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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ความสัมพันธ
ระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดานบรรยากาศองคการกับความตองการพัฒนา
ตนเองในการทํางาน และขอเสนอแนะเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง กลุมตัวอยางการวิจัย คือขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2552 จํานวน 329 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ทําการ
วิเคราะหผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาไคสแควร และ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน  

 
ผลการวิจัย พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีปจจัยดานแรงจูงใจ มีความคิดเห็น

ตอปจจัยดานบรรยากาศองคการ และมีความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง 
สําหรับปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก ระดับช้ัน และประสบการณในการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธกับความ
ตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 และระยะเวลาในการปฏิบัติ
หนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ในภาพรวม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 สวนปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ การไดรับ
การยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน  ความม่ันคงในงาน และภาพรวม มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนา
ตนเองในการทํางานในภาพรวมและรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และปจจัยดานบรรยากาศ
องคการ ไดแก ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โครงสรางและนโยบายองคการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาพรวม มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนา
ตนเองในการทํางาน ในภาพรวมและรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 สวนความ สัมพันธกับเพื่อน
รวมงานมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ในภาพรวม ดานการฝกอบรม และดานการ
พัฒนาดวยตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สําหรับขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาตนเอง ดานการศึกษา 
ตองการใหสํานักงานตรวจคนเขาเมือง รวมกับสถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน จัดทําหลักสูตรการศึกษา
ตอท่ีเหมาะสมกับขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง สวนดานการฝกอบรม ตองการใหจัดฝกอบรม
เกี่ยวกับการใชภาษาอังกฤษ และภาษาอื่น ๆ เชน ภาษาญ่ีปุน ภาษาจีน ภาษารัสเซีย เปนตน และดานการพัฒนา
ดวยตนเอง ตองการใหมีเงินสวัสดิการเพื่อสนับสนุนคาใชจายเพื่อการพัฒนาดวยตนเอง  
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The purpose of this research was to study the need for self development in work level, 
relationship between personal factor, motivation factor and organizational climate factors and  need for 
self development in work. And suggestions about their own need for self development in work of  police 
in Immigration Bureau. The sample of this study was 329 police in Immigration Bureau fiscal year 2552. 
Data was collected by using and analyze by using statistical software packages.  For percentage, mean, 
standard deviation, chi-square and Pearson’s product moment correlation coefficient.  

 
The results generally indicated that the police in Immigration Bureau has motivation factors, 

Opinions about the organizational climate factors and need for self development in work as overall at 
medium level. Regarding personal factor such as, level rank and experience in personal development 
related to their need for self development in work overall at the .05 level of significant and time working 
in the Immigration Bureau related to their need for self development in work overall at the .001 level 
of significant. Motivation factors such as, pay and benefits, received by various respected, the progress 
of the work and work stability related to their need for self development in work overall and individual 
at the .001 level of significant. Organizational climate factors such as, the nature of work practices, 
Organizational structure and policies, support from supervisors and work environment related to their 
need for self development in work overall at the .001 level of significant and relationships with colleagues 
related to their need for self development in work overall, training and self development individual at 
the .001 level of significant. Suggestions for self development of education requirements that the 
Immigration Bureau with academic institutions both public and private sectors curriculum of the 
appropriate police in Immigration Bureau, for training to provide training on the use of English and 
other languages such as Japanese, Chinese, Russian and self-development to provide funds to support 
welfare costs for the development of self. 
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ท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
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7 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของปจจัยดานแรงจูงใจท่ีมีผลตอ

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง 
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  (4) 

สารบาญตาราง (ตอ) 
 
 ตารางที่   หนา 

   
8 จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของ

ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ
ท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
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9 จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของ

ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานโครงสรางและนโยบาย
องคการท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
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10 จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
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11 จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
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12 จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
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13 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
ท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
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  (5) 

สารบาญตาราง (ตอ) 
 
 ตารางที่   หนา 

   
14 จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความตองการของ

ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการศึกษาตอท่ีมีผลตอ
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
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15 จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความตองการของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการฝกอบรมท่ีมีผลตอ
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
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16 จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความตองการของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการพัฒนาดวยตนเองท่ีมี
ผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
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17 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
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18 จํานวน และรอยละของขอเสนอแนะเพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการ

พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
ดานการศึกษาตอ 
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19 จํานวน และรอยละของขอเสนอแนะเพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการ
พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
ดานการฝกอบรม 
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20 จํานวน และรอยละของขอเสนอแนะเพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการ
พัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการ
พัฒนาดวยตนเอง 
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  (6) 

สารบาญตาราง (ตอ) 
 
ตารางที่   หนา 

   
21 คาความสัมพันธระหวางเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน

หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
และประสบการณในการพัฒนาตนเอง กับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม 
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22 คาความสัมพันธระหวางเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน 
หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
และประสบการณในการพัฒนาตนเอง กับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการศึกษาตอ  

 
 
 

97 
   

23 คาความสัมพันธระหวางเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน
หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
และประสบการณในการพัฒนาตนเอง กับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการฝกอบรม  
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24 คาความสัมพันธระหวางเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน 

หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
และประสบการณในการพัฒนาตนเอง กับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการพัฒนาดวย
ตนเอง  
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  (7) 

สารบาญตาราง (ตอ) 
 

ตารางที่   หนา 
   

25 แสดงความสัมพันธระหวาง เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน และความม่ันคงในงานกับความตองการ
พัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

 
 

108 
   

26 แสดงความสัมพันธระหวาง ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โครงสรางและนโยบาย
องคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
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27 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 110 
   

28 สรุปผลการวิจัย 120 
  
ตารางผนวกที ่
 

 

1 คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 154 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  (8) 

สารบาญภาพ 
 

ภาพที่                                                                                          หนา 
 

1 โครงสรางสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 41 
   
2 กรอบแนวคิดในการวิจัย  57 

 
 

 
 
 

 
 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 ทรัพยากรบุคคล ถือเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะชวยใหการดําเนินงานขององคกรตาง ๆ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ท้ังนี้เปนเพราะทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยสําคัญท่ีจะเขาไปจัดการ
ทําใหปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีเปนองคประกอบในการบริหาร ซ่ึงไดแก เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ ให
บังเกิดสัมฤทธ์ิผลตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร นอกจากนั้นแลวในการสรางสรรคงาน
ใหมีความเจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพ ก็เกิดจากการท่ีหนวยงานหรือองคกรนั้นมีคนเขาไป
จัดการบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูในหนวยงานหรือองคกรนั้น ไมไดเกิดจากการกาวหนาทางเทคโนโลย ี
หรือการท่ีองคกรนั้นมีอุปกรณหรือเครื่องมือท่ีทันสมัยแตประการใด แตการท่ีทรัพยากรบุคคลจะ
เปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญและมีคายิ่งขององคกรนั้นจะตองเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพ และ
ศักยภาพ ตลอดจนมีทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการทํางาน  
 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาในองคกรและนํามาใชประโยชน
อยางสูงสุดจึงเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่งขององคกร ซ่ึงแนวคิดและเทคนิค วิธีการในการพัฒนาบุคคลนั้น
สามารถกระทําไดหลายรูปแบบ แตการพัฒนาบุคคลท่ีจะใหไดผลดีนั้น จะตองเริ่มมาจากความคิดท่ี
จะปรับปรุงตนเองของบุคคลนั้นในหนวยงานนั้นเสียกอน (กรรณิการ  วิขัมภประหาร, 2539: 1) การ
พัฒนาตนเองจึงเปนส่ิงสําคัญท่ีจะตองมีอยูกอนและจะตองทํากอนการพัฒนาใด ๆ ดังนั้น การพัฒนา
ตนเองจึงถือเปนส่ิงสําคัญส่ิงแรก เพราะถือวาหากบุคคลไมมีความคิดในการท่ีจะปรับปรุงพัฒนา
ตนเองหรือไมเริ่มตนการพัฒนาท่ีตนเองกอน แมไดรับการสงเสริมหรือสนับสนุนใหจัดการพัฒนา
ในรูปแบบใด ๆ อยางมากมายก็ตาม การพัฒนานั้นก็จะไดรับผลตอบแทนไมคุมคา (อนุกูร เยี่ยง
พฤษาวัลย, 2535: 10)  
  
 ตามแผนพัฒนาสํานักงานตํารวจแหงชาติ พ.ศ. 2550 - 2554 ไดมีการเนนใหทุกหนวยงาน
ทําการพัฒนาการปฏิบัติหนาท่ีราชการใหมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความตองการของ
ประชาชน มีความครอบคลุมสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ ท่ีมุงเนนการพัฒนา
องคกรภาครัฐใหสามารถสนับสนุนตอการทําใหประเทศไทย มีความพรอมท่ีจะรองรับกับความ



  2 

เปล่ียนแปลงและความเจริญเติบโต เปนประเทศศูนยกลางการทองเท่ียว และการลงทุนของประเทศ
ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ภายใตสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสถานการณ
ยุคโลกาภิวัฒน ท่ีเรงรัดการพัฒนาดานสังคม บุคลากร เศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย เทคโนโลยี การ
แลกเปล่ียน การติดตอส่ือสาร ธุรกิจการคาระหวางประเทศ ตลอดจนการลงทุนลักษณะตาง ๆ กับ
บริษัทขามชาติ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองเปนหนวยงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบภารกิจ
หลักท่ีมีความสําคัญของสํานักงานตํารวจแหงชาติ เกี่ยวกับงานดานพิธีการเขาเมือง การดําเนินการ
ตามกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา พ.ร.บ. คนเขาเมือง พ.ศ. 2522 กฎหมายวาดวยการคาหญิงและ
เด็กหญิง และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวความผิดทางอาญา (สํานักงานตรวจคนเขาเมือง, 2549: 7) 
 
 ดังนั้นลักษณะการปฏิบัติงานของสํานักงานตรวจคนเขาเมือง เปนงานท่ีแตกตางจากการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจหนวยงานอ่ืน ๆ ของสํานักงานตํารวจแหงชาติ เปนงานท่ีเกี่ยวของ
กับความม่ันคงและความปลอดภัยของประเทศ ปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธและใกลชิดกับประชาชน
ผูใชบริการ การปฏิบัติงานจําเปนตอใชภาษาตางประเทศส่ือสารขณะปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานมี
ความเกี่ยวพันความผิดท้ังทางวินัยและความผิดทางอาญาเม่ือปฏิบัติงานผิดพลาด เจาหนาท่ีตอง
ปฏิบัติงาน 24 ช่ัวโมง ท่ีผานมาสํานักงานตรวจคนเขาเมืองไมไดมีการกําหนดหลักเกณฑในการ
บรรจุแตงตั้งบุคลากรท่ีมาดํารงตําแหนงในสังกัด เม่ือไดรับการแตงตั้งมาดํารงตําแหนงสังกัด
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง แมจะมีการอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานบางแตก็เปนเพียงระยะเวลาส้ัน ๆ 
เจาหนาท่ีตองเรียนรูและสังเกตการปฏิบัติงานจากเจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมืองท่ีมีประสบการณ และ
ปจจัยท่ีสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีท่ีเขามามีบทบาทตองานตรวจ
คนเขาเมือง ทําใหเกิดปญหาขณะปฏิบัติงาน เกิดความผิดพลาด เจาหนาท่ีไมสามารถแกไขปญหา
ตาง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานได เกิดปญหาการรองเรียนจากการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี 
 

จากปญหาดังกลาวขางตน ผูวิจัยซ่ึงเปนขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ได
มองเห็นปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ซ่ึงสวนใหญแลวโดยพ้ืนฐานเจาหนาท่ีตรวจคน
เขาเมืองมีระดับการศึกษาดี มีความรู ความสามารถ เปนบุคลากรท่ีมีความสําคัญ ปฏิบัติงานท่ีมี
ความสัมพันธใกลชิดกับประชาชนผูใชบริการ ตองปฏิบัติหนาท่ี 24 ช่ัวโมง งานตรวจคนเขาเมือง
เปนงานท่ีมีความสําคัญตอความม่ันคง และความปลอดภัยของประเทศ เปนดานหนาในการตอนรับ
นักทองเท่ียวท่ีเดินทางเขา – ออก ราชอาณาจักร จึงคิดวาการพัฒนาตนเองมีความสําคัญในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง จึงสนใจท่ีจะศึกษา ระดับความตองการ
พัฒนาตนเองในการทํางาน และศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาในการทํางาน 
ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ท่ีเปนอยูในขณะนี ้เพ่ือนําผลการศึกษาไปใชเปน
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ขอมูลสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาตนเอง เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เกิดภาพลักษณท่ีดีแกหนวยงาน และนํามา
ซ่ึงช่ือเสียงของประเทศไทยในอนาคต  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี ้
 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง  
 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัย
ดานบรรยากาศองคการ กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง    
 
 3. เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1. ทําใหทราบถึงความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง 
  
 2. ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 3. ผลจากการวิจัยใชเปนฐานขอมูลสําหรับผูบังคับบัญชา สํานักงานตรวจคนเขาเมือง เพ่ือ
ใชกําหนดแนวทางในการพัฒนาขาราชการตํารวจของสํานักงานตรวจคนเขาเมืองและหนวยงาน
อ่ืนๆ ของสํานักงานตํารวจแหงชาต ิ
 
 4. เพ่ือเปนขอมูลท่ีเปนประโยชนใหหนวยงานอ่ืนๆ นําไปเปนขอมูลขยายงานในการทําวิจัย
ครั้งตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของประชากรในการวิจัย คือ ขาราชการตํารวจ
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552 จํานวน 3,381 คน  
 

นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ 
  
 ขาราชการตํารวจ หมายถึง ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ประจําปงบประมาณ 
พ.ศ. 2552  
 
 ความตองการพัฒนาตนเอง หมายถึง ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความ
ตองการพัฒนาตนเองในการทํางานใหเปนไปในทางท่ีดีขึ้น โดยการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ 
ความชํานาญ ทักษะการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน และเปนการ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ือใหประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น โดยการศึกษาตอ ฝกอบรม 
และพัฒนาดวยตนเอง  
 
 การศึกษาตอ หมายถึง การพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
โดยการศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้นท้ังในประเทศและตางประเทศ โดยไดรับทุนสนับสนุนจากหนวยงาน
ตนสังกัด หนวยงานภายนอก หรือทุนสวนตัวก็ได ตองการศึกษาในเวลาราชการ หรือนอกเวลาราชการ 
อาจจะเปนการศึกษาตอในระบบ หรือนอกระบบ โดยเปนการศึกษาในสาขาท่ีเปนประโยชนกับ
หนาท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือนําวุฒิไปพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางาน และประกอบการ
เล่ือนตําแหนงและระดับท่ีสูงขึ้น  
 
 การฝกอบรม หมายถึง การพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
โดยเขารับการฝกอบรม ประชุม และสัมมนา ท้ังในเวลาราชการ และนอกเวลาราชการ โดยใชทุน
จากหนวยงาน หรือภายนอกหนวยงาน โดยเปนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนาการทํางาน 
เชน การฝกอบรมเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีใหม ๆ ทักษะการใชภาษา เชน ภาษาอังกฤษ จีน ญี่ปุน 
เปนตน หรือเม่ือไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น ในการฝกอบรมนั้นผูบังคับบัญชาตองให
ความสําคัญ ตองสํารวจความตองการในเรื่องท่ีฝกอบรมกอนท่ีจะฝกอบรม และ เปดโอกาสใหทุกคน
เขาฝกอบรมเทาเทียมกันอยางตอเนื่อง   
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 การพัฒนาดวยตนเอง หมายถึง การพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคน
เขาเมือง โดยการหาความรูในการปฏิบัติงานจากหนังสือ กฎระเบียบ วิทยุ โทรทัศน อินเตอรเน็ต 
ดวยตนเอง การสมัครเปนสมาชิกชมรม หรือสมาคมทางดานวิชาการ การเขารวมประชุมทางวิชาการท่ี
สําคัญ ๆ เพ่ือพัฒนาวิสัยทัศน การทําวิจัยในเรื่องท่ีเกี่ยวกับงาน การฝกฝนการเปนวิทยากรหรือผูบรรยาย
ทางวิชาการเกี่ยวกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ การประเมินผลงานของตนเองเพ่ือปรับปรุงใหดี
ขึ้น รวมถึงการพัฒนาตนเองทางดานรางกาย และจิตใจ เพ่ือฝกฝนใหอดทน ไมยอมแพอุปสรรค 
รวมถึงการไปศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศดวยทุนสวนตัว 
 
 ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล หมายถึง คณุลักษณะสวนบุคคลของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน หนวยงานท่ีสังกัด 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และประสบการณในการพัฒนาตนเอง 
 
 เพศ หมายถึง เพศของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง แบงออกเปนเพศหญิง
และเพศชาย  
 
 อาย ุหมายถึง อายุป ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง   
 
 สถานภาพสมรส หมายถึงสถานภาพสมรสของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก โสด สมรส และหมายหรือหยาราง  
 
 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดท่ีสําเร็จการศึกษาของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา
ปริญญาตรี   
 
 ระดับชั้น หมายถึง ช้ันของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง แบงออกเปน 2 กลุม 
คือ ช้ันสัญญาบัตร และช้ันประทวน 
 
 ขาราชการตํารวจชั้นสัญญาบัตร หมายถึง ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมี
ยศตั้งแตรอยตํารวจตรีจนถึงพลตํารวจเอก  
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 ขาราชการตํารวจชั้นประทวน หมายถึง ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมี
ยศสิบตํารวจตรี สิบตํารวจโท สิบตํารวจเอก จาสิบตํารวจ และดาบตํารวจ 
 
 หนวยงานที่สังกัด หมายถึง หนวยงานท่ีขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน แบงออกเปน 9 หนวยงาน ไดแก กองบังคับการอํานวยการ กองบังคับการ
ตรวจคนเขาเมือง กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 2 กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 3 กองบังคับการ
ตรวจคนเขาเมือง 4 กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 5 กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 6 กองบังคับการ
สืบสวนสอบสวน และศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศตรวจคนเขาเมือง 

 
 ระยะเวลาที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง หมายถึง จํานวนปท่ีขาราชการตํารวจ
เริ่มปฏิบัติหนาท่ีจนถึงปจจุบันในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
 
 ประสบการณในการพัฒนาตนเอง หมายถึง ประสบการณท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง แบงออกเปน 2 กลุม คือ เคย กับไมเคย   
  
 ปจจัยดานแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงจงูใจใหบุคลากรมีความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลแกองคกร ซ่ึงประกอบดวย เงินเดือน
และสวัสดิการตางๆ การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน และความม่ันคงในงาน 
  
 เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ หมายถึง ผลตอบแทนท่ีหนวยงานจัดสรรใหแกขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง เพ่ือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ 
ท่ีไดรับ การพิจารณาขั้นเงินเดือนประจําป การบรรจุแตงตั้งตําแหนงงานท่ีสูงขึ้น จากระบบการพิจารณา
ความดีความชอบท่ีพิจารณาจากความรูความสามารถในการทํางาน 
 
 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกี่ยวกับความรูสึกของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ท่ีมีตออาชีพของตน วาเปนบุคคลท่ีมีเกียรติ มีความสามารถ และมี
ระเบียบวินัย รวมถึงงานท่ีทําก็ถือเปนงานท่ีมีเกียรติ ไดรับความเช่ือถือจากบุคคลภายนอก และ
หนวยงานใกลเคียง ไดรับการยกยองชมเชยในผลงานท่ีปฏิบัติและ ไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานแทน  
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 ความกาวหนาในงาน หมายถึง โอกาสท่ีขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยูเพ่ือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก การปฏิบัติงาน
ทําใหมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถ  ทําใหมีช่ือเสียง เกียรติยศและความภาคภูมิใจ มีโอกาส
กาวหนาในตําแหนงงาน และเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีสูงขึ้น เพราะการพิจารณาเปนกรณีพิเศษ พิจารณา
จากความรู ความสามารถ  

 
 ความม่ันคงในงาน หมายถึง การท่ีขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความรูสึกวา
มีอํานาจในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การใหความสําคัญในเรื่องความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
ใหการดูแลเอาใจใสและแกไขปญหาเม่ือเกิดขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานโดย
ไมตองวิตกกังวลวาจะถูกโยกยายโดยไมเปนธรรม เพราะการโยกยาย และการปรับระดับเปนไป
ตามกฎเกณฑ  
  
 ปจจัยดานบรรยากาศองคการ หมายถึง องคประกอบตางๆ ในการทํางานท้ังในสวนของ
งาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โครงสรางและ
นโยบายองคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และสภาพแวดลอม
ในการทํางาน  
 
 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติถือเปนงานท่ีมีลักษณะเฉพาะ 
ทาทายความสามารถ ตรงกับความรู ความสามารถ ความถนัด และมีปริมาณท่ีเหมาะสมกับตําแหนง 
สามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ ไมมีใครมาบังคับหรือใชอิทธิพลใหทํางานโดยไมถูกตองหรือไม
เปนไปตามความยุติธรรม  
 
 โครงสรางและนโยบายองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมในภาพรวมท่ีหนวยงานกําหนดไว 
ไดแก หนวยงานมีการจัดวางกําลังพลในการปฏิบัติงาน และกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของแต
ละตําแหนงไวอยางเหมาะสม มีกําลังพลในการปฏิบัติงานเต็มตามอัตรากําลังท่ีกําหนดจะชวยลด
ปญหาในการปฏิบัติงานได มีการประกาศหรือช้ีแจงนโยบายการปฏิบัติงานออกมาชัดเจน เปนท่ี
ทราบท่ัวกัน นโยบายการโยกยายสับเปล่ียนตําแหนงเปนไปตามวาระและตามความสมัครใจ 

 
 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การท่ีขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
มีความสัมพันธ และความสามัคคีกันเปนอยางด ีใหความชวยเหลือ แนะนําเกี่ยวกับการทํางาน หรือ
เม่ือเดือดรอนก็ไดรับความชวยเหลือดวยความเต็มใจ รวมมือกันในการทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จไปดวยด ี
บรรยากาศในการทํางานมีความเปนกันเอง   
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 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
ไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา ท้ังในเวลาและนอกเวลาทํางาน เปดโอกาสใหเขาพบ เพ่ือ
ขอคําปรึกษาหารือ เรื่องการทํางานไดตลอดเวลา การใหความเปนกันเอง เปนกําลังใจในการทํางาน
รวมกัน มีความรับผิดชอบและกลาตัดสินใจ และใหการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในการทํางาน 
 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานเชน อาคารสถานท่ี
ทํางาน แสงสวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมทําใหปฏิบัติงานไดอยางสะดวกสบาย มีการจัดส่ิง
อํานวยความสะดวกท่ีเอ้ือใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเหมาะสม มีวัสดุ ครุภัณฑ หรือ
เครื่องมือเครื่องใช เชนโตะ เกาอ้ี คอมพิวเตอรท่ีทันสมัยอยางเพียงพอ และใชการไดด ี 

 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง ผูวิจัยไดแบงหัวขอการตรวจเอกสารไว ดังนี ้
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 
3. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเอง 
 
4. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาตนเอง 
 

 5. ขอมูลท่ัวไปของสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 

6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
8. สมมติฐานในการวิจัย 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ 

 
 มนุษยทุกคนมีความตองการในการพัฒนาตนเอง ตองการท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม ๆ หรือสราง
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพ่ือความกาวหนาในอาชีพการงานเพ่ือความม่ันคงของรายได Maslow 
(1954 อางใน เจษฎา โอเลย, 2545: 27) กลาววาความตองการของมนุษยเปนแรงจูงใจท่ีสําคัญในการ
ตัดสินใจพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการ เพราะเม่ือบุคคลใดเกิดความตองการจะรูสึกสนใจ
และตั้งใจท่ีจะพัฒนา ทําใหการดําเนินการพัฒนาตนเองบรรลุผลสําเร็จไดงาย  
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 MasLow แบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน 7 ขั้น เรียงลําดับจากความตองการทาง
รางกาย ซ่ึงเปนความตองการต่ําสุด ไปจนถึงความตองการท่ีจะพัฒนาตนเองซ่ึงอยูในลําดับสูงสุด 
ความตองการท้ัง 7 ลําดับ มีดังนี ้
 
 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ไดแกความตองการท่ีถือวาเปน
ส่ิงจําเปนสําหรับชีวิต เชน อาหาร อากาศ เครื่องนุงหม ท่ีอยูอาศัย  
 
 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) บุคคลมักกลัวส่ิงท่ีแปลกไปจากเดิม ส่ิงท่ี
ไมคุยเคยมากอน ส่ิงท่ีเปนอันตราย ดังนั้นบุคคลตองการท่ีจะไดรับความปลอดภัย 
 
 3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love and Belonging Needs) อยากไดความ
รัก อยากเปนเจาของคืนอ่ืน ขณะเดียวกันก็ตองการใหตนเองเปนท่ีรักของใครสักคน ถารูสึกวาไมมี
ใครรัก จะเหงา วาเหว และรูสึกวาขาดบางส่ิงของชีวิต 
 
 4. ความตองการเห็นตนเองมีคุณคา (Esteem Needs) เปนความตองการเห็นตนเองมีคุณคา
ในสายตาของตนเองและของผูอ่ืน ความตองการนี้จะควบคูไปกับความรูสึกม่ันใจ เขมแข็ง และ
สามารถพ่ึงตนเองได มีความกาวหนา มีช่ือเสียง ไดรับการยอมรับหรือความนิยมจากคนอ่ืน 
  
 5. ความตองการท่ีจะทําความเขาใจตนเอง (Needs for Self - Actualization) เปนความตองการ
ท่ีจะเขาใจตนเองตรงตามสภาพท่ีตนเองเปนอยู ไดแก ความสามารถ ความสนใจ ความตองการของ
ตนเอง ยอมรับไดในสวนท่ีดีและสวนท่ีบกพรองของตนเอง ซ่ึงจะเปนพ้ืนฐานของความสําเร็จของชีวิต 
 
 6. ความตองการท่ีจะเขาใจ (Desire to Know and to Understand) เปนความตองการท่ี
อยากจะศึกษาหาความรู ซ่ึงเปนความพึงพอใจ และเปนความตองการของตนเอง 
 
 7. ความตองการดานสุนทรียะ (Aesthetic Needs) เปนความตองการในส่ิงสวยงาม ศิลปะ 
และส่ิงจรรโลงใจ 
 
 Maslow เรียกความตองการขั้นท่ี 1 -4 วา Lower Deficiency Needs หรือ D. needs และเรียก
ความตองการขั้นท่ี 5 – 7 วา Higher Being Needs หรือ B. needs โดยอธิบายวา D. needs เปนความ
ตองการท่ีขาดไมได หากขาดไปมนุษยจะแสวงหาเพ่ือสนองความตองการนั้น ๆ เม่ือ D. needs ไดรับ
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การตอบสนองแลวมนุษยจะแสวงหา B. needs ตอไป B. needs เปนส่ิงท่ีมนุษยใฝหามิไดเกิดจาก
การขาด หรือกลาวไดวา B. needs เปนความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง Maslow เช่ือวาในสังคมปจจุบัน
มีคนนอยมากท่ีสามารถสนองความตองการในลําดับสูงสุดได ท้ังนี้เพราะเขาเหลานั้นยังไมสามารถ
บรรลุความตองการในลําดับต่ํา จึงไมเกิดความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง   
 
 นอกจากนี้ Hilgard (1971 อางใน อมรรัตน  ปกคาโทนัง, 2548: 15) ไดสรุปความตองการ
พัฒนาตนเองโดยมีแรงจูงใจ 3 ประการ คือ  
 
 1. แรงจูงใจเพ่ือการอยูรอด (The Survival Motive) เปนความตองการจําเปนทางกาย เชน 
ความตองการอาหาร ความตองการน้ํา ความตองการอุณหภูมิพอเหมาะ ความตองการในการขับถาย
ของเสีย ความตองการพักผอนและความตองการทํากิจกรรม 
 
 2. แรงจูงใจทางสังคม (The Social Motive) เปนแรงจูงใจอันเกิดจากความตองการทางสังคม
ของมนุษยในการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ไดแก ความตองการความรัก ความตองการตําแหนง
ในสังคม ความตองการเหลานี้กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหคนเรากระทําพฤติกรรมทางสังคม 
 
 3. แรงจูงใจในทางอวดตน (Ego-Interactive Motive) เปนแรงจูงใจอันเกิดจากความตองการ
ความสําเร็จ ความตองการปรัชญาชีวิตท่ีนาพอใจ ความตองการช่ือเสียงเกียรติยศ ความตองการใน
การสรางและประดิษฐเพ่ือใหเกิดความรูสึกนับถือตนเอง ซ่ึงจะเปนทางใหบุคคลสามารถหลีกเล่ียง
จากการมีปมดอย และความรูสึกวาตนไมมีคา 
 
 วิจิตร อาวะกุล (2537: 79) กลาววาความตองการ (Need) เปนความตองการของมนุษย 
หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลยังขาดหรือยังไมมีส่ิงใดส่ิงหนึ่งและมีความตองการท่ีจะมี หรือใหไดมาใน
ส่ิงเหลานั้น ซ่ึงเปนความตองการจําเปนท่ีเปนพ้ืนฐานแลว มนุษยก็จะมีความตองการทางดานสังคม 
การท่ีบุคคลพยายามขวนขวายใหไดมาซ่ึงส่ิงท่ีตนยังขาดอยูจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลมีการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมภายในตนเองอยางไมหยุดยั้งดวยการเรียนรูศึกษาจากวิชาการ 
ประสบการณจนกวาจะไดรับส่ิงท่ีตนปรารถนา ความตองการแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
 
 1. ความตองการในส่ิงท่ีใชในการดํารงชีวิต (Biological Needs) หรือความตองการทาง
รางกาย เชน ตองการอากาศหายใจ ตองการน้ําดื่ม เปนตน 
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 2. ความตองการในส่ิงจรรโลงใจ (Socio – Psychological Needs) หรือความตองการทางใจ 
เชน ความตองการการยอมรับ ความรัก ความเห็นอกเห็นใจ เปนตน  
 
 จากท่ีกลาวมาอาจสรุปไดวา ความตองการพัฒนาตนเองเปนส่ิงจําเปนสําหรับมนุษย เพ่ือให
ไดสมปรารถนาในส่ิงท่ีตนตองการ นั่นคือ ความตองการทางสรีระ ความตองการความปลอดภัย 
ความตองการความรับและเปนสวนหนึ่ง และความตองการท่ีจะรูสึกวาตนเองมีคุณคา และเปนท่ี
ยอมรับของผูอ่ืน จึงเปนหลักพ้ืนฐานในการปฏิบัติของมนุษยเพ่ือใหไดในส่ิงท่ีตนตองการ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 
 การพัฒนาตนเองมีความจําเปนสําหรับมนุษยทุกคนท่ีตองการความกาวหนา มีตําแหนง
สูงขึ้น ทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีความพึงพอใจท่ีจะทํางานมากขึ้น มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตสมบูรณ การพัฒนาตนเองมีความจําเปนสําหรับทุก ๆ คนท่ีตองการความสําเร็จในทุก ๆดาน 
บุคคลท่ีไมรูจักพัฒนาตน จะเปนผูท่ีไมประสบความสําเร็จในชีวิต (ไพศาล ไกรสิทธ์ิ, 2541: 5) 
 
ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 
 การพัฒนาตนเอง เปนจุดเริ่มตนท่ีสําคัญในการพัฒนาบุคคล เปนหนาท่ีของแตละบุคคลท่ี
จะตองพยายามพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนาในการปฏิบัติงาน การพัฒนาตนเอง มีนักวิชาการให
คํานิยามไวหลายทัศนะ สรุปไดดังนี ้
 
 Harbinson and Myers (1964: 1-3) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลแตละ
คนแสวงหาและเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ และความสามารถของตนเองเพ่ือเปนการเตรียม
คนสําหรับความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพในอนาคต ซ่ึงองคการสามารถใหการสนับสนุน
การพัฒนาตนเองได โดยการจัดใหมีหองสมุดหรือจัดหองหนังสือ บทความและเอกสารตาง ๆ ให
พนักงานไดอานหรือเรียนรูดวยตัวเอง รวมท้ังเปดโอกาสใหมีความกาวหนาจากเอกสารท่ีเกี่ยวของ 
 
 Peterson and Tray (1979: 227) กลาววา การพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการ เปนเรื่อง
เกี่ยวกับประสบการณการเรียนรู (Learning Experience) ท่ีตองการระยะเวลาของการเรียนรูท่ี
ยาวนาน และไมใชการเรียนรูอยางเปนทางการ เชนเดียวกับการฝกอบรมซ่ึงมีระยะเวลาอันส้ันเพียง
อยางเดียว 
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  พระราชวรมุนี (2538: 3) ไดอธิบายความหมายของการพัฒนาตนเองไววา เปนการพัฒนาท่ี
เนนคุณสมบัติท่ีอยูภายในบุคคล คือ การเนนพัฒนาจิตใจใหเจริญควบคูไปกับการพัฒนาทางวัตถุ 
การพัฒนาจิตใจนั้นบุคคลแตละคนตองทําดวยตนเอง คนอ่ืนจะไปพัฒนาใหไมได แตก็ชวยไดบาง 
เชน การสรางสภาพแวดลอมท่ีเกื้อกูลหรือชวยแนะนําอะไรตาง ๆให แตการจะพัฒนาตนเองใหสมบูรณ
ไดนั้น จะตองพัฒนาใหครบท้ัง 4 ระดับ คือ การพัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิต และพัฒนาปญญา 
 
 ไพศาล ไกรสิทธ์ิ (2541: 21) ใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลพยายาม
ท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงดวยตนเองใหดีขึ้นกวาเดิมเหมาะสมกวาเดิม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม
แสดงพฤติกรรมเพ่ือสนองความตองการ แรงจูงใจหรือเปาหมายท่ีตนตั้งไว รวมถึงการพัฒนาดวย
ตนเองตามศักยภาพของตนใหดีขึ้นท้ังทางรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม ท้ังนี้เพ่ือใหตนเปนสมาชิก
ท่ีมีประสิทธิภาพของสังคมเปนประโยชนตอผูอ่ืน ตลอดจนเพ่ือการดํารงชีวิตอยางสันติสุข 
 
 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543: 145) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การสราง
ความเปนคนใหมในตนเองใหมีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง สุขภาพจิตท่ีดี มีทักษะกําลังใจ มีจุดมุงหมาย
ของชีวิตและเปนมิตรกับบุคคลท่ัวไป 
 
 เชษฐา  กฤษณสุวรรณ (2545: 3) ไดใหความหมาย การพัฒนาตนเองวา การเปล่ียนแปลง
ตนเองใหมีความเจริญกาวหนาหรือมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น และการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีพึงปรารถนา 
คือ การเปล่ียนแปลงไปสูความเจริญกาวหนา 
 
 ยุวเรศ  ศรีหาบุตร (2548: 10) ไดใหความหมายของ การพัฒนาตนเองวา การท่ีบุคลากรมี
การเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ตลอดจนทักษะในการทํางานไดดวยตนเอง เพ่ือใหสามารถทํางาน
ไดอยางเต็มศักยภาพ 
 
 ศรีวรรณ จันทรวงศ (2548: 161) กลาวถึงการพัฒนาตนเองวา หมายถึง การทําใหความสามารถ
ท่ีแฝงตัวอยูไดปรากฏชัดขึ้น ดีขึ้น จนทําใหบุคคลมีสภาวะจิตใจท่ีเขมแข็ง สรางความเช่ือม่ันในตนเอง
ได กาวเขาสูการปรับตัวในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การพยายามปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ตัวเองใหมีความรู ความสามารถ ความชํานาญ และทักษะในดานตาง ๆ เพ่ือเสริมสรางการปฏิบัติงาน
ของตนเองใหมีประสิทธิภาพและบรรลุจุดมุงหมายท่ีตัง้ไว นอกจากนั้นการพัฒนาตนเองเปนพฤติกรรม
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ของบุคคลท่ีพยายามจะเปล่ียนแปลงตนเอง เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเองและพรอมท่ีจะทํา
ประโยชนตอผูอ่ืน  

