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บทท่ี  1 
     

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 ตามแผนกรมตํารวจแมบท ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2544) ไดมีการเนนใหทุกหนวยงานทําการ
พัฒนาการปฏบิัติหนาที่ราชการใหมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความตองการของประชาชน 
มีความครอบคลุมสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ  ทีมุ่งเนนการพัฒนาองคกรภาครัฐ
ใหสามารถสนับสนุนตอการทําใหประเทศไทย มีความพรอมที่จะรองรับกับความเปลี่ยนแปลง และ
ความเจริญเตบิโต  เปนประเทศศูนยกลางการทองเที่ยว  และการลงทนุของประเทศในภูมภิาคเอเชยี
ตะวนัออกเฉียงใต  ภายใตสภาพแวดลอมที่พัฒนาการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  ตาม
สถานการณยคุโลกาภิวัฒน  ที่เรงรัดการพัฒนาดานสังคม  บุคลากร  เศรษฐกิจ  การเมือง  กฎหมาย  
เทคโนโลยี  การแลกเปลี่ยน การติดตอส่ือสาร ธุรกิจการคาระหวางประเทศ ตลอดจนการลงทนุ
ลักษณะตางๆ กับบริษัทขามชาติ สํานกังานตรวจคนเขาเมืองเปนหนวยงานที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบภารกิจหลักที่มีความสําคัญของสํานักงานตํารวจแหงชาต ิ เกี่ยวกับงานดานพิธีการเขา
เมอืง การดําเนินการตามกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา พ.ร.บ.คนเขาเมือง พ.ศ.2522 กฎหมายวา
ดวยการคาหญงิและเดก็หญิง   และกฎหมายอื่นที่เกีย่วกบัความผิดทางอาญา   (สํานักงานตรวจคน
เขาเมือง,2538 : 7) 
 

ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  สังกัดสํานักงานตรวจคนเขาเมือง   เปน 
ดานหนาในการตอนรับนักทองเที่ยวทีเ่ดินทางเขา - ออกราชอาณาจกัร ทั้งชาวไทยและชาวตางชาติ 
ที่เดินทางเขามาเพื่อการทองเที่ยวหรือเพื่อประกอบการอื่น ลักษณะการปฏิบัติงานเนนหนกัดานการ
บริการควบคูไปกับงานปองกันและปราบปรามอาชญากรรม  แนวโนมในอนาคตจะมีนักทองเทีย่ว
เดินทางเขา - ออกราชอาณาจักร เปนจํานวนมาก จากการเปลี่ยนแปลงดานความสมัพันธระหวาง
ประเทศดานการทองเที่ยว ทําใหมีนกัทองเที่ยวจากนานาประเทศ เดินทางเขามาเพื่อการทองเทีย่ว
เปนจํานวนมากจากสถิติยอนหลัง 3 ป พบวาแตละปจะมีจํานวนนักทองเที่ยวเพิ่มขึน้เปนจํานวนมาก   
(ป พ.ศ. 2545 จํานวน 6,918,349  ปพ.ศ. 2546 จํานวน 10,099,164 คน และปพ.ศ. 2547 จํานวน 
10,554,596 คน) ประกอบกบักลางป พ.ศ. 2549  ประเทศไทยจะมีการเปดใชสนามบินสุวรรณภูมิ
เปนครั้งแรก ทําใหอนาคตงานตรวจคนเขาเมืองยอมขยายขอบขายการปฏิบัติงานตามไปดวย ความ
ยุงยากซับซอนตลอดจนปญหาตางๆ ยอมเพิ่มขึ้นตามปริมาณงาน คนโดยสาร และการเจริญเติบโต
ของเทคโนโลยี   ที่เขามามีอิทธิพลตอระบบตรวจคนเขาเมือง  ดังนั้น  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ที ่
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ปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง   จําเปนตองมีการพัฒนาตนเองแตละดาน ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน    
สามารถปรับตัวใหมีความพรอมกับการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลย ี เพื่อตอบสนองตอภารกิจ
ของประเทศไทยในอนาคต  (สํานักงานตรวจคนเขาเมือง,2548) 

 

 ลักษณะการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง เปนงานที่แตกตางจากการปฏิบัตงิานของ
เจาหนาทีต่ํารวจหนวยงานอืน่ๆ ของสํานักงานตํารวจแหงชาติ เปนงานที่มีความเกีย่วของกับความ
มั่นคงและความปลอดภัยของประเทศ ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธและใกลชิดกับประชาชน
ผูใชบริการ การปฏิบัติงานจําเปนตองใชภาษาตางประเทศสื่อสารขณะปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานมี
ความเกีย่วพันกับความผิดทัง้ทางวินยัและความผิดทางอาญาเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด  เจาหนาที่ตอง
ปฏิบัติงานตลอด  24  ชัว่โมง ที่ผานมาสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ไมไดมีการกําหนดหลักเกณฑใน
การบรรจุแตงตั้งบุคลากรที่มาดํารงตําแหนงในสังกดั เมื่อไดรับการแตงตั้งมาดํารงตําแหนงสังกัด
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  แมจะมีการอบรมเกีย่วกับการดหูนังสือเดินทางบางแตก็เปนเพียง
ระยะเวลาสั้นๆ เจาหนาที่ตองเรียนรูและสังเกตการปฏิบัติงานจากเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองทีม่ี
ประสบการณ ทําใหปจจุบนัเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองไมมีความรู  ความสามารถ  ความชํานาญ  
ในสวนทีเ่ปนองคประกอบสําคัญของการปฏิบัติงาน  ซ่ึงปจจัยที่สําคญัประการหนึง่คือ  เกิดจาก
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองเองที่ไมพยายามที่จะพัฒนาตนเอง ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี ที่เขามามีบทบาทตองานตรวจคนเขาเมือง ทําใหเกดิปญหาขณะปฏบิัติงาน เกิดความ
ผิดพลาด  ไมสามารถแกไขปญหาตาง ๆ  ที่เกิดจากการปฏิบัติงานได  เกิดปญหาการรองเรียนการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่  ทาํใหคนโดยสารพลาดจากเทีย่วบนิในการเดินทาง  
 

 จากปญหาดังกลาวขางตน ผูวิจัยเองซึง่ปฏิบัติงานอยูดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ ไดมองเห็นปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ซ่ึงสวนใหญแลว
โดยพื้นฐานเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีระดับการศึกษาด ี มีความรู ความสามารถ เปนบุคลากรที่มี
ความสําคัญ ปฎิบัติงานที่มคีวามสัมพันธใกลชิดกับประชาชนผูใชบริการ ตองปฏิบัติหนาที่ตลอด  
24 ชั่วโมง งานตรวจคนเขาเมืองเปนงานที่มีความสําคัญตอความมั่นคง และความปลอดภัยของ
ประเทศ  เปนดานหนาในการตอนรับนักทองเที่ยวทีเ่ดินทางเขา - ออกราชอาณาจกัร จึงคิดวาการ
พัฒนาตนเองมีความสําคัญในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง จึงสนใจที่จะศึกษา
ระดับการพัฒนาตนเอง และศึกษาปจจัยที่มีความสัมพนัธกับการพัฒนาตนเอง ในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ  เพื่อนําผลการศึกษา
ไปใชเปนขอมลูสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาตนเอง เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา
บุคลากรที่ปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  เกิดภาพลักษณทีด่ีแก
หนวยงาน   และนํามาซึ่งช่ือเสียงของประเทศไทยในอนาคต        
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.   เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง 
  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 

2. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่
ดานตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมอืงทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 ผลการศึกษาทีไ่ดจะเปนประโยชนตอสํานกังานตรวจคนเขาเมืองอยางยิง่ ในการนําไปใช
เปนขอมูลสนับสนุน ปรับปรุง และพัฒนาเจาหนาทีใ่นการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมืองใหดยีิ่งขึ้นใน
อนาคต 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครัง้นี้  ศึกษาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่ปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง   (ตรวจ
คนโดยสารระหวางประเทศขาเขา - ขาออก) ระดับรองสารวัตร และชั้นประทวน ดานตรวจคนเขา
เมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ ระหวางเดือนมกราคม - ธันวาคม พ.ศ. 2548 จํานวน 1,125   คน 
 

นิยามศัพท  
 

 งานตรวจคนเขาเมือง หมายถึง งานที่มคีวามสัมพันธและเกีย่วของกับการปฏิบัติงานดาน
ความมั่นคงและความปลอดภัยของประเทศ  งานอํานวยความสะดวกดานการบริการแกคนโดยสาร
ที่เดินทางเขา  -  ออก  ราชอาณาจักรไทย  ตาม พ.ร.บ. คนเขาเมือง  พ.ศ. 2522    

 
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง หมายถึง ขาราชการตํารวจทีไ่ดรับการแตงตั้งใหมาปฏิบตัิหนาที่

ประจําดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  มหีนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจ
บุคคลและพาหนะทีเ่ดินทางเขา- ออกราชอาณาจักร ณ ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ
ตาม พ.ร.บ.คนเขาเมือง พ.ศ. 2522 
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การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีขึ้น  ในดานการพัฒนาดานรางกายและจิตใจ  การพัฒนาดานสังคม  
และการพัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 
การพัฒนาดานรางกาย หมายถึง เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ใหความสําคัญกับการพัฒนา

ตนเองในเรื่องการดูแลรักษาสุขภาพของรางกายใหสมบูรณแข็งแรง  ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ รวมถึง  
การแตงกายเหมาะสมถูกตองตามระเบียบ   

 
การพัฒนาดานจิตใจ   หมายถึง   การพัฒนาตนเองของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองในดาน 

สภาพของจิตใจ เพื่อใหเปนคนมีจิตใจสงบ  รูจักระงับสติอารมณของตนเอง  มีคุณธรรม และมีความ
ยุติธรรม  
 

การพัฒนาดานสังคม   หมายถึง   การพัฒนาตนเองของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ในดาน 
การปฏิบัติตนเองตอสภาพแวดลอม ไดแก ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม  ไมเปนคน
เห็นแกตวั  มีมารยาททางสังคม  ประพฤติตนตามธรรมเนียมปฏิบัติของสังคม 
   
 การพัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  
มีความพยายามที่จะพัฒนาตนเองในดานการปฏิบัติงาน เพื่อใหเปนคนมีความรู ความสามารถ ความ
ชํานาญ  ตลอดจนทักษะตาง ๆ   เพื่อใหทนักับความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสมัยใหม 
 

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง  หมายถึง  สภาพของบรรยากาศองคการรอบ ๆ  
ที่มีสวนสนับสนุนใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  มีความสนใจและกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีขึ้น   ไดแก  ลักษณะของงาน  ความกาวหนาในหนาที่การงาน  
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  โครงสรางองคการ  รางวัลตอบแทน  ความ
เสี่ยงในการทํางาน  การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา   และความเปนอิสระในการทํางาน     
 

ลักษณะของงาน หมายถึง งานตรวจคนเขาเมือง เปนงานที่มีความแตกตางจากการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่ํารวจในหนวยงานอื่นๆ เปนงานที่ตองอาศัยเจาหนาที่ทีม่ีความรู 
ความสามารถทักษาะดานภาษา ประสบการณการทํางาน เปนงานที่เกี่ยวกับความมัน่คงและความ
ปลอดภัยของประเทศ ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธใกลชิดกับประชาชนผูใชบริการ เปนงานที่
เกี่ยวของกับการบริการนักทองเที่ยว  การปฏิบัติตลอด  24  ชั่วโมง 
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ความกาวหนาในหนาที่การงาน  หมายถึง  โอกาสที่เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองไดรับ
ความกาวหนาในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู ไดแก การมีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถ 
ทักษะความ 
ชํานาญ  การพจิารณาใหเล่ือนตําแหนงงานที่สูงขึ้น 

 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน หมายถึง เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  

มีความสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธที่ดีระหวางเพือ่นรวมงาน  ไดแก   สามารถ
เขาพบผูบังคับบัญชาเพื่อขอคําปรึกษาหารอืเรื่องงานและเรื่องสวนตัวได การปกครองบังคับบัญชาที่
ไมเขมงวดจนเกินไปมีการพบปะสังสรรคระหวางเพื่อนรวมงาน ใหคําแนะนําปรึกษาหารือเรือ่งงาน
และเรื่องสวนตัวไดดวยความเต็มใจ 
 

โครงสรางองคการ   หมายถงึ   สภาพแวดลอมในภาพรวมที่หนวยงานกําหนดไว   ไดแก  
ความชัดเจนในการกําหนดจํานวนกําลังพลในการปฏิบัติงาน และความชัดเจนในการกําหนดหนาที่
ความรับผิดชอบของแตละตําแหนงงาน นโยบายหลักในการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา การ
บรรจุแตงตั้ง   และการพจิารณาโยกยายสับเปลี่ยนงาน    

 
รางวัลตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนทีห่นวยงานจัดสรรใหแกเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง

ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ ในการปฏบิัติงาน ไดแก  ระบบการใหรางวัลที่มีความ
ยุติธรรมและมคีวามโปรงใสในการพจิารณาความดีความชอบ  มีความเปนธรรมในการเลื่อนขั้น
และอัตราเงินเดือน   การเลื่อนตําแหนง 
 

ความเสี่ยงในการทํางาน  หมายถึง  การปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมือง
ทาอากาศยานกรุงเทพฯ มีความมั่นคงในดานการทํางาน มีความปลอดภัยจากการทํางาน มีรางวลั
ตอบแทน  และความมั่นคงหลังจากเกษียณอาย ุ
 

 การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ไดรับการ
สนับสนุนจากหนวยงานใหไดรับการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การสนับสนุนในดานการฝกอบรม 
การสัมมนาทางวิชาการ   การไปดูงานทั้งในประเทศ  และตางประเทศ 

 
  ความเปนอิสระในการทํางาน หมายถึง  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงาน  การตัดสินใจแกไขปญหาการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการแสดงออก  และการ
เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายการปฏบิัติงานอยางอสิระ 
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บทท่ี  2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การวิจยัครั้งนี ้ เปนการศึกษาเกีย่วกับปจจัยที่มีความสมัพันธกับการพัฒนาตนเอง ในการ
ปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  ผูวิจยัได
ทําการศึกษาจากเอกสาร  ตํารา  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง 
ตามลําดับดังนี ้
 

1.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการพัฒนาตนเอง 
2.  แนวคดิแรงจูงใจมีผลตอการพัฒนาตนเอง 
3.  แนวคดิบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

 4.  โครงสรางดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ   
5. งานวิจยัที่เกีย่วของ 
 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
 
 จากการพัฒนาของประเทศในดานตางๆ  ทําใหมนีักทองเที่ยวชาวตางชาติเดินทางเขา - 
ออกราชอาณาจักรไทยเปนจาํนวนมาก ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสมัยใหม  ซ่ึง
เขามามีบทบาทตอการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง  ทําใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  จําเปนตอง
ปรับปรุง และพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานใหเปนผูทีม่ีความรูความสามารถ และความชํานาญ
อยางตอเนื่องเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสมัยใหม 
 

การพัฒนาตนเอง  มีนกัวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการพฒันาตนเอง สรุปได
ดังนี ้  
 
 นักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยมหรือพลังที่สาม   ผูคิดคนทฤษฎีความจริงแหงตัวตน  ไดแก  
(สําลี,  2527: 54 - 55)    
 Maslow นักจติวิทยากลุมมนุษยนิยม ที่สรางภาพพจนใหมของมนุษยนิยมขึ้นมาโดยยอมรับ
ความจริงในเรื่องความตองการของมนุษยในขั้นที่สูงกวาเดิม แรงจูงใจที่สูงกวาเดิมและสมรรถภาพ
ที่สูงกวาเดิม  โดยเฉพาะลักษณะที่มีอยูในตัวของแตละคน  ถือวาเปนความสําคัญสุดยอดของมนุษย  
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Maslow  สนบัสนุนใหคนทํางานเพราะเขาเชื่อวาการทาํงานจะชวยใหบุคคล  คนพบความสามารถที่
แฝงอยูในตัว คนที่จะพัฒนาตนเองจึงตองพัฒนามาจากภายในตวัเอง Maslow อุทิศเวลาตลอดชีวติ
ศึกษาความตองการของมนุษยและสภาวะทีม่นุษยจะสามารถพัฒนาตนเองใหถึงระดับสูงสุด คือ
เปนมนุษยที่สมบูรณ เขาเชื่อวาคนเราจะมีความเปนมนษุยไดอยางสมบูรณตอเมื่อความตองการที่
เปนลักษณะสบืทอดตามธรรมชาติของบุคคล ไดรับการคนพบ และทําความเขาใจ เมื่อสามารถ
คนพบความเปนมนุษยไดระดับนัน้ ก็จะคนพบสวนที่เปนตนของตัวเองนั่นคือการเขาใจตนเอง จะ
ไมปฏิเสธลักษณะความเปนมนุษยตามเผาพันธุของตน ขณะเดียวกนัก็มุงที่จะใหไดมาซึ่ง
ความสามารถสูงสุดที่เกิดขึน้ไดเฉพาะในตัวเอง 
 
 Maslow  แบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน 7 ขัน้  เรียงลําดับจากความตองการทาง
รางกาย ซ่ึงเปนความตองการต่ําสุด ไปจนถึงความตองการที่จะพฒันาตนเองซึ่งอยูในลําดับสูงสดุ  
ความตองการทั้ง 7  ลําดับมีดังนี ้
 
 1.   ความตองการทางดานรางกาย  (physlological   needs)  ไดแก  ความตองการที่ถือวา
เปนสิ่งจําเปนสําหรับชีวิต  เชน อาหาร  น้าํ  อากาศ 
 
 2.  ความตองการความปลอดภัย  (safety  needs) บุคคลมักกลัวส่ิงที่แปลกไปจากเดมิ ส่ิงที่
ไมคุนเคยมากอน  ส่ิงที่เปนอันตราย  ดังนัน้บุคคลจึงตองการความปลอดภัย 
 
 3.  ความตองการความรักและความเปนเจาของ (love  and  belonging  needs)  อยากได
ความรกั อยากเปนเจาของคนอื่น ขณะเดยีวกันก็ตองการใหตนเองเปนที่รักของใครสักคน  ถารูสึก
วาไมมีใครรัก  จะเหงา  วาเหวและรูสึกวาขาดบางสิ่งของชีวิต 
 
 4.  ความตองการเห็นตนเองมีคุณคา (esteem  needs)  เปนความตองการเห็นตนเองมีคุณคา
ในสายตาของตนเองและของผูอ่ืน ความตองการนี้จะควบคูไปกับความรูสึกมั่นใจ เขมแข็ง และ
สามารถพึ่งตนเองได  มีความกาวหนา  มีชื่อเสียง  ไดรับการยอมรับหรือความนิยมจากคนอื่น 

 
5.  ความตองการที่จะทําความเขาใจตนเอง  (needs for self - actualization)  เปนความ 

ตองการที่จะเขาใจตนเองตรงตามสภาพทีต่นเองเปนอยู ไดแก ความสามารถ ความสนใจ ความ
ตองการของตนเอง ยอมรับไดในสวนที่ดีและสวนที่บกพรองของตนเองซึ่งจะเปนพื้นฐานของ
ความสําเร็จของชีวิต 
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6. ความตองการที่จะเขาใจ (desire to know  and  to understand)  เปนความตองการที่
อยากจะศึกษาหาความรูซ่ึงเปนความพึงพอใจ  และเปนความตองการของตนเอง   

 
7.  ความตองการดานสุนทรียะ (aesthetic  needs) เปนความตองการในสิง่สวยงาม ศิลปะ

และสิ่งจรรโลงใจ 
 
Maslow เรียกความตองการขั้นที่ 1 - 4 วา Lower  deficiency  needs หรือ D.needs และเรียก

ความตองการขั้น 5 - 7 วา higher being needs หรือ B.needs โดยอธิบายวา  D.needs  เปนความ
ตองการที่ขาดไมได หากขาดไปมนุษยจะแสวงหาเพื่อสนองความตองการนั้นๆ เมื่อ D.needs ไดรับ
การตอบสนองแลวมนษุยจะแสวงหา B.needs ตอไป B.needs เปนสิ่งที่มนุษยใฝหามิไดเกดิจากการ
ขาด หรือกลาวไดวา B.needs  เปนความตองการที่จะพฒันาตนเอง Maslow  เชื่อวาในสังคมปจจุบนั
มีคนนอยมาก ที่สามารถสนองความตองการในลําดับสูงสุดได ทั้งนี้เพราะเขาเหลานัน้ยังไมสามารถ
บรรลุความตองการในลําดับต่ํา จึงไมเกดิความตองการทีจ่ะพัฒนาตนเอง (บังอร,2528 :77 - 78) 
 

  Rogers  นักจติวิทยาอกีคนหนึ่งในกลุมมนุษยนิยม  ที่สนใจศกึษาเรื่องการพัฒนาตนเอง  
โดยมีความเชือ่วา  บุคคลที่จะพัฒนาตนเองอยางแทจริง   และตรงไปตรงมาซึ่งจะนําไปสูการรูจัก 
ตนเอง  ตอจากนั้นก็ใชพลังภายในตวันั้น พัฒนาตนเองจนกลายเปนผูที่ไดชื่อวาพฒันาตนเองอยาง
เต็มที่  (The fully functional person) บุคคลประเภทนี้จะมีบุคลิกภาพที่ดีและพึงปรารถนา Rogers 
กลาววาคนที่รูจักตนและพัฒนาตนเองใหดขีึ้นนั้นเปนคนที่มีลักษณะดังนี้ 
 

 1.  รูจักตนเองตามความเปนจริง   คือ  รูขอดี  ขอเสีย  ความปรารถนา  ความเชื่อ  คานิยม  
ความรูสึก  ส่ิงที่เปนขอดีก็รักษาไว  ขอบกพรองก็หาทางแกไข 

 

2.  มีสัจจะ  ปฏิบัติตามความเปนจริง   เพิม่พูนความสามารถของตนเอง  วางตัวเหมาะสม 
 

3.   มีความคิดริเริ่มสรางสรรค    มีพฤติกรรมที่เปนแบบฉบับเฉพาะตวัเอง   และไมอาจ 
คาดการณลวงหนาเกีย่วกับพฤติกรรมไดงายนัก 

 

4.  เปนผูที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ   พัฒนาตนเองเสมอ 
 

5.  เปนผูที่รูจักตนเองและหาสิ่งแปลกใหมใหแกตนเองเสมอ หลังจากที่ทําการใดสําเร็จ
แลว 
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ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 

การพัฒนาตนเอง  เปนจุดเริ่มตนที่สําคัญในการพัฒนาบุคคล   เปนหนาที่ของแตละบคุคลที่ 
จะตองพยายามพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  การพัฒนาตนเอง  มีนกัวิชาการ
ใหคํานยิามไวหลายทัศนะ  สรุปไดดังนี ้
 
 Harbinson and Myers (1964: 1 - 3)  กลาววา การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การที่บุคคลแตละ
คนแสวงหาและเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ และความสามารถของตนเองเพือ่เปนการเตรียม
คนสําหรับความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพในอนาคต   ซ่ึงองคการสามารถใหการ
สนับสนุน 
การพัฒนาตนเองไดโดยการจัดใหมีหองสมุดหรือจัดหองหนังสือ  บทความและเอกสารตาง ๆ  ให
พนักงานไดอานหรือเรียนรูดวยตวัเอง  รวมทั้งเปดโอกาสใหมีความกาวหนาจากเอกสารที่เกี่ยวของ 
 
 Miller (1974: 55)  กลาววา  การเรียนรูของคนเมื่อสะสมเปนความรูหรือประสบการณมาก
ขึ้น ถือไดวาบคุคลไดเติบโตขึ้นเรื่อยๆ และในที่สุดก็กลายเปนเรื่องการพัฒนาของแตละคน  Miller   
บอกวา  บุคคลมักจะเรยีนรูโดยผานการกระทํา   การใชทกัษะความสามารถตางๆ    เปนผลทําให
เกิด 
ประสบการณ  และกลายเปนบทเรียนสาํหรับการปฏิบัติคร้ังตอไปในอนาคต  ยิง่กวานัน้บุคคล
มักจะเรียนรูเพราะคิดวาการเรียนรูทําใหอนาคตของเขาดีขึ้นกวาที่ผานมา    

 

 Gellerman (1976: 102) กลาววา  การพัฒนาตนเองเปนการเรียนรู  ซ่ึงเกิดขึ้นเองอยางอิสระ
ปราศจากการชี้บอก เชน การเรียนรูจากการกระทํา การสังเกต  และคดิจากประสบการณของตนเอง 
 

 Lippitt (1976: 4) กลาววา การพัฒนาตนเอง เปนเรื่องเกี่ยวกับการเรยีนรูของคนในองคการ  
การมีวุฒภิาวะมากขึ้น การเจริญเติบโตจากประสบการณในชีวิตของเขาการปะทะกับ
สภาพแวดลอม  ทั้งภายในและภายนอกขององคการ  
 

Charles (1979: 4) กลาววา  การพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการ  เปนเรื่องที่เกี่ยวของ
กับกิจกรรมการเรียนรู  ซ่ึงครอบคลุมไปถึงการเรียนรูทุกอยางรวมทั้งการฝกอบรมดวย 

 
 Peterson and Tray (1979: 227) กลาววาการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการ  เปนเรื่อง
เกี่ยวกับประสบการณการเรยีนรู (learning experience) ที่ตองการระยะเวลาของการเรียนรูที่ยาวนาน 
และไมใชการเรียนรูอยางเปนทางการ เชนเดียวกับการฝกอบรมซึ่งมีระยะเวลาอันสัน้เพียงอยางเดยีว 
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Dubrin  and  Ireland (1993: 253)   กลาววา  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การเพิ่มความ 
สามารถของพนักงานเพื่อที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้นในอนาคต 

 
 พจน  (2528:  4 - 5)  กลาววา  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การเสริมสรางตนเองใหบรรลุ 
จุดมุงหมายแหงชีวิต  โดยไมเบียดเบยีนสทิธิของคนอื่น  เปนการสรางสรรคพัฒนาชีวิตการงานของ 
ตนเองใหสูงเดน  มีความสุข  และมีคุณประโยชน  
 
 แสวง (2535: 6)  กลาววา  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การนําเอาศักยภาพของตนที่มอียูมา 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหดีขึน้  เจริญงอกงามขึ้นในทุก ๆ  ดาน  โดยการกระทําของตนเอง 
   
 พระราชวรมุน ี(2538: 3)  กลาววา  การพฒันาตนเอง  หมายถึง  การพัฒนาที่เนนคุณสมบัติ
ที่อยูภายในบคุคล  คือเนนการพัฒนาจิตใจใหเจริญควบคูไปกับการพัฒนาทางวัตถุ  การพัฒนาจิตใจ 
นั้นบุคคลแตละคนตองทําดวยตนเอง  คนอื่นจะพัฒนาใหไมได  เชน  การสรางสภาพแวดลอมที่
เกื้อกูลหรือชวยแนะนําส่ิงตางๆ  การพัฒนาตนเองใหสมบูรณนั้นจะตองพัฒนาใหครบทั้ง  4  ดาน
คือ  การพัฒนากาย   พัฒนาศีล   พัฒนาจิต   และพัฒนาปญญา 

 
ไพศาล (2541: 21)  กลาววา การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การที่บุคคลพยายามทีจ่ะปรบัปรุง

เปลี่ยนแปลงตนเองใหดีขึ้นกวาเดิมเหมาะสมกวาเดิมทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม
เพื่อสนองความตองการตามเปาหมายที่ตั้งไว การพัฒนาตนเองดวยตนเองตามศักยภาพของตนใหดี
ขึ้นทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม เพื่อใหตนเองเปนสมาชิกที่มปีระสิทธิภาพของสังคม  เปน
ประโยชนตอผูอ่ืนตลอดจนเพื่อการดํารงชวีิตอยางสันติสุขของตนเอง 
 

วิเชียร (2542: 7)  กลาววาการพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การเสริมสรางความรู   การปรับปรุง
ตนเองใหมีความรู   ทักษะ   ความชํานาญในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ  
รวมทั้งการพฒันาดานรางกาย  และจิตใจ  
 
 จากแนวคิดของนักวิชาการ  สรุปไดวา  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การพยายามปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตวัเองใหมีความรู ความสามารถ  ความชํานาญ  และทักษะในดานตางๆ เพื่อเสริมสราง
การปฏิบัติงานของตนเองใหมีประสิทธิภาพและบรรลุจดุมุงหมายทีต่ั้งไว  นอกจากนั้นการพัฒนา
ตนเองเปนพฤติกรรมของบุคคลที่พยายามจะเปลี่ยนแปลงตนเอง เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง 
และพรอมที่จะทําประโยชนตอผูอ่ืน 
 



 11

ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
 
 ในสังคมปจจบุันเปนยุคของการพัฒนาดานตางๆ โดยเฉพาะเทคโนโลยีที่ทันสมัยไดเขามา
มีบทบาทสําคัญตอการปฏิบัติงานเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง จึงจําเปนตองมีการพฒันาตนเองใหมี
ความทันสมัย ทันตอการเปลีย่นแปลง เพื่อใหตนเองมีความรู  ความสามารถ  และความชํานาญ 
 

สมิต  (2534: 175)  กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองวา   การที่คนเราไดผานการ 
ศึกษาอบรมตามสถาบันตาง ๆ  มาก็ดี หรือที่เราไมมีโอกาสผานสถาบันการศึกษาในขั้นสูงก็ดี ไมใช
จะชีว้ัดวาจะเจริญกาวหนาหรือตกต่ํา  คนจํานวนมากสําเร็จการศึกษาแลวทิ้งตํารา  ไมมีการฝกฝน
คนควาไมนานวิชาที่เรยีนกจ็ะเลือนหายไปจากความทรงจํา   โอกาสกาวหนาเปนไปไดยาก     แตถา 
บุคคลที่มุงมั่นปรับปรุงพัฒนาตนเองตลอดเวลายอมจะไปไดไกลกวา การเปนคนรักการอาน รัก
การศึกษา  คนควา รักการพัฒนาตนเอง  ยอมมีความรู  มีสมรรถภาพมากกวาและจะพาตนเองไปสู
ความเจริญกาวหนา 
 

วิฑูรย  (2538: 201)  ไดอธิบายถึงหลักในการพัฒนาตนเอง  ไวดังนี้      
 
 1.  การพัฒนาเปนเรื่องของบุคคล  และควรเปนเรื่องของแตละคน 
 
 2.  การพัฒนาตนเอง  เปนพืน้ฐานของการพัฒนา 
  

3.  ประสบการณที่ตอเนื่องเปนเรื่องสําคัญที่สุดในการพฒันาบุคคล 
 
 4.  ทุกคนควรไดรับโอกาสในการพัฒนา 
 
 5.  ผูบริหารมีความรับผิดชอบโดยตรงที่จะพัฒนาผูที่อยูในการควบคุมดูแลของเขา 
 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2541 ก: 54)   สรุปวาองคประกอบ
สําคัญในการพัฒนาตนเอง  ไดแก  1) การพัฒนาวิชาชพี    2) การพัฒนากาย   3) การพัฒนาจิต 
 

สงวน (2543: 153)  กลาวไววา  องคประกอบสําคัญในการพัฒนาตนเองมี  6  ดาน  ดงันี้   
 1) การพัฒนาดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 2)การพัฒนาดานรางกาย 3) การ
พัฒนาดานจิตใจ 4) การพัฒนาดานสังคม  5) การพัฒนาดานศึกษา  6)  การพัฒนาตนเองสูความ
ตองการของตลาด 



 12

จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 
 

จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง ยอมแตกตางกนัตามความมุงหวังของแตละบุคคล 
นักวจิัยหลายทาน  ไดกลาวถึงจุดมุงหมายที่บุคคลจําเปนตองพัฒนาตนเอง  ในการปฏิบัติงานสรุป
ไดดังนี ้
 
 พจน  (2528: 5)  กลาววา  จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเองมีดังนี ้
 
 1.  การพึ่งตนเองและเลี้ยงตนเองได หมายถึง ตนเองจะตองสรางตนเองใหสามารถ
ประกอบอาชพีเปนหลักฐานมั่นคง  มีรายไดสามารถเลี้ยงตนเองและครอบครัวไดอยางเหมาะสม   มี
เกียรติ  ไมใชตองคอยรับความชวยเหลือจากบุคคลอื่นตลอด  หรือไมสามารถชวยเหลือตนเองได 
 
       2.  การประสบความสําเร็จในชวีิตการทาํงาน   หมายถึง   การประกอบอาชีพการงาน
จะตองมีความเจริญกาวหนาในอาชีพอยางเหมาะสม  และพึงพอใจ  โดยไดรับการเลื่อนขั้น  เล่ือน
ตําแหนง  หรือความดีความชอบอยางตอเนื่องทัดเทียม  ดีกวาบุคคลอืน่ในหนวยงานเดียวกนั  การที่
บุคคลจะประสบความสําเร็จในชวีิตการทาํงาน จะตองมคีวามรูความสามารถ  มีความคิดสรางสรรค 
มีความรับผิดชอบ   และมีความตั้งใจจริงในการปฏิบัติหนาที่   มีความประพฤติและนิสัยที่ด ี
 
 3. การทําประโยชนแกสังคม  บุคคลจะมชีีวิตอยางเปนสุขไดตองไมเห็นแกตัวมกีารเผื่อแผ
และชวยเหลือบุคคลอื่น   ไมมีใครสามารถอยูคนเดยีวในโลกได   จําเปนตองมีพอแม    ญาติพี่นอง 
เพื่อนฝูง และหมูคณะ นอกจากนี้คนในสังคมก็ควรจะมีความรับผิดชอบตอสังคมนั้น โดยหาทาง
ชวยเหลือและสนับสนุนใหสังคมของตนเจริญกาวหนา  เพื่อใหการอยูรวมกนัในสังคมเปนไปอยาง
สงบสุข  ราบรื่น 

 
 อัมพิกา (2533: 229)  กลาวถึงจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเองไวดังนี ้
 
 1.  เพื่ออํานวยโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน 

 
 2.  เพื่อพัฒนาฝมือความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

 
 3.  เพื่อฝกฝนการใชดุลยพนิจิในการแกปญหา 

 
4.   เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 
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 5.  เพื่อเรียนรูงาน วิธีการ ระเบียบการปฏิบัติงานที่มีการนาํเอาวิทยาการใหม ๆ  เขามาใช 
  
