
 

บทที ่2 

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ

การเกษตร สังกัดฝายการธนาคารและธุรกิจตางประเทศ ไดจัดแบงเน้ือหาสาระตามลําดับ ดังน้ี 

 1.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 2.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

 3.  ขอมลูทั่วไปของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 Nadler (1980, pp. 4-5) ใหคําจํากัดความวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ 

กระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของทรัพยากรมนุษยใหสามารถทันกับ 

การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ทั้งในและนอกองคกร เพื่อชวยเสริมสรางความเจริญเติบโตของทรัพยากร

มนุษยกับขององคกรในปจจุบันและอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการจัดดําเนินการให

พนักงานไดรับประสบการณ และการเรียนรูในชวงระยะเวลาหน่ึงในอันที่จะนํามาซึ่งการปรับปรุง

ความสามารถในการทํางาน และสงเสริมความกาวหนาของพนักงาน และยังหมายถึงการเรียนรูจาก

ประสบการณ (Learning Experience) ที่เกิดขึ้นในชวงเวลาที่กําหนดเฉพาะเจาะจงและไดรับ 

การออกแบบที่จะนําไปสูความเปนไปไดของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

 สุธี สุทธสิมบูรณ และสมาน รังสิโยกฤษฎ (2537, หนา 37) ใหความหมายวาการพัฒนา

บุคลากรเปนการดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มทีักษะใน 

การทํางานที่ดีขึน้ ตลอดจนมีทัศนคติทีดี่ในการทํางาน หรือกลาวอีกนัยหน่ึง การพัฒนาบุคคลเปน

กระบวนการที่เสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ 

ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติและวิธีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 การพัฒนาบคุคลเปนกระบวนการที่จะตองทําตอเน่ืองกันไปตลอดระยะเวลาที่คนยัง

ทํางานอยูในองคกรหรือหนวยงาน เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทํางานไดพัฒนาไปอยาง

รวดเร็ว ตลอดจน หนาที่และความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานก็จําเปนจะตองเปลี่ยนแปลงไป 
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ตามกาลเวลา ดังน้ัน จึงตองมีการพัฒนาบุคคลใหทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว รวมไปถึง 

การเปลี่ยนแปลงดานสังคมดวย 

 บุญเลิศ ไพรินทร (2538, หนา 1) ใหความหมายวา เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมทัง้มวลไดแก การเปลี่ยนแปลงความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ โดยอาศัย

กระบวน การเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ ซึ่งจะครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาใหทุกคนและ 

ทุกระดับไดมีความรู ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติ 

และรวมไปถงึการฝกอบรม การสอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหรือแมแตกระบวนการใน 

การพัฒนาตนเองอีกดวย 

 ดนัย เทียนพุฒ (2541, หนา 150-151) ใหความหมายวา เปนการบูรณาการของ 

การฝกอบรมและพัฒนา การพัฒนาองคกร และการพัฒนาอาชีพ สําหรับปรับปรุงบุคคลกลุมหรือ

ทีม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร ซึ่งเปนกรอบแนวคิดใหมที่ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยไดขยายกวางไปจากเดิม โดยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันไมมีขีดจํากัด แตเปน 

การใชประโยชนจากการพัฒนาทั้งหมด ทั้งในระดับองคกร ระดับสายงานอาชีพ และการพัฒนาใน

ระดับบุคคล เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดขององคกร 

 จากความหมายดังกลาวขางตน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resources 

Development) หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการอยางมีขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลงคนใหมี

ความสามารถมากขึ้น เปนการยกระดับความรู ทักษะ และทัศนคติ อันนําไปสูการปรับเปลี่ยน 

พฤติกรรมในการทํางานใหมีขีดความสามารถสูงขึ้น เพือ่ใหสอดคลองกับสภาพการทํางานของ

องคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต รวมไปถึงการศกึษา การฝกอบรม การสอนงาน การยายสับเปลี่ยน

ตําแหนง การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองคการและกระบวนการพัฒนาตนเอง (Individual 

Development) 

 ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

 องคการจําเปนตองพัฒนาบุคลากร เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม

ขององคการ เชน การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง เปนตน และสภาพแวดลอม

ทางการบริหาร เขน ความกาวหนาทางวิชาการสมัยใหม การพัฒนาและนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใช 

ในการบริหารงาน การขยายองคการทําใหการจัดองคการสลับซับซอนมากขึ้น เปนตน 

จากความจําเปนที่องคการตองมีการพัฒนาบุคลากรอาจสรุปไดอยางนอย 4 ประการ ดังน้ี 

 1.  การเปลี่ยนแปลงขององคการน้ัน ยอมเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพ 

แวดลอมอยูเสมอ องคการจึงจําเปนตองพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกบัความเปลี่ยนแปลง ในกรณี

ที่องคการเปลี่ยนแปลงไปในทางกาวหนา ก็ตองพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกบัความกาวหนาของ
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องคการและในทางตรงกันขามในกรณีที่องคการเสื่อมลง อันมีสาเหตุมาจากบุคลากรขององคกร

แลว องคการจําเปนตองพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพดีขึ้น 

 2.  การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี การนําเคร่ืองมือเคร่ืองใชและเคร่ืองจักรกลมาใช

ในการทํางาน เปนเหตุใหองคการจําเปนตองฝกเจาหนาที่หรือบุคลากรในองคการใหมีความรู

เกี่ยวกับเคร่ืองมือเหลาน้ันอยางละเอียดถี่ถวนและสามารถใชเคร่ืองมือ เคร่ืองใชและเคร่ืองจักรกล

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3.  พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ในสวนความตองการของบุคคลในการปฏิบติังาน

น้ันมีลักษณะของความตองการที่คลายคลึงกันอยูหลายประการ เชน ตองการความมั่นคงใน 

การทาํงาน ความพอใจในการทาํงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยกยองนับถือ 

การมีผูบงัคับบัญชาทีม่ีความสามารถซึ่งความตองการดังกลาวน้ีอยูในวิสัยที่องคการจะตอบสนอง

ได และการพัฒนาบุคลากรก็เปนเคร่ืองมือสําคัญบางประการหน่ึงที่จะชวยสนองความตองการ

ดังกลาวของบุคคลได 

 4.  องคการมีการเตรียมกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน ใหพรอมที่จะกาวไปสูตําแหนงหนาที่

การงาน ในระดับสูง ซึ่งเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการวางแผนกําลังคน การพัฒนาบุคลากรจะเปน

มาตรการ สําคัญที่จะชวยใหองคการมีกําลังคนที่เตรียมพรอมสําหรับการดํารงตําแหนงในระดับสูง

และรับภาระ งานที่สําคัญ ๆ ในอนาคต 

 เมือ่องคการจะทําการพัฒนาบุคลากรของตน ผูบริหารองคการจะตองพิจารณากําหนด

จุดมุงหมายหรือเปาหมายขององคการพัฒนาบุคลากรดังกลาวน้ันใหชัดเจน ซึง่ในเร่ืองน้ีไดมี

นักวิชาการหลายทานไดใหทัศนะเกี่ยวกับจุดมุงหมายหรือเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรไวดังน้ี 

 Miner and Miner (1973) กลาววา การพัฒนาบุคลากรที่เนนจุดประสงคขององคการเปน

หลัก มีเปาหมายอยางนอย 3 ประการ คือ 

 1.  เพื่อสอนงานใหกับบุคลากรใหม ที่ยังไมคุนเคยกับงานที่จะมอบหมายใหทํามากอน

ใหมีความรู เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานน้ันได นอกจากน้ี ยังเปนการสอนงานใหบุคลากรเกาที่ยัง

