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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษา ความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานในสํานักงาน บริษัท โอเรียนเต็ล
คอปเปอร จํากดั นิคมอุตสาหกรรมอมตะชลบุรี ไดจัดแบงเนื้อหาสาระที่จะนําเสนอตามลําดับ ดังนี ้
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกับการพัฒนาตนเอง 
 2.  แนวคิดเกีย่วกับการพฒันาบุคลากร  

 3.  ทฤษฎีการเรียนรูของ โรเบิรต กาเย 
 4.  การจัดการความรูหรือเคเอ็ม (Knowledge Management: KM) 
 5.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกีย่วของกับการพัฒนาทรัพยากรมุนษย 

 6.  ทฤษฎีความตองการของ Maslow 
 7.  ทฤษฎีความตองการ ERG ของ Alderfer 

 8.  ทฤษฎีความตองการของคูเปอร  
 9.  ทฤษฎีท่ีเกีย่วของกับองคกร  
 10.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 11.  ขอมูลท่ัวไปของบริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร จํากัด 

 12.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 มนุษยทุกคนมีความตองการพัฒนาตนเอง ตองการท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม ๆ หรือสราง
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพื่อความกาวหนาในอาชีพการงาน เพื่อความม่ันคงของรายได ทฤษฎี
เกี่ยวกับการพฒันาตนเอง บอยเดลล ทอม (2533) ซ่ึงเปนนักจิตวิทยาไดกําหนดขอบเขตเน้ือหา
สาระสําคัญของทฤษฏีการพัฒนาตนเอง แบงเปน 4 ดาน สรุปไดดังนี ้  
 1.  ดานสุขภาพ ส่ิงสําคัญในการพัฒนาตนเอง บุคคลจะตองมีสุขภาพจติท่ีดีและรางกาย 
จะตองแข็งแรง แยกเปน 3 ระดับ คือ 1) ระดับความคิด ไมดื้อร้ันดันทุรัง แตจะยึดม่ันในความ
คิดเห็นและความเช่ือท่ีม่ันคงและตอเนื่อง ในเวลาเดยีวกันก็สามารถมีชีวิตอยูกับความคลุมเครือ
ขัดแยงได 2) ระดับความรูสึก รับรูและยอมรับความรูสึก มีความสมดุลท้ังภายในและภายนอก          
อยางม่ันคง 3) ระดับความมุงม่ันคุณคาของโภชนาการในเร่ืองอาหารการกิน สุขภาพกายท่ีแข็งแรง 
มีรูปแบบชีวิตท่ีดี 
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 2.  ดานทักษะ จะตองมีการพฒันาทักษะดานสมอง และการสรางสรรคความคิดในหลาย 
รูปแบบ รวมท้ังความทรงจํา ความมีเหตุผล ความคิดสรางสรรค การพัฒนาทักษะประกอบดวย             
3 ระดับ คือ 1) ระดับความคิด ทักษะทางใจและการคิดคํานึงท่ีดีเชน ความรูในเร่ืองงานความทรงจาํ
ท่ีมีเหตุผล การสรางสรรค มีความคิดริเร่ิม 2) ระดับความรูสึก ทักษะดานสังคม ดานศิลปะและ   
การแสดงออก ตองนําความรูสึกของตนเขารวมกับแตละสถานการณ และสามารถถายทอด
ความรูสึกได 3) ระดับความมุงม่ันมีทักษะทางเทคนิค ทางกายภาพ สามารถกระทําไดอยางศิลปน 
มิใชเปนผูมีความชํานาญเทานั้น 
 3.  ดานการกระทําใหสําเร็จ การกระทําหรือการปฏิบัติส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงโดยกลา 
กระทําดวยตัวเองโดยไมตองรอคําส่ัง หรือไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง มี 3 ระดับคือ 1) ระดับความคิด 
มีความสามารถท่ีจะเลือก และเสียสละได 2) ระดับความรูสึกมีความสามารถในการจดัการ เปล่ียน
สภาพจากความไมสมหวัง ไมเปนสุขใหเปนความเขมแข็ง 3) ระดับความมุงม่ัน สามารถลงมือริเร่ิม
การกระทําได ไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง 
 4.  ดานเอกภาพของตนเอง เปนการยอมรับขอดีและขอเสียของตนเอง ดวยความพึงพอใจ
