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 The main objectives of this research are: 1) to study employees’ Self – Directed 
Learning Readiness within an organization, 2) to study the relationships among self–
efficacy  perceived, organizational support perceived, and Self-Directed Learning 
Readiness, and 3) to investigate individual’s personal factors that have effects on Self-
Directed Learning Readiness. The sampling group consists of 140 employees of a 
vegetable oil factory. The research tool is a set of questionnaires in both checklist and 
rating scale formats. The collected data were analyzed by a computer application. 
Statistics results include percentage, mean, standard deviation, Pearson’s correlation, 
and multiple linear regression analysis. 

 
The research results can be summarized as follows: 1) A majority of employees’ 

scores on Self – Directed Learning Readiness fell in the mid-range level.  2) Job position 
and educational background correlated to Self – Directed Learning Readiness at a 
statistical significance level of .05.  3) Leadership perception correlated to Self – Directed 
Learning Readiness at a statistical significance level of .05.  4) Self–efficacy awareness 
correlates to Self – Directed Learning Readiness at a statistical significance level of .05.  
5) Perceived on organizational support correlated to Self – Directed Learning Readiness at a 
statistical significance level of .05. 6) A combination of work experience, self – efficacy 
perceived and organizational support perceived explained 61.6 percent of the variation of 
employees’ Self– Learning Readiness. Of which, at a statistical significance level of 
.05, self–efficacy awareness was the best factor to predict Self – Directed Learning 
Readiness. The following factors were organizational support perceived and work 
experience, respectively  at .05  level of   statistical  significance. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสาํคัญของปญหา 
 
 ในสังคมแหงการเปลี่ยนแปลงทีท่ั่วโลกเต็มไปดวยขาวสารและขอมูลตาง ๆ ที่ลวนสงผล
กระทบตอการดําเนนิชีวิตและการตัดสินใจของผูคนอยางหลีกเลี่ยงไมไดผูที่สามารถเขาถึงและ    
มีความแมนยาํของขาวสารและขอมูลมากกวายอมตัดสินใจในสิง่ตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมและ     
ถูกตองการรับรูขาวสารและขอมูลเหลานี้เกี่ยวของโดยตรงกับการเรียนรูตลอดชีวิตบนพืน้ฐานของ
การเรียนรูดวยตนเอง (เชาวลิต  ตนานนทชัย: 2547: 7) 
 
 การแสวงหาความรูดวยตนเองนัน้ มีแหลงสําหรับการเรียนรูดวยตนเองมากมาย  เชน  
หองสมุด  ศูนยขอมูล  อินเตอรเน็ต  การรูจกัวิธีแสวงหาความรูซึง่จะทําใหเกิดความรูที่จะทําใหเกิด
การจุดประกายในการคนหาความรูใหมเพิม่เติม ทําใหมกีารคิดคนสิ่งใหม ๆ ในรูปของนวัตกรรม    
ที่ตางไปจากเดิม  นอกจากนี้การเรียนรูยงัทําใหเกิดมุมมองใหม การจดัระเบียบโดยใชวิธีใหม 
พัฒนาวธิีการทํางานทีม่ีประสิทธิภาพใหมที่ทาํใหตนทนุขององคกรลดลง 
 
 การทาํงานในองคการเปนการประยุกตใชความรูทีเ่ราไดเรียนมาซึ่งบางครั้งเราอาจไดงาน
ที่ไมตรงกับสาขาที่เราเรียน  จึงเปนความจาํเปนอยางยิง่ในเรื่องการเรียนรูดวยตนเอง  ความสาํเรจ็
ของการเรียนรูดวยตนเองในองคการ รวมไปถึงการเรียนรูตลอดชีวิตจะเกิดขึ้นไดตอง  มีเงื่อนไข
และปจจยัหลกัอยูที ่ตัวเองที่ตองมวีินยั  ความมุงมัน่และนิสัยใฝเรียน  ใฝรู  การสรางบรรยากาศ   
ที่จะสงเสริมหรือจูงใจใหเกิดการเรียนรู 
 
 การที่องคกรแตละแหงจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพนั้น  สามารถเกิดขึ้นไดจากเหตุผลสองประการ  
ประการแรก  องคกรจะตองมีฝายที่ทาํหนาที่ดูแลงานดานพัฒนาบุคลากรขององคกร  เชน  การให
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับความตองการขององคกร  ประการที่สอง คือ 
องคกรมีบุคลากรที่มีศักยภาพ  นั่นคือ  บุคลากรมีการขวนขวายหาความรู  มีการพัฒนา        
ทักษะความรูความสามารถ  ทัศนคติ  บุคลิกภาพ  ซึง่การพัฒนาอุปนสัิยของตนเองของบุคลากร
นับวาเปนวิธทีีดี่ที่สุด (ประชา  เตรัตน, 2536) 
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 คุณสมบัติหรืออุปนิสัยของบุคคลเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานและ
ผลการปฎิบัติงาน  บุคคลแตละคนจะนําบุคลิกภาพ  ความสามารถ  เจตคติ  การรบัรู  การเรียนรู 
และแรงจงูใจของตนติดตวัเขาสูองคกร  คุณสมบัติดังกลาวของบุคคลหนึ่งจะแตกตางจากบุคคลหนึง่
เนื่องจากแตละคนมาจากประสบการณชีวติที่ตางกนั  สงผลใหพฤตกิรรมในการทาํงานของแตละคน 
บุคคลแตละคนมคีวามสามารถในการทาํงานไดไมเทากนัและมีความพงึพอใจในการทาํงานไมเทากนั 
(สิริอร  วิชชาวธุ, 2549) 
 
 อีกทั้งในโลกทีก่ําลังมีเปลี่ยนแปลงอยางมากและรวดเร็วสงผลใหองคกรตองปรับตัว           
เพื่อความอยูรอด  ความรูความสามารถ  ทกัษะ ความมุงมั่นในการเรียนรูเพื่อพัฒนาอยางตอเนื่อง 
นับเปนสิ่งจาํเปนอยางยิง่  ในการเพิ่มความศักยภาพใหกับตนเองและองคกร  การนาํยุทธศาสตร
กระตุนกระบวนการเรยีนรูดวยตนเองเขามาใชในองคกรนบัเปนสิง่ทีท่าทาย  แตการเรียนรูดวยตนเอง
จะมีประสิทธิภาพตอเมื่อพนักงานมีความพรอมในการเรียนรูจึงทําใหเกิดการประสิทธิผลตอ   
ตัวพนักงาน   อยางไรก็ตามการที่บุคคลจะมีการมีความพรอมในการเรียนรูไดหรือไมนั้น  เกิดจาก
ปจจัยภายในตัวบุคคลที่เปนตัวกาํหนดซึง่มีทัง้ปจจยัภายนอกหรือสภาพแวดลอมและปจจัยภายใน 
เปนองคประกอบสนับสนนุ  
 
 จากสิง่ที่กลาวมาขางตนไมวาจะเปนสังคมที่มีความเปลีย่นแปลงอยางมาก  การสื่อสาร 
ในยุคไอที  ความรูที่ไมตรงกบัสายงาน  การคัดเลือกบุคลากรรวมถงึวธิกีารพัฒนาบุคลากรใหมี
ศักยภาพ  อีกทั้งลกัษณะงานที่ใชเทคโนโลยีที่ซับซอนนอกจากวิธีจากการสอนงานแลว  การเรียนรู
ดวยตนเองจะชวยใหพนักงานปรับตัวเขากบัเทคโนโลยทีีใ่ชในการผลิตได  ดังนัน้ความพรอม           
ในการเรียนรูของพนักงานจึงเปนเรื่องสาํคัญในการทํางาน  ผูวิจัยเล็งเห็นถึงความสาํคัญ  จงึสนใจ
ศึกษาเกีย่วกับปจจัยที่สงผลตอความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  ซึง่ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ         
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังาน  ที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี้จะใชเปนแนวทาง 
ในการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธผิล  ทัง้ตอตัวพนกังานและองคกร 
 

วัตถุประสงคของการวิจยั 
 
 1. เพื่อศึกษาระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังาน 
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 2. เพื่อศึกษาปจจยัสวนบุคคลทีม่ีผลตอความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในองคกร 
 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความพรอมในการเรียนรู 
ดวยตนเอง 
 
 4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวาง  การรับรูความสามารถของตนเอง  การรับรู 
ความสนับสนนุจากองคการกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการมุงศึกษา  ปจจัยที่มอิีทธิพลตอความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง
ของพนกังานบริษัทผลิตน้าํมันพชื  ซึ่งปจจัยทีน่ํามาศึกษา  ไดแก  คุณลักษณะสวนบุคคล  การรับรู
ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถตนเอง  การรับรูความสนับสนนุจากองคกร  โดยใชประชากร  
140  คน  ซึ่งแบงออกเปนพนักงานระดับหัวหนางาน  ระดับผูชวยหัวหนางาน  และพนกังานระดบั
การปฎิบัติการ  โดยปจจยัดังกลาวเปนการศกึษาตามแนวคิดและทฤษฎีที่มีการปรับใหเหมาะสม
กับการวจิัยในครั้งนี้เทานั้น 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 
 1. เพื่อไดทราบถงึระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงาน 
 
 2. เพื่อทราบถึงปจจัยสวนบุคคลวามีผลตอความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 3. ไดทราบถึงระดับความสัมพนัธระหวาความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง การรับรู
ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถตนเอง  การรับรูความสนับสนนุจากองคการ 
 
 4. เพื่อนาํผลของการศึกษาไปประยุกตใชในการพัฒนาปรับปรุงความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองของพนักงาน 
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นิยามศัพท 
 
 ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง (self-directed  learning  readiness) หมายถงึ 
กระบวนการเรยีนรูที่ผูเรียนเปนผูริเร่ิมการเรียนรู  เลือกเปาหมาย  แสวงหาแหลงทรัพยากรของ          
การเรียนรู  บุคคลมีความรูสึกหรือความเห็นวาตนเองมคีวามสามารถเกี่ยวกับการเรียนรูดวย
ตนเอง และทศันคติที่เปนบวกตอการเรียนรูดวยตนเองแยกเปน  8  องคประกอบดังนี้  
 
 การเปดโอกาสตอการเรียนรู (Openness to learning opportunities) หมายถึง                
การเปนผูรักความกาวหนา  ใฝแสวงหาอนาคต  สามารถบังคับตนเองใหกระทําในสิ่งที่คิดวา        
ควรจะทาํยนิดีตอการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน ๆ มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่               
จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ หลายอยางในแตละป และคิดวาผูใฝเรียนอยูเสมอคือผูนํา 
 
 มโนคติของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ (self-concept as an  
effective leaner) หมายถึง  การเปนผูตองการเรียนรู ปรารถนาจะใหมีเวลามาก ๆ ที่จะเรียน          
ในแตละวัน  ถาตัดสินใจที่จะเรียนรูอะไรกต็าม  สามารถหาเวลาเรียนไดเสมอไมวาจะมีภารกิจ
ยุงยากเพียงใดก็ตาม  ไมมีปญหาในการอาน  ทราบดีวาเมื่อไรที่จะเรียนรูใดเชื่อมโยงสิ่งที่         
กําลังเรียนกับเปาหมายระยะเวลาที่ต้ังไว  สามารถเรยีนรูดวยตนเองเกอืบทุกเรื่องที่ตองการ           
จะเรียนรูมีความสนกุสนานในการคนหาคําตอบสําหรับขอถามตาง ๆ ชอบทดลองเรยีนสิง่ใหม ๆ 
สามารถคิดคนวิธกีารแปลก ๆ ใหม ๆ ที่จะทําสิง่ตาง ๆ และชอบสํารวจตรวจสอบปญหาตาง ๆ   
 
 ความคิดริเร่ิม และอิสระในการเรยีนรู (Initiative and independence in learnin) หมายถงึ  
การเปนผูที่มีสามารถเรยีนรูตาง ๆ ดวยตนเองไดดี สามารถคิดคนวิธีการตาง ๆ ไดหลายแบบ 
สําหรับการเรียนรูเร่ืองใหม ๆ ยอมรับในความผิดพลาดของตนเอง เปนผูนาํกลุมในการเรียนรู            
ส่ิงตาง ๆ และเปนผูเรียนทีม่ปีระสิทธิภาพทั้งในชั้นเรียน และการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 ความรับผิดชอบตอการเรียนรูดวยตนเอง (Informed acceptance of responsibility  
for one’s own learning) หมายถงึ  การเปนผูทราบดีวาตนตองการเรียนอะไร  ถามีส่ิงที่ตองการ
เรียนรูจะหาทางเรียนรูใหได  เขาใจบทบาทของตนเองไดดีวาตนเปนใคร  อยูในฐานะอะไรและ
กําลังทําอะไร  ตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจวาควรเรียนอะไร  และจะเรียนอยางไร                  
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เมื่อตองการเรยีนสิง่ที่ยากก็ไมยอทอถาเปนเรื่องที่ตนสนใจและสามารถบอกไดวาตนเองม ี           
ความถนัดในเรื่องใด 
 
 ความรักในการเรียนรู (Love of learning) หมายถงึ  การเปนผูทีก่ระตือรือรนจะเรียนรู 
ส่ิงใหม ๆ รัก และใฝใจในการเรียนรูอยูเสมอ  มีความชืน่ชอบผูที่รักการเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ
ชอบแกปญหาที่มีแงคิดหลาย ๆ ทาง  เหน็ความสาํคัญของการเรียนรู  และเหน็วาการสอบไมใช
ประเด็นสําคญั  หากแตวาความเขาใจตอเร่ืองที่ศึกษามีความสาํคัญมากกวา 
 
 ความคิดสรางสรรค (Creativity) ไดแก ความเสี่ยงในเรื่องเกี่ยวกับความคิดตาง ๆ ของ 
บุคคล มีความสามารถคิดคนหาวิธีแปลก ๆ ใหม ๆ และความสามารถที่จะคิดวิธีตาง ๆ ได
มากมายหลายวิธีสําหรับเร่ืองหนึ่ง ๆ 
 
 การมองอนาคตในแงดี (Positive orientation to future) หมายถงึ  การเปนผูทีช่อบ 
สถานการณการเรียนที่มีการทาทาย  ชอบแกปญหาที่มีคําตอบถูกมากกวา 1 คําตอบ  มีความพยายาม
เชื่อมโยงสิ่งทีก่ําลังเรียนกับเปาหมายระยะยาวที่ต้ังไว  และคิดวาหองสมุดเปนสถานทีท่ี่มี
ความสาํคัญตอการศึกษา  
 
 ความสามารถใชทักษะการศกึษาหาความรู  และทกัษะการแกปญหา (Ability to use  
basic study skills and problem-solving skills) หมายถึง  การเปนผูที่สามารถตัดสินใจในการศึกษา
คร้ังใหม ๆ ทราบแหลงขอมลูที่ตองการคนหา  มีความกระตอืรือรนทีจ่ะเรียน  และเห็นวาทักษะ 
การฟง  การอาน  การเขียน  และการจาํ  รูจักวิธกีารเรียน  และเหน็วาปญหาเปนสิ่งที่ทาทาย 
ลักษณะสวนบุคคล  หมายถึง  ลักษณะเฉพาะของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก 
 
 1.  อายุ  หมายถึง  จาํนวนปเกิดตามปฏทิินนับต้ังแตวนัเกิดของพนกังนขององคกร 
 
 2.  อายุงาน  หมายถงึ  จาํนวนวนัทีพ่นักงานเริ่มทาํงานตามสัญญาวาจางจนถงึปจจุบัน 
 
 3.  ตําแหนงงาน  หมายถงึ  ตําแหนงงานของพนักงานที่ไดรับการแตงตั้งและดํารงอยู              
ณ  วันที ่ตอบแบบสอบถาม 
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 4.  ระดับการศึกษา  หมายถึง  จํานวนปการศึกษาสูงสดุของพนกังานในปจจุบัน  
 
 การรับรู  หมายถึง  กระบวนการจัดรวบรวม ตีความสิ่งตาง ๆ ในสิง่ที่ไดสัมผัส 
  
 แบบภาวะผูนาํ (Readership) หมายความถึง  การรับรูของพนกังานถึงความสามารถของ
บุคคลซึ่งเปนผูนํา  และใชอิทธิพลในการโนมนาวจิตใจ  หรือจูงใจใหบุคคลอื่นรวมมอืเพื่อมุงไปยงั
เปาหมายของกลุม  หรือองคการ แบงออกเปน 4 แบบ  คือ 
 
            1.   ภาวะผูนาํแบบ  PM  หมายถงึ  ผูนาํที่มพีฤติกรรมทีมุ่งเนนผลงานสงูและมุงสัมพนัธภาพสงู 
 
            2.   ภาวะผูนาํแบบ  Pm  หมายถงึ  ผูนาํที่มพีฤติกรรมทีมุ่งเนนผลงานสงูและมุงสัมพนัธภาพต่าํ 
 
           3.   ภาวะผูนําแบบ  Mp  หมายถึง  ผูนาํทีม่ีพฤติกรรมที่มุงเนนสัมพนัธภาพกลุมสูง                
และมีพฤติกรรมมุงเนนผลงานต่ํา 
 
           4.   ภาวะผูนําแบบ  pm  หมายถึง  ผูนาํทีม่ีพฤติกรรมที่มุงเนนผลงานและมุงเนน
ความสัมพันธภาพของกลุมตํ่า 
 
 การรับรูความสามารถตนเอง (Self - efficacy) หมายถึง  การที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองวาสามารถจัดการและกระทําพฤติกรรมบางอยางใหบรรลุเปาหมาย            
ที่กาํหนดไวในสภาวการณที่เฉพาะเจาะจงไดหรือไม  ซึง่ในบางครั้งสภาวะการณนัน้ ๆ อาจม ี
ความคลุมเครอื ไมชัดเจน  มีความแปลกใหม ไมสามารถทํานายสิ่งทีเ่กิดขึ้นได และสภาวการณ
เหลานี้มักจะทาํใหบุคคลเกิดความเครียด  ซึ่งการรับรูความสามารถของตนเองนัน้ไมไดข้ึนอยูกับ
ทักษะที่บุคคลมีอยูในขณะนัน้เทานั้น  แตยงัขึ้นอยูกับการตัดสินใจของบุคคลวาสามารถทาํอะไรได
ดวยทักษะที่ตนเองมีอยู  ซึ่งแหลงที่ทําใหเกิดการรับรูความสามารถตนเองมี 4 ทางคือ  การประเมิน
ความสามารถในการทาํงานของตนเอง  ความสามารถในการเปนตวัแบบใหกับผูอ่ืน  ความสามารถ
ในการพูดโนมนาวจติใจของผูอ่ืน  และความสามารถในการสรางความรูสึกในทางบวกใหกบัตนเอง
และผูอ่ืน 
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 ดังนัน้การรับรูความสนับสนนุจากองคกร (Perceived Organizational Support) 
หมายถงึ  การรับรู ของพนกังานในองคกร  โดยการที่บุคลากรระดับบริหารขององคกรให             
การสนับสนุนทางการปฏิบัติงาน  การสนบัสนุนในดานโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาตนเองดาน  
การเพิม่พนูความรู  ชมเชย  สรรเสริญกับความสาํเร็จ  เหน็ถงึความสําคัญและความพยายาม            
ในการทํางานรวมถึงคุณคาวามีสวนสนับสนุน  และสรางสรรคใหองคการรุงเรืองใหรางวัลอยาง
สมเหตุสมผล  สงเสริมการทาํงาน  ใหอํานาจและอิสระในการทํางาน  เห็นถึงความสาํคัญและ
ความพยายามในการทํางานรวมถงึคุณคาวามีสวนสนบัสนุน  และสรางสรรคใหองคการ  ซึง่สงผล
ใหพนักงานมพีฤติกรรมการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน เกิดความคิดสรางสรรค วิธีการทาํงาน
และนวัตกรรมใหม ๆ  จากนัน้องคการใหการตอบแทนผลการปฏิบัติงานในรูปแบบของการเลื่อน
ตําแหนง  เพิม่คาตอบแทนและเงนิเดือน  ใหสวัสดิการที่เกี่ยวกับความเปนอยูและการมีสุขภาพที่ดี 
จัดสรรทรัพยากรอยางเปนธรรม  เปนบรรทัดฐานขององคการทีน่ําไปสูคานิยมในการปฏิบัติงาน         
มีความรูสึกตอหนาที่ ๆ เปนความรับผิดชอบที่สูงขึ้น  ใหความรวมมือและใชความสามารถ 
ความพยายามปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของตนเองและองคการการสนับสนุน
องคการมีความสําคัญ  และสัมพันธกับความสําเร็จในวชิาชีพของบุคลากรในองคการสงผลตอ
ความสาํเร็จและผลการดําเนินงานทีบ่รรลุเปาหมายขององคการ  
 
 พนกังาน  หมายถงึ  บุคคลากรที่ปฎิบัติงานในโรงงานผลิตน้ํามนัพืชในตําแหนงปฎบัิติงาน
จนถงึระดับบริหารยกเวนระดับผูจัดการโรงงานขึน้ไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 

8

บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การศึกษาวิจยัครั้งผูวิจัยไดนาํแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกบังานวิจยัมาเปนแนวทาง                
ในการวิจัยนี้ โดยแบงเปน 4 สวนดังนี ้
 
 1. ทฤษและฎีแนวคิดเกี่ยวกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 3. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู 
 4. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถตนเอง 
 5. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสนับสนนุจากองคกร 
 6. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

ทฤษฎีและแนวคิดที่เกีย่วกับความพรอมในการเรยีนรูดวยตนเอง 
 
ความหมายของความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 ความหมายของการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 มีนักวิชาการหลายทานไดใหคําจํากัดความคําวาการเรยีนรูดวยตนเองดังนี ้
 
 Skager (1978:13) ไดใหความหมายของการเรียนรูดวยตนเองวาเปนการพัฒนา                 
การเรียนรู  ประสบการณเรียนและความสามารถในการวางแผนและการประเมินผลของกิจกรรม
การเรียน ทั้งในที่เฉพาะบุคคล  และในฐานะเปนสมาชิกของกลุมการเรียนที่รวมมือกัน 
 
 Brokfield (1986 อางใน  ศศิธร  กุลสิริสวสัด์ิ, 2537) ไดใหความหมายของ “self-directed 
learning” วาเปนกระบวนการที่แตละบุคคลจะคิดคนรูปแบบประสบการณการเรียนรู  วินิจฉัย
ความตองการกําหนดแหลงความรูและประเมินผลการเรยีนรูดวยตนเอง 
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 Knowles  (1975 อางใน อัญชลี  เจยีประเสริฐ, 2542: 13) กลาววา  การเรียนรูดวยตนเอง
เปนกระบวนการซึ่งผูเรียนแตละคนมีความคิดริเร่ิมดวยตนเอง (โดยอาศัยความชวยเหลือจากผูอ่ืน
หรือไมตองการก็ได) ผูเรียนจะทาํการวิเคราะหความตองการที่จะเรียนรูของตน กาํหนดเปาหมาย
ในการเรียนรู  แยกแยะแจกแจงแหลงขอมลูในการเรียนรู  ทัง้ที่เปนคนและอุปกรณ คัดเลือกวิธี  
การเรียนรูที่เหมาะสม และประเมินผลการเรียนรูนัน้ ๆ  
 
 Griffin (1983 อางใน สองหลา เทพเชาวนะ, 2543: 13-14)  กลาววา  การเรียนรูดวยตนเอง 
เปนการจัดประสบการณการเรียนรูเปนการเฉพาะของบคุคลใดบุคคลหนึง่  โดยมีเปาหมายไปสู
การพัฒนาทกัษะการเรียนรูของตนเองและความสามารถในการวางแผนปฏิบัติการ  และประเมินผล
การเรียนทัง้ในฐานะที่เปนเอกัตบุคคล  และสมาชกิของกลุมการเรียนทีร่วมมือกนั  มาตรฐานของ
การเรียนรูมาจากการจัดการเรียนรูเปนเฉพาะบุคคลและการพฒันาทกัษะการเรียนรูดวยตนเอง  
 
 สมบัติ สุวรรณพิทักษ (2524: 6) ไดกลาวถึงการเรียนรูดวยตนเองวาเปนกระบวนการ
เรียนรูเพื่อความอยูรอดของชีวิตทั้งในปจจบัุนและอนาคต  เปนการเรียนรูที่ยอมรับสภาพ               
ความแตกตางของแตละบุคคล  เปนการเรยีนรูที่เคารพศกัยภาพของบคุคลและเปนการเรียนรู      
ที่ตอบสนองความตองการและความสนใจของบุคคล  การเรียนรูดวยตนเองประกอบดวย 
 
 1. การวิเคราะหและการกาํหนดความตองการของตนเอง 
 2. การกําหนดจดุมุงหมายในการเรียน 
 3. การหาแหลงวทิยาการ ทัง้ที่เปนวัสดุและบคุคล 
 4. การเลือกวิธีการเรียน และกจิกรรมการเรียน 
 5. การกําหนดและประเมินผลการเรียน 
 
 ชัยฤทธิ์  โพธิ์สุวรรณ (2541: 4) การเรียนรูดวยตนเอง  หมายถงึ  กระบวนการเรียนรูของ
ผูเรียนจะดวยความชวยเหลอืสนับสนนุจากภายนอกตัวผูเรียนหรือไมก็ตามผูเรียนริเร่ิมการเรียนรู 
เลือกเปาหมายแสวงหาแหลงทรัพยากรของการเรียนรู  เลือกวิธีการเรยีนรูจนถึงการประเมิน
ความกาวหนาของการเรียนรูดวยตนเอง 
 



  

 

10

 อัญชลี   เจียประเสริฐ (2542: 14)  การเรียนรูโดยการชี้นาํตนเอง  หมายถึง  กระบวนการ
เรียนรูที่บุคคลริเร่ิมดวยตนเอง  ต้ังแตวิเคราะความตองการ  การตั้งเปาหมาย  การคนหาบุคคล
และแหลงเอกสาร  การคัดเลือกวิธีการเรยีนรู  ตลอดจนประเมนิผลการเรียนรูดวยตนเอง                 
ซึ่งกระบวนการทั้งหมดนี้เกิดจากความพึงพอใจและแรงจูงใจภานในของแตละบุคคล 
 
 นอกจากนี้แลว กรมวิชาการ (2531 อางใน ศศิธร กุลสิริสวัสด์ิ: 2537) ไดกลาวถึง  
งานวิจยัของ Tough พบวา  ผูเรียนสวนใหญที่เปนผูทีน่ําตนเองในการเรียนรู  บุคคลเหลานี้จะมี
ลักษณะเปนผูมีความอยากรูอยากเหน็และมีความเชื่อมั่นและกลาเปดเผยตนเองอยางแทจริง 
บุคคลเหลานีพ้ยายามบรรลุเปาหมายสาํคัญ ๆ ไดรับแรงกระตุนจากอุปสรรค  และอุปสรรค               
จะไมเปนสิง่กดีขวาง 
 
           สรุปไดวาการเรียนรูดวยตนเอง  หมายถงึ  กระบวนการเรียนรูทีบุ่คคลริเร่ิมดวยตนเอง  
ต้ังแตวิเคราะความตองการ  การตั้งเปาหมาย  การคนหาบุคคล  และแหลงเอกสาร  การคัดเลือก
วิธีการเรียนรู  ตลอดจนประเมินผลการเรียนรูดวยตนเอง  ซึ่งกระบวนการทั้งหมดนี้เกดิจาก            
ความพึงพอใจและแรงจูงใจภานในของแตละบุคคล 
 
ความหมายของความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 จากความหมายของการเรียนรูดวยตนเองจะเหน็ไดวาในชีวิตประจาํวนัของเราโดยทั่วไป 
การทาํงาน  การดําเนินชีวิตประจําวัน  ยอมมีปญหาและอุปสรรคเกิดขึ้นอยูเสมอ  ถาเรามี
ความพรอมจะสงผลใหสามารถรับมือหรือแกไขปญหาซึง่จะทําใหเกิดความสาํเร็จไดโดยงายดาย  
ดังไดกลาวมาแลวเมื่อมีความพรอมเปนองคประกอบที่สําคัญในการทาํงานตาง ๆ ฉะนัน้การเรียนรู
ก็เชนเดยีวกนัหากนักเรียนมคีวามพรอมในการเรียนรูแลวนักเรียนก็จะประสบความสาํเร็จในการเรียน 
ในการปฎิบัติงานกเ็ชนกันเมือ่ผูทํางานมีความพรอมในการเรียนรูก็มโีอกาสประสบความสาํเร็จ         
ในอาชพีสูง เมือ่พิจารณาความหมายของความพรอม (Readiness) พบวามีผูใหความหมายไว
มากมาย 
       
 Guglielnino (1977) กลาววา  ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง (Self - Directed  
Learning  Readiness  Scale) วา  หมายถึง  ระดับที่บุคคลรับรูตนเองวามีทกัษะและทัศนคติ
เกี่ยวกับการเรียนรูดวยตนเอง  ซึ่งหมายถงึการที่ผูเรียนจะดวยการชวยเหลือหรือสนับสนุนจาก
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ภายนอกตวัผูเรียนหรือไมก็ตาม ริเร่ิมการเรยีนรูเลือกเปาหมาย  แสวงหาทรัพยากรของการเรียนรู 
เลือกวิธกีารเรยีนรู  จนถึงการประเมินความกาวหนาของการเรียนรูดวยตนเอง  และ Guglielmino 
ยังมองความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  ในเชงิที่มิใชการมองชนิดสองขั้ว (dichotomy) คือ       
การมี / การไมมี แตมองในเชิงของ “ระดับการม”ี คือมีไดหลายระดับต้ังแตนอยไปหามาก                
เปนลักษณะของสิ่งที่มีความตอเนื่อง (continuum) ที่ผูเรียนรูอาจจะอยูตรงจุดไหนของ                 
ความตอเนื่องนั้นก็ได 
 
 Guglielmino (1988) ไดชี้ถึงสาเหตุทางสภาพแวดลอมที่นาํไปสูความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองในองคการในปจจุบันวา  เนื่องจากการเผยแพรที่รวดเร็วของขอมูลขาวสารครอบคลุม
ทุกพื้นที่ในโลกรวมทัง้การเปลี่ยนแปลงทีเ่พิ่มข้ึนอยางรวดเร็วของขอมูลขาวสารครอบคลุมทุกพื้นที่
ในโลกรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงที่เพิ่มข้ึนอยางรวดเร็วของพนักงานที่ทาํงานกับขอมูลขาวสาร            
ซึ่งสงผลกระทบตอแวดวงการศึกษา  แผนกฝกอบรม  ผูจัดการ  และพนักงานทั่วทั้งองคการ 
โดยเฉพาะในองคการที่ใชเทคโนโลยีชัน้สงู  พนักงานทกุระดับตองเปดรับกับขอมูลขาวสารใหม ๆ 
จึงตองมกีารปรับตัวเองอยางรวดเร็วอยูตลอดเวลา  เพือ่คงไวซึ่งความสามารถในการทํากําไรของ
องคการ 
 
 นงเยาว  แขงเพ็ญแข (2531 อางใน ชยัฤทธิ์  โพธิ์สุวรรณ, 2541: 14) ใหความหมายของ
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองวาเปนระดับที่บุคคลรับรูในตนเองวามีทกัษะ และทัศนะคติ 
เกี่ยวกับการเรียนรูดวยตนเอง  ซึ่งหมายถงึ  การที่ผูเรียนจะดวยการชวยเหลือหรือสนบัสนุนจาก
ภายนอกตวัผูเรียนหรือไมก็ตาม  ริเร่ิมการเรียนรู  เลอืกเปาหมาย  แสวงหาทรัพยากรของการเรียนรู 
เลือกวิธกีารเรยีนรูจนถึงประเมินความกาวหนาของการเรียนรูดวยตนเอง  
 
 Good (อางใน อรพินทร  ชูชม และคณะ,2527: 14) ไดใหความหมายของความพรอม 
หมายถงึ  ความเต็มใจ  ความตองการ  และสามารถที่จะทํากจิกรรมทีก่าํหนดใหได  
 
 สรุปไดวาความหมายของความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  หมายถึง  กระบวนทีเ่ปน
สภาวะของบคุคล  ซึ่งมวีุฒภิาวะที่เพยีงพอ  มพีื้นฐานความรูเดิม  มีสภาพอารมณ  มีการใช        
ความสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมใหเอื้ออํานวยตอการที่จะเรียนรูหรือกระทํากจิกรรม
หนึง่ ๆ ของผูเรียน  ซึ่งผูเรียนจะสามารถรบัรูไดเอง  ริเร่ิมเรียนรูดวยตนเอง  ต้ังแตวเิคราะห       
ความตองการ  การตั้งเปาหมาย  สรรหาทรัพยากรที่ตองใช  การคนหาบุคคลที่ปรึกษา รวมไปถงึ
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แหลงเอกสาร  เลือกวธิีการเรียนรู  ตลอดจนการประเมินผลการเรียนรูดวยตนเอง  ซึง่กระบวนการ
ทั้งหมดนีเ้กิดจากความพึงพอใจ  และแรงจูงใจภายในของแตละบุคคล  ซึ่งจะกาํหนดตนเองให
กระทาํตามกระบวนการเพื่อสงเสริมความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 
แบบวัดระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 Guglielmino (1977: 32 - 43) ไดศึกษาการสรางแบบสอบถามเพื่อวัดระดับความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเอง (Self - Directed  Learning  Readiness  Scale)จากผูเชี่ยวชาญดาน
การเรียนรูดวยตนเอง จํานวน 14  คน โดยเทคนิคเดลฟาย (Delphi  technique ) โดยทํา                 
การสํารวจ  3  คร้ัง  มาเปนขอมูลสําหรับการสรางแบบสอบถาม Self - Directed  Learning  
Readiness  Scale (SDLRS) แบบสอบถามนีม้ีลักษณะที่ใหผูตอบประเมินตนเองโดยมีตัวเลือก
ลักษณะมาตราประเมนิคา จํานวน  41  ขอ  และไดไดนําเครื่องมือไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง
จํานวน  307  คน  ซึง่เปนกลุมแตกตางกนัเปนผูตอบไดคาความเชื่อมัน่  .87 ผลการวเิคราะห
องคประกอบ (factor analysis) คร้ังนีพ้บวา  ลักษณะการเรียนรูดวยตนเองมีองคประกอบ                   
8  องคประกอบ  Guglielmino (1977: 61 - 67) 
 
 1. การเปดโอกาสตอการเรียนรู (Openness to learning opportunities)    หมายถึง 
ความสนใจในการเรียนรูมากกวาผูอ่ืน ความพงึพอใจกบัความคิดริเร่ิมของบุคคล  การมีความรัก
ในการเรียนรูและคาดหวังจะเรียนรูอยางตอเนื่อง  แหลงความรูมีความดึงดูดใจ  ความอดทนตอ
การคนหาคําตอบในสิ่งที่สงสัย  ความสามารถในการยอมรับและใชประโยชนจากคาํวิจารณได  
การนาํความสามารถดานสติปญญามาใชได  การมีความรูสึกในดานการรับผิดชอบตอการเรียนรู
ของตนเอง 
 
 2. มโนคติของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ (self-concept as  
aneffective leaner) หมายถึง  ความมัน่ใจในการเรียนรูดวยตนเอง  ความสามารถในการจัดเวลา
ในการเรียนรูได  การมีระเบยีบวนิัยตอตนเอง  การมีความรูในดานความจําเปนในการเรียนรูและ
แหลงทรัพยากรการเรียนรู  ความคิดเหน็ตอตนเองวาเปนผูทีม่ีความอยากรูอยากเห็น  
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 3. ความคิดริเร่ิม และอิสระในการเรียนรู (Initiative and independence in learnin) 
หมายถงึ  ความสามารถติดตามปญหาตาง ๆ ไดอยางคลองแคลว  ความปรารถนาตอการเรียนรู 
อยูเสมอความชื่นชอบตอการมีสวนรวมในการจัดประสบการณการเรียนรู  ความพอใจกับ       
ทักษะการอานทาํความเขาใจความรูเกีย่วกับแหลงความรูตาง ๆ  ความสามารถวางแผนสําหรับ
การทาํงานของตนเองไดและความสามารถในการเริ่มโครงการใหม ๆ 
 
 4. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูดวยตนเอง (Informed acceptance of Responsibility  
for one’s own learning) หมายถงึ  การมทีรรศนะตอตนเองในดานสตปิญญาอยูในระดับปานกลาง
หรือสูงกวาความยนิดีตอการศึกษาในเรื่องยาก ๆ ในขอบเขตที่ตนสนใจ  ความรับผิดชอบตอ          
การเรียนรูของตนเองและความสามารถในการตัดสินความกาวหนาในการเรียนรู 
 
 5. ความรักในการเรียนรู (Love of learning) หมายถงึ  การเปนผูทีก่ระตือรือรนจะเรียนรู 
ส่ิงใหม ๆ รัก  และใฝใจในการเรียนรูอยูเสมอ  มีความชืน่ชอบผูที่รักการเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ
ชอบแกปญหาที่มีแงคิดหลาย ๆ ทาง เห็นความสาํคัญของการเรียนรู  
 
 6.  ความคิดสรางสรรค (Creativity) หมายถงึ  ความเสี่ยงเกี่ยวกับความคิดตาง ๆ ของ 
บุคคล  มีความสามารถคิดคนหาวิธีแปลก ๆ ใหม ๆ และความสามารถที่จะคิดวิธีตาง ๆ ได
มากมายหลายวิธีสําหรับเร่ืองหนึ่ง ๆ  
 
 7. การมองอนาคตในแงดี (Positive orientation to future) หมายถงึ  ความเขาใจตนเอง
วาเปนผูทีม่ีการเรียนรูตลอดชีวิต  ความสนุกสนานในการคิดถึงเรื่องอนาคต  การมีแนวโนม               
ในการมองปญหาวาเปนสิง่ทีท่าทายไมใชเปนสัญาณใหหยุดทาํ  
 
 8. ความสามารถใชทักษะการศกึษาหาความรู  และทกัษะการแกปญหา (Ability to use  
basic study skills and problem-solving skills) หมายถึง  การมีความสามารถใชทักษะพืน้ฐาน
ในการเรียนรู  ไดแก  ทักษะการฟง  การอาน  การเขียน  และการจาํ 
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ความสาํคัญของการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 Dragenwal and Merriem (n.d. อางใน เกียรติวรรณ  อมาตกุล, 2530: 44) กลาวถงึ
ความสาํคัญของการจัดการศึกษาโดยมุงใหผูเรียนเกิดการเรียนรูดวยตนเอง  เพื่อสนับสนนุแนวคดิ
การศึกษาตลอดชีวิตความวาการที่ผูเรียนมีสวนในการเลือกเรียนสิง่ที่ตองการเรียน  และมีสวน
กําหนดวธิีเรียนเองยอมจะตองเรียนไดดี  และเรียนรูไดมากกวาผูที่ตองเรียนแบบทีถ่กูกาํหนดให
เรียน คือผูเรียนจะสามารถนาํประสบการณมาใชในการเรียนรูและสามารถนาํสิ่งที่เรียนรูมาใช
ประโยชนชีวิตประจําวนัไดมากกวา การเรยีนการสอนแบบเนนใหผูเรียนรูจักเรียนรูดวยตนเอง     
ทําใหผูเรียนเกดิความคิดสรางสรรค เปนตัวของตัวเอง รูจักตัดสินใจ และมีความรับผิดชอบ               
ในตัวเอง อันเปนจุดมุงหมายสูงสุดของการเรียนรูตลอดชีวิต 
  
 Knowles (1975 อางใน ชัยฤทธิ ์ โพธิ์สุวรรณ, 2541: 11-12) ไดใหความสําคัญของ     
การเรียนรูดวยตนเองไวดังนี ้ ผูที่ริเร่ิมการเรียนรูดวยตนเองจะเรียนรูไดมากกวา และดีกวาผูที่รอรับ 
(Passive) จากผูอ่ืนผูที่เรียนรูดวยตนเองจะเรียนอยางตั้งใจ  อยางมีจุดมุงหมาย  และอยางมีแรงจูงใจสูง
นอกจากนัน้ยงัใชประโยชนจากการเรียนรูไดดีกวา  และยาวนานกวาผูที่รอรับความรู  การเรียนรู
ดวยตนเองสอดคลองกับหลกัจิตวิทยาพัฒนาการ  กลาวคือเด็กตามธรรมชาตพึ่งพงิผูอ่ืนและ
ตองการผูปกครองปกปองเลี้ยงดู  และตัดสินใจแทน  เมื่อเติบโตเปนผูใหญก็พฒันามีความอิสระ
พึ่งพิงจากภายนอกลดลงและเปนตัวเองจนมีคุณลักษณะการเรียนรูดวยตนเอง  นวัตกรรมใหม 
รูปแบบของกิจกรรมการศึกษาใหม  เชน  หองเรียนแบบเปดศูนยการเรียนรู (Independent Study) 
เปนตน  เปนรูปแบบของกิจกรรมการศึกษาที่เพิ่มทบบาทของผูเรียน  ใหผูเรียนรับผิดชอบ
กระบวนการเรยีนรูของตนเองเพิม่มากขึ้น  ในลักษณะการเรียนรูดวยตนเองเพิ่มมากขึ้นการเรียนรู
ดวยตนเองเปนลักษณะการเรียนรูเพื่อความอยูรอดของมนุษยตามสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิด
ตลอดเวลา  และทวีความรนุแรงรวดเร็วมากขึ้น  ตามความกาวหนาของเทคโนโลยกีารเรียนรูดวย
ตนเองเปนกระบวนการตอเนื่องตลอดชีวติของมนุษยโลก  
 
 การเรียนรูดวยตนเองเปนแนวคิดของการเรียนรูชนิดหนึง่  ที่สนับสนนุการเรียนรูตลอดชีวิต
และสนับสนนุสภาพ “สังคมแหงการเรียนรู” (learning society) ไดเปนอยางด ี(ชยัฤทธิ ์โพธิสุวรรณ, 
2541) การเรียนรูดวยตนเองใหความสําคญักับความรับผิดชอบเบื้องตนของผูเรียนในการเรียนรู 
โดยผูเรียนมีแรงจูงใจจากภายใน (intrinsic motivation) (Brockett and Hiemstra, 1991) การเรียนรู
ดวยตนเองเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการชี้นาํจากภายในตวัของผูเรียน  เปนการเรียนรูที่ผูเรียน          
เปนผูดําเนนิการและควบคุมดวยตนเอง (Kidd, 1973 อางใน ชัยฤทธิ์ โพธิสุวรรณ, 2541) 
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 ใครคือบุคคลที่ตองเรียนรูดวยตนเอง  Dr. Lucy  Guglielemino ไดบรรยายไวตามผล         
การสํารวจโดยผูเชี่ยวชาญ  ผูมีความมุงมัน่และมีไฟในการเรียนรูดวยตนเองเปนบุคคลที่แสดงถึง
คนที่มีอิสระในการริเร่ิมและมีความอดทนในการเรียนรู  มีความรับผิดชอบในการเรียนของเขา                  
เมื่อประสบปญหาเปนสิ่งทาทาย  ไมใชอุปสรรคเปนบุคคลที่มีความสามารถ  มีระเบียบวนิัย             
และความอยากรูอยากเหน็สงู  เปนบุคคลที่มีการตัดสินใจที่แนนอนในการเรียนหรือเปลี่ยนแปลง
และมีความมัน่ใจสูง  เปนคนที่สามารถอาศัยทักษะพืน้ฐานในการจัดการเวลาและจดัจังหวะหรือ
ข้ันตอนไดอยางเหมาะสมในการเรียนรู  และพัฒนาแผนงานเพื่อความสมบูรณของงาน  บุคคลทีม่ี
ความสุขในการเรียนรูและมแีนวโนมสูงในการปรับตัวเพือ่ใหถึงจุดมุงหมายในอนาคต 
 
 การเนนความสําคัญของการเรียนรูดวยตนเองตลอดชีวติวาเปนสิ่งที่ดี ซึ่งผูเรียนตองสราง
ความเปนเอกลักษณและประเมินคาแนวทางความชาํนาญและทิศทางขอการเรียนรู  โดยเฉพาะ
แพทย ซึ่งมีปรัชญาของชีวิต 
 
 Todd (1987: 366,367) ไมใชคนเดียวที่ยอมรับวาการรักษาของแพทยตองเผชิญหนากับ
ความลาํบาก  Miller ไดบันทึกถงึการเปลีย่นแปลงของความรูทางการรักษาและมีการคนพบ
เทคโนโลยีใหม ๆ เสมอ เขาเนนถึงการเปนแบบอยางของครูไดถูกครอบงําเชนเดียวกับนักเรียนและ
แพทยในปจจบัุนและทกุพืน้ที่  Miller แนะนําถงึรูปแบบของการศึกษามีความชัดเจนไมเพียงพอ
สําหรับการศึกษาของผูใหญที่จะมีประสิทธิภาพมาก  เพือ่การเขาถงึการคิดอยางเปนระบบของ
โครงสรางทางวิชา  ซึง่มักมีความเกี่ยวของถงึตัวชีน้ําของปญหาและหนทางแกไข  ไมมีความสมบูรณ
แบบนักแตแพทยมีความตองการที่จะรูตอไปเร่ือย ๆ   
 
 การเรียนรูดวยตนเองนักศกึษาตองมีแรงกระตุนในการทาํงานหนกั  เขาตองมีความสนใจ
สวนตัวที่จะบรรลุถึงจุดมุงหมายโดยเฉพาะถาเปาหมายสังเกตไดถึงความสาํคัญของการตั้งใจ 
นักศึกษากระตุนตนเองเพื่อจะไปยังขางหนา 
 
 Brockett and Hiemstra (1991 อางใน ชยัฤทธิ์  โพธิ์สุวรรณ, 2541: 12-13)  ไดให
ความสาํคัญของการเรียนรูดวยตนเอง  ในอีกแงมุมหนึง่ที่วาการเรียนรูดวยตนเอง  กอใหเกิดผล
ดานบวกของการเรียน  อยางเชน  ผูเรียนจดจําไดมากขึน้  เกิดความสนใจในการเรียนรูอยางตอเนื่อง
และความสนใจในเนื้อหาวิชามากขึ้นมทีัศนคติที่เปนบวกตอผูสอนมากขึ้น  มั่นใจในความสามารถ
เรียนรูของตนเองมากขึ้นการเรียนรูดวยตนเองเปนสิ่งที่มีคุณคา  เปนวิธีทีผู่เรียนมีอิสระในการแกปญหา
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ซึ่งไมจํากัดวาจะเกิดขึ้นในสภาพแวดลอมที่เปนประชาธปิไตยเทานั้น  หากผูสอนใหความไววางใจ
กับผูเรียน  ผูเรียนสวนใหญเรียนรูอยางเตม็ที่และทุมเทความรูเพื่อคุณภาพ  
 
 แนวคิดสุดทายของนกัจิตวทิยามนษุยนิยม Allport เชื่อวาการเรียนรูดวยตนเอง  อยางเต็ม
ความสามารถ (Functional Autonomy) จะชวยใหบุคคลกลายเปน “ผูมีบุคลิกภาพที่มีวฒุิภาวะ” 
(Mature Personality) นั่นคอื  การเอาตนเองเขาไปเกี่ยวของกับผูอ่ืนโดยมีการพัฒนาทักษะของตน
และมีความมุงมั่นในการทํางาน โดยมทีิศทางทีจ่ะนาํตนเองไปสูอนาคตไปสูเปาหมายและแผนตาง ๆ 
ในระยะยาว Dragenwal & Merriem (1982 อางในสองหลา  เทพเชาวนะ, 2534: 17) 
 
 จากแนวขางตนสรุปไดวา  การเรียนรูดวยตนเองถือวาเปนเสมือนหนึง่รูปแบบใหมทาง
การศึกษาของมนุษย  ที่เนนใหผูเรียนรับผิดชอบการเรียนรูของตนเอง  ผูเรียนมีสิทธเิลือกในสิ่งที่ตน
สนใจเรียน  จงึสงผลใหประสิทธิภาพของการเรียนเดินหนาไปอยางเต็มศักยภาพเปนไปตามหลกั
จิตวิทยาพฒันาการที่มนุษยจะมีความตองการพึ่งพิงผูอ่ืนนอยลงเมื่อโตขึ้นอีกทัง้ยงัสอดคลองกับ
หลักจิตวทิยาแนวมนุษยนิยมที่วามนุษยตองการแสดงใหเหน็ถงึการเปนผูมีบุคลิกภาพที่มีวฒุิภาวะ 
 
การเรยีนรูของผูใหญ 
 
               เนื่องจากการทํางานในองคกรผูปฎิบัติงานอยูในวัยเกิน 20  ป ดังนัน้องคกรจึงตองเขาใจ
เงื่อนไขการเรียนรูวาผูใหญจะเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพตองมีเงื่อนไข  และแรงจูงใจหลาย
ประการในการเรียนรูซึ่งมีผูแสดงความเหน็ไว ดังนี ้
 
 ลักษณะธรรมชาติในการเรียนรูของผูใหญ (ธนู  กุลชล, 2523) อาจพอสรุปเปนขอ ๆ ได
ดังนี ้
 
 1.  ผูใหญตองการรูเหตุผลในการเรียนรู  และผูใหญจะเรียนรูตอเมื่อเขาตองการจะเรียน
เนื่องจากผูใหญนั้นเขาใจตนเอง  และรูวาตนเองมีความรับผิดชอบตอผลของการตัดสินใจของ
ตนเองได  กอนการเรียนรูผูใหญมักตองการจะรูวาเพราะเหตุใดหรือทาํไมเขาจึงจาํเปนที่จะตอง
เรียนรู  เขาจะไดรับประโยชนอะไรจากการเรียนรูและจะสูญเสีย  ประโยชนอะไรบางถาไมไดเรียนรู
ส่ิงเหลานัน้ ผูใหญจึงมีความพรอมที่จะเรียนรูในสิ่งที่เขาตองการเรียนรูและพึงพอใจมากกวาจะให
ผูอ่ืนมากําหนดให  และมักมีแรงจูงใจในการเรียนรูจากภายในตนเองมากกวาแรงจงูใจภายนอก 
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 2. ลักษณะการเรียนรูของผูใหญในกระบวนการเรียนรู ผูใหญตองการเปนอยางมาก 
ที่จะชีน้ําตนเองมากกวาจะใหผูสอนมาชีน้าํหรือควบคุมเขา  นั่นคือ  ผูใหญอยากที่จะเรียนรูดวย
ตนเองมากกวา  และดวยการเรียนรูมีลักษณะเปนการแนะแนวมากกวา การสอน  ดังนัน้บทบาท
ของผูสอนควรจะเปนการเขาไปมีสวนรวมกบัผูเรียนในกระบวนการคนหาความจรงิ  หรือที่เรียกวา
ผูอํานวย ความสะดวก ในการเรียนรู (Facilitator) มากกวาที่จะเปนผูถายทอดความรูของตนไปยัง
ผูเรียน  นอกจากนัน้บทบาทของผูอํานวยความสะดวกในการเรียนรูควรจะตองเปนผูสรางบรรยากาศ
ในการเรียนรูดวยการยอมรับฟงและยอมรับในการแสดงออก  ทัศนคต ิ และความรูสึกนึกคิด 
เกี่ยวกับเนื้อหาสาร ะของวิชาที่เรียนของผูเรียน  ชวยใหผูเรียนไดเขาใจถึงจุดมุงหมายในการเรียนรู
ของแตละคน  และของกลุม  ทาํหนาที่จัดหาและจัดการทรัพยากรในการเรียนรู  หรืออาจเปนแหลง
ทรัพยากรเพื่อการเรียนรูที่ยดืหยุนเสียเอง 
 
