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บทคัดย่อ 

 การศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม มีวัตถุประสงค์ คือ (๑) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
ของนิสิต และ(๒) เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย     
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามที่มีแรงจูงใจแตกต่างกัน  ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
นิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามจ านวน ๑๕๐ รูป เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเพ่ือ
การวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ การหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การหาค่า           
t-test dependent samples  และ F-test (Analysis of Variance: ANOVA) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

ผลการวิจัยพบว่า 
 ๑. แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกเป็นรายด้านโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามค่าเฉลี่ย 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง ได้แก่ ด้านการเรียนรู้ และด้านการศึกษาต่อ ซึ่งอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
ส่วนด้านที่ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก 
 ๒. แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย    
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตามตัวแปรอิสระ พบว่า นิสิตที่มีสถานภาพส่วนบุคคล
ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ไม่แตกต่างกัน  ยกเว้น จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการอบรม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติระดับ .๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐาน ยกเว้น ด้านการเรียนรู้ ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้  
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Abstract 

 The thesis has three objectives (1) to study students' self-motivation level and (2) to 
compare the diffence of motivation for self-development of Vietnamese students in Mahachulalongkorn- 
rajavidyalaya University. The sample consisted of 150 students from the Socialist 
Republic of Vietnam in Mahachulalongkornrajavidyalaya University. The research instrument was 
a questionnaire. Statistics for data analyzing consisted of percentage, mean, standard 
deviation, dependent samples t-test, and F-test (ANOVA). 

Findings were as follows 
 1.  Self-motivation motivation of Vietnamese students in Mahachulalongkorn-
rajavidyalaya University as specific aspects are at a high level. Based on the mean, the 
high mean is the learning aspect on a further education is on hight level, The lowest level 
was the training. 
 2. Self-motivation motivation of Vietnamese students in Mahachulalongkorn-
rajavidyalaya University students according to independent variables, it found that students 
with different training experience have different level of motivation for self-improvement at 
significance level of .05. 
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  ในการพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
  จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ด้านการเรียนรู้ โดยรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 
 ๔.๘ แสดงผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจระหว่างแรงจูงใจ ๘๓ 
  ภายในและภายนอกของนิสิต 
 ๔.๙ แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตฯ จ าแนกตามอายุ ๘๔ 
 ๔.๑๐ แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตฯ จ าแนกตามคณะ ๘๕ 
 ๔.๑๑ แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตฯ จ าแนกตามระดับชั้น ๘๖ 
 ๔.๑๒ แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตฯ ๘๗ 
  จ าแนกตามประสบการณ์ในการอบรม 
 ๔.๑๓ แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต ๘๘ 

 



ช 

สารบัญแผนภูม ิ

แผนภูมิที่                                                                                    หน้า 

 ๒.๑ ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบทั้ง ๓ ประการของทฤษฎีความคาดหวัง ๒๔ 
 ๒.๒ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๖๖



ซ 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 
 

๑. การระบุเลขหมายพระไตรปิฎก 
 อักษรย่อในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกฉบับไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย  พ.ศ. ๒๕๓๙  การอ้างอิงใช้ระบบระบุ เล่ม  ข้อ  หน้า  หลังค าย่อชื่อคัมภีร์ดังตัวอย่าง  เช่น  
ที.ปา.  (ไทย) ๑๑ / ๓๑๖ / ๓๐๕. หมายถึง  ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค  พระไตรปิฎก เล่มที่ ๑๑  ข้อที่  
๓๑๖  หน้า  ๓๐๕ 
 

๒. ค าย่อช่ือคัมภีร์พระไตรปิฎก 
 อักษรย่อในวิทยานิพนธ์เล่มนี้  ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาไทย  ฉบับมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย  พ.ศ.  ๒๕๓๙  เป็นหลักโดยใช้ระบบย่อค า ดังนี้ 
 

พระอภิธรรมปิฎก 
 

 อภิ.วิ. (ไทย)  = พระอภิธรรมปิฎก วิภังค ์               (ภาษาไทย) 

 



 
 

บทท่ี ๑ 
 

บทน า 
 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันหลายองค์กรในประเทศเวียดนาม ได้มีความตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก อันเป็นผลมาจากในการบริหารงานหรือด าเนินการตามภาระงานต่าง ๆ    
และภารกิจขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ นอกจากจะต้องอาศัยเทคโนโลยีแล้วยังจะต้องอาศัยศักยภาพ
และทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือท าให้ภารกิจขององค์กรประสบความส าเร็จสูงสุด การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จขององค์กรนั้น ๆ จ าเป็นต้องบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์     
เป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างมากต่อการบริหารงาน อันเป็นผลมาจากทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุนี้รัฐบาลเวียดนาม
จึงได้มีนโยบายสนับสนุนบุคลากรที่มีความสามารถไปเรียนในต่างประเทศเป็นจ านวนมาก เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การพร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้ทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยใช้รูปแบบและวิธีการต่าง  ๆ อย่างมีศักยภาพ   
และประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น และเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการในการปฏิบัติงานของผู้บริหารองค์การสูงสุด๑ 
 การพัฒนาเป็นการท าสิ่งที่มีให้มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น เพ่ือตอบความต้องการของตนเอง
หรือหน่วยงานที่ตนท างานอยู่เพ่ือความก้าวหน้าและการท างานอย่างมีประสิทธิภาพในการศึกษาก็เช่นกัน 
ผู้เรียนจ าเป็นต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาโดยเป็นการสร้างองค์ความรู้ในรายวิชาต่าง ๆ          
ตามตารางเรียนและความรู้ที่ เกี่ยวข้องกับสาขาวิชาที่ตนศึกษา การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิมหรือมีความเหมาะสมกว่าเดิม เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสามารถใช้เทคนิคที่ส าคัญ อันได้แก่ การด าเนิน กิจกรรม การแสดงพฤติกรรม  
เพ่ือสนองความต้องการ แรงจูงใจหรือการตั้งเป้าหมายของตนเองไว้๒ 

  
 

                                                           

๑ สุรัตนา  จงรักษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC”, วิทยานิพนธ์, สาขา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, ๒๕๕๖), หน้า ๒๓. 

๒ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๗. 



๒ 

 ปัจจัยส าคัญที่เป็นแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองต่อเรื่องของการศึกษาในทุกระดับโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่ผู้เรียนล้วนแล้วเป็นการเรียนเพ่ือเตรียมตัวในการน าความรู้ไปใช้
ในการประกอบอาชีพและการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม แรงจูงใจดังกล่าวได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ      
ด้านการฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ เป็นต้น แรงจูงใจดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้นั้นมิใช่จะมีทุกสถานะและอาชีพ 
เนื่องจากต้องเกิดจากความต้องการและความรักส่วนบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับพระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) 
ที่บอกว่าผู้เรียนหรือผู้ปฏิบัติต้องมีความพอใจ มีความขยันขันแข็ง มีความเอาใจใส่ ใคร่ครวญใน      
การเรียนอยู่เสมอ หากมีการปฏิบัติให้ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว ย่อมประสบความส าเร็จในการเรียนอย่างไม่
เหลือวิสัย ในทางตรงกันข้ามถ้าไม่มีความพอใจ ใจไม่รักในการเรียนแล้ว ความเกียจคร้านก็ตามมา 
ความเอาใจใส่ก็ไม่มี ความคิดตรึกตรองก็ไม่เกิดขึ้นในสิ่งนั้น ๆ แม้จะมีใครตักเตือนแนะน าสั่งสอนก็ไม่เชื่อฟัง 
ไม่ยอมท าตามกลายเป็นคนหัวดื้อ ปรากฏแต่ความล้มเหลว ท าอะไรก็ไม่ประสบความส าเร็จนั้นเอง๓ 
 จากการศึกษาดังกล่าวข้างต้น ท าให้สรุปได้ว่าการศึกษานั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งในการพัฒนา
คนให้เป็นมนุษย์ที่มีความสมบูรณ์ทั้งด้านร่างกาย และจิตใจ โดยการศึกษานั้นสามารถเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของมนุษย์ให้เป็นไปในทางที่ดี ฝึกมนุษย์ให้เกิดกระบวนการคิด เกิดทักษะในการปฏิบัติ
สามารถวิเคราะห์ปัญหาและหาวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ การศึกษาจึงเป็นตัวบ่งชี้ระดับการพัฒนา
ของประเทศในทุก ๆ ด้านไม่ว่าจะเป็นด้านสังคมเศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง สภาพแวดล้อม 
วัฒนธรรม วิทยาศาสตร์  และเทคโนโลยี เป็นต้น๔ 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้จัดการศึกษาเพ่ือสนองตามพระราชประสงค์  
พระปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ์ พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ปิยมหาราช พระองค์ผู้ทรงสถาปนาที่จะให้เป็น
สถานศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาชั้นสูงส าหรับพระภิกษุและคฤหัสถ์ทั่วไป ซึ่งได้เปิดด าเนินการศึกษาใน
รปูแบบมหาวิทยาลัยสงฆ์ ตั้งแต่วันที่ ๑๘ กรกฎาคม ๒๔๙๐ โดยมีเป้าหมายที่จะพัฒนาบัณฑิตให้มีปฏิปทา
น่าเลื่อมใส่ ใฝ่รู้ ใฝ่คิด เป็นผู้น าด้านจิตใจและปัญญา มีศรัทธาอุทิศตนเพ่ือพระพุทธศาสนา รู้จักเสียสละ
เพ่ือส่วนรวม รู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลงของสังคม มีโลกทัศน์ที่กว้างไกล มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองให้
เพียบพร้อมด้วยคุณธรรมและจริยธรรม๕ 
 

                                                           

 ๓ พระพรหมคุณาภรณ์, (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๕๐), หน้า ๕๖.  

๔ นิตยา  มัสเยาะ, “ปัญหาการบริหารหลักสูตรอิสลามศึกษา ในทัศนะผู้บริหารและผู้สอนอิสลาม
ศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาในชุมชนมุสลิม จังหวัดฉะเชิงเทรา”, วิทยานิพนธ์, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๕). 

๕ กองทะเบียนและวัดผล, คู่มือนิสิตระดับปริญญาตรี ปีการศึกษา ๒๕๕๒, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หน้า ก. 



๓ 

 ตั้งแต่อดีตที่ผ่านมานั้น ได้มีพระสงฆ์จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ านวนมากที่เดิน
ทางเข้ามาศึกษาเล่าเรียนพระธรรม คัมภีร์พระไตรปิฎก นักธรรม บาลี อยู่ตามส านักเรียนพระปริยัติธรรม
ต่าง ๆ ในประเทศไทย พระสงฆ์จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ส่วนหนึ่งที่เรียนจบมัธยมปลายหรือ
วิทยาลัย เมื่อไม่สนใจที่จะศึกษาต่อกับสถาบันการเรียนการสอนของรัฐหรือเอกชนในประเทศแล้ว ส่วนหนึ่ง
ก็ได้เดินทางไปศึกษาต่อในต่างประเทศ เช่น ไต้หวัน อินเดีย ไทย ประเทศไทยเป็นประเทศหนึ่งที่พระนิสิต
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม เลือกที่จะเข้าศึกษาต่อโดยเฉพาะที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ส่วนที่เหลือก็ได้เลือกเข้าศึกษาตามมหาลัยต่าง ๆ  
 พระภิกษุณี ชื่อ Nguyen Thi Hai Uyen เป็นภิกษุณีนิกายมหายาน จากประเทศเวียดนาม 
ปัจจุบันเป็นนิสิตระดับปริญญาโท สาขาพระพุทธศาสนา ท่านเล่าว่า ที่ประเทศเวียดนามเปิดสอนแค่ระดับ
ปริญญาตรี จึงต้องเดินทางมาเรียนที่มหาจุฬาฯ เพราะที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยเปิด
หลักสูตรภาษาอังกฤษระดับปริญญาโท ที่ประเทศเวียดนามไม่มีการสอน ซึ่งปัจจุบันประเทศเวียดนาม       
มีพระภิกษุณีมากกว่าพระภิกษุ กระจัดกระจายอยู่ทั่วประเทศ และมุมมองของพระนิสิตนานาชาติที่มาเรียน 
ณ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า มหาจุฬา ฯ คงจะเป็นสถาบันระดับอุดมศึกษา
ในการสร้างคนให้มีคุณภาพ มีความรู้ สู้กับเขาได้ เมื่ออยู่ในเพศสมณะก็เป็นสมณะที่มีคุณภาพ เมื่อออกมา
ครองเรือนก็เป็นฆราวาสที่มีคุณภาพ๖ ซึ่งสอดคล้องกับ ภานุวัฒน์ ราชสมัคร ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่พบว่า  แรงจูงใจมีความส าคัญมากต่อการท างานโดยเฉพาะในการบริหารงานโดยเมื่อหากมีการ
กระตุ้นอันมีแรงจูงใจด้านต่าง ๆ๗ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมนัส ธมฺมรโต ที่ได้ศึกษาการสร้าง
แรงจูงใจด้วยพุทธวิธีการสอน พบว่า หลักการประยุกต์ใช้แรงจูงใจจากพุทธวิธีสอน คือ สร้างแรงจูงใจ
เพ่ือให้ทุกคนพ่ึงตนเองได กระตุ้นให้ลงมือกระท าอย่างต่อเนื่องจนเกิดผลเปลี่ยนแปลงในชีวิต ไมเป็นผู้หลง
หรือผูเสพจนขาดสติ มีความเพียรอดทนที่จะฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ ด้วยตัวของตัวเอง๘ 
 ดังนั้นผู้วิจัยในฐานะเป็นนิสิตในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จึงมีความสนใจที่ 
จะศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลในการพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐ
สังคมนิยมเวียดนาม ปีการศึกษา ๒๕๖๐ ทั้งนี้เพ่ือเป็นแนวทางในการเตรียมพร้อมและพัฒนาการเรียน    
การสอน และเป็นประโยชน์ต่อทางมหาวิยาลัยต่อการจัดการเรียนการสอนต่อไป 

                                                           

๖ เดลินิวส์, เปิดมุมมอง 'พระนิสิตต่างชาติ' ที่มีต่อมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
[ออนไลน์], แหล่งที่มา: https://www.dailynews.co.th/article/520406. [๑ มีนาคม ๒๕๖๑]. 

๗ ภานุวัฒน์ ราชสมัคร, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ป้องกันปราบปราม ของ
ข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรส าโรงใต้ อ าเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ”, พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
(รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า ก. 

๘ พระมนัส ธมฺมรโต (มีมณี), “ศึกษาวิธีสร้างแรงจูงใจจากพุทธวิธีการสอน”, พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
(พระพุทธศาสนา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ก. 



๔ 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 ๑.๒.๑  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
 ๑.๒.๒  เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามที่มีแรงจูงใจแตกต่างกัน 

๑.๓ ค าถามวิจัย 

 ๑.๓.๑  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามเป็นอย่างไร 
 ๑.๓.๒  เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามที่มีแรงจูงใจแตกต่างกัน 

๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยประกอบด้วย 

 ๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบส ารวจ คือรวมวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) 
คือ ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ซึ่งแบ่งออกเป็น ๒ ประการ คือ แรงจูงใจ
ภายในและแรงจูงใจภายนอก ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง และภาคสนาม (Field Survey)          
เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของนิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามจากแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
(Questionnaire) โดยมีลักษณะแบบ check list แบบ ๕ ตัวเลือก ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด  ซึ่งด้านที่ใช้ในการศึกษาแบ่งออกเป็น ๓  ด้าน ได้แก่  ๑)  ด้านการศึกษาต่อ      
๒)  ด้านการฝึกอบรม ๓)  ด้านการเรียนรู้ เป็นต้น จ านวน ๓๐ ข้อ 

 ๑.๔.๒ ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ๑.๔.๒.๑ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ นิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม   
จ านวน ๒๕๐ รูป เฉพาะนิสิตเถรวาทในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๑.๔.๒.๒ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ นิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
จ านวน ๑๕๐ รูป ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan 
 
 



๕ 

 ๑.๔.๓ ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
  ๑.๔.๓.๑ ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับ
ลักษณะของนิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม และจ าแนกตาม (๑) สถานภาพส่วนบุคคล อันได้แก่ 
สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการอบรม เป็นต้น และ (๒) แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
ประกอบด้วย แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก 
  ๑.๔.๓.๒ ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต
สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ใน ๓ ด้าน คือ๙ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ ซึ่งได้
ศึกษาจากสุรัตนา จงรักษ์ 

 ๑.๔.๔ ขอบเขตด้านสถานที่ 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ต าบลล าไทร อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 ๑.๔.๕ ขอบเขตด้านเวลา 
  ๑.๔.๕.๑ ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินการวิจัย ๕ เดือน 
  ๑.๔.๕.๒ ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร คือ ระยะเวลาระหว่างปี   
พ.ศ. ๒๕๕๐ – ปีพ.ศ. ๒๕๖๐ 

๑.๕ สมมติฐานของการวิจัย 

 ๑.๕.๑ ปัจจัยทางด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของ
นิสิตจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
  ๑.๕.๑.๑ เพศที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต            
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม แตกต่างกัน 
  ๑.๕.๑.๒ อายุที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต             
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม แตกต่างกัน 
  ๑.๕.๑.๓ ระดับชั้นที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต
สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม แตกต่างกัน 
  ๑.๕.๑.๔ ประสบการณ์ในการอบรมที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
ของนิสิตจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม แตกต่างกัน 
 ๑.๕.๒ ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
ของนิสิตจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

                                                           

๙ สุรัตนา จงรักษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC”, หน้า ๕. 



๖ 

๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 

 การศึกษา เรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม”ผู้วิจัยจะมีการก าหนดนิยามศัพท์ของการวิจัย ประกอบด้วย 
 การพัฒนาตนเอง หมายถงึ กระบวนการเปลี่ยนแปลงให้ตนเองใน ๓ ด้าน คือ 
  - ด้านการศึกษาต่อ หมายถึง ความต้องการของนิสิตในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น      
หรือสาขาที่ต้องการเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเองให้มากที่สุด 
  - ด้านการฝึกอบรม หมายถึง ความต้องการในการพัฒนาตนเองด้วยการเข้าร่วมอบรมใน
กิจกรรมต่างๆ ตามที่มหาวิทยาลัยได้ก าหนด 
  - ด้านการเรียนรู้ หมายถึง ความต้องการของนิสิตมีความสนใจเรียน และศึกษาหาความรู้
ด้วยตนเอง 
 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้า หรือแรงกระตุ้นที่ท าให้เกิดความต้องการในการพัฒนาตนเอง        
ซึ่งจ าแนกออกเป็น ๒ ประการ 
  ๑) แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงกระตุ้นที่จะท าให้นิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม
เกิดเป็นพลังที่จะปฏิบัติตนให้เกิดการพัฒนาตนเองที่ดียิ่งขึ้น ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะก าหนดแรงจูงใจ
ภายในมีองค์ประกอบ คือ คาดหวังในผลของการศึกษา ระดับเงินเดือนที่ได้รับสวัสดิการการยอมรับนับถือ         
และโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานหลังจากจบการศึกษา 
  ๒) แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงกระตุ้นที่จะท าให้นิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม
เกิดเป็นพลังที่จะปฏิบัติตนให้เกิดการพัฒนาตนเองที่ดียิ่งขึ้น ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะก าหนดแรงจูงใจ
ภายนอกมีองค์ประกอบ คือ นโยบายการบริหารงานในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
สภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เทคโนโลยี และบรรยากาศในการศึกษา      
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  พระนิสิต หมายถึง ผู้ที่เข้ามาศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ที่เป็นพระภิกษุ 
 นิสิตคฤหัสถ์ หมายถึง นิสิตนักศึกษาทั่วไป ที่เป็นอุบาสก อุบาสิกา หรือฆราวาส ผู้ที่เข้ามา
ศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม เช่น 
สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการศึกษาอบรม เป็นต้น 
 
 
 
 



๗ 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

 ๑.๗.๑ ผู้วิจัยได้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตจากสาธารณรัฐสังคม
นิยมเวียดนาม 
 ๑.๗.๒ ผลการศึกษาสามารถน าไปเป็นข้อมูลพ้ืนฐานให้แก่ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ได้พิจารณาแสวงหาแนวทางสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของนิสิต           
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
 ๑.๗.๓ ผลการศึกษาจะเป็นข้อมูลส าหรับผู้สนใจทั่วไป สามารถน าไปปรับประยุกต์ และเป็น
แนวทางในการแก้ไขให้นิสิตได้มีโอกาสในการพัฒนาตนเองมากยิ่งขึ้น 



๘ 

 
 

บทท่ี ๒ 
 

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศึกษา “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” ครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือประกอบ   
การวิจัยโดยล าดับเนื้อหาที่เป็นสาระส าคัญดังต่อไปนี้ 
   ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
   ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง  
   ๒.๓ แนวคิดการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
   ๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม 
   ๒.๕ ประวัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   ๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ๒.๑.๑ ความหมายของแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจเป็นลักษณะอาการที่เกิดก่อนความต้องการ โดยมีสิ่งที่เข้ามากระตุ้นจากท้ังภายใน
และภายนอก ในการศึกษาเก่ียวแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเป็นเรื่องละเอียดอ่อน เนื่องจากเป็นเรื่อง
ของนามธรรม เป็นอาการท่ีอยู่ภายในที่อาศัยปัจจัยต่าง ๆ โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ
จากนักจิตวิทยาในสาขาต่าง ๆ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ทิพสุดา  ลีลาศิริคุณ กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีแรงปรารถนา  
หรือความต้องการที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้๑ 

                                                           

๑ ทิพสุดา  ลีลาศิริคุณ, “ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่
ส านักงานคณะกรรมการการฟื้นฟูสมรรถภาพคนพิการ สังกัดกองประชาสงเคราะห์”, สารนิพนธ์ การศึกษามหาบัณฑิต 
(จิตวิทยาการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๕), หน้า ๕๖. 



๙ 

 บุศรา  เตียรบรรจง กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจหรือสิ่งที่กระตุ้นพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ท าให้ผู้นั้นปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ พร้อมใจ และพึงพอใจที่
จะปฏิบัติงานนั้นให้บรรลุเปูาหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ๒ 
 ชาญศิลป  วาสบุญมา กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลังทั้งจากภายใน  
และภายนอกซ่ึงช่วยกระตุ้นพฤติกรรมให้บุคคลท าในสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเปูาหมาย ด้วยความเต็มใจ 
และเป็นตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล๓ 
 ธิดา  สุขใจ กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใด ๆ ที่เป็นแรงผลักดัน หรือกระตุ้น 
ให้บุคคลปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ เพ่ือที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มีประสิทธิภาพ  
ซึ่งมูลเหตุจูงใจที่ส าคัญคือ ความต้องการ ความพึงพอใจในการท างาน จะน ามาซึ่งการปฏิบัติที่ดี     
ของบุคลากรท าให้บุคลากรมีความและจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งจะเป็น เงื่อนไขส าคัญต่อความส าเร็จ
ขององค์การในระยะยาว๔ 
 ศุภลักษณ์  ตรีสุวรรณ กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันทั้งจากภายนอก
และภายในซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคล กระท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จตาม
เปูาหมายด้วยความเต็มใจ และเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล๕ 
 ศิริพร  จันทศรี กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือชักน า
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ 
แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก๖ บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท า

                                                           

๒ บุศรา  เตียรบรรจง, “แรงจูงใจที่มีผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลสิงห์บุรี”,  
สารนิพนธ์ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๖), หน้า ๓๒. 

๓ ชาญศิลป  วาสบุญมา, “แรงจูงใจและความต้องการความสมหวังในชีวิตของการเป็นคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน”, ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลักศิลปากร, ๒๕๔๖), หน้า ๓๔. 

๔ ธิดา  สุขใจ, “แรงจูงใจในการทางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: ศึกษากรณีส่วนโรงงานฟอกย้อม 
๒ บริษัท ยูเนี่ยนอุตสาหกรรมสิ่งทอจ ากัด (มหาชน)”, ปัญหาพิเศษ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการ
บริหารทั่วไป, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาบูรพา, ๒๕๔๘), หน้า ๒๓. 

๕ ศุภลักษณ์  ตรีสุวรรณ, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์”, การค้นคว้า
แบบอิสระ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการเมืองและการปกครอง, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๘), 
หน้า ๒๐. 

๖ ศิริพร  จันทศรี, “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัด ส านักบริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระดับการรับรู้ ความสามารถของตนแตกต่างกัน”, ปริญญานิพนธ์
การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๕๐), หน้า ๑๕. 



๑๐ 

สิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไม่ได้หวังรางวัลหรือค าชมส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่น หวังรางวัลหรือผลตอบแทน 
 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ กล่าวว่า จุดเน้นหรือหลักส าคัญของเรื่องการจูงใจนั้น
อยู่ที่ความสามารถในการตอบสนองความต้องการหรือท าให้เกิดความพึงพอใจอันเนื่องมาจากความสามารถ   
ในการตอบสนองความต้องการดังกล่าว สิ่งใดก็ตามที่สามารถท าให้เกิดความพึงพอใจขึ้นมาได้อาจถือ
ว่าเป็นสิ่งล่อใจและสิ่งจูงใจ (Incentive) ซึ่งจะกลายเป็นเปูาหมาย (Goal) ที่บุคคลแสวงหาในองค์การ 
สิ่งจูงใจหรือเปูาหมายนี้อาจเป็นสิ่งจูงใจ หรือ เปูาหมายทางปฏิฐานหรือทางบวก (Positive)  
เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การเพ่ิมเงินเดือน หรืออาจเป็น
สิ่งจูงใจ  หรือเปูาหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เช่น การดุว่ากล่าวตักเดือนส าหรับการ
ท างานที่ไม่ดีหรือการลงโทษอ่ืน ๆ เป็นต้น ส าหรับสิ่งจูงใจหรือเปูาหมายทางนิเสธนี้มักไม่เป็นสิ่งดึงดูดใจ 
ผู้ปฏิบัติงานจึงพยายามเลี่ยง โดยไม่สร้างพฤติกรรมใด ๆ ที่จะน าไปสู่เปูาหมายทางนิเสธนี้๗ 
 สุชาดา  สุขบ ารุงศิลป์ กล่าวว่า แรงจูงใจ คือสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลเป็นแรงขับเป็นพลัง
ของแต่ละคนที่ท าให้กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์ทุกคน 
มีความคาดหวัง ความต้องการ (Needs) และเปูาหมายในชีวิตท าให้เกิดแรงขับ (Drive) เพ่ือน าไปสู่
เปูาหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคล แสดงพฤติกรรมออกมา
ทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และรักษาพฤติกรรมนั้นไว้เพ่ือให้ตนเองนั้นได้สิ่งที่คาดหวังหรือต้องการ๘ 
 ชาญเดช  วีรกุล กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าจากภายใน สิ่งจูงใจ หรือสิ่งโน้มน้าว
ใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิด ความเชื่อมั่นและความมานะพยายามที่จะกระท าและคงไว้   
ซึ่งการกระท านั้น ๆ เพ่ือจะบรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่งตามที่ตัวบุคคล   
หรือองค์การได้ตั้งไว้๙ 
 Pinder แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิด 
จากความต้องการ (Needs) พลังกดต้น (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรน 
เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการความรู้ก็ได้แรงจูงใจ

                                                           

๗ สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, พฤติกรรมองค์การ, (พิมพ์ครั้งที่ ๔), (กรุงเทพมหานคร: 
คณะรัฐศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๘๔. 

๘ สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนวิศวกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี, 
งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาการบริหารการศึกษา, (คณะศึกษาศาสตร์: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๓), 
หน้า ๒๓. 

๙ ชาญเดช วีรกุล, “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับขวัญในการ ปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ ๕ (จังหวัดอุบลราชธานี), วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, สาขาการจดการทั่วไป, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒), หน้า ๑๗. 



๑๑ 

เกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ภายในได้แก่ความรู้สึกต้องการ หรือขาดอะไร
บางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูงหรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนสิ่งที่ขาดหรือต้องการนั้น 
ส่วนภายนอกได้แก่ สิ่งใดก็ตามที่มาเร่งเร้า และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรม
ในตัวมนุษย์ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอก แต่เพียงอย่างเดียว หรือทั้งสองอย่าง
พร้อมกันได้ อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากดวามต้องการของมนุษย์ ซึ่งความต้องการ
เป็นสิ่งเร้าภายในที่ส าคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้อังมีสิ่งเร้าอ่ืน ๆ เช่น การยอมรับของสังคม 
สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัลหรือก าลังใจหรือการท าให้เกิดความพอใจ
ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจได้๑๐ 
 Myers ได้เสนอแนวคิดในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยเน้นถึงการวางเปูาหมาย
ของงานที่จะให้ได้ผลในเชิงปฏิบัติว่าควรมีลักษณะดังนี้๑๑ 
  ๑. งานควรจะมีส่วนสัมพันธ์กับความปรารถนาส่วนตัว งานนัน้จึงจะมีความหมายส าหรับผู้ท า 
  ๒. งานนั้นจะต้องมีการวางแผนและวัดความส าเร็จได้ โดยใช้ระบบการท างานและการควบคุม  
ที่มีประสิทธิภาพ 
  ๓. เพ่ือให้ได้ผลการสร้างสิ่งจูงใจภายใน เปูาหมายของงานจะต้องมีลักษณะดังนี้ 
    ๓.๑ คนท างานมีส่วนในการตั้งเปูาหมาย 
    ๓.๒ ผู้ปฏิบัติจะต้องรับทราบผลส าเร็จในการท างานโดยตรง 
    ๓.๓ งานที่ปฏิบัติจะต้องตรงกับความรู้ความสามารถและความพอใจ 
    ๓.๔ งานจะต้องมีลักษณะท้าทาย 
    ๓.๕ งานนั้นจะต้องสามารถท าให้ส าเร็จได้ 
 เปูาหมายของงานตามลักษณะนี้จะสนองความต้องการในด้านความก้าวหน้าในการด ารงชีวิต 
และความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนในชั้นเรียน ความต้องการเป็นเจ้าของ
และความม่ันคงในการท างาน ซึ่งเป็นแนวทางไปสู่ความส าเร็จในการศึกษา 
 ซึ่งสอดคล้องกับ Evans ได้กล่าวถึง แรงจูงใจในการท างาน โดยเน้นถึงความส าคัญของ
เปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ของงานเช่นเดียวกับไมเออร์ส ซึ่งอีเวนส์ได้ตั้งทฤษฎี เกี่ยวกับการกระตุ้นให้
บุคคลแสดงความสามารถออกมาว่า “กิจกรรมของแต่ละบุคคลที่กระท านั้น ย่อมน าไปสู่วัตถุประสงค์
อันส าคัญท่ีผู้กระท าคาดหวังไว้” อีแวนส์ได้สร้างแบบจ าลองที่เกี่ยวกับ แรงจูงใจในการท างาน (Path-
goal Model) ซึ่งสรุปได้ว่า๑๒ 
                                                           

๑๐ Pinder, C.C., Work Motivation, (Illinois: Scott, Foresman, 1984), PP 62 - 75. 
๑๑ Myers, M. C., Every Employee a Manager, (New York: McGraw-Hill, 1970), p. 124. 
๑๒ Evans, M.T., Managing the new managers, Personnel Administration, 5 (7), 1971, 

pp. 31-38. 



๑๒ 

 ๑. แรงจูงใจในการศึกษาใด ๆ นั้น ขึ้นอยู่กับความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และแนวทาง  
ในการด าเนินงาน แนวทางในการด าเนินงานจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่วางไว้ จึงจะก่อให้เกิด
แรงจูงใจในความรูม้ากขึ้น 
 ๒. แม้ว่าจะมีแรงจูงใจในการศึกษา แต่ถ้ามีตัวถ่วงในการเรียน เช่น ขาดความรู้ ความสามารถ  
ในการท างาน ขาดอิสรภาพ ก็จะท าให้กิจกรรมนั้นขาดตอน หรือถ้าไม่มีตัวถ่วง  แต่ถ้าไม่มีแรงจูงใจ
กิจกรรมนั้นจะด าเนินไปด้วยดีไม่ได้ อาจจะกระท าขาดตอนเป็นช่วง ๆ ไม่มีความสม่ าเสมอกิจกรรมที่มี
ประสิทธิภาพจะต้องเป็นกิจกรรมที่สม่ าเสมอ และความสม่ าเสมอในการท างานจะต้องขึ้นอยู่กับ
ความรู้ความสามารถ สิ่งแวดล้อมท่ีดีในการท างาน ตลอดจนแรงจูงใจที่ จะด าเนินการด้วย 
 ๓. ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้นั้น จะเกิดขึ้นได้เพราะมีความสม่ าเสมอในการท างาน
ประกอบกับแนวทางในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ องค์ประกอบทั้ง ๒ ประการนี้หากขาด
ประการหนึ่งประการใดความส าเร็จจะลดน้อยลง 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความต้องการเพ่ือที่จะท างาน การศึกษา 
หรือพัฒนาตนเอง อันเป็นแรงผลักดันที่เกิดจากแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกที่มีความต้องการเป็น
สิ่งเร้าภายในส าคัญและมีผลโดยตรงต่อพฤติกรรม การศึกษาก็เช่นกัน ผู้เรียนที่มีความต้องการ       
ในการพัฒนาตนเองไม่ว่าจะผ่านจากสิ่งเร้าด้านใดก็ตามย่อมส่งผลให้ผู้เรียนเกิดแรงกระตุ้นในการศึกษา
เพ่ิมเติม ซึ่งการวิจัย “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” ซึ่งกลุ่มตัวอย่างเป็นนิสิตที่มาจากต่างแดนย่อมมีความต้องการสูง 
ในการพัฒนาตนเอง โดยการวิจัยนี้ได้แยกสิ่งที่เป็นแรงกระตุ้นต่อการพัฒนาตนเองออกเป็นสามด้าน 
ได้แก่ ด้านการศึกษา ด้านการฝึกอบรม และด้านการความรู้ เป็นต้น อันเป็นสิ่งส าคัญในการศึกษา
และพัฒนาตนเอง 

 ๒.๑.๒ กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
 การเกิดแรงจูงใจ เป็นกระบวนการซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้๑๓  
 ๑. ความต้องการ (Need) ซึ่งเป็นผลมาจากการขาดสมดุลหรือขาดสิ่งที่จะท าให้ร่างกาย
ท างานต่อไปตามปกติ ซึ่งอาจจะเกี่ยวกับความจ าเป็นทางกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความเหนื่อยล้า 
เป็นต้น หรือความต้องการทางจิตใจ เช่น ความรัก การได้รับการ ยอมรับ การได้รับเกียรติยศชื่อเสียง เป็นต้น 
 ๒. แรงขับ (Drive) ซึ่งเป็นผลจากความต้องการที่ไปกระดุ้นให้เกิดแรงขับขึ้นใน บุคคล 
ก่อให้เกิดสภาวะกระวนกระวาย ซึ่งแรงขับนี้จะมีระดับมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความเข้มขัน หรือระดับ

                                                           

๑๓ รังสรรค์  โฉมยา, จิตวิทยา: พ้ืนฐานในการท าความเข้าใจพฤติกรรมมนุษย์ , (มหาสารคาม: 
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๕๓), หน้า ๒๔. 



๑๓ 

ของความต้องการ เช่น หากหิวหรือกระหายมาก ก็จะก่อให้เกิดความกระวน กระวายมาก หรือหาก
ต้องการได้รับการยอมรับมากก็จะกระวนกระวายมาก เป็นต้น 
 ๓. แสดงพฤติกรรม (Behavior) เมื่อบุคคลเกิดแรงขับ แรงขับกิจะท าหน้าที่ผลักดันให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมา เช่น เมื่อเกิดความหิวจะก่อให้เกิดความรู้สึกกระวนกระวาย ต้องการ
รับประทานอาหาร บุคคลจึงแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้ตนเองได้รับประทานอาหาร เป็นต้น 
 ๔. ขั้นการลดลงของแรงขับ (Drive Reduction) เป็นขั้นที่ระดับของแรงขับลดลงเพราะ 
บุคคลตอบสนองความต้องการ เช่น เมื่อรับประทานอาหารเสร็จแล้ว ความหิวก็จะลดลงหรือหายไป 
แต่เมื่อเวลาผ่านไป ความต้องการนี้จะเกิดข้ึนอีก 
 สรุปได้ว่า กระบวนการเกิดแรงจูงใจ เป็นพฤติกรรมภายในที่เกิดขึ้นเป็นกระบวนการ 
เริ่มต้นจากความต้องการ (Need) หรือมีสิ่งเร้าจากภายนอกหรือในมากระตุ้นบุคคลนั้น ท าให้เกิดผล
กระทบกับ บุคคลนั้นท าให้เกิดความอยากจนดิ้นร้น (Drive) เพ่ือให้ได้มาและตอบสนองต่อความ
ต้องการอันน ามาสู่พฤติกรรมที่แสดงออกมา (Behavior) ด้วยเปูาหมายเพ่ือลดแรงขับ (Drive Reduction) 
ที่เกิดขึ้นจากความต้องการนั้น ๆ ดังนั้น ผู้วิจัย จึงได้น ากระบวนการเกิดแรงจูงใจมาศึกษาการพัฒนา
ตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามในเรื่อง 
ด้านการศึกษา ด้านการฝึกอบรม และด้านการความรู้ เพ่ือให้ได้ผลที่มาจากความต้องการที่แท้จริง 

 ๒.๑.๓ องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 ผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจจากแนวคิดของนักจิตวทิยาการศึกษา มี ๓ ด้าน คือ๑๔ 
  ๑. องค์ประกอบทางด้านกายภาพ (Biological Factor) ในองค์ประกอบด้านนี้จะพิจารณา
ถึงความต้องการทางกายภาพของมนุษย์ เช่น ความต้องการปัจจัย ๔ เพ่ือจะด ารงชีวิตอยู่ได้ 
  ๒. องค์ประกอบทางด้านการความรู้ (Learned Factor) องค์ประกอบด้านนี้เป็นผล
สืบเนื่องต่อจากองค์ประกอบข้อ ๑ ทั้งนี้เพราะมนุษย์ทุกคนไม่สามารถได้รับการตอบสนองความต้องการ  
ในปริมาณชนิด และคุณภาพตามที่ตนเองต้องการและในหลาย ๆ ครั้ง สิ่งแวดล้อมเป็นตัววางเงื่อนไข
ในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย์ 
  ๓. องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognitive Factor) องค์ประกอบที่ส าคัญได้แก่ 
เปูาหมาย (Goal) หมายถึง จุดสุดท้ายที่บุคคลพยายามแสดงพฤติกรรมไปสู่จุดนั้นเพ่ือสนองความ
ต้องการ ของบุคคลนั้นในสภาพการณ์เกิดสภาพหนึ่ง เปูาหมายจึงท าหน้าที่เป็นทั้งตัวก าหนดทิศทางให้ 
บุคคลแสตงพฤติกรรม เปูาหมายที่บุคคลตั้งขึ้นนั้นเป็นการสะท้อนถึงระดับของความคาดหวังของเขาเอง 

                                                           

 ๑๔ จันทร์ ชุ่มเมืองปีก. แรงจูงใจและการจูงใจสร้างปาฏิหาริย์, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ดอก
หญ้ากรุ๊ป, ๒๕๔๖), หน้า ๓๕.  