 6.  เพื่อสงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
 7.  เพื่อทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงมั่นขององคการใหดีขึ้น 
 
 สุภัททา  (2542: 242 - 247)   กลาวถึง  การพัฒนาตนเองวามีจุดมุงหมายเพื่อ 
 
 1.   เพื่อใหบุคคลไดตระหนกัถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองวา  มีความจําเปนอยางยิ่ง 
โดยเฉพาะโลกปจจุบัน  เปนการเตรียมพรอมทางดานรางกายและจิตใจ   ใหยินยอมที่จะรับกับ 
สถานการณไดดวยความรูสึกที่ดีตอกนั 
 

2.  เพื่อใหบุคคลมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ดวยการขจัดความรูสึกที่ขัดแยงภายใน
ตัวบุคคลออกไป เพื่อกาวสูการยอมรับสภาพความเปนจริง  หรือขจัดคณุลักษณะที่สังคมไมตองการ
ออกไป เสริมสรางคุณลักษณะที่สังคมตองการเขามาแทนที่ ลดความรุนแรงของคุณลักษณะทีไ่ม
เปนที่ยอมรับของสังคมใหเบาบางลงไป   เชน  ลดความเห็นแกตัว  ลดความกลัว   เพิม่ความเขมแข็ง
ของคุณลักษณะที่เปนที่ตองการของสังคม เชน ความเชื่อมั่นในตนเอง ความมวีฒุิภาวะทางดาน
อารมณ   ฝกการคิดสรางสรรค    

 
3.   เพื่อเปนการวางแนวทาง  ที่จะพัฒนาไปสูจุดหมายปลายทางไดอยางมีประสิทธิภาพ 

บุคคลจะพัฒนาตนเองโดยปราศจากหลักการ และการสรางแนวทางประกอบการพฒันาที่เหมาะสม
ยอมจะทําใหขาดความมั่นใจ 

 
4.   เพื่อเปนการใหโอกาสบุคคลจะไดทบทวนความรูสึก   และความตองการของตนอยาง 

แทจริงเพื่อการนําไปสูการพฒันาตนเองในโอกาสที่เหมาะสมไดอยางตอเนื่อง 
 

สงวน  (2543: 127 - 128)  ไดกลาวถึง  การพัฒนาตนเองวามีจุดมุงหมายเพื่อ 
 
 1.   เพิ่มพูนความรูความคิด เปนความสําคัญอยางยิ่ง สําหรับเยาวชนยุคใหมจะตองเตรียม
ตัวพัฒนาตนเอง  การเรียนรูภาษาตางประเทศ   เรียนรูเทคโนโลยีสารสนเทศ   เรียนรูสภาพรางกาย
ของตน ตลอดจนบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยใหแข็งแรงสมบูรณ ปราศจากโรคภยัไขเจ็บ เรียนรู
ศาสตรตาง ๆ  ที่จําเปนแกการประกอบอาชีพทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏบิัติ    
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 2.   เพื่อเพิ่มพูนทักษะความชํานาญ    มนุษยที่ไดรับการพัฒนามาแลวจะเพิ่มพนูทักษะ  
และความชํานาญใหมีคุณคาสอดคลองกับความคิด 

 
3. เพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ  มนุษยที่ไดรับการ

พัฒนาแลวจะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ พฤติกรรมความรูสึกจากเจตคตแิละอารมณในเชิงลบ  
เปนเจตคตแิละอารมณเชิงบวก  สามารถควบคุมอารมณตนเองได  ชวยพัฒนาตนใหเปนคนดีมนี้ําใจ  
การเสียสละ  ใจกวาง  ใหเกียรติผูอ่ืน ไมเหน็แกตวั  ซ่ึงจะเปนผลดีในการพัฒนาตนเอง 
 
 จากการศึกษาแนวคดิของนกัวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวาจุดมุงหมายของการพัฒนา
ตนเอง คือ  เพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางทีด่ีขึ้น  เปนการเพิ่มพูนความรู  
ความสามารถใหกับตนเอง ใหเปนคนมีความสมบูรณทุกดาน  และเพื่อความสําเร็จในหนาที่การงาน
ในอนาคต   

 
ขั้นตอนการพฒันาตนเอง 
 

 เปนที่ยอมรับกันวาการพัฒนาตนเอง มคีวามจําเปนอยางมากในการพัฒนาองคกรไมวาจะ
เปนสาขาวิชาชีพใด  แตวิธีการที่จะพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จ  ผูพัฒนาจะตองดําเนินการ
อยางเปนระบบและตอเนื่องกัน   
 
 คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรดานการบริหาร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั  (2528:47)  ไดแบง 
ขั้นตอนการพฒันาตนเอง  ดงันี้ 
 

1.   การยอมรับและประเมนิตนเองอยางถูกตอง 
  

2. การกําหนดเปาหมายการพัฒนาตนเอง เปลี่ยนแปลงได มีประโยชนและทาทายใหพัฒนา 
 

 3.  การปรับปรุงแกไขตนเองใหดีขึน้โดยไมหวังผลเลิศ 
 
 4.  การยกยองตนเอง 

 
5.  การยกยองผูอ่ืน 

 
6.  การชวยผูอ่ืนยกยองตัวของเขาเอง 
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สุภาพ  (2529: 12 - 17)   ไดเสนอขั้นตอนเกี่ยวกับการพฒันาตนเองตามลําดับดังนี ้
 

 ขั้นตอนที่ 1   สํารวจวิเคราะหตัวเองเพื่อรูจกัตัวเอง  เพราะวาการสํารวจตัวเองเปนการ 
ปูพื้นฐานความเขาใจในตัวเองอยางแจมแจง แลวนํามาพิจารณาไตรตรองวิเคราะหหาความจริงเพื่อ
พิจารณาปรับปรุงพฤติกรรมใหดกีวาเดิม  ดังนั้น  การรูจักตัวเองจะตองเกิดขึ้นกอนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมหรือเกิดขึ้นกอนการพัฒนาตนเอง 
 
 ขั้นตอนที่ 2   การกําหนดความคาดหวังใหม  และการวางแผนเปลี่ยนแปลงเมื่อตัวเองพรอม
ที่จะเปลี่ยนแปลงก็ตองมีความคาดหวัง  และวางแผนเพื่อใหการเปลีย่นแปลงเปนไปตามที่คาดหวัง   
 
 ขั้นตอนที่ 3  ขั้นดําเนนิการเปลี่ยนแปลงโดยการนําตนเอง เมื่อตัวเรายอมรับวาเราพรอมที่
จะปรับปรุงตัวเองตองตั้งใจทีจ่ะยอมรับเหตกุารณใหมๆ   เพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวเอง   

 
 ขั้นตอนที่ 4  การสรางความเขมแข็งโดยการขยายโลกทัศนที่กวางขวางขึ้น การมองตัวเอง
เพื่อการพัฒนาตนเอง  สวนหนึ่งคือการขยายโลกทัศนของตัวเองเพื่อใหมีความเชื่อมัน่สงู  เกิดความ
เขมแข็งในการทํางาน  ผลที่ตามมาคือตัวเราจะเปนคนรอบรู  ทํางานมีประสิทธิภาพและทํางานอยาง
มีความสุข 

 
ธงชัย (2539: 177 - 178) กลาวไววา บุคคลจะพัฒนาความกาวหนาในหนาที่การงานจะตอง 

ประกอบไปดวย 
 
 1.   การประเมนิตนเอง (self - appraisal)  ทกุคนควรรูจักตนเองใหดีกอน โดยขอคําปรึกษา 
แนะแนวหรือการทดสอบ   เพื่อที่แตละคนจะไดรูจักประเมินความสามารถ    ตลอดจนจุดออนและ 
จุดแข็งของตนเอง  ชวยใหบคุคลนั้นตระหนักถึงตนเองในแงที่เปนจริงมากขึ้น  
 
 2.   การแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวกับอาชีพ  (information  gettering)  ในชั้นนี้ตองรูจักคนควา 
เสาะหาขอมูลตางๆ ที่มีอยูและเปนปจจุบนั ชวยใหมองเห็นวาจะมีทิศทางเติบโตไปในทิศทางใด 
 
 3.  การกําหนดเปาหมาย (goal selection)  หลังจากเก็บขอมูลและประเมินถึงโอกาสตางๆ  
ในความกาวหนาแลว  ก็ควรมีการกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคในอาชีพของตนเองไว 
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4.   การวางแผนความกาวหนาของอาชีพ การดําเนินการตามแผนหลังจากที่ไดมีการ
กําหนด 
เปาหมายแลว ขั้นตอนตอไปคือการวางแผนที่จะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย  โดยมีการดําเนนิการ
ตามแผน   และมีการตรวจสอบความสําเร็จเปนลําดับขั้นจนถึงเปาหมายที่ตองการ   
 
 จากแนวคิดในการพัฒนาตนเองของนักวิชาการ    สรุปไดวา   การพัฒนาตนเองควรเริม่จาก
การสํารวจตัวเองกอน  เพื่อใหทราบถึงขอบกพรองของตัวเอง  แลวจึงกําหนดเปาหมายในการ
พัฒนาตนเองวามีจุดมุงหมายอยางไร   และควรจะพัฒนาตนเองอยางไร     การพัฒนาตนเองตอง
ดําเนินการเปนขั้นตอน  และตองตรวจสอบความเปลี่ยนแปลงของการพัฒนาตนเองตลอดเวลา   
 
วิธีการพัฒนาตนเอง 
 
 บัณฑิต  (2526: 52)   กลาวไววาวิธีการพัฒนาตนเองมีดังนี้ 
 
 1.  มีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทนัตอเหตุการณ 
 

2.  แลกเปลี่ยนความรู  ความคิดแบบเปนกนัเอง 
 
 3.  ศึกษาความรูจากเอกสารวชิาการตาง ๆ 
 
 4.  ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศ   
 
 5.  เขารวมประชุม และสัมมนาเมื่อมีโอกาส 

 
 6.  เปนผูนําอภิปราย  หรือผูบรรยายในบางโอกาส 
 
 7.  เปนสมาชิกองคการทางวิชาการ  หรือสมาชิกในองคกรที่นาสนใจ 
 
 8.  หาโอกาสไปศึกษาและดูงานในประเทศและตางประเทศ 
  
 9.   เขาศึกษาตอบางวิชาในสถานศึกษา 
 
 10.  คบหาสมาคมกับผูรู 
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วิเชียร  (2542: 22)   กลาวไววาวิธีการพัฒนาตนเองมีดังนี้ 
 
1.  ความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ ตาง ๆ     

 
  2.  สํารวจตัวเองวามีขอบกพรอง จุดออน  จุดแข็ง  แลวนําไปแกไขปรับปรุง 
 
 3.  ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมจากเอกสารตาง ๆ   
 

4.  การเขารวมประชุม  หรือการเขารับการฝกอบรม 
 

 5.  การศึกษาตอในสถานศึกษา 
 
 6.  หาโอกาสไปศึกษาดูงานทั้งในประเทศ  และตางประเทศ 

 
 7.  การเปนสมาชิกองคการทางวิชาการ  หรือองคการอื่น ๆ  ที่สนใจ 
 
 8.  การแลกเปลี่ยนความรู   ความคิด    
 
 9.  ติดตามความเคลื่อนไหวเหตุการณตางๆ โดยอาศัยส่ือทางหนังสือพิมพ วิทยุ  โทรทัศน   
 
 10. การเพิ่มพนูความรูความสามารถ เพื่อเพิ่มประสบการณ  การสับเปลี่ยนหมุนเวยีนงาน 
การเปลี่ยนตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ การคนควา  ตํารา  หรือปรึกษากับผูทรงคุณวุฒิตาง ๆ   
 
 11. การสรางและพัฒนาบุคลิกภาพที่เหมาะสมของตนเอง  การสรางความมั่นใจแกตนเอง  
เพื่อเปนการสรางความศรัทธาแกผูพบเหน็ ผูรวมงาน เชน กิริยาวาจา ทาทาง  การพูด  การฟง การ
เดิน  การแตงกาย  และการวางตนใหเหมาะสม   
 

จากการศึกษาแนวคดิของนกัวิชาการทีก่ลาวถึงวิธีการพฒันาตนเอง สรุปไดวา ผูที่จะพัฒนา
ตนเองตองมีความตั้งใจจริงที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเอง โดยแสวงหาความรูเพิ่มเติมดวยตนเอง และหา
ความรูจากหนวยงาน  ดวยวิธีการตางๆ การศึกษา  การคนควา  การติดตามความเคลื่อนไหวของ
เทคโนโลยีสมัยใหม  มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน  การสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน  มีความ
ประพฤติและทัศนคติที่ดีตอตนเองและคนรอบ ๆ     
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องคประกอบของการพฒันาตนเอง 
 
 ดนัย  (2537: 6)   สรุปวาการเรียนรูของคนในการพัฒนาตนเอง  มีองคประกอบดังนี ้
 
 1.   ความรู/ความคิด (knowledge) หมายถงึ ใหมีความรูในหลักการแนวคิด หรือมโนทัศน 
(concept) ในสิ่งที่จะใหบุคคลไดเรียนรูองคประกอบการเรียนรูในเรื่องนี้คือขอกําหนดวาผูเขาอบรม
ควรจะเรยีนรูอะไรมากนอยเพียงใด   เปนการเนนที่ความสัมพันธของความรูกับสตปิญญาโดยตรง   
 

2.   ทัศนคติ  (attitude)  เปนการเรียนรูเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม    แบบแผนในการทํางาน 
การปรับทัศนคติของบุคคลใหเปนคนที่มีเหตุผล เขาใจถึงความคิดและความรูสึกของผูอ่ืน นอกจาก
ในเรื่องทัศนคติแลว บุคคลยงัตองมีคุณธรรมในวิชาชีพดวย ซ่ึงคณุธรรมในวิชาชีพจะมีไมไดถาขาด
คุณธรรมขั้นพื้นฐานของการเปนพลเมืองทีด่ี เชน ความเสียสละเห็นแกประโยชนสวนรวม ซ่ือสัตย 
มีอุดมคติ  อุดมการณ 

 
 3. ทักษะ (skill) องคประกอบการเรียนรูนีค้รอบคลุมในแงของการนึกได ทําไดอยางมีความ
ชํานาญเพียงพอ  ซ่ึงทักษะในการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง  จากขั้นต่ําไปสูระดับสูง 
 
 สุภัททา (2542: 247)  กลาวไววา  เนื่องจากบุคคลประกอบดวยองคประกอบหลายดาน  ซ่ึง
ความสําคัญของแตละองคประกอบทําใหตองมีการพัฒนาเกิดขึน้พรอมๆ  กัน  ดังนี ้
 
 1.   องคประกอบทางรางกาย   หมายถึง  รูปรางหนาตา  การแสดงออกดวยสีหนา  ทาทาง  
 น้ําเสียง  การเจรจาและการสื่อความหมาย การแตงกาย การรักษาความสะอาดของรางกาย รวมถึง
สุขภาพและสขุอนามัยของรางกาย 
 
 2.   องคประกอบดานจิตใจ หมายถึง   สภาพของจิตใจทีม่ีความรูสึกที่ดีตอตนเอง  และ 
ส่ิงแวดลอมมคีวามสงบเยือกเย็น  มีคุณธรรมและมีความยุติธรรม    

 
 3.   องคประกอบดานอารมณ   หมายถึง   ความสามารถในการควบคุมความรูสึก   และการ 
แสดงออกซึ่งเปนหลักสําคัญในการพัฒนาตนเอง เชน ไมแสดงอาการทางอารมณอยางรุนแรง ฝก
การควบคุมอารมณที่เปนโทษตอตนเองและผูอ่ืน 
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 4.  องคประกอบทางดานสังคม หมายถึง ทาทีการปฏิบัติตอส่ิงแวดลอม เชน รูสึกวาตนเอง
เปนสวนหนึ่งของสังคม  ขจัดพฤติกรรมเห็นแกตัว  มจีรรยามารยาททางสังคม  ประพฤติตนตาม
ปทัสถานทางสังคม 
 
 5.  องคประกอบทางดานทกัษะและสติปญญา  หมายถึง  การรอบรูศิลปะและศาสตรตาง ๆ  
มีความฉลาดและไหวพริบในการวิเคราะหและตดัสินใจ ความสามารถในการแสวงหาความรู  และ
ฝกทักษะใหม ๆ   และมีความสามารถในการเรียนรูแนวทางในการดําเนินชีวิตทีด่ ี
 

จากการศึกษาแนวคดิเกีย่วกบัการพัฒนาตนเองของนักวชิาการ สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง
มีความจําเปนตองพัฒนาสวนตางๆ  ซ่ึงประกอบดวยการพัฒนาดานรางกาย  จิตใจ อารมณ  สังคม  
ทักษะ และสติปญญา  ซ่ึงตองมีการพัฒนาใหเกิดขึ้นพรอมๆ กัน  การพัฒนาตนเองตามทัศนะของ
นักวิชาการตาง ๆ  สามารถแบงออกได  2  ประเดน็คือ  ประการแรก  การพัฒนาตนเองเปนเรื่องที่
เกี่ยวกับประสบการณการเรยีนรู   ประการที่สอง  ประสบการณการเรียนรู   เปนเรื่องที่ผันแปรไป
ตามสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ   รวมทั้งความปรารถนาของบุคลากร  ภายใน
องคการ ซ่ึงสะทอนใหเหน็ถึงความสัมพันธระหวางการพัฒนาของคนในองคการกบัสภาพแวดลอม
ตาง ๆ  ซ่ึงมีความสําคัญตอกระบวนการทัง้หมดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
 

แนวคิดแรงจูงใจมีผลตอการพัฒนาตนเอง 
 
 อุทัย (2523: 270)  กลาวไววา การที่บุคคลในหนวยงานจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับการจูงใจเปนสวนสําคัญ  เพราะการจูงใจเปนสาเหตุของการ
กระทําหรือพฤติกรรมมนุษย การจูงใจทําใหเกิดจดุเริม่ตนของพฤติกรรม เพิ่มพลังใหพฤติกรรม  
เหนีย่วร้ังพฤตกิรรมเอาไว   ควบคุมทิศทางของพฤติกรรม   ตลอดจนหยุดยั้งพฤติกรรมนั้นไว 
 
 ศิริวรรณ และคณะ (2541: 106)  กลาววาการจูงใจ  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับการกระตุน
ใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมตางๆ  อยางมีพลัง  มีคุณคา  มีทิศทางที่ชัดเจนซึ่งแสดงถงึ   
ความตั้งใจ  เต็มใจ  ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ 
ที่จะทุมเทในการทํางาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามความตองการของตนเอง 

 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีนักวิชาการหลายทานใหทัศนะไวสรุปไดดังนี ้
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Beach (1965: 379)  อธิบายวาแรงจูงใจ  หมายถึง   การกระทําที่ใหบุคคลเต็มใจที่จะใชพลัง
ของเขาเพื่อประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  (goal)  หรือรางวัล (reward) 
 

Flippo (1966: 70)  อธิบายวาแรงจูงใจ   หมายถึง   การกระตุนเรงเราและการกระทําใหเกิด
อิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคลทําใหบุคคลเกิดพลัง  มีพฤติกรรมมุงสูเปาหมายตามตองการ 

 
Robbins (1980: 294 )  กลาววาแรงจูงใจ  หมายถึง  พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกซึ่งผูมี

แรงจูงใจจะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานมากกวาผูที่ไมมีแรงจงูใจ แรงจูงใจเปนความเตม็
ใจในการกระทําบางสิ่งบางอยาง ซ่ึงขึ้นอยูกับความสามารถในการกระทําการดงักลาว  เพื่อ
ตอบสนองความพอใจของบคุคล 
 
 ติน  (2530: 85)  สรุปวาแรงจงูใจ หมายถึง ส่ิงที่กระตุนใหบุคคลเกิดการจูงใจในการทํางาน 
 
 พุธทรัพย (2531: 557)  กลาวถึงแรงจูงใจวา หมายถึง ส่ิงใดก็ตามที่กระตุนใหบุคคลเกิดการ 
จูงใจที่จะปฏิบตัิงาน 
 

ปรียาพร  (2544: 111)   กลาวไววาแรงจูงใจ   หมายถึง   สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนให 
แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนความพยายาม
ของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา  แรงจูงใจจะทําใหแตละบุคคลเลือกพฤติกรรม  เพื่อ
ตอบสนองตอส่ิงเรา  ที่เหมาะสมที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตางกันออกไป พฤติกรรมที่เลือก
แสดงเปนผลจากลักษณะในตัวบุคคล  และสภาพแวดลอมดังตอไปนี ้
 
 1.    ถาบุคคลมีความสนใจสิ่งใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม   และมีความพอใจที่จะทํา 
กิจกรรมนั้น ๆ  รวมทั้งพยายามทําใหเกิดผลดีที่สุด 
 

2.    ความตองการจะเปนแรงกระตุนใหทํากิจกรรมตางๆ  เพื่อสนองความตองการนั้น 
 

3.   คานิยมที่เปนคุณคาของสิ่งตางๆ  เชน  คานิยมทางเศรษฐกิจสังคม  ความงาม  จรยิธรรม 
วิชาการเหลานี้จะเปนแรงกระตุนใหเกดิแรงขับของพฤติกรรมตามคานิยมนัน้  
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 4.   ทัศนคติที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งก็มีผลตอพฤติกรรมนั้น  เชน  ถามีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 
ก็จะทํางานดวยความทุมเท  
 
 5.   ความมุงหวังที่ตางระดับกันก็เกิดแรงกระตุนที่ตางระดับกัน  คนที่ตัง้ระดับความมุงหวัง 
ไวสูง  จะพยายามมากกวาผูที่ตั้งระดับความมุงหวังไวต่ํา 
  
 6. การแสดงออกของความตองการแตละสงัคมมีความแตกตางออกไปตามขนบธรรมเนียม
ประเพณีประเพณี และวัฒนธรรมของสังคมของตนยิ่งไปกวานัน้คนในสังคมเดียวกนัยังมีพฤติกรรม
ในการแสดงความตองการทีต่างกันอีกดวย   เพราะสิ่งเหลานี้เกิดจากการเรียนรูของคน 
 

7.   ความตองการอยางเดยีวกัน  ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกตางกนัได 
 

8.   แรงผลักดันที่แตกตางกนั ทําใหการแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกนัได 
 
9.  พฤติกรรมอาจสนองความตองการไดหลายๆ ทางและมากกวาหนึ่งอยางในเวลาเดยีวกัน 

เชน   ตั้งใจทํางาน   เพื่อไวขึน้เงินเดือนและชื่อเสียงเกียรติยศ  ความยกยองและยอมรบัจากผูอ่ืน 
 

วลิต (2546: 7)  กลาวถึงแรงจูงใจวา หมายถึง  แรงผลักดันใหบุคคลมีพลังในการปฏิบัติงาน 
เต็มใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ พฤติกรรมของบุคคลจะเกดิขึ้นไดจะตองมี
แรงจูงใจ มูลเหตุสําคัญของแรงจูงใจคือความตองการ เปนปจจยัสําคัญทําใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุด
ในการปฏิบัติงาน 
 
 สรุป  แรงจูงใจ  หมายถึง  การแสดงออกของบุคคลในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตาม
ความตองการ พฤติกรรมของบุคคลเกิดขึ้นไดตองมแีรงจูงใจ  หรือเรียกวาความตองการ เปน
แรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาตอส่ิงหนึง่ส่ิงใด 
 
ปจจัยจูงใจใจในการทํางาน  
 

ปรียาพร (2544: 113)  แบงแรงจูงใจในการทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ  แรงจูงใจภายใน
และแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในแตกตางจากแรงจูงใจภายนอก ที่วาแรงจูงใจภายในเกดิจาก
พฤติกรรมที่เขาแสดงออกตามความตองการของตนเอง  มากกวาผลตอบแทนจากวัตถุและสิ่งของ 
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แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจภายใน   
 
 Hebb ( อางถึงใน ปรียาพร,2544: 113 )  เสนอแนวคิดซ่ึงเนนทางดานชีวภาพที่อธิบายถึง
บุคคล ชอบที่จะคนหาสิ่งเราใจ  ระดับของสิ่งเราใจเกดิจากปจจยัส่ิงแวดลอมของบุคคลนั้น ถาระดับ
ส่ิงเราใจต่ําเมือ่เปรียบเทียบกับระดับความปรารถนาของคน  บุคคลก็จะเกิดแรงจูงใจภายในเพิ่ม 
 

White  ( อางถึงใน ปรียาพร,2544: 113 )   เสนอแนวคดิวา  บุคคลมีสมรรถภาพและความ 
สามารถ  ซ่ึงสามารถจัดการเอาชนะสิ่งแวดลอมและสถานการณ 
 
 Zajonce  ( อางถึงใน ปรียาพร,2544: 113 )  เสนอแนวคิดวา  บุคคลมีความปรารถนา  และ  
ประพฤติตามความปรารถนา  ความเชื่อ  ความคิด  การรบัรู  คานิยมของตน 
 
 Skinner  (อางถึงใน ศิริวรรณ และคณะ,2541,125 - 126)   ผูคิดคนทฤษฎีเสริมแรงจงูใจ 
(Reinforcement theories of motivation) โดยเชื่อวา พฤติกรรมที่ไดรับการเสริมแรงจะเกิดขึ้นซ้ํา ๆ  
กัน แตพฤติกรรมที่ไมไดรับการเสริมแรงจะไมเกดิขึ้นซ้ําๆ  ผลที่เกิดขึ้นภายหลังพฤติกรรมเสริมแรง 
ของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  จะเปนสิ่งกาํหนดระดับแรงจูงใจของเขา  ตัวเสริมแรง  มี 2 กรณีคือ    
 
 1.   ตวัเสริมแรงทางบวก (positive  reinforces)  เชน เงนิ คํายกยองชมเชย  การยอมรับงาน
ที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น  มีวันหยดุโดยไดรับคาจาง  การประกาศเกียรติคณุ  การขึ้นเงินเดอืน  
การจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานใหสะดวกสบาย 
 
 2.   ตัวเสริมแรงทางลบ (negative  reinforces)  เชน การขูที่จะลงโทษ  การตัดเงินเดอืน การ
ไลออก  การลดตําแหนง  การไมเล่ือนระดบั  การยายไปทํางานอื่นที่ไมตองการ   
 
 แนวคดิการจูงใจของ  gellerman  (Gellerman’ theories of motivation)  (อางถึงในศิริวรรณ 
และคณะ,2531: 126)  แนวคิดนี้มีความเชือ่อยูบนสมมตฐิานที่วา  คนจะตองถูกควบคุมจากภายนอก  
วิธีการจูงใจตามแนวคดิจึงแบงออกเปน  2 อยางคือ  1)  วิธีการที่เกีย่วของกับการบังคับ  การขมขูที่
จะปลดออกจากงาน  2)  วิธีการที่เกี่ยวของกับการใหผลตอบแทนหรือการใหรางวัล      
 

แนวคดิการจูงใจของ  Porter  and  Lawler  (อางถึงในศิริวรรณ  และคณะ, 2531: 126)  หรือ
เรียกวาทฤษฎแีหงผลผลิตและการตอบสนองความพอใจ(productivity  and  satisfaction  Porter and   
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Lawler’s model)  ทฤษฎีนีม้ีความเชื่อวาผลตอบแทนเปนสาเหตุที่ทาํใหเกิดความพอใจ   และการ
ปฏิบัติงานยอมจะกอใหเกิดผลตอบแทน  ตามแนวคิดนีแ้บงผลตอบแทนออกเปน 

 

1.  ผลตอบแทนภายใน  (intrinsic  rewards)  จะเกีย่วของกับผลการปฏิบัติงานที่ดีโดยตรงก็
ตอเมื่องานดังกลาวมีความทาทายที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง สามารถทําไดสําเร็จ เปนรางวัลแกตวัเอง  
ทําใหบุคคลรูสึกดี  ชื่นชม  พึงพอใจในผลงาน ไดแก  ความรูสึกเกีย่วกับความสําเร็จของงาน 
 

2.   ผลตอบแทนภายนอก  (extrinsic  rewards)  ไดแกเงนิเดือน  และความมั่นคงของงาน 
 
การจูงใจตามแนวคิดของ Thomas (อางถึงในศิริวรรณ และคณะ, 2531: 126) หรือเรยีกวา 

ความปรารถนา 4  ประการของ  Thomas (Thomas’ s four  wishes)  มีดงันี้ 
 

1.  ความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงปลอดภัย (security and safety isles) หมายถึง  การที่มี
อาชีพที่มั่นคงเปนปกแผน มรีายไดพอสมควรแกการครองชีพ ไมมีขอวิตกกังวลวาจะถูกกลั่นแกลง
ใดๆ ทั้งส้ินและไดรับความยุติธรรม เปนอาชีพที่มีความปลอดภยัตอชีวิตทั้งครอบครัว และ
ทรัพยสินจึงสามารถทุมเทกําลังกาย  กําลังใจ  และสติปญญาใหแกงานไดอยางเต็มที่ 

 
2. ความปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ  (esteem  wishes)  โดยปกตแิลวมนษุยมักมี

ความรูสึกวาตวัเองสําคัญ  ผูบริหารที่ฉลาดจะพยายามหลีกเลี่ยงการตําหนิติเตยีนคนอื่น   โดยเฉพาะ 
ผูใตบังคับบัญชา เพราะการตําหนิติเตยีนเปนการทําลายความทะเยอทะยานของบุคคลใหสูญสิ้นไป  
ดังนั้นควรจะยกยองสรรเสริญเขาใหรูสึกวาเปนคนสําคัญ ดวยการแสดงออกดวยคําพูดที่ไพเราะ  
การยกยองใหเกียรต ิ
 

3.  ความปรารถนาที่จะมีประสบการณใหม ๆ   (cognitive  wishes)  ตามธรรมชาติคนเรามี
แรงขับดันใหอยากรูอยากเหน็ อยากคนควา  อยากสํารวจ  อยากเลน  อยากแกปญหา  อยากเผชิญกบั
ส่ิงแปลกใหมอยูเสมอ ความอยากเหลานีจู้งใจใหแสดงพฤติกรรมออกมาแตกตางกนัอยูเรื่อยไปโดย
ไมมีส้ินสุด   

 
4.  ความปรารถนาที่จะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน    (belonging and love wishes)  ตาม 

ปกติคนเราตองการใหคนอืน่แสดงออกตอตนเองในทางที่ดี ใหความรกั ความสนใจ เห็นอกเห็นใจ
ยกยองนับถือ ยอมรับในความเปนมิตร การสนับสนุนรวมมือแนะนําชวยเหลือใหความอบอุนและ
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ปลอดภัยเมื่อไดรับการตอบสนองดวยดีแลวก็จะสามารถทํากิจกรรมตางๆ ไดอยางงายดาย และ
สบายใจ  ความสําเร็จความพอใจในงานกจ็ะเกิดขึ้น  ขวญัและกําลังใจในการทํางานก็สูง   
 

ทฤษฎีการจูงใจ 2 ปจจยัของ  Herzberg (อางถึงใน สรอยตระกูล,2542,100 –  104)  ผูคิดคน 
ทฤษฎี ( Herzberg’s Two – Factor Theory) ทฤษฎีนี้เชือ่วาคนเรามีความตองการ  มี 2 อยาง  คือ
ความตองการตอปจจัยภายนอก ที่เปนปจจัยเกีย่วกับสภาพแวดลอมของงาน และความตองการตอ
ปจจัยมูลเหตุจงูใจที่เปนปจจยัเกีย่วของกับงานซึ่งแยกจากกันแตมีผลกระทบตอจิตใจและพฤติกรรม 
หลายอยางพบวาเมื่อพนกังานมีความรูสึกไมพอใจเกิดขึน้จากการทํางาน เขาจะพดูวาสภาพแวดลอม
และนโยบายขององคการไมยุติธรรม ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงานที่ไมด ี
เงินเดือน  สวสัดิการต่ํา เชนนี้  แสดงวาเกดิความไมยุติธรรมในการทํางาน  ไมมกีารจัดองคการที่ดี  
เมื่อพนักงานมคีวามรูสึกพอใจเกี่ยวกบังาน  ก็จะบรรยายถึงลักษณะที่เกี่ยวกับงานโดยตรง  เชน  
งานนาสนใจ เมื่อทํางานบรรลุเปาหมาย เปนที่ยอมรับและไดรับการยกยองที่ไดทํางานดี  หรืองานที่
ใหโอกาสพวกเขาไดพัฒนาความกาวหนา  Herzberg  แบงปจจัยปองกนัไมใหเกดิความไมพอใจใน
งาน  ออกเปน  2  ปจจัย   ไดแก 

 
1. ปจจัยทีก่อใหเกิดความไมพึงพอใจ (dissatisfiers) หรือ ปจจยัสุขอนามัย (hygiene  

factors)  มีจดุมุงหมายเพื่อปรับปรุงงานในองคการใหดขีึ้น   เปนปจจัยทีห่ากขาดไปคนจะเกดิ
ความรูสึกไมพอใจในการทาํงาน ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ การควบคุมบังคับ
บัญชา   เงินเดอืน  ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล  ความมั่นคงของงาน  สถานภาพ  เงื่อนไขการ
ทํางาน   
 
 2.  ปจจยัที่กอใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน (satisfiers) หรือ ปจจยัจูงใจ  (motivation  
factors)    มจีดุมุงหมายเพื่อปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานใหดีขึ้น     เปนปจจยัที่กระตุนใหคน 
ทุมเทความพยายามในการทาํงานเปนแรงผลักดันใหคนทํางาน  ไดแก  ความกาวหนาในการทํางาน  
ลักษณะของงาน  ความสําเร็จในหนาที่การงาน การไดรับการยอมรบันับถือ หรือการยกยองใน
ความสําเร็จ   ความรับผิดชอบ  การมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน   

 
ทฤษฎีความตองการของ Murray  (Murray’s manifest needs theory)  (อางถึงในปรียาพร, 

2544: 117)   ทฤษฎีนี้มีแนวคดิวาในเวลาเดยีวกัน   บุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหนึ่งหรือ
หลายดานสูง และความตองการดานอื่นต่ําก็ได ความตองการที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางาน
ของคนมี  4  ประการคือ 
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1.   ความตองการความสําเร็จ  (need  for  achievement)  หมายถึง  ความตองการที่จะทํา 
ส่ิงหนึ่งส่ิงใดไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี   