 3. บทบาทของประสบการณของผูเรียนประสบการณชีวิตมีผลกระทบตอการเรียนรู 
ของผูใหญ  ขอแตกตางในการเรียนรูที่สําคัญระหวางผูใหญกับเด็กอยางหนึง่ก็คือ  ผูใหญมี
ประสบการณมากกวา  ซึง่อาจเปนไดทั้งขอดีและขอเสีย  ทัง้นี้เพราะวธิีการเรียนรูเบือ้งตนของ
ผูใหญคือ  การวิเคราะหและคนหา  ความจริงจากประสบการณ  ซึ่งนักจิตวทิยาบางคนเชื่อวา  
หากเขารับรูวาสิ่งที่เขาเรียนรูนั้นมีสวนชวยรักษา  หรือเสริมสราง  ประสบการณภายในตัวเขา 
ผูใหญก็จะเรียนรูไดมากขึ้น  แตถาหากกิจกรรมใดหรือประสบการณใดจะทําใหมีการเปลี่ยนแปลง 
โครงสรางภายในของเขา  ผูใหญก็มีแนวโนมที่จะตอตานโดยการปฏิเสธหรือบิดเบือนกิจกรรมหรือ
ประสบการณนั้น  นอกจากนั้นประสบการณเปนสิ่งที่ทาํใหผูใหญมีความแตกตางระหวางบุคคล 
เพราะยิ่งอายมุากขึ้น  ประสบการณของผูใหญก็ยิง่จะแตกตางมากยิ่งขึ้น  ดังนัน้การจัดกิจกรรม
การเรียนรูสําหรับผูใหญจึงควรคํานึงถึง  ทั้งในดานของความแตกตางระหวางบุคคลของผูใหญ 
และควรจะอาศัยขอดีของการมีประสบการณของผูใหญ  และทําใหประสบการณนัน้มคุีณคา          
โดยการใชเทคนิคฝกอบรมตาง ๆ ซึ่งเนนการเรียนรูโดยอาศัยประสบการณ (Experiential techniques) 
ทําใหผูเรียนไดมีโอกาสผสมผสานความรูใหมกับประสบการณเดิมทีม่ีอยู  ทาํใหการเรียนรูที่ไดรับ
ใหมนัน้ความหมายเพิม่เติมข้ึนอีก  อาทิเชน  วิธกีารอภิปรายกลุม กิจกรรมการแกปญหา 
กรณีศึกษา  และเทคนิคการฝกอบรมโดยอาศัยกระบวนการกลุมตาง ๆ 
 
 4. แนวโนมในการเรียนรูของผูใหญโดยทั่วไปเดก็มีแนวโนมที่จะเรียนรูโดยอาศัยเนื้อหาวชิา
และมองการเรียนรูในลกัษณะเอง  การแสวงหาความรูจากเนื้อหาสาระของวิชาใดวชิาหนึ่งโดยตรง 
แตสําหรับผูใหญ  การเรียนรูจะมุงไปที่ชีวติประจาํวนั (Life-centered) หรือเนนทีง่าน  หรือการแกปญหา 
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(Task-centered) เสียมากกวา  นัน่คือ  ผูใหญจะยอมรับและสนใจกิจกรรมการเรียนรูของเขา  
หากเขาเชื่อและเห็นวา การเรียนรูนั้น ๆ จะชวยใหเขาทํางานไดดีข้ึน  หรือชวยแกปญหา    
ในชวีิตประจําวันฃองเขา  ดังนัน้การจัดหลักสูตรเพื่อการเรียนการสอน  ผูใหญจึงควรจะอาศัย
สถานการณตาง ๆ รอบตัวของเขา และเปนการเพิ่มความรู  ความเขาใจ ทักษะ ซึ่งมสีวนชวย             
ในการแกปญหาในชีวิตจริงของเขาดวย 
 
 5. บรรยากาศในการเรียนรูของผูใหญผูใหญจะเรียนรูไดดีกวาในบรรยากาศที่มี                
การอํานวยความสะดวกตาง ๆ ทัง้ทางกายภาพ  เชน  การจัดแสงสวาง  และอุณหภูมขิองหองให
พอเหมาะ  มกีารจัดที่นัง่ที่เอือ้ตอการมีปฏิสัมพันธระหวางผูสอนกับผูเรียน  หรือระหวางผูเรียน
ดวยกนัไดสะดวก และบรรยากาศของการยอมรบัในความแตกตางในทางความคิด และประสบการณ
ที่แตกตางกนัของแตละคน  มคีวามเคารพซึง่กันและกนั  มีอิสรภาพและการสนับสนนุใหมกีารแสดงออก 
และมีความเปนกนัเองมากกวาบงัคับดวยระเบียบกฎเกณฑตาง ๆ ผูใหญก็จะปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมไดมากกวา  ตรงกันขามหากผูใหญตกอยูในสิ่งแวดลอมหรือสถานการณที่ขมขู        
เขาก็มักจะยนืหยัดไมยอมยดืหยุน  หรือไมยอมปรับตนเองใหเขากับสภาพแวดลอมนั้น  แตถาหาก
เขารูสึกวาอยูในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย  เขาจะยอมรบัและปรับตนเองใหเขากับประสบการณ
และสิ่งแวดลอมนั้น ๆ ได 
 
ลักษณะของผูที่มีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 สมคิด  อิสระวัฒน (2538: 9) มีความเชื่อวาบุคคลที่จะเรียนรูโดยการชี้นําตนเองควรมี
ลักษณะตาง ๆ  ดังนี ้
 
 1. สมัครใจที่จะเรียนดวยตนเอง (voluntarity  to  learn) มิไดเกิดจากการบังคับ                 
แตมีเจตนาที่จะเรียนรูเพราะความอยากรู 
 
 2. ตนเองเปนแหลงขอมูลของตนเอง (self - resourceful) นั่นคือ  ผูเรียนสามารถบอก 
ไดวาสิ่งที่ตนเรียนคืออะไร  รูวาทักษะและขอมูลที่ตองการหรือจาํเปนตองใชมีอะไรบาง 
สามารถกําหนดเปาหมาย  วิธีรวบรวมขอมูลที่ตองการ  และวิธีประเมนิผลการเรียนรู  ผูตองเปน
ผูจัดการการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  ดวยตนเอง (manager  of  change) ผูเรียนตองมคีวามตระหนกั
ในความสามารถตัดสินใจได  มีความรับผิดชอบตอหนาที่และบทบาทในการเปนผูเรียนรูที่ดี 
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 3. ผูเรียนที่ดี “วิธกีารจะเรียน“ (know  how  to  learn ) นั่นคือ  ผูเรียนควรทราบ 
 
 Skager (1978: 24 - 25) ไดอธิบายคุณลกัษณะของผูเรียนรูดวยตนเอง ไว 7 ประการดังนี ้
 
 1. การเปนผูยอมรับตนเอง (self - acceptance ) หมายถงึ  มีเจตคติในเชงิบวกตอตนเอง 
 
 2. ผูเรียนมีการวางแผนการเรียน (planfulness) ซึ่งมีลักษณะที่สําคัญคือ  รูถึงความตองการ
ในการเรียนของตนวางจุดมุงหมายที่เหมาะสมกับตนเองใหสอดคลองกับความตองการที่ต้ังไว  
เปนแผนงานทีม่ีประสิทธิภาพ ชวยใหบรรลุวัตถุประสงคของการเรียน 
 
 3. มีแรงจูงใจภายใน ( intrinsic  motivation) 
 
 4. มีการประเมนิผลตนเอง (internalized  evaluation) 
 
 5. การเปดโอกาสตอประสบการณ (openness  to  experience) เปนผูที่เปดโอกาสให
ตนเองในการทีจ่ะเขาไปทาํกิจกรรมใหม ๆ และชอบวางเปาหมายใหกับตนเอง  เพื่อใหเกิดแรงจูงใจ  
ในเวลาที่จะทาํกิจกรรมใหม ๆ  อีกดวย 
 
 6. มีความยืดหยุน (flexibility) 
 
 7. มคีวามเปนตัวของตัวเอง (autonomy) 
 
 แนวคิดลักษณะผูเรียนที่มกีารเรียนรูดวยตนเองของ Guglielmino ซึ่งไดรับการยอมรับมาก
ที่สุด  แนวคิดนี้ไดกําหนดคณุลักษณะของผูที่มกีารเรียนรูดวยตนเองวาควรประกอบไปดวย
องคประกอบที่สําคัญ 8 ประการ  คือ 
 
 1. การเปดโอกาสตอการเรียนรู (Openness to learning opportunities) 
 
 2. มโนคติของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ (self-concept as an  
effective leaner) 
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 3. ความคิดริเร่ิม และอิสระในการเรียนรู (Initiative and independence in learning) 
 
 4. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูดวยตนเอง (Informed acceptance of responsibility  
for one’s own learning)  
 
 5. ความรักในการเรียนรู (Love of learning) 
 
 6. มีความคิดสรางสรรค (Creativity)  
 
 7. การมองอนาคตในแงดี (Positive orientation to future)  
 
 8. ความสามารถใชทักษะการศกึษาหาความรู  และทกัษะการแกปญหา (Ability to use  
basic study skills and problem-solving skills)  
 

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู 
 
ความหมายของการรับรู 
 
 ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการรับรูไว ดังนี ้
 
 สิริอร  วิชชาวธุ (2544: 71) กลาววา  การรับรู (Perception) คือ  การตีความวาสิ่งทีรู่สึก
คือ  อะไรการรบัรูเปนกระบวนการทางความคิด (Cognitive Process) ที่สลับซับซอนซึ่งสามารถ
ทําใหบุคคลเหน็ภาพที่ปรากฏตอตนบางครั้งตรงกับความเปนจริงและบางครั้งอาจแตกตางไปจาก
ความเปนจริงการรูวาโลกของการรับรูแตกตางไปจากโลกของความเปนจริงของบุคคลในองคการ
จะชวยใหเขาใจพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในองคการเปนอยางดีและสามารถหาแนวทางในการแกไข
ปญหาไดตรงจุด 
 
 ลักขณา  สริวฒัน (2544: 48) กลาววา  การรับรู  หมายถึง  การเกิดอาการสัมผัสอยางมี
ความหมายและเปนกระบวนการแปลหรือตีความจากประสบการณเดมิ 
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 โดยสรุปการรับรู  หมายถึง  กระบวนการจดัรวบรวม  ตีความสิง่ตาง ๆ ในสิ่งที่ไดสัมผัส 
 
ความสาํคัญของการรับรู 
 
 ลักขณา  สริวฒัน (2544: 52 - 53) ไดกลาววา  การรับรูเปนกระบวนการตีความตอส่ิงทีไ่ดเห็น 
ไดยินหรือไดกลิ่น  ไดรูรส และการสัมผัสตาง ๆ ในตัวเรา  การรับรูจึงมีความสาํคัญตอพฤติกรรม           
ในชีวิตประจาํวันของคนเราเปนอยางมาก  พอสรุปใหเหน็ได ดังนี ้
 
 1. การรับรูกับการเกิดเจตคติ  เราถูกรายลอมดวยขอมูลนานาชนิดทีห่ลั่งไหลเขาในระบบ 
การรับรูทั้งโดยเจตนาและไมเจตนา  ซึง่สืบเนื่องจากเทคโนโลยีการสื่อสารที่กาวหนา  ทาํใหมีอิทธิพล
ตอการตัดสินใจที่จะกระทาํหรือโตตอบตอขอมูลหรือขาวสารนั้น ๆ  
 
 2. การรับรูกับสุขภาพจิต  การรบัรูที่ผิดปกติบางลักษณะเปนอาการของผูที่มสุขภาพจิต 
ไมดี  นอกจากนี้การรับรูที่ไมสอดคลองกับความเปนจริงจะมีผลทาํใหเกิดความวิตกกังวลและ
กลายเปนความเครียดได 
 
 3. การรับรูกับการเรียนรูการแกปญหา การรับรูกอใหเกิดการเรียนรูเปนเบือ้งตน                
ซึ่งจะนําไปสูการแกปญหาตาง ๆ ได  เนื่องจากการแกปญหาตองอาศัยประสบการณเดิมหรือ         
การเคยกระทาํมากอนซึง่ถอืวาเปนความรูที่เปนแนวทางในการแกปญหานั้น ๆ หากบุคคลใดไม
เคยแกปญหาดวยตนเองหรอืไมคอยไดทําการแกปญหามามากนกัจะแกปญหาไมเปนหรือ               
ใชเวลานานกวาปกต ิ
 
 โดยสรุปการรับรูจึงมีความสาํคัญตอพฤตกิรรมในชีวิตประจําวนัของคนเรา โดยจะมผีลตอ
เจตคติ  สุขภาพจิต  และการเรียนรูการแกปญหา 
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กระบวนการรับรู 
 
 สิริอร  วิชชาวธุ (2544: 73 - 85)  กลาววา  กระบวนการรับรูมีทั้งสิน้ 3 ข้ันตอน  ดังนี ้
 
 การเลือกรับรู  การเลือกการรับรูของมนุษยข้ึนอยูกับปจจัย 2 อยาง  คือ  ปจจัยภายนอก 
และปจจัยภายในของผูรับรูปจจัยภายนอกของผูรับรู  ไดแก  ความเขมของสิ่งเรา  การเคลื่อนไหว
ของสิง่เราความถีห่รือความบอยของสิง่เรา  ขนาดของสิง่เรา  การตัดกนัของสิง่เรา  ความแปลกใหม
การเปลี่ยนแปลง  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  ความคิดเห็นของกลุม  ขนาดของกลุม  ปจจัยภายใน
ของการรับรู  ไดแก  ประสบการณในอดีตและการเรียนรู  ความคุนเคยกับส่ิงเรา  แรงจูงใจหรือ
ความตองการ  ชวงสถานการณในขณะนั้น 
 
 การจัดระเบียบและประเภทของสิ่งเราการรับรูภาพกับพืน้  การรับรูในชีวิตความเปนอยู
ประจําวนัของคนเราไดรับอิทธิพลจากภาพและพืน้  โดยธรรมชาติเมือ่บุคคลเห็นสิง่ใดเปนภาพแลว
มักจะยึดอยูกบัภาพนัน้หรือความคิดนัน้  โดยละเลยสวนที่เปนพื้นหรอืองคประกอบไปและจะมี
พฤติกรรมเปนไปในทางที่ตนเนนเปนภาพการจัดกลุม  มนุษยจะเลือกรับรูส่ิงเราทีละสิ่งเสมอไป 
และจะรับรูส่ิงเราเปนหนวยใหญเปนกลุม ๆ ภาพที่รับรูจะเปนภาพรวมซึ่งมีภาพยอย ๆ อยูรวมกนั 
เราเรียกวาเกสทอลตหลักการรวมภาพสิ่งเรายอย ๆ เปนภาพเกสทอลตมีหลายแบบ  ไดแก          
ความใกลชิด  ความคลายกนัหรือความเหมือน  ความตอเนื่อง  การปดชองวาง  การรับรูตาม  
ความคาดหวงั 
 
 การตีความเมือ่มีการเลือกรับรูส่ิงเรา  และจัดระเบียบของส่ิงเรา  ข้ันตอไปคือการตีความวา
ส่ิงเราคืออะไร  การรับรูวัตถแุละการรับรูความลกึสอนใหบุคคลรูวาทกุสิ่งในโลกนี้มคีวาคงที่ในเรือ่ง
ขนาด  รูปทรง  และสี  เราจะมีภาพพิสูจนขอเท็จจริงเกีย่วกับขนาด  รูปทรง  และสีอยูเสมอ  ทัง้นี้
เพื่อชวยใหเราสามารถรับรูตรงตามสภาพที่เปนจริง  การรับรูตรงสภาพความเปนจริงเรียกวา           
การรับรูตามภาวะวิสัย (Objective Phenomenal) นอกจากการรับรูตามภาวะวิสัยแลว  คนเรา           
ยังมกีารรับรูตามอัตวิสัย (Subjective Phenomenal) การรับรูตามอัตวิสัยเปนการตีความสิง่เราวา 
คืออะไรตามประสาทสัมผัสโดยไมมีการปรบัเขาสูภาวะวสัิย  บุคคลจะปรับการรับรูอัตวิสัยเขาสู
การรับรูภาวะวิสัยโดยอัตโนมัติ  จนเกิดความเคยชนิวาการรับรูทุกครั้งของตนนัน้เปนการรับรูตาม
ภาวะวิสัย  ซึ่งมนุษยนาํมาใชในการรับรูบุคคลดวย 
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 โดยสรุปกระบวนการรับรูจะมีข้ันตอนดังนีคื้อ  การสัมผัสกับส่ิงเราและการตีความสิง่ที่ได
สัมผัส  ซึง่การตีความนัน้ขึ้นอยูกับประสบการณที่ผานมา  ความตองการและความสนใจในขณะนัน้
สภาพแวดลอมและลักษณะของสิ่งเราที่มาเรา 
 
 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรู 
 
 การรับรูของคน ๆ หนึง่  สามารถตีความใหแตกตางจากความเปนจริงไดอยางมาก                
การรับรูที่แตกตางของบุคคลเกิดจาก (1) ผูรับรู (Perceiver) (2) ความมุงหมายหรอืเปาหมาย 
(Target) ที่รับรู (3) ลักษณะสถานการณ (Situation) (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541: 73 - 74) 
 
 1. ผูรับรู (Perceiver) เมื่อบุคคลมองดูเปาหมายและพยายามที่จะตีความหมายถงึสิ่งที่
เขามองวาคืออะไร  การตีความนั้นจะไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนตัวของผูรับ  ส่ิงที่เกี่ยวเนื่อง
อยางมากกับการรับรู  ไดแก  ทัศนคติส่ิงจงูใจ  ความสนใจ  ประสบการณในอดีต  และความคาดหวงั 
 
 2. เปาหมาย (Target) เปาหมายคือ  ส่ิงซึ่งถกูสงัเกตวาเปนที่ยอมรับลักษณะของเปาหมาย 
ประกอบดวย  ความใหม  การเคลื่อนไหว  น้าํเสียง  ขนาด  ภูมิหลงั  และความใกลเคียง                    
ซึ่งสามารถสรางภาพของเปาหมายตามทีเ่ราเหน็ 
 
 3. ลักษณะสถานการณ (Situation) เปนสิ่งที่เรามองเหน็ หรือเหตุการณรอบ ๆ ภาพแวดลอม
ที่อยูภายนอก  ซึ่งมีอิทธพิลตอการรับรู  ปจจัยสถานการณที่ทาํใหเกิดการรับรูประกอบดวย              
เวลา  สภาพะงาน  และสภาพสังคม     
 
 โดยสรุปองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรูคือ  ผูรับรู  เปาหมายและลักษณะสถานการณ 
 
ทฤษฎีและแนวคิดที่เกีย่วกับภาวะผูนํา 
 
 การทาํงานในองคกรนัน้ถือวาเปนกลุมทางสังคมที่มกีารปฎิบัติงานรวมกันโดยมีเปาหมาย 
ซึ่งในการปฎิบัติงานรวมกนัตองมีหวัหนาหรือผูนําและลูกนอง  เปนสวนประกอบระหวางกนั            
อยางแยกกนัไมได  ดังนั้นการที่จะทาํใหเปาหมายขององคกรประสบความสาํเร็จไดนั้น  ผูนําตอง
แสดงพฤติกรรมที่ตนคิดวาจะเปนแนวทางที่มีประสิทธิผลในการทํางานสูงที่สุด 
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ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 ไดมีนักทฤษฎแีละนักวิชาการหลายทานไดอธิบายความหมายของภาวะผูนํา  (Leadership) 
ไวดังนี ้
 Webster (1968 อางใน ทองใบ, 2543: 1) บัญญัติวา “Leadership” เปนคํานามเกดิจาก 
การผสมระหวาง “leader + ship” มีความหมาย 4 ประการดังนี ้
 
 1. ตําแหนง หรือหนาที่ของผูนาํ (The position or Function of a Leader) 
 2. ความสามารถในการนํา (Ability to Lead) 
 3. การนาํ (An act or instance of Leading) 
 4. ผูนําของกลุม (The Leaders of a Group) 
 
 ทองใบ  สุดธารี (2543: 4) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไวดังนี้คือ  กระบวนการที่บุคคล
ใชอํานาจหรืออิทธิพลตอผูอ่ืนเพื่อใหบุคคล หรือกลุมยอมปฏิบัติตามความตองการของตนเองทัง้นี้
เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 
 พรนพ  พุกะพนัธ (2544: 17) ไดใหคําจํากดัความ  ผูนาํ  ไวคือ  ผูที่สามารถดําเนนิงานให
สําเร็จดวยความรวมมือจากผูอ่ืน  นับวาเปนหวัใจจองการบรหิารโดยเฉพาะเรื่องการจัดการ  
เพราะฝายจัดการมีหนาทีท่ีจ่ะเขาไปใกลชดิลูกนองและดูแลคนงานใหอยูในสภาพที่จะปฏิบัติงาน 
ใหไดผลผลิตอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 
 
 ประเวศ  วะส ี(2544: 10)  ไดใหคําจํากัดความ  ผูนํา  ไวคือ  ผูที่สามารถกอใหเกิด
จุดมุงหมายอาํนาจตามความสัมพันธทีม่ีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการ
และอํานวยการ  โดยใชกระบวนการติดตอสัมพันธกนั  เพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายอนัไดกําหนดไว 
 
 จากความหมายของภาวะผูนําตาง ๆ ขางตน  พอจะสรปุไดวา  ภาวะผูนํา  หมายถงึ         
ความสามารทีบุ่คคลที่เปนผูนําใชอิทธิพลในการโนมนาวจิตใจ  หรือจงูใจใหบุคคลอื่นรวมมือ         
เพื่อมุงไปยังเปาหมายของกลุมหรือองคการ 
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ทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนาํ 
 
 นักวชิาการหลายทานไดศึกษาและพฒันาแนวคิดและทฤษฎีของการเปนผูนาํ 
(Leadership Theories) ไวแตกตางกนั  ทฤษฎีของการเปนผูนาํทีม่ปีระสิทธิภาพประกอบดวย 
 
 1. มีลักษณะที่เปนสากล  และมคุีณลักษณะบางประการที่เหนือกวาผูอ่ืนที่ไมไดเปนผูนาํ 
 
 2. ลักษณะพฤตกิรรมมีสภาวะเปนผูนาํ 
 
 3. ผูนําตามสถานการณมีลักษณะเปนผูนําเชงิสถานการณ 
 
 4. คุณลักษณะของผูนาํจะมหีลายทัศนะภาวะผูนาํจะมีหลายรูปแบบขึ้นอยูกับ 
สถานการณตาง ๆ  ที่ปรากฏขึ้น 
 
ทฤษฎีคุณลกัษณะผูนาํ 
 
 ทฤษฎีคุณลักษณะผูนาํ (Trait Theories of Leadership) คือ  ทฤษฎซีึ่งเสาะแสวงหา
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  ดานสังคม  ดานรางกาย  หรือดานสติปญญา  ซึง่แยกใหเหน็         
ความแตกตางของคนที่เปนผูนําออกจากคนที่ไมไดเปนผูนําคุณลักษณะ 6 ประการของผูนํา
คุณลักษณะ 6 ประการ ของผูนํามีดังนี ้
 
 1. มีพลังและความทะเยอทะยานสงู 
 2. มีความซื่อสัตยสุจริตและความซื่อตรง 
 3. มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
 4. มีความปรารถนาที่จะนําผูอ่ืน 

5. มีความเฉลยีวฉลาด 
 6. มีความรอบรูในการทํางาน 
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Davis (1982) ไดสรุปลักษณะสําคัญของภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลไว 4 ประการ  คือ  
 
 1. ความเฉลยีวฉลาด (Intelligence) หมายถึง  ความหลกัแหลมในการวิเคราะหปญหา 
หรือวิเคราะหสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ยุงยากซับซอน  รวมถงึความสามารถในการรับรู
ติดตอส่ือสาร  และจูงใจบุคคลอ่ืนดวย 
 

2. การบรรลุวุฒภิาวะทางสังคม (Social Maturity) ผูนํามีแนวโนมที่จะสนใจเรื่องทั่ว ๆ  
อยางกวางขวางและผูนําตองมีความมัน่คงทางอารมณไมหวัน่ไหวงาย 
 
 3. มีแรงจูงใจภายใน และมีแรงขับทางดานความสาํเร็จ (Inner Motivation and  
Achievement Drives) ผูนําโดยทัว่ไปมักจะมีแรงขับทางดานการจูงใจ  โดยมุงสูความสําเร็จ         
ในระดับที่สูงตอไปเขามักจะตอบสนองแรงจูงใจภายใน โดยมุงทํางานที่ไดรางวัลประเภท             
ความพอใจในสิ่งที่จับตองไมไดมากกวารางวัลที่เปนสิง่ภายนอกที่จบัตองได 
 
 4. มีทัศนคติทางดานมนุษยสัมพันธ (Human Relation Attitudes) บรรดาผูนําที่
ประสบความสําเร็จและเปนทีย่อมรับกนันั้นจะทาํงานไดสําเร็จโดยอาศัยการพึ่งพาบุคคลอื่น  
ไดแก  ผูตามหรือเพื่อนรวมงาน  ดังนัน้เขาจึงตองสรางความเขาใจเกีย่วกับสังคมและพัฒนาทักษะ
ทางดานมนษุยสัมพนัธใหสูงยิ่งขึน้ 
 
 ทฤษฎีมากมายทีพ่ยายามแยกแยะปจจยัดานสถานการณ  เพื่อที่จะพสูิจนวาสถานการณ
ใดมีอิทธิพลมากกวากัน โดยมีทฤษฎีที่สําคัญ ๆ ดังนี ้ คือ 
 
ทฤษฎีตาขายบริหาร (Managerial Grid) 
 
 Blake and Mouton (1965 cited in Lundgren, 1974) เปนผูเสนอทฤษฎีตาขายบรหิาร 
ซึ่งเรียกพฤติกรรมของผูนํา 2 พฤติกรรม  คือ  สนใจคน (Concern for People) และสนใจการผลิต 
(Concern for Product) ดังแสดงในภาพที่ 1 
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9           
8           
7           
6           
5           
4           
3           
2           
1           

 (สูง) 
 
 
 
 
 

เนนคน 

(ตํ่า) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 (สูง) 
 

เนนผลผลิต 
 
ภาพที่ 1  ความสัมพันธระหวางการเนนคนและเนนผลผลิต ตามทฤษฎีตาขายบริหาร 
                (Managerial Grid of Blake and Mouton) 
 
 ผูนําแบบ 1-1 เปนผูนาํที่ใหความสนใจตอผลผลิตและคนทานต่ํา  ถือวาเปนพฤติกรรม
ผูนําแบบปลอยปละละเลย  เรียกวา Impoverished Management 
 
 ผูนําแบบ 1-9 เปนผูนาํแบบเนนคนทาํงานมากกวาผลผลิต  ผูนาํและลูกนองทาํงาน
รวมกันถือเปนบุคคลในครอบครัวเดียวกนั เรียกวา country Club Management 
 
 ผูนําแบบ 9-1 เปนผูนาํที่เนนผลผลิตมากกวาเนนคน ซึง่ตองเชื่อฟงผูนาํ เรียกวา Task 
Management 
 
 ผูนําแบบ 9-9 เปนผูนาํที่เนนทั้งตัวบุคคลและผลผลิต  เนนการมีสวนรวมใหความรวมมือ 
การใฝหาความรู มีเปาหมายของทีมที่ชัดเจนแนนอนเรยีกวา Team Management 
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การศึกษาผูนาํตามสถานการณ (Contingency Approach) 
 
 การศึกษาความเปนผูนําตามสถานการณมีสมมติฐานวาพฤตกิรรมผูนําที่เหมาะสม            
จะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ  ดังนัน้วัตถุประสงคในการศึกษากคื็อ  จะตองหาวาปจจยัที่
เกิดจากสถานการณมีความสัมพันธโดยตรงตอพฤติกรรมของผูนาํอยางไร  ผูนําจะตองเลือกใช
พฤติกรรมอะไรจึงจะทาํใหการบริหารงานสําเร็จผล  ทฤษฎีผูนําในกลุมนี้ประกอบดวยทฤษฎีตาง ๆ 
ดังตอไปนี้ 
 
 1. รูปแบบพฤติกรรมผูนําเชงิตอเนื่อง (Continuum of Leadership Behavior) 
Tannenbaum and Schmidt (1958 อางใน กอบแกว ดุลจํานง, 2541) เปนนกัทฤษฎี 
กลุมแรกที่ชี้ใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ทีม่ีอิทธพิลตอการเลือกแบบภาวะผูนํามาใช   ไดแก  แรงกดดัน
จากผูบริหาร  แรงกดดันจากผูใตบังคับบัญชา  และแรงกดดันจากสถานการณ โดยแบงพฤติกรรม
ผูนําตามลักษณะการใชอํานาจของผูนาํกบัการใหเสรีภาพของผูใตบังคับบัญชา  ดังแสดงภาพที ่2 
 
 

การใชอํานาจของผูนํา 
เสรีภาพของผูใตบังคับบัญชา 

 
ผูนําตัดสินใจ
และประกาศให

ทราบ 

ผูนําตัดสินใจ
และชักจูงให
ยอมรับการ
ตัดสินใจ 

ผูนําตัดสินใจ
และเปดโอกาส
ใหแสดงความ
คิดเห็นได 

ผูนําเสนอการ
ตัดสินใจท่ีอาจมี
การเปลี่ยนแปลง

ได 

ผูนําเสนอปญหา
และขอ

คําแนะนําทําการ
ตัดสินใจ 

ผูนําระบุปญหา
และขอบเขตและ

ขอใหกลุม
ตัดสินใจ 

ผูนําอนุญาตให
ผูใตบังคับบัญชา
ตัดสินใจใน

ขอบเขตที่กําหนด 
 
ภาพที่ 2  แนวตอเนื่องของพฤติกรรมผูนาํ 
 
  แนวตอเนื่องของพฤตกิรรมผูนําแสดงใหเหน็วาผูนาํคนใดคนหนึง่เคลือ่นที่จากซายไป 
ขวาผูนาํดังกลาวจะใชอํานาจนอยลง  และผูใตบังคับบัญชาจะมีเสรีภาพในการทาํงานมากขึ้น 
ผูนําที่อยูดานซายของแนวตอเนื่องจะเปนผูนําแบบเผดจ็การ  ผูนาํที่อยูดานขวาของแนวตอเนื่อง
จะเปนผูนําแบบประชาธิปไตย  จากการวิจยัไดเสนอวาผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดตองเปนผูนํา
ที่มีความยืดหยุนสามารถเลอืกใชแบบภาวะผูนาํอยางใดอยางหนึง่ไดเหมาะสมกับสถานการณที่
เผชิญอยู 
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 2.  ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ (Situational Leadership) 
 
  หลักสําคัญที่เปนพื้นฐานของทฤษฏีคือ  ผูนําจะนาํเอาพฤติกรรมอะไรมาใช             
ในการทํางานยอมข้ึนอยูกับความพรอมของผูปฏิบัติงาน  ผูนําจะตองเลือกวิธีการที่ใชในการทํางาน
ใหสอดคลองกับความพรอมของผูปฏิบัติงาน (Northouse, 1997) วิธกีารที่ผูนําใชในการทํางาน 
มี 4 วธิี ดังนี ้
 
  2.1 การสั่งการ(Directing) หมายถึง  การสั่งใหทาํงานตามแนวทางที่กาํหนดวา           
ตองทําอะไร  และทําอยางไร  ใชในสถานการณที่ผูปฏิบัติงานมีความพรอมต่ํา  ขาดทัง้ความสามารถ
และแรงจูงใจ 
 
  2.2 การสอนงาน (Coaching) เปนการอธิบายใหผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจ         
ในวิธกีารทาํงานและผลที่เกดิ  กระตุนใหมคีวามรูและแรงจูงใจ  ใชในสถานการณที่ผูปฏิบัติงาน          
มีความพรอมปานกลาง 
 
  2.3 การใหมีสวนรวม (Participating) เนนการสื่อสารและตัดสินใจรวมกัน             
ใหการสนับสนุนสงเสริมกอใหเกิดกาํลังใจในการทํางาน  ใชในสถานการณที่ผูปฏิบัติงานมี
ความสามารถแตขาดแรงจูงใจ 
 
  2.4 การมอบหมายงาน (Delegating) ใชในสถานการณที่ผูปฏิบัติงานมีความพรอมสูง 
คือ  มีทั้งความสามารถและมีแรงจูงใจ  เพยีงผูนํามอบหมายงานและอาํนาจใหสงเสรมิสนับสนุน
เพียงเล็กนอยผูปฏิบัติงานกส็ามารถทาํงานใหสําเร็จได 
 
ทฤษฎีตามสถานการณของฟดเลอร (Fielder’s Contingency Theory) 
 
 การศึกษาผูนาํตามสถานการณของฟดเลอรแยกเปน 2 สวนคือ  สวนแรกเปนพฤติกรรม
ของผูนํา  ไดแก  ผูนําที่มุงงาน (Task-Oriented) และผูนําที่มุงความสมัพันธ (Relationship-Oriented) 
สวนพฤติกรรมผูนําวามีลักษณะใดใน 2 ลักษณะขางตนจะใชแบบวดั LPC (Least Preferred 
Coworker) สวนที่สองเปนสถานการณ เปนรูปแบบที่ใชกําหนดวาพฤติกรรมผูนําเหมาะสมกบั
สถานการณใด  ตัวสถานการณจะชี้วาควรใชผูนําประเภทใดจึงจะดทีี่สุด แบงออกเปน 3 
องคประกอบ (Riggo, 1990) ไดแก 
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 ความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูปฏิบัติงาน (Leader-Member Relation) หมายถงึ 
ลักษณะของผูนํากบักลุมทํางาน  หากทั้งสองฝายมีความไววางใจกนั  ใหเกยีรติกัน  เชื่อถือและ
เขาใจกัน  ความสัมพันธจะอยูในระดับดี  แตถาตรงกันขามก็จะมีความสัมพนัธอยูในระดับไมดี 
 
 โครงสรางงาน (Task Structure) หมายถึง  ระดับทีง่านของกลุมระบุไวชัดเจนหรือไมชัดเจน
เปนงานประจาํและเขาใจงาย โครงสรางงานกม็ีระดับความแนนอนสงู แตถาเปนไปในทางตรงกัน
ขามโครงสรางงานก็มีระดับความแนนอนต่ํา 
 
 อํานาจเกิดจากตําแหนงงาน (Position Power) หมายถึง  อํานาจบังคบับัญชาของ
ตําแหนงงานนัน้  หากผูมีอํานาจเต็มที่ในการมอบหมายงาน  การลงโทษและการใหรางวัล  กถ็ือวา
อํานาจที่เกิดจากตําแหนงงานนัน้แข็งหรือมาก  แตถาลกัษณะในทางตรงกันขามถือวาอํานาจที่เกดิ
จากตําแหนงงานนั้นออนแอหรือนอย 

 
 
สูง       ผูนําแบบมุงคนจะมีผล

การดําเนินงานดีกวา 
         
         
คะแนน LPC          0         
    ผูนําแบบมุงงานจะมีผล

การดําเนินงานดีกวา 
   

ตํ่า         
ปจจัยสถานการณ 1 2 3 4 5 6 7 8 
ความสัมพันธระหวาง
ผูนํา-ผูปฏิบัติงาน ดี ดี ดี ดี ไมดี ไมดี ไมดี ไมดี 

โครงสรางงาน ชัดเจน ชัดเจน ไมชัดเจน ไมชัดเจน ชัดเจน ชัดเจน ไมชัดเจน ไมชัดเจน 
อํานาจเกิดจาก
ตําแหนง มาก นอย มาก นอย มาก นอย มาก นอย 

 
ภาพที่ 3  รูปแบบผูนําตามสถานการณของฟดเลอร 
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 ภาพที ่3 แสดงใหเห็นถึงความสอดคลองระหวางพฤตกิรรมผูนํากบัสถานการณทัง้ 3 อยาง 
ผูนําแบบมุงความสัมพนัธจะมีผลการดําเนินงานดีกวาภายใตสถานการณที ่4, 5 และ 6 สวนผูนํา
แบบมุงงานจะมีผลการดําเนนิงานดีกวาภายใตสถานการณที่ 1,2,3,7 และ 8 ดังนัน้การใชพฤติกรรม
ผูนําแบบใดขึ้นอยูกับแตละสถานการณทีเ่ผชิญ 
 
ทฤษฎีเสนทางและเปาหมาย (Path  Goal  Theory) 
 
 หลักสําคัญของทฤษฎีคือ  การมุงใหผูนาํมพีฤติกรรมความเปนผูนําเชงิกระตุน  สามารถ
จูงใจลูกนองไดโดยการทาํใหเสนทางที่นาํไปสูเปาหมายปราศจากอุปสรรค  ประสิทธิภาพของผูนาํ
ข้ึนอยูกับการประสานงานทวงทํานองการนําใหเขากับลักษณะลูกนองและลักษณะงาน (House, 
1967) พฤตกิรรมผูนํามีดังตอไปนี้ 
 
 1. บัญชาหรือส่ังการ (Directive) หมายถงึ  กําหนดบทบาท  หนาที่  มาตรฐานการทํางาน 
กฎระเบียบ  และเปาหมายของกลุม  เนนทีผ่ลผลิต 
 
 2. สนับสนนุ (Supportive) หมายถงึ  ใสใจความตองการของลูกนอง  ใหความชวยเหลอื 
เนนที่ตัวบุคคล 
 
 3. การใหมีสวนรวม (Participate) หมายถงึ  ลูกนองสามารถปรึกษาหารือ  แสดงความคิดเห็น  
มีสวนรวมในการคิดสรางสรรคในการทาํงานได 
 
 4. มุงสัมฤทธิ ์(Achievement-Oriented) หมายถงึ  มีการกระตุนทาทายความสามารถ 
ของลูกนองตั้งมาตรฐานการทํางานสูง  เนนการปรับปรุงศักยภาพของบุคคลและผลงาน             
อยางตอเนื่อง 
 
ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม 
 
 ทฤษฎีผูนําเชงิพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership) คือ ทฤษฎทีี่เสนอ
ความเห็นวามพีฤติกรรมเฉพาะที่แยกผูนาํออกจากคนทีไ่มไดเปนผูนํา 
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 ทฤษฎพีฤติกรรมของภาวะผูนํา  มีเกณฑข้ันตนในการคดัเลือกผูนําเขาไปในตําแหนง 
ตาง ๆ ที่เปนทางการของกลุมหรือในองคการที่ตองการผูนํา  การที่จะฝกฝนใหเปนผูนําไดเรา
จะตองสามารถออกแบบโปรแกรมที่จะสรางรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลใหเปนผูนําที่มี
ประสิทธิผล  เชน การศึกษาของมหาวทิยาลัยโอไฮโอ  การศึกษาของมหาวิทยาลัยมชิิแกน 
และทฤษฎี  PM  ของ Misumi  เปนตน 
 
ผูนําแบบของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ 
 
 การศึกษาประสิทธิภาพของพฤติกรรมของภาวะผูนําที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State 
Leadership Studies) มีวัตถุประสงคเพื่อพิสูจนประสิทธิภาพของภาวะผูนํา  ตอมาไดมีการศึกษา
เพิ่มเติม  โดยการสํารวจผูใตบังคับบัญชาในการที่จะมาอธิบายพฤติกรรมของผูนําโดยคัดเลือก
เฉพาะตัวอยางที่ดีเกี่ยวกับหนาที่สําคัญของภาวะผูนํา  การคัดเลือกตัวอยางมาจากฝายการบริหาร
ทั้งดานทหารและพลเรือน  ซึง่แตละคนทีถ่กูสํารวจนั้นจะถูกถามถงึพฤติกรรมของผูบังคับบัญชา
จากการวิเคราะหผลของการสํารวจชี้ใหเหน็วา  ผูใตบังคบับัญชาใหความเห็นเกี่ยวกบัพฤติกรรม
ของผูบังคับบัญชา  จากการวิเคราะหผลของการสํารวจชี้ใหเหน็วาผูใตบังคับบัญชาใหความเห็น
เกี่ยวกับผูนาํเปน 2 มิติ 
 
 1. ผูนําที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) เปนผูนําที่มีลักษณะแสดงความเปนมิตร
ความไววางใจ  ความเชื่อถือ  และความอบอุนในการสรางความสัมพันธระหวางผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชาผูนาํประเภทนี้จะไววางใจผูใตบังคับบัญชายอมรับนบัถือความคิดเห็นของ
ผูรวมงานมีความหวงใยเอาใจใสตอความเปนอยูชวยเหลอืเร่ืองงานและเรื่องสวนตวั  มคีวามเปนมิตร 
และเปดโอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดทุกเวลามกีารปฏบัิติตอกันอยางเสมอภาค  มคีวามสัมพันธ
ของการทาํงานออกมาในรูปของความไววางใจซึ่งกนัและกนั (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2540: 136) 
 
 2. ผูนําที่คํานึงถึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure) เปนลักษณะของผูนํา  ซึง่ให
ความสาํคัญทีบ่ทบาทของตวัเอง  และคาดหวังผลงานของผูใตบังคับบัญชาวาจะเปนไปตาม
เปาหมายทีว่างไว ตลอดจนการสรางสรรคในการทํางานสูง  ซึ่งจะเหน็ไดจากการพิถพีิถนักับ           
การมอบหมายงานและการคาดหวงัในผลงานของผูใตบังคับบัญชาเพือ่ใหไดตามเกณฑทีก่ําหนด
และสําเร็จตามกําหนดเวลาที่ตองการดวย (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2540: 366) 
 



  

 

33

 ความสัมพันธระหวางผูนําแบบที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) และผูนาํที่
คํานึงถึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure) ใน 4 ลักษณะ (Four combinations of initiating 
structure and consideration) ดังนี ้
 
 1. คํานึงถึงตนเองต่ําและคํานึงถึงผูอ่ืนสงู (Low structure and high consideration) 
 2. คํานึงถึงตนเองสูงและคํานงึถึงผูอ่ืนสงู (High structure and high consideration) 
 3. คํานึงถึงตนเองต่ําและคํานึงถึงผูอ่ืนต่าํ (Low structure and low consideration) 
 4. คํานึงถึงตนเองสูงและคํานงึถึงผูอ่ืนต่าํ (High structure and low consideration) 
 
ทฤษฎภีาวะผูนํา PM ของ Misumi 
 
 ศิริพร  ธีระชยักุลพานิช (2535: 41) ไดรวบรวมทฤษฎีภาวะผูนํา PM ของ Misumi ไวดังนี ้
ทฤษฎีภาวะผูนํา  PM มีแนวคิดวาผูนํามหีนาทีน่ําใหกลุมดําเนนิการใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ  เปนผูแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในองคการที่ผูนํานั้น ๆ รับผิดชอบและ 
เปนผูสนบัสนนุใหเกิดสัมพนัธที่ดีภายในกลุม ซึง่ Misumi ไดแบงพฤติกรรมผูนําไว 2 ดานคือ 
 
 1. ภาวะผูนําแบบมุงสัมฤทธิ ์(P - Oriented Behavior) เปนพฤติกรรมของผูนาํที ่
สนับสนนุการทํางาน มุงเนนทาํใหเกิดคุณภาพและมคีวามระมัดระวังสงู  การทํางานจะตองมี
ปริมาณงานทีสู่ง มีความตระหนักถงึกฎระเบียบตาง ๆ 
 
 2. ภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ (M -  Oriented Behavior) เปนพฤติกรรมของผูนําที่เขาใจ 
ความรูสึกของพนกังาน  เนนความสะดวกสบายในสภาพแวดลอมในการทาํงานลดระดับ
ความเครียดในการทํางานและใหความชวยเหลือกับพนกังาน 
 
 จากแนวคิดดังกลาวผูนาํที่จะประสบความสําเร็จไดนั้น  จะตองมีลักษณะพฤติกรรมทั้ง         
ในดานใหการสนับสนนุการทํางาน  P และมุงความสัมพันธกับสมาชกิในกลุม  M แตโดยทั่วไป 
ผูนําทุกคนจะประกอบไดดวยพฤติกรรมทัง้  2 แบบ  ในปริมาณที่แตกตางกนั  ดังนัน้จึงสามารถ
แบงรูปแบบของผูนาํได 4 แบบ  คือ 
 
 1. ภาวะผูนําแบบ PM หมายถงึ  ผูนาํที่มพีฤติกรรมที่มุงเนนผลงานสงู  และมุงเนน 
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 2. สัมพันธภาพสงู  ซึ่งภาวะผูนาํแบบ  PM นีจ้ะมีคะแนนพฤติกรรมดาน  P และ  M         
สูงกวาคาเฉลีย่ของกลุมแตละดาน 
 
 3. ภาวะผูนําแบบ  P  หมายถงึ  ผูนาํที่มพีฤติกรรมมุงเนนผลงานสูง  และมุงเนน   
สัมพันธภาพต่าํ  ซึง่ภาวะผูนาํ P นี้จะมีคะแนนพฤติกรรมดาน  P และ M ตํ่ากวาคาเฉลี่ยของกลุม 
 
 4. ภาวะผูนําแบบ  M  หมายถงึ  ผูนาํที่มพีฤติกรรมมุงเนนสัมพันธภาพสงู และมุงเนน 
ผลงานต่ํา  ซึ่งภาวะผูนํา  M นี้จะมีคะแนนพฤติกรรมดาน  M และ P ตํ่ากวาคาเฉลีย่ของกลุม 
 
 5. ภาวะผูนําแบบ  pm หมายถึง  ผูนํามีพฤติกรรมมุงเนนผลงาน  และมุงเนนสัมพันธภาพต่ํา 
ซึ่งภาวะแบบ pm นี้จะมีพฤติกรรมดาน M และ P ตํ่ากวาคาเฉลี่ยของกลุม  จากการตรวจสอบ
เอกสาร  ผูวิจยัสามารถสรุปใหเหน็ถงึความแตกตางของรูปแบบภาวะผูนําทั้ง 4 แบบดังกลาว
ขางตนในแงตาง ๆ ดังตารางตอไปนี ้
 
ตารางที่ 1  ความแตกตางของรูปแบบภาวะผูนาํทั้ง 4 แบบ 
 

หัวขอ รูปแบบของภาวะผูนํา 

 PM Pm Mp pm 
สัมพันธภาพตอ
ผูใตบังคับบัญชา 

-  คํานึงถึงความ 
 ตองการของ 
 ผูใตบังคับบัญชา 
-  เปดโอกาสใหแสดง
ความคิดเห็น 

- สนใจในปญหาของ
ผูใตบังคับบัญชา 

- ใชการติดตอส่ือสาร
อยางมีประสิทธิภาพ

- มุงใหผลงานของ
สมาชิก
ประสิทธิภาพตาม
เปาหมาย 

- ใหความสําคัญกับ
งานมากวา 

- ไมสนใจความรูสึก 
- ตองการใหรายงาน
ความกาวหนา 
ของงาน 

- ใหผูใตบังคับบัญชา
ทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ 

- กระตุนให
ผูใตบังคับบัญชา 

- ทํางานใหเสร็จตาม
เวลา 

- รักษาความสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา 

- ใหการสนับสนุน
การทํางาน 

- ยอมรับความ
แตกตางระหวาง
บุคคล 

- อธิบายแนะนํางาน
ที่มอบหมายอยาง
ใกลชิด 

- กําหนดมาตรฐาน
การทํางาน 

- ไมสนใจ
ผูใตบังคับบัญชา 

- ไมใหความสําคัญ
กับงานที่
รับผิดชอบ 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

หัวขอ รูปแบบของภาวะผูนํา 

 PM Pm Mp pm 
การบริหารงาน - มุงผลสําเร็จของ

งานและสราง
สัมพันธภาพที่ดีตอ
ผูใตบังคับบัญชา 

- มุงผลสําเร็จของ
งานมากกวาการ
สรางสัมพันธภาพ 

- มุงสรางสัมพันธภาพ
ที่ดีตอผูใตบังคับ 
บัญชามากกวา
ผลสําเร็จของงาน 

- ไมใหความสําคัญ
ทั้งในดานผลงาน
และสัมพันธภาพ
กับผูใตบังคับ 
บัญชา 

ความสําเร็จ - ใหผูใตบังคับบัญชา
มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจใตการ
ควบคุมอยางใกลชิด
ของหัวหนางาน
เพื่อใหงานนั้นสําเร็จ
ลุลวง (Selling 
Style) 

- เนนการสั่งงาน
กําหนดระยะเวลา
ของงาน 
(Directive Style) 

- ใหผูใตบังคับบัญชา 
มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจหัวหนางาน
มีสวนรวมในการ
ทํางานรวมกับ
ผูใตบังคับบัญชา 
(Participative 
Style) 

- ปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานการ
ทํางานขั้นต่ําที่
กําหนดไว 

 
 จากทฤษฎีภาวะผูนาํดังกลาว ผูวจิัยมีความสนใจศึกษาทฤษฎีภาวะผูนํา PM ของ Misumi 
และมาใชในกรอบแนวคิดในการวิจยั  เนื่องจากการศึกษาของทฤษฎี  PM ของ Misumi  ไดพบวา 
แบบวัดภาวะผูนําที่สรางโดย  Misumi นัน้สามารถนําไปประยุกตใชในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเลคทรอนิกสไดอยางมีประสิทธิภาพ  (Smith, 1990: 62) 
 