๑๔ 

ซึ่งเป็นผลกระทบมาจากประสบการณ์ความส าเร็จของเขาในอดีตอีกทั้งยังเป็นการบอกถึงการที่เขาติด
เกี่ยวกับตัวเขาในการที่เขาต้องการจะพัฒนาอีกด้วย 
  Pigors and Myers ยังได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่จะเป็นแรงจูงใจในการศึกษา
ให้ประสบความส าเร็จไว้ว่าต้องประกอบด้วยองค์ประกอบต่อไปนี้๑๕ 
   ๑. ต้องได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและอย่างเพียงพอ  
   ๒. ลักษณะของงานที่ท าต้องมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  
   ๓. มีโอกาสได้ใช้ความสามารถและพัฒนาความสามารถของตนได้อย่างเต็มท่ี  
   ๔. มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานและเป็นงานที่มีความม่ันคง  
   ๕. มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี  
   ๖. ยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน  
   ๗. มีการแบ่งเวลาท างานและเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล  
   ๘. มีความเข้าใจชีวิตการท างานกับความสัมพันธ์กันในสังคมอย่างด 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองจ าเป็นต้องประกอบด้วยความต้องการ
พ้ืนฐานของการด ารงชีวิตทางด้านกายภาพรวมไปถึงความอยากรู้ อยากเห็น อยากเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ 
เพ่ือการพัฒนาตนเอง และการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิต” องค์ประกอบดังกล่าวจึงจ าเป็น
ต่อการท าวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต 

 ๒.๑.๔ ประเภทของแรงจูงใจ 
 การแบ่งประเภทของแรงจูงใจมีลักษณะที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับการใช้ และการเกิด ซึ่งผู้วิจัย
ได้ศึกษาจากแนวคิดซึ่งสามารถสรุปและแบ่งได้ดังต่อไปนี้  
    ๑) แบ่งประเภทของแรงจูงใจตามลักษณะการเกิด 
    แรงจูงใจของบุคคลมีมากมายหลายอย่าง เราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือ 
พฤติกรรมหลายรูปแบบ เพ่ือสนองความต้องการทางกายแต่ยังมีความต้องการมากกว่านั้น เช่น ต้องการ
ความส าเร็จ ต้องการเงิน ค าชมเชย อ านาจ บุคคลยังต้องการมีอารมณ์ผูกพันและอยู่ รวมกลุ่มกับผู้อ่ืน 
แรงจูงใจจึงเกิดข้ึนได้จากแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก๑๖ 
     ๑. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) หมายถึง การที่บุคคลมองเห็นคุณค่าของ
กิจกรรมที่ท าจึงท าด้วยความเต็มใจ ตระหนักว่าการบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมเห็นเป็นรางวัลอยู่ในตัวแล้ว  

                                                           

๑๕ Pigors, P.& Myers, C.A., Personnel Administration (9th ed), (Tokyo: McGraw-Hill, 
1981), p. 116. 

๑๖ ปิยรัตน์  บุตรศรี, “แรงจูงใจในการศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยนครพนม”, ปริญญา
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม, ๒๕๕๔), หน้า ๑๓. 
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ส่วนการจูงใจภายใน หมายถึง สภาพของบุคคลที่มีความต้องการและอยากแสคงออกพฤติกรรมบาง
สิ่งบางอย่างด้วยเหตุผล และความชอบของตนเอง (ท าเพราะอยากท า) แรงจูงใจที่มีและเกิดขึ้นภายใน
ตัวบุคคลเกิดจาก 
       ๑.๑ ความสนใจกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจข้ึน 
       ๑.๒ ความต้องการ กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจและกระท าพฤติกรรมออกมา 
       ๑.๓ เจตคติ เป็นความ{สก ความคิดเห็น ที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
      ๒. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) เป็นการกระท าท่ีเกิดจากการหวังผล 
จากกิจกรรมนั้นไม่ได้ท าด้วยอุดมคติ มีความผูกพันทางจิตใจกับกิจกรรมนั้นน้อยมาก จุดมุ่งหมายของ
การกระท าอยู่นอกเหนือไปจากตัวกิจกรรม สิ่งภายนอกที่เป็นแรงจูงใจ คือ 
       ๒.๑ เปูาหมาย (Goals) ของการเรียน หรือกิจกรรมใด ๆ เป็นสิ่งกระตุ้นให้ 
คนเกิดแรงจูงใจกระท าพฤติกรรมอย่างถูกต้องเหมาะสม 
       ๒.๒ ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า เมื่อบุคคลทราบ ย่อมท าให้เกิดแรงจูงใจ 
และมีก าลังใจในการท าดีและประพฤติดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 
       ๒.๓ เครื่องกระตุ้น เช่น การให้รางวัล การชมเชย การลงโทษ การติเตียน 
การแข่งขันทดสอบ 
 ๒. ประเภทของการจูงใจตามลักษณะการใช้ 
 ประเภทของการจูงใจตามลักษณะการใช้ แบ่งเป็น ๒ ลักษณะคือ๑๗ 
  ๒.๑ การจูงใจแบบอิงเกณฑ์ (Criterion - bases motivation) การจูงใจที่ตั้งไว้เป็นกฎ
หรือเกณฑ์หากใครสามารถท างานไปถึงขึ้น หรือระดับตามเกณฑ์นั้นบุคคลนั้นก็จะได้รับรางวัล เช่น 
ท างานครบ ๑๐ ปี จะได้โบนัสก้อนใหญ ่
  ๒.๒ การจูงใจแบบไม่อิงเกณฑ์ (Non - criterion - bases motivation) หมายถึง การจูงใจ
โดยไม่มีกฎเกณฑ์ข้ึงเอาไว้แต่ใช้เทคนิคทางจิตวิทยาในการจูงใจมากกว่าและละเอียดอ่อนกว่า 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจแบ่งประเภทออกเป็น ๒ ลักษณะ คือ ลักษณะของการและการใช้    
ซึ่งแรงจูงใจทั้งสองประเภทมีลักษณะที่สัมพันธ์กันเนื่องด้วยลักษณะการเกิดเป็นการเกิดที่มาจากทั้ง
ภายในและภายนอกเป็นเรื่องของจิตใจ และความต้องการส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน เมื่อได้รับการกระตุ้น
จากสิ่งเร้าหรือตามลักษณะของการใช้ก็สามารถน ามาประยุกต์ใช้คู่กันได้ตามโอกาส การศึกษาแรงจูงใจ  
ในการพัฒนาตนเองของนิสิต ก็สามารถน าลักษณะทั้งสองอย่างนี้มาเป็นตัวกระตุ้นได้โดยใช้ทฤษฎีต่าง ๆ 
เพ่ือศึกษาแรงจูงใจดังกล่าว 
 

                                                           

๑๗ ปิยรัตน์  บุตรศรี, “แรงจูงใจในการศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยนครพนม”, หน้า ๑๖. 
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 ๒.๑.๕ รูปแบบของแรงจูงใจ 
 บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึ่งนักจิตวิทยาได้แบ่งรูปแบบแรงจูงใจ 
ของมนุษย์ออกเป็นหลายรูปแบบที่ส าคัญมีดังนี้๑๘ 
  ๑. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้
บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard 
of Excellence) ที่ตนตั้งไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์จะไม่ท างานเพราะหลังรางวัลแต่ท าเพ่ีอจะประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้มีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 
   ๑. มุ่งหาความส าเร็จ (Hope of Success) และกลัวความล้มเหลว (Fear of Failure) 
   ๒. มีความทะเยอทะยานสูง 
   ๓. ตั้งเปูาหมายสูง 
   ๔. มีความรับผิดชอบในการงานดี 
   ๕. มีความอดทนในการท างาน 
   ๖. รู้ความสามารถท่ีแท้จริงของตนเอง 
   ๗. เป็นผู้ที่ท างานอย่างมีการวางแผน 
   ๘. เป็นผู้ที่มีระดับความคาดหลังไว้สูง 
  ๒. แรงจูงใจใฝ่ส้มพันธ์ (Affinitive Motive) ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝุส้มพันธ์ ไม่ว่าจะเป็นผู้ที่
โอบอ้อมอารี เป็นที่รักของเพ่ือน มีลักษณะเห็นใจผู้อ่ืน ซึ่งเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแล้วผู้ที่มีแรงจูงใจ
ใฝุส้มพันธ์มักจะเป็นครอบครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบ้านปราศจากการแข่งขัน พ่อแม่ ไม่มีลักษณะ
ข่มขู่ พ่ีน้องมีความรักสามัคคีกันดี ผู้มีแรงจูงใจใฝุส้มพันธ์จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 
  ๑. เมื่อท าสิ่งใด เปูาหมายกเพ่ือได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 
  ๒. ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กล้าแสดงออก 
  ๓. ทิ้งเปูาหมายต่ า 
  ๔. หลีกเลี่ยงการโต้แย้งมักจะคล้อยตามผู้อ่ืน 
 ๓. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) ส าหรับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝุอ านาจนั้น พบว่า ผู้ที่มี 
แรงจูงใจแบบนี้ส่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรู้สึกว่าตนเอง "ขาด" ในบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการ 
อาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ท าให้เกิดมีความรู้สึกเป็น "ปมด้อย" เมื่อมีปมด้วยจึงพยายามสร้าง "ปมเด่น" 
ขึน้มาเพ่ือชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด ผู้มีแรงจูงใจใฝุอ านาจจะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 
  ๑. ชอบมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน ซึ่งบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะการก้าวร้าว 
  ๒. มักจะต่อต้านสังคม 

                                                           

๑๘ ปิยรัตน์  บุตรศรี, “แรงจูงใจในการศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยนครพนม”, หน้า ๑๖. 
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  ๓. แสวงหาชื่อเสียง 
  ๔. ชอบเสี่ยงทั้งในด้านของการท างาน ร่างกาย และอุปสรรคต่าง ๆ 
  ๕. ชอบเป็นผู้น า 
 ๔. แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว (Aggression Motive) ผู้ที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้มักเป็นผู้ที่ 
ได้รับการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดมากเกินไป บางครั้งพ่อแม่อาจจะใช้วิธีการลงโทษที่รุนแรงเกินไป ดังนั้น
เด็กจึงหาทางระบายออกกับผู้อ่ืน หรืออาจจะเนื่องมาจากการเลียนแบบบุคคลหรือจากสื่อต่าง ๆ ผู้มี
แรงจูงใจใฝุก้าวร้าวจะมีลักษณะที่ส าคัญดังนี้ 
  ๑. ถือความคิดเห็นหรือความส าคัญของตนเป็นใหญ ่
  ๒. ชอบท าร้ายผู้อ่ืน ทิ้งการท าร้ายด้วยกายหรือวาจา 
 ๕. แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ก็เพราะ 
การเลี้ยงดูที่พ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสให้เด็กได้ช่วยเหลือตนเอง ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝุพ่ึงพา 
จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 
  ๑. ไม่ม่ันใจในตนเอง 
  ๒. ไม่กล้าตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ด้วยตนเอง มักจะลังเล 
  ๓. ไม่กล้าเสี่ยง 
  ๔. ต้องการความช่วยเหลือและก าลังใจจากผู้อื่น 

 ๒.๑.๖ ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 แอบราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นนักจิตวิทยาและนักมานุษยวิทยา ซึ่งได้น า
ประสบการณ์ที่ได้จากการเป็นนักจิตวิทยาและผู้ให้ค าปรึกษามาเป็นพ้ืนฐานในการเสนอทฤษฎีที่อธิบาย 
ถึงพฤติกรรมของมนุษย์ว่าจะมีความต้องการเป็นระดับต่าง ๆ  
 ลาเฮย์ (Lahey) กล่าวถึงกรอบความคิดที่ส าคัญของทฤษฎีมาสโลว์ ซึ่งระบุว่าบุคคลมี
ความต้องการเรียงล าดับจากพ้ืนฐานไปยังระดับสูงสุด ซึ่งถือเป็นฐานคิดหรือสมมติฐานของทฤษฎี 
กล่าวคือ๑๙ 
  ๑. มนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีวันสิ้นสุด และมากขึ้นเรื่อย ๆ  
สิ่งที่มนุษย์ต้องการขึ้นอยู่กับสิ่งที่เขาได้รับหรือมีอยู่แล้ว เมื่อความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งได้รับการ
ตอบสนองแล้วก็ยังมีความต้องการนั้นต่อไป เช่น ความต้องการในปัจจัยที่จ าเป็นในการด ารงชีวิต เป็นต้น 
  ๒. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมของมนุษย์อีก 
แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจต่อไป 

                                                           

๑๙ Lahey, Benjamin B, Psychology: An introduction, 8th ed., (Boston: MCGraw-Hill, 2004), P, 383. 
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  ๓. ความต้องการของมนุษย์มีล าดับของความส าคัญแตกต่างกัน ความต้องการมีหลายด้าน 
บุคคลมีการแบ่งระดับความส าคัญ ความเร่งด่วนต่อชีวิตแตกต่างกัน และจะแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่
ความต้องการที่มีความส าคัญมากกว่าก่อนเสมอ 
 แต่เดิมนั้น ทฤษฎีของมาสโลว์แบ่งออกเป็น ๕ ขั้น๒๐ 
  ๑. ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) 
  ๒. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (safety and security needs) 
  ๓. ความต้องการทางสังคมและความรัก (social and love needs) 
  ๔. ความต้องการการยกย่อง (esteem needs) 
  ๕. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (self-actualization needs) 
 ในปัจจุบันความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของมาสโลว์ได้ถูกแบ่งออกเป็น ๘ ขั้น ดังที่ 
เดอพอยและกิลสัน (DePoy&Gilson) แสดงล าดับ ๘ ชั้นของความต้องการ (Maslow’s Hierarchy 
of Needs pyramid) ซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการเสริมคุณค่าความเป็นมนุษย์๒๑ 
 ขั้นที่ ๑ ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการล าดับต่ าสุด
และเป็นพ้ืนฐานของชีวิต เป็นแรงผลักดันทางชีวภาพ เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศที่อยู่อาศัย 
ตลอดทั้งมีสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม เช่น ความสะอาด ความสว่าง การระบายอากาศที่ดี 
การบริการสุขภาพ เป็นต้น 
 ขั้นที่ ๒ ความต้องการความปลอดภัย (need for safety) เป็นความต้องการที่จะเกิดขึ้น
หลังจากที่ความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง ความต้องการ
สภาพแวดล้อมที่ปลอดจากอันตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมั่นคงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ   
การสนองในลักษณะนี้ท าได้หลายอย่าง เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบ ข้อบังคับที่ยุติธรรม 
การให้มีสหภาพแรงงาน ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ฯลฯ 
 ขั้นที่ ๓ ความต้องการความรักและการยอมรับ (need for love and acceptance)    
เมื่อมีความปลอดภัยในชีวิตและมั่นคงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิด 
ผูกพัน ความต้องการเพ่ือน การมีโอกาสเข้าสมาคมสังสรรค์กับผู้อ่ืน ได้รับการยอมรับเป็นสมาชิก    
ในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลายกลุ่ม 
 ขั้นที่ ๔ ความต้องการนับถือตนเองและได้รับการเคารพจากผู้อ่ืน (need for self-esteem) 
เมื่อความต้องการความรักและการยอมรับได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพ
                                                           

๒๐ อเนก สุวรรณบัณฑิต และภาสกร อดุลพัฒนกิจ, จิตวิทยาการบริการ (Service Psychology 
Comprehension Strategies and Trend), (กรุงเทพมหานคร: เพรส แอนดดีไซน, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕๖-๑๕๗. 

๒๑ DePoy&Gilson อ้างอิงใน เมธา  หริมเทพาธิป, ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์, [ออนไลน์], 
แหล่งที่มา: https://www.gotoknow.org/posts/629839. [๑๐ มีนาคม ๒๕๖๑]. 



๑๙ 

ของตัวเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและสร้างความนับถือตนเอง ชื่นชมในความส าเร็จของงานที่ท า 
ความรู้สึกมั่นใจในตนเองและมีเกียรติ ความต้องการเหล่านี้เช่น ยศ ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง  
งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าใน
งานอาชีพ ฯลฯ 
 ขั้นที่ ๕ ความต้องการรู้และเข้าใจตนเอง (knowledge and understanding needs) 
ในด้านความสามารถ ความสนใจ สิ่งที่ชอบ สิ่งที่ท าแล้วเกิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคมอย่างแท้จริง 
โดยไม่ยึดติดกับต าแหน่งหน้าที่ในการท างาน แต่ท าทุกอย่างที่เป็นความสบายใจของตนเองและเกิด
ประโยชน์ทั้งแก่ตนเองและผู้อ่ืน 
 ขั้นที่ ๖ ความต้องเข้าถึงสุนทรียะความดีงามของชีวิต (need for aesthetics/beauty)  
มีความสามารถในการมองเห็นสิ่งสวยงามที่อยู่รอบตัวที่คนอ่ืนมองไม่เห็น เข้าใจอย่างแจ่มแจ้งว่าตนเอง
และสิ่งแวดล้อมเป็นสิ่งที่แยกกันไม่ออก ทุกสิ่งในโลกนี้ล้วนสวยงามและมีคุณค่าในตนเอง 
 ขั้นที่ ๗ ความต้องเข้าถึงศักยภาพแห่งตน (self-actualization needs) คือต้องการจะเติมเต็ม
ศักยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาของตนเอง ความเจริญก้าวหน้าในการพัฒนา
ทักษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจและคิดสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ การก้าวสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอาชีพและการงาน 
 ขั้นที่ ๘ ความต้องเป็นบุคคลที่ยอดเยี่ยมในการอุทิศตนเพ่ือมวลมนุษยชาติ (transcendence) 
เป็นอัจฉริยะบุคคลที่สามารถสร้างประโยชน์ให้กับมนุษยชาติอย่างถึงที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได้มีชีวิต
อยู่เพื่อผู้อื่น 
 ความต้องการทั้ง ๘ อย่างเหล่านี้แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม คือ ความต้องการที่เกิดจาก   
ความขาดแคลน (deficiency needs) เป็นความต้องการระดับพ้ืนฐาน ได้แก่ ความต้องการทางกาย
และความต้องการความปลอดภัย ปัจจุบันนับว่าความต้องการใช้อินเทอร์เน็ต การเข้าถึงโซเชียลมีเดีย
น่าจะรวมอยู่ขั้นนี้ อีกกลุ่มหนึ่งเป็นกลุ่มที่ต้องการความก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง (growth needs) 
ได้แก่ ความต้องการทางสังคม เกียรติยศ ชื่อเสียง และความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิตจัดเป็น
ความต้องการระดับสูง และอธิบายว่าความต้องการระดับต่ าจะได้รับการตอบสนองจากปัจจัยภายใน
ตัวบุคคลเองในการอธิบายองค์ประกอบของแรงจูงใจซึ่งมีการพัฒนาในระยะหลัง ๆ จนถึงความต้องการ
เป็นบุคคลที่ยอดเยี่ยมในการอุทิศตนเพื่อมวลมนุษยชาติ 
 การแบ่งล าดับขั้นความต้องการเป็น ๘ ขั้นนี้ ก่อให้เกิดประเด็นโต้แย้งจากนักจิตวิทยาหลายท่าน
ที่ไม่เห็นด้วยกับการจัดล าดับแบบนี้ เพราะคิดว่า self-actualization เป็นกระบวนการที่คนเราทุกคน
ที่ได้รับความพอใจในความต้องการพ้ืนฐาน ๔ ประเภทแล้วเสาะแสวงหาอยู่เสมอโดยไม่มีจุดจบ      
จึงเป็นการยากที่จะเชื่อว่าคนเราจะต้องถึงขั้น self-actualization อย่างสมบูรณ์ก่อนที่จะมีความ
ต้องการทางสติปัญญาหรือความต้องการรู้และเข้าใจตนเอง (knowledge and understanding needs/ขั้นที่ ๕)  



๒๐ 

 อีกประการหนึ่ง มาสโลว์ได้เขียนไว้ในหนังสือของท่านว่า ความต้องการที่จะรู้และเข้าใจ 
(ความอิสระที่จะส ารวจสิ่งแวดล้อมหาข้อมูล) เป็นความต้องการที่จ าเป็นที่จะมีก่อน (Precondition) 
เพ่ือจะมีพฤติกรรมสนองตอบความต้องการพ้ืนฐานอย่างอ่ืน ดังนั้น ในหนังสือที่เขียนเกี่ยวกับความ
ต้องการทฤษฎีของมาสโลว์ในทศวรรษที่แล้วเป็นต้นมา (Maslow, 1970) จึงใส่ self-actualization 
เป็นล าดับขั้นสูงสุดของความต้องการตามทฤษฎีของมาสโลว์๒๒ 
 สรุปได้ว่า ความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีล าดับขั้นของ Maslow เป็นการทฤษฎีที่
อธิบายถึงความต้อกงการของมนุษย์ที่มีพ้ืนฐานมาจากความต้องการทางกายภาพ เป็นเบื้องต้นน ามาสู่
ล าดับขั้นและความส าเร็จ และมีนักวิชาการได้แบ่งจากเดิมมี ๕ ขั้นเป็น ๘ ขั้น ได้แก่ ความต้องการ
ทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการความรักและการยอมรับ ความต้องการนับถือ
ตนเองและได้รับการเคารพจากผู้อ่ืน ความต้องการรู้และเข้าใจตนเอ ความต้องเข้าถึงศักยภาพแห่งตน 
และความต้องเป็นบุคคลที่ยอดเยี่ยมในการอุทิศตนเพื่อมวลมนุษยชาติ เป็นต้น เมื่อน ามาใช้ในงานวิจัย
ท าให้สามารถสร้างเครื่องมือวัดได้อยากมีคุณภาพตามทฤษฎี 
 ทฤษฎีให้ได้มาซึ่งความต้องการ (Acquired Need Theory) 
 เมื่อมนุษย์เข้ามามีส่วนร่วมในสังคม แต่ละบุคคลย่อมเกิดการความรู้ทางสังคมและวัฒนธรรม  
ที่ก าลังด าเนินอยู่ ผลของการความรู้ทางสังคมและวัฒนธรรม โดยเฉพาะประสบการทางสังคมและการอบรม
เลี้ยงดูในวัยเด็ก มีส่วนอย่างมากในการหล่อหลอมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่ผลักดันให้กระท าพฤติกรรม  
เพ่ือตอบสนองความต้องการ แมคลีลแลนด์ (McClelland, 2016) ได้แบ่งความต้องการดังกล่าวนี้
ออกเป็น ๓ ประเภท คือ๒๓ 
 ๑. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement : n-Ach) เป็นความต้องการที่
จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพ่ือความส าเร็จ มีความสมบูรณ์แบบและได้มาตรฐานดีเยี่ยม    
จากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่ต้องการความส าเร็จ (n-Ach) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน 
ชอบงานที่ท้าทาย มีเปูาหมายชัดเจนในการท างาน โดยเปูาหมายที่ตั้งมีความเป็นไปได้สูงที่จะบรรลุผล
และพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเปูาหมาย และต้องการได้รับข้อมูลปูอนกลับ (feedback) ซึ่งเป็นผล 
 
จากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค าติชม เพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน    
มีความรับผิดชอบสูง กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว และปรับปรุงพัฒนาให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 

                                                           

๒๒ Maslow, อ้างอิงใน เมธา หริมเทพาธิป, ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์, [ออนไลน์], 
แหล่งที่มา: https://www.gotoknow.org/posts /629839, [๖ มีนาคม ๒๕๖๑]. 

๒๓ McClelland  อ้างอิงใน เมธา หริมเทพาธิป, ทฤษฎีความต้องการของแมกคลีลแลนด์ (McClelland’s 
Need Theory), [ออนไลน์], แหล่งที่มา: https://www.gotoknow.org/posts/629840, [๖ มีนาคม ๒๕๖๑]. 



๒๑ 

 ๒. ความต้องการการมีอ านาจ (Need for Power : n-Pow) เป็นความต้องการอ านาจ
เพ่ือที่จะควบคุมสิ่งแวดล้อมและมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูงจะแสวงหา
วิถีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า
ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
 ๓. ความต้องการสัมพันธภาพที่ดี (Need for Affiliation : n-Aff) เป็นความต้องการได้รับ
หรือมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน 
บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะ
พยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน มีความต้องการให้ผู้ อ่ืนยอมรับในตนเองและมี
แนวโน้มที่จะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผู้อ่ืน รวมทั้งค านึงถึงความรู้สึกของผู้อื่นเป็นส าคัญ 
 แมกคลีลแลนด์ เชื่อว่าแต่ละคนมีความต้องการทั้ง ๓ ส่วนประกอบกัน โดยบางคนอาจ 
จะมีความต้องการอันใดอันหนึ่งเข้มข้นกว่าความต้องการอ่ืน และความต้องการที่เข้มข้นดังกล่าวก่อให้เกิด
การจูงใจที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการนั้น ๆ อย่างเห็นได้ชัด๒๔ 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีให้ได้มาซึ่งความต้องการของแมกคลีลแลนด์ ได้จ าแนกความต้องการ
ออกเป็น ๓ ลักษณะ ได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการการมีอ านาจ ความต้องการ
สัมพันธภาพที่ดี เป็นต้น ซึ่งงานวิจัยนี้มุ่งศึกษาแรงจูงใจของแมกคลีนแลนด์ในลักษณะความต้องการ
ความส าเร็จ เนื่องจากเป็นความต้องการที่ผู้เรียนอุทิศตนเองท างาน เรียนรู้ และศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือให้
ประสบผลส าเร็จ 
 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom's Expectancy Theory) 
 วรูม (Vroom) กล่าวถึง วรูม (Vroom) ซึ่งมองว่าระดับผลงานของคนซึ่ง วรูม เรียกว่า 
“ผลระดับแรก” จะถูกก าหนดโดยความชอบที่บุคคล นั้นมีต่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งในบรรดา
วัตถุประสงค์หลาย ๆ อัน ตัวอย่างเช่น หากคนประสงค์จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น และรู้สึกว่า
ผลงานที่มีคุณภาพสูงเป็นปัจจัยที่ส าคัญอันที่จะบรรลุวัตถุประสงค์นั้น “ผลระดับแรก” ของเขาก็อาจจะเป็น
ว่าเขาจะต้องปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงกว่าโดยเฉลี่ยหรือมีคุณภาพต่ าแล้วแต่กรณีและ “ผลระดับที่สอง” 
ที่เขาชอบคือ การได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น ถึงแม้ว่าผลงานเหล่านั้นจะมีสิ่งอ่ืน ๆ รวมอยู่ด้วย   
ก็ตาม เช่น เงินเดือนที่สูงขึ้น การยอมรับจากสังคม และความชื่นชมในตนเอง ฯลฯ๒๕ 
 ตามแนวความคิดของวรูม ได้กล่าวว่า การจูงใจประกอบไปด้วยองค์ประกอบ ๓ อย่าง คือ 
ความชอบ (Valence) ความคาดหวัง (Expectancy) และความเป็นเครื่องมือ (Instrumentality) 
                                                           

๒๔ นุชลี  อุปภัย, จิตวิทยาการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๘), 
หน้า ๑๑๕.  

๒๕ Vroom อ้างถึงใน ติน  ปรัชญพฤทธิ์, ทฤษฎีองค์การ, (พิมพ์ครั้งที่ ๔), (กรุงเทพมหานคร: ไทย
วัฒนาพานิช, ๒๕๔๒), หน้า ๔๙. 



๒๒ 

 ๑. ความชอบ หมายถึง ความชอบหรือไม่ชอบในรางวัลหรือผลได้ หรือหมายถึงการที่
บุคคลตีค่าของรางวัลหรือผลได้ว่าพอใจหรือไม่พอใจ ความชอบนี้ไม่ได้เกิดจากรางวัลที่ได้รับแต่เกิด
จากปัจจัยของแต่ละบุคคล จึงมีความแตกต่างกันออกไปตามแต่ละบุคคล ปัจจัยที่กล่าวถึงนี้ ได้แก่ อายุ 
การศึกษา สถานภาพ ลักษณะงาน เป็นต้น ตัวอย่างเช่น คนบางคนชองท างานราชการ เพราะเขาตีค่า
ความมั่นคงในการท างานไว้สูง คนบาคนชอบท างานที่ท้าทายและมีความรับผิดชอบสูง เพราะเขามี
ค่านิยมสูงเกี่ยวกับความส าเร็จในการท างาน เป็นต้น และความชอบที่แตกต่างกันนี้ยังแตกต่างกัน
ออกไปตามระยะเวลาด้วยเช่นเดียวกับความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่จูงใจอีกต่อไป 
เช่นบางคนอาจเปลี่ยนความชอบในรางวัลที่ได้รับเมื่อสภาพเศรษฐกิจเปลี่ยนไป เป็นต้น อัตราความชอบ
อาจแสดงได้โดยล าดับขั้นจาก -๑ ถึง + ๑ ความชอบจะเริ่มจาก ๐ ถึง ๑ และความไม่ชอบจะอยู่
ระหว่าง ๐ ถึง - ๑ ความรู้สึกเป็นกลางหรือไม่รู้สึกชอบหรือไม่ชอบที่จะอยู่ที่ ๐ 
 ๒. ความคาดหวัง หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ความเป็นไปได้ว่าหากมีความพยายามเพ่ิมขึ้น 
จะน าไปสู่ผลงานที่ดีข้ึน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามในการท างานกับผลงานที่เกิดขึ้น หรือเป็น
ความเชื่อว่า ความพยายามนั้น ๆ จะน าไปสู่เปูาหมายที่พึงประสงค์ ตัวอย่าง เช่น คนบางคน คาดหวัง
ว่าหากเขท างานหนักขึ้น เขจะได้เลื่อนขั้น ตรงกันข้ามคนบางคนคิดว่าหากเขาขยันท างาน เขาจะถูกเพ่ือน
ขับออกจากกลุ่ม ซึ่งก็คือเขาไม่เห็นความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับผลงาน ความคาดหวังสามารถ
แสดงโดยล าดับขั้นจาก ๐ ถึง ๑๐ แสดงถึงการที่บุคคลไม่เห็นความเป็นไปได้ ว่าการเพ่ิมความพยายาม  
จะท าให้ได้ผลงานที่ดีขึ้น ในขณะที่ ๑ แสดงถึงการที่บุคคลเห็นว่าความ พยายามที่เพ่ิมขึ้นจะน ามา  
ซึ่งผลได้ที่ต้องการเสมอ 
 ๓. ความเป็นเครื่องมือ หมายถึง ความเป็นไปได้ที่ผลงานที่เกิดขึ้นจากความพยายามที่เพ่ิมขึ้น
จะน าไปสู่รางวัลที่ต้องการ เช่น บุคคลคาดว่าหากผลงานเพ่ิมมากขึ้นเขาคงได้รับเงินเดือนขึ้น ความเป็น
เครื่องมือที่สูงจะแสดงให้เห็นว่าความเป็นไปได้ของการได้รับเงินเดือนเพ่ิมมีมากใน ขณะที่หากความ
เป็นเครื่องมือต่ า แสดงว่าแม้ผลงานจะเพ่ิมมากขึ้น แต่เงินเดือนก็ไม่ได้ขึ้น ความเป็นเครื่องมือเป็นความสัมพันธ์
ระหว่างผลการท างานกับรางวัลตอบแทนเช่นเดียวกับ ความชอบ และความหวัง เป็นเครื่องมือ
สามารถจัดล าดับได้จาก ๐ ถึง ๑๑ แสดงว่าบุคคลขึ้น ในเห็นว่าผลการ ท างานที่ดีขึ้นย่อมน ามาซึ่ง
รางวัลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นในทางกลับกัน ๐ แสดงถึงการที่บุคคลคิดว่า ผลงานที่เพ่ิมขึ้นไม่มีทางน ามา
ซึ่งรางวัลตอบแทนที่เพ่ิมข้ึน 
 
 
 
 
 



๒๓ 

 องค์ประกอบทั้ง ๓ สามารถน ามาเขียนเป็นสูตรได้ดังนี้  
 การจูงใจ = V x E x I 
 ความส าคัญของทฤษฎีความคาดหวังอยู่ที่ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ ๓ อย่างนี้   
หากมีความเป็นไปได้ว่า บุคคลขยันขันแข็งในการท างาน ได้รับรางวัลจากความพยายามของเขา    
และตีค่า รางวัลว่าเป็นความชอบหรือพึงพอใจทั้ง ๓ สิ่งนี้จะร่วมกัน ก่อให้เกิดการจูงใจ  
 นอกจากนี้องค์ประกอบทั้ง ๓ นี้ อาจมีอัตราที่แตกต่างกันได้ เช่น หากความชอบสูง   
ความคาดหวังสูง และความเป็นเครื่องมือสูง ย่อมก่อให้เกิดการจูงใจสูง แต่ถ้าหากสิ่งหนึ่งสิ่งใดต่ า
ภาวการณ์จูงใจทีบังเกิดก็จะปานกลางและหากองค์ประกอบทั้ง ๓ ประการต่ า การจูงใจก็จะอยู่ใน
อัตราต่ าเช่นกัน เช่น นพ นักงานบางคนอาจไม่อยากเลื่อนข้ัน เพราะไม่อยากมีความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น
หรือรู้สึกเครียดมากข้ึน พนักงานก็จะหลีกเลี่ยงการท างาน เป็นต้น 
 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูมช่วยให้ผู้บริหารศึกษาอย่างลึกซึ้งถึงกระบวนการจูงใจ ตลอดจน
ช่วยผู้บริหารเสริมสร้างบรรยากาศการจูงใจที่จะท าให้เกิดพฤติกรรมที่ต้องการได้ ผู้บริหารอาจจะจูงใจ
พนักงานโดยการมอบหมายงานที่ค่อนข้างยากและท้าทายเพ่ือเปิดโอกาสให้เขาได้ใช้ความพยายาม
มากขึ้น และจะส่งผลยังผลได้ที่ดีข้ึน นอกจากนี้รางวัลตอบแทนที่ให้มีความแตกต่างกัน ความพยายาม
ที่เพ่ิมมาก ผลงานที่ดีมากควรได้รับรางวัลตอบแทนที่มากเช่นกัน เพราะหากว่า พนักงานเห็นว่ารางวัล
ตอบแทนที่เขาได้รับจากความพยายามไม่เหมาะสม เขาก็จะไม่พอใจและสิ่งนั้นก็ไม่สามารถจูงใจ 
ผู้บริหารอาจหาข้อมูลความคาดหวังของพนักงานจากการใช้แบบสอบถาม หรือการสัมภาษณ์ก็ได้๒๖  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

๒๖ ติน  ปรัชญพฤทธิ์, ทฤษฎีองค์การ, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒), 
หน้า ๒๐๙. 



๒๔ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ ๒.๑  ความสัมพันธข์ององค์ประกอบท้ัง ๓ ประการของทฤษฎีความคาดหวัง 
 

 สรุปได้ว่า ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom เป็นทฤษฎี การจูงใจประกอบไปด้วย
องค์ประกอบ ๓ อย่าง คือ ความชอบ ความคาดหวัง และความเป็นเครื่องมือ เป็นองค์ประกอบส าคัญ
ในการเรียน เพราะเม่ือผู้เรียนขาดความชอบในแต่ละช่วงอายุ การศึกษา สถาน เพศ แรงจูงใจในความ
คาดหวังก็จะหมดไปแรงจูงใจก็หายไป ดังนั้น องค์ประกอบทั้งสามจึงส าคัญต่อการศึกษาแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเองของผู้เรียน ตามงานวิจัยที่ผู้วิจัยได้ศึกษา 

๒.๒ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

 ๒.๒.๑ ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 วินัย  เพชรช่วย ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลพยายามที่
จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิมหรือมีความเหมาะสมกว่าเดิม เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสามารถใช้เทคนิคที่ส าคัญอันได้แก่  การด าเนินกิจกรรม 
การแสดงพฤติกรรมเพ่ือสนองความต้องการแรงจูงใจหรือการตั้งเปูาหมายของตนเองไว้ เพ่ือท าให้
ตนเองสามารถมุ่งไปสู่เปูาหมายตามที่ต้องการ ซึ่งจะส่งผลท าให้เกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
บุคคลที่จะพัฒนาตนเองได้จะต้องเป็นผู้มุ่งม่ันที่จะเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงตนเอง๒๗ 

                                                           

๒๗ วินัย  เพชรช่วย, การพัฒนาตน Self-Development, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.novabizz.com/ 
NovaAce/Learning/Self_Development.htm., [๑๐ มีนาคม ๒๕๖๑]. 

ความคาดหวัง 

ความชอบ ความเป็นเครื่องมือ 

การจูงใจ 

การกระท า 

ผลที่ได้รับ 



๒๕ 

 ส านักบรรณสารและสารสนเทศ ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาตนเอง คือ     
การปรับปรุงตนเอง และการบริหารตนเอง เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและตอบสนองต่อเปูาหมาย
หรือสิ่งที่ตนเองมีความคาดหวังไว้ ซึ่งจะแบ่งออกเป็น ๒ ลักษณะ ได้แก่  
   (๑) ลักษณะที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดง พฤติกรรม เพ่ือสนองความต้องการ แรงจูงใจ
หรือเปูาหมายที่ตนตั้งไว้  
   (๒) ลักษณะการพัฒนาศักยภาพของตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ 
และสังคม เพือ่ให้ตนเป็นสมาชิกที่มีประสิทธิภาพ ของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน ตลอดจนเพ่ือการ
ด ารงชีวิตอย่างสันติสุขของตน๒๘ 
 สมิต  อาซวนิจกุล ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง จะมี องค์ประกอบที่ส าคัญ 
ใน ๓ ด้าน คือด้านรูปร่าง ด้านวาจา และด้านทางใจ ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือรูปร่างพัฒนาให้ดี
ขึ้น โดยใช้การแต่งกายช่วยลดจุดด้อยหรือเสริมจุดเด่นหน้าตาสดชื่นแจ่มใส สะอาดหมดจด อากัปกิริยา 
การแสดงออกเข้มแข็งแต่ไม่แข็งกระด้างอ่อนโยนแต่ไม่อ่อนแอ การยืน การเดิน การนั่งต้องมั่นคง
เรียบร้อย การแต่งกายต้องสะอาดเหมาะสมกับกาลเทศะเหมาะสมกับรูปร่างและผิวพรรณ๒๙ 
  ๑. ทางวาจา การพูดดีต้องมีองค์ประกอบ ๔ ประการ คือพูดแต่ดีมีประโยชน์ ผู้ฟังชอบ 
และทุกบุคคลปลอดภัย ก่อนพูดทุกครั้งต้องคิดก่อนพูด มีปิยะวาจาเป็นลมปากที่หวานหูไม่รู้หาย    
เป็นที่รักใคร่ชอบพอแก่ทุก ๆ ฝุายที่ได้ยินได้ฟัง 
  ๒. ทางใจ การพัฒนาทางใจกิมีองค์ประกอบหลายประการ เช่นความมั่นใจ ถ้ามีความ 
มั่นใจในตนเอง จะท าอะไรกิส าเร็จ ความจริงใจ คือเป็นบุคคลปากกับใจตรงกัน ความกระตือรือร้น 
กระฉับกระเฉง แจ่มใส มีชีวิตชีวา ความมานะพยายามไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรคความชื่อสัตย์สุจริต ความสุขใจ 
ความอดกลั้น ความมีเหตุผล การมีสมรรถภาพในการจ า และมีความคิดสร้างสรรค์ เป็นต้น 
 เอกชัย บุญอาจ ได้กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาความสามารถของตนเอง
ให้มีมากขึ้น โดยเหตุที่มนุษย์ เราต้องการที่จะให้ตนเองเจริญก้าวหน้า (ความเจริญก้าวหน้าส่วนตัว  
และการรับรู้ศักยภาพของตนเอง) ดังนั้นทุกคนต้องการพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีชีวิตที่ดียิ่งขึ้น เพ่ือให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาตนเองควรมีสิ่งส าคัญคือ๓๐ 

                                                           

๒๘ ส านักบรรณสารและสารสนเทศ, การพัฒนาตน Self-Development, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: 
http://library.vu.ac.th/km/?p=778, [๑๐ มีนาคม ๒๕๖๑]. 

๒๙ สมิต  อาซวนิจกุล, การวิเคราะห์เอกสารเร่ืองการพัฒนาตนเอง , (กรุงเทพมหานคร: ดอกหญ้า 
๒๐๐๐, ๒๕๕๖), หน้า ๒-๓. 

๓๐ เอกชัย  บุญอาจ, การพัฒนาตน, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: https://www.gotoknow.org/posts/ 
364938, [๑๐ มีนาคม ๒๕๖๑]. 



๒๖ 

  ๑. การกระท าในเชิงบวก ที่ส าคัญที่สุดคือสร้าง แรงดลใจให้อยากแก้ปัญหาคนท างาน
หากคุณเพียงท างานตามค าสั่งเท่านั้นคุณจะไม่มีวันพัฒนาความสามารถของคุณเองได้  
  ๒. สะสมข้อมูล หากไม่มีข้อมูลเข้า (Input) แล้วจะมีผลออก (Output) ได้อย่างไรการ
พัฒนาตนเองก็เช่นกัน การสะสมข้อมูลเพ่ือให้ตนเองรอบรู้มากขึ้นจึงเป็นการช่วยพัฒนาตนเองให้รอบ
รู้มากยิ่งข้ึน  
  ๓. พัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 ชนิดา  คล้ายสกุล ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง ว่าคือ การพัฒนา ความสามารถ
ของตนให้มีมากขึ้น เป็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองทั้งในด้านสุขภาพ ร่างกาย ด้านอารมณ์   
และจิตใจ ด้านความสามารถและสติปัญญา เพ่ือให้ตนได้บรรลุเปูาหมายที่ตนได้ว้างไว้ ซึ่งเปูาหมาย
เหล่านั้นเกิดจากความต้องการที่จะให้ตนเองมีความเจริญก้าวหน้า โดยแต่ละคนย่อมมี แตกต่างกัน๓๑ 
 บอยเดล (Boydell) ได้กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง เป็นความพยายามท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จ
ด้วยตนเอง ซึ่งเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงตนเองมีความสามารถใหม่ ๆ มีความคิดเห็นแตกต่างไป
จากเดิมมีความรู้สึกใหม่เกิดข้ึนท าให้รู้สึกว่าเป็นคนดีขึ้น๓๒ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนาตนเองเพ่ือให้เป็นผู้ที่มีความรู้ และมีทักษะใน
ด้านต่าง ๆ เพ่ิมมากขึ้น ประกอบกับการพัฒนาตนเองจะเป็นกระบวนการที่จะพัฒนารูปร่างของ
ตนเอง มีการพัฒนาให้ตนเองมีการพูดจาที่ดี และมีการพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ที่มีความคิด และมีจิตใจ
ที่ด ีเพ่ือเป็นผู้พร้อมที่จะศึกษาหาความรู้และพัฒนาตนเองเสมอ 

 ๒.๒.๒ องค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง 
 Brockettand Hiemstra จึงได้มีการน าเสนอเสนอองค์ประกอบเพ่ือความเข้าในในกรอบ
แนวคิดของการชี้น าตนเองในการความรู้ของผู้ใหญ่ (Self-direction in Adult Learning) ดังนี้๓๓ 
 ๑. ความรับผิดชอบต่อตนเอง (Personal Responsibility) เป็นกระบวนการกระตุ้นเพ่ือให้เกิด
ความตระหนักในความจะเป็นที่จะต้องมีการความรู้ และส่งเสริมให้ผู้เรียนมีความรับผิดชอบของตนเองใน
การที่จะตัดสินใจความรู้การวางแผนการความรู้การด าเนินงาน และการประเมินตนเองในความรู้ 

                                                           

๓๑ ชนิดา  คล้ายสกุล, “การศึกษาการพัฒนาตนเองเพื่อการของพนักงาน บริษัทอาหารยอดคุณ จ ากัด”, 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒), หน้า ๕๖. 

๓๒ Boydell, อ้างใน พิมพ์พนิต  เชาว์วะณิช, “ความต้องการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มคุณภาพในการ
บริการกรณีศึกษา เจ้าหน้าที่สนับสนุนการบริการธนาคารกสิกรไทย”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๒), หน้า ๒๓. 