 
2.  ความตองการมิตร (need for affiliation) หมายถึง  ความตองการมีความสัมพันธอันดีกับ

คนอื่น  คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน    
 

3.   ความตองการอิสระ   (need  for  autonomy)  หมายถงึ  ความตองการเปนตัวของตัวเอง 
 
4.   ความตองการมีอํานาจ   (need  for  power ) หมายถึง ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือ

ผูอ่ืน  และตองการที่จะควบคมุคนอื่นใหอยูในอํานาจของตน 
 

Alderfer   ผูคิดคนทฤษฎีลําดับความตองการ   หรือเรียกอีกอยางวาทฤษฎี  ERG (Existence  
 Relatedness Growth theory) (อางถึงในปรียาพร,2544: 117) ทฤษฎนีี้เนนการทําใหเกิดความพอใจ
ตามความตองการของมนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวาความตองการใดจะเกดิขึ้นกอนหรือ
หลังและความตองการหลายๆ  อยางอาจเกดิขึ้นพรอมกันก็ได ความตองการของบุคคลแบงออกเปน 
3   ประการคือ 
 

1.  ความตองการมีชีวิตอยู  (existence needs)  เปนความตองการที่จะตอบสนองเพื่อใหมี
ชีวิตอยูตอไป  ไดแก  ความตองการทางกายภายและความตองการความปลอดภัย 
 

2. ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น  (relatedness  needs)  เปนความตองการของ
บุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย 
 

3. ความตองการเจริญกาวหนา (growth needs) เปนความตองการสูงสุด รวมถึงความ
ตองการไดรับการยกยอง  และความสําเร็จในชีวิต 
 

McCelland  ผูคิดคนทฤษฎีความตองการความสําเร็จ  (McClelland’s  acquired – needs 
theory)  ( อางถึงในปรียาพร,2544: 117 )  โดยทฤษฎีนี้เชือ่วาบุคคลมีความตองการแตกตางกัน  และ
เปนสิ่งที่ตองเรียนรูไมใชถายทอดทางพันธุกรรม  ความตองการของบุคคลแบงออกเปน  3  ประการ
ดังนี ้
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1.  ความตองการความสําเร็จ (need for achievement) หมายถึง บุคคลตองการทําส่ิงตาง ๆ  
ใหเต็มทีแ่ละดทีี่สุด  เพื่อความสําเร็จ  บุคคลที่ตองการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบ
งานที่ทาทาย  ตองการไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อประเมนิผลงาน  จะตอสูเพื่อใหบรรลุความสําเร็จ
สวนตัวมากกวารางวัลในรูปสิ่งของ   

 
2. ความตองการมิตรสัมพันธ (need for affiliation) หมายถึง บุคคลตองการการยอมรับ  

ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกผันกบัสมาชิกในกลุม มีความเปน
มิตรและมีความสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น   

 
3.  ความตองการอํานาจ  (need for power) หมายถึง  บคุคลตองการอํานาจ เพื่อมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ืน ตองการเปนผูนาํในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งตองการอํานาจสูงจะมีความพยายามเพื่อที่จะ
มีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น มีความพอใจทีจ่ะอยูในสถานการณการแขงขนั หรือสถานการณซ่ึงมุงที่
สถานภาพ  และมีความตองการความภาคภูมิใจ  รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นดวยการทํางาน
ที่มีประสิทธิภาพ 
 
 จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล  หมายถึงความ 
รูสึกของบุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลกระตุนและผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมแสดงออกมา ในการทํางาน
ระดับความพยายามของบุคคลในการทํางานสามารถอธิบายจากแรงจูงใจภายใน  2 ลักษณะดังนี ้

 
 1.  ที่ตั้งของสาเหตุและผล  เมื่อพฤติกรรมเกิดจากแรงจูงใจภายใน  การรับรูของบุคคลจะอยู
ภายใตการควบคุมของตัวเขาเอง ตรงกันขามถาการรับรูของบุคคลวาความสําเร็จของงานเกิดขึน้จาก
ปจจัยภายนอก  บุคคลก็จะคาดหวังถึงรางวลัคาตอบแทนที่จะไดรับจากภายนอก 

 
2.  รางวัลและคาตอบแทน   มีอิทธิพลตอการจูงใจภายในเชนกนั  รางวัลและคาตอบแทน

จะทําใหคนเกดิความมั่นใจถงึความมีสมรรถภาพ  เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  
สวนคําตําหนหิรือกลาวโทษ  จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกถึงความไรสมรรถภาพของตนเอง ไม
สามารถตัดสินใจหรือเชื่อถือตนเอง จะลดแรงจูงใจภายในไดเชนกนั 

 
จากแนวคิดของนักวิชาการดงักลาว สรุปไดวา ความตองการของบุคคลจะเกดิขึ้นเมือ่รูสึก

วาขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใด  แรงจูงใจเปนแรงขับและผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมแสดงออกมา  แรงจูงใจ
เปนพลังที่ชี้นาํไปสูเปาหมายของการทํางาน  คนที่มีแรงจูงใจสูงกจ็ะมกีารแสดงออกไปในทางทีด่ ี
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ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจ 
 

Wager  ( อางถึงใน พุธทรัพย, 2531: 569 – 570 )   ไดสํารวจความเหน็ของหัวหนางานโดย
ยึดหลักปจจยั  2  ลักษณะของเฮอรเบอรก  Herzberg  พบวา   ส่ิงที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจของบุคคล
ในองคการตามลําดับความสําคัญไดดังนี ้  1) การยอมรับนับถือในผลงาน  2) การทํางานที่ไดรับ
ความสําเร็จ 3) เงินเดือน 4) ความกาวหนาในการทํางาน 5) ความรับผิดชอบ 6) งาน  7) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล  8)  เทคนิคในการบังคับบญัชา   
 

สมพงศ  (2516: 389 - 399)  กลาววาแรงจงูใจของบุคคลในการปฏิบัติงาน  มี 10  ประการ
ดังนี้    1) ความมั่นคงในการทํางาน   2) งานที่ตนพอใจ    3)โอกาสกาวหนาในการทํางาน  4)   การ
มีผูบังคับบัญชาที่มีความสามารถ   5) การมีผูบังคับบัญชาที่มีความสามารถ  6)การไดรับการยกยอง
นับถือ   7)คาจางที่เปนธรรม  8) ความเสมอภาค  9) ความนุมนวลและแนบเนียน  10) การยอมรับ
นับถือ  11) ความพอใจในสภาพการทํางาน 
 
 เกศินี (2518: 129 - 130)  สรุปปจจัยที่เปนความตองการในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน  
มี  7  ประการดังนี้    1) มกีารใหเกยีรติและตระหนักในผลงานที่ไดกระทํา    2)  มีผลงานควรแกการ 
สนใจและทาทายความสามารถ 3) มีการประสานงานเปนอยางดี 4) มีอิสระในการทํางาน  5) มี
ความมั่นคงในการทํางาน   6)  มีความกาวหนาซ่ึงไดรับการพิจารณาอยางเสมอภาคและยุติธรรม  7) 
มีการควบคุมดี 
  

ปรียาพร  (2544: 120) กลาวไววา   การทํางานของแตละบคุคลยอมขึ้นอยูกับแรงจูงใจเปน  
ส่ิงกระตุนใหแตละคนทํางาน  ผลงานจะดีมีประสิทธภิาพหรือไมขึน้อยูกับปจจัยภายนอก  และ
ปจจัยภายในดงันี้ 
 
 ปจจัยภายนอก ไดแก  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  เชน  สถานที่ทํางาน  แสงสวาง  ระเบียบ
กฎเกณฑของสถานที่ทํางาน  บรรยากาศ  เวลาในการทํางาน 
 
 ปจจัยภายใน ไดแก ทัศนคติที่มีตองาน ความรูสึกวางานนั้นมีคุณคา  เปนการรับผิดชอบตอ
สังคม  กอใหเกิดประโยชนแกตนเองและสังคม  ก็จะทาํใหบุคคลนั้นภาคภูมใิจ  มคีวามรับผิดชอบ
มากขึ้น สวนความอิสระในการทํางาน ความสามารถที่ไดใชความรูความสามารถไดเต็มที่โดยไม
ตองมีใครมาบังคับบัญชา ไมไดรับการบีบบังคับจากผูอ่ืน  มีอิสระในการทํางาน   
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สรุป จากการศึกษาแนวคดิของนักวิชาการที่ไดกลาวถึง  แรงจูงใจในการทํางานทําใหทราบ
วาบุคคลแตละคนมีความตองการแตกตางกัน  คนที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง  ก็จะทุมเทใหกับ
การทํางานไดอยางเต็มที่ สวนคนที่มีแรงจงูใจในการทํางานนอยจะไมใหความสนใจที่จะทํางาน  
ผลการปฏิบัติงานก็ไมมีประสิทธิภาพ 
 

แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 
 

บรรยากาศองคการ เปนปจจยัสําคัญประการหนึง่ที่ทําใหการพฒันาบุคคลในองคการ  
โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาตนเอง ขณะเดียวกนับรรยากาศองคการก็อาจจะสงผลในทางลบได
กลาวคือสามารถกลายเปนอปุสรรคขัดขวางตอการพัฒนาตนเองไดเชนกัน 
 
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับการพัฒนาบุคคล 
 
      Knowles (1974: 119)  ชี้ใหเห็นวาถามีการสรางมิติตางๆ หรือบรรยากาศองคการใหมีลักษณะ 
สงเสริมตอการแสดงออกซึ่งศักยภาพของบุคคลในองคการ  จะทําใหสมาชิกในองคการมีการพัฒนา
ตัวเองเพราะมติิตางๆ   ของบรรยากาศองคการทายที่สุดจะแสดงบทบาทเปนตัวสรางแรงจูงใจใหกับ
สมาชิกในองคการ ใหมีความพึงพอใจและนําไปสูการพฒันาในที่สุด  ตรงกันขามถาหากบรรยากาศ
องคการมีลักษณะไมเอื้ออํานวย  เชน  มีการรวมอํานาจเปนเผด็จการ   โครงสรางไมยืดหยุนเพยีงพอ   
ความอบอุนในองคการไมม ี    และสมาชิกเกิดความแตกแยก สภาพเชนนี้จะมีผลกระทบในทางลบ
ตอความรูสึกของคนในองคการ   ทําใหเกดิความทอแทหมดกําลังใจในการทํางาน    ความตองการ
ที่จะพัฒนาตัวเองก็ไมเกดิขึ้น 
 
 ฉัตรชัย  (2546: 39)  กลาววาบรรยากาศองคการ  มีความสําคัญตอการศึกษาความเขาใจ 
องคการ ในดานตางๆ  ดังนี้  
 
 1. บรรยากาศองคการเปนตวัแปรสําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย บรรยากาศองคการ
จะมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ  เชน  ระบบราชการไทย  ซ่ึงเปนที่
เขาใจกนัวามบีรรยากาศลักษณะ “เชาชามเย็นชาม” ผูปฏิบัติงานที่เขาไปเริ่มรับราชการใหม  แมจะมี
อุดมคติ อุดมการณที่ตองการทุมเทในการทาํงานอยางเต็มที่  เมื่อพบบรรยากาศเชนนี้มกัจะกลายเปน
คนเฉื่อยชา  ทาํงานหมดไปวนัหนึ่งๆ   เทานั้น   
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 2.  บรรยากาศองคการชวยเชือ่มโยงลักษณะขององคการ   ที่มองเห็นไดกับลักษณะองคการ
ที่มองเห็นไมไดเขาดวยกนั ลักษณะองคการที่มองเห็นได เชน โครงสราง  กฏเกณฑ  แบบของความ
เปนผูนํา   สวนลักษณะองคการที่มองไมเห็น  ไดแก  ขวัญและกําลังใจ    
 
 3. บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคการที่มองเห็นได  กับลักษณะองคการที่
มองเห็นไมไดเขาดวยกัน ลักษณะองคการที่มองเห็นได เชน โครงสราง เพราะชวยวางรูปแบบความ
คาดหวังของสมาชิกในองคการตอองคประกอบตางๆ  ขององคการ  ซ่ึงจะชวยกระตุนใหมีทัศนคติ
ที่ดีตอองคการ  และความพอใจที่จะอยูในองคการ 
 

4.  ในการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการ   บรรยากาศองคการเปนสิ่งแรกทีน่ัก 
พัฒนาองคการตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนสิ่งอ่ืนๆ  ทั้งหมด 
 
 5. บรรยากาศองคการจะชวยใหนกับริหารวางแผนที่จะเปลี่ยนแปลงไดดีขึ้น นอกจากนี้
หากมีการเสรมิสรางบรรยากาศที่สนองความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน จะชวยใหองคการมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  และบรรลุเปาหมายขององคการไดเร็วข้ึน 
 
 6.  การศึกษาบรรยากาศองคการ  ทําใหเขาใจสภาพแวดลอมของการทํางาน  ทําใหรู
จุดออนขององคการที่ผูปฏิบัติงานไมพอใจ 

 
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 

Haller (1961: 57 – 58)  บรรยากาศองคการ  คือคุณลักษณะตาง ๆ   ขององคการที่จะ
ชี้ใหเห็นความแตกตางของแตละองคการ     คุณลักษณะเหลานัน้ยังมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ มีผลใหคนในองคการตองมีปฏิกิริยาตออิทธิพลเหลานั้น อาจกอใหเกดิความ
กระตือรือรน  หรือเฉื่อยชา  ในการทํางาน 

 
Likert (1976: 430)  กลาววา  บรรยากาศองคการจะแสดงออกมาในลักษณะตาง ๆ เชน 

ความไววางใจ  ความเชื่อมั่น ความกลัว เชน รูปแบบของภาวะผูนํา แรงจูงใจในองคการ และความมี
สวนรวมของสมาชิก 

 
Huse and  Howditch (1977: 287 – 292)  ใหขอคิดวาบรรยากาศองคการ  เปนสิ่งที่เกี่ยวกับ

การรับรูของแตละบุคคล  (person’s  perception)   ที่จะรูวาอะไรเปนอะไรภายในองคการ   และยัง 
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เปรียบเทียบกบัสิ่งแวดลอมวาเปนสิ่งที่มุงพิจารณาที่กลุมบุคคล  และสภาพภายนอกองคการ ซ่ึงมี
ผลกระทบซึ่งกันและกัน โดยมองวาการพิจารณาถึงส่ิงแวดลอมขององคการนั้น  เปนการพิจารณา
ในลักษณะกวาง  (macro  approach) ซ่ึงครอบคลุมสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ   
ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงเปนสวนหนึ่งของสิ่งแวดลอมแตมีลักษณะเปนนามธรรม (abstract) 
เพราะเปนเรื่องของความรูสึกที่อาจสัมผัสไดโดยบุคคลทั้งในและนอกองคการ   
 

Steers (1979: 364 - 365)  กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึง “ บุคลิกภาพ”  ขององคการ
หนึ่งๆ  ซ่ึงสามารถพบเห็นไดจากสมาชิกขององคการนั้นๆ   และย้ําวามส่ิีงสําคัญอีกหลายประการที ่
เกี่ยวของกับความหมายของบรรยากาศ ไดแกประการแรก สมาชิกในองคการเปนผูที่เกี่ยวของอยู
กับขอบเขตที่สัมผัสได เขาใจได  และบรรยากาศขององคการหนึ่ง ๆ   ก็คือส่ิงที่สมาชิกในองคการ
นั้นมีความเชื่อวามันเปนเชนนั้นเชนนี้ ไมมีความจําเปนวาความเปนจริงจะเปนอยางไร เชนในกรณี
ที่สมาชิกในองคการยอมรับบรรยากาศเผดจ็การหมายความวาเขาเหลานั้นจะทําอะไรตามคําส่ัง
เทานั้น  แมวาผูบริหารจะพยายามใชการบริหารแบบประชาธิปไตย  หรือการมุงเนนใหความสําคัญ
ตอคนในองคการก็ตามที ประการที่สอง ตองพิจารณาถึงความสมัพันธระหวางคุณลักษณะของ
องคการ กับการกระทําอันเปนผลใหเกดิบรรยากาศขององคการ  ซ่ึงโดยทั่วไปแลวองคการแตละ
องคการ จะมคีุณลักษณะทีแ่ตกตางกันไปตามการกระทาํและความเชือ่  ประการสุดทาย  บรรยากาศ
องคการที่เกิดขึ้นในองคการจะเปนเครื่องแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมของสมาชิกในองคการนั้น 
แมวาจะไมมีความสัมพันธใดๆ กับประการที่สอง นั่นคือบรรยากาศจะเปนสิ่งที่พบเห็นไดและ
เขาใจไดอยางกวางขวาง 
 

มิติตาง ๆ  ของบรรยากาศองคการ 
 

 ในการศึกษาบรรยากาศองคการ จําเปนตองเขาใจถึงมิติตางๆ ของบรรยากาศ   เพื่อเปนการ
ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของบรรยากาศอันมีผลลัพธตอองคการอยางหลีกเลี่ยงไมได อีกประการหนึ่ง
องคการจะอยูรอด ดีหรือไมดีสวนหนึ่งเปนเพราะบรรยากาศมสีวนเกีย่วของในการกําหนดให
เปนไปดวย การศึกษาบรรยากาศองคการไมใชเรื่องงายนกั   เพราะบรรยากาศเปนเรื่องนามธรรม  
ไมมีตัวตน แตความเปนจริงแลวเปนสิ่งที่รับรูได เขาใจได  จงึทําใหเกิดความยากลําบากใน
การศึกษา  ความยากอันดับแรกคือ   เปนเรื่องยากแกการกําหนดวามิติใดเปนมิตสํิาคัญ  ที่มีสวน
เกี่ยวของกับองคการโดยสวนรวม ความยากอันดับสอง คือการจัดอันดับความสําคัญมิติตางๆ 
รวมทั้งการจัดความสัมพันธของมิติเหลานัน้ ใหเขากับองคประกอบองคการโดยพิจารณา
ความสําคัญกอนหลังพรอมไปดวย ความยากอันดับทีส่ามคือ ยากตอการที่จะวัดวามิติเหลานัน้มี
ความนาเชื่อถือเพียงใด  ตรงตอประเด็นมากนอยเพียงใด 
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 มิติตางๆ   ของบรรยากาศองคการตอไปนี ้   ถือไดวาเปนตัวแปรยอยที่จะนํามาใชวดัถึง 
ลักษณะของบรรยากาศองคการ ซ่ึงผูวิจยัไดนําแนวคดิและทัศนะของนักวิชาการหลายทานเกีย่วกับ
บรรยากาศองคการเพื่อนํามาสังเคราะหเปนแบบสอบถามในการวิจยั   ดังนี ้
 
 ตามทัศนะของ  Knowles (1974: 119)  กลาวไววา  บรรยากาศขององคการที่เอื้ออํานวยตอ 
การพัฒนาประกอบดวยปจจัยที่สําคัญดังนี้ 

 
 1.  นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการ  (policy framework undergirding the  
HRD  program)   หมายถึง   เปนเรื่องที่องคการสนับสนุนใหมกีารพัฒนาคนในองคการอยางเต็มที ่
 
 2.  ปรัชญาการจัดการ (management  philosophy) หมายถึง  การบริหารงานองคการภายใต
แนวความคิดการจัดการทีใ่หความสําคัญกับการเปนมนษุยในองคการ เชน แนวความคิดการเขามามี
สวนรวม  หรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน 
 
 3.  โครงสรางขององคการ  (structure of  organization)   หมายถึง  โครงสรางองคการที่ 
เขมงวดรวมศนูยเขาสูสวนกลาง ไมกระจายอํานาจหรือเผด็จการ ทําใหเกิดการบั่นทอนกําลังใจของ
คนในองคการที่จะปรับปรุงตัวเอง  (self - improvement)  และเปนอุปสรรคขัดขวางตอการเรียนรู  
หรือความกระตือรือรน 
 

 4.  นโยบายเกีย่วกับการเงิน (financial policy) หมายถึง  องคการมีการจัดสรรงบประมาณ
ใหกับการพัฒนากําลังคนในองคการอยางเพียงพอ ทําใหคนในองคการเห็นวาองคการสนับสนุน
การพัฒนา  โดยทุมเทงบประมาณอยางเพียงพอลักษณะเชนนี้ทําใหเหน็วาการที่องคการเห็น
ความสําคัญโดยการทุมเทงบประมาณเชนนี้ พนักงานในองคการก็จะเห็นความสําคัญและคุณคาตาม
ไปดวย 

 

 5.  ระบบการใหรางวัลตอบแทน (reward  system)  คือระบบการเลื่อนเงินเดือน ตําแหนง
หรืออ่ืนๆ ตองยุติธรรมเหมาะสมเพื่อทําใหคนอยากเรยีนรูและเพิ่มประสบการณ  หรือพัฒนาตัวเอง 
 

 ตามทัศนะของ Muller (1976: 239) กลาววาการสรางบรรยากาศขององคการที่เอื้ออํานวย
ตอการพัฒนาของคนในองคการนั้น  ประกอบดวย 
 

1.  การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการพฒันา   ใหเปนความรับผิดชอบของฝาย 
บริหารอยางชดัเจน 
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 2.  ระบบรางวลัตอบแทน  ตองถูกกําหนดขึ้นมาสําหรับความสําเร็จในการพัฒนา 
 
 3.   การจัดสรรเงินและเวลาในการพัฒนาตองเหมาะสม 

 
  4.   ตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง 

 
ตามทัศนะของ Litwin and  Stringer ( อางใน ธนิศร,2542: 41 ) ไดศกึษาเกีย่วกับบรรยากาศ 

องคการ  โดยแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการออกเปน  6  ประการคือ 
 

1.  โครงสราง  หมายถึง  อุปสรรคขององคการที่เกิดจากกฎ  ระเบยีบและระบบ  Red  Tape 
 

  2.  ความรับผิดชอบของบุคคล   (individual  responsibility)  หมายถงึ   ความรูสึกที่อิสระ
เพียงพอทีจ่ะเปนนายของตวัเองได  โดยปราศจากการบังคับ 
 
 3.  รางวัลตอบแทน (rewards)  หมายถึง  ความรูสึกที่มีตอองคการในแงที่เกี่ยวกับระบบ 
รางวัลตอบแทนที่มีความยตุธิรรมและเพียงพอตอสมาชิกองคการ   (adequate  and  equitable 
rewards)    

 
4.  ความเสี่ยงและการเผชิญกับความเสี่ยง  (Risk and Risk Taking)  หมายถึง  ระดับการ 

ทาทายและความเสี่ยงในสถานการณการทํางาน 
  
 5.  ความอบอุนและการใหความสนับสนุน  (warmth and support)   หมายถึง  ความรูสึกที่
ไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาเปนอยางดี เปนเพื่อนรวมงานที่ดีในการ
ทํางาน  
 
 6.  การเคารพความคิดเหน็และเปดโอกาสใหมีความคดิที่ขัดแยงได   (tolerance  and  
conflict)  หมายถึง ระดับทีส่มาชิกมีความเชื่อมั่นวาบรรยากาศของการแสดงความคิดเห็นทีแ่ตกตาง
กัน  (different  opinion)  สามารถเกิดขึ้นไดอยางปลอดภยัในองคการ 
 
 ตามทัศนะของ Garin and Howe ( อางถึงใน ธนิศร,2542: 42 )ไดทําการศึกษาความรูสึก
ของพนักงานที่มีตอบรรยากาศองคการ   โดยแบงตัวแปรบรรยากาศองคการออกเปน  6  ดานดังนี ้
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 1. ความชัดเจนและมีประสทิธิภาพของโครงสราง (clarity and efficiency of  structure) 
หมายถึง  ระดบัที่นโยบายและแนวทางการทํางานขององคการไดถูกกาํหนดขึ้นอยางชัดเจน  รวมทัง้ 
หนาที่และความรับผิดชอบดวย นอกจากนั้น วิธีการและกรรมวิธีการทํางานถูกกําหนดขึ้นมาอยาง
เหมาะสม  และการตัดสินใจถูกตองเหมาะสมทันกาลเวลา 
 
 2.  อุปสรรค (hindrance)  หมายถึง ความไมมีประสิทธิภาพของกรรมวธีิในการทํางานและ
การบริหารที่เขามาขัดขวางความสําเร็จของงาน 
 
 3.  รางวัลตอบแทน (rewards)  หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอระบบการใหรางวัล 
ตอบแทนวามคีวามเพยีงพอ  และจัดสรรกนัอยางยุติธรรมพอที่จะทําใหสมาชิกสามารถกาวหนาได 
 
 4.  ความรักในหมูคณะ  (esplit)  หมายถึง  ระดับที่สมาชิกในองคการมีความรูสึกภาคภมูิใจ  
 (pride)   จงรักภักดี (loyalty)   ใหความรวมมือ (cooperation)  มีความรกักันฉันเพื่อน (friendliness)   
ในการทํางานรวมกัน 
 
 5.  ความเชื่อมัน่จากฝายบรหิาร (management  trust)  หมายถึง ระดับทีฝ่ายบริหารใหความ 
เชื่อมั่นตอผูใตบังคับบัญชา การอนุญาตใหผูใตบังคับบญัชามีอิสระเพียงพอในการทาํงาน สงเสริม
และสนับสนนุใหกําลังใจในการคิดคนงานใหม ๆ  ขึ้นมา 

 
 6.  การทาทายและความเสีย่ง (challenge  and  risk) หมายถึง  การที่องคการมีนโยบายและ
การปฏิบัติที่สนับสนุนตามมาตรฐานการทาํงานที่สูง  ยอมใหมกีารเสี่ยงที่สมเหตสุมผล  ในการ
ทํางานของพนกังาน  ถาหากการเสี่ยงนั้นจะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 
 

ตามทัศนะของ  Payne and Pugh  ( อางถึงใน ธนิศร,2542: 44 )  ไดสรุปตัวแปรเกี่ยวกับ 
บรรยากาศองคการ  จากการศึกษาของนักวชิาการตาง ๆ  ออกเปน  19  ตัวแปร   ไดแก 
 

1.  ความเปนอสิระของบุคคล   (individual  autonomy) หมายถึง ระดับที่หนาที่ในการ 
ทํางานถูกกําหนดขึ้นมาอยางเขมงวด 
 

2.  ระดับของโครงสราง   (degree of  structure)  หมายถึง   ระดับที่หนาที่ในการทํางานถูก 
กําหนดขึ้นมาอยางเขมงวด 
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 3.  ระบบรางวลัตอบแทน (reward  orientation)  หมายถึง  ระดับที่การใหรางวัลตอบแทน 
มีลักษณะในทางบวก (Positive) เหมาะสมและยุติธรรม 
 
 4.  การพัฒนาและความกาวหนา  (orientation  to  development  and  pregressiveness)  
ระดับที่มีความสนับสนุนใหมีการฝกอบรม (training) การกาวหนาของมนุษยในองคการ (human 
growth)   และการเปลี่ยนแปลงองคการ  (organizational  change) 

 
 5.  การสนับสนุนและความอบอุน (warmth and  support)  ระดับที่องคการใหความอบอุน
และการสนับสนุนตอพนักงาน 
 

6. การรวมอํานาจ  (concentration  of  authority)  ระดับที่สิทธิอํานาจและการตัดสินใจ 
ถูกรวมอํานาจ  และควบคุมโดยคนกลุมนอยขององคการ 
 
 7. การเสี่ยง (risk - taking) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานวามีความรูสึกมั่นคงปลอดภัย
และไดรับการสนับสนุน  และมีความรูสึกวาสามารถทํางานหรือริเร่ิมในสิ่งใหม ๆ  ได 
 

8.  การติดตอส่ือสารภายในองคการมีลักษณะเปดเผย  (openness of  communication)  
 หมายถึง ขาวสารตางๆ (messages)  มีการสงหรือติดตอกันภายในองคการงาย  ถูกตอง  และเปดเผย 

 
 9.  ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันและขวญั  (cohesiveness and morale) หมายถึง ความรูสึก
ที่เปนเจาของและจงรักภกัดีตอองคการ  ไมมีการขาดงานบอยคร้ัง  หรือลาออกจากงานมากเกนิไป 
 
 10.  การแบงช้ันตางๆ  ภายในองคการ (stratification) หมายถึง องคการมีการแบงช้ันตาง ๆ  
ตามสายการบงัคับบัญชา (hierarchical  layers)  มากเกนิไป  เขมงวด ไมยืดหยุน (rigid)  
 
 11.  ความยืดหยุน  (flexibility)  หมายถึง การปฏิบัติและกรรมวิธีในการทํางานมีลักษณะที่
งายตอการปรบัตัวหรือเปลี่ยนแปลง 
 
 12.  ความชัดเจนของเปาหมาย (goal clarity)  หมายถึง  เปาหมายและมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจนมากนอยเพียงใด 
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 13. ความขัดแยง (conflict)  หมายถึง ภายในองคการมีความขัดแยงทีไ่มสามารถตกลงกัน
ได  หรือเปนปฏิปกษตอการดํารงอยู 
 
 14.  การใชขอมูลในการควบคุม (use of control  data)  หมายถึง รายงานการปฏิบัติงานของ 
พนักงานไมวาจะเปนรายงานดานไหนก็ตาม ถูกนํามาใชเพื่อการลงโทษ หรือเพือ่ใหมีการแกไข
ปรับปรุงไขขอผิดพลาดดวยตนเอง 

 
 15. การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดาน (task  specialization)  หมายถึง งาน
ดานตาง ๆ  ภายในองคการ  มีการแบงงานที่แคบเกินไปหรือเขมงวดเกนิไป 
 
 16.  อุปสรรค (hindrences)  หมายถึง  ความรูสึกของคนงานวามีอุปสรรคเกิดขึ้นจากการ 
ทํางานเปนประจํา  และองคการละเลยไมแกไขหรือใหความสะดวกในการทํางาน 
 
 17.  ความรูสึกที่แตกตางกันหรือเหล่ือมลํ้ากัน (heterogeneity) หมายถึง  ระดับที่สมาชิกใน 
องคการมีความรูสึกวามีความแตกตางกันอยางมากมายภายในองคการ ไมวาจะเปนเรื่องคานิยมหรือ 
ทัศนคติ    
 

18.  ระดับวุฒภิาวะในองคการ (maturity)  หมายถึง ระดบัที่กลุมคนภายในองคการมี 
ประสบการณเพียงพอ  หรือมีวุฒิภาวะเพียงพอ  ในการรวมรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน 

 
19.  การรวมมอืเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  (integration)  หมายถึง  ระดับที่พนักงานแตละคน 

ทุมเทความพยายาม  และทํางานรวมกนัดวยความเขาใจ  และไปดวยกนัไดอยางด ี
 

ตามทัศนะของ Cambell และคณะ ( อางถึงใน ธนิศร,2542: 38 )  ไดกลาวถึงบรรยากาศของ 
องคการ  โดยแบงมิติของบรรยากาศองคการออกเปน  10  ประการคือ 
 

1.  โครงสรางของงาน (task  structure)  หมายถึง  วิธีการตางๆ  ที่ถูกใชเพื่อใหงานประสบ
ผลสําเร็จ  วิธีการเหลานี้ถูกกาํหนดโดยองคการ 

 
2. ความสัมพันธระหวางรางวัลและการลงโทษ  (reward  punishment  relationship)   

หมายถึง  การใหรางวัลเพิ่มเติมที่นอกเหนอืจากเงินเดือน  เชน  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  โดยตั้งอยูบน 
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พื้นฐานของความสามารถและระบบคุณธรรม  มากกวาที่จะพจิารณาถึงระบบอาวุโส  หรือระบบ
อุปถัมภค้ําจุน 
 

3.  การรวมศนูยในการตัดสินใจ (decision centralization) หมายถึง การตัดสินใจที่สําคัญๆ  
จะถูกรวมศนูยอยูกับนกับริหารระดับสูง 
 

4.  การเนนถึงความสําเร็จ  (achievement  emphasis)  หมายถึง  ความปรารถนาของคนใน 
องคการที่จะทาํงานที่ดีและชวยเหลือองคการใหบรรลุวัตถุประสงค 
 

5.  การเนนทีก่ารฝกอบรมและการพัฒนา  (training  and  development  emphasis)   
หมายถึง ระดบัที่องคการพยายามจะสนับสนุนการปฏิบัตงิานของสมาชิกในองคการ  จัดใหมีการ 
ฝกอบรมและการพัฒนาประสบการณแกสมาชิกขององคการ 
 

6.  ความมั่นคงและความเสีย่ง   (security V.S. risk)  หมายถึง  ระดับของแรงกดดนัตาง ๆ 
(pressures)  ภายในองคการที่สรางความรูสึกไมมั่นคงตอสมาชิกขององคการ 

 
7.  การเปดเผยและการพยายามปกปองตนเอง (openness versus defensivencess)  หมายถึง  

ระดับที่คนในองคการพยายามที่จะปดบังความผิดพลาดของตน  ไมยอมเปดเผยอยางตรงไปตรงมา 
 

8.  สถานภาพและขวัญ (status and morale) หมายถึง ความรูสึกทั่วๆ ไปของคนในองคการ
ที่วาองคการแหงนี้เปนสถานที่นาทํางาน 
 
 9.  การยอมรับในผลงานและการปอนกลับ (recognition and  feedback)  หมายถึง ระดับที่
สมาชิกในองคการทราบวาผูบังคับบัญชาตระหนกัในผลงานของเขา   และสนับสนนุในการทํางาน 

 
      10. ความยดืหยุนและความสามารถขององคการ (gereral organization competence and  
flexibility)  หมายถึง  ระดับที่องคการรูดีวาเปาหมายขององคการคืออะไร   กําลังทําอะไรอยู    และ 
องคการมีความสามารถ  ยืดหยุนเพียงพอที่จะรูวาปญหาอะไรจะเกิดขึน้ควรตอบสนองตอปญหานัน้ 
อยางไร 
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 ตามทัศนะของ  Kelly  (1980: 246)   ชี้ใหเห็นวาการศึกษาบรรยากาศองคการ  เปนเรื่อง 
เกี่ยวกับการศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคการที่มีตอส่ิงตางๆ  ดังนี ้
 