ขาดความชํานาญงาน หรือยังไมมีความสามารถพอที่จะกาวไปตําแหนงที่สูงขึ้นได ใหมีความรู 

ความสามารถมากยิ่งขึน้ 

 2.  เพื่อเตรียมการที่จะแตงต้ังบุคลากรใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น โดยทําการคัดเลือกผูที่มี

ผลงานดี มีอายุการทํางานนานพอสมควร ตลอดจนมีคณุสมบัติอ่ืน ๆ เหมาะสมเขารับการฝกอบรม

ไวหรือใหมีความรูในงานที่สูงขึ้นกวาเดิม 

 3.  เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ และทัศนคติของบคุลากรโดยทั่ว ๆ ไปให

สูงขึ้น ในการน้ีไมเพียงแตจะใหความรูในเร่ืองงานที่ทําอยูเทาน้ัน ยังขยายขอบเขตความรู เกี่ยวกับ
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การเปลี่ยนแปลงขององคการ (Organization Change) การพัฒนาการบริการงาน (Management 

Development) ตลอดจนสภาพแวดลอมอ่ืน ๆ ที่จําเปนอีกดวย ทั้งน้ีเพือ่ใหบุคลากรมีทัศนคติที่

สอดคลองกับสภาพการณและการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ 

 แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 Nadler (1980, pp. 4-5) อธิบายวา การพฒันาทรัพยากรมนุษยเปนเร่ืองของการนํา

กิจกรรมการพัฒนามาใชกับทรัพยากรมนุษยในองคกร เพื่อใหเกิด ผลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

มนุษย ซึ่งไดแบงกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยออกเปน 3 กลุมใหญ ๆ คือ การฝกอบรม 

(Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development) 

 1.  การฝกอบรม (Training) เพื่อตองการเรียนรูและเพิ่มพูนประสบการณในงาน อีกทั้ง

เปนการยกระดับความรู ความสามารถในการทํางานของบุคลากร เพื่อใหสามารถทํางานในตําแหนง

น้ัน ๆ หรือในตําแหนงที่สูงขึ้นไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี ผูที่ผานการฝกอบรม จะตอง

สามารถนําความรู ความสามารถไปดัดแปลงใชไดตามความเหมาะสม หรือมีพฤติกรรมการทํางาน

ที่เปลี่ยนแปลงไปตามทีอ่งคกรตองการ 

 2.  การศึกษา (Education) เพื่อเตรียมพนักงานใหมีความพรอมที่จะทํางานเฉพาะกิจหรือ

กลุมงานบางอยางตามความตองการขององคการในอนาคตที่แตกตางไปจากงานปจจุบัน การศึกษา

ที่องคการใชเสมอก็เพื่อเตรียมพนักงานเพื่อการเลื่อนตําแหนงงานหรือทํางานในหนาที่ใหม 

การศึกษามกัใชระยะเวลาที่ยาวนาน 

 3.  การพัฒนา (Development) เพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลงตามความตองการขององคการ

ที่ตองเติบโต มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดน่ิง การพัฒนาที่มีความเกี่ยวของกับการจัดโปรแกรม เพื่อให

เกิดการเรียนรูและประสบการณแกบุคลากรขององคการ เพื่อใหบคุลากรมีความพรอมที่จะปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงความตองการขององคการน่ันเอง 

 มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช (2534, หนา 659) ไดกลาวเกี่ยวกับการดูงานนอกสถาน

ที่วาหมายถึง การจัดใหขาราชการหรือผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสไปเยีย่มชมหนวยงานและวิธี

ปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาที่ในหนวยงานอ่ืน ซึ่งอาจจะเปนสวนราชการ หนวยงาน

รัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานเอกชน ซึ่งวัตถุประสงคสําคัญของการดูงานก็เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับ

การพัฒนาใหเกดิความรู ความเขาใจในเทคนิคและวิธีการทํางานของหนวยงานที่ไดไปเยี่ยมชมดวย

ตนเอง และยังมีโอกาสสอบถามหรือแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณและขอคิดเห็นอันอาจนํามาใช

ปรับปรุงการทํางานในหนวยงานของตน 

 เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2543, หนา 30) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยวา ความออนแอทั้งดานความรู ความสามารถและดานลักษณะชีวิตของคนใน
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ประเทศ สงผลใหการพัฒนาประเทศดานตาง ๆ ลาหลัง และนับวันจะยิ่งไมสามารถแขงขันกับ

ประเทศอ่ืน ๆ ได ฉะน้ันสิ่งสาํคัญที่ประเทศไทยตองดําเนินการอยางเรงดวนในเวลาน้ี คือ 

การหาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธภิาพ และพัฒนาไดอยางยั่งยืน ซึ่งแนวทาง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะประสบความสําเร็จไดจําเปนตองมีการปฏิรูปดานตาง ๆ ที่เปน

อุปสรรคอยางครบวงจร ทั้งการปฏิรูปคน ปฏิรูประบบและปฏิรูปบริบทที่มีสวนเกี่ยวของไป 

พรอม ๆ กัน ไมวาจะเปนดานการศึกษา ดานการเมือง ดานวิทยาศาสตร ดานเศรษฐกิจ ดานสังคม 

และดานกฎหมาย เปนตน 

 ดนัย เทียนพุฒ (2543, หนา 169) บันทึกการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Human Resources Development ) สูสหัสวรรษหนา ดังน้ี 

 1.  ยุค e-business งาน HRD กับการปฏิวัติใหม ในยุค e-business หรือการเร่ิมศักราชใหม

ของศตวรรษที่ 21 จะมีการปฏิวัติใน 2 เร่ืองคือ I และ G การปฏิวัติดานอินเตอรเน็ต (Internet 

Revolution) และการปฏิวัติพันธุกรรม (Genetic Revolution) น่ันหมายถึง ทรัพยากรบุคคล (Human 

Resource) ในอนาคตจะมีความรู ทักษะและทัศนคติ หรือหลอหลอมขึ้นเปนความสามารถที่

แตกตางไปจากโมเดลธุรกจิแบบเดิม ไปสูธุรกิจเวบ (Web Business) เชน การเรียนรูผานทาง 

e-learning หรือ Web Based Training 

 2.  คนเปนศูนยกลางของความสําเร็จ ไมวาเทคโนโลยีจะพัฒนาใหทํางานไดล้ําเลิศ 

ปานใด แตคนหรือทรัพยากรบุคคลไมมีความฉลาด หรือสติปญญาที่จะสรางองคความรูใหมใหกับ

องคกรธุรกิจ เทคโนโลยีก็ไมสามารถสรางคุณคาได คงเปนเพียงวัตถุหรือสิ่งประดิษฐในของเลน

ใหม ๆ แหงมนุษยชาติ 

 การพัฒนาทรัพยากรบคุคล ภายใตแผน HRD จะกอใหเกิดความสําเร็จขึ้นมาได โดยมี

เงื่อนไขดังน้ี 1) คนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหองคกรดําเนินกิจการเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

2) คนที่อยูในองคกร ตองการความกาวหนา เชน เพิ่มความรูความสามารถ สรางและพัฒนาทีม 

การเรียนรู รวมทั้งสามารถปรับองคกรใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งทําใหตัวบุคคลน้ัน ๆ กาวหนาเติบโต 