 
ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
 
 ในสังคมปจจุบันเปนยุคของการพัฒนาดานตาง ๆ โดยเฉพาะเทคโนโลยีท่ีทันสมัยไดเขามา
มีบทบาทสําคัญตอการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง จึงจําเปนตองมี
การพัฒนาตนเองใหมีความทันสมัย ทันตอการเปล่ียนแปลง เพ่ือใหตนเองมีความรู ความสามารถ 
และความชํานาญ 
 
 วิฑูรย  สิมะโชคดี (2538: 201) ไดอธิบายถึงหลักในการพัฒนาตนเองไว ดังนี ้
 
 1. การพัฒนาเปนเรื่องของบุคคล และควรเปนเรื่องของแตละคน 
 
 2. การพัฒนาตนเอง เปนพ้ืนฐานของการพัฒนา 
 
 3. ประสบการณท่ีตอเนื่องเปนเรื่องท่ีสําคัญท่ีสุดในการพัฒนาบุคคล 
 
 4. ทุกคนควรไดรับโอกาสในการพัฒนา 
 
 5. ผูบริหารมีความรับผิดชอบโดยตรงท่ีจะพัฒนาผูท่ีอยูในการควบคุมดูแลของเขา 
 
 สมิต อาชวนิจกุล (2545: 17) กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองวา การท่ีคนเราได
ผานการศึกษาอบรมตามสถาบันตาง ๆ มาก็ดี หรือท่ีเราไมมีโอกาสผานสถาบันการศึกษาในขั้นสูงก็
ดี ไมใชจะช้ีวัดวาจะเจริญกาวหนาหรือตกต่ํา คนจํานวนมากสําเร็จการศึกษาแลวท้ิงตํารา ไมมีการ
ฝกฝนคนควาไมนานวิชาท่ีเรียนก็จะเลือนหายไปจากความทรงจํา โอกาสกาวหนาเปนไปไดยาก แต
ถาบุคคลท่ีมุงม่ันปรับปรุงพัฒนาตนเองตลอดเวลายอมจะไปไดไกลกวา การเปนคนรักการอาน รัก
การศึกษา คนควา รักการพัฒนาตนเอง ยอมมีความรู มีสมรรถภาพมากกวา และจะพาตนเองไปสู
ความเจริญกาวหนา 
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 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543: 153) กลาวไววาองคประกอบในการพัฒนาตนเองมี 6 ดาน 
ดังนี้ 
  
 1. การพัฒนาดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 
  
 2. การพัฒนาดานรางกาย 
 
 3. การพัฒนาดานจิตใจ 
 
 4. การพัฒนาดานสังคม 
 
 5. การพัฒนาดานศึกษา 
 
 6. การพัฒนาตนเองสูความตองการของตลาด 
 
จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 
 
 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเองยอมแตกตางกันตามความมุงหวังของแตละบุคคล นักวิชาการ
หลายทานไดกลาวถึงจุดมุงหมายท่ีบุคคลจําเปนตองพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน สรุปไดดังนี ้
 
 อัมพิกา ไกรฤทธ์ิ (2533: 229) กลาวถึงความมุงหมายในการพัฒนาตนเองไวดังนี ้
 
 1. เพ่ืออํานวยโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน 
 
 2. เพ่ือพัฒนาฝมือความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
 
 3. เพ่ือฝกฝนการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติการแกปญหา 
 
 4. เพ่ือพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 
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 5. เพ่ือเรียนรูงานและวิธีการตลอดจนระเบียบการปฏิบัติงานท่ีมีการนําเอาวิทยาการใหม ๆ 
เขามาใชหรือเปล่ียนแปลง 
 
 6. เพ่ือสงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
 7. เพ่ือทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงม่ันขององคการใหดีขึ้น 
 
 สุภัททา  ปณทะแพทย (2542: 242 – 247) กลาวถึง การพัฒนาตนเองวามีจุดมุงหมายเพ่ือ 
 
 1. เพ่ือใหบุคคลไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองวา มีความจําเปนอยางยิ่ง 
โดยเฉพาะในโลกปจจุบัน เปนการเตรียมความพรอมทางดานรางกายและจิตใจ ใหยินยอมท่ีรับกับ
สถานการณไดดวยความรูสึกท่ีดีตอกัน 
 
 2. เพ่ือใหบุคคลมีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขึ้น ดวยการขจัดความรูสึกท่ีขัดแยงภายในตัว
บุคคลออกไป เพ่ือกาวสูการยอมรับสภาพความเปนจริง หรือขจัดคุณลักษณะท่ีสังคมไมตองการ
ออกไป เสริมสรางคุณลักษณะท่ีสังคมตองการเขามาแทนท่ี ลดความรุนแรงของคุณลักษณะท่ีไม
เปนท่ียอมรับของสังคมใหเบาบางลงไป เชน ลดความเห็นแกตัว ลดความกลัว เพ่ิมความเขมแข็ง
ของคุณลักษณะท่ีเปนท่ีตองการของสังคม เลน ความเช่ือม่ันในตนเอง ความมีวุฒิภาวะทางดาน
อารมณ 
 
 3. เพ่ือเปนการวางแนวทางท่ีจะพัฒนาไปสูจุดหมายปลายทางไดอยางมีประสิทธิภาพ 
บุคคลจะพัฒนาตนเองโดยปราศจากหลักการ และการสรางแนวทางประกอบการพัฒนาท่ีเหมาะสม
ยอมจะทําใหขาดความม่ันใจ 
 
 4. เพ่ือเปนการใหโอกาสบุคคลจะไดทบทวนความรูสึก และความตองการของตนอยาง
แทจริงเพ่ือการนําไปสูการพัฒนาตนเองในโอกาสท่ีเหมาะสมไดอยางตอเนื่อง 
 
 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543: 127-128) จําแนกความมุงหมายของการพัฒนาตนเองไวดังนี ้
 
 1. เพ่ิมพูนความรูและความคิด นับเปนความสําคัญอยางยิ่งสําหรับเยาวชนในยุคสหัสวรรษ
ใหม จะตองเตรียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศตามท่ีตนสนใจอยากเรียนรู
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เทคโนโลยีสารสนเทศ เรียนรูสภาพรางกายของตน ตลอดจนบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยให
แข็งแรงสมบูรณปราศจากโรคภัยไขเจ็บและเรียนรูศาสตรตางๆ ท่ีจําเปนแกการประกอบอาชีพท้ัง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ เปรียบประดุจเพชรท่ีแวววาวซ่ึงไดเจียระไนแลวนับวามีคุณคาหรือ
คุณภาพอันควรแกการดํารงตําแหนงท่ีดีท้ังหลาย อันเนื่องจากมนุษยไดใฝรูหรือพัฒนาตนเองใน
ดานความคิด 
 
 2. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและความชํานาญ มนุษยท่ีไดรับการพัฒนาจะเพ่ิมพูนทักษะ และความ
ชํานาญใหมีคุณคาสอดคลองกับความคิดดังท่ีกลาวมาแลว 
 
 3. เพ่ือพัฒนาและเปล่ียนแปลงเจตคติ และความเฉลียวฉลาดทางอารมณ มนุษยท่ีไดรับการ
พัฒนาแลว จะพัฒนาและเปล่ียนแปลงเจคติและพฤติกรรมดานความรูสึกจากเจคติและอารมณเชิง
ลบ เปนเจคติและอารมณเชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณของตนเองได อันจะชวยพัฒนามนุษย
ใหเปนคนดีมีน้ําใจแหงการเสียสละ ใจกวาง รูจักใหเกียรตผูิอ่ืน และชวยลดความเห็นแกตัวของตน 
เพ่ือเพ่ิมความมีน้ําใจสูงในตัวมนุษยใหมากขึ้น ซ่ึงจะเปนผลดีแกมนุษยหรือบุคคลท่ีมีการพัฒนา
ตนเอง 
 
 นอกจากนี้การพัฒนาตนเองยังมีจุดมุงหมายใหมนุษยสรางสมความรูความสามารถ ทักษะ 
ความชํานาญ และคุณธรรม โดยมีเปาหมายในอันท่ีจะไดเครื่องมือในการประกอบอาชีพ การ
ดํารงชีวิตตนเองและครอบครัว เพ่ือใหสามารถอยูรอดและอยูในสังคมอยางมีความสุข ตาม
กฎเกณฑท่ีแตละสังคมกําหนด (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533: 179) 
 
 จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชากรดังกลาวขางตน สรุปไดวา จุดมุงหมายของการพัฒนา
ตนเอง คือ เพ่ือปรับปรุงเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดีขึ้น เปนการเพ่ิมพูนความรู 
ความสามารถใหกับตนเอง ใหเปนคนมีความสมบูรณทุกดาน และเพ่ือความสําเร็จในหนาท่ีการงาน
ในอนาคต 
 
ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 
 
 เปนท่ียอมรับกันวาการพัฒนาตนเอง มีความจําเปนอยางมากในการพัฒนาองคการ ไมวาจะ
เปนสาขาวิชาชีพใด แตวิธีการท่ีจะพัฒนาตนเองใหประสบความสําเร็จ ผูพัฒนาจะตองดําเนินการ
อยางเปนระบบและตอเนื่องกัน 
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 ธงชัย สันติวงษ (2539: 177-178) กลาวไววา บุคคลจะพัฒนาความกาวหนาในหนาท่ีการ
งานจะตองประกอบไปดวย  
 
 1. การประเมินตนเอง กอนอ่ืนทุกคนควรจะไดมีโอกาสรูจักตนเองใหดีเสียกอน อาจทําได
โดยการขอคําปรึกษาแนะนําและการแนะแนว หรืออาจกระทําดวยการทดสอบเพ่ือท่ีแตละคนได
รูจักและประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดออนและจุดแข็งของตน ซ่ึงจะชวยใหบุคคลนั้นไดมี
การตระหนักถึงตนเองในแงท่ีเปนจริงมากขึ้นกอนท่ีจะกําหนดแผนงานพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพของตน 
 
 2. การเสาะแสวงหาขอมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ ในขั้นนี้ คือ การตองรูจักคนควา และเสาะหา
ขอมูลตางๆ ท่ีมีอยูและท่ีเปนโอกาสในปจจุบัน ซ่ึงสามารถชวยใหเรามองเห็นจากจุดของตนวาจะมี
ทิศทางเติบโตไปในทิศทางใดบาง 
 
 3. การกําหนดเปาหมาย ภายหลังจากท่ีไดเก็บขอมูลและไดประเมินถึงโอกาสตาง ๆใน
ความกาวหนาแลว ก็ควรไดมีการกําหนดเปาหมายท่ีพึงประสงคในอาชีพของตนเองเอาไว 
 
 4. การวางแผนความกาวหนาของอาชีพ และการดําเนินการตามแผนหลังจากท่ีไดมีการ
กําหนดเปาหมายแลว ขั้นตอนตอไปก็คือ การวางแผนท่ีจะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย โดยมีการ
ดําเนินการตามแผนและมีการตรวจสอบความสําเร็จเปนลําดับขั้น จนถึงเปาหมายท่ีตองการ 
 
 ไพศาล ไกรสิทธ์ิ (2541: 26) กลาววาในการพัฒนาตนเองนั้นมีขั้นตอนท้ังหมด 3 ขั้นตอน 
จะขาดขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งไมได มิฉะนั้นการพัฒนาตนเองจะไมประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีวางไว ดังนี ้
  
 1. วิเคราะหตน บุคคลท่ีพัฒนาตนได จะตองรูจักตนเสียกอน ตองคนหาเอกลักษณของตน
ใหพบ ยอมรับตนตามสภาพความเปนจริง รูสถานภาพของตน ตลอดจนวิเคราะหวาตนไดแสดง
บทบาทสอดคลองกับสถานภาพหรือไม เพียงใด การวิเคราะหตนเอง อาจเริ่มดวยการศึกษาและ
ประเมินตน เพ่ือทราบถึงรูปรางหนาตา สุขภาพ สติปญญา ความสามารถพิเศษ ฐานะทางเศรษฐกิจ 
สังคม ตลอดจนกิริยาทาทาง เปนขั้นตอนของการทําความรูจักกับตนเอง การพัฒนาตนจะตองเริ่ม
ดวยการรูจักตนเอง 
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 2. วางแผนเพ่ือการพัฒนาตน การวางแผนเปนเรื่องจําเปนสําหรับการพัฒนาตนเพราะจะ
ชวยใหทราบแนวทาง วิธีการ และเปาหมายของการพัฒนาท่ีชัดเจน การพัฒนาตนท่ีขาดการวางแผน
จะทําใหการพัฒนาดําเนินไปโดยขาดทิศทาง และอาจประสบความลมเหลวในท่ีสุด 
 
 3. พัฒนาตน ในการพัฒนาตนอาจจําแนกเปน 2 ดาน คือ 
 
     3.1 การพัฒนาตนดานรูปธรรม คือ พัฒนาในสวนท่ีสามารถสัมผัสไดดวยอวัยวะสัมผัส 
เชน การแตงกาย กิริยามารยาท ฯลฯ ซ่ึงทําไดดวยการฝกฝน ท้ังกาย วาจา ภาษา ทาทาง อยาง
สมํ่าเสมอจนเปนนิสัย 
 
     3.2 การพัฒนาดานนามธรรม คือ การพัฒนาดานจิตใจ ใหเปนคนท่ีมีจิตใจดี มีปญญา มีหู 
ตากวางไกล ทันกับการเปล่ียนแปลง 
 
 จากแนวคิดในการพัฒนาตนเอง สรุปไดวา การพัฒนาตนเองควรเริ่มจากการสํารวจตนเอง
กอน เพ่ือใหทราบถึงขอบกพรองของตัวเอง แลวจึงกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเองวามี
จุดมุงหมายอยางไร และควรจะพัฒนาตนเองอยางไร การพัฒนาตนเองตองดําเนินการเปนขั้นตอน 
และตองตรวจสอบความเปล่ียนแปลงของการพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
 
วิธีการพัฒนาตนเอง 
 
 Harbinson and Myers (1964: 89-90) ไดกลาวถึง การพัฒนาตนเอง วาเปนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยระดับจุลภาคหรือระดับองคกร เปนการพัฒนาตนเองของพนักงานหรือบุคลากรใน
องคกร นั่นคือ การท่ีบุคคลแตละคนแสวงหาและเพ่ิมพูนความรู ทักษะและความสามารถของตนเอง 
เพ่ือเปนการเตรียมตนสําหรับความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพตอไปภายหนา ซ่ึงองคกร
สามารถสนับสนุนการพัฒนาตนเองไดโดยการจัดใหมีหองสมุด หรือจัดหาหนังสือ บทความ และ
เอกสารตางๆ ใหพนักงานไดอานหรือเรียนรูดวยตนเอง รวมท้ังการเปดโอกาสใหมีความกาวหนาใน
สายอาชีพสําหรับบุคคลท่ีมีการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองของพนักงานนี้อาจเปนไปโดย
การศึกษาตอ หรือฝกอบรมท่ีเปนทางการไดรับวุฒิบัตรเพ่ิมขึ้น หรือเปนไปอยางไมเปนทางการ โดย
การศึกษาดวยตนเองโดยมิไดมีคุณวุฒิเพ่ิม หากแตมีคุณภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้นในทางท่ีเปน
ประโยชนแกองคกร การพัฒนาตนเองอาจเปนในลักษณะของการพัฒนาจิตใจหรือบุคลิกภาพของ
พนักงานก็ได  
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สําหรับธีระวุฒิ  เจริญราช และคณะ (2536: 175 – 176) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวามี
หลายวิธี ซ่ึงวิธีการใดจะเหมาะสมกับหนวยงานหรือองคกรใดนั้น ขึ้นอยูกับบทบาทภารกิจ
วัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคกรนั้นเปนสําคัญ วิธีท่ีสําคัญ ๆ ในการพัฒนาบุคลากรมีดังนี ้

 
1. การฝกอบรม เปนกระบวนการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงานท่ี

นิยมกันอยางแพรหลายในการพัฒนาบุคคล เหมาะท่ีจะใชพัฒนาคนเปนกลุม 
 
2. การไปศึกษาอบรมดูงาน คือ การท่ีหนวยงานหรือองคการสงคนไปศึกษาตอฝกอบรม 

หรือดูงาน เปนการสงคนไปพัฒนาภายนอกองคการ 
 
3. การประชุมช้ีแจงปฏิบัติการ คือ การท่ีหนวยงานพัฒนาความรู ความชํานาญ เจตคติของ

บุคคลในสังกัด โดยวิธีการประชุมช้ีแจงหรือปฐมนิเทศ รวมถึงการหมุนเวียน เปล่ียนหนาท่ีในการ
ปฏิบัติงาน  

 
 นอกจากนี้วิเชียร แกนไร (2542: 22) กลาวไววาวิธีการพัฒนาตนเองมี ดังนี ้
 
 1. ความตั้งใจท่ีจะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณตาง ๆ  
  
 2. สํารวจตัวเองวามีขอบกพรอง จุดออน จุดแข็ง แลวนําไปปรับปรุงแกไข 
 
 3. ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมจากเอกสารตาง ๆ 
 
 4. การเขารวมประชุม หรือการเขารับการฝกอบรม 
 
 5. การศึกษาตอในสถานศึกษา 
 
 6. หาโอกาสไปศึกษาดูงานท้ังในประเทศ และตางประเทศ 
 
 7. การเปนสมาชิกองคการทางวิชาการ หรือองคการอ่ืน ๆ ท่ีสนใจ 
 
 8. การแลกเปล่ียนความรู ความคิด 
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 9. ติดตามความเคล่ือนไหวเหตุการณตาง ๆ โดยอาศัยส่ือทางหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน 
 
 10. การเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ เพ่ือเพ่ิมประสบการณ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
กาเปล่ียนตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบ การคนควา ตํารา หรือปรึกษาผูทรงคุณวุฒิตาง ๆ  
 
 11. การสรางและพัฒนาบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมของตนเอง การสรางความม่ันใจแกตนเอง 
เพ่ือเปนการสรางศรัทธาแกผูพบเห็น ผูรวมงาน เชน กิริยาวาจา ทาทาง การพูด การฟง การเดิน การ
แตงกาย และการวางตนใหเหมาะสม 
 
 จากแนวคิด สรุปไดวา ผูท่ีจะพัฒนาตนเองตองมีความตั้งใจจริงท่ีจะเปล่ียนแปลงตัวเอง 
โดยเริ่มตนจากการสํารวจตนเองเพ่ือหาขอบกพรองกอน แลวจึงเริ่มพัฒนาตนเองดวยวิธีการตาง ๆ 
ท่ีเหมาะสมกับบทบาทและวัตถุประสงคขององคกร เชน การแสวงหาความรูเพ่ิมเติมดวยตนเอง 
หรือจากหนวยงานการติดตามความเคล่ือนไหวของเทคโนโลยีสมัยใหม มีการวางแผนในการ
ปฏิบัติงาน การฝกอบรม และการศึกษาตอ 
  
 สําหรับการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง ตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร โดยแบงออกเปน 3 ดาน คือ ดานการศึกษาตอ 
ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง (Hineman, 1980 อางใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  
2533: 98 – 102) ดังนี้ 
 
 1. ดานการศึกษาตอ 
 
  การศึกษาตอเปนอีกทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ 
ความสามารถ เพ่ือใหกาวหนาทันกับโลกปจจุบัน วิจิตร อาวะกุล (2537: 30) กลาววา การศึกษา 
(Education) หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะ (Skill) 
ความชํานิชํานาญงาน ความสามารถ (Ability) สวนการศึกษาตอ หมายถึง การเขารับการศึกษาตอใน
สถาบันการศึกษาตางๆ ท้ังในประเทศและตางประเทศ เพ่ือเปนการเพ่ิมเติมคุณวุฒิ และใหไดรับ
ความรูใหมๆ ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและใหไดมาซ่ึงวุฒิบัตร ประกาศนียบัตร หรือปริญญาบัตร 
เชน การศึกษาตอในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก รวมท้ังประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง 
ในสถาบันอุดมศึกษาตางๆ ท้ังในประเทศและตางประเทศ เปนตน(ปาริชาติ ทองอยู, 2542: 21)  
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 กรมวิชาการ (2546: 10-11) ไดจัดรูปแบบการจัดการศึกษาไว 3 รูปแบบ คือ 
 
  1. การศึกษาในระบบ เปนการศึกษาท่ีกําหนดจุดมุงหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร 
ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซ่ึงเปนเง่ือนไขของการสําเร็จการศึกษาท่ีแนนอน  
 
  2. การศึกษานอกระบบ เปนการศึกษาท่ีมีความยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย 
รูปแบบ วธีิการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซ่ึงเปนเง่ือนไขสําคัญ
ของการสําเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับสภาพ
ปญหาและความตองการของบุคคลแตละกลุม 
 
  3. การศึกษาตามอัธยาศัย เปนการศึกษาท่ีใหผูเรียนไดเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจ 
ศักยภาพ ความพรอมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ สังคม สภาพแวดลอม ส่ือ หรือ
แหลงความรูอ่ืนๆ  
  

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2533: 315-316) ไดเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากร
โดยการศึกษาตอไวดังนี ้

 
 1. ใหศึกษาตอโดยไมมีผลกระทบตองานประจํา เชน การศึกษาทางไปรษณีย การศึกษา

ตามหลักสูตรสัมฤทธ์ิผลประกาศนียบัตร และระดับปริญญาของสถาบันการศึกษาตางๆ สวนดีของ
การเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขารับการศึกษาลักษณะนี้ คือ เวลาสําหรับการศึกษาจะไมมีผลตอการ
ปฏิบัติงาน แตขอสําคัญของการศึกษารูปแบบนี้จะตองเปนไปเพ่ือเสริมการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา การศึกษารูปแบบนี้สําเร็จประโยชนไดอยางแทจริง หากการศึกษาท่ีเรียนมา
สามารถไดประโยชนในการเล่ือนตําแหนงงาน และองคกรก็จะไดประโยชนจากความรู
ความสามารถท่ีเพ่ิมขึ้นของบุคคลนั้นดวย 

 
  2. ใหการศึกษาตอเต็มเวลาในสถาบันการศึกษาท่ัวไปในประเทศและตางประเทศ โดย
องคกรอนุญาตใหศึกษาเต็มเวลาได คือ 
  
   2.1 ใหศึกษาตอตามความประสงคของบุคลากรเต็มเวลาภายในประเทศหรือภายนอก
ประเทศ โดยใหไดรับเงินเดือนและมีเง่ือนไขดานระยะเวลาในการศึกษา และเวลาในการปฏิบัติงาน
ใหกับองคกรหลังสําเร็จการศึกษา 
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   2.2 ใหศึกษาตอตามความประสงคของบุคลากรเต็มเวลาภายในประเทศหรือภายนอก
ประเทศ โดยงดจายเงินเดือนและมีเง่ือนไขการกลับเขารับทํางานในองคกรเดิม 
 
   2.3 ใหการศึกษาตอตามความประสงคของบุคลากรเต็มเวลาภายในและภายนอก
ประเทศ โดยไดรับทุนการศึกษาจากองคกร มูลนิธิ หรือทุนสวนตัว และไดรับเงินเดือนเต็ม ซ่ึงมี
เง่ือนไขระยะเวลาการลาศึกษาตอ รวมท้ังระยะเวลาการกลับเขามาปฏิบัติงาน 
 
   2.4 ใหศึกษาตอตามความประสงคของบุคลากรเต็มเวลาในประเทศและตางประเทศ 
องคกรอาจจัดสรรทุนการศึกษาในสาขาท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานในองคกร แลวเปด
โอกาสใหบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ีองคกรกําหนดสมัครทุน เม่ือผูสมัครผานการคัดเลือก
แลวจะไดรับทุนการศึกษาตอ ทุนการศึกษาจะกําหนดระยะเวลาการใหทุน และเง่ือนไขการปฏิบัติ
ของผูรับทุนอยางไร ขึ้นอยูกับองคกรเจาของทุนนั้น 
 
  3. ใหศึกษาตอบางเวลา องคกรเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเอง โดยการ
ใหศึกษาตอในบางสวนของเวลาทํางาน สถาบันการศึกษาหลายแหงเปดโอกาสใหผูเรียนไดบาง
เวลา เม่ือองคกรไดใชดุลยพินิจในการพิจารณาและเห็นประโยชน ยอมสามารถอนุญาตใหบุคลากร
ไดรบัการศึกษาในบางสวนของเวลาปฏิบัติงาน โดยอาจกําหนดเง่ือนไขของการลาศึกษาตอไวก็ได  
 

2. ดานการฝกอบรม 
 
  โสภณ ภูเกาลวน (2552: 86) กลาววา การฝกอบรม คือกระบวนการเพ่ิมความถนัด 
ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะสวนบุคคลในการปฏิบัติงานแตละอยางใหแกพนักงาน สวน
นอย ศิริโชติ (2524 อางใน ปาริชาติ ทองอยู, 2542: 21) กลาววา การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการ
อยางหนึ่งท่ีจัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูนความรู และความชํานาญใหแกผูเขารับการฝกอบรม โดยจัดทําเปน
ชวงระยะเวลาตามความเหมาะสมของแตละเรื่อง ซ่ึงอาจใชเวลา 3 วัน 1 สัปดาห หรือมากกวานั้น 
องคกรตาง ๆ มีความจําเปนในการฝกอบรม ดังนี้ (วิจิตร อาวะกุล, 2537: 12-13) 
 
  1. พนักงานใหมท่ีเขามาทํางาน จะมีเพียงความรูกอนการทํางานซ่ึงไดศึกษาเลาเรียนมา
จากโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย แตยังไมอยูในสภาพท่ีพรอมจะปฏิบัติงานในองคกรท่ี มี
ประสิทธิภาพได ตองมีการสอนงาน อบรมงาน เพ่ือปรับความรูท่ีเรียนมาใหสามารถนํามาใช
ปฏิบัติงานในองคกรได เพราะองคกรมีลักษณะงานเฉพาะตัว มีแบบแผน ซ่ึงจะตองฝกอบรม
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พนักงานของตนเองไมวาจะเปนองคกรขนาดเล็ก หรือขนาดใหญ ซ่ึงมีสภาพการปฏิบัติงานท่ี
เหมือนกันจะตองอบรมพนักงานใหมีพฤติกรรม ทัศนคติ ฯลฯ ในรูปแบบท่ีองคกรตองการหรือพึง
ประสงค 
 
  2. เพ่ือการเปล่ียนแปลงกาวหนาและมีช่ือเสียงขององคกร ทําใหองคกรมีความสมบูรณ
และพรอมท่ีจะดํารงคงอยูทามกลางการแขงขัน การเพ่ิมประประสิทธิภาพในการทํางานของ
เจาหนาท่ีพนักงานจากการจัดการฝกอบรมท่ีเขมแข็ง และมีประสิทธิภาพเปนประจํา ทันสมัย ทัน
เหตุการณอยูเสมอ 
 
  3. องคกรจะดํารงคงอยูจะตองมีความเจริญกาวหนา ขยายกิจการท้ังการขาย การผลิต 
การบริการ การเติบโตกวางขวาง องคกรตองสรางคนท่ีมีความรูความสามารถออกไปประจํา รับ
ภาระหนาท่ีการงานตามสาขาท่ีขยายออกไป จึงจําเปนตองสรางบุคคลใหมีความรูความสามารถเพ่ือ
ทดแทนเพ่ิมเติม และเขาประจําตามตําแหนงตาง ๆ ตามขนาดของงานท่ีขยายออกไป องคกรตอง
เตรียมคนเอาไวเพ่ือรับการเล่ือนตําแหนง โยกยาย ลาออก องคกรจึงตองพรอมในการฝกอบรมและ
พัฒนา 
 
  4. ปจจุบันสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในทุก ๆ ดาน ไมเช่ืองชาเหมือน
สมัยกอน ไมวาดานสังคม การเมือง เศรษฐกิจ ฯลฯ โดยเฉพาะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
จําเปนท่ีจะตองอบรมเจาหนาท่ี พนักงานใหมีความรูความสามารถในการปรับตัว ปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตัวเองใหเขากับสังคม ชุมชนท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 
  5. พนักงานเจาหนาท่ี ท่ีปฏิบัติงานในองคกรมาเปนเวลานาน แมแตเดิมจะมีความรูความ
ชํานาญ มีความสามารถในขณะหนึ่งเพียงใด แตเม่ืออยูกับท่ีกับงานนานๆจะเกิดความจําเจ เม่ือยลา 
เหนื่อยหนาย ยอทอ ทอถอย ซ่ึงเปนธรรมดาของมนุษยท่ีไมมีการเพ่ิมเติมเคล่ือนไหวดานความรู 
ขวัญ กําลังใจ จําเปนท่ีองคกรตองจัดใหเขารับการฝกอบรม เขาสัมมนา เขาประชุม ฯลฯ ในระยะท่ี
เหมาะสมปละครั้งเปนอยางนอย เปนลักษณะการอบรมเพ่ือการพัฒนาท่ีเรียกวาการปดฝุน หรือเคาะ
สนิม เปนครั้งคราว เพ่ือเปนการกระตุนบํารุงขวัญในการทํางานท่ีกําลังทอถอยลดลง ใหกลับ
กระฉับกระเฉงขึ้น เปนการสรางบรรยากาศภายในองคกรใหมีชีวิตชีวา บรรยากาศสดในเพ่ือ
ประสิทธิภาพของการอยูและทํางานรวมกันในองคกร 
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  ปจจุบันมีการยอมรับกันโดยท่ัวไปวา การฝกอบรมเปนวิธีการพัฒนาบุคคลท่ีดีท่ีสุดวิธี
หนึ่ง แตกิจกรรมเพ่ือการฝกอบรมนั้นมีหลายขั้นตอน แตละขั้นตอนตางก็มีความสัมพันธเช่ือมโยง
ซ่ึงกันและกันเสมือนลูกโซ หรืออาจกลาวไดวาการกําหนดกิจกรรมในการฝกอบรมนั้น มีลักษณะ
เปนระบบท่ีเช่ือมโยงสัมพันธกันอยางมีเหตุผลซ่ึงกันและกัน ตั้งแตตนจนครบกระบวนการ
ฝกอบรม รูปแบบของระบบ หรือกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลท่ีนักวิชาการตางๆ 
นําเสนอมีหลายรูปแบบ แตโดยท่ัวไปจะประกอบไปดวย 4 ขั้นตอนหลัก คือ การวิเคราะหหาความ
ตองการในการฝกอบรม การสรางหลักสูตรและโครงการฝกอบรม การจัดการฝกอบรม และการ
ติดตามประเมินผล 
 
  สําหรับประโยชนท่ีจะไดรับจากการฝกอบรมนั้นท่ีเห็นเปนเดนชัดและเปนท่ีประจักษ
กันมาเปนระยะเวลาอันยาวนาน คือ (วิจิตร อาวะกุล, 2537: 16-18) 
 
  1. สนองความตองการกําลังคน เม่ือเรามีความตองการคนท่ีมีทักษะ มีฝมือ ความชํานิ
ชํานาญงานเปนพิเศษเฉพาะงาน ใหมีประสิทธิภาพก็จําเปนตองคัดเลือกผูสมัครงานท่ีมีความรู
ความสามารถ มีฝมือการทํางานเทานั้น มิใชการบรรจุใครก็ไดเขามาในตําแหนงท่ีวางอยู และทํางาน
ไปตามสติปญญาความสามารถ ความรูท่ีมีอยู ผูท่ีคัดเลือกเขามาเม่ือยังมีความรู ความสามารถไมพอ
ยังไมถึงระดับท่ีพึงพอใจ หรือตองการเพ่ิมทักษะใหสูงขึ้น 
 
  2. เปนการลดเวลาการเรียนรูใหส้ันเขา เม่ือการเรียนการสอน การฝกหัดปฏิบัติไดทํา
อยางมีระบบและระเบียบ ผูสอนมีความรูความสามารถในการถายทอดและฝกอบรม ผูเรียนยอม
ฝกฝนและเรียนรูไดเร็วกวาเรียนดวยตนเอง หาวิธีเรียนเอง หรือโดยการลองผิดลองถูก ซ่ึงเสียเวลา
ส้ินเปลือง 
 
  3. ปรับปรุงความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น ในการท่ีขจัดการทํางานท่ีผิดๆ ถูกๆ 
หรือทําไปอยางไมมีความรูความสามารถหรือมีความสามารถ ฝมือ นิสัยการทํางานต่ํา โดยวิธีการ
ฝกอบรมจะชวยสอนและฝกใหเขาเหลานั้นไดพัฒนา ความสามารถและฝมือใหสูงขึ้น รวมท้ังผูท่ี
ทํางานอยูแลวหากตองการปรับปรุงฝมือ เทคนิคการทํางานใหสูงขึ้นก็เขารวมได 
 
  4. ลดความส้ินเปลือง การทํางานไมเปน ไมเรียบรอย ชักชา ทําใหเกิดการส้ินเปลืองวัสดุ 
แรงงาน เสียเวลา เสียโอกาส นับวาเปนคาใชจายอนมหาศาลท่ีตองสูญเสียไป ตรงกันขาม ถาพนักงาน
ท่ีไดรับการฝกอบรม มีความสามารถทํางานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว จะตัดรายจายส้ินเปลืองนีอ้อกไป
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กลายเปนกําไร องคกร หนวยงานจึงจะตองดําเนินการฝกอบรมอยางตอเนื่องตลอดปอยางมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือประหยัดคาใชจายดังกลาว ลดตนทุนการผลิต ประหยดคาใชจายในการบริการลูกคา 
 
  5. ลดการขาดลางาน สาเหตุท่ีทําใหคนงานอยูกับบาน โดยเฉพาะผูเขาทํางานใหม 
เนื่องจากเกิดความอึดอัดใจ ทํางานไมได ไมรูวาจะทําอยางไรดีจึงจะไมถูกตําหนิ วากลาวจาก
นายจาง เนื่องจากไมไดรับการสอน บอกกลาว แนะนําใหความรูในการท่ีจะทํางานนั้นๆ จึงมี
ความรูสึกวาไมอยากทํางาน ท่ีทํางานไมมีความสุขเทาท่ีบาน ถามีโอกาสขาดงาน ลางานไดก็จะทํา 
 
  6. ลดอุบัติเหตุ อุบัติเหตุท่ีเกิดขึ้นกับคนงานท่ีไมไดรับการฝกอบรมจะสูงเปน 3-4 เทา 
ของผูไดรับการฝกอบรม กฎหมายท่ีเกี่ยวกับสุขภาพชีวิตและความปลอดภัยจึงระบุชัดถึงความ
รับผิดชอบของหนวยงาน โรงงานท่ีจะตองจัดการฝกอบรมใหคนงาน องคกรจะไดประโยชน
เนื่องจากขาดงานนอย เพราะการหมุนเวียนเขาออกและอุบัติเหตุลดลง 
 
  7. ลดการลาออกของคนงาน จากการวิจัยพบวาคนงานท่ีไดรับการฝกอบรมแลวจะมีการ
ลาออกนอยกวาพวกท่ีไมไดรับการฝกอบรมเทาตัว และองคกรใดท่ีจัดการฝกอบรมแลวมักจะเปน
องคกรท่ีไดจัดการบริหารบุคคลอยางเปนระบบและระเบียบ และมีนโยบายท่ีทําใหผูทํางานเกิด
ความรูสึกม่ันคง และกาวหนา ดวยการสรางบรรยากาศการทํางาน หลอหลอมทัศนคติท่ีถูกตอง
เหมาะสม จะทําใหพนักงานทุมเทกําลังกาย กําลังใจใหแกหนาท่ีของตน 
 
  8. เพ่ือประโยชนแกพนักงานผูรับการอบรมเอง ฝมือการทํางานของพนักงานท่ีสูงขึ้น 
ยอมเปนท่ีตองการของตลาดการทํางาน ทําใหเปนผูนําท้ังในหนวยงานและนอกหนวยงาน พนักงาน
ท่ีไดผานการฝกอบรมมาเปนอยางดีแลว ยอมจะไดรับคาจางท่ีสูงกวา เลือกหนวยงานไดมากกวา มีผู
ตองการตัวมากกวา รายไดดีขึ้น ครอบครัวสบายขึ้น การทํางานม่ันใจ ภาคภูมิใจและรักงานมากขึ้น 
 
