสรางสรรคแนวทางใหมๆ เพ่ือชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน 1.00 

6 ทานหาขอมูลอางอิงมาสนับสนุนกอนตัดสินใจ 1.00 

7 เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานวางแผนการทํางานดวยตัวเอง 0.67 

8 ทานกําหนดเวลาในการทํางานตางๆ เพ่ือใหงานแลวเสร็จดวยตนเอง 0.67 

9 ทานสรางแรงจูงใจภายใน ใหอยากทํางานใหสําเร็จ โดยมิตองใหใครบังคับ  1.00 

10 ทานทํางานจนสําเร็จลุลวงโดยปราศจากการทวงถามจากผูบังคับบัญชา 1.00 

11 เม่ือเกิดปญหาในงาน ทานลงมือแกไขปญหาในทันที 1.00 

12 ทานทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของ

หนวยงานท่ีรับผิดชอบ 

1.00 

13 ทานหาวืธีผอนคลายดวยวิธีตางๆ  เม่ือมีปญหาหรือมีความเครียดทางจิตใจ  0.67 

14 ทานพยายามปลอยวาง ไมเก็บเอาเรื่องท่ีไมสบายใจมาคิดหมกมุนตลอดเวลา 1.00 

15 ทานออกกําลังกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง 0.67 

16 ทานเลือกรับประทานอาหารท่ีมีประโยชนตอรางกาย 1.00 

17 ทานทํางานอยางพอเหมาะ ไมหักโหมเปนเวลานาน  1.00 

18 ทานพักผอนอยางเพียงพอ  0.66 
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คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



118 

ผลการวิเคราะหคาอํานาจจําแนกและคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามงานวิจัย  

เรื่อง ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการ

พัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

 

ตารางท่ี ค-1 คา Corrected item-total correlation และคา Cronbach’s Alpha if Item  

Deleted  ของแบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง 

ความดึงดูดของนายจาง 

Corrected  

Item-Total 

Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item 

Deleted  

ดานความนาสนใจ คาความเช่ือม่ัน = .812   

1.ทานปฏิบัติงานท่ีมีเปาหมายท่ีทาทายความสามารถ .395 .911 

2.ทานมีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง แมวาการตัดสินใจนั้นจะมี  

  ความเสี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
.462 .910 

3.ทานกําหนดวิธีปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว .592 .908 

4.ทานบรรุผลสําเร็จของงานภายในเวลาท่ีกําหนด .470 .910 

5.ทานสามารถริเริ่มกําหนดวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือตอบสนองตอ

การนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 
.635 .907 

6.ทานไดรับการสงเสริม สนับสนุนความคิดใหมๆท่ีไดจากการ

เรียนรูและนํามาใชสรางสรรคสิ่งใหมในองคการ 
.649 .907 

ดานสังคม คาความเช่ือม่ัน = .789 

7.ทานรูสึกมีความสุขกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย .690 .906 

8.ทานมีความสนุกสนานในการทํางาน .587 .908 

9.ทานเปนมิตร และมีความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน .307 .912 

10.เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับความ

ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ 
.389 .911 

11.ทานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับเพ่ือนรวมงาน .557 .909 

12.ทานไดรับการสนับสนุนท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน .444 .910 
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ตารางท่ี ค-1 (ตอ) 

ความดึงดูดของนายจาง 

Corrected  

Item-Total 

Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item 

Deleted  

ดานเศรษฐกิจ คาความเช่ือม่ัน = .644   

13.ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือเทียบ

กับตําแหนงเดียวกันในธุรกิจประเภทเดียวกัน 
.249 .914 

14.คาจางท่ีไดรับเหมาะสมกับความทุมเทท่ีทานไดทํางานใหกับ

องคการ 
.187* - 

15.ทานพอใจกับสวัสดิการท่ีไดรับจากองคการ .117* - 

16.ทานปฏิบัติงานภายใตสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย .597 .908 