 1. โครงสราง (structure) หมายถึง การศกึษาถึงความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคการที่มี
ตออุปสรรคในการทํางานทีเ่กิดจากโครงสรางขององคการ เชน กฎระเบียบ(Rules and Regulations)   
ระบบ (Red Tape) การรวมอํานาจในการบังคับบัญชา ระบบงานประมาณที่คอนขางเขมงวด เปน
ตน  ความรูสึกตอเรื่องตางๆ  ดังกลาวจะสะทอนถึงบรรยากาศองคการอีกมิติหนึ่งที่เกี่ยวกบั
โครงสรางขององคการ    
 

2.  ความเปนอสิระ  (atuonomy)   หมายถึง  การศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของสมาชิกใน 
องคการวาเขามีความรูสึกวา ตัวเองมีอิสระหรือไดรับอนุญาตจากองคการ สามารถแสดงออกซึ่ง
ความคิดเหน็โดยไมมีอันตรายตอชีวิตการทาํงานของเขา   
 
 3.  การใหรางวัลตอบแทน  (reward  structure)  หมายถึง   การศึกษาถึงความรูสึกนึกคิด 
เกี่ยวกับความยุติธรรม ของระบบการใหรางวัลตอบแทน วาเปนไปตามความสามารถและผลงาน
ระบบการใหรางวัลตอบแทนนี้ โดยทัว่ไปจะหมายถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือน  การเลื่อนตําแหนงงาน   
 
 4.  ความอบอุนและแรงสนับสนุน (warmth and support)  หมายถึง  การศึกษาถึงองคการ 
โดยเฉพาะสภาวะการเปนผูนําวา ใหความอบอุนหรือสนับสนุนสมาชิกขององคการ ในการทํางาน  
มากนอยเพียงใด   

 
5.  การยอมรบัในเรื่องของความขัดแยง (tolerance of conflict) เปนการศึกษาถึงความรูสึก

ของสมาชิกในแงที่วาเขามีความเชื่อมั่นวาความคิดเห็นที่แตกตางกัน  สามารถไดรับการยอมรับ
แสดงออกอยางเปดเผยมากกวาความรูสึกทีจ่ะตองเก็บกดเอาไว 

 
6.   ความจําเปนที่จะตองมกีารเปลี่ยนแปลง  ไมวาจะเปนเรื่องของการพัฒนา  การนํา  

เทคโนโลยีสมัยใหมเขามาปรับใช (need for innovatoin : technological and managerial rate of  
change) เปนการศึกษาถึงความรูสึกที่มีตอการเปลี่ยนแปลงและความยดืหยุนขององคการ 
 

ตามทัศนะของ Aldag and Breef  (1981: 423)  ไดแบงมติิหรือตัวแปรที่เกี่ยวกับบรรยากาศ 
องคการ ออกเปน 4 ประการ  คือ 
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1.  ความเปนอสิระ   (autonomy)  หมายถึง  ระดับที่องคการอนุญาตใหสมาชิกองคการมี 
ความอิสระเพยีงพอที่จะตัดสินใจหรือมีความคิดสรางสรรคงานใหม ๆ  ได 
 

2. โครงสราง (structure) หมายถึง ระดบัที่องคการกําหนดเปาหมายในการทํางานใหแก
สมาชิก  และรวมถึงวิธีการทาํงานที่ใชบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

3.  ระบบการใหรางวัลตอบแทน (reward  orientation) หมายถึง  ระดับทีอ่งคการใหรางวัล 
ตอบแทนแกสมาชิกในรูปของการเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนงงาน โดยพิจารณาจากผลงาน
ความสามารถหรือผลิตผลอื่น ๆ  ที่เกิดจากความสามารถของสมาชิกองคการ 
 

4.  ความอบอุนและแรงสนับสนุน  (warmth and  support)  หมายถึง ระดับที่องคการให
การสนับสนุนการทํางาน และการชวยเหลือดานตาง ๆ  แกสมาชิกในองคการ 
 

ธนิศร  (2542: 37)  ไดสรุปบรรยากาศองคการวา  หมายถึง  ทุกอยางทีป่ระกอบขึ้นมาเปน 
คุณลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการ ละสภาพแวดลอมของงานที่บุคคลในองคการเกิด
การรับรู    เปนเรื่องของความรูสึกของคนที่มีตอองคการที่เขาเหลานั้นทํางานอยู   ความรูสึกนึกคดิ
ดังกลาวสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ปทัสถาน ทัศนคติ พฤติกรรมและผลกระทบตอพฤติกรรมของ
เขา 
 

จากทัศนะของนักวิชาการที่กลาวถึงบรรยากาศองคการ  สรุปไดวา  บรรยากาศองคการ 
หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมที่ประกอบขึ้นมาภายในองคการ ไดแก 
ลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการ สภาพแวดลอมของงาน สภาพแวดลอมของบุคคลใน
องคการ ที่เกิดการรับรูในสภาพแวดลอมเหลานั้นทั้งทางตรงและทางออม และการรับรูนั้นมีอิทธิพล 
และผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางานออกมา เชน โครงสรางของงาน การจูงใจ การ
กระจายอํานาจ  การปกครองบังคับบัญชา  และความเปนอิสระ 
 

จากการศึกษาแนวคดิและมติิตางๆ  เกี่ยวกบับรรยากาศองคการ   ตามทัศนะของนกัวชิาการ 
ดังกลาวขางตน   เห็นไดวาตวัแปรตางๆ   ที่นักวิชาการกลาวถึงสวนใหญที่อธิบายลักษณะของ 
บรรยากาศองคการจะมีความคลายคลึงกัน ดังนั้น การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยจะขอใชตัวแปรยอยของ
นักวิชาการที่กลาวมาเปนตวัแปรในการสรางแบบสอบถามสําหรับทําการวิจัย  โดยแบงตัวแปรยอย
ออกเปน  8  ตวัแปร  ดังนี ้
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1.  ลักษณะของงาน 
 
2.  ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 
3.  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  

 
4.  โครงสรางองคการ 

 
5.  รางวัลตอบแทน  

  
6.  ความเสี่ยงในการทํางาน 

 
7.  การสนับสนุนดานการฝกอบรมและการพัฒนา 

 
8.  ความเปนอสิระในการทํางาน 

 
โครงสรางดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
 ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  เปนหนวยงานระดับกองบังคับการ  สังกัด
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีหนาทีแ่ละความรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามกฏหมาย วา
ดวย พ.ร.บ.คนเขาเมือง พ.ศ. 2522  และกฏหมายวาดวยมาตรการในการปองกันและปราบปราม
การคาหญิงและเดก็ งานอื่นที่ไดรับมอบหมาย ตามกฏ ระเบียบ ขอบังคับ และคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชาโดยมีหนาที่หลักในการปฏบิัติงานดังนี้  (สํานักงานตรวจคนเขาเมือง, 2548: 12 - 15 ) 
 

1.  งานตรวจลงตราใหกับคนตางดาว  ณ  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
2.  งานตรวจบคุคลและพาหนะที่เขามาในราชอาณาจักร  ณ  ดานตรวจคนเขาเมือง 

ทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
 3.  งานตรวจบคุคลและพาหนะที่ออกไปนอกราชอาณาจกัร  ณ  ดานตรวจคนเขาเมือง 
ทาอากาศยานกรุงเทพฯ  
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 4. งานดําเนนิการเกี่ยวกับการตรวจบุคคลและพาหนะที่ผานราชอาณาจกัร  ณ ดานตรวจคน 
เขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 

5. งานดําเนนิการเกีย่วกับคนตางดาวที่มลัีกษณะตองหามและคนอพยพที่เขามา  หรือ
ออกไปนอกราชอาณาจักร  ณ  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ   

 
6. งานดําเนนิการเกี่ยวกับการรายงานคนตางดาว ที่ไดรับอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจักร

ไดชั่วคราว  ณ  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 

7.  งานแกไขการตรวจอนุญาตของพนกังานเจาหนาที่  ณ  ดานตรวจคนเขาเมือง 
ทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
 8.  งานตรวจสอบเอกสารที่สวนราชการตางๆ  มอบหมายในหนาที่ของการตรวจบุคคลที่ 
เดินทางเขามาหรือออกนอกราชอาณาจักร 
 
 9. งานดําเนนิการจับกุมผูกระทําผิดตามกฏหมายวาดวยคนเขาเมือง และกฏหมายวาดวย
การคาหญิงและเดก็ในเขตรับผิดชอบ  
 
 10. งานดําเนนิการใหเจาของหรือผูคุมพาหนะ  นําคนตางดาวที่มีลักษณะตองหามเขามาใน 
ราชอาณาจักร  หรือออกไปนอกราชอาณาจกัร 
 
 11.  ประสานงานกับสถานเอกอัครราชฑูต  สถานกงสุล  หรือสายการบนิที่ตองดําเนนิการ 
กับคนตางดาวในความรับผิดชอบตามกฏหมาย  พ.ร.บ.คนเขาเมือง  พ.ศ. 2522 
 
 12.  การผลักดันผูตองกักออกนอกราชอาณาจักร 
 

13. งานดําเนนิการอนุญาตเพื่อกลับเขามาในราชอาณาจักร 
 

14. งานตรวจลงตราและงานเปลีย่นประเภทการตรวจลงตรา 
 

15. งานอื่นที่ไดรับมอบหมายตามกฏหมาย  ระเบียบ ขอบังคับและคําส่ังของผูบังคับบัญชา 
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ขั้นตอนการตรวจคนโดยสารขาเขา   
 
 เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง  ที่ปฏิบัติงานตรวจคนโดยสารระหวางประเทศ   (ตรวจคนโดย 
สารขาเขา)  มีหนาที่และความรับผิดชอบในการตรวจสอบความถูกตองของเอกสารและบุคคล  ที่มี
ความประสงคจะเดนิทางเขามาในราชอาณาจักรไทย  ซ่ึงมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานดังนี้ 
 
 1.  ตรวจสอบความถูกตองของเอกสารการเดินทาง  วาออกโดยรัฐบาลของประเทศที่ผูถือ
ประจําอยู  ตรวจความสมบูรณของเอกสารการเดินทาง 
 
 2.  ตรวจสอบวาคนโดยสารเปนบุคคลเดียวกับบุคคลที่ปรากฏในเอกสารการเดินทาง ไดแก 
ความถูกตองของชื่อ  ชื่อสกุล  วันเดือนปเกิด  อายุ  ความสูง  ใบหนา   
 
 3.  ตรวจสอบความถูกตองของรายละเอียดขอมูลที่คนโดยสารบันทึกในบัตร ตม. 6 (ขาเขา) 
ครบถวนสมบูรณ  

 
 4.  ทําการบันทึกขอมูลคนโดยสารลงในระบบคอมพิวเตอร  โดยผานเครื่องอานหนงัสือ
เดินทาง  พรอมทั้งตรวจสอบขอมูลในระบบฐานขอมูลคอมพิวเตอรวาเปนบุคคลตามบัญชีเฝาดู 
บุคคลตองหาม  มีหมายจับ  เปนบุคคลตองหามเขาราชอาณาจักร  ฯลฯ 
 
 5.   ตรวจสอบวาเปนบุคคลเขามาในราชอาณาจักร  ตาม พ.ร.บ. คนเขาเมือง พ.ศ. 2522  
มาตรา 18   และกําหนดวันอนุญาตใหพํานกัในราชอาณาจักรตามสิทธิ   และประเภทของการตรวจ
ลงตราตามสิทธิของประเทศนั้น ๆ 
 
ขั้นตอนการตรวจคนโดยสารขาออก   
 
 เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง  ที่ปฏิบัติงานตรวจคนโดยสารระหวางประเทศ (ตรวจคน
โดยสารขาออก)  มีหนาทีแ่ละความรับผิดชอบในการตรวจสอบความถูกตองของเอกสารและบุคคล  
ที่มีความประสงคจะเดินทางออกไปนอกราชอาณาจักร   ซ่ึงมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานดังนี ้

 
1.  ตรวจสอบความถูกตองของเอกสารการเดินทาง   หรือเอกสารใชแทนหนังสือเดนิทาง  

บัตร ตม.6  (สวนขาออก)  ตัว๋เครื่องบิน  บตัรขึ้นเครื่อง   
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2.  บันทึกขอมลูคนโดยสารลงในระบบคอมพิวเตอร    ตรวจสอบวาคนโดยสารเปนบคุคล
เดียวกับบุคคลที่ปรากฏในเอกสารการเดินทาง     ความถูกตองของเอกสารตรงกับขอมูลในระบบ
คอมพิวเตอร  ความถูกตองของชื่อ  ชื่อสกุล  วันเดือนปเกิด  อายุ  ความสูง  ใบหนา   
 

 3.  ตรวจสอบวันอยูเกินกําหนดอนุญาต   กรณีเปนคนตางดาวที่อยูในราชอาณาจักรเกนิ
กําหนดอนุญาตที่ใหพํานักอยูในราชอาณาจักร   

 

 4. ตรวจสอบวาเปนบุคคลตามบัญชีเฝาดู บุคคลตองหามเดินทางออกราชอาณาจักร หรือ
เปนบุคคลที่ทางการตองการตัว  หรือมีหมายจับของทางราชการ 

 

 5.   ตรวจอนุญาตใหเดินทางออกนอกราชอาณาจักร 
 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 จากการศึกษางานวิจยั ไมพบวามีการศกึษาเกีย่วกับการพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานตรวจ
คนเขาเมือง แตมีผลงานวิจัยเกี่ยวกับการพฒันาตนเอง และผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
หนวยงานอืน่ๆ  สรุปไดดังนี้   

 
วีระยทุธ (2531) ศึกษาวิจยัเร่ือง   การพัฒนาตนเองของผูบริหารระดับกอง  สังกัด

กระทรวงศกึษาธิการ พบวา ผูบริหารระดับกองมแีนวปฏิบัติในการพัฒนาตนเองโดยรวมอยูใน
ระดับทําไดบอยๆ  ยกเวนการพัฒนาสุขภาพทําไดระดับพอประมาณ ผูบริหารอายุมาก มีแนวปฏิบัติ
ในการพัฒนาตนเองดานบุคลิกภาพเชิงวิชาการ  ดานความรูในการบริหารงานโดยรวมมากกวา
ผูบริหารอายุนอย  ผูบริหารอายุมากกับผูบริหารอายุนอย มีแนวปฏิบัติในการพฒันาตนเองดาน
บุคลิกภาพ ดานความรูในการบริหารงานโดยรวมมีความแตกตางกัน ผูบริหารที่มีประสบการณมาก 
มีแนวปฏิบัตใินการพัฒนาตนเอง   ดานบุคลิกภาพเชิงวิชาการความรูในการบริหารโดยรวม 
มากกวาผูบริหารที่มีประสบการณนอย ผูบริหารที่มีประสบการณมาก กับผูบริหารที่มีประสบการณ
นอยมีแนวปฏบิัติในการพัฒนาตนเองดานบุคลิกภาพเชิงวิชาการ   ดานความรูในการบริหารงาน
โดยรวมแตกตางกัน 

 
โชค (2536) ศึกษาวจิัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

จังหวดัพิษณุโลกจํานวน 250 คน ถึงความตองการพัฒนาตนเอง 4 ดานคือ การพัฒนาตนเองโดยตรง 
การพัฒนาโดยการไฟฟาจังหวัดและไฟฟาเขต    การพัฒนาโดยการไฟฟาสวนภมูิภาค (สวนกลาง )   
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และการพัฒนาโดยหนวยงานอื่น ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองในแตละ
ดานอยูในระดบัมากและเมื่อเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาตนเองของพนักงานจําแนกตาม
ระดับวุฒกิารศกึษา  อายุ  ผลการศึกษาพบวา ไมมีความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติทั้ง  4  ดาน 

 
 ประภาศรี  (2539)  ศึกษาวจิัยเรื่อง  ความตองการพัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงาน
ราชการสังกัดสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มคีวามตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรูในการปฏิบัติงานรวม 2  ดาน 
ดาน   คือความรูทั่วไปและความรูวิชาชีพเฉพาะทางระดับมาก และขาราชการสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่มปีจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ วุฒกิารศกึษา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
แตกตางกันมคีวามตองการพัฒนาตนเองโดยรวมตางกัน สวนเพศ ประสบการณการทํางาน ไมพบ
ความแตกตาง 

 
 อรทัย  (2540 )   ศึกษาวจิัยเรื่อง  ปจจยัที่มคีวามสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ในสังกัดสถาบันเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื  ผลการศึกษาพบวา เพศ  ประสบการณ
ทํางาน  สถาบัน เงินเดือน สถานภาพสมรส ประเภทขาราชการ วุฒกิารศึกษา  ไมมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาตนเองของขาราชการฯ อายุ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง บรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการ
พัฒนาตนเอง  และการใหบริการของสถาบันในการสนับสนุนการพัฒนาตนเอง  มีความสัมพันธกับ
การพัฒนาตนเองของขาราชการ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง และการใหบริการของสถาบันในการ
สนับสนุนการพัฒนาตนเอง สามารถรวมทํานายการพัฒนาตนเองของขาราชการ  ในสังกัดสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ และการจดักิจกรรมการพัฒนาบุคลากร สถาบันควร
คํานึงถึงปจจัยที่มีความสัมพนัธกับการพัฒนาตนเอง นอกจากนี้สถาบันควรจัดตั้งฝายฝกอบรม 
รวมทั้งควรมนีโยบายและกาํหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรใหชัดเจน ที่สําคัญสถาบันควรเปด
โอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาความกาวหนาตามสายงาน 
 

รุงทิวา (2541) ทําการศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเอง ของขาราชการตํารวจในสังกัด
ตํารวจภูธรจังหวัดสระแกว โดยศึกษาความตองการพัฒนาตนเอง  ใน  4  ดาน  คือ  ดานบุคลิกภาพ 
ดานวิชาการ ดานการบริหาร และดานสุขภาพ  โดยเปรียบเทียบตามชั้นยศ  และประสบการณใน
การทํางาน ผลการศึกษาพบวา ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจภูธรจงัหวัดสระแกว 
เปนรายดาน 4 ดาน อยูในระดับมาก เรยีงลําดับจากมากไปหานอยดังนี้ ดานบุคลิกภาพ  ดานวิชาการ  
ดานการบริหาร และดานสขุภาพ และความตองการพฒันาตนเองจําแนกตามชัน้ยศ พบวา ชั้นยศ
สัญญาบัตรและชั้นยศประทวน   มีความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.5   และความ 
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ตองการพัฒนาตนเองจําแนกตามประสบการณ  พบวา  ผูที่มีประสบการณ  ระหวาง 1 – 10  ป  และ
มากกวา  20  ป  มีความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05   
 

ธนิศร  (2542)  ศึกษาวจิัยเรื่อง  ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราช 
กองทัพอากาศไทย ศึกษากรมกําลังพลทหารอากาศ   ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการกรมกําลังทหาร
อากาศมีสภาพการพัฒนาตนเองระดับปานกลาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอการ 
พัฒนาตนเองของขาราชการ กรมกําลังพลทหารอากาศ  ไดแก  เพศ  ชั้นยศ  ตําแหนง   สวนอาย ุ  
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ระยะเวลารับราชการ สายงานที่สังกดั  อัตราเงินเดอืน   และปจจยั
บรรยากาศองคการ  ไมมีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมกําลังพลทหารอากาศ 
 
 พินิจ (2543) ศึกษาวจิัยเรื่อง ความตองการและการตอบสนองความตองการพัฒนาบุคลากร
ของครู อาจารย โรงเรียนตํารวจ สังกัดกองบัญชาการศึกษา สํานักงานตํารวจแหงชาติ  โดยไดทําการ 
รวบรวมงานวจิัยที่ใชประสบการณทํางานเปนตัวแปรในการศึกษา ผลการศึกษาพบวา ขาราชการ
ตํารวจระดับรองสารวัตร    ที่มีประสบการณนอย      มปีญหาการทําผลงานทางวิชาการเพื่อเล่ือน 
ตําแหนง แตกตางกับขาราชการตํารวจระดับรองสารวัตร ที่มีประสบการณมากกวา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ และยังพบวาสภาพการบริหารงานบุคคลของขาราชการตํารวจชั้นประทวน ในพื้นทีพ่ัฒนา
ชายฝงทะเลตะวนัออก  มีความแตกตางกันระหวางขาราชการตํารวจชั้นประทวนทีม่ีประสบการณ
การทํางานมาก  กับขาราชการตํารวจชั้นประทวนที่มีประสบการณการทํางานนอย  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
  

ประณีต (2545) ศึกษาวิจยัเร่ือง  การพัฒนาตนเองของพนักงานในฟารมเครือเบทาโกร  ผล
การศึกษาพบวา  การพัฒนาตนเองของพนกังานที่ปฏิบัตงิานในฟารม อยูในระดับปานกลาง  ความ
คาดหวังในการทํางานอยูในระดับสูง ความผูกพันในการทํางานอยูในระดับสูง  ขวญักําลังใจในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง  และความเหน็ตอการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 
 

 กัมปนาท (2545) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ  ในสังกัด
ตํารวจภูธรจังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะความตองการพัฒนาในดานบุคลิกภาพ  
ดานวิชาการ ดานการบริหาร ดานการปฏิบตัิงาน ดานสุขภาพ และจิตวญิญาณ   และเพื่อเปรียบเทียบ
ระดับความตองการพัฒนา เมื่อจําแนกตามชั้นยศ  รายได การศึกษา และประสบการณในการทํางาน  
ในการศึกษาใชกลุมตัวอยางจํานวน 517 คน แบงเปนขาราชการตาํรวจชั้นประทวน จาํนวน 331 คน     
ชั้นสัญญาบัตร    จํานวน 186  คน   ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการตํารวจมีความตองการพัฒนาทั้ง 4 
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ดาน ระดับมาก แตเมื่อพิจารณาในรายละเอียด  พบวา ความตองการการพัฒนาในดานการบริหาร 
จะมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแกดานการปฏิบัติงาน  ดานสุขภาพ   จิตวิญญาณ   และ
จริยธรรม   ดานบุคลิกภาพ วิชาการตามลําดับ การเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาในดาน
บุคลิกภาพและวิชาการ ประสบการณ รายได  การศกึษา  ไมมีผลตอความตองการพัฒนาในดาน
บุคลิกภาพ  ในดานวิชาการ ดานการบริหาร ดานการปฏิบัติงาน พบวาประสบการณ  รายได  และ
การศึกษา  มผีลตอความตองการพัฒนาทีแ่ตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนในดานสุขภาพ 
จิตวิญญาณ  และจริยธรรม พบวารายได และการศึกษามีผลตอความตองการพัฒนาที่แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
 วิเชียร (2546) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปจจยัที่มคีวามสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน)  สังกัดสํานักงานใหญ มีระดบัการพัฒนาตนเองปานกลาง  โดยประเดน็
ของปจจัยสวนบุคคล พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ขณะที่เพศ  
สถานภาพสมรส อายุงานในธนาคาร ตําแหนงงาน และอายุงานในตําแหนงปจจุบัน ไมมี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง  สวนปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก บรรยากาศองคการ ความ
ผูกพันตอองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ระบบ  SCB  Intranet    พบวามีความสัมพันธกับ
การพัฒนาตนเอง 
 
 วราภรณ (2548) ศึกษาวจิัยเรื่อง ปจจยัทีม่ีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน
บริษัท ทศท. คอรปอเรชั่น  จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา  พนกังานใหความสําคัญในเรื่อง
การพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยปจจยัสวนบคุคลซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา  ตาํแหนงงาน  อัตราเงินเดือน  และระยะเวลาในการทํางาน  พบวา เพศ  
สถานภาพสมรส  และระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง สวนอายุ  ระดบั
ตําแหนงงาน   อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ไมมีความสําพนัธกับการพัฒนาตนเอง สวน
ปจจัยดานงาน  พบวา โครงสรางองคการ ความมั่นคงในการทํางาน การสนับสนุนการฝกอบรมและ
พัฒนา  ความคาดหวังในการทํางาน  และผลตอบแทนในการทํางาน  พบวา  มีความสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเอง 
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

 ตัวแปรอิสระ 
1.   ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
     1.1   เพศ 
     1.2  อายุ 
     1.3  ระดับการศึกษา 
     1.4   สถาบันการศึกษา 
     1.5  ชั้นยศ 
    1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    1.7  รายไดตอเดือน 
 
2.  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 
     2.1  ลักษณะของงาน 
     2.2  ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
     2.3  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
     2.4  โครงสรางองคการ 
     2.5  รางวัลตอบแทน 
     2.6  ความเสี่ยงในการทํางาน 
     2.7  การสนับสนุนดานการฝกอบรมและการพัฒา2 
     2.8  ความเปนอิสระในการทํางาน    
 
ตัวแปรตาม     การพัฒนาตนเองในการปฏบิัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคน
เขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพ  ในดาน 

          1.  การพัฒนาดานรางกายและจิตใจ 
          2.  การพัฒนาดานสังคม 

3.  การพัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน    
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                   ตัวแปรอิสระ   
 
 
           
 

           
          
 
                                                                                                                   ตัวแปรตาม     
          
 
 
 
 
 
 
 
 

           
           
           
           
           
           
           
           
            

 
 
 
 
 

 

2. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง
2.1  ลักษณะของงาน 
2.2  ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 

    2.3 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา     
          และเพื่อนรวมงาน 
    2.4 โครงสรางองคการ  
    2.5  รางวัลตอบแทน 
    2.6  ความเสี่ยงในการทํางาน 
    2.7  การสนับสนุนดานการฝกอบรมและ  
           พัฒนา  

การพัฒนาตนเองในการปฏิบตัิงาน    
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง 
    1. การพัฒนาดานรางกายและจิตใจ 
    2.  การพัฒนาดานสังคม 
    3.  การพัฒนาดานความรูความ 
         สามารถในการปฏิบัติงาน 

1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
    1.1  เพศ 
    1.2  อายุ 
    1.3  ระดับการศึกษา  
    1.4  สถาบันการศึกษา 
    1.5  ชั้นยศ       
    1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    1.7  รายไดตอเดือน  



 48

สมมติฐานในการวิจัย 
 
1.  ปจจัยลักษณะสวนบุคคล   ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา   สถาบันการศึกษา   ชั้นยศ  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน  มีความสัมพันธกับการพฒันาตนเองในการ
ปฏิบัติงาน ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
   

2. ปจจยัที่มีความสัมพันธกบัการพัฒนาตนเอง  ไดแก ลักษณะของงาน ความกาวหนาใน
หนาที่การงาน  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  โครงสรางองคการ  รางวัล
ตอบแทน  ความเสี่ยงในการทํางาน  การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา  และความเปน
อิสระในการทาํงาน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคน
เขาเมือง    ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
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บทท่ี  3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการและอปุกรณที่ใชในการวิจยั โดยใชการวิจยัเชงิปริมาณเปนวธีิการ
วิจัย  มีขัน้ตอนดังนี ้
 
การวิจัยเชิงปรมิาณ 
 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 
     ประชากรทีใ่ชในการวิจยั คือ เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ที่ปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง 
(ตรวจคนโดยสารระหวางประเทศขาเขา - ขาออก) ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  
จํานวน  1,125  คน โดยแบงออกเปน 2  กลุมคือ 
 
     1.1  ขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตร   (ระดับชั้นยศตัง้แต  วาที่ ร.ต.ต. - ร.ต.อ.) 
 
     1.2  ขาราชการตํารวจชั้นประทวน  (ระดับชั้นยศตั้งแต  ส.ต.ต. -  ด.ต.) 
 

2. การกําหนดขนาดและการสุมตัวอยาง 
 
    ผูวิจัยไดทําการเลือกขนาดตัวอยางและทาํการสุมตัวอยาง  ของกลุมตัวอยางในการวจิัย
โดยแบงออกเปน 3  ขั้นตอน  ดังนี้  (บุญธรรม,2536 : 68) 
 
    ขั้นที่  1  คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางทีเ่หมาะสมโดยหลักการคํานวณของ   Yamane’s 
โดยใชสูตรดังนี้      

          n =              N   
                 1 + N(e )2    
 โดย    n  =   จาํนวนของขนาดตัวอยาง 
           N  =   จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา   
           e   =    ความผิดพลาดที่ยอมรับได  โดยกําหนดใหเทากับ .05  
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แทนคา 
                    n           =                     1,125                          =       295  
                           1 + (1,125) (.05)2   
 
 ดังนั้น  ตวัอยางที่ใชในการวจิัยครั้งนี้  เทากับ  295  คน 
 

ขั้นที่  2    หาจาํนวนประชากรที่ตองการสุมในแตละกลุม โดยใชการสุมตัวอยางแบบแบง
ชั้นภูมิตามสัดสวน (proportional  stratified  random sampling)   โดยใชสูตร 
 
จํานวนตัวอยางในแตละกลุม / ชั้น    =  จํานวนตวัอยางทัง้หมด  x   จํานวนประชากรในแตละกลุม        

                                              จํานวนประชากรทั้งหมด 
ตารางที่ 1   จํานวนเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ที่เปนกลุมประชากร และกลุมตัวอยาง  
                                                                                                                                       (หนวย : คน) 
   เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง                                      จํานวน                                       กลุมตัวอยาง 

 
   1.   ตรวจคนโดยสารขาเขา                                        632                                                           166                            
   2.   ตรวจคนโดยสารขาออก                                      493                                                           129                            
                                                   รวม                         1,125                                                           295 
    ที่มา: สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  (2548: 8) 
 
 ขั้นที่  3  สุมตัวอยางแบบงาย   (simple  random  sampling)   เมื่อแบงกลุมตัวอยางแลวคิด
สัดสวนตอจํานวนเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงขาเขาและขาออก ไดจํานวนกลุมตวัอยางเทาไรแลวทํา
การจัดเลือกกลุมตัวอยางจากจํานวนทั้งหมดของเจาหนาที่  ตามสัดสวนที่คํานวณไดขางตนโดยไมมี
การทดแทน 
 

3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

     เครื่องมือในการวจิัยครั้งนี้ คือแบบสอบถามที่สรางขึ้นเปนเครือ่งมือในการแสวงหา
คําตอบจากเรือ่งที่ทําการศึกษาเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากรที่ทําการศึกษาโดยสง
แบบสอบถามที่กําหนดขึ้นใหกลุมประชากรดวยตนเอง  และไดชีแ้จงใหผูตอบแบบสอบถามได
ทราบขอมูล และวัตถุประสงคของเรื่องที่ทําการศึกษา แบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อศึกษาครั้งนี้  ได
จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ   แบงออกเปน 3 สวน คือ 
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 สวนที่ 1    เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลปจจยัลักษณะสวนบุคคล    ของเจาหนาที่ตรวจคน 
เขาเมืองไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถาบันการศึกษา  ชั้นยศ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และรายไดตอเดือน  
 
 สวนที่ 2   เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสมัพันธกับการพัฒนาตนเอง ในการ
ปฏิบัติงาน  โดยสรางคําถามแบบ  rating  scale  เปนมาตรวัดที่ใหเลือกคําตอบ  5 ระดับ  คือ  มาก
ที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด   ซ่ึงจําแนกการใหคะแนนในแตละปจจัยดังนี ้
 
1.)  ลักษณะของงาน 
                              ขอความเชิงบวก              ขอความเชิงลบ   
   มากที่สุด                                      5                                    1 
   มาก                     4                                     2 
   ปานกลาง                   3                                     3 
   นอย                                             2                                     4 
   นอยที่สุด                                     1                                     5 
 
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาคาเฉลี่ย (mean)   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
ของกลุมตัวอยาง โดยใชการอิงเกณฑทัง้ในกรณกีารแปลความขอมูลตามรายขอ   และในภาพรวม
โดยใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้น  ดังนี ้

 
 คะแนนสูงสุด   -   คะแนนต่ําสุด      แทนคาไดเทากับ      5  -   1      =     1.33                  
                               จํานวนชัน้                                                      3 

 

โดยผูวิจยัใชเกณฑดังกลาวแปลความหมายดังนี ้  
   

 คาเฉลี่ย 1.00 -   2.33  หมายถึง   เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงมีความเหน็วาลักษณะของงาน   
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองนอย 
 

 คาเฉลี่ย 2.34  -  3.66  หมายถึง  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง มีความเหน็วาลักษณะของงาน   
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองปานกลาง 
 
 คาเฉลี่ย 3.67 -  5.00   หมายถึง  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง มีความเหน็วาลักษณะของงาน   
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองมาก 
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2.)   ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 
 

                                                                                ขอความเชิงบวก                   ขอความเชิงลบ 
      มากที่สุด                                              5                                            1 
   มาก                                                      4                                            2 
   ปานกลาง                            3                                            3 
   นอย                                                      2                                           4 
   นอยที่สุด                                              1                                            5 
 
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาคาเฉลี่ย (mean)   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
ของกลุมตัวอยาง   โดยใชการอิงเกณฑทั้งในกรณกีารแปลความขอมูลตามรายขอ    และในภาพรวม
โดยใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้นดงันี้ 
 
  คะแนนสูงสุด   -    คะแนนต่าํสุด   แทนคาไดเทากับ      5  -   1      =     1.33  
                  จํานวนชั้น                           3 
 

โดยผูวิจยัใชเกณฑดังกลาวแปลความหมายดังนี ้  
   

 คาเฉลี่ย 1.00 -  2.33 หมายถงึ  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง มีความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน
นอย 
 
 คาเฉลี่ย 2.34 -  3.66  หมายถงึ  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง  มีความกาวหนาในหนาที ่
การงานปานกลาง 
 

 คาเฉลี่ย 3.67 - 5.00 หมายถึง เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองมคีวามกาวหนาในหนาที่การงาน
มาก       
    
3.)  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 

                                                    ขอความเชิงบวก                      ขอความเชิงลบ 
      มากที่สุด                                    5                                                  1 
   มาก                  4                                                  2 
   ปานกลาง                  3                                                  3 

                          53  
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 นอย                                            2                                                  4 
   นอยที่สุด                                    1                                                  5 
    
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาคาเฉลี่ย (mean)   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
ของกลุมตัวอยาง  โดยใชการอิงเกณฑทัง้ในกรณกีารแปลความขอมูลตามรายขอ  และในภาพรวม
โดยใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้นดงันี้ 
 
  คะแนนสูงสุด   -    คะแนนต่าํสุด     แทนคาไดเทากับ       5  -   1      =   1.33  
                  จํานวนชั้น                                           3 
 