ในความสามารถ และยอมรับในขอบกพรองของตนเองและพยายามแกไขใหดีท่ีสุด มี 3 ระดับคือ  
1) ระดับความคิด มีความรูยอมรับ รูจักและเขาใจตัวเอง 2) ระดับความรูสึก ยอมรับตัวเองแมแต
ความออนแอ และยนิดีในความเขมแข็งของตนเอง 3) ระดับความมุงม่ัน มีแรงผลักดนัตนเอง มี
เปาหมายภายใน มีจุดประสงคในชีวิต 
 การพัฒนาตนเองมีความสําคัญและจําเปนมากในปจจุบัน เนื่องจากสภาพ                              
ความเปล่ียนแปลงทางสังคมท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว ทําใหมนุษยจําเปนตองปรับตัวใหทันกับ             
ความเปล่ียนแปลงนั้น ดวยการพัฒนาตนเองเพ่ือใหสามารถดาํเนินชีวดิไดอยางประสบความสําเร็จ
และมีชีวิตท่ีปกติสุข จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองพบวา                  
มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองไว ดังนี ้
 สมใจ ลักษณะ (2549, หนา 81) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง (Self 
Development) หมายถึง การเปล่ียนแปลง ปรับปรุง แกไข สรรคสรางเกี่ยวกับตนเอง เพือ่นําไปสู
ความดี ความงาม ความเจริญในตนเอง โดยมีความมุงหมายสูงสุด คือการมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ                    
มีความสําเร็จในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน และมีความสุข 
 เมธาวี อุดมธรรมมานุภาพ และคณะ (2550, หนา 112) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ตนเอง หมายถึง กระบวนการปรับเปล่ียน และจัดระบบพฤติกรรมใหสอดคลองกลมกลืนเหมาะสม
ท้ังในดานของตนเอง และในดานการสรางความสัมพันธกับสังคมเพ่ือใหเกิดความปกติสุขในการ
ดํารงชีวิต บางคร้ังเราคงเคยไดยินถอยคําท่ีกลาวถึงคนบางคนวาเพีย้น หลุด หรือแปลก ซ่ึงแสดง          
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ใหเห็นถึงการตัดสินใจในเชิงคานิยม (Value Judgment) ท่ีแสดงวาคนเหลานั้นในทัศนะของคนพูด
อาจดํารงชีวิตอยางไมสอดคลอง และกลมกลืนกับคานยิมของสังคม ท้ังนี้ อาจเปนไปไดวา เจาของ
พฤติกรรมเหลานั้นแสดงออกมาไมใชเพราะปรับตัวไมได แตเพราะตองการส่ือใหสังคมรับรูถึง         
บางส่ิงบางอยางท่ีสังคมละเลยไป แตกเ็ปนไปไดท่ีพฤติกรรมเหลานั้นส่ือใหเหน็วาเจาของ
พฤติกรรมยังอาจขาดความสอดคลองกลมกลืนระหวางความคิด การกระทําและความรูสึกภายใน
ของตน 
 รัชนี รัตนะ (2550, หนา 6) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการ
ในการเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ คานิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจน             
การใหแนวคิดใหมในการปฏิบัติงานเพ่ือใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 จากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง ตองเร่ิมจากการเรียนรูตนเอง          
ใหรูจักตนเองมองในรอบดานท้ังจุดแข็ง จดุออน ท้ังภายในและภายนอก แลวทําการปรับปรุง เพื่อ
พัฒนาตนเองใหกาวไปขางหนาอยางม่ันคงและชีวิตท่ีดีข้ึน การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการใน
การเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติคานิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจนการให
แนวคิดใหมในการปฏิบัติงานเพ่ือใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 เนื่องจากปจจบัุนท้ังองคการภาครัฐ และภาคเอกชนใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร
ในองคการมากข้ึน เพราะเล็งเห็นวาปจจุบันอยูในยุคโลกาภิวัตน ความหลากหลาย กวางไกล และ
รวดเร็วของขอมูลขาวสารคอนขางสูง ทุกธุรกิจเอกชนตองพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหทันกับการ
เปล่ียนแปลงของระบบเศรษฐกิจทุนนิยมท่ีมีการแขงขันอยางรุนแรงการพัฒนาบุคคล หรือบุคลากร
เปนส่ิงจําเปน คําวา การพัฒนาบุคคล มีนักวิชาการใหความหมายไว ดังนี้ 
 เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2549, หนา 19-20) อธิบายวา การพัฒนาบุคลากร คือกระบวนการ          
ทุกอยางท่ีองคกรกระทําเพื่อใหบุคคลไดเกดิการเรียนรู อันจะนํามาซ่ึงความเจริญกาวหนาในชีวิต
และการงาน เปนการพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพสูงข้ึน สามารถกระทําไดหลายวิธี เชนการปฐมนิเทศ 
การฝกใหเกิดกระบวนการคิด การใหการศกึษา การประชุม การฝกอบรม การสงไปศึกษาดูงาน  
การสงไปศึกษาตอ การสอนงานการสัมมนา การดูโทรทัศน ฟงวิทยุ การคนหาความรูขาวจาก
เว็บไซต การพดูคุยสนทนา การแนะนํา การปรึกษา การอาน เปนตน 
 นพพงษ บุญจติราดุลย (2549, หนา 53) อธิบายวา การพฒันาบุคลากร การพัฒนาหมายถึง 
การทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงปรับปรุงใหเจริญงอกงาม เม่ือคนทํางานอยูในโรงเรียนนาน ๆ แลว
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ไมคนควาหาความรูเพิ่มเติมกจ็ะเกิดการถอยหลัง แมแตการอยูนิ่งก็จะถอยหลังอยูแลวเพราะวิชาการ
กาวหนาและพัฒนาข้ึนเปนลําดับ มีของใหมมาแทนท่ีของเกาท่ีลาสมัยอยูเสมอ ดังนั้นครูท่ีอยูกับ
โรงเรียนนาน ๆ แลวไมหาความรูเพิ่มเติม เกิดความเฉ่ือยชา ทํางานกันไปเร่ือย ๆ อยางท่ีกลาวกันวา 
“เชาชามเย็นชาม” จะทําใหการจัดการศึกษาของโรงเรียนลาหลัง ไมกาวหนา ดังน้ันจึงตองมีการ
พัฒนาคนในหนวยงาน  
 จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนการ
เสริมสรางศักยภาพการทํางานใหมีประสิทธิภาพกับพนกังานและบุคลากรในหนวยงานทุก
หนวยงาน ซ่ึงพนักงานไดเกดิการเรียนรู การปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการทํางานควบคูกันไป โดย
วิธีการใหความรูหรือวิธีการเสริมสรางความรูความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรนั้น 
มีดความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน รวมท้ังการใชวิธีการจูงใจและเปดโอกาสใหบุคลากรได
นําความรู ความเขาใจ ทักษะและทัศนคติท่ีไดรับนั้น ๆ ออกมาใชใหเกดิผลสัมฤทธิผลดวย  
 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาตนเองของพนักงานเปนการพัฒนาบุคลากรอยางหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงคท่ี
สําคัญในการพัฒนา คือ เพือ่เพ่ิมศักยภาพของพนักงานในการปฏิบัติหนาท่ีในดานการสอน และ
สรางความต่ืนตัวใหแกพนักงานท่ีมีความตองการที่จะพฒันาตนเองใหกาวหนาอยูเสมอในดาน
ความรู ความสามารถ ประสบการณ และทัศนคติท่ีดี เปนการสรางความพรอมใหแกพนักงานท่ีจะ
กาวไปสูตําแหนงทางวิชาการ และมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ซ่ึงพนักงานเปนบุคลากรสวน
หนึ่งของประเทศชาติท่ีจะทําใหประเทศชาติมีความเจริญกาวหนา ดังมีนักวิชาการใหความหมายไว 
ดังนี ้
 กุลธน ธนาพงศธร (2535, หนา 170-171) ไดสรุปถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
ดังนี ้

1. ชวยทําใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพ มีการติดตอประสานงานดียิ่งข้ึน 
2. เปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใช 

ในการปฏิบัติงาน ท้ังน้ี เพราะบุคคล ไดรับการพัฒนามาเปนอยางดยีอมสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอย 

3. ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะผูท่ีพึ่งเขามาทํางานใหม 
หรือเขารับตําแหนงใหม ท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทํางาน
แบบลองผิดลองถูก 

4. ชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาหนวยงานตาง ๆ  
5.  
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6. เปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานเพ่ือความกาวหนาใน 
ตําแหนงหนาท่ีการงาน 

7. ชวยใหบุคลากรมีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ ทําใหทันสมัย ทันตอ 
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ  
 วันชัย มีชาติ (2548, หนา 9) ไดกลาววาคนถือเปนปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งของ
องคการท่ีจะทาํใหเกิดการดาํเนินงานขององคการบรรลุผลท่ีวางไว ท้ังนี้เพราะคนเปนกลไกท่ีจะ
ขับเคล่ือนการปฏิบัติงานภายในองคกรท้ังหมด ในหลายกรณีท่ีองคกร 2 แหง มีลักษณะการ
ดําเนินการอยางเดียวกัน เปาหมายเหมือนกนั มีโครงสรางตลอดจนระบบการบริหาร เทคนิคการ
จัดการและเทคโนโลยีเกือบจะเหมือนกนัทุกประการ แตองคกรท้ัง 2 แหง ประสบความสําเร็จ
ตางกันหรือมีประสิทธิภาพตางกัน ไมเทาเทียมกนั หรือกรณีการเลือกใชเทคนิคทางการบริหาร 
เทคนิคทางการบริหารบางเทคนิคใชในองคกรณีหนึ่งไดผล แตเทคนคิเดียวกันนั้นใชในอีกองคกร
หนึ่งกลับตองพบกับความลมเหลว สาเหตุของการเปนเชนนี้ก็พฤตกิรรมของคนในองคกรเหลานั้น
มีความแตกตางกัน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้ก็ลวนแลวแตจะสงผลกระทบตอความสําคัญหรือการบรรลุ
เปาหมายขององคกรท้ังส้ิน ดังนั้นในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล คําถามท่ีนักพฤติกรรมศาสตร
ใหความสนใจก็ไดแก อะไรเปนตัวกาํหนดพฤติกรรมของบุคลากรท่ีคน ๆ หนึ่งจะแสดงพฤติกรรม
อยางหนึ่งอยางใดออกมานัน้เปนเพราะอะไรหรือมาจากสาเหตุใด ทําใหเกิดพฤติกรรมของคน ๆ 
หนึ่งในสถานการณท่ีแตกตางกัน  
 จากความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปน
กระบวนการท่ีสําคัญอยางยิ่ง ท่ีจะตองจดัใหมีข้ึนในองคการอยางจริงจัง และตอเนื่อง ท้ังนี้เนื่องจาก
การพัฒนาบุคลากรจะเปนส่ิงท่ีทําใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ในการปรับตัวใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรท่ีดี คือ การสรางความตระหนักให
บุคลากรไดเหน็ความสําคัญ และความจําเปนในการท่ีจะพัฒนาตนเอง  
 วัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากร 
 เพสด, สมิธ และมิล (Pace, Smith, & Mills, 1991, p. 71 อางถึงใน เปรมฤดี กิ่งแสง, 
2553, หนา 37-38) กลาววา การพัฒนาบุคลากรในหนวยงานเปนกระบวนการท่ีจะชวยให
ผูปฏิบัติงานมีสมรรถภาพในการทํางานดข้ึีน ซ่ึงวัตถุประสงคในการพฒันาบุคลากร มีดังนี้  