17.ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบ

ความสําเร็จตามสายงานในอนาคต 
.401 .911 

18.ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีในองคการ .299 .914 

ดานการพัฒนา คาความเช่ือม่ัน = .782 

19.ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูนี้เปนงานท่ีนาภาคภูมิใจ .564 .908 

20.ทานไดรับการยอมรับเรื่องการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา .584 .908 

21.ทานมีความม่ันใจในความสามารถของตัวเองท่ีจะทํางานท่ี

ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ 
.669 .907 

22.ทานมีความม่ันใจในการแสดงความคิดเห็นตอท่ีประชุมกลุม

หรือทีมงานท่ีมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายได  
.434 .910 

23.ทานไดรับโอกาสเพ่ิมพูนความรู สมรรถภาพ ศักยภาพของ

ตนเองอยางตอเนื่อง 
.446 .910 

24.ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคการ

ดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการ

พัฒนา 

.654 .906 
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ตารางท่ี ค-1 (ตอ) 

ความดึงดูดของนายจาง 

Corrected  

Item-Total 

Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item 

Deleted  

ดานการใชทักษะและความเช่ียวชาญคาความเช่ือม่ัน = .870 

25.ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในในตําแหนงงานและสามารถ

นําความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง 
.589 .908 

26.ทานปฏิบัติงานโดยใชความเชี่ยวชาญท่ีเกิดจากการสั่งสม

จากประสบการณทํางานท่ีผานมา 
.364 .912 

27.ทานนําวิชา ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชใน

การปฏิบัติงาน 
.522 .909 

28.ทานแบงปนความรูในการทํางานใหกับลูกนอง หรือเพ่ือน

รวมงาน 
.500 .909 

29.ทานถายทอดประสบการณการทํางานใหกับเพ่ือนรวมงาน

หรือรุนนองในท่ีทํางาน 
.477 .910 

30.ทานแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานกับผูอ่ืน .600 .908 

คาความเช่ือม่ันของความดึงดูดของนายจาง = .912 

 

หมายเหตุ- คา Item – Total Correlation ท่ีมี * ตอทายคือคาท่ีไมผานเกณฑ ต่ํากวา 0.20 
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ตารางท่ี ค-2  คา Corrected item-total correlation และคา Cronbach’s Alpha if Item  

Deleted  ของแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

Corrected  

Item-Total 
Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item 
Deleted  

ดานการประเมินความสามารถในการทํางาน คาความเช่ือม่ัน = .866 

1.ทานประเมินวาตนเองสามารถบริหารจัดการ ทุมเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดภารกิจของหนวยงานบรรลุตาม
เปาหมายท่ีวางแผนไว 

.626 .891 

2.ทานสามารถเอาใจใสมุงม่ันใหงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงค 

.588 .892 

3.ทานคิดวาตนเองสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายให
เสร็จตามกําหนดได 

.708 
 

.887 

4.แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง ทานรูตนเองวาทานจะไมทอถอย
หรือละความพยายามงาย ๆ  จนกวางานจะไดรับผลสําเร็จ 

.594 .893 

ดานความสามารถในการเปนตนแบบใหผูอ่ืน คาความเช่ือม่ัน = .694 

5.ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 

.777 .886 

6.ทานประเมินตนเองวา ทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ี
ดีในการทํางาน 

.695 .888 

7.ทานเห็นวาเพ่ือนรวมงานของทานปฏิบัติงานโดยศึกษาจาก
ผลงานท่ีผานมาของทาน 

.372 .900 

8.ทานไดรับการยกยองชื่นชมในผลการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาตอหนาผูรวมงาน 

.505 .897 

ดานความสามารถในการพูดโนมนาวใจผูอ่ืน คาความเช่ือม่ัน = .879 

9.ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจและ 
   กระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน 

.542 .894 

10.ทานสามารถวางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะสามารถ 
    จูงใจใหผูฟงคลอยตามได 

.551 .893 
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ตารางท่ี ค-2  (ตอ) 

การรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

Corrected  

Item-Total 
Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item 
Deleted  

11.ทานสามารถทานปรับข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ และ
จูงใจใหเหมาะสมกับผูฟง แตละกลุม หรือแตละราย 