ไปดวย 3) ฝาย HRD ตองสรางใหคนมีความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของบริษัท เพิ่มความผูกพันกับ

องคกร เกื้อกูลกับชุมชนและสังคม 

 3.  การจัดทําแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) ความสําเร็จของการกาวไปสู

จุดมุงหมายในอนาคต เกิดมาจากมันสมองของคนที่คิดเดา คําตอบในจุดหมายอนาคตไดอยาง

ถูกตอง ซึ่งภาษานักกลยุทธเรียกวา การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) แตถาอยูในความคิด 

CEO/ MD สิ่งน้ันคือวิสัยทัศน (Vision) 
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 การที่จะเดินไปสูจุดหมายในอนาคตไดดีน้ัน จําเปนตองมีแนวทางแผนงานและ

วิธีดําเนินการ ทีจั่ดวางหรือออกแบบไดอยางทันเวลา ถูกตองและอยากนําไปใชปฏิบัติในองคการ 

“การจัดแผน HRD” คือเคร่ืองมือดังกลาว ถาจะทําใหองคกรชนะในโลกธุรกิจยุค e-business 

คนจะตองเขาสูยุคของทุนทางปญญาดวยโปรแกรมการจัดการความรู 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการนํากิจกรรมการพัฒนามาใชกับทรัพยากรมนุษย 

เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและพัฒนาไดอยางยั่งยืน อันจะทําใหองคการประสบความสําเร็จในสภาวะ

ที่โลกมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 

 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

 Megginson and Pedler (1992, p. 3) หมายถึง การที่ผูเรียนรูไดตัดสินใจดวยตนเองใน 

การเลือกวาจะศึกษาเร่ืองใด เมื่อไร และอยางไร เพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะ ความรู และ

ความสามารถในการทํางาน การเลือกพฒันาตนเองจะมผีลตอการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ 

 อนุกูล เยี่ยงพฤกษาวัลย (2535, หนา 148) ไดอธิบายการพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนาทั้ง

มวล เพราะทุกชีวิตมีเปาหมายหลัก คือความสุข อันหมายถึงการกนิดีอยูดี ความสําเร็จในหนาที่ 

การงาน การไดรับการยอมรับ และยกยองจากสังคม เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายแหงชีวิตตน โดยตอง

เร่ิมตนจากการสรางฐานะตนเองและครอบครัวทีรู่จักพอ คือไมมีหน้ีสิน มีความเปนอยูตามอัตภาพ 

มีความรับผิดชอบ พรอมที่จะทุมเทชีวิตเพื่องาน กจ็ะทําใหประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน 

และไดรับการยอมรับนับถือจากสังคม ซึ่งเปนวัฏจักรชีวิตที่ตองพัฒนาตนเองอยางเปนระบบ และ

กระบวนการอยางตอเน่ือง 

 อรุณี รุมนุม (2539, หนา 19) การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการชวยใหเกิด 

การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง เพื่อใหทํางานมคีุณภาพ มีทัศนคติที่ดีตองาน สามารถเอาชนะอุปสรรค 

และปรับเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานไดอยางมีความสุข 

 พิสิทธิ์ สารวิจิตร(2540, หนา 83) ไดกลาววาการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาปลูก

สรางคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความชํานาญ ความคิด ความรู ความเขาใจให

เกิดขึ้นในตนเอง เพื่อชวยใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ เปนประโยชนตอตนเองและ

สังคมอยางสอดคลองเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ ศักยภาพและความสามารถของตนเอง 

 สุชา ไอยราพงศ (2542, หนา 2) การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลไดแนวทางใน

การแสวงหาความรู ทักษะและสมรรถภาพดานตาง ๆ เพือ่นํามาใชในการดําเนินชีวิต ซึ่งจะทําให

เปนบุคคลที่มีความสงบสุข มีความเจริญกาวหนา เปนที่ยอมรับของบุคคลในสังคมน้ัน ๆ  
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 ประสิทธิ์ ทองอุน (2542, หนา 34) การพัฒนาตนเอง หมายถึง การทําใหความสามารถที่

แฝงอยูในตัวไดปรากฏชัดขึ้นและดีขึ้น จนทําใหมีสภาพจิตใจเหนือคนอ่ืน โดยเฉพาะใน 

ดานความเขาใจตนเอง การมีสติ การมีวินัยและมีความสัมพันธที่ดีกับคนอ่ืน  

 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, หนา 145) การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสรางความเปนคน

ใหมในตนเองใหมีสุขภาพกายที่แข็งแรง สุขภาพจิตที่ดี มีทักษะกําลังใจ มีจุดมุงหมายของชีวิต 

และเปนมิตรกับบุคคลทั่วไป 

 จากที่กลามาสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการชวยใหเกิดการเรียนรู

เกี่ยวกับตนเองดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตใหดีขึ้น 

มีประสิทธภิาพมากยิ่งขึน้ สอดคลองกับความถนัด ความสนใจ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ

ของตน กอประโยชนใหเกิดสุขแกตนเอง สังคม และประเทศชาติ 

 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 

 กุญชลี คาขาย (2545, หนา 3) กลาววา การพัฒนาตนเองมีความสําคัญ ดังน้ี 

 1.  เพื่อที่จะไดรูจักตนเองตรงความเปนจริง ทั้งสวนที่เปนจุดออนและจุดแข็งอันจะ

นําไปสูการขจัดความรูสกึที่ขัดแยงภายในตัวบุคคลออกไป กาวมาสูการยอมรับตนตามสภาพ 

ความเปนจริง 

 2.  เพื่อพรอมที่จะปรับตัวไปในทางที่ดีขึ้น โดยการสรางคุณลักษณะที่มีประโยชนและ

ลดหรือขจัดคุณลักษณะที่เปนโทษกับชีวิตและสังคม ทั้งน้ีเปนการกระทําดวยความสมัครใจ 

 3.  เพื่อวางแนวทางในการที่จะพัฒนาชีวิตไปสูเปาหมายที่ตองการไดอยางเปนระบบและ

มีคุณภาพ 

 จุดมุงหมายในการพัฒนาตนเอง 

 เรียม ศรีทอง (2542, หนา 164-165) กลาววา จุดมุงหมายของการปรับปรุงและพัฒนา

ตนเองที่สําคัญมีดังน้ี  

 1.  ผลดีตอตนเอง สงเสริมความรูสึกตระหนักในคุณคาแหงตนใหสูงขึ้นและมีชีวิตอยูใน

สังคมอยางมีคุณคา มีการปรับปรุงขอบกพรองและพัฒนาพฤติกรรมดานตาง ๆ ใหดียิ่งขึ้น 

ชวยสงเสริมการเขาใจในตนเอง ทําหนาทีไ่ดเหมาะสมกับบทบาทของตนอยางมีประสิทธิภาพ  

 2.  ผลดีตอคนอ่ืน เน่ืองจากพฤติกรรมของแตละบุคคลมีอิทธิพลซึ่งกันและกันเสมอ 

การปรับปรุงและพัฒนาตนเอง จึงนับไดวาเปนการเตรียมตนใหเปนสิ่งแวดลอมที่ดีของผูอ่ืน 

เปนตัวอยางหรือแหลงอางอิงใหเกิดการพัฒนาตอไป เปนการกระทําเพื่อประโยชนสุขรวมกันทั้ง

ดานชีวิตการทํางาน ชีวิตสวนตัวและการอยูรวมกันในสังคม 
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 3.  ผลดีตอหนวยงาน การปรับปรุงและพัฒนาตนเองนอกจากจะสงเสริมคุณภาพชีวิตแก