๓๓ Brockett, Ralph G. and Roger Hiemstra, Self-directed adult learning, (New York: 
Chapman and Hall, 1991). 



๒๗ 

 ๒. ผู้เรียนที่มีลักษณะชี้น าตนเอง (Learner Self-direction) เป็นคุณลักษณะเฉพาะตัว 
หรือบุคลิกภาพของผู้เรียนที่เอ้ือ และสนับสนุนให้เกิดการความรู้โดยการชี้น าตนเองซึ่งเป็นลักษณะ 
เฉพาะที่เกิดจากภายในตัวของผู้เรียนเอง 
 ๓. การความรู้โดยการชี้น าตนเอง (Self-directed Learning) เป็นกระบวนการที่ท าให้
เกิดการความรู้โดยการชี้น าตนเองซึ่งอาจเกิดจากการจัดการของผู้สอนหรือการวางแผนการความรู้ของ
ผู้เรียนเองแต่ความส าคัญของผู้สอนนั้นจะเป็นเพียงผู้คอยช่วยเหลือเสนอแนะแนะน าหรืออ านวยความ
สะดวกในการความรู้เท่านั้นส่วนการด าเนินกิจกรรมการเรียนทั้งหมดนั้นจะเป็นการด าเนินการโดย
ผู้เรียนทั้งสิ้น 
 ๔. ปัจจัยภายในทางสังคม (The Social Context for Self-direction in Learning) 
เป็นองค์ประกอบทางสังคมซึ่งรวมถึงสภาพแวดล้อมทางสังคมของผู้เรียนเช่นสภาพครอบครัวการท างาน
สิ่งแวดล้อม เป็นต้น ซึ่งจะท าให้ผู้เรียนยังคงสภาพความเป็นอยู่จริงในสังคมได ้
 การศึกษาตามหลักการและแนวคิดขององค์กรแห่งการความรู้ (Organization Development) 
ของ Marquardt ทีไ่ด้กล่าวถึงการพัฒนาตนเอง จะต้องมีการพัฒนามาจากการความรู้จากการปฏิบัติ 
(Action Learning) ซึ่งจะมีผลท าให้บุคคลเกิดการสร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความคิด ทัศนคต ิ
ของตนเอง ที่จะคิดแก้ปัญหา และแสวงหาค าตอบด้วยการลงมือปฏิบัติการในสถานที่ที่เกิดขึ้นจริง    
มีการวิพากษ์ วิจารณ์อภิปราย ร่วมคิดร่วมท าของกลุ่มบุคคลเพ่ือให้เกิดความรู้ ใหม่ ประสบการณ์ใหม่
ผสมกับความรู้เดิมประสบการณ์เดิม เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของบุคคลที่ จะท างานให้เกิดประสิทธิภาพ
สนองตอบต่อความต้องการ และความพึงพอใจของผู้เรียนจนสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ๆ ได้๓๔ 
 การความรู้จาการปฏิบัติจึงเป็นความพยายามเชื่อมโยงระหว่าทฤษฎี และปฏิบัติเป็นการ
รวบรวมความรู้ใหม่หรือประสบการณ์ใหม่เข้ากับความรู้เดิมหรือประสบการณ์เดิม เพ่ือน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงของบุคคลและมีองค์ประกอบที่ส าคัญประกอบไปด้วย 
 ๑. เป็นการความรู้จากการเผชิญสภาพจริงปัญหาจริง 
 ๒. ใช้การถามในการสร้างความรู้ ทักษะ และเจตคติ 
 ๓. แสวงหาค าตอบเพื่อตอบค าถาม จากการลงมือปฏิบัติจริงในสถานการณ์จริง 
 ๔. มีการวิพากษ์วิจารณ์ไตร่ตรอง ทบทวน และสะห้อนความคิดของตนออกมา 
 ๕. เป็นการร่วมคิดร่วมท าของกลุ่มบุคคลในที่ท างาน 
 

                                                           

๓๔ Marquardt, M.J, Building the learning organization, (New York: McGraw-Hill, 2004), p. 1-23. 



๒๘ 

 Marquardt  ยังได้มีการน าเสนอแนวทางในการพัฒนา ตนเองหรือการความรู้ขณะปฏิบัติงาน 
ด้วยหลักการที่ส าคัญ ๖ ประการ คือ๓๕ 
 ๑. ปัญหา (Problem) หมายถึง การมุ่งที่ปัญหา โครงการ ความท้าทาย และโอกาสที่   
จะแก้ไขปัญหา ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดแก่ บุคคล ทีม และองค์กร ปัญหาจะต้องชี้ชัดเป็นความรับผิดชอบ 
ของทีมที่ต้องมีการแก่ไขปัญหา อาจจะต้องให้โอกาสส าหรับกลุ่มที่จะสร้างโอกาสในการความรู้สร้าง 
ความรู้ และพัฒนาทักษะรายบุคคล ทีม และองค์กร กลุ่มอาจจะจัดชี้ เฉพาะไปที่ปัญหาเดี่ยว ๆ      
ขององค์กรหรือหลาย ๆ ปัญหา ซึ่งน าเสนอโดยสมาชิกของกลุ่ม 
 ๒. กลุ่มหรือทีม (Group) แก่นส าคัญของการท าการความรู้ขณะปฏิบัติงาน คือกลุ่มจะ 
เรียกว่า เซต (Set) หรือทีมก็ได้กลุ่มจะประกอบด้วยสมาชิกตั้งแต่ ๔-๘ บุคคล ซึ่งจะเป็นผู้ศึกษาโครงสร้าง
ของปัญหาที่ไม่ง่ายต่อการแก่ไขปัญหา กลุ่มจะต้องมีพ้ืนฐานหลากหลาย และประสบการณ์ ในหลาย
แง่มุม และส่งเสริมเพ่ือท าให้เกิดมุมมองใหม่ ๆ สมาชิกกลุ่มที่จะแก่ไขปัญหาโดยการใช้ Action Learning 
อาจจะมาจากการสมัครใจหรือการแต่งตั้งจากหลายหน่วยงาน อาจจะรวมถึงองค์กรอ่ืน ๆ  หรือผู้เชี่ยวชาญ
รวมถึงลูกค้า และผู้ให้บริการ 
 ๓. การตั้งค าถาม (Question) โดยกระบวนการของการตั้งค าถาม และการสะท้อนการ 
รับฟัง เน้นที่ค าถามจะผลการสะท้อนกลับจากค าถาม และความคิดเห็น โดยมุ่งที่ค าถามที่ถูกต้อง
มากกว่าค าตอบที่ถูกต้องมุ่งที่สิ่งที่ไม่รู้เช่นเดียวกับสิ่งที่รู้กระบวนการ Action Learning จะเริ่มต้น
ด้วยการถามเพ่ือสร้างความกระจ่างของธรรมชาติของปัญหาสะท้อน และชี้บ่งความเป็นไปได้ของแนว
ทางการแกไขหลังจากนั้นจึงท าความแก้ไข จุดมุ่งเน้นอยู่ที่ค าถามในขณะที่การแก้ปัญหาส่วนใหญ่อยู่ 
ภายในแก่นของค าถาม ค าถามควรจะสามารถท าให้เกิดการสนทนาระหว่างกลุ่ม มีการโต้ตอบ และ 
สามารถรวบรวมแนวคิด นวัตกรรมเชิงระบบ ซึ่งจะขยายผลของการความรู้ 
 ๔. การปฏิบัติ (Action) การแก้ไขปัญหาต้องการกลุ่มที่มีความรู้ ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาสมาชิกของกลุ่มต้องมีพลังในตนเอง และมีความมั่นใจว่าสิ่งที่เขาแนะน าจะต้องได้รับการปฏิบัติ 
ถ้ากลุ่มท าแค่การเสนอแนะจะเป็นการสูญเสียพลังงาน ความคิด และความมุ่งมั่นไม่มี ความหมายที่ชัดเจน
หรือการความรู้เชิงปฏิบัติ (Practical Learning) จนกว่าจะเกิดการปฏิบัติ (Action) และสะท้อนไปยัง
ความคิดหรือแผนจะมีประสิทธิผลต่อเมื่อไดร้ับการน าไปใช้การปฏิบัติจะขยายผลการความรู้ เนื่องจาก
เป็นการใช้พ้ืนฐานยึดติดกับทิศทางหลักของภาพสะท้อนการปฏิบัติของ Action Learning เริ่มต้นที่
การวางกรอบของปัญหา และศึกษาเปูาประสงค ์หลังจากนั้นจึงศึกษากลยุทธ์ และน าไปปฏิบัติ 
 
 

                                                           

๓๕ Marquardt, M.J, Building the learning organization, (New York: McGraw-Hill, 2004), p. 3-5. 



๒๙ 

 ๕. การความรู้ (Learning) ความมุ่งมั่นที่จะความรู้ เป็นการแก้ไขปัญหาขององค์กรในทันที 
ทันใด เพ่ือผลประโยชน์ขององค์กรในระยะสั้น แต่ในระยะยาวผลของการความรู้จะเป็นประโยชน์ต่อ
สมาชิกของกลุ่ม และกลุ่มในภาพรวมอย่างเป็นระบบตลอดทั้งองค์กร ดังนั้น การความรู้ที่เกิดขึ้นใน 
Action Learning จะเป็นกลยุทธ์ที่มีคุณค่าอย่างยิ่งส าหรับองค์กร มากกว่าสิ่งที่ ได้รับจากกุศโลบาย 
ในการแก้ไขปัญหาเร่งด่วน นอกจากนั้น Action Learning จะให้ผลการความรู้จากการพัฒนาบุคคล 
และทมี เช่นเดียวกับการแก้ไขปัญหาจะเพ่ิมขีดความสามารถในการตัดสินใจ และน าไปปฏิบัติ 
 ๖. ผู้ให้ค าแนะน า (Coach) การให้ค าแนะน าเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับกลุ่ม เพ่ือมุ่งไปที่ความส าคัญ
ของการความรู้เท่ากับความเร่งด่วนของการแก้ไขปัญหา ผู้ให้ค าแนะน าต้องคอยช่วยเหลือสมาชิกในทีม 
ให้ไดร้ับการความรู้ และสามารถแก้ไขปัญหาได ้ในล าดับของค าถามผู้ให้ค าแนะน าต้องให้สมาชิกในทีม
สามารถสะท้อนการรับฟังของเขาถึงการวางกรอบของปัญหา และการโต้ตอบ การวางแผนการท างาน   
และข้อก าหนดต่าง ๆ ที่ท าให้บุคคลเชื่อน าไปปฏิบัติได้ ผู้แนะน าการความรู้ต้องช่วยเหลือทีมมุ่ง
ประเด็นไปที่สิ่งที่จะท าส าเร็จ ความยุ่งยาก กระบวนการที่ใช้และนัยส าคัญของ กระบวนการบทบาท
ของการให้ค าแนะน า อาจจะมีการหมุนเวียนจากสมาชิกด้วยกันหรืออาจจะมอบหมายให้ใครบุคคลใด
บุคคลหนึ่งด าเนินการในช่วงเวลาของกลุ่ม 

 ๒.๒.๓ หลักการพัฒนาตนเอง 
 การพัฒนาตนเองเป็นการพัฒนาคุณสมบัติที่อยู่ในตัวบุคคลเป็นการจัดการตนเอง ให้มี 
เปูาหมายชีวิตที่ดี ทั้งในปัจจุบันและอนาคต การพัฒนาตนเองจะท าให้บุคคลส านึกในคุณค่าความเป็นคน
ได้มากยิ่งขึ้น 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองว่าเป็นการ เปลี่ยนแปลงตนเอง
จากศักยภาพเดิมที่มอียู่ไปสู่ศักยภาพระดับที่สูงกว่าโดย๓๖  
 ๑)  บุคคลต้องสามารถปลดปล่อยศักยภาพระดับใหม่ออกมา 
 ๒)  มีสิ่งท้าทายภายนอกที่เหมาะสม  
 ๓)  คนที่มีการพัฒนาตนเอง ควรรับรู้ความท้าทายในตัวคนทั้งหมด (total self)   
 ๔)  เป็นการริเริ่มด้วยตัวเอง แรงจูงใจเบื้องต้นเกิดขึ้นผ่านผลสัมฤทธิ์ของตัวเอง และการ 
ท าใหบ้รรลุความส าเร็จด้วยตนเอง รางวัลและการลงโทษจากภายนอกเป็นเรื่องทีร่องลงมา   
 ๕) การพัฒนาตนเอง ต้องมีการความรู้ มีการหยั่งเชิงอย่างสรา้งสรรค์   
 ๖) การพัฒนาตนเอง ต้องเต็มใจที่จะเสี่ยง   
 ๗) ต้องมีความตั้งใจที่เข้มแข็งเพียงพอที่จะผ่านขึ้นไปสู่ศักยภาพใหม ่  

                                                           

๓๖ ชาญชัย  อาจินสมาจาร, พัฒนาตนเองสู่ความเป็นผู้บริหาร, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ์ทอง, ม.ป.พ), 
หน้า ๒๑-๒๒. 



๓๐ 

 ๘) การพัฒนาตนเองต้องการค าแนะน าและการสนับสนุนของนักพัฒนาตนเองที่มีวุฒิ 
ภาวะมากกว่า   
 การพัฒนาตนเองจะประสบความส าเร็จได้เมื่อมีความต้องการที่เกิดจากงาน บุคคลควร  
มีความต้องการในการปรับปรุงเพ่ือใหเ้ป็นผู้ท าใหเ้กิดผลสัมฤทธิ์ 
 การพัฒนาตนเองเป็นการใช้ความรับผิดชอบส่วนตัวในการความรู้โดยตนเอง และพัฒนา 
ผ่านกระบวนการประเมินผล การสะท้อนกลับ และการปฏิบัติ๓๗  
 ปราณี  รามสูต และจ ารัส  ด้วงสุวรรณ ได้แบ่งหลักการพัฒนาตนเอง ออกเป็น ๓ ขั้นตอน 
คือ๓๘ 
 ขั้นที่ ๑ การตระหนักรู้ถึงความจ าเป็นในการปรับปรุงตนเอง เป็นความ ต้องการในการที่
จะพัฒนาตนเองเพ่ือชีวิตที่ประสบความส าเร็จ คือการพัฒนาตนเองในแง่ความรู้ และในทุกด้านให้ดี
ขึ้นมากที่สุดเทา่ที่จะท าได้ 
 ขั้นที่ ๒ เป็นขั้นการวิเคราะห์ตนเอง โดยการสังเกต ตนเอง ประเมินตนเอง และสังเกต
พฤติกรรมของผู้อ่ืน รวมทั้งเปรียบเทียบบุคลิกภาพที่สังคม ต้องการ ขั้นที่ ๓ การวางแผนพัฒนาตน
และการตั้งเปูาหมาย 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ ได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาตนเองใน ๖ ด้าน คือ๓๙  
   ๑) การพัฒนาด้านจิตใจ  
   ๒) การพัฒนาด้านรา่งกาย  
   ๓) การพัฒนาด้านสติปัญญา และความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์  
   ๔) การพัฒนาด้านสังคม   
   ๕) การพัฒนาด้านความรู้ ความสามารถ  
   ๖) ด้านการพัฒนาตนเองสู่ความต้องการของตลาดแรงงาน 
 
 

                                                           

๓๗ ปองทิพย์  เทพอารีย์, “การศึกษาการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร”, 
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๕๑), หน้า ๑๗. 

๓๘ ปราณี  รามสตู และจ ารัส  ด้วงสุวรรณ, พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร:  
ธนะการพิมพ์, ๒๕๔๕), หน้า ๑๒๕-๑๒๙. 

๓๙ สงวน  สุทธิเลิศอรณุ, พฤติกรรมมนษุย์กับการพัฒนาตน, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: อักษราพิพัฒน์, 
๒๕๔๕), หน้า ๑๖๗. 



๓๑ 

 ปีเตอร์  เซ็งเก้ ได้กล่าวถึงการพัฒนาตนเอง (Personal Mastery) ว่าเป็นวินัยเป็นการฝึกฝน
อบรมตนเองด้วยการความรู้อยู่เสมอเป็นรากฐานส าคัญ เพ่ือขยายขีดความสามารถ ให้เชี่ยวชาญมากขึ้น 
เป็นสภาพที่เป็นอยู่จริงที่เห็นว่าอะไรมีความส าคัญ ต่อตัวบุคคลและต่อองค์กร เห็นภาพในอนาคตที่
เป็นไปได้ สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตนขึ้นมา (Personal vision) รักษาความคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative tension) 
และมีความพลังแหง่ความตั้งใจ (will power) ที่จะพัฒนาตนเองใหร้อบรู้ 
 แรงจูงใจเป็นสภาวะทางจิตใจ ที่เกิดขึ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมให้ได้มาซึ่งเปูาหมาย 
เฉพาะอย่าง แรงจูงใจจะเกิดขึ้นเมื่อเกิดความขาดแคลนบางอย่างของบุคคล ท าให้เกิดความต้องการ 
ความคาดหวังที่จะได้มาซึ่งเปูาหมายเฉพาะอย่างนักจิตวิทยาได้ศึกษาแรงจูงใจในทัศนะของความ
ต้องการ (Needs) แรงกระตุ่น (Motives) หรือ แรงผลักดัน (Drives)๔๐  
 มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ หรือแรงกระตุ่นในการขับเคลื่อน เพ่ือให้มีการแสดงพฤติกรรม
ให้บรรลุเปูาหมาย เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งความต้องการที่ส าคัญในชีวิต
มนุษย์ เป็นความต้องการตามทฤษฎีของมาสโลว์๔๑ โดยแบ่งเป็น ๕ ระดับ จากระดับต่ าสุดไปสู่ระดับสูงสุด 
 ๑) ความต้องการพ้ืนฐานทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ      
เพ่ือความอยู่รอดของชีวิต เช่น อาหาร เครื่องนุ่งหม่ ยารักษาโรคที่อยู่อาศัย 
 ๒) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) เป็นความต้องการ
ความมั่นคงและปลอดภัยต่อชีวิตและทรัพย์สินของบุคคล 
 ๓) ความต้องการความรัก การเป็นที่ยอมรับ (Social Needs) ต้องการมีเพ่ือนสนิทที่ไว้ใจ 
ได้ อยากท างานกับผู้ที่เราพึงพอใจ เริ่มแรกมาสโลว์เสนอว่า เป็นความต้องการความรักและการมีส่วน
ร่วมในสังคม (love and belonging needs) ต่อมาได้รวมเอาความรู้สึกต้องการมิตรภาพต้องการมี
สัมพันธภาพกับเพ่ือนกับสามีภรรยา และกับบุตรหลานเข้ามาด้วย ความต้องการขั้นนี้ เป็นความต้องการที่
จะเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับจากสังคม ถ้าไม่ได้รับความพึงพอใจในขั้นนี้จะเกิด ความรู้สึกโดดเดี่ยว ว้าเหว ่
ถูกตัดออกจากสังคม สามารถท าใหเ้กิดผลต่อเนื่องไปถึงการปรับตัวที่ ไม่ดีในสังคมได้  
 ๔) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) อยากให้คนอ่ืนยกย่อง ให้เกียรติ 
การยอมรับนับถือจากคนอื่น และการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง 
 ๕) ความต้องการการประสบความส าเร็จ (Self-Actualization Needs) เป็นความต้องการ
พัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุด ได้แสดงออกซึ่งทักษะ และความเป็นเลิศในบางสิ่งบางอย่างที่ตนมี

                                                           

๔๐ ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, จิตวิทยาสังคมทฤษฎีและปฏิบัติการ, พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาส์น, 
๒๕๔๕), หน้า ๑๘๓. 

๔๑ ปองทิพย์  เทพอารีย์, “การศึกษาการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร”, 
หน้า ๑๗. 



๓๒ 

และมีอารมณ์ซึ่งแสดงออกถึงบุคลิกภาพที่สมบูรณ์ มาสโลว์ได้เสนอลักษณะของคนที่มีความส าเร็จสูงสุดไว้
ดังนี้๔๒  
   ๕.๑  มีความเป็นเลิศในการรับรู้ความจริง 
   ๕.๒  มีการยอมรับตนเอง ยอมรับผู้อ่ืน และยอมรับในธรรมชาติ 
   ๕.๓  มีความสมัครใจในการกระท าโดยไม่ตอ้งมีใครมากระตุ่น 
   ๕.๔  มีความสนใจในปัญหาอย่างแท้จริง 
   ๕.๕  มีการปลีกตัวมากขึ้น สนใจในความเป็นส่วนตัว 
   ๕.๖  มีความเป็นตัวของตัวเอง และต่อต้านข้อจ ากัดทางวัฒนธรรม  
   ๕.๗  มีความซาบซึ้งและมีปฏิกิริยาโต้ตอบทางอารมณ์ 
   ๕.๘  มีประสบการณ์สูงสุดบ่อย ๆ 
   ๕.๙  มีการยอมรับในเชื้อชาติเผ่าพันธุ์มนุษย์ 
   ๕.๑๐ มีการปรับปรุงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   ๕.๑๑ มีค่านิยมและมีลักษณะทางประชาธิปไตยมาก 
   ๕.๑๒ มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์มาก 
   ๕.๑๓ มีความระมัดระวังในระบบค่านิยม 
 ๒.๒.๔  วิธีการพัฒนาตนเอง 
 องค์กรหน่วยงานต่าง ๆ มีจุดมุ่งหมายที่จะพัฒนาบุคลากรของตน ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
เปน็ผู้ทรงคุณค่า การที่บุคลากรได้รับการพัฒนานั้น จะเป็นหลักประกันได้ว่าหน่วยงานนั้น จะสามารถ
รักษาบุคลากรไว้ได้ยาวนาน และเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มค่ีาสูงขององค์กรนั้นต่อไป 
 ชิดชม  สฤษฎิ์ราชโยธิน ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากร มีการฝึกอบรม (Training)    
ซึ่งจะช่วยในด้านการพัฒนาความรู้ แนวคิดใหก้ว้างมากขึน้ การประชุม และการเข้า ร่วมประชุมเพ่ือมี
บทบาทในคณะกรรมการที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ โดยเปิดโอกาสให้แสดง ความคิดเห็น รวมทั้ง
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อ่ืน๔๓ 
 ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการหาแนวทางในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา     
โดยเป็นผู้ที่จะวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของครู ตามความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว ์  
และตามความต้องการขององค์กรได้ ดังต่อไปนี้  
 ๑) ผู้บริหารต้องศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาความต้องการในการพัฒนาของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา 
                                                           

๔๒ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๓.  
๔๓ ปองทิพย์  เทพอารีย์, “การศึกษาการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร”, 

หน้า ๑๗. 



๓๓ 

 ๒) ผู้บริหารควรด าเนินการส่งเสริมให้ครู และบุคลากรทางการศึกษา มีความสามารถ      
มีทักษะในการท างานดีขึ้น โดยการส่งไปอบรม สัมมนา ดูงานศึกษาต่อโดยหาวิธีการกระตุ่น และส่งเสริม
ใหค้รูและบุคลากรทางการศึกษาสนใจต่อการพัฒนาตนเองใหท้ันต่อเหตุการณ์ใหม ่ๆ อยู่ เสมอ 
 ๓) ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 
ของสถานศึกษา ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 
 ๔) ผู้บริหารให้มีการประชุม การก าหนดกลุ่มบุคคล เปูาหมายในการเป็นครู โดยส่งเสริม 
ใหไ้ด้รับการพัฒนาตามความต้องการ ซึ่งแตกต่างไปตามลักษณะวิชาชีพ และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
โดยค านึงถึงความจ าเป็นเรง่ดว่นที่จะต้องพัฒนา 
 ๕) ผู้บริหารควรจัดงบประมาณให้กับครู และบุคลากรทางการศึกษาไปพัฒนาตนเอง   
ด้วยวิธีการต่าง ๆ หรือการให้กู้ยืมเงินไปอบรมต่อโดยไม่คิดดอกเบี้ย เพ่ือให้สร้างสรรค์ผลงาน ออกมาได้ 
รวมทั้งมสีิ่งจูงใจทางเศรษฐกิจและการใหข้วัญก าลังใจของผู้บริหารทุกระดับ 
 ๖) ผู้บริหารส่งเสริมให้ครู และบุคลากรทางศึกษาท าการวิจัยในชั้นเรียน หรือการวิจัยที่ 
สนับสนุนการเรียนการสอน เพ่ือพัฒนาหลักสูตร และผู้เรียน 
 ๗) ผู้บริหารจัดแหล่งความรู้ทางวิชาการ มีหนังสือเอกสารทางวิชาการ ไว้ส าหรับครู    
และบุคลากรทางการศึกษา 
 ๘) ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาใช้สื่อ และเทคโนโลยีที่ทันสมัยใน 
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
 ๙) ผู้บริหารมีการประสานแผนพัฒนาครูอาจารย์และบุคลากรทางการศึกษากับหน่วยงาน
ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 
 ๑๐) ผู้บริหารจัดบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการจัดการเรียนการสอน 
ทั้งในด้านสถานที่ และเวลา 
 ๑๑) ผู้บริหารมีการประสานงานที่ดี สื่อนโยบาย และวัตถุประสงค์ เพ่ือสร้างความเข้าใจ 
อันดีในเรื่องที่จะพัฒนางานการเรียนการสอน โดยให้การยอมรับให้ขวัญก าลังใจ รวมทั้งความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันจากบุคลากรในสถานศึกษา 
 ๑๒) ผู้บริหารศึกษาวิธีการและรูปแบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา จากเอกสาร 
ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้มีประสบการณ์หรือหน่วยงานทางการศึกษา มาเป็นแบบอย่างในการ ปรับปรุงพัฒนา
ใหเ้หมาะสม และเป็นประโยชน์ 
 ๑๓) ผู้บริหารควรประเมินผลโครงการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาตามแผนพัฒนา 
และน ามาปรับปรุงวางแผนเพื่อพัฒนาอย่างต่อเนื่องต่อไป   
 
 



๓๔ 

 ๒.๒.๕ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
    ๑) ทฤษฎีการพัฒนาตนเองของเมกกินสัน 
    การพัฒนาตนเองจะเกิดมากหรือน้อย ก็ขึ้นอยู่กับความต้องการที่จะพัฒนาตนเอง 
การความรู้ และมีแรงจูงใจที่จะผลักดันมีกระบวนการพัฒนาตนเองนี้๔๔ 
    ๑) การเรียนรู้ (Learning) การพัฒนาตนเองต้องเริ่มจากการความรู้เกี่ยวกับงานนั้น 
และ เข้าใจขององค์กรว่าต้องการอะไร สิ่งที่จะเกิดขึ้นตามมาคือความก้าวหน้าในงาน หากบุคคลไม่มี
ความ เขา้ใจ ความรู้ ในองค์กรก็จะไม่เกิดการพัฒนาตนเอง เพราะการเรียนจะรับรู้ได้ว่าอะไรเป็นสิ่งที่
ตนเอง ต้องการรู้และพัฒนา 
    ๒) การวินิจฉัยตนเอง (Self Diagnosis) การที่จะพัฒนาตนเอง บุคคลควรจะต้อง
ส ารวจ วิเคราะห์ เพ่ือให้ทราบจุดเด่น จุดด้อย และข้อบกพร่องของตนเอง จึงจะน าข้อมูลตรงนั้นมา
เพ่ือใช้ใน การแก้ไข ปรับปรุง เพื่อยกระดับความสามารถของตนเอง 
    ๓) การก าหนดเปูาหมาย (Goal) ก าหนดให้ทราบถึงเปูาหมายในการพัฒนาตนเอง
ว่าจะต้องพัฒนาไปแนวทางไหน และพัฒนาจากเดิมยังไง คือสิ่งที่ควรก าหนดเพ่ือน าไปประเมินหรือ
วัดผลตนเอง 
    ๔) การหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding Appropriate Resources) หลังจากที่
ท าการ ตั้งเปูาหมายเรียบร้อยแล้ว จะต้องสามารถก าหนดวิธีการที่จะท าให้บรรลุเปูาหมายนั้นได้    
โดยการหา ความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ และค้นคว้าจากแหล่งข้อมูลที่เป็นประโยชน์ และสามารถเชื่อถือได้ 
    ๕) การหาเพ่ือน (Recruit of other People) เป็นการหาความช่วยเหลือ หรือการ
สนับสนุนจากบุคคลรอบข้าง เพ่ือให้พัฒนาตนเองในการประสบความส าเร็จบุคคลที่ว่านี้ ก็คือ เพ่ือน
ร่วมงาน เจ้านาย หัวหน้า ผู้ใหญ่ ที่มีทักษะความเชี่ยวชาญที่จะสามารถช่วยแนะน าการความรู้อยู่
สม่ าเสมอ และเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ รวมถึงข้อมูลจากการเรียนและได้ข้อมูลกลับจากผู้ร่วมงาน 
    ๖) ความอดทนและพยายาม (Strickability and Perseverance) การความรู้ควร
ควบคู่ไปกับการพากเพียร พยายาม อดทน ไม่ท้อต่ออุปสรรคที่จะเกิดข้ึนหรือก าลังเจออยู่ควรใช้เวลา
ให้คุ้มค่า เพ่ือวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ให้ส าเร็จ  
    ๗) การประเมินผล (Evaluation) การตั้งเปูาหมายในการประเมินตนเองว่าผลลัพธ์
ของการกระท านั้น บรรลุเปาูหมาย หรือมีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดขึ้น โดยการให้คะแนน หรอืตั้งเปูาหมาย 
ใหมเ่พ่ือแก้ไข และพัฒนาตนเองต่อไป 

                                                           

๔๔ Megginson, D and Pedler, Self development:a facilitator’ guide, (London:McGraw 
Hill, 1992), P 4-7. 



๓๕ 

    สรุปได้ว่า ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง เป็นแนวคิดเพ่ือการเรียนรู้ และน าความรู้ที่ได้มา
พัฒนาตนเองไปในทางที่ดีขึ้น ซึ่งกระบวนการดังกล่าวมี ๗ ขั้นตอน ได้แก่ การเรียนรู้ การวินิจฉัยตนเอง 
การก าหนดเปูาหมาย การหาทรัพยากรที่เหมาะสม การหาเพ่ือน ความอดทนและพยายาม และการ
ประเมินผล เพ่ือพิจารณาสิ่งที่ได้ลงมือปฏิบัติ การศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต 
เป็นไปเพ่ือศึกษาความคิดเห็นและความต้องการแนวทางการเรียนรู้อันเป็นหนทางไปสู่การพัฒนาตนเอง 
    ๒) ทฤษฎีการพัฒนาตนเองของบอยเดล (Boydell) 
    ก าหนดขอบเขตเนื้อหาสาระส าคัญของทฤษฎีการพัฒนาตนเอง ดังนี้๔๕ 
    ๑) ด้านสุขภาพ สิ่งส าคัญในการพัฒนาตนเอง บุคลากรจะต้องมีสุขภาพจิตที่ดี  
และร่างกาย จะต้องแข็งแรงแยกเป็น ๓ ระดับ คือ 
     ๑.๑) ระดับความคิดไม่ดื้อรั้นดันทุรังแต่จะยึดมั่นและเชื่อมั่นอย่างต่อเนื่อง และในเวลา
เดียวกันก็สามารถมีชีวิตอยู่กับความคลุมเครือขัดแย้งได้ 
     ๑.๒) ระดับความรู้สึกรับรู้และยอมรับความรู้สึก มีความสมดุลทั้งภายในและภายนอก
อย่างมั่งคง 
     ๑.๓) ระดับความมุ่งมั่นคุณค่าของโภชนาการในเรื่องอาหารการกิน สุขภาพกายที่ 
แข็งแรงมีรูปแบบชีวิตที่ดี 
    ๒) ด้านทักษะจะต้องมีการพัฒนาทักษะด้านสมองและการสร้างสรรค์ความคิดในหลาย 
รูปแบบรวมทั้งความทรงจ า ความคิดสร้างสรรค์ ความมีเหตุผล การพัฒนาทักษะประกอบด้วย ๓ ระดับ คือ  
     ๒.๑) ระดับความคิด ทักษะทางใจและการคิดค านึงที่ดี เช่น ความรู้ในเรื่องงาน
ความ ทรงจ าที่มีเหตุผล การสร้างสรรค์มีความคิดริเริ่ม  
     ๒.๒) ระดับความรู้สึก ทักษะด้านสังคม ด้านศิลปะและการแสดงออกต้องน า 
ความรู้สึกของตนเข้ารวมแต่ละสถานการณ์ และยังถ่ายทอดความรู้สึกได้ 
     ๒.๓) ระดับความมุ่งมั่นมีทักษะทางเทคนิค ทางกายภาพ สามารถกระท าได้อย่าง 
ศิลปะมิใช่เป็นผู้มีความช านาญเท่านั้น  
    ๓) ด้านการกระท าให้ส าเร็จ ท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงโดยกล้ากระท าด้วยตัวเอง
โดยไม่ต้อง รอค าสั่ง หรือไม่รอคอยให้เกิดข้ึนเอง มี ๓ ระดับ คือ 
 
 
 

                                                           

๔๕ Boydell, T. Management self-development:A guide for managers, organizations 
andinstitution, (Switzerland: International Labour Organization, 1985), p 10. 



๓๖ 

     ๓.๑) ระดับความคิดมีความสามารถท่ีจะเลือกและเสียสละได้  
     ๓.๒) ระดับความรู้สึก สามารถจัดการแปลงสภาพจากความไม่สมหวังไม่เป็นสุข
ให้เป็นความเข็มแข็ง 
     ๓.๓) ระดับความมุ่งมั่น สามารถลงมือริเริ่มการกระท าได้ไม่รอคอยให้เกิดขึ้นเอง 
    ๔) ด้านเอกภาพของตนเอง เป็นการยอมรับข้อดีและข้อเสียของตนเองด้วยความ 
พึงพอใจในความสามรถและรับสิ่งที่ผิดพลาดของตนเอง และพยายามแก้ไขให้ดีที่สุดมี ๓ ระดบั คือ 
     ๔.๑) ระดับความคิด มีความรู้ยอมรับ รู้จักและเข้าใจตัวเอง 
     ๔.๒) ระดับความรู้สึกยอมรับตัวเองแม้แต่ความอ่อนแอและยินดี  
     ๔.๓) ระดับความมุ่งมั่นมีแรงผลักดันตนเอง มีเปูาหมายภายใน มีจุดประสงค์ในชีวิต 
    สรุปได้ว่า ทฤษฎีการพัฒนาตนเองของบอยเดล เป็นการนิยามแนวคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนาตนเอง เพ่ือความก้าวหน้าใน ๔ ด้าน อันได้แก่ ด้านสุขภาพ ด้านทักษะ ด้านการกระท าให้ส าเร็จ 
และด้านเอกภาพของตนเอง ซึ่งในแต่ละด้านล้วนมีความส าคัญในทุกด้าน การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการพัฒนาตนเองนี้ จ าเป็นอย่างมากในการศึกษาความคิดเห็นของนิสิตในเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง ซึ่งแนวคิดของบอยเดลจึงมีความส าคัญในการโยงแนวคิดของนิสิตมาศึกษาเพ่ือหาจุดส าคัญใน
การพัฒนาตนเอง 
  ๓) การพัฒนาตนเองตามหลักอิทธิบาท ๔ 
   อิทธิบาท ๔ คือ คุณธรรมที่ท าให้ผู้ปฏิบัติตามประสบความส าเร็จ ๔ ประการ ดังนี้๔๖ 
   ๑. ฉันทอิทธิบาท 
   ภิกษุเจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วย ฉันทสมาธิและปธาน สังขารเป็นอย่างไร ถ้าภิกษุ
ท าฉันทะให้เป็นอธิบดีแล้วได้สมาธิได้เอกัคคตาจิต นี้เรียกว่า ฉันทสมาธิ ภิกษุนั้นสร้างฉันทะพยายาม
ปรารภความเพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือปูองกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดมิให้เกิดขึ้น สร้างฉันทะ
พยายามปรารภความเพียรประคองจิตมุ่งม่ัน เพ่ือละบาปอกุศลธรรมที่เกิดขึ้นแล้วสร้างฉันทะพยายาม
ปรารภความเพียรประคองจิตมุ่งม่ัน เพ่ือยังกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น สร้างฉันทะพยายามปรารภ
ความเพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือความด ารงอยู่ไม่เลือนหายภิยโยภาพไพบูลย์เจริญเต็มที่แห่งกุศล
ธรรมที่เกิดแล้วธรรมเหล่านี้เรียกว่า ปธานสังขารประมวลย่อฉันทสมาธิและปธานสังขารเข้าเป็นอย่าง
เดียวกันจึงนับได้ว่า ฉันทสมาธิและปธานสังขาร ด้วยประการฉะนี้ 
   ๒. วิริยอิทธิบาท 
   ภิกษุเจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วย วิริยสมาธิและปธาน สังขารเป็นอย่างไร ถ้าภิกษุท า
วิริยะให้เป็นอธิบดีแล้วได้สมาธิได้เอกัคคตาจิต นี้เรียกว่า วิริยสมาธิภิกษุนั้น สร้างฉันทะพยายามปรารภ

                                                           

 ๔๖ อภิ.วิ. (ไทย)  ๓๕/๓๔๒/๓๔๗. 



๓๗ 

ความเพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือปูองกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดมิให้เกิดขึ้น สร้างฉันทะพยายาม
ปรารภความเพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือละบาปอกุศลธรรมที่เกิดขึ้นแล้ว สร้างฉันทะพยายามปรารภ
ความเพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือยังกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น สร้างฉันทะพยายามปรารภความ
เพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือความด ารงอยู่ไม่เลือนหายภิยโยภาพไพบูลย์เจริญเต็มที่แห่งกุศลธรรมที่
เกิดแล้วธรรมเหล่านี้เรียกว่าปธานสังขารประมวลย่อ วิริยสมาธิและปธาน สังขารเข้าเป็นอย่างเดียวกัน
จึงนับได้ว่า วิริยสมาธิและปธานสังขาร ด้วยประการฉะนี้ 
   ๓. จิตตอิทธิบาท 
   ภิกษุเจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วย จิตตสมาธิและปธาน สังขารเป็นอย่างไร ถ้าภิกษุ
ท าจิตให้เป็นอธิบดีแล้วได้สมาธิได้เอกัคคตาจิต นี้เรียกว่า จิตตสมาธิ ภิกษุนั้นสร้างฉันทะพยายามปรารภ
ความเพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือปูองกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดมิให้เกิดขึ้น สร้างฉันทะพยายาม
ปรารภความเพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือละบาปอกุศลธรรมที่เกิดขึ้นแล้ว สร้างฉันทะพยายามปรารภ
ความเพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือยังกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น สร้างฉันทะพยายามปรารภความ
เพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือความด ารงอยู่ไม่เลือนหายภิยโยภาพไพบูลย์เจริญเต็มที่แห่งกุศลธรรมที่
เกิดแล้วธรรมเหล่านี้ เรียกว่า ปธานสังขารประมวลย่อ จิตตสมาธิและปธานสังขารเข้าเป็นอย่างเดียวกัน
จึงนับได้ว่า จิตตสมาธิและปธานสังขาร ด้วยประการฉะนี้ 
   ๔. วิมังสาอิทธิบาท 
   ภิกษุเจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วย วิมังสาสมาธิและปธานสังขารเป็นอย่างไร ถ้าภิกษุ
ท าวิมังสาให้เป็นอธิบดีแล้วได้สมาธิได้ เอกัคคตาจิต นี้เรียกว่า วิมังสาสมาธิ ภิกษุนั้นสร้างฉันทะ
พยายามปรารภความเพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือปูองกันบาปอกุศลธรรมที่ยังไม่เกิดมิให้เกิดขึ้น สร้าง
ฉันทะพยายามปรารภความเพียรประคองจิตมุ่งมั่น เพ่ือความด ารงอยู่ไม่เลือนหายภิยโยภาพไพบูลย์
เจริญเต็มที่แห่งกุศลธรรมที่เกิดแล้วธรรมเหล่านี้เรียกว่า ปธานสังขารประมวลย่อ วิมังสาสมาธิ       
และปธานสังขารเข้าเป็นอย่างเดียวกันจึงนับได้ว่าวิมังสาสมาธิและปธานสังขาร ด้วยประการฉะนี้ 
   ๔) องค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง 
    การรับรู้ความสามารถของบุคคลพัฒนามาจากปัจจัยหลัก ๔ ประการคือ 
    ๑) ประสบการณ์จากความส าเร็จ (Enactive Attainment) เป็นส่วนหนึ่งที่มีต่อ
การรับรู้ ความส าเร็จจากการกระท าเป็นประสบการณ์ที่บุคคลได้รับโดยตรงและเป็นข้อมูลที่มีความ
เที่ยงตรงสูง การได้รับความส าเร็จจากงานช้ ากันหลาย ๆ ครั้งถึงแม้ว่าในบางครั้งจะล้มเหลวบ้างแต่   
ก็ไม่ได้มีผลมาก นักเพราะบุคคลจะมองว่าความล้มเหลวที่เกิดมาจากสาเหตุอื่น ๆ  
    ๒) การได้เห็นตัวแบบประสบความส าเร็จ (Vicarious Experience) รับรู้ความสามารถของ 
บุคคลส่วนหนึ่งได้รับอิทธิพลจากการได้เห็นผู้อ่ืนการได้เห็นบุคคลอ่ืนท าสิ่งที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน   



๓๘ 

จะท าให้บุคคลรู้ความสามารถตนเองเพ่ิมขึ้นถ้า และมีความพยายามก็จะสามารถท างานนั้นได้ประสบ 
ความส าเร็จเช่นเดียวกัน 
    ๓) การพูดชักจูงจากผู้อ่ืน (Verbal Persuasion) การที่ผู้อ่ืนใช้ค าพูดชักจูงให้บุคคล
เชื่อว่าเขา มีความสามารถท่ีจะกระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งได้ส าเร็จจะช่วยให้บุคคลมีก าลังใจมี
ความ เชื่อมั่นทั้งนี้ขึ้นอยู่กับบุคคลที่ชักจูงด้วย จะต้องน่าเชื่อถือ ไว้วางใจและมีความส าคัญต่อตัวเขา
เช่นพ่อ แม่ครูเพื่อนหรือบุคคลที่มีอิทธิพลต่อเขาเป็นต้น  
    ๔) สภาวะทางกาย (Physiological State) เป็นปัจจัยที่ส าคัญสามารถมีผลในการตัดสิน 
ความสามารถในแต่ละคนจะสูงหรือต่ าส่วนหนึ่งมาจากสภาวะทางกายของเขาเองกล่าวคือในสภาวะที่ 
ร่างกายเกิดการตื่นตัวเช่นกังวล เครียด ตื่นเต้นอ่อนเพลียเมื่อยล้าหรืออยู่ในสภาพการณ์ที่ถูกดุหรือใน 
สภาวะที่ร่างกายถูกกระตุ้นมาก ๆ มักจะท าให้แสดงพฤติกรรมที่ไม่ดีออกมา  
    สรุปได้ว่า ทฤษฎีการพัฒนาตนเองของบันดูรา เป็นแนวคิดที่ให้ผู้ต้องการพัฒนา
ตนเอง จากประสบการณ์ของผู้ที่มีความส าเร็จ และผ่านจากการชักจูงใจจากผู้ที่ประสบผลส าเร็จ     
ในการใช้ชีวิต โดยมีสภาวะทางกายเป็นปัจจัยส าคัญมีผลต่อการตัดสินใจในการพัฒนาตนเอง 

๒.๓ แนวคิดการศึกษาระดับอุดมศึกษา 

 ๒.๓.๑ ความหมายของอุดมศึกษา 
 อุดมศึกษา หมายถึง การศึกษาที่สูงขึ้นจากระดับมัธยมศึกษา ค าว่า อุดมศึกษา มีราก 
ศัพท์มาจากศัพท์ภาษาบาลี "อุดม" หมายถึง สูงสุด และศัพท์ภาษาสันสกฤต ศึกษา หมายถึง การเล่า
เรียน ดังนั้น ค าว่า"อุดมศึกษา" จึงหมายถึง การเรียนขั้นสูงสุด การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาใน
ประเทศไทยนั้น เริ่มขึ้นตั้งแต่รัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ซึ่งได้ก่อตั้งโรงเรียน
กฎหมาย โรงเรียนแพทย์ โรงเรียน ช่างไหม รวมถึงโรงเรียนมหาดเล็ก แต่ยังไม่สามารถให้การศึกษาถึง
ขั้นปริญญาได้๔๗   
 พจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๑ ให้ความหมาย
ของการอุดมศึกษาว่าเป็น "การจัดการศึกษาหลังมัธยมศึกษาตอนปลาย ประกอบด้วย การศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี การศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกว่า" อาจเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นการศึกษา   
หลังมัธยมศึกษา (Postsecondary education) โดยทั่วไป การศึกษาก่อนระดับอุดมศึกษานิยม 
แบ่งเป็นการประถมศึกษา ซึ่งเป็นการศึกษาระดับแรก (Primary education) ที่ใช้เวลาประมาณ ๖ ป ี
และการมัธยมศึกษาซึ่งเป็นการศึกษาระดับที่ ๒ (Secondary education) ที่ใช้เวลาอีกประมาณ ๖ ป ี

                                                           

๔๗ กรมวิชาการ, แนวทางการปฏิรูปการศึกษาระดับอุดมศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: เดอะมาสเตอรกรุปแมน
เนจเมนท จ ากัด, ๒๕๔๔), หน้า ๑๒. 