โดยผูวิจยัใชเกณฑดังกลาวแปลความหมายดังนี ้   
 

คาเฉลี่ย 1.00 -   2.33   หมายถึง   เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  มีความเหน็วาความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองนอย 
 

คาเฉลี่ย 2.34  -  3.66  หมายถึง  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  มีความเหน็วาความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองปานกลาง 
 

คาเฉลี่ย 3.67 -  5.00   หมายถึง  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  มีความเหน็วาความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองมาก 
 
4.)  โครงสรางองคการ    
                                                                 ขอความเชิงบวก                           ขอความเชิงลบ 
      มากที่สุด                                 5                                                    1 
   มาก                                         4                                                    2          
    ปานกลาง                                3                                                    3 
   นอย                                         2                                                   4 
   นอยที่สุด                                 1                                                    5  
 
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาคาเฉลี่ย (mean)   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
ของกลุมตัวอยาง  โดยใชการอิงเกณฑทัง้ในกรณกีารแปลความขอมูลตามรายขอ     และในภาพรวม
โดยใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้นดงันี้ 
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          คะแนนสูงสุด   -    คะแนนต่ําสุด  แทนคาไดเทากบั      5  -   1        =   1.33  
               จํานวนชั้น                                      3 
 
โดยผูวิจยัใชเกณฑดังกลาวแปลความหมายดังนี ้   
  
 คาเฉลี่ย 1.00 -  2.33  หมายถงึ เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง  มีความเหน็วาโครงสรางองคการ
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองนอย 
 
 คาเฉลี่ย 2.34  - 3.66  หมายถงึ เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง  มีความเหน็วาโครงสรางองคการ
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองปานกลาง 
 
 คาเฉลี่ย 3.67 -  5.00  หมายถึง เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง  มีความเหน็วาโครงสรางองคการ
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองมาก 
 
5.)  รางวัลตอบแทน   
                                                ขอความเชิงบวก                        ขอความเชิงลบ 
      มากที่สุด                                     5                                                  1 
   มาก                                             4                                                  2 
   ปานกลาง                   3                                                  3 
   นอย                                            2                                                  4 
   นอยที่สุด                                    1                                                  5 
 
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาคาเฉลี่ย (mean)   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
ของกลุมตัวอยาง  โดยใชการอิงเกณฑทัง้ในกรณกีารแปลความขอมูลตามรายขอ  และในภาพรวม
โดยใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้นดงันี้ 
 
  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด    แทนคาไดเทากับ      5  -   1      =   1.33  
                 จํานวนชั้น                                      3 
 
โดยผูวิจยัใชเกณฑดังกลาวแปลความหมายดังนี ้  
  

คาเฉลี่ย 1.00 -   2.33  หมายถึง  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงมีรางวัลตอบแทนนอย 
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คาเฉลี่ย 2.34 -  3.66  หมายถงึ  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองมีรางวัลตอบแทนปานกลาง 
 
คาเฉลี่ย 3.67 -  5.00   หมายถึง เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีรางวัลตอบแทนมาก 

 
6.)  ความเสี่ยงในการทํางาน 
 
                                               ขอความเชิงบวก                           ขอความเชิงลบ 
      มากที่สุด                                    5                                                    1 
   มาก                   4                                                     2 
   ปานกลาง                              3                                                    3 
   นอย                                           2                                                    4 
   นอยที่สุด                                    1                                                   5 

 
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาคาเฉลี่ย (mean)   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
ของกลุมตัวอยาง  โดยใชการอิงเกณฑทัง้ในกรณกีารแปลความขอมูลตามรายขอ   และในภาพรวม
โดยใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้น   ดังนี ้

 
  คะแนนสูงสุด  -   คะแนนต่ําสุด     แทนคาไดเทากับ      5  -   1     =    1.33  
                    จํานวนชัน้                           3 
 
โดยผูวิจยัใชเกณฑดังกลาวแปลความหมายดังนี ้  
  

คาเฉลี่ย 1.00 -  2.33  หมายถงึ  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองมีความเสี่ยงในการทํางานนอย 
 
คาเฉลี่ย 2.34  -  3.66  หมายถึง เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเสี่ยงในการทํางานปาน

กลาง  
คาเฉลี่ย 3.67 - 5.00  หมายถงึ  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองมีความเสี่ยงในการทํางานมาก 

 
7.)   การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา   
 

                                       ขอความเชิงบวก                               ขอความเชิงลบ 
      มากที่สุด                             5                                                        1 
   มาก                                     4                                                        2 
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   ปานกลาง                            3                                                         3 
   นอย                                    2                                                         4 
   นอยที่สุด                            1                                                         5 
 
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาคาเฉลี่ย (mean)   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
ของกลุมตัวอยาง  โดยใชการอิงเกณฑในกรณีการแปลความขอมูลตามรายขอ  และในภาพรวมโดย
ใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้นดังนี ้
 

          คะแนนสูงสุด   -    คะแนนต่ําสุด    แทนคาไดเทากับ     5  -   1      =      1.33  
                จํานวนชั้น                       3 
 

โดยผูวิจยัใชเกณฑดังกลาวแปลความหมายดังนี ้   
 

คาเฉลี่ย 1.00 -  2.33  หมายถงึ  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองไดรับการสนบัสนุนดานการฝก 
อบรมและพัฒนานอย 

 
คาเฉลี่ย 2.34  -  3.66  หมายถึง  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงไดรับการสนับสนุนดานการฝก 

อบรมและพัฒนาปานกลาง  
 

คาเฉลี่ย 3.67 -  5.00   หมายถึง  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงไดรับการสนับสนุนดานการฝก 
อบรมและพัฒนามาก 

 
8.)  ความเปนอิสระในการทํางาน    
 

                                                                    ขอความเชิงบวก                       ขอความเชงิลบ 
      มากที่สุด                                  5                                                   1 
   มาก                                         4                                                    2 

 ปานกลาง               3                                                    3 
   นอย                                         2                                                    4 
   นอยที่สุด                                 1                                                    5 
 
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาคาเฉลี่ย (mean)   และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  
ของกลุมตัวอยาง  โดยใชการอิงเกณฑทัง้ในกรณกีารแปลความขอมูลตามรายขอ  และในภาพรวม 
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โดยใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้นดงันี้ 
 
       คะแนนสูงสุด   -    คะแนนต่ําสุด    แทนคาไดเทากับ      5  -   1         =      1.33  
              จํานวนชั้น                      3 
 
โดยผูวิจยัใชเกณฑดังกลาวแปลความหมายดังนี ้   
 

คาเฉลี่ย1.00 - 2.33 หมายถึง เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองมคีวามเปนอิสระในการทํางานนอย 
 
คาเฉลี่ย 2.34 - 3.66 หมายถึง เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเปนอิสระในการทํางาน  

ปานกลาง  
 

คาเฉลี่ย 3.67 - 5.00 หมายถึง เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองมคีวามเปนอิสระในการทํางานมาก 
 

สวนที่  3   เปนคําถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ในดาน    การพฒันาดาน 
รางกายและจติใจ  การพัฒนาดานสังคม  การพัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน โดย
ใชแบบสอบถามแบบ  rating  scale เปนมาตรวัดที่ใหเลือกคําตอบ  5  ระดับคือ  จริงที่สุด  จริง  
 ไมแนใจ  ไมจริง  ไมจริงเลย  ซ่ึงจําแนกการใหคะแนนดังนี ้

 

                                  ขอความเชงิบวก                      ขอความเชิงลบ 
             จริงที่สุด                   5                                                  1    
             จริง                                        4                                                   2  
             ไมแนใจ                                 3                                                  3 
             ไมจริง                        2                                                  4 
             ไมจริงเลย         1                                                   5    

                 
 เมื่อรวมคะแนนและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแบงระดับผล
เกี่ยวกับปจจัยลักษณะสวนบคุคลที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองปน 3  ระดับ  ไดแก   มาก   
ปานกลาง  นอย  โดยวิธีการคํานวณความกวางของระดบัดังนี ้
 
             คะแนนสูงสุด   -    คะแนนต่ําสุด    แทนคาไดเทากับ    5  -   1     =   1.33  
                           จํานวนชั้น                         3 
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โดยผูวิจยัใชเกณฑดังกลาวแปลความหมายดังนี ้   
 
 คาเฉลี่ย  1.00  -   2.33   หมายถึง  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  มีระดับการพัฒนาตนเองนอย  
 
 คาเฉลี่ย  2.34  -  3.66   หมายถึง  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  มีระดับการพัฒนาตนเอง 
ปานกลาง 
 
 คาเฉลี่ย  3.67  -   5.00  หมายถึง   เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  มีระดับการพัฒนาตนเองมาก 
 

4.  การทดสอบเครื่องมือ 
 
     ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับการวิจยั  ไปทดสอบหาความเที่ยงตรงและหา
ความเชื่อมั่น  ดังนี ้
 
    4.1  การหาความเที่ยงตรง (validity)  โดยผูวจิัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น ไปเสนอ
ตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวทิยานิพนธ เพื่อทําการตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ
คําถามในแตละขอวา  ตรงตามจุดมุงหมายของการวจิัยครั้งนี้หรือไม  หลังจากนั้นนํามาแกไข
ปรับปรุงเพื่อดําเนินการในขัน้ตอไป   
 
    4.2  การหาความเชื่อมั่น  (reliability)  ผูวจิัยไดนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทําการ 
ทดสอบ (Try – out)  กับกลุมประชากรทีม่ีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง  จํานวน 30  คน  แลว
นํามาวิเคราะหหาความเชื่อมัน่รายขอ (item analysis) แลวนําผลการทดสอบมาวิเคราะหเพื่อหา
ความเชื่อมั่นโดยใชสูตรของ  Pearson’s  product  moment correlation coefficient (บญุเรียง, 2533 : 
183 – 193)   ซ่ึงไดคาความเชือ่มั่นในแตละดาน  ดังนี ้
 
          4.2.1  การพัฒนาตนเองของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมือง 
ทาอากาศยานกรุงเทพฯ ในภาพรวมไดคาอัลฟาเทากับ .8420 และแยกคาความเชื่อมั่นออกเปนดาน
ตาง ๆ  ไดดังนี้ 

     4.2.1.1   การพัฒนาตนเองในดานรางกายและจิตใจ   ไดคาอัลฟาเทากับ  .7894 
                                 4.2.1.2  การพัฒนาดานสังคม   ไดคาอัลฟาเทากับ   .6167 

      4.2.1.3  การพัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงานไดคาอัลฟา 
            เทากับ .6907 
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            4.2.2  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ  ในภาพรวมไดคาอัลฟาเทากับ 
.8794  และแยกคาความเชื่อมั่นออกเปนดานตาง ๆ  ไดดงันี้ 
         1.)  ลักษณะของงาน ไดคาอัลฟาเทากับ  .5622 

       2.)  ความกาวหนาในหนาที่การงาน  ไดคาอัลฟาเทากับ  .7412 
       3.)ความสมัพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไดคาอัลฟาเทากับ 

     .5984 
                                  4.)  โครงสรางองคการ ไดคาอัลฟาเทากับ  .7184 
         5.)  รางวลัตอบแทน ไดคาอัลฟาเทากับ  .7561 
         6.)  ความเสี่ยงในการทํางาน ไดคาอัลฟาเทากับ  .5216 
                                  7.)  การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา  ไดคาอัลฟาเทากับ  .8645 
                                  8.)  ความเปนอิสระในการทํางานไดคาอัลฟาเทากับ  .6957 

 
5.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

   
      5.1  ศึกษาจากแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสาร  ขอมูลการวิจยั  และงานวจิยัที่เกีย่วของเพือ่เปน
กรอบแนวคิดในการวิจัย  แลวนํามาสรางเครื่องมือแบบสอบถาม   
 
      5.2 นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาแลว ไปใหกลุมตวัอยาง  
ที่เปนเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  จํานวน 295  ชุด 

 
6.  การวิเคราะหขอมูล 

 
     การวิจยัครั้งนี้ ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่ทําการตอบแลว มาวิเคราะห
ประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  (statistical  software) 
 

7.  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

      7.1 คาสถิติรอยละ (percentage)  ใชอธิบายขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลคือ  เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา  สถาบันการศึกษา  ชั้นยศ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และรายไดตอเดือน   
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7.2 คาเฉลี่ย (mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)ใชอธิบายขอมูลเกี่ยวกับ 
1)  การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง     ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองดานตรวจ
คนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ 2) ปจจัยที่มีความสมัพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ   
 

7.3   คาไคสแควร  (chi - square)   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเครเมอรวี  (cramer’s V 
correlation coefficient)  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแกมมา (gamma’s correlation coefficient)  
โดยใชหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระที่เปนปจจัยสวนบุคคล     กับการพัฒนาตนเองของ 
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  ไดแก 

 
       7.3.1   คาไคสแควร (chi - square) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเครเมอรวี (cramer’s V 

correlation coefficient) ใชหาความสัมพันธระหวางตัวแปร เพศ  สถาบันการศึกษา กับการพัฒนา
ตนเองของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
                     7.3.2   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแกมมา (gamma’s correlation coefficient) ใชหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร    อายุ   ระดับการศึกษา   ชั้นยศ   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และ
รายไดตอเดือน     กับการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมือง 
ทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
7.4   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  (pearson’ s   product  moment  correlation 

coefficient)   ใชหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ไดแก 
ลักษณะของงาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน โครงสรางองคการ  รางวัลตอบแทน  ความเสี่ยงในการทํางาน  การสนับสนุนดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา   และความเปนอิสระในการทํางานกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน   
ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
 สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวเิคราะหคร้ังนีก้ําหนดไวที่ระดับ  .05 
 

 8.   สัญลักษณท่ีใชในการวจัิย   
 
       การวิจยัครั้งนี้  ผูวิจยัไดกาํหนดสัญลักษณและอกัษรยอ  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน
ในการแปลผลและการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 
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 n                 หมายถึง     จํานวนกลุมตวัอยาง 
 x                หมายถึง   คาเฉลี่ยของคะแนน 

S.D.             หมายถึง       คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน           
 2x   หมายถึง   คาไคสแควร (chi - square) 
 Cramer’s V หมายถึง   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ cramer’s V 
 Gamma  หมายถึง   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ gamma 

df   หมายถึง   องศาความเปนอิสระ (degree of  freedom) 
r                  หมายถึง       คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ  pearson 
p              หมายถึง       ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
Sig                หมายถึง        ความมีนัยสําคญั  (significance) 

 *                        หมายถึง    มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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บทท่ี  4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนีศ้ึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสมัพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของ
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูล  โดยแบงออกเปน  3  สวนดังนี ้
 
 สวนท่ี  1   ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
 
 สวนท่ี 2   ขอมูลปจจัยที่มีความสัมพันธกบัการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ไดแก 
ลักษณะของงาน ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน โครงสรางองคการ รางวัลตอบแทน  ความเสีย่งในการทํางาน  การสนับสนุนดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา  และความเปนอิสระในการทํางาน 
 

สวนท่ี 3   ขอมูลปจจัยการพฒันาตนเองของกลุมตัวอยาง ไดแก  การพฒันาดานรางกายและ
จิตใจ  การพัฒนาดานสังคม  การพัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 
 สวนท่ี  4   ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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สวนท่ี 1   ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
 
ตารางที่ 2   จํานวน   และรอยละ    ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมือง 

     ทาอากาศยานกรุงเทพฯ  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
                                                                                                                                 (n = 

295) 
ปจจัยสวนบุคคล                      จํานวน                                           รอยละ  

เพศ         
ชาย                                                               139                                                   47.1 
หญิง                                                                 156                                                   52.9   
 

อายุ     
 20  - 30  ป                                                         39                                                    13.2 
              31 – 40   ป                                                       178                                                   60.3 
 มากกวา  40  ป          78            26.5 
 
ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี                                              65                                                    22.0   

ปริญญาตรี          181                                                   61.4 
สูงกวาปริญญาตรี                                               49                                                   16.6 

 
สถาบันการศึกษา 
 สถาบันการศึกษาของรัฐ                                  256                                                   86.8 

สถาบันการศึกษาของเอกชน        39                        13.2                         
 

ชั้นยศ 
 ประทวน                                                           196                                                 66.4 
 สัญญาบัตร                        99          33.6 
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ตารางที่ 2   (ตอ) 
                                                                                                                               (n = 295) 
ปจจัยสวนบุคคล                      จํานวน                                               รอยละ  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 5     ป            149                                                    50.5 
      5 – 10  ป            84                                                     28.5 
               มากกวา  10  ปขึ้นไป                                         62                                                     21.0   
 
รายไดตอเดือน   
 10,001 – 20,000   บาท         221                                                    74.9 
 มากกวาหนึ่ง 20,000   บาท                                 74                                                    25.1        
 

จากตารางที่  2   พบวา  ประชากรตัวอยางที่เปนเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคน
เขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ   เกนิกวาครึ่งหนึ่งเปนเพศหญิง  จํานวน  156  คน คิดเปนรอยละ  
52.9  เปนเพศชาย  จํานวน  139  คน  คิดเปนรอยละ  47.1  อายุของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  สวน
ใหญมีอายุระหวาง  31 – 40  ป จํานวน 178  คน  คิดเปนรอยละ 60.3 จํานวน 78  คน  มีอายุมากกวา 
40 ป คิดเปนรอยละ26.5 และจํานวน 39 คน มีอายุอยูระหวาง 23 – 30 ป คิดเปนรอยละ 13.2 ระดับ
การศึกษาพบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  จํานวน 181 คน  คิดเปน
รอยละ  61.4  ต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน  65  คน  คดิเปนรอยละ  22.0  และสูงกวาปริญญาตรี  
จํานวน  49  คน  คิดเปนรอยละ  16.6  ตามลําดับ  สถาบันการศึกษา พบวาเจาหนาที่ตรวจคนเขา
เมือง  จบการศึกษาจากสถาบันการศึกษาของรัฐ  จํานวน  256  คน  คิดเปนรอยละ  86.8  จบจาก
สถาบันการศึกษาของเอกชน  จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ  13.2   

 

ชั้นยศของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   พบวา  สวนใหญมีชั้นยศประทวนมากกวาช้ันยศ 
สัญญาบัตร คือ  ชั้นยศประทวนมีจํานวน  196 คน ชั้นยศสัญญาบัตร จํานวน  99  คน คิดเปนรอยละ  
66.4 และ 33.6 ตามลําดับ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ต่ํากวา 5 ป  จํานวน 149  คน  คิดเปนรอยละ  50.5 และจํานวน 84 คน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
อยูระหวาง  5 – 10  ป  คิดเปนรอยละ 28.5 และเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 21.0  ตามลําดับ สวนรายไดตอเดือน 
พบวาสวนใหญมีรายไดตอเดือนอยูระหวาง 10,001 – 20,000 บาท จํานวน 221 คนคิดเปนรอยละ 
74.9 และมีรายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท  มีจํานวน 74  คน  คิดเปนรอยละ  25.1 ตามลําดับ   
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สวนท่ี  2   ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง   
 2.1  ลักษณะของงาน    
 

ตารางที่   3   จาํนวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับความคิดเหน็ของเจาหนาที่  
                     ตรวจคนเขาเมอืง  ดานลักษณะของงาน  กบัการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 

   ( n = 295) 
                                                                            ระดับ 
    ขอความ                               มากที่สุด       มาก       ปานกลาง       นอย      นอยที่สุด      x       แปลผล 
                                                                                                                                             (S.D.)         

1. งานตรวจคนเขาเมือง มีลักษณะการ       90         199             6                0              0                4.28        มาก 
ปฏิบัติงานที่แตกตางจากการปฏิบัติงาน   (30.5)          (67.5)         (2.0)          (0.0)        (0.0)            (.49) 
ของเจาหนาที่ตํารวจในหนวยงานอื่น                                
  
2. งานตรวจคนเขาเมือง เปนงานที่             75               155            42              22             1                3.95       มาก 
เกี่ยวกับความมั่นคงและความ                  (25.5)          (52.5)        (14.2)        ( 7.5)        (0.3)               (.85) 
ปลอดภัยของประเทศ เปนงานที่ 
ทาทายความสามารถของทาน 
 
*3. งานตรวจคนเขาเมือง เปนงานที่          137        127           29              1               1                 1.65       นอย 
เกี่ยวของกับงานดานบริการนักทอง        (46.5)       (43.1)         (9.8)          (0.3)        (0.3)              (.69) 
เที่ยวจึงเสี่ยงตอการถูกรองเรียนเกี่ยว  
กับการทํางานที่ลาชาหรือไมมี 
ประสิทธิภาพไดงาย 

 
4. งานตรวจคนเขาเมือง จําเปนตอง           54         190            48               2             1               4.00        มาก 
อาศัยเจาหนาที่ที่มีความรูความสามารถ    (18.3)         (64.4)        (16.3)       (0.7)         (0.3)            (.63) 
และทักษะดานภาษาตางประเทศ             

 
5. งานตรวจคนเขาเมืองเปนงานที่ตรง       49        90            113             42             1              3.49   ปาน
กลาง 
    กับความรูความสามารถของทาน         (16.7)        (30.5)         (38.3)        (14.2)        (0.3)           (.94) 
                                                               โดยภาพรวม                                                                       3.48   ปาน
กลาง 
                                                        (.33)  
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 จากตารางที ่ 3 พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเหน็วาลักษณะของงาน มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ย ( x  = 3.48) และเมื่อ
แยกพิจารณาเปนรายขอพบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเหน็วา งานตรวจคนเขาเมืองมี
ลักษณะการปฏิบัติงานที่แตกตางจากการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตาํรวจในหนวยงานอื่น (ขอ 1) 
เปนอันดับหนึง่ มีคาเฉลี่ย ( x = 4.28) รองลงมาคืองานตรวจคนเขาเมืองจาํเปนตองอาศยัเจาหนาที่ที่
มีความรูความสามารถ และทักษะดานภาษาตางประเทศ (ขอ 4)   มีคาเฉลี่ย ( x  = 4.00)  สวนอันดบั
สุดทายไดแก  งานตรวจคนเขาเมืองเปนงานที่เกีย่วของกบังานการบริการนักทองเที่ยว  จึงเสี่ยงตอ
การถูกรองเรียนเกี่ยวกับการทํางานที่ลาชา  หรือไมมีประสิทธิภาพไดงาย  (ขอ 3)  มีคาเฉลี่ย ( x  = 
3.95) 

 2.2   ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 
ตารางที่  4   จาํนวน  รอยละ   คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับความคิดเหน็ของเจาหนาที่   
                   ตรวจคนเขาเมือง  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน กับการพัฒนาตนเองในการ  
                   ปฏิบัติงาน 

 ( n = 295) 
                                                                           ระดับ 
  ขอความ                                   มากที่สุด      มาก       ปานกลาง    นอย    นอยที่สุด     x          แปลผล 
                                                                                                                                        (S.D.)         

6. การปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง ทํา         40             159            64              20          12           3.66    ปานกลาง 
ใหทานมีโอกาสพัฒนาความรู  ความ         (13.6)        (53.9)       (21.6)        (6.8)        (4.1)         (.93) 
 สามารถ ความชํานาญ   และเพิ่ม 
ประสบการณในการทํางาน                                     
 
7. การปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง ทํา        13              101          163             7           11            3.33     ปานกลาง 
ใหทานมีช่ือเสียง เกียรติยศ และความ        (4.4)        (34.2)         (55.3)        (2.4)       (3.7)         (.77) 
ภาคภูมิใจ                        
      
8. การทํางานของทาน มีโอกาสกาว             2              41          127            90           35           2.61      ปานกลาง 
หนาในตําแหนงงานที่สูงขึ้น                     (0.7)      (13.9)         (43.1)       (30.4)      (11.9)        (.89) 
 
9. การพิจารณาความดีความชอบและ         22        17         113             95          48            2.56      ปานกลาง 
เลื่อนขั้นเงินเดือน  เปนกรณีพิเศษ            (7.5)     (5.8)         (38.2)         (32.2)      (16.3)        (1.06) 
พิจารณาจากความรู  ความสามารถ                            
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ตารางที่ 4   (ตอ)  
( n = 295) 

                                                                           ระดับ 
  ขอความ                                   มากที่สุด      มาก       ปานกลาง    นอย    นอยที่สุด      x         แปลผล 
                                                                                                                                        (S.D.)         
                   

*10. การเลื่อนตําแหนงงานที่สูงขึ้นใน      145       51                 75              20           4           1.94      นอย     
หนวยงานจําเปนตองอาศัยความใกลชิด    (49.1)       (17.3)          (25.4)         (6.8)       (1.4)       (1.06) 
สนิทสนมกับผูบังคับบัญชา 
                                                                โดยภาพรวม                                                                   2.82     ปานกลาง 
                                   (.59)  
 

จากตารางที่  4  พบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวามีความกาวหนาในหนาที่
การงานระดับปานกลาง  มคีาเฉลี่ย ( x = 2.82) และเมื่อแยกพจิารณาเปนรายขอพบวา  เจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืงมีความเหน็วาการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง ทําใหมีโอกาสพัฒนาความรู 
ความสามารถ ความชํานาญและเพิ่มประสบการณในการทํางาน   (ขอ 6)   เปนอันดับหนึ่ง   มี
คาเฉลี่ย ( x = 3.66)  รองลงมาคือ  การปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมืองทําใหมีชื่อเสียง  เกยีรติยศ  และ
ความภาคภูมิใจ  (ขอ 7)  มีคาเฉลี่ย  ( x  = 3.33)    และเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวา  การ
เล่ือน 
ตําแหนงงานทีสู่งขึ้นในหนวยงานจําเปนตองอาศัยความใกลชิดสนิทสนมกับผูบังคับบัญชา (ขอ 10)  
เปนอันดับสุดทาย  มีคาเฉลี่ย ( x  = 1.94) 

2.3  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 
ตารางที่  5   จาํนวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัความคิดเหน็ของเจาหนาที ่

ตรวจคนเขาเมอืง ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  กับการ   
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 

( n = 295) 
                                                                            ระดับ 
 ขอความ                              มากที่สุด     มาก      ปานกลาง      นอย      นอยที่สุด       x          แปลผล 
                                                                                                                                     (S.D.)         

11. ทานไดรับการดูแลเอาใจใส             9             103    155               8            20               3.25       ปานกลาง 
 จากผูบังคับบัญชาทั้งในเวลา              (3.1)         (34.9)       (52.5)          (2.7)         (6.8)           (.84) 
 และนอกเวลาทํางานเปนอยางดี              
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ตารางที่ 5   (ตอ) 
( n = 295) 

                                                                            ระดับ 
 ขอความ                              มากที่สุด     มาก      ปานกลาง      นอย      นอยที่สุด       x          แปลผล 
                                                                                                                                     (S.D.)         

12. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให          48             112    59               51            25              3.36       ปานกลาง 
 ผูใตบังคับบัญชาเขาพบเพื่อขอคํา     (16.2)        (38.0)        (20.0)         (17.3)        (8.5)           (.82) 
ปรึกษาหารือเรื่องการทํางานได 
 ตลอดเวลา 
                                  
13. ผูบังคับบัญชาใหความเปนกัน        8            121           130               24            12                3.30      ปานกลาง 
เองและเปนกําลังใจในการทํางาน      (2.7)        (41.0)        (44.1)           (8.1)         (4.1)            (.82) 
 รวมกับทาน         
 
*14. ผูบังคับบัญชาของทาน เนน        45            145  90               12             3                 2.26      นอย   
การปฏิบัติงานตามกฏ ระเบียบ         (15.3)        (49.2)        (30.4)         (4.1)         (1.0)              (.80) 
 
15.  เพื่อนรวมงานใหความชวย         10            161            113               9              2                  3.57     ปานกลาง 
เหลือแนะนําเกี่ยวกับการทํางาน       (3.4)         (54.5)         (38.3)          (3.1)        (0.7)              (3.57) 
ดวยความเต็มใจ 
                                                                       โดยภาพรวม                            3.14     ปานกลาง 
                                 (.59)  
 
 จากตารางที่   5   พบวา   เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวา   มีความสัมพันธระหวาง 
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยรวม   ( x =3.14)  และเมือ่แยกพิจารณา
เปนรายขอพบวา เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงมีความเหน็วาเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือแนะนํา
เกี่ยวกับการทํางานดวยความเต็มใจ  (ขอ 15)     เปนอนัดับหนึ่ง   มีคาเฉลี่ย ( x = 3.57)  รองลงมาคือ 
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบเพื่อขอคําปรึกษา หารือเรื่องการทํางานได
ตลอดเวลา (ขอ 12)  มีคาเฉลี่ยรวม ( x = 3.36)  อันดับสุดทายไดแกผูบังคับบัญชาเนนการปฏิบัติงาน
ตามกฎระเบยีบ (ขอ 14)   มคีาเฉลี่ย ( x = 2.26) 
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2.4  โครงสรางองคการ 
 

ตารางที่  6    จาํนวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัความคิดเหน็ของเจาหนาที ่
       ตรวจคนเขาเมือง  ดานโครงสรางองคการ   กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน    

  ( n = 295) 
                                                                    ระดับ 
  ขอความ                            มากที่สุด       มาก       ปานกลาง      นอย      นอยที่สุด      x           แปลผล  
                                                                                                                                      (S.D.)         

16. หนวยงานของทาน มีการจัด               2             62      129              79            23             2.80      ปานกลาง 
วางกําลังพลในการปฏิบัติงานได           ( .7)        (21.0)        (43.7)          (26.8)       (7.8)           (.83) 
อยางเหมาะสม 

 
17.  ทานคิดวากําลังพลในการปฏิบัติ      134          125           29               7               0               4.31      มาก 
งานเต็มทุกชองตรวจจะชวยลดปญหา   (45.4)      (42.4)        (9.8)         (2.4)           (0.0)           (.74) 
ในการปฏิบัติงานได 
 
18.  ทานคิดวากําลังในการปฏิบัติงาน     115           135           31               6               8              4.16      มาก 
มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานตรวจ     (39.0)        (45.8)      (10.5)         (2.0)          (2.7)          (.89) 
คนเขาเมืองดวยระบบตรวจหนังสือ 
เดินทางปจจุบัน 
   
19.  ทานคิดวาปจจุบันจํานวนกําลังพล     4              63           41            130             57             2.41     ปานกลาง     
ที่ปฏิบัติหนาที่ตรวจหนังสือเดินทางมี    (1.4)        (21.3)      (13.9)        (44.1)         (19.3)       (1.06)  
จํานวนเพียงพอ 
                                   
20. หนวยงานของทาน มีการกําหนด       6              76           156            45              12            3.06    ปานกลาง 
หนาที่ความรับผิดชอบของแตละ           (2.0)        (25.8)       (52.8)       (15.3)         (4.1)          (.80) 
ตําแหนงไวอยางเหมาะสม 
 
21. หนวยงานของทาน กําหนด              12             67    170            41              5              3.71        มาก  
นโยบายในการทํางานอยางเดนชัด        (4.1)        (22.7)        (57.6)       (13.9)        (1.7)          (4.29) 
 
*22. หนวยงานของทานมีขั้นตอน            5             12            166           107             5             2.68      ปานกลาง 
ในการปฏิบัติงานจํานวนมาก ทําให      (1.7)        (4.1)          (56.2)        (36.3)        (1.7)         (.66) 
  ปฏิบัติงานไมสะดวก 
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ตารางที่ 6   (ตอ)  
    ( n = 295) 

                                                                    ระดับ 
  ขอความ                            มากที่สุด       มาก      ปานกลาง      นอย      นอยที่สุด       x         แปลผล  
                                                                                                                                      (S.D.)         

23. หนวยงานของทาน  มีนโยบาย             1             60        140            75            19             2.83     ปานกลาง 
ในการจัดหาอุปกรณเครื่องใชสํานัก        ( .3)         (20.3)       (47.5)        (25.4)       (6.5)           (.83) 
งานที่ทันสมัยและจําเปนสําหรับการ 
ปฏิบัติงานแกเจาหนาที่ 
 
24.  หนวยงานของทาน มีนโยบาย           14             81            168             20            12            3.22     ปานกลาง 
โยกยายสับเปลี่ยนตําแหนงงานภายใน     (4.7)        (27.5)        (56.9)        (6.8)         (4.1)         (.80)         

  
25.  นโยบายในการโยกยายสับเปลี่ยน      3             41             119             69            63             2.50     ปานกลาง 
ตําแหนงงาน เปนไปตามวาระและ         (1.0)        (13.9)        (40.3)         (23.4)       (21.4)        (1.01) 
ตามความสมัครใจ 
                                                     โดยภาพรวม                                                           3.16    ปานกลาง 
                                  (.56)  
 
 จากตารางที่ 6  พบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวาหนวยงานจัดวางโครงสราง
องคการ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยรวม ( x = 3.16)  และเมื่อแยกพิจารณาเปนรายขอแลวพบวา 
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองมคีวามเหน็วา   กําลังพลในการปฏิบัติงานเต็มทุกชองตรวจชวยลดปญหา 
ในการปฏิบัติงานได (ขอ 17) เปนอันดับหนึ่ง   โดยมีคาเฉลี่ย  ( x = 4.31) รองลงมาไดแก กําลังพล
ในการปฏิบัติงานมีความสําคญัตอการปฏิบัติงาน ดวยระบบตรวจหนังสือเดินทางปจจุบัน  (ขอ 18)  
มีคาเฉลี่ย ( x = 4.16)  และอนัดับสามไดแก หนวยงานของทานกําหนดนโยบายในการทํางานอยาง
เดนชัด (ขอ 21) มีคาเฉลี่ย ( x = 3.71) อันดับสุดทายไดแกปจจุบันจํานวนกําลังพลที่ปฏิบัติหนาที่
ตรวจหนังสือเดินทางมีจํานวนเพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยรวม ( x = 2.41) 
 

2.5  รางวัลตอบแทน   
 
ตารางที่  7   จาํนวน  รอยละ  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเหน็ของเจาหนาที ่

      ตรวจคนเขาเมือง  ดานรางวัลตอบแทน  กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  
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ตารางที่ 7   (ตอ) 
 ( n = 295) 

                                                                               ระดับ 
 ขอความ                                   มากที่สุด    มาก      ปานกลาง     นอย     นอยที่สุด      x          แปลผล 
                                                                                                                                      (S.D.)  

26. เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ที่           5              67           140              54            29           2.87     ปานกลาง 
ไดรับมีความเหมาะสม                            (1 .7)         (22.7)       (47.5)         (18.3)        (9.8)        (.92) 
 
27. หนวยงานของทานมีการพิจารณา        1              26            125            101            42            2.47     ปานกลาง 
ขั้นเงินเดือนประจําป ตามผลการปฏิบัติ  (0.3)          (8.9)         (42.4)         (34.2)       (14.2)       (.86) 
งานอยางยุติธรรม 
 
28. ระบบการพิจารณาความดีความชอบ     3            10             146           104             32            2.48    ปานกลาง 
ในหนวยงานสามารถตรวจสอบได          (1.0)         (3.4)         (49.5)        (35.3)        (10.8)        (.77) 
       
29. หนวยงานของทานใหรางวัลตอบ        11             8             176             82            18              2.70   ปานกลาง     
แทนการทํางานในรูปแบบที่นอกเหนือ     (3.7)        (2.7)         (59.7)        (27.8)        (6.1)          (.78)  
จากเงินเดือน เชน คาตอบแทนนอกเวลา 
เวลาทําการหรือใหรางวัลดวยการไป 
เที่ยวตางประเทศแกผูปฏิบัติงานดีเดน 
  
30. การบรรจุแตงตั้งตําแหนงงานที่สูง        5             13           146            96             35             2.52    ปานกลาง 
สูงขึ้นพิจารณาจากความรู  ความ              (1.7)       (4.4)        (49.5)         (32.5)       (11.9)         (.82) 
สามารถในการทํางาน 
                                                                      โดยภาพรวม                                                           2.61    ปานกลาง 
                                                                                                                                                      (.65) 
    
  จากตารางที่  7  พบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวาไดรับรางวัลตอบแทน  ใน
การทํางาน ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยรวม ( x = 2.61)  เมื่อแยกพจิารณาเปนรายขอพบวา อันดับหนึ่ง
ไดแก เงินเดือนและสวัสดกิารตางๆ ที่ไดรับมีความเหมาะสม (ขอ 26)  มีคาเฉลี่ยรวม ( x = 2.87) 
อันดับสองคือหนวยงานของทานใหรางวัลตอบแทนการทํางานในรูปแบบที่นอกเหนอืจากเงินเดือน 
เชน คาตอบแทนลวงเวลาทําการหรือใหรางวัลดวยการไปเที่ยวตางประเทศแกผูปฏิบัติงานดีเดน 
(ขอ 29) มีคาเฉล่ีย ( x = 2.70)  และอันดับสุดทายไดแก  ระบบการพจิารณาความดีความชอบ ใน
หนวยงานสามารถตรวจสอบได  (ขอ 28)  มีคาเฉลี่ยรวม  ( x = 2.48) 
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2.6  ความเสี่ยงในการทํางาน  
 
ตารางที่ 8   จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเหน็ของเจาหนาที ่

     ตรวจคนเขาเมืองดานความเสี่ยงในการทํางาน กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน    
 ( n = 295) 

                                                                             ระดับ 
  ขอความ                                    มากที่สุด     มาก     ปานกลาง    นอย     นอยที่สุด      x          แปลผล  
                                                                                                                                       (S.D.)   

31. การทํางานในหนวยงานของทานชวย      1              12           165           94           23             2.57      ปานกลาง 
ใหมีความกาวหนาในอาชีพรับราชการ        (0.3)          (4.1)         (55.9)       (31.9)     (7.8)         (.71) 
 
32. การทํางานของทาน อาจถูกโยกยายสับ     63            83            119          12          18             2.45      ปานกลาง 
เปลี่ยนตําแหนงงานได โดยไมสมัครใจ         (21.4)       (28.1)       (40.3)      (4.1)       (6.1)        (1.06) 
        
33. การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการตรวจหนังสือ    84          118            65           20           8             3.85       มาก     
เดินทางในหนวยงานของทาน  อาจนําไป      (28.5)       (40.0)       (22.0)      (6 .8)     (2.7)         (1.00) 
สูการถูกลงโทษทางวินัยมากกวาการ 
ปฏิบัติงานในหนวยงานอื่น ๆ 
 
34. การทํางานของทานเปนงานที่ตองใช       111           116            66           1            1             4.14      มาก     
ความละเอียดรอบคอบและมีความเสี่ยง        (37.6)       (39.4)       (22.4)      (0.3)       (0.3)         (.79)  
ตอความผิดทางอาญา 
                                                    
35. ถาทานเกษียณอายุราชการไปแลวจะ        3              39             105         114         34             2.54     ปานกลาง 
ไดรับการดูแลจากหนวยงาน                       (1.0)         (13.2)        (35.6)      (38.7)     (11.5)         (.89) 
                                                                                 โดยภาพรวม                                                  3.10     ปานกลาง 
                                                                                                                                                        (.33) 
 
 จากตารางที่ 8 พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวามีความเสี่ยงในการทํางาน  
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยรวม ( x = 3.10)  และเมื่อแยกพิจารณาเปนรายขอ  พบวาการทํางานตรวจ
คนเขาเมือง เปนงานที่ตองใชความละเอียดรอบคอบ และมีความเสี่ยงตอความผิดทางอาญา  (ขอ 34)  
มีคาเฉลี่ยเปนอันดับหนึ่งคือ( x =  4.14) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานเกีย่วกับการตรวจหนังสือ
เดินทางในหนวยงานนําไปสูการถูกลงโทษทางวินยั          มากกวาการปฏิบัติงานในหนวยงานอื่นๆ     
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(ขอ 33)  มีคาเฉลี่ย ( x = 3.85)   และอันดับสดุทาย   ไดแก   การทํางานในหนวยงานอาจถูกโยกยาย
สับเปลี่ยนตําแหนงงานไดโดยไมสมัครใจ  มีคาเฉลี่ย  ( x = 2.45) 
 

2.7  การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา 
 
 ตารางที่ 9   จาํนวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัความคิดเหน็ของเจาหนาที ่

      ตรวจคนเขาเมือง ดานการสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา  กับการพัฒนาตนเอง  
      ในการปฏบิัติงาน   

( n = 295) 
                                                                                       ระดับ 
 ขอความ                                  มากที่สุด      มาก      ปานกลาง     นอย      นอยที่สุด     x          แปลผล  
                                                                                                                                        (S.D.)      

36. หนวยงานของทานเปดโอกาสและ        2              62           137             56           38             2.78      ปานกลาง 
สนับสนุนใหศึกษาตอตามสถาบันการ      (.7)         (21.0)        (46.4)        (19.0)       (12.9)         (.94) 
ศึกษา 
 
37. หนวยงานของทาน จัดใหมีการ             1             41             126           105          22              2.64     ปานกลาง 
อบรมภาษาตางประเทศ                           (.3)          (13.9)         (42.7)        (35.6)      (7.5)            (.82) 
 
38. หนวยงานของทาน มีนโยบายใหมี        2            26              161             84           22             2.67     ปานกลาง   
การฝกอบรมเจาหนาที่เกี่ยวกับ                 (.7)         (8.8)           (54.5)         (28.5)       (7.5)          (.76) 
เทคโนโลยีสมัยใหม 
 
39. หนวยงานของทานจัดฝกอบรม            1            50              154             70           20              2.80     ปานกลาง 
เกี่ยวกับการตรวจหนังสือเดินทางแก       (0.3)       (16.9)        (52.1)         (24.0)       (6.7)           (.79)  
แกเจาหนาที่ธุรการที่ไมเคยปฏิบัติงาน 
ตรวจหนังสือเดินทาง                          
 
40. หนวยงานของทาน  มีนโยบาย            4    20             133            105          33               2.52      ปานกลาง 
จัดสงเจาหนาที่ไปดูงานดานตรวจ          (1.4)         (6.8)         (45.1)        (35.5)       (11.2)          (.83) 
คนเขาเมืองหรือเขารวมสัมมนาทาง 
วิชาการเกี่ยวกับงานในหนาที่ 
                                                                      โดยภาพรวม                                                              2.68    ปานกลาง 
                                                                                                                                                         (.65) 
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จากตารางที่ 9  พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวาไดรับการสนับสนุนดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา ระดับปานกลาง  มคีาเฉลี่ยรวม ( x  = 2.68) เมื่อแยกพจิารณาเปนรายขอพบวา
อันดันหนึ่งไดแก  หนวยงานจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกบัการตรวจหนังสือเดินทาง   แกเจาหนาที่
ธุรการ ที่ไมเคยปฏิบัติงานตรวจหนังสือเดนิทาง โดยมีคาเฉลี่ย ( x = 2.80) รองลงมาไดแกหนวยงาน
เปดโอกาสและสนับสนุนใหศึกษาตอตามสถาบันการศึกษามีคาเฉลีย่ ( x = 2.78)  และอันดับสุดทาย
ไดแกหนวยงานมีนโยบายจดัสงเจาหนาทีไ่ปดูงานตรวจคนเขาเมืองหรือเขารวมสัมมนาทางวิชาการ
เกี่ยวกับงานในหนาที่  มีคาเฉลี่ย ( x  = 2.52) 

 
2.7  ความเปนอิสระในการทํางาน 
 

ตารางที่ 10   จาํนวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัความคิดเหน็ของเจาหนาที ่
       ตรวจคนเขาเมือง   ดานความเปนอิสระในการทํางาน  กับการพัฒนาตนเองในการ  
       ปฏิบัติงาน    

 ( n = 295) 
                                                                                 ระดับ 
 ขอความ                                  มากที่สุด     มาก      ปานกลาง     นอย     นอยที่สุด     x             แปลผล  
                                                                                                                                      (S.D.)        

41. ผูบังคับบัญชา  เปดโอกาสใหทาน        1               18            80            159          37             2.28       นอย     
 มีสวนรวมในการกําหนดนโยบายของ    (0.3)           (6.2)       (27.1)       (53.8)      (12.6)         (.77) 
หนวยงาน 
 
42. ทานมีสวนรวมในการเสนอความ        1                20           75            154          45              2.25        นอย     
คิดเห็นเกี่ยวกับระบบตรวจคนเขาเมือง    (0.3)           (6.8)        (25.4)       (52.2)      (15.3)          (.80) 
ปจจุบัน 
 
43.  ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหา    10               32           91            130           32              2.52      ปานกลาง            
การปฏิบัติงานไดอยางอิสระภายใตกฎ    (3.4)         (10.9)       (30.8)       (44.1)       (10.8)          (.94)  
ระเบียบ   ขอบังคับของกฎหมาย 
 
44.  ขณะปฏิบัติงานทานสามารถตัดสินใจ  11           34           130            99           21               2.71      ปานกลาง          
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหนาไดโดย     (3.7)       (11.5)      (44.1)       (33.6)       (7.1)            (.89)     
ไมตองขอความเห็นจากผูบังคับบัญชา 
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ตารางที่ 10   (ตอ) 
 ( n = 295) 

                                                                                 ระดับ 
 ขอความ                                   มากที่สุด    มาก     ปานกลาง    นอย     นอยที่สุด         x        แปลผล  
                                                                                                                                      (S.D.)        

  *45. ทานสามารถวิพากษวิจารณ  หรือ      1              13           80           145          56               3.82      มาก    
ระดมความคิดเพื่อเสนอแนะเปลี่ยน          (0.3)         (4.4)       (27.1)       (49.2)      (19.0)          (.79)           
แปลงเกี่ยวกับนโยบายการทํางาน    
                                                                          ในภาพรวม                                                         2.71      ปานกลาง   
                                                                                                                                                      (.44) 
 
 จากตารางที่  10  พบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวามีความเปนอิสระในการ
ทํางาน ระดับปานกลาง   มีคาเฉลี่ยรวม  ( x  = 2.71)  เมื่อแยกพิจารณาเปนรายขอพบวาอันดับหนึ่ง
ไดแก ทานสามารถวิพากษวิจารณหรือระดมความคดิเห็น เพื่อเสนอแนะเปลี่ยนแปลงเกีย่วกบั
นโยบายในการทํางาน (ขอ 45)   มีคาเฉลี่ย ( x = 3.82)   รองลงมาคือ  ขณะปฏิบัติงานทานสามารถ
ตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหนาได  โดยไมตองขอความเห็นจากผูบังคับบัญชา (ขอ 44)  มี
คาเฉลี่ยรวม ( x   = 2.71)  และอันดับสดุทายไดแก  ทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเหน็
เกี่ยวกับระบบตรวจคนเขาเมอืงปจจุบัน มีคาเฉลี่ย ( x = 2.25) 
 
สวนท่ี  3    การพัฒนาตนเองของเจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมือง   
 

3.1 การพัฒนาดานรางกายและจิตใจ 
 

ตารางที่  11   จํานวน รอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัความคิดเหน็ของเจาหนาที ่
        ตรวจคนเขาเมือง  กับการพัฒนาดานรางกายและจิตใจ   

( n = 295) 
                                                                            ระดับ 
  ขอความ                                จริงที่สุด     จริง      ไมแนใจ     ไมจริง    ไมจริงเลย     x           แปลผล 
                                                                                                                                     (S.D.)      

1.  ทานออกกําลังกายเปนประจําเมื่อมี       35           100           15            97            48             2.92        ปานกลาง 
เวลาวาง                                                   (11.9)       (33.9)       (5.1)        (32.9)       (16.0)        (1.34)                                         
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ตารางที่ 11   (ตอ) 
 ( n = 295) 

                                                                            ระดับ 
  ขอความ                                จริงที่สุด     จริง      ไมแนใจ     ไมจริง    ไมจริงเลย      x            แปลผล 
                                                                                                                                      (S.D.)      

2.  ทานตรวจสุขภาพรางกายเปนประจํา      2           96     91       69            37               2.85       ปานกลาง 
 ทุกปเพื่อปองกันตัวเองจากโรคภัย          (0.7)       (32.6)       (30.9)       (23.3)       (12.5)           (1.04) 
 
3.  ทานดูแลรักษาความสะอาด ความ        37    242      3       13             0                4.03       มาก 
เปนระเบียบการแตงกายเสมอ                (12.5)   (82.0)       (1.0)         (4.5)         (0.0)             (.56) 
 
4.  ทานดูแลรักษาสุขภาพของรางกาย       37    175          45       36             2                 3.71       มาก 
เสมอแมจะปฏิบัติงานไมเปนเวลา         (12.5)        (59.3)      (15.3)        (12.2)        (0.7)            (.86) 
 
5.  เมื่อทานรูสึกไมสบายหรือเจ็บปวย       5             90    56             143            1                 2.85     ปานกลาง 
จะไปพบแพทยทันที                (1.7)         (30.5)       (19.0)        (48.5)       (0.3)              (.92) 
 
6.  ทานไมสูบบุหรี่เพราะเปนอันตราย     139            96       29            21            10               4.13      มาก 
ตอสุขภาพ    (47.1)         (32.5)       (9.9)         (7.1)       (3.4)              (1.07) 
 
7.  ทานหาโอกาสชมภาพยนตรที่บาน      73      107          87            26             2                 3.76      มาก 
และโรงภาพยนตรเพื่อเปนการพักผอน   (24.7)    (36.3)       (29.5)       (8.8)        (0.7)              (.94) 
จิตใจ 
 
8. ทานใหอภัยผูอื่นเสมอแมจะถูกทําให   35           103          147            10             0           3.55     ปานกลาง 
ไมพอใจหรือถูกตําหนิติเตียน                (11.9)        (34.9)       (49.8)        (3.4)        (0.0)             (.74) 
 
9. ทานยอมรับคําติชมการปฏิบัติงาน      15   177            93      10             0                 3.67      มาก 
จากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน และ   (5.1)          (60.0)       (31.5)       (3.4)         (0.0)              (.62) 
ผูโดยสารโดยไมรูสึกโกรธ              
 
10.  ทานฝกฝนตนเองใหมีสมาธิเพื่อ        22  112           126            33            2                 3.40    ปานกลาง 
ประโยชนในการควบคุมอารมณ            (7.5)       (38.0)       (42.7)       (11.1)       (0.7)             (.81)                                                      
                                                                  โดยภาพรวม                   3.49   ปานกลาง
                  (.43) 
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จากตารางที่ 11  พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่เปนกลุมตัวอยาง  มีการพัฒนาตนเอง
ดานรางกายและจิตใจอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยรวม  ( x  = 3.49)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ  
พบวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง มีความเห็นวาการไมสูบบุหร่ีเพราะเปนอันตรายตอสุขภาพ (ขอ 6) 
เปนสิ่งสําคัญโดยมีคาเฉลี่ยเปนอันดับหนึ่งคอื ( x = 4.13) รองลงมาคือการดูแลรักษาความสะอาด 
ความเปนระเบียบเรื่องการแตงกายเสมอ  (ขอ 3)   มีคาเฉลี่ย  ( x = 4.03)    สวนอันดบัสาม  ไดแก  
การหาโอกาสชมภาพยนตรที่บานและโรงภาพยนตรเพื่อเปนการพักผอนจิตใจ (ขอ 7) มีคาเฉลีย่ 
( x = 3.97)    สวนเรื่องการฝกฝนตนเองใหมสีมาธิ   เพื่อประโยชนในการควบคุมอารมณ  (ขอ 5)  
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองใหความสําคัญเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ย  ( x  = 2.85) 
 

3.2   การพัฒนาดานสังคม 
 

ตารางที่  12   จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัความคิดเหน็ของเจาหนาที ่
                      ตรวจคนเขาเมอืง  กับการพฒันาดานสังคม   

 ( n = 295) 
                                                                            ระดับ 
  ขอความ                              จริงที่สุด     จริง        ไมแนใจ     ไมจริง    ไมจริงเลย     x           แปลผล 
                                                                                                                                     (S.D.)      

11. ทานใหคําแนะนําแกเพื่อนรวม         14             241            25             15              0             3.86          มาก     
งาน เมื่อประสบปญหาในการทํางาน    (4.7)          (81.7)         (8.5)         (5.1)         (0.0)         (.57)                                         
 
12. ทานเลนกีฬาและสังสรรคกับ           16              191           63       24              1              3.67         มาก 
เพื่อนรวมงานเมื่อมีโอกาส                    (5.4)          (64.8)        (21.4)       (8.1)         (0.3)           (.71) 

                                     
13. ทานเขารวมกิจกรรมที่หนวยงาน       9   253      31               2              0               3.91      มาก  
จัดขึ้นเพื่อเช่ือมความสามัคคี                (3.1)  (85.7)      (10.5)        (0.7)        (0.0)           (.39) 
 
*14. ทานไมจําเปนตองถือปฏิบัติตาม      8             76              62            121            28              3.29     ปานกลาง 
ธรรมเนียมประเพณีของหนวยงาน         (2.7)       (25.8)       (21.0)        (41.0)         (9.5)           (1.03) 
 
15. ทานคิดวามีความจําเปนที่ตอง         71  212            11       1                0              4.20    ปานกลาง 
ประพฤติตนใหมีมารยาททางสังคม    (24.1)        (71.9)       (3.7)          (0.3)           (0.0)           (.50) 
เมื่อปฏิบัติงานในหนวยงาน 
                                                     โดยภาพรวม                                                         3.78    มาก 
                                                                                                                                                      (.37)                                                     
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จากตารางที่ 12 พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่เปนกลุมตัวอยางมีการพัฒนาตนเอง 
ดานการพัฒนาสังคมระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( x = 3.78)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  เจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืงมีความเหน็วา มีความจําเปนตองประพฤติตนใหมีมารยาททางสังคมเมื่อปฏิบัติงาน
ในในหนวยงาน (ขอ 15) เปนอันดับหนึ่ง  มีคาเฉลี่ย  ( x = 4.20) รองลงมาคือ  การเขารวมกิจกรรมที่ 
หนวยงานจัดขึน้เพื่อเชื่อมความสามัคคี (ขอ 13) มีคาเฉลี่ย ( x = 3.91)  และอันดับสุดทายที่เจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืงคิดวา ไมมคีวามจําเปนทีต่องถือปฏิบัติตามธรรมเนียมประเพณีของหนวยงาน  มี
คาเฉลี่ย ( x = 3.29)   
 
2.3   การพัฒนาตนเองดานความรูความสามารถในการปฏิบตัิงาน 

 
ตารางที่ 13   จาํนวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัความคิดเหน็ของเจาหนาที ่

       ตรวจคนเขาเมือง  กับการพัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ( n = 295) 

                                                                            ระดับ 
  ขอความ                           จริงที่สุด     จริง      ไมแนใจ     ไมจริง     ไมจริงเลย       x         แปลผล  

                                     (S.D)                                                        
16. ทานเรียนรูงานโดยสังเกตการ       67             215           12               1              0              4.18         มาก     
ปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานที่มี        (22.7)        (72.9)       (4.1)          (0.3)         (0.0)           (.50)           
ความชํานาญและประสบการณ                                         
มานาน 
  
17. ทานชอบเรียนรูสิ่งใหม ๆ และ     53             199           42              1               0                4.03        มาก 
ติตามความเคลื่อนไหวทางดาน        (18.0)       (67.5)       (14.2)         (0.3)         (0.0)            (.58) 
เทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อนํามา 
ปรับใชในการปฏิบัติงาน 
       
18.  ทานเขาหองสมุดเพื่อคนควา        2               96            108            74            15                2.99      ปานกลาง 
ขอมูลและตําราเพื่อเปนการเพิ่มพูน   (0.7)        (32.5)        (36.6)        (25.1)      (5.1)              (.90) 
ความรูใหม  ๆ      
 
19. ทานใชเวลาศึกษาหาความรู        21            157            83             21             13                 3.52      ปานกลาง 
เพิ่มเติมเกี่ยวกับงานในหนาที่         (7.1)         (53.2)        (28.1)        (7.1)          (4.5)              (.90) 
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ตารางที่ 13   (ตอ) 
( n = 295) 

                                                                            ระดับ 
  ขอความ                         จริงที่สุด     จริง      ไมแนใจ     ไมจริง      ไมจริงเลย        x           แปลผล  

                                                                                                                       (SD)                                                          
20. ทานไมชํานาญเรื่องคอมพิว       12             131            66             66              20               3.17       ปานกลาง  
 เตอรในการปฏิบัติงานแตก็          (4.1)          (44.5)         (22.3)        (22.3)        (6.8)            (1.03) 
 พยายามศึกษาเพิ่มเติม 
 
21. ทานซักถามเพื่อนรวมงาน        65              266 2  2               0                4.20         มาก 
เมื่อมีปญหาในการทํางาน             (22.0)         (76.6)         (0.7)         (0.7)           (0.0)           (.47) 

  
22. ทานคิดวาการทัศนะศึกษา        68             130              55  40              2               3.75         มาก 
และดูงานตรวจคนเขาเมืองของ    (23.1)        (44.1)         (18.6)        (13.5)         (0.7)            (.99)  
ตางประเทศชวยใหทานสามารถ 
 ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 
23. การเขาอบรม ประชุมสัมมนา      77            151           66              0                1               4.03          มาก     
หลักสูตรตาง ๆ   ทําใหสามารถ      (26.1)       (51.2)       (22.4)        (0.0)           (0.3)           (.50)           
ปรับปรุง  และพัฒนาตนเองใน                                     
การปฏิบัติงาน 
 
24. ทานติดตามขาวสารความ            67            172           45             9                2                3.99          มาก 
เคลื่อนไหวจากสื่อมวลชน  เชน      (22.7)       (58.3)       (15.2)       (3.1)          (0 .7)            (.76) 
ทีวี หนังสือพิมพที่เสนอขาวเกี่ยว 
กับงานในหนาที่เพื่อปรับปรุงวิธี 
ปฏิบัติงาน 
 
25. ทานไมชอบระบบตรวจคน        23            148              65           58              1               3.45       ปานกลาง 
เขาเมืองที่ใชอยูปจจุบัน  แตก็          (7.8)        (50.1)         (22.1)      (19.7)        (0.3)            (.90)         
พยายามที่จะเรียนรูใหเกิดความ 
ชํานาญ 
                                                                          โดยภาพรวม                                    3.73       มาก 
                          (.46) 
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จากตารางที่ 13 พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่เปนกลุมตัวอยาง มีการพัฒนาตนเอง
ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงานระดับมาก มีคาเฉลี่ยรวม ( x = 3.75)  และถาแยกพิจารณา
เปนรายขอแลวพบวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวาการซักถามเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหา
ในการทํางาน  (ขอ 21)  เปนสิ่งที่มีความสําคัญในการปฏิบัติงาน เปนอันดับหนึง่คือ ( x = 4.20)   
รองลงมาคือการเรียนรูงานโดยการสังเกตการปฏิบัติงาน  จากเพื่อนรวมงานที่มีความชํานาญ  และ
ประสบการณมานาน (ขอ 16)  มีคาเฉลี่ย   ( x = 4.18) และยงัพบวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองเห็นวา
การเรียนรูส่ิงใหมๆ และตดิตามความเคลื่อนไหวทางดานเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อนํามาปรับใชใน
การปฏิบัติงาน (ขอ 17) อยูลําดับที่สาม มีคาเฉลี่ย  ( x = 4.03) สวนการเขาหองสมุดเพื่อคนควา
ขอมูลและตําราเพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูใหม ๆ  (ขอ  18)  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองให
ความสําคัญเปนอันดับสุดทาย  มีคาเฉลี่ยคอื  ( x = 2.99) 

  
สวนท่ี  4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 ในการทดสอบสมมติฐาน  ผูวิจัยไดใชระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 สมมติฐานที่ 1  ปจจัยลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
 สมมติฐานที่ 1.1  เพศ  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ของ
เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
ตารางที่ 14   แสดงความสมัพันธระหวางเพศกับการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
                      ตรวจคนเขาเมอืง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ  โดยใชคา   
                     สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน  (Pearson  Product  Moment  Correlation   
                      Coefficient)  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเครเมอรวี (Cramer’s V) 
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ตารางที่ 14   (ตอ)  
 (n = 295) 

การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ตรวจคนเขาเมือง  
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
รวม 

 
เพศ 

นอย มาก  
ชาย 80 

(57.55) 
59 

(42.45) 
139 

(100.0) 
 

หญิง 70 
(44.87) 

86 
(55.13) 

156 
(100.0) 

 

รวม 
150 

(50.85) 
145 

(49.15) 
295 

(100.0) 
2x  =  4.730,  Sig = 0.030,  Cramer’s V = 0.127, df = 1 

 
 จากตารางที่ 14   ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางเพศกบัการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา เพศมีความสัมพันธกับการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ( 2x  = 4.730, df = 1, Sig = 0.030) จึงยอมรับสมมติฐานที่วา   เพศมีความสัมพันธกบัการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงาน   ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  อธิบายไดวา   เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่เปนเพศหญิงมี
การพัฒนาตนเองมากกวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่เปนเพศชาย       
 
 สมมติฐานที่ 1.2  อายุ  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ของ
เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
ตารางที่  15  แสดงความสมัพันธระหวางอายุกับการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที ่
                     ตรวจคนเขาเมอืง    ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
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ตารางที่ 15   (ตอ) 
 (n = 295) 

การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
รวม 

 
อาย ุ

นอย มาก  
20  -  30  ป 19 

(41.58) 
20 

(58.42) 
39 

(100.0) 
 

31  -  40  ป 64 
(35.95) 

114 
(64.05) 

178 
(100.0) 

 

มากกวา 40 ป 57 
(73.08) 

21 
(26.92) 

78 
(100.0) 

 

รวม 
150 

(50.85) 
             145 

(49.15) 
295 

(100.0) 
Gamma = -0.370,   Sig =  0.000, df = 2 
 
 จากตารางที่ 15   ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางอายุกบัการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ พบวา   
อายุมีความสัมพันธกับการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง ดานตรวจ
คนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (Gamma = -0.370, Sig = 
0.030, df = 2) จึงยอมรับสมมติฐานที่วา   อายุมีความสัมพันธกับการพฒันาตนเองในการปฏบิัติงาน 
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  เปนไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว อธิบายไดวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีอายุ 31 – 40 ป   มีการพฒันาตนเองใน
การปฏิบัติงานมากกวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีอายุ 20 – 30 ป   และเจาหนาทีเ่จาตรวจคนเขา
เมืองที่มีอายุมากกวา 40 ป  
 
 สมมติฐานที่  1.3   ระดับการศึกษา    มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน   
ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
ตารางที ่16   แสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา   กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  
                     ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
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ตารางที่ 16  (ตอ) 
 (n = 295) 

การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ตรวจคนเขาเมือง  
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
รวม 

 
ระดับการศึกษา 

นอย มาก  
ตํ่ากวาปริญญาตรี 47 

(72.30) 
18 

(27.70) 
65 

(100.0) 
 

ปริญญาตรี 76 
(41.99) 

105 
(58.01) 

181 
(100.0) 

 

สูงกวาปริญญาตร ี 27 
(55.10) 

22 
(44.90) 

49 
(100.0) 

 

รวม 
150 

(50.85) 
145 

(49.15) 
295 

(100.0) 
Gamma = 0.239,   Sig =  0.020, df = 2 

 
 จากตารางที่  16  พบวา    ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางระดับการศกึษากับ
การพัฒนาตนเองในการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศ
ยานกรุงเทพฯ พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบตัิงาน    ของ
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  (Gamma = 0.239, Sig = 0.020, df = 2) จงึยอมรับสมมติฐานที่วา ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคน
เขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ   เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อธิบายไดวา     เจาหนาที่ตรวจคน
เขาเมืองที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิานมากกวาเจาหนาที่ตรวจ
คนเขาเมือง ที่มีระดับการศึกษาระต่าํกวาปริญญาตรี และเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี    
 
 สมมติฐานที่  1.4    สถาบันการศึกษา   มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
ตารางที่ 17   แสดงความสัมพันธระหวางสถาบันการศึกษากับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 
                     ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
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ตารางที่ 17   (ตอ) 
(n = 295) 

การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ตรวจคนเขาเมือง  
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
รวม 

 
สถาบันการศึกษา 

นอย มาก  
สถาบันการศึกษา

ของรัฐ 
138 

(53.90) 
118 

(46.10) 
256 

(100.0) 
 

สถาบันการศึกษา
ของเอกชน 

12 
(30.77) 

27 
(69.23) 

39 
(100.0) 

 
 

รวม 
150 

(50.85) 
145 

(49.15 
295 

(100.0) 
2x  =  7.249,  Sig = 0.007,  Cramer’s V = 0.157, df = 2 

 
 จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวาง  สถาบันการศึกษากับการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ   พบวา   สถาบันการศึกษามีความสมัพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน        
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05   ( 2x   = 7.249, Sig = 0.007, df = 2) จึงยอมรับสมมติฐานที่วา   สถาบันการศึกษามี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ดานตรวจคน
เขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  อธิบายไดวา เจาหนาที่ตรวจคนเขา
เมืองที่จบการศึกษาจากสถาบันการศึกษาของเอกชน  มีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานมากกวา  
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองทีจ่บการศึกษาจากสถาบันการศึกษาของรัฐ    
 
 สมมติฐานที่   1.5  ชั้นยศ    มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิานของ 
เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
ตารางที่ 18  แสดงความสัมพันธระหวางชั้นยศ กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่   
                     ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
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ตารางที่  18   (ตอ) 
(n = 295) 

การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ตรวจคนเขาเมือง  
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
รวม 

 
ช้ันยศ 

นอย มาก  
ช้ันประทวน 108 

(55.10) 
88 

(44.90) 
196 

(100.0) 
 

ช้ันสัญญาบัตร 42 
(42.42) 

57 
(57.58) 

99 
(100.0) 

 

รวม 
150 

(50.85) 
145 

(49.15) 
295 

(100.0) 
Gamma = 0.250,   Sig =  0.039, df = 1 
 
 จากตารางที่  18    ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางชั้นยศ  กับการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
พบวา  ชั้นยศมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    (Gamma  = 
0.250, Sig = 0.039, df = 1) จึงยอมรับสมมติฐานที่วา  ชั้นยศมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  เปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว  อธิบายไดวา   เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีชั้นยศสัญญาบัตร    มีการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  มากกวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีชั้นยศประทวน     
 
 สมมติฐานที่ 1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
ตารางที่  19  แสดงความสัมพันธระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   กับการพัฒนาตนเองในการ 

        ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน  
         กรุงเทพฯ 
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ตารางที่ 19   (ตอ) 
        (n = 295) 

การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ตรวจคนเขาเมือง  
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
รวม 

    ระยะเวลาในการ 
 ปฏิบัติงาน       

นอย มาก  
ตํ่ากวา 5 ป 53 

(35.57) 
96 

(64.43) 
149 

(100.0) 
 

5 - 10 ป 53 
(63.10) 

31 
(36.90) 

84 
(100.0) 

 

มากกวา 10 ป 44 
(70.97) 

18 
(29.03) 

62 
(100.0) 

 

รวม 
150 

(50.85) 
145 

(49.15) 
295 

(100.0) 
Gamma = -0.419,   Sig =  0.000, df = 2 
 
 จากตารางที่ 19  ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน     ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง      ดานตรวจคนเขาเมือง
ทาอากาศยานกรุงเทพฯ  พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ    อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (Gamma  = 0.419, Sig = 0.000, df = 2)  จึงยอมรับสมมติฐานที่วา  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
อธิบายไดวา    เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 5 ป   มีการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงาน  มากกวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 – 10 
ป  และเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มากกวา  10  ป   
 
 สมมติฐานที่ 1.7   รายไดตอเดือน   มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน   
ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 
ตารางที่ 20  แสดงความสัมพันธระหวางรายไดตอเดือน  กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของ  
                     เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
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ตารางที่ 20   (ตอ)  
(n = 295) 

การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ตรวจคนเขาเมือง  
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
รวม 

 
รายไดตอเดือน 

นอย มาก  
10,001 - 20,000 บาท 150 

(45.25) 
121 

(54.75) 
221 

(100.0) 
 

มากกวา 20,000 บาท 50 
(67.57) 

24 
(32.43) 

74 
(100.0) 

 
 

รวม 
150 

(50.85) 
145 

(49.15) 
295 

(100.0) 
Gamma = -0.432,   Sig =  0.001, df = 1 
 
 จากตารางที่ 20  ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางรายไดตอเดือน  กับการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ พบวา  รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  (Gamma = -0.432, Sig = 0.001, df = 1) จึงยอมรับสมมติฐานที่วา รายไดตอเดือนมี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคน
เขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  อธิบายไดวา เจาหนาที่ตรวจคนเขา
เมือง ที่มีรายไดตอเดือน 10,001- 20,000 บาท มีการพัฒนาตนเองในการปฏิบตัิงานมากกวา  
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองทีม่ีรายไดตอเดอืนมากกวา 20,000 บาท      