สมาชิกในหนวยงานและสังคมแลว ขณะเดียวกันก็สงผลกระทบถึงทั้งประสิทธิภาพและปะสิทธิผล

ของงานดวย มีคํากลาววา ในขณะที่จํานวนคนที่วางงานอันเน่ืองมาจากการเปลีย่นแปลงทาง 

ดานสังคมและเศรษฐกิจมีจํานวนมากและทวีมากขึ้น ถาประชากรยังขาดคุณภาพ ขาดการตระหนัก

ถึงการพฒันาและพึง่ตนเอง รอคอยการพัฒนาจากบุคคลและระบบภายนอก ผลผลิตของชาติก็จะ

ตกตํ่าลง คุณภาพชีวิตก็พลอยลดลง ในทางตรงกันขาม การปรับปรุงและการพัฒนาตนเอง เพื่อใหมี

ชีวิตที่ดีขึ้นและพึ่งตนเองไดของประชากร จะสงผลถึงผลผลิตของประเทศชาติ ความมั่นคงของ

ครอบครัว หนวยงานและสังคม 

 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, หนา 127-128) กลาววา ความมุงหมายของการพัฒนาตนเอง

จําแนกไดดังน้ี  

 1.  เพิ่มพูนความรูและความคิด นับเปนความสําคัญอยางยิ่งสําหรับเยาวชนในยุค

สหัสวรรษใหม จะตองเตรียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศตามที่ตนสนใจเรียนรู 

เทคโนโลยีสารสนเทศ เรียนรูสภาพรางกายของตน ตลอดจนบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยให

แข็งแรงสมบูรณ ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และเรียนรูศาสตรตาง ๆ ที่จําเปนแกการประกอบอาชพี 

ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ นับวามีคุณคาและคุณภาพอันควรแกการดํารงตําแหนงงานที่ดี

ทั้งหลาย อันเน่ืองมาจากมนุษยไดใฝรูหรือพัฒนาตนเองในดานความคิด  

 2.  เพื่อเพิ่มพูนทักษะและความชํานาญ มนุษยที่ไดรับการพัฒนาจะเพิ่มพูนทักษะและ

ความชํานาญใหมีคุณคาที่สอดคลองกับความคิดดังที่กลาวมาแลว  

 3.  เพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจคติและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ มนุษยที่ไดรับ 

การพัฒนาแลวจะพฒันาและเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมดานความรูสึกจากเจตคติและ

อารมณเชิงลบ เปนเจตคติและอารมณเชิงบวกและสามารถควบคุมอารมณของตนเองได อันจะชวย

พัฒนามนุษยใหเปนคนดีมีนํ้าใจแหง การเสียสละ ใจกวาง รูจักใหเกียรติผูอ่ืน และชวยลดความเห็น

แกตัวของตน เพื่อเพิ่มความมีนํ้าใจสูงในตัวมนุษยใหมากขึ้น ซึ่งจะเปนผลดีแกมนุษยหรือบุคคลที่มี

การพัฒนาตนเอง 

 หลักในการพัฒนาตนเอง 

 เอมอร กฤษณะรังสรรค (2545, หนา 54-55) การพัฒนาตนเปนสิ่งที่มนุษยทุกคนตองการ

ที่จะสามารถกระทําไดเพื่อจัดสภาพของอินทรียใหอยูในภาวะที่สมดุลเมื่อเกิดแรงกดดันทั้งจาก

ภายในและภายนอกของอินทรีย ดังน้ันบุคคลจะตองทําความเขาใจหลักของการพัฒนาตน 

ซึ่งมีสาระ ดังน้ี 
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 1.  การพัฒนาตนเองเกดิจากความเต็มใจและสมัครใจ ผูที่พัฒนาตนเองจะตองมี 

ความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองดวยตัวบุคคลน้ันเอง โดยปราศจากความรูสึกวาถูกบังคับ ซึ่ง

ความเต็มใจน้ีเกิดขึ้นจากปจจัยสําคัญประการหน่ึง คือ การตระหนักรูถึงปญหาและความจําเปนใน 

การเปลี่ยนแปลงตนเอง หมายถึง ผูที่จะพัฒนาตนเองจะตองมีความใสใจมีการติดตาม สังเกตตนเอง

ในแงพฤติกรรมการแสดงออก ความคิด และอารมณความรูสึกในสถานการณตาง ๆ อยางเปน

ปจจุบัน ซึ่งจากการรูตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออก ความคิด และอารมณ ความรูสึก

เหลาน้ีจะทําใหบุคลเกิดการตระหนักรูถึงปญหาและความจําเปนของการเปลี่ยนแปลงตนเอง 

พรอมทั้งมีความมุงมั่นที่จะฝาฟนอุปสรรคและการผลักดันตนเองเพื่อใหไปถึงเปาหมายใหได 

 2.  ผูที่ตองการพัฒนาตนเองตองเปนผูที่มีบทบาทหลักในการลงมือพัฒนาตนดวยตนเอง 

หมายถึง ผูจะพัฒนาตนตระหนักถึงความรับผิดชอบตอชีวิตตนเอง วาไมมีใครมาลงมือแทนตนเอง

ได ถึงแมในการเปลี่ยนแปลงตนเองอาจจะไดรับความชวยเหลือจากเพื่อน พอแมหรือครูอาจารย

รวมดวย แตอยางไรก็ตามผูที่มีบทบาทหลัก คือ ผูที่ตองการพัฒนาตนเองน่ันคือการพัฒนาตนเปน

ความรับผิดชอบของบุคคลผูจะพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงตนเอง 

 3.  มนุษยทุกคนมีความสามารถที่จะควบคุมและจัดการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมและ

ปจจัยภายในตนเองเพื่อการพัฒนาตนเองได แมวาสภาพแวดลอมภายนอกและความคิด ความรูสึก

ซึ่งเปนสภาวะภายในตัวบุคคลจะสงผลรวมกันตอพฤติกรรมมนุษย แตผูที่จะควบคุมและจัดการให

ตัวเรามาพัฒนาตนหรือมีพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมก็คือตัวเราเอง 

 4.  การพฒันาตนเอง เปนการเปลี่ยนแปลงตนเองที่มีขอบเขตของจุดมุงหมายครอบคลุม

ทั้ง 3 ดาน คือ เพื่อการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบัน เพื่อการปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นใน

อนาคตและเพื่อการสรางเสริมศักยภาพของตนใหสูงขึ้น 

 5.  การพัฒนาตนเอง เปนกระบวนการเรียนรูที่ตอเน่ืองตลอดชีวิตเพื่อความสุขและ 

ความงอกงามของตนเอง ซึ่งจะสงผลใหเกิดความสุขและความงอกงามของสังคมสวนรวม 

ดวยเชนกัน 

 ข้ันตอนการพัฒนาตนเอง 

 ธงชัย สันติวงษ (2539, หนา 177-178) ไดกลาวถึง การพัฒนาความกาวหนาของแตละคน 

ประกอบดวยขั้นตอนของกิจกรรมดานตาง ๆ สรุปไดดังน้ี  

 1.  การประเมินตนเอง (Self-Appraisal) กอนอ่ืนทุกคนควรจะไดมีโอกาสรูจักตนเองใหดี

เสียกอน อาจทําไดโดยการขอคําปรึกษาแนะนําและการแนะแนว หรืออาจจะกระทําดวย 

การทดสอบ เพื่อที่แตละคนจะไดรูจักและประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดออนและจุดแข็ง