1. เพื่อเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ในดานตาง ๆ ของบุคลากรใหดีข้ึน เพื่อจะนําความรู
มาใชในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีความคิดสรางสรรค และมีความสามารถในการตัดสินใจ และการ
แกไขปญหาของหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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2. เพื่อเพ่ิมพูนฝมือ หรือทักษะ (Skill) ในดานตาง ๆ ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานท่ี
สําคัญควรมี คือ 
  2.1  ฝมือ หรือทักษะทางวิชาการ (Technical Skill) หมายถึง ความสามารถท่ีจะนํา
ความรูมาประยุกตใชใหเกิดผลดีในการปฏิบัติงาน ไมใชแตมีความรูในดานทฤษฏี หรือตามตํารา 
แตไมสามารถนํามาปฏิบัติใหเกิดผลดีได ซ่ึงเร่ืองดังกลาวนี้เปนเร่ืองท่ีเนนท่ีการปฏิบัติ โดยนํา
หลักการ หรือทฤษฏีมาใชอยางไดผลดี ไมใชเปนผูท่ีมีความรูแตปฏิบัติไมได 
  2.2  ฝมือ หรือทักษะในการเขากับคน (Human Skill) หมายถึง ความสามารถในการ
ทํางานรวมกับบุคลากรอ่ืนไดดี โดยมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน สามารถสรางความรวมมือ และ
ประสบการณกับบุคลากรคนอ่ืนไดเปนอยางด ี
  2.3  ฝมือ หรือทักษะในการจดัการ และมองการณไกล (Management Skill) หมายถึง 
ความสามารถในการจดัการเรียนการสอน เชน มีความรูความสามารถในการสอน การวางแผน            
การประสานงาน การควบคุมงาน การตัดสินใจ และแกไขปญหา เปนตน 
  2.4  ฝมือ หรือทักษะในกาคิดลึกซ้ึง และมองการณไกล (Conceptual Skill) หมายถึง  
มีความสามารถในการคิดอยางมีหลักการ และมองการณไกล ท้ังน้ี เพื่อจะช้ีแนะ และนําหนวยงาน
ใหเจริญกาวหนาไปในทิศทางท่ีถูกตอง และสามารถรับการเปล่ียนแปลง ตาง ๆ จากภายนอกท่ีจะ
เกดิข้ึนในอนาคต 
 3.  เพื่อพัฒนาทัศนคติ (Attitude) คานิยม (Values) ความเช่ือ (Beliefs) และบรรทัดฐาน
ทางสังคม (Social Norms) ท้ังนี้ โดยมีความรูสึกนึกคิดท่ีดี มีความรัก และผูกพันกับหนวยงาน และ
เพื่อนรวมงาน ตลอดจนเปนผูมีความรับผิดชอบท่ีดี และมีความประพฤติท่ีเหมาะสม  
 4.  เพื่อสรางตัวสํารองในการทํางาน และเพื่อความกาวหนาของบุคลากรในอาชีพ  
(Promotion) เนื่องจากผูปฏิบัติงานทุกคนมีความตองการท่ีจะเจริญกาวหนาในการปฏิบัติงาน ฉะนัน้ 
การพัฒนาบุคลากรจึงเปนการสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสเจริญกาวหนาในอาชพีการงาน เพราะ
การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยใหบุคลากรมีคุณภาพ และมีขีดความสามารถดีข้ึน จึงทําใหบุคลากร
เหลานั้นสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีสูงข้ึนไดอยางจริงจัง 
 5.  เพื่อสรางความม่ันใจ และบํารุงขวัญผูปฏิบัติงาน (Morale) เนื่องจากการพัฒนา
บุคลากรในการสรางใหผูปฎิบัติเปนบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถในการทํางาน ฉะนั้น จึงเปน
การสรางความเช่ือม่ันในตนเอง รวมท้ังมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรเหลานี้มี
ความกลาท่ีจะตัดสินใจ และเผชิญกับอุปสรรค และปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังมีความมานะ
อดทนเสียสละ และทุมเทเพือ่ความสําเร็จของงาน 
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 สรุปไดวา วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยจะมุงใหเกดิประโยชนดวยกนั 
ท้ังสองฝาย กลาวคือ ตัวของบุคลากรจะไดรับการตอบสนองในความคาดหวังท่ีจะเจริญกาวหนา      
ในอาชีพการงาน สวนองคการก็จะไดผลกาํไรเพ่ิมข้ึน และสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับภาวะ
ของธุรกิจท่ีมีการใชเทคโนโลยีในการดําเนินงานเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็วในปจจุบัน 
 วิธีพัฒนาบุคลากร 
 ปจจุบันกลยุทธในการสรางบุคลากรเพ่ือการทํางาน มีบทบาทสําคัญท่ีองคการควรเอาใจ
ใสตอการพัฒนา ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรจําเปนตองมีการจดั และวางแผนอยางเหมาะสมกับ             
ความตองการในการพัฒนา หรือการทําใหบุคลากรมีคุณภาพมากข้ึนมีลักษณะท่ีแตกตางกันตามสาย
งานท่ีรับผิดชอบ สําหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรในปจจุบันนี้ มีหลายรูปแบบ ซ่ึงมีนักวชิาการไดให
แนวคิด ดังนี ้
 เนดเลอร และเนดเลอร (Nadler & Nadler, 1989, p. 4) กลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรมี         
3 วิธี คือ 