 
 สมมติฐานที่ 2  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบตัิงาน  ไดแก 
ลักษณะของงาน  ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน    ความสัมพันธระหวางผูบงัคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน    โครงสรางองคการ รางวัลตอบแทน ความเสี่ยงในการทํางาน   การสนับสนุนดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา  และความเปนอิสระในการทํางาน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบตัิงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ 
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ตารางที่  21  แสดงความสัมพันธระหวางลักษณะของงาน   ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน   ความ 
       สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โครงสรางองคการ รางวัลตอบแทน    
       ความเสี่ยงในการทํางาน การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพฒันา   และความเปน  
       อิสระในการทํางานกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขา 
        เมือง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

(n = 295) 
 

ตัวแปร 
 

r 
 

P 
 

 

1. ลักษณะของงานกับการพัฒนาตนเอง 
 

 

0.310* 
 

0.000 

2. ความกาวหนาในหนาที่การงานกับการพัฒนาตนเอง 
 

0.371* 0.000 

3. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานกับการพัฒนาตนเอง 
 

0.219* 0.000 

4. โครงสรางองคการกับการพัฒนาตนเอง 
 

0.156* 0.000 

5.รางวัลตอบแทนกับการพัฒนาตนเอง 
 

6. ความเสี่ยงในการทํางานกับการพัฒนาตนเอง 
 

7. การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนากับการพัฒนาตนเอง 
 

8. ความเปนอิสระในการทํางานกับการพัฒนาตนเอง 

0.270* 
 

0.251* 
 

0.181* 
 

0.452* 

0.000 
 

0.000 
 

0.002 
 

0.000 
 

 

โดยภาพรวม 
 

 

0.419* 
 

0.000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 21 พบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวา  ปจจยัที่มีความสัมพันธ
กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ไดแก  ลักษณะของงาน  ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน   
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โครงสรางองคการ  รางวัลตอบแทน  ความ
เสี่ยงในการทํางาน   การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา    ความเปนอิสระในการทํางาน   มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง   ดานตรวจคน
เขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  (r = 0.419)    อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   เปนไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว   และเมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจยัทีม่ีความสัมพันธกับการพัฒนา
ตนเองเปนรายดาน   เรียงตามลําดับจากมากไปหานอยดงันี้ 
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 1.  ดานความเปนอิสระในการทํางาน   (r = 0.452) 
 2.  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  (r = 0.371) 
 3.  ดานลักษณะของงาน  (r = 0.310) 
 4.  ดานรางวัลตอบแทน  (r = 0.270) 
 5.  ดานความเสี่ยงในการทํางาน  (r =  0.251) 
 6.  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  (r = 0.219) 
 7.  ดานการสนับสนุนดานฝกอบรมและพฒันา  (r = 0.181) 
 8.  ดานโครงสรางองคการ  (r = 0.156) 
 

ขอวิจารณ 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง    ปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน    ของ 
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ พบวา เจาหนาที่ตรวจคน
เขาเมืองมีระดบัการพัฒนาตนเองมาก มีคาเฉลี่ยรวม 3.67 โดยการพฒันาตนเองดานรางกายและ
จิตใจ  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเหน็วาการไมสูบบุหร่ีเพราะเปนอันตรายตอสุขภาพ (ตาราง
ที่ 11 ขอ 6) มีคาเฉลี่ย 4.13 หมายความวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ใหความสําคัญกับการดูแล
ตนเองดานสุขภาพเปนอยางดี โดยมีความเห็นวาการสูบบุหร่ีเปนอันตรายตอสุขภาพ การพัฒนาดาน
สังคม เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง มีความเห็นวามีความจําเปนที่ตองประพฤติตนใหมีมารยาททาง
สังคมเมื่อปฏิบัติงานในหนวยงาน  (ตารางที่ 12 ขอ 15)  มีคาเฉลี่ย 4.20 หมายความวา เจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืงมีความเหน็วามคีวามจําเปนตองวางตวัใหเหมาะสม ตามกฎ  ระเบยีบ วนิัย  เมือ่
ปฏิบัติงานในหนวยงาน  สวนการพัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน เจาหนาที่ตรวจ
คนเขาเมือง มคีวามเหน็วา  การซักถามเพื่อนรวมงานเมือ่มีปญหาในการทํางาน (ตารางที่ 13  ขอ 21)  
มีคาเฉลี่ย  4.20  หมายความวา  เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงมีความกระตือรือรนและสนใจที่จะใฝหา
ความรูจากเพือ่นรวมงานเสมอเมื่อมีปญหาในการทํางาน 
 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
  
 ประชากรที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 52.9  มีอายุเฉล่ียอยู
ระหวาง 31 – 40 ป  คิดเปนรอยละ 60.3  มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุดคิดเปนรอยละ 61.4 
จบการศึกษาจากสถาบันการศึกษาของรัฐมากที่สุด คิดเปนรอยละ 86.8  มีชั้นยศประทวนมากกวา
ชั้นยศสัญญาบัตร  คิดเปนรอยละ  66.4   มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา  5  ปมากที่สุด  คิดเปน 
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รอยละ  50.5  สวนใหญมีรายไดตอเดือน อยูระหวาง 10,001 – 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 74.9  เมือ่
พิจารณาโดยรวมของปจจยัสวนบุคคลโดยพิจารณาจากระดับการศกึษา แสดงใหเห็นวาเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืงมีระดับการศึกษาดีเปนพืน้ฐานใหเกดิการพัฒนาตนเอง   
 

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 
 
 ลักษณะของงาน พบวา เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองมคีวามเหน็วาลักษณะของงาน มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ระดบัปานกลาง สวนใหญเห็นวา  งานตรวจคนเขาเมืองมี
ลักษณะการปฏิบัติงาน ที่แตกตางจากการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตาํรวจในหนวยงานอื่นๆ และ
งานตรวจคนเขาเมืองเปนงานที่ตองอาศัยเจาหนาที่ที่มีความรู ความสามารถ ทักษะดาน
ภาษาตางประเทศ เปนงานที่เกีย่วกับความมั่นคงและความปลอดภยัของประเทศ  จากการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่ทันสมัย การเพิ่มขึ้นของจํานวนนักทองเที่ยว    มีสวนทําใหเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืงพยายามพัฒนาตนเองในดานความรู  ความสามารถ  ความชํานาญ  ในการ
ปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา  อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาประเด็นคําถาม พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขา
เมืองมีความเหน็วางานตรวจคนเขาเมืองเปนงานที่เกีย่วกบัการบริการนกัทองเที่ยว จึงเสี่ยงตอการ
ถูกรองเรียนเกีย่วกับการปฏิบัติงานที่ลาชา หรือไมมีประสิทธิภาพไดงาย อยูในลําดบัสุดทาย แสดง
ใหเห็นวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองปฏิบัติงานโดยยึดหลักความมั่นคงและความปลอดภัยของ
ประเทศเปนหลัก แตไมใหความสําคัญกับงานดานบริการ  ทําใหปจจุบันมีกรณีการรองเรียน
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน   ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองอยูบอยคร้ัง 
 
 ความกาวหนาในหนาที่การงาน  พบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเหน็วามี
ความกาวหนาในหนาที่การงานระดับปานกลาง ซ่ึงสวนใหญเห็นวา การปฏิบัติงานตรวจคนเขา
เมืองทําใหมีโอกาสพัฒนาความรู   ความสามารถ   ความชํานาญ  และประสบการณในการทํางาน  
สงผลใหมีชื่อเสียง  เกียรติยศ  และความภาคภูมใิจ  เปนแรงผลักดันใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง
ทุมเทใหกับการทํางาน  เมื่อแยกพจิารณาประเด็นคําถาม   พบวา    การเลือ่นตําแหนงงานที่สูงขึ้นใน
หนวยงาน จําเปนตองอาศัยความใกลชดิสนิทสนมกับผูบังคับบัญชา อยูในลําดับสดุทาย อธิบายได
วา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  มีความเหน็วาผูบังคับบัญชามีความเปนธรรม ในการพิจารณาความดี
ความชอบ การแตงตั้งและการเลื่อนตําแหนงงานที่สูงขึ้น   ผูบังคับบัญชาพิจารณาจากความรู  
ความสามารถ    
 

 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน   พบวา   เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง 
มีความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานระดับปานกลาง  ซ่ึงสวนใหญเห็นวาเพื่อน 
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รวมงานใหความชวยเหลือแนะนํา เกีย่วกบัการทํางานดวยความเต็มใจ ประกอบกับผูบังคับบัญชา
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบ   เพือ่ขอคําปรึกษาหารือเรื่องการทํางานไดตลอดเวลา   ทําให
ไมมีความกดดนัขณะปฏิบัติงาน  สงผลใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   มีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา   สวนในประเดน็ที่วา  ผูบังคบับัญชาเนนการปฏิบัติงานตามกฏ ระเบียบ 
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ใหความสําคัญเปนลําดับสุดทาย อาจเปนเพราะวา นโยบายในการ
ปฏิบัติงานมีการปรับเปลี่ยนบอยคร้ัง ไมมีความชัดเจน ขาดความตอเนื่อง และการมีสวนรวมของ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน  ที่ผานมานโยบายหลักๆ ในการปฏิบัติงานของหนวยงานมกัจะเปลี่ยนแปลง
ไปตามการปรับเปลี่ยนของผูบังคับบัญชา และเสียงของสื่อมวลชนที่มีตอการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที ่  ทําใหเกิดผลกระทบตามมาเนื่องจากการบริหารงานหยดุชะงัก ไมมีความตอเนื่อง  เพราะ
เจาหนาทีต่องปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานตามนโยบายของหนวยงาน   
 
 โครงสรางองคการ พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเหน็วาหนวยงานมกีารจัดวาง
โครงสรางองคการในการปฏิบัติงานระดบัปานกลาง โดยเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงสวนใหญเห็น
วาถาจํานวนกาํลังพลในการปฏิบัติงานเต็มทุกชองตรวจ ชวยลดปญหาในการปฏิบัติงานได และ
จํานวนกําลังพลในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมืองดวยระบบตรวจ
หนังสือเดินทางในปจจุบัน  สวนในประเด็นที่วา จํานวนกําลังพลในการปฏิบัติงานตรวจหนังสือ
เดินทางมีจํานวนเพยีงพอ เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองใหความสําคัญอยูในลําดับสุดทาย อธิบายไดวา
ปจจุบันกาํลังพลในการปฏบิัติงานตรวจหนังสือเดินทางมีนอย   ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน  
หนวยงานไมมีนโยบายในการโยกยายสับเปลี่ยนตําแหนงงาน ทําใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมี
ความรูความชาํนาญแตงานในหนาที่ของตนเทานั้น   

 
รางวัลตอบแทน  พบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง มีความเหน็วาไดรับรางวัลตอบแทนใน 

การทํางาน ระดับปานกลาง  ซ่ึงสวนใหญมีความเหน็วา  เงินเดือน และสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับมี
ความเหมาะสม เมื่อแยกพิจารณาประเดน็คําถามพบวา ประเด็นทีว่าหนวยงานมีการพิจารณาเลื่อน
ขั้นเงินเดือนประจําป  ตามผลการปฏิบัติงานอยางยตุธิรรม  อยูในลําดับสุดทาย แสดงใหเหน็วา 
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง มีความเห็นวาไมไดรับความเปนธรรมจากหนวยงานในการพิจารณา
ความดีความชอบ  การเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําป ไมไดพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน    
 
 ความเสี่ยงในการทํางาน พบวา เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงมีความเหน็วามีความเสีย่งในการ
ทํางานระดับปานกลาง สวนใหญมีความเห็นวาการทํางานตรวจคนเขาเมืองเปนงานที่ตองใชความ
ละเอียดรอบคอบ     และมีความเสี่ยงตอความผิดทางอาญาเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด    ทําใหเจาหนาที่ 
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ตรวจคนเขาเมอืงจําเปนตองพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถ ความชํานาญ ในการปฏิบัติงาน
เพื่อลดความผดิพลาดอันเกิดจากการปฏิบัตงิาน  เมื่อแยกพิจารณาประเด็นคําถาม  พบวา การทํางาน
อาจถูกโยกยายสับเปลี่ยนตําแหนงงานไดโดยไมสมัครใจ เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองใหความสําคญั
เปนอันดับสุดทาย  อธิบายไดวา เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงมีความเหน็วาการปฏิบัติงานตรวจคนเขา
เมือง ไมตองกลัววาจะถูกโยกยายสับเปลีย่นงานแตอยางใด  เพราะวาโดยลักษณะการปฏิบัติงาน
แลว ตองปฏิบัติงานตลอด 24 ชั่วโมง ตองใชความละเอยีดรอบคอบในการปฏิบัติงาน  และที่สําคัญ
มีความเสี่ยงมากกวาการปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืนๆ  จึงไมมีเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองที่ปฏิบัติหนาที่
อ่ืนๆ สังกัดสํานักงานตรวจคนเขาเมือง  สมัครใจมาประจําที่ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ  

 

 การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา   พบวา    เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมี
ความเหน็วาไดรับการสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนาในการปฏิบัติงาน ระดับปานกลาง  ซ่ึง
สวนใหญมีความเห็นวา  หนวยงานควรจดัใหมกีารฝกอบรมเกี่ยวกับการตรวจหนังสือเดินทาง  แก
เจาหนาที่ธุรการที่ไมเคยปฏิบัติงานตรวจหนังสือเดินทาง เปนการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
เจาหนาทีใ่หมคีวามรอบรูงานในหนาที่ตางๆ  เพื่อประโยชนในการเรียกกาํลังพลเสริม  เมื่อแยก
พิจารณาประเด็นคําถามพบวา หนวยงานควรมีนโยบายจัดสงเจาหนาที่ไปดูงานตรวจคนเขาเมือง 
หรือเขารวมสัมมนาทางวิชาการเกี่ยวกับงานในหนาที่ เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองใหความสําคัญเปน
ลําดับสุดทาย อธิบายไดวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเหน็วา หนาที่หลักของงานตรวจคน
เขาเมืองคือการตรวจหนังสือเดินทางแตไมไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานใหมีโอกาสไปดูงาน
ตรวจคนเขาเมอืงของตางประเทศ ที่ผานมาเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ที่มีโอกาสไปดูงานตรวจคน
เขาเมืองตางประเทศ   จะเปนเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่ไมไดมหีนาที่ปฏิบัติงานตรวจหนังสือ
เดินทาง  สวนเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงที่ปฏิบัติงานตรวจหนังสือเดินทาง   ไมไดรับการ
สนับสนุนจากหนวยงานในดานนี้   
 

 ความเปนอิสระในการทํางาน พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวามีความเปน
อิสระในการทาํงานระดับปานกลาง ซ่ึงสวนใหญมีความเห็นวาถาสามารถวิพากษวิจารณ หรือระดม
ความคิดเหน็เพื่อเสนอแนะเปลี่ยนแปลงเกีย่วกับนโยบายการทํางานอยางอิสระ มีโอกาสไดมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเหน็ของหนวยงาน มีสวนทาํใหเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงมีการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงาน และเมื่อแยกพจิารณาประเดน็คาํถาม พบวากรณ ี ผูบังคับบัญชาเปดโอกาส
ใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายของหนวยงาน และการมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น
เกี่ยวกับระบบตรวจคนเขาเมอืงปจจุบัน เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ใหมีความเหน็อยูในลําดับ 
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สุดทาย  อธิบายไดวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองไมมีโอกาสไดแสดงความคิดเหน็ หรือมีสวนรวม
ในการเสนอความคิดเห็นเกีย่วกับนโยบายในการปฏิบัติงาน  และการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกบั
ระบบตรวจคนเขาเมืองปจจบุันทําใหระบบตรวจคนเขาเมืองที่ใชอยูปจจุบันไมไดถูกกําหนดโดย
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานโดยแทจริง เกิดปญหาการปฏิบัติงานลาชา เพราะขั้นตอนในการปฏิบัติงานมี
จํานวนมาก นํามาซึ่งปญหาการรองเรียนเรื่องการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองอยู
บอยคร้ัง 
 
การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่  1  ปจจยัสวนบุคคลซึ่งประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
สถาบันการศึกษา  ชั้นยศ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และรายไดตอเดือน  มีความสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ 
 

 สมมติฐานที่ 1.1  เพศ  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิาน ของเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ  
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา  เพศ  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ผลการวิจยัพบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่เปนเพศ
หญิงมีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานมากกวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่เปนเพศชาย 
สอดคลองกับงานวิจยั ของวราภรณ (2548) พบวา   เพศ มีความสมัพันธกับการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน   ทศท.คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  
 
 สมมติฐานที่ 1.2   อายุ  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิานของเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ   
 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ผลการวิจยัพบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีอายุอยู
ระหวาง 31 – 40 ป  มกีารพฒันาตนเองในการปฏิบัติงานมากกวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีอายุ 
20 – 30 ป และเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีอายุมากกวา 40  ป      
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 สมมติฐานที่  1.3  ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ   
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกบัการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ผลการวิจัยพบวา เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองทีม่ี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี   มีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานมากกวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขา
เมืองที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ที่มีระดบัการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรี  สอดคลองกับงานวจิัยของวราภรณ (2548) พบวา ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ
กับการพัฒนาตนเองของพนกังาน ทศท.คอรปอเรชั่นจํากัด (มหาชน) และยังสอดคลองกับงานวิจยั
ของ ประณีต (2545) พบวา ระดับการศกึษาของพนกังานที่ปฏิบัติงานในฟารมเครอืเบทาโกร  มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และสอดคลองกับงานวิจัยของวิเชยีร 
(2546)  ทีพ่บวา ระดับการศกึษาของพนกังานธนาคารไทยพานิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงาน
ใหญ  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 
 
 สมมติฐานที่  1.4  สถาบันการศึกษา มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิาน 
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ   

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถาบันการศึกษามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ผลการวิจัยพบวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่จบ
การศึกษาจากสถาบนัการศึกษาของเอกชน มีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานมากกวาเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืงที่จบการศึกษาจากสถาบันการศึกษาของรัฐ   
 
 สมมติฐานที่ 1.5   ชั้นยศ มีความสัมพันธกบัการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของ 
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ   
 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา    ชั้นยศมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติ 
งานของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมอืงทาอากาศยานกรุงเทพฯ อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานผลการวิจัยพบวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มชีั้นยศสัญญาบัตร
มีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานมากกวา    เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงที่มีชั้นยศประทวน      ซ่ึง 
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สอดคลองกับงานวิจยัของ รุงทิวา (2541) ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ตํารวจสังกัดตาํรวจภูธรจังหวัดสระแกว พบวาขาราชการตํารวจที่มีชัน้ยศประทวน และขาราชการ
ตํารวจที่มีชั้นยศสัญญาบัตร  มีความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานที่ 1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน มีความสมัพันธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ   
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มคีวามสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง    ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศ
ยานกรุงเทพฯ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืงที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา  5 ป  มีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน
มากกวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  5 – 10 ป  และเจาหนาทีต่รวจ
คนเขาเมืองทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป  
 
 สมมติฐานที่  1.7  รายไดตอเดือน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ   
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา รายไดตอเดือนมคีวามสัมพันธกับการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ผลการวิจยัพบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีรายได
ตอเดือน  10,001 – 20,000 บาท  มีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานมากกวา เจาหนาที่ตรวจคนเขา
เมืองที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท   
 
 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 

สมมติฐานที่ 2.1   ลักษณะของงาน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิาน  
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา  ลักษณะของงานมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองใน

การปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  อยาง 
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มีนัยสําคัญทางสถิติ   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน   ผลการวิจัยพบวา  งานตรวจคนเขาเมืองเปนงานทีม่ี
ลักษณะการปฏิบัติงาน แตกตางจากการปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่ํารวจหนวยงานอืน่  ในสังกดั
สํานักงานตํารวจแหงชาติ  เปนงานที่เกีย่วกับความมั่นคงและความปลอดภัยของประเทศ เปนงานที่
มีการติดตอส่ือสารกับนักทองเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวตางชาติ เปนงานที่ตองใชภาษาตางประเทศ 
ทําให เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ตองพฒันาตนเองในการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา เพื่อใหมีความรู
ความสามารถ และความชํานาญ 
 

สมมติฐานที่  2.2  ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความสัมพันธกบัการ

พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติงานตรวจ
คนเขาเมือง ทําใหมีโอกาสพฒันาความรู ความสามารถ  ความชํานาญ และความภาคภูมิใจ  การ
พิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนขั้นเงินเดอืน  ผูบังคับบัญชาพิจารณาจากความรู   
ความสามารถ 
การทํางานในหนวยงานทําใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานที่สูงขึ้นเปนแรงผลักดันใหเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืงพัฒนาตนเองในการปฏิบตัิงานตลอดเวลา 
 
 สมมติฐานที่ 2.3  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  มีความสมัพันธ
กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองดานตรวจคนเขาเมืองทา
อากาศยานกรงุเทพฯ 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  
มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ดานตรวจคน
เขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ผลการวจิัย
พบวา  เพราะเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือแนะนําเกีย่วกับการทํางานเปนอยางดี    ผูบังคับบัญชา
เปดโอกาสใหเขาพบเพื่อปรึกษาหารือเรื่องการทํางานไดตลอดเวลา มีความเปนกันเองขณะ
ปฏิบัติงาน ไดรับการดแูลเอาใจใสจากผูบังคับบัญชาเปนอยางดี ทั้งในเวลาและนอกเวลาทํางาน   
สงผลใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความพยายามในการทํางานอยางเต็มที่  
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 สมมติฐานที่ 2.4  โครงสรางองคการ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิาน  
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา โครงสรางองคการ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง  
ในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  ผลการวิจัยพบวา  ถาหนวยงานมีการจัดวาง
กําลังพลในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอ ชวยลดปญหาในการปฏิบัติงานได เพราะกําลังพลเปนกําลัง
สําคัญในการปฏิบัติงานดวยระบบตรวจคนเขาเมืองปจจบุัน หนวยงานมีการกําหนดนโยบายในการ
ทํางานเดนชดั  ลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานใหส้ันลง  มีนโยบายโยกยายสับเปลี่ยนหมุนเวยีน
ตําแหนงงานภายใน  รวมทั้งมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของแตละตําแหนงงานไวอยาง
เหมาะสม  มีนโยบายในการจัดหาอุปกรณเครื่องใชสํานักงานที่ทนัสมัย  และจาํเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน เปนแรงผลักดันและสนับสนนุใหเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง มีการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น  สอดคลองกับงานวิจยัของ วราภรณ (2548)  พบวา โครงสรางองคการ มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท ทศท. คอรปอเรชั่น  จํากัด  
(มหาชน) 
 
 สมมติฐานที่ 2.5  รางวัลตอบแทน  มีความสัมพันธกบัการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา รางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ    ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  ผลการวิจัยพบวา  เงนิเดือนและสวสัดิการตางๆ  ที่
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองไดรับมีความเหมาะสม  เชน คาทําการลวงเวลา  การไดรับรางวัลดวยการ
ไปเที่ยวตางประเทศแกผูปฏิบัติงานดีเดน เปนรางวัลตอบแทนที่เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ไดรับ
นอกเหนือจากเงินเดือน  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มคีวามตองการรางวัลตอบแทนจากการทํางาน
สูง  มีความตองการความกาวหนา  จึงมีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานมาก  สอดคลองกับ
งานวิจยัของ วราภรณ (2548) พบวา  ผลตอบแทนในการทํางาน มีความสัมพันธกับการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท ทศท. คอรปอเรชั่น  จํากดั  (มหาชน) 
                  

สมมติฐานที่ 2.6   ความเสี่ยงในการทํางาน   มีความสัมพนัธกับการพัฒนาตนเองในการ 
ปฏิบัติงาน ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา  ความเสี่ยงในการทํางาน   มีความสัมพันธกับการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ผลการวิจัยพบวางานตรวจคนเขา
เมืองเปนงานที่ตองใชความละเอียดรอบคอบ มีความเสี่ยงตอความผิดทางอาญาเมื่อปฏิบัติงาน
ผิดพลาด การปฏิบัติงานอาจนําไปสูการถกูลงโทษทางวนิัย มากกวาการปฏิบัติงานในหนวยงาน
อ่ืนๆ ทําใหเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองมคีวามพยายามที่จะพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ  
ความชํานาญ  ในการปฏิบัติงานอยูเสมอเพือ่ใหมีความชํานาญ  และประสบการณในการทํางาน   

 
 สมมติฐานที่ 2.7    การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา มีความสัมพันธกับการ 
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาการสนบัสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธ
กับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองดานตรวจคนเขาเมืองทา
อากาศยานกรงุเทพฯ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  ผลการวิจัยพบวา การ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  จําเปนตองไดรับการสนบัสนุน    และสงเสริมจากหนวยงานดาน
การฝกอบรมเกี่ยวกับการตรวจหนังสือเดินทาง แกเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองทุกคน การไดเขา
ศึกษาตอตามสถาบันการศกึษา การฝกอบรมดานภาษาตางประเทศ รวมถึงการมีโอกาสดูงานตรวจ
คนเขาเมืองตางประเทศ   สอดคลองกับงานวิจยัของ  วราภรณ  (2548)   พบวา  การสนับสนุนดาน
การฝกอบรมและพัฒนา  มคีวามสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท 
ทศท. คอรปอเรชั่น จํากัด  (มหาชน) 
 
 สมมติฐานที่  2.8  ความเปนอิสระในการทํางาน  มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงาน  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาความเปนอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ผลการวิจัยพบวา การวิพากษวิจารณ
หรือระดมความคิดเห็น เพื่อเสนอแนะเปลี่ยนแปลงนโยบายการทํางานไดอยางอิสระ  การตดัสินใจ
แกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นเฉพาะหนาไดอยางอสิระภายใตกฏระเบียบและขอบังคับของกฏหมาย  รวมถึง
การมสีวนรวมในการกําหนดนโยบายของหนวยงาน มีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นเกีย่วกับ 
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ระบบตรวจคนเขาเมืองปจจบุัน การที่เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีโอกาสแสดงความรูความสามารถ
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานอยางอิสระโดยไมถูกบังคับใหอยูในกฏระเบียบ หลักเกณฑตางๆ  
สงผลใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  มีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น 
 
ตารางที่  22   สรุปผลการวิจัย 
 
                    ตัวแปรอิสระ                                  เปนไปตามสมมติฐาน       ไมเปนไปตามสมมติฐาน    
1.  ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
     1.1  เพศ                                                                   / 
     1.2  อายุ                                                                   / 
     1.3  ระดับการศึกษา                                                / 

1.4 สถาบันการศึกษา                                             / 
     1.5  ชั้นยศ                                                               / 
     1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน                             / 
     1.7   รายไดตอเดือน                                               / 
2.  ปจจัยที่มีความสัมพันธกบัการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 
      2.1  ลักษณะของงาน                                             / 
      2.2  ความกาวหนาในหนาที่การงาน                     / 
      2.3   ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา             /          
              และเพื่อนรวมงาน                                        
       2.4  โครงสรางองคการ                                        / 
       2.5  รางวัลตอบแทน                                            / 
       2.6   ความเสี่ยงในการทํางาน                               /       

2.7 การสนับสนุนดานการฝกอบรม                    / 
และพัฒนา                                                

       2.8  ความเปนอิสระในการทํางาน                       / 
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บทท่ี  5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนี ้ เพื่อศึกษาเรือ่งปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบตัิงาน 
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯโดยมีวตัถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง และศึกษาปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงาน ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ ผล
การศึกษาที่ไดจะเปนประโยชนตอสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ในการนําไปใชเปนขอมูลเพื่อ
สนับสนุน ปรับปรุง  และพฒันาเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงในการปฏิบตัิงานใหดียิ่งขึน้ในอนาคต 
 
การดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนี ้ เปนการวิจยัเชิงปริมาณโดยผูวจิัยไดสงแบบสอบถามใหเจาหนาที่ตรวจคน
เขาเมืองดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพ เปนผูตอบแบบสอบถามโดยใชการสุมตัวอยาง
แบบแบงช้ันภมูิตามสัดสวน ไดจํานวนประชากรที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  295  คน  
แบบสอบถามที่สรางขึ้นเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล แลวนําขอมูลไปทําการประมวลผล
ดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติไวที่ระดับ .05   
 
ผลการวิจัย 
 
 ปจจัยลักษะสวนบุคคล กลุมตัวอยางมจีํานวน 295 คน  สวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศ
ชาย   มีอายุระหวาง 31 – 40 ป มากที่สุด  สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี    จาก
สถาบันการศึกษาของรัฐมากที่สุด  และสวนใหญมีชั้นยศประทวนมากกวาช้ันยศสญัญาบัตร  มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง ต่ํากวา 5 ป  มากที่สุด และมีรายไดตอเดอืน อยู
ระหวาง 10,000 – 20,000   
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 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะของงาน 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โครงสราง
องคการ รางวลัตอบแทน ความเสี่ยงในการทํางาน การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา และ
ความเปนอิสระในการทํางานมีความสัมพนัธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ   ผลการวิจัยพบวา    ลักษณะของ
งาน    ความกาวหนาในหนาที่การงาน      ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน      
โครงสรางองคการ รางวัลตอบแทน  ความเสี่ยงในการทํางานการสนับสนุนดานการฝกอบรมและ
พัฒนา และความเปนอิสระในการทํางาน มีความสมัพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 
ของเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง   ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ  ระดับปานกลาง   
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 จากการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไว 2 ขอ  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  
เปนไปตามสมมติฐาน  สรุปไดดังนี ้
 
 1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย  เพศ  อายุ ระดับการศกึษา  สถาบันการศึกษา  
ชั้นยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน  พบวา  ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 
 2. ปจจัยที่มีความสัมพันธกบัการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ไดแก ลักษณะของงาน  
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  โครงสราง
องคการ รางวัลตอบแทน ความเสี่ยงในการทํางาน  การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา  และ
ความเปนอิสระในการทํางาน พบวาตัวแปรทุกตัว มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรงุเทพฯ  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   
 

3. การพัฒนาตนเองของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองฯ ในภาพรวมพบวาเจาหนาที่ตรวจคน
เขาเมืองมีระดบัการพัฒนาตนเองมาก  และเมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา เจาหนาที่ตรวจคน
เขาเมืองมีการพัฒนาดานรางกายและจิตใจระดับปานกลาง การพัฒนาดานสังคมระดบัมาก  และการ
พัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงานระดับมาก   
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ขอเสนอแนะ 
  
 จากผลการวิจยั   ผูวิจยัไดแบงขอเสนอแนะออกเปน  2  สวนคือ  ขอเสนอจากผลการวิจัย  
และขอเสนอในการวจิัยครั้งตอไป  ดังนี ้
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

1.  ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
 

           จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา 
สถาบันการศึกษา ชั้นยศ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และรายไดตอเดือน  มีความสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
กรุงเทพฯ   
 
      อยางไรก็ตาม  หากหนวยงานตองการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ความสามารถ 
ตลอดจนทักษะในดานตาง ๆ  ที่เกี่ยวกับงานในหนาที่    หนวยงานควรจะใหความสําคัญกับปจจัย
ลักษณะสวนบคุคล โดยเฉพาะกลุมเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีอายมุากกวา 40 ป มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี ซ่ึงสวนใหญเปนเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มีชั้นยศประทวน มรีายไดมากกวา 
20,000 บาทขึ้นไป เนื่องจากเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงกลุมดังกลาว เปนเจาหนาที่ที่มีความรู 
ความสามารถ ความชํานาญ ตลอดจนทักษะและประสบการณในการทํางาน เปนกําลังสําคัญในการ
ปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง และเมื่อพิจารณาจากพืน้ฐานการศึกษาของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง
กลุมดังกลาว พบวามีระดับการศึกษาดี สมควรที่จะไดรับการสนับสนุนและสงเสริมจากหนวยงาน
ใหไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน   ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ  ดังนี ้
 
 1. หนวยงานควรเปดโอกาสใหเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงกลุมดังกลาว  ไดมีสวนรวมใน
คณะทํางาน   เพื่อจะไดแสดงความรู  ความสามารถ  และความคิดริเริม่ใหม ๆ ไดอยางอิสระ  หรือ 
สงเสริมใหมีการทํางานเปนทีม เพื่อใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความรูสึกวา งานที่รับผิดชอบอยู  
มีความสําคัญตอภาพพจนโดยรวมของหนวยงานมิใชเปนงานในความรับผิดชอบของคนใดคนหนึ่ง   

 
2.  หนวยงานควรสนับสนุนการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง เปดโอกาสให

เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ไดศึกษาตอในสถาบันการศึกษา สนับสนนุทุนเพื่อใหเจาหนาที่ตรวจคน 
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เขาเมือง  ไดมีโอกาสศึกษาเกี่ยวกับงานในหนาที่  การฝกอบรม  การสัมมนาทางวิชาการ ทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ  เพือ่นําความรูมาพัฒนาและปรบัปรุงงานในหนาที่ใหดยีิ่งขึ้น   
 

 3. หนวยงานควรมกีารมอบหมายงานใหเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง ตามความรู  
ความสามารถ มีนโยบายในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหนงภายในหนวยงาน เพื่อเปนการสงเสริม
และสนับสนนุใหเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง มีความกระตือรือรน ที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองในการ
ปฏิบัติงาน  ทําใหมีโอกาสเรียนรูงานใหม ๆ   ที่ไมเคยปฏิบัติมากอน 
 

   4. หนวยงานจะตองใหความสําคญักับเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงอยางเทาเทยีมกัน  
โดยเฉพาะเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองที่มชีั้นยศประทวน ซ่ึงเปนกําลังสําคัญในการปฏิบัติงานตรวจ
คนเขาเมือง  ควรสนับสนุนใหมีการสอบบรรจุ   เพื่อเล่ือนตําแหนงชั้นยศเปนชัน้สัญญาบัตร เพื่อ
เปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนการกระตุนใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ที่มีชั้นยศ
ประทวน ไดมโีอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  จะไดมีกาํลังใจที่จะพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน
ใหดยีิ่งขึ้น 
  

5.  สนับสนุนและสงเสริมใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีการพัฒนาตนเอง ดวยการจัดใหมี
หองสมุดทั่วไปภายในหนวยงาน จัดหาคูมือ ตํารา เอกสารที่เกี่ยวกับงานในหนาที่ เปนการสงเสริม
ใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองไดมีโอกาสศกึษา  คนควา และเรียนรูดวยตนเองอยูตลอดเวลา 
 

2. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิาน   ของเจาหนาที่ตรวจคน
เขาเมือง  ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ 
 

จากผลการวิจยัพบวา  ปจจยัที่มีความสัมพนัธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน  ไดแก   
ลักษณะของงาน ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน  โครงสรางองคการ รางวัลตอบแทน  ความเสี่ยงในการทํางาน  การสนบัสนุนดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา และความเปนอิสระในการทํางาน มีความสัมพนัธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง ดังนัน้ เพื่อสนับสนนุใหการพัฒนาตนเองของเจาหนาที่ตรวจคน
เขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมอืงทาอากาศยานกรุงเทพฯ  อยูในระดับทีด่ีขึ้น   ผูวิจยัมีขอเสนอแนะ
ดังนี้   
 

1.  ลักษณะของงาน  พบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเหน็วางานตรวจคนเขาเมือง
เปนงานที่เกี่ยวของกับงานดานบริการนักทองเที่ยว  จึงเสี่ยงตอการถูกรองเรียนเกีย่วกับการทํางานที่
ลาชาหรือไมมีประสิทธิภาพไดงาย อยูในระดับนอยที่สุด  ดังนั้นเพื่อเปนการสนองตอบตอนโยบาย 
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ของรัฐบาลเกี่ยวกับการทองเที่ยว หนวยงานควรจะชี้แจงโนบายในการปฏิบัติงานใหชัดเจน เพื่อให
เปนไปในแนวทางเดียวกนั มีความชัดเจนเกี่ยวกับงานดานพิธีการเขาเมอืง เนนใหเจาหนาที่ตรวจ
คนเขาเมือง ใหความสําคัญกับงานดานบริการ ควบคูไปกับงานปองกันและปราบปรามอาชญากรรม 
เพื่อใหนักทองเที่ยวเกิดความมั่นใจ เชือ่มั่นในความปลอดภัยระหวางที่พํานกัอยูในประเทศไทย 
ปลูกจิตสํานึก และความตั้งใจที่จะพัฒนาหนวยงานในภาพรวม ใหเปนที่ประทับใจแกผูรับบริการ
มากที่สุด   
 

2.  ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน   พบวา    เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นใน
เรื่องการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมืองทําใหมีโอกาสพัฒนาความรู  ความสามารถ  ความชํานาญ 
ตลอดจน ประสบการณการทํางาน  การมีชื่อเสียง  เกยีรติยศ  ความภาคภูมใิจ  ความกาวหนาใน
ตําแหนงงานทีสู่งขึ้น  การพจิารณาความดคีวามชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือน อยูในระดับปานกลาง   
ดังนั้น  เพื่อเปนการสรางขวญัและกําลังใจแกเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง   หนวยงานควรสนับสนุน
และใหโอกาสเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และตําแหนงงาน
ในอนาคตอยางยุติธรรม   
 

3.  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พบวาเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง 
มีความคิดเหน็ในเรื่องการดแูลเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา การเขาพบผูบังคับบัญชาเพื่อปรึกษาหารือ
เรื่องการทํางาน  ความเปนกันเองของผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือแนะนาํ
เกี่ยวกับการทํางานดวยความเต็มใจ อยูในระดับปานกลาง หนวยงานจะตองปรับเปลี่ยนนโยบายใน
การปฏิบัติงาน เนนใหผูบงัคับบัญชา ดแูล เอาใจใสผูใตบังคับบัญชา  เปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาเขาพบ  รวมปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชาตลอดเวลา ไมปลอยให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน และแกไขปญหาในการปฏิบัติงานโดยลาํพัง   ใหความสําคัญกับ
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองมากกวาทีจ่ะฟงเสียงวิพากษวิจารณจากบุคคลภายนอกหรือส่ือมวลชน  
เพราะบางครั้งเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองปฏิบัติงานอยางเต็มที่แลว แตอาจไมเปนทีป่ระทับใจของ
ผูรับบริการ แตกไ็มไดหมายความวาเกิดจากปญหาการปฏิบัติงานของเจาหนาทีผู่ปฏิบัติงานเพียง
อยางเดยีว      

 

 4. โครงสรางองคการ พบวา เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงมีความคิดเห็นในเรื่องการจัดวาง
กําลังพลในการปฏิบัติงาน จํานวนกําลังพลในการปฏิบัติงาน  การกาํหนดหนาที่ความรับผิดชอบ 
ขั้นตอนในการปฏิบัติงานมีจํานวนมาก การจัดหาอุปกรณสํานกังานที่ทันสมยัแกการปฏิบัติงาน 
นโยบายการโยกยายสับเปลีย่นตําแหนงงาน อยูในระดับปานกลาง ดังนั้น หนวยงานควรสนับสนนุ
กําลังพลใหเพยีงพอแกการปฏิบัติงาน  นโยบายการปฏิบัตงิานตองชัดเจน   ลดขั้นตอนในการปฏิบัติ 
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งานใหส้ันลง   มีนโยบายในการโยกยายสับเปลี่ยนหมนุเวยีนตําแหนงงานภายใน   จัดหาอุปกรณที่
ทันสมัยและมคีวามจําเปนแกการปฏิบัติงาน   เพื่อความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ  
 

5.  รางวัลตอบแทน   พบวา   เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง    มีความเหน็วาเงินเดือนและ 
สวัสดิการที่ไดรับ  การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดอืนประจําป คาตอบแทนใน
การทํางาน การบรรจุแตงตั้งใหไดรับตําแหนงงานที่สูงขึ้น  มีความเหมาะสมระดับปานกลาง  ดังนั้น 
เพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ที่ปฏิบัติงานตรวจหนังสือ
เดินทาง  เพราะวางานหลักของสํานักงานตรวจคนเขาเมอืงคือการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตรวจคน
เขาเมืองที่ปฏิบัติหนาที่ตรวจหนังสือเดนิทาง แตการพจิารณาขั้นเงนิเดือนประจําป  จะไดรับโควตา
สวนนี้นอยกวาหนวยงานอืน่ๆ     ดังนัน้     หนวยงานควรสนบัสนุนและใหความสําคัญกับ
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองทีป่ฏิบัติงานตรวจหนังสือเดินทาง ดวยการสรางขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  มีความเปนธรรมในการพจิารณาความดคีวามชอบเปนกรณีพิเศษมากกวาเจาหนาที่
ตรวจคนเขาเมอืงที่ปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืนๆ   
 

6.  ความเสี่ยงในการทํางาน พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเหน็วาการปฏิบตัิงาน
เกี่ยวกับการตรวจหนังสือเดนิทางในหนวยงาน อาจถูกลงโทษทางวินัยมากกวาการปฏบิัติงานใน
หนวยงานอืน่ และงานตรวจคนเขาเมืองเปนงานที่มีความเสี่ยงตอความผิดทางอาญา อยูในระดับ
มาก   ดังนั้น หนวยงานจะตองสนับสนุนใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  ไดมีการศึกษาหาความรู
เพิ่มเติมเกีย่วกบังานในหนาที่ เชน  จดัใหมกีารอบรมเกี่ยวกับการดูหนังสือเดนิทางของประเทศ
ตางๆ ทุก  6  เดือน เพื่อใหทันกับการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยี เปนการเพิ่มพนูความรู  ความ
ชํานาญ  ลดความเสี่ยง และความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน   
 
 7.  การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมี
ความเหน็ในเรื่องการมีโอกาสไดศึกษาตอ การจัดใหมีการอบรมดานภาษาตางประเทศ  การ
ฝกอบรมเจาหนาที่เกีย่วกับเทคโนโลยีสมัยใหม   การฝกอบรมเกี่ยวกับการดหูนังสือเดินทางแก
เจาหนาที่ธุรการ  และการจัดสงเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองไปดูงานตรวจคนเขาเมือง การสัมมนา
ทางวิชาการ  อยูในระดับปานกลาง ดังนั้น หนวยงานควรสนับสนุนและสงเสริมใหเจาหนาที่ตรวจ
คนเขาเมืองมีโอกาสไดศึกษาตอตามสถาบันการศึกษา  จัดใหมกีารอบรมเกี่ยวกับการดูหนงัสือ
เดินทางของประเทศตางๆ    การอบรมภาษาตางประเทศโดยผูชํานาญดานภาษา มีนโยบายใหมีการ
สัมมนาทางวิชาการ และการไปดูงานตรวจคนเขาเมืองตางประเทศ  เพือ่นําความรูที่ไดมาปรับปรุง
งาน และพัฒนาการปฏิบัติงานในอนาคต 
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8.   ความเปนอิสระในการทาํงาน  พบวา  เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเหน็วา การมี 
สวนรวมในการกําหนดนโยบายของหนวยงาน การเสนอความคิดเหน็เกี่ยวกับระบบตรวจคนเขา
เมืองปจจุบัน อยูในระดับนอยที่สุด  ดังนัน้  หนวยงานควรเปดโอกาสใหเจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืง
ผูปฏิบัติงานตรวจหนังสือเดนิทาง ไดมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายตางๆ    
ของหนวยงาน นโยบายในการปฏิบัติงาน และเสนอความเห็นเกี่ยวกับระบบตรวจคนเขาเมือง  เพือ่
เปนการปรับปรุงระบบตรวจคนเขาเมืองไดสอดคลองกับปญหาที่เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานพบในระบบ
ตรวจคนเขาเมอืงที่แทจริง    
 

 3.  การพัฒนาตนเอง   
 
 จากผลการวิจยั   พบวา   เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  มีระดับการพัฒนาตนเองมาก    

ดังนั้น  หนวยงานควรมีการสงเสริม  และสนับสนุนใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  มคีวาม
กระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองใหอยูในระดับที่ดีขึน้อยางสม่ําเสมอ  โดยการวิเคราะหตนเอง  และ
ประเมินตนเองอยูตลอดเวลา  ซ่ึงผูวิจัยมีขอเสนอแนะแตละดานโดยพิจารณาจากผลการวิจัยดังนี้  
 

1.  การพัฒนาดานรางกายและจิตใจ   พบวา   เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมอืงมีความเหน็วาการ 
ตรวจสุขภาพของรางกาย  การไปพบแพทยเมื่อรูสึกไมสบาย  อยูในระดบัปานกลาง  ดังนัน้  
หนวยงานควรสงเสริมและสนับสนุนใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง ไดมองเห็นความสําคัญของการ
ดูแลรักษาสุขภาพของตัวเอง เชน จัดใหมีการแขงขันกฬีาระหวางเจาหนาที่ภายในหนวยงาน จดัให
มีสถานที่สําหรับออกกําลังกาย  สนับสนุนอุปกรณการออกกําลังกาย จัดใหมีการตรวจสุขภาพ
รางกายเปนประจําทุกปหรือทุกๆ 6 เดือน รณรงคใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองไดเห็นความสําคญั
ของวันสําคัญๆ  ทางศาสนา  การทําบุญตักบาตรของหนวยงานในวันสาํคัญ ๆ  ทางศาสนา   
 

2.  การพัฒนาดานสังคม พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองมีความเหน็วาไมจําเปนตองถือ
ปฏิบัติตามธรรมเนียมประเพณีของหนวยงาน มีความจําเปนตองประพฤติปฏิบัติตนใหมีมารยาท
ทางสังคมเมื่อปฏิบัติงานในหนวยงาน พบวาอยูในระดบัปานกลาง  ดังนั้น  หนวยงานควรชี้แจง
นโยบายหนวยงาน ตลอดจนการกําหนดระเบียบในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน จัดใหมีการสัมมนา
เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  เพือ่นําขอสรุปมาปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบัติใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน   
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3. การพัฒนาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน พบวา เจาหนาที่ตรวจคนเขาเมือง  
มีความเหน็วาการเขาหองสมุดเพื่อคนควาหาขอมูลและตํารา เพื่อเปนการเพิ่มพนูความรูใหม ๆ   
การศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกับงานในหนาที่ การไมชํานาญเรื่องคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงาน
แตก็พยายามศกึษาเพิ่มเติม การไมชอบระบบตรวจคนเขาเมืองปจจุบัน แตก็พยายามที่จะเรียนรูให
เกิดความชํานาญ อยูในระดับปานกลาง ดังนั้น หนวยงานควรสนบัสนุน หรือจัดใหมีหองสมุด
ภายในหนวยงานจัดทําหลักสูตรหรือตําราทางวิชาการทีจ่ําเปนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ และ
เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานไวสําหรับศึกษา จัดใหมีการอบรมเกีย่วกับการปฏิบัติงานตรวจคน
เขาเมืองนอกเวลาปฏิบัติงาน  หรือจดัใหมีการอบรมเกีย่วกับคอมพิวเตอรหรือเทคโนโลยีสมัยใหม
แกเจาหนาที่ทีไ่มชํานาญ เพื่อเปนการเพิม่พูนความรูในดานการปฏิบัติงาน เปนการกระตุนให
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง มีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา  
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป   
 
 1.   การวิจยัครั้งตอไป   ควรมีการศึกษาระดับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน    ของ 
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมือง ที่ปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมืองชายแดนจังหวัดตางๆ  สังกัด
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  หรือดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานจังหวัดตางๆ เพือ่นําขอมูลมา
เปรียบเทียบความแตกตาง และเพื่อสนับสนุนใหเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองไดมีการตื่นตัวทีจ่ะ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานตลอดเวลา   
 
 2.  ในการวิจยัครั้งตอไป ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพเกีย่วกบัความตองการพัฒนาตนเอง ของ
เจาหนาทีต่รวจคนเขาเมืองดานตางๆ   เชน  ดานภาษา  ดานคอมพิวเตอร  ดานวิชาการ เพื่อนําขอมลู
ที่ไดมาวเิคราะหกําหนดนโยบายการพัฒนาตนเอง  ของเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองตอไป   
 
 3. ในการวจิัยครั้งตอไป ควรมีการวิจยัโดยแยกเปนการพัฒนาตนเองของเจาหนาทีต่รวจคน
เขาเมืองชั้นสัญญาบัตร และเจาหนาที่ตรวจคนเขาเมืองชั้นประทวน เพื่อนําขอมลูมาเปรียบเทียบ
แลวกําหนดเปนโยบายในการบริหารงานบุคคล   ของสํานักงานตรวจคนเขาเมืองในอนาคต 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง    ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง ของเจาหนาที่ดาน   
                    ตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ   
 

คําชี้แจง 
แบบสอบถามนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการพัฒนาตนเอง  และศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนา 
ตนเองในการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง   ของเจาหนาที่ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ   
แบบสอบถามมีทั้งหมด 3  สวน  จํานวน   77   ขอ   คือ 

สวนที่  1.     ขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคล   
สวนที่  2.     ขอมูลปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง                                                                                
สวนที่  3      ขอมูลการพัฒนาตนเอง               

     ขอขอบคุณในความรวมมือของทาน 
  ร.ต.อ.หญิง อัญญาณีย   วิภากูล 

      ผูวิจัย 
 
 

สวนที่  1    ขอมูลสวนบุคคล 
           โปรดทําเครื่องหมาย    /    ลงในชอง            หนาขอความหรือเติมขอมูลลงในชองวางที่ตรงกับความเปน 
จริงของทาน 
1.    เพศ 
                     ชาย                                            หญิง 
 
2.   อายุ ......................  ป 
 
3.   ระดับการศึกษา               
                    ตํ่ากวาปริญญาตรี                     ปริญญาตรี                   สูงกวาปริญญาตรี 
 
4.   สถาบันการศึกษา               

           สถาบันการศึกษาของรัฐ               สถาบันการศึกษาของเอกชน             
 
5.  ช้ันยศ 

            ประทวน                                  สัญญาบัตร      
 
6.   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง  ..........................   ป 
 
7.   รายไดตอเดือน  (เงินเดือน  + คาตอบแทนนอกเวลาทําการ)   ........................................  บาท 
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สวนท่ี  2   ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง      
 

             คําช้ีแจง   โปรดทําเครื่องหมาย  /   ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับหนวยงานของทาน    
                   ซึ่งมีระดับความคิดเห็น  5  ระดับคือ  มากที่สุด   มาก   ปานกลาง    นอย    นอยที่สุด        

 
                                                                                  ระดับ                                                

             ขอความ                                                                มากที่สุด        มาก      ปานกลาง     นอย    นอยที่สุด
                      

                                        ลักษณะของงาน  
   1.      งานตรวจคนเขาเมือง  มีลักษณะการปฏิบัติงานที่แตกตางจาก 
            การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจในหนวยงานอื่น                                                     
   2.      งานตรวจคนเขาเมือง  เปนงานที่เกี่ยวกับความมั่นคงและความ 
           ปลอดภัยของประเทศ  เปนงานที่ทาทายความสามารถของทาน 
   3.     งานตรวจคนเขาเมือง เปนงานที่เกี่ยวของกับงานดานบริการ  
           นักทองเที่ยว จึงเสี่ยงตอการถูกรองเรียนเกี่ยวกับการทํางานที่ลาชา 
           หรือไมมีประสิทธิภาพไดงาย  
  4.      งานตรวจคนเขาเมือง  จาํเปนตองอาศัยเจาหนาที่ทีม่ีความรู  ความ 
           สามารถ  และทักษะดานภาษาตางประเทศ  
  5.      งานตรวจคนเขาเมือง  เปนงานที่ตรงกับความรู  ความสามารถ   

        ของทาน           
                         ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน    
  6.       การปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมอืงทําใหทานมีโอกาสพัฒนาความรู   

          ความสามารถ ความชํานาญ และเพิ่มประสบการณในการทํางาน 
   7.      การปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมอืง  ทําใหทานมีชื่อเสียง   เกียรติยศ 
            และความภาคภูมิใจ         

8. การทํางานของทาน  มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานที่สูงขึ้น 
9. การพิจารณาความดีความชอบ  และเลื่อนขั้นเงินเดอืนเปนกรณี 

พิเศษ  พิจารณาจากความรู   ความสามารถ 
 10.       การเลื่อนตําแหนงงานที่สูงขึ้นในหนวยงาน   จําเปนตองอาศัย 
             ความใกลชิดสนิทสนมกับผูบังคับบัญชา   
               ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงาน 
  11.      ทานไดรับการดูแลเอาใจใส   จากผูบังคับบัญชา   ทั้งในเวลาและ 
            นอกเวลาทาํงาน  เปนอยางด ี
  12.     ผูบังคับบัญชา   เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบ   เพื่อขอ 
            คําปรึกษา  หารือ  เร่ืองการทํางานไดตลอดเวลา 

          รวมกันทาน    
13.     ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเอง และเปนกําลังใจในการทํางาน 
          รวมกันทาน    
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สวนท่ี 2    (ตอ) 
 
                                                                                                                                                                   ระดับ     

               ขอความ                                                                 มากที่สุด    มาก        ปานกลาง       นอย       นอยที่สุด 
13.     ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเอง และเปนกําลังใจในการทํางาน 
          รวมกันทาน    

  14.     ผูบังคับบัญชาของทาน   เนนการปฏิบัติงานตามกฎ  ระเบียบ   
  15.     เพื่อนรวมงาน  ใหความชวยเหลือ  แนะนําเกี่ยวกบัการทํางาน 

ดวยความเต็มใจ                      
                                   ดานโครงสรางองคการ                                                       
 16.      หนวยงานของทาน    มีการจัดวางกําลังพลในการปฏิบัติงานได 
            อยางเหมาะสม 
 17.      ทานคิดวากําลังพลในการปฏิบัติงานเต็มทุกชองตรวจ    จะชวย 
            ลดปญหาในการปฏิบัติงานได 
 18.      ทานคิดวากําลังพลในการปฏิบัติงาน   มีความสําคญัตอการปฏิบัติ 
            งานตรวจคนเขาเมืองดวยระบบตรวจหนังสือเดินทางปจจุบัน 
  19.     ทานคิดวาปจจุบันจํานวนกําลังพลที่ปฏิบัติหนาที่ตรวจหนังสือ 
         เ  เดินทางมีจาํนวนเพียงพอ 
  20.     หนวยงานของทาน   มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของแต 
            ละตําแหนงไวอยางเหมาะสม 
 21.      หนวยงานของทาน  กําหนดนโยบายในการทํางานอยางเดนชัด   
  22.     หนวยงานของทานมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานจํานวนมาก  ทําให 
            ปฏิบัติงานไมสะดวก 

23. หนวยงานของทาน  มีนโยบายในการจัดหาอุปกรณเคร่ืองใช 
สํานักงานที่ทันสมัย   และจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานแก 

            เจาหนาที่ 
 24.     หนวยงานของทาน  มีนโยบายในการโยกยายสับเปลี่ยนตําแหนง               

         งานภายใน   
 25.     นโยบายในการโยกยายสับเปลี่ยนตําแหนงงาน  เปนไปตามวาระ 

และตามความสมัครใจ   
           การปฏิบัติงานอยางยุติธรรม 
                                               รางวัลตอบแทน 
 26.      เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ   ที่ไดรับมีความเหมาะสม 
 27.      หนวยงานของทานมีการพิจารณาขั้นเงินเดือนประจําป   ตามผล 
            การปฏิบัติงานอยางยุติธรรม 
 28.      ระบบการพิจารณาความดีความชอบ  ในหนวยงานสามารถตรวจ 
            สอบได                                     
 29.     หนวยงานของทาน  ใหรางวัลตอบแทนการทํางานในรูปแบบที่ 
           นอกเหนือจากเงินเดือน  เชน  คาตอบแทนนอกเวลาทําการ  หรือ 
           ใหรางวัลดวยการไปเที่ยวตางประเทศแกผูปฏิบัติงานดีเดน 
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สวนท่ี 2   (ตอ) 

 
                                                                                                                                                             ระดับ     

               ขอความ                                                                   มากที่สุด       มาก       ปานกลาง      นอย       นอยที่สุด 
30.  การบรรจุแตงตั้งตําแหนงงานที่สูงขึ้น  พิจารณาจากความรู ความ 
           สามารถในการทํางาน                  

                               ความเสี่ยงในการทาํงาน  
  31.      การทํางานในหนวยงานของทาน  ชวยใหมีความกาวหนา 
             ในอาชีพรับราชการ 
  32.      การทํางานของทาน  อาจถูกโยกยายสับเปลีย่นตําแหนงงานได 
             โดยไมสมัครใจ 
 33.        การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการตรวจหนังสือเดินทาง  ในหนวยงาน 
              ของทานอาจนําไปสูการถูกลงโทษทางวินัยมากกวาการปฏิบัติ 
              งานในหนวยงานอื่น ๆ 
  34.       การทํางานของทานเปนงานที่ตองใชความละเอยีดรอบคอบและ 
              มีความเสีย่งตอความผิดทางอาญา  
  35.      ถาทานเกษียณอายุราชการไปแลวจะไดรับการดูแลจากหนวยงาน 
                   การสนบัสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา 
   36.    หนวยงานของทานเปดโอกาส   และสนับสนุนใหศึกษาตอตาม 

สถาบันการศึกษา     
  37.     หนวยงานของทาน  จัดใหมีการอบรมภาษาตางประเทศ 
 38.      หนวยงานของทาน มีนโยบายใหมีการฝกอบรมเจาหนาที่เกี่ยวกับ 
             เทคโนโลยีสมัยใหม    หนวยงานของทานจัดฝกอบรมเกี่ยวกับการ 
             ตรวจหนังสือเดินทาง 
  39.      หนวยงานของทานจัดฝกอบรมเกี่ยวกับการตรวจหนังสือเดินทาง 

 แกเจาหนาที่ธุรการ  ที่ไมเคยปฏิบัติงานตรวจหนังสือเดินทาง 
  40.    หนวยงานของทาน  มีนโยบายจัดสงเจาหนาที่ไปดูงานดานตรวจ  

คนเขาเมืองหรือเขารวมสัมมนาทางวิชาการเกี่ยวกับงานในหนาที่ 
                                   ความเปนอิสระในการทํางาน 
 41.      ผูบังคับบัญชา   เปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการกําหนด 
            นโยบายของหนวยงาน 
42.      ทานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบตรวจคน 
           เขาเมืองปจจุบัน   
43.      ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาการปฏิบัติงานไดอยางอิสระ 

ภายใตกฎ  ระเบียบขอบังคับทางกฎหมาย 
 44.     ขณะปฏิบัตงิานทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะ  
          หนาได   โดยไมตองขอความเหน็จากผูบังคับบัญชา 

  45.     ทานสามารถวิพากษวิจารณ    หรือระดมความคิดเพื่อเสนอแนะ 
            เปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับนโยบายการทํางาน 
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สวนที่  3     การพัฒนาตนเอง   
                   คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   /  ลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน   ซึ่งมีระดับ 

    ความคิดเห็น   5   ระดับ  คือ  จริงที่สุด  จริง  ไมแนใจ  ไมจริง  ไมจริงเลย              
 
                                                                                                                                                                ระดับ 

                    ขอความ                                                   จริงที่สุด        จริง        ไมแนใจ   ไมจริง     ไมจริงเลย                      
                                             การพัฒนาดานรางกายและจติใจ         

 1.     ทานออกกําลังกายเปนประจําเมือ่มีเวลาวาง 
   2.      ทานตรวจสุขภาพรางกายเปนประจําทุกปเพื่อปองกันตัวเองจาก 

 โรคภัย      
   3.      ทานดูแลรักษาความสะอาด ความเปนระเบียบการแตงกายเสมอ    
  4.       ทานดูแลรักษาสุขภาพรางกายเสมอ  แมจะปฏิบัติงานไมเปนเวลา 
  5.       เมื่อทานรูสึกไมสบายหรือเจ็บปวย  จะไปพบแพทยทันที 
   6.      ทานไมสูบบุหร่ีเพราะเปนอันตรายตอสุขภาพ      
  7.      ทานหาโอกาสชมภาพยนตรที่บานและโรงภาพยนตรเพื่อเปนการ 
          พักผอนจิตใจ 
  8.     ทานใหอภัยผูอื่นเสมอแมจะถูกทําใหไมพอใจ    หรือถูกตําหนิ 

           ติเตียน         
   9.      ทานยอมรับคําติชมการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวม 
           งานและผูโดยสาร  โดยไมรูสึกโกรธ 
  10.    ทานฝกฝนตนเองใหมีสมาธิ เพือ่ประโยชนในการควบคุมอารมณ 
                                การพัฒนาดานสังคม 
  11.     ทานใหคําแนะนําแกเพื่อนรวมงานเมื่อประสบปญหาในการ 

        ทํางาน     
 12.     ทานเลนกีฬาและสังสรรคกับเพื่อนรวมงานเมื่อมโีอกาส 
  13.     ทานเขารวมกิจกรรมที่หนวยงานจัดขึ้นเพื่อเชื่อมความสามัคค ี
  14.     ทานไมจําเปนตองถือปฏิบัติตามธรรมเนียมประเพณีของ 
           หนวยงาน 

15. ทานคิดวามีความจาํเปนที่ตองประพฤติตนใหมีมารยาททางสังคม 
เมื่อปฏิบัติงานในหนวยงาน 

                    การพฒันาดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
   16.   ทานเรียนรูงานโดยสังเกตการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานที่มี 
          ความชํานาญและประสบการณมานาน             

   17.   ทานชอบเรียนรูสิ่งใหม ๆ  และติดตามความเคลื่อนไหวทางดาน 
          เทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อนํามาปรับใชในการปฏิบัติงาน 

  18.     ทานเขาหองสมุดเพื่อคนควาขอมูล และตําราเพื่อเปนการเพิ่มพูน       
            ความรูใหม ๆ 
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สวนท่ี  3   (ตอ) 
              
                                                                                                                                                        ระดับ 
                                                ขอความ                                                     จริงที่สุด    จริง       ไมแนใจ      ไมจริง      ไมจริงเลย                                 
                              การพัฒนาดานรางกายและจิตใจ         
  19.     ทานใชเวลาศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกับงานในหนาที่ 
20.     ทานไมชํานาญเรื่องคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงาน  แตก็พยายาม  

            ศึกษาเพิ่มเติม                   
  21.   ทานซักถามเพื่อนรวมงานเมื่อมปีญหาในการทํางาน          
 22.   ทานคิดวาการทัศนะศึกษาและดูงานตรวจคนเขาเมอืงของตาง 

ประเทศ ชวยใหทานสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
  23.   การเขาอบรม ประชุมสัมมนาหลักสูตรตาง ๆ  ทําใหสามารถปรับ 
           ปรุงและพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน          
  24.    ทานติดตามขาวสารความเคลื่อนไหวจากสื่อมวล   เชน ทีวี  
           หนังสือพิมพที่เสนอขาวเกี่ยวกบังานในหนาที่เพื่อปรับปรุงวิธี 
           ปฏิบัติงาน                                              
  25.    ทานไมชอบระบบตรวจคนเขาเมืองที่ใชอยูปจจุบัน  แตก็พยายาม   
           ที่จะเรียนรูใหเกิดความชํานาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก  ข 
คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที่ ข 1    แสดงผลการวิเคราะหการพัฒนาตนเอง (Item – totle  Statistics) 
 
ขอคําถาม         Scale mean if Item        Scale variance if          Corrected Item Alpha if  tem 
  Deleted             Item Deleted        Totle Correlation            Deleted 
   1.   89.3667   81.2057   .3228         .8404 
   2.  89.5333   79.0161   .4216         .8357 
   3.  88.2333   84.1851   .4214                      .8362 
   4.   88.7333   81.4437   .5832         .8308 
   5.                      89.5667  83.5644   .2527                         .8421 
   6.   87.5333  86.1195   .3035                         .8395 
   7.     88.4667  81.3609   .4252         .8349 
   8.   88.9333  80.3782   .6511                         .8284            
   9.   88.6667  79.1954   .6067         .8281 
  10.   89.0000  76.9655   .6253         .8259 
  11.   88.2333  83.3575   .5028         .8342 
  12.   88.5333  82.8782   .3322         .8385 
  13.   88.4333  79.5644   .5029         .8316 
  14.   88.5000  80.4655   .4512         .8338 
  15.   88.0000  86.2069   .2338         .8409 
  16.   88.1667  84.8333   .3738         .8375 
  17.   88.3333  83.7471   .4789         .8349 
  18.   89.7333  80.8230   .3789         .8372 
  19.   88.8000  80.1655   .5533         .8303 
  20.   88.8667  85.5678   .1431         .8463 
  21.   88.1333  85.9816   .3464         .8388 
  22.   88.7333  84.6161   .1907         .8447    
  23.   88.4000  82.3862   .4622         .8341  
  24.   88.5000  81.0172   .5613         .8308 
  25.   89.7000  87.3897   .0251         .8526 
คา Alpha  = .8420          
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ตารางผนวกที่  ข 2    แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง   (Item  -    
                                    totle  tatistics) 
  
ขอคําถาม         Scale mean if Item       Scale variance if          Corrected Item              Alpha if Item 
  Deleted             Item Deleted    Totle Correlation           Deleted 
   1.              127.0333                273.4816          .0811     .8808 
   2.             127.3000   275.7345          .0057     .8821 
   3.              129.5667  269.0126          .1793                  .8803 
   4.  127.2333  270.5299          .1796                  .8796 
   5.  128.2333  265.9782          .3205                  .8774 
   6.  127.6333  267.4126          .3594                  .8769 
   7.  128.2000  272.3034          .1839                  .8791 
   8.  129.0333  262.5161          .5190                  .8746 
   9.  129.1333  262.6023          .4786                  .8750 
  10.  129.2667  270.4092          .1553                  .8805 
  11.  128.3000  270.3552          .2365                  .8785 
  12.  128.1000  263.4034          .4959                  .8750 
  13.  127.9333  265.8575          .5096                  .8755 
  14.  128.5333  262.2575          .4386      .8755 
  15.  127.5667  267.4264          .3474                   .8771 
  16.  128.4000  254.0414          .5595      .8727 
  17.  127.1667  267.8678          .3837                   .8768 
  18.  126.9000  269.4034          .4198                   .8769 
  19.  128.9000  262.6448          .3828      .8764 
  20.  128.5667  261.6333          .5865                   .8738 
  21.  128.5667  264.1851          .4805      .8753 
  22.  128.0667  273.6506          .0948                   .8803 
  23.  128.9667  268.4471          .2668                   .8782 
  24.  128.6667  259.7471          .5003      .8743 
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ตารางผนวกที่ ข 2    (ตอ)   
  
ขอคําถาม         Scale mean if Item        Scale variance if         Corrected Item             Alpha if Item 
  Deleted             Item Deleted      Totle Correlation          Deleted 
   25.              129.2000  264.2345  .3077       .8779 
   26.               128.5000  256.2586  .6505       .8719 
   27.  128.9333  261.0299  .4677       .8749    
   28.  129.1000  258.3000  .5121       .8740    
   29.  128.7333  257.3747  .5303       .8736  
   30.  129.2000  258.2345  .5994       .8729 
   31.  128.9667  260.3782  .5361       .8740 
   32.  128.7000  275.1828  .0173       .8825 
   33.  127.3333  271.8161  .1053       .8815 
   34.  127.0667  274.3402  .0532       .8815 
   35.  128.7667  260.3920  .3084       .8789 
   36.  128.6667  256.2299  .5715       .8728 
   37.  128.9667  266.4471  .3593       .8769 
   38.  128.7000  256.3552  .5641       .8729 
   39.  128.7000  256.4241  .5821       .8727 
   40.  128.8333  262.8333  .5253       .8746 
   41.  129.3667  256.2402  .7419       .8711 
   42.  129.6000  264.6621  .4839       .8754 
   43.  128.7000  271.5966  .1180       .8811 
   44.  128.7333  272.2023  .0896       .8820 
   45.  128.1000  273.4724  .0410       .8838      
คา Alpha  = .8794  
 
 