ของตนเอง จึงจะชวยใหบุคคลน้ันไดมีการตระหนักถึงตนเองในแงที่เปนจริงมากขึ้นกอนที่จะ 
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กําหนดแผนงานพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป  

 2.  การเสาะแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวกับอาชีพ (Information Gathering) ในขั้นน้ี คือ 

การตองรูจักคนควาและเสาะหาขอมูลตาง ๆ ที่มีอยูและที่เปนโอกาสในปจจุบัน ซึ่งสามารถชวยให

เรามองเห็นจากจุดของตนจะมีทิศทางเติบโตไปในทิศทางใดบาง 

 3.  การกําหนดเปาหมาย (Goal Selection) ภายหลังจากที่ไดเก็บขอมูลและไดประเมินถึง

โอกาสตาง ๆ ในความกาวหนาแลวกค็วรไดมีการกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคในอาชีพของ

ตนเองเอาไว  

 4.  การวางแผนความกาวหนาของอาชีพและการดําเนินการตามแผนหลังจากที่ไดมี 

การกําหนดเปาหมายแลว ขั้นตอนตอไปก็คือ การวางแผนที่จะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย โดยมี

การดําเนินการตามแผนและมีการตรวจสอบความสําเร็จเปนลําดับขั้น จนถึงเปาหมายที่ตองการ 

 เรียม ศรีทอง (2542, หนา 155-164) กลาววา การบรรลุผลสําเร็จในการพัฒนาตนเอง 

ตองอาศัยทั้งความมุงมั่นต้ังใจจริง และจัดกระบวนการปรับปรุงพัฒนาตนเองที่เหมาะสม โดยเสนอ

ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 7 ขั้นตอน ดังน้ี 

 1.  การสํารวจพิจารณาตนเอง หมายถึง การรับรูสภาพการดํารงชีวิตในปจจุบันวาอยูใน

สภาวะที่กําลังเผชญิปญหาอยูหรือไม มีการประเมินตนเองในดานสภาพทางกาย สภาพอารมณและ

จิตใจ พัฒนาการทางสังคม (ความสามารถในการติดตอสื่อสาร พฤติกรรมการแสดงออก และ

ความสัมพันธกับผูอ่ืน) สติปญญา ความสามารถ การประกอบอาชีพการงาน (ความรูทั่วไป 

การตัดสินใจ ความสามารถพิเศษ)  

 2.  การวิเคราะหจุดเดน จุดบกพรองของตนเอง เปนการทําความเขาใจผลของ 

การประเมินสภาพทางรางกาย อารมณและจิตใจ สงัคม สติปญญาและความสามารถของตน 

เพื่อจําแนกลักษณะที่ดี ลักษณะที่เปนปญหา อุปสรรค โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกําหนดทิศทาง 

การปรับปรุงและพัฒนาตนเอง  

 3.  การกําหนดปญหาและพฤติกรรมเปาหมาย เปนการพิจารณาใหชัดเจนวา พฤติกรรมที่

จะเลือกปรับปรุงและพัฒนาน้ันมีความสําคัญตอตนเองมากที่สุด โดยพิจารณาลําดับคุณคาของ

พฤติกรรมที่ขัดขวางการพัฒนาชีวิตของตนเองและผูอ่ืน 

 4.  การรวบรวมขอมูลพื้นฐาน เปนการรวบรวมขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของกับปญหา 

จะชวยใหเขาใจในพฤติกรรมเปาหมายที่ถูกตอง และเปนแนวทางการเลือกเทคนิควิธีการปรับปรุง

ตนเองที่เหมาะสม ขอมูลจะไดมาจากการสงัเกต บันทึก และวิเคราะหพฤติกรรม  

 5.  การเลือกเทคนิควิธีและวางแผนปรับปรุงตนเอง ควรเลือกใชวิธีที่งายและสอดคลอง

กับวัตถุประสงคที่ตองการจะปรับปรุง จะใชวิธีการเดียวหรือหลายวิธีประกอบกันก็ได 
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 6.  การทดลองปรับปรุงและพัฒนาตนเอง เปนการดําเนินการตามแผนที่กําหนดไว 

ตามระยะเวลาที่ระบุไว ความมุงมั่นเปนสิ่งสําคัญใหบรรลุความสําเร็จ 

 7.  การประเมินและขยายผลการพัฒนาตนเอง เปนการติดตามดูวา การทดลองปรับปรุง

และพัฒนาตนเองบรรลุผลสําเร็จเพียงใด กรณีที่มีขอบกพรอง ใหทบทวนดูวามีปจจัยอะไรที่

นอกเหนือจากแผนที่วางไว ยอนกลับไปประเมินและวิเคราะหตนเองใหม ถาการประเมินผลพบวา

สําเร็จ ก็พิจารณาตอวาจะยุติแผนงานและทําใหพฤติกรรมคงอยูไดอยางไร รวมถึงอาจมีแรงจูงใจที่

จะขยายผลการพัฒนาไปยังพฤติกรรมอ่ืน ๆ ตอไปอีก  

 วิธีการพัฒนาตนเอง 

 ศรัณย ดําริสุข (2532, หนา 23) เสนอแนวทางการพัฒนาตนเอง ไวหลายประการ

ดังตอไปน้ี 

 1.  การปรับปรุงอาชีพของตนเองแบงเปน 

  1.1  การศึกษาอยางเปนทางการ หรืออยางไมเปนทางการ เชน การเขาศึกษาใน

โรงเรียนหรือมหาวิทยาลัย และการเขารวมในกิจกรรมการพฒันาตาง ๆ 

  1.2  การสนใจเขารับฟงการประชุมทางวิชาชีพหรือเร่ืองทั่ว ๆ ไป อยางสม่ําเสมอ 

  1.3  อานหนังสือ วารสารในอาชีพของตน หรือหนังสือพิมพอ่ืน ๆ อันเปนประโยชน

ตอตนเองและวิชาชีพของตน 

  1.4  ศึกษาหาความรู ในเร่ืองเกี่ยวกับงานที่ตนเองปฏิบัติอยูเปนประจํา 

 2.  การหาความรูทั่วไปเพื่อความรอบรูในเร่ือง การเปลี่ยนแปลงของสังคม การเมือง

เศรษฐกิจ และสภาวะแวดลอม โดยติดตามอานวารสารตาง ๆ เปนประจําอยางสม่ําเสมอ 

 3.  การปรับปรุงตนเองดวยการวิเคราะหตนเองหรือสํารวจตนเอง 3 ประการ คือ 

  3.1  การสํารวจตนเอง 

  3.2  เรียนรูโดยการฟงการปอนกลับจากผูอ่ืน 

  3.3  การเรียนรูโดยสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ืน แลวนํามาเปรียบเทียบกับตัวเรา 

 ธีระวุฒิ เจริญราษฎร และคณะ (2536, หนา 175-176 อางถึงใน พยอม วงศสารศรี, 2538) 

กลาววา การพัฒนาบุคคลมีหลายวิธี ซึ่งวิธีการใดจะเหมาะสม ขึ้นอยูกับบทบาทและภารกิจของ

หนวยงาน หรือองคการน้ัน ๆ เปนสําคัญ วิธีการพัฒนาบุคคลที่สําคัญมีดังน้ี 

 1.  การฝกอบรม เปนกระบวนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบัติงาน 