  9. ถาใชวิธีการฝกอบรมท่ีถูกวิธีการ จะชวยใหพนักงานทํางานดวยความม่ันใจ มี
ประสิทธิภาพ ผลงาน ผลผลิตมีคุณภาพท่ีสูงขึ้น ความผิดพลาดนอยลง 
 
  10. ความสัมพันธกับประชาชนลูกคา บริการดีขึ้น การบน การตอวาตอขาน รองทุกข
ของลูกคา ฯลฯ นอยลง เพราะเปนผลจากการท่ีพนักงานทํางานดี ผลงานดี ผลผลิตดี เปนการสราง
ความนิยมใหแกหนวยงานไปในตัว 
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  11. ลดความส้ินเปลือง ลดคาใชจายท่ีจะสูญเสียอยางอ่ืน เชน วัสดุ เวลา และโอกาส ซ่ึง
หาไดยากในภาวะท่ีตองแขงขันกับธุรกิจอ่ืนๆ การแกไขงานท่ีผิดพลาดนอยลงไมเสียเวลา 
 
  12. ประหยัดเงินท่ีจะรั่วไหลไดมาก เชน คาใชจายเกี่ยวกับเครื่องมือ วัสดุ คาใชจายตอ
หนวยลดลง แตกําไรเพ่ิมขึ้น โอกาสท่ีจะสูญเสียอยางอ่ืนลดลงอยางมากมาย 
 
  13. ขจัดปญหาในการท่ีตองการหาจางคนงานท่ีมีฝมือดีมาทํางาน ในบางชวงระยะเวลา
ซ่ึงหายากและเงินเดือนสูง แตการฝกอบรมจะชวยสรางดาวรุงใหคนในหนวยงานเช่ียวชาญและมี
ฝมือสูงขึ้นในตัว เปนการเรงและสงเสรมิประสิทธิภาพ ขวัญ และกําลังใจท่ีดีกวา 
 
  14. การฝกอบรมจะชวยสงเสริมงานนิเทศใหบรรลุผล เปนการประสานงานกับเจาหนาท่ี
นิเทศ หรือหัวหนางาน เปนการแกปญหาท่ีแทจริง และไดผลวาเปนการปรับปรุงบริหารระบบโครงสราง 
และกระบวนการทํางาน ชวยใหพนักงานเขาใจจุดประสงค นโยบาย การดําเนินงาน กฎ ระเบียบของ
หนวยงาน เปนการสรางทัศนคติ และความสัมพันธท่ีดีตอหนวยงาน องคกร 
 
  15. ชวยใหหนวยงานไดปรับตัวดีขึ้น ใหเขากับความผันแปรทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี
ใหมๆ ในปจจุบัน และท่ีจะมีมาในอนาคต สามารถใชโอกาสและส่ิงอ่ืนๆ ท่ีควรใชใหเปนประโยชน
ไดดีกวา เชน คําแนะนํา ปรับปรุงแกไขงานจากพนักงานในการปรับปรุง การบริงานท่ีมีปญหาอยู 
  

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการฝกอบรมนั้น มีเทคนิคตางๆ ดังนี้  (วิจิตร อาวะกุล, 
2543: 25-30) 
 
  1. เทคนิคการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู เชน การอานเอกสาร การบรรยาย การอภิปราย 
การสัมมนา การสาธิต การทัศนศึกษา การชมวิดีโอ การใชกรณีศึกษา แบบฝกหัด และเกมการ
บริหาร เปนตน 
 
  2. เทคนิคการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ เชน การฝกซอม การฝกในสถานการณจําลอง 
และการฝกปฏิบัติงานจริง เปนตน 
 
  3. เทคนิคการฝกอบรมเพ่ือปรับเปล่ียนทัศนคติ เชน การฝกอบรมเชิงพฤติกรรม การ
แสดงบทบาทสมมติ การสัมมนา การอภิปราย การฝกปฏิบัติงานในสถานการณจําลองและใน
สถานการณจริง 
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  ดังนั้นอาจกลาวไดวา ความตองการพัฒนาบุคลากรในองคกรดานการฝกอบรมโดยท่ัวไป 
บุคลากรมีจุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และปรับทัศนคติสําหรับงานในปจจุบัน เพ่ิมขยาย
โลกทัศนสําหรับการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตนในงาน และในสังคม เพ่ือการพัฒนาความอยูรอดใน
หนาท่ีและการทํางานอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
  

3. การพัฒนาดวยตนเอง 
  
  การพัฒนาดวยตนเองของบุคลากรในองคกรสวนใหญมักเกิดจากการเพ่ิมพูนความรู
อยางไมเปนทางการ ไดแก การพัฒนาเสาะแสวงหา ขวนขวายท่ีจะศึกษาหรือพัฒนาดวยตนเอง โดย
ไมตองมีการบังคับ เกิดจากใจชอบ ใจรัก เพ่ือความพึงพอใจโดยมิไดมีคุณวุฒิเพ่ิมขึ้น และเปนไป
อยางไมเปนทางการ เปนการเรียนรูจากการช้ีนําตนเอง (Self directed Learning) ซ่ึง Knowles (1975    
อางใน สุมนา จรณะสมบูรณ, 2542: 15) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการเรียนรูดวยการช้ีนําตนเองวา 
เปนกระบวนการท่ีบุคคลเปนผูคิดริเริ่มในการเรียนรูจะดวยความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนหรือไมก็
ตาม โดยท่ีบุคคลนั้นจะเปนผูวิเคราะหความตองการในการเรียนรู กําหนดเปาหมายของการเรียนรู 
จําแนกแหลงทรัพยากรเพ่ือการเรียนรู ดําเนินกิจกรรมการเรียนรูดวยวิธีการท่ีเหมาะสมและสามารถ
ประเมินผลการเรียนรูนั้น ๆ ในป ค.ศ. 1977 Garrison (1977 อางใน สุมนา จรณะสมบูรณ, 2542: 
16-17) ไดนําเสนอรูปแบบของการเรียนรูดวยตนเองโดยแสดงใหเห็นวาการช้ีนําตนเองนั้นมี
องคประกอบ 3 อยางท่ีมีความสําคัญ และท้ังสามองคประกอบนี้มีความเช่ือมโยงกัน ไดแก 
 
  1. การจัดการ / การควบคุมตนเอง (Self Management) ใหบรรลุเปาหมายของการเรียนรู 
 
  2. การเรียนรูดวยตนเอง (Self Monitoring) เปนความรับผิดชอบของผูเรียนในการ
ประยุกตการเช่ือมโยงความรูใหมและเกาเขาดวยกัน 
 
  3. แรงจูงใจ (Motivative) เปนแรงจูงใจท้ังภายในหรือภายนอกก็ไดท่ีจะทําใหบุคคลคิด
ริเริ่มท่ีจะเรียน 
  สําหรับแนวทางการปฏิบัติในการพัฒนาดวยตนเอง มีนักวิชาการหลายๆ ทานไดเสนอ
แนวทางในการพัฒนาตนเองแบบไมเปนทางการไวอยางหลากหลาย พอสรุปไดเปนแนวคิดตางๆ กัน 
ดังนี้ 
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 1. วิธีการเรียนรูดวยตนเอง เพ่ือแสวงหาความรูโดยผูเรียนเริ่มตนโดยการเรียนรู เกิดจาก
ใจชอบใจรัก เพ่ือความพึงพอใจ (Gross, 1986 อางใน นรินทร บุญชู, 2543: 2) มีวิธีการ คือ  

  
  1.1 การสํารวจตนเอง พยายามสํารวจตนเองใหรูวาเราสนใจอะไรมากท่ีสุด และ

ตอไปเราตองพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถใหมๆ อะไรบาง 
 
  1.2 การบักทึกกิจกรรม บันทึกเรื่องราวตางๆ ท่ีไดเรียนรูมาเพ่ือจะไดเปนแนวทาง

ของความสนใจของเรา และนําไปประกอบการวางแผนเพ่ือเลือกวิธีการแสวงหาความรูท่ีเปนไปได
อยางเหมาะสม 

 
  1.3 การสรางแหลงความรูดวยตนเอง จัดหารวบรวมรายการตางๆ เกี่ยวกับความรู 

แลวจัดไวเปนหมวดหมู เปนมุมวิชาการในเรื่องตางๆ 
 
  1.4 การแสวงหาแหลงวิชาการในชุมชน ซ่ึงโอกาสท่ีจะเรียนรูในชุมชนมีมาก เชน 

การสนทนากับผูรูหรือผูชํานาญในอาชีพตางๆ การมองหาปายประกาศตามท่ีสาธารณะ เชน ตาม วัด 
โรงเรียน สถานท่ีราชการ สมาคม สวนสาธารณะ เปนตน 

 
  1.5 การเขารวมเปนสมาชิกในวงการใดวงการหนึ่งท่ีสนใจ ซ่ึงเปนการรวมตัวกัน

อยางไมเปนทางการ ไมเปนสถาบัน เปนการเช่ือมโยงบุคคลผูมีความสนใจในวิชาการเฉพาะอยาง
หรือเฉพาะปญหา 

   
   1.6 การเรียนรูโดยการเปนอาสาสมัคร โดยการเปนอาสาสมัครในกิจกรรมทางสังคม 
สาธารณะตางๆ จะทําใหไดความรู ทักษะ ประสบการณ รูจักคุนเคยกับอาชีพ และปญหาการทํางาน 

 
  1.7 การเรียนรูจากการปฏิบัติงานเปนการฝกปฏิบัติงานในสถานท่ีราชการ โรงงาน 

บริษัท ซ่ึงมักจะเปดโอกาสใหบุคคลภายนอกไดมาเรียนรู ทดลองทํางานในหนวยงานของตนภายใน
เวลาท่ีกําหนด 

 
   1.8 การเลือกเรียนในมหาวิทยาลัยเปด ท่ีเปดสอนสําหรับบุคคลภายนอก ซ่ึงบางแหง
ก็เปนการเรียนทางวิทยุและไปรษณยี 
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 2. วิธีการพัฒนาความรูและความสามารถของตนเองท่ีมีจุดมุงหมายกอใหเกิดความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน (สุมาลี รุจิราบัตร, 2544: 37-38) มีวิธีการดังนี ้

 
  2.1 มีความตั้งใจท่ีจะพัฒนาตนเองใหทันแกเหตุการณ 
 
  2.2 แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางเปนกันเองกับผูอ่ืน 
 
  2.3 ศึกษาหาความรูจากเอกสารทางวิชาการตางๆ 
 
  2.4 ติดตามความเคล่ือนไหวของเหตุการณภายในและนอกประเทศ โดยอาศัย

หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน และส่ือมวลชนตางๆ 
 
  2.5 ติดตามความเคล่ือนไหวเกี่ยวกับนโยบายของงานท่ีอยูในความรับผิดชอบ

โดยตรงและเกี่ยวของ 
 
  2.6 การเขารวมประชุมสัมมนาเม่ือมีโอกาส 
 
  2.7 เปนผูนําอภิปรายและผูบรรยายในบางโอกาส 
 
  2.8 เปนสมาชิกขององคกรทางวิชาการหรือองคกรอ่ืนๆ ท่ีนาสนใจ 
   

   2.9 หาโอกาสไปศึกษาและดูงานท้ังในและนอกประเทศเปนครั้งคราว 
 

  2.10 เขาศึกษาบางวิชาในสถาบันการศึกษา 
 
  2.11 คบสมาคมกับผูรูบางทาน 
 
 3. วิธีการเรียนรูท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติจากสภาพแวดลอมตางๆ ในสังคม ซ่ึงมีนัย

ความหมายเปนการศึกษาตามอัธยาศัย เปนการเรียนรูตามวิถีชีวิต เรียนรูจากประสบการณและ
สภาพแวดลอม การเรียนจะไมมีหลักสูตร ไมมีเวลาเรียนท่ีแนนอนไมมีการลงทะเบียน ไมมีการ
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วัดผลประเมิน ตลอดจนไมมีการใหวุฒิบัตร กิจกรรมของการศึกษาตามอัธยาศัย สามารถแสวงหา
ความรูได (กระทรวงศึกษาธิการ, 2538: 25-26) มีดังนี้ 

 
  3.1 หองสมุดตางๆ 
 
  3.2 เครือขายการเรียนรูในชุมชน เชน ศูนยการเรียนรูชุมชน สถานีอนามัยตําบล 

สํานักวิชาการตาง ๆ 
 
  3.3 ส่ือมวลชนตาง ๆ เชน วิทยุ โทรทัศน ภาพยนตร นิตยสาร วารสาร หนังสือพิมพ 
 
  3.4 ภูมิปญญาชาวบาน เชน ผูรูวัฒนธรรม และองคกรความรู ชุมชนท่ีไดรับการส่ัง

สมและการถายทอดสืบตอมา 
 
  3.5 ส่ือพ้ืนบาน เชน ลิเก หมอลํา ลําตัด เพลงลูกทุง เปนตน 
 
  3.6 ครอบครัว เชน การอบรม ส่ังสอน ดูแล 
 
 4. วิธีการเรียนรูท่ีเกิดจากกิจกรรมการบริหารงานขององคกร (สุมาลี รุจิราบัตร, 2544: 

39) มีดังนี้ 
  
  4.1 การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี 
 
  4.2 การหมุนเวียนงาน 
 
  4.3 การเตรียมตัวแทน หรือใหทําหนาท่ีผูชวย 
 
  4.4 การใหรักษาการแทน 
 

   4.5 การใหรวมคณะทํางาน 
 

  4.6 การดูงาน 
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  4.7 การเพ่ิมความรับผิดชอบ 
 
  4.8 การมอบหมายงานพิเศษ 
 
  4.9 การจัดตั้งกลุมกิจกรรมสรางคุณภาพงาน 
 
  4.10 การจัดเปล่ียนแปลงรูปองคกร 
 
 5. วิธีไตรสิกขา ซ่ึงสุชาดา วราหพันธ (2540: 35-40) ไดเสนอแนวความคิดการเรียนรู

ตามหลักเหตุผลท่ีใหผล เปนการพัฒนาปญญาใหรูเทาทันสภาวะท่ีเปนอยูตามธรรมชาติ ใหรูจัก
ประพฤติปฏิบัติตนไปในแนวทางท่ีถูกตอง และเหมาะสมกับสถานการณหนึ่งๆ ท่ีตองประสบหรือ
ผานเขาไป โดยตนเองพ่ึงตนเองดวยปญญาตนเอง ซ่ึงมีวิธีปฏิบัติดวยการดําเนินชีวิตท่ีสอดคลองกับ
ธรรมชาติท่ีเรียกวา “ทางสายกลาง” หรือ “มัชฌิมาปฏิปทา” หรือ “มรรค” มีองคประกอบ 8 อยาง 
คือ สัมมาทิฏฐิ สัมมาสังกัปปะ สัมมาวาจา สัมมากัมมันตะ สัมมาอาชีวะ สัมมาวายามะ สัมมาสติ 
และสัมมาสมาธิ  

 
 การเรียนรูดวยตนเอง เปนการพัฒนาการเรียนรูหรือเพ่ิมทักษะความรูตางๆ โดยมี

รูปแบบการเรียนรูตางๆ หลายๆ ประการ การเรียนรูดวยการนําตนเองเปนการเรียนรูเพ่ือพัฒนา
ตนเองท่ีสําคัญวิ ธีหนึ่ง  เพราะเกิดจากแรงจูงใจใฝรูของตัวผู เรียนเอง ทําใหเกิดศักยภาพ 
ประสิทธิภาพในการเรียนรูไดอยางดีท่ีสามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรูความสามารถ 
เปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา รูเทาทันตอเหตุการณตางๆ การเรียนรูตามหลักเหตุและผลก็เปนการพัฒนา
ปญญาใหรูเทาทันสภาวะท่ีเปนอยูตามธรรมชาติใหรูจักประพฤติปฏิบัติตนไปในแนวทางท่ีถูกตอง
และเหมาะสมกับสถานการณหนึ่งๆ ตอไป 
 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาตนเอง 
 
 แรงจูงใจเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีมีผลตอพฤติกรรมของมนุษย เพราะเปนตัวการท่ีทําใหเกิด
พลังในพฤติกรรมมนุษย มีนักวิชาการไดใหความหมายของแรงจูงใจไวตาง ๆ กันไป ดังนี ้
 
 ธงชัย สันติวงษ (2540: 23) กลาววาแรงจูงใจเปนส่ิงท่ีอยูภายใน ท่ีมีแรงผลักดันและมี
ทิศทางท่ีใชกับพฤติกรรมของมนุษยเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541: 106) กลาววา การจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการกระตุนให
แสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางท่ีชัดเจนซ่ึงแสดงถึงความ
ตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมท้ังการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถท่ีจะ
ทุมเทในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามความตองการของตนเอง 
 
 สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง การแสดงออกของบุคคลในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย
ตามความตองการ พฤติกรรมของบุคคลเกิดขึ้นไดตองมีแรงจูงใจ หรือเรียกวาความตองการเปน
แรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด 
 
 แรงจูงใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลง ดวยเหตุนี้
จึงมีผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจไวมากมาย พอสรุปได ดังนี ้
 
 Porter and Lawler (1964 อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2541: 126) ไดมีแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
หรือเรียกวา ทฤษฎีแหงผลผลิตและการตอบสนองความพอใจ ทฤษฎีนี้มีความเช่ือวาผลตอบแทน
เปนสาเหตุท่ีทําใหเกิดความพอใจ และการปฏิบัติงานยอมจะกอใหเกิดผลตอบแทน ตามแนวคิดนี้
แบงผลตอบแทนออกเปน  
 
 1. ผลตอบแทนภายใน จะเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานท่ีดีโดยตรงก็ตอเม่ืองานดังกลาว   
มีความทาทายท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่ง สามารถทําไดสําเร็จ เปนรางวัลแกตัวเอง ทําใหบุคคลรูสึกดี 
ช่ืนชม พึงพอใจในผลงาน ไดแกความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน 
 
 2. ผลตอบแทนภายนอก ไดแกเงินเดือน และความม่ันคงของงาน 
 
 Thomas (1998 อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2541: 126) กลาวถึงแรงจูงใจ หรือความปรารถนา  
4 ประการ ไวดังนี ้
 
 1. ความปรารถนาท่ีจะมีความม่ันคงปลอดภัย หมายถึง การท่ีมีอาชีพท่ีม่ันคงเปนปกแผน มี
รายไดพอสมควรแกการครองชีพ ไมมีขอวิตกกังวลจะถูกกล่ันแกลงใด ๆ ท้ังส้ิน และไดรับความ
ยุติธรรม เปนอาชีพท่ีมีความปลอดภัยตอชีวิตท้ังครอบครัวและทรัพยสิน จึงสามารถทุมเทกําลังกาย 
กําลังใจ และสติปญญาใหแกงานไดอยางเต็มท่ี 
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 2. ความปรารถนาท่ีจะใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ โดยปกติแลวมนุษยมักมีความรูสึกวาตนเอง
สําคัญ ผูบริหารท่ีฉลาดจะพยายามหลีกเล่ียงการตําหนิติเตียนคนอ่ืน โดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชา 
เพราะการตําหนิติเตียนเปนการทําลายความทะเยอทะยานของบุคคลใหสูญส้ินไป ดังนั้นควรจะยก
ยองสรรเสริญเขาใหรูสึกวาเปนบุคคลสําคัญ ดวยการแสดงออกดวยคําพูดท่ีไพเราะ การยกยองให
เกียรติ 
 
 3. ความปรารถนาท่ีจะมีประสบการณใหม ๆ ตามธรรมชาติของคนเรามีแรงขับดันใหอยาก
รูอยากเห็น อยากคนควา อยากสํารวจ อยากเลน อยากแกปญหา อยากเผชิญกับส่ิงแปลกใหมอยู
เสมอ ความอยากเหลานี้จูงใจใหแสดงพฤติกรรมออกมาแตกตางกันอยูเรื่อยไปโดยไมส้ินสุด 
 
 4. ความปรารถนาท่ีจะไดรับการตอบสนองจากเพ่ือน ตามปกติคนเราตองการใหคนอ่ืน
แสดงออกตอตนเองในทางท่ีดี ใหความรัก ความสนใจ เห็นอกเห็นใจ ยกยองนับถือ ยอมรับใน
ความเปนมิตร การสนับสนุนรวมมือแนะนําชวยเหลือใหความอบอุนและปลอดภัยเม่ือไดรับการ
ตอบสนองดวยดีแลวก็จะสามารถทํากิจกรรมตาง ๆ ไดอยางงายดาย และสบายใจ ความสําเร็จความ
พอใจในงานก็จะเกิดขึ้น ขวัญและกําลังใจในการทํางานก็สูง 
 
 McCelland (1979 อางใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544: 117) ผูคิดคนทฤษฎีความตองการ
ความสําเร็จ โดยทฤษฎีนี้เช่ือวาบุคคลมีความตองการแตกตางกัน และเปนส่ิงท่ีตองเรียนรูไมใชถายทอด
ทางพันธุกรรม ความตองการของบุคคลแบงออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 
 
 1. ความตองการความสําเร็จ  หมายถึง บุคคลตองการทําส่ิงตาง ๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุด เพ่ือ
ความสําเร็จ บุคคลท่ีตองการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย ตองการ
ไดรับขอมูลยอนกลับเพ่ือประเมินผลงาน จะตอสูเพ่ือใหบรรลุความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลใน
รูปส่ิงของ 
 
 2. ความตองการมิตรสัมพันธ หมายถึง บุคคลตองการการยอมรับ ตองการเปนสวนหนึ่ง
ของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกพันกับสมาชิกในกลุม มีความเปนมิตรและมีสัมพันธภาพท่ี
ดีตอบุคคลอ่ืน 
 
 3. ความตองการอํานาจ หมายถึง บุคคลตองการอํานาจเพ่ือมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการ
เปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซ่ึงตองการอํานาจสูงจะมีความพยายามเพ่ือท่ีจะมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน มีความพอใจท่ีจะอยูในสถานการณการแขงขัน หรือสถานการณซ่ึงมุงท่ีสถานภาพ และมี
ความตองการความภาคภูมิใจ รวมท้ังการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดวยการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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 เปาหมายนับเปนปจจัยสําคัญท่ีเปนแรงผลักดันใหมนุษยกระทําการอยางใดอยางหนึ่ง
เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว ซ่ึง จันทนา เจนจัดทรัพย (2548: 17) ไดจําแนกส่ิงจูงใจเพ่ือให
บรรลุเปาหมายออกเปน 2 ประเภท คือ 
 
 1. ส่ิงจูงใจท่ีเปนเงิน (Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้มีลักษณะท่ีเห็นไดงาย และมี
อิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของพนักงาน เจาหนาท่ี ซ่ึงส่ิงจูงใจประเภทนี้มี 2 ชนิด คือ 
 
  1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct Incentive) ซ่ึงเปนส่ิงจูงใจท่ีมีผลโดยตรงตอผลผลิตของการ
ปฏิบัติงาน เชน การจายคาจางใหสูงขึ้นในกรณีท่ีมีผลปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับมาตรฐานท่ีกําหนด
ไว 
 
  1.2 ส่ิงจูงใจทางออม (Indirect Incentive) ซ่ึงเปนส่ิงจูงใจท่ีมีผลในทางสนับสนุนหรือ
สงเสริมใหพนักงาน เจาหนาท่ีในหนวยงานปฏิบัติงานดีขึ้น เชน การจายบําเหน็จ บํานาญ และคา
รักษาพยาบาลเม่ือเจ็บปวย เปนตน 
 
 2. ส่ิงจูงใจท่ีไมใชเงิน (Non Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้สวนใหญมักจะเปน
เรื่องท่ีสามารถสนองตอบตอความตองการทางจิตใจ เชน การยกยองชมเชย โอกาสกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานท่ีเทาเทียมกัน และความม่ันคงในงาน เปนตน  
 
 จากการศึกษาแนวความคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา แรงจูงใจเปน
ปจจัยสําคัญท่ีมีผลกับการปฏิบัติงาน เปนเครื่องช้ีใหเห็นวา ถาบุคคลใดก็ตามหากไดรับการ
ตอบสนองแลวจะมีผลทําใหบุคคลเกิดอยากปฏิบัติงาน มีความสุขในการทํางาน ในทางตรงกันขาม
หากไมไดรับการตอบสนองก็จะทําใหเบ่ือหนาย ไมอยากปฏิบัติงาน ทําใหการบริหารหรือการ
จัดการเกิดปญหาและอุปสรรคในหนวยงาน ผลงานก็จะไมบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีองคกรตั้งไว 
ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรในหนวยงานขึ้นอยูกับองคประกอบหรือ
ส่ิงจูงใจตาง ๆ ท่ีมีอยูในหนวยงานหรือองคกรนั้น ๆ หากบุคลากรไดรับการตอบสนองแลวยอม
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นได ซ่ึงการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ
มากําหนดเปนตัวแปรท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคน
เขาเมือง ซ่ึงประกอบดวยแรงจูงใจในดานตาง ๆ ดังนี ้
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 1. เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ  
 
 2. การไดรับการยอมรับนับถือ  
 
 3. ความกาวหนาในงาน  
 
 4. ความม่ันคงในงาน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่มีผลตอการพัฒนาตนเอง 
 

 บรรยากาศองคการถือเปนปจจัยท่ีมีผลตอการทํางานอีกประการหนึ่ง ท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการงานของบุคลากร ซ่ึงบรรยากาศองคการจะประกอบไปดวย องคประกอบตางๆ 
ท่ีเกี่ยวของกับการทํางานท้ังท่ีเกี่ยวของกับตัวงานท่ีทําโดยตรง และสภาพแวดลอมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ
กับการทํางาน ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ดังนี้ 
 
 Haller (1961: 57 – 58) กลาววา บรรยากาศองคการ คือคุณลักษณะตาง ๆ ขององคการท่ีจะ
ช้ีใหเห็นความแตกตางของแตละองคการ คุณลักษณะเหลานี้ยังมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลใน
องคการ มีผลใหคนในองคการตองมีปฏิกิริยาตออิทธิพลเหลานั้น อาจกอใหเกิดความกระตือรือรน 
หรือเฉื่อยชาในการทํางาน 
 
 Likert (1976: 430) กลาววา บรรยากาศองคการจะแสดงออกมาในลักษณะตาง ๆ เชน ความ
ไววางใจ ความเช่ือม่ัน ความกลัว เชน รูปแบบของภาวะผูนํา แรงจูงใจในองคการ และความมีสวน
รวมของสมาชิก 
 
 Huse and Howditch (1977 อางใน อัญญาณีย วิภากูล, 2549: 29) กลาววา บรรยากาศ
องคการเปนส่ิงท่ีเกี่ยวกับการรับรูของแตละบุคคล ท่ีจะรูวาอะไรเปนอะไรภายในองคการ และยัง
เปรียบเทียบกับส่ิงแวดลอมวาเปนส่ิงท่ีมุงพิจารณาท่ีกลุมบุคคล และสภาพภายนอกองคการ ซ่ึงมี
ผลกระทบซ่ึงกันและกัน โดยมองวาการพิจารณาถึงส่ิงแวดลอมของนั้นเปนการพิจารณาในลักษณะ
กวาง ซ่ึงครอบคลุมส่ิงแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงเปน
สวนหนึ่งของส่ิงแวดลอมแตมีลักษณะเปนนามธรรม เพราะเปนเรื่องของความรูสึกท่ีอาจสัมผัสได
โดยบุคคลท้ังในและนอกองคการ 
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ธนิศร  พิบูลแถว (2542: 37) ไดสรุป บรรยากาศองคการวา หมายถึง ทุกอยางท่ีประกอบ
ขึ้นมาเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการ และสภาพแวดลอมของงานท่ีบุคคลใน
องคการเกิดการรับรู  เปนเรื่องของความรูสึกของคนท่ีมีตอองคการท่ีเขาเหลานั้นทํางานอยู 
ความรูสึกนึกคิดดังกลาวสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ปทัสถาน ทัศนคติ พฤติกรรมและผลกระทบตอ
พฤติกรรมของเขา 
 

Kelly (1980: 246) ไดอธิบายการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการวาเปนเรื่องเกี่ยวกับ
การศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคการท่ีมีตอส่ิงตาง ๆ ดังนี ้
 
 1. โครงสราง หมายถึง การศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคการท่ีมีตออุปสรรค
ในการทํางานท่ีเกิดจากโครงสรางขององคการ เชน กฎระเบียบ ระบบ การรวมอํานาจในการบังคับ
บัญชา ระบบงบประมาณท่ีคอนขางเขมงวด เปนตน ความรูสึกตอเรื่องตาง ๆ ดังกลาวจะสะทอนถึง
บรรยากาศองคการอีกมิติหนึ่งท่ีเกี่ยวกับโครงสรางขององคการ 
 
 2. ความเปนอิสระ หมายถึง การศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคการวาเขามี
ความรูสึกวาตัวเองมีอิสระหรือไดรับอนุญาตจากองคการ สามารถแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นโดยไม
มีอันตรายตอชีวิตการทํางานของเขา 
 
 3. การใหรางวัลตอบแทน หมายถึง การศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมของ
ระบบการใหรางวัลตอบแทนวาเปนไปตามความสามารถและผลงาน ระบบการใหรางวัลตอบแทน
นี้โดยท่ัวไปจะหมายถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนตําแหนงงาน 
 
 4. ความอบอุนและแรงสนับสนุน หมายถึง การศึกษาถึงองคการโดยเฉพาะสภาวะการเปน
ผูนํา ใหความอบอุนหรือสนับสนนุสมาชิกขององคการในการทํางานมากนอยเพียงใด 
 
 5. การยอมรับในเรื่องของความขัดแยง เปนการศึกษาถึงความรูสึกของสมาชิกในแงท่ีวาเขา
มีความเช่ือม่ันวาความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน สามารถไดรับการยอมรับ แสดงออกอยางเปดเผย
มากกวาความรูสึกท่ีจะตองเก็บกดเอาไว 
 
 6. ความจําเปนท่ีจะตองมีการเปล่ียนแปลง ไมวาจะเปนเรื่องของการพัฒนา การนําเทคโนโลยี
สมัยใหมเขามาปรับใช เปนการศึกษาถึงความรูสึกท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงและความยืดหยุนขององคการ 
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Aldag and Breef (1981: 423) ไดแบงมิติหรือตัวแปรท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการออกเปน 
4 ประการ คือ 

 
1. ความเปนอิสระ หมายถึง ระดับท่ีองคการอนุญาตใหสมาชิกองคการมีความเปนอิสระ

เพียงพอท่ีจะตัดสินใจหรือมีความคิดสรางสรรคงานใหม ๆ ได 
 
2. โครงสราง หมายถึง ระดับท่ีองคการกําหนดเปาหมายในการทํางานใหแกสมาชิก และ

รวมถึงวิธีการทํางานท่ีใชบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
3. ระบบการใหรางวัลตอบแทน หมายถึง ระดับท่ีองคการใหรางวัลตอบแทนแกสมาชิกใน

รูปแบบของการเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนตําแหนงงาน โดยพิจารณาจากผลงาน ความสามารถ
หรือผลิตผลอ่ืน ๆ ท่ีเกิดจากความสามารถของสมาชิกองคการ 

 
4. ความอบอุนและแรงสนับสนุน หมายถึง ระดับท่ีองคการใหการสนับสนุนการทํางาน

และการชวยเหลือดานตาง ๆ แกสมาชิกในองคการ 
 

 Garin and Howe (1987 อางถึงใน ธนิศร พิบูลแถว, 2542: 42) ไดทําการศึกษาความรูสึก
ของพนักงานท่ีมีตอบรรยากาศองคการ โดยแบงตัวแปรบรรยากาศองคการออกเปน 6 ดาน ดังนี้ 
 
 1. ความชัดเจนและมีประสิทธิภาพของโครงสราง หมายถึง ระดับท่ีนโยบายและแนว
ทางการทํางานขององคการไดถูกกําหนดขึ้นอยางชัดเจน รวมท้ังหนาท่ีและความรับผิดชอบดวย 
นอกจากนั้น วิธีการและกรรมวิธีการทํางานถูกกําหนดขึ้นมาอยางเหมาะสม และการตัดสินใจ
ถูกตองเหมาะสมทันกาลเวลา 
 
 2. อุปสรรค หมายถึง ความไมมีประสิทธิภาพของกรรมวิธีในการทํางานและการบริหารท่ี
เขามาขัดขวางความสําเร็จของงาน 
 
 3. รางวัลตอบแทน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอระบบการใหรางวัลตอบแทนวา
มีความเพียงพอ และจัดสรรกันอยางยุติธรรมพอท่ีจะทําใหสมาชิกสามารถกาวหนาได 
 



  39 

 4. ความรักในหมูคณะ หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกในองคการมีความรูสึกภาคภูมิใจ จงรักภักดี 
ใหความรวมมือ มีความรักกันฉันเพ่ือนในการทํางานรวมกัน 
 
 5. ความเช่ือม่ันจากฝายบริหาร หมายถึง ระดับท่ีฝายบริหารใหความเช่ือม่ันตอผูใตบังคับบัญชา 
การอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระเพียงพอในการทํางาน สงเสริมและสนับสนุนใหกําลังใจใน
การคิดคนงานใหม ๆ ขึ้นมา 
 
 6. การทาทายและความเส่ียง หมายถึง การท่ีองคการมีนโยบายและการปฏิบัติท่ีสนับสนุน
ตามมาตรฐานการทํางานท่ีสูง ยอมใหมีการเส่ียงท่ีสมเหตุสมผลในการทํางานของพนักงาน ถาหาก
การเส่ียงนั้นจะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 
 
 จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีกลาวถึงบรรยากาศองคการ สรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
ความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมท่ีประกอบขึ้นมาภายในองคการ ไดแก ลักษณะของ
สภาพแวดลอมภายในองคการ สภาพแวดลอมของงาน และสภาพแวดลอมของบุคคลในองคการ ท่ี
เกิดการรับรูในสภาพแวดลอมเหลานั้นท้ังทางตรงและทางออม และการรับรูนั้นมีอิทธิพลและผลักดัน
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางานออกมา เชน ลักษณะของงาน โครงสรางขององคการ ความ
เปนอิสระในการทํางาน การใหรางวัลตอบแทน และความอบอุนและแรงสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน
และผูบังคับบัญชา ซ่ึงการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการมากําหนดเปน
ตัวแปรท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจ
คนเขาเมือง ซ่ึงประกอบดวยบรรยากาศองคการในดานตาง ๆ ดังนี้ 
 
 1. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ
  
 2. โครงสรางและนโยบายองคการ 
 
 3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 
 4. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 
 5. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 

ประวัติความเปนมา 
 
 สํานักงานตรวจคนเขาเมือง กอตั้งขึ้นโดยรัฐบาลในสมเด็จพระปรมินทรมหาประชาธิปก 
พระปกเกลาเจาอยูหัว โดยทรงตราพระราชบัญญัติคนเขาเมือง พ.ศ.2470 ขึ้น พรอมท้ังจัดตั้งหนวยงาน 
เรียกวา "กรมตรวจคนเขาเมือง" ขึ้นตรงตอกระทรวงมหาดไทย และแตงตั้งนายพันตํารวจเอก 
พระยาวิชัยประชาบาล เปนเจากรมตรวจคนเขาเมืองคนแรก มีอํานาจหนาท่ีและขอบเขตการปฏิบัติงาน
เพ่ือดําเนินงานการเดินทางเขาออกของคนตางดาวมีศูนยรวมท่ีทําการอยูในกรุงเทพฯ และมีดาน
ตรวจคนเขาเมืองมณฑล ดานตรวจคนเขาเมืองจังหวัด และดานตรวจคนเขาเมืองอําเภอบางแหงใน
ในภาคตะวันออกและภาคใตเทานั้น 
 