 การวัดพฤติกรรมทัง้สองดานเพื่อจาํแนกภาวะผูนาํ  Misumi  ใชแบบสอบถามที่สรางขึน้เอง
จํานวน  20 ขอ ม ี10 ขอ  ทีเ่นื้อหาเนนไปทางพฤตกิรรมทางพฤตกิรรม P และอีก 10 ขอเนือ้หาเนนไป
ทางพฤติกรรม  M วิธีการวัดหรือการประเมินกระทําโดยผูใตบังคับบัญชาโดยตรงของหวัหนางาน
ในการสรางแบบสอบถามนี้  Misumi ไดนําแนวทางมาจากแบบสอบถาม LBDQ  ของมหาวทิยาลยั
แหงรัฐโอไฮโอ  Misumi และคณะไดทําการศึกษาทฤษฎภีาวะผูนํา  PM ในประเทศญี่ปุนเปนเวลา
มากกวา 20 ป ในสถาบันตาง ๆ เชน   โรงเรียน  โรงงานอตุสาหกรรมเหมืองถานหิน  เจาหนาที่
รัฐบาล  บริษทัประกนัภัย  ธนาคาร  พนกังานการรถไฟ  อุตสาหกรรมเคมี  สถาบนัการขับรถ          
จากการศึกษาพบวา  ภาวะผูนําตามทฤษฎี  PM มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของกลุม 



  

 

36

อัตราการประสบอุบัติเหตุ  การทํางานเปนทมี  การติดตอส่ือสาร  สุขภาพจิต  ขวัญ  และความพึงพอใจ
ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา  การเลื่อนตําแหนง  และความผกูพนักับองคการ (Misumi, 1989) 
 
 จากการศึกษาเหลานี้  Misumi  ไดขอสรุปวาภาวะผูนําทีท่ําใหกลุมมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ไดแก  ภาวะผูนําแบบ  PM และภาวะผูนําที่กลุมมปีระสิทธิภาพต่ําสุด  ไดแก  ภาวะผูนําแบบ  pm 
โดยที่ภาวะผูนาํแบบ Pm และ  Mp จะมีผลงานของกลุมอยูระหวางภาวะผูนําแบบ  PM และ pm 
หาลักษณะงานเปนงานในชวงสัน้  ภาวะผูนําแบบ  Pm จะทาํใหผลงานของกลุมดีกวาภาวะผูนํา
แบบ  Mp แตถาเปนงานที่ตองใชระยะเวลานาน หรือเปนงานที่คอนขางถาวร  ภาวะผูนําแบบ  Mp 
จะทาํใหผลงานของกลุมดีกวาภาวะผูนําแบบ  Pm โดยที่ประสิทธิภาพของผลงานไมไดข้ึนอยูกับ
พฤติกรรมดานใดดานหนึง่  แตเปนผลมาจากการผสมกนัระหวางพฤตกิรรมทั้งสองดาน 
 
 แนวคิดหลักของทฤษฎนีี้เปนความสมัพนัธของภาวะผูนาํกบัประสิทธภิาพของกลุมซึ่งเชื่อวา
ผูนําที่มีประสิทธิภาพคือ  ผูนําที่ทาํใหกลุมมีประสิทธิภาพอนัจะนําไปสูประสิทธิภาพขององคการ 
นอกจากนี ้Misumi และคณะยังใหขอคิดเห็นวาภาวะผูนาํเปนรูปแบบพฤติกรรมทีร่วมปจจัยสวน
บุคคลและไมไดกําหนดบุคลกิภาพของผูนาํที่ตายตัว  รูปแบบของภาวะผูนําสามารถเปลี่ยนแปลง
ไปไดตามกาลเวลาและสถานการณ  ซึง่ขึ้นอยูกับเปาหมายทางการบริหารดวยถาเปาหมาย
ทางการบริหารคือความสําเร็จของงาน  ผูนํามีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมดานมุงความสาํเร็จของ
ผลงาน  แตถาเปาหมายคือการรักษาสัมพนัธภาพของกลุม  ผูนาํมีแนวโนมทีจ่ะแสดงพฤติกรรมดาน
มุงเนนการรักษาสัมพันธภาพของกลุม (Furakawa, 1979 cited  in Bass, Drenth and Wessembery 
(eds.),1987: 226) และ Misumi and Peterson (n.d. Bass, cited  in Drenth and Wessembery 
(eds.),1987: 221-226) กลาวไววา นกัวิจยัชาวญี่ปุนจะมีลักษณะแบบมุงผลงาน  หรือมุงสัมพนัธภาพ
เทานัน้ขึ้นอยูกบัความเชื่อวาพฤติกรรมเหลานีน้จะทําใหไดผลตามที่ตองการหรือไม 
 
 การทดสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือวัดภาวะผูนํา  Misumi และคณะ ทาํการศึกษา
หลายครัง้  ทัง้ในญ่ีปุนและการศึกษาขามวฒันธรรม  เปรียบเทยีบระหวางประเทศทางตะวนัตก
และประเทศทางตะวนัออกพบวา  โครงสรางของภาวะผูนาํมีลักษณะใกลเคียงกนัมากในทุกประเทศ 
และพบลักษณะที่แตกตางกันแตเหน็ไมเดนชัด  เพื่อยนืยนัความเทีย่งตรงของแบบวัด Smith et al. 
(1990) ทําการศึกษาขามวฒันธรรม  ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวามีความเปนไปไดที่จะนําแบบวัด
ภาวะผูนํา  PM ที่สรางโดย  Misumi ไปประยุกตใชในโรงงานอิเส็คทรอนิกสทั่วโลกและเชื่อวา  
แบบวัดภาวะผูนํานี้มีความแนนอนและชดัเจนใชวัดและจําแนกรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีนี ้
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 จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของจะเหน็ไดวาทฤษฎีภาวะผูนํา  PM ของ Misumi แมจะ
เปนทฤษฎีทีย่งัไมคอยแพรหลายเหมือนทฤษฎีทางตะวนัตก  แตไดมีการขยายการศึกษาและ
ทดสอบความเที่ยงของทฤษฎี  และเครื่องมือวัดภาวะผูนํา  โดยศกึษาเปรียบเทียบขามวัฒนธรรม 
และผลการศึกษาใกลเคียงกบัการศึกษาในประเทศญี่ปุน  อยางไรก็ดีทฤษฎีภาวะผูนํา  PM ก็มี
ลักษณะใกลเคียงกับทฤษฎภีาวะผูนําทางดานพฤตกิรรม  คือเปนการศึกษาพฤติกรรมผูนําจาก
องคประกอบสองดานเหมือนกับพฤติกรรมผูนําจากองคประกอบสองดาน  เหมือนกับตาขาย        
การบริหารของ Blake and Mouton และทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler ซึ่งจําแนก
พฤติกรรมออกเปน 2 มิติเชนกนั  นอกจากนี้ยงัคํานึงถึงสถานการณดวย  โดยมีแนวคิดวาแบบ
ภาวะผูนําไมใชส่ิงตายตวั อาจเปลี่ยนแปลงไปไดตามสถานการณ 
 
 ลักษณะและพฤติกรรมมุงเนนผลงาน (P Behavior) ตามทฤษฎี PM มีลักษณะคลายคลึง
กับมิติผูนาํแบบการริเร่ิมทางโครงสราง (Initiating Structure) จากการศึกษาของมหาวทิยาลยัแหง
รัฐโอไฮโอ  มิติมุงงาน (Task Oriented) จากการศึกษาของมหาวทิยาลัยมิชิแกน  มติิมุงเนนงาน
หรือมุงเนนผลผลิต (Concern for Production) ของ Blake and Mouton และพฤติกรรมมุงเนนงาน 
(Task Oriented Behavior) ของ Fiedler คือ  มุงเนนการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายมี
แนวโนมในการใชอํานาจเผด็จการไมคอยรับฟงความคดิเห็นของลกูนองตดัสินใจดวยตนเอง           
ไมใหอิสระและไมไววางใจลกูนองไมคํานงึถึงจิตใจ และสภาพความเปนอยูของลกูนองไมคอย
สังสรรคและรวมกิจกรรมของกลุม  และมลัีกษณะคลายคลึงกับผูนาํแบบ Autocratic ในการศึกษา
ของมหาวทิยาลัยไอโอวาส 
 
 ลักษณะพฤตกิรรมมุงเนนสมัพันธภาพของกลุม (M Behavior) มีลักษณะคลายคลงึกับมิติ
ผูนําแบบคิดคํานงึถงึผูอ่ืน (Consideration) จากการศึกษาของมหาวทิยาลยัแหงรัฐโอไฮโอมติิ
มุงเนนมนุษยสัมพันธ (Human Relations Oriented) จากการศึกษาของมหาวทิยาลัยมิชิแกน   
มิติมุงคน (Concern for People) ของ Fienler คือ เหน็ความสาํคัญของลูกนองใหความสนับสนนุ
ชวยเหลือลูกนอง มีความเหน็ใจฟงความคดิเห็นของลกูนองมีสัมพันธภาพที่ดีกับกลุม  ใหอิสระแก
ลูกนองในการปฏิบัติงาน  เปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการทํางานและ    
มีลักษณะใกลเคยีงกับผูนําแบบ Democratic หรือ Participative เชนเดียวกับการศึกษาของ
มหาวิทยาลยัไอโอวา 
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 ทฤษฎีภาวะผูนํา PM มีแนวคิดวาผูนาํจะมีลักษณะพฤติกรรมสองดานทกุคนในปริมาณ         
ที่มากนอยตางกันในแตละดานจากพฤติกรรมสองดานนี้  แบงภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ          
ซึ่งเหมือนกับการศึกษาของมหาวิทยาลยัแหงรัฐโอไฮโอที่แบงภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ 
เชนเดยีวกนั  และแบบภาวะผูนําที่มปีระสิทธิภาพสงูสุดตามแนวคิดในทฤษฎ ีPM ไดแก  ภาวะผูนํา
แบบ PM คือ  มีพฤติกรรมมุงเนนผลงานสงูและพฤติกรรมมุงเนนสมัพนัธภาพของกลุมสูงดวย 
สอดคลองกับการศึกษาของมหาวิทยาลยัแหงรัฐโอไฮโอ  ทีพ่บวาผูนําที่มีประสิทธิภาพดีที่สุด
จะตองมพีฤตกิรรมสูงทัง้มิติผูนําแบบการริเร่ิมทางโครงสราง  และมิติผูนําแบบคิดคํานึงถึงผูอ่ืน 
และเหมือนกบัลักษณะ Team Management Style หรือแบบ 9, 9 ในตาขาย  การบริหาร 
(Managerial Grid) ที่พบวา  มีประสิทธิภาพการทาํงานมากที่สุดเชนเดียวกนั 
 

ทฤษฎ ีแนวคิดเกี่ยวกบัการรับรูความสามารถของตน 
 
ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง(Self-efficacy Theory) 
 
 Bandura (1977) แบนดูลาไดเสนอแนวคิดของความคาดหวงัในความสามารถของตนเอง 
(Efficacy Expectation) โดยใหความหมายวาเปนความคาดหวงัที่เกีย่วของกับความสามารถของ
ตนเองในลักษณะที่เฉพาะเจาะจงและความคาดหวงันี้เปนตัวกาํหนดการแสดงออกของพฤตกิรรม  
 
 Schultz and Schultz (1998: 174) กลาววา  การรับรูความสามารถของตนเอง  หมายถงึ 
การที่บุคคลมคีวามเชื่อในความสามารถ  และศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงานใด ๆ                
และในการจัดการกับเร่ืองราวตาง ๆ ในชีวติ 
 
 สิริอร  วิชชาวธุ (2549: 95) กลาววา  การรับรูความสามารถตนเองเปนความเชื่อหรือ
ความคาดหวงัของตนเองวามีความสามารถในการกระทาํสิ่งหนึง่ใหบรรลุความสําเรจ็ไดและ          
แหลงที่ทาํใหเกิดการรับรูความสามารถตนเองม ี4 ทาง คือ  ผลการปฎิบัติงานของตนเอง                  
การกระตุนเราอารมณ  การประสบการณจากการสังเกตุดูผูอ่ืน  การไดรับการชักจูงใหเกิด            
ความกลาที่จะกระทาํ 
 
 การรับรูความสามารถของตนเอง  หมายถงึ  การที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถ
ของตนเองวาสามารถจัดการและกระทาํพฤติกรรมบางอยางใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว         
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ในสภาวการณที่เฉพาะเจาะจงไดหรือไม  ซึ่งในบางครั้งสภาวะการณนั้น ๆ อาจมีความคลุมเครือ 
ไมชัดเจนมีความแปลกใหม ไมสามารถทํานายสิง่ที่เกิดขึน้ได  และสภาวการณเหลานีม้ักจะทําให
บุคคลเกิดความเครียด  ซึง่การรับรูความสามารถของตนเองนัน้ไมไดข้ึนอยูกับทักษะที่บุคคลมี     
อยูในขณะนัน้เทานัน้  แตยงัขึ้นอยูกับการตัดสินใจของบุคคลวาสามารถทาํอะไรไดดวยทกัษะที่
ตนเองมีอยู  ซึ่งแหลงที่ทําใหเกิดการรับรูความสามารถตนเองมี 4 ทางคือ  ประสบการณที่
ประสบความสาํเร็จของตนเอง  การไดเหน็ประสบการณความสาํเร็จของผูอ่ืน  การพูดโนมนาวชกัจูง 
และแบบแผนทางความคิดและสภาวะทางอารมณ   
 
แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 การรับรูความสามารถของตนนัน้สรางจากแหลงขอมูล 4 อยางคือ  (Bandura, 1997: 79) 
การประสบความสําเร็จจากการกระทํา  (Enactive Mastery Experience) เปนประสบการณที่
สําคัญซึ่งแสดงถึงศกัยภาพ  การประสบความสาํเร็จจากการกระทํานัน้เปนปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอ
การรับรูมากทีสุ่ด  ซึ่งจะเปนหลักฐานสาํคัญที่แสดงถงึการที่บุคคลสามารถประสบความสาํเร็จได
อยางแทจริง   การประสบความสําเร็จจะเปนสิ่งสรางความเชื่อที่มัน่คงใหกับการรับรูความสามารถ
ของบุคคล  แตหากเกิดความลมเหลวความหมายวา  ความลมเหลวจะเปนสิง่ทีม่าบัน่ทอนการรับรู
ความสามารถของบุคคล  โดยเฉพาะถาความลมเหลวนัน้เกิดขึ้นกอนการที่บุคคลจะรูสึกมั่นใจ         
ในการรับรูความสามารถของตน  บุคคลทีเ่มื่อทํางานแลวประสบความสําเร็จซ้ํากันหลายครัง้            
จะทาํใหประเมินความสามารถของตนสงูและมีการรับรูความสามารถของตนเพิม่สูงขึ้น               
สวนบุคคลทีเ่มื่อทํางานแลวประสบความลมเหลวหลายครั้ง  จะสงผลใหบุคคลประเมินการรับรู
ความสามารถของตนต่ําลง  การพัฒนาความรูสึกของการรับรูความสามารถของตนโดยผาน
ประสบการณที่เปนผลสาํเรจ็จากการกระทํานัน้  มีความเกีย่วของกบัการเรียนรูจากกระบวกการคดิ  
พฤติกรรมและการประเมนิตนเองในอันทีจ่ะสรางสรรคและมีการแสดงอยางเหมาะสมตอ
สถานการณตาง ๆในชีวิต  ดังนัน้บุคคลยอมคาดหวงัความสามารถของตนตามประสบการณ            
ที่ไดรับ  แหลงที่มาของการรบัรูความสามารถของตน (Source of Self-Efficacy)การรับรู
ความสามารถของตนนัน้สรางจากแหลงขอมูล 4 อยางคอื   
 
 1. ประสบการณที่ประสบความสําเร็จของตนเอง  (Enactive Mastery Experience)          
เปนประสบการณที่สําคัญซึ่งแสดงถึงศักยภาพ  การประสบความสาํเร็จจากการกระทํานั้นเปน
ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอการรับรูมากที่สุด  ซึ่งจะเปนหลักฐานสาํคัญที่แสดงถึงการที่บุคคลสามารถ
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ประสบความสําเร็จไดอยางแทจริง  การประสบความสาํเร็จจะเปนสิง่สรางความเชื่อที่มั่นคงใหกับ
การรับรูความสามารถของบคุคล  แตหากเกิดความลมเหลวความหมายวา  ความลมเหลวจะเปน
ส่ิงที่มาบัน่ทอนการรับรูความสามารถของบุคคล  โดยเฉพาะถาความลมเหลวนัน้เกดิขึ้นกอนการที่
บุคคลจะรูสึกมั่นใจในการรบัรูความสามารถของตน  บุคคลที่เมื่อทาํงานแลวประสบความสาํเร็จซ้ํา
กันหลายครัง้  จะทาํใหประเมนิความสามารถของตนสงูและมีการรับรูความสามารถของตนเพิ่มสูงขึน้  
สวนบุคคลทีเ่มื่อทํางานแลวประสบความลมเหลวหลายครั้ง  จะสงผลใหบุคคลประเมินการรับรู
ความสามารถของตนต่ําลง  การพัฒนาความรูสึกของการรับรูความสามารถของตนโดยผาน
ประสบการณที่เปนผลสาํเรจ็จากการกระทํานัน้  มีความเกีย่วของกบัการเรียนรูจากกระบวกการคดิ  
พฤติกรรมและการประเมนิตนเองในอันที่จะสรางสรรคและมีการแสดงอยางเหมาะสมตอสถานการณ
ตาง ๆ ในชวีิต  ดังนั้นบุคคลยอมคาดหวังความสามารถของตนตามประสบการณทีไ่ดรับ 
 
 2. การไดเห็นประสบการณความสําเร็จของผูอ่ืน (Vicarious Experience) การที่บุคคล 
มองเหน็บุคคลอ่ืนที่มีลักษณะคลายกับตน  ประสบความสําเร็จโดยใชความพยายามทีม่ีอยูจะเพิ่ม
ความเชื่อที่วาตนเองจะประสบความสาํเร็จดวยเชนกนั  และจะมีศักยภาพตอกิจกรรมที่สามารถ
เปรียบเทยีบกนัไดในระดับทีสู่งขึ้น  ในรูปแบบเดียวกนั  เมื่อบุคคลสังเกตผูอ่ืนที่เห็นวามีความสามารถ
ใกลเคียงกบัตนลนเหลวทัง้ทีม่ีความพยายามมากแลวกจ็ะทาํใหการตัดสินความสามารถของตน
ตํ่าลงไดผลกระทบของตัวแบบตอความเชือ่ในการรับรูความสามารถของบุคคลจะมอิีทธิพลมาก
เมื่อไดรับรูถงึตวัแบบที่คลายคลึงกนั  หากบุคคลเหน็ตัวแบบที่ตางจากตนนัน้  จะไมมอิีทธพิลมากพอ
ในการใหเกิดตัวแบบทางพฤติกรรมและการปฏิบัติ  บุคคลจะมองหาตัวแบบที่มีความชํานาญ          
ซึ่งตัวแบบเหลานัน้จะมีความสามารถอยางทีพ่วกเขาคาดหวังไว  โดยการสังเกตตัวแบบจาก
ความรู  การฝกทักษะอยางมีประสิทธิภาพและกลยทุธในการจัดการกับสถานการณตาง ๆ             
ซึ่งสิ่งเหลานี้จะทําใหการรับรูความสามารถของตนเพิ่มข้ึน 
 
 3. การพูดโนมนาวชักจงู (Verbal Persuasion) เปนการพูดโนมนาวชักจงูของผูอ่ืนที่บอกวา
บุคคลมีความสามารถที่จะประสบผลสําเร็จได  ทําใหบุคคลนั้นมีความเชือ่วาเขาจะมีความสามารถ 
ในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ใหสําเร็จ  การพูดชักจงูนัน้ตองเปนเรื่องที่เปนไปได  และสอดคลองกับ
ความเปนจริงเพราะการรับรูในสิ่งที่ไมสอดคลองกับความจริง  ทําใหความพยายามของบคุคลลดลง  
การพูดชักจูงทีท่ําใหบุคคลมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ มากขึ้น  มีการรับรูความสามารถ
ของตนเพิม่ข้ึน  ทัง้นี้ข้ึนอยูกบับุคคลที่ชักจงูซึ่งตองเปนบคุคลที่มีความนาเชื่อถือไววางใจและ            
มีความสาํคัญตอเขา  การพดูชักจูงที่จะชวยใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของเพิม่ข้ึนตองอยูใน
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ลักษณะทีบุ่คคลนั้นใชความพยายามอยางเพียงพอและมีการพัฒนาทักษะดวย  ผูที่ถูกชกัจูงจะมี
ความเชื่อวาเขามีความสามารถในการทาํงานไดสําเร็จมากกวาผูที่ไมไดรับการชักจูงเพราะผูนั้นยัง
สงสัยในความสามารถของตนอยู  อยางไรก็ตามหากคาํพูดที่ใชชักจูงนี้ไมตรงกับความเปนจริง         
จะทาํใหผูถกูชกัจูงรูสึกลมเหลวและขาดความไววางใจในตัวผูชักจูง 
 
 4. แบบแผนทางความคิดและสภาวะทางอารมณ  (Physiological and Affective State) 
ในการตัดสินถงึการรับรูความสามารถของตนนัน้  บุคคลจะมีความเชื่อสวนหนึง่วามีความเกีย่วของกบั
สภาวะทางกายและอารมณเมื่อเกิดสถานการณที่ไมประสบความสาํเร็จแลว  พวกเขายอมจะมี  
การแสดงปฏิกริิยาตอความเครียดและแรงกดดนัทีเ่กิดขึน้  แตหากพวกเขาไมรูสึกวาเกิดความเครยีด  
หรือความวิตกกังวล  ไมมีการเปลี่ยนแปลงกายในรางกาย  บุคคลนั้นจะยังรับรูวาตนยังมีความสามารถ
ที่จะทาํงานนัน้ใหประสบความสําเร็จแตถาบุคคลนัน้ไดรับการกระตุนใหเกิดความเครียดความวิตกกงัวล 
บุคคลนัน้เกิดความไมมัน่ใจในตนเอง  จะสงผลใหบุคคลรบัรูวาตนไมมีความสามารถทีจ่ะทาํงานนั้น
ใหประสบความสําเร็จและมกีารรับรูความสามารถของตนต่ํา 
 
 กลาวโดยสรุปคือ  ในรูปแบบการตัดสินความสามารของบคุคล  บุคคลไมไดแยกแหลงขอมูล
ทั้ง 4 แหลง  ออกจากกัน  แตบุคคลจะใหน้ําหนกัขอมูลจากแหลงตาง ๆ ที่บุคคลไดรับ  บางครั้ง
แหลงขอมูลอาจเปนตวับงชีท้ี่ถูกตองตอการรับรูความสามารถของเขา  หรืออาจไมสอดคลองกับ
การรับรูความสามารถของเขาแตแหลงขอมูลหนึง่อาจมสีวนชวยสงเสริมแหลงขอมลูอ่ืน 
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 ในเรื่องแหลงขอมูลของการรบัรูความสามารถของตนทัง้ 4  ดาน  และผลที่จะเกิดกับ
บุคคลสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังนี ้   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       
 
 
ภาพที่ 4  แหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตนเอง 
ที่มา: Betz (1992) 
 
 ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนนี้  เปนทฤษฎีทีพ่ัฒนาจากแบนดรูา (Bandura)         
จัดอยูในกลุมทฤษฎีปญญาพฤติกรรม (Zognitive Behavior Theory) ซึ่งมีแนวคิดเกี่ยวกับ          
ความเชื่อของบุคคลในเรื่องความสามารถที่จะประสบความสาํเร็จในการกระทํากจิกรรมตาง ๆ 
(Bandura, 1986 cited in Maddux, 1995: 7) 
 
 แนวคิดที่สําคัญของทฤษฎนีี้คือ  การเปลีย่นแปลงทางจิตวิทยาและการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม  ซึ่งเกิดขึ้นโดยผานกระบวนการทางปญญาทีน่ําไปสูการผันแปรของความรูสึกเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองในแตละบุคคล  การรับรูความสามารถของตนเปนจะกลไกทางปญญา
และตัวแปรทางจิตที่สําคัญ  เนื่องจากเปนสิ่งที่มีอิทธพิลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  การเลือก  

แหลงที่มา พฤติกรรม 

การประสบความสําเร็จจาก
การกระทํา 

การเลือกกระทําหรือหลีกเลีย่ง  
ไมกระทําพฤตกิรรม 

          ความพยายาม 

 การตอบสนองทางอารมณ 
 

การเรียนรูจากตัวแบบ
ความสามารถแหงตน 

การพูดชักจูงจากผูอ่ืน 

แบบแผนของความคิดและ
สภาวะทางอารมณ 

 
 
 

การตระหนักถงึการยนื
หยัดในการทาํงาน 
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และการเริ่มตนที่จะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ ตลอด  จนการตัดสินใจของบุคคลในการใชความพยายาม
เมื่อเผชิญกับความยากลาํบาก  การตัดสินใจวาตนเองมีความสามารถระดับใดจะเปนสิ่งที่บงชี้วา
บุคคลมีความพยายามในงานมากเพยีงใด  ซึง่การรับรูความสามารถของตน (Self-Efficacy) 
หมายถงึ  ความเชื่อในความสามารถของบคุคลและดําเนนิการในแนวทางที่ตองการเพื่อใหบรรลุ
ตามทีก่ําหนด   
 
 Bandura (1995: 2) การรับรูความสามารถของตนนั้นเปนความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกบั
ศักยภาพของเขาที่จะควบคุมการจัดการกบัสถานการณซึ่งมีผลตอชีวติพวกเขา  และความเชื่อของ
พวกเขาในการจัดการกับแรงจูงใจ  แหลงทางความคิด  และวิถีของการแสดงความตองการ             
ในการควบคุมและจัดการกับงาน  และเปนการตัดสินใจถงึความสามารถของตนในการจัดระบบ
และกระทาํกิจกรรมที่ตองทําใหไดผลการปฏิบัติตามแบบที่กําหนด  โดยเนนวาไมไดเกี่ยวของกับ
ทักษะหรือความสามารถของบุคคลโดยตรง  แตมีความเกี่ยวของกับการตัดสินใจวาเขาสามารถ
ทํางานดวยทกัษะที่มีอยูอยางไร  ซึง่เปนสิง่ที่มีอิทธพิลอยางมากในบทบาทของมนษุย  และการใช
บทบาทของพลังที่มีอยูในการกําหนดทางเลือก, ผลที่จะเกิดขึ้นและระยะเวลาที่จะเผชญิกับ       
ความทาทาย  รวมถงึระดับของความกังวลใจหรือความมั่นใจทีจ่ะจัดการกับงานทีม่ีอยู  การรับรู
ความสามารถของตนจะชวยอธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคลที่มีความตางกันทั้งที่พวก
เขามีทกัษะและความรูคลายกัน  ส่ิงใดก็ตามที่บุคคลปฏิบัติหรือ  อะไรก็ตามที่บุคคลนั้นมจีะเปน
ตัวทํานายความเชื่อของเกีย่วกับความสามารถในการจดัการสิ่งตาง ๆ ได  (Maddux, 1995: 7) 
 
ตารางที่ 2  แสดงบุคลิกลักษณะของบุคคลที่มีการรับรูความสามารถตนเองสูงและต่ํา 
 

Self - efficacy  สูง Self - efficacy  ต่ํา 
- ตั้งเปาหมายในการทํางานสูง 
- แสดงออกถึงความผูกพันในงานสูง 
- ทุมเทกําลังกายและใจในการทํางานมาก 
- ยืนหยัดที่จะทําตอ 
- มองเห็นภาพของการประสบความสําเร็จ 
- มองโลกในแงดี 
- รับทํางานที่ยาก 
- ชอบการผจญภัย 
- เปดตัวกวาง 

- ตั้งเปาหมายในการทํางานต่ํา 
- แสดงออกถึงความผูกพันในงานต่ํา 
- ทุมเทกําลังกายและใจในการทํางานนอย 
- เมื่อพบอุปสรรคมักเลิกลมที่จะทํา 
- มองเห็นภาพของการประสบความลมเหลว 
- มองโลกในแงราย 
- หลีกเหลี่ยงงานที่ยาก 
- ไม ชอบการผจญภัย 
- จํากัดตัวเอง 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
 

Self - efficacy  สูง Self - efficacy  ต่ํา 
- เห็นวาความสามารถเปนทักษะที่พัฒนาได 
- เห็นวาการประสบความลมเหลวเปนเพราะขาด   
  ทักษะหรือลงแรง 
- เนนการปรับปรุงตนเองและการทํางานใหบรรลุผล 
- สามารถยืดหยุนเมื่อเผชิญกับความยุงยาก 
-  รูสึกวาสามารถจัดการและทําใหสําเร็จไดมากกวา 
   ผูอื่น 
- อาศัยความเขมแข็ง 
- มีประสบการณความเรารอนทางอารมณนอย 
- มีระบบประสาทอัตโนมัติที่มีสุขภาพสมบูรณ 

- เห็นวาความสามารถเกิดขึ้นเองในตัว 
- เห็นวาการประสบความลมเหลวเปนเพราะขาด   
   ความสามารถ 
- เนนการเปรียบเทียบกับผูอื่น และประเมินผล 
  การปฎิบัติงาน 
- ความรูสึกวาไมสามารถจัดการกับการถูกขมขู 
- รูสึกวาไมสามารถจัดการและทําใหสําเร็จได 
  มากกวาผูอื่น 
- มีแตขอบกพรอง 
- มีความเครียด ความกังวลใจและความซึมเศรา 
  อยูบอยๆ 
- มีประสบกับความเสียหายทางระบบประสาท 
  อัตโนมัติ 

 
ที่มา: Bandura (1977, 1991 อางใน สิริอร  วิชชาวุธ, 2549) 
 
ทฤษฎกีารรบัรูความสามารถของตนเอง 
 
 แนวคิดพืน้ฐานของทฤษฎีของการรับรูความสามารถของตนเองมาจากทฤษฎีการเรยีนรู
โดย Bandura ในป 1986 ไดขยายแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูทางสงัคมใหกวางขึ้นและเปลี่ยนชื่อ
ทฤษฎีใหมเปนการเรียนรูทางปญญาสงัคม ตามแนวคิดพื้นฐานของการเรียนรูทางปญญาสังคม
เขามีความเชือ่วาพฤติกรรมของคนเรานั้นไมไดเกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากปจจัยทาง
สภาพแวดลอมแตเพียงอยางเดียว หากแตวาจะตองมีปจจัยสวนบุคคลภายใน เชน ความคิด 
ความรูสึก และชีวภาพอื่น ๆ รวมดวย ซึง่ปจจัยตาง ๆ จะตองรวมกนัในลักษณะทีก่ําหนดซึง่กนั 
และกัน  
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ความสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมของบคุคล 
 
 Bandura (1997: 21) ไดกลาวถงึ  ความคาดหวงัซึง่มีผลตอการตัดสินใจที่จะกระทาํ
พฤติกรรม 2 ประการ  คือ 
 
 1. การรับรูความสามารถของตนเอง  หมายถงึ  ความเชื่อหรือความมัน่ใจของตนวา       
มีความสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมที่ตองการนัน้จนประสบความสาํเร็จไดผลลัพธทีต่องการ 
 
 2. ความคาดหวงัที่จะเกิดขึ้นเปนการประเมนิของบุคคลวาพฤติกรรมที่ตนเองกระทาํนั้น    
จะนาํไปสูการกระทาํที่ตนเองไดคาดหวงัไว 
 
บุคคล  พฤติกรรม  ผลที่เกิดขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผล 
               ที่จะเกิดขึ้น 
ที่มา: Bandura (1997: 22) 
 
 จากภาพที ่5 การรับรูความสามารถของตนเองเปนการตัดสินความสามารถของตนเองวา
ตนเองมีความมั่นใจทีก่ระทาํพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึง่ไดในระดับใด  ในขณะที่คาดหวงัเกีย่วกบั
ผลที่จะเกิดขึ้นนั้นเปนผลกรรมที่เกิดขึน้ในทางกายภาพ  ทางสังคม  และการประเมนิคุณคาของ
ตนเอง  ซึง่สามารถใหผลไดทั้งในทางบวกและทางลบ 
 

การรับรูความสามารถของตนเอง 
ระดับ (Level) 

ความเขมขน (Strength) 
การแผขยาย (Generality) 

ความคาดหวงัผลที่จะเกิดขึ้น 
กายภาพ (Physical) 
สังคม (Social) 

การประเมนิคณุคาของตนเอง  
(Self-Evaluation) 
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 นั่นแสดงใหเหน็วาการที่บุคคลจะกระทาํพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึง่ไดนั้นขึน้อยูกับ
องคประกอบที่สําคัญ 2 ประการคือ  การรับรูความสามารถของตนเอง และความคาดหวงัผลที่จะ
ไดรับหลังจากกระทาํพฤตกิรรมนั้น  ซึง่การที่เราอยากใหบุคคลมีพฤติกรรมตามที่เราตองการไม
เพียงแตเราจะสรางใหบุคคลมีความคาดหวังแลว  แตจะตองใหเขามีความเชื่อวาเขาสามารถที่จะ
กระทาํนัน้ ๆ ไดดวย  ซึง่สามารถแสดงถงึพฤติกรรมและสภาวะทางอารมณที่เกิดขึ้นจากการรับรู
ความสามารถของตนเองและจากความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้นในระดบัที่แตกตางกนัได  นั่นคือ
การรับรูความสามารถของตนเอง  และความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้นนัน้มีความสัมพนัธกนัมาก 
โดยที่ความสมัพันธระหวางตัวแปรทั้งสองนี้  มีผลตอการตัดสินใจที่จะกระทาํพฤตกิรรมของบุคคล
นั้น ๆ ดังภาพที่ 6 
 

ความคาดหวังผลที่เกิดขึ้น 
 

ตํ่า สูง 
  ไมเห็นดวย เกิดการกระทํา 
การรับรูความสามารถ สูง อาจกระทํา มีความพึงพอใจ 
ขอตนเอง  ไมสนใจ หลีกเลี่ยง รูสึกหมดคุณคา 
 ตํ่า ที่จะไมกระทํา เกิดความทอแท ไมกระทํา 

 
ภาพที่ 6  พฤติกรรมและสภาวะทางอารมณที่เกิดขึ้นจากการรับรูความสามารถของตนเอง  
ที่มา: Bandura (1997: 20) 
 
 จากภาพที ่6 บุคคลจะแสดงพฤตกิรรมใดนั้นขึน้อยูกับความคาดหวงัวา  เมื่อกระทํา
พฤติกรรมนัน้จะไดผลตามที่ตองการหรือไม  ถาบุคคลเรียนรูการกระทํานั้นจะทาํใหเกิดผลลพัธ          
ที่เปนประโยชนตอตน แตมกีารรับรูวาตนเองมีความสามารถไมพอทีจ่ะกระทาํพฤติกรรมนั้น 
ก็จะมีแนวโนมวาบุคคลจะไมแสดงพฤติกรมนั้นเพื่อหลีกเลี่ยงความผดิหวงั  นอกจากนี้การรับรู
ความสามารถของตนเองยังมผีลตอการกระทําพฤติกรรมทียุ่งยากซับซอนไดสําเร็จหรือไม  เนื่องจาก
ความมัน่ใจวาตนมีความสามารถเพียงใดจะเปนตวัชี้วาบุคคลจะมีความพยายามทาํงานมากนอย
เพียงใด  ถาบคุคลเชื่อวาตนไมมีความสามารถพอที่จะทํากจิกรรมใหสําเร็จจะเกิดความกลัวและ
พยายามหลกีเลี่ยงการกระทาํกิจกรมนัน้ ๆ แตถาบุคคลมีความมั่นใจวาสามารถทํากิจกรรมใด ๆ 



  

 

47

นอกจากจะชวยใหบุคคลไมเกิดความกลัวหวาดหวั่นลวงหนากอนที่จะทํางานแลว  ยงัทาํใหบุคคล
เกิดความเพียรพยายามไมยอทอตออุปสรรค  และมีความกระตือรือรนในการทํากิจกรรมนั้นมากขึ้น 
การที่บุคคลพยายามกระทํากิจกรรมในสถานการณทียุ่งยากซับซอนไดสําเร็จ  และไดรับผลลัพธ
ตามที่คาดหวงัไวจะเปนแรงเสริมตอการรับรูในความสามารของตนเอง  ทาํใหความกลัวความวิตก
กังวลนอยลง  แตในทางตรงกันขาม ถาบุคคลเลิกลมการทาํงานโดยงายหรือการกระทํากจิกรรม  
ไมสําเร็จจะทาํใหความคาดหวงัในความสามารถของตนเองต่ําลงและทําใหใหเกิดความกลัวตอ
การกระทํากจิกรรมนั้น ๆ มากข้ึน (Bandura, 1997: 21)       
 
ผลของการรบัรูความสามารถของตนเองตอบุคคล 
 
 Bandura (1986: 393 - 395) ไดกลาวถงึ  การรับรูความสามารถของตนเองจะเปน
ตัวกําหนดหรอืมีผลตอบุคคลในดานตาง ๆ ดังนี ้
 
 1. พฤติกรรมการเลือกในชวีิตประจําวนันัน้บคุคลจะตองตัดสินใจอยูตลอดเวลาวา 
เขาจะตองทําพฤตกิรรมใด และตองทําอกีนานเทาใด  รวมทัง้ตองตัดสินใจเลือกกจิกรรมตาง ๆ 
การที่บุคคลตดัสินใจวาแสดงพฤตกิรรมใดในสภาพการณใดนั้น  สวนหนึง่เปนผลมาจากการรับรู
ความสามารถของตนเอง  บุคคลที่มีการรบัรูความสามารถของตนเองสูงจะเลือกทาํงานทีม่ี
ลักษณะทาทาย  มีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถของตนเองใหมคีวามกาวหนามากยิ่งขึน้ 
สวนบุคคลทีม่กีารรับรูความสามารถของตนเองต่าํมักจะหลีกเลี่ยงงาน  ทอถอย  ขาดความมัน่ใจ
ในตนเอง 
 
 2. การใชความพยายามและความยนืหยัดในการทํางาน  การรับรูความสามารถของตนเอง
ของบุคคลนั้น  เปนตวักําหนดวาเขาจะตองใชความพยายามเทาไร  และจะตองใชความมมุานะ
พยายามที่จะเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ ไปอีกนานเทาใด  เมื่อเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ บุคคล              
ซึ่งมีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีความกระตือรือรนและจะใชความพยายาม  
ความมุมานะในการทํางานมากกวาคนทีม่ีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา (Bandura and 
Cervone, 1983: 1021) และการที่บุคคลใชพยายามและความมุมานะในการทํางานอยางเต็มที่
ตลอดเวลาบุคคลนั้นกจ็ะมีแนวโนมที่จะทํางานไดประสบความสาํเร็จสูง 
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 3. แบบแผนความคิดและการตอบสนองทางอารมณ  บุคคลซึง่รับรูวาตนมีความสามารถสงู
จะมีความพยายามและเอาใจใสในการกระทาํพฤตกิรรมตาง ๆ มาก  และเมื่อพบกับอุปสรรค  ตาง ๆ 
บุคคลก็จะกระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิง่ขึ้น  สวนบุคคลที่รับรูวาตนเองมคีวามสามารถ
ตํ่ามีแนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ  เชน  ไมมคีวามสุข  มีความหวาดหวัน่ 
มีความเครียดสูง  และเขาจะกระทาํพฤตกิรรมตาง ๆ อยางไมเตม็ความสามารถ  อันจะสงผลให
บุคคลประสบความลมเหลวในการกระทาํพฤติกรรมมากยิ่งขึน้ 
 
 4. เปนสิ่งกํากับผลที่เกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมมากกวาสิ่งที่ทาํนายพฤติกรรมนัน่  
คือ  บุคคลที่มกีารรับรูความสามารถของตนเองมกัจะเปนคนที่พยายามกระทาํพฤติกรรมและ     
จะยอมรับผลตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการกระทําพฤติกรรมของตน จะเลอืกการกระทําที่ทาทาย            
และจะใชความพยายามอยางมากเพื่อใหการกระทาํนั้นบรรลุเปาหมาย  แมวาในบางครั้ง           
การกระทํานั้นจะประสบความลมเหลวบางก็ตาม  เขาก็จะไมทอถอยและไมอางวาเปนโชคชะตา 
แตเขาจะใหเหตุผลของความลมเหลวทีเ่กดิขึ้นวาเปนสิง่ที่ชวยสนับสนนุใหเกิดความสําเร็จตอไป 
ซึ่งแตกตางจากบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา  มักจะเปนคนที่ไมคอยกระทาํ
พฤติกรรมจะรอใหความสาํเร็จหรือความลมเหลวในการกระทาํเปนไปตามความเชื่อหรือคําทาํนาย 
และมักจะหลกีเลี่ยง  การกระทําที่มีลักษณะยาก ๆ ขาดความพยามยาม  มีความทะเยอทะยานต่ํา 
และมีความเครียดสูง เปนตน 
 
 สรุปไดวาการที่บุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองตอการกระทาํพฤตกิรรมอยางใด
อยางหนึ่งสงู  บุคคลก็มีแนวโนมที่จะกระทาํพฤตกิรรมนัน้สูงดวย  แตถาหากบุคคลมีการรับรู
ความสามารถของตนเองในการกระทําพฤติกรมอยางใดอยางหนึ่งต่ํา  บุคคลก็มีแนวโนมที่จะ
กระทาํพฤตกิรรรมนั้นต่ําหรืออาจจะไมกระทําพฤติกรรมนั้นเลยก็ได 
 
 นอกจากนี ้Bandura (1986: 395 - 399) ไดกลาวถงึ  การกระทําพฤติกรรมของบุคคลวา 
แมวาบุคคลจะมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง  บุคคลก็อาจจะไมกระทาํพฤติกรรมนั้นก็ได 
ถามีปจจยัตอไปนี้ 
 
 1. ขาดสิ่งจูงใจ หรือถูกบังคับใหกระทาํ 
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 2. การตัดสินผลของการกระทาํที่ผิดพลาดไป  ทําใหบุคคลรูสึกวาไมคุมคาที่ตน            
จะกระทาํพฤติกรรมนั้น 

 
3. ความไมสอดคลองในการประเมินความสามารถของตนเอง  เพราะประสบการณทาํให 

ทําใหบุคคลเกดิการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  ถาหากบุคคลไมไดประเมินตนเองตลอดเวลา  จะทําให
บุคคลตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนเองผิดพลาดไป  มีผลทาํใหบุคคลไมกระทําพฤติกรรม 
 
 4. การประเมนิความคิดรวบยอดเกี่ยวกบัตนเองหรือการปฏิบัติที่ผิดพลาด  เชน  บุคคล      
ที่ประเมนิวาตนเองมีความสามารถต่าํในการกระทาํพฤติกรรมหนึง่ เขาก็จะไมกระทําพฤติกรรมนัน้ 
 
 5. การประเมนิความสาํคัญของทกัษะยอยทีจ่ําเปนตองใชในการกระทาํพฤติกรรมนัน้ 
ผิดพลาด  นัน่คือ  การที่บุคคลคิดวาเขาขาดทักษะหรือมีทักษะในดานตาง ๆ ไมเพยีงพอ  เขาจึงไม
กระทาํพฤตกิรรมนั้น 
 
 6. เปาหมายของการกระทํามีลักษณะคลุมเครือ ไมชัดเจน  และเปาหมายนั้นไมสามารถ 
ปฏิบัติได 
 
            7.  การรับรูในความรูของตนที่ไมถูกตอง  บุคคลที่ประเมนิความสามารถของตนเองไม
ถูกตองนั้นอาจเปนผลมาจากบุคคลไมรูพอวาตนสามารถทําไดแคไหน  ขาดขอมูลในการควบคุม
ความพยายามของตน  หรืออาจถูกซอน โดยปจจัยภายนอกจากการกระทาํที่เขาสามารถทําได
แหลงขอมูลอ่ืน ๆ 
 
การรับรูความสามารถของตนดานอาชพี (Career Self-efficacy) 
 
 ความเชื่อในเรือ่งการรับรูความสามารถของตนจะทํานายขอบเขตการตัดสินใจของบุคคล
ในดานอาชีพ  เมื่อมีการเปลีย่นแปลงดานความสามารถ  ระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการเรียน  
และมีการกาํหนดความสนใจดานอาชีพ  งานวิจัยหลายชิ้นเกีย่วกบัการรับรูความสามารถของตน
ในแงมุมของการเลือกอาชพีของบุคคลจะตัดสินในศักยภาพที่แตกตางกนัตามที่พวกเขารับรู        
ในความเปนจริง  บุคคลมีการตัดสินใจอยางแนนอนในการศึกษาเกี่ยวกับอาชพีและมีความชัดเจน  
โดยขึ้นอยูกับการรับรูทางอาชีพ (Bandura, 1997: 423) 
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 ในชวงกลางทศวรรษของป  1970  มีการเรยีนรูทฤษฎีที่ประยุกตถึงกระบวนการ                   
ในการตัดสินใจเลือกอาชพี  ครัม โบลทซ มเิชล และ โจนส  (Krumboltz, Mitchell and Jones, n.d.)             
ไดต้ังสมมติฐานถงึกลไก เชน  ความสนใจ  คุณคาในงาน  และทักษะในการตัดสินใจดานอาชีพ   
มีการพฒันาผลของเครื่องมอืวัด  ปจจยัตาง ๆ ที่เกี่ยวของและประสบการณเรียนรูจากการสักเกต
ตัวแบบ  และมีการเรียนรูและปรับปรุงแนวความคิดที่สําคัญซึ่งมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการ         
ในการพัฒนาอาชีพ  กอใหเกิดความเขาใจในการเลือกอาชีพ  และในระยะแรกของป  1980  
แนวคิดเกี่ยวกบักระบวนการการเรียนรูทางสังคม  จึงนําเรื่องของการตดัสินใจในอาชพีมาประยุกต
เขากับการทฤษฎีทางกระบวกการคิดในปจจุบัน  โดยเฉพาะอยางยิง่  ทฤษฎีการตระหนักถงึ
ความสามารถตนเอง (Self-Efficacy Theory) ของ Bandura (Maddux, 1995: 250) 
 
 Hackett and Betz (1981 cited in Hackett and Betz, 1986: 279) ไดยอมรับถึง
ความสาํคัญของความสามารถในการพิจารณารูปแบบตาง ๆ ของกระบวนการทางความคิดของ
สังคมในรูปของทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกีย่วของกับพัฒนาการทางอาชีพ  และเสนอแนวคิดที่ทฤษฎี
และงานวิจยัที่เกี่ยวของกบัพฒันาการทางอาชพี  และเสนอแนวคิดทีท่ฤษฎีการรับรูถงึความสามารถตน  
สามารถเสริมในทฤษฎีพฒันาการทางอาชพี  โดยเฉพาะอยางยิง่พวกเขาไดอธบิายวา  การตระหนกั
ถึงความสามารถตนเองสามารถทาํนายพฤติกรรมการเลือกอาชีพ  โดยเริ่มตนจากพฒันาการทาง
อาชีพของเพศหญิง  ซึง่แบงเปน  2  ประเดน็ดวยกัน  กลาวคือ  ในประเด็นแรกเกี่ยวเนื่องกบัการที่
เพศหญงิไมไดใชพรสวรรคและความสามารถเทาที่ควรในสายอาชพีซึง่เหมาะสมกับเพศชาย  
โดยเฉพาะดานคณิตศาสตร  วิศวกรรมศาสตรและวิทยาศาสตร  และประเด็นที่สองคือ               
การที่เพศหญงิไมไดใชศักยภาพและพรสวรรคที่มีอยูอยางเต็มที่ในการประกอบอาชพี  
 
 แนวคิดนี้มหีลกัการวาความแตกตางของบทบาททางเพศในกระบวนการทางสงัคม          
เปนตัวแปรทีท่าํใหเกิดความแตกตางในการเรียนรูความสามารถของตนเอง  ทั้งในเพศชายและ 
เพศหญงิ  และการรับรูความสามารถของตนดานอาชีพนี้  เปนตวัแปรสําคัญตอพฤติกรรมทาง
อาชีพของบุคคล  เชน  การตัดสินใจ  การปฏิบัติงาน และ ความมัน่คงในอาชพีรวมถงึกระบวนการ
ปรับตัวทางอาชีพ 
 
 Hackett and Betz (1981 cited in Maddux, 1995: 250) ไดต้ังสมมติฐานวาวัฒนะธรรม
ของเพศหญงิ  ประสบการณในวัยเดก็จะจาํกัดการเปดรับของเพศหญงิสูแหลงขอมลูขาวสารที่
จําเปนสาํหรับการพฒันาการรับรูและความมั่นใจในการรับรูถึงความสามารถตนเองทีใ่นอาชพีตาง ๆ 
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ทั้งสองไดเสนอวาทฤษฎีการรับรูในความสามารถตนเองเนนที่กระบวนการทางความคิดและ
อิทธิพลจากประสบการณของกระบวนการทางสงัคมในบทบาททางเพศของเพศหญิงและ      
ความแตกตางทางเพศที่มีผลตอการเลือกอาชีพ 
 
 การศึกษาในระยะแรกของการนําทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเขามาปรับใชกับ
กระบวนการเลือกอาชีพนัน้  เบทซและแฮทเคทซ  (Betz and Hackett, 1981 cited in Bandura, 
1995: 235) พบวาไมมีความแตกตางทางเพศเมื่อเปรียบเทียบอาชีพทั้งหมดโดยภาพรวม  แตเมื่อมี
การเปรียบเทยีบโดยแบงเปนอาชพีที่เปนวัฒนธรรมทางเพศชาย  และอาชีพที่เปนวฒันธรรมทาง
เพศหญงิพบวา  การรับรูความสามารถดานอาชพีของเพศชายนัน้เทากนัในอาชีพทั้งสองประเภท 
และการรับรูความสามารถดานอาชีพของเพศหญิงต่าํกวาเพศชายในอาชีพที่เปนวัฒนธรรมทาง
เพศชาย  แตมกีารรับรูความสามารถดานอาชีพสงูกวาเพศชายอยางมนีัยสําคัญในอาชีพที่เปน
วัฒนธรรมทางเพศหญิง 
 