1. การฝกอบรมเปนการเรียนรูงานในปจจุบันของผูเรียน 
2. การศึกษาเปนการเรียนรูงานในอนาคตของผูเรียน 
3. การพัฒนาเปนการเรียนรูท่ีไมเนนเร่ืองงาน  

 ดนัย เทียนพุฒ (2540, หนา 29) ไดแบงการพัฒนาบุคลการ เพื่อใหเกิดผลในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไว 3 ดานคือ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนษุยเปนกิจกรรมท่ีพัฒนาบุคลากร 3 ดาน คือ ดานการศึกษาตอ 
(Education) ดานการฝกอบรม (Training) และดานการพฒันา (Development) ซ่ึงในดานการพัฒนา 
จะเนนการศึกษาหาความรูดวยตนเอง เปนวิธีการเรียนรูของผูเรียนท่ีเปนผูใหญ ศึกษาหาความรูส่ิงท่ี
ตนเองอยากจะเรียนรู ซ่ึงวิธีการพัฒนาตนเองท้ัง 3 มีรายละเอียดดังนี ้
 ดานการศึกษาเพิ่มเติม 
 การพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินการเพ่ือชวยใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ และ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหดยีิ่งข้ึน การศึกษาตอเปนการสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาส
ไดเพิ่มวุฒิสูงข้ึน โดยมุงหวังประกาศนีบัตร ปริญญา หรือวุฒิการศึกษา มีนักวิชาการ และหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา ไดใหความหมายของการศึกษา สรุปได ดังนี ้