 หลังการเปล่ียนแปลงการปกครองในป พ.ศ. 2475 กรมตรวจคนเขาเมืองไดลดสถานภาพลง
มาเปนกองตรวจคนเขาเมืองขึ้นตรงตอกรมตํารวจ กระทรวงมหาดไทย และในป พ.ศ. 2536 ได
ปรับปรุงโครงสรางเปนหนวยงานระดับกองบัญชาการ โดยเรียกวา "สํานักงานตรวจคนเขาเมือง"  
 
 ปจจุบันสํานักงานตรวจคนเขาเมือง เปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ ท่ีมี
ภารกิจและหนาท่ีในการตรวจอนุญาตบุคคลท่ีเดินทางออกนอกราชอาณาจักรท้ังทางบก ทางน้ํา 
และทางอากาศ  การใหบริการและควบคุมตรวจสอบบุคคลตางดาวระหวางอยูในราชอาณาจักร 
จนกระท่ังเดินทางออกนอกราชอาณาจักร รวมท้ังผูใหการชวยเหลือหรือเขามาประกอบอาชญากรรม
ภายในราชอาณาจักร รวมท้ังผูใหการชวยเหลือเพ่ือมิใหกาวลํ้าอธิปไตยและกระทบตอการรักษา 
ความสงบเรียบรอยภายในสังคมไดตระหนักถึงความสําคัญของการนํานโยบายของรัฐบาลมาเปน
แนวทางในการปฏิบัติ เพ่ือท่ีจะถึงจุดมุงหมายท่ีตั้งไว 
 
วิสัยทัศน 
 
 1. เปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพในการจัดระเบียบและบริการคนตางดาวเพ่ือความม่ันคง
และม่ังคั่งของชาติรักษาพันธกิจท่ีมีตอประชาชนท้ังชาวไทยและชาวตางประเทศดวยความโปรงใส 
มุงเนนผลสัมฤทธ์ิดวยกลยุทธอันชาญฉลาดและพัฒนาอยางตอเนื่อง ดวยวิสัยทัศนท่ีกวางไกล และ
ตระหนักถึงวิวัฒนาการท่ีไมหยุดนิ่งของโลกปจจุบันสํานักงานตรวจคนเขาเมืองจึงพยายามพัฒนา
หนวยงานใหกาวหนาขึ้นอยูตลอดเวลา เพ่ือความทัดเทียมกับหนวยตรวจคนเขาเมืองของ
ตางประเทศ โดยแบงรูปแบบการพัฒนาออกเปน 3 ลักษณะ ไดแก การพัฒนาดานทรัพยากรบุคคล 
เจาหนาท่ีของสํานักงานตรวจคนเขาเมืองจะไดรับการเพ่ิมพูนความรูและทักษะการใชภาษาอังกฤษ 
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เพ่ือการใหบริการท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีการดําเนินการสอบวัดผลแบบตัวตอตัวและประเมินผล
เปนระยะ ซ่ึงจะทําใหเกิดการพัฒนาอยางเปนรูปธรรม  
 
 2. การพัฒนาดานเทคโนโลยี ซ่ึงมีท้ังปรับปรุงเครื่องมือท่ีมีอยูแลว และนําอุปกรณท่ีมีความ
ทันสมัยมาเสริมการทํางาน เชน พัฒนาระบบฐานขอมูลเครือขายและศูนยคอมพิวเตอรและทําระบบ
อินเตอรเน็ทเขามาใชการปฏิบัติงานหลาย ๆ อยาง ใหรวดเร็วและทันสมัย จัดหาเครื่องมือตรวจ
หนังสือเดินทางแบบอัตโนมัต ิติดตั้งท่ีสนามบินนานาชาติ เพ่ือความสะดวกแมนยําและรวดเร็วใน
การใหบริการ  
  
 3. การพัฒนาดานการใหบริการ โดยปรับปรุงระบบการใหบริการท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้น เชน จัดชองตรวจ FAST TRACK สําหรับนักธุรกิจและ
ผูโดยสารช้ันหนึ่ง ซ่ึงจะใชเวลาในการตรวจหนังสือเดินทางนอยกวาการตรวจปกติ อีกท้ังยังมีการ
กระจายอํานาจ การปฏิบัติงานและใหบริการไดเสร็จสมบูรณในตัวเองใหกับดานตรวจคนเขาเมือง
ในตางจังหวัด ซ่ึงไมตองเสียเวลาเดินทางเขามาขอรับบริการท่ีกรุงเทพฯ รวมท้ังมอบอํานาจการ
สืบสวนจับกุมผูกระทําผิดใหกับดานยอยดวยเชนกัน  
  
โครงสราง 
 

โครงสรางของสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ประกอบดวย   
 

 
 
ภาพที่ 1  โครงสรางสํานักงานตรวจคนเขาเมือง  

กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 6 

กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 3 

กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 2 

ศูนยเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ตรวจคนเขาเมือง 

สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 5 

กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 4 

กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 1 

กองบังคับการ
สืบสวนสอบสวน 

กองบังคับการ
อํานวยการ 
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 จากภาพโครงสรางของสํานักงานตรวจคนเขาเมืองประกอบดวยสวนตาง ๆ ดังนี ้
 

1. กองบังคับการอํานวยการ ประกอบดวย 
 
  1.1 ฝายอํานวยการ 1 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานสารบรรณ 
งานเลขานุการ งานบริหารงานบุคคล งานสวัสดิการ และงานสรรหาของสํานักงาน ตรวจคนเขาเมือง 

 
  1.2 ฝายอํานวยการ 2 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการขาว 

 
  1.3 ฝายอํานวยการ 3 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานยุทธศาสตร แผนงาน 
โครงการ งานวิจัยและประเมินผล 

 
  1.4 ฝายอํานวยการ 4 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานพลาธิการ งานพัสดุ งานสง
กําลังบํารุง งานยานพาหนะ งานส่ือสาร 

 
  1.5 ฝายอํานวยการ 5 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานกิจการพลเรือน งาน
ประชาสัมพันธ งานชุมชนและมวลชนสัมพันธ 

 
  1.6 ฝายอํานวยการ 6 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานงบประมาณ งานการเงิน 
และงานบัญชี 

 
  1.7 ฝายอํานวยการ 7 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานคดีและวินัย การรับคํา
รองเรียนขาราชการตํารวจวากระทําผิดวินัย การพัฒนา ตรวจสอบ กล่ันกรอง วิเคราะห ใหขอเสนอแนะ 
ขอพิจารณาเกี่ยวกับงานดานกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ คําส่ัง สํานวน การสอบสวนคดีอาญาท่ี
อยูในความรับผิดชอบของสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

 
  1.8  ฝายอํานวยการ 8 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานกิจการตางประเทศ 

 
  1.9 ฝายอํานวยการ 9 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานวิชาการ งานบริการ
การศึกษาและฝกอบรม แบงออกเปนกลุมงานฝกอบรม กลุมงานผูเช่ียวชาญเฉพาะดาน งาน
อํานวยการ 
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2. กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 1 ประกอบดวย 
  

  2.1 ฝายอํานวยการ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานกําลังพล งาน
คดีวินัย งานแผนงาน งานงบประมาณ งานศึกษาอบรม งานการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ และงานอ่ืน ๆ 
ท่ีเกี่ยวของของกองบังคับการ 

 
  2.2 กองกํากับการ 1 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการเขามามีถ่ินท่ีอยูใน
ราชอาณาจักร งานตรวจสอบออกใบสําคัญถ่ินท่ีอยู งานตรวจลงตรา งานเปล่ียนประเภทการตรวจ
ลงตรา งานอนุญาตใหคนตางดาวเขามาในราชอาณาจักร งานการอนุญาตเพ่ือกลับเขามาใน
ราชอาณาจักรอีก งานการทะเบียนคนตางดาว และงานเลขานุการคณะกรรมการพิจารณาคนเขาเมือง 
รวมท้ังงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย 

 
  2.3 กองกํากับการ 2 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานขออยูตอในราชอาณาจักรเปน
การ  ช่ัวคราวของคนตางดาว งานตรวจสอบขอเท็จจริงการยื่นคําขอ งานรับแจงและเตรียมขอมูล การ
เขาพักอาศัยของคนตางดาวท่ัวราชอาณาจักร งานตรวจสอบขอมูลกรณีหนังสือเดินทางสูญหาย 
รวมท้ังงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย 

 
  2.4 กองกํากับการ 3 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานบริการขออยูตอใน
ราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราวของคนตางดาวตามกฎหมายคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการ
ปโตรเลียม กฎหมายวาดวยการสงเสริมการลงทุน กฎหมายวาดวยการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทย และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของใหเสร็จส้ิน ณ จุดเดียว รวมท้ังงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย 

 
3. กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 2 ประกอบดวย 
 

  3.1 ฝายอํานวยการ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานกําลังพล งาน
คดีวินัย งานแผนงาน งานงบประมาณ งานศึกษาอบรม งานการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ และงานอ่ืน ๆ 
ท่ีเกี่ยวของของกองบังคับการ 

 
  3.2 ฝายตรวจคนเขาเมืองขาเขา ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีหนาท่ี
และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจบุคคลและยานพาหนะท่ีเขามาในราชอาณาจักร เพ่ือให
เปนไปตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวาดวยการ
ปองกันและปราบปรามการคามนุษย และกฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองรับผิดชอบ ณ 
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
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  3.3 ฝายตรวจคนเขาเมืองขาออก ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีหนาท่ี
และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจบุคคลและยานพาหนะท่ีจะออกไปนอกราชอาณาจักร เพ่ือให
เปนไปตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวาดวยการ
ปองกันและปราบปรามการคามนุษย และกฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองรับผิดชอบ ณ 
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 
  3.4 ฝายตรวจลงตรา ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีหนาท่ีและความ
รับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจลงตราใหกับคนตางดาว ณ ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณ
ภูมิ ตามกฎหมายวาดวยการเขาเมือง 

 
  3.5 ฝายพิธีการเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจบุคคลและยานพาหนะท่ีผานราชอาณาจักร งานตรวจบุคคล
สําคัญและคนอพยพท่ีเขามาในหรือออกไปนอกราชอาณาจักร และงานพิธีการเขาเมือง เพ่ือให
เปนไปตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวาดวยการ
ปองกันและปราบปรามการคามนุษย และกฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองรับผิดชอบ ณ 
ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 
  3.6 กองกํากับการสืบสวนปราบปราม มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานสืบสวน
และปราบปรามผูกระทําความผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการทะเบียนคน
ตางดาว กฎหมายวาดวยการปองกันและปราบปรามการคามนุษย และกฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจ
คนเขาเมืองรับผิดชอบ ตลอดจนความผิดอาญาอ่ืนท่ีเกี่ยวเนื่องหรือเกี่ยวพันกัน ในเขตพ้ืนท่ี
รับผิดชอบตามท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติประกาศกําหนด 

 
  3.7 ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพมหานคร มีหนาท่ีและความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว 
กฎหมายวาดวยการปองกันและปราบปรามการคามนุษย และกฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจคนเขา
เมืองรับผิดชอบ ณ ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพ 

 
  3.8 ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานเชียงใหม มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวา
ดวยการปองกันและปราบปรามการคามนุษย และกฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมือง
รับผิดชอบ ณ ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานเชียงใหม 
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  3.9 ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานภูเก็ต มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวาดวย
การปองกันและปราบปรามการคามนุษย และกฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองรับผิดชอบ 
ณ ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานภูเก็ต 

 
  3.10 ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานหาดใหญ มีหนาท่ีและความรบัผิดชอบเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวา
ดวยการปองกันและปราบปรามการคามนุษย และกฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมือง
รับผิดชอบ ณ ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานหาดใหญ 

 
4. กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 3 - 6 ประกอบดวย 
 

  4.1 ฝายอํานวยการ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานกําลังพล งาน
คดีวินัย งานแผนงาน งานงบประมาณ งานศึกษาอบรม งานการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ และ งานอ่ืน ๆ 
ท่ีเกี่ยวของของกองบังคับการ 

 
  4.2 กองกํากับการบริการคนตางดาว มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานการเขา
มามีถ่ินท่ีอยูในราชอาณาจักร งานตรวจสอบการออกใบสําคัญถ่ินท่ีอยู  งานอนุญาตเขามาใน
ราชอาณาจักร 

 
  4.3 ตรวจคนเขาเมืองจังหวัด และดานตรวจคนเขาเมือง มีหนาท่ีและความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับ 

 
5. กองบังคับการสืบสวนสอบสวน ประกอบดวย 
 

  5.1 ฝายอํานวยการ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานกําลังพล งาน
คดีวินัย งานแผนงาน งานงบประมาณ งานศึกษาอบรม งานการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ และงานอ่ืน ๆ 
ท่ีเกี่ยวของของกองบังคับการ 

 
  5.2 กองกํากับการ 1 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสืบสวน ปองกันปราบปราม
ดําเนินคดีและขยายผลการกระทําความผิดท่ีเกี่ยวกับอาชญากรรมขามชาติของคนตางดาว รวบรวมและ
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วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับอาชญากรรมขามชาติ การกระทําความผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 
กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวาดวยการปองกันและปราบปรามการคามนุษย และ
กฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองรับผิดชอบ ตลอดจนความผิดอาญาอ่ืนใดท่ีเกี่ยวเนื่องหรือ
เกี่ยวพันกัน ในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบตามท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติประกาศกําหนด งานพิสูจน
เอกสารปลอม งานสายตรวจ 

 
  5.3 กองกํากับการ 2 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสืบสวน ปองกันปราบปราม
ดําเนินคดีและขยายผล การกระทําความผิดของคนตางดาว แรงงานผิดกฎหมาย คนตางดาวผูมีอิทธิพล
กระทําความผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวาดวย
การปองกันและปราบปรามการคามนุษย และกฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองรับผิดชอบ 
ตลอดจนความผิดอาญาอ่ืนใดท่ีเกี่ยวเนื่องหรือเกี่ยวพันกัน ในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบตามท่ีสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติประกาศกําหนด งานสืบสวนจับกุมคนตางดาวตามหมายจับ 

 
  5.4 กองกํากับการ 3 มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานคนตองหาม งานสงกลับ 
และงานหองกัก 
 
  5.5 กลุมงานสอบสวน มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสอบสวนและการ
ดําเนินการตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญากับผูกระทําความผิด ตามกฎหมายวาดวย
คนเขาเมือง กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวาดวยการปองกันและปราบปราม
การคามนุษย และกฎหมายอ่ืนท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองรับผิดชอบ รวมท้ังความผิดอาญาอ่ืนใด
ท่ีเกี่ยวเนื่องหรือเกี่ยวพันกัน ในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบตามท่ีสํานักงานตํารวจแหงชาติประกาศกําหนด 
ตลอดจนงานดําเนินการเกี่ยวกับการพิสูจนสัญชาติและการเปรียบเทียบปรับ 

 
6. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศตรวจคนเขาเมือง ประกอบดวย 
 

  6.1 ฝายอํานวยการ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานกําลังพล      
งานคดีวินัย งานแผนงาน งานงบประมาณ งานศึกษาอบรม งานการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ และ 
งานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของของกองบังคับการ 
 
  6.2 ฝายประมวลผลขอมูล มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานระบบฐานขอมูล 

 
  6.3 กลุมงานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
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อํานาจหนาที่ 
 

1. ดําเนินการตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา กฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 
กฎหมายวาดวยการลงทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวาดวยการคาหญิงและเด็กหญิง และกฎหมาย
อ่ืนท่ีเกี่ยวกับความผิดทางอาญา  

 
2. อํานวยการและอํานวยความสะดวกแกผูมาติดตอราชการเกี่ยวกับงานตรวจ คนเขาเมือง

และการทะเบียนคนตางดาว  
 
3. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน ท่ีเกี่ยวของหรือท่ี

ไดรับมอบหมาย ลักษณะงานในสวนของสํานักงานตรวจคนเขาเมือง จะมีลักษณะคลายกับกอง
ตรวจคนเขาเมืองเดิมคือ เปนสวนบังคับบัญชาหนวยตาง ๆ ซ่ึงจากเดิมประกอบดวย 5 กองกํากับ
การ 3 ฝาย 13 แผนก 21 งาน และราชการ บริหารสวนภูมิภาค ประกอบดวย ดานตรวจคนเขาเมือง 
54 ดาน ปรับมาเปนหนวย งานระดับกองบัญชาการ มีฐานะเปนราชการบริหารสวนกลาง ท้ังหมด 
ประกอบดวย 4 กองบังคับการ และ 1 กลุมตําแหนงผูบริหารปรับจากระดับ ผูบังคับการเปนผู
บัญชาการ 

 
แนวคิดสูการพัฒนาสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 ความตองการพัฒนาประเทศไทยใหมีการเจริญเติบโตสามารถสรางความม่ันคง และ
กระจายผลประโยชนใหกับประชาชน ภายใตบริบทของการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม 
ทรัพยากรและส่ิงแวดลอม ความกาวหนาทางเทคโนโลยี รูปแบบการบริโภค สงผลใหผูบริหาร
ประเทศตองวางแนวทางการบริหารบานเมืองใหเกิดความสมดุล เปนธรรม และยั่งยืน มุงสูสังคมอยู
เย็นเปนสุขรวมกัน ซ่ึงนายกรัฐมนตรีไดกําหนดแนวทางการบริหารประเทศท่ีสําคัญ ในเรื่องของ
การสรางความเช่ือม่ันทางดานการลงทุน สงเสริมการทองเท่ียวของประเทศไทย โดยประกาศใหป 
2551-2552 เปนปแหงการลงทุนและปแหงการทองเท่ียว ควบคูไปกับการฟนฟู พัฒนาคุณภาพ 
พัฒนาความรวมมือของกลุมอุตสาหกรรม การคา บริการ เนนความสําคัญทางดานพ้ืนท่ีและ
เอกลักษณทางวัฒนธรรม ขยายความเช่ือมโยงทางเศรษฐกิจเพ่ือผลประโยชนทางการคาภายใต
กรอบความรวมมือ และขอตกลงทางการคา โดยมีการพัฒนาทาอากาศยานสุวรรณภูมิ และทาอากาศ
ยานภูมิภาค อุตสาหกรรมการบินของไทย เพ่ือเปนศูนยกลางการบิน การทองเท่ียว และเปนการ
รองรับตอแนวทางการพัฒนาเศรษฐกิจและการลงทุนตอไป นอกจากนี่การเตรียมพรอมรับมือตอภัย
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การคุกคามของรัฐ โดยเรงการพัฒนาระบบ การจัดการแกไขปญหาผูหลบหนีเขาเมือง และผูมี
อิทธิพลใหการสนับสนุน การพัฒนา การสรางเครือขายความรวมมือระหวางประเทศเพ่ือปองกัน
การแกไขปญหาการกอการราย ละอาชญากรรมขามชาติ ซ่ึงนโยบายของรัฐบาลในดานตาง ๆ จะถูก
นํามาเห็นกรอบแนวทางการปฏิบัติ และการบริหารจัดการของหนวยงานและองคกรตอไป 
 
 ดังนั้นสํานักงานตรวจคนเขาเมือง จึงไดกําหนดหัวใจของการพัฒนางานตรวจคนเขาเมือง 
ไว 3 ดาน  
   
 1. การรักษาความม่ันคงของชาติ (Security)  
 
  1.1 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมอบหมายใหศูนยขอมูล ตรวจคนเขาเมือง 
เปนหนวยงานในภาพรวมโดยมีทิศทางในการดําเนินงาน ไดแก 
 
   1.1.1  การพัฒนาระบบตรวจบุคคลเดินทางเขาออกนอกราชอาณาจักร ใหมีการเช่ือมโยง
เครือขายไปยังดานตรวจคนเขาเมืองท่ัวประเทศในดานตาง ๆ ดังนี ้
 
      (1) การพัฒนาปรับปรุงระบบการตรวจพิสูจนบุคคล 
 
      (2) พัฒนาการใชงานของระบบตรวจสอบผูโดยสารลวงหนา 
 
      (3) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการควบคุมคนตางดาวท่ีเขามา
พํานักในประเทศ 
 
   1.1.2 นําระบบตรวจสอบขอมูลทางชีวภาพมาใชพิสูจนเอกลักษณบุคคลในระบบ
ตางๆ เพ่ือใหมีการตรวจสอบท่ีรวดเร็ว แมนยําถูกตอง เทียบทามาตรการสากล 
 
  1.2 แกไขปญหาแรงงานตางดาวท่ีผิดกฎหมายอยางเปนระบบ 
 
  1.3 จัดตั้งศูนยปราบปรามอาชญากรรมขามชาต ิ
 
  1.4 ปราบปรามแหลงปลอมแปลงหนังสือเดินทาง รอยตราประทับ และการตรวจลงตรา 
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  1.5 ตรวจสอบโรงแรม เกสตเฮาส และสถานท่ีพักอาศัยของคนตางดาว 
 
  1.6 พัฒนาตราประทับหนังสือเดินทางอิเล็กทรอนิกส 
 
  1.7 การพัฒนาระบบการตรวจอนุญาตคนประจําพาหนะท่ีเดินทางมากับพาหนะ 
 
 2. การบริการ (Service) 
 
  2.1 จัดทําส่ือ วีดีทัศน เผยแพรความรู และพิธีการตรวจคนเขาเมืองของประเทศไทยบน
พาหนะกอนเดินทางเขาราชอาณาจักร 
 
  2.2 การแพรความรู และพิธีการเขาเมือง ทางส่ือในการสงเสริม การทองเท่ียวใน
ตางประเทศ 
 
  2.3 จัดทําปายแนะนํา เกี่ยวกับทิศทางและท่ีตั้งของดานตรวจเขาเมือง 
 
  2.4 สงเสริมตรวจคนเขาเมืองอาสา 
 
  2.5 จัดทําบัตรตรวจคนเขาเมือง 
 
  2.6 การพัฒนาระบบคิว 
 
  2.7 จัดตั้งศูนยบริการขอมูลและรับเรื่องรองทุกข 
 
  2.8 จัดตั้งศูนยลามอาสา 
 
 3. การอํานวยความยุติธรรม (Justice) 
 
  3.1 แตงตั้งผูเช่ียวชาญดานการตรวจหนังสือเดินทางและเอกสารการเดินทาง 
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  3.2 เสริมสรางมาตรฐานพนักงานสอบสวนในคดีเกี่ยวกับการคามนุษย การกอการราย 
และอาชญากรรมขามชาต ิ
 
  3.3 จัดทําขอมูลทองถ่ินสําหรับดานตรวจคนเขาเมือง 
 
  3.4 จัดตั้งศูนยตรวจสอบหนังสือเดินทาง 
 
  3.5 สรางเครือขายดานความม่ันคงในงานตรวจคนเขาเมือง 
 
  3.6 จัดตั้งสมาชิกแจงขาวอาชญากรรม 
 
ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการตํารวจสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีเปาหมายเพ่ือใหการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานตรวจคนเขาเมืองเปนไปอยางตอเนื่องและเปนระบบ ท่ัวถึง โดยใช
วิธีการพัฒนาในรูปแบบตางๆ อยางมีประสิทธิภาพนําไปสูการเสริมสรางขาราชการตํารวจท่ีมี
ศักยภาพ ปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมายขององคกร ซ่ึงสํานักงานตรวจคนเขาเมืองได
กําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรไวในยุทธศาสตรของสํานักงานตรวจคนเขาเมือง (สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง, 2550: 5-10) ดังนี้ 
 
 1. ยุทธศาสตรดานการบริหารเพ่ือการใหบริการที่ดีแกประชาชน 
 
  1.1 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและการบริหารจัดการดานกําลังพลใหมี
ประสิทธิภาพ 
 
        1.2 พัฒนางานประชาสัมพันธของ กองบังคับการตรวจคนเขาเมืองกรุงเทพมหานคร 
 
  1.3 สรางภาพลักษณท่ีดีในการใหบริการท่ีดีของ กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง
กรุงเทพมหานคร 
 
      1.4 สํารวจความพึงพอใจของประชาชน (คนไทยและคนตางดาว) ตอการใหบริการ 
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 2. ยุทธศาสตรดานความม่ันคงของชาติและดานกิจการพิเศษ 
 

  2.1 สนับสนุนการปฏิบัติกับหนวยงานหลักในการถวายความปลอดภัยองคพระมหากษัตริย
และพระบรมวงศานุวงศ โดยถือเปนภารกิจท่ีมีความสําคัญสูงสุด 
 

  2.2 พัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานเชิงรุกในดานการตรวจคนเขาเมือง โดยนําระบบ
เทคโนโลยี เครื่องมือท่ีทันสมัยมาใชในการปฏิบัติงาน     

 
           2.3 พัฒนาขีดความสามารถของขาราชการตํารวจในงานตรวจคนเขาเมือง   
 
  2.4 พัฒนาความรวมมือระหวางหนวยงาน ท้ังภายในภายนอก และประชาชน รวมท้ัง

พัฒนาขยายความรวมมือในงานตํารวจตรวจคนเขา   เมืองกับประเทศเพ่ือนบานและภูมิภาค      
 
   2.5 พัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพในการคัดกรองบุคคลเดินทางผานเขา-ออก ราชอาณาจักร 

การอนุญาตใหคนตางดาวพํานักอาศัยอยูในราชอาณาจักร เพ่ือความม่ันคง 
   
 3. ยุทธศาสตรดานการบริหารจัดการที่ด ี
 
               3.1 ยุทธศาสตรดานการตรวจราชการแบบมุงผลสัมฤทธิ์       
        
                  3.1.1 พัฒนาและปรับปรุงแบบตรวจราชการ 
 
               3.1.2 พัฒนามาตรฐานการตรวจสอบและรายงานผลงานใหสํานักงานตํารวจแหงชาติ  
และประชาชนรับทราบเปนท่ีเช่ือถือทันตามกําหนดเวลา มีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง 
 
               3.1.3 พัฒนาระบบการติดตามการประเมินการปฏิบัติงานตามภารกิจทุกดานของ กอง
บังคับการตรวจคนเขาเมืองกรุงเทพมหานคร 
 
               3.2 ยุทธศาสตรดานการพัฒนาตํารวจและครอบครัว  
 
                3.2.1 สงเสริมดานจิตใจใหมีคุณธรรม และใหดําเนินชีวิตอยางพอเพียง   
 
                3.2.2 สงเสริมใหขาราชการตํารวจออกลังกาย ทดสอบสมรรถภาพและตรวจโรค
ประจําป 
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                3.2.3 สงเสริมดานการศึกษาใหขาราชการตํารวจในสังกัด และการอบรมในหลักสูตร
ตาง ๆ ตลอดจนพัฒนาใหมีลักษณะความเปนผูนํา 
 
                3.2.4 ใหสวัสดิการท่ีดีแกขาราชการตํารวจและครอบครัว   
 
  3.3 ยุทธศาสตรดานการพัฒนาองคกร - หนวยงาน  
 
                3.3.1 ปรับปรุงโครงสรางของกองบังคับการตรวจคนเขาเมืองกรุงเทพมหานคร ให
เหมาะสมกับสถานการณและภารกิจ 
 
                3.3.2 จัดหาวัสดุ ครุภัณฑ อาวุธยุทโธปกรณ เครื่องมือส่ือสาร และยานพาหนะ
สําหรับการปฏิบัติงานของกองบังคับการตรวจคนเขาเมืองกรุงเทพมหานคร 
 
                3.3.3 พัฒนาเทคโนโลยีใหมีความทันสมัยและมีความพรอม เพ่ือนํามาใชในการ
ปฏิบัติงานในทุกมิติอยางเปนระบบและเปนรูปธรรม 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ขนบ  จรูญศรีสวัสดิ์ (2540) ไดศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของพนักงานครูโรงเรียน
สังกัดเทศบาลเมืองพัทลุง จังหวัดพัทลุง พบวา พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองพัทลุง มี
ความตองการพัฒนาโดยการฝกอบรม และการพัฒนาตนเองอยูในระดับมาก สวนดานการศึกษาตอ
อยูในระดับปานกลาง  
 
 ดํารงศักดิ์  ตอประเสริฐ (2544) ศึกษาเรื่องการศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการตํารวจระดับช้ันประทวน กองตํารวจสันติบาล โดยทําการศึกษาขาราชการตํารวจ
ระดับช้ันประทวน กองตํารวจสันติบาล 1 สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 51 คน เครื่องมือท่ีใชใน
การวิจัย คือแบบสอบถาม ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ ระดับช้ันประทวน มีความตองการ
พัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการศึกษาดวยตนเอง 
อยูในระดับมาก แตดานการศึกษาตอ และดานการฝกอบรมอยูในระดบัปานกลาง 
 
 สุมาลี รุจีราบัตร (2544) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ สํานักงานท่ีดิน
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยทําการศึกษากับขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 16 แหง จํานวน 262 คน ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบสัดสวนและเทคนิคการสุมตัวอยางแบบ
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เจาะจง เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา ความตองการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดาน ไดแก ดาน
การศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการเพ่ิมพูนความรูอยางไมเปนทางการ อยูในระดับปาน
กลาง และพบวา ขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดับตําแหนง (ซี)ตางกัน มี
ความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมใน ดานการศึกษาตอ และดานการ ฝกอบรม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  สวนขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเพศตางกัน
มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวม ดานการศึกษาตอ และดานการเพ่ิมพูนความรูอยางไมเปน
ทางการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สําหรับขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณ การทํางาน และ อาย ุตางกัน พบวา มีความตองการพัฒนาตนเอง
โดยรวม และรายดานทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
 เกษรินทร วิริยะอาภรณ (2545) ไดศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของขาราชการ
กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ โดยทําการศึกษาจากขาราชการกรมวิชาการ กระทรวง จํานวน 
45 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม ผลการวิจัย พบวา ขาราชการกรมวิชาการมีความ
ตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการศึกษาตอ 
มีความตองการอยูในระดับปานกลาง ดานการฝกอบรมและดานการพัฒนาโดยการเรียนรูดวย
ตนเอง อยูในระดับมาก 
 
 โชติรส ยี่สุนเทศ (2548) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ สํานักบริการ
ทางวิชาการและทดสอบประเมินผล (สวป.) มหาวิทยาลัยรามคําแหง โดยทําการศึกษาจาก
ขาราชการสํานักบริการทางวิชาการและทดสอบประเมินผล (สวป.) จํานวน 112 คน เครื่องมือท่ีใช
ในการศึกษา คือแบบสอบถาม ผลการศึกษา พบวา ขาราชการสํานักบริการทางวิชาการและทดสอบ
ประเมินผล (สวป.) มีความตองการพัฒนาตนเอง ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีความ
ตองการพัฒนาตนเองแบบไมเปนทางการ (การพัฒนาดวยตนเอง) อยูในระดับมาก สวนดานพัฒนา
ตนเองแบบเปนทางการ (การฝกอบรมและการศึกษาตอ) อยูในระดับปานกลาง 
 
 อมรรัตน ปกโคทานัง (2548) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา โดยทําการศึกษาจากบุคลากรสาย
สนับสนุน จํานวน 177 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม ผลการศึกษา พบวา บุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มีความตองการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวม ดานการเรียนรูดวยตนเอง ดาน
การฝกอบรม และดานการศึกษาตอ อยูในระดับมาก สวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีอายุ
ตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมและทุกดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 และ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกัน มีความตองการ
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พัฒนาตนเองโดยภาพรวม ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 เชนกัน สําหรับขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง พบวา ดานการศึกษาตอ 
ควรสงเสริมบุคลากรใหมีโอกาสลาศึกษาตอในเวลาราชการ ดานการฝกอบรม ควรจัดใหมีการ
ฝกอบรมอยางตอเนื่อง เพ่ือใหบุคลากรตื่นตัวอยูเสมอ และดานการเรียนรูดวยตนเอง ควรให
บุคลากรมีการเรียนรูจากเทคโนโลยีสารสนเทศจากแหลงตางๆ 
 
 อัญญาณีย  วิภากูล (2549) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ กลุม
ตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือเจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมืองท่ีปฏิบัติงานตรวจคนโดยสารระหวาง
ประเทศขาเขา – ขาออก ณ ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ จํานวน 295 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และทําการวิเคราะหขอมูลดวยเครื่อง
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือหาคารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา
ไคสแควร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแกมมา และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน โดยกําหนด
ระดับนัยสําคัญทางสถิติไวท่ีระดับ 0.05 ผลการศึกษา พบวา เจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจ
คนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ มีระดับการพัฒนาตนเองมาก โดยเฉพาะปจจัยลักษณะสวน
บุคคล พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถาบันการศึกษา ช้ันยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
รายไดตอเดือน มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตรวจคนเขา
เมือง  สวนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะของงาน 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน โครงสราง
องคการ รางวัลตอบแทน ความเส่ียงในการทํางาน การสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา และ
ความเปนอิสระในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 รชยา หลักทอง (2551) ไดศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของเจาหนาท่ีในเรือนจํากลาง
ชลบุรี โดยทําการศึกษาจากเจาหนาท่ีเรือนจํากลางชลบุรีท่ีทําการสุมแบบเจาะจง จํานวน 150 คน 
และทําการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัย พบวา เจาหนาท่ีเรือนจํากลางชลบุรีมีความ
ตองการพัฒนาบุคลากรท้ัง 3 ดาน คือ ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาตนเอง 
ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบจาก เพศ อายุ และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในเรือนจํากลางชลบุรี พบวา มีความตองการไมแตกตางกัน 
 

จากการตรวจเอกสาร สรุปไดวา การพัฒนาตนเองเปนการพยายามปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ตัวเองใหมีความรู  ความสามารถ ความชํานาญ และทักษะในดานตาง ๆ เพ่ือเสริมสรางการ
ปฏิบัติงานของตนเองใหมีประสิทธิภาพและบรรลุจุดมุงหมายท่ีตั้งไว โดยมีปจจัยดานแรงจูงใจใน
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การทํางาน ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน 
และความม่ันคงในงาน และปจจัยดานบรรยากาศองคการ ไดแก ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
โครงสรางและนโยบายองคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
และสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง นอกจากนี้ 
ยังพบวา ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน 
หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และประสบการณในการ
พัฒนาตนเอง เปนปจจัยท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือกอใหเกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคคล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร โดยแบงออกเปน 3 ดาน 
คือ ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวย 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
  ตัวแปรอสิระ ประกอบดวย  
 
 1. ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ประกอบดวย  

 
  1.1 เพศ  

 
  1.2 อาย ุ 

 
  1.3 สถานภาพสมรส  

 
  1.4 ระดับการศึกษา  

 
  1.5 ระดับช้ัน  

 
  1.6 หนวยงานท่ีสังกัด 

 
  1.7 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
 
  1.8 ประสบการณในการพัฒนาตนเอง 
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 2. ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย  
 

  2.1 เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ  
 

  2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ  
 

  2.3 ความกาวหนาในงาน  
 

  2.4 ความม่ันคงในงาน 
 

 3. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ ประกอบดวย  
 

  3.1 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  
 

  3.2 โครงสรางและนโยบายองคการ  
 

  3.3 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
 

  3.4 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 

  3.5 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
  ตัวแปรตาม คือ ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง 3 ดาน ไดแก 
 
 1. ดานการศึกษาตอ 

  
 2. ดานการฝกอบรม  
 
 3. ดานการพัฒนาดวยตนเอง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
    ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 

 
 
ภาพที่ 2  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระดับช้ัน 
6. หนวยงานท่ีสังกัด 
7. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน 
    สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
8. ประสบการณในการพัฒนาตนเอง 

ความตองการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงาน

ตรวจคนเขาเมือง 
 
     1. ดานการศึกษาตอ 
      2. ดานการฝกอบรม 
      3. ดานการพัฒนาดวยตนเอง 

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
1. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ
2. โครงสรางและนโยบายองคการ 
3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
4. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
5. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ปจจัยดานแรงจูงใจ 
1. เงินเดือนและสวัสดิการตาง  ๆ
2. การไดรับการยอมรับนับถือ 
3. ความกาวหนาในงาน 
4. ความม่ันคงในงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานในการวิจัย คือ  

 
 1. ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน 
หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ประสบการณในการ
พัฒนาตนเอง มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 2. ปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ การไดรับการยอมรับนับถือ 
ความกาวหนาในงาน และความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 3. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ ไดแก ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โครงสรางและนโยบาย
องคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และสภาพแวดลอมใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
 