.552 .893 

12.ทานสามารถใหแนวทางพรอมท้ังอธิบายเหตุผลประกอบ  
    เพ่ือใหผูอ่ืนม่ันใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพได 

.742 .886 

ดานการสรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเองและผูอ่ืน คาความเช่ือม่ัน = .660 

13.ทานสามารถมองหาขอดีหรือขอเดนและความสําเร็จของ 
    ตนเองท่ีชวยใหทานภูมิใจในตนเอง 

.557 .893 

14.ทานสามารถหลีกเลี่ยงการตําหนิตนเองในทางลบ .344 .902 

15.ทานคิดวา ทานยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานอยาง 
    จริงใจ 

.586 .892 

16.ทานสามารถแสดงใหเพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเชื่อม่ันใน 
    ศักยภาพของเพ่ือนรวมงาน 

.501 .895 

คาความเช่ือม่ันของการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน = .899 
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ตารางท่ี ค-3   คา Corrected item-total correlation และคา Cronbach’s Alpha if Item  

Deleted  ของแบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง 

Corrected  

Item-Total 
Correlation  

Cronbach’s 

Alpha if  

Item Deleted  

1.ทานเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเก่ียวกับงาน .556 .897 

2.ทานเรียนรูสิ่งใหมตลอดเวลา เพ่ือใหมีความรูรอบดานในงานท่ีทํา .638 .895 

3.ทานฝกฝนทักษะในการทํางาน เพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานท่ี 
  รับผิดชอบ 

.733 .892 

4.ทานปรึกษากับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะใหตนเอง .705 .894 

5.ทานสรางสรรคแนวทางใหมๆ เพ่ือชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน .621 .895 

6.ทานหาขอมูลอางอิงมาสนับสนุนกอนตัดสินใจ .584 .896 

7.เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานวางแผนการทํางานดวยตัวเอง .514 .898 

8.ทานกําหนดเวลาในการทํางานตางๆ เพ่ือใหงานแลวเสร็จดวย 
  ตนเอง 

.700 .894 

9.ทานสรางแรงจูงใจภายใน ใหอยากทํางานใหสําเร็จ โดยมิตองใหบังคับ  .608 .896 

10.ทานทํางานจนสําเร็จลุลวงโดยปราศจากการทวงถามจาก 
    ผูบังคับบัญชา 

.464 .900 

11.เม่ือเกิดปญหาในงาน ทานลงมือแกไขปญหาในทันที .675 .894 

12.ทานทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือ 
    เปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ 

.581 897 

13.ทานหาวธิีผอนคลายดวยวิธีตางๆ  เม่ือมีปญหาหรือมีความเครียด  
    ทางจิตใจ  

.708 .893 

14.ทานพยายามปลอยวาง ไมเก็บเอาเรื่องท่ีไมสบายใจมาคิดหมกมุน 
    ตลอดเวลา 

.346 .903 

15.ทานออกกําลังกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง .235 .912 

16.ทานเลือกรับประทานอาหารท่ีมีประโยชนตอรางกาย .551 .897 

17.ทานทํางานอยางพอเหมาะ ไมหักโหมเปนเวลานาน  .446 .901 

18.ทานพักผอนอยางเพียงพอ  .660 .894 

คาความเช่ือม่ันของการพัฒนาตนเอง .902  
 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

 

แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

หัวขอ “ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณ 

การพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต” 

 

เรื่อง ขอความรวมมือตอบแบบสอบถาม 

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 

เนื่องดวยขาพเจา นางสาวอชิภา สุอังควาทิน นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหา

บัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ ภาควิชามนุษยศาสตร คณะศิลปศาสตรประยุกต 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พระจอมเกลาพระนครเหนือ ไดจัดทําสารนิพนธ เรื่อง “ความดึงดูดของ

นายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมยานยนต” โดยมี  รองศาสตราจารยชวนีย พงศาพิชณ เปนท่ีปรึกษาสารนิพนธในครั้งนี้ 