 จะเหน็ไดวาการรับรูความสามารถของตนดานอาชพีนั้นเปนสิ่งที่ใชทํานายความสนใจ 
ทางอาชพีและมีศักยภาพตอการพยากรณถึงขอบเขตการเลือกและการตัดสินใจในอาชีพมากกวา          
การวัดแบบอืน่  ซึ่งผลจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการสนับสนนุไดเปนอยางดีในบทบาทของ             
การรับรูความสามารถของตนที่มีอิทธพิลตอการเลือกอาชีพสําหรับเพศชายและเพศหญิง 
 
การวัดการรบัรูความสามารถของตนเอง 
 
 การรับรูความสามารถของตนเองของบุคคลอาจแตกตางกันไปขึ้นอยูกบัมี 3 มิติตาม
แนวคิดของ Bandura (1997: 42 - 46) ดังนี ้
 
 มิติที่ 1 ระดับหรือปริมาณ (Magnitude) ของความยาก  หมายถึง  ระดับความคาดหวงั
ของบุคคลในการกระทํากจิกรรมหรือพฤติกรรมหนึง่จะแตกตางกนัไปเมื่อตองทาํพฤติกรรมที่มี
ความยากงายแตกตางกนั 
 
 มิติที่ 2 ความเขมแข็ง (Strength) หรือความมั่นใจ  หมายถึง  ความสามารถที่จะพิจารณา
ตัดสินความเปนไปไดในความสามารถของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน  ถาการรับรูความสามารถของ
ตนเองมี่ความเขมแข็งหรือมคีวามมัน่ใจนอยคือ  บุคคลไมมั่นใจในความสามารถของตนเอง           
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เมื่อประสบเหตุการณที่ไมเปนไปตามที่รับรู  จะทําใหการรับรูความสามารถของตนเองลดนอยลด 
แตถามีความเขมแข็งหรือความมัน่ใจมากบคุคลจะมีความมานะพยายามมาก  แมวาจะประสบการณ
ที่ไมสอดคลองกับที่รับรูมาบางก็ตาม 
 
 มิติที่ 3  การแผขยาย (Generality) เปนความคาดหวงัในความสามารถของตนเอง             
ในการนํามาปฏิบัติในสถานการณนัน้  การรับรูความสามารถของตนเองอาจจะแผขยายจาก
สถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปรมิาณที่แตกตางกนัได  ประสบการณบางอยางไมทําให
การรับรูความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนไดซึ่งสามารถใชไดทั่ว ๆ ไป            
ในสถานการณหลาย ๆ สถานการณ 
 
 จากมิติทั้ง 3 มิติ ที ่Bandura กลาวไววา  การรับรูความสามารถของตนเองม ี3 มิติ          
แตงานวิจัยทีศึ่กษาการรับรูความสามารถของตนเองสวนใหญจะวัดใน 2 มิติคือ  ระดับปริมาณ
ของความยากของงานทีบุ่คคลเชื่อวาตนสามารถปฏิบัติงานได  และความเขมหรือความมัน่ใจวา
จะปฏิบัติไดดีระดับความยากตาง ๆ สวนการวัดการแผขยายมกัจะไมคอยไดวัดกันในองคการ 
 
 การวัดทีน่ิยมรองลงมาคือ  การวัดระดับความยาก มักเปนการถามวาเขาสามารถ
ปฏิบัติงานในงานทีย่ากขึน้ไปไดหรือไม คําตอบจะเปนแบบ “ใช” และ “ไมใช”  สวนการวัดแบบที่ 3 
คือ  การวัดแบบผสมคือ  มทีัง้ความมั่นใจและระดับความยาก  โดยใชขอคําถามเดยีวกันและ               
มีคําตอบใหเลอืกทั้ง 2 แบบ  คือ “ใช” และ “ไมใช” และแบบเปอรเซ็นต หรือบนสเกล 11 หนวย 
การรวมคะแนนทาํไดโดยรวมคําตอบของความมัน่ใจเฉพาะขอที่ผูตอบตอบ “ใช” ในสเกลระดับ
ความยาก 
 
 จากการรวบรวมงานวิจัยเกีย่วกับการวัดการรับรูความสามารถของตนเองตามแนวทฤษฎี
ของ Bandura โดย Lee and Bobko (1994: 364 - 369) พบวา  วธิีการวัดการรับรูความสามารถ
ของตนเอง 4 วิธีดวยกัน 
 
 1. การวัดความเขมหรือความมั่นใจ (Self-Efficacy Strength) เปนวิธทีีน่ํามาใชวัดการ 
รับรูความสามารถของตนเองมากที่สุด  วธิกีารวัดทาํไดโดยการถามผูตอบถึงความมั่นใจวา           
เขาสามารถปฏิบัติงานที่มีความยากของงานเพิ่มข้ึนไดเพียงใด  ขอคําถามมกัมีลักษณะใหประเมนิ
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ความมัน่ใจจากไมมีความมัน่ใจ (0) จนถึงมีความมั่นใจเต็มที่ (10) หรืออาจทาํโดยใชมาตราสวน
แบบอื่น ๆ ก็ได  เชน จาก 0% ถึง 100 % เปนตน 
 
 2. การวัดระดับความยาก (Self-Efficacy Magnitude) เปนวิธีทีน่ิยมนาํมาใชวัดการรับรู 
ความสามารถของตนเองรองลงมา  วิธกีารวัดจะทาํโดยการถามผูตอบวาเขาสามารถปฏิบัติงานที่
กําหนดใหที่ยากขึ้นไดหรือไม  ซึง่ขอคําถามจะมีลักษณะเปนมาตราสวนชนิด ใช/ไมใช  คําตอบ 
“ใช” จะมีคะแนน 1 สวนคําตอบ “ไมใช” จะมีคะแนน 0 ดังนัน้หากไดคะแนนสงูก็แสดงวามีการรบัรู
ความสามารถของตนเองสงู 
 
 3. การวัดแบบผสม (Self-Efficacy Composites) เปนการวัดที่ใชทัง้ความมั่นใจและ 
ระดับความยาก โดย Lee and Bobko (1994) พบวา  มีการวิจัยหนึ่งที่ใชการวัดแบบผสม 
โดยทัว่ไปการวัดแบบผสมนีจ้ะใชขอคําถามเดียวกนัแตมีคําตอบแยกกันเปน 2 ชอง คือ เปนแบบ 
ใช/ไมใช  สวนอีกชองหนึง่จะเปนมาตรสวนประเมินคา  หรือใชประเมินเปนรอยละ  การรวม
คะแนนจะทาํโดยการรวมคะแนนของความมั่นใจ เฉพาะขอที่ผูตอบวา “ใช” ในการวัดระดับ          
ความยาก  การวัดแบบนี้พบวาเปนการวัดที่สอดคลองกบัแนวความคดิของ Bandura มากที่สุด 
 
 4. การวัดแบบใชขอคําถามเพียงคําตามเดียวกับงานที่กาํหนด (One Item Task –  
Specific Confidence Rating) แลวใหผูตอบประเมนิคาระดับความมัน่ใจของตนเองตอการทาํงานที่
กําหนดใหจากการศึกษาขอมูลในเรื่องการรับรูความสามารถของตนเอง  สามารถสรุปไดวา             
การรับรูความสามารถของตนเอง  หมายถงึ  การที่บุคคลตัดสินใจเกีย่วกับความสามารถของตนเองที่
จัดการและดําเนินการกระทาํพฤตกิรรมใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว  การรับรูความสามารถของ
ตนเองนี้  จะมผีลตอกระบวนการคิด  ปฏิกิริยาทางอารมณ  ความพยายาม  การเลือกแสดงพฤติกรรม
การเลือกการกระทํากิจกรรมตาง ๆ และความพยายามที่จะกระทาํกิจกรมนั้นอยางตอเนื่อง  
ซึ่งในการวัดการรับรูความสามารถของตนองทีว่ัดไดตรงตามทฤษฎีของ Bandura จะตองวัด       
ทั้งในระดับ  หรือปริมาณของความยาก  และความเขมแข็ง  หรือความมั่นใจ  แตในการวิจัยครั้งนี้
ผูวิจัยไดใชมิติความเขมแข็งหรือความมั่นใจมาใชในการวัดระดับการรบัรูความสามารถในตนเอง
ของพนกังานเพียงมิติเดียว  ไมไดใชการวัดระดับหรือปริมาณความยากของงานรวมดวย  ทัง้นี้
เนื่องจากการวัดในมิติระดบัหรือปริมาณของความของความยากนั้นคอนขางแบงระดับหรือ
ปริมาณของความยากใหมีความเทากันในแตละงานไดอยางชัดเจนนั้นคอนขางยาก  และถาแบง
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ระดับความยากของงานแลว  งานที่แบงอาจจะมีความยากในการกระทําแตกตางกนันอยมาก          
ทําใหผลของการวัดอาจผิดพลาดได  จึงใชการวัดความเขมแข็งหรือความมัน่ใจเพยีงมิติเดียว 
 
 Betz and Hackett (1986: 279 ) ไดอธิบายไววา  จิตวทิยาทางอาชพีนัน้ไดมีการพัฒนา
จากแนวคิดเกีย่วกับองคประกอบและการพัฒนาบุคคลเพื่อวางแผน  ทํานาย  และปรับปรุง
พฤติกรรมทางอาชีพ  การนาํทฤษฎีการรับรูความสามารถของคน (Self-efficacy) มาใช               
เพื่ออธิบายถงึขอบเขตทางอาชีพและความสําคัญของกระบวนการเลอืกอาชีพ  การศึกษานี้จะเนน
ที่ความแตกตางทางเพศในดานของการรับรูความสามารถตนดานอาชีพ  และการรับรูความสามารถ
ของตนดานอาชีพนี้จะเปนตัวแปรที่มีความสาํคัญตอพฤติกรรมทางอาชีพของบุคคล  เชน  
การตัดสินใจ  การปฏิบัติงาน  และความมั่นคงในอาชพี 
 

ทฤษฎีและแนวคิดที่เกีย่วกับการรับรูการสนบัสนนุจากองคการ 
 
ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) 
 
 การสนับสนุนจากองคการมผูีใหความหมายทัศนะตามมุมมองและความสนใจ ดังนี้  
 
 Eisenberger et al. (1977) ไดแบงการรับรูของพนักงานตอองคกรไว  5 ดานคือ  การรับรู
เกี่ยวกับสภาพความเปนอยูของพนักงาน  เปาหมายและความคิดเหน็ของพนักงาน  การใหอภัย 
ในความผิดของพนักงาน  การตอบสนองตอความตองการของพนักงาน  และการใหความชวยเหลือ
แกพนกังานภายใตกรอบการแลกเปลี่ยนทางสงัคม  บรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกนั 
พนกังานจะมององคการในฐานะเปนผูสนบัสนุนพนกังานเมื่อองคการใหการตอบแทน  และรางวัล
ที่ผานการพิจารณาอยางรอบคอบ  ยุติธรรม  จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกพงึพอใจ  พนกังาน 
จะทาํงานอยางเต็มที ่
 
 George and Brief (1982) ใหความหมายของการสนับสนุนจากองคการ  หมายถึง 
อารมณ  และความรูสึกที่ดีของบุคลากรผูบริหาร  มีความสําคัญตอการคิด  เกี่ยวกับลักษณะของ
ผูรวมงานที่ชื่นชอบ  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือของผูนาํ  ปรากฏใหเหน็เปนความคิด              
ที่สรางสรรค  และมีอิทธพิลตอการสรางสรรคส่ิงประดิษฐหรือวิธกีารทาํงานใหม ๆ 
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 Witt (1991) ไดใหความหมายของการสนบัสนุนจากองค  หมายถึง  การรับรูของบุคลากร
เกี่ยวกับองคการใหการสนับสนุนผลการดําเนินงานที่เปนบทบาทภายนอก  ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ความเชื่อที่มีตอสังคม  แสดงถึงความรูสึกรับผิดชอบตอหนาที่ซึง่เปนสือ่ที่แสดงถงึความสัมพันธ
ระหวางบุคคลตอองคการทีม่ีอิทธพิลตอการยอมรับบรรทัดฐานขององคการ 
 
 Eisenberger et al. (1986, 2001) ไดใหความหมายของการสนับสนุนจากองคการ  
หมายถงึ   การรับรูและการใหการยอบรบัของบุคคลากรที่ปฏิบัติงานวาองคการใหการตอบแทนผล
การปฏิบัติงานในรูแบบการเลื่อนตําแหนง  เพิ่มคาตอบแทน  ใหสวัสดิการ  การสนับสนุนดาน
ทรัพยากร และคานยิมขององคการการทีท่ําใหเกิดความรวมมือ  ชวยเหลือ  และเอาใจใส  หวงใย
สุขภาพและสวัสดิการของผูบริหารงาน 
 
 Eisenberger et al. (1986 cited  in  Maria, 2001) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร คือ 
การรับรูของพนักงานเกีย่วกบัองคกรเหน็คณุคาในสิ่งที่พนักงานทุมเทใหกับองคกร  และความหวงใย
ใสใจเกี่ยวกับสวัสดิภาพของพนักงาน 
 
 เยาวลักษณ  ปานพลอย (2545: 4) กลาววา  การรับรูความสนับสนุนจากองคการ
หมายถงึ  การรับรูของพนักงานวาองคการไดใหคุณคาแกการอุทิศ  และใหความหวใยตอ      
ความเปนอยูของพนักงาน 
 
 โดยสรุปการรับรูความสนับสนุนจากองคกร (Perceived Organizational Support) 
หมายถงึ  การรับรู และการใหการยอมรับของบุคลากรระดับบริหารงาน  ซึง่เปนความรูสึกที่ดี   
เปนความชืน่ชอบ  มพีฤตกิรรมการใหความชวยเหลือซึง่กันและกนั  ปรากฏใหเห็นเปนความคิด
สรางสรรค  วธิีการทํางาน  และนวัตกรรมใหม ๆ  องคการใหการตอบแทนผลการปฏิบัติงาน             
ในรูปแบบของการเลื่อนตาํแหนง เพิ่มคาตอบแทนและเงนิเดือน  ใหสวสัดิการที่เกี่ยวกับความเปนอยู
และการมีสุขภาพที่ดี  จัดสรรทรัพยากรอยางเปนธรรม เปนบรรทัดฐานขององคการที่นาํไปสู
คานิยมในการปฏิบัติงาน  มคีวามรูสึกตอหนาที ่ๆ เปนความรับผิดชอบที่สูงขึ้น ใหความรวมมือ
และใชความสามารถ  ความพยายาม  ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของตนเองและ
องคการการสนับสนนุองคการมีความสําคญั  และสัมพนัธกับความสาํเร็จในวชิาชพีของบุคลากร
ในองคการสงผลตอความสาํเร็จและผลการดําเนนิงานที่บรรลุเปาหมายขององคการ  
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ประเภทและแหลงของการสนับสนุนจากองคกร   
  
 การสนับสนุนจากองคการมคีวามสาํคัญ  และสัมพันธกบัความสาํเร็จในวิชาชีพของ
บุคลากรในองคการ  สงผลตอความสําเร็จและผลการดําเนินงานที่บรรลุเปาหมายขององคการ         
จึงมีผูศึกษา  และใหแนวคิดที่หลากหลายไดดังนี้ 
 
 ภายใตกรอบการแลกเปลี่ยนทางสังคม  บรรทัดฐานของการตอบแทนซึง่กันและกนั
พนกังานจะมององคกรในฐานะเปนผูสนบัสนุนพนกังานเมื่อองคกรใหการตอบแทนและรางวัล     
ที่ผานการพิจารณาอยางรอบคอบ ยุติธรรม จะทําใหพนกังานเกิดความรูสึกพึงพอใจ  พนักงาน          
จะทาํงานอยางเต็มทีเ่พื่อตอบแทนองคกร 
 
 ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกรคือ  นโยบาย  กระบวนการการ
ตัดสินใจขององคกรที่มีผลตอสภาพความเปนอยูของพนกังาน  รวมถึงการตั้งเปาหมาย  การใหผล
ยอนกลับ  ทั้งคูตางมีความสัมพันธทางบวกและมีสวนในการพยากรณการรับรูการสนับสนนุจาก
องคกร 
 
 Hutchise and Garstka (cited in Andrews and Kacmar, 2001) ปจจยัอื่น ๆ ทีม่ี
ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนบัสนุนจากองคกรคือความพึงพอใจในงาน  ประสิทธิภาพ
การทาํงาน  พฤติกรรมการเปนพลเมืองทีดี่ขององคกร  ความผูกพนัในองคกร  สวนปจจัยทีม่ี
ความสัมพันธทางลบตอการรับรูความสนบัสนุนจากองคกรคือ  การขาดงาน  และความตัง้ใจ           
ในการถอนตัวออกจากองคกร 
 
 รูปแบบของพฤติกรรมการใหการสนับสนนุแกพนักงานภายในองคกรสามารถแบงไดเปน  
3  ประเภท  คือ   
 
 1. การสนับสนุนสิ่งที่เปนจาํเปนพืน้ฐาน (Instrumental  Support) ไดแก  การชวยเหลอื 
โดยตรงตอส่ิงจําเปนพืน้ฐาน  เชน  เครื่องมือ  ส่ิงของ  การเงนิ  แรงงาน  เวลา  บริการ  และ             
การปรับเปลี่ยนสิ่งแวดลอมทางกายภาพเพื่อสงเสริม  และปองกนัปญหาสุขภาพ 
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 2. การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional  Support) ไดแก  การดูแลเอาใจใส         
การยกยองใหเกียรติ  การใหความรัก  ความผูกพัน  ความจริงใจ  และความรูสึกเหน็อกเห็นใจ 
 
 3. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information  Support) ไดแก  การสนับสนนุในดาน 
การใหคําแนะนํา  ขอเสนอแนะ  วากลาวตกัเตือน  และการใหขอมูลขาวสารหรือการใหคําปรึกษา
ที่สามารถนํามาใชประโยชนในการปฎิบัติงานและแกปญหาที่กาํลังเผชญิอยู (House, 1981              
อางใน  โกวทิ  บุญมีพงค, 2541; Berkman and Syme, 1979 อางใน สุกัญญา  ปริสัญญกุล, 
2541; Thoits,1982) 
 
 สําหรับแหลงหรือผูทีท่ําหนาที่ในการใหการสนับสนุนพนักงาน  ไดแก  ผูใหการสนับสนุน
องคกร  อันไดแก  เจาของกิจการ  ผูบริหารองคกร  ผูบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงาน             
และการสนับสนุนพนกังานอาจสอดแทรกไวในรูปแบบของนโยบาย  การจัดการ  และการสราง
บรรยากาศของความสัมพนัธภาพระหวางบุคคลภายในองคกร     
 
แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนบัสนนุขององคการ 
 
 Eisenberger et al. (1986) ใหแนวคิดเกีย่วกับการรับรูถึงการสนับสนนุจากองคการดังนี้ 
เมื่อบุคคลมีความพอใจสิ่งอืน่เปนอยางดี  บรรทัดฐานของการตอบแทนการปฏิบัติงานมีผลตอ
ความชืน่ชอบการปฏิบัติ  เพือ่ประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงอาจเปนทรัพยากรดานสาธารณะ  เชน 
เงินการใหบริการ  หรือศาสตรที่เกี่ยวกับอารมณความรูสึกที่ไดรับการยอมรับ  ดังนัน้ประโยชนที่
เกิดจากภาระหนาที ่ จงึอยูบนพืน้ฐานของการตอบแทนอยาง  มหีลกัเกณฑชวยใหเกิดความสัมพนัธ
ระหวางบุคคล  ดังนั้นการตอบแทนที่เปนบรรทัดฐานสามารถนาํมาประยุกตใชกับผลการตอบ
แทนที่พนักงานควรไดรับจากการปฏิบัติงานของตนในองคการ  
 
 ดังนัน้แรงจูงใจของผูบริหารงานตอการตอบสนองผลประโยชนที่ใหจากคานยิมแนวปฏิบัติ
ที่เกิดขึ้นโดยองคการ  จากทฤษฏีการสนับสนุนองคการเขาไดต้ังสมมติฐานความเชื่อของพนกังาน 
เพื่อยืนยันวาคานิยมขององคการเปนอยางไรที่ทําใหพนักงานใหความรวมมือ  ชวยเหลือ   
และเอาใจใสตอสุขภาพองคการบนพื้นฐานการตอบแทน  และไดดึงเอาความรูสึกของพนกังานมา
วิเคราะหถึงความพึงพอใจในงาน การเปนหนี้บุญคุณ  มผีลตอประสิทธิผลที่ยิง่ใหญและพยายาม
ชวยใหองคการบรรลุความสําเรจ็สูงขึ้น  
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 ความรูสึกดีตอองคการ จะนําไปสูความรูสึกดีตอหนาที ่ การเปลี่ยนแปลงความเชื่อที่เปน
ส่ือกลางของการรับรูการสนบัสนุนจากองคการ  เปนการเปลี่ยนแปลงความเชื่อของพนกังานที่มี
เปาหมาย  และผลประโยชนเพื่อตอบแทนความพยายาม  ในการทาํงาน การเปลีย่นแปลงความเชื่อ
ของพนกังาน  เปนการประยกุตใชบรรทัดฐานของความตอบแทนที่เปนความสัมพันธทางบวก 
ระหวางบุคคลกับการทํางานในองคการ  เชน  ความพยายามในการทํางาน  เปนความชอบ             
ในการปฏิบัติงาน  เหลานี้สงผลใหองคการบรรลุเปาหมาย  
 
 แนวโนมที่จะรับรูการกระทาํขององคการทีม่ีตัวแทนขององคการทีถู่กผูปฏิบัติงาน
เปรียบเสมือนวาเปนบุคคลที่สงเสริมความสําเร็จในวิชาชีพความรูสึกดีตอหนาที่เปนพืน้ฐาน            
การรับรูการสนับสนนุขององคการ ที่เปนการเพิม่ผลการปฏิบัติงาน เปนการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน  
มีความชืน่ชอบในงานขององคการนอกเหนอืจากหนาที่ใหความชวยเหลอืเพื่อรวมงานใหคําแนะนาํ        
ในการปฏิบัติงานสาํหรับองคการ  มีผลตอการวางแผนงาน  ออกแบบงาน  เปนตน  อารมณและ
ความรูสึกที่ดีมีความสมัพนัธกับผลลัพธทีเ่กิดจากสมัพนัธภาพ และมผีลตอความรูสึกตอหนาที ่        
มีความคิดสรางสรรค  และเปนสื่อกลางของการรับรูการสนับสนนุจากองคการ  ซึง่มีความสมัพนัธ
ที่ดีตอหนาที ่ 
 
 ความเอาใจใสของพนกังานในเรื่องเกีย่วกับสวัสดิการ  และความชวยเหลือ  จะทําให
องคการบรรลุวัตถุประสงคความรูสึกดีตอหนาที ่ เปนตวักลางเชื่อมโยงความคิดเกีย่วกับการรับรู
การสนับสนุนขององคการกบัประสิทธิผลและบทบาททีเ่ปนผลของการดําเนินงาน  ความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนองคการ  และความรูสึกตอหนาที่ของพนักงานเพิม่สูงขึ้นกับ               
การยอมรับบรรทัดฐานของผลตอบแทน  รูแบบที่พบเปนการยนืยนัสมมติฐานเกี่ยวกบัทฤษฏี         
การสนับสนุนขององคการ เปนการรับรูการสนับสนนุขององคการ  ที่มปีระสิทธิผลโดยตรงตอ 
ความยึดมัน่ผกูพนั  และผลการดําเนินงานโดยกระบวนการ  การตอบแทนสงผลใหเกิดความรูสึก
ความสาํเร็จในวิชาชีพ 
 
 ความตองการทางสังคม (Sociological need) เนื่องจากมนุษยตองไปมาหาสูและ
ติดตอส่ือสารกัน  มนุษยจึงมีความตองการทางสังคม  เชน  ความตองการความรักการยอมรับ 
และการมีสวนรวม  ความตองการทางจิตวทิยา (Psychological need) ความตองการดานนี้ข้ึนอยู
กับบุคคลอื่น  เชน  การไดรับการนับถือ  การมีสถานะทางสังคม  และการไดรับการยกยองไดรับ
เกียรติตาง ๆ 
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 Mc Gregor (1957)  ไดใหแนวคิดวาความตองการดานความปลอดภยั (Safety need)  
เปนสิ่งจงูใจในองคการ  เนือ่งจากโดยโครงสรางแลวบคุลากรทุกคนไมวาจะอยูในตาํแหนงหรือ
ระดับใดตองพึ่งพากนัและกนั  ความรูสึกไมปลอดภัยในการทาํงานตาง ๆ เชน  การบริหารงานตาม
อําเภอใจ นโยบายการบริหารงานที่ไมแนนอน ตลอดจนความไมแนนอนในการมีงานทาํอยาง
ตอเนื่องเหลานี้มีผลกระทบตอบุคคลากรทุกคน  ดังนัน้ความมัน่คงในการทาํงาน  จึงสามารถ
นํามาใชเปนสิง่จูงใจที่ดีได  เปนหนึ่งแรงจูงใจของมิติของการสนับสนุนที่องคการพงึม ี รวมถึง
ความสัมพันธระหวางบุคคล  เงินเดือน  การเลื่อนตําแหนง  การควบคมุดูแลจากผูบริหารระดับสูง
โอกาสกาวหนาในการทาํงาน  ความยุติธรรมของผูบริหารระดับสูง  สงผลตอความสาํเร็จในวชิาชพี
ของผูปฏิบัติงานดวย 
 
 Wayne et al. (1997) ใหแนวคิดการรับรูการสนับสนนุขององคการ  ในทรรศนะของ          
การแลกเปลี่ยนความสัมพนัธ ระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา เปนแนวคิดที่มโีครงสรางกระตุน
ใหเกิดการพฒันาแนวคิดทฤษฏีการสนับสนุนขององคการ  ในกระบวนของการพึง่พาของเหลือกนั 
เพื่อชื่นชอบความสาํเร็จมีการพัฒนาและทดสอบรูปแบบที่เกิดขึ้นมากอน  และผลที่ตามมาของ 
การรับรูการสนับสนุนขององคการ  และการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากบัผูใตบังคับบัญชาเปนทฤษฏี
พื้นฐานทางสงัคม  ผลที่ไดบงชี้ถึงความสมัพนัธที่แตกตางระหวางผลลพัธที่อธิบายโดยการสนับสนุน
ทางสังคม  การสนับสนนุจากองคการ เปนการเพิม่ความนาสนใจในบทบาทของกระบวนการและ
เปลีย่นในองคการ  เปนทฤษฏีการแลกเปลีย่นทางสงัคม  ซึ่ง Blau (1964) อธิบายวาการแลกเปลีย่น
ทางสังคมมีผลตอการปฏิบัติงานกบัรูปแบบการรับรูสมดุลของการแลกเปลี่ยน ซึ่งมีอยู 2 ประเภท คือ 
 
 การแลกเปลี่ยนระหวางผูบริหารงาน และการสนับสนุนขององคการ  การแลกเปลี่ยน
ระหวางพนกังานผูบริหาร และผูนํา 
 
 จันทรพา ทัดภธูร (2543) ไดกลาวถึงการสนับสนนุจากองคการตามการรับรูของ
ผูปฏิบัติงานไว 5 ดาน ไดแก 
 
 1. การสนับสนุนดานผลตอบแทน  เชน  เงินเดือน  หรือสวสัดิการถือเปนสิ่งจูงใจพื้นฐาน  
ซึ่งจําเปนตอการดํารงชีวิต 
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 2. ดานความมัน่คงในการทาํงาน  ผูปฏิบัติงานทุกคนทีท่ํางานยอมตองการความกาวหนา 
เชน  มีตําแหนง  หนาที่การงานที่สูงขึน้ตามความสามารถที่ตนมี  ดังนัน้โอกาสของผูปฏิบัติงาน       
ในการกาวหนา 
 
 3. ดานโอกาสกาวหนาในการทาํงานผูปฏิบัติงานทกุคนที่ทาํงานยอมตองการ 
ความกาวหนา  เชน  มีตําแหนง หนาที่การงานที่สูงขึ้นตามความสามารถที่ตนมี  ดังนัน้โอกาสของ
ผูปฏิบัติงานในการกาวหนา 
 
 4. ดานสภาพการทํางาน  เนื่องจากการมีสภาพการทาํงานที่เหมาะสม  เครื่องมือ             
ในการทํางาน  ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน  น้ําดืม่  หองน้ํา  เปนตน  มีสวนชวยให          
การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานเปนไปดวยความสะดวกและมีประสิทธิภาพ 
 
 5. ดานจิตสังคม  เนื่องจากตามหลักการจูงใจ  คนเราตองการการไดรับการยอมรับจาก 
ผูอ่ืนการยอมรับในผลงาน  หรือการยกยองชมเชยเมื่อทาํงานไดผลดีถอืไดวาเปนความตองการทาง
สังคมของมนษุย 
 
 Eisenbeger et al. (1986) ไดพัฒนาแนวคิดการรับรูความสนับสนนุขององคการ                  
ที่สามารถอธบิายถงึการพฒันาความยึดมัน่ผกูพนัของพนักงานที่มีตอองคการ เพือ่ยนืยนัการพฒันา
ความเชื่อที่เปนสากลตอคานิยมขององคการ  ที่มีผลจากความหวงใยเอาใจใสความเปนอยูที่ดี 
เปนความเชื่อที่วาการรับรูการสนบัสนุนจากองคการ  มกีรอบแนวคิดมาจาก การแลกเปลี่ยนทาง
สังคม  เปนการยืนยนัถงึผลที่มีตอความยดึมั่นผูพนัตอองคการ  การรับรูการสนับสนุนขององคการ
ในระบบที่สูง  สรางสรรคความรูสึกผูกพันกับองคการ  ผูบริหารจะมพีฤติกรรมการสนับสนนุให
องคการบรรลุความสาํเร็จตามเปาหมาย  เมื่อผูบริหารคนหา (Seek) ความสมดุลของการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธกับองคการ  โดยมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ถือเปนเกณฑเดียวกัน  กบัระดับความยึด
มั่นผูกสวนบุคคลของผูบริหารงานที่มีตอองคการ  มีผูวิจัยหลายทานไดต้ังขอสังเกตวาผูปฏิบัติงาน
มีแนวโนมที่จะรับรูถึงการกระทําของตวัแทนองคการวาเปนการกระทาํขององคการนั้นเองคือ
องคการถกูผูปฏิบัติงานรับรูเปนเสมือนบุคคล  การรับรูดังกลาวอาจเกดิขึ้นเนื่องจากปจจัยดังนี ้
 
 1. ความรับผิดชอบทางสังคม  กฎหมาย  ศีลธรรม  และทางการเงินขององคการโดยผาน
ตัวแทนที่องคการจัดตั้งขึ้น 
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 2. ประเพณี  นโยบาย  บรรทัดฐานที่ทาํใหเกิดความตอเนื่อง  และกาํหนดพฤติกรรมของ 
บุคคลในองคการ 
 
 ตัวแทนที่องคการเลือกใชอํานาจในการสนับสนนุผูปฏิบัติงาน (Levinson, 1965 cited in 
Eisenberger et al., 1986) การสนับสนุนขององคการมผีลตอการปฏิบัติงานอยางจริงจังและ
ซื่อสัตยตอหนาที่ในการดําเนินงานที่รับผิดชอบ  มีความยึดมั่นผกูพนั การคนคิดวิธกีารใหม ๆ         
การรับรูถงึคุณคาของการเอาใจใสดูแลขององคการทีม่ีตอหัวหนาของผูปฎิบัติงาน  ทําใหเกิด 
ความไววางใจในองคการทําใหเปาหมายองคการเปนจริง  แลกเปลี่ยนการยอมรับและรางวัล        
ตอบแทนตามทัศนคติ  และพฤติกรรมของหัวหนาของผูปฎิบัติงานอยางเปนธรรม 
 
 จากที่กลาวมาผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาการสนบัสนุนจากองคการโดยการรับรูของผูปฏิบัติงาน
จึงนาํแนวคิด Eisenberger (1986) ซึ่งการสนับสนนุจากองคการแบงเปน  4 ดาน  ไดแก 
 
 1. การสนับสนุนทางการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การทีพ่นกังานไดรับการสนับสนนุ            
โดยองคการยอมรับความลมเหลวในบางครั้งที่เกิดขึ้น  ยอมรับความพยายามทีพ่ิเศษในการทํางาน 
ไดรับความพึงพอใจในงานและองคการไดรับโอกาสแกไขในงานที่ไมสามารถทําสาํเร็จได 
ตอบสนองตอคําเรียกรองอยางมีเหตุมีผลใชความสามารถของบุคลากร  ชวยเหลือแกปญหาที่
เกิดขึ้นในงานและองคการใหความสําคัญตอความคิดเหน็ 
 
 2. การสนับสนุนในดานโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาในองคการ  หมายถงึ  การทีพ่นกังาน 
ไดรับโอกาสในการศึกษาอบรมเพิ่มเติมมอบหมายงานที่สําคัญ  นาสนใจ  และเหมาะสมกับ
ความสามารถ  ตอบสนองตอขอเรียกรองที่เปนไปไดเกีย่วกับการพฒันาตนเองและการปฏิบัติงาน
การใสใจขององคการเกีย่วกับความเปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงาน  หมายถงึ  การที่หวัหไดรับการจดั
สภาพแวดลอมการทาํงานใหความสนใจความเปนอยูและภาวะสุขภาพ  ชวยแกไขปญหาที่เปน
อุปสรรคตอการปฏิบัติงานเสมอ 
 

3. การที่องคการเห็นคุณคาของผลงานที่ผูปฏิบัติงานทํา  หมายถงึ  การที่หวัหนาไดรับ
การยกยอง  ชมเชย  สรรเสริญกับความสาํเร็จ  เห็นถึงความสําคัญและความพยายาม                 
ในการทํางานรวมถึงคุณคาวามีสวนสนับสนุน  และสรางสรรคใหองคการรุงเรืองใหรางวัล           
อยางสมเหตุสมผล  สงเสริมการทาํงาน  ใหอํานาจ  และอิสระในการทาํงานในองคการ 
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 4. การที่องคการเห็นคุณคาของผลงานที่ผูปฏิบัติงานทํา  หมายถงึ  การที่พนักงานไดรับ 
การยกยอง  ชมเชย  สรรเสริญกับความสาํเร็จ  เห็นถึงความสําคัญและความพยายาม                  
ในการทํางานรวมถึงคุณคาวามีสวนสนับสนุน  และสรางสรรคใหองคการรุงเรืองใหรางวัล               
อยางสมเหตุสมผล  สงเสริมการทาํงาน ใหอํานาจและอิสระในการทํางานในองคการ 
 
 Shore and Tetrick (1991 cited in Eisenberger et al., 1997)  เสนอแนวคิดการรบัรู
การสนับสนุนขององคการทีเ่กี่ยวกับความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ  ซึ่งการรับรูการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม  ซึ่งเปนความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานขององคการที่สําคัญ  เนื่องจากการรับรู 
การสนับสนุนขององคการ  เปนกระบวนการที่ทาํใหเกิดความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการในอนาคต 
ดังนัน้การรับรูการสนับสนุนขององคการมผีลตอการปฏิบัติงาน  และความสาํเร็จในวชิาชีพ  
 
 นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) เปนการรับรูสวนบุคคล  ทมีงาน  ทีม่ีตอวิชาชพีที่ตนปฏิบัติ 
เปนทัศนคติทีม่ีความพิเศษเฉพาะ  ในเรื่องเกี่ยวกับลักษณะของงาน  สถานการณ  เพื่อนรวมงาน 
เปนผลใหรับรูการสนับสนุนขององคการมคีวามแตกตางกัน  ความพงึพอใจในระดับที่แตกตางกัน 
มีสาเหตุมาจากการมองเห็นผลประโยชนหรือความเสมอภาคที่ไดจากการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ 
เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามทัศนะวสัิบของแตละบุคคลไมเทากัน  การแลกเปลี่ยนทางสงัคมที่เปนผล
มาจากการรับรูการสนบัสนนุขององคการ  จนเกิดเปนความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ  พัฒนาทัศนคติ 
และความเชื่อของผูบริหารงานใหดําเนินงานจนบรรลุผลสําเร็จเปนคานิยมขององคกรเกี่ยวกับ  
การดูแลเอาใจใส  สวัสดิการความเปนอยูของพนกังาน  เปนความพงึพอใจในงานทีม่ีผลมาจาก
การสนับสนุนขององคการ เงินเดือนคาตอบแทน  โอกาสกาวหนา  ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
ความสามารถในการเนินงานดวยตนเอง  ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนความคาดหวงัของผูบริหารงานทีม่ีผล
การดําเนินงานในองคการ  การรับรูการสนับสนนุขององคการที่ทาํใหเกิดความรูสึกยึดมั่นผูกพนัตอ
องคการมีผลตอความพึงพอใจในงาน  สมคัรใจ  และยินดีใหความรวมมือปฏิบัติงานจนบรรลุ
ความสาํเร็จตามเปาหมาย  องคการใหผลตอบแทนเปนรางวัล  และการเลื่อนตําแหนง  การเพิม่
เงินเดือน  คาตอบแทน  สนบัสนุนใหกาวหนาในวิชาชพี  จนเปนความสําเร็จในวชิาชพีตามที่
ผูปฏิบัติงานคาดหวงัตอองคการ 
 
 ดังนัน้ การรับรูความสนับสนุนจากองคการ  หมายถงึ  การรับรูของพนักงานวาองคการได
ใหคุณคาแกการอุทิศตน  และใหความหวงใยตอความเปนอยูของพนกังาน (Eisenberger et al., 
1986 cited in Maria, 2001) 
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 เลวนิสนั (1965) ไดกลาวไววา  ลูกจางมีแนวโนมทีจ่ะรับรูการกระทําของตวัแทนองคการวา
เปนการกระทาํของตัวแทนองคกรวาเปนการกระทาํของตัวองคการเอง  นัน่คือ  องคการถูกลกูจาง
รับรูเปนเสมือนบุคคล  การรับรูดังกลาวอาจเกิดขึ้นจากปจจัยตอไปนี ้
 
 1.  ความรับผิดชอบดานกฎหมาย  ศีลธรรม  และทางการเงนิขององคการโดยผานตวัแทน
(Agency) ที่ต้ังขึ้น 
 
            2.  ประเพณี นโยบายและบรรทดัฐานขององคการทีท่ําใหเกดิความตอเนื่องและกําหนด
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ 
 
 ตัวแทนที่องคการเลือกมานัน้ไดใชอํานาจกับลูกจางพนกังานมีความเชื่อโดยรวมเกีย่วกับ
องคการ  โดยเปนความเชื่อเกี่ยวกับระดับของการเห็นคาในการมีสวนรวมของตนและความหวงใย
เอาใจใสตอความเปนอยูของตนจากองคการหรือความเชื่อของลกูจางเกี่ยวกบัการผกูมัดของตนเอง
ขององคการทีม่ีตอลูกจาง หรือการรับรูของลูกจางนั่นเอง (Eisenberger et al., 1986) ตามแนวคดิ
ของการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น  การทาํงานใหกับองคการนัน้ยอมเปนวิธกีารหนึง่การตอบทน
ผลประโยชนตาง ๆ ที่ลูกจางไดรับจากองคการ 
 
 พนกังานรับรูไดวาไดการสนบัสนุนจากองคการยิ่งมากเทาไหร ก็ยิง่ชวยสามารถเพิม่  
ความคาดหวงัของลูกจางในเรื่องของความพยายามการทํางานกับผลของความพยายามนั้น  เชน 
การไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล  เชน  การไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล (Reward) หลังจากได
ทุมเทแรงกายแรงใจทํางานใหกับองคการ  ปรากฏการณนี้สอดคลองกบัมุมมองของทฤษฎี      
ความคาดหวงั (Expectancy theory) นอกจากนี้การสนับสนนุจากองคกรยังสงผลใหลูกจางเกิด
ความผกูมัดตนเองกับองคกรอีกดวย  โดยการเพิ่มความพยายามมากขึ้นเพื่อทาํใหองคการบรรลุผล 
ซึ่งกอใหเกิดประโยชนแกทุกฝายทีเ่กี่ยวของถึงแมมนษุยมีความตองการที่หลากหลายขึ้นอยูกับ     
ตัวบุคคลและเวลา  แตความตองการสวนใหญมีหมวดหมูคลาย ๆ กนั  ความตองการที่เลือกมา
เปนสิ่งที่ลูกจางทกุคนปรารถนาและองคการสามารถตอบสนองได  ดังนี ้
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 Heckmann and Huneryeger (1960) ไดสรุปทฤษฎีพืน้ฐานในการจูงใจและไดแบง 
ความตองการของมนุษยออกเปนสามประเภทดังนี ้
 
 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological need) ความตองการนี้เกีย่วของกับ 
ปจจัยพืน้ฐานเพื่อการดํารงอยูของมนษุย  นัน่คือ  ปจจัยสี่  ไดแก  อาหาร  เครื่องนุงหม  ที่อยูอาศยั 
และยารักษาโรค  ในบริบทของการทํางานในองคกรคือ  ผลการตอบแทนที่เปนเงนิ (Money) เชน 
เงินเดือนที่ไดรับจากองคการนั้นสามารถนาํมาแลกเปลี่ยนเปนปจจัยพืน้ฐานดังกลาวได 
 
 2. ความตองการทางสังคม (Sociological need) เนื่องจากมนุษยตองไปมาหาสูและ 
ติดตอส่ือสารซึ่งกนัและกนั  มนษุยจงึมีความตองการทางสังคม  เชน  ความตองการความรัก    
การยอมรับ  และการมีสวนรวม 
 
 3. ความตองการทางจิตวทิยา (Psychological need) ความตองการดานนี้ข้ึนอยูกับ 
บุคคลอื่น  เชน  การไดรับการนับถือ การมีสถานะทางสังคม  และการไดรับการยกยองและ           
ไดรับเกียรติตาง ๆ 
 
 Herzberg (1968) เสนอวาในบริบทของการทํางานมีปจจัยสองกลุมทีจู่งใจมนษุย  นั่นคือ 
กลุมปจจัยบริสุทธิ์ (Hygiene factors) เชน  คาจาง  การคุมงาน  เพื่อนรวมงาน  นโยบายของ
องคการ และกลุมปจจัยบนัดาลใจ (motivator factors) อันไดแก  ผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน             
การยอมรับ  การยกยองจากบุคคลอื่น  ความรับผิดชอบในการทํางานและธรรมชาติในการทํางาน 
กลุมปจจัยบริสุทธิ์เพียงอยางเดียวไมสามารถทาํใหพนกังานมีความพงึพอใจในการทํางานได   
หากปราศจากกลุมปจจัยบนัดาลใจในบริบทของพฤติกรรมองคกร  การสนับสนนุดานโอกาส
กาวหนาและดานจิตวทิยาสังคมจึงเปนสิง่สําคัญ  เนื่องจากเมื่อพนกังานมีตําแหนงที่สูงขึน้ยอมมี
ความรับผิดชอบที่สูงขึ้นตามไปดวย  อีกทั้งงานทีท่าทายมากขึน้ มักเปนบุคคลที่ไดรับการยกยอง
และเห็นความสําคัญจากบุคคลอ่ืนในองคการ  ส่ิงเหลานี้ลวนเปนสิ่งจงูใจที่มีประสิทธิภาพ             
ดังนัน้องคการควรใหการสนบัสนุนทั้งสองปจจัยไปพรอม ๆ กนั 
 
 ในสวนของการสนับสนนุดานสภาพการทาํงานนั้น สโลนและจอรนสนั (Slone and 
Johnson, 1970) กลาววา  องคประกอบที่มีผลตอความเจริญกาวหนาในอาชพีของพนักงาน   
ไดแก  งานที่ทาํ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  ส่ิงอํานวยความสะดวกและสิ่งจงูใจที่องคการ
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เตรียมใหรวมทั้งความรู  ทกัษะและเจตคติ  และความสนใจเฉพาะตัวของพนกังานเอง                   
เปนทีท่ราบโดยทั่วกันวาสถานที่ทาํงาน  สงผลตอสุขภาพและความเปนอยูที่ดีของพนกังาน            
การมีเครื่องมอืและอุปกรณที่เหมาะสมและเพียงพอในการปฏิบัติงาน มีสวนทําใหพนักงานทาํงาน
ไดอยางเต็มกาํลังความสามารถชวยลดอุบัติเหตุและความเครียด  
 
 นอกจากนี ้ในการศึกษาที่ผานมายงัพบวา  ความสมัพนัธระหวางบุคคล  เงนิเดือน              
การเลื่อนตาํแหนง  การควบคุมดูแลจากหัวหนางาน โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน            
ความยุติธรรมของหัวหนางาน  สงผลโดยตรงตอความพึงพอใจ (Muthayya and Gnnakannan, 
1972) ซึ่งการศึกษาพบวา  ความพึงพอใจในงานมีความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธสูงกับ          
การสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของลูกจาง 
 
 งานวิจยัที่เกี่ยวของกับความสนับสนนุทางสังคม (Social support) ไดสรุปวาบุคคลไดรับ
ความสนับสนนุจากหลายแหลงไมวาจะเปนจากองคการ  เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน  เพื่อน            
และครอบครัว (Caplan et al., 1975 cited in maria, 2001) 
 
 ดังนัน้การรับรูความสนับสนนุจากองคกร (Perceived Organizational Support) 
หมายถึง  การรับรูของพนักงานในองคกร  โดยการที่บุคลากรระดับบริหารขององคกร            
ใหการสนับสนุนทางการปฏิบัติงาน  การสนับสนนุในดานโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาตนเองดาน
การเพิม่พนูความรู  ชมเชย  สรรเสริญกับความสาํเร็จ  เหน็ถงึความสําคัญและความพยายาม         
ในการทํางานรวมถึงคุณคาวามีสวนสนับสนุน  และสรางสรรคใหองคการรุงเรือง  ใหรางวัล       
อยางสมเหตุสมผล  สงเสริมการทาํงาน ใหอํานาจและอิสระในการทํางาน  เห็นถึงความสําคัญและ
ความพยายามในการทํางานรวมถงึคุณคาวามีสวนสนบัสนุน และสรางสรรคใหองคการ  ซึง่สงผล
ใหพนักงานมพีฤติกรรมการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน  เกิดความคดิสรางสรรค วิธีการทาํงาน
และนวัตกรรมใหม ๆ จากนัน้องคการใหการตอบแทนผลการปฏิบัติงานในรูปแบบของการเลื่อน
ตําแหนง  เพิม่คาตอบแทนและเงนิเดือน  ใหสวัสดิการที่เกี่ยวกับความเปนอยูและการมีสุขภาพที่ดี 
จัดสรรทรัพยากรอยางเปนธรรม  เปนบรรทัดฐานขององคการทีน่ําไปสูคานิยมในการปฏิบัติงาน        
มีความรูสึกตอหนาที ่ๆ เปนความรับผิดชอบที่สูงขึน้  ใหความรวมมอืและใชความสามารถ          
ความพยายามปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของตนเองและองคการการสนับสนุน
องคการมีความสําคัญ  และสัมพันธกับความสําเร็จในวชิาชีพของบุคลากรในองคการสงผลตอ
ความสาํเร็จและผลการดําเนินงานทีบ่รรลุเปาหมายขององคการ  
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ผลของการรบัรูการสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมของพนักงาน 
 
 ความสัมพันธระหวางพนกังานและเจาของกิจการใหพนกังานเกิดพนัธะในการทดแทนตอ
ส่ิงที่องคการไดกระทําให การที่พนักงานเกิดพันธะตอองคการ  ชวยใหพนักงานคงไวซึ่งการรับรู
ภาพลักษณในดานบวกของตนเองที่จายคืนผลประโยชนใหแกองคการ  โดยหลีกเลีย่งการถูก
ประณามทางสังคมจากการฝาฝนบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยน  ทาํใหพนักงานไดรับการดูแล
เอาใจใสเปนอยางดีจากองคการ  ดังนั้นพนักงานจึงไดรับแรงจูงใจในการทดแทนกลับดวย  
การกระทําในสิ่งทีม่ีคุณคาและเปนประโยชนตอองคการ  หมายถงึ  งานวจิัยพบวา  ความชวยเหลอื  
ที่เพิม่มากขึ้นที่ใหแกผูรับ  จะนํามาซึง่การใหความชวยเหลือตอบแทนกลับสูผูใหเพิม่มากขึน้ดวย 
รวมไปถึงความชื่นชมที่ผูรับมีตอผูใหดวยเชนกนั (Greenberg and Bar-Tal, 1976) ดังนัน้      
พันธะตอการตอบแทนผลประโยชนบนพืน้ฐานของการแลกเปลี่ยนซึง่กันและกนั  จะชวยขยาย
ขอบเขตของความสัมพนัธระหวางบุคคลเปนอยางด ี
 
 การรับรูความสนับสนนุจากองคการ  ทาํใหพนักงานเกิดพันธะในการเอาใจใสตอ      
ความเปนไปขององคการและชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงคตามทีต้ั่งไว  พนักงานสามารถ
สนองพันธะผกูพนันี ้ โดยการเพิ่มความผกูพนัตอองคการและทุมเทความพยายามที่จะชวยเหลือ
องคการใหมากขึ้น   
 

Eisenberger et al. (2001) การรับรูความสนับสนนุจากองคการเปนประสบการณทีอ่ยู
บนพืน้ฐานของการรับรูวานโยบาย  บรรทดัฐาน  กระบวนการ  และการปฏิบัติขององคการมีเจตนา
ที่ดีหรือไมดีตอพนักงาน  ความรูสึกมีพนัธะตอองคการ (felt obligation) เปนความเชื่อของบุคคล
วาควรเอาใจใสตอความเปนไปขององคการ  หรือควรชวยเหลือใหองคการบรรลุวัตถปุระสงคตาม
ที่ต้ังไวหรือไม  
 