        
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงทําการศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน และหา
ความสัมพันธของตัวแปรอิสระกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ขั้นตอนการวิจัยประกอบดวย การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางท่ี
ใชในการวิจัย การสุมตัวอยาง เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  การทดสอบเครื่องมือในการวิจัย การเก็บ
รวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากร 
 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการตํารวจสํานักงานตรวจคนเขาเมือง  ประจําป
งบประมาณ 2552 จํานวน 3,381 คน  
 
กลุมตัวอยาง 
 
 ผูวิจัยไดทําการเลือกขนาดตัวอยาง และทําการสุมตัวอยาง โดยมีขั้นตอน ดังนี ้
 
 1. คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสม โดยคํานวณจากสูตรของยามาเน 
(Yamane, 1973 อางใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547: 117-118) ท่ีระดับความคลาดเคล่ือน .05 ดังนี้ 
 
   จากสูตร  2Ne  1

N  n  


  
    
   เม่ือ  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N แทน จํานวนประชากร 
     e แทน ระดับความคลาดเคล่ือน (.05) 
   แทนคา 
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       
357.68     9.4525

3,381      
.05 3,381  1

3,381  n  2






 

   
      ดังนั้นตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เทากับ 358 คน  
 
 2. คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางใน 10 หนวยงานหลักท่ีสังกัดสํานักงานตรวจคนเขา
เมือง โดยใชการสุมแบบแบงช้ันภูมิตามสัดสวนโดยใชสูตร ดังนี ้
 
 จํานวนตัวอยางในแตละกลุมช้ัน = จํานวนตัวอยางท้ังหมด x จํานวนประชากรในแตละกลุมช้ัน 
           จํานวนประชากรท้ังหมด 
 
ตารางที่ 1  จํานวนของประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงาน 
 
หนวยงาน ประชากร(คน)รวม ขนาดตัวอยาง(คน) 
สํานักงานสํานักตรวจคนเขาเมือง     12    2 
กองบังคับการอํานวยการ   162   17 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 1   190   20 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 2 1,215 129 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 3   504   53 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 4   324   34 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 5   277   29 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 6   458   49 
กองบังคับการสืบสวนสอบสวน   190   20 
ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศตรวจคนเขาเมือง     49    5 

รวม 3,381 358 
ท่ีมา: สํานักงานตรวจคนเขาเมือง (2552: 5) 
 

3. ทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) ดวยการจับสลากเลือกกลุม
ตัวอยางจากรายช่ือท้ังหมดของขาราชการตํารวจในแตละหนวยงานตามสัดสวนท่ีไดคํานวณไว
ขางตน 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยไดกําหนดโครงสรางของแบบสอบถามออกเปน 5 ตอนดังนี้  
 
  ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง และประสบการณในการพัฒนาตนเอง ลักษณะคําถามเปนแบบ
เลือกตอบ และเติมคําลงในชองวาง 
 
 ตอนที่  2 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก เงินเดือนและ
สวัสดิการตางๆ การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน และความม่ันคงในงาน ลักษณะ
คําถามเปนมาตรวัดแบบ Rating scale ซ่ึงแบงเปน 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และ
นอยท่ีสุด โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับ ดังนี้ 
 
         ระดับแรงจูงใจในการทํางาน   คะแนน            
  มากท่ีสุด    5 
  มาก     4 

 ปานกลาง    3   
นอย     2  
นอยท่ีสุด     1 
 

จากนั้นรวมคะแนนท้ังหมดเพ่ือหาคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ
กลุมตัวอยาง โดยการใชการอิงเกณฑท้ังในกรณีการแปลขอมูลตามรายขอและในภาพรวม โดยใช
วิธีการคํานวณความกวางของช้ัน ดังนี ้
 
  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด =  3 – 1  
                 จํานวนช้ัน         3 
      = 1.33  
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 จากเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคาเฉล่ียไดดังนี ้
 
  คาเฉล่ีย   ความหมาย 
  1.00 – 2.33  มีแรงจูงใจอยูในระดับนอย ควรปรับปรุง 
  2.34 – 3.66   มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุง 
  3.67 – 5.00    มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 
 

ตอนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคการ ไดแก ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  
โครงสรางและนโยบายองคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
และสภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะคําถามเปนมาตรวัดแบบ Rating scale ซ่ึงแบงเปน 5 
ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละ
ระดับ ดังนี้ 

 
        ระดับความคิดเห็น    คะแนน            
  มากท่ีสุด    5 
  มาก     4 

 ปานกลาง    3   
นอย     2  
นอยท่ีสุด     1 
 

 จากนั้นรวมคะแนนท้ังหมดเพ่ือหาคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ
กลุมตัวอยาง โดยการใชการอิงเกณฑท้ังในกรณีการแปลขอมูลตามรายขอและในภาพรวม โดยใช
วิธีการคํานวณความกวางของช้ัน ดังนี ้
 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด =    3 – 1       =    1.33                
  จํานวนช้ัน          3 
  
 จากเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคาเฉล่ียไดดังนี ้
 
  คาเฉลี่ย   ความหมาย 
  1.00 – 2.33  มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย ควรปรับปรุง 
  2.34 – 3.66   มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุง 
  3.67 – 5.00    มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
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 ตอนที่ 4 เปนคําถามเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  ในดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาตนเอง ลักษณะ
คําถามเปนมาตรวัดแบบ Rating scale ซ่ึงแบงเปน 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และ
นอยท่ีสุด โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับ ดังนี้ 
 
         ระดับความตองการ    คะแนน            
  มากท่ีสุด    5 
  มาก     4 

 ปานกลาง    3   
นอย     2  
นอยท่ีสุด     1 

 
 จากนั้นรวมคะแนนท้ังหมดเพ่ือหาคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ
กลุมตัวอยาง โดยการใชการอิงเกณฑท้ังในกรณีการแปลขอมูลตามรายขอและในภาพรวม โดยใช
วิธีการคํานวณความกวางของช้ัน ดังนี ้
 
  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด =  3 – 1        =    1.33 
             จํานวนช้ัน         3 
  
 จากเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคาเฉล่ียไดดังนี ้
 
  คาเฉลี่ย   ความหมาย 
  1.00 – 2.33  มีความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับนอย  

ควรปรับปรุง 
  2.34 – 3.66   มีความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง 
     ควรปรับปรุง 
  3.67 – 5.00    มีความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับมาก 
 
 ตอนที่ 5 เปนคําถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะอ่ืนๆ เพ่ือสงเสริม สนับสนุนการพัฒนาตนเอง ซ่ึง
ประกอบดวยขอเสนอแนะดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง
ลักษณะคําถามเปนแบบปลายเปด  
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การทดสอบเคร่ืองมือ 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นสําหรับการวิจัยไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity)  
และความเช่ือม่ัน (Reliability) ดังนี้ 
 

1. การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยผูวิจัยจะนําแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นไปเสนอตอ
คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบความถูกตองเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของคําถามใน
แตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัยครั้งนี้หรือไม หลังจากนั้นนํามาแกไขปรับปรุงเพ่ือ
ดําเนินการในขั้นตอไป  
 

2.  การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทํา
การทดสอบ (Try – Out) กับขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมิใชกลุมตัวอยาง 
จํานวน 30 คน แลวนํามาหาคาความเช่ือม่ันเปนรายขอ และภาพรวม โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ทาง
สถิติ หาคาความเช่ือม่ันของครอนบาค (Cronbarch’s reliability coefficient alpha) (ดังตาราง
ภาคผนวกท่ี ข 1) 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการเก็บขอมูลจากขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  

โดยการจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณียใหแกหนวยงานท่ีเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 358 ชุด และ
ไดรับกลับคืน จํานวน 329 ชุด คดิเปนรอยละ 91.90 โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 
1. จัดทําหนังสือขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ถึง      

ผูบัญชาการสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
2. จัดสงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล และสงแบบสอบถามใหกับหนวยงานตาง ๆ 

พรอมท้ังติดตอประสานงานทางโทรศัพทดวยตนเอง  
  
3. นําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดมาพิจารณาความสมบูรณของการตอบ เพ่ือทําการวิเคราะห

ดวยวิธีทางสถิติตอไป 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหมีดังนี ้
 
  1. คาสถิติรอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล    
 
  2. คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบายขอมูล
เกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยในการทํางาน และความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
 
    3. คาไคสแควร (Chi – square) และหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) ใชทดสอบสมมติฐานเพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดานบรรยากาศองคกรกับความตองการพัฒนาตนเอง
ในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหครั้งนี้ กําหนดไวท่ีระดับ .05 .01 และ .001 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันใน
การแปลผลและการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 
 n หมายถึง  จํานวนกลุมตัวอยาง 
             Χ  หมายถึง  คาเฉล่ียของคะแนน 

S.D. หมายถึง  คาเบ่ียงแบนมาตรฐาน 
            2  หมายถึง  คาไคสแควร (Chi – square) 
 df หมายถึง  องศาความเปนอิสระ 

Sig หมายถึง  ความมีนัยสําคัญทางสถิติ (significance) 
 * หมายถึง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ** หมายถึง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 *** หมายถึง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยแบงออกเปน 6 สวน ดังนี้ 
 
 สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล 
 
 สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง
ในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ 
การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน และความม่ันคงในการทํางาน 
 
 สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคการท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง
ในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ไดแก ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
โครงสรางและนโยบายองคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 สวนท่ี 4 ขอมูลเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ไดแก ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวย
ตนเอง 
 
 สวนท่ี 5 ขอมูลเกี่ยวกับขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ไดแก ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และ
ดานการพัฒนาดวยตนเอง 
  
 สวนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
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สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล 
 
 สําหรับปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ในท่ีนี้ศึกษา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับช้ัน หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และ
ประสบการณในการพัฒนาตนเอง ผลการศึกษานําเสนอไดดังนี ้
 
ตารางที่ 2  จํานวน และรอยละ ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง จําแนกตาม 

    ปจจัยสวนบุคคล 
(n = 329) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ   
 ชาย 

หญิง 
172 
157 

52.3 
47.7 

   
อาย ุ   
 20 – 30 ป 

31 – 40 ป 
40 – 50 ป 
51 – 60 ป  

  36 
144 
124 
  25 

10.9 
43.8 
37.7 
 7.6 

อายุต่ําสุด 21 ป   อายุสูงสุด 57 ป   อายุเฉล่ีย 40.03 ป   S.D = 7.46 
   
สถานภาพสมรส   
 โสด 

สมรส 
หมาย / หยาราง 

115 
192 
 22 

35.0 
58.3 
 6.7 

   
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
สูงกวาปริญญาตร ี

 72 
178 
 79 

21.9 
54.1 
24.0 

 



  68 

ตารางที่ 2  (ตอ) 
(n = 329) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
ระดับช้ัน   
 ช้ันสัญญาบัตร 

ช้ันประทวน 
  69 
260 

21.0 
79.0 

   
หนวยงานท่ีสังกัด   
 กองบังคับการอํานวยการ 

กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 1 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 2 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 3 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 4 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 5 
กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 6 
กองบังคับการสืบสวนสอบสวน 
ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศตรวจคนเขาเมือง 

  17 
  20 
120 
  50 
  28 
  29 
 40 
  20 
   5 

 5.2 
 6.1 
36.4 
15.2 
 8.5 
 8.8 
12.2 
 6.1 
 1.5 

   
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง   
 ต่ํากวา 10 ป 

11 – 20 ป 
21 – 30 ป 
มากกวา 30 ปขึ้นไป 

219 
  85 
  22 
   3 

66.6 
25.8 
 6.7 
 0.9 

 
ระยะเวลาต่ําสุด 1 ป ระยะเวลาสูงสุด 31 ป ระยะเวลาเฉล่ีย 9.02 ป S.D. = 7.59 
ประสบการณในการพัฒนาตนเอง     
 ไมเคย 181 55.0 
 เคย 148 45.0 
  เคยอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  122   37.1 
  เคยอบรมดานเทคโนโลยีและคอมพิวเตอร    21    6.4 
  เคยอบรมการพัฒนาจิตใจ    5    1.5 
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 จากตารางท่ี 2 พบวา ตัวอยางท่ีเปนขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองเปนเพศชาย 
จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 52.3 และเปนเพศหญิง จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 47.7 สวนอายุ 
พบวา มีอายุต่ําสุด 21 ป สูงสุด 57 ป อายุเฉล่ีย 40.03 ป โดยสวนใหญมีอายุระหวาง 31–40 ป จํานวน 
144 คน คิดเปนรอยละ 43.8 มีอายุระหวาง 40–50 ป จํานวน 124 คน คิดเปน รอยละ 37.7 มีอายุ
ระหวาง 20–30 ป จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 10.9 และมีอายุระหวาง 51 – 60 ป จํานวน 25 คน 
คิดเปนรอยละ 7.6  สําหรับสถานภาพสมรส พบวา  สวนใหญสมรสแลว จํานวน 192 คน คิดเปน
รอยละ 58.3 ยังเปนโสด จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 35.0 และ เปนหมาย/หยาราง จํานวน 22 คน 
คิดเปนรอยละ 6.7 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 54.1 สูงกวาปริญญาตรี 
จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 24.0 และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 21.9 ตามลําดบั 
 
 สําหรับระดับช้ันของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง พบวาสวนใหญเปนระดับ 
ช้ันประทวน จํานวน 260 คน คิดเปนรอยละ 79.0 ช้ันสัญญาบัตร จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 21.0 
สังกัดหนวยงานกองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 2 จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 36.4 กองบังคับการ
ตรวจคนเขาเมือง 3 จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 15.2 กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 6 จํานวน 40 คน 
คิดเปนรอยละ 12.2 กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 5 จํานวน 29 คิดเปน รอยละ 8.8 กองบังคับการ
ตรวจคนเขาเมือง 4 จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 8.5 กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 1 จํานวน 20 คน 
คิดเปนรอยละ 6.1 เทากับกองบังคับการสืบสวนสอบสวน กองบังคับการอํานวยการ จํานวน 17. 
คิดเปนรอยละ 5.2 และศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศตรวจคนเขาเมือง จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.5 
สําหรับระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมืองต่ําสุด 1 ป สูงสุด 31 ป เฉล่ีย 9.02 ป 
โดยสวนใหญปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ต่ํากวา 10 ป จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 
66.6 ระหวาง 11–20 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 25.8 ระหวาง 21–30 ป จํานวน 22 คน คิดเปน
รอยละ 6.7 และมากกวา 30 ปขึ้นไป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.9 สําหรับประสบการณในการ
พัฒนาตนเองสวนใหญไมเคย จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 55.0 และเคยมีประสบการณในการ
พัฒนาตนเองโดยการอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 37.1 
เคยอบรมดานเทคโนโลยีและคอมพิวเตอร จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 6.4 และเคยอบรมการ
พัฒนาจิตใจ จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.5   
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สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองใน
การทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  

 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในท่ีนี้ศึกษา 4 ดาน คือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในงาน และดานความม่ันคงในงาน ผลการศึกษา
นําเสนอไดดังนี ้
 
 2.1  เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ  
 
ตารางที่ 3  คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของขาราชการตํารวจ สํานักงาน 

    ตรวจคนเขาเมือง ดานเงินเดือนและสวัสดิการท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง 
    ในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับแรงจูงใจ 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

Mean S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

1. เงินเดือนท่ีไดรับ 34 
(10.3) 

49 
(14.9) 

174 
(52.9) 

59 
(17.9) 

13 
(4.0) 

3.10 0.94 ปานกลาง 

         
2. สวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับ 25 

(7.6) 
72 

(21.9) 
160 

(48.6) 
59 

(17.9) 
13 

(4.0) 
3.11 0.92 ปานกลาง 

3. การพิจารณาข้ันเงินเดือน
ประจําป 

18 
(5.5) 

45 
(13.7) 

141 
(42.9) 

101 
(30.7) 

24 
(7.3) 

2.79 0.95 ปานกลาง 

         
4. ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ  ในหนวยงาน 

13 
(4.0) 

38 
(11.6) 

142 
(43.2) 

105 
(31.9) 

31 
(9.4) 

2.69 0.94 ปานกลาง 

         
5. การบรรจุแตงต้ังตําแหนงงานท่ี
สูงข้ึน พิจารณาจากความรู
ความสามารถในการทํางาน 

18 
(5.5) 

43 
(13.1) 

119 
(36.2) 

78 
(23.7) 

71 
(21.6) 

2.57 1.13 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 2.85 0.79 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือคารอยละ 
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จากตารางท่ี 3 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจ
ในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน โดยภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.85 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวัสดิการตาง ๆ ท่ี
ไดรับ (ขอ 2) เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.10 รองลงมาคือเงินเดือนท่ีไดรับ (ขอ 1) มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.10 และการบรรจุแตงตั้งตําแหนงงานท่ีสูงขึ้นพิจารณาจากความรูความสามารถในการทํางาน 
(ขอ 5) เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.57 
 

2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ 
 
ตารางที่ 4  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของขาราชการตํารวจ  

    สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการไดรับการยอมรับนับถือท่ีมีผลตอความตองการ 
    พัฒนาตนเองในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับแรงจูงใจ ดานการไดรับการยอมรับ 

นับถือ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉลี่ย S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

6. ขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมืองถือเปน
บุคลากรท่ีมีเกียรติ 

18 
(5.5) 

139 
(42.2) 

134 
(40.7) 

27 
(8.2) 

11 
(3.3) 

3.38 
 

0.84 ปานกลาง 

         
7. ขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมืองถือเปนบุคลากร
ท่ีมีความสามารถ และมีระเบียบ
วินัย 

13 
(4.0) 

124 
(37.7) 

159 
(48.3) 

27 
(8.2) 

6 
(1.8) 

3.34 
 

0.76 ปานกลาง 

         
8. การไดรับความเช่ือถือจาก
บุคคลภายนอก และหนวยงาน
ใกลเคียง 

13 
(4.0) 

146 
(44.4) 

131 
(39.8) 

27 
(8.2) 

12 
(3.6) 

3.37 
 

0.83 ปานกลาง 

         
9. การไดรับการยกยองชมเชย
ในผลงานท่ีปฏิบัติ 

12 
(3.6) 

102 
(31.0) 

152 
(46.2) 

50 
(15.2) 

13 
(4.0) 

3.15 
 

0.86 ปานกลาง 

         
10. การไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานแทน 

14 
(4.3) 

107 
(32.5) 

133 
(40.4) 

62 
(18.8) 

13 
(4.0) 

3.14 
 

0.91 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.29 0.67 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือคารอยละ 
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  จากตารางท่ี 4 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจใน
การทํางานดานการยอมรับนับถือมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน โดยภาพรวม อยู
ในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.29 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมืองถือเปนบุคลากรท่ีมีความสามารถและมีระเบียบวินัย (ขอ 6) เปนอับดับหนึ่ง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.38 รองลงมาคือ การไดรับความเช่ือถือจากบุคคลภายนอกและหนวยงานใกลเคียง (ขอ 8) 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.37 และการไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานแทน (ขอ 10) 
เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.14    
 
 2.3 ความกาวหนาในงาน 
 
ตารางที่ 5  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของขาราชการตํารวจ  

    สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานความกาวหนาในงานท่ีมีผลตอความตองการพัฒนา 
    ตนเองในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับแรงจูงใจ 

ดานความกาวหนาในงาน มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

11. การปฏิบัติงานทําใหมีโอกาส
พัฒนาความรู ความสามารถ 

20 
(6.1) 

127 
(38.6) 

144 
(43.8) 

30 
(9.1) 

8 
(2.4) 

3.37 
 

0.83 ปานกลาง 

         
12. การปฏิบัติงานทําใหมีช่ือเสียง 
เกียรติยศและความภาคภูมิใจ 

18 
(5.5) 

120 
(36.5) 

138 
(41.9) 

42 
(12.8) 

11 
(3.3) 

3.28 
 

0.88 ปานกลาง 

         
13. การปฏิบัติงานมีโอกาส
กาวหนาในตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน 

10 
(3.0) 

55 
(16.7) 

130 
(39.5) 

86 
(26.1) 

48 
(14.6) 

2.67 
 

1.02 ปานกลาง 

         
14. การพัฒนาความรูความ สามารถ
ทําใหมีโอกาสเลื่อนตําแหนงท่ี
สูงข้ึนในหนวยงาน 
 

12 
(3.6) 

46 
(14.0) 

127 
(38.6) 

99 
(30.1) 

45 
(13.7) 

2.64 
 

1.00 ปานกลาง 
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ตารางที่ 5  (ตอ)  
(n = 329) 

ระดับแรงจูงใจ 
ดานความกาวหนาในงาน มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ

แรงจูงใจ 

15. การพิจารณาความดีความชอบ 
และเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ 
พิจารณาจากความรู 
ความสามารถ 

8 
(2.4) 

47 
(14.3) 

123 
(37.4) 

88 
(26.7) 

63 
(19.1) 

2.54 
 

1.03 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 2.90 0.78 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือคารอยละ 
 

จากตารางท่ี 5 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจ
ในการทํางานดานความกาวหนาในงานมีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.90 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานทําใหมี
โอกาสพัฒนาความรูความสามารถ (ขอ 11) เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.37 รองลงมา คือ การ
ปฏิบัติงานทําใหมีช่ือเสียงเกียรติยศและความภาคภูมิใจ (ขอ 12) มีคาเฉล่ียเทากับ3.28 และการพิจารณา
ความดีความชอบ และเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษพิจารณาจากความรูความสามารถ (ขอ 15) เปน
อันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.54          
  

2.4 ความม่ันคงในงาน 
 
ตารางที่ 6  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของขาราชการตํารวจ  

    สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานความม่ันคงในงานท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง 
    ในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับแรงจูงใจ 

ดานความม่ันคงในงาน มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

16. การมีอํานาจหนาท่ีในการ
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับ
ตําแหนง 

10 
(3.0) 

79 
(24.0) 

172 
(52.3) 

52 
(15.8) 

16 
(4.9) 

3.05 0.85 ปานกลาง 
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ตารางที่ 6  (ตอ)   
(n = 329) 

ดานความม่ันคงในงาน ระดับแรงจูงใจ คาเฉล่ีย S.D. ระดับ
แรงจูงใจ 

17. การใหความสําคัญในเรื่อง
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงาน 

11 
(3.3) 

108 
(32.8) 

138 
(41.9) 

56 
(17.0) 

16 
(4.9) 

3.13 0.90 ปานกลาง 

         
18. หนวยงานใหการดูแลเอาใจ
ใสและแกไขปญหาเม่ือเกิด
ขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

8 
(2.4) 

77 
(23.4) 

150 
(45.6) 

63 
(19.1) 

31 
(9.4) 

2.90 0.94 ปานกลาง 

         
19. การปฏิบัติงานโดยไมตอง
วิตกกังวลวาจะถูกโยกยายโดยไม
เปนธรรม 

16 
(4.9) 

44 
(13.4) 

131 
(39.8) 

75 
(22.8) 

63 
(19.1) 

2.62 1.09 ปานกลาง 

         
20. การโยกยาย และการปรับ
ระดับเปนไปตามกฎเกณฑ 

8 
(2.4) 

40 
(12.2) 

116 
(35.3) 

89 
(27.1) 

76 
(23.1) 

2.44 1.05 ปานกลาง 

        
คาเฉล่ียรวม 2.83 0.76 ปานกลาง 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือคารอยละ 
 

จากตารางท่ี 6 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจใน
การทํางานดานความม่ันคงในงานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉล่ียเทากับ 2.83 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา การใหความสําคัญในเรื่องความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงานของหนวยงาน (ขอ 17) เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.13 รองลงมาคือ การมี
อํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับตําแหนง (ขอ 16) มีคาเฉล่ียเทากับ 3.05 และการ
โยกยาย และการปรับระดับเปนไปตามกฎเกณฑ (ขอ 20) เปนอันดับสุดทาย   มีคาเฉล่ียเทากับ 2.44       
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2.5 สรุปปจจัยดานแรงจูงใจ 
 
ตารางที่ 7  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของปจจัยดานแรงจูงใจท่ีมีผลตอความตองการ 

    พัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 

ปจจัยดานแรงจูงใจ คาเฉลี่ย S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ  2.85 0.79 ปานกลาง 
2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.29 0.67 ปานกลาง 
3. ดานความกาวหนาในงาน 2.90 0.78 ปานกลาง 
4. ดานความม่ันคงในงาน 2.83 0.76 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.97 0.75 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวาปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
มีคาเฉล่ียเทากับ 2.97 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับปานกลางเชนกัน  
โดยดานการไดรับการยอมรับนับถือ เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.29 รองลงมา คือดาน
ความกาวหนาในงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.90 ดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.85 
และดานความม่ันคงในงาน เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.83  
 
สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคการที่มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

 
สําหรับปจจัยดานบรรยากาศองคการในท่ีนี้ศึกษา 5 ดาน คือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

ดานโครงสรางและนโยบายองคการ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ผลการศึกษานําเสนอไดดังนี ้
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3.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
 

ตารางที่ 8  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
    ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติท่ีมีผลตอความตองการ 
    พัฒนาตนเองในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับความคิดเห็น 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงาน
ท่ีทาทายความสามารถ 

18 
(5.5) 

117 
(35.6) 

144 
(43.8) 

44 
(13.4) 

6 
(1.8) 

3.29 0.83 ปานกลาง 

         
2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงาน
ท่ีตรงกับความรู ความสามารถ 

9 
(2.7) 

99 
(30.1) 

165 
(50.2) 

41 
(12.5) 

15 
(4.6) 

3.14 0.84 ปานกลาง 

         
3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงาน
ท่ีตรงกับความถนัด 

14 
(4.3) 

84 
(25.5) 

172 
(52.3) 

48 
(14.6) 

11 
(3.3) 

3.13 0.83 ปานกลาง 

         
4. ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ
เหมาะสมกับตําแหนง 

11 
(3.3) 

91 
(27.7) 

150 
(45.6) 

52 
(15.8) 

25 
(7.6) 

3.03 0.93 ปานกลาง 

         
5. ปฏิบัติงานไดอยางอิสระไมมี
ใครบังคับหรือใชอิทธิพลให
ทํางานโดยไมถูกตองหรือไม
เปนไปตามความยุติธรรม 

13 
(4.0) 

80 
(24.3) 

153 
(46.5) 

61 
(18.5) 

22 
(6.7) 

3.00 0.93 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.12 0.64 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือคารอยละ 
 

จากตารางท่ี 8 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวาบรรยากาศ
องคการดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน โดยภาพรวม
อยูในระดับ ปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.12 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
เปนงานท่ีทาทาย (ขอ 1) เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.29 รองลงมาคือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
เปนงานท่ีตรงกับความรูความสามารถ (ขอ 2) มีคาเฉล่ียเทากับ 3.14) และ ปฏิบัติงานไดอยางอิสระ
ไมมีใครบังคับหรือใชอิทธิพลใหทํางานโดยไมถูกตองหรือไมเปนไปตามความยุติธรรม (ขอ 5) เปน
อันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.00                              
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3.2 โครงสรางและนโยบายองคการ  
 
ตารางที่ 9  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของขาราชการ 

    ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานโครงสรางและนโยบายองคการท่ีมีผลตอความ 
    ตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับความคิดเห็น ดานโครงสรางและ 

นโยบายองคการ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

6. หนวยงานมีการจัดวางกําลัง
พลในการปฏิบัติงานไดอยาง
เหมาะสม 

5 
(1.5) 

51 
(15.5) 

147 
(44.7) 

84 
(25.5) 

42 
(12.8) 

2.67 0.94 ปานกลาง 

         
7. กําลังพลในการปฏิบัติงานเต็ม
ตามอัตรากําลังท่ีกําหนดจะชวย
ลดปญหาในการปฏิบัติงานได 

33 
(10.0) 

105 
(31.9) 

106 
(32.2) 

60 
(18.2) 

25 
(7.6) 

3.19 1.08 ปานกลาง 

         
8. หนวยงานมีการกําหนด
หนาท่ีความรับผิดชอบของแต
ละตําแหนงไวอยางเหมาะสม 
 

8 
(2.4) 

72 
(21.9) 

163 
(49.5) 

68 
(20.7) 

18 
(5.5) 

2.95 0.86 ปานกลาง 

9. หนวยงานมีการประกาศหรือ
ช้ีแจงนโยบายการปฏิบัติงาน
ออกมาชัดเจน เปนท่ีทราบท่ัวกัน 

13 
(4.0) 

100 
(30.4) 

146 
(44.4) 

53 
(16.1) 

17 
(5.2) 

3.12 0.90 ปานกลาง 

         
10. นโยบายการโยกยาย
สับเปลี่ยนตําแหนงเปนไป 
ตามวาระ 

9 
(2.7) 

54 
(16.4) 

128 
(38.9) 

71 
(21.6) 

67 
(20.4) 

2.60 1.07 ปานกลาง 

         
11. นโยบายการโยกยาย 
สับเปลี่ยนตําแหนงเปนไปตาม
ความสมัครใจ 

9 
(2.7) 

36 
(10.9) 

104 
(31.6) 

99 
(30.1) 

81 
(24.6) 

2.37 1.05 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 2.82 0.72 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือคารอยละ 
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 จากตารางท่ี 9 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวาบรรยากาศ
องคการดานโครงสรางและนโยบายองคการมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน โดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.82 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา กําลังพลใน
การปฏิบัติงานเต็มตามอัตรากําลังท่ีกําหนดจะชวยลดปญหาในการปฏิบัติงานได (ขอ 7) เปนอันดับ
หนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.19 รองลงมาคือหนวยงานมีการประกาศช้ีแจงนโยบายการปฏิบัติงาน
ออกมาชัดเจนเปนท่ีทราบท่ัวกัน (ขอ 9) มีคาเฉล่ียเทากับ 3.12 และนโยบายการโยกยาย สับเปล่ียน
ตําแหนงเปนไปตามความสมัครใจ (ขอ 11) เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.37        
 

3.3 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
 
ตารางที่ 10  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของขาราชการ 

      ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานท่ีมีผลตอความ 
      ตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับความคิดเห็น ดานความสัมพันธ 

กับเพื่อนรวมงาน มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

12. เพื่อนรวมงานมีความ สัมพันธ 
และความสามัคคีกันเปนอยางดี 

26 
(7.9) 

135 
(41.0) 

143 
(43.5) 

19 
(5.8) 

6 
(1.8) 

3.47 0.80 ปานกลาง 

         
13. เพื่อนรวมงานใหความ
ชวยเหลือ แนะนําเกี่ยวกับการ
ทํางานดวยความเต็มใจ 

22 
(6.7) 

158 
(48.0) 

123 
(37.4) 

21 
(6.4) 

5 
(1.5) 

3.52 0.78 ปานกลาง 

         
14. เพื่อนรวมงานใหความ
ชวยเหลือเปนอยางดีเม่ือไดรับ
ความเดือดรอน 

23 
(7.0) 

145 
(44.1) 

128 
(38.9) 

26 
(7.9) 

7 
(2.1) 

3.46 0.82 ปานกลาง 

         
15. ทานใหความรวมมือในการ
ทํางานกับทุกคนเพื่อใหงาน
สําเร็จไปดวยดี 

33 
(10.0) 

189 
(57.4) 

91 
(27.7) 

12 
(3.6) 

4 
(1.2) 

3.71 0.74 ปานกลาง 
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ตารางที่ 10  (ตอ)  
(n = 329) 

ระดับความคิดเห็น ดานความสัมพันธ 
กับเพื่อนรวมงาน มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 

16. บรรยากาศในการทํางานมี
ความเปนกันเอง 

39 
(11.9) 

141 
(42.9) 

127 
(38.6) 

16 
(4.9) 

6 
(1.8) 

3.58 0.83 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.55 0.67 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือคารอยละ 
 

จากตารางท่ี 10 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวาบรรยากาศ
องคการดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน โดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.55 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานให
ความรวมมือในการทํางานกับทุกคนเพ่ือใหงานสําเร็จไปดวยดี (ขอ 15) เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.71 รองลงมา คือ บรรยากาศในการทํางานมีความเปนกันเอง (ขอ 16) มีคาเฉล่ียเทากับ 3.58 
และเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือเปนอยางดีเม่ือไดรับความเดือดรอน (ขอ 14) เปนอันดับ
สุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.46   
 

3.4 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 

ตารางที ่11  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของขาราชการ 
      ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาท่ีมีผลตอความ 
      ตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับความคิดเห็น ดานการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

17. ผูบังคับบัญชาดูแลเอาใจใส
ท้ังในเวลา และนอกเวลาทํางาน
เปนอยางดี 

19 
(5.8) 

116 
(35.3) 

136 
(41.3) 

38 
(11.6) 

20 
(6.1) 

3.23 0.94 ปานกลาง 
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ตารางที่ 11  (ตอ) 
(n = 329) 

ระดับความคิดเห็น ดานการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 

18. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาส
ใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบ เพื่อ
ขอคําปรึกษา หารือ เรื่องการ
ทํางานไดตลอดเวลา 

19 
(5.8) 

129 
(39.2) 

124 
(37.7) 

39 
(11.9) 

18 
(5.5) 

3.28 0.94 ปานกลาง 

         
19. ผูบังคับบัญชาใหความเปน
กันเอง และเปนกําลังใจในการ
ทํางานรวมกัน 

24 
(7.3) 

107 
(32.5) 

141 
(42.9) 

42 
(12.8) 

15 
(4.6) 

3.25 0.93 ปานกลาง 

         
20. ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมี
ความรับผิดชอบ และกลา
ตัดสินใจ 
 

30 
(9.1) 

104 
(31.6) 

137 
(41.6) 

38 
(11.6) 

20 
(6.1) 

3.26 0.99 ปานกลาง 

21. ผูบังคับบัญชาใหการ
สนับสนุนใหมีความกาวหนา
ในการทํางาน 

17 
(5.2) 

96 
(29.2) 

138 
(41.9) 

42 
(12.8) 

36 
(10.9) 

3.05 1.03 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.21 0.86 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือคารอยละ 
 

จากตารางท่ี 11 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความคิดเห็นวา
บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.21 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบ เพ่ือขอคําปรึกษา หารือ เรื่องการทํางานได
ตลอดเวลา (ขอ 18) เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.28 รองลงมา คือผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีความ
รับผิดชอบ และกลาตัดสินใจ (ขอ 20) มีคาเฉล่ียเทากับ 3.26 และผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนให
มีความกาวหนาในการทํางาน (ขอ 21) เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.05    
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3.5 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
ตารางที่ 12  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของขาราชการ 

      ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีผลตอความ 
      ตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับความคิดเห็น ดานสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

22. อาคารสถานท่ีทํางานมีความ
เหมาะสม 

17 
(5.2) 

79 
(24.0) 

139 
(42.2) 

57 
(17.3) 

37 
(11.2) 

2.94 1.03 ปานกลาง 

         
23. สภาพแวดลอมในสถานท่ี
ทํางานเชน แสงสวาง อุณหภูมิ มี
ความเหมาะสมทําใหปฏิบัติงาน
ไดอยางสะดวกสบาย 

15 
(4.6) 

66 
(20.1) 

149 
(45.3) 

58 
(17.6) 

41 
(12.5) 

2.87 1.02 ปานกลาง 

         
24. มีการจัดสิ่งอํานวยความ
สะดวกท่ีเอื้อใหมีการพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่องเหมาะสม 
เชน หนังสือพิมพ,  
อินเตอรเน็ต เปนตน 

16 
(4.9) 

70 
(21.3) 

97 
(29.5) 

88 
(26.7) 

58 
(17.6) 

2.69 1.13 ปานกลาง 

         
25. วัสดุ ครุภัณฑ หรือเครื่องมือ
เครื่องใช เชนโตะ เกาอี้ มีอยาง
เพียงพอ และใชการไดดี 

12 
(3.6) 