๓๙ 

และเมื่อถึงระดับอุดมศึกษาจึงเรียกกันว่า เป็นการศึกษาระดับที่ ๓ (Tertiery education) ซึ่งเริ่ม
ตั้งแต่ประมาณปีที่ ๑๓ เป็นต้นไป๔๘ 
 การศึกษาระดับอุดมศึกษา เป็นการศึกษาระดับสูงที่มุ่งพัฒนาคนในสาขาวิชาชีพต่าง ๆ   
ซึ่งเป็นพ้ืนฐานส าคัญของการพัฒนาประเทศ รวมทั้งมุ่งเน้นที่จะพัฒนาองค์ ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น
เพ่ือเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถทางวิชาการ ตลอดจนการพัฒนาและถ่ายทอดเทคโนโลยี
ระดับสูงให้กับประเทศต่อไป ในระยะที่ผ่าน มาสถาบันอุดมศึกษาทั้งภาครัฐและเป็นสถาบันหลักที่มี
บทบาทชี้น าสังคมมาโดยตลอด สังคมทั่วไปได้ให้การยอมรับ และให้ความส าคัญกับสถาบันอุดมศึกษา
ว่าเป็นสถาบัน หลักของประเทศที่มีประชาชนและองค์กรต่าง ๆ สามารถพ่ึงพาได้ เมื่อมีปัญหาต้อง
แก้ไขด้วยวิชาการและปัญญา ความคาดหวังของสังคม และความรับผิดชอบในภารกิจที่มีอยู่ท า ให้
สถาบันอุดมศึกษาต้องใช้ความพยามอย่างเต็มที่ที่จะต้องปฏิบัติตามหน้าที่ อย่างครบถ้วน และรักษา
ความเชื่อมั่น ศรัทธา ของสังคมให้คงอยู่ตลอดไป๔๙  
 การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศไทยอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา หรือ สกอ. กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งมีสถาบันอุดมศึกษาในสังกัด ๑๖๖ 
แห่งทั่วประเทศ (รายงานประจ าปี ๒๕๕๑ สกอ.) โดยแบ่งเป็น สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ๖๕ แห่ง
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐบาล ๑๓ แห่ง มหาวิทยาลัยเอกชน ๓๗ แห่ง วิทยาลัยเอกชน ๒๗ 
แห่ง มหาวิทยาลัยชุมชน ๑๙ แห่ง และสถาบัน ๕ แห่งนอกจากนี้ยังมีการจัดการศึกษาโดย
มหาวิทยาลัย วิทยาลัย หรือ บัณฑิตวิทยาลัย ที่อาจจะไม่ได้อยู่ ในสังกัดของส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา เช่น วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ซึ่งอยู่ภายใต้การดูแลของกระทรวงกลาโหม๕๐ 
 สรุปได้ว่า อุดมศึกษา หมายถึง การศึกษาระดับสูงที่หลังมัธยมศึกษาตอนปลาย 
ประกอบด้วย การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญา ที่มุ่งพัฒนาในสาขาวิชาชีพ
ต่าง ๆ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานส าคัญของการพัฒนาประเทศ รวมทั้งมุ่งเน้นที่จะพัฒนาองค์ ความรู้ใหม่ ๆ ให้
เกิดขึ้นเพ่ือเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถทางวิชาการ ตลอดจนการพัฒนาและถ่ายทอด
เทคโนโลยีระดับสูงให้กับประเทศต่อไป สังคมทั่วไปได้ให้การยอมรับ และให้ความส าคัญกับสถาบันอุดมศึกษา
ว่าเป็นสถาบัน หลักของประเทศที่มีประชาชนและองค์กรต่าง ๆ สามารถพ่ึงพาได้ เมื่อมีปัญหาต้อง
แก้ไขด้วยวิชาการและปัญญา ดังนั้น การศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาต่อ  

                                                           
๔๘ ราชบัณฑิตยสภา, พจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ร่วมสมัย, (กรุงเทพมหานคร: กองธรรมศาสตร์

และการเมือง, ๒๕๕๘), หน้า ๕๒. 
๔๙ ทบวงมหาวิทยาลัย, ระเบียบการสอบวัดความรู้เพ่ือสมัครเข้าศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา , 

(กรุงเทพมหานคร: ชวนพิมพ์, ๒๕๕๘), หน้า  ๒๖. 
๕๐ เรื่องเดียวกัน, หน้า  ๓๐. 



๔๐ 

การฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ ว่ามีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดในการพัฒนาตนเอง โดยรวมไปถึง  
การด ารงชีวิตของนิสิตต่อไป 

 ๒.๓.๒ จุดมุ่งหมายของการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
 การศึกษาเป็นกระบวนการเรียนรู้เพ่ือความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคมจุดมุ่งหมาย
ในการจัดการศึกษาแต่ละระดับมีความแตกต่างกัน ซึ่งการศึกษาระดับอุดมศึกษา ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ เป็นการศึกษาระดับหลังการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแบ่งเป็น ๒ ระดับ      
คือ ระดับต่ ากว่าปริญญา และปริญญา มีจุดมุ่งหมายตามที่ก าหนดในแผนการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 
๒๕๓๕ ว่า การศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญา มุ่งส่งเสริมให้ผู้เรียนได้พัฒนาความรู้  และทักษะวิชาชีพ     
ในระดับกลาง รวมทั้งมีความสามารถในการริเริ่มประกอบการ และการศึกษาระดับปริญญา ซึ่งประกอบด้วย
ระดับปริญญาตรีและสูงกว่านั้นก าหนดว่าการศึกษาระดับปริญญาตรีมุ่งส่งเสริมให้ผู้เรียนได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถในสาขาวิชาต่าง ๆ ในระดับสูง โดยเฉพาะการประยุกต์ทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติ  
การริเริ่ม การพัฒนาทั้งวิชาการและวิชาชีพ  
 ส่วน การศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี มุ่งส่งเสริมให้ผู้เรียนได้พัฒนาความรู้และทักษะใน
สาขาวิชาการเฉพาะทางให้มีความช านาญมากยิ่งขึ้น มุ่งสร้างสรรค์ความก้าวหน้า และความเป็นเลิศ
ทางวิชาการโดยเฉพาะการศึกษาค้นคว้าวิจัย๕๑  

 ๒.๓.๓ กรอบของการปฏิรูปการศึกษารอบสอง 
 การปฏิรูปการศึกษารอบสอง ซึ่งถือว่าเป็นกรอบใหญ่ที่สุดของการศึกษาที่จะต้องเดินไป
ข้างหน้า ได้มีมติโดยสภาการศึกษาเมื่อเดือนมิถุนายน ๒๕๕๒ และได้ก าหนดเปูาหมายของการปฏิรูป
การศึกษารอบสองไว้ชัดเจนประการหนึ่ง และเป็นประการเดียวสั้น ๆ แต่กินความกว้างไกลเปูาหมาย
ที่ว่า คือ การปฏิรูปการศึกษารอบสอง เราจะต้องท าให้คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ     
นี่คอืกรอบใหญ่ทีสุ่ด สรุปได้คือ 
 เปูาหมายของการปฏิรูปการศึกษารอบสอง จะมุ่งเน้นสัมพันธ์ใน ๓ เรื่องด้วยกัน คือ คุณภาพ 
โอกาส และการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน" ในเรื่องคุณภาพนั้น ได้มีการก าหนดค าจ ากัดความไว้
ชัดเจนว่าคุณภาพที่เราจะมุ่งเน้นนั้น อย่างน้อยต้องเน้น ๓ เรื่องที่จะท าให้เป็นเรื่องใหม่ เรื่องแรกคือ
เราจะต้องสร้างครูยุคใหม่เพ่ือเดินหน้าไปสู่การยกระดับคุณภาพการศึกษา เรื่องที่สองคือเราจะต้อง
สร้างแหล่งเรียนรู้ยุคใหม่ให้เกิดขึ้น ค าว่าแหล่งเรียนรู้นั้น หมายรวมถึงสถานศึกษาทุกระดับแหล่ง
เรียนรู้อ่ืน ๆ ในรูปแบบห้องสมุด อุทยานประวัติศาสตร์ อุทยานวิทยาศาสตร์ แหล่งเรียนรู้ชุมชน 
รวมทั้งแหล่งเรียนรู้ทั้งหลายทั้งปวงที่มีอยู่ที่เราจะต้องสร้างและให้เดินหน้าไปสู่ความมีคุณภาพ     

                                                           
๕๑ กรมวิชาการ, แนวทางการปฏิรูปการศึกษาระดับอุดมศึกษา, (กรุงเทพมหาวิทยาลัย: เดอะมาสเตอร   

กรุปแมนเนจเมนท จ ากัด, ๒๕๔๔), หน้า ๑๒. 



๔๑ 

และเรื่องที่สามคือต้องมีระบบริหารจัดการแบบใหม่เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพในเรื่องครูนั้น 
ขณะนี้ได้มีการเตรียมการหลายเรื่องล่วงหน้าไว้แล้วพอสมควร อย่างน้อยที่สุดมีเรื่องการพัฒนาครูที่มี
อยู่ในปัจจุบันแบบครบวงจร และการพัฒนาครูต่อไปนี้จะไม่ท าเฉพาะบางส่วนบางกลุ่ม เช่น ครูของ
เรามีทั้งหมด ๕ แสนคน เราจะไม่ท าปีละ ๑-๒ หมื่นคน เพราะกว่าจะวนกลับมาครบรอบแรก ๕ แสนคน 
ลืมไปหมดแล้วว่าท าอะไร แต่ว่าต่อไปนี้ภายใต้นโยบายของรัฐบาลจะมีการอบรมพัฒนาครูทั้ง ๕ แสนคน 
พร้อมกันในปี ๒๕๕๒ ซึ่งไม่ใช่ความฝัน แต่กล้าพูดในที่นี้เพราะได้มีการเตรียมเงินงบประมาณส าหรับ
การอบรมพัฒนาครูทั้ง ๕ แสนคนในทุกภาคส่วนไว้เรียบร้อยแล้ว และจะมีการด าเนินการในปีนี้ (๒๕๕๒) 
เป็นต้นไป และนั่นหมายถึงครูที่เรามีอยู่ในปัจจุบัน 
 ส าหรับครูรุ่นใหม่มีโครงการครูพันธุ์ใหม่ ที่ต้องการให้มีครูเก่ง ครูดี เข้ามาสร้างศักยภาพ 
สร้างคุณภาพในวงการศึกษาได้มากขึ้น ครูพันธุ์ใหม่นั้นจะมี ๓ รูปแบบ รูปแบบที่หนึ่งคือครูที่มาเรียน
วิชาครู ๕ ปีในคณะครุศาสตร์ ศึกษาศาสตร์ที่จะจบออกไปเป็นครู โดยจะต้องมีคุณสมบัติอย่างน้อย ๒ ข้อ 
ที่จะเข้ามาเป็นครูพันธุ์ใหม่ คือต้องเก่ง ทั้งดี เพราะฉะนั้นใครที่จะเข้ามาเป็นครูพันธุ์ใหม่จะต้องมีผล
การเรียนดีในระดับก่อนเข้าศึกษา เช่น ไม่ต่ ากว่า ๒.๗๕ หรือไม่ต่ ากว่า ๓ ซึ่งคณะท างานก าลังสรุปอยู่ 
และเมื่อจบออกไปแล้วจะต้องมีเกณฑ์มาตรฐานไม่ต่ ากว่าที่ก าหนดไว้หลักประกันคือครูพันธุ์ใหม่คือ
เมื่อจบไปแล้ว จะได้บรรจุเข้ารับราชการเป็นครูอย่างแน่นอนรูปแบบที่สองคือ ครูที่เชี่ยวชาญในสาขาวิชา
เฉพาะ เช่น เก่งทางด้านวิทยาศาสตร์ เป็นวิศวกร เป็นสถาปนิก เป็นผู้ เชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชา    
และประสงค์ที่จะเข้ามาเป็นครู เราจะจัดโครงการ ๔+๑ คือ เมื่อเขาจบแล้ว ก่อนเข้ามาเป็นครูต้อง
อบรมวิชาครู ๑ ปี และเราจะให้หลักประกันที่จะบรรจุเป็นครูพันธุ์ใหม่ตามระเบียบราชการ และรูปแบบ  
ที่สามคือ เราจะบรรจุเข้ามาเพ่ือทดแทนการขาดแคลนครูในพ้ืนที่พิเศษ เช่น พ้ืนที่ชายแดน พ้ืนที่ภูเขาสูง 
พ้ืนที่ที่ไม่มีใครอยากไปเป็นครู รวมทั้งพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งเกณฑ์อาจจะหย่อนลงมาบ้าง 
แต่เมื่อเขาเรียนจบจะมีหลักประกันว่าจะได้รับการบรรจุไปเป็นครูพันธุ์ใหม่ แต่มีข้อแม้ว่าจะต้องบรรจุ
เฉพาะในพ้ืนที่พิเศษตามที่ก าหนดไว้ในเงื่อนไขก่อนที่จะรับเข้าโครงการ ทั้งการอบรมพัฒนาครูที่มีอยู่
ในปัจจุบัน รวมกับการผลิตครูพันธุ์ใหม่นี้จะเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยให้มีครูที่มีศักยภาพ และจะตอบสนอง
ต่อการปฏิรูปการศึกษารอบสองดังกล่าว 
 ส าหรับโอกาส เราจะต้องมุ่งเน้นเปิดโอกาสให้คนทุกกลุ่มได้เข้าถึงการศึกษา ทั้งในส่วน
ของผู้ด้อยโอกาส บุคคลชายขอบ กลุ่มของผู้พิการ ซึ่งเป็นเรื่องที่ได้ให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งล่าสุดได้
ของบประมาณและเชื่อว่าจะได้รับอนุมัติงบประมาณก้อนโตก้อนหนึ่งในประวัติศาสตร์ที่จะเข้าไปช่วย
ในเรื่องของเครื่องไม้เครื่องมือที่จะช่วยน าไปสู่การเรียนการสอนที่มีคุณภาพขึ้นส าหรับผู้พิการทั่วประเทศ 
โดยจะมีเครื่องมือทันสมัยเพ่ิมเติมให้กับศูนย์ผู้พิการทุกจังหวัดซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าภาครัฐต้องการ
เดินหน้าการปฏิรูปการศึกษาให้เห็นเป็นรูปธรรมในระยะเวลาที่รวดเร็ว 



๔๒ 

 ในเรื่องของการมีส่วนร่วมก็เช่นเดียวกัน เราจะต้องแสวงหาการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน
เข้ามาช่วยกันจัดการศึกษา เราจะท าตามล าพังเฉพาะกระทรวงที่เก่ียวข้อง หรือภาครัฐแต่เพียงเท่านั้น
ยังไม่พอ และเรายังไม่มีศักยภาพสูงพอที่จะผลักดันการปฏิรูปการศึกษาให้เดินหน้าไปโดยล าพังแต่
เพียงภาครัฐ เพราะฉะนั้นทุกสถานศึกษา ทุกองค์กรที่เกี่ยวข้องจึงมีหน้าที่ที่จะต้องช่วยกันระดมแสวงหา
ความร่วมมือจากทุกภาคส่วน ทั้งองค์กรเอกชนที่ไม่แสวงหาก าไร องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สถาบัน
ศาสนา สถาบันครอบครัว และอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องให้เข้ามาช่วยกันใจการจัดการศึกษาหรือเข้ามามีส่วน
ร่วมในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือท าให้การปฏิรูปการศึกษารอบสองของเราประสบความส าเร็จ 

 ๒.๓.๔ ทฤษฎี เกี่ยวกับการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
 อุดมศึกษา เป็นสถาบันที่จัดการศึกษาส าหรับนักเรียนที่จบจากมัธยมศึกษาปีที่ ๖           
ที่มีตั้งแต่ต่ ากว่าระดับปริญญาตรีถึงระดับที่สูงกว่า เป็นองค์กรที่สังคมคาดหวังที่เป็นแหล่งให้ความรู้    
และพัฒนาประชากรเพ่ือน าความรู้ไปประกอบอาชีพแลพัฒนาประเทศต่อไป ดังนั้น ทฤษฎีเกี่ยวกับ
อุดมศึกษาจึงเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเรียนรู้ (Leaning Theory) ตามแนวคิดของนักจิตวิทยากลุ่ม
พฤติกรรมนิยม ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเชิงพุทธิปัญญา และทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มปัญญานิยม         
มีรายละเอียด ดังนี้๕๒ 
 ๑. ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มพฤติกรรมนิยม (Behavioral Leaning Theories) 
 กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมนิยมให้ความส าคัญกับพฤติกรรมที่เกิดจากการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม
ของผู้เรียน ซึ่งประกอบไปด้วย ๔ ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิค ทฤษฎีการวาง
เงื่อนไขแบบการกระท า ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบต่อเนื่อง และทฤษฎีความสัมพันธ์เชื่อมโยง ซึ่งแต่ละ
ทฤษฎีมีความแตกต่างกัน ดังนี้๕๓ 
  ๑) ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิค (Classical Conditioning Theory) เจ้าของ
ทฤษฎีนี้คือ อีวาน เพโตรวิช พาฟลอฟ (Ivan Petrovich Pavlov) เขาเชื่อว่า การเรียนรู้ของสิ่งมีชีวิต
เกิดจากการวางเงื่อนไข (Conditioning) คือ การตอบสนองหรือการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นนั้น ๆ ต้องมีเงื่อนไข
หรือมีการสร้างสถานการณ์ให้เกิดข้ึน และมีกฎในการเรียนรู้ ดังนี้ 
   ๑. กฎแห่งการลดภาวะ (Law of extinction) คือ ความเข้มข้นของการตอบสนองจะลด
น้อยลงเรื่อย ๆ ถ้าอินทรีย์ได้รับสิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขเพียงอย่างเดียว หรือความมีสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้าที่วาง
เงื่อนไขกับสิ่งเร้าที่ไม่วางเงื่อนไขห่างออกไปมากขึ้น 

                                                           

 ๕๒ ลักขณา  สริวัฒน์, จิตวิทยาส าหรับครู, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๕๗), หน้า ๑๕๙. 
 ๕๓ สุรางค์  โค้วตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), 
หน้า ๑๘๖. 
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   ๒. กฎแห่งการฟ้ืนคืนสภาพ (Law of spontaneous recovery) คือ การตอบสนองที่เกิด
จากการวางเงื่อนไขที่ลดลงเพราะได้รับแต่สิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขเพียงอย่างเดียว จะกลับปรากฏขึ้น อีก
และเพ่ิมมากขึ้น ๆ ถ้าอินทรีย์มีการเรียนรู้อย่างแท้จริง โดยไม่ต้องมีสิ่งเร้าที่ไม่วางเงื่อนไขมาเข้าคู่ช่วย 
   ๓. กฎแห่งสรุปกฎเกณฑ์โดยทั่วไป (Law of generalization) คือ ถ้าอินทรีย์มีการเรียนรู้ 
โดยการแสดงอาการตอบสนองจากการวางเงื่อนไขต่อสิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขหนึ่งแล้ว ถ้ามีสิ่งเร้าอ่ืนที่มีคุณสมบัติ
คล้ายคลึงกับสิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขเดิม อินทรีย์จะตอบสนองเหมือนกับสิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขนั้น 
   ๔. กฎแห่งความแตกต่าง (Law of discrimination) คือ ถ้าอินทรีย์มีการเรียนรู้ โดยการตอบสนอง
จากการวางเงื่อนไขต่อสิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขแล้ว ถ้าสิ่งเร้าอ่ืนที่มีคุณสมบัติแตกต่างจากสิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขเดิม 
อินทรีย์จะตอบสนองแตกต่างไปจากสิ่งเร้าที่วางเงื่อนไขนั้น เช่น ถ้าสุนัขมีอาการน้ าลายไหลจากการสั่น
กระดิ่ง แล้วเมื่อสุนัขตัวนั้นได้ยินเสียงประทัดหรือเสียงปืนจะไม่มีอาการน้ าลายไหล 
 ๒) ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบการกระท า (Operant Conditioning Theory) เจ้าของทฤษฎี
คือ สกินเนอร์ (Burrhus Skinner) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เขามีความคิดว่าทฤษฎี การวางเงื่อนไข
แบบคลาสสิคนั้น จ ากัดอยู่กับพฤติกรรมการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นเป็นจ านวนน้อยของมนุษย์ พฤติกรรมส่วน
ใหญ่แล้วมนุษย์จะเป็นผู้ลงมือปฏิบัติเอง ไม่ใช่เกิดจากการจับคู่ระหว่างสิ่งเร้าใหม่กับสิ่งเร้าเก่า 
 หลักการเรียนรู้ทฤษฎี สกินเนอร์ (Skinner) กับทฤษฏีการวางเงื่อนไขแบบการกระท า (Operant 
Conditioning) โดยจากแนวความคิดที่ว่าความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นสิ่ง
ก่อให้เกิดพฤติกรรม และผลของการกระท าของพฤติกรรมนั้นโดยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมนั้น    
ทฤษฏีนี้เน้นการกระท าของผู้ที่เรียนรู้มากกว่าสิ่งที่ผู้สอนก าหนดขึ้น 
 ๓) ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบต่อเนื่องของกัทธรี (Guthrie’s Contiguous Conditioning 
theory) เจ้าของทฤษฎีนี้ คือ กัทธรี (Guthrie’s) เขากล่าวว่าการเรียนรู้ของอินทรีย์เกิดจากความสัมพันธ์
ต่อเนื่องระหว่างสิ่งเร้ากับการตอบสนองโดยเกิดจากการกระท าเพียงครั้งเดียว (One-trial Learning) 
ไม่ต้องลองท าหลาย ๆ ครั้ง เขาเชื่อว่าเมื่อใดก็ตามที่มีการตอบสนองต่อสิ่งเร้าแสดงว่าอินทรีย์เรียนรู้   
ที่จะตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่ปรากฏในขณะนั้นทันทีและเป็นการตอบสนองต่อสิ่งเร้าอย่างสมบูรณ์      
ไม่จ าเป็นต้องฝึกหัดอีกต่อไป ซึ่งมีกฎในการเรียนรู้ ดังนี้ 
  ๑. กฎแห่งความต่อเนื่อง (Law of Contiguity) เมื่อมีสิ่งเร้ากลุ่มหนึ่งที่เกิดพร้อมกับอาการ
เคลื่อนไหว เมื่อสิ่งเร้านั้นเกิดขึ้นอีกอาการเคลื่อนไหวเดิมก็มีแนวโน้มที่จะเกิดตามมา 
  ๒. กฎของการกระท าครั้งสุดท้าย (Law of Recency) หลักของการกระท าครั้งสุดท้าย 
(Recency) นั้น ถ้าการเรียนรู้เกิดขึ้นอย่างสมบูรณ์จากการกระท าเพียงครั้งเดียว ซึ่งเป็นการกระท า
ครั้งสุดท้ายในสภาพการณ์นั้น เมื่อสภาพการณ์ใหม่เกิดขึ้นอีกบุคคลจะท าเหมือนที่เคยได้กระท าในครั้ง
สุดท้าย ไม่ว่าการกระท าครั้งสุดท้ายจะผิดหรือถูกก็ตาม 
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      ๓. การเรียนรู้เกิดขึ้นได้แม้เพียงครั้งเดียว (One trial learning) เมื่อมีสิ่งเร้ามากระตุ้น
อินทร์จะแสดงปฏิกิริยาตอบสนองออกมา ถ้าเกิดการเรียนรู้ขึ้นแล้วแม้เพียงครั้งเดียวก็นับว่าได้เรียนรู้แล้ว 
ไม่จ าเป็นต้องท าซ้ าอีก หรือไม่จ าเป็นต้องฝึกซ้ า 
  ๔. หลักการจูงใจ (Motivation) ในการท าให้เกิดการเรียนรู้นั้น กัทธรีเน้นการจูงใจ (Motivation) 
มากกว่าการเสริมแรง ซึ่งมีแนวความคิดเช่นเดียวกับการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิคของพาฟลอฟ 
 ๔) ทฤษฎีความสัมพันธ์เชื่อมโยง (Connectionism Theory หรือ Bond Theory  
หรือ S - R Theory) เจ้าของทฤษฎีนี้ คือ ธอร์นไดค์ (Thorndike) เขากล่าวว่าการเรียนรู้ คือ การที่ผู้เรียน
สามารถสร้างความสัมพันธ์เชื่อมโยง (Bond) ระหว่างสิ่งเร้ากับการตอบสนองและได้รับความพึงพอใจ
จะท าให้เกิดการเรียนรู้ การเรียนรู้เกิดจากการลองผิดลองถูกโดยเชื่อว่าการเรียนรู้เกิดจากการที่มองเห็น 
ความต่อเนื่องของปัญหาหรือมองเห็นการเชื่อมโยง หรือเกี่ยวข้องระหว่างสิ่งเร้ากับการตอบสนองการเรียนรู้
แบบลองผิดลองถูกซึ่งมีกฎในการเรียนรู้ ดังนี้ 
  ๑. กฎแห่งความพร้อม (Law of Readiness) เป็นกฎที่กล่าวถึงสภาพการณ์ ๓ สภาพการณ ์
คือ การกระท าท่ีเกิดขึ้นจากความพร้อมของร่างกาย ร่างกายเกิดความพร้อมที่จะกระท าสิ่งใดถ้าไม่ได้
กระท าย่อมก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจหรือความร าคาญใจ เมื่อร่างกายไม่พร้อมที่จะกระท าสิ่งใดแล้ว 
ถ้าถูกบังคับให้กระท าย่อมจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจหรือร าคาญใจ 
  ๒. กฎแห่งการฝึกหัด (Law of Exercise) การสร้างความเชื่อมโยงระหว่างสิ่งเร้ากับการตอบ 
สนองด้วยการฝึกจะท าให้เกิดความแน่นแฟูนและมั่นคง แต่ถ้าการฝึกหัดปฏิบัติไม่ต่อเนื่องกันหรือการไม่ได้
น าไปใช้จะท าให้เกดิการลืมได้ 
  ๓. กฎแห่งผล หรือกฎแห่งผลตอบสนอง (Law of Effect) กฎนี้กล่าวว่าเมื่อการเชื่อมโยง
ระหว่างสิ่งเร้ากับการตอบสนองถูกกระท าขึ้น และติดตามด้วยสภาพการณ์ที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ
แล้วความเข้มแข็งของการเชื่อมโยงก็จะแน่นแฟูนขึ้น แต่ถ้าการเชื่อมโยงนี้ถูกติดตามด้วยสภาพการณ์
ที่ท าให้เกิดความร าคาญใจแล้วการเชื่อมโยงจะคลายความแน่นแฟูนลง ดังนั้น สภาพที่ท าให้เกิด   
ความพึงพอใจ จึงเป็นที่มนุษย์หรือสัตว์ไม่พยายามหลีกเลี่ยงจะพยายามรักษาสถานภาพนั้นไว้ หรือท า
ให้เกิดขึ้นมาใหม่ แต่สภาพใดที่ท าให้เกิดความร าคาญใจ เขาจะพยายามหาทางหลีกเลี่ยงไม่อยากได้    
และต้องการให้สถานภาพนั้นสิ้นสุดโดยเร็ว 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มพฤติกรรมนิยม เป็นกลุ่มที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเรียนรู้
ของผู้เรียน ที่อาศัยสิ่งเร้าในการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้และเป็นการสร้างการเรียนรู้ด้วยการวางกฎเกณฑ์
หรือเงือนไขในการท างาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับผู้เรียนในด้านต่าง ๆ รวมไปถึงแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองของนิสิต ซึ่งเป็นองค์ประส าคัญส าหรับสถาบันในการศึกษาเพ่ือสร้างความสนใจในการ
พัฒนาตนเอง  
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 ๒. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเชิงพุทธิปัญญา (Social Cognitive Learning Theory) 
ซึ่งเป็นทฤษฎีของศาสตราจารย์บันดูรา แห่งมหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ด (Stanford) ประเทศสหรัฐอเมริกา  
บันดูรามีความเชื่อว่าการเรียนรู้ของมนุษย์ส่วนมากเป็นการเรียนรู้โดยการสังเกตหรือการเลียนแบบ 
จึงเรียกการเรียนรู้จากการสังเกตว่า “การเรียนรู้โดยการสังเกต”หรือ“การเลียนแบบ” 
 เนื่องจากมนุษย์มีปฏิสัมพันธ์ (Interact) กับสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบ ๆ ตัวอยู่เสมอ บันดูราอธิบาย
ว่าการเรียนรู้เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้เรียนและสิ่งแวดล้อมในสังคม ซึ่งทั้งผู้เรียนและสิ่งแวดล้อม  
มีอิทธิพลต่อกันและกัน จึงเปลี่ยนชื่อทฤษฎีการเรียนรู้ของท่านว่า การเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning 
Theory) แต่ต่อมาได้เปลี่ยนเป็นการเรียนรู้ทางสังคมเชิงพุทธิปัญญา (Social Cognitive Learning Theory) 
อีกครั้งหนึ่ง๕๔ 
 เนื่องจากบันดูราพบจากการทดลองว่า สาเหตุที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการเรียนรู้ด้วยการสังเกต
คือ ผู้เรียนจะต้องเลือกสังเกตสิ่งที่ต้องการเรียนรู้โดยเฉพาะและสิ่งส าคัญอีกอย่างหนึ่งก็คือ ผู้เรียนจะต้อง
มีการเข้ารหัส (Encoding) ในความทรงจ าระยะยาวได้อย่างถูกต้อง นอกจากนี้ผู้เรียนต้องสามารถที่จะประเมินได้
ว่าตนเลียนแบบได้ดีหรือไม่ดีอย่างไรและจะต้องควบคุมพฤติกรรมของตนเองได้ด้วย (metacognitive) 
 กระบวนการที่ส าคัญในการเรียนรู้โดยการสังเกตหรือการเรียนรู้โดยตัวแบบว่ามีทั้งหมด ๓ อย่าง คือ 
 ๑) กระบวนการความใส่ใจ (Attention) ความใส่ใจของผู้เรียนเป็นสิ่งส าคัญมาก ถ้าผู้เรียน  
ไม่มีความใส่ใจในการเรียนรู้โดยการสังเกตหรือการเลียนแบบก็จะไม่เกิดขึ้น ดังนั้น การเรียนรู้แบบนี้  
ความใส่ใจจึงเป็นสิ่งแรกที่ผู้เรียนจะต้องมี 
 ๒) กระบวนการจดจ า (Retention Process) บันดูรา อธิบายว่า การที่ผู้เรียน หรือผู้สังเกต
สามารถที่จะเลียนแบบหรือแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบได้ก็เป็นเพราะผู้เรียนบันทึกสิ่งที่ตนสังเกต
จากตัวแบบไว้ในความจ าระยะสั้น 
 ๓) กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) บันดูรา อธิบายว่า แรงจูงใจของผู้เรียน    
ที่จะแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบที่ตนสังเกต เนื่องมาจากความคาดหวังว่าการเลียนแบบจะน าประโยชน์
มาใช้ เช่น การได้รับแรงเสริมหรือรางวัลหรืออาจจะน าประโยชน์บางสิ่งบางอย่างมาให้รวมทั้งการคิด
ว่าการแสดงพฤติกรรมเหมือนตัวแบบจะท าให้ตนหลีกเลี่ยงปัญหาได้ในห้องเรียนเวลาครูให้รางวัล  
หรือลงโทษพฤติกรรมของนักเรียน คนใดคนหนึ่งนักเรียนทั้งห้องก็จะเรียนรู้โดยการสังเกต  และเป็นแรงจูงใจ
ให้ผู้เรียนแสดงพฤติกรรมหรือไม่แสดง 
 
 

                                                           

 ๕๔ ลักขณา  สริวัฒน์, จิตวิทยาส าหรับครู, หน้า ๑๕๙. 
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 สรุปได้ว่า ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเชิงพุทธิปัญญาเป็นการเรียนรู้ผ่านการสังเกตที่มี
องค์ประกอบที่ท าให้เกิดการเรียนรู้นี้ได้แก่ ความใส่ใจ การจดจ า และการจูงใจ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ 
และแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ความใส่ในการเรียนจึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญต่อตัวผู้เรียน ที่เป็นแรงบรรดาลใจ
ในการสร้างอนาคตจากเรื่องที่เรียน 
 ๓. ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มปัญญานิยม (Cognitive Theory) ทฤษฎีปัญญานิยมนี้เกิดขึ้น  
จากแนวคิดของชอมสกี้ (Chomsky) ที่ไม่เห็นด้วยกับสกินเนอร์ (Skinner) บิดาของทฤษฎีพฤติกรรมนิยม 
ในการมองพฤติกรรมมนุษย์ไว้ว่าเป็นเสมือนการทดลองทางวิทยาศาสตร์ ชอมสกี้เชื่อว่าพฤติกรรมมนุษย์
นั้นเป็นเรื่องของภายในจิตใจ มนุษย์ไม่ใช่ผ้าขาวที่เมื่อใส่สีอะไรลงไปก็จะกลายเป็นสีนั้น มนุษย์มีความ
นึกคิด มีอารมณ์จิตใจและความรู้สึกภายในที่แตกต่างกันออกไป ดังนั้นการออกแบบการเรียนการสอนก็ควร
ที่จะค านึงถึงความแตกต่างภายในของมนุษย์ด้วย ทฤษฎีที่ส าคัญ ๆ ของกลุ่มปัญญานิยม ได้แก่ ทฤษฎี
การเรียนรู้ของกลุ่มเกสตัลท์ ทฤษฎีเครื่องหมาย ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญาของเพียเจต์ ทฤษฎี
พัฒนาการทางสติปัญญาของบรูเนอร์ ทฤษฎีการเรียนรู้อย่างมีความหมาย ทฤษฎีประมวลสารสนเทศ 
ทฤษฎีการสร้างความรู้ด้วยตนเอง ทฤษฎีการสร้างความรู้ด้วยตนเองโดยการสร้างสรรค์ชิ้นงานมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ๑) ทฤษฎีการเรียนรู้ของกลุ่มเกสตัลท์ (Gestalt ‘s Theory) ทฤษฎีการเรียนรู้ของกลุ่มเกสตัลท์ 
เกิดจากนักจิตวิทยาชาวเยอรมันตั้งแต่ปี ค.ศ. ๑๙๑๒ โดยมีผู้น ากลุ่ม คือ เวอร์ไธเมอร์ (Wertheimer) 
โคห์เลอร์ (Kohler) คอฟฟ์กา (Koffka) และเลวิน (Lewin) ทั้งกลุ่มมีแนวความคิดว่า การเรียนรู้เกิด
จากการจัดประสบการณ์ทั้งหลายที่อยู่กระจัดกระจายให้มารวมกันเสียก่อน แล้วจึงพิจารณาส่วนย่อยต่อไป 
ซึ่งมีกฎในการเรียนรู้ ดังนี้๕๕ 
  ๑. การรับรู้ (Perception) เป็นการแปรความหมายจากการสัมผัสด้วยอวัยวะสัมผัส   
ทั้ง ๕ ส่วน คือ หู ตา จมูก ลิ้นและผิวหนัง การรับรู้ทางสายตาจะประมาณร้อยละ ๗๕ ของการรับรู้ทั้งหมด 
ดังนั้น กลุ่มของเกสตัลท์จึงจัดระเบียบการรับรู้โดยแบ่งเป็นกฎ ๔ ข้อ เรียกว่า กฎแห่งการจัดระเบียบ คือ 
   (๑) กฎแห่งความชัดเจน (Clearness) การเรียนรู้ที่ดีต้องมีความชัดเจนและแน่นอน 
เพราะผู้เรียนมีประสบการณ์เดิมแตกต่างกัน 
   (๒) กฎแห่งความคล้ายคลึง (Law of Similarity) เป็นการวางหลักการรับรู้ในสิ่งที่คล้ายคลึงกัน
เพ่ือจะได้รู้ว่าสามารถจัดเข้ากลุ่มเดียวกัน 
   (๓) กฎแห่งความใกล้ชิด (Law of Proximity) เป็นการกล่างถึงว่าถ้าสิ่งใดหรือสถานการณ์ใด
ที่มีความใกล้ชิดกัน ผู้เรียนมีแนวโน้มที่จะรับรู้สิ่งนั้นไว้แบบเดียวกัน 

                                                           

 ๕๕ ทิศนา แขมมณี, ทฤษฎีการเรียนรู้เพ่ือพัฒนากระบวนการคิด, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี, ๒๕๔๕), หน้า ๒๐. 