 Eisenberger et al.  (2001) จากทฤษฎีความสนับสนนุจากองคการไดกลาววา  การรับรู
ความสนับสนนุจากองคการ  คือการสนองความตองการทางสังคมดานอารมณ (socioenotional 
needs) โดยทาํใหบุคคลมั่นใจวาจะไดรับความชวยเหลอืจากองคการเมื่อตองการ และยังชี้ใหเห็น
ถึงความพรอมขององคการในความพยายามชดเชยใหในสิ่งที่พนักงานไดกระทาํใหแกองคการ 
การรับรูความสนับสนนุจากองคการบนพืน้ฐานของความรูสึกมีพนัธะตอองคการ  ยงัชวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงานทีท่าํตามปกติ  และงานที่ปฏิบัติตามที่ไดรับมอบหมายอยางนาพึงพอใจ 
(Eisenberger et al., 2001) รวมถงึกิจกรรมที่นอกเหนือบทบาทตามปกติ 
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  George and Brief (1992 cited in Eisenberger et al., 2001) หมายถึง  การใหความ
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาการกระทาํที่ชวยปกปององคการจากความเสี่ยง  รวมไปถึงการนาํเอา
ความรูและทกัษะที่มีอยูมาเอื้อประโยชนใหแกองคการ 
 
 จะเหน็ไดวาการรับรูความสนับสนนุจากองคการไดชวยใหพนักงานเกดิความรูสึกผกูพนั
และความเต็มใจทีจ่ะชวยเหลือองคการใหสามารถบรรลตุามวัตถุประสงคที่ต้ังไว โดยการนาํความรู
และทักษะมาใชใหเกิดประโยชน  และการคิดริเร่ิมหาแนวทางในการพฒันามาใชกบัองคการ 
(Eisenberger et al., 1990; Lynch, Eisenberger, and Ameli, 1999 cited in Eisenberger  
et al., 2001) ซึ่งเกีย่วของกบัวิธีการเรียนรูดวยตนเองที่ตองมีการริเร่ิมการเรียนรู  แสวงหา
ทรัพยากรในการเรียนรูและการมองอนาคตในดานด ี
 

งานวจิัยที่เกีย่วของความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 การศึกษาวิจยัเกี่ยวกับการเรียนรูดวยตนเองในสวนประเทศไทยมีความตื่นตัวมาแลวกวา 
10 ป  และในระหวางนี้  นรินทร  บุญชู  ไดดัดแปลงเครื่องมือวัดลักษณะความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองของ Guglielmino ใหสามารถใชวัดนักศกึษาไทย  ซึ่งปรากฎวามีงานวิจยัจํานวนมากได
นําเครื่องมือนีไ้ปใช  ผลงานวิจัยที่นาสนใจมีดังนี ้
 
 สมคิด  อิสระวัฒน (2538) ไดทําการศึกษาลักษณะการเรียนรูดวยตนเองของคนไทยวา
เปนอยางไรโดยเปนงานวิจยัเชิงคุณภาพ  กลุมตัวอยางในการวิจยัคือ  บุคคลซึง่ประสบความสาํเร็จ
ในวิชาชีพของตน โดยมิไดรับการศึกษาจากสถาบนัการศึกษาในสาขาวิชาชพีนัน้ ๆ เปนบุคคล          
ซึ่งมีความรูความเชี่ยวชาญในวิชาชีพนัน้  จํานวน  30  คน จากภูมิภาคตาง ๆ ของประเทศไทย 
โดยวิธกีารจัดฉลากเครื่องมอืที่ใชในการวจิัยคือ  แบบสมัภาษณซึ่งผูวจิัยทาํขึ้นจาํนวน 1 ชุด 
วิเคราะหขอมลูโดยใชแบบวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) ผลการวจิัยพบวา  ลักษณะการเรียนรู
ดวยตนเองของคนไทย  ซึ่งเปนกลุมตัวอยางคือ  เร่ิมตนดวย 1) อานหนังสือ  ดูงาน  เขาไปอยูดวย/
คลุกคลี  ฟงสงัเกต  สอบถาม  2) คิด วิเคราะห  3) ลองทํา 4)ประเมินผล จุดเริ่มตนของแตละ
บุคคลอาจไมเหมือนกันแตข้ันที ่2-4 จะเหมือนกนัทกุคน 
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 บุญศิริ  อนนัตเศรษฐ (2544) ศึกษาการพฒันากระบวนการเรียนการสอนเพื่อสราง
ความสามารถในการเรียนรูดวยตนเองของผูเรียนในระดบัมหาวทิยาลยั  โดยมุงเนนเรื่องการสราง
จิตสํานึกของผูเรียนในฐานะผูมีสวนรวมในการเรียนรู  รวมทัง้การพัฒนาทัศนคติที่ดีของผูเรียนตอ
ตนเอง  เพือ่น  ผูสอน  และการเรียนรู  สวนผูสอนมีบทบาทสําคัญในการเปนผูสวนรวมในการเรียนรู 
ผูอํานวยความสะดวกในการเรียนรูที่ปรึกษาและแหลงของความรู  กระบวนการเรียนการสอนมี
ลักษณะเดนคอื  เนนผูเรียนเปนศูนยกลางในสวนของการประเมินผล  ผูวิจัยไดใชการประเมินแบบ
เนนกระบวนการเพื่อประเมินพฤติกรรมการเรียนรูระหวางเทอมของผูเรียน  เมื่อไดพัฒนา
กระบวนการการเรยีนการสอนแลว  ผูวิจยัไดใชกระบวนการดงักลาวกบัผูเรียน  2 กลุม จาํนวน 47 คน 
เพื่อศึกษาพฤติกรรมของผูเรียนตอจากนัน้ผูวิจยัไดเลือกผูเรียน 15  คน เปนกรณีศึกษาเพื่อศึกษา
ในเชิงลกึ  ผลการศึกษาพบวา  เมื่อผูเรียนไดรับโอกาสในการมีสวนรวมในการเรียนรูมากขึ้น 
ผูเรียนทีม่ีพฒันาการในดานการเรียนรูดวยตนเองสงู  จะแสดงพฤติกรรมที่เปนคุณสมบัติของ             
ผูที่สามารถเรยีนรูดวยตนเองอยางชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิง่ความภาคภูมิใจในตนเองที่มีสาเหตุ
เชื่อมโยงกับแรงจูงใจภายในคือ  ความพงึพอใจที่ตนเองไดพัฒนาได  ถาพยายามอยางจริงจัง 
นอกจากนีก้ารศึกษาพฤติกรรมของผูเรียนในเชิงลกึยงัพบวา  ยงัมีปจจยัสนับสนนุอื่น ๆ ที่สงผลตอ
การเรียนรูดวยตนเอง ไดแก ความกระหายอยากเรียนรู ความสนใจ ความชอบ ทัศนคติที่ดีตอ       
การเรียนภาษา หรือการเรียนในภาพรวม  พื้นฐานภาษาที่ดีพอสมควรการมีวนิัยในตนเองและ
ความสามารถในการบริหารจัดการเรื่องเวลา  ซึง่ในความเชื่อของผูเรียน  ผูสอน  และวิธีการเลี้ยงดู
ในครอบครัวสามารถสงเสรมิใหเกิดปจจยัเหลานี้ได 
 
 อัญชลี  ชาตกิติิสาร (2542) วิจัยการพัฒนาคุณลักษณะการเรียนรูดวยตนเองของคนไทย 
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงวิธีการพัฒนาคุณลักษณะการเรียนรูดวยตนเอง  ซึง่ไดแก  การเปนคน
ชางสงัเกต  ชางคิด  และนกัปฏิบัติ  กลุมตัวอยางคือ  บุคคลซึ่งเรียนรูดวยตนเอง  จาํนวน  20  คน 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยัคือ  แบบสัมภาษณ  ผลการวิจยัพบวา 
 
 1.  การพัฒนาคุณลักษณะการเปนคนชางสงัเกต  ไดแก  การจัดประสบการณหรือ
ส่ิงแวดลอมทีส่งเสริมใหบุคคลมีโอกาสทําดวยตนเอง  การใชวิธีการบอกแลวใหทําดวยตนเอง  
 
 2.  การพัฒนาคุณลักษณะการเปนคนชางคิด  ไดแก  การจัดประสบการณหรือส่ิงแวดลอม
ที่สงเสริมใหบุคคลคิดดวยตนเอง  ใหบุคคลคิดเองหรือทาํดวยตนเอง 
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 3.  การพัฒนาคุณลักษณะการเปนนักปฏิบัติ  ไดแก  การใหบุคคลทําดวยตนเอง      
จัดประสบการณหรือส่ิงแวดลอมที่สงเสรมิใหบุคคลไดทําดวยตนเอง  การใชวิธีบอกใหดูตัวอยาง
แลวใหทาํดวยตนเอง 
 
 การพัฒนาควรคํานึงถึงความแตกตางกนัของบุคคล  เชน  ประสบการณและความรูเดิม
ลักษณะของบคุคล (ความชางสงัเกต  ความกระตือรือรน  ความขยัน  อดทน  เอาจริงเอาจงั         
ความมวีินยั) ส่ิงที่ไดรับจากการวิจัยคือ  การที่บุคคลลงมือปฏิบัติดวยตนเองจะทําใหเกดิคุณลักษณะ
ของการเปนคนชางสังเกต  ชางคิด  และการเปนนักปฏบัิติ  ผูเสนอเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญ         
ในการจัดสภาพแวดลอมและเงื่อนไขใหกบัผูเรียน  ลักษณะของคนทีม่คีวามใฝเรียน  ใฝรู              
มีความเพียรพยายามเอาจริงเอาจงัและมคีวามอดทนจะมีผลตอการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 นรินทร  บุญช ู(2532) ไดศึกษาลักษณะการเรียนรูดวยการนําตนเองของนักศกึษา
มหาวิทยาลยัรามคําแหง  โดยใชแบบวัดลักษณะการเรียนรูดวยตนเองที่ดัดแปลงมาจากแบบวัด 
SDLRS<Self-Directed Learning Readiness Scale>Form A พบวานักศึกษามหาวิทยาลัย
รามคําแหงมีลักษณะการเรียนรูดวยการนาํตนเองอยูในระดับสูงเพยีง 2 ดานคือ  การเปดโอกาส
ตอการเรียนรู  และความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  อยูในระดับปานกลาง 6 ดาน              
เรียงจากมากไปนอยคือ  การมองอนาคตในแงดี  ความรักในการเรียน  มโนคติของตนเอง   
ในการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภา  ความคดิสรางสรรค  และอิสระในการเรียนรู  สวนการศึกษา   
ตัวแปรพบวา  เพศคณะที่ศึกษา  และผลการศึกษา  สงผลใหนักศกึษามีความแตกตางกนัในเรื่อง
ลักษณะการเรียนรูดวยตนเองสวนตัวแปรอื่น ๆ อีก 3 ดาน  คือ เหตุผลที่เขาศึกษา  วธิีเรียน             
และการประกอบอาชีพขณะศึกษาไมสงผลใหมีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญในเรื่องนี ้
 
 สองเหลา  เทพเชาวนะ (2534) ไดศึกษาลักษณะการเรียนรูดวยตนเองของนกัศึกษา
ทางไกลในระดับชั้นมัธยมศกึษาตอนปลายในจังหวัดนครปฐมโดยการใชแนวคิดของ Guglielmino 
เพื่อศึกษาถงึความสัมพนัธระหวางลกัษณะการเรียนรูดวยตนเองกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน              
ในระดับตํ่า  กลาง  สูง  และเพื่อเปรียบเทยีบลักษณะการเรียนรูดวยตนเองของนักศึกษาทางไกล         
ที่เรียนเพยีง 1 ภาคเรียนกับนักศึกษาทางไกลที่เรียนมาแลว 2 ภาคเรียน  โดยใชเครื่องมือของ 
นรินทร บุญชทูี่ดัดแปลงมาจากแบบวัด SDLRS<Self-Directed Learning Readiness 
Scale>Form A ของ Guglielmino พบวานกัศึกษาทางไกลในระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย          
ในจังหวัดนครปฐมมีองคประกอบรวมลักษณะการเรียนรูดวยการนําตนเองอยูในระดับสูง  
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และเมื่อวิเคราะหรายองคประกอบ  พบวามีเพยีง 2 ดานที่อยูในระดบัสูง  ไดแก  การเปดโอกาสตอ
การเรียนรูและความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  นอกนัน้อีก 6 ดานอยูในระดับปานกลาง 
ไดแก  มโนคติของตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ีประสิทธิภาพ  ความคิดริเร่ิม  และอิสระ           
ในการเรยีนรู  ความรกัในการเรียนรูความคดิสรางสรรค  การมองอนาคตในแงดี  และความสามารถ
ใชทักษะการศกึษาหาความรู  และทกัษะการแกปญหา  
 
 การศึกษาความสัมพนัธระหวางลักษณะการเรียนรูดวยตนเองกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักศึกษาทางไกลทัง้หมด  และแยกวิเคราะหในกลุมนักศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน            
ในระดับตํ่า  กลาง  และสูง  ปรากฏวาไมพบความสัมพนัธ  แตพบวามคีวามแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ระหวางนกัศึกษาที่เร่ิมลงทะเบียนเรียนในภาคเรียนที่ 1 และ 2 ป
การศึกษา  2533 ของกลุมทีม่ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในระดับตํ่า  ทั้งในองคประกอบรวมลักษณะ
การเรียนรูดวยการนําตนเอง  และรายองคประกอบ 4 ดานคือ  การเปดโอกาสตอการเรียนรู 
มโนคติของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ  ความคิดริเร่ิม  และอิสระในการเรียนรู 
และความรบัผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  สวนในกลุมที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในระดับกลาง 
และสูง  ไมพบความแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
 ศศิธร  กุลศิริสวัสด์ิ (2537) ไดศึกษาระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของ
นักเรียนวทิยาลัยเกษตรกรรม กรมอาชีวศกึษาเพื่อเปรียบเทียบระดับความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองของนักศึกษาวทิยาลยัเกษตรกรรม  จําแนกตาม  เพศ  อาย ุ หลกัสูตร  ผลการศึกษา          
อาชีพของผูปกครอง  อาชีพที่คาดหวังของนักศึกษา  ขนาดของวทิยาลยัเกษตรกรรม และประเภท
สถานศกึษาโดยดัดแปลงเครื่องมือของ นรินทร บุญช ูที่ดัดแปลงมาจาก แบบวัด SDLRS<Self-
Directed Learning Readiness Scale>Form A ของ Guglielmino พบวา โดยภาพรวมนักศกึษา
มีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองระดบัสูง  เมื่อเปรียบเทยีบลักษณะการเรียนรูราย
องคประกอบ 8 ดานพบวา  มีถึง  5 ดาน ที่อยูในระดับสูงคือ  ความรบัผิดชอบตอการเรียนรู,         
การมองอนาคตในแงดี, ความรักในการเรียน, มโนคติตอตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ีประสิทธิภาพ,
การเปดโอกาสตอการเรยีนรู  สวนทีเ่หลืออยูในระดับปานกลางคือ  ความสามารถใชทกัษะหาความรู
และทักษะการแกปญหา, ความคิดริเร่ิมและเรียนรูไดดวยตนเอง, ความคิดริเร่ิมสรางสรรค         
และเมื่อเปรียบเทียบระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองจาํแนกตาม  เพศ  อายุ  หลกัสูตร
ผลการศึกษา  อาชีพของผูปกครอง  อาชีพที่คาดหวังของนักศึกษา  ขนาดของวิทยาลัยเกษตรกรรม
และประเภทสถานศกึษา  พบวามีระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองไมแตกตางกนั              
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หากจําแนกตาม  อาย ุ หลกัสูตร  และระดับผลการศึกษา  พบวามีระดับที่แตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญยิ่งทางสถิติที่ 0.003 และ 0.007 ตามลําดับ 
 
            ชัยฤทธิ์ โพธิ์สุวรรณ (2541) ความพรอมในการเรียนรูดวยการชี้นาํตนเองของผูเรียนผูใหญ
ของกิจกรรมการศึกษาผูใหญบางประเภทกิจกรรมที่ทําการศึกษามี 3 ประการ  การศึกษา
ในทัณฑสถานศึกษาการอบรมวิชาชีพสําหรับประชาชน  การเรียนภาคฤดูรอนของ
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร (อบรมวิชาชพี) และการอบรมภาคฤดูรอนเพื่อสอบเขามหาวิทยาลัย 
(คายอบรมฯ) โดยใชเครื่องมอืของ นรินทร บุญชู ที่ดัดแปลงมาจาก แบบวัด SDLRS<Self-
Directed Learning Readiness Scale>Form A ของ Guglielmino พบวาโดยภาพรวม               
ความพรอมในการเรียนรูโดยการชีน้ําตนเองอยูในระดับสูง  เมื่อแยกเปนองคประกอบพบวา          
ความพรอมในการเรียนรูโดยการชีน้ําตนเอง  เฉลีย่สูงสดุคือ  การมองอนาคตในแงดี  รองลงมาคือ
รักการเรียนรู  และต่ําสุดคือการมีความคดิสรางสรรค  ผูเรียนประเภททัณฑสถานเห็นคุณคา             
ในตนเอง สูงกวาผูเรียนอีกสองประเภทอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ  ความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองของผูเรียนทั้งสามประเภทไมแตกตางกนั  แตเมื่อจําแนกตามกลุมอายพุบวา  ความพรอม
ในการเรียนรูโดยการชี้นาํตนเอง  และการเห็นคุณคาในตนเองแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทาง
สถิตินอกจากนี้ยงัพบวา  ความพรอมในการเรียนรูโดยการชี้นําตนเองไมสัมพนัธกับการเหน็คุณคา
ในตนเอง  แตสัมพันธกับอายุอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ 
 
 อัญชลี   เจียประเสริฐ (2542) ไดัศึกษาระดบัความพรอมในการเรียนรูโดยการชี้นาํตนเอง 
(SDLR) แบบภาวะผูนํา และเปรียบเทียบ SDLR จําแนกตามภาวะผูนาํ  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  
ระยะเวลาดํารงตําแหนงปจจุบัน  การเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ
สภากาชาดไทย  จากกลุมตัวอยาง  128  คน  ผลการวิจยัพบวา  โดยภาพรวมผูบริหารระดับกลาง
ของสภากาชาดไทย ม ีSDLR  อยูในระดับสูง เมื่อแยกองคประกอบพบวา  SDLR  เฉลี่ยสูงสุด คือ 
รักการเรยีนรู  รองลงมาคือ  ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  และต่ําสุดคือ  การมีความคิด
สรางสรรค  โดยผูบริหารระดบักลางของสภากาชาดไทยแสดงแบบภาวะผูนาํเชงิปฎรูิปสูงกวาเชิง
เปาหมาย  เมือ่เปรียบเทียบ  SDLR  จาํแนกตามแบบภาวะผูนํา  และปจจัยพืน้ฐานไมพบ            
ความแตกตาง  ยกเวนระดับการศึกษาที่แตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
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 เยาวลักษณ   ปานพลอย (2545)  ศึกษาปจจัยทีพ่ยากรณพฤติกรรมการเรียนรูและพัฒนา
ตนเองในองคกร ของเจาหนาที่ควบคมุจราจรทางอากาศ  บริษัทวิทยกุารบินแหงประเทศไทยจาก
กลุมตัวอยาง  123 คน  พบวาบุคลิกภาพแบบเปดเผยตนเอง  บุคลิกภาพแบบมีความรับผิดชอบ  
และการรับรูความสนับสนุนจากองคกร  มคีวามสัมพันธเชิงบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองอยางมี นัยสําคัญทางสถิติที ่ (p < .01, p <  .05) 
 
   Gugllielmino (1977 อางใน นรินทร บุญชู, 2532) ไดศึกษาลักษณะความพรอมของการเรียนรู
ดวยตนเองจากบุคคลที่มีความรู  ความสามารถทางดานการเรียนรูดวยตนเอง  จาํนวน 14  คน  
โดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เร่ิมตนดวยใหกลุมตัวอยางระบุองคประกอบสําคัญ   
ที่มีตอการเรียนรูดวยการนาํตนเอง  รวมถงึความสามารถ  เจตคติ  และบุคลิกสวนตัวที่สําคัญ  
และนําองคประกอบที่ไดจากการสํารวจมาประเมิน  นํามาเปนขอมูลสําหรับการสราง SDLRS   
(Self – Directed Learning Readiness Scale) แบบสอบถามนี้ไดสรางขึ้นในลกัษณะที่ใหตอบ
คําถามเกี่ยวกบัตนเอง พรอมกับตัวเลือกลักษณะมาตราประมาณคา (Likert – type) จํานวน             
41  ขอ  หลังจากหวัขอตาง ๆ ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไดนําเครื่องมือนี้ไปใหกลุมตัวอยาง
จํานวน  307 คน  ในรัฐจอรเจีย  คานาดา  และรัฐเวอรจิเนีย  เปนผูตอบ  และนําคําตอบที่ไดมาทาํ
การวิเคราะหเปนรายขอ (Item Analysis) และวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) เพื่อใช
คัดเลือกขอความตาง ๆ เพื่อการแกไขและประมาณองคประกอบ  บงชี้วาการที่บุคคลจะมี
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองไดนัน้  จะตองมีความพรอมของการเรียนรูดวยตนเอง                  
8  ประการ  คือ 
 
 1. เปดโอกาสตอการเรียนรู  (Openness to Learning Opportunities) ไดแก  ความสนใจ 
ในการเรียน  ความภูมิใจเมือ่เรียนสําเร็จ  ชอบศึกษา  คนควาจากหองสมุด  ยอมรับคําติติง          
ในความผิดพลาดของตนเอง  และมีความพยายามในการทําความเขาใจในเรื่องที่ยาก ๆ  
 
 2. มีมโนคติของตนเองในดานการเปนผูเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ (Self Concept as an 
Effective Learner) ไดแก  ความสามารถทีจ่ะเรียนเมื่อตองการจะเรียน  เมื่อตัดสินใจเรียนแลว
สามารถแบงเวลาใหกับการเรียนได  แมจะมีงานอืน่มากก็ตาม  โดยรูวาเมื่อไรที่จะเรียน                  
ในการเรียนสามารถหาวิธกีารตาง ๆ เพื่อเรียนรูหวัขอใหม ๆ มีความสขุกับการแกปญหาที่ยาก ๆ 
และรูวาเมื่อตองการขอมูลจะไปไดจากที่ไหน 
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 3. มีความคิดริเร่ิมและอิสระในการเรียนรู (Initiative and Independence in Learning) 
ไดแก  ความไมทอถอยแมจะไมคอยเขาใจในสิ่งที่กาํลังทําอยู  ชอบทีจ่ะเรียน  ไมมปีญหาในการทํา
ความเขาใจจากการอาน  และสามารถทาํงานดวยตนเองไดเปนอยางดี 
 
 4. มีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตน (Informed Acceptance of Responsibility 
for One’s Own Learning) ไดแก  การยอมรับตนเองวาเปนผูมีความฉลาดพอควร  มีความเชื่อวา
การคิดอยูเสมอวาตนเองเปนใคร  กาํลังทาํอะไร  เปนสิ่งสําคัญตอการศึกษาตนเอง 
 
 5. มีความรักในการเรียน (Love of Leaning) ไดแก  ความชืน่ชอบตอบุคคลที่ศึกษา
คนควาอยูเสมอ  มีความตองการจะเรียนและปรารถนาใหมีเวลามากกวานี้  มีความสนุกสนาน        
ในการคนควา และมีความกระหายในการเรียนรู 
 
 6. มีวามคิดสรางสรรค (Creativity) ไดแก  มคีวามคิดที่จะทําสิง่ตาง ๆ ไดดี  สามารถหา
แนวทางในการเรียนสิ่งใหม ๆ ไดหลายทาง 
 
 7. การมองอนาคตในแงดี (Positive Orientation to the Future) ไดแก  ความตองการ         
ที่จะเรียนรูตลอดชีวิต  ชอบคิดถึงเรื่องในอนาคต  คิดวาปญหาเปนสิง่ทาทาย  และรูวาตนเอง
ตองการเรียนอะไรเพิ่มเติม 
 
 8. มีความสามารถใชทักษะในการศึกษาหาความรูและทักษะการแกไขปญหา (Ability to 
Use Basic Study Skills and Problem – Solving Skill) มีทกัษะในการอาน  การเขยีน  การฟง 
และการจํา  มคีวามสนุกกับการแกปญหาและคิดวาปญหาเปนสิ่งทาทาย 
 
 Guglielmino  แหงมหาวทิยาลัยจอรเจียไดทํางานวิจยัเรื่อง Development of  the Self - 
Direct Learning Readiness Scale ศึกษาลักษณะการเรียนรูดวยตนเองจากบุคคลที่มีความรู 
ความสามารถทางดานการเรยีนรูดวยตนเอง  จํานวน  14  คน  โดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi 
Techinque) เร่ิมตนดวยใหกลุมองคประการสําคัญทีม่คีวามพรอมในการเรียนรูดวยตนเองรวมถึง
ความสามารถ  เจตคติ  และบุคลิกสวนตวัที่สําคัญ  และนําองคประกอบที่ไดจากการสํารวจมา
ประเมิน  นํามาเปนขอมูลสําหรับการสรางแบบวัดลักษณะความพรอมของการเรียนรูดวยตนเอง           
(Self - Directed Learning Readiness Scale) ที่เรียกยอ ๆ วา SDLRS แบบสอบถามนี้ไดสรางขึน้ 
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ในลักษณะที่ใหตอบคําถามเกี่ยวกับตนเองพรอมกับเลือกตัวเลือกลักษณะมาตราประมาณคา         
(Likert - type) จํานวน 41 ขอ หลงัจากหวัขอตาง ๆ  ไดรับการปรับปรุงแกไขแลว  ไดนําเครื่องมือนี้
ไปใหกลุมตัวอยางจํานวน  307 คน  ในรัฐจอรเจียคานาดา  และรัฐเวอรจิเนียเปนผูตอบแลวนํา
คําตอบที่ไดมาทาํการวิเคราะหเปนรายขอ (Item Analysis) และวิเคราะหองคประกอบ (Factor 
Analysis) เพื่อใชคัดเลือกขอความตาง ๆ เพื่อการแกไขและประมาณคาพารามิเตอรของแบบวัด            
(Parameter of the test) ไดคาความเชื่อมัน่ .78 หลังจากนัน้กูกลิเอลมิโนไดปรับปรุงเครื่องมือ           
ซึ่งเดิมม ี41 ขอ ปรับขยายเปน 58  ขอ (นรินทร บุญช,ู 2532  อางถึง Guglielmino, 1977) ซึ่งไดรับ
ความนิยม และความนาเชื่อถือในการนําไปดังกลาวขางตน 
 
 Geraldine (1993) ไดศึกษาความสัมพันธของความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองระหวาง
กลุมตัวอยาง 2 กลุมคือ  พยาบาลวิชาชพีซึ่งไดปฏิบัติงานในตึกอุบัติเหตุ  และหอผูปวย 
อายุรศาสตร  ศัลยกรรม  โดยใหตัวแปรอิสระเปนสถานทีท่ํางาน  อาย ุ จํานวนปของการทาํงาน 
และระดับการศึกษา  สวนตวัแปรตามเปนความพรอมในการเรียนรูดวยตัวเองซึ่งวดัโดยใช SDLRS 
ของกูกลิเอลมโิน  ผลการศึกษาครั้งนีพ้บวา  พยาบาลมรีะดับการเรียนรูดวยตนเองสูงกวาเกณฑ
เฉลี่ยโดยมีความสัมพันธทางบวกกับสถานทีท่ํางาน  อายุ  จาํนวนปของการทํางานและระดับ
การศึกษา 
 
 Fisher (1981); Caplan (1977); Fox and West (1984) เหน็พรองกนัวานักเรียนแพทย
ตองเปลี่ยนการเรียนรูจากครโูดยตรงไปเปนการเรียนรูดวยตัวเอง  การศึกษาของการแพทยจะชวย
การเปลี่ยนแปลง  โดยกาํหนดแบบฝกฝนเฉพาะในหลกัสูตรซึ่งจําลองปญหาจริงที่จะเกิดขึ้น           
ในการรักษาและฝกเพื่อใหการเปลี่ยนแปลงสะดวกขึน้ 
 
 Caplan (1977) บันทกึวาคณะมีอํานาจชกัจูงนักศึกษา  คณะตองมีการสาธิตพืน้ฐานของ
การเรียนรูดวยการนําตนเองอยางตอเนื่องตอนักศึกษา Mager (1986) ใชรูปแบบจําลอง              
ในการบรรยายขบวนการ Caplan แนะนําวาคณะที่ใหกาํลังใจนักเรียนเพื่อกระตุนใหมีการอาน
วารสารของเทคโนโลยีใหมและคนควาเพื่อนํามาเปนหวัขอของการวิจารณในชั้นเรียน 
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งานวจิัยที่เกีย่วของกับการรับรูภาวะผูนํา 
 
 Koh (1991) ไดศึกษาและทดสอบสมมติฐานหลายสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผูนํา             
การเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร  ในกลุมตัวอยางเปนผูบริหารและอาจารยจากโรงเรียน
มัธยมศึกษาในสิงคโปร จํานวน 90 โรงเรยีน  โรงเรียนละ 20 คน  ผลการวิจยัพบวาผลของ         
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถทํานายการเปนพลเมืองดีของ
องคการ (Organizational Citizenship Behavior) ความผูกพนัตอองคการ  ความพงึพอใจและ 
ผลการปฏิบัติงานขององคการโดยรวมอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ  และพบวาภาวะผูนํา              
การเปลี่ยนแปลงทาํนายความพึงพอใจ  และความผกูพนัไดเพิ่มข้ึนจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 
 William, Steers and Terborg (1995) ศึกษาความสัมพนัธระหวางรูปแบบภาวะผูนาํ         
การเปลี่ยนแปลงของผูนาํของโรงเรียนในโรงเรียน 89 แหง  ในประเทศสิงคโปร พบวารูปแบบ     
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ  พฤติกรรมกลุม 
และความพึงพอใจในการทาํงานของครูตอผูนําของโรงเรียน  และสงผลตอแรงจูงใจในการเรียน
ของนักเรียน 
 
 Schnake et al. (1993: 352) ศึกษาความสัมพนัธระหวางผูนาํแบบดั้งเดิม  ผูนาํแบบ
พิเศษ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  พบวาผูนาํแบบดั้งเดิมมีสวนสนับสนนุ         
การอธิบาย  คาความแปรปรวนที่เพิม่ข้ึนของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้ง                  
5  ลักษณะไดมากกวาผูนาํแบบพิเศษ 
 
 Deluga (1995: 1652 - 1669) ศึกษาความสัมพันธระหวางคณุลักษณะของผูนาํและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  โดยไดทดลองหวัหนางาน จํานวน 29 คน และ
ผูใตบังคับบัญชาจํานวน 63 คน ทีท่าํงานในแผนกวิศวกรรม โดยสรางแบบวัดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการและแบบวัดคุณลักษณะผูนาํ  จากการวิเคราะหทดสอบพบวาการใหเหตุผล
ของผูใตบังคับบัญชาเกีย่วกบัคุณลักษณะผูนํา  มีความสัมพนัธในทางบวกกบัพฤตกิรรมเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการ 
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 Koh, Steers, and Terborg (1995: 319 - 333) ไดศึกษาถึงอิทธิพลของรูปแบบภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนแปลงในทัศนคติของอาจารยที่เกีย่วของกับความผูกพนัตอองคการและพฤติกรรม      
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ความพงึพอใจของครูตอผูนํา  และผลการเรียนของนกัเรียน            
ในสิงคโปร  โดยศึกษาในโรงเรียน 89 แหงในประเทศสงิคโปร ใชการสุมตัวอยางกบัครู  จํานวน          
846 คน  พบวารูปแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีผลอยางมากตอการทาํนายความผกูพนัตอ
องคการ  พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  และความพงึพอใจของคร ู นอกจากนี้ไดพบวา
ลักษณะผูนาํแบบนี้มีผลทางออมตอผลการเรียนของนกัเรียน 
 
 ทวนชัย  ชองสวาง (2542) ศึกษาเรื่องภาวะผูนาํและผลประโยชนตอบแทนที่มีผลกระทบ
ตอความผูกพนัของคนในองคการของการทางพิเศษแหงประเทศไทย  สรุปผลการวิจยัไดดังนี้ (1) 
ความผูกพนัตอองคการของพนกังานและลูกจางและการทางพิเศษแหงประเทศไทยสวนใหญอยูใน
ระดับสูง (2) ปจจัยทางดานสวนบุคคล  ไดแก  อาย ุ เพศ  การศึกษา  ระดับตําแหนง (ซี) ผลของ
การศึกษาเปนในแนวทางเดยีวกนัคือ  ไมมีความสมัพนัธกับความผูกพันตอองคการนอกจาก
สถานภาพ  มคีวามสัมพันธกับความผกูพนัตอองคการ (3) ปจจัยทางดานผลประโยชนตอบแทน 
ผลของการศึกษาคือ  มีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการ (4) ปจจัยทางดานภาวะผูนําของ
การศึกษาคือ  มีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการ  อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 
 พรพรรณ  นิ้วจันทกึ (2545) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของหวัหนางาน
กับความผกูพนัตอองคการและผลการปฏบัิติงานของพนักงานบริษัท ไอทีวี จาํกัด (มหาชน)           
ผลการศึกษาพบวา  หัวหนางานของบริษทั  ไอทีวี จาํกัด (มหาชน) มีระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  และภาวะผูนาํแบบตามสบาย  ในระดับปานกลาง  ภาวะผูนํา        
การเปลี่ยนแปลง  และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในทางบวกอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 แตภาวะผูนําแบบ
ตามสบาย  มคีวามสัมพันธกับความผกูพนัตอองคการและผลการปฏบัิติงานของพนักงาน             
ในทางบวกอยางมนีัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 
 จากงานวิจยัดังกลาวพบวา  ภาวะผูนํามีความสัมพนัธกบัความผูกพนัตอองคการ               
และจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวของกับภาวะผูนําและความผูกพนัตอองคการ  พบวา 
ภาวะผูนําและความผูกพนัตอองคการ มีความสาํคัญตอการบริหารงาน  และการดําเนินการตาง ๆ 
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ขององคการใหเปนไปอยางราบรื่นและมปีระสิทธิภาพ  ดวยเหตุดังกลาวนี้จึงเปนความสาํคัญ 
อยางยิ่งที่การรับรูภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน  จะสงผลใหเกิดความผกูพนัตอองคการ         
 
งานวจิัยที่เกีย่วของกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
       
 รัตนกรณ  ชนะขํา  (2541) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับผลของการใหคําปรึกษาดานอาชีพ
เปนรายบุคคลตอการรับรูความสามารถของตนในการตัดสินใจเลือกอาชีพของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปที่  3  โดยกลุมตัวอยางเปนนกัเรียนชัน้มธัยมศึกษาปที่  3  ซึง่มีคะแนนการรับรู
ความสามารถของตนในการตัดสินใจเลือกอาชีพจากมาตรวัดการรับรูความสามารถของตน              
ในการตัดสินใจต่ํา  จาํนวน  16  คน  แบงเปนกลุมทดลอง  8  คน  และกลุมควบคุม  8  คน             
กลุมทดลองไดรับการใหคําปรึกษาดานอาชีพเปนรายบคุคล  สวนกลุมควบคุมไมไดรับการให
คําปรึกษาดานอาชพีเปนรายบุคคล  ผลจากการวิจัยพบวานักเรียนที่ไดรับการปรึกษาดานอาชพี
เปนรายบุคคล   มีการรับรูความสามารถของตนในการตดัสินใจเลือกอาชีพสงูขึ้นอยางมนีัยสาํคัญ
ทางสถิติที่ระดบั  .01  นกัเรียนที่ไมไดรับการใหคําปรึกษาดานอาชพีเปนรายบุคคล  มีการรับรู
ความสามารถของตนในการตัดสินใจเลือกอาชีพไมตางจากเดิม  และนกัเรียนที่ไดรับการให
คําปรึกษาดานอาชพีเปนรายบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนในการตัดสินใจเลือกอาชีพ 
ที่สูงกวานักเรียนที่ไมไดรับการใหคําปรึกษาดานอาชพีเปนรายบุคคลอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 
 
 Sullivan and Mahalik (2000: 54-59) ไดทําการศึกษาวจิัยเรื่องการศึกษาถึงการเพิม่         
การตระหนักถงึความสามารถของตนในเพศหญิง  โดยมกีระบวนการกลุม  ซึง่จุดมุงหมายของ
การศึกษาในครั้งนี้เพื่อสํารวจวากลุมทางอาชีพซึง่รวมปจจัยที่มีอิทธพิลทั้ง 4 อยางตอการตระหนัก
ถึงความสามารถของตนดานอาชีพ  และบนัทกึกระบวนการทางสงัคมของเพศหญงิที่มีผลตอ        
การเพิม่การตระหนกัถงึความสามารถของตนในการตัดสินใจดานอาชพี  โดยมีสมมติฐานของ        
การวิจยัคือ  การตระหนกัถงึความสามารถของตนในการตัดสินใจทางอาชีพและการสาํรวจ         
การประกอบอาชีพและการดาํเนนิการสามารถเพิม่ข้ึนไดในเพศหญิงซึง่มีสวนรวมในกลุมที่ออก 
แบบโดยพิจารณาเปรียบเทียบผลของกลุมที่เขารับการทดลองกับกลุมที่ควบคุม  กลุมตัวอยาง 
ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ  เพศหญิง  61  คน  และใชมาตรวัดการตัดสินใจในอาชีพ (CDS=The 
Career  Decision scale) ซ่ึงทัง้ในกลุมทดลองและกลุมควบคุมจะตองทาํแบบทดสอบ CDS   
กอนการเขาโปรแกรม  จากนั้นมีการทดสอบดวยมาตรวัดการรับรูความสามารถของตนในการตัดสินใจ
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เลือกอาชพี (CDMSES=THE Career Decision Making Self-Efficacy Scale) และแบบสํารวจ
อาชีพ (VECS= Vocational Exploration and Commitment Subscale) หนึง่สัปดาหหลังจาก   
เขารับการทดลองทัง้ 2  กลุมตองทาํการวดั CDMSES  และ  VECS  อีกครั้ง ผลจากการศึกษา      
ในครั้งนี้คือ มคีวามแตกตางระหวาง  2  กลุม  ในกลุมทดลองนัน้มีคาเฉลี่ยของคะแนน  CDMSES 
และ VECS สูงขึ้นและสูงกวากลุมควบคมุ แสดงวาในกลุมการใหการปรึกษาทางอาชพีไดผสานทั้ง 
4  แหลง  ที่มีอิทธพิลตอการตระหนกัถงึความสามารถของตนเปนการประยกุตการเพิม่การตระหนัก
ถึงความสามารถของตนในการตัดสินใจทางอาชพี 
 
 Luzzo and Taylor (1993: 31-34) ทําการศึกษาผลของการชักจงูดวยคําพูดตอการรบัรู
ความสามารถของตนดานอาชีพของนักศกึษาวิทยาลัยชั้นปที ่ 1  จาํนวน  88  คน  เปนเพศชาย  
40  คน  เพศหญิง  44  คน  ผลการศึกษาพบวา  นักศกึษากลุมที่ไดรับการชักจงูดวยคําพูดม ี         
การรับรูความสามารถของตนดานอาชพีเพิ่มข้ึนอยางมนีัยสําคัญ 
 
 Eden and Aviram  (1993: 352-360) ทําการศึกษาเกี่ยวกับตัวแบบทีป่ระสบความสําเร็จ  
กับการรับรูความสามารถของตน  ซึ่งแบงกลุมตัวอยางเปน  2  กลุม  กลุมแรกจะใหชมวีดีทัศนที่
เปนตัวแบบซึง่ประสบความสําเร็จในการทาํงาน  จากนั้นมีการอภิปรายรายการแสดงบทบาท
สมมติในกลุมเล็ก  ใหผูรับการปฏิบัติซอมทําพฤตกิรรมของตัวแบบ  และรับฟงความคิดเห็นของ
บุคคลอื่น  สําหรับอีกกลุมจะไมไดรับการฝกปฏิบัติ  หลงัจากนัน้วัดการรับรูความสามารถของตน
แบบทั่วไป  และสอบถามเรื่องกิจกรรมการหางาน  ผลการศึกษาพบวา  ผูที่ไดรับการฝกปฏิบัติ      
จะเพิ่มกิจกรรมการหางานและไดงานเร็วกวากลุมที่ไมไดรับการฝกปฏิบัติ  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่วาการไดเหน็ตัวแบบที่ประสบความสาํเร็จจะชวยใหการรับรูความสามารถของตนเพิ่มข้ึน           
และสงผลตอการกระตุนความพยายามใหมากขึ้นเชนกนั 
 
งานวจิัยที่เกีย่วของกับการรับรูความสนบัสนุนจากองค 
 
 จันทรพา ทัดภธูร (2543) ไดศึกษาอทิธพิลของการสนับสนนุจากองคการและการแลกเปลี่ยน
ระหวาง หวัหนา – ลูกนอง  ตามการรับรูของลูกจาง  ทีม่ตีอการตอบแทนของลกูจางกับกรณีศกึษา
พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัตกิารประจําการโรงพยาบาลของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวทิยาลัยในเขต
กรุงเทพมหานคร  โดยใชโมเดลประกอบไปดวยตวัแปรแฝง 5 ตัว  ไดแก  การสนบัสนนุจากองคการ
ตามการรับรูของลูกจาง  การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนา – ลูกนอง  การผูกมัดตนเองกับองคการ 
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พฤติกรรมการเปนพลเมอืงดีขององคการและพฤติกรรมตามบทบาท  และตวัแปรที่สังเกตได 17 ตัว 
กลุมประชากรคือ  พยาบาลวชิาชพีระดับปฏิบัติการประจาํโรงพยาบาลของรัฐ  ผลการวิจัยสรุปไดวา 
การสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของลูกจางสงผลทางตรงตอการผูกมัดตนเองกับองคการ 
สงผลทางตรงตอพฤติกรรมตามบทบาทของลูกจาง  และสงผลทางออมตอพฤติกรรมการเปนพลเมือง
ที่ดีขององคการ  และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา – ลูกนอง  มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการเปน
พลเมืองดีขององคการ 
 
 เยาวลักษณ  ปานพลอย (2545) ศึกษาปจจัยทีพ่ยากรณพฤติกรรมการเรียนรูและพัฒนา
ตนเองในองคการ  ซึ่งการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพรอม      
ในการเรียนรูดวยตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 และ 0.05   และการรับรู
ความสนับสนนุจากองคการมีอิทธพิลรวมในการทํานายพฤตกิรรมการเรียนรูและพฒันาตนเอง
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  0.001 
      
 ความสาํเร็จในวิชาชีพมีความสําคัญอยางยิ่งกับอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการ 
กลาวคือ  มีความสัมพนัธกนัในการแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน  เปนสิ่งที่องคการ
ใหกบัผูปฏิบัติงานดานการสนับสนนุทางการบรหิาร การสนับสนนุในเรือ่งโอกาสทีจ่ะไดรับการพัฒนา
ในองคการ การใสใจขององคการเกี่ยวกบัความเปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงาน  และการที่องคการเหน็
คุณคาของผูปฏิบัติงานจากการรับรูถึงการสนับสนนุขององคการ  กอใหเกิดเจตคติที่ดีกับองคการ 
เกิดความจงรกัภักดี  ยึดมั่นผูกพนั  รวมกนัสรางสรรค  ทุมเทความสามารถเพื่อตอบแทนองคการ
จากการรับรูการสนับสนุนจากองคการของผูปฏิบัติงาน  ยิ่งชวยใหผูปฏิบัติงานเกิดความคาดหวงั
ในเรื่องของความพยายามในการทํางานกบัผลของความพยายามนัน้  เชน  การไดรับการสงเสริม
และไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนง  การไดรับผลตอบแทนเปนรางวัลหรือการขึ้นเงินเดือนถือวา
เปนสิ่งจาํเปนตอการดํารงชวีิต  รวมถงึการรับรูถึงการยอมรับ ไววางใจจากผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา  
 
 Shore and Tetrick et al.; Herzberg. (n.d อางใน จนัทรพา ทัดภูธร, 2543) ความรูสึก
จากการไดรับส่ิงเหลานี ้ ถือไดวาเปนความตองการทางสังคม  แสดงใหเหน็ถงึความสมัพันธของ
การไดรับการสนับสนนุจากองคการตอความสําเร็จในวชิาชีพของหวัหนาหอผูปวย 
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 จากการศึกษาการสนับสนุนจากองคการหลายทานพบวา  การรับรูการสนับสนนุจาก
องคการเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่บุคคลมีตอองคการ  เมื่อไดรับในส่ิงที่ตนเองคาดหวัง 
ความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการจึงเกิดขึน้  และเปนการผูกมัดตนเองกบัองคการ  พรอมที่จะทุมเท
ความพยายามความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับองคการ  เพื่อใหองคการสําเร็จบรรลุตาม
เปาหมายและเปนความสําเร็จในวิชาชีพ 
 
 Eisenberger et al. (1986) ศึกษาการรับรูการสนบัสนนุจากองคการในครูจาํนวน  361 คน 
พบวาคนตองการการยกยองนับถือและความสาํเร็จในชีวิต  และองคการตองมีความพรอม      
ในการเพิ่มความพยายามทีจ่ะใหรางวัลทีย่ิ่งใหญแกพนกังาน  พนักงานรับรูถึงคุณคาขององคการ
ที่ใหการสนับสนุนและการไดรับการดูแลความเปนอยูทีดี่  โดยใชแบบสอบถาม  จาํนวน 36 ขอ 
เกี่ยวกับความพึงพอใจในองคการ  และการไดรับการสนับสนุน หรือไมไดรับการสนับสนุนพบวา 
ผลที่เกิดขึ้นเปนทางบวกหรือทางลบขึ้นอยูกับความเชื่อทีเ่ขาไดจากการปฏิบัติงาน  การรับรู            
การสนับสนุนจากองคการของครูพบวา  มผีลมีความสมัพันธทางบวกกับการมาทาํงานและ
พยายามที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่องคการไดต้ังไวเพื่อแลกเปลี่ยนกับรางวัล 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัที่เกี่ยวของผูวิจัยจงึนาํมาสรางกรอบความคิด
ไดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 7  กรอบความคิดในการวิจัย 
 

ปจจัยสวนบคุคล 
- เพศ 
- อายุงาน 
-   ตําแหนงงาน 
- ระดับการศึกษา 

การรับรูความสามารถตนเอง    
(Self-efficacy) 

ความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเอง 

การรับรูความสนับสนุนจาก
องคกร 

การรับรูภาวะผูนํา 
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ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวจิัย 
 
ตัวแปรอิสระ 
 
 1. ปจจัยสวนบุคคล 
 
  1.1 เพศ 
  1.2 อายุงาน 
  1.3 ตําแหนงงาน 
  1.4 ระดับการศึกษา 
 
 2. การรับรูภาวะผูนํา 
 3. การรับรูความสามารถตนเอง 
 4. การรับรูความสนับสนนุจากองคกร  
           
ตัวแปรตาม 
 
               ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ประกอบดวย 
 
 1.  การเปดรับโอกาสในการเรียนรู  
 2.  อัตมโนทัศนในดานการเปนผูเรียนที่มปีระสิทธิภาพ   
 3.  การริเร่ิมและมีอิสระในการเรียนรู     
 4. ความรับผิดชอบในการเรียนรูของตนเอง 
 5.  รักในการเรียนรู   
 6.  มีความคิดสรางสรรค 
 7.  การมองอนาคตในแงดี  
 8.  มีความสามารถในการใชทักษะการศึกษาหาความรูและทักษะการแกปญหา 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
 
 1.  พนกังานของบริษัทผลิตน้ํามนัพืช มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนั  มีความพรอม             
ในการเรียนรูตางกนั 
 
               1.1 พนกังานที่มีเพศตางกัน  มคีวามพรอมในการเรียนรูแตกตางกนั 
              1.2. พนกังานที่มีอายุงานตางกัน  มีความพรอมในการเรียนแตกตางกนั 
              1.3  พนกังานที่มีตําแหนงงานตางกนัมีความพรอมในการเรียนรูแตกตางกนั  
              1.4  พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพรอมในการเรียนรูตางกัน 
 
 2. พนกังานที่มีการรับรูภาวะผูนําตางกนัมีระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง
แตกตางกนั 
 
 3. การรับรูความสามารถตนเอง  มีความสัมพันธเชิงบวกกบัความพรอมในการเรียนรู 
ดวยตนเอง 
 
 4. การรับรูความสนับสนนุจากองคกร  มีความสัมพนัธเชงิบวกกับความพรอม                 
ในการเรียนรูดวยตนเอง 
 
 5. อายุงาน  การรับรูความสามารถตนเอง  และการรับรูความสนับสนนุจากองคการ   
สามารถรวมทาํนายความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
               การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาวจิัยเชิงสาํรวจ (Survey   Research) เกีย่วกับความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเอง  การรับรูความสามารถของตนเอง  การรับรูความสนับสนุนขององคกร 
ของพนกังาน  ซึ่งมีวธิีการดําเนินการวจิัย ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากร 
 
               ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ ไดแก  พนักงานของโรงงานผลิตน้ํามนัพืชแหงหนึง่         
ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  จาํนวน  140  คน 
 
กลุมตัวอยาง 
 

หนวยงาน จํานวนประชากร 
                          ฝายผลิต 83 

ฝายควบคุมคุณภาพ                              13 
ฝายวิศวกรรม 28 
ฝายสํานักงาน 16 

 รวม 140 
  

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

    
            การวจิัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล                      
โดยแบบสอบถามในการวิจยัประกอบดวยขอคําถาม  4  ตอน  ดังนี ้
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             สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจยัสวนบุคคล  เปนแบบสอบถามแบบตรวจคําตอบ (Checklist) 
ประกอบดวยขอคําถาม   6   ขอ  ไดแก  เพศ  อายพุนกังาน  อายงุาน  ตําแหนงงาน  และระดับ
การศึกษา  
 
           สวนที่ 2  แบบสอบถามการรับรูภาวะผูนํา 
 
             เปนแบบสอบถามภาวะผูนําตามทฤษฎี  PM  ของ  Misumi  ที่แปลโดย ศิริพร  ธีระชัยกุล
พานิช (2535: 41) ประกอบดวย  ขอคําถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา  4  แบบคือ  PM   Pm   Mp  pm  
เพื่อวัดพนักงานโดยตรง 
 
              1.  P   ผูนาํทีมุ่งประสิทธิผลของงาน  จํานวน  10  ขอ  ประกอบดวยขอคําถามที่  1, 3, 5, 
7, 9, 11, 13, 15, 17 และ 19 
 
              2.  M   ผูนาํที่มุงสัมพันธภาพ  จํานวน  10  ขอ  ประกอบดวยขอคําถามขอที่  2, 4, 6, 8, 
10, 12, 14, 16, 18  และ   20 
 
             การแปลความหมายคะแนนดานภาวะผูนาํ 
 
 1. ภาวะผูนําแบบ PM คือผูที่มีคะแนนพฤติกรรมดาน P (Performance) และ M 
(Maintenance) สูงกวาคะแนนเฉลีย่ของกลุมในพฤติกรรมแตละดาน  
 