67 
(20.4) 

137 
(41.6) 

66 
(20.1) 

47 
(14.3) 

2.79 1.04 ปานกลาง 

         
26. มีเครื่องคอมพิวเตอรท่ี
ทันสมัยอยางเพียงพอ และใชการ
ไดดี 

12 
(3.6) 

61 
(18.5) 

119 
(36.2) 

76 
(23.1) 

61 
(18.5) 

2.66 1.09 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 2.79 0.94 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือคารอยละ 
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จากตารางท่ี 12 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความคิดเห็น
วาบรรยากาศองคการดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.79 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา
อาคารสถานท่ีทํางานมีความเหมาะสม (ขอ 22) เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.94 รองลงมาคือ 
สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานเชน แสงสวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมทําใหปฏิบัติงานไดอยาง
สะดวกสบาย (ขอ 23) มีคาเฉล่ียเทากับ 2.87 และ มีเครื่องคอมพิวเตอรท่ีทันสมัยอยางเพียงพอ และ
ใชการไดดี (ขอ 26) เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.66 
 
 3.6 สรุปปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
 
ตารางที่ 13  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของปจจัยดานบรรยากาศองคการท่ีมีผลตอ 

       ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคน 
       เขาเมือง 

 
ปจจัยดานบรรยากาศองคการ คาเฉลี่ย S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 3.12 0.64 ปานกลาง 
2. ดานโครงสรางและนโยบายองคการ 2.82 0.72 ปานกลาง 
3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.55 0.67 ปานกลาง 
4. ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.21 0.86 ปานกลาง 
5. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 2.79 0.94 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.10 0.59 ปานกลาง 
  
 จากตารางท่ี 13 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความคิดเห็นวาปจจัย
ดานบรรยากาศองคการมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง           
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.10 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดย      
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.55 รองลงมา คือ ดานการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.21 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.12  ดานโครงสรางและนโยบายองคการ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.82 และดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.79  
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สวนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงาน 
ตรวจคนเขาเมือง 

 
สําหรับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ในท่ีนี้ศึกษา 3 ดาน คือ ดานการศึกษาตอ 

ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง ผลการศึกษานําเสนอไดดังนี ้
 
4.1 ดานการศึกษาตอ  
 

ตารางที่ 14  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความตองการของขาราชการ 
      ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการศึกษาตอท่ีมีผลตอความตองการพัฒนา 
      ตนเองในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับความตองการ 

ดานการศึกษาตอ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 
ความตองการ 

1. การศึกษาตอในระดับท่ีสูง
กวาปจจุบันเพื่อนําวุฒิไป
ประกอบการเลื่อนตําแหนง
และระดับท่ีสูงข้ึน 

30 
(9.1) 

93 
(28.3) 

115 
(35.0) 

47 
(14.3) 

44 
(13.4) 

3.05 1.15 ปานกลาง 

         
2. การศึกษาตอเพื่อพัฒนา
ตนเองใหมีศักยภาพในการ
ทํางานท่ีสูงข้ึน 

30 
(9.1) 

118 
(35.9) 

123 
(37.4) 

40 
(12.2) 

18 
(5.5) 

3.31 0.99 ปานกลาง 

         
3. การศึกษาตอในสาขาท่ีเปน
ประโยชนกับหนาท่ีความ
รับผิดชอบในอนาคต 

27 
(8.2) 

119 
(36.2) 

130 
(39.5) 

32 
(9.7) 

21 
(6.4) 

3.30 0.98 ปานกลาง 

         
4. การไดรับการสนับสนุนให
มีโอกาสศึกษาตอเพื่อพัฒนา
ตนเองท้ังภายในประเทศและ
ตางประเทศ โดยทุนจาก
หนวยงานท่ีสังกัด 

23 
(7.0) 

71 
(21.6) 

116 
(35.3) 

63 
(19.1) 

56 
(17.0) 

2.82 1.16 ปานกลาง 
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ตารางที่ 14  (ตอ) 
(n = 329) 

ระดับความตองการ 
ดานการศึกษาตอ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

ความตองการ 

5. การไดรับการสนับสนุนให
มีโอกาสศึกษาตอเพื่อพัฒนา
ตนเองท้ังภายในประเทศและ
ตางประเทศ โดยทุนจาก
หนวยงานภายนอก 

25 
(7.6) 

55 
(16.7) 

117 
(35.6) 

71 
(21.6) 

61 
(18.5) 

2.73 1.17 ปานกลาง 

         
6. การไดรับการสงเสริมเพื่อ
ศึกษาตอ โดยใชเวลาราชการ
เต็มเวลา 

21 
(6.4) 

52 
(15.8) 

104 
(31.6) 

62 
(18.8) 

90 
(27.4) 

2.55 1.22 ปานกลาง 

         
7. การไดรับการสงเสริมเพื่อ
ศึกษาตอ โดยใชเวลานอก
เวลาราชการ 

30 
(9.1) 

67 
(20.4) 

139 
(42.2) 

57 
(17.3) 

36 
(10.9) 

2.99 1.09 ปานกลาง 

         
8. การศึกษาตอในระบบ โดย
เขาช้ันเรียน 

20 
(6.1) 

46 
(14.0) 

126 
(38.3) 

80 
(24.3) 

57 
(17.3) 

2.67 1.10 ปานกลาง 

         
9. การศึกษาตอนอกระบบ 
โดยไมตองเขาช้ันเรียน 

30 
(9.1) 

58 
(17.6) 

133 
(40.4) 

62 
(18.8) 

46 
(14.0) 

2.89 1.13  

คาเฉล่ียรวม 2.93 0.85 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือ คารอยละ 
 

จากตารางท่ี 14 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความตองการพัฒนา
ตนเองในการทํางานดานการศึกษาตอ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.93 และ
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา การศึกษาตอเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานท่ีสูงขึ้น 
(ขอ 2) เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 รองลงมาคือ การศึกษาตอในสาขาท่ีจะเปนประโยชน
กับหนาท่ีความรับผิดชอบในอนาคต (ขอ 3) มีคาเฉล่ียเทากับ 3.30 และการไดรับการสงเสริมเพ่ือ
ศึกษาตอ โดยใชเวลาราชการเต็มเวลา (ขอ 6) เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.55         
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4.2 ดานการฝกอบรม 
 

ตารางที่ 15  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความตองการของขาราชการ 
      ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการฝกอบรมท่ีมีผลตอความตองการพัฒนา 
      ตนเองในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับความตองการ 

ดานการฝกอบรม มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 
ความตองการ 

10. การสํารวจความตองการ
ฝกอบรมของขาราชการ
ตํารวจ 

12 
(3.6) 

93 
(28.3) 

169 
(51.4) 

41 
(12.5) 

14 
(4.3) 

3.15 0.84 ปานกลาง 

         
11. การใหความสําคัญของ
ผูบังคับบัญชาในการพัฒนา
ขาราชการตํารวจ โดยการ
ฝกอบรม 

9 
(2.7) 

80 
(24.3) 

476 
(53.5) 

50 
(15.2) 

14 
(4.3) 

3.06 0.82 ปานกลาง 

         
12. การสงเสริมการพัฒนา
ตนเองโดยการฝกอบรมของ
ขาราชการตํารวจ อยางเทา
เทียมกัน 

13 
(4.0) 

68 
(20.7) 

170 
(51.7) 

58 
(17.6) 

20 
(6.1) 

2.99 0.89 ปานกลาง 

         
13. การสงเสริมการพัฒนา
ตนเองโดยการฝกอบรมของ
ขาราชการตํารวจ อยาง
ตอเนื่อง 

11 
(3.3) 

70 
(21.3) 

174 
(52.9) 

58 
(17.6) 

16 
(4.9) 

3.01 0.85 ปานกลาง 

         
14. การเขารวมฝกอบรม 
สัมมนาในเวลาราชการ 

8 
(2.4) 

78 
(23.7) 

153 
(46.5) 

68 
(20.7) 

22 
(6.7) 

2.95 0.90 ปานกลาง 

         
15. การเขารวมฝกอบรม 
สัมมนานอกเวลาราชการ 

7 
(2.1) 

59 
(17.9) 

160 
(48.6) 

72 
(21.9) 

31 
(9.4) 

2.81 0.91 ปานกลาง 
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ตารางที่  15 (ตอ) 
(n = 329) 

ระดับความตองการ 
ดานการศึกษาตอ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

ความตองการ 

16. การเขารวมฝกอบรม 
สัมมนา โดยทุนจาก
หนวยงาน หรือภายนอก
หนวยงาน 

7 
(2.1) 

61 
(18.5) 

155 
(47.1) 

68 
(20.7) 

38 
(11.6) 

2.79 0.95 ปานกลาง 

         
17. การเขารับการฝกอบรม
ในหลักสูตรท่ีเหมาะสมเม่ือ
ไดรับการแตงต้ังใหดํารง
ตําแหนงสูงข้ึน 

22 
(6.7) 

62 
(18.8) 

133 
(40.4) 

79 
(24.0) 

33 
(10.0) 

2.88 1.04 ปานกลาง 

         
18. การฝกอบรมหลักสูตร
เกี่ยวกับการใชเทคโนโลยี
ใหมๆ 

25 
(7.6) 

61 
(18.5) 

138 
(41.9) 

64 
(19.5) 

41 
(12.5) 

2.89 1.08 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 2.95 0.77 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือ คารอยละ 
 

จากตารางท่ี 15 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความตองการพัฒนา
ตนเองในการทํางานดานการฝกอบรม โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.95 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา การสํารวจความตองการฝกอบรมของขาราชการตํารวจ (ขอ 10) 
เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.15 iองลงมาคือ การใหความสําคัญของผูบังคับบัญชาในการ
พัฒนาขาราชการตํารวจ โดยการฝกอบรม (ขอ 11) มีคาเฉล่ียเทากับ 3.06 และการเขารวมฝกอบรม 
สัมมนา โดยทุนจากหนวยงาน หรือภายนอกหนวยงาน (ขอ 16) เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.79 
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4.3 ดานการพัฒนาดวยตนเอง 
 
ตารางที่ 16  จํานวน  รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความตองการของขาราชการ 

      ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการพัฒนาดวยตนเองท่ีมีผลตอความตองการ 
      พัฒนาตนเองในการทํางาน 

(n = 329) 
ระดับความตองการ 

ดานการพัฒนาดวยตนเอง มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 
ความตองการ 

19. การหาความรูในการ
ปฏิบัติงาน จากหนังสือ 
กฎระเบียบตางๆ ท้ังในและ
นอกหนวยงาน 

15 
(4.6) 

115 
(35.0) 

155 
(47.1) 

36 
(10.9) 

8 
(2.4) 

3.28 0.81 ปานกลาง 

         
20. การฝกฝนการเปน
วิทยากร หรือผูบรรยายทาง
วิชาการเกี่ยวกับงานในหนาท่ี
ความรับผิดชอบ 

4 
(1.2) 

56 
(17.0) 

144 
(43.8) 

83 
(25.2) 

42 
(12.8) 

2.69 0.94 ปานกลาง 

         
21. การหาความรูเพิ่มเติมดวย
การศึกษาดูงาน ในและ
ตางประเทศ บางโอกาสดวย
ทุนสวนตัว 

9 
(2.7) 

62 
(18.8) 

113 
(34.3) 

74 
(22.5) 

71 
(21.6) 

2.59 1.10 ปานกลาง 

         
22. การศึกษาหาความรู
เพิ่มเติมจากสื่อตางๆ เชน 
หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน 

22 
(6.7) 

105 
(31.9) 

149 
(45.3) 

42 
(12.8) 

11 
(3.3) 

3.26 0.89 ปานกลาง 

         
23. การพัฒนาตนเองโดยการ
ทําวิจยัในเรื่องท่ีเกี่ยวกับงาน 
หรือเรื่องท่ีสนใจ 

15 
(4.6) 

60 
(18.2) 

135 
(41.0) 

77 
(23.4) 

42 
(12.8) 

2.78 1.03 ปานกลาง 
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ตารางที่ 16  (ตอ)  
(n = 329) 

ระดับความตองการ 
ดานการพัฒนาดวยตนเอง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
คาเฉล่ีย S.D. ระดับ 

ความตองการ 

24. การแสวงหาความรูดวย
ตนเองจากสื่ออิเล็กทรอนิกส 
เชนอินเตอรเน็ต 

51 
(15.5) 

104 
(31.6) 

117 
(35.6) 

39 
(11.9) 

18 
(5.5) 

3.40 1.07 ปานกลาง 

         
25. การสมัครเปนสมาชิก
ชมรม หรือสมาคมทางดาน
วิชาการเพื่อแลกเปลี่ยน
ความรูกับผูท่ีมีประสบการณ 

12 
(3.6) 

69 
(21.0) 

123 
(37.4) 

75 
(22.8) 

50 
(15.2) 

2.75 1.06 ปานกลาง 

         
26. การเขารวมประชุมทาง
วิชาการท่ีสําคัญ ๆ เพื่อพัฒนา
วิสัยทัศน 

13 
(4.0) 

59 
(17.9) 

129 
(39.2) 

72 
(21.9) 

56 
(17.0) 

2.70 1.07 ปานกลาง 

         
27. การพัฒนาตนเองดวย
วิธีการประเมินผลงานของ
ตนเองเพื่อปรับปรุงใหดีข้ึน 

11 
(3.3) 

80 
(24.3) 

147 
(44.7) 

59 
(17.9) 

32 
(9.7) 

2.94 0.97  

คาเฉล่ียรวม 2.93 0.78 ปานกลาง 
หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บ คือ คารอยละ 
 

จากตารางท่ี 16 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความตองการพัฒนา
ตนเองในการทํางานดานการพัฒนาดวยตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.93 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา การแสวงหาความรูดวยตนเองจากส่ืออิเล็กทรอนิกส เชน
อินเตอรเน็ต (ขอ 24) เปนอันดับหนึ่ง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.40 รองลงมาคือ การหาความรูในการ
ปฏิบัติงาน จากหนังสือ กฎระเบียบตางๆ ท้ังในและนอกหนวยงาน (ขอ 19) มีคาเฉล่ียเทากับ 3.28 
และการหาความรูเพ่ิมเติมดวยการศึกษาดูงาน ในและตางประเทศ บางโอกาสดวยทุนสวนตัว (ขอ 
21) เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.59          
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4.4 สรุปความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
 
ตารางที่ 17  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ 

      ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน คาเฉลี่ย S.D. ระดับความตองการ 
1. ดานการศึกษาตอ 2.93 0.85 ปานกลาง 
2. ดานการฝกอบรม 2.95 0.77 ปานกลาง 
3. ดานการพัฒนาดวยตนเอง 2.93 0.78 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.93 0.71 ปานกลาง 
 
  จากตารางท่ี 17 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความตองการพัฒนา
ตนเองในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.93 และเม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับปานกลางเชนกัน โดยดานการฝกอบรม เปนอันดับหนึ่ง มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.95 และรองลงมาคือ ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาดวยตนเอง มีคาเฉล่ีย
เทากัน คือ 2.93  
 
สวนที่ 5 ขอมูลเกี่ยวกับขอเสนอแนะอื่น ๆ เพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเองของ 
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

 
สําหรับขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเอง ในท่ีนี้ศึกษา 3 

ดาน คือ ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง ผลการศึกษานําเสนอได
ดังนี้ 
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5.1 ดานการศึกษาตอ  
 
ตารางที่ 18  จํานวน และรอยละของขอเสนอแนะเพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเอง 

      ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการศึกษาตอ 
(n = 329) 

ขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ 
1. รวมกับสถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน เพ่ือจัดทําหลักสูตร
การศึกษาตอท่ีเหมาะสมกับขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

 
201 

 
61.1 

   
2. กําหนดหลักเกณฑ และคุณสมบัติเพ่ือขอรับทุนการศึกษาแกขาราชการ
ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง อยางชัดเจนและ   เทาเทียมกัน 

 
188 

 
57.1 

   
3. มีหนวยงาน / บุคลากรสําหรับใหคําปรึกษา แนะนําและช้ีไหเห็นถึง
ประโยชนของการศึกษาตอแกขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคน 
เขาเมือง 

 
 

135 

 
 

41.0 
   
4. นําวุฒิการศึกษาไปประกอบการพิจารณาเล่ือนขั้น และแตงตั้งในระดับ
ท่ีสูงขึ้นเพ่ือเปนการกระตุนใหมีการศึกษาตอ    

 
34 

 
10.3 

 
จากตารางท่ี 18 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีขอเสนอแนะเพ่ือการ

สงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตอ โดยสํานักงานตรวจคนเขาเมืองรวมกับ
สถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน เพ่ือจัดทําหลักสูตรการศึกษาตอท่ีเหมาะสมกับขาราชการ
ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง จํานวน 201 คน คิดเปนรอยละ 61.1 รองลงมาคือ กําหนด
หลักเกณฑ และคุณสมบัติเพ่ือขอรับทุนการศึกษาแกขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
อยางชัดเจนและเทาเทียมกัน จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 57.1 มีหนวยงาน / บุคลากรสําหรับให
คําปรึกษา แนะนําและช้ีไหเห็นถึงประโยชนของการศึกษาตอแกขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจ
คนเขาเมือง จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 41.0 และควรนําวุฒิการศึกษาไปประกอบการพิจารณา
เล่ือนขั้น และแตงตั้งในระดับท่ีสูงขึ้น เพ่ือกระตุนใหมีการศึกษาตอ จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 
10.3 ตามลําดับ   
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5.2 ดานการฝกอบรม 
 

ตารางที่ 19  จํานวน และรอยละของขอเสนอแนะเพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเอง 
      ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการฝกอบรม  

(n = 329) 
ขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ 

1. จัดฝกอบรมเกี่ยวกับการใชภาษาอังกฤษ และภาษาอ่ืน ๆ เชน 
ภาษาญี่ปุน ภาษาจีน ภาษารัสเซีย เปนตน 

 
228 

 
69.3 

   
2. จัดหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ิมเติมเฉพาะทาง เชน ความรูเกี่ยวกับ
กฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาท่ี 

 
194 

 
59.0 

   
3. จัดใหมีการไปดูงานนอกสถานท่ีตามความสมัครใจ หรือหมุนเวียน
กันไป 

 
179 

 
54.4 

   
4. จัดอบรมตามประเภทของงานท่ีปฏิบัต ิ 174 52.9 
   
5. จัดอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับคอมพิวเตอร 157 47.7 
   
6. จัดอบรมรมเกี่ยวกับการพัฒนาดานจิตใจ (ไมเกิน 7 วัน) 116 35.3 
   
7. จัดอบรมเกี่ยวกับบุคลิกภาพและการใหบริการ 14 4.3 
 
 จากตารางท่ี 19 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีขอเสนอแนะเพ่ือการ
สงเสริม สนับสนุนการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรม ในเรื่องจัดฝกอบรมเกี่ยวกับการใช
ภาษาอังกฤษ และภาษาอ่ืน ๆ เชน ภาษาญี่ปุน ภาษาจีน ภาษารัสเซีย เปนตน เปนอันดับหนึ่ง จํานวน 
228 คน คิดเปนรอยละ 69.3 รองลงมาคือ จัดหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ิมเติมเฉพาะทาง เชน ความรู
เกี่ยวกับกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาท่ี จํานวน 194 คน คิดเปนรอย
ละ 59.0 จัดใหมีการไปดูงานนอกสถานท่ีตามความสมัครใจ หรือหมุนเวียนกันไป จํานวน 179 คน 
คิดเปนรอยละ 54.4 จัดอบรมตามประเภทของงานท่ีปฏิบัต ิจํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 52.9 จัด
อบรมหลักสูตรเกี่ยวกับคอมพิวเตอร จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 47.7 จัดอบรมรมเกี่ยวกับการ
พัฒนาดานจิตใจ (ไมเกิน 7 วัน) จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 35.3 และจัดอบรมเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพและการใหบริการ จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 4.3 ตามลําดับ     
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5.3 ดานการพัฒนาดวยตนเอง 
 
ตารางที่ 20  จํานวน และรอยละของขอเสนอแนะเพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเอง 

      ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการพัฒนาดวยตนเอง 
 (n = 329) 

ขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ 
1. มีเงินสวัสดิการเพ่ือสนับสนุนคาใชจายเพ่ือการพัฒนาดวยตนเอง 213 64.7 
   
2. จัดใหมีมุมอินเตอรเน็ต สําหรับสืบคนขอมูล 193 58.7 
   
3. มีการจัดสรรคอมพิวเตอรใหครบทุกคน  151 45.9 
   
4. สงเสริมการเรียนผานระบบคอมพิวเตอร  146 44.4 
   
5. มีการฝกสมาธิ และความอดทนตามสถานปฏิบัติธรรม 112 34.0 
   
6. จัดใหมีหองสมุดประจําหนวยงานทุกฝาย 110 33.4 
   
7. จัดกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือชวยเหลือสังคม เชน ทําความสะอาดวัด 19 5.8 

 
  จากตารางท่ี 20 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีขอเสนอแนะเพ่ือการ
สงเสริม สนับสนุนการพัฒนาตนเองดานการพัฒนาดวยตนเองในเรื่อง มีเงินสวัสดิการเพ่ือ
สนับสนุนคาใชจายเพ่ือการพัฒนาดวยตนเอง จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 64.7 เปนอันดับหนึ่ง 
รองลงมาคือ จัดใหมีมุมอินเตอรเน็ต สําหรับสืบคนขอมูล จํานวน 193 คน คิดเปนรอยละ 58.7 มี
การจัดสรรคอมพิวเตอรใหครบทุกคน จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 45.9 สงเสริมการเรียนผาน
ระบบคอมพิวเตอร จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 44.4 มีการฝกสมาธิ และความอดทนตามสถาน
ปฏิบัติธรรม จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 34.0 จัดใหมีหองสมุดประจําหนวยงานทุกฝาย จํานวน 
110 คน คิดเปนรอยละ 33.4 และจัดกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือชวยเหลือสังคม เชนทําความสะอาดวัด 
จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 5.8 ตามลําดับ       
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สวนที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 
 ผูศึกษาไดตั้งสมมติฐานไวดังนี ้
  
 1. ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน 
หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ประสบการณในการ
พัฒนาตนเอง มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 2. ปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ การไดรับการยอมรับนับถือ 
ความกาวหนาในงาน และความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 3. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ ไดแก ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โครงสรางและนโยบาย
องคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และสภาพแวดลอมใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
 

ในการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดใชระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 .01 และ .001 ผล
การศึกษานําเสนอไดดังนี ้

 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองใน

การทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ในภาพรวมและรายดาน 
 
 1.1 การวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับช้ัน หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และ
ประสบการณในการพัฒนาตนเอง กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการ
ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม  
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ตารางที่ 21  คาความสัมพันธระหวางเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน  
      หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และ 
      ประสบการณในการพัฒนาตนเอง กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
      ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม  

(n = 329) 
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 

นอย ปานกลาง มาก 
รวม 2  Sig. 

เพศ       
 ชาย 31 

(9.4) 
115 

(35.0) 
26 

(7.9) 
172 

(52.3) 
  

 หญิง 26 
(7.9) 

112 
(34.0) 

19 
(5.8) 

157 
(47.7) 

0.885 0.642 

 รวม 57 
(17.3) 

227 
(69.0) 

45 
(13.7) 

329 
(100.0) 

  

 อายุ       
 20 – 30 ป 5 

(1.5) 
26 

(7.9) 
5 

(1.5) 
36 

(10.9) 
  

 31 -40 ป 19 
(5.8) 

103 
(31.3) 

22 
(6.7) 

144 
(43.8) 

  

 41 – 50  ป 23 
(7.0) 

84 
(25.5) 

17 
(5.2) 

124 
(37.7) 

12.001 0.062 

 51 – 60 ป 10 
(3.0) 

14 
(4.3) 

1 
(0.3) 

25 
(7.6) 

  

 รวม 57 
(17.3) 

227 
(69.0) 

45 
(13.7) 

329 
(100.0) 

  

สถานภาพสมรส       
 โสด 19 

(5.8) 
80 

(24.3) 
16 

(4.9) 
115 

(35.0) 
  

 สมรส 32 
(9.7) 

135 
(41.0) 

25 
(7.6) 

192 
(58.4) 

2.458 0.652 

 หมาย / หยาราง 6 
(1.8) 

12 
(3.6) 

4 
(1.2) 

22 
(6.7) 

  

 รวม 57 
(17.3) 

227 
(69.0) 

45 
(13.7) 

329 
(100.0) 

  



  95 

ตารางที่ 21  (ตอ) 
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 
นอย ปานกลาง มาก 

รวม 2  Sig. 

ระดับการศึกษา       
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 12 

(3.6) 
49 

(14.9) 
11 

(3.3) 
72 

(21.9) 
  

 ปริญญาตรี 32 
(9.7) 

122 
(37.1) 

24 
(7.3) 

178 
(54.1) 

0.351 0.986 

 สูงกวาปริญญาตรี 13 
(4.0) 

56 
(17.0) 

10 
(3.0) 

79 
(24.0) 

  

 รวม 57 
(17.3) 

227 
(69.0) 

45 
(13.7) 

329 
(100.0) 

  

ระดับช้ัน       
 ช้ันสัญญาบัตร 5 

(1.5) 
55 

(16.7) 
9 

(2.7) 
69 

(21.0) 
  

 ช้ันประทวน 52 
(15.8) 

172 
(52.3) 

36 
(10.9) 

260 
(79.0) 

6.597 0.037* 

 รวม 57 
(17.3) 

227 
(69.0) 

45 
(13.7) 

329 
(100.0) 

  

หนวยงานที่สังกัด       
 กองบังคับการอํานวยการ 3 

(0.9) 
13 

(4.0) 
1 

(0.3) 
17 

(5.2) 
  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 1 

4 
(1.2) 

13 
(4.0) 

3 
(0.9) 

20 
(6.1) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 2 

24 
(7.3) 

82 
(24.9) 

14 
(4.3) 

120 
(36.5) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 3 

7 
(2.1) 

36 
(10.9) 

7 
(2.1) 

50 
(15.2) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 4 

5 
(1.5) 

19 
(5.8) 

4 
(1.2) 

28 
(8.5) 

11.833 0.755 

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 5 

3 
(0.9) 

19 
(5.8) 

7 
(2.1) 

29 
(8.8) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 6 

10 
(3.0) 

25 
(7.6) 

5 
(1.5) 

40 
(12.2) 
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ตารางที่ 21  (ตอ) 
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 
นอย ปานกลาง มาก 

รวม 2  Sig. 

 กองบังคับการ 
สืบสวนสอบสวน 

1 
(0.3) 

15 
(4.6) 

4 
(1.2) 

20 
(6.1) 

  

 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ตรวจคนเขาเมือง 

0 
(0.0) 

5 
(1.5) 

0 
(0.0) 

5 
(1.5) 

  

 รวม 57 
(17.3) 

227 
(69.0) 

45 
(13.7) 

329 
(100.0) 

  

ระยะเวลาที่ปฏิบัติหนาที่ใน
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

      

 นอยกวา 10 ป 24 
(7.3) 

161 
(48.9) 

34 
(10.3) 

219 
(66.6) 

  

 11 – 20 ป 26 
(7.9) 

48 
(14.6) 

11 
(3.3) 

85 
(25.8) 

  

 21 – 30 ป 5 
(1.5) 

17 
(5.2) 

0 
(0.0) 

22 
(6.7) 

25.692 0.000*** 

 มากกวา 31 ปข้ึนไป 2 
(0.6) 

1 
(0.3) 

0 
(0.0) 

3 
(0.9) 

  

 รวม 57 
(17.3) 

227 
(69.0) 

45 
(13.7) 

329 
(100.0) 

  

ประสบการณในการพัฒนาตนเอง       
 ไมเคย 34 

(10.3) 
130 

(39.5) 
17 

(5.2) 
181 

(55.0) 
  

 เคย 23 
(7.0) 

97 
(29.5) 

28 
(8.5) 

148 
(45.0) 

3.363 0.042* 

 รวม 57 
(17.3) 

227 
(69.0) 

45 
(13.7) 

329 
(100.0) 

  

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 
 จากตารางท่ี 21 พบวา ระดับช้ัน และประสบการณในการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธกับ
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดย
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ภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคน
เขาเมืองมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 

1.2 การวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับช้ัน หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และ
ประสบการณในการพัฒนาตนเอง กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการ
ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง เปนรายดาน ผลการศึกษานําเสนอไดดังนี ้
 
  1.2.1 ดานการศึกษาตอ 
 
ตารางที่ 22  คาความสัมพันธระหวางเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน  

      หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และ 
      ประสบการณในการพัฒนาตนเอง กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
      ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการศึกษาตอ  

(n = 329) 
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล นอย ปานกลาง มาก รวม 2  Sig. 

เพศ       
 ชาย 36 

(10.9) 
104 

(31.6) 
32 

(9.7) 
172 

(52.3) 
  

 หญิง 32 
(9.7) 

94 
(28.6) 

31 
(9.4) 

157 
(47.7) 

0.72 0.964 

 รวม 68 
(20.7) 

198 
(60.2) 

63 
(19.1) 

329 
(100.0) 

  

อายุ       
 20 – 30 ป 9 

(2.7) 
20 

(6.1) 
7 

(2.1) 
36 

(10.9) 
  

 31 -40 ป 26 
(7.9) 

89 
(27.1) 

29 
(8.8) 

144 
(43.8) 

  

 41 – 50  ป 26 
(7.9) 

73 
(22.2) 

25 
(7.6) 

124 
(37.7) 

3.510 0.743 

 51 – 60 ป 7 
(2.1) 

16 
(4.9) 

2 
(0.6) 

25 
(7.6) 

  

 รวม 68 
(20.7) 

198 
(60.2) 

63 
(19.1) 

329 
(100.0) 
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 ตารางที่ 22 (ตอ)  
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 
นอย ปานกลาง มาก 

รวม 2  Sig. 

สถานภาพสมรส       
 โสด 27 

(8.2) 
66 

(20.1) 
22 

(6.7) 
115 

(35.0) 
  

 สมรส 34 
(10.3) 

121 
(36.8) 

37 
(11.2) 

192 
(58.4) 

3.374 0.497 

 หมาย / หยาราง 7 
(2.1) 

11 
(3.3) 

4 
(1.2) 

22 
(6.7) 

  

 รวม 68 
(20.7) 

198 
(60.2) 

63 
(19.1) 

329 
(100.0) 

  

ระดับการศึกษา       
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 13 

(4.0) 
47 

(14.3) 
12 

(3.6) 
72 

(21.9) 
  

 ปริญญาตรี 40 
(12.2) 

102 
(31.0) 

36 
(10.9) 

178 
(54.1) 

1.567 0.815 

 สูงกวาปริญญาตรี 15 
(4.6) 

49 
(14.9) 

15 
(4.6) 

79 
(24.0) 

  

 รวม 68 
(20.7) 

198 
(60.2) 

63 
(19.1) 

329 
(100.0) 

  

ระดับช้ัน       
 ช้ันสัญญาบัตร 9 

(2.7) 
47 

(14.3) 
13 

(4.0) 
69 

(21.0) 
  

 ช้ันประทวน 59 
(17.9) 

151 
(45.9) 

50 
(15.2) 

260 
(79.0) 

3.374 0.185 

 รวม 68 
(20.7) 

198 
(60.2) 

63 
(19.1) 

329 
(100.0) 
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ตารางที่ 22 (ตอ)  
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล นอย ปานกลาง มาก รวม 2  Sig. 

หนวยงานที่สังกัด       
 กองบังคับการอํานวยการ 2 

(0.6) 
13 

(4.0) 
2 

(0.6) 
17 

(5.2) 
  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 1 

5 
(1.5) 

12 
(3.6) 

3 
(0.9) 

20 
(6.1) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 2 

25 
(7.6) 

73 
(22.2) 

22 
(6.7) 

120 
(36.5) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 3 

13 
(14.0) 

28 
(8.5) 

9 
(2.7) 

50 
(15.2) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 4 

8 
(2.4) 

15 
(4.6) 

5 
(1.5) 

28 
(8.5) 

9.118 0.908 

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 5 

4 
(1.2) 

18 
(5.5) 

7 
(2.1) 

29 
(8.8) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 6 

9 
(2.7) 

23 
(7.0) 

8 
(2.4) 

40 
(12.2) 

  

 กองบังคับการ 
สืบสวนสอบสวน 

2 
(0.6) 

12 
(3.6) 

6 
(1.8) 

20 
(6.1) 

  

 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ตรวจคนเขาเมือง 

0 
(0.0) 

4 
(1.2) 

1 
(0.3) 

5 
(1.5) 

  

 รวม 68 
(20.7) 

198 
(60.2) 

63 
(19.1) 

329 
(100.0) 

  

ระยะเวลาที่ปฏิบัติหนาที่ใน
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

      

 นอยกวา 10 ป 35 
(10.6) 

137 
(41.6) 

47 
(14.3) 

219 
(66.6) 

  

 11 – 20 ป 26 
(7.9) 

43 
(13.1) 

16 
(4.9) 

85 
(25.8) 

  

 21 – 30 ป 6 
(1.8) 

16 
(4.9) 

0 
(0.0) 

22 
(6.7) 

14.576 0.024* 

 มากกวา 31 ปข้ึนไป 1 
(0.3) 

2 
(0.6) 

0 
(0.0) 

3 
(0.9) 

  

 รวม 68 
(20.7) 

198 
(60.2) 

63 
(19.1) 

329 
(100.0) 
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ตารางที่ 22  (ตอ) 
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 
นอย ปานกลาง มาก 

รวม 2  Sig. 

ประสบการณในการพัฒนาตนเอง       
 ไมเคย 39 

(11.9) 
118 

(35.9) 
24 

(7.3) 
181 

(55.0) 
  

 เคย 29 
(8.8) 

80 
(24.3) 

39 
(11.9) 

148 
(45.0) 

9.117 0.010** 

 รวม 68 
(20.7) 

198 
(60.2) 

63 
(19.1) 

329 
(100.0) 

  

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 22 พบวา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความสัมพันธ
กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดาน
การศึกษาตอ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และประสบการณในการพัฒนาตนเอง มี
ความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคน
เขาเมือง ดานการศึกษาตอ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

1.2.2 ดานการฝกอบรม 
 
ตารางที่ 23  คาความสัมพันธระหวางเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน หนวยงาน 

      ท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และประสบการณใน 
        การพัฒนาตนเอง กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ  
                   สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการฝกอบรม  

(n = 329) 
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 

นอย ปานกลาง มาก 
รวม 2  Sig. 

เพศ       
 ชาย 31 

(9.4) 
115 

(35.0) 
26 

(7.9) 
172 

(52.3) 
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ตารางที่ 23 (ตอ)  
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล นอย ปานกลาง มาก รวม 2  Sig. 

 หญิง 29 
(8.8) 

103 
(31.3) 

25 
(7.6) 

157 
(47.7) 

0.063 0.969 

 รวม 60 
(18.2) 

218 
(66.3) 

51 
(15.5) 

329 
(100.0) 

  

อายุ       
 20 – 30 ป 9 

(2.7) 
23 

(7.0) 
4 

(1.2) 
36 

(10.9) 
  

 31 -40 ป 22 
(6.7) 

99 
(30.1) 

23 
(7.0) 

144 
(43.8) 

  

 41 – 50  ป 20 
(6.1) 

84 
(25.5) 

20 
(6.1) 

124 
(37.7) 

8.190 0.225 

 51 – 60 ป 9 
(2.7) 

12 
(3.6) 

4 
(1.2) 

25 
(7.6) 

  

 รวม 60 
(18.2) 

218 
(66.3) 

51 
(15.5) 

329 
(100.0) 

  

 สถานภาพสมรส       
 โสด 21 

(6.4) 
78 

(23.7) 
16 

(4.9) 
115 

(35.0) 
  

 สมรส 34 
(10.3) 

128 
(38.9) 

30 
(9.1) 

192 
(58.4) 

1.706 0.790 

 หมาย / หยาราง 5 
(1.5) 

12 
(3.6) 

5 
(1.5) 

22 
(6.7) 

  

 รวม 60 
(18.2) 

218 
(66.3) 

51 
(15.5) 

329 
(100.0) 

  

ระดับการศึกษา       
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 11 

(3.3) 
48 

(14.6) 
13 

(4.0ป 
72 

(21.9) 
  

 ปริญญาตรี 38 
(11.6) 

116 
(35.3) 

24 
(7.3) 

178 
(54.1) 

3.204 0.524 

 สูงกวาปริญญาตรี 11 
(3.3) 

54 
(16.4) 

14 
(4.3) 

79 
(24.0) 

  

 รวม 60 
(18.2) 

218 
(66.3) 

51 
(15.5) 

329 
(100.0) 
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ตารางที่ 23 (ตอ)  
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 
นอย ปานกลาง มาก 

รวม 2  Sig. 