เปนที่นิยมกันอยางแพรหลายในการพัฒนาบุคล เหมาะสมที่จะใชพัฒนาคนเปนกลุม 

 2.  การไปศึกษาดูงาน คือ การที่หนวยงานหรือองคกรสงคนไปศึกษาตอ ฝกอบรม หรือดู

งาน เปนการสงคนไปพัฒนาภายนอกองคการ 
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 3.  การประชุมชี้แจงปฏิบัติการ คือ การที่หนวยงานพัฒนาความรู ความชํานาญ เจตคติ

ของบุคคลในสังกัด โดยวิธีการประชุมชี้แจง หรือปฐมนิเทศรวมถึงการหมุนเวียนเปลี่ยนหนาที่ใน

การปฏิบัติงาน 

 4.  การพัฒนาตนเอง คือ การใหบุคคลไดพัฒนาตนเอง เชน การศึกษาคูมือปฏิบัติงาน 

การเขารวมประชุมทางวิชาการ 

 สุชา ไอยราพงศ (2542, หนา 29-33)ไดเสนอแนวทางในการพัฒนาตนเอง ดังน้ี 

 1.  การพัฒนาทางดานรางกาย ไดแก ดานรูปราง กิริยาทาทาง ดานการแตงกาย 

ดานความสมบูรณแข็งแรงของรางกาย 

 2.  การพัฒนาทางดานอารมณและความรูสึก ไดแก วุฒิภาวะของอารมณ การควบคุม

อารมณ 

 3.  การพฒันาดานสังคม 

 4.  การพัฒนาทางดานสติปญญา ไดแก ลักษณะของบุคคลที่มีสติปญญาดี และแนวทาง

ในการพัฒนาสติปญญา 

 เสาวลักษณ นิกรพิทยา (2544, หนา 28-48) กลาววา การพัฒนาบุคคลประกอบดวย 3 วิธี  

 1.  การพฒันาตนเอง เปนกระบวนการในการเรียนรู ไมวาจากการศึกษาหรือการ

ฝกอบรม ซึ่งเปนการนําเอาความรู ขอมูล ขาวสาร ทักษะ และทัศนคติ ตลอดจนแนวความคิดที่พึง

ไดรับรูใหมนําไปประยุกตใชปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน การดํารง

ชีพอยูในปจจุบันและตอไปในอนาคต 

 2.  การศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุงหมายในการที่จะเสริมสรางความรู 

ความชํานาญ คานิยมทางศีลธรรมและความเขาใจที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวิต เพื่อใหผูเขารับ

การศึกษาสามารถใชชีวิตไดอยางปกติสุข และทําประโยชนแกสังคมได แตสําหรับผูปฏิบัติงาน 

อยูแลว การศึกษาจะหมายถึง กิจกรรมดานการพัฒนาคนที่ไดกําหนดขึ้นเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

 3.  การฝกอบรม การฝกอบรมเปนขั้นตอนหน่ึงของการพัฒนาบุคลากรที่ทุกหนวยงาน

ใหความสนใจเปนพิเศษ เพราะการฝกอบรมเปนกระบวนการทีช่วยใหบุคลากร ซึ่งถือวาเปนปจจัย

สําคัญในการพัฒนาองคการหรือหนวยงาน มีความเจริญกาวหนาหรือบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดี 

การฝกอบรมเปนการเสริมสรางความรู ความสามารถ เพื่อใหสามารถทํางานและเกิดผลดียิ่งขึ้น 

 แนวคิดในการพัฒนาตนเอง 

 Kemp and Williams (n.d. อางถึงใน กรรณิการ, 2539, หนา 35-36) ไดเสนอรูปแบบ 

การพัฒนาตนเองที่เรียกวา “การพัฒนาสมรรถภาพในวิชาชีพ” คือการพัฒนาตนเองดวย 
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การทาํใหตนเอง เปนผูที่มีสมรรถภาพในวิชาชีพของตนเอง โดยพวกเขากําหนดวาบคุคลจะตองมี

คุณสมบัติในดานความรูที่จําเปนและมีผลกระทบตอประสิทธิภาพของงานไว 3 ระดับ ดังน้ี  

 ระดับที่ 1 ความรู (Knowledge) บุคคลผูปฏิบัติงานควรจะมีความรูในเร่ืองตอไปน้ี 

 1.  ความรูเกีย่วกับขอเท็จจริงในองคการ เชน วัตถุประสงค เปาหมาย แผนงาน โครงการ 

และกิจกรรมขององคการ  

 2.  ความรูเกี่ยวกับวิชาชีพ เชน ความรูความเขาในงานที่ตนปฏิบัติ  

 ระดับที่ 2 ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการทําในสิ่งที่รูได ทักษะที่จะเพิ่มพูน

สมรรถภาพในการทาํงาน ไดแก 

 1.  ทักษะที่เกี่ยวของกับคน (Skill with People) เชน ทักษะการเปนผูนํา การจูงใจคน  

 2.  ทักษะที่เกี่ยวของกับวัตถุสิ่งของ (Skill with Things) เชน ทักษะในการใชวัสดุ

อุปกรณในสํานักงาน 

 3.  ทักษะในการทําตนใหทันสมัยตอเหตุการณ (Updating Skill) เชน การนําวิธีการ 

ใหม ๆ มาปรับปรุงงาน  

 ระดับที่ 3 คุณสมบัติสวนตัว เจตคติ คานิยมและความเชื่อ 

 1.  คุณสมบัติสวนตัว เปนผูมีพลัง ความต้ังใจจริง เพื่อที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

มีการเตรียมการ คาดการณลวงหนา มีความคิดสรางสรรค ความสามารถในการควบคุมอารมณ  

 2.  เจตคติ คานิยมและความเชื่อ ไดแก ความซื่อสัตยสุจริต ความไววางใจในเพื่อน

รวมงาน มองโลกในแงดี  

 รติยา บรรณสินธุ (2541, หนา 11-14) เสนอแนวคิดในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่ม 

ประสิทธิภาพขององคการ มีสิ่งที่ควรจะนํามาพิจารณาเกี่ยวกับตนเอง ดังน้ี  

 1.  ความเขาใจในบทบาท หนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบ ถาคนเรายอมรับบทบาทและหนาที่

ของตนเองวาอยูในสถานะใด ควรมีบทบาทใด ก็จะสามารถแสดงพฤติกรรมไดเหมาะสมกับ

บทบาทของตนและไมกอใหเกิดปญหาตอองคการ  

 2.  การสรางขวัญและกําลังใจ ขวัญและกําลังใจเปนสภาพของจิตใจที่เกิดขึ้นภายในตัว

ของบุคคลแตละคน เปนตัวกําหนดประสิทธิภาพในการทํางาน ความต้ังใจในการทํางาน มีผลตอ

ความรวมมือ รวมใจในการปฏิบัติงานในองคการ ซึง่สิ่งที่มีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจของบุคคล

ไดแก อิทธิพลจากการบริหารองคการ อิทธิพลจากภายในของแตละบุคคล และอิทธิพลจากภายนอก

ที่มากระทบ 

 3.  การสรางทัศนคติทั้งตอตนเองและผูอ่ืน ในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ผลงานที่ออกมา 
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จะดีหรือไม ยอมเกิดจากเจตคติ (ความรูสึกทั้งดีและไมดีตอบุคคล สิ่งของ และสถานการณ) ซึ่งจะมี