 2.  ภาวะผูนําแบบ PM คือผูที่มีคะแนนพฤติกรรมดาน P (Performance) สูงกวาคะแนน
เฉลีย่ของกลุมในพฤติกรรมดาน P (Performance) และมีคะแนนพฤติกรรมดาน  M (Maintenance) 
ตํ่ากวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมในพฤติกรรมดาน M (Maintenance) 
 
 3. ภาวะผูนําแบบ Mp คือผูที่มคีะแนนพฤติกรรมดาน P (Performance) ตํ่ากวาคะแนน
เฉลี่ยของกลุมในพฤตกิรรมดาน P (Performance) และมีคะแนนพฤตกิรรมดาน M 
(Maintenance) สูงกวาคะแนนเฉลีย่ของกลุมในพฤติกรรมดาน M (Maintenance) 
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 4. ภาวะผูนําแบบ pm คือผูที่มีคะแนนพฤติกรรมดาน P (Performance) ตํ่ากวาคะแนน 
เฉลี่ยของกลุมในพฤตกิรรมดาน P (Performance) และมีคะแนนพฤตกิรรมดาน M 
(Maintenance) ตํ่ากวาคะแนนเฉลีย่ของกลุมในพฤติกรรมดาน M (Maintenance) 
 
            สวนที่ 3 แบบสอบถามการรับรูความสามารถตนเองเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู
ความสามารถตนเอง  โดยมีเนื้อหาครอบคลุมเกีย่วกบัการรับรูความสามารถตนเอง จาํนวน  17 ขอ    
 
          สวนที่ 4 แบบสอบถามการรับรูความสนับสนุนจากองคกรเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
การรับรูความสนับสนนุจากองคการ  โดยมีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับการรับรูความสนับสนนุจาก
องคการ จาํนวน  17 ขอ      
 
            สวนที่ 5  แบบสอบถามความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  ผูวิจัยไดพฒันามาจาก 
แบบวัด  Self-directed  Learning  Readiness  Scale (SDLRS)  ของ  Guglielmino ซึ่งแปล 
โดย ศศิธร  กลุสิริสวัสด์ิ (2537)  จํานวน  55  ขอ ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  8  ดาน  คือ 
 
 1.  การเปดโอกาสในการเรียนรู     จํานวน   9 ขอ   ขอที ่1 2 3 4 5 6 7 8 9 
 
             2.  มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ  จาํนวน   8  ขอ  ขอ  10 
11 12 13 14 15 
 
 3.  ความคิดริเร่ิมในการเรียนรูดวยตนเอง  จํานวน   12 ขอ  ขอที ่ 16 17 18 19 20 21 22 
23 24 25 26 27            
 
            4.  ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง จาํนวน   7  ขอ ขอที่  28 29 30 31 32 33 
 
            5.  ความรักในการเรียนรู  จํานวน   9  ขอ   ขอที่  34 35 36 37 38 39 40 41 42 
 
            6.  ความคิดสรางสรรค   จาํนวน  4  ขอ   ขอที่  43 44 45 46 
   
          7.  การมองอนาคตในแงดี   จํานวน  7  ขอ  ขอที ่ 47 48 49 50 51 52 53  
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            8.  ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทกัษะในการแกปญหา                 
จํานวน 2 ขอ  ขอที่  54  55 
 
การกําหนดคะแนนคาํตอบอัตราการประมาณคา ตํ่ามาก       คาเฉลี่ยเทากบั  1.00 - 1.49 
        ตํ่า       คาเฉลี่ยเทากบั   1.50 - 2.49 
        ปานกลาง    คาเฉลี่ยเทากับ   2.50 - 3.49 
     สูง              คาเฉลี่ยเทากับ   3.50 - 4.49 
     สูงมาก        คาเฉลี่ยเทากับ   4.50 - 5.00 
 
 เกณฑการใหคะแนน 
 
 จริงมากที่สุด  เทากับ  5 คะแนน 
 จริงมาก   เทากับ  4 คะแนน 
 จริง   เทากับ  3 คะแนน 
 จริงนอย   เทากับ  2 คะแนน 
 จริงนอยที่สุด  เทากับ  1 คะแนน 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  ผูวิจยัมีข้ันตอนในการตรวจสอบดังตอไปนี้ 
 
             1.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content  Validity)            
เพื่อตรวจสอบความครอบคลมุของเนื้อหา  และภาษาที่ใชใหมีความเหมาะสมกับกลุมประชากร     
ที่จะทําการศึกษาโดยคณะกรรมการที่ปรึกษาวทิยานพินธ  หลังจากนัน้นาํมาปรับปรุงแกไขตาม
ความเหมาะสมกอนนําไปทดลองใช 
 
             2. นําแบบวัดไปทดลองใช (Try  out) กับกลุมตัวอยางจากองคกรที่มีลักษณะงาน 
ที่คลายกัน  จาํนวน  30  คน 
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 3.  นําขอมูลที่ไดมาคํานวณหาคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability)             
ตามองคประกอบรายดานและทั้งฉบับ  โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ Cronbach’s  Alpha  
Coeffcient  ผลการวิเคราะหความเชื่อมัน่มี ดังตอไปนี ้
 
  3.1  การรับรูภาวะผูนํา  เทากับ  .9031 
  3.2  การรับรูความสามารถตนเอง  เทากับ  .8815 
  3.3  การรับรูความสนัสนนุจากองคกร  เทากับ  .8321 
  3.4  ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  เทากับ  .8542 
 

การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
               ผูวจิัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล     
 
 1. ผูวิจัยจงึดําเนนิการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจาํนวน  140 ชุด  และ        
เก็บรวบรวมแบบสอบถามคนื  และผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดไปดําเนินการ
วิเคราะหขอมลู 
 
 2. นําแบบสอบถามที่ไดคืนมาจํานวน  140  ชุด  คิดเปนรอยละ 100 % ของกลุมตัวอยาง
ที่ทาํการศึกษา  หลงัจากนัน้ทาํการตรวจสอบความถกูตองและความคลาดเคลื่อนในการตอบจาก
ขอคําถามที่ต้ังเกณฑไว 
 
 3.  ตรวจใหคะแนนแบบสอบถามตามเกณฑทีก่ําหนดไวแลวบันทึก  แลวบันทึกลง                
ในแบบฟอรมการลงรหัส  เพื่อเตรียมไปวเิคราะหผล 
 
 4.  นําขอมูลทีล่งรหัสไวแลว  ไปวิเคราะหดวยวธิีทางสถิติตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ ผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาทํา           
การตรวจสอบความถกูตองและความสมบูรณของขอมูล  จากนัน้จงึวเิคราะหทางสถิติดวย
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  โดยมีสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 
 
 1 คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมลูลักษณะทัว่ไปของกลุมตัวอยาง 
 
 2.  คาเฉลี่ย  (Mean) ใชในการจําแนกและแปลความหมายของขอมูลตาง 
 
 3.  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชควบคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดง 
ลักษณะการกระจายของขอมูล 
 
 4.  การทดสอบ t-test  ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย  2 กลุม 
 
 5. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson  Product  Moment   Correlation  
Coefficient) ใชวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร  
 
 6. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  (Multiple  Regression  Analysis) 
 
 การวิจยัครั้งนีไ้ดกําหนดคานัยสําคัญที่ระดับ .05   
 

สัญลกัษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมลู 
 
                  เพื่อใหเกิดความเขาใจและความสะดวกในการแปลผล  และความหมายของ              
การวิเคราะหขอมูลไดตรงกัน  ผูวิจยัไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการนาํเสนอผลการวิจยั  ดังนี ้
 
 t  =  คาสถิติที่ใชพจิารณาใน  t-test 
 F  =  คาสถิติที่ใชพจิารณาใน  F-test 
  =  คะแนนเฉลีย่   (Mean) 
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 S.D. =  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
 SS =  ผลบวกของคะแนนเบีย่งเบนมาตรฐานยกกําลงัสอง (Standard  Deviation) 
 MS =  ผลตางของคะแนนเบีย่งเบนมาตรฐานยกกําลังสอง (Mean of Square) 
 df =  ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree  of  Freedom) 
 R =  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 R2 =  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 β =  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 P =  ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
                n   =   จํานวนกลุมตัวอยาง 

 ∗ =  ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติที่  .05 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง   
โดยกลุมตัวอยางครั้งนีเ้ปนพนักงานของบริษัทผลิตน้าํมนัพืช  แหงหนึง่ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  
จํานวน 140 คน  ผูวิจัยไดดําเนินการวเิคราะหขอมูลตามขั้นตอนตาง ๆ และเสนอผลการวิเคราะห 
เปน  3  ตอน  ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1   ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนกังาน โดยจําแนกตาม  เพศ อายุ อายุ
งาน ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา และ สถานภาพทางการสมรส  
  
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูล  ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  การรับรูภาวะผูนํา 
การรับรูความสามารถตนเอง  และการรับรูการสนับสนนุจากองคกร  
 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั 
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงงานผลติน้ํามันพืช 
 
ตารางที่ 3 แสดงจํานวนและรอยละของพนกังานในบริษัทผลิตน้าํมนัพืช จาํแนกตาม เพศ อาย ุ 
                 อายุงาน ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา และสถานภาพทางการสมรส 

(n=140) 
คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ 
เพศ   
ชาย 113 80.7 
หญิง 27 19.3 
   
อาย ุ   
21 - 29 ป 65 46.4 
30 - 40 ป 54 38.6 
41 - 58 ป 21 15.0 
   
อายุงาน   
1 - 2 ป 52 37.1 
3 - 9 ป 60 42.9 
10 - 24 ป 28 20.0 
   
ตําแหนงงาน   
ระดับปฏิบัติการ 93 66.4 
ผูชวยหัวหนางาน 21 15.0 
หัวหนางานขึน้ไป 26 18.6 

   
 ระดับการศึกษา   
ตํ่ากวาม. 3  32 22.9 
ม.3-ม.6 74 52.9 
ป.ตรี ข้ึนไป 34 24.2 
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 จากตารางที่ 3 แสดงจํานวนพนกังานในบริษัทผลิตน้าํมนัพืช  จํานวน 140 คน  จาํแนก
ตามลักษณะสวนบุคคลซึ่งประกอบดวย  เพศ  อายุ  อายุงาน  ตําแหนงงาน  ระดับการศึกษา          
และสถานภาพทางการสมรสไดดังนี้ 
 
 เพศ  พบวาพนักงานในบรษิัทผลิตน้าํมนัพืชสวนใหญเปนเพศชาย  113 คน  คิดเปน           
รอยละ 80.7 รองลงมาเปนเพศหญิงจํานวน  27 คน  คิดเปนรอยละ 19.3  
 
 อายุ  พบวาพนักงานทีท่ําการศึกษาสวนใหญมีอายุ 21 - 29 ป จํานวน  65 คน  คิดเปน
รอยละ  46.4 อายุ 30 - 40 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 38.6 อายุ 41 - 58 ป จาํนวน  21 คน 
คิดเปนรอยละ 15 
 
 อายุงาน พบวา พนักงานที่ทาํการศึกษาสวนใหญมีอายงุาน 3 - 9 ป จํานวน 60 คน       
คิดเปนรอยละ42.9 รองลงมามีอายุงาน 1 - 2 ป จาํนวน 52 คน คิดเปนรอยละ 37.1  และอายุงาน  
10 - 24 ป  จาํนวน  28  คน  คิดเปนรอยละ 20 .0  
 
 ตําแหนงงาน พบวา พนกังานสวนใหญอยูในระดับปฏิบัติการ จํานวน  93 คิดเปนรอยละ 
66.4  รองลงมาคือ  หัวหนางานขึ้นไป  จาํนวน  26 คิดเปนรอยละ 18.6  และผูชวยหวัหนางาน 
จํานวน 21 คิดเปนรอยละ 15.9 
 
 ระดับการศึกษา  พบวาพนกังานที่ทาํการศึกษาสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดบั
มัธยมศึกษาปที่ 3-มัธยมมัธยมศึกษาปที ่ 6 จํานวน 74 คน  คิดเปนรอยละ 52.9 รองลงมา           
มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีข้ึนไป จํานวน  34 คน  คิดเปนรอยละ  24.2 และนอยกวา
มัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน  32  คน  คิดเปนรอยละ 22.9 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูล ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  การรับรูภาวะผูนํา 
การรับรูความสามารถตนเอง  และการรับรูการสนับสนุนจากองคกร   
 
ตารางที่ 4  แสดงจํานวนและรอยละของพนักงาน จําแนกตามการรับรูภาวะผูนํามิติมุงผลงานและ  
                   มิติมุงสัมพันธภาพแบงเปน 4  กลุม 
 

การรับรูภาวะผูนํา จํานวน (คน) รอยละ 
   

มุงเนนผลงานสูง – มุงเนนสมัพันธภาพสงู (PM) 55 39.30 
   

มุงเนนผลงานสูง – มุงเนนสมัพันธภาพต่าํ (Pm) 13 12.10 
   

มุงเนนสัมพนัธภาพสงู – มุงเนนผลงานต่ํา (Mp)  25 17.90 
   

มุงเนนสัมพนัธภาพต่ํา – มุงเนนผลงานต่ํา (mp) 47 33.60 
 

 จากตารางที่ 4  แสดงจาํนวนและเปอรเซ็นของพนกังานในบริษัทผลิตน้าํมันพืช  เมื่อแยก
ตามการรับรูภาวะผูนํา 4 แบบ  พบวาพนักงานสวนใหญ จํานวน  55 คน  คิดเปนรอยละ 39.3 0  
มีภาวะผูนําแบบมุงเนนผลงานสงู - มุงเนนสัมพนัธภาพสูง  รองลงมาจํานวน 47 คน  คิดเปน         
รอยละ 33.60  มีรูปแบบภาวะผูนาํมุงเนนสัมพันธภาพต่าํ - มุงเนนผลงานต่ํา  สวนพนกังาน 
จํานวน  25 คน คิดเปนรอยละ 17.90  เปนภาวะผูนาํแบบมุงเนนสัมพนัธภาพสงู - มุงเนนผลงานต่าํ 
และสุดทายมภีาวะผูนําแบบมุงเนนผลงานสูง - มุงเนนสัมพันธภาพต่าํ จาํนวน 13 คน คิดเปน             
รอยละ 12.10  
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ตารางที ่5  คาเฉลี่ยเลขคณติ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนน ความพรอมในการเรียนรู 
                  ดวยตนเองของพนกังาน 
 

  ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง จํานวน  S.D. ระดับ  

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม 140 3.39 .456 ปานกลาง 

1. ดานการเปดโอกาสในการเรียนรู      140 3.95 .498 สูง 
2. ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียน 
    ที่มีประสิทธิภาพ   

140 3.00 0.781 ปานกลาง 

3. ดานความคิดริเริ่มในการเรียนรูดวยตนเอง   140 3.34 0.705 ปานกลาง 
4. ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง 140 3.35 0.542 ปานกลาง 
5. ดานความรักในการเรียนรู   140 3.50 0.660 สูง 
6. ดานความคิดสรางสรรค    140 3.20 0.543 ปานกลาง 
7. ดานการมองอนาคตในแงดี    140 3.70 0.528 สูง 
8. ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหา    
   ความรูและทักษะในการแกปญหา   

140 3.10 0.771 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 5 พบวาพนกังานมีคาเฉลีย่ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในแตละดาน  ดานทีม่ี
คาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองอยูในระดับสูงมี 3 ดานคือ  ดานการเปดโอกาส
ในการเรียนรูดานการมองอนาคตในแงดี  ดานความรักในการเรียนรูและดานที่มีคาเฉลี่ย
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองอยูในระดับปานกลางม ี 5 ดานคือ  ดานความรับผิดชอบตอ
การเรียนรูดวยตนเอง  ดานความคิดริเร่ิมในการเรียนรูดวยตนเอง  ดานความคิดสรางสรรค           
ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหาและดานการเปน
ผูเรียนทีม่ีประสิทธิภาพ   
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ตารางที่ 6  แสดง จํานวนคน รอยละ คาเฉลี่ย และระดบัคะแนน ในรายขอคําถามเกี่ยวกับ 
                  ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังานในบริษทัผลิตน้าํมันพชื 
 

ระดับความเปนจริง ขอ ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

X  ระดับ 

 I ดานการเปดโอกาสตอการเรียนรู 
- - 7 47 86 1 ขาพเจาคิดวาหองสมุดและ

หนังสือเปนเรื่องที่นาเบื่อ* - - 5.0% 33.5% 61.5% 
4.56 สูงมาก 

59 21 38 7 15 2 ขาพเจาไมมีวันที่จะแกเกินไปใน
การเรียนรูส่ิงใหมๆ 42.1% 15.0% 27.1% 5.1% 10.7% 

3.73 สูง 

39 25 63 10 3 3 ตัวขาพเจาเทานั้นที่จะตอง
รับผิดชอบในส่ิงที่ขาพเจาเลือก
เรียนรู 

27.9% 17.9% 45.0% 7.1% 2.1% 
3.62 สูง 

- 1 14 66 59 4 ขาพเจาไมไดสนใจการเรียนรูนัก
เมื่อเทียบกับผูอื่นในทีมงาน* - .7% 10.0% 47.1% 42.2% 

4.3 สูง 

- - 17 77 46 5 ขาพเจาไมชอบเมื่อมีคนชี้ใหเห็น
ขอผิดพลาดในสิ่งที่ขาพเจากําลัง
ทําอยู* 

- - 12.1% 55.0% 32.9% 
4.21 สูง 

1 11 72 42 14 6 ขาพเจามีความพยายามในการ
คนหาคําตอบในสิ่งที่ตองการ
เรียนรูไดดีเมื่อเทียบกับผูรวม
ทีมงาน 

.7% 7.9% 51.4% 30.0% 10.0% 
3.41 ปาน

กลาง 

- 1 51 65 23 7 ขาพเจาไมชอบคําถามที่มีคําตอบ
ที่ถูกตองมากกวาหนึ่งคําตอบ* - .7% 36.4% 46.4% 16.4% 

3.79 สูง 

- 46 39 54 1 8 ขาพเจาจะดีใจมากหากขาพเจา
ไดเรียนรูอยางตอเนื่อง - 32.9% 27.9% 38.6% .7% 

3.93 สูง 

48 47 42 3 - 9 ขาพเจาตองการเรียนรูใหเกิด
ความเขาใจในสิ่งที่เรียนอยาง
ทองแทไมใชเรียนรูแคผิวเผิน 

34.3% 33.6% 30.0% 2.1% - 
4.00 สูง 

 รวม 28.69% 32.20% 27.32% 9.22% 2.62%  สูง 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

ระดับความเปนจริง ขอ ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

X  ระดับ 

 II ดานมโนคติของตนเองในการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ 

37 46 55 2 - 10 การเรียนรูถึงวิธีการเรียน เปนส่ิง
ที่สําคัญสําหรับขาพเจา 26.4% 32.9% 39.3% 1.4% - 

3.84 สูง 

25 35 72 7 1 11 ขาพเจาสามารถบังคับตนเองให
กระทําในสิ่งที่คิดวาควรจะทํา 17.9% 25.0% 51.4% 5.0% .7% 

3.54 ปาน
กลาง 

20 37 80 2 1 12 ขาพเจาทราบดีวาเมื่อไรที่
ขาพเจาตองการเรียนรูในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งใหมากขึ้น 

14.3% 26.4% 57.1% 1.4% .7% 
3.52 ปาน

กลาง 

17 42 74 7 - 13 ขาพเจาตองการเรียนรูส่ิงใด
ขาพเจาจะหาทางเรียนรูใหได 12.1% 30.0% 52.9% 5.0% - 

3.49 ปาน
กลาง 

12 22 74 27 5 14 ถาตัดสินใจที่จะเรียนรูอะไรก็ตาม
ขาพเจาสามารถจะจัดเวลาที่จะ
เรียนรูส่ิงนั้นไดไมวาจะมีภารกิจ
มากมายเพียงใดก็ตาม 

8.6% 15.7% 52.9% 19.3% 3.6% 
3.06 ปาน

กลาง 

11 32 72 24 1 15 ขาพเจาเปนผูเรียนที่มี
ประสิทธิภาพ ทั้งในการเรียนที่มี
ผูสอนและการเรียนรูดวยตนเอง 

7.9% 22.9% 51.4% 17.1% .7% 
3.20 ปาน

กลาง 

 รวม 14.52% 25.48% 50.72% 8.21% 1.07%  ปาน
กลาง 

 III ดานความคิดริเริ่ม และอิสระในการเรียนรู 

16 ขาพเจาทราบดีวาขาพเจา
ตองการเรียนอะไร 

16 32 81 10 1 3.37 ปาน
กลาง 

13 42 61 23 1 17 
 

ในแตละปขาพเจาไดเรียนรูส่ิง
ใหมๆหลายๆอยางดวยตนเอง 9.3% 30.0% 43.6% 16.4% .7% 

3.31 ปาน
กลาง 

22 44 71 3 - 18 
 

ขาพเจารักที่จะเรียนรูอยูเสมอ 
15.7% 31.4% 50.7% 2.1% - 

3.61 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

ระดับความเปนจริง ขอ ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

X  ระดับ 

25 29 80 6 - 19 ขาพเจาสนุกที่จะไดแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกับผูอื่น 17.9% 20.7% 51.1% 4.3% - 

3.52 ปาน
กลาง 

- - 15 74 51 20 เมื่อพบกับบางสิ่งที่ไมเขาใจ
ขาพเจาจะหลีกเหลี่ยงไปจาก 
ส่ิงนั้น* 

- - 10.7% 52.9% 36.4% 
1.74 ต่ํา* 

12 22 76 24 6 21 ถาตองการขอมูลบางอยางที่ยัง
ไมมี ขาพเจาทราบดีวาจะไปหา
ไดที่ไหน 

8.6% 15.7% 54.3% 17.1% 4.3% 
3.07 ปาน

กลาง 

- - 31 76 33 22 ขาพเจาทํางานดวยตนเองไมดี
นัก* - - 22.1% 54.3% 23.6% 

4.01 สูง 

1 1 53 65 20 23 แมขาพเจาจะมีความคิดที่ดีแตดู
เหมือนไมสามารถนํามาปฏิบัติ
ได* 

.7% .7% 37.9% 46.4% 14.3% 
3.73 สูง 

- 2 29 76 33 24 ขาพเจามปีญหาเกี่ยวกับการทํา
ความเขาใจในเรื่องที่อาน* - 1.4% 20.7% 54.3% 23.6% 

4.00 สูง 

- - 71 43 26 25 การเรียนรูในงาน ขาพเจาหวังที่
จะใหผูสอนบอกรายละเอียด
อยางชัดเจนวาตองทําอะไร ทํา
อยางไร* 

- - 50.7% 30.7% 18.6% 
3.68 สูง 

7 17 47 57 12 26 ขาพเจามักจะเปนผูนํา ของ
ทีมงานในการเรียนรู 5.0% 12.1% 33.6% 40.7% 8.6% 

2.64 ปาน
กลาง 

 V ดานความรักในการเรียนรู        
39 38 60 2 1 34 ขาพเจาตองการเรียนรูใหมาก

ยิ่งขึ้นเพื่อที่จะไดเปนคนที่มีความ
เจริญกาวหนา 

27.9% 27.1% 42.9% 1.4% .7% 
3.80 สูง 

30 33 61 11 5 35 ขาพเจาเห็นดวยกับความคิดที่วา
ผูเรียนคือผูนํา 21.4% 23.6% 43.6% 7.8% 3.6% 

3.53 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

ระดับความเปนจริง ขอ ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

X  ระดับ 

35 45 55 5 - 36 ขาพเจาชื่นชอบ คนที่เรียนรูส่ิง
ใหมๆอยูเสมอ 25.0% 32.1% 39.3% 3.6% - 

3.79 สูง 

32 33 66 7 2 37 ยิ่งไดเรียนรูมากขาพเจาก็ยิ่งรูสึก
วาโลกนี้นาตื่นเตน 22.9% 23.6% 47.1% 5.0% 1.4% 

3.63 ปาน
กลาง 

26 37 68 9 - 38 การเรียนรูเปนเรื่องนาสนุก 
18.6% 26.4% 48.6% 6.4% - 

3.57 ปาน
กลาง 

22 37 68 13 - 39 ขาพเจาคิดวาการเรียนรูดวย
ตนเองเปนส่ิงที่ดี 15.7% 26.4% 48.6% 9.3% - 

3.49 ปาน
กลาง 

25 43 67 5 - 40 ขาพเจามีความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ 17.9% 30.7% 47.9% 3.6% - 

3.63 ปาน
กลาง 

19 29 70 22 - 41 ขาพเจาสนุกสนานในการคนหา
คําตอบ  สําหรับคําถามตางๆ 13.6% 20.7% 50.0% 15.7% - 

3.32 ปาน
กลาง 

12 14 51 53 10 42 ส่ิงที่ขาพเจาตองเรียนรูมีมากมาย
จน  ขาพเจาอยากใหแตละวันมี
มากกวา 24 ชั่วโมง 

8.6% 10.0% 36.4% 37.9% 7.1% 
2.75 ปาน

กลาง 

 รวม 17.54% 24.53% 44.92% 11.58% 1.43%  สูง 
 VI ดานความคิดสรางสรรค        

13 24 62 34 7 43 ขาพเจาชอบทดลองสิ่งใหมๆ แม
ไมแนใจวาผลลัพธนั้นจะออกมา
เปนอยางไรก็ตาม 

9.3% 17.1% 44.3% 24.3% 5.0% 
3.01 ปาน

กลาง 

7 27 79 27 - 44 ขาพเจามีความสามารถในการ
คิดคน หรือหาวิธีการใหม ๆที่จะ
ทํางานหรือกิจกรรมตางๆ ให
บรรลุเปาหมายได 

5.0% 19.3% 56.4% 19.3% - 
3.10 ปาน

กลาง 

3 23 79 34 1 45 ขาพเจาสามารถคิดคนวิธีการที่
หลากหลาย สําหรับการเรียนรู
หัวขอใหมๆ 

2.1% 16.4% 56.4% 24.3% .7% 
2.95 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

ระดับความเปนจริง ขอ ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

X  ระดับ 

- - 50 76 14 46 การยึดการเรียนรูวิธีการทํางานที่
ใชไดผลมาแลว ดีกวาการลองวิธี
ใหมๆ* 

- - 35.7% 54.3% 10.0% 
3.74 สูง 

 รวม 6.61% 26.79% 48.21% 16.694
% 

1.43%  ปาน
กลาง 

 VII ดานการมองอนาคตในแงดี        

29 41 61 9 - 47 การเรียนรูเปนเครื่องมือในการใน
การดําเนินชีวิต 20.7% 29.3% 43.6% 6.4% - 

3.64 ปาน
กลาง 

30 39 63 7 1 48 ขาพเจาชอบคิดถึงอนาคต 
21.4% 27.9% 45.0% 5.0% .7% 

3.64 ปาน
กลาง 

20 39 60 21 - 49 ขาพเจาเห็นวาปญหาเปนส่ิงที่ทา
ทาย  ไมใชสัญญาณใหหยุดทํา 14.3% 27.9% 42.9% 15.0% - 

3.41 ปาน
กลาง 

33 34 68 5 - 50 ขาพเจาตองการเรียนรูอยูเสมอ
ตราบชั่วชีวิต 23.6% 24.3% 48.6% 3.6% - 

3.68 ปาน
กลาง 

17 36 81 5 1 51 ขาพเจาพยายามเชื่อมโยงสิ่งที่
กําลังเรียนรูในปจจุบัน กับ
เปาหมายในอนาคตที่วางแผนไว 

12.1% 25.7% 57.9% 3.6% .7% 
3.45 ปาน

กลาง 

- - 25 93 22 52 ขาพเจาไมชอบสถานการณการ
เรียนรูที่ทาทาย* - - 17.9% 66.4% 15.7% 

3.98 สูง 

- - 31 62 47 53 การเรียนรูไมไดทําใหชีวิตขาพเจา
แตกตางไปจากเดิม* - - 22.1% 44.3% 33.6% 

4.11 สูง 

 รวม 20.20% 35.10% 39.70% 4.80% 0.20%  สูง 
 VIII ดานความสามารถใชทักษะการศึกษาหาความรู และทักษะการแกปญหา 

5 19 78 29 9 54 ขาพเจาชอบใชวิธีของขาพเจา  
ในการสํารวจตรวจสอบปญหา
ตางๆ 

3.6% 13.6% 55.7% 20.7% 6.4% 
2.87 ปาน

กลาง 



  

 

101

ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

ระดับความเปนจริง ขอ ขอความ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

X  ระดับ 

21 29 69 17 4 55 ขาพเจาไมมีปญหาเกี่ยวกับ
ทักษะเบื้องตน  ดาการศึกษา
คนควา ไดแกทักษะการฟง อาน 
เขียน และจํา 

15.0% 20.7% 49.3% 12.1% 2.9% 

3.33 ปาน
กลาง 

 รวม 9.29% 17.14% 52.5% 16.43% 4.64% 3.10 ปาน
กลาง 

 รวมทั้งหมด 11.58% 17.78% 41.73% 20.31% 8.6%  ปาน
กลาง 

* เปนขอคําถามเชิงลบ 
 
     จากตารางที ่6 แสดงคาความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมในระดับการระดับ
ความเปนจริงมากที่สุดคิดเปนรอยละ 11.58 ระดับความเปนจริงมากคิดเปนรอยละ  17.78            
ระดับความเปนจริงปานกลางคิดเปนรอยละ 41.73 ระดับความเปนจริงนอยคิดเปนรอยละ  20.31 
ระดับความเปนจริงนอยที่สุดคิดเปนรอยละ  8.6 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1. พนกังานของบริษัทผลิตน้าํมันพชืมปีจจัยสวนบุคคลตางกนัมีความพรอม                   
ในการเรียนรูดวยตนเองแตกตางกนั 
 
  สมมติฐานที ่1.1  พนกังานทีม่ีปจจัยสวนบคุคลตางกัน มคีวามพรอมในการเรียนรู
แตกตางกนัจําแนกตามเพศ   
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ตารางที่ 7  เปรียบเทียบ ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ของพนักงานจําแนกตามเพศ 
(n = 140) 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง เพศ n  S.D. t sig 
ชาย 113 3.36 .45 -1.856 .066 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม 
หญิง 27 3.54 .45   

ดานการเปดโอกาสในการเรียนรู ชาย 113 3.92 .49 -1.651 .101 
 หญิง 27 4.09 .51   
ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปน ชาย 113 3.02 .78 .601 .549 
ผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ หญิง 27 2.92 .80   
ดานความคิดริเริ่มในการเรียนรูดวยตนเอง ชาย 113 3.33 .73 -.406 .686 
 หญิง 27 3.39 .63   
ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของ ชาย 113 3.31 .53 -1.998 .048 
ตนเอง หญิง 27 3.54 .57   
ดานความรักในการเรียนรู ชาย 113 3.44 .65 -2.216 .028 
 หญิง 27 3.75 .66   
ดานความคิดสรางสรรค ชาย 113 3.19 .55 -.611 .542 
 หญิง 27 3.26 .54   
ดานการมองอนาคตในแงดี ชาย 113 3.69 .54 -.933 .352 
 หญิง 27 3.79 .49   
ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษา ชาย 113 2.99 .75 -3.717* .000 
หาความรูและทักษะในการแกปญหา หญิง 27 3.57 .66   

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
               จากตารางที่ 7 เปรียบเทียบความพรอมในการเรียนรูระหวางพนกังานชายและหญิง 
ความพรอมในการเรียนรูโดยรวมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ  เมื่อเปรียบเทียบ         
ความพรอมในการเรียนรูรายดานคือ  ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ดานความรกั
ในการเรียนรูและดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา 
พบวาพนักงานชายกับพนกังานหญงิมีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองทั้งสามดานแตกตางกนั
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 สวนความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองอีก  5  ดานคือ  
ดานการเปดโอกาสในการเรยีนรู  ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มปีระสิทธิภาพ 



  

 

103

ดานความคิดริเร่ิมในการเรยีนรูดวยตนเอง  ดานความคดิสรางสรรค  ดานการมองอนาคตในแงดี 
ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนยัสําคญัทางสถิติอยางมนีัยสาํคัญ    
  
  สมมติฐานที ่1.2   พนักงานที่มีปจจยัสวนบุคคลตางกัน มีความพรอมในการเรียนรู
แตกตางกนั  จําแนกตามอายุงาน 
 
ตารางที่ 8  เปรียบเทียบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ของพนักงาน   จําแนกตามอายุงาน  

                                                                                                                                (n = 140)
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม      

แหลงความแปรปรวน df SS MS F sig 

ความแตกตางระหวางกลุม 2 .149 .075 .355 .702 
ความแตกตางภายในกลุม 137 28.795 .210   

รวม 139 28.944    
1. ดานการเปดโอกาสในการเรียนรู      
ความแตกตางระหวางกลุม 2 .366 .183 .735 .481 
ความแตกตางภายในกลุม 137 34.137 .249   

รวม 139 34.503    
2. ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ   
ความแตกตางระหวางกลุม 2 .080 .040 .065 .937 
ความแตกตางภายในกลุม 137 84.780 .619   

รวม 139 84.861    
3. ดานความคิดริเริ่มในการเรียนรูดวยตนเอง     
ความแตกตางระหวางกลุม 2 .173 .087 .172 .842 
ความแตกตางภายในกลุม 137 68.961 .503   

รวม 139 69.134    
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ตารางที่ 8  (ตอ) 
                                                                                                                                (n = 140)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F sig 

4. ดานความรบัผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง     
ความแตกตางระหวางกลุม 2 .249 .124 .419 .658 
ความแตกตางภายในกลุม 137 40.625 .297   

รวม 139 40.874    

5. ดานความรกัในการเรียนรู      
ความแตกตางระหวางกลุม 2 .282 .141 .320 .726 
ความแตกตางภายในกลุม 137 60.276 .440   

รวม 139 60.557    

6. ดานความคิดสรางสรรค      
ความแตกตางระหวางกลุม 2 .970 .485 1.660 .194 
ความแตกตางภายในกลุม 137 40.017 .292   

รวม 139 40.987    

7. ดานการมองอนาคตในแงดี      
ความแตกตางระหวางกลุม 2 .014 .007 .025 .975 
ความแตกตางภายในกลุม 137 38.805 .283   

รวม 139 38.819    

8. ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา 
ความแตกตางระหวางกลุม 2 .489 .244 .408 .666 
ความแตกตางภายในกลุม 137 82.111 .599   

รวม 139 82.600    
 
  จากตารางที ่8  เปรียบเทียบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ระหวางพนักงานทีม่ี
อายุ 1-2 ป  3 - 9 ป   และ 10 - 24 ป ไมพบวาพนักงานที่มีอายุงานตางกัน  มีความพรอม        
ในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ   
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  เมื่อเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในแตละดาน แยกเปน 8 ดาน 
ดังนี้คือ  ดานการเปดโอกาสในการเรียนรู  ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ี
ประสิทธิภาพ  ดานความคิดริเร่ิมในการเรยีนรูดวยตนเอง  ดานความรบัผิดชอบตอการเรียนรูของ
ตนเอง  ดานความรักในการเรียนรู  ดานความคิดสรางสรรค  ดานการมองอนาคตในแงดี             
ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา  ไมพบวาพนกังาน  
ที่มีอายุงานระหวาง 1-2 ป   3 - 9 ป  และ 10 - 24 ป มีความแตกตางระหวางระดับความพรอม        
ในการเรียนรูดวยตนเอง ทั้ง  8  ดาน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
 
  สมมติฐานที ่1.3  พนกังานทีม่ีตําแหนงงานแตกตางกนัมคีวามพรอมในการเรียนรู
แตกตางกนั  
 
ตารางที่ 9  เปรียบเทียบความแตกตางของระดับ ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ของ 
                    พนักงานจําแนก   ตามตําแหนงงาน     

                                                                                                                       (n = 140) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F sig 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม      
ความแตกตางระหวางกลุม 2 3.301 1.650 8.818* .000 
ความแตกตางภายในกลุม 137 25.643 .187   

รวม 139 28.944    
1. การเปดโอกาสในการเรียนรู     
ความแตกตางระหวางกลุม 2 1.146 .573 2.354 .099 
ความแตกตางภายในกลุม 137 33.357 .243   

รวม 139 34.503    
2. มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ 

ความแตกตางระหวางกลุม 2 7.293 3.647 6.44* .002 
ความแตกตางภายในกลุม 137 77.567 .566   

รวม 139 84.861    
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
                                                                                                                       (n = 140) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F sig 

3. ความคิดริเริม่ในการเรียนรูดวยตนเอง     
ความแตกตางระหวางกลุม 2 3.558 1.779 3.716* .027 
ความแตกตางภายในกลุม 137 65.576 .479   

รวม 139 69.134    

4. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง     

ความแตกตางระหวางกลุม 2 2.134 1.067 3.773* .025 

ความแตกตางภายในกลุม 137 38.740 .283   

รวม 139 40.874    

5. ความรักในการเรียนรู     

ความแตกตางระหวางกลุม 2 2.641 1.320 3.123* .047 

ความแตกตางภายในกลุม 137 57.917 .423   

รวม 139 60.557    

6. ดานความคิดสรางสรรค     

ความแตกตางระหวางกลุม 2 4.045 2.022 7.500* .001 

ความแตกตางภายในกลุม 137 36.942 .270   

รวม 139 40.987    

7. การมองอนาคตในแงดี     

ความแตกตางระหวางกลุม 2 1.069 .535 1.940 .148 

ความแตกตางภายในกลุม 137 37.750 .276   

รวม 139 38.819    
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ตารางที่ 9 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F sig 

8. ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา 

ความแตกตางระหวางกลุม 2 8.467 4.233 7.823* .001 

ความแตกตางภายในกลุม 137 74.133 .541   

รวม 139 82.600    

 
  จากตารางที ่9 เปรียบเทียบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังานที่มี
ตําแหนงงานตางกนัพบวา  พนกังานที่มีตําแหนงงานตางกนัมีคาเฉลีย่ความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองโดยรวมแตกตางกัน  อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
 
  เมื่อเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานแยกเปน 8 ดานดงันี ้ 
พบวาดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ปีระสิทธิภาพ   ดานความคดิริเร่ิมในการ
เรียนรูดวยตนเอง ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ดานความรักในการเรียนรู       
ดานความรักในการเรียนรู ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทกัษะในการ
แกปญหามีความแตกตางกนั อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ.05   สวนดาน การเปดโอกาสใน
การเรียนรู ดานการมองอนาคตในแงดี   ไมพบวาพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกนัมคีวามพรอมใน
การเรียนรูดวยตนเองแตกตางกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
  เมื่อเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยเปนรายคูของความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของ
พนกังานระดบัปฏิบัติการ  กลุมผช.หัวหนางาน  และกลุมหัวหนางานขึ้นไป  พบวา มีขอทีม่ี          
ความแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู  
ดวยวิธีของ LSD ผลดังตาราง 10-16 ดังตอไปนี้  
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ตารางที ่10  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมของพนักงาน 
        จําแนกตามตําแหนงงาน  ที่แตกตางกันเปนรายคูดวยวธิี LSD 

 
ตําแหนงงาน ความพรอมในการเรียนรู 

ดวยตนเอง n คาเฉลี่ย 
(1) (2) (3) 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม    

หัวหนางานขึ้นไป 26 (1) 3.7147 - ∗ ∗ 

ผช.หัวหนางาน 21 (2) 3.3170  -  

ระดับปฏิบัติการ 93  (3) 3.3205   - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  จากตารางที ่10 เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมของ
พนักงานทีม่ีตําแหนงงานตางกนัมคีวามพรอมในการเรียนรูแตกตางกัน  พบวาพนกังานที่มีตําแหนง
หัวหนางานขึน้ไปการมีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมสูงกวาตําแหนงระดบั
ปฏิบัติการ  และตําแหนงผช.หวัหนางานอยางมีนยัสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
 
ตารางที่ 11  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานมโนภาพของตนเอง 

ในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพของพนักงานตําแหนงหวัหนางานขึ้นไป    
ผช. หัวหนางาน   และพนกังานระดับปฏิบัติการ   แตกตางกนัเปนรายคูดวยวิธ ีLSD 

                  จําแนกตามตาํแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน 
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง n คาเฉลี่ย 

(1) (2) (3) 
ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ 

หัวหนางานขึ้นไป 26 (1) 3.4744 - ∗ ∗ 
ผช.หัวหนางาน 21 (2) 2.9683  -  

ระดับปฏิบัติการ 93 (3) 2.8763   - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  จากตารางที่ 11 เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดาน             
มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มปีระสิทธภิาพของพนกังาน  พบวาพนักงานตําแหนง
หัวหนางานขึน้ไปมีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานมโนภาพของตนเองในดาน
การเปนผูเรียนที่มปีระสิทธภิาพสูงกวาตําแหนงผช.หัวหนางานและตําแหนงปฏิบัติการ                 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 
ตารางที่ 12  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความคิดริเร่ิม 

ในการเรียนรูดวยตนเองระดบัปฏิบัติการ  ผช.หวัหนางาน และหัวหนางานขึ้นไป
แตกตางกนัเปนรายคูดวยวิธ ีLSD จําแนกตามตําแหนงงาน 

 
ตําแหนงงาน 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง n คาเฉลี่ย 
(1) (2) (3) 

ดานความคิดริเริ่มในการเรียนรูดวยตนเอง 

หัวหนางานขึ้นไป 26 (1) 3.6731 - ∗ ∗ 
ผช.หัวหนางานระดับ 21 (2) 3.2619  -  

ปฏิบัติการ 93  (3) 3.2634   - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
    
  จากตารางที่ 12 เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดาน
ความคิดริเร่ิมในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังาน  พบวา พนักงานแหนงหวัหนางานขึ้นไป          
มีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความคิดริเร่ิมในการเรียนรูดวยตนเองสูงกวา
ตําแหนงปฏิบัติการและตําแหนงผช.หัวหนางาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที ่13  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความรับผิดชอบตอ 
การเรียนรูดวยตนเองของพนักงานระดับปฏิบัติการ   ผช.หวัหนางาน   และ 
หัวหนางานขึน้ไป  แตกตางกันเปนรายคูดวยวธิี LSD จําแนกตามตาํแหนงงาน 

 
ตําแหนงงาน 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง n คาเฉลี่ย 
(1) (2) (3) 

ดานความคิดริเริ่มในการเรียนรูดวยตนเอง 

หัวหนางานขึ้นไป 26 (1) 3.6090 - ∗ ∗ 

ผช.หัวหนางาน 21 (2) 3.3206  -  

ระดับปฏิบัติการ 93 (3) 3.2867   - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  จากตารางที่ 13 เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดาน          
ความรับผิดชอบตอการเรียนรูดวยตนเองของพนกังาน พบวา แหนงหวัหนางานขึ้นไป  มีคาเฉลี่ย
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความคิดริเร่ิมในการเรียนรูดวยตนเองสูงกวาตําแหนง              
ผช.หวัหนางาน  และตําแหนงปฏิบัติการ  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 
ตารางที่ 14  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความรักในการเรียนรู 
                     ของพนักงานระดับปฏิบัติการ   กลุมผช.หัวหนางาน   และกลุมหัวหนางานขึ้นไป    
                     แตกตางกนัเปนรายคูดวยวิธ ีLSD จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน 
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง n คาเฉลี่ย 

(1) (2) (3) 
ดานความรักในการเรียนรู 

หัวหนางานขึ้นไป 26 (1) 3.7863 - ∗ ∗ 

ผช.หัวหนางาน 93 (2) 3.4398  -  

ระดับปฏิบัติการ 21 (3) 3.4094   - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  จากตารางที ่14 เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความรกั
ในการเรียนรูของพนักงานพบวา  พนักงานที่มีตําแหนงหัวหนางานขึน้ไปมีคาเฉลี่ยความพรอม          
ในการเรียนรูดวยตนเองดานความรักในการเรียนรูสูงกวาตําแหนงผช.หวัหนางานและตําแหนง
ปฏิบัติการ อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
ตารางที่ 15  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความคิดสรางสรรค

ของพนกังานระดับปฏิบัติการ   กลุมผช.หัวหนางาน   และกลุมหัวหนางานขึ้นไป   
แตกตางกนัเปนรายคูดวยวิธ ีLSD จําแนกตามตําแหนงงาน 

 
ตําแหนงงาน 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง n คาเฉลี่ย 
(1) (2) (3) 

ดานความคิดสรางสรรค 

หัวหนางานขึ้นไป 26 (1) 3.5577 - ∗ ∗ 

ผช.หัวหนางาน 21 (2) 3.1190  -  

ระดับปฏิบัติการ 93 (3) 3.1210   - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

   จากตารางที่ 15 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง     
ดานความคิดสรางสรรคของพนักงานพบวา  พนักงานที่มีตําแหนงหวัหนางานขึ้นไปมีคาเฉลี่ย
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความคิดสรางสรรคสูงกวาตาํแหนงผช.หวัหนางานและ
ตําแหนงปฏิบัติการ  อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 16  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองความสามารถในการใช 
                      ทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกไขปญหาของพนักงานระดับปฏิบัติการ    
                   ผช.หัวหนางาน   และหัวหนางานขึ้นไป   แตกตางกันเปนรายคูดวยวิธี LSD จําแนก 
                   ตามตําแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน 
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง n คาเฉลี่ย 

(1) (2) (3) 

ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกไขปญหา 

หัวหนางานขึ้นไป 26 (1) 3.5962 - ∗ ∗ 
ผช.หัวหนางาน 21 (2) 2.8333  -  

ระดับปฏิบัติการ 93 (3 )3.0215   - 

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

  จากตารางที ่16 เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดาน
ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกไขปญหาพบวา  พนกังานที่มี
ตําแหนงหวัหนางานขึ้นไป  มีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความสามารถ            
ในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกไขปญหาสงูกวาตําแหนงระดับปฏิบัติการ
ตําแหนงผช.หวัหนางาน  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองตางกันจําแนกตามระดับการศึกษา 
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ตารางที่ 17  เปรียบเทียบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ของพนักงานจําแนก ตามระดับ 
                      การศึกษา 

    (n = 140) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F sig 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม    

ความแตกตางระหวางกลุม 2 4.483 2.241 12.554* .000 
ความแตกตางภายในกลุม 137 24.461 .179   

รวม 139 28.944    
1. การเปดโอกาสในการเรียนรู     
ความแตกตางระหวางกลุม 2 3.328 1.664 7.312* .001 
ความแตกตางภายในกลุม 137 31.175 .228   

รวม 139 34.503    
2. มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ 
ความแตกตางระหวางกลุม 2 4.110 2.055 3.487* .033 
ความแตกตางภายในกลุม 137 80.751 .589   

รวม 139 84.861    
3. ความคิดริเริม่ในการเรียนรูดวยตนเอง 
ความแตกตางระหวางกลุม 2 1.432 .716 1.449 .238 
ความแตกตางภายในกลุม 137 67.702 .494   

รวม 139 69.134    
4. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง 
ความแตกตางระหวางกลุม 2 5.250 2.625 10.095* .000 
ความแตกตางภายในกลุม 137 35.624 .260   

รวม 139 40.874    
5. ความรักในการเรียนรู 

ความแตกตางระหวางกลุม 2 5.649 2.824 7.047* .001 
ความแตกตางภายในกลุม 137 54.909 .401   

รวม 139 60.557    
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ตารางที่ 17  (ตอ)       
    (n = 140) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F sig 

6. ความคิดสรางสรรค 

ความแตกตางระหวางกลุม 2 3.054 1.527 5.515* .005 
ความแตกตางภายในกลุม 137 37.933 .277   

รวม 139 40.987    
7. การมองอนาคตในแงดี 

ความแตกตางระหวางกลุม 2 2.142 1.071 4.001* .020 
ความแตกตางภายในกลุม 137 36.677 .268   

รวม 139 38.819    
8. ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา 

ความแตกตางระหวางกลุม 2 19.383 9.691 21.003* .000 
ความแตกตางภายในกลุม 137 63.217 .461   

รวม 139 82.600    
 
              จากตารางที ่17 เปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังานที่มี
ระดับการศึกษาตางกนัมีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองแตกตางกนัพบวาพนกังานที่มีระดบั
การศึกษาแตกตางกันมีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมแตกตางกนั  อยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05  
 
           เมื่อเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองแยกเปน 8 ดาน ดังนี้คือ              
ดานการเปดโอกาสในการเรยีนรูดวยตนเอง  ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ี
ประสิทธิภาพ  ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ดานความรักในการเรยีนรู                
ดานความคิดสรางสรรค  ดานการมองอนาคตในแงดี  และดานความสามารถในการใชทักษะ
ศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหาพบวา  มีความแตกตางของความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเอง อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที ่.05 ดานความคิดริเร่ิมในการเรียนรูดวยตนเอง  ไมพบวา 
มีความแตกตางอยางมีนยัสาํคัญทางสถิติ  
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  จากตารางที ่17 เปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังานที่มี
ระดับการศกึษาตางกนัมีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองแตกตางกนัพบวา  มคีวามแตกตางกัน
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ LSD 
ปรากฏผลดังตาราง 18 – 26 
 
ตารางที ่18  ตารางแสดงการเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมของ 
                    พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกัน ดวยวธิี LSD  
 

ระดับความรู  
องคประกอบที่ 

 

 
n 

 
คาเฉลี่ย 1 2 3 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม 

ป.ตรี ขึ้นไป    34 (1) 3.7065 - ∗ ∗ 

ม.3- ม.6 74 (2) 3.3103  -  

นอยกวาม.3    32 (3) 3.2522   - 

∗มีนัยสําคัญทางสถิติที ่.05 
          
   จากตารางที ่18 การเปรียบเทียบคาเฉลีย่ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม
ของพนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองแตกตาง  พบวา  
พนักงานทีม่ีระดับความรูป.ตรี ข้ึนไป  มีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมสูงกวา
พนกังานที่มีระดับความรูระดับม.3- ม.6 และความรูนอยกวาม.3  อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
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ตารางที่ 19  ตารางแสดงการเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานการเปด 
                    โอกาสในการเรียนรู ของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน ดวยวิธี LSD 
 