ผลของสารนิพนธฉบับนี้จะเปนประโยชนตอการศึกษา และใชเปนแนวทางในการทํางานของพนักงานใน

องคการตอไป 

แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวน คือ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล   จํานวน  5  ขอ

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง   จํานวน 28 ขอ 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน   จํานวน 16 ขอ 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง   จํานวน 18 ขอ 

 

โปรดอานคําชี้แจงกอนการตอบคําถามในแตละตอน 

แบบสอบถามนี้สรางข้ึนเพ่ือใชเก็บรวมรวมขอมูลในการทําวิจัย และเพ่ือประโยชนในการศึกษา

เทานั้น ดังนั้นขอมูลของทานถือเปนความลับ ไมมีการเปดเผยขอมูลสวนตัวแกผูใดท้ังสิ้นและไมมี

ผลกระทบใดๆ ตอตัวทาน ขอมูลจะนํามาวิเคราะหรวมกันท้ังหมดโดยดูในภาพรวมเทานั้น จึงขอความ

กรุณาใหทานตอบแบบสอบถามดวยตนเองตามความเปนจริงมากท่ีสุด 

ขอขอบพระคุณทาน ท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

 

นางสาวอชิภา สุอังควาทิน  

นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง “ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ีพยากรณการ

พัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต” 

แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวน คือ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล   จํานวน  6  ขอ

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง   จํานวน 28 ขอ 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน   จํานวน 16 ขอ 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง   จํานวน 18 ขอ 

 

1. เพศ    

 ชาย          หญิง      เพศทางเลือก 

2. อายุ    

  นอยกวา 26 ป                26 - 35 ป     36 - 45 ป       

  46 - 65 ป                  มากกวา 55 ป 

3. ระดับการศึกษา 

  มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา   ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  

 ปริญญาตรี                   ปริญญาโท      ปริญญาเอก 

4. ประสบการณการทํางาน 

 นอยกวา 1 ป  1 – 5 ป   6 – 10 ป  

 11 - 15 ป    มากกวา 15 ป 

5. ตําแหนงงาน 

 พนักงาน (Officer)  พนักงานอาวุโส (Senior Officer)  

 ผูชวยผูจัดการ หรือ ผูชวยหัวหนาแผนก หรือ เทียบเทา  

 ผูจัดการ หรือ หัวหนาแผนก หรือ เทียบเทา 
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สวนท่ี 2   แบบสอบถามความดึงดูดของนายจาง 

คําช้ีแจง : โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย ✓ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  

มากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 

ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย 

นอย 

เห็น

ดวย 

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย 

มาก 

เห็น

ดวย 

มาก

ท่ีสุด 

1 ทานปฏิบัติงานท่ีมีเปาหมายท่ีทาทายความสามารถ            

2 ทานมีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง แมวาการตัดสินใจ

นั้นจะมีความเสี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ

หนวยงาน 

          

3 ทานกําหนดวิธีปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย

ท่ีตั้งไว 

          

4 ทานบรรุผลสําเร็จของงานภายในเวลาท่ีกําหนด           

5 ทานสามารถริเริ่มกําหนดวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือ

ตอบสนองตอการนําวิสัยทัศนไปสูความสําเร็จ 

          

6 ทานไดรับการสงเสริม สนับสนุนความคิดใหมๆท่ีได

จากการเรียนรูและนํามาใชสรางสรรคสิ่งใหมใน

องคการ 

          

7 ทานรูสึกมีความสุขกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย           

8 ทานมีความสนุกสนานในการทํางาน           

9 ทานเปนมิตร และมีความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน           

10 เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับ

ความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ 

          

11 ทานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับเพ่ือนรวมงาน           

12 ทานไดรับบการสนับสนุนท่ีดีจากเพ่ือนรวมงาน           

13 ทานคิดวาทานไดรับคาจางท่ีสูงกวาองคการอ่ืน เม่ือ

เทียบกับตําแหนงเดียวกันในธุรกิจประเภทเดียวกัน 

          

14 ทานปฏิบัติงานภายใตสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย           
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ขอ ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย 