ระดับช้ัน       
 ช้ันสัญญาบัตร 3 

(0.9) 
54 

(16.4) 
12 

(3.6) 
69 

(21.0) 
  

 ช้ันประทวน 57 
(17.3) 

164 
(49.8) 

39 
(11.9) 

260 
(79.0) 

11.334 0.003** 

 รวม 60 
(18.2) 

218 
(66.3) 

51 
(15.5) 

329 
(100.0) 

  

หนวยงานที่สังกัด       
 กองบังคับการอํานวยการ 3 

(0.9) 
13 

(4.0) 
1 

(0.3) 
17 

(5.2) 
  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 1 

2 
(0.6) 

12 
(3.6) 

6 
(1.8) 

20 
(6.1) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 2 

25 
(7.6) 

79 
(24.0) 

16 
(4.9) 

120 
(36.5) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 3 

10 
(3.0) 

34 
(10.3) 

6 
(1.8) 

50 
(15.2) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 4 

4 
(1.2) 

20 
ผ6.1) 

4 
(1.2) 

28 
(8.5) 

17.627 0.346 

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 5 

2 
(0.6) 

19 
(5.8) 

8 
(2.4) 

29 
(8.8) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 6 

11 
(3.3) 

24 
(7.3) 

5 
(1.5) 

40 
(12.2) 

  

 กองบังคับการ 
สืบสวนสอบสวน 

3 
(0.9) 

12 
(3.6) 

5 
(1.5) 

20 
(6.1) 

  

 ศูนยเทคโนโลยี
สารสนเทศ ตรวจคนเขา
เมือง 

0 
(0.0) 

5 
(1.5) 

0 
(0.0) 

5 
(1.5) 

  

 รวม 60 
(18.2) 

218 
(66.3) 

51 
(15.5) 

329 
(100.0) 
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ตารางที่ 23  (ตอ) 
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 
นอย ปานกลาง มาก 

รวม 2  Sig. 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติหนาที่ใน
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

      

 นอยกวา 10 ป 31 
(9.4) 

152 
(46.2) 

36 
(10.9) 

219 
(66.6) 

  

 11 – 20 ป 24 
(7.3) 

51 
(15.5) 

10 
(3.0) 

85 
(25.8) 

  

 21 – 30 ป 3 
(0.9) 

15 
(4.6) 

4 
(1.2) 

22 
(6.7) 

15.210 0.019* 

 มากกวา 31 ปข้ึนไป 2 
(0.6) 

0 
(0.0) 

1 
(0.3) 

3 
(0.9) 

  

 รวม 60 
(18.2) 

218 
(66.3) 

51 
(15.5) 

329 
(100.0) 

  

ประสบการณในการพัฒนาตนเอง       
 ไมเคย 32 

(9.7) 
131 

(39.8) 
18 

(5.5) 
181 

(55.0) 
  

 เคย 28 
(8.5) 

87 
(26.4) 

33 
(10.0) 

148 
(45.0) 

10.353 0.006** 

 รวม 60 
(18.2) 

218 
(66.3) 

51 
(15.5) 

329 
(100.0) 

  

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 23 พบวา ระดับช้ัน และประสบการณในการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธกับ
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการ
ฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคน
เขาเมืองมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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1.2.3 ดานการพัฒนาดวยตนเอง 
 
ตารางที่ 24  คาความสัมพันธระหวางเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน  

      หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และ 
      ประสบการณในการพัฒนาตนเอง กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
      ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการพัฒนาดวยตนเอง  

(n = 329) 
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 

นอย ปานกลาง มาก 
รวม 2  Sig. 

เพศ       
 ชาย 38 

(11.6) 
102 

(31.0) 
32 

(9.7) 
172 

(52.3) 
  

 หญิง 32 
(9.7) 

98 
(29.8) 

27 
(8.2) 

157 
(47.7) 

0.335 0.846 

 รวม 70 
(21.3) 

200 
(60.8) 

59 
(17.9) 

329 
(100.0) 

  

อายุ       
 20 – 30 ป 7 

(2.1) 
24 

(7.3) 
5 

ผ1.5) 
36 

(10.9) 
  

 31 -40 ป 29 
(8.8) 

81 
(24.6) 

34 
(10.3) 

144 
(43.8) 

  

 41 – 50  ป 27 
(8.2) 

77 
(23.4) 

20 
(6.1) 

124 
(37.7) 

9.560 0.144 

 51 – 60 ป 7 
(2.1) 

18 
(5.5) 

0 
(0.0) 

25 
(7.6) 

  

 รวม 70 
(21.3) 

200 
(60.8) 

59 
(17.9) 

329 
(100.0) 
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ตารางที่ 24 (ตอ)  
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 
นอย ปานกลาง มาก 

รวม 2  Sig. 

สถานภาพสมรส       
 โสด 24 

(7.3) 
65 

(19.8) 
26 

(7.9) 
115 

(35.0) 
  

 สมรส 38 
(11.6) 

126 
(38.3) 

28 
(8.5) 

192 
(58.4) 

7.960 0.093 

 หมาย / หยาราง 8 
(2.4) 

9 
(2.7) 

5 
(1.5) 

22 
(6.7) 

  

 รวม 70 
(21.3) 

200 
(60.8) 

59 
(17.9) 

329 
(100.0) 

  

ระดับการศึกษา       
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 18 

(5.5) 
42 

(12.8) 
12 

(3.6) 
72 

(21.9) 
  

 ปริญญาตรี 37 
(11.2) 

110 
(33.4) 

31 
(9.4) 

178 
(54.1) 

1.113 0892 

 สูงกวาปริญญาตรี 15 
(4.6) 

48 
(14.6) 

16 
(4.9) 

79 
(24.0) 

  

 รวม 70 
(21.3) 

200 
(60.8) 

59 
(17.9) 

329 
(100.0) 

  

ระดับช้ัน       
 ช้ันสัญญาบัตร 8 

(2.4) 
46 

(14.0) 
15 

(4.6) 
69 

(21.0) 
  

 ช้ันประทวน 62 
(18.8) 

154 
(46.8) 

44 
(13.4) 

260 
(79.0) 

5.048 0.080 

 รวม 70 
(21.3) 

200 
(60.8) 

59 
(17.9) 

329 
(100.0) 

  

 
 
 
 
 



  106 

ตารางที่ 24 (ตอ)  
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบคุคล 
นอย ปานกลาง มาก 

รวม 2  Sig. 

หนวยงานที่สังกัด       
 กองบังคับการอํานวยการ 2 

(0.6) 
14 

(4.3) 
1 

(0.3) 
17 

(5.2) 
  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 1 

3 
(0.9) 

14 
(4.3) 

3 
(0.9) 

20 
(6.1) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 2 

30 
(9.1) 

69 
(21.0) 

21 
(6.4) 

120 
(36.5) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 3 

11 
(3.3) 

26 
(7.9) 

13 
(4.0) 

56 
(15.2) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 4 

5 
(1.5) 

17 
(5.2) 

6 
(1.8) 

28 
(8.5) 

15.983 0.454 

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 5 

3 
(0.9) 

19 
(5.8) 

7 
(2.1) 

29 
(8.8) 

  

 กองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง 6 

11 
(3.3) 

25 
(7.6) 

4 
(1.2) 

40 
(12.2) 

  

 กองบังคับการ 
สืบสวนสอบสวน 

5 
(1.5) 

11 
(3.3) 

4 
(1.2) 

20 
(6.1) 

  

 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ตรวจคนเขาเมือง 

0 
(0.0) 

5 
(1.5) 

0 
(0.0) 

5 
(1.5) 

  

 รวม 70 
(21.3) 

200 
(60.8) 

59 
(17.9) 

329 
(100.0) 
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ตารางที่ 24  (ตอ) 
(n = 329) 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ปจจัยสวนบุคคล 
นอย ปานกลาง มาก 

รวม 2  Sig. 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติหนาที่ใน
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

      

 นอยกวา 10 ป 39 
(11.9) 

134 
(40.7) 

46 
(14.0) 

219 
(66.6) 

  

 11 – 20 ป 27 
(8.2) 

47 
(14.3) 

11 
(3.3) 

85 
(25.8) 

  

 21 – 30 ป 4 
(1.2) 

16 
(4.9) 

2 
(0.6) 

22 
(6.7) 

11.903 0.064 

 มากกวา 31 ปข้ึนไป 0 
(0.0) 

3 
(0.9) 

0 
(0.0) 

3 
(0.9) 

  

 รวม 70 
(21.3) 

200 
(60.8) 

59 
(17.9) 

329 
(100.0) 

  

ประสบการณในการพัฒนาตนเอง       
 ไมเคย 48 

(14.6) 
109 

(33.1) 
24 

(7.3) 
181 

(55.0) 
  

 เคย 22 
(6.7) 

91 
(27.7) 

35 
(10.6) 

148 
(45.0) 

10.120 0.006** 

 รวม 70 
(21.3) 

200 
(60.8) 

59 
(17.9) 

329 
(100.0) 

  

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 24 พบวา ประสบการณในการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธกับความตองการ
พัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการพัฒนาดวย
ตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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สมมติฐานที่ 2 ปจจัยดานแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองโดยภาพรวมและรายดาน 
 
ตารางที่ 25  แสดงความสัมพันธระหวาง เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ การไดรับการยอมรับนับถือ  

      ความกาวหนาในงาน และความม่ันคงในงานกับความตองการพัฒนาตนเองในการ 
      ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยใชคาสัมประสิทธ์ิ 
      สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

(n = 329) 
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 

ปจจัยดานแรงจูงใจ ดาน 
การศึกษาตอ 

ดาน 
การฝกอบรม 

ดานการพัฒนา
ดวยตนเอง 

ภาพรวม 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ 0.198*** 
(0.000) 

0.329*** 
(0.000) 

0.335*** 
(0.000) 

0.279*** 
(0.000) 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 0.183*** 
(0.001) 

0.207*** 
(0.000) 

0.230*** 
(0.000) 

0.204*** 
(0.000) 

ดานความกาวหนาในงาน 0.329*** 
(0.000) 

0.406*** 
(0.000) 

0.445*** 
(0.000) 

0.413*** 
(0.000) 

ดานความม่ันคงในงาน 0.310*** 
(0.000) 

0.297*** 
(0.000) 

0.298*** 
(0.000) 

0.382*** 
(0.000) 

ภาพรวมปจจัยดานแรงจูงใจ 0.323*** 
(0.000) 

0.362*** 
(0.000) 

0.326*** 
(0.000) 

0.346*** 
(0.000) 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
ตัวเลขในวงเล็บ คือคานัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) 
 
 จากตารางท่ี 25 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวา ปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ดานความกาวหนาในงาน ดานความม่ันคงในงาน และภาพรวม มีความสัมพันธกับความตองการ
พัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการศึกษาตอ ดาน
การฝกอบรม ดานการพัฒนาดวยตนเอง และภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 เปนไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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 สมมติฐานที่ 3 ปจจัยดานบรรยากาศองคการ ไดแก ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โครงสราง
และนโยบายองคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
 
ตารางที่ 26  แสดงความสัมพันธระหวาง ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โครงสรางและนโยบายองคการ  

      ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และสภาพแวดลอม 
      ในการทํางาน กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ  
      สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson  
      Product Moment Correlation Coefficient) 

(n = 329) 
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ ดาน 
การศึกษาตอ 

ดาน 
การฝกอบรม 

ดานการพัฒนา
ดวยตนเอง 

ภาพรวม 

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 0.180*** 
(0.001) 

0.290*** 
(0.000) 

0.289*** 
(0.000) 

0.337*** 
(0.000) 

โครงสรางและนโยบายองคการ 0.285*** 
(0.000) 

0.344*** 
(0.000) 

0.310*** 
(0.000) 

0.376*** 
(0.000) 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.069 
(0.214) 

0.146** 
(0.008) 

0.168** 
(0.002) 

0.174** 
(0.002) 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 0.207*** 
(0.000) 

0.335*** 
(0.000) 

0.254*** 
(0.000) 

0.329*** 
(0.000) 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.299*** 
(0.000) 

0.387*** 
(0.000) 

0.320*** 
(0.000) 

0.359*** 
(0.000) 

ภาพรวมปจจัยดานบรรยากาศองคการ 0.213*** 
(0.000) 

0.359*** 
(0.000) 

0.325*** 
(0.000) 

0.356*** 
(0.000) 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
ตัวเลขในวงเล็บ คือคานัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) 
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 จากตารางท่ี 26 พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวา ปจจัย
ดานบรรยากาศองคการ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานโครงสรางและนโยบายองคการ ดานการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และภาพรวม มีความสัมพันธกับ
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดาน
การศึกษาตอ ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาดวยตนเอง และภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ท่ีระดับ .001 และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง
ในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนา
ดวยตนเอง และภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที ่27  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
ปจจัยดานตาง ๆ  ดาน 

การศึกษาตอ 
ดาน 

การฝกอบรม 
ดาน 

การพัฒนาดวยตนเอง ภาพรวม 

ปจจัยสวนบุคคล     
 เพศ x x x x 
 อายุ x x x x 
 สถานภาพสมรส x x x x 
 ระดับการศึกษา x x x x 
 ระดับช้ัน x ** x * 
 หนวยงานท่ีสังกัด x x x x 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน

สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
* * x *** 

 ประสบการณในการพัฒนาตนเอง ** ** ** * 
ปจจัยดานแรงจูงใจ     
 ดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ  *** *** *** *** 
 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ *** *** *** *** 
 ดานความกาวหนาในงาน *** *** *** *** 
 ดานความม่ันคงในงาน *** *** *** *** 
 ภาพรวมของปจจัยดานแรงจูงใจ *** *** *** *** 

 



  111 

ตารางที่ 27 (ตอ) 
 

ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 

ตัวแปร ดาน 
การศึกษาตอ 

ดาน 
การฝกอบรม 

ดาน 
การพัฒนาดวย

ตนเอง 
ภาพรวม 

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ     
 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ *** *** *** *** 
 ดานโครงสรางและนโยบายองคการ *** *** *** *** 
 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน x ** ** ** 
 ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา *** *** *** *** 
 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน *** *** *** *** 
 ภาพรวมของปจจัย 

ดานบรรยากาศองคการ 
*** *** *** *** 

* ยอมรับท่ีระดับ .05 
** ยอมรับท่ีระดับ .01 
*** ยอมรับท่ีระดับ .001 
x หมายถึง ไมมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง 
 

ขอวิจารณ 
 

ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล  
 
 ประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 52.3 มีอายุเฉล่ียระหวาง 
31 – 40 ป คิดเปนรอยละ 43.8 สมรสแลว คิดเปนรอยละ 58.4 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปน
รอยละ 54.1 ระดับช้ันประทวนมากกวาช้ันสัญญาบัตร คิดเปนรอยละ 79.0 สังกัดกองบังคับการ
ตรวจคนเขาเมือง 2 คิดเปนรอยละ 36.5 มีระยะเวลาปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมืองเฉล่ีย
ต่ํากวา 10 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 66.6 และสวนใหญไมเคยมีประสบการณในการพัฒนาตนเอง 
คิดเปนรอยละ 55.0 เม่ือพิจารณาโดยรวมของปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล โดยพิจารณาจากระดับการศึกษา 
แสดงใหเห็นวาขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีระดับการศึกษาดีเปนพ้ืนฐานใหเกิด
การพัฒนาตนเอง 
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ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
 

ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวาปจจัยดานแรงจูงใจในการ
ทํางานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรไดรับการ
ปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับปานกลาง 
ท่ีตองไดรับการปรับปรุงเชนกัน  โดยดานการไดรับการยอมรับนับถือ เปนอันดับหนึ่ง รองลงมา คือ
ดานความกาวหนาในงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ และดานความม่ันคงในงาน ตามลําดับ  
 

เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ  พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความ
คิดเห็นวาเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ในระดับ
ปานกลาง ควรไดรับการปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น เพราะสวนใหญเห็นวา สวัสดิการตาง ๆ 
และเงินเดือนท่ีไดรับ เปนแรงจูงใจท่ีสําคัญท่ีสงผลใหขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง
ตองการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะเรื่องการบรรจุแตงตั้งตําแหนงงานท่ีสูงขึ้นพิจารณาจากความรู
ความสามารถในการทํางาน ท่ีมีคาเฉล่ียอยูในลําดับสุดทาย แสดงใหเห็นวาขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง มีความเห็นวาไมไดรับความเปนธรรมจากหนวยงานในการพิจารณาความดคีวามชอบ 
การบรรจุแตงตั้งตําแหนงงานท่ีสูงขึ้นไมไดพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน ควรไดรับการปรับปรุง
มากท่ีสุด 

 
 การไดรับการยอมรับนับถือ พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความ
คิดเห็นวา การไดรับการยอมรับนับถือมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ในระดับ
ปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น เพราะสวนใหญเห็นวาการท่ีขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมืองเปนบุคลากรท่ีมีความสามารถและมีระเบียบวินัย ไดรับความเช่ือถือจาก
บุคคลภายนอกและหนวยงานใกลเคียงเปนแรงจูงใจท่ีสําคัญท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง 
โดยเฉพาะเรื่องการไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานแทน มีคาเฉล่ียอยูในลําดับ
สุดทาย แสดงใหเห็นวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวา ผูบังคับบัญชา
ยังไมใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชาเทาท่ีควร ยังไมไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานแทน ซ่ึง
เปนการสรางความกดดันใหกับผูใตบังคับบัญชา ควรไดรับการปรับปรุงมากท่ีสุด   
 
 ความกาวหนาในงาน พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวา
ความกาวหนาในงานมีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเอง ในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงให
อยูในระดับท่ีสูงขึ้น เพราะสวนใหญเห็นวา การปฏิบัติงานทําใหมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถ 
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ทําใหมีช่ือเสียงเกียรติยศและความภาคภูมิใจ มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานท่ีสูงขึ้นในหนวยงาน 
เปนแรงจูงใจท่ีสําคัญท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะเรื่อง การพิจารณาความดคีวามชอบ 
และเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษพิจารณาจากความรูความสามารถ ท่ีมีคาเฉล่ีย อยูในอันดับสุดทาย 
แสดงใหเห็นวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวาไมไดรับความเปนธรรม
จากหนวยงานในการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้นเงินเดือนประจําปไมไดพิจารณาจาก
ความรูความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน ควรไดรับการปรับปรุงมากท่ีสุด            
 
 ความม่ันคงในงาน พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวา
ความม่ันคงในงานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง ในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูใน
ระดับท่ีสูงขึ้น เพราะสวนใหญเห็นวา การใหความสําคัญในเรื่องความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงาน มีอํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับตําแหนง ไดรับการดูแลเอาใจใส
และแกไขปญหาเม่ือเกิดขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน และไมตองวิตกกังวลวาจะถูกโยกยายโดยไม
เปนธรรม สงผลใหขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความรูสึกม่ันคงในอาชีพ เปน
แรงจูงใจท่ีสําคัญท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะเรื่องการโยกยาย และการปรับระดับ
เปนไปตามกฎเกณฑ มีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทาย แสดงใหเห็นวา ขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง ยังมีความวิตกกังวลเกี่ยวกับการโยกยาย และการเล่ือนตําแหนง โดยมองวายัง
ไมไดรับความเปนธรรมจากหนวยงานและผูบังคับบัญชา ควรไดรับการปรับปรุงมากท่ีสุด 
 
ปจจัยดานบรรยากาศองคการที่มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
 

ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความคิดเห็นวาปจจัยดานบรรยากาศองคการมี
ผลตอความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรไดรับการปรับปรุงใหอยูใน
ระดับท่ีสูงขึ้น และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับปานกลาง ควรไดรับการ
ปรับปรุงเชนกัน โดยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เปนอันดับหนึ่ง รองลงมา คือ ดานการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานโครงสรางและนโยบายองคการ 
และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ตามลําดับ  
 

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ พบวา  ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็น
วาลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ในระดับปานกลาง 
ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น เพราะสวนใหญเห็นวาลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีทาย ตรง
กับความรูความสามารถ ความถนัด และปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมเปนปจจัยท่ีสําคัญ
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ท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะเรื่อง การปฏิบัติงานไดอยางอิสระไมมีใครบังคับ
หรือใชอิทธิพลใหทํางานโดยไมถูกตองหรือไมเปนไปตามความยุติธรรม มีคาเฉล่ียอยูในอันดับ
สุดทาย อธิบายไดวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความคิดเห็นวา ในการปฏิบัติงาน
ยังไมไดรับอิสระเทาท่ีควร อํานาจสวนใหญยังอยูกับผูบังคับบัญชา ซ่ึงเปนการสรางความกดดัน
ใหกับผูใตบังคับบัญชาในกรณีท่ีเปนการปฏิบัติงานท่ีไมถูกตองตามกฎ ระเบียบของสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ ควรไดรับการปรับปรุงมากท่ีสุด            

 
โครงสรางและนโยบายองคการ พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมี

ความคิดเห็นวาโครงสรางและนโยบายองคการมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน  
ในระดับปานกลาง ควรไดรับการปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น เพราะสวนใหญเห็นวา กําลังพล
ในการปฏิบัติงานเต็มตามอัตรากําลังท่ีกําหนดจะชวยลดปญหาในการปฏิบัติงานได การประกาศ
ช้ีแจงนโยบายการปฏิบัติงานออกมาชัดเจนเปนท่ีทราบท่ัวกัน ทําใหขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง ปฏิบัติหนาท่ีอยางมีจุดมุงหมายรวมกัน มีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของ
แตละตําแหนงไวอยางเหมาะสม เปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะ
เรื่องนโยบายการโยกยาย สับเปล่ียนตําแหนงเปนไปตามความสมัครใจ ท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับ
สุดทาย อธิบายไดวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวา การโยกยาย
สามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลา ซ่ึงบางครั้งผูถูกยายอาจไมเต็มใจ แตก็ตองยอมรับคําส่ัง ควรปรับปรุง
มากท่ีสุด 

  
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความ

คิดเห็นวา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ในระดับ
ปานกลาง ควรไดรับการปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น เพราะสวนใหญเห็นวา การใหความ
รวมมือในการทํางานกับทุกคนทําใหงานสําเร็จไปดวยดี  บรรยากาศในการทํางานมีความเปนกันเอง 
เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือ แนะนําเกี่ยวกับการทํางานดวยความเต็มใจ เปนปจจัยสําคัญท่ีมีผล
ตอความตองการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะเรื่องเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือเปนอยางดเีม่ือไดรับ
ความเดือดรอน ท่ีมีคาเฉล่ีย อยูในอันดับสุดทาย อธิบายไดวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคน
เขาเมืองใหความรวมมือกันเปนอยางดีเฉพาะเรื่องงานหรือท่ีทํางานเทานั้น หากเปนเรื่องสวนตัว
มักจะไมเขามาเกี่ยวของ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาความสัมพันธและความสามัคคีในหนวยงานยังไมดี
เทาท่ีควร ควรปรับปรุงมากท่ีสุด     
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การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มี
ความคิดเห็นวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
ในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น เพราะสวนใหญเห็นวา การท่ีผูบังคับบัญชา
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบ เพ่ือขอคําปรึกษาหารือ เรื่องการทํางานไดตลอดเวลา 
ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีความรับผิดชอบ และกลาตัดสินใจ ใหความเปนกันเอง และเปนกําลังใจใน
การทํางานรวมกัน ดูแลเอาใจใสท้ังในเวลาและนอกเวลางานเปนอยางดี เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีมีผลตอ
ความตองการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะเรื่องผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนใหมีความกาวหนาใน
การทํางาน ท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทาย อธิบายไดวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขา
เมือง มีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชาไมใหความสําคัญและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา ไดรับ
การเล่ือนตําแหนง ซ่ึงสวนใหญการเล่ือนตําแหนงงานท่ีสูงขึ้นจําเปนตองอาศัยความใกลชิดสนิท
สนมกับผูบังคับบัญชาเทานั้น ควรปรับปรุงมากท่ีสุด 

 
สภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความ

คิดเห็นวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ในระดับ
ปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น เพราะสวนใหญเห็นวา อาคารสถานท่ีทํางาน และ
สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานเชน แสงสวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมทําใหปฏิบัติงานไดอยาง
สะดวกสบาย วัสดุ ครุภัณฑ หรือเครื่องมือเครื่องใช เชน โตะ เกาอ้ีมีอยางเพียงพอ และใชการไดดี 
เปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะเรื่องการมีเครื่องคอมพิวเตอรท่ี
ทันสมัยอยางเพียงพอ และใชการไดดี ท่ีมีคาเฉล่ียอยูในอันดับสุดทาย อธิบายไดวา ปจจุบันเครื่อง
คอมพิวเตอรท่ีใชในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานตรวจคนเขาเมืองสวนใหญเปนเครื่องรุนเกา 
ลาสมัย ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน และขาราชการตํารวน สํานักงานตรวจคนเขาเมือง     
สวนใหญยังไมมีทักษะ ความชํานาญในการใชคอมพิวเตอรเทาท่ีควร ควรปรับปรุงมากท่ีสุด 
 
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 

ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับปานกลาง
เชนกัน โดยดานการฝกอบรม เปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนา
ดวยตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับขนบ  จรูญศรีสวัสดิ์ (2540) ท่ีศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของ
พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองพัทลุง จังหวัดพัทลุง พบวา พนักงานครูโรงเรียนสังกัด
เทศบาลเมืองพัทลุง มีความตองการพัฒนาดานการศึกษาตออยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับ
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ดํารงศักดิ์  ตอประเสริฐ (2544) ท่ีศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจระดับช้ัน
ประทวน กองตํารวจสันติบาล ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ ระดบัช้ันประทวน มีความตองการ
พัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการศึกษาตอ และ
ดานการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง เชนกัน 
 

ดานการศึกษาตอนั้น ขาราชการตํารวจตรวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวา
การศึกษาตอเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานท่ีสูงขึ้น (ตารางท่ี 11 ขอ 2) มีคาเฉล่ีย 3.31 
หมายความวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองใหความสําคัญกับการปฏิบัติหนาท่ีของ
ตนเอง จึงตองการศึกษาตอในสาขาท่ีเปนประโยชนกับหนาท่ีความรับผิดชอบ  

 
ดานการฝกอบรม ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความเห็นวาควรสํารวจ

ความตองการฝกอบรมของขาราชการตํารวจ (ตารางท่ี 12 ขอ 10) มีคาเฉล่ีย 3.15 หมายความวา 
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานเปนหลัก จึงตองการ
ฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงกับการปฏิบัติหนาท่ี และตองการอบรมอยางตอเนื่องเพ่ือพัฒนาตนเอง
ในการทํางานอยูเสมอ  

 
ดานการพัฒนาดวยตนเอง ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความเห็นวา การ

แสวงหาความรูดวยตนเองจากส่ืออิเล็กทรอนิกส เชน อินเตอรเน็ต (ตารางท่ี 13 ขอ 24) มีคาเฉล่ีย 3.40 
หมายความวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความกระตือรือรน และสนใจใฝหา
ความรู และเปนผูท่ีมีความทันสมัยรูจักใชประโยชนจากส่ืออิเล็กทรอนิกส 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจ
คนเขาเมือง  
 

ดานการศึกษาตอ พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีขอเสนอแนะ เพ่ือการ
สงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตอ โดยตองการใหสํานักงานตรวจคนเขาเมือง
รวมกับสถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน จัดทําหลักสูตรการศึกษาตอท่ีเหมาะสมกับขาราชการ
ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มากท่ีสุด ซ่ึงแสดงใหเห็นวาขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจ
คนเขาเมืองตองการท่ีจะนําความรูมาใชในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีอยางแทจริง 
รองลงมาคือในการขอรับทุนควรกําหนดหลักเกณฑ และคุณสมบัติอยางชัดเจนและเทาเทียมกัน 
เพ่ือความโปรงใสและเกิดความยุติธรรม และมีหนวยงาน / บุคลากรสําหรับใหคําปรึกษา แนะนํา
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และช้ีไหเห็นถึงประโยชนของการศึกษา เนื่องจากขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง
สวนใหญเปนขาราชการตํารวจช้ันประทวน และมีอายุงานเฉล่ียต่ํากวา 10 ป มีศักยภาพพรอมท่ีจะ
พัฒนา แตขาดความรูความเขาใจในระเบียบ ขั้นตอนในการศึกษาตอ  

 
ดานการฝกอบรม พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีขอเสนอแนะเพ่ือ

การสงเสริม สนับสนุนการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรม โดยตองการใหจัดฝกอบรมเกี่ยวกับการ
ใชภาษาอังกฤษ และภาษาอ่ืน ๆ เชน ภาษาญี่ปุน ภาษาจีน ภาษารัสเซีย เปนตน มากท่ีสุด รองลงมา 
คือ จัดหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ิมเติมเฉพาะทาง เชน ความรูเกี่ยวกับกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับ
ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาท่ี แสดงใหเห็นวาขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองเปนผูท่ี
ใฝรู และพัฒนาตนเองใหทันตอความเปล่ียนแปลงอยูเสมอ พรอมท้ังใหความสําคัญกับการปฏิบัติ
หนาท่ี จึงตองการฝกอบรมหลักสูตรท่ีเกี่ยวของกับงาน หรือตามประเภทของงานท่ีปฏิบัติ 
นอกจากนั้นไดเสนอแนะใหมีการไปดูงานนอกสถานท่ีตามความสมัครใจหรือหมุนเวียนกันไป 
และจัดอบรมรมเกี่ยวกับการพัฒนาดานจิตใจ (ไมเกิน 7 วัน) เพ่ือสงเสริมใหขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมืองเปนผูท่ีมีศาสนาเปนหลักยึดเหนี่ยวจิตใจ ดํารงตนอยูในศีลในธรรม  

 
ดานการพัฒนาดวยตนเอง พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีขอเสนอแนะ

เพ่ือการสงเสริม สนับสนุนการพัฒนาตนเองดานการพัฒนาดวยตนเอง โดยเห็นวาควรมีเงินสวัสดิการ
เพ่ือสนับสนุนคาใชจายเพ่ือการพัฒนาดวยตนเอง จัดใหมีมุมอินเตอรเน็ต สําหรับสืบคนขอมูล มีการ
จัดสรรคอมพิวเตอรใหครบทุกคน สงเสริมการเรียนผานระบบคอมพิวเตอร มีการฝกสมาธิ และ
ความอดทนตามสถานปฏิบัติธรรม จัดใหมีหองสมุดประจําหนวยงานทุกฝาย  
 
การทดสอบสมมติฐาน 
 

1. ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ัน 
หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ประสบการณในการ
พัฒนาตนเอง มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  

 
 ผลการศึกษา พบวา ประสบการณในการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธกับความตองการ

พัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ดาน
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การศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
สวนระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ี มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
และมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ดานการศึกษาตอ และดานการ
ฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพบวา ระดับช้ันยศมีความสัมพันธกับความ
ตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานดานการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สอดคลองกับการศึกษาของ 
อัญญาณีย  วิภากูล (2549) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ พบวา ระดับช้ัน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตรวจคนเขา
เมือง  สอดคลองกับสุมาลี รุจีราบัตร (2544) ท่ีศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ 
สํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยทําการศึกษากับขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดับ
ตําแหนง (ซี) และประสบการณในการทํางานตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมใน และ
ดานการ ฝกอบรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับ อมรรัตน ปกโค
ทานัง  (2548) ท่ี ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการศึกษา พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม ดานการฝกอบรม และดาน
การศึกษาตอแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
 2. ปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ การไดรับการยอมรับนับถือ 
ความกาวหนาในงาน และความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
  
  ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจ  ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ การไดรับ
การยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน ความม่ันคงในงาน และภาพรวมมีความสัมพันธกับความ
ตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม 
ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.001 สอดคลองกับการศึกษาของ อัญญาณีย  วิภากูล (2549) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยาน
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กรุงเทพฯ พบวาลักษณะของงาน ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงาน โครงสรางองคการ รางวัลตอบแทน ความเส่ียงในการทํางาน การสนับสนุนดาน
การฝกอบรมและพัฒนา และความเปนอิสระในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกับการพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 3. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ ไดแก ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โครงสรางและนโยบาย
องคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และสภาพแวดลอมใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
 
  ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคการ ไดแก ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โครงสราง
และนโยบายองคการ การสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาพรวม มี
ความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคน
เขาเมือง โดยภาพรวม ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 สวนความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับความตองการ
พัฒนาตนเองในการทํางาน โดยภาพรวม ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สอดคลองกับการศึกษาของ อัญญาณีย  วิภากูล (2549) ท่ีศึกษาปจจัย
ท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมือง ดานตรวจ
คนเขาเมืองทาอากาศยานกรุงเทพฯ พบวาลักษณะของงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงาน โครงสรางองคการ รางวัลตอบแทน ความเส่ียงในการทํางาน การสนับสนุนดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา และความเปนอิสระในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตารางที ่28  สรุปผลการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ เปนไปตามสมมติฐาน ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
1. ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล   
 1.1 เพศ   
 1.2 อาย ุ   

 1.3 สถานภาพสมรส   

 1.4 ระดับการศึกษา   

 1.5 ระดับช้ัน   
 1.6 หนวยงานท่ีสังกัด   
 1.7 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน

สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
  

 1.8 ประสบการณในการพัฒนาตนเอง   
2. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน   
 2.1 เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ   
 2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ   
 2.3 ความกาวหนาในงาน   
 2.4 ความม่ันคงในงาน   
3. ดานบรรยากาศองคการ   
 3.1 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ   
 3.2 โครงสรางและนโยบายองคการ   
 3.3 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน   
 3.4 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   
 3.5สภาพแวดลอมในการทํางาน   
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เพ่ือศึกษาความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางาน ศึกษาปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดานบรรยากาศองคการท่ีมี
ความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน และเพ่ือศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับ 
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ผลการศึกษา
ท่ีไดจะใชเปนฐานขอมูลสําหรับผูบังคับบัญชา สํานักงานตรวจคนเขาเมือง เพ่ือกําหนดแนวทางใน
การพัฒนาขาราชการตํารวจของสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และหนวยงานอ่ืน ๆ ของสํานักงาน
ตํารวจแหงชาตใิหดียิ่งขึ้นในอนาคต 
 
การดําเนินการวิจัย 
  
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยผูวิจัยไดสงแบบสอบถามทางไปรษณียใหแก
หนวยงานท่ีเปนกลุมตัวอยาง เปนผูตอบแบบสอบถาม โดยการใชการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ
ตามสัดสวน ไดจํานวนประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 358 คน และไดรับแบบสอบถาม
กลับคืน 329 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92 ของแบบสอบถามท้ังหมด แบบสอบถามท่ีสรางขึ้นเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล แลวนําขอมูลไปทําการประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร   
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ รอยละ คาเฉล่ีย     
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชคาไควรสแควร และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสันสําหรับ
ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม  
 
ผลการวิจัย 
 
 1. ปจจัยสวนบุคคล  
 

 ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย มากกวาเพศหญิง มีอายุระหวาง    
31–40 ป มากท่ีสุด สวนใหญสมรสแลว และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี เปนระดับช้ันประทวน
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มากกวาช้ันสัญญาบัตร สังกัดกองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 2 มากท่ีสุด สวนใหญปฏิบัติหนาท่ีใน
สํานักงานตรวจคนเขาเมืองเปนระยะเวลาต่ํากวา 10 ป และไมเคยมีประสบการณ ในการพัฒนาตนเอง    
  