ผลกระทบตองานขององคการ ดังน้ันจึงควรพัฒนาตนเองในประเด็นน้ีดวย 

 ประโยชนของของการพัฒนาตนเอง 

 ภัทรธิรา ผลงาม (2542, หนา 103) ไดกลาวถึง ประโยชนของการพัฒนาตนเองมีผลตอ

องคกร ดังน้ี 

 1.  ทําใหองคการไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางาน

บุคลากรก็จะมีความเชือ่มั่นในการทํางานมากขึ้น ทําใหการบริหารองคการประสบความสําเร็จ 

 2.  ชวยใหองคการจัดบุคคลเขาทํางานไดอยางเหมาะสมกับประเภท และชนิดของงานซึ่ง

สอดคลองกับความรู ความสามารถ และประสบการณของแตละบุคคล 

 3.  ชวยพัฒนาศักยภาพและขดีความสามารถขององคการ 

 4.  สังคมภายในองคการจะเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน ทําใหบรรยากาศภายใน

องคการมีความสุข บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสขุ

ชวยสรางขวัญและกําลังใจ ในการทํางานใหแกบุคลากรภายในองคการทุกระดับ 

 อลงกรณ กลิ่นหอม (2543, หนา 25 อางถึงใน อราม ศิริพันธ, ม.ป.ป.) ไดขยายแนวคิด

การพัฒนาตนเองเพิ่มเติมวา องคการจะไดรับประโยชนจากการพฒันาตนเองของบุคลากร คือ 

 1.  สนองความตองการกาํลงัคนขององคการ เน่ืองจากการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคล

น้ัน มีความรู ความชํานาญ ในการทํางานเปนพิเศษ ตรงกับความตองการขององคการ 

 2.  ลดความสิ้นเปลืองขององคการทั้งดานเวลาและคาใชจาย เพราะบุคลากรที่พัฒนาแลว

จะทํางานดวยความรวดเร็ว เรียบรอยและถูกตอง 

 3.  บุคลากรเห็นโอกาสในการพัฒนาตนเองไปสูตําแหนงที่ตองการ จะรูสึกมั่นคงและมี

ความต้ังใจทํางาน โดยไมคดิลาออกจากงาน ทําใหองคการไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถสูง

ในการทํางาน 

 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

 มนุษยเปนทรัพยากรที่มีความแตกตางกันในหลาย ๆ ดาน เชน อายุ ความรู ความสามารถ

ในการเรียนรู เจตคติ ซึ่งความแตกตางดังกลาวมีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเอง สามารถสรุป

เปนปจจัยดานตาง ๆ ไดดังน้ี (ภัทรธิรา ผลงาม, 2542, หนา 74-75) 

 1.  ปจจัยทางสรีระ เชน ความสามารถทางรางกาย และความสามารถทางสมอง 

 2.  ปจจัยทางจิตวิทยา เชน การเรียนรู การรับรู เจตคติ บุคลิกภาพ การจูงใจ คานิยม 

และความพึงพอใจ 

 3.  ปจจัยทางสิ่งแวดลอม เชน ครอบครัว วัฒนธรรม และชนชั้นทางสังคม 
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ขอมูลทั่วไปของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

  พ.ศ. 2509 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) ไดจัดต้ังขึ้นตาม

พระราชบัญญัติธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร มีวัตถุประสงคใหความชวยเหลือ

ทางดานการเงินแกเกษตรกร กลุมเกษตรกร และสหกรณการเกษตร สําหรับการประกอบอาชีพ

เกษตรกรรมหรืออาชีพที่เกี่ยวเน่ืองกับเกษตรกรรม เพื่อเพิ่มรายไดหรือพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

เกษตรกรหรือครอบครัวของเกษตรกร 

 นายจําเนียร สาระนาค ผูจัดการธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) 

คนแรกไดวางรากฐานการดําเนินงานพรอมทั้งอุดมการณการทํางานใหพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) ทุกคนละเวนการอันควรตาง ๆ โดยไดอบรมสั่งสอนให

ปฏิบัติหนาที่ดวยความรวดเร็ว ซื่อสัตย สุจริต และไมเบียดเบียนลูกคา เพราะงานสินเชื่อเพื่อ

การเกษตร เปนงานที่กวางขวางและซับซอน ตองศึกษาและคนควาเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหมีความรู 

ความชํานาญยิ่งขึ้น ขอใหทานละเวนการอันควรละเวน ไมเบียดเบียนเกษตรกรลูกคา จงทํางานหนัก 

เรงรัด ฉับไว ถูกตอง และแมนยํา กอรปดวยความซื่อสัตยสุจริต ซึ่งพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) ถือปฏิบัติมาจนถึงปจจุบัน 

 ทศวรรษที่ 1 (พ.ศ. 2509-2519) มุงลดบทบาทเงินกูนอกระบบ ในทศวรรษแรกธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) ใหความสําคัญกับการใหสินเชื่อเพื่อการผลิต 

ระยะสั้น และระยะปานกลาง แกเกษตรกรใหทั่วถึงอยางรวดเร็ว เพื่อลดบทบาทของเงินกูนอกระบบ 

โดยสรางนวัตกรรมทางการเงินใหมที่ใหสนิเชื่อแกเกษตรกรรายคน โดยใชบุคคลในกลุมค้ําประกัน

รับรองรับผิดอยางลูกหน้ีรวมกัน สรางรากฐานความพรอมของเกษตรกรเพื่อสรางรายได และฐานะ

ทางการเงินที่มั่นคงใหแกเกษตรกร 

 ทศวรรษที่ 2 (พ.ศ. 2520-2529) พัฒนาการใหสินเชื่อและบริการครบวงจร ชวงทศวรรษ

ที่ 2 ธ.ก.ส.ไดพัฒนาแนวทางปฏิบัติงานใหรวดเร็วยิ่งขึ้นโดยการใหบริการสินเชื่อแกเกษตรกร 

รายคน ในรูปแบบของสัญญาเครดิตเงินสด เพื่อใหเกษตรกรเบิกรับเงินกูโดยสะดวก และเร่ิม

ดําเนินงานบนพื้นฐานความรวมมือกับสวนราชการและเอกชน ในการชวยหาปจจัยพื้นฐานตาง ๆ 

ที่อํานวยตอการพัฒนาการเกษตรอยางครบวงจร ในรูปของวัสดุอุปกรณการเกษตร และเชื่อมโยง

การตลาด โดยการจัดตลาดกลางพืชผลการเกษตรตลอดจนการรับจํานําขาวเปลือก 

 ทศวรรษที่ 3 (พ.ศ.2530-2539) ชวยเหลือเกษตรกรชั้นเล็กและยากจน-จัดต้ังสถาบัน

เกษตรกรชวงทศวรรษที่ 3 ไดพยายามขยายการใหบริการเกษตรกรใหทั่วถึงและครอบคลุมยิง่ขึ้น

โดยเฉพาะเกษตรกรชั้นเล็กและยากจน ซึ่งปกติจะไมสามารถขอใชบริการสนิเชื่อจากสถาบัน

การเงินไดธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จึงกําหนดหลักเกณฑเปน 
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การเฉพาะเพื่อใหบริการสินเชื่อแกเกษตรกรดังกลาว อาทิ การแปรรูปผลผลิตชวยสรางงานและ

รายไดใหแกเกษตรกร ขณะเดียวกันยังสนับสนุนใหเกษตรกรลูกคารวมตัวกันจัดต้ังสหกรณ

การเกษตรเพือ่การตลาดลูกคาธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) (สกต.) 