๔๗ 

   (๔) กฎแห่งความต่อเนื่อง (Law of Continuity) สิ่งเร้าที่มีทิศทางในแนวเดียวกัน ซึ่งผู้เรียน
จะรับรู้ว่าเป็นพวกเดียวกัน 
   (๕) กฎแห่งความสมบูรณ์ (Law of Closer) สิ่งเร้าที่ขาดหายไปผู้เรียนสามารถรับรู้   
ให้เป็นภาพสมบูรณ์ได้โดยอาศัยประสบการณ์เดิม 
  ๒. การหยั่งเห็น (Insight) หมายถึง การเกิดความคิดแวบขึ้นมาทันทีทันใด ในขณะที่ประสบ
ปัญหาโดยมองเห็นแนวทางในการแก้ปัญหาตั้งแต่เริ่มแรกเป็นขั้นตอนจนสามารถแก้ปัญหาได้ เป็นการ
มองเห็นสถานการณ์ในแนวทางใหม่ ๆ ขึ้น โดยเกิดจากความเข้าใจและความรู้สึกที่มีต่อสถานการณ์ว่าได้
ยินได้ค้นพบแล้ว ผู้เรียนจะมองเห็นช่องทางการแก้ปัญหาขึ้นได้ในทันทีทันใด การทดลองกลุ่มเกสตัลท์ 
เพ่ือที่จะได้เข้าใจวิธีการแนวคิดของนักจิตวิทยากลุ่มนี้เกี่ยวกับการเรียนรู้ด้วย 
 ๒) ทฤษฎีเครื่องหมาย (Sign Theory) ของทอลแมน (Tolman) แนวความคิดเกี่ยวกับ
การเรียนรู้ของทฤษฏีนี้ คือ การเรียนรู้เกิดจากการใช้เครื่องหมายเป็นตัวชี้ทางให้แสดงพฤติกรรมไปสู่
จุดหมายปลายทาง หลักการจัดการเรียนการสอนตามทฤษฏีนี้เน้นการสร้างแรงขับและหรือแรงจูงใจ
ให้ผู้เรียนบรรลุจุดมุ่งหมายใด ๆ โดยใช้เครื่องหมายสัญลักษณ์หรือสิ่งอ่ืน ๆ ที่เป็นเครื่องชี้ทางควบคู่ไปด้วย 
หลักการของทฤษฎีเครื่องหมาย ดังนี้ 
  ๑. ในการเรียนรู้ต่าง ๆ  ผู้เรียนมีการคาดหมายรางวัล (reward expectancy) หากรางวัลที่คาดว่า
จะได้รับไม่ตรงตามความพอใจและความต้องการ ผู้เรียนจะพยายามแสวงหารางวัลหรือสิ่งที่ต้องการต่อไป 
  ๒. ขณะที่ผู้เรียนจะพยายามไปให้ถึงจุดหมายปลายทางที่ต้องการ ผู้เรียนจะเกิดการเรียนรู้
เครื่องหมาย สัญลักษณ์ สถานที่ (place learning) และสิ่งอ่ืน ๆ ที่เป็นเครื่องชี้ตามไปด้วย 
  ๓. ผู้เรียนมีความสามารถที่จะปรับการเรียนรู้ของตนไปตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป   
จะไม่กระท าซ้ า ๆ ในทางที่ไม่สามารถสนองความต้องการ หรือวัตถุประสงค์ของตน 
  ๔. การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในบุคคลใดบุคคลหนึ่งนั้นบางครั้งจะไม่แสดงออกในทันทีอาจจะแฝงอยู่
ในตัวผู้เรียนไปก่อนจนกว่าจะถึงเวลาที่เหมาะสมหรือจ าเป็นจึงจะแสดงออก (latent learning) 
 ๓) ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญาของเพียเจต์ (Cognitive Development Theory) 
เพียเจต์ (Piaget) ได้ศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาการทางด้านความคิดของเด็กว่ามีขั้นตอนหรือกระบวนการอย่างไร 
ทฤษฎีของเพียเจต์ตั้งอยู่บนรากฐานของทั้งองค์ประกอบที่เป็นพันธุกรรมและสิ่งแวดล้อม เขาอธิบายว่า 
การเรียนรู้ของเด็กเป็นไปตามพัฒนาการทางสติปัญญา ซึ่งจะมีพัฒนาการไปตามวัยต่าง ๆ เป็นล าดับขั้น 
พัฒนาการเป็นสิ่งที่เป็นไปตามธรรมชาติไม่ควรที่จะเร่งเด็กให้ข้ามจากพัฒนาการจากขั้นหนึ่งไปสู่อีก
ขั้นหนึ่ง เพราะจะท าให้เกิดผลเสียแก่เด็กแต่การจัดประสบการณ์ส่งเสริมพัฒนาการของเด็กในช่วงที่



๔๘ 

เด็กก าลังจะพัฒนาไปสู่ขั้นที่สูงกว่า สามารถช่วยให้เด็กพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ทฤษฎีพัฒนาการ    
ทางสติปัญญาของเพียเจต์ มีสาระสรุปได้ดังนี้๕๖ 
 ๑. พัฒนาการทางสติปัญญาของบุคคลเป็นไปตามวัยต่าง ๆ เป็นล าดับขั้น ดังนี้ 
  (๑) ขั้นประสาทรับรู้และการเคลื่อนไหว (Sensori-Motor Stage) เริ่มตั้งแต่แรกเกิด
จนถึง ๒ ปี พฤติกรรมของเด็กในวัยนี้ขึ้นอยู่กับการเคลื่อนไหวเป็นส่วนใหญ่ 
  (๒) ขั้นก่อนปฏิบัติการคิด (Preoperational Stage) เริ่มตั้งแต่อายุ ๒-๗ ปี แบ่งออกเป็นขั้น
ย่อยอีก ๒ ขั้น คือ 
    - ขั้นก่อนเกิดสังกัป (Preconceptual Thought) เป็นขั้นพัฒนาการของเด็กอายุ    
๒-๔ ปี เป็นช่วงที่เด็กเริ่มมีเหตุผลเบื้องต้น สามารถจะโยงความสัมพันธ์ระหว่างเหตุการณ์ ๒ เหตุการณ ์  
หรือมากกว่ามาเป็นเหตุผล เกี่ยวโยงซึ่งกันและกัน แต่เหตุผลของเด็กวัยนี้ยังมีขอบเขตจ ากัดอยู่  
    - ขั้นการคิดแบบญาณหยั่งรู้ นึกออกเองโดยไม่ใช้เหตุผล (Intuitive Thought)  เป็น
ขั้นพัฒนาการของเด็กอายุ ๔-๗ ปี ขั้นนี้เด็กจะเกิดความคิดรวบยอดเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ รวมตัวดีขึ้น 
รู้จักแยกประเภทและแยกชิ้นส่วนสิ่งของ 
  (๓) ขั้นปฏิบัติการคิดด้านรูปธรรม (Concrete Operation Stage) เริ่มจากอายุ ๗-๑๑ ป ี
พัฒนาการทางด้านสติปัญญาและความคิดของเด็กวัยนี้สามารถสร้างกฎเกณฑ์และตั้งเกณฑ์ในการแบ่งสิ่งแวดล้อม
ออกเป็นหมวดหมู่ได ้
  (๔) ขั้นปฏิบัติการคิดด้วยนามธรรม (Formal Operational Stage) เริ่มจากอายุ ๑๑-๑๕ ป ี
ในขั้นนี้พัฒนาการทางสติปัญญาและความคิดของเด็กวัยนี้เป็นขั้นสุดยอด คือเด็กในวัยนี้จะเริ่มคิดแบบผู้ใหญ่ 
ความคิดแบบเด็กจะสิ้นสุดลง เด็กจะสามารถที่จะคิดหาเหตุผลนอกเหนือไปจากข้อมูลที่มีอยู่ 
 ๒. พัฒนาการทางการรู้คิดของเด็กในช่วงอายุ ๖ ปีแรกของชีวิต ซึ่งเพียเจต์ได้ศึกษาไว้ 
เป็นประสบการณ์ส าคัญที่เด็กควรได้รับการส่งเสริม มี ๖ ขั้น ได้แก ่
  (๑) ขั้นความรู้แตกต่าง (Absolute Differences) เด็กเริ่มรับรู้ในความแตกต่างของสิ่งของที่มองเห็น 
  (๒) ขั้นรู้สิ่งตรงกันข้าม (Opposition) ขั้นนี้เด็กรู้ว่าของต่าง ๆ มีลักษณะตรงกันข้ามเป็น 
๒ ด้าน เช่น มี-ไม่มี หรือ เล็ก-ใหญ ่
  (๓) ขั้นรู้หลายระดับ (Discrete Degree) เด็กเริ่มรู้จักคิดสิ่งที่เกี่ยวกับลักษณะที่อยู่ตรงกลาง
ระหว่างปลายสุดสองปลาย เช่น ปานกลาง น้อย 
  (๔) ขั้นความเปลี่ยนแปลงต่อเนื่อง (Variation) เด็กสามารถเข้าใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งต่าง ๆ เช่น บอกถึงความเจริญเติบโตของต้นไม้ 
  (๕) ขั้นรู้ผลของการกระท า (Function) ในขั้นนี้เด็กจะเข้าใจถึงความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลง 

                                                           

๕๖ ทิศนา แขมมณี, ทฤษฎีการเรียนรู้เพ่ือพัฒนากระบวนการคิด, หน้า ๒๒. 



๔๙ 

  (๖) ขั้นการทดแทนอย่างลงตัว (Exact Compensation) เด็กจะรู้ว่าการกระท าให้ของสิ่ง
หนึ่งเปลี่ยนแปลงย่อมมีผลต่ออีกสิ่งหนึ่งอย่างทัดเทียมกัน 
 ๓. กระบวนการทางสติปัญญามีลักษณะดังนี้ 
  (๑) การซึมซับหรือการดูดซึม (assimilation) เป็นกระบวนการทางสมองในการรับ
ประสบการณ์ เรื่องราว และข้อมูลต่าง ๆ เข้ามาสะสมเก็บไว้เพ่ือใช้ประโยชน์ต่อไป 
  (๒) การปรับและจัดระบบ (accommodation) คือ กระบวนการทางสมองในการปรับ 
ประสบการณ์เดิมและประสบการณ์ใหม่ให้เข้ากันเป็นระบบหรือเครือข่ายทางปัญญาที่ตนสามารถเข้าใจ 
ได้เกิดเป็นโครงสร้างทางปัญญาใหม่ขึ้น 
  (๓) การเกิดความสมดุล (equilibration) เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นจากข้ันของการปรับ 
หากการปรับเป็นไปอย่างผสมผสานกลมกลืนก็จะก่อให้เกิดสภาพที่มีความสมดุลขึ้น หากบุคคลไม่สามารถ
ปรับประสบการณ์ใหม่และประสบการณ์เดิมให้เข้ากันได้ก็จะเกิดภาวะความไม่สมดุลขึ้น ซึ่งจะก่อให้เกิด
ความขัดแย้งทางปัญญาข้ึนในตัวบุคคล 
 ๔) ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญาของบรุนเนอร์ (Bruner’s Theory Discovery 
Learning) บรุนเนอร์ (Bruner) เป็นนักจิตวิทยาที่สนใจและศึกษาเรื่องของพัฒนาการทางสติปัญญา 
ต่อเนื่องจากเพียเจต์ เขาเชื่อว่ามนุษย์เลือกที่จะรับรู้สิ่งที่ตนเองสนใจและการเรียนรู้เกิดจากกระบวนการ
ค้นพบด้วยตัวเอง ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญาของบรุนเนอร์ สรุปได้ดังนี้ 
  ๑. การจัดโครงสร้างของความรู้ให้มีความสัมพันธ์ และสอดคล้องกับพัฒนาการทางสติปัญญา
ของเด็กมีผลต่อการเรียนรู้ของเด็ก 
  ๒. การจัดหลักสูตรและการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับระดับความพร้อมของผู้เรียน 
และสอดคล้องกับพัฒนาการทางสติปัญญาของผู้เรียนจะช่วยให้การเรียนรู้เกิดประสิทธิภาพ 
  ๓. การคิดแบบหยั่งรู้ (intuition) เป็นการคิดหาเหตุผลอย่างอิสระที่สามารถช่วยพัฒนา
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได ้
  ๔. แรงจูงใจภายในเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้ประสบผลส าเร็จในการเรียนรู้ 
  ๕. ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญาของมนุษย์แบ่งได้เป็น ๓ ขั้นใหญ่ ๆ คือ   
    - ขั้นการเรียนรู้จากการกระท า (Enactive Stage) คือ ขั้นของการเรียนรู้จากการใช้ 
ประสาทสัมผัสรับรู้สิ่งต่าง ๆ การลงมือกระท าช่วยให้เด็กเกิดการเรียนรู้ดี การเรียนรู้เกิดจากการกระท า   
    - ขั้นการเรียนรู้จากความคิด (Iconic Stage) เป็นขั้นที่เด็กสามารถสร้างมโนภาพ  
ในใจได้และสามารถเรียนรู้จากภาพแทนของจริงได้  
    - ขั้นการเรียนรู้สัญลักษณ์และนามธรรม (Symbolic Stage) เป็นขั้นการเรียนรู้สิ่ง  
ที่ซับซ้อนและเป็นนามธรรมได้ 



๕๐ 

     ๖. การเรียนรู้เกิดขึ้นได้จากการที่คนเราสามารถสร้างความคิดรวบยอดหรือสามารถจัด
ประเภทของสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม  
  ๗. การเรียนรู้ที่ได้ผลดีที่สุด คือ การให้ผู้เรียนค้นพบการเรียนรู้ด้วยตนเอง (discovery learning) 
 ๕) ทฤษฎีการเรียนรู้อย่างมีความหมาย (Meaningful learning)๕๗ เจ้าของทฤษฎีนี้ 
คือ ออซูเบล (Ausubel) ทฤษฎีของออซูเบลเป็นทฤษฎีที่หาหลักการอธิบายการเรียนรู้ที่เรียกว่า 
“Meaningful Verbal Learning” โดยเฉพาะการเชื่อมโยงความรู้ที่ปรากฏในหนังสือที่โรงเรียนใช้กับ
ความรู้เดิมที่อยู่ในสมองของผู้เรียน ในโครงสร้างสติปัญญา (Cognitive Structure) หรือ การสอนโดยวิธีการให้
ข้อมูลข่าวสาร ด้วยถ้อยค าทฤษฎีของออซูเบล เน้นความส าคัญของการเรียนรู้อย่างมีความเข้าใจ 
ทฤษฎีของออซูเบลบางครั้ง เรียกว่า “Subsumption Theory” ประเภทของการเรียนรู้อย่างมีความหมาย
ของ ออซูเบล ดังนี้ 
  ๑. Subordinate learning - Deriveration Subsumption เป็นการเชื่อมโยงสิ่งที่จะต้อง
เรียนรู้ใหม่กับหลักการหรือกฎเกณฑ์ที่เคยเรียนมาแล้ว โดยการได้รับข้อมูลมาเพ่ิม เช่น มีคนบอก 
Correlative subsumption เป็นการเรียนรู้ที่มีความหมายเกิดจากการขยายความหรือปรับโครงสร้าง    
ทางสติปัญญาที่มีมาก่อนให้สัมพันธ์กับสิ่งที่จะเรียนรู้ใหม่ 
  ๒. Superordinate learning เป็นการเรียนรู้โดยการอนุมาน โดยการจัดกลุ่มสิ่งที่เรียนใหม่
เข้ากับความคิดรวบยอดท่ีกว้างและครอบคลุมความคิดยอดของสิ่งที่เรียนใหม่ 
  ๓. Combinatorial learning เป็นการเรียนรู้หลักการกฎเกณฑ์ต่าง ๆ  เชิงผสมในวิชาคณิตศาสตร์ 
หรือวิทยาศาสตร์ โดยการใช้เหตุผลหรือการสังเกตเทคนิคการสอน 
 ๖) ทฤษฎีประมวลสารสนเทศ (Information Processing) ทฤษฎีนี้มีแนวคิดว่าการท างาน
ของสมองมีความคล้ายคลึงกับการท างานของเครื่องคอมพิวเตอร์ คลอสเมียร์ (Klausmeier) ได้อธิบาย   
การเรียนรู้ของมนุษย์โดยเปรียบเทียบการท างานของคอมพิวเตอร์กับการท างานของสมอง ซึ่งมีการท างาน
เป็นขั้นตอน ดังนี้ 
  ๑. การรับข้อมูล (Input) โดยผ่านทางอุปกรณ์หรือเครื่องรับข้อมูล 
  ๒. การเข้ารหัส (Encoding) โดยอาศัยชุดค าสั่งหรือซอฟต์แวร์ (Software) 
  ๓. การส่งข้อมูลออก (Output) โดยผ่านทางอุปกรณ์ 
 ๗) ทฤษฎีการสร้างความรู้ด้วยตนเอง (Constructivism) แนวคิด Constructivism เกี่ยวข้องกับ
ธรรมชาติของความรู้ของมนุษย์ มีความหมายทั้งในเชิงจิตวิทยาและเชิงสังคมวิทยา ทฤษฎีด้านจิตวิทยา 
เริ่มต้นจาก Jean Piaget ซึ่งเสนอว่า การเรียนรู้ของเด็กเป็นกระบวนการส่วนบุคคลมีความเป็นอัตนัย Vygotsky ได้

                                                           

๕๗ ทิศนา แขมมณี, ทฤษฎีการเรียนรู้เพ่ือพัฒนากระบวนการคิด, หน้า ๒๔. 



๕๑ 

ขยายขอบเขตการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลว่าเกิดจากการสื่อสารทางภาษากับบุคคลอ่ืน ส าหรับด้าน
สังคมวิทยา Emile Durkheim และคณะ เชื่อว่าสภาพแวดล้อม ทางสังคมมีผลต่อการเสริมสร้างความรู้ใหม ่
 ทฤษฎีการเรียนรู้ตามแนว Constructivism จัดเป็นทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มปัญญานิยม 
(cognitive psychology) มีรากฐานมาจากผลงานของ Ausubel และ Piaget 
 ประเด็นส าคัญประการแรกของทฤษฎีการเรียนรู้ตาม Constructivism คือ ผู้เรียนเป็นผู้สร้าง 
(Construct) ความรู้จากความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งที่พบเห็นกับความรู้ความเข้าใจที่มีอยู่เดิม โดยใช้กระบวนการ
ทางปัญญา (cognitive apparatus) ของตน 
   ประเด็นส าคัญประการที่สองของทฤษฎี คือ การเรียนรู้ตามแนว Constructivism คือ โครงสร้าง
ทางปัญญา เป็นผลของความพยายามทางความคิด ผู้เรียนสร้างเสริมความรู้ผ่าน กระบวนการทาง
จิตวิทยาด้วยตนเอง ผู้สอนไม่สามารถปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางปัญญาของผู้เรียนได้ แต่ผู้สอนสามารถ
ช่วยผู้เรียนปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางปัญญาได้โดยจัดสภาพการณ์ท่ีท าให้เกิดภาวะไม่สมดุลขึ้น 
 ๘) ทฤษฎีการสร้างความรู้ด้วยตนเองโดยการสร้างสรรค์ชิ้นงาน (Constructionism) 
เป็นทฤษฎีที่มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการพัฒนาการทางสติปัญญาของเพียเจต์ (Piaget) เช่นเดียวกับทฤษฎี
การสร้างความรู้ (Constructionism) ผู้พัฒนาทฤษฏีนี้ คือ ศาสตราจารย์ซีมัวร์ เพเพอร์ท (Seymour Papert) 
แห่งสถาบันเทคโนโลยีแมสซาซูเซตส์ (Massachusetts Institute of Technology) เพเพอร์ทได้มีโอกาส
ร่วมงานกับเพียเจต์และได้พัฒนาทฤษฎีนี้ขึ้นมาใช้ในวงการศึกษา 
 แนวคิดของทฤษฏีนี้ คือ การเรียนรู้ที่ดีเกิดจากการสร้างพลังความรู้ในตนเอง หากผู้เรียน  
มีโอกาสได้สร้างความคิดและน าความคิดของตนเองไปสร้างสรรค์ชิ้นงานโดยอาศัยสื่อและเทคโนโลยี 
ที่เหมาะสมจะท าให้ความคิดเห็นนั้นเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น หลักการจัดการเรียนการสอนตามทฤษฏีนี้ 
คือ ครูจะต้องท าหน้าที่อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้แก่ผู้เรียนให้ค าปรึกษาชี้แนะแก่ผู้เรียนเกื้อหนุน
การเรียนรู้ของผู้ เรียนเป็นส าคัญ ในการประเมินผลนั้นต้องมีการประเมินทั้งทางด้านผลงานและ
กระบวนการ๕๘ 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มปัญญานิยม เป็นการจัดการเรียนรู้ที่อาศัยวิธีการทางด้าน
สติปัญญาเป็นหลักในการเรียนรู้ ผู้เรียนจะเกิดความรู้ได้จ าเป็นต้องมีการหยั่งเห็นหรือการพบเจอจนเป็น
ประสบการณ์และสามารถเป็นแรงกระตุ้นให้ตนมีความให้มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้เกิดประโยชน์
สูงสุดในการเรียนและการประกอบอาชีพในอนาคตสืบต่อไป  
 
 
 

                                                           

๕๘ ทิศนา แขมมณี, ทฤษฎีการเรียนรู้เพ่ือพัฒนากระบวนการคิด, หน้า ๒๐. 



๕๒ 

๒.๔ แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม 

 การฝึกอบรมเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” เป็นการศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อ
การพัฒนาตนเอง โดยการฝึกอบรมนับเป็นกระบวนการส าคัญในการเพ่ิมศักยภาพในเวลาอันสั้น 
เพ่ือให้การศึกษาเรื่องดังกล่าวให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาเอกสาร และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
อันมีดังต่อไปนี้ 

 ๒.๔.๑ ความหมายการฝึกอบรม 
 บุญเรือง  สุนทรสลิษฏกุล ได้สรุปว่า “การฝึกอบรม” เป็นกระบวนการที่มีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ทักษะ ความสามารถในทักษะการปฏิบัติงานและ
เสริมสร้างเจตคติในการพัฒนาการเรียนให้ดีขึ้นสมบูรณ์ขึ้น การฝึกอบรมประกอบด้วยกิจกรรมและ
วิธีการฝึกอบรมต่าง ๆ กัน ตามวัตถุประสงคแ์ละลักษณะของบุคคล ซึ่งจะจัดขึ้นเพ่ือยกระดับความสามารถ
ของบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคตได้และจะด าเนินการในช่วงเวลาหนึ่งอย่างมี
ระบบแบบแผน เมื่อต้องการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถและเจตคติเพ่ิมข้ึน๕๙ 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  ได้ให้ความหมาย “การฝึกอบรม” หมายถึง เป็นการจัดหาโอกาสที่
จะปรับปรุงทักษะที่เกี่ยวของกับงานหรือเป็นกิจกรรมซึ่งช่วยผู้เรียนปรับปรุง เอาชนะการท างานที่ท า
อยู่ในปัจจุบัน๖๐ 
 ชูชัย  สมิทธิไกร ได้กล่าวในเรื่องนี้ไววา การฝึกอบรมบุคลากร เป็นกระบวนการความรู้ 
ซึ่งถูกจัดข้ึนอย่างเป็นระบบ โดยมีจุดประสงค์เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถรวมทั้งตระหนัก
รู้แรงจูงใจของบุคลากรในองค์การ อันจะส่งผลให้บุคลากรเหลานี้มีเจตคติต่อองค์การ และผลการ
ปฏิบัติงานดีขึ้นกว่าเดิม๖๑ 
 Gary Dessler and Tan Chwee Huat  ได้ให้ความหมาย “การฝึกอบรม” หมายถึง 
เป็นการจัดหาทักษะที่จ าเป็นส าหรับการเรียนให้กับผู้เรียน การฝึกอบรมอาจเป็น การแสดงวิธีการ
เผชิญสถานการณ์จริงของกิจการให้กับผู้เรียนให้มหีรือแสดงวิธีการลงข้อมูลให้กับหัวหน้างาน๖๒ 

                                                           
๕๙ บุญเรือง  สุนทรสลิษฎ์กุล, “ความต้องการการฝึกอบรมอาชีพของผู้ใช้แรงงานในจังหวัดแพร่”, 

การศึกษาค้นคว้าอิสระหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาศึกษาศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๓), หน้า ๓๔. 

๖๐ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, พฤติกรรมผู้บริโภค, (กรุงเทพมหานคร: พัฒนาศึกษา, ๒๕๕๐), หน้า ๑๔๘. 
๖๑ ชูชัย  สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์

แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๑๕๖. 
๖๒ Gary Dessler. Human Resource Management. 8th edition. (New York: Prantice 

Hall International,Inc., 2003), P. 134. 



๕๓ 

 สรุปได้ว่า การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่จะช่วยส่งเสริมและเพ่ิมพูน ความรู้ ทักษะ 
และความสามารถในการท างานในหน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น โดยมีกระบวนการที่มีระเบียบแบบแผน เพ่ือวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะส าหรับ
นิสิตนักศึกษา โดยทางมหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องเป็น
เรื่องท่ีจ าเป็น เพ่ือพัฒนาการและความก้าวหน้าของสถาบัน 

 ๒.๔.๒ วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
 ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู – อาจารย์ ที่ซ้ าซากจ าเจเป็นเวลานาน ๆ 
ย่อมจะให้เกิดความเบื่อ และประสิทธิภาพในการเรียนรู้ของผู้เรียนลดต่ าลง ทั้งนี้เพราะผู้เรียนมีความคุ้นเคย 
และเคยชินกับวิธีการจัดการเรียนรู้แบบเก่า ๆ หรือเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายขององค์การด้าน
ต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องมีการจัดให้มีการฝึกอบรมเพ่ือให้ผู้เรียนได้ทราบนโยบายของหน่วยงานก็จะช่วย
ให้การปฏิบัติงานของผู้เรียน ทุกระดบัดขีึ้นกว่าเดิม 
 พิไลวรรณ  อินทรักษา กล่าวว่า การฝึกอบรมจะด าเนินงานเป็นผลส าเร็จ หรือไม่นั้นย่อม
ขึ้นกับวัตถุประสงค์ การฝึกอบรมเป็นส าคัญ วัตถุประสงค์การฝึกอบรมเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งสามารถแบ่ง
ออกได้เป็น ๓ ประการ ได้แก่๖๓ 
 ๑. การพัฒนาความรู้เกี่ยวกับงาน (Technical Know -How) เมื่องานเปลี่ยนแปลงไป
กฎระเบียบ ข้อบังคับ นโยบายวิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีพัฒนาขึ้น จนท าให้ผู้เรียนไม่สามารถทัน
สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ได้สถาบันต่าง ๆ จึงอาจจะจัดให้มีการทบทวนเพ่ิมเติมหรือฝึกอบรมให้ผู้เรียนเหล่านั้น
ให้มีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎ ระเบียบหรือเทคโนโลยีต่าง ๆที่น ามาใช้ในและจ าเป็น
ต่อการด ารงชีวิต 
 ๒. การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ์ (Skill of Experiences) ผู้เรียนในแต่ละสาขาวิชา
จะไม่เหมือนกัน เช่น คณะครุศาสตร์ คณะพุทธศาสตร์ มนุษยศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ เป็นต้น 
 ๓. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ในปัจจุบันที่ยอมรับกันว่า ทัศนคติของคนมีบทบาทใน
การท างานอย่างมาก ดังนั้นการพัฒนาทัศนคติของผู้เรียนจึงเป็นสิ่งจ าเป็น เพราะแม้ว่าเขาจะรู้งาน
หรือประสบการณ์ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้าเขามีทศันคติที่ไม่ถูกตอ้ง ผลงานก็จะออกมาไม่ดีเท่าที่ควร 
 Kenneth N. Wexley, Gary P. Latham  กล่าวว่า การฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรมี 
จุดประสงค์ ๓ ประการ ดังต่อไปนี้๖๔    

                                                           
๖๓ พิไลวรรณ  อินทรักษา, “การด าเนินงานในส่วนงานการฝึกอบรม”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๐), หน้า ๓๒. 
๖๔ Kenneth N. Wexley, Gary P. Latham, Developing and Training Human Resources 

in Organizations, The Academy of Management Review, Vol. 8, No. 1 (Jan., 1983), pp. 163-166. 



๕๔ 

 ๑. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ของแต่ละบุคคล คือ 
การเรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง อันได้แก่ การท าความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองใน
สถาบันการตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ตนเองปฏิบัติ และปรัชญาที่ยึดถือการเข้าใจถึง
ทัศนะท่ีผู้อ่ืนมตี่อตน และการเรียนรู้ว่าการกระท าของตนมีผลกระทบต่อผู้อ่ืนอย่างไร เป็นต้น  
 ๒. เพ่ิมพูนทักษะในการท างาน (Job Skills) ของแต่ละบุคคล โดยอาจเป็นทักษะด้านใด
ด้านหนึ่ง หรือหลายด้านก็ได้ เช่น การใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ การดูแลรักษาความปลอดภัยในการท างาน
หรือการบังคับบัญชาลูกน้อง เป็นต้น 
 ๓. เพ่ิมพูนแรงจูงใจในเรียน (Motivation) ของแต่ละบุคคล อันจะท าให้เกิดการปฏิบัติงานดี
แม้ว่าบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรู้ ความสามารถในการเรียน แต่หากขาดแรงจูงใจในการเรียนแล้ว บุคคลนั้น
อาจจะมิใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่และผลงานย่อมไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 

 ๒.๔.๓ การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training)  
 การฝึกอบรมในห้องเรียนเป็นเครื่องมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของผู้เรียนที่ 
เน้นให้เกิดความรู้ ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ และบุคลิกภาพที่เปลี่ยนไปจากเดิมเป็นการเรียนรู้ระยะ
สั้น (Short Term Learning) โดยมีผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่จัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตาม
ความส าคัญ และความจ าเป็น ขั้นตอนของ Classroom Training๖๕  
 ๒.๔.๔ การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT)  
การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริงจากสถานที่จริง 
เป็นการให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัตใินลักษณะตัวต่อตัว (One-on-One) หรือเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ใน พ้ืนที่การ
ท างาน ในช่วงเวลาการท างานปกติ ซึ่ง OJT นั้นจะออกแบบเพ่ือเน้นประสิทธิภาพการท างาน ในลักษณะ
การพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐาน (Skill-Based) ให้บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 
อีกทั้งองค์การสมัยใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการสร้างบรรยากาศการถ่ายทอด และแลกเปลี่ยน
ความรู้ (Knowledge Sharing) เพ่ือลดช่องว่างความรู้ของคนในองค์กรให้มากท่ีสุด 
 สรุปได้ว่า  การฝึกอบรม เป็นไปเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้มีประสบการณ์ตามที่สาขาและการ
น าไปใช้ในชีวิตประจ าวันรวมไปถึงการประกอบอาชีพในอนาคต นักศึกษาที่อยู่ในมหาวิทยาลัยจ าเป็น
อย่างยิ่งต้องมีกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน สถานศึกษาจึงมีการฝึกอบรมเพ่ือให้สอดคล้องกับหลักสูตร และพันธกิจ
ของมหาวิทยาลัย 
 
 
 

                                                           
๖๕ พิไลวรรณ  อินทรักษา, “การด าเนินงานในส่วนงานการฝึกอบรม”, หน้า ๓๖. 



๕๕ 

 ๒.๔.๕ ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือที่จ าเป็นส าหรับนักเรียนทุกสาขาวิขา ซึ่งไม่มีหน้าที่ทางบริหาร 
เหตุที่ต้องฝึกอบรมเพราะไม่มีใครที่ส าเร็จการศึกษาแล้วสามารถท างานได้เลย มีเครื่องมือและการ 
เปลี่ยนแปลงทางด้านการผลิตที่เกิดขึ้นตลอดเวลา การอบรมจะกระตุ้นให้ผู้เรียนติดตามและตื่นตัวอยู่ 
เสมอ ประโยชน์ที่ได้รับคือ  
 ๑. ผลผลิตในการท างานสูงขึ้น การอบรมจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานใหม่และผู้มีประสบการณ์ 
มาแลว้ท างานไดดี้ขึ้นทั้งคุณภาพและปริมาณ เพราะรู้วิธีการเรียนที่ถูกต้อง และสามารถปรับตัวให้เข้า
กับสภาพการท างานได้ดี   
 ๒. ช่วยแก้ปัญหาในการปฏิบัตงิาน การฝึกอบรมคนงานในระดับต่าง ๆ ช่วยลดปัญหาการ
ปฏิบัตงิานลงเพราะทุกคนเข้าใจดี  
 ๓. ท าให้ขวัญของคนท างานดีขึ้น คนงานที่ท างานอย่างมีความรู้ถูกวิธีมีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ส าหรับคนที่มาท างานใหม่ก็มีความสบาย ใจที่จะท างานเพราะได้รับการอบรมมาก่อน 
 ๔. ส่งเสริมความมั่นคงและความยืดหยุ่นให้แก่องค์การ ในแง่ความมั่นคง คือองค์กรใด 
ขาดแคลนการหาคนงานในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งก็อาจคัดเลือกบุคคล ในต าแหน่งรองถัดไปซึ่งมี
ความรู้ในการปฏิบัตงิานดี เพราะได้รับการอบรมมาแล้ว 
 สรุปได้ว่า ประโยชน์การฝึกอบรมที่เกิดกับการพัฒนาตนเองเป็นผลผลิตในการเรียนสูงขึ้น 
การอบรมจะท าให้ผู้เรียนใหม่และผู้ก าลังศึกษา สามารถเรียนได้ดีขึ้นทั้งคุณภาพและปริมาณ เพราะรู้
วิธีการเรียนที่ถูกต้อง ช่วยให้ผู้เรียนมีประสบการณ์อ่ืนนอกจากเฉพาะสาขาวิชา เพ่ิมศักยภาพของผู้เรียนมี
ความเชื่อมั่นในตนเอง ในการศึกษาต่อและพัฒนาตนเอง 
 การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับการพัฒนา กล่าวคือ การพัฒนาผู้เรียน คือการจัดประสบการณ ์
การเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียน เพ่ือปรับปรุงการเรียนให้ดีขึ้น และหรือเพ่ือให้มีผู้เรียนมีความงอกงามเติบโต 
ทางจิตใจ การพัฒนาตนเองจึงเป็นสิ่งที่มีเปูาหมายระยะยาว และการแก้ไขข้อบกพร่องในการเรียน
ของผู้เรียน ซึ่งเป็นสิ่งที่การฝึกอบรมให้ความส าคัญ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่าการพัฒนาตนเอง    
เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยรูปแบบและวิธีหลายชนิด๖๖  

 

 

 

                                                           

๖๖ พิไลวรรณ  อินทรักษา, “การด าเนินงานในส่วนงานการฝึกอบรม”, หน้า ๕๐. 



๕๖ 

๒.๕ ประวัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๒.๕.๑ ความเป็นมาของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 เมื่อกล่าวถึงประวัติและความเป็นมาของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยนั้น 
สามารถแบ่งออกเป็น ๗ ยุค กล่าวคือ ยุคการก่อตั้งมหาวิทยาลัย ยุคเริ่มการจัดการศึกษา ยุคปรับปรุง
และขยายการศึกษา ยุครับรองปริญญาบัตรและสถานะของมหาวิทยาลัย ยุคพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ยุคเข้าสู่การเป็นศูนย์กลางมหาวิทยาลัยพระพุทธศาสนานานาชาติ    
ยุครุ่งเรืองของของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยผู้วิจัยได้ย่อเพ่ือให้เห็นถึงความ
เป็นมาพอได้ใจความ ซึ่งสรุปออกเป็น ๓ ยุค ดังต่อไปนี้๖๗ 
    ๑) ยุคก่อตั้งมหาวิทยาลัย (ริเริ่มการจัดการศึกษา) 
    มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงฆ์แห่งคณะสงฆ์ไทย เป็นสถาบันการศึกษา
ชั้นสูงของคณะสงฆ์ ซึ่งสมเด็จบรมบพิตร พระราชสมภารเจ้า สมเด็จพระปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ์ 
พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวได้ทรงสถาปนาขึ้นเมื่อ พ.ศ. ๒๔๓๒ มีชื่อเดิมว่า "มหาธาตุวิทยาลัย" และมี
พระบรมราชโองการเปลีย่นนามใหม่ว่า "มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย" เมื่อ วันที่ ๑๓ กันยายน พ.ศ. ๒๔๓๙ 
โดยมีพระราชประสงค์จะให้เป็นอนุสรณ์เฉลิมพระเกียรติยศของพระองค์สืบไป ดังปรากฏในประกาศ
พระราชปรารภในการก่อพระฤกษ์สังฆิกเสนาศน์ราชวิทยาลัยต่อไปนี้๖๘ 
    ยุคริเริ่มการจัดการศึกษา 
    ยุคปรับปรุงและขยายการศึกษา 
    ยุครับรองปริญญาบัตรและสถานะของมหาวิทยาลัย 
    เมื่อพระมหาบุญเลิศ ทตฺตสุทฺธิ ได้พบลายพระหัตถ์นี้แล้ว ได้น าส าเนาลายพระหัตถ์
ไปถวายพระพิมลธรรม (ช้อย ฐานทตฺตเถร) ซึ่ง พระพิมลธรรมได้น าเรื่องนี้ไปปรึกษาหารือกับพระเถรานุเถระ
ในวัดมหาธาตุยุวราชรังสฤษฎิ์ และต่างวัด โดยทุกรูปเห็นพ้องต้องกันว่า สมควร ที่จะได้จัดการศึกษา
ของพระสงฆ์ให้เป็นไปตามพระราชปณิธานที่ล้นเกล้ารัชกาลที่ ๕ ได้ทรงพระราชทานไว้  (ความนี้ปรากฏ
ในส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต ชื่อเรื่อง "พัฒนาการของมหาวิทยาลัยสงฆ์ในประเทศไทย" 
ของ นายมนัส เกิดปรางค์, พ.ศ. ๒๕๒๗) จนกระท่ังในที่สุดพระพิมลธรรม (ช้อย ฐานทตฺตเถร) จึงได้มี
หนังสือนิมนต์พระเถระทั้งจากวัดมหาธาตุ และวัดอ่ืน ๆ จ านวน ๕๗ รูป และฆราวาสอีกจ านวนหนึ่ง
มาประชุมกัน ณ หอปริยัติ วัดมหาธาตุฯ ในวันจันทร์ที่ ๒๓ ธันวาคม ๒๔๘๙ เวลา ๑๗.๐๐ น. 
 

                                                           
๖๗ มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ประวัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

[ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.mcu.ac.th/site/history.php. [๑ มีนาคม ๒๕๖๑]. 
๖๘ อ้างแล้ว. 



๕๗ 

 โดยถือเป็นการประชุมที่ด่วนมาก และลับเฉพาะ จะสังเกตเห็นได้ชัดก็คือหนังสือนัดประชุม ออกเมื่อวันที่ 
๒๒ ธันวาคม เพ่ือนิมนต์เข้าประชุมวันที่ ๒๓ ธันวาคม เป็นการออกหนังสือเชิญล่วงหน้าเพียงหนึ่งวันเท่านั้น 
ดังปรากฏ ตัวอย่าง หนังสือเชิญประชุม ดังนี้๖๙ 
    ผู้ที่ได้รับอาราธนาหรือเชิญเข้าประชุมครั้งนี้ ประกอบด้วยทั้งฝุายบรรพชิต ๗ รูป และฆราวาส 
๔ คน ซึ่งทุกท่านจะได้รับ เอกสารบันทึกโครงการปรับปรุงมหาธาตุวิทยาลัย หรือ มหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย จัดท าโดย หลวงวิจิตรวาทการ ซึ่งหลวงวิจิตรวาทการให้ถือว่าบันทึกนี้เป็นความลับ และอ่าน
ได้เฉพาะผู้ที่ได้รับเชิญมาประชุมเท่านั้น 
    เพ่ือสืบสานพระราชปณิธานของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ด้านการพัฒนา
บุคลากรของประเทศให้มีความรู้ ความเข้าใจ สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวัน มีความสามารถ
ในการรักษาและเผยแผ่พระพุทธศาสนาให้มีความม่ันคงยิ่งขึ้น พระพิมลธรรม ( ช้อย ฐานทัตตมหาเถร) 
อธิบดีสงฆ์วัดมหาธาตุยุวราชรังสฤษฎิ์ ในสมัยนั้นจึงจัดประชุมพระเถรานุเถระฝุายมหานิกาย จ านวน ๕๗ รูป 
เมื่อวันที่ ๙ มกราคม พ.ศ. ๒๔๙๐ และประกาศให้มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด าเนินการจัดการ
ศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาชั้นสูงในระดับมหาวิทยาลัย เปิดสอนระดับปริญญาตรี คณะพุทธศาสตร์
เป็นคณะแรกเม่ือวันที่ ๑๘ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๔๙๐ และมีพัฒนาการตามล าดับ ดังนี้ 
    พ.ศ. ๒๕๐๐ ปรับเปลี่ยนระบบการวัดผลมาเป็นระบบหน่วยกิต โดยก าหนดให้นิสิต
ต้องศึกษา อย่างน้อย ๑๒๖ หน่วยกิตและปฏิบัติศาสนกิจ ๑ ปีก่อนรับปริญญาบัตร 
    พ.ศ. ๒๕๐๕ เปิดสอนคณะครุศาสตร์ 
    พ.ศ. ๒๕๐๖ เปิดสอนหลักสูตรแผนกอบรมครูศาสนศึกษา ระดับประกาศนียบัตรและเปิด
สอน คณะเอเซียอาคเนย์และเปลี่ยนเป็นคณะมานุษยสงเคราะห์ศาสตร์เมื่อ พ.ศ. ๒๕๑๖  
    พ.ศ. ๒๕๑๒ ปรับหลักสูตรแผนกอบรมครูศาสนศึกษาเป็นวิทยาลัยครูศาสนศึกษา          
และปรับเปลี่ยนหน่วยกิตเป็น ๒๐๐ หน่วยกิต  
    การจัดการเรียนการสอนช่วง ๒ ทศวรรษแรก ยังไม่ได้รับการสนับสนุนจากคณะสงฆ์
และรัฐเท่าที่ควร ท าให้ประสบปัญหาด้านสถานะของมหาวิทยาลัย และงบประมาณเป็นอย่างมาก   
แต่ก็สามารถจัดการศึกษามาได้อย่างต่อเนื่อง 

    ๒) ยุคปรับปรุงและขยายการศึกษา 
    พ.ศ. ๒๕๑๒ คณะสงฆ์ โดยมหาเถรสมาคม ได้ออกค าสั่งมหาเถรสมาคม เรื่อง 
"การศึกษาของมหาวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๑๒" และ เรื่อง " การศึกษาของสงฆ์ พ.ศ. ๒๕๑๒ " ค าสั่งทั้ง ๒ 
ฉบับนี้ ส่งผลให้มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มี สถานะเป็นสถาบันการศึกษาของคณะสงฆ์ไทย โดยสมบูรณ์  

                                                           
๖๙ มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ประวัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

[ออนไลน์], แหล่งที่มา: http://www.mcu.ac.th/site/history.php#hist01. [๑ มีนาคม ๒๕๖๑]. 