 2. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 

 
 ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวาปจจัย

ดานแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับปานกลาง 
ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้นเชนกัน  โดยเฉพาะดานความม่ันคงในงาน ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับ
สุดทาย ควรปรับปรุงมากท่ีสุด  
 
  2.1 เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ   

 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวา
แรงจูงใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะ การบรรจุแตงตั้ง
ตําแหนงงานท่ีสูงขึ้นพิจารณาจากความรูความสามารถในการทํางาน (ขอ 5) ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับ
สุดทาย ควรปรับปรุงมากท่ีสุด  

 
  2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ  
 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวา
แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน   
โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหมีระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะ การไดรับความ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานแทน (ขอ 10) ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย ควรปรับปรุง
มากท่ีสุด     
 
  2.3 ความกาวหนาในงาน  
 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวา
แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในงานมีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเอง โดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะการพิจารณาความดี
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ความชอบ และเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษพิจารณาจากความรูความสามารถ (ขอ 15) ท่ีมีคาเฉล่ีย
เปนอันดับสุดทาย ควรปรับปรุงมากท่ีสุด           
 
  2.4 ความม่ันคงในงาน  
 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวา
แรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคงในงานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะการโยกยาย และการปรับระดับ
เปนไปตามกฎเกณฑ (ขอ 20) ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย ควรปรับปรุงมากท่ีสุด       
 
 3. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ  

 
  ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความคิดเห็นวา
ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง       
ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ท่ีมีคาเฉล่ียเปน
อันดับสุดทาย ควรปรับปรุงมากท่ีสุด  
 
  3.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

 
   ผลการศึกษา พบวา  ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวา
บรรยากาศองคการดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 
โดยภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะการปฏิบัติงาน
ไดอยางอิสระไมมีใครบังคับหรือใชอิทธิพลใหทํางานโดยไมถูกตองหรือไมเปนไปตามความ
ยุติธรรม (ขอ 5) ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย ควรปรับปรุงมากท่ีสุด                              

 
  3.2 โครงสรางและนโยบายองคการ  

 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวา
บรรยากาศองคการดานโครงสรางและนโยบายองคการมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะ นโยบาย
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การโยกยาย สับเปล่ียนตําแหนงเปนไปตามความสมัครใจ (ขอ 11) ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย
ควรปรับปรุงมากท่ีสุด  

  
  3.3 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นวา
บรรยากาศองคการดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหสูงขึ้น โดยเฉพาะเพ่ือนรวมงานใหความ
ชวยเหลือเปนอยางดีเม่ือไดรับความเดือดรอน (ขอ 14) ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย ควรปรับปรุง
มากท่ีสุด   
              
  3.4 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  

 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความคิดเห็นวา
บรรยากาศองคการดานการสนบัสนุนจากผูบังคับบัญชามีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะ 
ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในการทํางาน (ขอ 21) ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับ
สุดทาย ควรปรับปรุงมากท่ีสุด 

 
  3.5 สภาพแวดลอมในการทํางาน  

 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความคิดเห็นวา
บรรยากาศองคการดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะการมี
เครื่องคอมพิวเตอรท่ีทันสมัยอยางเพียงพอ และใชการไดดี (ขอ 26) ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย 
ควรปรับปรุงมากท่ีสุด  
 
 4. ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
 
  ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความตองการพัฒนา
ตนเองในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะ
ดานการพัฒนาดวยตนเอง ควรปรับปรุงมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการศึกษาตอ และดานการฝกอบรม 
ตามลําดับ  
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  4.1 ดานการศึกษาตอ 
 

   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความตองการ
พัฒนาตนเองในการทํางานดานการศึกษาตอ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยู
ในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะ การไดรับการสงเสริมเพ่ือศึกษาตอ โดยใชเวลาราชการเต็มเวลา (ขอ 6) 
ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย ควรปรับปรุงมากท่ีสุด  

 
  4.2 ดานการฝกอบรม  

 
   ผลการศึกษา พบวา สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานดานการฝกอบรม โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น 
โดยเฉพาะ การเขารวมฝกอบรม สัมมนา โดยทุนจากหนวยงาน หรอืภายนอกหนวยงาน (ขอ 16) ท่ี
มีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย ควรปรับปรุงมากท่ีสุด  
 
  4.3 สวนดานการพัฒนาดวยตนเอง  

 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีความตองการ
พัฒนาตนเองในการทํางานดานการพัฒนาดวยตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ควร
ปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะการหาความรูเพ่ิมเติมดวยการศึกษาดูงาน ในและ
ตางประเทศ บางโอกาสดวยทุนสวนตัว (ขอ 21) ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย ควรปรับปรุงมาก
ท่ีสุด          
 
 5. ขอเสนอแนะเพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  

 
  5.1 ดานการศึกษาตอ  

 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีขอเสนอแนะ
เพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตอ โดยสํานักงานตรวจคนเขาเมือง
รวมกับสถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน เพ่ือจัดทําหลักสูตรการศึกษาตอท่ีเหมาะสมกับ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง คิดเปนรอยละ 61.1 รองลงมาคือ กําหนดหลักเกณฑ 
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และคุณสมบัติเพ่ือขอรับทุนการศึกษาแกขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง อยางชัดเจน
และเทาเทียมกัน คิดเปนรอยละ 57.1 มีหนวยงาน / บุคลากรสําหรับใหคําปรึกษา แนะนําและช้ีไห
เห็นถึงประโยชนของการศึกษาตอแกขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง คิดเปนรอยละ 
41.0 และควรนําวุฒิการศึกษาไปประกอบการพิจารณาเล่ือนขั้น และแตงตั้งในระดับท่ีสูงขึ้น เพ่ือ
กระตุนใหมีการศึกษาตอ คิดเปนรอยละ 10.3 ตามลําดับ   
 
  5.2 ดานการฝกอบรม  

 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีขอเสนอแนะ
เพ่ือการสงเสริม สนับสนุนการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรม ในเรื่องจัดฝกอบรมเกี่ยวกับการใช
ภาษาอังกฤษ และภาษาอ่ืน ๆ เชน ภาษาญี่ปุน ภาษาจีน ภาษารัสเซีย เปนตน เปนอันดับหนึ่ง คิดเปน
รอยละ 69.3 รองลงมาคือ จัดหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ิมเติมเฉพาะทาง เชน ความรูเกี่ยวกับกฎหมาย 
กฎระเบียบ ขอบังคับท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาท่ี คิดเปนรอยละ 59.0 จัดใหมีการไปดูงานนอก
สถานท่ีตามความสมัครใจ หรือหมุนเวียนกันไป คิดเปนรอยละ 54.4 จัดอบรมตามประเภทของงาน
ท่ีปฏิบัต ิคิดเปนรอยละ 52.9 จัดอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับคอมพิวเตอร จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 
47.7 จัดอบรมรมเกี่ยวกับการพัฒนาดานจิตใจ (ไมเกิน 7 วัน) คิดเปนรอยละ 35.3 และจัดอบรม
เกี่ยวกับบุคลิกภาพและการใหบริการ คิดเปนรอยละ 4.3 ตามลําดับ     

 
  5.3 ดานการพัฒนาดวยตนเอง  

 
   ผลการศึกษา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มีขอเสนอแนะ
เพ่ือการสงเสริม สนับสนุนการพัฒนาตนเองดานการพัฒนาดวยตนเองในเรื่องมีเงินสวัสดิการเพ่ือ
สนับสนุนคาใชจายเพ่ือการพัฒนาดวยตนเอง คิดเปนรอยละ 64.7 เปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ จัด
ใหมีมุมอินเตอรเน็ต สําหรับสืบคนขอมูล คิดเปนรอยละ 58.7 มีการจัดสรรคอมพิวเตอรใหครบทุก
คน คิดเปนรอยละ 45.9 สงเสริมการเรียนผานระบบคอมพิวเตอร คิดเปนรอยละ 44.4 มีการฝกสมาธิ 
และความอดทนตามสถานปฏิบัติธรรม คิดเปนรอยละ 34.0 จัดใหมีหองสมุดประจําหนวยงานทุก
ฝาย คิดเปนรอยละ 33.4 และจัดกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือชวยเหลือสังคม เชนทําความสะอาดวัด คิดเปน
รอยละ 5.8 ตามลําดับ       
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 จากการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดตั้งสมติฐานไว 3 ขอ ผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปได
ดังนี้ 
 
 1. ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความตองการในการพัฒนาตนเองในการทํางานของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ผลการศึกษา พบวา ประสบการณในการพัฒนา
ตนเองมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีความสัมพันธกับความ
ตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวย
ตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ี มีความสัมพันธกับ
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดย
ภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง
ในการทํางาน ดานการศึกษาตอ และดานการฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ
พบวา ระดับช้ันมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีความสัมพันธ
กับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานดานการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
 2. ปจจัยดานแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจไดแก 
เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน ความม่ันคงในงาน 
และภาพรวมมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวมและรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  
 
 3. ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานบรรยากาศ
องคการ ไดแก ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โครงสรางและนโยบายองคการ การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาพรวม มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนา
ตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยภาพรวม ดานการศึกษา
ตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 สวน
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ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน โดย
ภาพรวม ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 

ขอเสนอแนะ 
 
 จากผลการวิจัย ผูวิจัยไดแบงขอเสนอแนะออกเปน 2 สวน คือ ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
และขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป ดังนี ้
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 1. ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
  
  จากผลการวิจยั พบวา ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน ดานการศึกษา ดานการ
ฝกอบรม และดานการพัฒนาดวยตนเอง ของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง อยูใน
ระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น ดังนั้น สํานักงานตรวจคนเขาเมืองควรมีการ
สงเสริม และสนับสนุนใหขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความกระตือรือรนในการ
พัฒนาตนเอง ซ่ึงผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้  
 
  1.1 ควรสงเสริมใหขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ศึกษาตอโดยใชเวลา
ราชการเต็มเวลา  
  
  1.2 ควรจัดหาทุนสําหรับสนับสนุนและสงเสริมใหขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคน
เขาเมือง เขารับการฝกอบรม 
 
  1.3 สนับสนุน และสงเสริมใหขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง แสวงหา
ความรูเพ่ิมเติมดวยการศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ 
  
  1.4 จัดทําแผนพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจท่ีสอดคลองกับความ
ตองการของสํานกังานตรวจคนเขาเมือง 
 



  129 

  1.5 จัดโครงการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพทางดานภาษา และเทคโนโลยีแกขาราชการ
ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง เพ่ือรองรับการเปดเขตการคาเสรีอาเซียนของประเทศไทย และ
เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมสูสากล 
 
 2. ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล 
 
  จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ไดแก ระดับช้ัน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติ
หนาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง และประสบการณในการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธกับ
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง หาก
สํานักงานตรวจคนเขาเมืองตองการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ตลอดจนทักษะใน
ดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับงานในหนาท่ี ควรคํานึงถึงความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลของขาราชการ
ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยเฉพาะในเรื่องระดับช้ัน ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ี และ
ประสบการณในการพัฒนาตนเองเปนประเด็นสําคัญ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี ้
 
  2.1 สํานักงานตรวจคนเขาเมืองควรสนับสนุนใหขาราชการตํารวจช้ันประทวนไดศึกษา
ตอในสถาบันการศึกษา พรอมท้ังจัดหาทุนเพ่ือสนับสนุน เนื่องจากขาราชการช้ันประทวนเหลานี้มี
รายไดนอย ไมมีทุนสําหรับท่ีจะพัฒนาตนเอง 
  
  2.2 สํานักงานตรวจคนเขาเมืองควรจัดฝกอบรมใหกับขาราชการตํารวจใหมเพ่ือเพ่ิม
ทักษะความชํานาญในการปฏิบัติหนาท่ี และจัดอบรมใหแกขาราชการตํารวจท่ีปฏิบัติงานมานาน
เพ่ือกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ี 
 
 3. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
  
  จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการตางๆ การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน และความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธกับความ
ตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง อยูในระดับ
ปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น ดังนั้น เพ่ือสนับสนุนใหการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง อยูในระดับท่ีสูงขึ้น ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ 
ดังนี้  
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  3.1 เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมี
ความคิดเห็นวา สวัสดิการตาง ๆ และเงินเดือนท่ีไดรับ การพิจารณาขั้นเงินเดือนประจําป ระบบการ
พิจารณาความดีความชอบ การบรรจุแตงตั้งตําแหนงงานท่ีสูงขึ้นพิจารณาจากความรูความสามารถ 
อยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยการท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมือง
ควรมีระบบการพิจารณาความดีความชอบท่ีเปนธรรม พิจารณาจากความรูความสามารถ และผล
การปฏิบัติงานอยางแทจริง เพ่ือเปนการสรางขวัญกําลังใจใหแกขาราชการตํารวจ  
 
  3.2 การไดรับการยอมรับนับถือ พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมี
ความคิดเห็นวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง เปนบุคลการท่ีมีเกียรติ ไดรับความ
เช่ือถือจากบุคคลภายนอก และหนวยงานใกลเคียง เปนบุคลากรท่ีมีความสามารถ และมีระเบียบ
วินัย การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานแทน อยูในระดับปานกลาง ควร
ปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยการท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองและผูบังคับบัญชาตอง
ปรับเปล่ียนนโยบาย เนนใหผูบังคับบัญชามอบหมายงานและเปดโอกาสใหทํางานไดอยางอิสระ 
 
  3.3 ความกาวหนาในงาน พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความ
คิดเห็นวา การปฏิบัติงานทําใหมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถ ทําใหมีช่ือเสียง เกียรติยศและ
ความภาคภูมิใจ มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานท่ีสูงขึ้น การพิจารณาความดีความชอบและเล่ือน
ขั้นเงินเดือนพิจารณาจากความรูความสามารถ อยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ี
สูงขึ้น โดยการท่ี สํานักงานตรวจคนเขาเมือง หนวยงานควรสนับสนุนและใหโอกาสไดมีโอกาส
กาวหนาในหนาท่ีการงาน และตําแหนงงานในอนาคตอยางยุติธรรม และเพ่ือเปนการสรางขวัญ
กําลังใจใหแกขาราชการตํารวจ  
 
  3.4 ความม่ันคงในงาน พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมีความ
คิดเห็นวาการใหความสําคัญในเรื่องความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของ การมีอํานาจหนาท่ีในการ
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับตําแหนง การดูแลเอาใจใสและแกไขปญหาเม่ือเกิดขอผิดพลาดใน  
การปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานโดยไมตองวิตกกังวลวาจะถูกโยกยายโดยไมเปนธรรม และการ
โยกยาย และการปรับระดับเปนไปตามกฎเกณฑ อยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับ
ท่ีสูงขึ้น โดยการท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองควรกําหนดคุณสมบัติ กฎเกณฑในการโยกยายให
ชัดเจน และประกาศใหทราบท่ัวกันเพ่ือใหเกิดความโปรงใส และเปนธรรมตอขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง        
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 4. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
 
  จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคการ ไดแก ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
โครงสรางและนโยบายองคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง  
  
  4.1 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองมี
ความคิดเห็นวา ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีทาทาย ตรงกับความรูความสามารถ ความถนัด 
ปริมาณงานเหมาะสมกับตําแหนง และปฏิบัติงานไดอยางอิสระไมมีใครบังคับหรือใชอิทธิพลให
ทํางานโดยไมถูกตองหรือไมเปนไปตามความยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูใน
ระดับท่ีสูงขึ้น โดยการท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองควรเนนการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบของ
หนวยงานเปนหลัก เพ่ือปองกันการส่ังงานโดยมิชอบ  
 
  4.2 โครงสรางและนโยบายองคการ พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขา
เมือง มีความคิดเห็นวา กําลังพลในการปฏิบัติงานเต็มตามอัตรากําลังท่ีกําหนดจะชวยลดปญหาใน
การปฏิบัติงานได หนวยงานมีการประกาศช้ีแจงนโยบายการปฏิบัติงานออกมาชัดเจนเปนท่ีทราบ
ท่ัวกัน มีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบไวอยางเหมาะสม และนโยบายการโยกยาย สับเปล่ียน
ตําแหนงเปนไปตามความสมัครใจ อยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดย
การท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ควรสนับสนุนกําลังพลใหเพียงพอในการปฏิบัติงาน นโยบายใน
การปฏิบัติงานตองชัดเจน หลักเกณฑในการโยกยายสับเปล่ียนหมุนเวียนตําแหนงงานภายใน
หนวยงานมีความเหมาะสมกับหนวยงานและขาราชการตํารวจ                                                                                                                
 
  4.3 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
มีความคิดเห็นวา การใหความรวมมือในการทํางานกับทุกคนเพ่ือใหงานสําเร็จไปดวยดี บรรยากาศ
ในการทํางานมีความเปนกันเอง เพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธและความสามัคคีเปนอยางดี ใหความ
ชวยเหลือแนะนําเกี่ยวกับการทํางานดวยความเต็มใจ และเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือเปนอยาง
ดีเม่ือไดรับความเดือดรอน อยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยการท่ี
หนวยงานควรสงเสริมความสามัคคีของบุคลากรภายในหนวยงาน โดยการจัดแขงกีฬา หรือการ
เล้ียงสังสรรค เพ่ือสรางความอบอุนเปนกันเอง   
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  4.4 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขา
เมือง มีความคิดเห็นในเรื่องผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบ เพ่ือขอคําปรึกษา 
หารือ เรื่องการทํางานไดตลอดเวลา ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีความรับผิดชอบ และกลาตัดสินใจ และ
ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง ควร
ปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้น โดยการท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ตองปรับเปล่ียนนโยบายใน
การปฏิบัติงาน เนนใหผูบังคับบัญชา ดูแล เอาใจใสผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสใหเขาพบ รวม
ปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชาตลอดเวลา  
 
  4.5 สภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง         
มีความคิดเห็นวา อาคารสถานท่ีทํางาน สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานเชน แสงสวาง อุณหภูมิ    
มีความเหมาะสมทําใหปฏิบัติงานไดอยางสะดวกสบาย และ มีเครื่องคอมพิวเตอรท่ีทันสมัยอยาง
เพียงพอ และใชการไดดี อยูในระดับปานกลาง ควรปรับปรุงใหอยูในระดับท่ีสูงขึ้นโดยการท่ี
สํานักงานตรวจคนเขาเมืองเปนหนวยงานท่ีทันตอการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ท่ีมีความจําเปน
ในการใชงาน ตองมีการปรับปรุงระบบคอมพิวเตอรใหมีความทันสมัย สนับสนุนใหขาราชการ
ตํารวจฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะ ความชํานาญ และพรอมสําหรับใชงานคอมพิวเตอร 
  
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1. ในการวิจัยครั้งตอไปควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง โดยการสัมภาษณเชิงลึก เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึก 
ประกอบการวิจัยครั้งนี้ 
 

2. ในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษารูปแบบการพัฒนาท่ีเหมาะสมกับขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง เชน การศึกษาตอ การฝกอบรม และการพัฒนาดวยตนเอง เพ่ือนําขอมูล
ท่ีไดมาวิเคราะหกําหนดนโยบายในการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขา
เมืองตอไป 

 
3. ในการวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษานโยบายของสํานักงานตรวจคนเขาเมืองเพ่ือรองรับความ

ตองการในการพัฒนาตนเองของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง เพ่ือศึกษาความ
สอดคลองของนโยบายกับความตองการของขาราชการตํารวจ 
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 4. ในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาเกี่ยวกับมาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือบรรจุใน
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง เชน ระดับความรูทางภาษา การใชเทคโนโลยี ความเช่ียวชาญภาษา
ทองถ่ิน เปนตน เพ่ือนํามาขอมูลในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
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แบบสอบถาม  
เร่ือง ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ  

สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
.............................................................................. 

คําชี้แจง 
 

แบบสอบถาม ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง แบงออกเปน 5 ตอน คือ 

 
 ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความตองการพัฒนา
ตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 ตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคการท่ีมีผลตอความตองการพัฒนาตนเอง
ในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 ตอนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 ตอนที่ 5 ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ือการสงเสริม สนับสนุนในการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
 ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนเกี่ยวของ ฉะนั้นจึงใครของความกรณุาจากทานตอบสอบถาม
ใหครบทุกขอตามความเปนจริง และตามความตองการของทาน ซ่ึงขอมูลของทานจะเปนประโยชน 
สําหรับผูบังคับบัญชา และสํานักงานตรวจคนเขาเมือง เพ่ือนําไปใชพัฒนา ปรับปรุง แกไขปญหา
เกี่ยวกับการจัดทําแผนงาน / โครงการ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูแกขาราชการตํารวจในสังกัดสํานักงาน
ตรวจคนเขาเมืองใหมีประสิทธิภาพเปนประโยชนแกทางราชการตอไป 
 

รอยตํารวจเอกหญิงวัชรี  ขันธเนตร 



  142 

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง  หนาคําตอบท่ีเกี่ยวกับตัวทานเอง ตามความ     

 เปนจริง 
 
1. เพศ 
  1. ชาย    2. หญิง 

2. อาย ุ.......................... ป 

3. สถานภาพสมรส 
  1. โสด    2. สมรส  

  3. หมาย / หยาราง  

4. ระดับการศึกษา 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี    2. ปริญญาตร ี

  3. สูงกวาปริญญาตร ี

5. ระดับช้ัน 
  1. ช้ันสัญญาบัตร    2. ช้ันประทวน  

6. หนวยงานท่ีสังกัด  
  1. กองบังคับการอํานวยการ   2. กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 1 

  3. กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 2   4. กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 3 

  5. กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 4  6. กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 5 

  7. กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 6  8. กองบังคับการสืบสวนสอบสวน 

  9. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศตรวจคนเขาเมือง 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบัตหินาท่ีในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง .................................... ป 

8. ประสบการณในการพัฒนาตนเอง 
  1. ไมเคย 

  2. เคย (ระบุ) ................................................................................... 
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ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองใน
การทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงหรือความตองการของทานมาก 

 ท่ีสุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับแรงจูงใจ ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการตํารวจ  
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ  
1. เงินเดือนท่ีไดรับ 

     

2. สวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับ      
3. การพิจารณาขั้นเงินเดือนประจําป      
4. ระบบการพิจารณาความดีความชอบในหนวยงาน      
5. การบรรจแุตงตั้งตําแหนงงานท่ีสูงขึ้น พิจารณาจากความรู 
    ความสามารถในการทํางาน 

     

การไดรับการยอมรับนับถือ 
6. ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองถือเปน 
    บุคลากรท่ีมีเกียรต ิ

     

7. ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมืองถือเปน 
    บุคลากรท่ีมีความสามารถ และมีระเบียบวินัย 

     

8. การไดรับความเช่ือถือจากบุคคลภายนอก และหนวยงาน 
    ใกลเคียง 

     

9. การไดรับการยกยองชมเชยในผลงานท่ีปฏิบัต ิ      
10. การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงาน 
      แทน 
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ระดับแรงจูงใจ ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการตํารวจ  
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
ความกาวหนาในงาน 
11. การปฏิบัติงานทําใหมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถ  

     

12. การปฏิบัติงานทําใหมีช่ือเสียง เกียรติยศและ               
      ความภาคภูมิใจ 

     

13. การปฏิบัติงานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานท่ีสูงขึ้น      
14. การพัฒนาความรูความสามารถทําใหมีโอกาส            
      เล่ือนตําแหนงท่ีสูงขึ้นในหนวยงาน 

     

15. การพิจารณาความดีความชอบ และเล่ือนขั้นเงินเดือน  
      กรณีพิเศษ พิจารณาจากความรู ความสามารถ 

     

ความม่ันคงในงาน 
16. การมีอํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 
      กับตําแหนง  

     

17. การใหความสําคัญในเรือ่งความปลอดภัยในการ 
      ปฏิบัติงานของหนวยงาน 

     

18. หนวยงานใหการดูแลเอาใจใสและแกไขปญหาเม่ือเกิด 
      ขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

     

19. การปฏิบัติงานโดยไมตองวิตกกังวลวาจะถูกโยกยาย     
     โดยไมเปนธรรม 

     

20. การโยกยาย และการปรับระดบัเปนไปตามกฎเกณฑ       
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ตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานบรรยากาศองคการที่มีผลตอความตองการพัฒนาตนเองในการ
ทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงหรือความตองการของทานมาก 

 ท่ีสุดเพียงชองเดียว  
 

ระดับความคิดเห็น ปจจัยดานบรรยากาศองคการของขาราชการตํารวจ  
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
1. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีทาทายความสามารถ 

     

2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีตรงกบัความรู ความสามารถ      
3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีตรงกับความถนัด      
4. ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกับตําแหนง       
5. ปฏิบัติงานไดอยางอิสระไมมีใครบังคับหรือใชอิทธิพล 
    ใหทํางานโดยไมถูกตองหรือไมเปนไปตามความยุติธรรม 

     

โครงสรางและนโยบายองคการ 
6. หนวยงานมีการจัดวางกําลังพลในการปฏิบัติงานไดอยาง 
    เหมาะสม 

     

7. กําลังพลในการปฏิบัติงานเต็มตามอัตรากําลังท่ีกําหนด 
    จะชวยลดปญหาในการปฏิบัติงานได 

     

8. หนวยงานมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของแตละ 
    ตําแหนงไวอยางเหมาะสม 

     

9. หนวยงานมีการประกาศหรือช้ีแจงนโยบายการปฏิบัติงาน 
    ออกมาชัดเจน เปนท่ีทราบท่ัวกัน 

     

10. นโยบายการโยกยายสับเปล่ียนตําแหนงเปนไปตามวาระ      
11. นโยบายการโยกยาย สับเปล่ียนตําแหนงเปนไปตาม 
      ความสมัครใจ 
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ระดับความคิดเห็น ปจจัยในการทํางานของขาราชการตํารวจ  
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
12. เพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธ และความสามัคคีกันเปน 
      อยางด ี

     

13. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือ แนะนําเกี่ยวกับ 
      การทํางานดวยความเต็มใจ 

     

14. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือเปนอยางดีเม่ือไดรับ 
      ความเดือดรอน 

     

15. ทานใหความรวมมือในการทํางานกับทุกคนเพ่ือใหงาน 
      สําเร็จไปดวยด ี

     

16. บรรยากาศในการทํางานมีความเปนกันเอง       
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
17. ผูบังคับบัญชาดูแลเอาใจใสท้ังในเวลา และนอกเวลา 
      ทํางานเปนอยางด ี

     

18. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบ  
      เพ่ือขอคําปรึกษา หารือ เรื่องการทํางานไดตลอดเวลา 

     

19. ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเอง และเปนกําลังใจ 
      ในการทํางานรวมกัน 

     

20. ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีความรับผิดชอบ และกลาตัดสินใจ      
21. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนใหมีความกาวหนา 
      ในการทํางาน 
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ระดับความคิดเห็น ปจจัยในการทํางานของขาราชการตํารวจ  
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
22. อาคารสถานท่ีทํางานมีความเหมาะสม 

     

23. สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานเชน แสงสวาง อุณหภูมิ  
      มีความเหมาะสมทําใหปฏิบัติงานไดอยางสะดวกสบาย 

     

24. มีการจัดส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีเอ้ือใหมีการพัฒนา 
      ตนเองอยางตอเนื่องเหมาะสม เชน หนังสือพิมพ,  
      อินเตอรเน็ต เปนตน 

     

25. วัสดุ ครุภัณฑ หรือเครื่องมือเครื่องใช เชนโตะ เกาอ้ี มี 
       อยางเพียงพอ และใชการไดด ี

     

26. มีเครื่องคอมพิวเตอรท่ีทันสมัยอยางเพียงพอ และใชการ 
     ไดด ี

     

 

 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  148 

ตอนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการตํารวจ สํานักงาน
ตรวจคนเขาเมือง 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงหรือความตองการของทานมาก 

  ท่ีสุด เพียงชองเดียว  
 

ระดับความตองการ ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ           
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
ดานการศึกษาตอ 
1. การศึกษาตอในระดับท่ีสูงกวาปจจุบันเพ่ือนําวุฒ ิ
    ไปประกอบการเล่ือนตําแหนงและระดับท่ีสูงขึ้น 

     

2. การศึกษาตอเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางาน   
    ท่ีสูงขึ้น 

     

3. การศึกษาตอในสาขาท่ีจะเปนประโยชนกับหนาท่ี 
     ความรับผิดชอบในอนาคต 

     

4. การไดรับการสนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาตอเพ่ือพัฒนา 
    ตนเองท้ังภายในประเทศและตางประเทศ โดยทุนจาก 
    หนวยงานท่ีสังกัด 

     

5. การไดรับการสนับสนุนใหมีโอกาสศึกษาตอเพ่ือพัฒนา 
    ตนเองท้ังภายในประเทศและตางประเทศ โดยทุนจาก 
    หนวยงานภายนอก 

     

6. การไดรับการสงเสริมเพ่ือศึกษาตอ โดยใชเวลาราชการ 
     เต็มเวลา 

     

7. การไดรับการสงเสริมเพ่ือศึกษาตอ โดยใชเวลานอกเวลา 
    ราชการ 

     

8. การศึกษาตอในระบบ โดยเขาช้ันเรียน      
9. การศึกษาตอนอกระบบ โดยไมตองเขาช้ันเรียน      
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ระดับความตองการ ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ           
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
ดานการฝกอบรม 
10. การสํารวจความตองการฝกอบรมของขาราชการตํารวจ 

     

11. การใหความสําคัญของผูบังคับบัญชาในการพัฒนา 
      ขาราชการตํารวจ โดยการฝกอบรม 

     

12. การสงเสริมการพัฒนาตนเองโดยการฝกอบรมของ 
      ขาราชการตํารวจ อยางเทาเทียมกัน  

     

13. การสงเสริมการพัฒนาตนเองโดยการฝกอบรมของ 
      ขาราชการตํารวจ อยางตอเนื่อง 

     

14. การเขารวมฝกอบรม สัมมนาในเวลาราชการ       
15. การเขารวมฝกอบรม สัมมนานอกเวลาราชการ      
16. การเขารวมฝกอบรม สัมมนา โดยทุนจากหนวยงาน หรือ 
      ภายนอกหนวยงาน 

     

17. การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเหมาะสมเม่ือไดรับ 
      การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น 

     

18. การฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีใหม  ๆ      
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ระดับความตองการ ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางานของ           
ขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
ดานการพัฒนาดวยตนเอง 
19. การหาความรูในการปฏิบัติงาน จากหนังสือ กฎระเบียบ 
      ตางๆ ท้ังในและนอกหนวยงาน 

     

20. การฝกฝนการเปนวิทยากร หรือผูบรรยายทางวิชาการ 
      เกี่ยวกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ 

     

21. การหาความรูเพ่ิมเติมดวยการศึกษาดูงาน ในและ 
      ตางประเทศ บางโอกาสดวยทุนสวนตัว 

     

22. การศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมจากส่ือตางๆ เชน  
      หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน 

     

23. การพัฒนาตนเองโดยการทําวิจัยในเรื่องท่ีเกี่ยวกับงาน  
      หรือเรื่องท่ีสนใจ 

     

24. การแสวงหาความรูดวยตนเองจากส่ืออิเล็กทรอนิกส เชน  
      อินเตอรเน็ต 

     

25. การสมัครเปนสมาชิกชมรม หรือสมาคมทางดานวิชาการ  
       เพ่ือแลกเปล่ียนความรูกับผูท่ีมีประสบการณ  

     

26. การเขารวมประชุมทางวิชาการท่ีสําคัญ ๆ เพ่ือพัฒนา 
      วิสัยทัศน 

     

27. การพัฒนาตนเองดวยวิธีการประเมินผลงานของตนเอง  
      เพ่ือปรับปรุงใหดีขึ้น 
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ตอนที่ 5 ขอเสนอแนะอื่น ๆ เพ่ือสงเสริม สนับสนุนการพัฒนาตนเองในการทํางานของขาราชการ
ตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง  หนาคําตอบท่ีตรงตามความตองการของทาน  
              (เลือกตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
  
1. ดานการศึกษาตอ 

 1. มีหนวยงาน / บุคลากรสําหรับใหคําปรึกษา แนะนําและช้ีไหเห็นถึงประโยชนของ 
            การศึกษาตอแกขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 2. รวมกับสถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน เพ่ือจัดทําหลักสูตรการศึกษาตอท่ี 
            เหมาะสมกับขาราชการตํารวจ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 3. กําหนดหลักเกณฑ และคุณสมบัติเพ่ือขอรับทุนการศึกษาแกขาราชการตํารวจ  
           สํานักงานตรวจคนเขาเมือง อยางชัดเจนและเทาเทียมกัน  

  4. อ่ืน ๆ (ระบุ)............................................................................................................ 
 
2. ดานการฝกอบรม 
  1. จัดหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ิมเติมเฉพาะทาง เชน ความรูเกี่ยวกับกฎหมาย  

            กฎระเบียบ ขอบังคับท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาท่ี 
  2. จัดอบรมตามประเภทของงานท่ีปฏิบัต ิ
  3. จัดอบรมรมเกี่ยวกับการพัฒนาดานจิตใจ (ไมเกิน 7 วัน) 
  4. จัดอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับคอมพิวเตอร 
  5. จัดฝกอบรมเกี่ยวกับการใชภาษาอังกฤษ และภาษาอ่ืน ๆ เชน ภาษาญี่ปุน ภาษาจีน  

            ภาษารัสเซีย เปนตน  
  6. จัดใหมีการไปดูงานนอกสถานท่ีตามความสมัครใจ หรือหมุนเวียนกันไป 
  7. อ่ืน ๆ (ระบุ)............................................................................................................ 
 
 
 
 
 
 



  152 

3. ดานการพัฒนาดวยตนเอง 
  1. จัดใหมีหองสมุดประจําหนวยงานทุกฝาย 

 2. จัดใหมีมุมอินเตอรเน็ต สําหรับสืบคนขอมูล 
 3. มีการจัดสรรคอมพิวเตอรใหครบทุกคน  

  4. มีการฝกสมาธิ และความอดทนตามสถานปฏิบัติธรรม 
  5. มีเงินสวัสดกิารเพ่ือสนับสนุนคาใชจายเพ่ือการพัฒนาดวยตนเอง 
  6. สงเสริมการเรียนผานระบบคอมพิวเตอร  
  7. อ่ืน ๆ (ระบุ)............................................................................................................ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที่ 1  คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
 

ประเด็นคําถาม คาความเชื่อม่ัน 
ปจจัยดานแรงจูงใจ 0.938 
 เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ  0.832 
 การไดรับการยอมรับนับถือ 0.779 
 ความกาวหนาในงาน 0.853 
 ความม่ันคงในงาน 0.881 
ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 0.888 
 ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ 0.839 
 โครงสรางและนโยบายองคการ 0.815 
 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 0.906 
 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 0.969 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.905 
ความตองการพัฒนาตนเองในการทํางาน 0.953 
 ดานการศึกษาตอ 0.919 
 ดานการฝกอบรม 0.954 
 ดานการพัฒนาดวยตนเอง 0.889 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวัติการศึกษาและการทํางาน 
 
ชื่อ – นามสกุล    รอยตํารวจเอกหญิง วัชรี  ขันธเนตร 
วัน เดือน ป ที่เกิด   18 มิถุนายน พ.ศ. 2509 
สถานที่เกิด (จังหวัด)   กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา    ปริญญาตรี สาขานิติศาสตร  

มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  รองสารวัตร กองกํากับการ 1  

กองบังคับการตํารวจคนเขาเมือง 1 
                                                       สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
สถานที่ทํางานปจจุบัน  กองกํากับการ 1  

กองบังคับการตํารวจคนเขาเมือง 1   
                                          ศูนยราชการเฉลิมเกียรติ 80 พรรษา  อาคารบี   

ถนนแจงวัฒนะแขวงทุงสองหอง เขตหลักส่ี     
กรุงเทพมหานคร 10210 

 
 

 