ระดับความรู  
องคประกอบที่ 

 

 
n 

 
คาเฉลี่ย 1 2 3 

1. การเปดโอกาสในการเรียนรู 
ป.ตรี ขึ้นไป    34 (1) 4.2190 - ∗ ∗ 
ม.3- ม.6 74 (2) 3.8784  -  

นอยกวาม.3    32 (3)3.8264   - 

∗มีนัยสําคัญทางสถิติที ่.05 
             
  จากตารางที่ 19 ตารางแสดงการเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง       
ในดานการเปดโอกาสในการเรียนรู ของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีความพรอม              
ในการเรียนรูดวยตนเองแตกตางพบวา  พนักงานที่มีระดับความรูระดับ ป.ตรีข้ึนไป  มีคาเฉลี่ย
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานการเปดโอกาสในการเรียนรูสูงกวาพนักงานที่มีระดับ
ความรูม.3- ม.6 และระดับความรูนอยกวา  ม.3  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 20  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานมโนภาพของตนเอง 
                    ของพนกังานของพนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกนัดวยวิธ ีLSD 
 

ระดับความรู  
องคประกอบที่ 

 

 
n 

 
คาเฉลี่ย 1 2 3 

2. มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ 
ป.ตรี ขึ้นไป    34 (1) 3.2990 -  ∗ 
ม.3- ม.6 32 (2) 2.8829   -  

นอยกวาม.3    74 (3) 2.9583    - 

∗มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
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  จากตารางที่ 20  ตารางแสดงการเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง    
ในดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ีประสิทธิภาพของพนกังานที่มีระดับการศึกษา
ตางกนั มีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองมีความแตกตางพบวา  พนกังานที่มีระดับความรู         
ป.ตรี ข้ึนไป   มีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  ดานมโนภาพของตนเองในดาน        
การเปนผูเรียนที่มปีระสิทธภิาพสูงกวาพนักงานที่มีระดับระดับความรูม.3 - ม.6 และระดับความรู
นอย ม.3 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 21  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ดานความคิดริเร่ิมในการ 
                   เรียนรูดวยตนเองเรียนรูของตนเองของพนกังานที่มีระดบัการศึกษาตางกนัดวยวิธ ี 
                    LSD 
 

ระดับความรู  
องคประกอบที่ 

 

 
n 

 
คาเฉลี่ย 1 2 3 

3. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง 
ป.ตรี ขึ้นไป    34 (1) 3.6814 - ∗ ∗ 
ม.3- ม.6 74 (2) 3.2847  -  

นอยกวาม.3 34 (1) 3.1563   - 

∗มีนัยสําคัญทางสถิติที ่.05 
              
  จากตารางที่ 21 ตารางแสดงการเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง    
ในดานความรบัผิดชอบตอการเรียนรูดวยตนเองของพนกังานที่มีระดบัการศึกษาตางกนั                    
มีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองมีความแตกตางพบวา  พนกังานทีม่ีระดับความรู ป.ตรี ข้ึนไป   
มีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง          
สูงกวาพนักงานที่มีระดับความรูม.3- ม.6 และพนกังานที่มีระดับความรูนอยกวา ม.3                   
อยางมีนยัสําคัญสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 22  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ดานความรับผิดชอบตอ 
         การเรียนรูของตนเองของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันดวยวิธี LSD 
 

ระดับความรู  
องคประกอบที่ 

 

 
n 

 
คาเฉลี่ย 1 2 3 

4. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง 
ป.ตรี ขึ้นไป    34 (1) 3.6814 - ∗ ∗ 
ม.3- ม.6 32 (2) 3.2847  -  

นอยกวาม.3    74 (3) 3.1563   - 

∗มีนัยสําคัญทางสถิติที ่.05 
 
  จากตารางที่ 22 แสดงการเปรียบเทียบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดาน
ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเองของพนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกนั  มีความพรอม        
ในการเรียนรูดวยตนเองมีความแตกตางพบวา  โดยพนกังานที่มีระดบัความรู ป.ตรี ข้ึนไป                   
มีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเองสงูกวา
พนกังานที่มีระดับความรูนอยกวา ม.3 - ม.6 และนอยกวา ม.3 อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05   
 
ตารางที่ 23  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความคิดสรางสรรคของ 
                     พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันดวยวิธี LSD 
 

ระดับความรู  
องคประกอบที่ 

 

 
n 

 
คาเฉลี่ย 1 2 3 

5. ความคิดสรางสรรค 
ป.ตรี ขึ้นไป    34 (1) 3.8529 - ∗ ∗ 
ม.3- ม.6 74 (2) 3.3731  -  
นอยกวาม.3    32 (3) 3.4167   - 

∗มีนัยสําคัญทางสถิติที ่.05 
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  จากตารางที่ 23 ตารางแสดงการเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง    
ในดานความคิดสรางสรรคของพนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกนั  มีความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองมีความแตกตางพบวา  พนักงานที่มีระดับความรู ป.ตรี  ข้ึนไป  มีคาเฉลีย่ความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมสูงกวาพนกังานที่มีระดบัความรู ม.3- ม.6 และระดบัความรูนอย
กวา ม.3  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที ่24  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานการมองอนาคตในแงดี 
                     ของพนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกนัดวยวิธ ีLSD 
 

ระดับความรู  
องคประกอบที่ 

 

 
n 

 
คาเฉลี่ย 1 2 3 

6. การมองอนาคตในแงดี 
ป.ตรี ขึ้นไป    34 (1) 3.4485 - ∗ ∗ 
ม.3- ม.6 74 (2) 3.1588  -  

นอยกวาม.3    32 (3) 3.0391   - 

 
  จากตารางที่ 24 ตารางแสดงการเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง    
ในดานการมองอนาคตในแงดีของพนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกนั  มีความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองมีความแตกตางกันพบวา  พนักงานทีม่ีระดับความรู ป.ตรี ข้ึนไป   มีคาเฉลี่ยความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเองดานการมองอนาคตในแงดีสูงกวาพนักงานทีม่คีวามรูระดับ ม.3 - ม.6  
และระดับความรูนอยกวา ม.3 อยางมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .05 
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ตารางที ่25  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความสามารถในการใช 
                    ทักษะศึกษาหาความรูและทกัษะในการแกปญหาของพนกังานที่มีระดบัการศึกษา        
                    ตางกนัดวยวิธ ีLSD 
 

ระดับความรู  
องคประกอบที่ 

 

 
n 

 
คาเฉลี่ย 1 2 3 

7. ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา 
ป.ตรี ขึ้นไป    34 (1) 3.9160 - ∗ ∗ 
ม.3- ม.6 74 (2) 2.6139  -  

นอยกวาม.3    32 (3) 2.6830   - 

∗มีนัยสําคัญทางสถิติที ่.05 
 

  จากตารางที่ 25 ตารางแสดงการเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง        
ในดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหาของพนักงานทีม่ี
ระดับการศึกษาตางกนั  มคีวามพรอมในการเรียนรูดวยตนเองมีความแตกตางพบวา  พนักงานที่มี
ระดับที่มีระดับความรู ป.ตรี ข้ึนไป  มีคาเฉลีย่ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองดานความสามารถ
ในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหาโดยรวมสูงกวาพนักงานที่มีระดับ
ความรูนอยกวา ม.3 และระดับความรู ม.3- ม.6  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานที ่2  พนักงานที่มกีารรับรูภาวะผูนําตางกนัมคีวามพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองแตกตางกนั 
 
ตารางที่ 26  แสดงคา เปรียบเทียบระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความพรอมในการเรียนรูดวย 
                      ตนเองจําแนกตามการรับรูภาวะผูนํา 

    (n = 140) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม     

ความแตกตางระหวางกลุม 3 4.802 1.601 9.017* .000 
ความแตกตางภายในกลุม 136 24.142 .178     

รวม 139 28.944       
1. การเปดโอกาสในการเรียนรู 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 .636 .212 .852 .468 
ความแตกตางภายในกลุม 136 33.867 .249   

รวม 139 34.503    
2. มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 50.581 16.860 66.891* .000 
ความแตกตางภายในกลุม 136 34.280 .252   

รวม 139 84.861    
3. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 3.827 1.276 2.657 .051 
ความแตกตางภายในกลุม 136 65.307 .480     

รวม 139 69.134       

4. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 2.813 .938 3.350* .021 

ความแตกตางภายในกลุม 136 38.061 .280     

รวม 139 40.874       
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ตารางที่ 26  (ตอ) 
    (n = 140) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

5. ความคิดสรางสรรค 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 6.505 2.168 5.456* .001 

ความแตกตางภายในกลุม 136 54.052 .397     

รวม 139 60.557       

6. ความรักในการเรียนรู 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 3.485 1.162 4.213* .007 

ความแตกตางภายในกลุม 136 37.502 .276     

รวม 139 40.987       

7. การมองอนาคตในแงดี 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 .919 .306 1.100 .352 

ความแตกตางภายในกลุม 136 37.900 .279     

รวม 139 38.819       

8. ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 6.137 2.046 3.639* .015 
ความแตกตางภายในกลุม 136 76.463 .562     

รวม 139 82.600       

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 จากตารางที่ 26 เปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังานที่มีการรับรู
ภาวะผูนําตางกันพบวา ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานที่มีการรับรูภาวะผูนํา
ตางกนัโดยรวมมีความแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  
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 เมื่อเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานยอย 8 ดาน  ดังนี้คือ  ดาน
มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่ม ี ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง         
ดานความรักในการเรียนรู  ดานความคิดสรางสรรค  ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหา
ความรูและทกัษะในการแกปญหาพบวา  มคีวามแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่.05 
          
 ดานการเปดโอกาสในการเรยีนรู  ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง                 
และดานการมองอนาคตในแงดี  ไมพบวามคีวามแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ 
 
 เมื่อเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยเปนรายคูของความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองทั้งโดยรวม 
และแยกเปนรายดานกับการรับรูภาวะผูนาํของผูบังคับบัญชา  ดังแสดงในตารางที่ 25-30 
ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 27  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมของพนักงานที่มี 

         การรับรูภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาแตกตางกันเปนรายคูดวยวิธี LSD 
 

รูปแบบภาวะผูนํา 
รูปแบบภาวะผูนํา คาเฉลี่ย 

(1 ) (2) (3) (4) 

PM (1) 3.6184 - ∗ ∗ ∗ 
Pm (2) 3.2111  -   

Mp (3) 3.3246   -  

mp (4) 3.2166    - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 ตารางที ่27  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมของ
พนกังานที่มีการรับรูภาวะผูนําของผูบังคบับัญชาแตกตางกนั 4  รูปแบบพบวา  พนักงานที่รับรู
ภาวะผูนําแบบ PM มีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมสงูกวาพนักงานที่รับรูภาวะผูนาํ
แบบ  mp Mp Pm อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที ่28  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานมโนภาพของตนเอง
ในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพของพนักงานทีม่กีารรับรูภาวะผูนําของ 

                   ผูบังคับบัญชาแตกตางกนัเปนรายคูดวยวิธ ีLSD 
 

รูปแบบภาวะผูนํา 
รูปแบบภาวะผูนํา คาเฉลี่ย 

(1 ) (2) (3) (4) 
PM (1) 3.6364 - ∗ ∗ ∗ 
Pm (2) 2.7436  -   
Mp (3) 3.1600   -  
mp (4) 2.2447    - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 28  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานมโนภาพ
ของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพของพนักงานที่รับรูภาวะผูนาํแบบของ
ผูบังคับบัญชาแตกตางกนั 4  รูปแบบพบวา  พนักงานที่รับรูภาวะผูนาํแบบ PM มีความพรอม            
ในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมสูงที่กวาพนักงานที่รับรูภาวะผูนําแบบ   Mp  Pm mp  ตามลําดับ 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 
ตารางที่ 29  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานดานความ

รับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเองของพนกังานที่มีการรับรูภาวะผูนาํของ
ผูบังคับบัญชาแตกตางกนัเปนรายคูดวยวิธ ีLSD 

 
รูปแบบภาวะผูนํา 

รูปแบบภาวะผูนํา คาเฉลี่ย 
(1 ) (2) (3) (4) 

4. ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง     
PM (1) 3.5194 -  ∗ ∗ 
Pm (2) 3.2436  -   
Mp (3) 3.1600   -  
mp (4) 3.2872    - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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 จากตารางที ่29  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดาน         
ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเองของพนกังานที่รับรูภาวะผูนาํแบบของผูบังคับบัญชา
แตกตางกนั 4  รูปแบบพบวา  พนักงานที่รับรูภาวะผูนาํแบบ PM มีความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเองในดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของ
ตนเองสูงที่สุดและพนกังานที่รับรูภาวะผูนาํแบบ  Pm mp และ Mp  ตามลําดับ อยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05   
 
ตารางที ่30  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานความคิดสรางสรรค 
                     ของพนกังานที่มีการรับรูภาวะผูนาํของผูบังคับบัญชาแตกตางกันเปนรายคูดวยวิธ ี 

         LSD 
 

รูปแบบภาวะผูนํา 
รูปแบบภาวะผูนํา คาเฉลี่ย 

(1 ) (2) (3) (4) 

PM (1) 3.7402 - ∗ ∗ ∗ 
Pm (2) 3.4786  -   

Mp (3) 3.4800   -  

mp (4) 3.2343    - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 จากตารางที่ 30  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดาน
ความคิดสรางสรรคของพนักงานทีม่ีการรับรูรูปแบบภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน             
4  รูปแบบพบวา  พนักงานที่รับรูภาวะผูนาํแบบ PM มีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง
ในดานความคิดสรางสรรคสูงที่สุดและ Mp Pm  mp  ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 31  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานดานความคิด 
                      สรางสรรคของพนักงานที่มีการรับรูภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน 

         เปนรายคูดวยวิธี LSD 
 

รูปแบบภาวะผูนํา 
รูปแบบภาวะผูนํา คาเฉลี่ย 

(1 ) (2) (3) (4) 

PM (1) 3.3909 - ∗ ∗ ∗ 
Pm (2) 3.0192  -   

Mp (3) 3.0200   -  

mp (4) 3.1277    - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05         
 

 จากตารางที่ 31  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดาน
ความคิดสรางสรรคของพนักงานที่รับรูภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน 4  รูปแบบพบวา 
พนกังานที่รับรูภาวะผูนาํแบบ PM มีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานความคิด
สรางสรรคสูงที่สุดและ  Mp Pm  mp  ตามลําดับ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที ่32  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานความสามารถ 
       ในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา  ของพนกังาน 

ที่มีการรับรูภาวะผูนาํของผูบังคับบัญชาแตกตางกันเปนรายคูดวยวิธ ีLSD 
 

รูปแบบภาวะผูนํา 
รูปแบบภาวะผูนํา คาเฉลี่ย 

(1 ) (2) (3) (4) 

PM (1) 3.3545 - ∗ ∗ ∗ 
Pm (2) 2.8077  -   

Mp (3) 2.9800   -  

mp (4) 2.9468    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05         
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 จากตารางที ่32 เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดาน
ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหาของพนกังานทีม่ีการรับรู
ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาแตกตางกนั 4  รูปแบบพบวา  พนักงานที่รับรูภาวะผูนาํแบบ PM             
มีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและ
ทักษะในการแกปญหาที่สุดและพนกังานที่รับรูภาวะผูนาํแบบ  Mp mp Pm  ตามลาํดับ                
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 
 สมมติฐานที ่3 การรับรูความสามารถตนเอง  มีความสัมพันธเชิงบวกกบัความพรอม             
ในการเรียนรูดวยตนเอง        
     
ตารางที ่33  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถตนเอง  
 มีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 

(n = 140) 
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง r sig 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม 0.746* 0.000 
1. การเปดโอกาสในการเรียนรู          0.64*    0.000 
2. มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ   0.31* 0.000 
3. ความคิดริเริ่มในการเรียนรูดวยตนเอง   0.516* 0.000 
4. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง 0.668* 0.000 
5. ความรักในการเรียนรู   0.588* 0.000 
6. ความคิดสรางสรรค    0.626* 0.000 
7. การมองอนาคตในแงดี    0.600* 0.000 
8. ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา    0.501* 0.000 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
 จากตารางที่ 33 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถตนเองกับ
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองพบวา  การรับรูความสามารถตนเองมีความสมัพันธกับ          
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 เมื่อพิจารณาความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในแตละดานพบวา  การรับรูความสามารถ
ตนเองมีความสัมพันธเชงิบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองทั้ง 8 ดาน  ดังนี้ดานการเปด
โอกาสในการเรียนรู  ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ  ดานความคิดริเร่ิม
ในการเรียนรูดวยตนเอง  ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ดานความรกัในการเรียนรู   
ดานความคิดสรางสรรค  ดานการมองอนาคตในแงดี  ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหา
ความรูและทกัษะในการแกปญหา  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
 สมมติฐานที ่4 การรับรูความสนับสนนุจากองคกร มีความสัมพนัธเชงิบวกกับความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเอง 
 
ตารางที ่34  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสนับสนนุจากองคกร       
                    มีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 

(n = 140) 
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง r sig 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในภาพรวม 0.511* 0.000 
1. การเปดโอกาสในการเรียนรู      0.379* 0.000 
2. มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ   0.563* 0.000 
3. ความคิดริเริ่มในการเรียนรูดวยตนเอง   0.267* 0.001 
4. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง 0.323* 0.000 
5. ความรักในการเรียนรู   0.448* 0.000 
6. ความคิดสรางสรรค    0.355* 0.000 
7. การมองอนาคตในแงดี    0.316* 0.000 
8. ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา    0.285* 0.001 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
 จากตารางที ่34 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางการรับรูความสนับสนนุจาก
องคกรมีความสัมพันธเชงิบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองพบวา  การรับรูความสนับสนนุ
จากองคกร  มคีวามสัมพันธกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05    
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 เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา  การรับรูความสนับสนนุจากองคกรมคีวามสัมพันธ 
มีความสัมพันธเชิงบวกในการเรียนรูดวยตนเองทั้ง 8 องคประกอบ  ดังนี้ดานการเปดโอกาส         
ในการเรียนรูดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ีประสิทธิภาพ  ดานความคิดริเร่ิม 
ในการเรียนรูดวยตนเอง  ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ดานความรกัในการเรียนรู    
ดานความคิดสรางสรรค  ดานการมองอนาคตในแงดี  ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหา
ความรูและทกัษะในการแกปญหา  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05     
 
 สมมติฐานที ่5  อายุงานการรับรูความสามารถตนเอง  และการรับรูความสนับสนนุจาก
องคกร  สามารถรวมทาํนายความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 
ตารางที ่35  แสดงผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณดวยวิธกีารของ Stepwise เมื่อ อายงุาน 

การรับรูความสามารถตนเอง และการรับรูความสนับสนนุจากองคกร เปนตัว
พยากรณและความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง เปนตัวแปรตาม 

 
คาสัมประสิทธิ์การถดถอย 

ตัวพยากรณ 
b β 

t P 

อายุงาน -1.35 -.137 -2.566 .011* 
การรับรูความสามารถตนเอง .730 .636 10.744 .000* 
การรับรูความสนับสนุนจากองคกร .240 .244 4.106 .000* 

คาคงที่ = .274 R = .785 R2 = .616 F = 72.815  
 
 จากตารางที่ 35 ผลการวิเคราะหพบวา  อายุงาน  การรบัรูความสามารถตนเอง                  
และการรับรูความสนับสนุนจากองคกรพบวา  สามารถรวมกันพยากรณความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเอง ไดรอยละ 61.6 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที ่.05 โดยการรบัรูความสามารถตนเอง  
สามารถอธิบายความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองไดดีที่สุด  รองลงมาคือ  การรับรู                    
ความสนับสนนุจากองคกร  และอายุงาน  ตามลําดับ  
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 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาวิจัย  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  ดังนี ้
 
ตารางที่ 36  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั 
 

ผลการทดสอบ 

สมมติฐานทางการวิจัย 
คา

นัยสําคัญ 
เปนไปตาม
สมมติฐาน
ทางการวิจัย 

ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน
ทางการวิจัย 

1. พนักงานของโรงงานผลิตน้ํามันพืชมีปจจัยสวนบุคคล
ตางกัน  มีความพรอมในการเรียนรูแตกตางกัน 

   

1.1 พนักงานที่มีเพศตางกัน  มีความพรอมในการเรียนรู
แตกตางกัน .066   

1.2 พนักงานที่มีอายุงานตางกัน  มีความพรอม 
ในการเรียนรูดวยแตกตางกัน 

.147   

1.3  พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพรอม 
ในการเรียนรูดวยตนเองแตกตางกัน  

.002   

1.4  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพรอม 
ในการเรียนรูดวยตนเองแตกตางกัน 

.000   

2. พนกังานที่มีการรับรูภาวะผูนําตางกันมีความความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเองแตกตางกัน 

.000   

3. การรับรูความสามารถตนเอง มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 

.000   

4. การรับรูการสนับสนุนจากองคกร มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง .000   

5. อายุงาน การรับรูความสามารถตนเอง และการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกร สามารถรวมทํานายความพรอมใน
การเรยีนรูดวยตนเอง 

   

- อายุงาน .011   
- การรับรูความสามารถตนเอง .000   
- การรับรูความสนับสนุนจากองคกร .000   

* ระดับนัยสาํคัญที่ .05 
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ขอวิจารณ 
 
 จากการศึกษาเรื่องปจจัยที่มอิีทธิพลตอความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง   โดยกลุม
ตัวอยางครั้งนีเ้ปนพนักงานของบริษัทผลิตน้ํามนัพืช  แหงหนึ่งในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา  
จํานวน   140   คน 
 
 คุณลักษณะสวนบุคคลของพนกังานของบริษัทผลิตน้าํมันพชืแหงนี้  พบวากลุมตัวอยาง          
ที่ทาํการศึกษาในครั้งนี้  มีคุณลักษณะดังนี้   
 
 เพศ  จากการวิจัยครั้งนี้พบวา  พนักงานในบริษัทผลิตน้าํมันพืชสวนใหญเปนเพศชาย  
113 คน  คิดเปนรอยละ 80.7 รองลงมาเปนเพศหญิงจาํนวน  27 คน คิดเปนรอยละ 19.3  
 
 อายุ  พบวาพนักงานทีท่ําการศึกษาสวนใหญมีอายุ  21 - 29 ป จํานวน  65  คน  คิดเปน
รอยละ 46.4 รองลงมามีอาย ุ30 - 40 ป จํานวน  54 คน  คิดเปนรอยละ 38.6 
 
 อายุงาน  พบวาพนกังานทีท่ําการศึกษาสวนใหญมีอายุงาน  3 - 9 ป จํานวน 60 คน                   
คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมามีอายุงาน 1 - 2 ป จาํนวน  52  คน  คิดเปนรอยละ 37.1 
 
 ตําแหนงงาน พบวา พนกังานสวนใหญอยูในระดับปฏิบัติการ จํานวน 93 คิดเปนรอยละ 
66.4 รองลงมาคือหัวหนางานขึ้นไป จาํนวน 26 คิดเปนรอยละ 18.6 
 
 ระดับการศึกษา  พบวาพนกังานที่ทาํการศึกษาสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดบั
มัธยมศึกษาปที ่3-มัธยมมัธยมศึกษาปที ่6 จํานวน 74 คน  คิดเปนรอยละ 52.9 รองลงมา                  
มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีข้ึนไป จํานวน  34 คน คิดเปนรอยละ 24.2 
 
 จากขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของพนกังานจะเหน็ไดวาเปนเพศชายคิดเปนรอยละ
80.7  รองลงมาเปนเพศหญงิ  คิดเปนรอยละ 19.3  ซึ่งเปนจํานวนที่แตกตางกนัมาก โดยเก็บขอมูล
กลุมตัวอยาง  จากฝายผลิตควบคุมคุณภาพ  วิศวกรรม  และฝายสํานกังาน  เนื่องจากการผลิต
เปนหวัใจของบริษัทฯ  ลักษณะงานสวนใหญเปนงานที่เกี่ยวของกับเครื่องจักร  ซึง่การคัดเลือก
พนกังานเขาทาํงานสวนใหญจึงคัดเลือกเพศชาย 
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 อายุงาน พบวา พนักงานที่ทาํการศึกษาสวนใหญมีอายงุาน 3 - 9 ป จํานวน 60 คน      
คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมามีอายุงาน 1 - 2 ป จาํนวน 52 คน คิดเปนรอยละ 37.1  จะเหน็ไดวา
พนักงานสวนใหญมีอายุงานนาน  เนือ่งจากบริษทัฯ  ดําเนนิกิจการมามากกวา 15  ปและมนีโยบาย
การบรหิารงานที่ใหพนักงานเปนศนูยกลางการทาํงาน  การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานด ี  
การจัดสวัสดิการดูแล  มีกิจกรรมในการปรบัตัวเขาหากนัระหวางคนเกาและคนใหมทําใหพนักงาน
มีความพึงพอใจในการทํางาน  และมีความผูกพนักับองคการ  มีผลใหอัตราการลาออกไมสูง           
สวนพนกัทีม่ีอายุงานนอยเปนการรับมาเพิม่เนื่องจากมีการขยายกําลงัการผลิต 
 
 ระดับการศึกษา  พบวาพนกังานที่ทาํการศึกษาสวนใหญมรีะดับการศึกษาในระดบั
มัธยมศึกษาปที ่3-มัธยมศึกษาปที ่6 จํานวน74 คน คิดเปนรอยละ 52.9 รองลงมามกีารศึกษา    
ในระดับปริญญาตรี ข้ึนไป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 24.2  และนอยกวามัธยมศึกษาปที ่3  
จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ  22.9  พนกังานที่มีการศึกษาระดับมธัยมศึกษาปที ่3-มัธยมศึกษา 
ปที่ 6 จะทาํงานกับเครื่องจกัรที่มีความซับซอนโดยอยูในความควบคุมของหัวหนางานซึ่งมีความรู
ระดับปริญญาตรีข้ึนไป  สวนพนกังานที่มีความรูนอยกวามัธยมศึกษาปที ่3 จะทาํงานในแผนกบรรจุ  
และคลังสินคาซึ่งลกัษณะงานไมซับซอน  แตจะมีพนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที ่3 
บางทานทีม่ีศักยภาพองคการจะสงเสริมใหมีการฝกอบทักษะความรูเพิ่มเติม  เชน  ภาษาอังกฤษ  
เทคโนโลยีเกี่ยวกับเครื่องจกัร  การใชคอมพิวเตอร  เพื่อใหทาํงานกับเทคโนโลยทีี่เปลีย่นแปลง
ตลอดเวลาได  จะเห็นไดวาองคการจะจัดสรรงานโดยยึด  ความรู  ความสามารถ  และศักยภาพ
ของพนกังานเปนหลกั 
 
 การรับรูภาวะผูนํา  ของพนกังานในบริษทัผลิตน้าํมันพชืเมื่อแยกตามการรับรูภาวะผูนํา         
4  ดาน  พบวาพนักงานสวนใหญ จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 39.3  มีการรับรูมติิภาวะผูนาํแบบ
มุงเนนผลงานสูง – มุงเนนสมัพันธภาพสงู  รองลงมาจาํนวน 47 คน คิดเปนรอยละ  33.5                  
มีการรับรูภาวะผูนําแบบมุงเนนสัมพนัธภาพต่ํา – มุงเนนผลงานต่ํา  สวนพนักงานจํานวน 25 คน 
คิดเปนรอยละ 17.8 เปนการรับรูภาวะผูนาํแบบมุงเนนสมัพันธภาพสงู - มุงเนนผลงานต่ํา และ
สุดทายมีการรบัรูภาวะผูนาํแบบมุงเนนผลงานสงู - มุงเนนสัมพนัธภาพต่ํา จํานวน 13 คน  คิดเปน
รอยละ 12.07  จะเหน็ไดพนกังานสวนใหญ จํานวน  55 คน คิดเปนรอยละ 39.3  มมีิติการรับรู
ภาวะผูนําแบบมุงเนนผลงานสูง – มุงเนนสัมพันธภาพสงู  เนื่องจากบริษัทเปดดําเนนิกิจการมา
มากกวา 15  ป  พนักงานจาํนวนไมมาก  พนกังานทุกคนมีความคุนเคยและสนิทสนมกนั                 
รวมไปถึงวัฒนธรรมขององคการที่เนนในเรื่องบทบาท  การอยูรวมกันแบบพึ่งพาซึง่กันและ         
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การทาํงานเปนทีม ของพนกังาน  นอกจากนี้จะมีพนักงานที่มีศักยภาพซึ่งทํางานมานาน ไดรับ  
การปรับเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  สวนการรบัรูมิติภาวะผูนําแบบแบบมุงเนนผลงานต่ํา - มุงเนน
สัมพันธภาพต่าํ pm จํานวน 47 คน  คิดเปนรอยละ 33.5  คือผูนํามิติมุงผลงานต่ําและมิติมุง
สัมพันธภาพต่าํ  อาจเกิดจากหัวหนางานที่มีอายุงานนอยกวา  2  ป  ซึ่งผูที่จบการศกึษาใหม ๆ   
ยังขาดประสบการณในการทํางานดานการบริหาร  อีกทัง้ยังขาดความชํานาญในการควบคุม
เครื่องจักร  และพนกังานระดับปฏิบัติการมีความชาํนาญในการควบคุมเครื่องจักรมากกวา  ทําให
การบริหารจัดการยังทาํไดไมเต็มที ่ การทาํงานที่ยงัไมเต็มศักยภาพ  และตองเพิ่มการพัฒนา
ตนเองใหมากขึ้น  ซึง่องคกรตองพัฒนาหัวหนางานกลุมนี้ทัง้ในมติิดานการทํางานและมิติดาน
สัมพันธภาพกบัผูอ่ืน 
 
 เมื่อพิจารณาผลการศึกษาในการทดสอบสมมุติฐานที่ต้ังไวปรากฏดังนี ้
 
 สมมติฐานที ่1  พนกังานมีปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อาย ุ อายงุาน ตําแหนงงานและ
ระดับการศึกษาตางกนั  มคีวามพรอมในการเรียนรูแตกตางกนั  สามารถแยกเปนสมมุติฐานยอย  
ไดดังนี้ 
 
 สมมติฐานที ่1.1  พนกังานทีม่ีเพศตางกนั  มีความพรอมในการเรียนรูแตกตางกนัจาก
ผลการวิจัยไมพบวา  พนักงานของโรงงานผลิตน้าํมันพืช  พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน          
มีความพรอมในการเรียนรูแตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ  ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐาน 
ที่ต้ังไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  บริษทัมกีารเปดโอกาสในการเรียนรูเทา ๆ กนั  อีกทั้งการเรียนรู   
เปนเรื่องความตองการและแรงจูงใจของแตละบุคคล  ซึ่งมีผลการวิจัยจากผูที่ไดศึกษาไวดังนี ้
 
 การเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูจําแนกตามเพศ  ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลอง
กับการศึกษาของ Box (1982); Grey (1986); Young (1986) ที่สรุปวาเพศไมมีความสัมพันธกับ
ระดับความพรอมในการเรียนรู  และสรอยทิพย อุจวาที (2539) ศึกษากับหวัหนาศนูยบริการ
การศึกษานอกโรงเรียนอําเภอพบวา  เพศตางกนัมีระดบัความพรอมในการเรียนรู  ไมแตกตางกนั 
เชนเดียวกับ ศิศิธร  กุลศิริสวสัด์ิ (2537) ศึกษากับนกัศึกษาวทิยาลัยเกษตรกรรมพบวาเพศตางกัน
มีระดับความพรอมในการเรียนรูไมแตกตางกนั  แตไมสอดคลองกับการศึกษาของ Mourad (1978) 
Sabbaghian (1980) พบวาเพศหญงิมีระดับความพรอมในการเรียนรูสูงกวาเพศชาย  นอกจากนัน้ 
นรินทร  บุญช ู(2532) ศึกษากับนักศึกษามหาวิทยาลยัรามคําแหง  สุภมาส ทองใส (2536) ศึกษา
กับผูเรียนนอกระบบโรงเรียนประเภทอาชวีศึกษา และวิมลพรรณ กุลัตถนาม (2538) ศึกษากับ           
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รูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียนพบวา  เพศชายมีระดับความพรอมในการเรียนรูสูงกวา             
เพศหญงิสวน Dixon (1992) ศึกษากับนกัโทษที่เขารวมโครงการฝกอาชีพของทัณฑสถานพบวา
เพศมีความสมัพันธกับระดับความพรอมในการเรียนรู 
 
 สมมติฐานที ่1.2 พนักงานทีม่ีอายงุานตางกัน  มีความพรอมในการเรียนรูแตกตางกนัจาก
ผลการวิจยัไมพบวา  พนักงานของบริษทัผลิตน้ํามนัพืช  พนักงานที่มอีายุงานแตกตางกนั                
มีความพรอมในการเรียนแตกตางกนั  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ  ซึง่ไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว   
ซึ่งเปนไปไดวาการเรียนรูของบุคคลขึ้นกับความตองการ  แรงจงูใจ  และความสนใจของ                
แตละบุคคลไมข้ึนกับอายุของการทํางาน 
 
 สมมติฐานที ่1.3 พนักงานทีม่ีตําแหนงงานตางกนัมีความพรอมในการเรียนรูแตกตางกนั 
จากผลการวิจยัพบวา  พนักงานของบริษทัผลิตน้ํามนัพืชพนกังาน  ที่มตํีาแหนงงานแตกตางกนั          
มีความพรอมในการเรียนรูแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระดับ  ความพรอม              
ในการเรียนรูดวยตนเอง ของกลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม ระหวางกลุมระดบัปฏิบัติการ  กลุมผช.
หัวหนางาน  และกลุมหัวหนางานขึ้นไป   พบวา ในภาพรวมมีความแตกตางระหวางระดับ      
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง ของกลุมตัวอยางทั้ง  3 กลุม อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที ่.05  
ซึ่งเปนไปไดวาพนักงานทีม่ตํีาแหนงยิง่สูง  ตองมหีนาทีค่วามรับผิดชอบในการบริหารจัดการ         
รวมไปถึงการแกปญหาตองขวนขวายหาความรูและหาขอมูลมีผลทาํใหมีความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองมากตามไปดวย 
 
 สมมติฐานที ่1.4 พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาตางกนัมีความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองตางกนัพบวา พนกังานของ บริษทัผลิตน้ํามนัพืช  ที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีความพรอม
ในการเรียนรูแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปรียบเทยีบระดับ มีความพรอม            
ในการเรียนรูดวยตนเองของกลุมตัวอยางทัง้ 3 กลุม ระหวางกลุมการศึกษานอยกวา ม.3  การศึกษา 
ม.3- ม.6 และการศึกษา ป.ตรี ข้ึนไป  พบวาพนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกนัมีความพรอม           
ในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวม  อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ .05  ซึ่งเปนไปไดวาการคนควาหา
ขอมูลและการเริ่มตนวิธกีารทํางานใหม ๆ จําเปนตองใหพนกังานที่มีความรูเปนผูดําเนินการ 
เนื่องจากขอมลูที่นาํมาใชสวนใหญเปนภาษาตางประเทศ  พนักงานทีม่ีความรูดานภาษานอยกวา
จะมขีอจํากัดในการเรียนรูมากกวาพนกังานที่มีความรูดานภาษามากกวา  จงึสงผลใหพนักงานทีม่ี
ความรูดานภาษามากวามีความพรอมในการเรียนรูสูงกวาตามไปดวย 
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 นอกจากนัน้ เมื่อเปรียบเทยีบระดับ ความพรอมในการเรียนรูจําแนกตามระดับการศกึษา
พบวาระดับการศึกษาแตกตางกนัมีระดบั  ความพรอมในการเรียนรูแตกตางกนั  สอดคลองกับ
การศึกษาของ สุภมาส  ทองใส (2536) ที่พบวาผูเรียนนอกระบบโรงเรียนทีม่ีการศึกษาระดับอุดมศึกษา
มีระดับความพรอมในการเรียนรูสูงกวากลุมที่มีระดับมัธยมศึกษาและประถมศึกษา  ศศิธร  กุลสิริ
สวัสด์ิ (2537) พบวานกัศึกษาวทิยาลยัเกษตรกรรมที่เรียนหลกัสูตร ปวส. มีระดับความพรอม     
ในการเรียนรู สูงกวานกัศึกษาทีเ่รียนในหลักสูตร ปวช. และ  Mourad (1978) พบวานักเรียน             
ชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายมรีะดับความพรอมในการเรียนรูสูงกวานักเรียนมัธยมศึกษาตอนตนและ
ประถมศึกษา  แตไมสอดคลองกับการศึกษาของ  สรอยทิพย  อุจวาที (2539) ที่พบวาหวัหนา
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอก  
มีระดับความพรอมในการเรียนรู ไมแตกตางกนั  แมวาจะมีปจจัยพืน้ฐานหลายดานใกลเคียงกนั 
อาจเนื่องจากเกณฑการเขาสูตําแหนงของหัวหนาศูนยบริการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ  กําหนด
วุฒิอยางต่ําระดับปริญญาตรี (สรอยทิพย  อุจวาที, 2539: 96) สําหรบัสภากาชาดไทยไมได
กําหนดเกณฑดังกลาว  จึงมผูีบริหารระดับกลางของสภากาชาดไทยที่เลื่อนตําแหนงมาจาก             
การปฏิบัติงานเปนเวลานาน มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจํานวนรอยละ 14.80 ในขณะที่มี
ระดับสูงกวาปริญญาตรีจาํนวนรอยละ 26.60 สงผลใหมีระดับความพรอมในการเรียนรูแตกตางกัน 
ประกอบกับการจําแนกระดับการศึกษานี ้แบงเปน 3 กลุม คือสรอยทพิย อุจวาท ี(2539) แบงเปน 
2 กลุม คือ ปริญญาตรีและปริญญาโท-เอก จึงอาจสงผลใหการวิจัยไมสอดคลองกนัในตัวแปรดาน
ระดับการศึกษา  สวนผลงานวิจยัของ  วิมลพรรณ กุลัตถนาม (2538) สูงกวากลุมทีม่ีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี และ Bejot (1981); Grey (1986); Dixon (1992) พบวาระดับการศึกษา           
มีความสมัพนัธกับระดับความพรอมในการเรียนรู  
 
 สมมติฐานที ่2   พนกังานที่มกีารรับรูภาวะผูนําตางกนัมีระดับความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองแตกตางกัน โดยพนกังานของบริษัทผลิตน้าํมันพชืที่มกีารรับรูภาวะผูนาํตางกนัมีระดบั
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 จากการศึกษา
พบวาการรับรูภาวะผูนําแบบพฤติกรรมมุงผลงาน (P Performance) มีความสมัพนัธทางบวกกับ
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองตางกัน โดยรวมอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05            
ภาวะผูนําแบบพฤติกรรมมุงสัมพนัธภาพมีความสมัพนัธทางบวกกับดานความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองตางกนัโดยรวมอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซึง่เปนไปตามสมมติฐานการวิจยั 
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 ผลการศึกษาในเรื่องภาวะผูนํา  สอดคลองกับของนักวิจยัหลายทานทีไ่ดทําการศึกษาเรื่อง
ภาวะผูนําที่มผีลกับการปฏบัิติงานโดยตรงไวดังตอไปนี ้
 
 Misumi and Tasaki (1965 cited in Misumi, 1988) ไดศึกษากลุมคนงานในเมือง      
ถานหนิพบวา  ในกลุมที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํา หัวหนางานระดับตนและหัวหนางานระดับกลาง 
โดยสวนมากมภีาวะผูนาํแบบ P ในกลุมทีม่ีผลงานสูง หวัหนางานระดบัตน  และระดบักลางมีภาวะ
ผูนําแบบ PM หรือ M และ Misumi (1989) ไดสรุปผลการวิจัยเกี่ยวกบัภาวะผูนําในประเทศญี่ปุน
ทั้งจากการวิจยัในภาคสนาม  และการวิจยัในหองทดลองที่ศึกษามามากกวา 20 ป  พบวาภาวะ
ผูนําแบบ PM มีความสมัพนัธกับผลการปฏิบัติงานของกลุมอัตราการเกิดอุบัติเหตุ  ทีมงาน          
การติดตอส่ือสาร  สุขภาพจติ  คะแนนของการประชมุกลุมในทีท่ํางาน  คาจาง  การเลื่อนตําแหนง 
ความพึงพอใจในการทํางาน  ความผกูพนัองคการ  และเมื่อจัดอันดับประสิทธิภาพตามแบบภาวะ
ผูนําแลว  พบวาภาวะผูนําแบบ PM มีประสิทธิภาพมากกวาภาวะผูนําแบบ P หรือแบบ  M และ
ภาวะผูนําแบบ pm มีประสิทธิภาพนอยทีสุ่ด  ซึ่งไดผลเหมือนกันทัง้ในการศึกษาในเหมืองถานหิน 
สถาบนัขับรถ  โรงงานเคมีภัณฑ  ธนาคาร  โรงเรียน  และองคการรัฐบาล 
 
 Brown and Moberg (1980: 170-172) ไดศึกษาเกีย่วกบัเร่ืองภาวะผูนําวาสัมพนัธภาพ
กับผูบริหารกบัผูใตบังคับบัญชานัน้  ถาผูบริหารที่มุงสมัพันธภาพต่าํคือ  มีความเปนเพื่อน             
ความจริงใจ  การยอมรับ  และใหความอบอุนเพยีงเลก็นอย  ทาํใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึก
กดดันในการทํางาน  ทาํใหการปรับตัวในการทาํงานไมดีตามไปดวย 
 
 ศิริพร  ธีระชยักุลพานิช (2535) ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําตามทฤษฎี PM ของ Misumi         
ของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมพบวา  ขวัญกําลงัใจในการทาํงานของ
ผูใตบังคับบัญชาทีห่ัวหนางานมีภาวะผูนาํแบบ PM สูงกวาขวัญกาํลงัใจของผูใตบังคับบัญชา
หัวหนางานมภีาวะผูนําแบบ P และแบบ pm ขวัญกําลงัใจของผูใตบังคับบัญชาที่หวัหนางาน          
มีภาวะผูนําแบบ M สูงกวาผูใตบังคับบัญชาทีห่ัวหนางานมีภาวะผูนาํแบบ P และ pm 
 
 ศศิธร   คําพา (2540) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําตามทฤษฎี PM ของ 
Misumi ของพยาบาลหวัหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจพยาบาลวชิาชีพโดยเฉลีย่ตามลักษณะ
แบบภาวะผูนาํของพยาบาล  พบวาภาวะผูนําแบบ PM มีความพึงพอใจในงานพยาบาลวิชาชีพ
มากที่สุด  และภาวะผูนําแบบ PM มีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานที่ระดับ
นัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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             และสอดคลองกับการศึกษาของ ธนัชพร  พรหมทันต(2547) ไดศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางภาวะผูนําตามทฤษฎี PM ของ Misumi กับการปรับตัวในการทํางานของพนักงาน             
พบวา ภาวะผูนําแบบพฤติกรรมมุงผลงานมีความสมัพนัธทางบวกกับการปรับตัวในการทาํงาน         
ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ภาวะผูนาํแบบพฤติกรรมมุงความสัมพันธ  มคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานและกฎระเบียบขอบังคับ           
ดานการปรับตัวใหเขากับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  และการปรับตัวในการทํางานโดยรวม
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
 ผลการวิจยัทีพ่บอาจเนื่องมาจากวาพนักงานของบริษทัผลิตน้ํามนัพืชเปนองคการ               
ที่ดําเนินการมาเปนระยะเวลามากกวา 15 ป  กลุมตัวอยางไดจากทุกแผนกคือ  แผนกผลิต  แผนก
วิศวกรรม  แผนกบุคคล  แผนกคลังสนิคาและแผนกควบคุมคุณภาพ  ซึ่งลักษณะงานแตละแผนก
มีความแตกตางกนั  หนาที่รับผิดชอบของตําแหนงดังกลาวเปนงานทีต่องใชการติดตามและ
ตรวจสอบ  การบัญชาการหรือส่ังงานผูใตบังคับบัญชาเพื่อสามารถทาํงานใหไดตามเปาหมาย      
ที่บริษัทกําหนด  หรือบางแผนกตองใชเทคนิคเฉพาะดานในการทํางาน  ซึ่งลักษณะงานประเภทนี้ 
อาจจะตองการผูนําทีม่ีพฤติกรรมแบบพฤติกรรมมุงผลงานสงู  จึงจะสามารถทําใหพนักงานใต
บังคับบัญชามีผลการปฏบัิติงานที่มีประสิทธิภาพสวนลักษณะงานทีต่องมีปฏิสัมพนัธกับผูอ่ืน         
การใหบริการเพื่อประสิทธิภาพผลงานที่ดี  ลักษณะงานที่ตองสนับสนนุการทํางานใหงานดาํเนนิไป
ดวยดี  ซึง่ลักษณะงานแบบนีอ้าจจะตองมีผูนําแบบพฤติกรรมมุงสัมพนัธภาพ  ซึ่งนับวาการทีพ่นกังาน
สามารถปรับตัวในการทํางานไดดี  นั่นหมายถงึ  พนักงานก็จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพดวยเชนกนั 
 
 สมมติฐานที ่3   การรับรูความสามารถตนเอง  มีความสมัพันธเชงิบวกกับความพรอม          
ในการเรียนรูดวยตนเอง  พบวาพนกังานของบริษัทผลิตน้ํามนัพืชทีม่ีการรับรูความสามารถตนเอง 
มีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 แสดงใหเหน็วาพนักงานทีม่กีารรับรูความสามารถตนเองมีพฤติกรรมในการเรียนรูดวย
ตนเอง  เปนไปในทิศทางเดยีวกนัคือ  พนกังานที่มีการรับรูความสามารถตนเองสงู  มีพฤติกรรม           
ที่มีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองสูง ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีของ Bandura ที่กลาววา  การรับรู
ความสามารถของตนเอง  หมายถงึ  การทีบุ่คคลพิจารณาตัดสินความสามารถของตนเองในการที่
จะจัดการและปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จลุลวงตามที่ต้ังเปาหมายไว  ซึง่การรับรูความสามารถตนเอง
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ไมไดข้ึนอยูกับทักษะที่บุคคลมีเพียงอยางเดียว  แตยังขึน้อยูกับการทีบุ่คคลพิจารณาตัดสินวา        
ตนจะสามารถทําอะไรไดจากทักษะที่มี  สวนการรับรูความสามารถของตนเองที่สัมพนัธกับ            
การเปลี่ยนแปลง  หมายถงึ  การรับรูของพนักงานตอความสามารถ ในการปฏิบัติหนาที่                
โดยคํานงึถงึสภาพแวดลอมในการทํางานที่กําลงัเปลีย่นแปลง 
 
 สมมติฐานที ่4  การรับรูความสนับสนุนจากองคกร มคีวามสัมพันธเชิงบวกกับความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเอง  พบวาการรับรูความสนับสนนุจากองคกร มีความสัมพนัธกบัความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเองอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสามารถอธิบายไดวาการที่พนักงาน  
ไดรับความสนบัสนุนจากองคกร ไดการยกยองและมองเห็นคุณคา  รวมทั้งรูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึง่ขององคกร  ดวยวิธีชวยเหลือจากองคกรในดานตาง ๆ ไมวาจะเปนคําแนะนาํ  การใหความรู 
ตลอดจนการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ยอมสงผลใหพนักงานมีความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเอง 
 
 ผลการศึกษาในเรื่องการรับรูความสนับสนนุจากองคกร จันทรพา ทัดภธูร (2543) ได
ศึกษาอทิธิพลของการสนับสนุนจากองคการ และการแลกเปลี่ยนระหวาง หวัหนา – ลูกนอง              
ตามการรับรูของลูกจาง ที่มตีอการตอบแทนของลกูจางกับกรณีศึกษาพยาบาลวชิาชพีระดับ
ปฏิบัติการประจําการโรงพยาบาลของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลยัในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใช
โมเดลประกอบไปดวยตัวแปรแฝง 5 ตัว ไดแก  การสนบัสนุนจากองคการตามการรับรูของลูกจาง 
การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนา - ลูกนอง  การผูกมัดตนเองกับองคการ  พฤตกิรรมการเปนพลเมืองดี
ขององคการ และพฤติกรรมตามบทบาท  และตัวแปรที่สังเกตได 17 ตัว  กลุมประชากรคือ 
พยาบาลวชิาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลของรัฐ  ผลการวจิัยสรุปไดวา  การสนับสนุน
จากองคการตามการรับรูของลูกจางสงผลทางตรงตอการผูกมัดตนเองกับองคการ  สงผลทางตรง
ตอพฤติกรรมตามบทบาทของลูกจาง  และสงผลทางออมตอพฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดีของ
องคการ และการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนา – ลูกนอง  มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการเปนพลเมืองดี
ขององคการ 
 เยาวลักษณ  ปานพลอย (2545) ศึกษาปจจัยทีพ่ยากรณพฤติกรรมการเรียนรูและพัฒนา
ตนเองในองคการ  ซึ่งการรับรูการสนบัสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพรอม               
ในการเรียนรูดวยตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 และ 0.05 และการรับรู        
ความสนับสนนุจากองคการมีอิทธพิลรวมในการทํานายพฤติกรรมการเรียนรูและพฒันาตนเอง
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  0.001 
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 สมมติฐานที ่5  อายุงาน การรับรูความสามารถตนเองและการรับรูความสนับสนุนจาก
องคการ  สามารถรวมทํานายความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองพบวา  อายงุาน  การรับรู
ความสามารถตนเอง  และการรับรูความสนบัสนุนจากองคกร  สามารถรวมกันพยากรณความพรอม 
ในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังาน ไดรอยละ 61.6 อยางมีนยัสําคญัที่ .05  โดยเรื่องของการรบัรู
ความสามารถตนเอง สามารถอธิบายความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองไดดีที่สุด  รองลงมาคือ 
การรับรูความสนับสนนุจากองคกร และอายุงาน  ตามลาํดับ  จากผลการวิจยัสนับสนุนสมมุติฐาน  
 