๕๘ 

    พ.ศ. ๒๕๒๑ เริ่มขยายการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาไปยังส่วนภูมิภาค เริ่มตั้งวิทยาเขต
แห่งแรกที่ จังหวัดหนองคาย และได้ขยายไปยังจังหวัดอ่ืน ๆ ที่มีความพร้อมด้านบุคลากร งบประมาณ 
อาคารสถานที่ ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีวิทยาเขตในก ากับดูแล ทั่วประเทศ ๑๐ แห่ง วิทยาลัยสงฆ์ ๔ แห่ง 
และ ศูนย์การศึกษา ๑ แห่ง คือ ศูนย์วิทยาเขตหนองคาย ตั้งอยู่ที่วัดศรีษะเกษ อ. เมือง จ. หนองคาย 
จัดตั้งเมื่อวันที่ ๗ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๒๑  
    - วิทยาเขตนครศรีธรรมราช ตั้งอยู่ที่วัดแจ้ง อ. เมือง จ. นครศรีธรรมราช จัดตั้งเมื่อ
วันที่ ๒๙ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๒๘ 
    - วิทยาเขตเชียงใหม่ ตั้งอยู่ที่วัดสวนดอก อ. เมือง จ. เชียงใหม่ จัดตั้งเมื่อวันที่ ๑ 
มีนาคม พ.ศ. ๒๕๒๗ 
    - วิทยาเขตขอนแก่น ตั้งอยู่ที่วัดธาตุเมืองเก่า อ. เมือง จ. ขอนแก่น จัดตั้งเมื่อวันที่ ๓ 
ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๒๙ 
    - วิทยาเขตนครราชสีมา ตั้งอยู่ที่บ้านหัวถนน ถนนชาติพัฒนา ต าบลหัวทะเล 
อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา รหัสไปรษณีย์ ๓๐๐๐๐ โทรศัพท์ (๐๔๔) ๒๕๔๘๙๑, โทรสาร 
๒๖๔๕๖๐ จัดตั้งเมื่อวัน ที่ ๓๐ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๒๙ 
    - วิทยาเขตอุบลราชธานี ตั้งอยู่ที่วัดมหาวนาราม อ. เมือง จ. อุบลราชธานี จัดตั้งเมื่อ
เดือน ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๓๐ 
 - วิทยาเขตแพร่ ตั้งอยู่ที่วัดพระบาทมิ่งเมือง อ. เมือง จ. แพร่ จัดตั้งเมื่อวันที่ ๓๐ มีนาคม 
พ.ศ. ๒๕๓๐ 
    - วิทยาเขตสุรินทร์ ตั้งอยู่ที่วัดศาลาลอย อ. เมือง จ. สุรินทร์ จัดตั้งเมื่อวันที่ ๒๔ มีนาคม 
พ.ศ. ๒๕๓๐ 
    - วิทยาเขตพะเยา ตั้งอยู่ที่วัดศรีโคมค า อ. เมือง จ. พะเยา จัดตั้งเมื่อวันที่ ๒๐ สิงหาคม
พ.ศ. ๒๕๓๔ 
    - วิทยาเขตบาลีศึกษาพุทธโฆส ตั้งอยู่ที่วัดมหาสวัสดิ์นาคพุฒาราม อ. พุทธมณฑล        
จ. นครปฐม จัดตั้งเมื่อวันที่ ๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๕  
    พ.ศ. ๒๕๒๖ มหาวิทยาลัยได้ปรับปรุงโครงสร้างหลักสูตรระดับปริญญาตรีใหม่ โดยลด
จ านวนหน่วยกติจาก ๒๐๐ หน่วยกิต ให้เหลือเพียง ๑๕๐ หน่วยกิต และปรับปรุงระบบการบริหารวิชาการ
ใหม่ โดยแบ่งออก เป็น ๔ คณะ คือ คณะพุทธศาสตร์ คณะครุศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์ และ คณะ
สังคมศาสตร์๗๐ 

                                                           

๗๐ มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ประวัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, [ออนไลน์], 
แหล่งที่มา: http://www.mcu.ac.th/site/history.php#hist03. [๑ มีนาคม ๒๕๖๑]. 



๕๙ 

    ๓) ยุครับรองปริญญาบัตรและสถานะของมหาวิทยาลัย 
    พ.ศ. ๒๕๒๗ รัฐบาล โดยการน าของ ฯพณฯ พล.อ. เปรม ติณสูลานนท์ ได้ด าเนินการ 
เสนอร่างพระราชบัญญัติก าหนดวิทยฐานะ ผู้ส าเร็จวิชาการพระพุทธศาสนา โดยรัฐสภาได้ให้ความเห็นชอบ 
และพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ได้ทรงลงพระปรมาภิไธย แล้วประกาศใช้เป็นกฎหมายตั้งแต่   
วันที่ ๒๗ กันยายน พ.ศ. ๒๕๒๗ เป็นต้นมา มีผลท าให้ผู้ส าเร็จการศึกษาจากมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
มีศักดิ์และสิทธิแห่งปริญญา เช่นเดียวกับผู้ส าเร็จการศึกษาในระดับเดียวกันจากสถาบันการศึกษาอ่ืน ๆ 
ที่รัฐให้การรับรอง๗๑ 
    ดังนั้น จึงมีความพยายามในการผลักดันให้มีการด าเนินการตามกฎหมายหรือพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเป็นการเฉพาะ โดยใช้เวลาในการด าเนินการเป็นเวลานานถึง ๕๐ ปี จนกระทั่ง พ.ศ. ๒๕๔๐ 
รัฐบาล โดยการน าของ ฯพณฯ พล.อ ชวลิต  ยงใจยุทธ ได้เสนอให้รัฐสภาตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช ได้ทรงลง
พระปรมาภิไธยเมื่อวันที่ ๒๑ กันยายน พ.ศ. ๒๕๔๐ และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ ๑ 
ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๔๐ ส่งผลให้มหาวิทยาลัย มีพระราชบัญญัติรับรองสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ  
ในก ากับของรัฐบาล และเป็นนิติบุคคลที่ไม่เป็นส่วนราชการและไม่เป็นรัฐวิสาหกิจ เน้นจัดการศึกษา
วิชาการด้านพระพุทธศาสนาตั้งแต่นั้นเป็นต้นมา 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษา เรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” ไดศ้ึกษาและสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 สุรัตนา  จงรักษ ์ ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC พบว่า  
 ๑. กลุม่ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๑๒๒ คน คิดเป็นรอ้ยละ ๖๕.๒๔ และเป็น
เพศ ชาย จ านวน ๖๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๗๖ มีอายุระหว่าง ๓๐ -๔๐ ปี มากที่สุด จ านวน ๗๔ คน 
คิดเป็น ร้อยละ ๓๙.๕๗ รองลงมา คือ อายุระหว่าง ๔๑-๕๐ ปี จ านวน ๖๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๖๙    
มี การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน ๑๓๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๙.๕๒ รองลงมา คือ สูงกว่า 
ปริญญาตรี จ านวน ๔๗ คน คิดเป็นรอ้ยละ ๒๕.๑๓ มีอายุงาน ๕ - ๑๐ ปี มากที่สุด จ านวน ๑๑๐ คน 
คิดเป็นรอ้ยละ ๕๘.๘๒ รองลงมา คือ อายุงานมากกว่า ๑๐ ปีขึ้นไป จ านวน ๔๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๔.๖๐
และเคยเข้ารับการฝึกอบรม จ านวน ๑๗๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๙๕.๗๒ และไม่เคยเข้ารับการฝึกอบรม 
จ านวน ๘ คน คิดเป็นรอ้ยละ ๔.๒๘ ตามล าดับ  

                                                           
๗๑ มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ประวัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, [ออนไลน์], 

แหล่งที่มา: http://www.mcu.ac.th/site/history.php#hist04. [๑ มีนาคม ๒๕๖๑]. 



๖๐ 

 ๒. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงาน 
บริษัท ABC โดยเฉพาะแรงจูงใจภายในภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๐๒๕ ส่วนแรงจูงใจ 
ภายนอกภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๐๘๘ และจากการศึกษาตามปัจจัยทางด้านการศึกษา
ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ ๓.๙๔๘ ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๐๘๗ และด้าน
การเรียนรู้อยูใ่นระดับมากท่ีสุดมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ ๔.๒๔๑๗๒  
 กิ่งกาญจน์  ใจซื่อกุล๗๓ ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกันความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเอง 
ของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ปุวยกับความเป็นองค์การแห่งการ 
เรียนรู้ของกลุ่มการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพประจ าการ โรงพยาบาลขุมชน เขต 
ตรวจราชการสาธารณสุขที่ ๔ ซ่ึงการวิจัยเชิงพรรณนานี้ ผลการวิจัยพบว่า  
 (๑) การพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ หัวหน้าหอ
ผู้ปุวย และความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มการพยาบาลโดยรวมอยู่ในระดับสูง  
 (๒) การพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ในระดับปานกลาง (r = ๐.๔๖) และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ปุวย 
มีความสัมพันธ์ ทางบวกกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .๐๑ 
 (๓) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ปุวย และการพัฒนาตนเองของพยาบาล
วิชาชีพ เป็นตัวแปรที่ร่วมกันทานายความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ร้อยละ ๔๖.๘๐ 
 ดังนั้น ผู้บริหารทางการพยาบาล จึงควรมีการจัดระบบการจัดเก็บข้อมูลความรู้อย่างเป็น 
ระบบ ง่ายต่อการสืบค้น มีการรวบรวม เอกสารวิชาการ และแหล่งเรียนรู้ เพ่ือให้บุคลากรพยาบาล 
ค้นคว้าหาความรู้ได้สะดวก และสนับสนุนให้บุคลากรได้เผยแพร่ผลการปฏิบัติงาน ผลงานวิชาการทั้ง
ในและนอกหน่วยงาน ทีมการพยาบาลมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันอยู่เสมอ เพ่ือน าความรู้ใหม่ ๆ มา 
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู้ดังนั้น ผู้บริหารทางการพยาบาล/หน่วยงาน ควรใส่ใจสนับสนุนส่งเสริมให้พยาบาล
วิชาชีพพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ โดยเปิดโอกาสให้ได้รับความรู้เพ่ิมเติมจากแหล่งความรู้ 
ภายใน และภายนอก สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งในและนอกองค์การ ส่งเสริมการศึกษาต่อเนื่อง 

                                                           

๗๒ สุรัตนา  จงรักษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC”, บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, ๒๕๕๖), หน้า ๕๕. 

๗๓ กิ่งกาญจน์  ใจซื่อกุล. “ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ปุวยกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการ สาธารณสุขท่ี ๔”, ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๖), หน้า ๕๖. 



๖๑ 

เปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการอบรมอย่างเท่าเทียมกันทุกบุคคล จัดหาแหล่งเงินทุนเพ่ือสนับสนุน     
การอบรมดูงาน ลดอุปสรรคการพัฒนาตนเองจากการที่ภาระงานมากเกินไปจนท าให้ พยาบาลเหนื่อยล้า
โดยไม่ให้ท างานที่ไม่ใช่หน้าที่พยาบาล แต่เพ่ิมบุคลากรด้านอ่ืนแทน เช่น เจ้าหน้าที่ การเงิน งานประกัน
สุขภาพหรือฝึกให้พนักงานผู้ช่วยเหลือผู้ปุวย ดูแลผู้ปุวยร่วมกับพยาบาลในการ ดูแลที่ง่าย ๆ ไม่ซับซ้อน 
นอกจากนี้ควรเน้นให้บุคลากรเห็นความส าคัญ และตระหนักถึงการเรียนรู้ด้วย ตนเอง วิเคราะห์ตนเอง    
ในเรื่องความต้องการต่าง ๆ มีการก าหนดเปูาหมาย เพ่ือการเปลี่ยนแปลง และ พัฒนาตนเองตลอดเวลา 
 มาลีรัตน์  ทวีเจริญ ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของผู้น าชุมชน 
ในเขตจังหวัดแพร่ ผลการวิจัยพบว่า๗๔ 
 ๑. ผู้น าชุมชนในเขตจังหวัดแพร่มีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบริหาร และด้านจริยธรรมมีความต้องการพัฒนามากเป็น
ล าดับแรก รองลงมาได้แก่ด้านการปฏิบัติงาน ด้านบุคลิกภาพ และด้านสุขภาพตามล าดับ 
 ๒. ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของผู้น าชุมชนที่มีสถานภาพแตกต่างกัน 
ในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านบุคลิกภาพ ผู้น าชุมชนที่มีระดับ 
การศึกษาแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาการแต่งกายที่เหมาะสมกับโอกาสต่าง  ๆ การสร้าง  
ความเชื่อมั่นในตนเอง การพัฒนาทางด้านสติปัญญาโดยเข้ารับการฝึกอบรมในด้านการพัฒนาบุคลิกภาพ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ด้านการบริหาร ผู้น าที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
มีความต้องการพัฒนาเทคนิคการจัดการความขัดแย้งแตกต่างกันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
 ๓. ด้านการปฏิบัติงาน ผู้น าชุมชนที่มีอายุแตกต่างกันมีความต้องการพัฒนาทักษะในการ
เขียนโครงการ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ นอกจากนี้หน่วยงานที่รับผิดชอบ
ดูแลผู้น าชุมชนในต าแหน่งต่าง ๆ อาจใช้ประโยชน์จากผลการวิจัย โดยการจัดท าโครงการหรือแผนงาน
การพัฒนาผู้น าชุมชนในด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร ด้านการปฏิบัติงาน ด้านจริยธรรม และด้าน
สุขภาพ ใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาผู้น าชุมชน เพ่ือให้การพัฒนาชุมชนได้ผลดีประสบผลส าเร็จ และบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เพราะผลการวิจัยพบว่าผู้น าชุมชนมีความต้องการในการพัฒนาตนเองอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน และควรจัดการฝึกอบรม สัมมนา และกิจกรรมที่เป็นประโยชน์แก่ผู้น าชุมชน    
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ในการสื่อสาร การประสานงาน การเขียนแผนงานหรือโครงการ
สร้างความเชื่อมั่นในตนเอง การพัฒนาบุคลิกภาพ การรักษาอนามัยสิ่งแวดล้อม เป็นต้น รวมถึงควร
สนับสนุนให้ผู้น าชุมชนได้ไปทัศนะศึกษาหรือดูงาน เพ่ือจะได้น าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้กับการ
บริหารงานในชุมชนให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

                                                           

๗๔ มาลีรัตน์  ทวีเจริญ, “ความต้องการพัฒนาตนเองของผู้น าชุมชนในเขตจังหวัดแพร่”, วิทยานิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์, ๒๕๕๐), หน้า ๕๕. 



๖๒ 

 อัฒธวัจภ์  ข าพร้อม ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับศึกษาวิจัยวิธีการพัฒนาผู้น าชุมชน      
ความตอ้งการพัฒนาตนเองของผู้น าชุมชนในการบริหารจัดการชุมชน จากการศึกษาวิจัยพบว่า๗๕ 
 ด้านบุคลิกภาพส่วนใหญ่จะเป็นในเรื่องของการวางตนให้เหมาะสมกับเวลา โอกาส     
และสถานที่ต่าง ๆ เป็นอันดับแรก 
 ด้านความต้องการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน จะเป็นในเรื่องของทักษะการวางแผนการ
ปฏิบัติงานเป็นอันดับแรก ส่วนด้านความต้องการพัฒนาตนเองด้านจริยธรรมนั้น ผู้น าจะเน้น ในเรื่อง
ของการมีวินัยในการรักษากฎระเบียบของสังคมในชุมชนเป็นอันดับแรก  
 ด้านความต้องการพัฒนาตนเองด้านสุขภาพจะเป็นเรื่องของการรับประทานอาหารที่มี
คุณค่าทางโภชนาการ และถูกสุขลักษณะเป็นอันดับแรก และความต้องการพัฒนาสภาพแวดล้อมของ
ผู้น าชุมชน จะพัฒนาสภาพแวดล้อมในด้านชุมชนสูงเป็นอันดับแรก 
 ในการพัฒนาชุมชนให้เข้มแข็งนั้น จะเห็นได้ว่า ความส าคัญของผู้น าชุมชนทุกฝุายจะให้
ความสนใจเป็นอันดับแรกในการพัฒนาชุมชน ดังนั้น ผู้น าชุมชนที่ดีควรจะต้องมีการพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองอยู่เสมอ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาชุมชน หมู่บ้าน ต าบลให้เข้มแข็ง โดยภาวะผู้น าที่ดีนั้น 
จะต้องมีความสามารถช่วยให้องค์กร และชุมชนมีความเข้มแข็งขึ้นมาได ้ 
 บุษบา  สถิรปัญญา ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการศึกษาพบว่า๗๖ 
 ด้านการศึกษาต่อ บุคลากรสายสนับสนุนมีความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 
โดยมีข้อที่ต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก ๓ อันดับแรก ได้แก่ ความต้องการให้หน่วยงานส่งเสริม
สนับสนุนด้านการศึกษาต่อให้มากขึ้น โดยต้องการศึกษาในหลักสูตรที่ตนเองสนใจเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
และต้องการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการท างานให้สูงขึ้น 
 ด้านการฝึกอบรม บุคลากรสายสนับสนุนมคีวามต้องการพัฒนาตนเองในด้านนี้อยู่ในระดับมาก 
โดยมีข้อที่ต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก ๓ อันดับแรก ได้แก่ ต้องการให้หน่วยงาน ฝึกอบรม
ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถโดยต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในเรื่อง ทักษะการโซ
โปรแกรมเฉพาะด้านเพ่ือให้ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และต้องการเข้ารับการ ฝึกอบรมทักษะ
การใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ 
 

                                                           

๗๕ อัฒธวัจภ์  ข าพร้อม, “ศึกษาวิจัยวิธีการพัฒนาผู้น าชุมชน ความต้องการพัฒนาตนเองของผู้น า 
ชุมชนในการบริหารจัดการชุมชน, ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: ศูนย์ศึกษาและพัฒนา ชุมชนพิษณุโลก, 
๒๕๕๕), หน้า ๕๖. 

๗๖ สุรัตนา  จงรักษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC”, หน้า ๒๖. 



๖๓ 

 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง บุคลากรสายสนับสนุนมีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านนี้
อยู่ใน ระดับมาก โดยมีข้อที่ต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก ๓ อันดับแรก ได้แก่ ความต้องการ 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานอย่างเป็นกันเอง รองลงมา คือความต้องการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ จากความคิดเห็นของผู้มีความรู้ และประสบการณ์ และต้องการให้มีแหล่ง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
มากขึ้น ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ อยู่เสมอ 
 เฉลิมพล  มีชัย ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของนักศึกษาใน      
คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลัยการจัดการ และเทคโนโลยีอีสเทิร์น ผลการวิจัยสรุป พบว่า๗๗ 
 ๑. ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างตัวแปรปัจจัยทั้ง ๖ ตัวได้แก่แรงจูงใจใฝุ
สัมฤทธิ์ ความเชื่ออ านาจภายในตนการรันรู้ความสามารถของตนเองการควบคุมตนเองการสื่อสาร 
และการ ปรับตัวเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๑ โดยตัว
แปรทั้งหมดร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการพัฒนาตนเองของนักศึกษาได้ร้อยละ ๓๑.๑๐ 
 ๒. ค่าน้ าหนักความส าคัญตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองได้แก่แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ 
การรับรู้ความสามารถของตนเองการควบคุมตนเองความเชื่ออ านาจภายในตนการสื่อสาร และการปรับตัว
ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๑ โดยตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ตนเองมากทีสุ่ดได้แก่การปรับตัวโดยมีค่าน้ าหนักความส าคัญในรูปมาตรฐาน เท่ากับ .๐๕ 
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างด้น สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ความเชื่ออ านาจภายใน
ตน การรับรู้ความสามารถของตนเอง การควบคุมตนเอง และการปรับตัว ที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง
ของนักศึกษามหาวิทยาลัยการจัดการ และเทคโนโลยีอีสเทิร์น ผลที่ได้ยังเป็นประโยชน์ และเป็นข้อมูล
เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนานักศึกษา อีกทั้งผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปส่งเสริมหรือแก่ไขปัจจัยต่าง ๆ 
ให้เหมาะสมกับการจัดการศึกษา และสภาพลังคมที่มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งถือเป็นอีก 
แนวทางในการพัฒนาสังคม และประเทศชาติ  
 ดังนั้น ผู้วิจัยซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับสถานศึกษา จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงการศึกษา
ปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของนักศึกษาในระดับปริญญา เพื่อใช้เป็นข้อมูลส าหรับ
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา น าไปใช้ในการวางแผนจัดท าหรือพัฒนาหลักสูตรในการจัดการ
เรียนการสอนเพ่ือพัฒนาบุคลากรต่อไป 
 
 

                                                           
๗๗ เฉลิมพล  มีชัย, “การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของนักศึกษาในคณะบริหารธุรกิจ”, 

วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น, ๒๕๕๐), หน้า ๕๔. 



๖๔ 

 สุวรรณี  ภู่ชื่น ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความต้องการ
พัฒนาตนเองที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของช้าราชการ ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร ระดับปฏิบัติการ 
สังกัดส านักงานศุลกากรภาคที่ ๑ กรมศุลกากร ผลการศึกษายังพบว่า๗๘ 
 แรงจูงใจและความต้องการในการพัฒนาตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะหลักในระดับสูง 
 นอกจากนี้ในการศึกษายังพบข้อต้นพบที่ส าคัญ คือ หน่วยงานต้องให้ความส าคัญกับการ 
แก้ไขปัญหาความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น หน่วยงานควรสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมภายในหน่วยงาน 
เป็นหลักเพ่ือปูพ้ืนฐานให้แน่นส าหรับผู้ปฏิบัติงานก่อนมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างเต็มศักยภาพ 
ในขณะเดียวกันต้องท าการพิจารณาถึงรูปแบบ และโครงสร้างของการพัฒนาอาชีพ (Career Development) 
และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของช้าราชการว่ามีความเหมาะสม สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ของทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองในปัจจุบันหรือไม่ หากไม่มีความสอดคล้อง จ าเป็นต้องท า
การปรับปรุงแก้ไขระบบดังกล่าว เพ่ือช้าราชการจะได้มองเห็นโอกาสในความก้าวหน้า ซึ่งจะเป็น
แรงผลักดันให้ตั้งใจและทุ่มเทให้กับการท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถตลอดจนหน่วยงานต้อง
ให้ความส าคัญกับการปรับปรุงสภาพการท างานให้มีความน่าอยู่ปลอดภัยรวมถึงส่งเสริมและจัดหา
เครื่องมือ และวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้มีจ านวนเพียงพอ เพ่ือท าให้ประสบความส าเร็จต่อการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงสุด 
 จุฑารัตน์  อินทิพย์ ได้ท าการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากร  
ทางพลศึกษาและกีฬาสังกัดสถาบันการพลศึกษาวิทยาเขตภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่า๗๙ 
 เพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน และบุคลากรทางพล
ศึกษาและกีฬาที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองแตกต่างกันอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
 ศิริทิพย์  ทิพย์ธรรมคุณ ได้ท าการศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของ 
พนักงานโรงแรมห้าดาวจังหวัดประจวบคิรีขันธ์ ผลการวิจัยพบว่า๘๐ 
 ๑. ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ ความพึงพอใจในการท างาน และการพัฒนา 
ตนเองอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

                                                           

๗๘ สุวรรณี ภู่ช่ืน, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความต้องการพัฒนาตนเองที่ส่งผลต่อสมรรถนะ 
หลักของข้าราชการ ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร ระดับปฏิบัติการ สังกัดส านักงานศุลกากร ภาคที่ ๑ กรมศุลกากร”, 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีปทุม, ๒๕๕๖), หน้า ๔๓. 

๗๙ จุฑารัตน์  อินทิพย์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬา สังกัดสถาบันการพล
ศึกษาวิทยาเขตภาคเหนือ”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๒), หน้า ๔๖. 

๘๐ ศิริทิพย์  ทิพย์ธรรมคุณ, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานโรงแรมห้าดาวจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์”, ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, ๒๕๕๖), หน้า ๕๗. 



๖๕ 

 ๒. พนักงานในแผนกงานที่รับผิดขอบแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาตนเองที่
แตกต่างกัน 
 ๓. แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ ด้านการใช้สิ่งส่อใจที่เป็นความรู้สึกภายในการแสวงหาข้อมูล 
ปูอนกลับความเชื่อมั่นในความสามารถของตน การขอบงานที่ห้าทายความสามารถ ส่งผลและสามารถ 
พยากรณ์การพัฒนาตนเอง ความพึงพอใจในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
และผู้มาขอรับบริการ โอกาสก้าวหน้า ลักษณะงาน การบังคับบัญชา ส่งผลและสามารถพยากรณ์การ 
พัฒนาตนเอง แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์และความพึงพอใจในการท างานโดยรวม ส่งผลและสามารถพยากรณ์
การพัฒนาตนเองได้ ๖๘.๔% 
 เสกสรร  อรกุล ได้ท าการศึกษา เรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมทเทีลคอม จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า๘๑ 
 ๑. ปัจจัยแรงจูงใจภายในตามความคิดเห็นโดยรวมของพนักงาน จะมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากเนื่องมาจากพนักงานมีความคิดเห็นว่าในด้านผลส าเร็จของงาน    
เมื่อพนักงานเริ่มปฏิบัติงานจะท าให้พนักงานมีความมั่นใจว่างานจะประสบผลส าเร็จ ผลงานของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานจะช่วยให้องค์กรบรรลุตามเปูาหมายที่ตั้งไว้จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 
จะส่งผลต่อโอกาสก้าวหน้าในงานซึ่งจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจในความก้าวหน้าในต าแหน่งที่
เกิดจากผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
 ๒. ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานอยู่ในระดับมาก 
เนื่องจากด้านนโยบายการบริหารมีส่วนส าคัญองค์กรจะต้องมีนโยบายในการสนับสนุนส่งเสริม 
บุคลากรที่มีผลปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ กฎระเบียบข้อบังคับขององค์กรจะท าให้ปฏิบัติงานอย่างมี 
ประสิทธิภาพและองค์กรจะต้องมีนโยบายการบริหารที่ดีที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานสะดวกยิ่งขึ้นจัดการ
พัฒนาการฝึกอบรมให้กับพนักงานเพ่ือให้พนักงานมีความรู้เกี่ยวกับงาน ความรู้ทั่วไปจากเมื่อพนักงาน 
ได้รับการฝึกอบรมแล้ว พนักงานจะสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและฝุายบริหารควรมี 
การเพ่ิมค่าตอบแทนห่ากับพนักงาน เช่น ค่าสวัสดิการต่าง ๆ การจ่ายโบนัส อย่างเหมาะสม การปรับ 
ขึ้นเงินเดือนที่เหมาะสมจะท าให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น ดังที่การจัดการใน 
องค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานองค์การต้องเสริมความรู้ความเข้าใจในภาพรวมของการ 
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและข้อเสนอแนะแนวคิดแนวปฏิบัติในวิธีการปรับปรุงการบริหารและการ 
จัดการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
 

                                                           
๘๑ เสกสรร อรกุล, “ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท เมทเทิลคอม จ ากัด, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีปทุม, ๒๕๕๖), หน้า ๔๖. 



๖๖ 

 จากเอกและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับ “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” ผู้วิจัยได้ศึกษาประวัติและความเป็น
ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือให้เป็นแนวความรู้พ้ืนหลังของความเป็นมา     
และเป็นประโยชน์ในการศึกษาแรงจูงใจดังกล่าวจากพ้ืนเพและคณะมนุษยศาสตร์ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง    
อีกท้ังงานวิจัยนี้เป็นการศึกษาแรงจูงใจ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับแรงจูงใจ การพัฒนาตนเอง การศึกษา
ระดับอุดมศึกษา และการฝึกอบรม จึงเป็นความรู้ที่ส าคัญเพ่ือใช้ส าหรับในการสร้างแบบสอบถาม   
เพ่ือการวิจัย และตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย และการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การศึกษา เรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” ได้ก าหนดตัวแปรต่าง ๆ จากแนวคิดของ สุรัตนา จงรักษ  
สามารถน ามาสรุปแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ที่ใช้ในการศึกษา ดังนี้๘๒ 
 
          ตัวแปรต้น         ตัวแปรตาม 

(Independent Variable)               (Dependent Variable) 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
    ๑.  สถานภาพ 
    ๒.  อายุ 
    ๓.  คณะ 
    ๔.  ระดับชั้น 
    ๕.  ประสบการณ์ 
 

 

แรงจูงใจในการพัฒนา 
    ๑.  แรงจูงใจภายนอก 
    ๒.  แรงจูงใจภายใน 

 
แผนภูมิที่ ๒.๒ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

                                                           
๘๒ สุรัตนา จงรักษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC”, หน้า ๓๑. 

         แรงจูงใจในการพัฒนาตน 

 ๑.  ด้านการศึกษาต่อ 
  ๒.  ด้านการฝึกอบรม 
  ๓.  ด้านการเรียนรู้ 



 
 

บทท่ี ๓ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาค้นคว้า เรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษา ดังนี้ 
   ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
   ๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล   
   ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
   ๓.๖ สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ได้ใช้วิธีการค้นคว้า  
๒  วิธี  คือ 
  ๑. ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร  (Documentary  Research)  โดยอาศัยข้อมูลจาก  
หนังสือ เอกสาร ต ารา วิทยานิพนธ์ และงานวิจัยเกี่ยวข้องต่างๆ คือ ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเอง ซึ่งแบ่งออกเป็น ๒ ประการ คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 
 ๒. ศึกษาจากภาคสนาม (Field Survey) คือ โดยการใช้แบบสอบถาม  (Questionnaire)  
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีลักษณะแบบ check list แบบ ๕ ตัวเลือก 

๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ๓.๒.๑ ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ นิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ านวน ๒๕๐ รูป 
เฉพาะนิสิตเถรวาท ภาคเรียนที่ ๑ ปีการศึกษา ๒๕๖๑  
 
 
 



๖๘ 

 ๓.๒.๒ กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือนิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ านวน ๑๕๐ รูป     
ซึ่งผู้วิจัยจะใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) 
 

ตารางท่ี  ๓.๑  แสดงการจ าแนกของกลุ่มตัวอย่าง 

ที ่ คณะ รูป 

กลุ่มตัวอย่าง 
๑ คณะมนุษยศาสตร์ ๖๕ 
๒ คณะพุทธศาสตร์ ๘๕ 
 รวม ๑๕๐ 

 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นด้วยตนเอง เป็นแบบสอบถาม
เพ่ือการวิจัย เรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของนิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม
จากแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย (Questionnaire) 

 ๑. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  ๑) ศึกษาสภาพและแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
  ๒) ศึกษาหลักการและทฤษฎี จากเอกสาร ต าราที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองของนิสิต 
  ๓) ศึกษาแบบสอบถามจากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
  ๔) ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม เสนอคณะกรรมการที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไขแล้วน าเสนอคณะกรรมการที่
ปรึกษาอีกครั้ง ปรับปรุงแก้ไขแล้วน าเสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) 

 

 

 

 



๖๙ 

 ๒. ลักษณะของเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มี  ๔  ตอน คือ๑ 
  ตอนที่ ๑ ปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับลักษณะของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ 
สถานภาพ อายุ  คณะ  ระดับชั้น และประสบการณ ์
  ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง จ านวน 
๒ ด้าน คือ จ านวน ๑๐ ข้อ 
   ๑. ด้านแรงจูงใจภายใน 
   ๒. ด้านแรงจูงใจภายนอก 
 ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ๕ ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
  ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ านวน ๓ ด้านคือซึ่งด้านที่ใช้ใน
การศึกษาแบ่งออกเป็น ๓  ด้าน ได้แก่   
   ๑. ด้านการศึกษาต่อ 
   ๒. ด้านการฝึกอบรม 
   ๓. ด้านการเรียนรู้ 
 ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ๕ ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด จ านวน ๓๐ ข้อ ก าหนดเป็นเกณฑ์วัดระดับ ดังนี้ 
  ๕ คะแนน  หมายถึง   มากที่สุด 

  ๔  คะแนน  หมายถึง   มาก 
  ๓  คะแนน  หมายถึง   ปานกลาง 
  ๒  คะแนน  หมายถึง   น้อย 
  ๑  คะแนน  หมายถึง   น้อยที่สุด 

การแปลผลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ความหมายค่าเฉลี่ยของคะแนน 
แล้วแปรความหมายที่ก าหนดดังนี้ 
  ๑) แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยการแจกแจง
ความถี่และหาค่าร้อยละ 

                                                           

๑ สุรัตนา จงรักษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC”, หน้า ๕. 
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  ๒) แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพและความคาดหวังของนิสิตที่มีต่อการ
จัดการเรียนการสอนของสาขาวิชาสังคมศึกษาคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย โดยการหาค่าเฉลี่ย   และการหาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. เป็นรายข้อและรายด้าน 
วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ที่เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยหาค่าเฉลี่ยของช่วงระดับ
คะแนน (Class interval) ๕ ระดับ ดังนี้๒ 

  ๔.๕๑ – ๕.๐๐   หมายถึง   มากที่สุด 
  ๓.๕๑ – ๔.๕๐   หมายถึง   มาก 
  ๒.๕๑ – ๓.๕๐   หมายถึง   ปานกลาง 
  ๑.๕๑ – ๒.๕๐   หมายถึง   น้อย 
  ๑.๐๐ – ๑.๕๐    หมายถึง   น้อยที่สุด 

  ตอนที่ ๔ แบบค าถามปลายเปิดเพ่ือให้นิสิตได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการ
พัฒนาตนเอง จ านวน ๓ ด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ เป็นต้น 
 ๓. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
  ๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบเครื่องมือ
ที่สร้างไว้ 
  ๒) หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว เสนอ
ประธานและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญแล้ว
น ามาปรับปรุงแก้ไขให้ เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน ทั้งนี้ เ พ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระ 
และโครงสร้างของค าถาม รูปแบบของแบบสอบถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC)๓ ซ่ึงได้ค่าดัชนีความความสอดคล้องเท่ากับ ๑.๐๐  
  ๓) หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว  
ไปทดลองใช้ (Try–Out) กับนิสิตคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ที่ไม่ใช่
กลุ่มประชากรทั้งหมด จ านวน ๓๐ คน เพ่ือหาความเชื่อมั่น ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า 
(Alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronback) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .๘๒๐ 

 

                                                           

 ๒ ประกอบ  กรรณสูตร, สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: 
ด่านสุทธาการพิมพ์, ๒๕๔๒), หน้า ๑๐๘. 
 ๓ สุวรีย์ ศิริโภคารภิรมย์, การวิจัยทางการศึกษา, (ลพบุรี: ฝ่ายเอกสารการพิมพ์  สถาบันราชภัฎเทพสตรี, 
๒๕๔๖), หน้า ๒๔๓-๒๔๔.  



๗๑ 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมโดยวิธีการลงพ้ืนที่จริง ซึ่งมีข้ันตอนการด าเนินงานดังนี้ 
 ๑. ผู้วิจัยขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพุทธจิตวิทยา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ท าหนังสือถึง คณะพุทธศาสตร์และคณะมนุษย์ศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 ๒. ผู้วิจัยน าหนังสือพร้อมทั้งแบบสอบถามส่งถึง คณะพุทธศาสตร์และคณะมนุษยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มประชากรทั้งหมด เพ่ือขอความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 ๓. ผู้วิจัยเดินทางตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนด้วยตนเองในระหว่างเดือนมิถุนายน-
เดือนกรกฎาคม ๒๕๖๑ แล้วน ามาวิเคราะห์ 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้ มาด าเนินตามข้ันตอน ดังนี้  
๑. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งหมดมาให้คะแนน ตามแนวทางการประเมินความคิดเห็น

แบบมาตราส่วนประเมินค่า แบบลิเคิร์ท (Likert’ Scales) 
๒) สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน  ใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistic) ใช้

วิเคราะห์เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี ๒ กลุ่มโดยใช้การวิเคราะห์
ความแปรปรวน T-test และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มีมากกว่า ๒ กลุ่ม 
โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน F-test (Analysis of Variance: ANOVA) 

๓.๖ สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 หลังจากการตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว จึงน าข้อมูลที่ได้มา
เปลี่ยนแปลงเป็นรหัสตัวเลข แล้วบันทึกรหัสลงในเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้ค่าสถิติ๔ ดังนี้ 
 ๑. สถิติพ้ืนฐาน 
   ๑.๑ ค่าร้อยละ (Percentage) 
   ๑.๒ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
   ๑.๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

                                                           

 ๔ ธานินทร์  ศิลป์จารุ, การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS, (กรุงเทพมหานคร: วีอินเตอร์ 
พริ้นทร์, ๒๕๕๐), หน้า ๔๙. 
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 ๒. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ คือ การหาค่าความเชื่อมั่นของ
เครื่องมือ (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha - Coefficient Method) ตามวิธี
ของ ครอนบาค (Cronbach) 
 ๓. สถิตเิชิงอนุมานเปรียบเทียบตัวแปรของแบบสอบถาม คือ T-test และ F-test (ANOVA) 
 



 
 

บทท่ี ๔ 
 

ผลการวิจัย 
 

  การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ๑) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม
และ๒) เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย           
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามที่มีแรงจูงใจแตกต่างกันผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล      
โดยแบ่งเป็น ๕ ตอน ดังนี้ 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ 
 ๔.๒.๑ เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต และระดับแรงจูงใจใน
ภายในและภายนอกในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย         
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
 ๔.๒.๒ ผลวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจระหว่างแรงจูงใจภายใน
และภายนอกของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม
ในการพัฒนาตนเอง 
 ๔.๒.๓ ผลวิเคราะห์เ พ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม กับข้อมูลทั่วไป ได้แก่ 
อายุ คณะ ระดับชั้น และประสบการณ์ในการอบรม 
 ๔.๒.๔ วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต และระดับ
แรงจูงใจในภายในและภายนอกในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

๔.๓ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
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สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
n  หมายถึง  กลุ่มตัวอย่าง 
   หมายถึง  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
S.D.  หมายถึง  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t     หมายถึง  ค่าทดสอบสถิติ t – test 
f  หมายถึง  ค่าสถิติทดสอบเอฟ (f-test) 
*  หมายถึง  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
P  หมายถึง  ความน่าจะเป็นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
df   หมายถึง  ชั้นของความเป็นอิสระ 
SS   หมายถึง  ผลบวกก าลังสองของคะแนน 
MS   หมายถึง  ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถามการวิจัย ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น ๕ ส่วน 
จ าแนกตาม อายุ คณะ ระดับชั้น และประสบการณ์ในการอบรม จากการเก็บรวบรวมข้อมูล
แบบสอบถามการวิจัยในคณะพุทธศาสตร์และคณะมนุษย์ศาสตร์ จากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ-
ราชวิทยาลัย ต าบลล าไทร อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจ าแนกได้ดังนี้ 

 

ตารางท่ี ๔.๑  แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

จ านวน ร้อยละ 
๑. สถานภาพ   

๑) สามเณร ๒๓ ๑๕.๓๓ 
๒) พระภิกษุ ๑๒๗ ๘๔.๖๗ 

รวม ๑๕๐ ๑๐๐.๐๐ 
๒. อายุ   

๑) ต่ ากว่า ๒๐ ปี ๒๓ ๑๕.๓๓ 
๒) ระหว่าง ๒๐ - ๒๕ ป ี ๖๕ ๔๓.๓๓ 
๓) ระหว่าง ๒๖ – ๓๐ ป ี ๔๒ ๒๘.๐๐ 
๔) ๓๑ ปีขึ้นไป ๒๐ ๑๓.๓๓ 

รวม ๑๕๐ ๑๐๐.๐๐ 



๗๕ 
 

ตารางท่ี ๔.๑ (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

จ านวน ร้อยละ 
๓. คณะ   

๑) คณะพุทธศาสตร์ ๘๕ ๕๖.๖๗ 
๒) คณะมนุษย์ศาสตร์ ๖๕ ๔๓.๓๓ 

รวม ๑๕๐ ๑๐๐.๐๐ 
๔. ระดับชั้น   

๑) ชั้นปีที่ ๑ ๖๑ ๔๐.๖๗ 
๒) ชั้นปีที่ ๒ ๑๖ ๑๐.๖๗ 
๓) ชั้นปีที่ ๓ ๒๖ ๑๗.๓๓ 
๔) ชั้นปีที่ ๔ ๔๗ ๓๑.๓๓ 

รวม ๑๕๐ ๑๐๐.๐๐ 

๕. ประสบการณ์ในการอบรม   
๑) เคย ๑๒๘ ๘๕.๓๓ 
๒) ไม่เคย ๒๒ ๑๔.๖๗ 

รวม ๑๕๐ ๑๐๐.๐๐ 
 

จากตารางที่ ๔.๑ จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นพระภิกษุ จ านวน ๑๒๗ รูป 
คิดเป็นร้อยละ ๘๔.๖๗ และเป็นสามเณร จ านวน ๒๓ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๓๓ 

จ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง ๒๐ - ๒๕ ปี จ านวน ๖๕ รูป 
คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๓๓ ระหว่าง ๒๖ – ๓๐ ปี จ านวน ๔๒ รูป ต่ ากว่า ๒๐ ปี จ านวน ๒๓ รูป คิดเป็น
ร้อยละ ๑๕.๓๓ และ ๓๑ ปีขึ้นไป จ านวน ๒๐ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๓๓ ตามล าดับ 

จ าแนกตามคณะ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นนิสิตคณะพุทธศาสตร์มากที่สุดจ านวน 
๘๕ รูป คิดเป็นร้อยละ ๕๖.๖๗ และเป็นนิสิตคณะมนุษย์ศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๓๓ ตามล าดับ 

จ าแนกตามระดับชั้น พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ระดับชั้นชั้นปีที่ ๑ จ านวน ๖๑ รูป 
คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๖๗ รองลงมาชั้นปีที่ ๔ จ านวน ๔๗ รูป คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๓๓ ชั้นปีที่ ๓ จ านวน 
๒๖ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๓๓ และชั้นปีที่ ๒ จ านวน ๑๖ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๐.๖๗ ตามล าดับ 