เพื่อเปนองคกรของเกษตรกรลูกคาในการสรางอํานาจตอรองทางการตลาด และไดริเร่ิมโครงการ

วัฒนธรรมบริการ เพื่อพัฒนาพนักงานใหมีทักษะความรู และตระหนักถึงความสําคัญใน 

การใหบริการที่ดีแกลูกคา 

 ทศวรรษที่ 4 (พ.ศ. 2540-2549) นอมนําปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียงสูการพัฒนาชนบท 

ชวงทศวรรษที่ 4 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) ไดปรับบทบาทและ 

กลยุทธการดําเนินงานคร้ังสําคัญเพื่อใหสอดคลองกับสถานการณทางดานเศรษฐกิจ และสังคมที่

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว โดยขอแกไขพระราชบัญญัติธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ

การเกษตร ใหครอบคลุมการใหสินเชื่อเพื่อประกอบอาชีพอ่ืนเพื่อเสริมรายได รวมทั้งการพัฒนา

ความรูและคุณภาพชีวิต ตลอดจนไดนอมนําปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนแนวทางปฏิบัติ

สําหรับเกษตรกรลูกคา เพื่อใหสามารถดํารงชีวิตไดอยางพอเพียงและมั่นคง สรางความเขมแข็งสู

ชุมชนควบคูไปกับการสงเสริมและสนับสนุนการรักษาสิง่แวดลอม อีกทั้งยังปลูกฝงใหพนักงาน

ดูแล และใหบริการลูกคาอยางใกลชิดและทั่วถึง นอกจากน้ี ในป 2542 ธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) ไดจัดต้ังกองทุนขึ้นโดยใชชื่อวา กองทุนธนาคารอิสลาม (Islamic 

Banking Fund) เพื่อทําหนาที่ใหบริการทางการเงินตามหลักศาสนาอิสลาม และสามารถดําเนินการ

ไดภายใตกรอบพระราชบัญญัติธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

 ทศวรรษที่ 5 (พ.ศ. 2550-ปจจุบัน) สงเสริมคุณภาพชีวิตของเกษตรกรรายยอยและ

ใหบริการสินเชื่อที่หลากหลาย เขาสูทศวรรษที่ 5 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

(ธ.ก.ส.) ยังคงมุงมั่นกับภารกิจพัฒนาชนบทภายใตปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยเฉพาะ 

การสงเสริมคุณภาพชีวิตของเกษตรกรรายยอย อีกทั้งขยายการใหบริการสินเชื่อไปสูบุคคล 

กลุมบุคคล ผูประกอบการ กองทุนหมูบานหรือชุมชน องคกรที่เกี่ยวของ และสหกรณทุกประเภท 

ใหสามารถเขาถึงแหลงทุนในระบบ พรอมทั้งสนับสนุนสินเชื่อเพื่อสรางรายไดเพิ่ม เพื่อให

เกษตรกรลูกคามีฐานะและความเปนอยูที่ดีขึ้น อีกทั้งสรางวัฒนธรรมองคกรใหพนักงานทํางาน 

เปนทีม มีความซื่อสัตย มีสํานึกรับผิดชอบ และใชชีวิตพอเพียงบนมาตรฐานเดียวกัน ทุกชวงเวลาที่

ผานมา ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) มุงมั่นตอพันธกิจที่มีตอเกษตรกร

อยางตอเน่ือง เพื่อชวยเหลือและสนับสนุนเกษตรกร และเศรษฐกิจภาคเกษตรในชนบทใหเติบโตได

อยางมั่นคงยั่งยืน 

 

 
 
 



23 

 สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 1.  การคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) คือ การทําความเขาใจแนวคิด ประเด็น 

ปญหา ฯลฯ ดวยวิธีคิดในแนวด่ิง อาทิ การแจกแจงรายละเอียดเปนองคประกอบยอยตาง ๆ 

จัดหมวดหมู ระบุความสัมพันธ ลําดับกอนหลัง เหตุและผล ขอดีขอเสียขององคประกอบยอย

เหลาน้ัน ตลอดจนศึกษาวิเคราะหในเชิงลึกอยางเปนระบบ 

 2.  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) คือ การแสดงความพรอมรับผิดชอบใน

งาน อีกทั้งมุงมั่นปฏิบัติงานใหดีตามมาตรฐาน และ/ หรือเกินมาตรฐานที่เปนอยู โดยมาตรฐานน้ี

อาจไดแกระดับผลงานทีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลงานที่องคกร/ หนวยงานกําหนดขึ้น 

การมุงผลสัมฤทธิ์ในระดับสูงยังหมายถึงการต้ังเปาหมายและบรรลุมาตรฐาน/ เปาหมายอันทาทาย

มากหรือยากยิ่งชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดกระทําสําเร็จมากอน 

 3.  การสื่อสาร (Communication) คือ การสื่อสารดวยวิธีการตาง ๆ ตลอดจนการสราง

ความประทับใจ จูงใจเพื่อใหไดรับการยอมรับสนับสนุนในความคิดเห็นของตน เพื่อประโยชน 

และความสําเร็จในงาน 

 4.  จิตมุงบริการ (Service Mind) คือ การใหบริการ เพื่อสนองความตองการและสราง

ความพึงพอใจแกลูกคา โดยลูกคาน้ี หมายรวมถึงทั้งผูรับบริการภายในหนวยงาน/ องคกร 

และบุคคลภายนอก ตลอดจนประชาชนทั่วไป 

 5.  การทํางานเปนทีม (Teamwork) คือ การทํางานรวมกับผูอ่ืนไดโดยราบร่ืน อีกทั้ง

ความสามารถและพฤติกรรมในการสรางและดํารงรักษาสมัพันธภาพ ตลอดจนความสามัคคี

สมานฉันทเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกันในหมูคณะ หนวยงาน หรือองคกร 

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 นฤมล วงศชัชวาลย (2547) ไดศึกษาการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางที่ใช คือ พนักงานศูนยบริการเอกสารสัญญา ธนาคารกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) จํานวน 75 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานศูนยบริการเอกสารสัญญา ธนาคารกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) มีการพัฒนาตนเองดานการพัฒนาทักษะความชํานาญในการปฏิบัติงานสูงสุด 

รองลงมาคือ เสริมสรางความรูความเขาใจในงาน การศึกษาดวยตนเอง และการพัฒนาสุขภาพ

อนามัย สําหรับปจจัยที่มีความสมัพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน คือ อายงุาน ตําแหนงงาน 

 วรพร สอนเสริม (2548) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาตนเองของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมตัวอยางที่ใชคือ พนักงานธนาคารกสิกร

ไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 290 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีระดับการรับรู
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ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง ระดับบรรยากาศ

องคการ และภาวะผูนําอยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีอายุ และระดับการศึกษาตางกันมี 

การพัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนระยะเวลาการทํางานตางกนั 

มีการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน การรับรูความสามารถของตนเอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์บรรยากาศ

องคการโดยรวม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาตนเองอยางมี

นัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศองคการดานการสนับสนุน 

สามารถพยากรณการพัฒนาตนเองไดรอยละ 35.1 

 อํานาจ ทรวงประเสริฐ (2552) ศกึษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางที่ใช คือ พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด 

(มหาชน) จํานวน 390 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด 

(มหาชน) ไดแก ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเองอยางมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 สวน เพศ อายุ สถานภาพตําแหนงงานและระยะเวลา

การปฏิบัติงานในตําแหนงงานในปจจุบันไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง สวนปจจัย 

การดําเนินงานทุกดาน ไดแก ดานบรรยากาศองคการ ดานความผกูพันตอองคการ 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและดานเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบกรุงไทยอินทราเน็ตมี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 