นอย 

เห็น

ดวย 

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย 

มาก 

เห็น

ดวย 

มาก

ท่ีสุด 

15 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะไดประสบ

ความสําเร็จตามสายงานในอนาคต  

          

16 ทานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีในองคการ           

17 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูนี้เปนงานท่ีนาภาคภูมิใจ           

18 ทานไดรับการยอมรับเรื่องการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชา 

          

19 ทานมีความม่ันใจในความสามารถของตัวเองท่ีจะ

ทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ 

          

20 ทานมีความม่ันใจในการแสดงความคิดเห็นตอท่ีประชุม

กลุมหรือทีมงานท่ีมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายได  

          

21 ทานไดรับโอกาสเพ่ิมพูนความรู สมรรถภาพ ศักยภาพ

ของตนเองอยางตอเนื่อง 

          

22 ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาความเชี่ยวชาญใน

องคการดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณท่ี

เอ้ือตอการพัฒนา 

          

23 ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในในตําแหนงงานและ

สามารถนําความรูไปปรับใชไดอยางกวางขวาง 

          

24 ทานปฏิบัติงานโดยใชความเชี่ยวชาญท่ีเกิดจากการสั่ง

สมจากประสบการณทํางานท่ีผานมา 

     

25 ทานนําวิชา ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

26 ทานแบงปนความรูในการทํางานใหกับลูกนอง หรือ

เพ่ือนรวมงาน 

     

27 ทานถายทอดประสบการณการทํางานใหกับเพ่ือน

รวมงานหรือรุนนองในท่ีทํางาน 

     

28 ทานแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานกับผูอ่ืน      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน 

คําช้ีแจง : โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย ✓ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  

มากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 
 

 

ขอ ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย 

นอย 

เห็น

ดวย 

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย 

มาก 

เห็น

ดวย 

มาก

ท่ีสุด 

1 ทานประเมินวาตนเองสามารถบริหารจัดการ ทุมเทเวลา 

ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดภารกิจของหนวยงาน

บรรลุตามเปาหมายท่ีวางแผนไว 

 

        

2 ทานสามารถเอาใจใสมุงม่ันใหงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค            

3 ทานคิดวาตนเองสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับ

มอบหมายใหเสร็จตามกําหนดได           

4 แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง ทานรูตนเองวาทานจะไม

ทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ  จนกวางานจะ

ไดรับผลสําเร็จ           

5 ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีใน

การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ            

6 ทานประเมินตนเองวา ทานสามารถปฏิบัติตนเปน

แบบอยางท่ีดีในการทํางาน            

7 ทานเห็นวาเพ่ือนรวมงานของทานปฏิบัติงานโดยศึกษา

จากผลงานท่ีผานมาของทาน           

8 ทานไดรับการยกยองชื่นชมในผลการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชาตอหนาผูรวมงาน           

9 ทานสามารถโนมนาวใหสมาชิกในทีมเกิดความเต็มใจ

และกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน           

10 ทานสามารถวางแผนการนําเสนอโดยคาดหวังวาจะ

สามารถจูงใจใหผูฟงคลอยตามได           



131 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอ ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย 

นอย 

เห็นดวย 

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย 

มาก 

เห็น

ดวย 

มาก

ท่ีสุด 

11 ทานสามารถทานปรับข้ันตอนของการสื่อสาร นําเสนอ 

และจูงใจใหเหมาะสมกับผูฟง แตละกลุม หรือแตละ

ราย      

12 ทานสามารถใหแนวทางพรอมท้ังอธิบายเหตุผล

ประกอบ เพ่ือใหผูอ่ืนม่ันใจวาสามารถพัฒนาศักยภาพ

ได          

13 ทานสามารถมองหาขอดีหรือขอเดนและความสําเร็จ

ของตนเองท่ีชวยใหทานภูมิใจในตนเอง       

14 ทานสามารถหลีกเลี่ยงการตําหนิตนเองในทางลบ           

15 ทานคิดวา ทานยกยองและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงาน

อยางจริงใจ           

16 ทานสามารถแสดงใหเพ่ือนรวมงานเห็นวา ทานเชื่อม่ัน

ในศักยภาพของเพ่ือนรวมงาน           
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง 