และจ าแนกตามประสบการณ์ในการอบรม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เคยเข้าร่วมอบรม 
จ านวน ๑๒๘ รูป คิดเป็นร้อยละ ๘๕.๓๓ และไม่เคยเข้าร่วมอบรม จ านวน ๒๒ รูป คิดเป็นร้อยละ 
๑๔.๖๗ ตามล าดับ 



๗๖ 
 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ 

 ๔.๒.๑ เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต และระดับแรงจูงใจใน
ภายในและภายนอกในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จาก
สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม โดยใช้วิธีการค านวณค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
    ค่าเฉลี่ย  ระดับแรงจูงใจ 
    ๔.๒๑-๕.๐๐ มากที่สุด 
    ๓.๔๑-๔.๒๐ มาก 
    ๒.๖๑-๓.๔๐ ปานกลาง 
    ๑.๘๑-๒.๖๐ น้อย 
    ๑.๐๐-๑.๘๐ น้อยที่สุด 

 ตารางที่ ๔.๒ แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยม
เวียดนามในส่วนของแรงจูงใจภายใน โดยรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 

แรงจูงใจภายใน 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (n = ๑๕๐) 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ ล าดับ 

๑. ท่านมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จ ๔.๕๗ .๗๐ มากที่สุด ๑ 
๒. ท่านมีระดับการศึกษาและความรู้ในการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย ๔.๐๕ .๖๐ มาก ๕ 
๓. หลังจบการศึกษาท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

๔.๓๕ .๗๘ มากที่สุด ๓ 

๔. ลักษณะการศึกษาท่ีท่านปฏิบัติอยู่ เป็นที่พึงพอใจของ
ท่าน ส่งผลท าให้ท่านมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

๔.๑๔ .๗๕ มาก ๔ 

๕. ท่านมีใจรักในการเรียนรู้ ส่งผลท าให้ท่านมีแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเอง 

๔.๓๗ .๘๕ มากที่สุด ๒ 

รวม ๔.๓๐ .๕๖ มากที่สุด 
 

จากตารางที่ ๔.๒  พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามในส่วนแรงจูงภายในโดยรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
๔.๓๐ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๕๖ อยู่ในระดับมากที่สุด 



๗๗ 
 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อด้าน พบว่า แรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จ มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด เท่ากับ ๔.๕๗ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๗๐ รองลงมา มีใจรักในการเรียนรู้ 
ส่งผลท าให้ท่านมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๗ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๘๕ 
ส่วนหลังจบการศึกษาท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ที่
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๕ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๗๘ โดยอยู่ในระดับมากที่สุด และท่านมี
ระดับการศึกษาและความรู้ในการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ ๔.๐๕       
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๖๐ อยู่ในระดับมาก เป็นต้น 

 

ตารางที่ ๔.๓ แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ใน
ส่วนของแรงจูงใจภายนอก โดยรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 
 

แรงจูงใจภายนอก 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (n = ๑๕๐) 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ ล าดับ 

๑. นโยบายการบริหารการศึกษาในมหาวิทยาลัย เอ้ือต่อ
การพัฒนาตนเอง 

๔.๒๐ .๘๔ มาก ๔ 

๒. การจัดฝึกอบรมต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัย ท าให้ท่าน
สามารถพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

๔.๓๑ .๗๘ มาก
ที่สุด 

๒ 

๓. วิธีการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของมหาวิทยาลัย 
เช่นปรับอัตราการเรียนการสอน หรือค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท าให้
เกิดเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

๔.๔๕ .๗๕ มาก
ที่สุด 

๑ 

๔. บรรยากาศโดยรวมในท่ีมหาวิทยาลัย เช่นการจัดสถานที่ 
แสงสว่าง อุณหภูมิ ระบายอากาศ และเสียง จะท าให้ท่านมี
แรงจูงใจในการศึกษา 

๔.๑๖ .๗๒ มาก ๕ 

๕. มหาวิทยาลัย มีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการ
เรียนการสอน ท าให้ท่านมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

๔.๒๖ .๘๒ มาก
ที่สุด 

๓ 

รวม ๔.๒๘ .๕๙ มากที่สุด 
 

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามในส่วนแรงจูงภายนอกโดยรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
๔.๒๘ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๕๙ อยู่ในระดับมากที่สุด 



๗๘ 
 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อด้านแรงจูงใจภายนอกต่อการพัฒนาตนเอง พบว่า วิธีการสร้าง
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของมหาวิทยาลัย เช่นปรับอัตราการเรียนการสอน หรือค่าใช้จ่ายต่าง ๆ 
ท าให้เกิดเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๔.๔๕ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .๗๕ รองลงมาการจัดฝึกอบรมต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัย ท าให้ท่านสามารถพัฒนาตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๑ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๗๘ ส่วนมหาวิทยาลัย มีการน า
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการเรียนการสอน ท าให้ท่านมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
๔.๒๖ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๘๒ โดยอยู่ในระดับมากที่สุด และบรรยากาศโดยรวมในที่
มหาวิทยาลัย เช่นการจัดสถานที่ แสงสว่าง อุณหภูมิ ระบายอากาศ และเสียงจะท าให้ท่านมีแรงจูงใจใน
การศึกษา ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ ๔.๑๖ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ และอยู่ในระดับมาก เป็นต้น 

๔.๓ ผลวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ-
ราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล  ระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามโดยใช้วิธีการค านวณ
ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นรายข้อ รายด้านและรวมทุกด้าน ซึ่งได้ผลดัง
ตารางที่ ๔.๔ – ๔.๗ ดังต่อไปนี้ 

 

ตารางที่ ๔.๔ แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

 

แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (n = ๑๕๐) 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ ล าดับ 

๑. ด้านการศึกษาต่อ ๔.๒๙ .๔๗ มากที่สุด ๒ 
๒. ด้านการฝึกอบรม ๔.๒๘ .๔๙ มากที่สุด ๓ 
๓. ด้านการเรียนรู้ ๔.๓๑ .๕๕ มากที่สุด ๑ 

รวม ๔.๒๙ .๔๗ มากที่สุด 
 

จากตารางที่ ๔.๔  พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง-
กรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๙  ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .๔๗ อยู่ในระดับมากที่สุด  



๗๙ 
 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๔.๓๑ ส่วน-
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๔๗ รองลงมาด้านการศึกษาต่อ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๙ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .๔๗ และด้านการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ ๔.๒๘ อยู่ในระดับมากที่สุด 

 

ตารางที่ ๔.๕  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยม
เวียดนาม ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ด้านที่ ๑ ด้านการศึกษาต่อ 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (n = ๑๕๐) 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ ล าดับ 
๑. นิสิตต้องการที่จะศึกษาต่อเพ่ือให้มีความรู้ และมีการพัฒนา
ตนเองให้เพ่ิมมากขึ้น 

๔.๕๔ .๖๕ มากที่สุด ๑ 

๒. นิสิตต้องการที่จะเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของ
ตนเองตลอดเวลา 

๔.๑๓ .๖๓ มาก ๙ 

๓. นิสิตต้องการที่จะน าความรู้จากการศึกษาในด้านต่าง ๆ มาใช้
ในการเรียนรู้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

๔.๕๓ .๗๐ มากที่สุด ๒ 

๔. นิสิตต้องการเสริมความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ๔.๐๙ .๗๓ มาก ๑๐ 
๕. นิสิตต้องการมีเกียรติ ศักดิ์ศรีแก่ตนเอง ครอบครัว วงศ์ตระกูล ๔.๓๓ .๗๙ มากที่สุด ๔ 
๖. นิสิตต้องการรู้เรื่องการท าวิจัย เพ่ือน าไปใช้พัฒนาตนเองและ
การปฏิบัติงาน 

๔.๑๕ .๗๑ มาก ๘ 

๗. นิสิตความรู้ที่จบมาไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ๔.๒๙ .๗๖ มากที่สุด ๖ 
๘. นิสิตต้องการปริญญาสูงขึ้น ๔.๑๘ .๗๕ มาก ๗ 
๙. นิสิตต้องการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและสังคม    ๔.๓๙ .๗๓ มากที่สุด ๓ 
๑๐. นิสิตต้องการให้หัวหน้าห้องเพ่ือนร่วมห้อง และบุคลากร
ในมหาวิทยาลัย มีการเรียนรู้ถึงระบบการศึกษาร่วมกัน เพื่อท า
ให้สามารถเรียนรู้ได้อย่างเต็มศักยภาพที่มีอยู่ 

๔.๓๐ .๖๕ มากที่สุด ๕ 

รวมเฉลี่ย ๔.๒๙ .๔๗ มากที่สุด 
 

 จากตารางที่ ๔.๕  พบว่า  แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ด้านการศึกษาต่อ โดยรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
๔.๒๙ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๔๗ อยู่ในระดับมากที่สุด  



๘๐ 
 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อด้านการศึกษาต่อ พบว่า นิสิตต้องการที่จะศึกษาต่อเพ่ือให้มี
ความรู้ และมีการพัฒนาตนเองให้เพิ่มมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ ๔.๕๔ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .๔๗ รองลงมานิสิตต้องการที่จะน าความรู้จากการศึกษาในด้านต่าง ๆ มาใช้ในการเรี ยนรู้
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๕๓ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๗๐ ส าหรับ 
นิสิตต้องการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๙ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .๗๓ และนิสิตความรู้ที่จบมาไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๙ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๗๖ โดยอยู่ในระดับมากที่สุด และนิสิตต้องการเสริมความมั่นใจใน
การปฏิบัติงาน ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ ๔.๐๙ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๗๓ อยู่ในระดับ
มาก เป็นต้น 

 

 ตารางที่ ๔.๖  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยม
เวียดนาม ด้านการฝึกอบรม โดยรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ด้านที่ ๒ ด้านการฝึกอบรม 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (n = ๑๕๐) 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ ล าดับ 
๑. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัย มีการจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง  ๔.๓๗ .๗๔ มากที่สุด ๒ 
๒. นิสิตต้องการให้การสนับสนุนให้ได้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่
การเรียน เช่น การฝึกอบรมภายใน หรือภายนอกมหาวิทยาลัย 

๔.๑๘ .๗๙ มาก ๑๐ 

๓. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัยมีการเชิญวิทยากรภายนอกมา
ให้ค าแนะน าแนวทางการเรียนการสอนด้านต่าง ๆ 

๔.๓๑ .๗๗ มากที่สุด ๓ 

๔. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัย มีการก าหนดนโยบาย หรือกล
ยุทธ์การฝึกอบรม มาใช้ในการพัฒนาความคิด และทักษะของ
นักศึกษา 

๔.๒๓ .๖๗ มากที่สุด ๙ 

๕. นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการทุกงานให้มี
ประสิทธิภาพ 

๔.๔๐ .๗๒ มากที่สุด ๑ 

๖. นิสิตต้องการให้มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับการน าไปใช้ในชีวิตจริง ๔.๒๕ .๖๘ มากที่สุด ๗ 
๗. นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมการใช้โปรแกรมต่าง ๆ
เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๔.๒๗ .๗๘ มากที่สุด ๖ 

 
 



๘๑ 
 

ตารางท่ี ๔.๖ (ต่อ) 
 

ด้านที่ ๒ ด้านการฝึกอบรม 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (n = ๑๕๐) 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ ล าดับ 
๘. นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เก่ียวข้อง
กับสาขาวิชา 

๔.๒๓ .๗๒ มากที่สุด ๘ 

๙. นิสิตต้องการให้หน่วยงานเปิดโอกาสให้ทุกคนพัฒนา
ตนเองอย่างเท่าเทียมกัน 

๔.๒๙ .๗๓ มากที่สุด ๔ 

๑๐. นิสิตท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในวันเวลาราชการ ๔.๒๙ .๗๖ มากที่สุด ๕ 
รวมเฉลี่ย ๔.๒๘ .๔๙ มากที่สุด 

 

จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ด้านการฝึกอบรม โดยรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๘ ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๔๙ อยู่ในระดับมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อด้านการฝึกอบรม พบว่า นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาการทุกงานให้มีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๔.๔๐  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.๔๙ รองลงมานิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัย มีการจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  ๔.๓๗ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๗๔ ส่วนนิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัยมีการเชิญวิทยากรภายนอกมา
ให้ค าแนะน าแนวทางการเรียนการสอนด้านต่างๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๑ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .๗๗ อยู่ในระดับมากที่สุด นิสิตต้องการให้หน่วยงานเปิดโอกาสให้ทุกคนพัฒนาตนเองอย่าง
เท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๙ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๗๓ นิสิตท่านต้องการเข้ารับการ
ฝึกอบรมในวันเวลาราชการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๙ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๗๖ นิสิตต้องการ
ให้มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับการน าไปใช้ในชีวิตจริง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๕ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .๖๘ และนิสิตต้องการให้การสนับสนุนให้ได้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การเรียน เช่น การ
ฝึกอบรมภายใน หรือภายนอกมหาวิทยาลัยมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ ๔.๑๘ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .๗๙ อยู่ในระดับมาก เป็นต้น 
 
 
 
 



๘๒ 
 

 ตารางที่ ๔.๗  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ด้าน
การเรียนรู้ โดยรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ด้านที่ ๓ ด้านการเรียนรู ้
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง (n = ๑๕๐) 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ ล าดับ 
๑. นิสิตต้องการที่จะเรียนรู้การศึกษาดูงานของทั้งในและนอก ๔.๓๗ .๘๙ มากที่สุด ๒ 
๒. นิสิตต้องการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะต่างๆ  เช่นภาษาต่างประเทศ 
การใช้ระบบและเทคโนโลยีต่างๆ เป็นต้น 

๔.๑๕ .๘๑ มาก ๘ 

๓. นิสิตต้องการที่ให้เพ่ือนร่วมเรียนทุกระดับในมหาวิทยาลัยมี
การเรียนรู้ร่วมกันทั้งด้านภาษาและการพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการเรียน 

๔.๓๕ .๘๑ มากที่สุด ๓ 

๔. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัยสร้างต้นแบบหรือแบบอย่างที่
ดี เพ่ือก่อให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ิมมากยิ่งข้ึน 

๔.๑๘ .๘๔ มาก ๖ 

๕. นิสิตต้องการเพิ่มความรู้ในการด ารงชีวิต ๔.๒๙ .๗๖ มากที่สุด ๔ 
๖. นิสิตต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การเรียนกับเพ่ือนร่วมสถาบัน ๔.๓๗ .๗๕ มากที่สุด ๒ 
๗. นิสิตต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ ความ คิดเห็นกับผู้มี
ความรู้ และประสบการณ์ 

๔.๑๖ .๘๒ มาก ๗ 

๘. นิสิตต้องการเข้าร่วมประชุมทางวิชาการท่ีส าคัญ ๆ เพื่อ
พัฒนาศักยภาพ 

๔.๔๙ .๗๘ มากที่สุด ๑ 

๙. นิสิตต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการเรียนจาก
แหล่งข้อมูลต่าง ๆ 

๔.๒๐ .๗๙ มาก ๕ 

๑๐. นิสิตต้องการเรียนรู้สถานการณ์ปัจจุบันที่เกี่ยวข้อง อันส่งผล
กระทบต่อเรียน 

๔.๔๙ .๖๖ มากที่สุด ๑ 

รวมเฉลี่ย ๔.๓๑ .๕๕ มากที่สุด 
 

จากตารางที่ ๔.๗ พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ด้านการเรียนรู้ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๓๑ ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๕๕ อยู่ในระดับมากที่สุด  

 



๘๓ 
 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อด้านการเรียนรู้ พบว่า นิสิตต้องการเข้าร่วมประชุมทางวิชาการที่
ส าคัญ ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพ และนิสิตต้องการเรียนรู้สถานการณ์ปัจจุบันที่เกี่ยวข้อง อันส่งผลกระทบต่อ
เรียน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากันที่ ๔.๔๙ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๗๘ และ .๖๖ รองลงมานิสิต
ต้องการที่จะเรียนรู้การศึกษาดูงานของทั้งในและนอก และนิสิตต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การเรียนกับเพ่ือน
ร่วมสถาบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากันที่ ๔.๓๗ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๘๙ และ .๗๕ ส าหรับ นิสิต
ต้องการที่ให้เพ่ือนร่วมเรียนทุกระดับในมหาวิทยาลัยมีการเรียนรู้ร่วมกันทั้งด้านภาษาและการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการเรียน มีค่าเฉลี่ยเท่ากันที่ ๔.๓๕ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๘๑ อยู่ในระดับมาก
ที่สุด และนิสิตต้องการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะต่างๆ  เช่นภาษาต่างประเทศ การใช้ระบบและเทคโนโลยีต่างๆ 
เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ ๔.๑๕ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .๘๑ อยู่ในระดับมาก 

 

 ๔.๒.๒ ผลวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจระหว่างแรงจูงใจภายใน   
และภายนอกของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยม
เวียดนามในการพัฒนาตนเอง 
 การวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจระหว่างแรงจูงใจภายในและภายนอก
ของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามในการพัฒนา
ตนเอง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ T-Test เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร ๒ กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน Independent  Samples  T-Test 

 

ตารางท่ี ๔.๘ แสดงผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจระหว่างแรงจูงใจภายในและภายนอกของ
นิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามในการพัฒนา
ตนเอง 

 

แรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง 

n  ̅ S.D. t p-value 

แรงจูงใจภายใน ๑๕๐ ๔.๓๐ .๕๖ 
.๖๓๒ .๕๒๘ 

แรงจูงใจภายนอก ๑๕๐ ๔.๒๘ .๕๙ 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
 

 จากตารางที่ ๔.๘ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองจากภายในและภายนอกของนิสิต
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามในการพัฒนาตนเองไม่
แตกต่างกัน  
 



๘๔ 
 

 ๔.๒.๓ ผลวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม กับข้อมูลทั่วไป 
ได้แก่ อายุ คณะ ระดับชั้น และประสบการณ์ในการอบรม 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม โดยใช้วิธีวิเคราะห์ 
เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตาม อายุ คณะ ระดับชั้น ประสบการณ์
ในการอบรมเป็นรายด้าน ได้ผลดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ ๔.๙ – ๔.๑๒ 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ T-Test เพ่ือทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร ๒ กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน Independent  Samples  
T-Test ได้แก่ คณะ และประสบการณ์ในการอบรม  และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-Test 
(One-Way ANOVA) เพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม กรณีพบค่าความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม 
จะวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ ได้แก่ อายุ และระดับชั้น 

ตารางที่ ๔.๙ แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตามอายุ 

แรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง 

แหล่งข้อมูล SS df MS F Sig 

๑. ด้านการศึกษาต่อ 
 

ระหว่างกลุ่ม .๖๒๗ ๓ .๒๐๙ .๙๕๒ .๔๑๗ 
ภายในกลุ่ม ๓๒.๐๔๙ ๑๔๖ .๒๒๐ - - 

รวม ๓๒.๖๗๖ ๑๔๙ - - - 
๒. ด้านการฝึกอบรม 
 

ระหว่างกลุ่ม .๕๙๕ ๓ .๑๙๘ .๘๓๓ .๔๗๘ 
ภายในกลุ่ม ๓๔.๗๖๖ ๑๔๖ .๒๓๘ - - 

รวม ๓๕.๓๖๑ ๑๔๙ - - - 
๓. ด้านการเรียนรู้ ระหว่างกลุ่ม ๒.๑๔๔ ๓ .๗๑๕ ๒.๓๙๖ .๐๗๑ 

ภายในกลุ่ม ๔๓.๕๕๒ ๑๔๖ .๒๙๘ - - 
รวม ๔๕.๖๙๖ ๑๔๙ - - - 

รวมทุกด้าน 
ระหว่างกลุ่ม .๘๘๒ ๓ .๒๙๔ ๑.๓๑๕ .๒๗๒ 
ภายในกลุ่ม ๓๒.๖๔๑ ๑๔๖ .๒๒๔ -  

รวม ๓๓.๕๒๒ ๑๔๙ - - - 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 



๘๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๙ พบว่า ผลการเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตามอายุ 
พบว่า นิสิตที่มอีายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติระดับ .๐๕ ซึ่งปฏิเสธและไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 

 ตารางท่ี ๔.๑๐ แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามจ าแนกตามคณะ 

แรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเอง 

ทดสอบความเสมอภาค
ของความแตกต่าง 

n mean t 
Sig. (๒-
tailed) 

๑. ด้านการศึกษาต่อ 
 

สมมุติฐานความเท่าเทียม
กัน 

๑๕๐ ๔.๒๙ ๓.๓๖๗ .๐๐๒* 

สมมุติฐานความไม่เท่า
เทียมกัน 

  ๓.๘๕๖  

๒. ด้านการฝึกอบรม 
 

สมมุติฐานความเท่าเทียม
กัน 

๑๕๐ ๔.๒๘ ๓.๕๐๗ .๐๐๑* 

สมมุติฐานความไม่เท่า
เทียมกัน 

  ๓.๓๘๔  

๓. ด้านการเรียนรู้ สมมุติฐานความเท่าเทียม
กัน 

๑๕๐ ๔.๓๑ ๒.๑๐๙ .๐๔๒* 

สมมุติฐานความไม่เท่า
เทียมกัน 

  ๑.๗๒๗  

รวมทุกด้าน 

สมมุติฐานความเท่าเทียม
กัน 

๑๕๐ ๔.๒๙ ๓.๓๕๗ .๐๐๒* 

สมมุติฐานความไม่เท่า
เทียมกัน 

  ๓.๐๘๖  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว่า ผลการเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตามคณะ 
พบว่า นิสิตที่มคีณะต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองทั้ง ๓ ด้านแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .๐๕ เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้  

 



๘๖ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๑ แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตามระดับชั้น 
 

แรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง 

แหล่งข้อมูล SS df MS F Sig 

๑. ด้านการศึกษาต่อ 
 

ระหว่างกลุ่ม .๕๐๑ ๓ .๑๖๗ .๗๕๗ .๕๒๐ 
ภายในกลุ่ม ๓๒.๑๗๕ ๑๔๖ .๒๒๐ - - 

รวม ๓๒.๖๗๖ ๑๔๙ - - - 
๒. ด้านการฝึกอบรม 
 

ระหว่างกลุ่ม .๘๕๔ ๓ .๒๘๕ ๑.๒๐๕ .๓๑๐ 
ภายในกลุ่ม ๓๔.๕๐๗ ๑๔๖ .๒๓๖ - - 

รวม ๓๕.๓๖๑ ๑๔๙ - - - 
๓. ด้านการเรียนรู้ ระหว่างกลุ่ม ๑.๔๕๙ ๓ .๔๘๖ ๑.๖๐๕ .๑๙๑ 

ภายในกลุ่ม ๔๔.๒๓๖ ๑๔๖ .๓๐๓ - - 
รวม ๔๕.๖๙๖ ๑๔๙ - - - 

รวมทุกด้าน 
ระหว่างกลุ่ม .๗๘๙ ๓ .๒๖๓ ๑.๑๗๓ .๓๒๒ 
ภายในกลุ่ม ๓๒.๗๓๓ ๑๔๖ .๒๒๔ -  

รวม ๓๓.๕๒๒ ๑๔๙ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า ผลการเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตามระดับชั้น 
พบว่า นิสิตที่มีระดับชั้นต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .๐๕ ซึ่งปฏิเสธและไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 

 
 
 
 
 
 
 
 



๘๗ 
 

 ตารางท่ี ๔.๑๒ แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามจ าแนกตามประสบการณ์ในการอบรม 
 

แรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง 

ทดสอบความเสมอภาค
ของความแตกต่าง 

n mean t 
Sig. (๒-
tailed) 

๑. ด้านการศึกษาต่อ 
 

สมมุติฐานความเท่าเทียม
กัน 

๑๕๐ ๔.๒๙ ๓.๘๕๖ .๐๐๐* 

สมมุติฐานความไม่เท่า
เทียมกัน 

  ๓.๓๖๗  

๒. ด้านการฝึกอบรม 
 

สมมุติฐานความเท่าเทียม
กัน 

๑๕๐ ๔.๒๘ ๓.๓๘๔ .๐๐๑* 

สมมุติฐานความไม่เท่า
เทียมกัน 

  ๓.๕๐๗  

๓. ด้านการเรียนรู้ สมมุติฐานความเท่าเทียม
กัน 

๑๕๐ ๔.๓๑ ๑.๗๒๗ .๐๘๖ 

สมมุติฐานความไม่เท่า
เทียมกัน 

  ๒.๑๐๙ .๐๔๒* 

รวมทุกด้าน 

สมมุติฐานความเท่าเทียม
กัน 

๑๕๐ ๔.๒๙ ๓.๐๘๖ .๐๐๒* 

สมมุติฐานความไม่เท่า
เทียมกัน 

  ๓.๓๕๗  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า ผลการเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการอบรม พบว่า นิสิตที่มีประสบการณ์ในการอบรมต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .๐๕ ซึ่งเป็นไปตาม
สมมุติฐานที่ตั้งไว้ในทุกด้าน ยกเว้นด้านการเรียนรู้ที่สมมุติฐานความเท่าเทียมกัน ที่ปฏิเสธและไม่
เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 

 



๘๘ 
 

 ๔.๒.๔ วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต และ
ระดับแรงจูงใจในภายในและภายนอกในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
  ตารางที่ ๔.๑๓ แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต  

 

ตัวแปร ด้านการศึกษาต่อ ด้านการ
ฝึกอบรม 

ด้านการเรียนรู ้ รวมทุกด้าน 

ด้านการศึกษา
ต่อ 

๑    

ด้านการฝึกอบรม .๘๔๙** ๑   
ด้านการเรียนรู ้ .๗๘๘** .๘๖๒** ๑  
รวมทุกด้าน .๙๒๗** .๙๕๗** .๙๔๔** ๑ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
จากตารางที่ ๔.๑๓ แสดงว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตในทุกด้าน มีความสัมพันธ์

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ โดยมีความสัมพันธ์กันในทางบวกระดับค่อนข้างสูง         
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

๔.๓ องค์ความรูท้ี่ได้จากการวิจัย 

  จากผลการวิจัย เรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” พบว่า แรงจูงในการพัฒนาตนเองเกิดได้ทั้งภายใน
และภายนอก แต่เหนือสิ่งอ่ืนใดความสนใจส่วนบุคคลนับว่าส าคัญที่สุดอันเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจการเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางที่ดีขึ้น ประสบการณ์เป็นสิ่งที่จะสอนมนุษย์เพ่ือให้เกิดการ
พัฒนาและความก้าวหน้าในการด าเนินชีวิต อันเป็นผลมาจากสภาวะภายนอกเป็นแรงผลักดันให้เกิด
ความอยากปรับปรุงให้มีคุณภาพทั้งชีวิตและจิตใจให้ดีขึ้น  
  ในการศึกษาแรงจูงใจผู้วิจัยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือจะชี้ให้เห็นถึงความส าคัญในการพัฒนา
ตนเองที่เกิดจากความต้องภายในที่เกี่ยวกับทั้ง ๓ ด้าน อาทิเช่น ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม 
และด้านการเรียนรู้ เป็นต้น ซึ่งสิ่งที่ได้จากการศึกษาในด้านการศึกษาต่อ พบว่า การศึกษาต่อเป็นการ
พัฒนาเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าและเสริมสร้างความชัดเจนในองค์ความรู้ที่เรียนมาในจากระดับที่ต่ า
กว่า หรือแขนงวิชาที่สนใจเพื่อให้มีความรู้ และมีการพัฒนาตนเองให้เพ่ิมมากขึ้นที่ส่งผลสู่การเรียนรู้ที่
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 



๘๙ 
 

  อย่างไรก็การพัฒนาเพ่ือจะให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นได้จ าเป็นต้องมีการฝึกอบ 
เพ่ือพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ อันเป็นการส่งเสริมจากสถาบันทีก าลังผลิตบัณฑิต โดยมีการจัด
กิจกรรมอย่างต่อเนื่อง และให้ค าแนะน าแนวทางการเรียนการสอนด้านต่าง ๆ วิทยากรภายนอกที่มีความรู้
ที่แตกต่างที่ทันสมัยก้าวทันยุค แต่ถึงอย่างนั้นหากผู้เรียนมีเพียงความต้องการที่จะพัฒนาตนเองอย่าง
เดียว แต่ขาดความสามารถในการเรียนรู้ อันเป็นหัวใจหลักส าคัญที่ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่
ชัดเจนและถาวร ที่เป็นผลมาจากประสบการณ์ท้ังในด้านทางตรงและทางอ้อมอีกด้วย 



 
 

บทท่ี ๕ 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองของนิสิต และเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของนิสิตที่มีแรงจูงใจแตกต่างกัน  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ นิสิตสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามจ านวน ๑๕๐ รูป 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบวัดชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)      
๕  อันดับ ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ  .๘๒๐ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), และค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการทดสอบค่า t-test, f-Test  (One 
Way Analysis of variance) 

๕.๑  สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม สรุปสาระส าคัญของผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 

 ๕.๑.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยม
เวียดนาม จากแบบสอบถามที่ได้รับกลับจ านวน ๑๕๐ ชุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่หาก
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นพระภิกษุ จ านวน ๑๒๗ รูป คิดเป็นร้อยละ ๘๔.๖๗ 
และเป็นสามเณร จ านวน ๒๓ รูป คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๓๓ และจ าแนกตามอายุแล้ว พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงระหว่าง ๒๐ - ๒๕ ปี จ านวน ๖๕ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๓๓ 
ระหว่าง ๒๖ – ๓๐ ปี จ านวน ๔๒ รูป/คน ต่ ากว่า ๒๐ ปี จ านวน ๒๓ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๓๓ 
และ ๓๑ ปีขึ้นไป จ านวน ๒๐ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๓๓ ตามล าดับ 

เมื่อจ าแนกตามคณะ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นนิสิตคณะพุทธศาสตร์มากที่สุด
จ านวน ๘๕ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๕๖.๖๗ รองลงมาเป็นนิสิตคณะมนุษย์ศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 
๔๓.๓๓ หากจ าแนกตามระดับชั้น พบว่า ส่วนใหญ่ยู่ระดับชั้นชั้นปีที่ ๑ จ านวน ๖๑ รูป/คน คิดเป็น



๙๑ 
 

ร้อยละ ๔๐.๖๗ รองลงมาชั้นปีที่ ๔ จ านวน ๔๗ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๓๓ ชั้นปีที่ ๓ จ านวน ๒๖ 
รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๓๓ และชั้นปีที่ ๒ จ านวน ๑๖ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐.๖๗ ตามล าดับ 

หากจ าแนกตามประสบการณ์ในการอบรม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยเข้า
ร่วมอบรม จ านวน ๑๒๘ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๘๕.๓๓ รองลงมา คือไม่เคยเข้าร่วมอบรม จ านวน 
๒๒ รูป/คน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๖๗  

๕.๑.๒ ผลส ารวจระดับแรงจูงใจในภายในและภายนอกในการพัฒนาตนเองของนิสิต 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม มีดังนี้ 

๕.๑.๒.๑ แรงจูงภายใน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อด้าน
แรงจูงใจภายในต่อการพัฒนาตนเอง ถ้าหากจ าแนกจากความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมาก
ที่สุด ๓ อันดับ ได้แก่ อันดับที่ ๑ ท่านมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งอยู่ใน
ระดับมากที่สุด อันดับที่ ๒ ท่านมีใจรักในการเรียนรู้ ส่งผลท าให้ท่านมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
อันดับที่ ๓ หลังจบการศึกษาท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง ซึ่งทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ท่านมีระดับ
การศึกษาและความรู้ในการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ  

๕.๑.๒.๒ แรงจูงภายนอก โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อด้าน
แรงจูงใจภายนอกต่อการพัฒนาตนเอง ถ้าหากจ าแนกจากความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมาก
ที่สุด ๓ อันดับ ได้แก่ อันดับที่ ๑ วิธีการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของมหาวิทยาลัย เช่นปรับ
อัตราการเรียนการสอน หรือค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท าให้เกิดเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง อันดับที่ ๒ 
การจัดฝึกอบรมต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัย ท าให้ท่านสามารถพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และอันดับที่ 
๓ มหาวิทยาลัย มีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการเรียนการสอน ท าให้ท่านมีแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเอง ซึ่งทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

 ๕.๑.๓ ผลส ารวจระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม มีดังนี้ 

๕.๑.๓.๑ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกเป็นรายด้านโดยรวมอยู่ในระดับ มาก เมื่อ
พิจารณาตามค่าเฉลี่ย พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง ได้แก่ ด้านการเรียนรู้ และด้านการศึกษาต่อ ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก ตามล าดับ ส่วนด้านที่ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับ มาก 

๕.๑.๓.๒ ด้านการศึกษาต่อ โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด พบว่า นิสิตต้องการที่จะ
ศึกษาต่อเพ่ือให้มีความรู้ และมีการพัฒนาตนเองให้เพ่ิมมากขึ้น รองลงมานิสิตต้องการที่จะน าความรู้
จากการศึกษาในด้านต่าง ๆ มาใช้ในการเรียนรู้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ส าหรับนิสิตต้องการ



๙๒ 
 

ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและสังคม และนิสิตความรู้ที่จบมาไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
โดยอยู่ในระดับมากที่สุด และนิสิตต้องการเสริมความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด    
อยู่ในระดับมาก เป็นต้น 

๕.๑.๓.๓ ด้านการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการทุกงานให้มีประสิทธิภาพ  รองลงมานิสิต
ต้องการให้มหาวิทยาลัย มีการจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ส่วนนิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัยมีการเชิญ
วิทยากรภายนอกมาให้ค าแนะน าแนวทางการเรียนการสอนด้านต่างๆ อยู่ในระดับมากที่สุด         
นิสิตต้องการให้หน่วยงานเปิดโอกาสให้ทุกคนพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน นิสิตท่านต้องการเข้ารับ
การฝึกอบรมในวันเวลาราชการ นิสิตต้องการให้มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับการน าไปใช้ในชีวิตจริง      
และนิสิตต้องการให้การสนับสนุนให้ได้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การเรียน เช่น การฝึกอบรมภายใน    
หรือภายนอกมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ  

๕.๑.๓.๔ ด้านการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า นิสิตต้องการเข้าร่วมประชุมทางวิชาการที่ส าคัญ ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพ และนิสิตต้องการ
เรียนรู้สถานการณ์ปัจจุบันที่เกี่ยวข้อง อันส่งผลกระทบต่อเรียน รองลงมานิสิตต้องการที่จะเรียนรู้
การศึกษาดูงานของทั้งในและนอก และนิสิตต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การเรียนกับเพ่ือนร่วมสถาบัน 
ส าหรับ นิสิตต้องการที่ให้เพ่ือนร่วมเรียนทุกระดับในมหาวิทยาลัยมีการเรียนรู้ร่วมกันทั้งด้านภาษา
และการพัฒนาประสิทธิภาพในการเรียน อยู่ในระดับมากที่สุด และนิสิตต้องการเพ่ิมพูนความรู้       
และทักษะต่างๆ เช่นภาษาต่างประเทศ การใช้ระบบและเทคโนโลยีต่างๆ เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด     
อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ  

 ๕.๑.๔ ผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจระหว่างแรงจูงใจภายในและภายนอก
ของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามในการ
พัฒนาตนเอง 
   แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองจากภายในและภายนอกของนิสิตมหาวิทยาลัย  
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามตามล าดับ และเมื่อเปรียบเทียบ
ระหว่างแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก พบว่า แรงจูงใจภายในของนิสิตสูงกว่าแรงจูงใจ
ภายนอก    อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 
 
 
 

 



๙๓ 
 

๕.๑.๕ ผลวิเคราะห์การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามท่ีมีแรงจูงใจแตกต่างกัน มีดังนี้ 

๕.๑.๕.๑ ผลการเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตามอายุ พบว่า นิสิตที่มี
อายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติระดับ .๐๕ ซึ่งปฏิเสธและไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้  

๕.๑.๕.๒ ผลการเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตามคณะ พบว่า นิสิตที่มีคณะ
ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองทั้ง ๓ ด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติระดับ .๐๕ เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 

๕.๑.๓.๓ ผลการเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตามระดับชั้น พบว่า นิสิตที่
มีระดับชั้นต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติระดับ .๐๕ ซึ่งปฏิเสธและไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 

๕.๑.๕.๓ ผลการเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการอบรม 
พบว่า นิสิตที่มีประสบการณ์ในการอบรมต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ในทุกด้าน ยกเว้นด้านการ
เรียนรู้ที่สมมุติฐานความเท่าเทียมกัน ที่ปฏิเสธและไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 

๕.๑.๖ ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต และระดับ
แรงจูงใจในภายในและภายนอกในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
 แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตในทุกด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ โดยมีความสัมพันธ์กันในทางบวกระดับค่อนข้างสูง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
 
 
 
 



๙๔ 
 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม มีประเด็นที่น่าสนใจน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

๕.๒.๑ แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจาก
สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ๓ ด้าน ได้แก่ ๑. ด้านการศึกษาต่อ ๒. ด้านการฝึกอบรม และ๓. ด้าน
การเรียนรู้ พบว่า  
  ๑. ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมอยู่ในระดับมาก จ าแนกจากความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จะเห็นได้ว่า นิสิตต้องการที่จะศึกษาต่อเพ่ือให้มีความรู้ และมีการพัฒนาตนเองให้เพ่ิม
มากขึ้น รองลงมานิสิตต้องการที่จะน าความรู้จากการศึกษาในด้านต่าง ๆ มาใช้ในการเรียนรู้เพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ส าหรับนิสิตต้องการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและสังคม และนิสิต
ความรู้ที่จบมาไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน และนิสิตต้องการเสริมความมั่นใจในการปฏิบัติงาน        
ซึ่งสอดคล้องกับ บุษบา  สถิรปัญญา ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการศึกษาพบว่า๑ บุคลากรสาย
สนับสนุนมีความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก โดยมีข้อที่ต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับ
มาก ๓ อันดับแรก ได้แก่ ความต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมสนับสนุนด้านการศึกษาต่อให้มากขึ้น โดย
ต้องการศึกษาในหลักสูตรที่ตนเองสนใจเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และต้องการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
ท างานให้สูงขึ้น 
  ๒. ด้านการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก จ าแนกจากความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จะเห็นได้ว่า  นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการทุกงานให้มีประสิทธิภาพ  
รองลงมานิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัย มีการจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ส่วนนิสิตต้องการให้
มหาวิทยาลัยมีการเชิญวิทยากรภายนอกมาให้ค าแนะน าแนวทางการเรียนการสอนด้านต่าง  ๆ นิสิต
ต้องการให้หน่วยงานเปิดโอกาสให้ทุกคนพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน นิสิตท่านต้องการเข้ารับการ
ฝึกอบรมในวันเวลาราชการ นิสิตต้องการให้มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับการน าไปใช้ในชีวิตจริง และนิสิต
ต้องการให้การสนับสนุนให้ได้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การเรียน เช่น การฝึกอบรมภายใน          
หรือภายนอกมหาวิทยาลัย ซึ่งสอดคล้องกับ บุญเรือง  สุนทรสลิษฏกุล ที่กล่าวว่า “การฝึกอบรม” 

                                                           

 ๑ สุรัตนา  จงรักษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC”, หน้า ๒๖. 



๙๕ 
 

เป็นกระบวนการที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ทักษะ ความสามารถ
ในทักษะการปฏิบัติงานและเสริมสร้างเจตคติในการพัฒนาการเรียนให้ดีขึ้นสมบูรณ์ข้ึน๒  
 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษบา  สถิรปัญญา ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความต้องการ
พัฒนาตนเองของบุคลากร สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการศึกษาพบว่า๓ 
บุคลากรสายสนับสนุนมีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านนี้อยู่ในระดับมาก โดยมีข้อที่ต้องการพัฒนา
ตนเองอยู่ในระดับมาก ๓ อันดับแรก ได้แก่ ต้องการให้หน่วยงาน ฝึกอบรมในการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความสามารถโดยต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในเรื่อง ทักษะการใช้โปรแกรมเฉพาะด้าน
เพ่ือให้ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และต้องการเข้ารับการ ฝึกอบรมทักษะการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ 

๓. ด้านการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก จ าแนกจากความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
มากที่สุด ๓ อันดับ ได้แก่ นิสิตต้องการเข้าร่วมประชุมทางวิชาการที่ส าคัญ ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 
และนิสิตต้องการเรียนรู้สถานการณ์ปัจจุบันที่เกี่ยวข้อง อันส่งผลกระทบต่อการเรียน นิสิตต้องการที่
จะเรียนรู้การศึกษาดูงานของทั้งในและนอก และนิสิตต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การเรียนกับเพ่ือน
ร่วมสถาบัน และต้องการที่ให้เพ่ือนร่วมเรียนทุกระดับในมหาวิทยาลัยมีการเรียนรู้ร่วมกันทั้งด้านภาษา
และการพัฒนาประสิทธิภาพในการเรียน ซึ่งสอดคล้องกับ ทฤษฎีการสร้างความรู้ด้วยตนเองโดยการ
สร้างสรรค์ชิ้นงาน (Constructionism) ซีมัวร์ เพเพอร์ท (Seymour Papert) ได้อธิบายว่า การเรียนรู้ที่
ดีเกิดจากการสร้างพลังความรู้ในตนเอง หากผู้เรียน  มีโอกาสได้สร้างความคิดและน าความคิดของ
ตนเองไปสร้างสรรค์ชิ้นงานโดยอาศัยสื่อและเทคโนโลยี ที่เหมาะสมจะท าให้ความคิดเห็นนั้นเป็น
รูปธรรมมากยิ่งขึ้น หลักการจัดการเรียนการสอนตามทฤษฏีนี้ คือ ครูจะต้องท าหน้าที่อ านวยความ
สะดวกในการเรียนรู้แก่ผู้เรียนให้ค าปรึกษาชี้แนะแก่ผู้เรียนเกื้อหนุนการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
ในการประเมินผลนั้นต้องมีการประเมินทั้งทางด้านผลงานและกระบวนการ๔ 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษบา  สถิรปัญญา ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความ
ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผล
การศึกษาพบว่า๕ บุคลากรสายสนับสนุนมีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านนี้อยู่ใน ระดับมาก โดยมี
ข้อที่ต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก ๓ อันดับแรก ได้แก่ ความต้องการ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ความ

                                                           
 ๒ บุญเรือง  สุนทรสลิษฎ์กุล, “ความต้องการการฝึกอบรมอาชีพของผู้ใช้แรงงานในจังหวัดแพร่”, 
การศึกษาค้นคว้าอิสระหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาศึกษาศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย    
สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๓), หน้า ๙. 
 ๓ สุรัตนา  จงรักษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC”, หน้า ๒๖. 