 ดานอายุงานพบวา  พนักงานที่มีอายุงานนอยมีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองสูง
กวาพนักงานที่มีอายุงานมากกวา  ซึง่เปนไปไดวาการที่องคกรมกีารปรับเปลี่ยนเทคโนโลยทีี่
ทันสมยัและซบัซอนมากขึ้นทําใหพนักงานที่มีอายงุานนอยสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง
องคกร  อีกทัง้เมื่อเพิ่มปจจยัดานการรับรูความสามารถตนเองและการรบัรูการสนับสนุนจาก
องคกร  ยิ่งทําใหเกิดความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองเพิ่มมากขึ้น 
 
 ในดานการรับรูความสามารถของตนเอง  ซึง่สอดคลองกับแนวคิด Hackett and Campbell  
(1987: 203-215) ไดทําการศึกษาเพื่อตรวจสอบวาการประสบความสาํเร็จในงาน  จะมีผลทําให
การรับรูความสามารถของตนในงานเพิม่ข้ึนหรือไม  โดยทําการทดลองกับนักศกึษาปริญญาตรี  
จํานวน  92  คน  โดยใหนักศกึษากลุมนีท้ํางานที่เปนกลาง  ไมมีเพศใดเกงกวาเพศใด  ซึ่งกจิกรรม
ที่ใหปฏิบัติคือ  ใหแกปญหาคําที่ถกูนาํมาจัดเรียงอักษรใหม  กลุมหนึง่จะไดรับปญหาที่งาย  
เพื่อใหเปนกลุมที่ “ประสบความสําเร็จ”  กลุมหนึง่จะไดรับปญหาที่ยากเพื่อใหเปนกลุมที่  “ลมเหลว”  
การประเมนิความสามารถตนนี ้ เปนการประเมินทั้งในดานความมัน่ใจในการทํางาน  และระดับ
ความยากของงานที่บุคคลคดิวาสามารถจะปฏิบัติได  นอกจากนี้ยงัวัดความสนใจในงานดวย
เชนกนั  จากผลการศึกษาพบวา  กลุมประสบความสาํเร็จมีการประเมินความสามารถของตนเอง
เพิ่มข้ึน  และความสนใจในงานเพิ่มเชนกนั  ในขณะที่กลุมที่ลมเหลว  มีการประเมนิตนเองต่ําลง  
และความสนใจในงานลดลง  เมื่อเทียบระหวางสองกลุมนี้พบวา  กลุมสําเร็จประเมนิตนเองวา           
มีความสามารถ  ความพยายาม  ความโชคดี  ประสบความสาํเร็จ  และมีความพงึพอใจมากกวา
กลุมลมเหลว  และพบวางานที่ปฏิบัตินั้นมคีวามยากนอยกวากลุมลมเหลว 
 
 ในดานการรับรูความสนับสนุนจากองคการ  เยาวลักษณ  ปานพลอย (2545) ศึกษาปจจัย
ที่พยากรณพฤติกรรมการเรียนรูและพัฒนาตนเองในองคการ  ซึ่งการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
มีความสมัพนัธทางบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
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0.01 และ 0.05 และการรับรูความสนับสนนุจากองคการมีอิทธพิลรวมในการทํานายพฤติกรรม 
การเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  0.01 
                  
 ความสาํเร็จในวิชาชีพมีความสําคัญอยางยิ่งกับอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการ 
กลาวคือ มีความสัมพันธกันในการแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับผูปฏิบัติงานเปนสิ่งที่องคการ
ใหกับผูปฏิบัติงานดานการสนับสนนุทางการบริหาร  การสนับสนนุในเรื่องโอกาสที่จะไดรับ           
การพัฒนาในองคการ  การใสใจขององคการเกี่ยวกับความเปนอยูทีดี่ของผูปฏิบัติงาน  และการที่
องคการเห็นคณุคาของผูปฏิบัติงานจากการรับรูถึงการสนับสนนุขององคการกอใหเกิดเจตคติที่ดี
กับองคการเกดิความจงรักภกัดี  ยดึมัน่ผูกพนั  รวมกันสรางสรรค  ทุมเทความสามารถเพื่อตอบแทน
องคการจากการรับรูการสนบัสนุนจากองคการของผูปฏิบัติงาน  ยิง่ชวยใหผูปฏิบัติงานเกิด               
ความคาดหวงัในเรื่องของความพยายามในการทํางานกบัผลของความพยายามนัน้  เชน             
การไดรับการสงเสริมและไดรับโอกาสในการเลื่อนตาํแหนง การไดรับผลตอบแทนเปนรางวัลหรือ
การขึ้นเงินเดือนถือวาเปนสิ่งจําเปนตอการดํารงชีวิต รวมถึงการรับรูถึงการยอมรับ ไววางใจจาก
ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา (Shore and Tetrick,1991. Eisenber et al., 1986, 1997, 2001; 
Herzberg.1999 จันทรพา ทัดภูธร,2543) ความรูสึกจากการไดรับส่ิงเหลานี้ ถือไดวา          
เปนความตองการทางสังคม  แสดงใหเหน็ถงึความสัมพันธของการไดรับการรับรูความสนับสนุน
จากองคการตอความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
 
 จากขอมูลการศึกษาการสนบัสนุนจากองคการหลายทาน  พบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่บุคคลมีตอองคการ  เมื่อไดรับในส่ิงที่ตนเองคาดหวงั
ความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการจึงเกิดขึน้  และเปนการผูกมัดตนเองกบัองคการพรอมที่จะทุมเท
ความพยายามความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับองคการ  เพื่อใหองคการสําเร็จบรรลุตาม
เปาหมายและเปนความสําเร็จในวิชาชีพ 
 
 ผลจากการวิจยัทีพ่บ  ปจจัยตางๆ ที่ทาํใหเกิดความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองคือ         
การรับรูความสามารถตนเองและการรับรูความสนับสนนุจากองคการ  ดังนั้นองคกรควรมีแนวทาง
ในการปฎิบัติหรือบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนใหพนักงานเกิดการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง                   
อันจะเปนแนวทางในการพฒันาบุคลากร  ซึง่เปนทรัพยากรที่มีคุณคา  และจะสงผลใหองคกร             
มีความเขมแขง็และดําเนินกจิกรรมอยูไดในสภาพแวดลอมทางธุรกิจทีเ่ปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
ในปจจุบัน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
          
 การศึกษาวิจยัในครั้งนี้เปนการวิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive Research) โดยใชเทคนิค
การสํารวจโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา  ระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในองคกร  ความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง  การรับรูความสนับสนนุจากองคการกับความพรอม            
ในการเรียนรูดวยตนเอง  ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง                 
ของพนกังานในองคกร 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้คือ  พนักงานของบรษิัทผลิตน้าํมนัพืชแหงหนึ่ง                 
ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน  140  คน 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้แบงออกเปน  5  สวน  ดังนี ้
 
 สวนที ่1  แบบสอบถามปจจยัสวนบุคคล  เปนแบบสอบถามแบบตรวจคาํตอบ (Checklist) 
ประกอบดวยขอคําถาม   5  ขอ  ไดแก  เพศ  อายพุนักงาน  อายุงาน  ตําแหนงงาน  ระดับ
การศึกษา และสถานภาพทางการสมรส 
 
 สวนที ่2  แบบสอบถามการรับรูภาวะผูนาํ 
 
 เปนแบบสอบถามภาวะผูนาํตามทฤษฎี  PM  ของ  Misumi  ที่แปลโดย  ศิริพร  ธีระชัยกุล
พานิช (2535: 41) ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา  4  แบบ คือ  PM   Pm   Mp  pm  
เพื่อวัดพนักงานโดยตรง 
 
              1.  P   ผูนาํทีมุ่งประสิทธิผลของงาน  จํานวน  10  ขอ   
              2.  M   ผูนาํที่มุงสัมพันธภาพ  จํานวน  10  ขอ    
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 สวนที ่3  แบบสอบถามการรับรูความสามารถตนเอง 
             
 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถตนเอง  โดยมีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับ
การรับรูความสามารถตนเอง    จาํนวน  17  ขอ 
 
 สวนที่ 4  แบบสอบถามการรับรูความสนับสนุนจากองคกร  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบั
การรับรูความสนับสนนุจากองคการ  โดยมีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับการรับรูความสนับสนนุจาก
องคการ  จํานวน  17  ขอ  
 
 สวนที ่5  แบบสอบถามความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  ผูวจิยัไดพฒันามาจากแบบวัด  
Self-directed  Learning  Readiness  Scale (SDLRS)  ของ  Guglielmino    จาํนวน  55  ขอ            
ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  8  ดาน  คือ 
 
             1.  การเปดโอกาสในการเรียนรู  จาํนวน   9 ขอ    
             2.  มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ  จาํนวน   8  ขอ   
             3.  ความคิดริเร่ิมในการเรียนรูดวยตนเอง  จํานวน   12 
            4.  ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง จาํนวน   7  ขอ  
            5.  ความรักในการเรียนรู  จํานวน   9  ขอ    
            6.  ความคิดสรางสรรค   จาํนวน  4  ขอ    
            7.  การมองอนาคตในแงดี   จํานวน  7  ขอ   
            8.  ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา  จาํนวน  2 ขอ   
          
 การวิเคราะหขอมูลทั้งหมด ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ  เพื่อใชวิเคราะห 
การแจกแจงความถี่  คารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  การทดสอบสมมติุฐานดวย     
F- test  การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมดวยวิธีการ LSD การวเิคราะห
ความสัมพันธ  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ    
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สรุปผลการวจิัย 
            
 1. กลุมตัวอยางในการศึกษาครัง้นี้เปนพนกังานระดับปฏิบัติการ  ผช.หัวหนางาน และ
หัวหนางานขึน้ไปของบริษทัผลิตน้าํมันพชื  ในดานปจจัยสวนบุคคลพบวา  พนักงานในบริษัทผลิต
น้ํามนัพชืสวนใหญเปนเพศชาย 113  คน  คิดเปนรอยละ 80.7 รองลงมาเปนเพศหญงิจํานวน  27 คน 
คิดเปนรอยละ 19.3 ดานอายุพนักงานพบวา  พนักงานที่ทาํการศึกษาสวนใหญมีอายุ 21 - 29 ป 
จํานวน  65  คน  คิดเปนรอยละ 46.4 อายุ 30 - 40 ป จํานวน  54 คน  คิดเปนรอยละ  38.6     
อายุ 41 - 58 ป จํานวน  21 คน  คิดเปนรอยละ 15  ดานอายุงานพบวา  พนักงานที่ทาํการศึกษา
สวนใหญมีอายุงาน 3 - 9 ป จํานวน  60  คน  คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมามีอายงุาน 1 - 2 ป 
จํานวน  52 คน  คิดเปนรอยละ  37.1 และ อายงุาน  10 – 24 ป  จาํนวน  28  คน  คิดเปนรอยละ 
20.0 ดานตําแหนงงานพบวา  พนักงานสวนใหญอยูในระดับปฏิบัติการ จํานวน  93 คิดเปนรอยละ 
66.4  รองลงมาคือ  หัวหนางานขึ้นไป จํานวน  26 คิดเปนรอยละ 18.6  และผูชวยหวัหนางาน 
จํานวน 21 คิดเปนรอยละ 15.9  ดานระดับการศึกษาพบวา  พนักงานที่ทาํการศึกษาสวนใหญ            
มีระดับการศึกษาในระดับมธัยมศึกษาปที ่3-มัธยมมธัยมศึกษาปที่ 6 จํานวน 74 คน  คิดเปน          
รอยละ 52.9 รองลงมามีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีข้ึนไป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 24.2 
และนอยกวามัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน  32  คนคน  คิดเปนรอยละ 22.9  ดานสถานภาพทาง         
การสมรสพบวา  พนักงานที่ทาํการศึกษาสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 71 คิดเปนรอยละ 
50.7 รองลงมาคือ  สถานภาพโสด จํานวน 69 คิดเปนรอยละ 49.3 
                      
 2.  ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  พบวาพนกังานมคีาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองในแตละดาน  ดานทีม่ีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองอยูในระดบัสูงมี 3 ดาน  
คือ  ดานการเปดโอกาสในการเรียนรู  ดานการมองอนาคตในแงดี  ดานความรักในการเรียนรูและ
ดานที่มีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองอยูในระดับปานกลางมี  5 ดานคือ          
ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูดวยตนเอง  ดานความคิดริเร่ิมในการเรียนรูดวยตนเอง            
ดานความคิดสรางสรรค  ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทกัษะ                  
ในการแกปญหา  และดานการเปนผูเรียนที่มปีระสิทธภิาพ  ตามลาํดับ 
  



  

 

144

 3.  แบบของภาวะผูนําของหวัหนางานตามการรับรูของพนกังานโรงงานผลิตน้ํามนัพืช 
พบวา  จํานวนและเปอรเซน็ของพนักงานในบริษทัผลติน้ํามนัพืช  เมื่อแยกตามการรับรูภาวะผูนํา 
4 แบบ พบวาพนกังานสวนใหญ จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 39.3 0 มีภาวะผูนําแบบมุงเนน
ผลงานสูง - มุงเนนสัมพันธภาพสูง  รองลงมาจาํนวน 47 คน คิดเปนรอยละ 33.60  มีรูปแบบภาวะ
ผูนํามุงเนนสมัพันธภาพต่าํ - มุงเนนผลงานต่ํา สวนพนกังานจาํนวน 25 คน คิดเปนรอยละ 17.90  
เปนภาวะผูนาํแบบมุงเนนสมัพันธภาพสงู - มุงเนนผลงานต่ํา และสุดทายมีภาวะผูนาํแบบมุงเนน
ผลงานสูง - มุงเนนสัมพันธภาพต่ํา จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 12.10  
 
 4.  พนกังานโรงงานผลิตน้ํามันพชืมีคาเฉลี่ยความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองพบวา  
พนกังานมีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองโดยรวมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที ่.05     
เมื่อเปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานแยกเปน 8 ดานดงันี ้ พบวา        
ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ีประสิทธิภาพ  ดานความคิดริเร่ิมในการเรียนรู
ดวยตนเอง  ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ดานความรักในการเรียนรู               
ดานความรักในการเรียนรู  ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะ           
ในการแกปญหามีความแตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 สวนดาน การเปด
โอกาสในการเรียนรู  ดานการมองอนาคตในแงดี  ไมพบวาพนกังานทีม่ีตําแหนงงานตางกนัม ี
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองแตกตางกนั  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ    
 
 5.  พนกังานโรงงานผลิตน้ํามันพชื  ที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองแตกตางกันพบวา  พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองโดยรวมแตกตางกัน  อยางมนียัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  เมื่อเปรียบเทยีบความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเอง แยกเปน 8 ดาน  ดังนี้คือ  ดานการเปดโอกาสในการเรียนรูดวยตนเอง    
ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ีประสิทธิภาพ  ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรู
ของตนเอง  ดานความรักในการเรียนรู  ดานความคิดสรางสรรค  ดานการมองอนาคตในแงดี  และ
ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา พบวา มีความ
แตกตางของความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ดานความคิด
ริเร่ิมในการเรยีนรูดวยตนเอง ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ  
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 6.  เปรียบเทยีบความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังานที่มีการรับรูภาวะผูนํา
ตางกนั  มีระดบัความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองแตกตางกนัพบวา  เมื่อเปรียบเทยีบคาเฉลี่ย
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองในดานยอย 8 ดาน ดังนี้คือ ดานมโนภาพของตนเองในดาน
การเปนผูเรียนที่ม ี ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ดานความรักในการเรียนรู          
ดานความคิดสรางสรรค  ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะ             
ในการแกปญหา  พบวาพนกังานที่มีการรับรูภาวะผูนาํแบบ PM  มีคาเฉลี่ยความพรอม                 
ในการเรียนรูดวยตนเองของพนกังานสงูกวาพนกังานทีม่ีการรับรูภาวะผูนําแบบ mp  และ            
มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  มีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที.่05  
 
 7.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางการรบัรูความสามารถตนเองกับความพรอม                 
ในการเรียนรูดวยตนเองพบวา  การรับรูความสามารถตนเอง มีความสัมพันธกับความพรอม                   
ในการเรยีนรูดวยตนเองอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาความพรอมในการเรียนรู
ดวยตนเองในแตละดาน  พบวาการรับรูความสามารถตนเองมีความสมัพนัธเชงิบวกกับความพรอม
ในการเรียนรูดวยตนเอง ทั้ง 8 ดาน  ดังนี้ดานการเปดโอกาสในการเรียนรู  ดานมโนภาพของตนเอง
ในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ  ดานความคิดริเร่ิมในการเรียนรูดวยตนเอง                  
ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ดานความรักในการเรยีนรู  ดานความคิดสรางสรรค   
ดานการมองอนาคตในแงดี  ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะ              
ในการแกปญหา  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
 8.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางการรบัรูความสนับสนุนจากองคกรมีความสมัพันธ
เชิงบวกกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองพบวา  การรับรูความสนับสนนุจากองคกร                
มีความสมัพนัธกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05       
เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวา  การรับรูความสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธมี
ความสัมพันธเชิงบวกในการเรียนรูดวยตนเอง ทั้ง 8 องคประกอบ  ดังนี้ ดานการเปดโอกาส                
ในการเรียนรู  ดานมโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ีประสิทธิภาพ  ดานความคิดริเร่ิม
ในการเรียนรูดวยตนเอง  ดานความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง  ดานความรกัในการเรียนรู    
ดานความคิดสรางสรรค  ดานการมองอนาคตในแงดี  ดานความสามารถในการใชทักษะศึกษาหา
ความรูและทกัษะในการแกปญหา  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05     
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 9.  ดานอายุงาน การรับรูความสามารถตนเอง  และการรับรูความสนบัสนุนจากองคกร 
พบวา  สามารถรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองไดรอยละ 
61.6 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ .05  โดยการรับรูความสามารถตนเอง  สามารถอธบิาย        
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองไดดีที่สุด  รองลงมาคือ  การรับรูความสนับสนนุจากองคกร
และอายุงาน  ตามลําดับ  นอกจากนั้นพนกังานที่มีอายุงานนอยมีความพรอมในการเรียนรูดวย
ตนเองสงูกวาพนกังานที่มีอายุงานนานกวา  ดานอายงุานพบวาพนกังานที่มีอายุงานนอยมี          
ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองสูงกวาพนกังานทีท่ํางานนากกวา 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวจิัย 
             
 จากผลการศึกษาเรื่องปจจยัที่มีอิทธิพลตอความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองของ
พนกังานโรงงานผลิตน้ํามนัพืช  ผูวิจยัขอเสนอขอคิดเหน็และขอเสนอแนะที่อาจเปนประโยชนตอ
องคกร และผูบริหารขององคกรโดยพิจารณาจากผลการศกึษาดังนี ้
 
ดานความพรอมในการเรยีนรูดวยตนเองของพนักงาน 
 
 จากผลการวิจยัพบวาพนกังานมีระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง เมื่อวิเคราะห 
Self-directed  Learning  Readiness Scale (SDLRS)  ของ  Guglielmino จํานวน  55  ขอ         
ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  8  ดาน  ปรากฏวามีองคประกอบ 3 องคประกอบอยูในระดับสูง คือ 
องคประกอบ 1. การเปดโอกาสในการเรยีนรู  องคประกอบ 5. ความรกัในการเรียนรู  องคประกอบ 7. 
การมองอนาคตในแงดี  และม ี5 องคประกอบ  อยูในระดับปานกลางคือ  องคประกอบ  2. มโนภาพ
ของตนเองในดานการเปนผูเรียนทีม่ีประสิทธิภาพ  องคประกอบ 3. ความคิดริเร่ิมในการเรียนรูดวย
ตนเอง  องคประกอบ 4. ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง องคประกอบ 6. ความคิดสรางสรรค   
และองคประกอบ 8. ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา   
สวนระดับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  ในภาพรวมขององคประกอบทัง้ 8 องคประกอบ 
อยูในระดับปานกลาง  เนื่องจากลักษณะการดําเนนิกิจกรรมของโรงงาน  เปนการใชเทคโนโลยี           
ที่ทนัสมัยและซับซอนบริษทัจึงนาจะปรับในเรื่องตอไปนี้  
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 1. ควรสงเสริมพนักงานใหมกีิจกรรมที่จะกอใหเกิดการระดมความคิด  หรือทําใหพนักงาน
เปนศูนยกลางของการทาํงาน  เชน  การคนหาวธิีการทํางานแบบใหม ๆ เสนอวธิีแกปญหา            
รวมไปถึงการนําเสนอผลงานในแตละรอบของการประชมุ  โดยใหระดบับริหารเปนผูแนะนาํและ
สนับสนนุสวนที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จในการทาํงาน 
 
 2. ควรจัดใหมีแหลงคนควาขอมูล หรือมีแหลงที่รวบรวมขอมูลที่จําเปนไมวาจะเปนสื่อ          
อิเลคโทนิค  หองสมุด  เพื่อเปนแหลงในการคนควาหาขอมูลที่จําเปนในการและเพื่อสนับสนนุให
พนกังานรูจักวธิีคนหาขอมูล  และเปดโลกการเรียนรูของพนักงาน 
 
 3. ควรจัดใหพนกังานไดมีการอบรมความรูเพิ่มเติมในเรื่องที่จะชวยใหพนักงาน               
มีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น  เชน  การใชภาษาอังกฤษ  การใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรพืน้ฐาน  การใชอินเตอรเน็ตโดยเฉพาะพนกังานระดับผูชวยหนัหนางาน  
 
 ดานการรับรูภาวะผูนาํ 
                 
 จากจาํนวนและเปอรเซ็นของพนกังานในบริษัทผลิตน้าํมนัพืชเมื่อแยกตามภาวะผูนํา 4 ดาน 
พบวาพนักงานสวนใหญ จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 39.3  มีภาวะผูนําแบบมุงเนนผลงานสงู - 
มุงเนนสัมพนัธภาพสงู  รองลงมาจาํนวน 47 คน คิดเปนรอยละ 33.57  มีรูปแบบภาวะผูนํามุงเนน
สัมพันธภาพต่าํ - มุงเนนผลงานต่ํา  สวนพนกังานจาํนวน  25 คน คิดเปนรอยละ 17.85 เปนภาวะ
ผูนําแบบมุงเนนสัมพนัธภาพสูง - มุงเนนผลงานต่ํา  และสุดทายมีภาวะผูนําแบบมุงเนนผลงานสูง 
- มุงเนนสมัพนัธภาพต่ํา จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 12.07  
 
 1. ควรสงเสริมใหมีกิจกรรมหรือการฝกอบรมเพื่อสรางภาวะผูนําใหมีทกัษะในการเปน
ผูนําแบบมุงเนนทัง้ผลงานและมุงเนนคน   รวมไปถงึการสรางคานิยมวางานยิ่งยากยิง่ทาทาย
ความสามารถ  รณรงคในเรือ่งการมวีินยั  การเขาใจผูอ่ืน 
 
 2. ควรสงเสริมในเรื่องความเสียสละ  ความชวยเหลือซึง่กนัและกัน  ควบคูกับการทํางาน  
หัวหนาควรใสใจผูใตบังคับบัญชานอกเหนอืจากเรื่องงานควรเพิ่มความใสใจในความเปนอยู 
อุปสรรคที่เกิดขึ้น อีกทั้งชวยแกปญหาตาง ๆ  เพื่อใหเกิดความผูกพนัซึง่กนัและกนัซึ่งจะทาํใหมี
สัมพันธภาพทีดี่ยิ่งขึ้น 
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 3. การมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาควรใหอิสระในการปรับในเรื่องวิธีการทํางานไป 
ตามความเหมาะสม  หรือมีความยืดหยุนมากยิง่ขึ้น  อีกทัง้ควรมีการบอกแผนงานที่ไดวางไวหรือ
รวมกนีวางแผนงาน  พนักงานจะไดทราบถงึเปาหมายการดําเนนิการ  เพื่อใหพนกังานทุกคนทาํงาน
ไปในทิศทางเดียวกนัและทาํใหเกิดการมสีวนรวมในการทํางานมากขึ้น 
 
 4. ควรสงเสริมในเรื่องการมวีินยัในการทาํงานของหวัหนางาน  อีกทั้งตองเพิ่มทักษะ         
ในการทํางานในหลาย ๆ ดาน  ไมวาจะเปนทกัษะทางวศิวกรรม  ทักษะทางการผลติ  ทกัษะดาน
การสอนงานเพื่อใหหัวหนางานมีความสามารถในการบริหารงานจัดการไดดียิ่งขึ้น            
 
ดานการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 1. ผูบริหารควรแสดงความเชื่อมั่นในตวัพนักงาน  เชน  เมือ่มอบหมายงานผูบังคับบัญชา 
ตองพูดใหพนกังานมีความภาคภูมิใจอยากจะทํางานและตระหนกัถงึความสาํคญัของงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
 
 2. ใหขอมูลปอนกลับทางบวก  ยกยองชมเชยใหขอเสนอแนะสิ่งที่ควรเปลี่ยนแปลง         
แทนการวิจารณ  มีการยกตวัอยางทีเ่หน็ไดชัดเจน  ใหกาํลังใจในการปรับปรุงตนเอง 
 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
 
 1. ควรสงเสริมในดานคุณภาพชีวิตในการทาํงานและสวัสดิการ  เชน  จัดใหมีกิจกรรม 
รวมกันไมวาจะเปนการเลนกีฬา  การใหโอกาสพนักงานไปดูงานในตางสถานที ่เพือ่ใหพนักงานได
พบสิ่งแปลกใหม และนําสิง่ที่ไดมาปรับใชในการทํางาน 
 
 2. ควรมีระบบการเสริมแรงหรือเพิ่มแรงจงูใจทั้งที่เปนรูปธรรม  เชน  การใหรางวัล              
การเลื่อนขัน้เงนิเดือน  เลื่อนตําแหนง  และทางนามธรรม  เชน  การใหคํายกยองชมเชย  เพื่อให
เกิดขวัญกําลงัใจและเพิ่มศักยภาพใหสูงยิง่ขึ้น 
 
 3. การไดรับการยอมรับวาพนกังานเปนสวนหนึง่ขององคกร  พนกังานโดยสวนใหญ 
ตองการใหผูบริหารยอมรับฟงความคิดเหน็  ซึง่จะทําใหพนักงานมีความผูกพนักับองคกรมากขึ้น 
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ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป 
 
 1. ลักษณะประชากรในการศึกษา  ในครั้งตอไปควรใชกลุมประชากรในกลุมธุรกิจอ่ืน 
 
 2. ควรจะมีการนาํปจจัยอืน่ทีน่าจะมีความสมัพันธกับความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  
เชน  วฒันธรรมในการเรียนรูขององคกร  ความคาดหวงัในการทํางาน  สมรรถนะในการจัดการ
ความรู 
 
 3. นาจะมีการสํารวจปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ในองคกรซึง่เกี่ยวกับความพรอม                  
ในการเรียนรูดวยตนเอง  เพือ่เปนแนวทางในการที่ผูวิจยัทานอื่น ๆ จะศึกษาและนําขอมูลที่ไดไป
พัฒนาองคกรตอไป 
 
 4. นาจะมีการศึกษาประชากรหลาย ๆ กลุม  ในแตละองคกร  เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรอยางบูรณาการ  เนือ่งจากปจจุบันสภาพแวดลอมขององคกรมีการเปลี่ยนแปลงเร็วมาก 
ถาพนักงานมคีวามพรอมในการเรียนรูยิ่งสงูมากเทาใด  ยอมสงผลใหพนักงานมกีารปรับตัวไดเร็วขึ้น 
ซึ่งเปนความอยูรอดขององคกร  
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คําชี้แจงประกอบแบบสอบถาม 
 

              แบบสอบถามนี้สรางขึ้นเพื่อใชในการศึกษาเรือ่ง  ปจจัยที่มอิีทธิพลตอความพรอม                
ในการเรียนรู   ซึ่งแบบสอบถามนีม้ีขอความใหทานพิจารณาเปนรายขอวามีความคดิเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  การรับรูความสามารถตนเอง การรับรูความสนับสนนุจากองคกร 
และความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง  ดังนัน้จงึใครขอความกรุณากรอกแบบสอบถามทุกขอ 
โดยอิสระตามความรูสึกอนัแทจริงของทานจะถือเปนความลับและจะนาํไปใชประโยชนในการศึกษา
เทานัน้ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสงูทีท่านไดกรุณาใหความรวมมอืในการวจิัยครั้งนี ้
 
แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวยขอคําถาม 5  ตอน 
 
สวนที่ 1     สอบถามขอมูลทั่วไป 
  
สวนที่ 2     แบบสอบถามการรับรูภาวะผูนํา 
 
สวนที่ 3      แบบสอบถามการรับรูความสามารถตนเอง 
 
สวนที่ 4      แบบสอบถามการรับรูการสนบัสนุนจากองคกร 
 
สวนที่ 5      แบบสอบถามความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
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แบบสอบถาม 
 
สวนที่ 1 
 
คําชี้แจง 
 

1. เพศ 
 

     ( …..)  ชาย                     ( ......)  หญงิ 
 
2.  อายุงาน…………….ป.........................เดือน 
 
3.  อายุ.........................ป 
 
4.  ตําแหนงงานในปจจุบัน…………..................................... 
 
5.  ระดับการศึกษาสงูสุด…………………………………… 
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สวนที่ 2    แบบสอบถามการรับรูภาวะผูนาํ      
คําชี้แจงในสวนนี้มีคําถาม 20  ขอโปรดอานขอคําถามแตละขอโดยละเอียดแลวเติมเครื่องหมาย    
×  ลงในชองทีต่รงกับทาน ตามความเปนจริงมากที่สุดเพยีงชองเดียว 
 
 
ลําดับ
ที่ 

ขอคําถาม จริง
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

ในแตละสัปดาหหัวหนาไดแจงให           1* 

ขาพเจาทราบเกี่ยวกับงานที่ตองทํา           
เมื่อขาพเจารองขอใหหัวหนปรับปรุง           
ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน          

2* 

หัวหนาไดพยายามทําตามที่ขาพเจาขอรอง          
ขาพเจาเคยไดรับการอธิบายคําส่ัง           
และวิธีการทํางานเพิ่มเติมจาก          

3* 

หัวหนางานของขาพเจาอยูเสมอ           
หัวหนาของขาพเจาพยายามที่จะเขาใจ           4* 

แนวความคิดของขาพเจา           
เมื่อหัวหนามอบหมายงานให           
ขาพเจาทํา หัวหนาไดกําหนดวันที่          

5* 

ตองทําใหเสร็จไว อยางชัดเจน           
6* หัวหนาเปดโอกาสใหขาพเจาแสดงความคิดเห็น

ในการแกไขปญหาในการทํางาน           
ขาพเจาเคยเสียเวลาทํางานเนื่องจาก           
การจัดการและการวางแผนที่ไม          

7* 

เหมาะสมของหัวหนา           
หัวหนาปฎิบัติตอขาพเจาดวยความ           8 

ยุติธรรม           
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ลําดับ
ที่ 

ขอคําถาม จริง
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

หัวหนาตองการใหขาพเจารายงาน           9 
ความกาวหนาในการทํางานของขาพเจา           
ขาพเจาสามารถพูดเรื่องงานกับ           10 
หัวหนาไดโดยสะดวก           
หัวหนาของขาพเจามีแผนงานแนนอน           11 
ที่จะบรรลุความสําเร็จในแตละเดือน           
หัวหนาใหความสนใจในปญหา           12 
สวนตัวของขาพเจา           
หัวหนาสนับสนุนใหขาพเจาทํางานให           13 
สําเร็จในชวงเวลาที่กําหนด           

14 ขาพเจาสามารถไววางใจหัวหนาได           
หัวหนาใหความสนใจเกี่ยวกับโอกาสที่           15 
จะกาวหนาในการทํางานของขาพเจา          
หัวหนามีความรูเกี่ยวกับเคร่ืองมือ           
เครื่องจักร อุปกรณในการทํางาน          

16 

ของขาพเจา           
เมื่อขาพเจาทํางานไดดีขาพเจาจะไดรับ           17* 
คําชมจากหัวหนา           
งานที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนา           
จะมีการกําหนดขั้นตอนการดําเนินงาน          
โดยละเอียด  และตองดําเนิน          

18 

ไปตามนั้นไมสามารถเปลี่ยนแปลงได           
หัวหนาสนับสนุนใหขาพเจาทํางาน           19 
อยางสุดความสามารถที่ขาพเจามีอยู           

20 โดยทั่วไปแลวหัวหนาสนับสนุนขาพเจาเสมอ           
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สวนที่ 3  แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง 
คําชี้แจง  ในสวนนี้มีขอคําถาม  17  ขอ  โปรดอานขอคําถามแตละขอโดยละเอียดแลวเติม
เครื่องหมาย    ×    ลงในชองที่ตรงกับทานตามความเปนจริงมากที่สุดเพียงชองเดียว 
 
ลําดับ
ที่ 

ขอคําถาม จริง
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

ขาพเจาสามารถจัดการกับปญหายากๆ  ได      1 

ถาใชความพยายามมากพอ      

หากองคการของขาพเจาจะเปลี่ยนแปลงระบบ      

การทํางานใหมขาพเจาคิดวาจะเกิดปญหามาก      

2* 

สําหรับขาพเจา      

เปนการยากที่จะแสวงหาวิธีการและความรูใหมๆ      

เพื่อนํามาปรับใชในงาน เพื่อใหงานบรรลุผล      

3* 

สําเร็จ      

ขาพเจามั่นใจวาสามารถบรรลุเปาหมายที่      4 

ตองการได      

5 ขาพเจามั่นใจวาสามารถจัดการกับเหตุการณที่ไมที่
ไมคาดหวังไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย      6* 

ขององคการเปนส่ิงที่ยากสําหรับขาพเจา      

ขาพเจาไมม่ันใจวาสามารถปรับปรุงและ      

พัฒนาวิธีการทํางานของขาพเจาใหทันตอ      

สถานะการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู      

7* 

อยูบอยๆขององคการได      

ความรอบรูของขาพเจาชวยใหสามารถ      8 

รับมือกับสถานการณที่ไมคาดฝนได      
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ลําดับ
ที่ 

ขอคําถาม จริง
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

ปญหาสวนใหญที่พบขาพเจาสามารถแกไขได      9 

ถาขาพเจาทุมเทความพยายามอยางจริงจัง      

10* เมื่อมีคําส่ังใหเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานขาพเจา มัก
ไมม่ันใจวาจะสามารถทําไดดีเหมือนเดิม 

     

ขาพเจาวิตกกังวลทุกครั้งที่ตองมีการปรับตัว      11* 

ตอการเปลี่ยนแปลงขององคกร      

เมื่อตองเผชิญกับความยุงยาก      

ขาพเจาสามารถทําใจใหสงบไดและ      

12 

เชื่อวาตนเองสามารถจัดการกับปญหาไดดี      

เมื่อตองเผชิญกับความยุงยาก      

ขาพเจาสามารถหาทางออกในการ      

13 

แกปญหาไดหลายรูปแบบ      

องคการมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายอยูบอยๆ      14* 

จนทําใหขาพเจาขาดความมั่นใจในการทํางาน      

15* เมื่อมีการมอบหมายงานใหมๆ ที่ไมเคยทํามากอน
ขาพเจามักหวั่นใจวาจะทํางานนั้นไมสําเร็จ 

     

เมื่ออยูในสภาวะที่มีปญหาขาพเจาสามารถ      16 

คิดหาทางออกที่ดีได      

17 ขาพเจาสามารถรับมือไดกับทุกเรื่องที่เขามาในชีวิต      
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สวนที่ 4      
คําชี้แจง  แบบสอบถามการรับรูความสนบัสนุนจากองคการในสวนนีม้ีขอคําถาม  17  ขอ โปรดอาน 
ขอคําถามแตละขอโดยละเอียดแลวเติมเครื่องหมาย   ×  ลงในชองทีต่รงกับทานตามความเปนจริง 
มากที่สุดเพยีงชองเดียว 

 
ลําดับ
ที่ 

ขอคําถาม จริง
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

องคกรของขาพเจาใหการยอมรับ      1 

การปฎิบัติงานของขาพเจา      

องคกรของขาพเจาเปดโอกาสใหขาพเจา      

แสดงความสามารถในการปฎิบัติงาน      

2 

อยางเต็มความสามารถ      

องคกรของขาพเจาเปดโอกาส      

ใหขาพเจามีสวนรวมในการปฎิบัติงานอื่นๆ      

3 

ที่นอกเหนือจากงานประจํา      

4 องคกรของขาพเจาเห็นคุณคาในส่ิงที่ขาพเจา 
ทุมเทการทํางานเพื่อใหองคกรดีขึ้น 

     

องคกรของขาพเจารับฟงขอเสนอแนะ      5 

ของขาพเจาในการปฎิบัติงาน      

องคกรสนับสนุนความคิดของขาพเจา      6 

ในการพัฒนาคุณภาพในการปฎิบัติงาน      

องคกรของขาพเจามองขามส่ิงที่ขาพเจา      7* 

ทุมเทเปนพิเศษเพื่องานของขาพเจา      

องคกรของขาพเจา จัดทําคูมือเพื่อ      8 

อํานวยความสะดวกในการปฎิบัติงาน      

องคกรของขาพเจาใหคํายกยอง      9 
ชมเชยตอความสําเร็จในการปฎิบัติงาน      
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ลําดับ
ที่ 

ขอคําถาม จริง
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง จริง
นอย 

จริง
นอย
ที่สุด 

องคกรของขาพเจาใหความเอาใจใส      10 

ตอความเปนอยูของขาพเจาอยางแทจริง      

องคกรของขาพเจาละเลยขอรองเรียน      11* 

ของขาพเจา      

องคกรของขาพเจาใหความสําคัญ      12 

ตอเปาหมายและคานิยมของขาพเจา      

องคกรของขาพเจาใหความสนใจ      13* 

ตอขาพเจาเพียงเล็กนอย      

องคกรของขาพเจาแสดงความเต็มใจ      

ที่จะชวยเหลือเมื่อขาพเจาตองการ      

14 

ความชวยเหลือ      

องคกรของขาพเจา จัดสวัสดิการ      15 

ในการดูแลสุขภาพของขาพเจา      

องคกรของขาพเจาจัดหลักสูตรฝก      16 

อบรมเพื่อเพิ่มทักษะในการทํางาน      

องคกรของขาพเจาสนับสนุนบุคลากร      

ที่มีความสามารถใหมีความกาวหนา      

17 

ในอาชีพ      
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สวนที่ 4  แบบวัดความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง จาํนวน  55  ขอ    
คําชี้แจงโปรดอานขอคําถามแตละขอโดยละเอียดแลวเติมเครื่องหมาย  × ลงในชองที่ตรงกับทาน 
ตามความเปนจริงมากที่สุดเพียงชองเดียว      

      
 

ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
จริง 
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง จริง
นอย 

จริง 
นอย
ที่สุด 

1* ขาพเจาคิดวาหองสมุดและหนังสือเปนเรื่องที่นาเบื่อ         
2 ขาพเจาไมมีวันที่จะแกเกินไปในการเรียนรูส่ิงใหมๆ           

ตัวขาพเจาเทานั้นที่จะตองรับผิดชอบในสิ่งที่ขาพเจา           3 

เลือกเรียนรู           
4* ขาพเจาไมไดสนใจการเรียนรูนักเมื่อเทียบกับผูอื่นใน

ทีมงาน           

ขาพเจาไมชอบเมื่อมีคนชี้ใหเห็นขอผิดพลาด         5* 

ในส่ิงที่ขาพเจากําลังทําอยู           
ขาพเจามีความพยายามในการคนหาคําตอบในสิ่งที่           6 

ตองการเรียนรูไดดีเมื่อเทียบกับผูรวมทีมงาน           
ขาพเจาไมชอบคําถามที่มีคําตอบที่ถูกตอง         7* 

มากกวาหนึ่งคําตอบ           
8 ขาพเจาจะดีใจมากหากขาพเจาไดเรียนรูอยางตอเนื่อง           

ขาพเจาตองการเรียนรูใหเกิดความเขาใจในสิ่งที่เรียน
อยาง           

9 

ทองแทไมใชเรียนรูแคผิวเผิน           
10 การเรียนรูถึงวิธีการเรียน เปนส่ิงที่สําคัญสําหรับขาพเจา           
11 ขาพเจาสามารถบังคับตนเองใหกระทําในสิ่งที่คิดวา 

ควรจะทํา           
ขาพเจาทราบดีวาเมื่อไรที่ขาพเจาตองการเรียนรู           12 

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหมากขึ้น           
13 ขาพเจาตองการเรียนรูส่ิงใดขาพเจาจะหาทางเรียนรูใหได           
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ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 

จริง 
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง จริง
นอย 

จริง 
นอย
ที่สุด 

          14 ถาตัดสินใจที่จะเรียนรูอะไรก็ตามขาพเจาสามารถจะจัด
เวลาที่จะเรียนรูส่ิงนั้นไดไมวาจะมีภารกิจมากมายเพียงใด 
ก็ตาม           

15 ขาพเจาเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ ทั้งในการเรียนที่มี
ผูสอนและการเรียนรูดวยตนเอง 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

16 ขาพเจาทราบดีวาขาพเจาตองการเรียนอะไร           
17 ในแตละปขาพเจาไดเรียนรูส่ิงใหมๆหลายๆอยางดวย

ตนเอง           
18 ขาพเจารักที่จะเรียนรูอยูเสมอ           
19 ขาพเจาสนุกที่จะไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอื่น           
20* เมื่อพบกับบางสิ่งที่ไมเขาใจขาพเจาจะหลีกเหลี่ยงไปจาก

ส่ิงนั้น 
        

ถาตองการขอมูลบางอยางที่ยังไมมี ขาพเจาทราบดีวา           21 
จะไปหาไดที่ไหน           

22* ขาพเจาทํางานดวยตนเองไมดีนัก           
แมขาพเจาจะมีความคิดที่ดีแตดูเหมือนไมสามารถ         23* 

นํามาปฎิบัติได           
24* ขาพเจามีปญหาเกี่ยวกับการทําความเขาใจในเรื่องที่อาน           
25* การเรียนรูในงาน ขาพเจาหวังที่จะใหผูสอนบอก

รายละเอียดอยางชัดเจนวาตองทําอะไร ทําอยางไร         

26 ขาพเจามักจะเปนผูนํา ของทีมงานในการเรียนรู           
27* ขาพเจาตองการใชเวลาพอสมควรในการเริ่มศึกษา 

เรื่องใหม 
        

28 ขาพเจาสามารถบอกไดวา ขาพเจาเรียนหรือทําส่ิงใด 
ไดดีหรือไม           
ขาพเจาเปนผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการเรียนรูของขาพเจาเอง           29 

ไมมีใครมารับผิดชอบแทนได           
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ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 

จริง 
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง จริง
นอย 

จริง 
นอย
ที่สุด 

30 ขาพเจาไมเคยทอถอยตอการเรียนสิ่งที่ยาก ถาเปนเรื่อง      
 ที่ขาพเจาสนใจ      

ขาพเจาตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจวา ควรเรียนอะไร           31 

และจะเรียนอยางไร           
32* ขาพเจาไมเรียนรู ไมใชความผิดของขาพเจา         
33 ขาพเจาสามารถเรียนรูส่ิงตางๆดวยตนเองไดดีกวาเพื่อน

รวมทีม           
ขาพเจาตองการเรียนรูใหมากยิ่งขึ้นเพื่อที่จะไดเปนคน           34 

ที่มีความเจริญกาวหนา           
35 ขาพเจาเห็นดวยกับความคิดที่วาผูเรียนคือผูนํา           
36 ขาพเจาชื่นชอบ คนที่เรียนรูส่ิงใหมๆอยูเสมอ           
37 ยิ่งไดเรียนรูมากขาพเจาก็ยิ่งรูสึกวาโลกนี้นาตื่นเตน           
38 การเรียนรูเปนเรื่องนาสนุก           
39 ขาพเจาคิดวาการเรียนรูดวยตนเองเปนส่ิงที่ดี           
40 ขาพเจามีความปราถนาอยางแรงกลาที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ           
41 ขาพเจาสนุกสนานในการคนหาคําตอบ  สําหรับคําถาม

ตางๆ           
ส่ิงที่ขาพเจาตองเรียนรูมีมากมายจน  ขาพเจาอยาก           42 

ใหแตละวันมีมากกวา 24 ชั่วโมง           
ขาพเจาชอบทดลองสิ่งใหมๆ แมไมแนใจวาผลลัพธนั้น           43 

จะออกมาเปนอยางไรก็ตาม           
ขาพเจามีความสามารถในการคิดคน หรือหาวิธีการใหม ๆ           44 
ที่จะทํางานหรือกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมายได           
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ความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 

จริง 
มาก
ที่สุด 

จริง
มาก 

จริง จริง
นอย 

จริง 
นอย
ที่สุด 

ขาพเจาสามารถคิดคนวิธีการที่หลากหลาย สําหรับ           45 
การเรียนรูหัวขอใหมๆ           
การยึดการเรียนรูวิธีการทํางานที่ใชไดผลมาแลว ดีกวา         46* 
การลองวิธีใหมๆ           

47 การเรียนรูเปนเครื่องมือในการในการดําเนินชีวิต           
48 ขาพเจาชอบคิดถึงอนาคต           

ขาพเจาเห็นวาปญหาเปนส่ิงที่ทาทาย  ไมใชสัญญาณ           49 

ใหหยุดทํา           
50 ขาพเจาตองการเรียนรูอยูเสมอตราบชั่วชีวิต           

ขาพเจาพยายามเชื่อมโยงสิ่งที่กําลังเรียนรูในปจจุบัน กับ           51 

เปาหมายในอนาคตที่วางแผนไว           
52* ขาพเจาไมชอบสถานการณการเรียนรูที่ทาทาย           
53* การเรียนรูไมไดทําใหชีวิตขาพเจาแตกตางไปจากเดิม         

ขาพเจาชอบใชวิธีของขาพเจา  ในการสํารวจ           54 

ตรวจสอบปญหาตางๆ            
ขาพเจาไมมีปญหาเกี่ยวกับทักษะเบื้องตน  ดานการศึกษา           55 

คนควา ไดแก ทักษะการฟง อาน เขียน และจํา           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 

172

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
การทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที่ ข1 แสดงคาสัมประสิทธิแ์อลฟาความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองเปนรายดาน 
 

แบบสอบถาม คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
1.  การเปดโอกาสในการเรียนรู .7466 
2.  มโนภาพของตนเองในดานการเปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพ .8230 
3.  ความคิดริเริ่มในการเรียนรูดวยตนเอง                                                          .7581 
4.  ความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง                                                      .7390 
5.  ความรักในการเรียนรู                                                                                  .8679 
6.  ความคิดสรางสรรค                                                                                     .6299 
7.  การมองอนาคตในแงดี                                                                                .7677 
8.  ความสามารถในการใชทักษะศึกษาหาความรูและทักษะในการแกปญหา       .5922 

                                                  
 
ตารางผนวกที่ ข2  แสดงคาความสมัพนัธคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-Total   
                              Correlation) แบบสอบถามความพรอมในการเรียนรูดวยตนเอง 
 

ลําดับขอที ่ คาItem  Total  Correlation (r) 
1 .3747 
2 .5023 
3 .4405 
4 .3408 
5 .1757 
6 .5342 
7 .2881 
8 .7109 
9 .6253 
10 .5827 
11 .6270 
12 .5873 
13 .6305 
14 .5904 
15 .6658 
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ตารางผนวกที่ ข2 (ตอ) 
 

ลําดับขอที ่ คาItem  Total  Correlation (r) 
16 .5676 
17 .5458 
18 .7493 
19 .6403 
20 .3043 
21 .5015 
22 .3796 
23 .2929 
24 .4513 
25 .4658 
26 .5451 
27 .2557 
28 .4157 
29 .4336 
30 .6387 
31 .6163 
32 .2805 
33 .3844 
34 .4720 
35 .5145 
36 .5843 
37 .7090 
38 .6762 
39 .6218 
40 .7187 
41 .7073 
42 .5919 
43 .5255 
44 .5857 
45 .5630 
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ตารางผนวกที่ ข2 (ตอ) 
 

ลําดับขอที ่ คาItem  Total  Correlation (r) 
46 .1332 
47 .4762 
48 .5174 
49 .4868 
50 .6773 
51 .6192 
52 .3585 
53 .4515 
54 .4770 
55 .5320 

 
ตารางผนวกที่ ข3  แสดงคาความสัมพนัธคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-Total   
        Correlation) ของแบบสอบถามการรับรูภาวะผูนาํ 

 
ลําดับขอที ่ คาItem  Total  Correlation (r) 

1 .3303 
2 .6206 
3 .6161 
4 .6876 
5 .4339 
6 .6821 
7 .2720 
8 .7692 
9 .5379 
10 .7663 
11 .6525 
12 .4169 
13 .5387 



  

 

176

ตารางผนวกที่ ข3  (ตอ) 
 

ลําดับขอที ่ คาItem  Total  Correlation (r) 
14 .7026 
15 .5985 
16 .4782 
17 .6180 
18 .2690 
19 .8089 
20 .7076 

 
ตารางผนวกที่ ข4  แสดงคาความสัมพนัธคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-Total   
        Correlation) ของแบบสอบถามการรับรูความสามารถตนเอง 
 

ลําดับขอที ่ คาItem  Total  Correlation (r) 
1 .5298 
2 .4236 
3 .5299 
4 .5454 
5 .5527 
6 .4014 
7 .6826 
8 .5199 
9 .5058 
10 .4714 
11 .7647 
12 .5609 
13 .4091 
14 .5891 
15 .6669 
16 .3145 
17 .4894 



  

 

177

ตารางผนวกที่ ข5  แสดงคาความสมัพนัธคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-Total   
        Correlation) ของแบบสอบถามการรับรูความสนับสนุนจากองคกร 

 
ลําดับขอที ่ คาItem  Total  Correlation (r) 

1 .7099 
2 .5333 
3 .6656 
4 .6770 
5 .6268 
6 .7366 
7 .5074 
8 .4313 
9 .6325 
10 .5782 
11 .4784 
12 .6681 
13 .4124 
14 .6666 
15 .5740 
16 .7638 
17 .7736 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ชื่อ –นามสกุล นางสุภัสทรา  สันติวัฒนา 
วัน เดือน ป ทีเ่กิด 6  ธันวาคม  2506 
สถานที่เกิด  จ. ราชบุรี 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี  จากราชภัฎนครปฐม 
ตําแหนงปจจบัุน ผูจัดการฝาย 
สถานทีท่ํางานปจจุบัน บ. ไทยรวมใจน้ํามนัพืช  จํากัด 

 