คําช้ีแจง : โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย ✓ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  

มากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว 

ขอ ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดวย 

นอย

ท่ีสุด 

เห็น

ดวย 

นอย 

เห็น

ดวย 

ปาน

กลาง 

เห็นดวย 

มาก 

เห็น

ดวย 

มาก

ท่ีสุด 

1 ทานเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูเก่ียวกับงาน           

2 ทานเรียนรูสิ่งใหมตลอดเวลา เพ่ือใหมีความรูรอบ

ดานในงานท่ีทํา           

3 ทานฝกฝนทักษะในการทํางาน เพ่ือใหเกิดความ

เชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ           

4 ทานปรึกษากับผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน เพ่ือ

เพ่ิมพูนทักษะใหตนเอง           

5 ทานสรางสรรคแนวทางใหมๆ เพ่ือชวยแกปญหาใน

การปฏิบัติงาน           

6 ทานหาขอมูลอางอิงมาสนับสนุนกอนตัดสินใจ           

7 เม่ือไดรับมอบหมายงาน ทานวางแผนการทํางาน

ดวยตัวเอง           

8 ทานกําหนดเวลาในการทํางานตางๆ เพ่ือใหงานแลว

เสร็จดวยตนเอง           

9 ทานสรางแรงจูงใจภายใน ใหอยากทํางานใหสําเร็จ 

โดยมิตองใหใครบังคับ            

10 ทานทํางานจนสําเร็จลุลวงโดยปราศจากการทวง

ถามจากผูบังคับบัญชา           

11 เม่ือเกิดปญหาในงาน ทานลงมือแกไขปญหาในทันที           

12 ทานทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด 

หรือเปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ           

13 ทานหาวืธีผอนคลายดวยวิธีตางๆ  เม่ือมีปญหาหรือ

มีความเครียดทางจิตใจ            
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ขอ ขอคําถาม 

ตรงกับความเปนจริงของทาน 

นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

14 ทานพยายามปลอยวาง ไมเก็บเอาเรื่องท่ีไมสบายใจ

มาคิดหมกมุนตลอดเวลา      

15 ทานออกกําลังกาย เพ่ือใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง      

16 ทานเลือกรับประทานอาหารท่ีมีประโยชนตอ

รางกาย           

17 ทานทํางานอยางพอเหมาะ ไมหักโหมเปนเวลานาน            

18 ทานพักผอนอยางเพียงพอ            
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ประวัติผูวิจัย 

 

ชื่อ :  นางสาวอชิภา สุอังควาทิน 

ชื่อวิทยานิพนธ  :  ความดึงดูดของนายจางและการรับรูความสามารถของตนเองในการทํางานท่ี

พยากรณการพัฒนาตนเองของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต 

สาขาวิชา :  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

 

ประวัติ 

เกิดวันท่ี 19 พฤษภาคม 2526 ภูมิลําเนาจังหวัดสมุทรปราการ 

ปการศึกษา 2544 สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ จากสถาบันเทคโนโลยีพระ

จอมเกลาพระนครเหนือ 

ปการศึกษา 2549 สําเร็จการศึกษาปริญญาตรี หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา

วิศวกรรมอาหาร คณะวิศวกรรมศาสตร สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 

ป พ.ศ. 2549 – 2551 ตําแหนง วิศวกร บริษัท ฟลูอิด เอ็นจิเนียริ่ง ซิสเต็ม จํากัด 

ป พ.ศ. 2551 – 2553 ตําแหนง หัวหนาหนวยงานควบคุมคุณภาพ บริษัท ซีเอช โอโตพารต 

จํากัด  

ป พ.ศ. 2553 – ปจจุบัน ตําแหนงผูจัดการ ฝายวิศวกรรม บริษัท เด็นโซ อินเตอรเนชั่นแนล 

เอเชีย จํากัด 
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