๔ ทิศนา แขมมณี, ทฤษฎีการเรียนรู้เพ่ือพัฒนากระบวนการคิด, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี, ๒๕๔๕), หน้า ๒๐. 
 ๕ สุรัตนา  จงรักษ์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC”, หน้า ๒๖. 



๙๖ 
 

คิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานอย่างเป็นกันเอง รองลงมา คือความต้องการ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ จากความ
คิดเห็นของผู้มีความรู้ และประสบการณ์ และต้องการให้มีแหล่งเพ่ือ เพ่ิมพูนความรู้มากขึ้น ให้ทันกับ
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ อยู่เสมอ 

๕.๒.๒ ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของนิสิตที่มีแรงจูงใจแตกต่างกัน จ าแนกตาม
เพศ อายุ คณะ และระดับชั้น โดยภาพรวม และรายด้าน พบว่า นิสตที่มีเพศ อายุ คณะ และระดับชั้น 
มีความคิดเห็นแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .๐๕       
ซึ่งปฏิเสธและไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ จุฑารัตน์  อินทิพย์ ได้ท าการศึกษา 
เรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากร ทางพลศึกษาและกีฬาสังกัดสถาบันการพลศึกษา
วิทยาเขตภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่า๖ เพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองไม่
แตกต่างกัน และบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองแตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

๕.๒.๓ ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตจะเห็นได้
ว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ โดยมีความสัมพันธ์กันในทางบวกระดับ
ค่อนข้างสูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ จะเห็นได้ว่าการพัฒนาตนเองที่เป็นการเปลี่ยนแปลง  
เพ่ือให้เกิดผลด้านบวกในชีวิตนั้นต้องอาศัยแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก ซึ่งสอดคล้องกับ Pigors, 
P.& Myers ที่กล่าวว่า เราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือ พฤติกรรมหลายรูปแบบ เพ่ือสนองความ
ต้องการทางกายแต่ยังมีความต้องการมากกว่านั้น เช่น ต้องการความส าเร็จ ต้องการเงิน ค าชมเชย 
อ านาจ บุคคลยังต้องการมีอารมณ์ผูกพันและอยู่ รวมกลุ่มกับผู้อ่ืน แรงจูงใจจึงเกิดขึ้นได้จากแรงจูงใจ
ภายในและแรงจูงใจภายนอก๗ 

 

 

 

 
                                                           

๖ จุฑารัตน์  อินทิพย์, “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬา สังกัดสถาบัน
การพลศึกษาวิทยาเขตภาคเหนือ”, วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๒), 
หน้า ๔๖. 

๗ ปิยรัตน์  บุตรศรี, “แรงจูงใจในการศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยนครพนม”, ปริญญารัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม, ๒๕๕๔), หน้า ๑๓. 



๙๗ 
 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

จากการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งมีข้อเสนอแนะที่ควรปรับปรุงจากผลวิจัยและจากความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งสรุปประเด็นได้ ดังนี้ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๕.๓.๑.๑ ควรส่งเสริมให้นิสิตได้รับองค์ความรู้ที่หลากหลายให้ครอบคลุมในทุกด้าน 

รวมถึงความรู้ที่จะใช้ในการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุขและมั่นคง 
๕.๓.๑.๒ ควรจัดกิจกรรมส่งเสริมความรู้ในการพัฒนาด้านต่าง ๆ เพ่ือเป็นประโยชน์

ต่อการเรียนรู้ ความก้าวหน้าในอาชีพและการศึกษาต่อไป 
๕.๓.๑.๓ ควรประชาสัมพันธ์และให้ความรู้เกี่ยวกับความส าคัญในการพัฒนาตนเอง 

และมีสิ่งเร้ากระตุ้นผู้เรียนให้เกิดความอยาก เพ่ือสร้างความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  

๕.๓.๒.๑ ผู้วิจัยควรมีการศึกษาเพ่ือเปรียบเทียบระหว่างนิสิตที่เป็นคนไทยและชาว
ต่างประเทศถึงความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิต  

๕.๔.๒.๒ ผู้ศึกษาควรสอบถาม สัมภาษณ์ ผู้บริหาร ครูผู้สอน และนิสิตด้วย         
ในประเด็นของแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง รวมไปถึงศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาตนเองด้วย  



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย 

ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 
 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 

ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 

(๑) หนังสือ: 
กรมวิชาการ. แนวทางการปฏิรูปการศึกษาระดับอุดมศึกษา. กรุงเทพมหาวิทยาลัย : เดอะมาสเตอรกรุปแมน

เนจเมนท จํากัด, ๒๕๔๔.  
กองทะเบียนและวัดผล. คู่มือนิสิตระดับปริญญาตรี ปีการศึกษา ๒๕๕๒. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 
ชูชัย  สมิทธิไกร. การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์แห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑.   
ธานินทร์  ศิลป์จารุ. การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS. กรุงเทพมหานคร: วีอินเตอร์ พริ้นทร์, 

๒๕๕๐. 
ประกอบ  กรรณสูตร. สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์. พิมพ์ครั้งที่ ๓, กรุงเทพมหานคร: ด่านสุท

ธาการพิมพ์, ๒๕๔๒. 
พระพรหมคุณาภรณ์. ป.อ. ปยุตฺโต. ธรรมนูญชีวิต. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร: สํานักงาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, ๒๕๕๐. 
ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร. จิตวิทยาสังคมทฤษฎีและปฏิบัติการ. พิมพ์ครั้งที่ ๑. กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาส์น, 

๒๕๔๕.  
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์. พฤติกรรมผู้บริโภค. กรุงเทพมหานคร: พัฒนาศึกษา, ๒๕๕๐.  
สงวน  สุทธิเลิศอรุณ. พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: อักษราพิพัฒน์, 

๒๕๔๕.  
สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ. พฤติกรรมองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร: คณะรัฐศาสตร์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๕๐. 
สุวรีย์  ศิริโภคารภิรมย์. การวิจัยทางการศึกษา. ลพบุรี: ฝุายเอกสารการพิมพ์  สถาบันราชภัฎเทพสตรี, 

๒๕๔๖.  



๑๐๐ 

(๒) วิทยานิพนธ์:  
กิ่งกาญจน์  ใจซื่อกุล. “ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ปุวยกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกลุ่มการพยาบาล
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพประจําการ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการ สาธารณสุข
ที่ ๔”. ปริญญามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๖.  

จุฑารัตน์  อินทิพย์. “แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬา สังกัดสถาบันการพล
ศึกษาวิทยาเขตภาคเหนือ”. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๕๒.  

เฉลิมพล  มีชัย. “การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของนักศึกษาในคณะบริหารธุรกิจ”. 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิร์น, ๒๕๕๐. 

ชาญเดช วีรกุล. “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับขวัญในการ ปฏิบัติงานของบคุลากร
สังกัดสํานักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี ๕ จังหวัดอุบลราชธานี. วิทยานิพนธ์
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. สาขาการจดการทั่วไป. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี, ๒๕๕๒. 

ชาญศิลปะ  วาสบุญมา. “แรงจูงใจและความต้องการความสมหวังในชีวิตของการเป็นคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน”. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา. 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลักศิลปากร, ๒๕๔๖.  

ทิพสุดา  ลีลาศิริคุณ. “ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่
สํานักงานคณะกรรมการการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการ สังกัดกองประชาสงเคราะห์ ”.         
สารนิพนธ์ การศึกษามหาบัณฑิต จิตวิทยาการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนค
รินทรวิโรฒ, ๒๕๔๕.  

ธิดา  สุขใจ. “แรงจูงใจในการทางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: ศึกษากรณีส่วนโรงงานฟอกย้อม ๒ บริษัท 
ยูเนี่ยนอุตสาหกรรมสิ่งทอจํากัด มหาชน”. ปัญหาพิเศษ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. 
สาขาการบริหารทั่วไป. วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาบูรพา, ๒๕๔๘.  

นิตยา  มัสเยาะ. “ปัญหาการบริหารหลักสูตรอิสลามศึกษา ในทัศนะผู้บริหารและผู้สอนอิสลามศึกษาของ
โรงเรียนประถมศึกษาในชุมชนมุสลิม จังหวัดฉะเชิงเทรา”. วิทยานิพนธ์. สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๕.  

บุญเรือง  สุนทรสลิษฎ์กุล. “ความต้องการการฝึกอบรมอาชีพของผู้ใช้แรงงานในจังหวัดแพร่”. การศึกษา
ค้นคว้าอิสระหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาศึกษาศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๓.  

 



๑๐๑ 

บุศรา  เตียรบรรจง. “แรงจูงใจที่มีผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลสิงห์บุรี”. สารนิพนธ์ 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๖.  

พระมนัส ธมฺมรโต (มีมณี). “ศึกษาวิธีสร้างแรงจูงใจจากพุทธวิธีการสอน”. พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
(พระพุทธศาสนา). บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

ภานุวัฒน์ ราชสมัคร. “ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ปูองกันปราบปราม ของข้าราชการ
ตํารวจสถานีตํารวจภูธรสําโรงใต้ อําเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ”. พุทธศาสตร-
มหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์). บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

มาลีรัตน์  ทวีเจริญ. “ความต้องการพัฒนาตนเองของผู้นําชุมชนในเขตจังหวัดแพร่”. วิทยานิพนธ์ปริญญา
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ตารางแสดงค่าความสอดคล้องของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
 

รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ/คนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปรผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. ท่านมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองให้
ประสบความส าเร็จ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒. ท่านมีระดับการศึกษาและความรู้ใน
การศึกษาระดับมหาวิทยาลัย 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘ ใช้ได้ 

๓. หลังจบการศึกษาท่านมีโอกาสก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเอง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘ ใช้ได้ 

๔. ลักษณะการศึกษาที่ท่านปฏิบัติอยู่ เป็น
ที่พึงพอใจของท่าน ส่งผลท าให้ท่านมีแรงจูงใจ
ในการพัฒนาตนเอง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๕. ท่านมีใจรักในการเรียนรู้ ส่งผลท าให้
ท่านมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๖. นโยบายการบริหารการศึกษาใน
มหาวิทยาลัย เอ้ือต่อการพัฒนาตนเอง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๗. การจัดฝึกอบรมต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัย   
ท าให้ท่านสามารถพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘ ใช้ได้ 

๘. วิธีการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองของมหาวิทยาลัย เช่นปรับอัตรา
การเรียนการสอน หรือค่าใช้จ่ายต่าง ๆ 
ท าให้เกิดเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๙. บรรยากาศโดยรวมในที่มหาวิทยาลัย 
เช่นการจัดสถานที่ แสงสว่าง อุณหภูมิ 
ระบายอากาศ และเสียง จะท าให้ท่านมี
แรงจูงใจในการศึกษา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๑๐. มหาวิทยาลัย มีการน าเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาใช้ในการเรียนการสอน ท าให้
ท่านมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 



๑๑๘ 

รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ/คนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปรผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑. นิสิตต้องการที่จะศึกษาต่อเพ่ือให้มีความรู้ 
และมีการพัฒนาตนเองให้เพ่ิมมากขึ้น 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒. นิสิตต้องการที่จะเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
และความสามารถของตนเองตลอดเวลา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๓.  นิ สิ ตต้องการที่ จะน าความรู้ จ าก
การศึกษาในด้านต่าง  ๆ มาใช้ในการ
เรียนรู้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๔. นิสิตต้องการเสริมความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘ ใช้ได้ 

๕. นิสิตต้องการมีเกียรติ ศักดิ์ศรีแก้ตนเอง 
ครอบครัว  วงศ์ตระกูล 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๖. นิสิตต้องการรู เรื่องการท าวิจัย เพ่ือ
น าไปใช้พัฒนาตนเองและการปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๗. นิสิตความรู้ที่จบมาไมเพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘ ใช้ได้ 

๘. นิสิตต้องการปริญญาสูงขึ้น ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 
๙. นิสิตต้องการไดรับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานและสังคม 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๑๐. นิสิตต้องการให้หัวหน้าห้องเพ่ือนร่วมห้อง 
และบุคลากรในมหาวิทยาลัย มีการเรียนรู้
ถึงระบบการศึกษาร่วมกัน เ พ่ือท า ให้
สามารถเรียนรู้ได้อย่างเต็มศักยภาพที่มีอยู่ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๑๑. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัย มีการ
จัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง  

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘ ใช้ได้ 

๑๒. นิสิตต้องการให้การสนับสนุนให้ได้มี
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การเรียน เช่น  
การฝึกอบรมภายใน หรือภายนอกมหาวิทยาลัย 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘ ใช้ได้ 

๑๓. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัยมีการ
เชิญวิทยากรภายนอกมาให้ค าแนะน าแนว
ทางการเรียนการสอนด้านต่าง ๆ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

 



๑๑๙ 

รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ/คนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปรผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑๔. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัย มีการ
ก าหนดนโยบาย หรือกลยุทธ์การฝึกอบรม 
มาใช้ในการพัฒนาความคิด และทักษะ
ของนักศึกษา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๑๕. นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาการทุกงานให้มีประสิทธิภาพ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๑๖. นิสิ ตต้องการให้มี การฝึกอบรม
เกี่ยวกับการน าไปใช้ในชีวิตจริง 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๑๗. นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมการ
ใช้โปรแกรมต่าง ๆเพ่ือให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๑ ๑ ๑ ๑ ๐ ๔ ๐.๘ ใช้ได้ 

๑๘. นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมใน
หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับสาขาวิชา 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๑๙. นิสิตต้องการให้หน่วยงานเปิดโอกาส
ให้ทุกคนพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒๐. นิสิตท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรม
ในวันเวลาราชการ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒๑. นิสิตต้องการที่จะเรียนรู้การศึกษาดู
งานของทั้งในและนอก 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒๒. นิสิตต้องการเพ่ิมพูนความรู้และ
ทักษะต่าง ๆ เช่นภาษาต่างประเทศ การ
ใช้ระบบ และเทคโนโลยีต่าง ๆ เป็นต้น 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒๓. นิสิตต้องการที่ให้เพ่ือนร่วมเรียนทุก
ระดับในมหาวิทยาลัยมีการเรียนรู้ร่วมกัน
ทั้งด้านภาษาและการพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการเรียน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

 

 

 



๑๒๐ 

รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ/คนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

แปรผล 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๒๔. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัยสร้าง
ต้นแบบหรือแบบอย่างที่ดี เพ่ือก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ิมมากยิ่งขึ้น 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒๕. นิสิตต้องการเพ่ิมความรู้ในการด ารงชีวิต ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒๖. นิสิตต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การ
เรียนกับเพ่ือนร่วมสถาบัน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒๗. นิสิตต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ ความ 
คิดเห็นกับผู้มีความรู้ และประสบการณ์ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒๘. นิสิตต้องการเข้าร่วมประชุมทาง
วิชาการท่ีส าคัญ ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๒๙. นิสิตต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการ
เรียนจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

๓๐. นิสิตต้องการเรียนรู้สถานการณ์
ปัจจุบันที่เกี่ยวข้อง อันส่งผลกระทบต่อเรียน 

๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๕ ๑ ใช้ได้ 

รวมเฉลี่ย ๑.๐๐ ใช้ได้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๒๑ 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid ๓๐ ๑๐๐.๐ 

Excludeda ๐ .๐ 

Total ๓๐ ๑๐๐.๐ 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

.๘๒๐ ๔๐ 

 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximu
m 

Mean Std. 
Deviation 

๑. ท่านมีแรงจูงใจที่จะ
พัฒนาตนเองให้ประสบ
ความส าเร็จ 

๑๕๐ ๒ ๕ ๔.๕๗ .๖๙๘ 

๒. ท่านมีระดับการศึกษา
และความรู้ในการศึกษา
ระดับมหาวิทยาลัย 

๑๕๐ ๒ ๕ ๔.๐๕ .๖๐๐ 

๓. หลังจบการศึกษาท่านมี
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการพัฒนาตนเอง 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๓๕ .๗๗๘ 

 



๑๒๒ 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximu
m 

Mean Std. 
Deviation 

๔. ลักษณะการศึกษาท่ี
ท่านปฏิบัติอยู่ เป็นที่พึง
พอใจของท่าน ส่งผลท าให้
ท่านมีแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเอง 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๓๗ .๘๔๗ 

ภายใน ๑๕๐ ๑.๔๐ ๕.๐๐ ๔.๒๙๗๓ .๕๖๐๗๙ 
Valid N (listwise) ๑๕๐     

๖. นโยบายการบริหาร
การศึกษาในมหาวิทยาลัย 
เอ้ือต่อการพัฒนาตนเอง 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๒๐ .๘๔๓ 

๗. การจัดฝึกอบรมต่าง ๆ 
ในมหาวิทยาลัย   ท าให้
ท่านสามารถพัฒนาตนเอง
อย่างสม่ าเสมอ 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๓๑ .๗๗๘ 

๘. วิธีการสร้างแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเองของ
มหาวิทยาลัย เช่นปรับ
อัตราการเรียนการสอน 
หรือค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท าให้
เกิดเกิดแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเอง 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๔๕ .๗๔๗ 

๙. บรรยากาศโดยรวมในที่
มหาวิทยาลัย เช่นการจัด
สถานที่ แสงสว่าง อุณหภูมิ 
ระบายอากาศ และเสียง 
จะท าให้ท่านมีแรงจูงใจใน
การศึกษา 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๑๖ .๗๒๔ 

 



๑๒๓ 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximu
m 

Mean Std. 
Deviation 

๑๐. มหาวิทยาลัย มีการน า
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้
ในการเรียนการสอน ท าให้
ท่านมีแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๒๖ .๘๒๓ 

ภายนอก ๑๕๐ ๑.๔๐ ๕.๐๐ ๔.๒๗๗๓ .๕๙๑๕๗ 
Valid N (listwise) ๑๕๐     

๑. นิสิตต้องการที่จะศึกษา
ต่อเพ่ือให้มีความรู้ และมี
การพัฒนาตนเองให้เพ่ิมมากขึ้น 

๑๕๐ ๒ ๕ ๔.๕๔ .๖๕ 

๒. นิสิตต้องการที่จะ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของตนเอง
ตลอดเวลา 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๑๓ .๖๓ 

๓. นิสิตต้องการที่จะน า
ความรู้จากการศึกษาใน
ด้านต่าง ๆ มาใช้ในการ
เรียนรู้เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๕๓ .๗๐ 

๔. นิสิตต้องการเสริมความ
มั่นใจในการปฏิบัติงาน 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๐๙ .๗๓ 

๕. นิสิตต้องการมีเกียรติ 
ศักดิ์ศรีแก่ตนเอง 
ครอบครัว วงศ์ตระกูล 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๓๓ .๗๙ 

๖. นิสิตต้องการรู้เรื่องการ
ท าวิจัย เพ่ือน าไปใช้พัฒนา
ตนเองและการปฏิบัติงาน 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๑๕ .๗๑ 

 



๑๒๔ 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximu
m 

Mean Std. 
Deviation 

๗. นิสิตความรู้ที่จบมาไม่
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๒๙ .๗๖ 

๘. นิสิตต้องการปริญญา
สูงขึ้น 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๑๘ .๗๕ 

๙. นิสิตต้องการได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน
และสังคม 

๑๕๐ ๒ ๕ ๔.๓๙ .๗๓ 

๑๐. นิสิตต้องการให้
หัวหน้าห้องเพ่ือนร่วมห้อง 
และบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย มีการเรียนรู้
ถึงระบบการศึกษาร่วมกัน 
เพ่ือท าให้สามารถเรียนรู้ได้
อย่างเต็มศักยภาพที่มีอยู่ 

๑๕๐ ๒ ๕ ๔.๓๐ .๖๕ 

ด้านการศึกษาต่อ ๑๕๐ ๑.๘๐ ๔.๘๐ ๔.๒๙ .๔๗ 
Valid N (listwise) ๑๕๐     

๑๑. นิสิตต้องการให้
มหาวิทยาลัย มีการจัด
ฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง 

๑๕๐ ๒ ๕ ๔.๓๗ .๗๔ 

๑๒. นิสิตต้องการให้การ
สนับสนุนให้ได้มีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การเรียน 
เช่น การฝึกอบรมภายใน 
หรือภายนอกมหาวิทยาลัย 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๑๘ .๗๙ 

 

 

 



๑๒๕ 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximu
m 

Mean Std. 
Deviation 

๑๓. นิสิตต้องการให้
มหาวิทยาลัยมีการเชิญ
วิทยากรภายนอกมาให้
ค าแนะน าแนวทางการ
เรียนการสอนด้านต่าง ๆ 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๓๑ .๗๗ 

๑๔. นิสิตต้องการให้
มหาวิทยาลัย มีการก าหนด
นโยบาย หรือกลยุทธ์การ
ฝึกอบรม มาใช้ในการ
พัฒนาความคิด และทักษะ
ของนักศึกษา 

๑๕๐ ๒ ๕ ๔.๒๓ .๖๗ 

๑๕. นิสิตต้องการเข้ารับ
การฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาการทุกงานให้มี
ประสิทธิภาพ 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๔๐ .๗๒ 

๑๖. นิสิตต้องการให้มีการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับการ
น าไปใช้ในชีวิตจริง 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๒๕ .๖๘ 

๑๗. นิสิตต้องการเข้ารับ
การฝึกอบรมการใช้
โปรแกรมต่าง ๆเพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๒๗ .๗๘ 

๑๘. นิสิตต้องการเข้ารับ
การฝึกอบรมในหลักสูตรที่
เกี่ยวข้องกับสาขาวิชา 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๒๓ .๗๒ 

 



๑๒๖ 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximu
m 

Mean Std. 
Deviation 

๑๙. นิสิตต้องการให้
หน่วยงานเปิดโอกาสให้ทุก
คนพัฒนาตนเองอย่างเท่า
เทียมกัน 

๑๕๐ ๒ ๕ ๔.๒๙ .๗๓ 

๒๐. นิสิตท่านต้องการเข้า
รับการฝึกอบรมในวันเวลา
ราชการ 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๒๙ .๗๖ 

ด้านการฝึกอบรม ๑๕๐ ๑.๕๐ ๔.๙๐ ๔.๒๘ .๔๙ 
Valid N (listwise) ๑๕๐     

๑. นิสิตต้องการที่จะเรียนรู้
การศึกษาดูงานของทั้งใน
และนอก 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๓๗ .๘๙ 

๒๒. นิสิตต้องการเพิ่มพูน
ความรู้และทักษะต่าง ๆ 
เช่นภาษาต่างประเทศ การ
ใช้ระบบและเทคโนโลยีต่าง 
ๆ เป็นต้น 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๑๕ .๘๑ 

๒๓. นิสิตต้องการที่ให้
เพ่ือนร่วมเรียนทุกระดับใน
มหาวิทยาลัยมีการเรียนรู้
ร่วมกันทั้งด้านภาษาและ
การพัฒนาประสิทธิภาพใน
การเรียน 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๓๕ .๘๑ 

๒๔. นิสิตต้องการให้
มหาวิทยาลัยสร้างต้นแบบ
หรือแบบอย่างที่ดี เพ่ือ
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองเพ่ิมมากยิ่งข้ึน 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๑๘ .๘๔ 



๑๒๗ 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximu
m 

Mean Std. 
Deviation 

๒๕. นิสิตต้องการเพิ่ม
ความรู้ในการด ารงชีวิต 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๒๙ .๗๖ 

๒๖. นิสิตต้องการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้การเรียน
กับเพ่ือนร่วมสถาบัน 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๓๗ .๗๕ 

๒๗. นิสิตต้องการ
แลกเปลี่ยนความรู้ ความ 
คิดเห็นกับผู้มีความรู้ และ
ประสบการณ์ 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๑๖ .๘๒ 

๒๘. นิสิตต้องการเข้าร่วม
ประชุมทางวิชาการที่ส าคัญ 
ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๔๙ .๗๘ 

๒๙. นิสิตต้องการค้นคว้า 
หาความรู้ในการเรียนจาก
แหล่งข้อมูลต่าง ๆ 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๒๐ .๗๙ 

๓๐. นิสิตต้องการเรียนรู้
สถานการณ์ปัจจุบันที่
เกี่ยวข้อง อันส่งผลกระทบ
ต่อเรียน 

๑๕๐ ๑ ๕ ๔.๔๙ .๖๖ 

ด้านการเรียนรู้ ๑๕๐ ๑.๓๐ ๕.๐๐ ๔.๓๑ .๕๕ 
Valid N (listwise) ๑๕๐     

 
 
 
 
 
 
 



๑๒๘ 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximu
m 

Mean Std. 
Deviation 

ด้านการศึกษาต่อ ๑๕๐ ๑.๘๐ ๔.๘๐ ๔.๒๙ .๔๗ 
ด้านการฝึกอบรม ๑๕๐ ๑.๕๐ ๔.๙๐ ๔.๒๘ .๔๙ 
ด้านการเรียนรู้ ๑๕๐ ๑.๓๐ ๕.๐๐ ๔.๓๑ .๕๕ 
รวมทุกด้าน ๑๕๐ ๑.๕๓ ๔.๘๐ ๔.๒๙ .๔๗ 
Valid N 
(listwise) 

๑๕๐ 
    

 
 
ผลการเปรียบเทียบค่า T ระหว่างแรงจูงใจภายในและภายนอก 

Paired Samples Test 

 Paired Differences t df Sig. (๒-
tailed) Mean Std. 

Deviatio
n 

Std. Error 
Mean 

๙๕% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Uppe
r 

Pair ๑ 

ภายใน 
- 
ภายน
อก 

.
๐๒๐

๐๐ 
.๓๘๗๕๖ .๐๓๑๖๔ -.๐๔๒๕๓ 

.
๐๘๒

๕๓ 

.
๖๓

๒ 

๑๔
๙ 

.๕๒๘ 

 
 
 
 
 
 
 



๑๒๙ 

ผลการเปรียบเทียบค่า f จ าแนกตามอายุ 
ANOVA 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านการศึกษาต่อ 

Between 
Groups 

.๖๒๗ ๓ .๒๐๙ .๙๕๒ .๔๑๗ 

Within Groups ๓๒.๐๔๙ ๑๔๖ .๒๒๐   

Total ๓๒.๖๗๖ ๑๔๙    

ด้านการฝึกอบรม 

Between 
Groups 

.๕๙๕ ๓ .๑๙๘ .๘๓๓ .๔๗๘ 

Within Groups ๓๔.๗๖๖ ๑๔๖ .๒๓๘   
Total ๓๕.๓๖๑ ๑๔๙    

ด้านการเรียนรู้ 

Between 
Groups 

๒.๑๔๔ ๓ .๗๑๕ ๒.๓๙๖ .๐๗๑ 

Within Groups ๔๓.๕๕๒ ๑๔๖ .๒๙๘   
Total ๔๕.๖๙๖ ๑๔๙    

รวมทุกด้าน 

Between 
Groups 

.๘๘๒ ๓ .๒๙๔ ๑.๓๑๕ .๒๗๒ 

Within Groups ๓๒.๖๔๑ ๑๔๖ .๒๒๔   

Total ๓๓.๕๒๒ ๑๔๙    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๐ 

ผลการเปรียบเทียบค่า t จ าแนกตามคณะ 
Independent Samples Test 

 Levene's Test for 
Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (๒-tailed) 

ด้าน
การศึกษา
ต่อ 

Equal variances 
not assumed 

  
๓.๓๖๗ ๒๖.๑๕๒ .๐๐๒ 

Equal variances 
assumed 

๘.๓๐๗ .๐๐๕ ๓.๘๕๖ ๑๔๘ .๐๐๐ 

ด้านการ
ฝึกอบรม 

Equal variances 
not assumed 

  
๓.๕๐๗ ๒๙.๕๖๙ .๐๐๑ 

Equal variances 
assumed 

๒.๐๔๖ .๑๕๕ ๓.๓๘๔ ๑๔๘ .๐๐๑ 

ด้านการ
เรียนรู้ 

Equal variances 
not assumed 

  
๒.๑๐๙ ๓๕.๑๕๗ .๐๔๒ 

Equal variances 
assumed 

.๑๔๙ .๗๐๐ ๑.๗๒๗ ๑๔๘ .๐๘๖ 

รวมทุกด้าน 

Equal variances 
not assumed 

  
๓.๓๕๗ ๓๐.๙๐๔ .๐๐๒ 

Equal variances 
assumed 

๑.๑๑๓ .๒๙๓ ๓.๐๘๖ ๑๔๘ .๐๐๒ 

 
 
 
 
 
 
 



๑๓๑ 

ผลการเปรียบเทียบค่า f จ าแนกตามระดับชั้น 
ANOVA 

 Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ด้าน
การศึกษา
ต่อ 

Between 
Groups 

.๕๐๑ ๓ .๑๖๗ .๗๕๗ .๕๒๐ 

Within Groups ๓๒.๑๗๕ 
๑๔

๖ 
.๒๒๐ 

  

Total ๓๒.๖๗๖ 
๑๔

๙ 
   

ด้านการ
ฝึกอบรม 

Between 
Groups 

.๘๕๔ ๓ .๒๘๕ ๑.๒๐๕ .๓๑๐ 

 
ANOVA 

 Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

 
Within Groups ๓๔.๕๐๗ ๑๔๖ .๒๓๖   
Total ๓๕.๓๖๑ ๑๔๙    

ด้านการ
เรียนรู ้

Between Groups ๑.๔๕๙ ๓ .๔๘๖ ๑.๖๐๕ .๑๙๑ 
Within Groups ๔๔.๒๓๖ ๑๔๖ .๓๐๓   
Total ๔๕.๖๙๖ ๑๔๙    

รวมทุกด้าน 

Between Groups .๗๘๙ ๓ .๒๖๓ ๑.๑๗๓ .๓๒๒ 

Within Groups ๓๒.๗๓๓ ๑๔๖ .๒๒๔   

Total ๓๓.๕๒๒ ๑๔๙ 
   

 
 
 
 
 
 



๑๓๒ 

ผลการเปรียบเทียบค่า t จ าแนกตามประสบการณ์ 
Independent Samples Test 

 Levene's Test for 
Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (๒-tailed) 

ด้าน
การศึกษา
ต่อ 

Equal variances 
assumed 

๘.๓๐๗ .๐๐๕ ๓.๘๕๖ ๑๔๘ .๐๐๐ .๓๙๘๕๘ 

Equal variances 
not assumed 

  

๓.๓๖๗ ๒๖.๑๕๒ .๐๐๒ .๓๙๘๕๘ 

ด้านการ
ฝึกอบรม 

Equal variances 
assumed 

๒.๐๔๖ .๑๕๕ ๓.๓๘๔ ๑๔๘ .๐๐๑ .๓๖๗๗๖ 

Equal variances 
not assumed 

  
๓.๕๐๗ 

๒๙.๕
๖๙ 

.๐๐๑ .๓๖๗๗๖ 

ด้านการ
เรียนรู ้

Equal variances 
assumed 

.๑๔๙ .๗๐๐ ๑.๗๒๗ ๑๔๘ .๐๘๖ .๒๑๙๓๒ 

 

 

 

 

 

 

 



๑๓๓ 

ผลการเปรียบเทียบค่า t จ าแนกตามประสบการณ์ (ต่อ) 
Independent Samples Test 

 Levene's Test for 
Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

 F Sig. t df Sig. (๒-tailed) 

 
Equal variances 
not assumed 

  ๒.๑๐
๙ 

๓๕.๑๕๗ .๐๔๒ .๒๑๙๓๒ 

รวมทุกด้าน 

Equal variances 
assumed 

๑.๑๑๓ .๒๙๓ 
๓.๐๘

๖ 
๑๔๘ .๐๐๒ .๓๒๘๕๕ 

Equal variances 
not assumed 

  ๓.๓๕
๗ 

๓๐.๙๐๔ .๐๐๒ .๓๒๘๕๕ 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่องแรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

 

ค าช้ีแจง 
๑. แบบสอบถามนี้ เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจใน

การพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม
ของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรพุทธจิตวิทยามหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจากการเก็บในแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะใช้ส าหรับการศึกษาวิจัยเท่านั้นและจะปกปิด
ข้อมูลไว้เป็นความลับ ดังนั้น   จึงขอให้ท่านตอบแบบสอบถามด้วยความถูกต้อง และสอดคล้องกับ
ความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

๒. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๔ ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ ๑ ปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับลักษณะของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
 ตอนที่ ๒ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
 ตอนที่ ๓ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
 ตอนที่ ๔ แบบแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
           หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เป็น
อย่างดีและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
 
 
 
 



๑๓๕ 

ตอนที่ ๑ ปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับลักษณะของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจาก
สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย X ลงใน ( ) หน้าข้อความที่เป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
๑. สถานภาพ 
               ( ) ๑. สามเณร        ( ) ๒. พระภิกษุ 
 
๒. อาย ุ
               ( ) ๑. ต่ ากว่า ๒๐ ปี  ( ) ๒. ระหว่าง ๒๐ - ๒๕ ปี 
               ( ) ๓. ระหว่าง ๒๖ – ๓๐ ปี ( ) ๔. ๓๑ ปีขึ้นไป 
 
๓. คณะ  
 ( ) ๑. คณะพุทธศาสตร์  ( ) ๒. คณะมนุษย์ศาสตร์ 
 
๓. ระดับชั้น 

( ) ๑. ชั้นปีที่  ๑   ( ) ๒. ชั้นปีที่  ๒ 
( ) ๓. ชั้นปีที่  ๓  ( ) ๔. ชั้นปีที่  ๔ 

 
๔. ท่านเคยมีประสบการณ์ในการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัยหรือไม่ 
               ( ) ๑. เคย                         ( ) ๒. ไม่เคย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๓๖ 

ตอนที่ ๒ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
 
ค าชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองระดับใด โปรดท าเครื่องหมาย X ลง
ในช่องระดับความคิดเห็นที่เป็นจริงของท่าน 
 ระดับความคิดเห็น ความหมาย 
  ๕ หมายถึง มากที่สุด 
  ๔ หมายถึง มาก 
                                      ๓ หมายถึง ปานกลาง 
                                      ๒ หมายถึง น้อย  
                                      ๑ หมายถึง น้อยที่สุด 

รายการ ระดับแรงจูงใจ 
๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

แรงจูงใจภายใน 
๑. ท่านมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองให้
ประสบความส าเร็จ 

     

๒. ท่านมีระดับการศึกษาและความรู้ ใน
การศึกษาระดับมหาวิทยาลัย 

     

๓. หลังจบการศึกษาท่านมีโอกาสก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเอง 

     

๔. ลักษณะการศึกษาที่ท่านปฏิบัติอยู่ เป็นที่
พึงพอใจของท่าน ส่งผลท าให้ท่านมีแรงจูงใจ
ในการพัฒนาตนเอง 

     

๕. ท่านมีใจรักในการเรียนรู้ ส่งผลท าให้ท่านมี
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

     

แรงจูงใจภายนอก 

๖. นโยบายการบริหารการศึกษาในมหาวิทยาลัย 
เอ้ือต่อการพัฒนาตนเอง 

     

๗. การจัดฝึกอบรมต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัย   
ท าให้ท่านสามารถพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

     

 



๑๓๗ 

รายการ 
ระดับแรงจูงใจ 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
แรงจูงใจภายนอก (ต่อ) 

๘. วิธีการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
ของมหาวิทยาลัย เช่นปรับอัตราการเรียนการ
สอน หรือค่าใช้จ่ายต่าง  ๆ ท าให้เกิดเกิด
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

     

๙. บรรยากาศโดยรวมในที่มหาวิทยาลัย เช่น
การจัดสถานที่ แสงสว่าง อุณหภูมิ ระบายอากาศ 
และเสียง จะท าให้ท่านมีแรงจูงใจในการศึกษา 

     

๑๐. มหาวิทยาลัย มีการน าเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาใช้ในการเรียนการสอน ท าให้ท่าน
มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

     

 

ตอนที่ ๓ แรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจาก
สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

ค าชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนของนิสิตมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามอยู่ระดับใด โปรดท าเครื่องหมาย X ลงใน
ช่องระดับความคิดเห็นตามสภาพที่เป็นจริง 
 ระดับความคิดเห็น ความหมาย 
  ๕ หมายถึง มากที่สุด 
  ๔ หมายถึง มาก 
  ๓ หมายถึง ปานกลาง 
  ๒ หมายถึง น้อย 
  ๑ หมายถึง น้อยที่สุด 

 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านการศึกษาต่อ 
๑. นิสิตต้องการที่จะศึกษาต่อเพ่ือให้มีความรู้ และ
มีการพัฒนาตนเองให้เพิ่มมากขึ้น 

     

๒. นิสิตต้องการที่จะเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของตนเองตลอดเวลา 

     



๑๓๘ 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านการศึกษาต่อ (ต่อ) 
๓. นิสิตต้องการที่จะน าความรู้จากการศึกษาในด้าน
ต่าง ๆ มาใช้ในการเรียนรู้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 

     

๔. นิสิตต้องการเสริมความมั่นใจในการปฏิบัติงาน      
๕.  นิสิตต้องการมี เกียรติ  ศักดิ์ศรีแก่ตนเอง 
ครอบครัว วงศ์ตระกูล 

     

๖. นิสิตต้องการรู้เรื่องการท าวิจัย เพ่ือน าไปใช้
พัฒนาตนเองและการปฏิบัติงาน 

     

๗. นิสิตความรู้ที่จบมาไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน      
๘. นิสิตต้องการปริญญาสูงขึ้น      
๙. นิสิตต้องการได้รับการยอมรับจากเ พ่ือน
ร่วมงานและสังคม    

     

๑๐. นิสิตต้องการให้หัวหน้าห้องเพ่ือนร่วมห้อง 
และบุคลากรในมหาวิทยาลัย มีการเรียนรู้ถึง
ระบบการศึกษาร่วมกัน เพ่ือท าให้สามารถเรียนรู้
ได้อย่างเต็มศักยภาพท่ีมีอยู่ 

     

ด้านการฝึกอบรม 
๑๑. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัย มีการจัด
ฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง  

     

๑๒. นิสิตต้องการให้การสนับสนุนให้ได้มีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การเรียน เช่น การฝึกอบรม
ภายใน หรือภายนอกมหาวิทยาลัย 

     

๑๓. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัยมีการเชิญวิทยากร
ภายนอกมาให้ค าแนะน าแนวทางการเรียนการสอน
ด้านต่าง ๆ 

     

๑๔. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัย มีการก าหนด
นโยบาย หรือกลยุทธ์การฝึกอบรม มาใช้ในการ
พัฒนาความคิด และทักษะของนักศึกษา 

     

 



๑๓๙ 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านการฝึกอบรม (ต่อ) 
๑๕.  นิ สิตต้องการ เข้ ารับการฝึกอบรมเ พ่ือ
พัฒนาการทุกงานให้มีประสิทธิภาพ 

     

๑๖. นิสิตต้องการให้มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับการ
น าไปใช้ในชีวิตจริง 

     

๑๗. นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมการใช้
โปรแกรมต่าง เๆพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

     

๑๘. นิสิตต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตร
ที่เก่ียวข้องกับสาขาวิชา 

     

๑๙. นิสิตต้องการให้หน่วยงานเปิดโอกาสให้ทุก
คนพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน 

     

๒๐. นิสิตท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในวัน
เวลาราชการ 

     

ด้านการเรียนรู ้
๒๑. นิสิตต้องการที่จะเรียนรู้การศึกษาดูงานของ
ทั้งในและนอก 

     

๒๒. นิสิตต้องการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะต่าง ๆ 
เช่นภาษาต่างประเทศ การใช้ระบบและเทคโนโลยีต่าง ๆ  
เป็นต้น 

     

๒๓. นิสิตต้องการที่ให้เพ่ือนร่วมเรียนทุกระดับใน
มหาวิทยาลัยมีการเรียนรู้ร่วมกันทั้งด้านภาษาและ
การพัฒนาประสิทธิภาพในการเรียน 

     

๒๔. นิสิตต้องการให้มหาวิทยาลัยสร้างต้นแบบ
หรือแบบอย่างที่ดี เพ่ือก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองเพ่ิมมากยิ่งข้ึน 

     

๒๕. นิสิตต้องการเพ่ิมความรู้ในการด ารงชีวิต      
๒๖. นิสิตต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การเรียนกับ
เพ่ือนร่วมสถาบัน 

     

 



๑๔๐ 

 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
ด้านการเรียนรู ้(ต่อ) 
๒๗. นิสิตต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ ความ คิดเห็น
กับผู้มีความรู้ และประสบการณ์ 

     

๒๘. นิสิตต้องการเข้าร่วมประชุมทางวิชาการที่ส าคัญ ๆ 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

     

๒๙. นิสิตต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการเรียนจาก
แหล่งข้อมูลต่าง ๆ 

     

๓๐. นิสิตต้องการเรียนรู้สถานการณ์ปัจจุบันที่
เกี่ยวข้อง อันส่งผลกระทบต่อเรียน 

     

 

ตอนที่ ๔ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ได้กรุณาตอบแบบสอบถามชุดนี้จนเสร็จสมบูรณ์ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติผู้วิจัย 
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