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2542, หนา 2) สรุปไววา การศึกษา หมายถึง 
กระบวนการเรียนรูเพื่อความเจริญงอกงามของบุคคล และสังคม โดยการถายทอดความรูการ
ฝกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม ความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการ
จัดสภาพแวดลอม สังคม การเรียนรู และปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่อง รวมถึง
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การศึกษาตลอดชีวิต ซ่ึงเปนการผสมผสานระหวางการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อใหสามารถพัฒนาคุณภาพชีวติไดอยางตอเนื่องตลอดชีวติ ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดของ ยงยุทธ เกษสาคร (2547, หนา 152) กลาววา การศึกษา หมายถึง กิจกรรม ท่ีมีความ
มุงหมายในการท่ีจะเสริมสรางความรู ความชํานาญ คานิยมทางศีลธรรม และความเขาใจท่ีมีความ
จําเปนตอการดําลงชีวิตเพื่อใหผูรับการศึกษาสามารถดํารงชีวิตและทําประโยชนตอสังคมได แต
สําหรับผูปฏิบัติอยูแลว การศึกษากจ็ะหมายถึง กิจกรรมดานการพัฒนาคนท่ีไดกําหนดข้ึนเพื่อ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวมของเจาหนาท่ีหรือพนักงานท่ีนอกเหนือจากการเนน
เฉพาะงานท่ีกาํลังปฏิบัติอยูในปจจุบัน สําหรับ วิจิตร อาวะกุล (2540, หนา 30) กลาววา การศึกษา
ตอ (Education) หมายถึงการเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะ 
(Skill) ความชํานิชํานาญงาน ความสามารถ (Ability) กระบวนการถายทอดความรู ประสบการณใน
การเรียนรูอยางตอเนื่อง อาจจะกระทําไดในหลายรูปแบบเชน การอาน การฟง การพดูคุย การมีสวน
รวมในกิจกรรมตาง ๆ การเขาหองเรียน การทองเท่ียว การสังเกต การชมนิทรรศการ การทํางาน 
การไดรูไดเหน็จากธรรมชาติส่ิงแวดลอม การไดรับความรูจากส่ือประเภทตาง ๆ เปนตน 
เพราะฉะนั้น จะเห็นไดวา การศึกษามิไดจาํกัดอยูเพียงแคการเลาเรียนภายในโรงเรียนเทานั้น เปน
การเรียนรูในรูปแบบอ่ืน ๆ จากผูรู ผูมีประสบการณ จากสังคมส่ิงแวดลอม และจากการดําเนนิชีวติ
การศึกษามิอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรในองคการเปนอยางมาก 
 ยนต ชุมจิต (2546, หนา 24-25) สรุปวา โอกาสท่ีคนเราจะไดรับการศึกษาน้ัน มี 3 
ลักษณะดวยกนั ดังนี ้
 1.  การศึกษาในระบบโรงเรียน (Formal Education) คือ การศึกษาในระบบ เปน
การศึกษาท่ีมีรูปแบบแนนอนในระบบโรงเรียน โดยมีจําแนกผูเรียนออกเปนกลุมช้ันตามวัย มีการ
กําหนดหลักสูตรการเรียนการสอน ครูผูสอน ระยะเวลาท่ีตองเรียนตองสอนอยางแนนอน ท้ังน้ี ให
เร่ิมจากช้ันประถมศึกษา (หรืออาจเร่ิมกอนประถมศึกษาก็ได) จนกระทั่งถึงระดับอุดมศึกษาหรือ
ตามความสามารถท่ีผูเรียนจะเรียนได 
 2.  การศึกษานอกระบบโรงเรียน (Non-formal Education) การศึกษานอกระบบโรงเรียน 
เปนการศึกษาที่จัดข้ึนนอกเหนือจากการเรียนการสอนในระบบโรงเรียนตามปกติ ท้ังนี้ เพื่อ
สนองตอบความตองการของประชาชนกลุมตาง ๆ ทุกเพศทุกวยั ซ่ึงพลาดโอกาสทางการศึกษาหรือ
ไดรับการศึกษาในระบบโรงเรียนในวงจํากดั อันเนื่องมาจากความจําเปนทางเศรษฐกจิหรืออ่ืน ๆ 
การศึกษาตามระบบนี้มีกําหนดหลักสูตรการเรียนการสอนระยะเวลาสําหรับการศึกษาอบรม
แตกตางกันออกไปตามความจําเปน 
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 3.  การศึกษาอยางไมมีระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) การศึกษา 
แบบไมเปนระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัย บางแหงเรียกวา “การศึกษาแบบรูปนยั” ซ่ึงเปน
การศึกษาหรือการเรียนรูโดยอาศัยกระบวนการและประสบการณของชีวิตอยางแทจริง เชน ไดรับ
การศึกษาอบรมจากบิดามารดาหรือบรรพบุรุษ ไดรับความรูความเขาใจจากเพ่ือนรวมงาน เกิด
ความรูความเขาใจจากประสบการณการทํางานของตน ความรูท่ีไดจากการเดินทางไปในทองถ่ิน
ตาง ๆ หรือ การพบปะสังสรรคทางสังคม เปนตน การศึกษาแบบนี้บางทีเรียกวาเปน “การศึกษา
ตลอดชีวิต” (Life-long Education)  
 จากท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา การศกึษาตอเปนแนวทางหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยท่ีมีการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ และมีระเบียบการบังคับ โดยองคการ มีการสนับสนุนให
ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสลาไปศึกษาตอท้ังภายใน และตางประเทศ รวมทั้งการลาไปศึกษาตอโดยใช
เวลาปฏิบัติงาน และนอกเวลาปฏิบัติงาน ซ่ึงข้ึนอยูกับวาบุคคลหรือผูปฏิบัติงานนั้นมีความสามารถ
ในการศึกษาตอมากเพียงใด ท้ังนี้ เพื่อเปนการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ประสบการณ และ
ทักษะตาง ๆ เปนการเพิ่มวฒุิการศึกษาใหกับตนเองใหสูงข้ึน รวมท้ังสามารถนําความรูท่ีไดไปศึกษา
นําไปใชปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาตนเอง และองคการใหเจริญกาวหนายิ่งข้ึน 
 ดานการฝกอบรม  
 การฝกอบรมเปนกระบวนการขององคการ เพื่อจะพัฒนาบุคคลเพ่ือเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอยางมีระบบแบบแผน เพื่อใหบุคคลมีความรู ความเขาใจ มีทัศนคติ ทักษะ ความชํานาญ 
และประสบการณท่ีเหมาะสม หรือเขากับงานไดเปนอยางดี เกิดการเปล่ียนแปลงอยางถาวร และมี
มาตรฐาน เปนการดําเนนิการที่ตอเนื่อง เปนภาระท่ีไมมีท่ีส้ินสุด เพื่อแกปญหาการทํางานของ
องคการใหมีประสิทธิภาพ กอใหเกดิความสําเร็จ และบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงการฝกอบรม
เปนท่ีนิยมการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากส้ินเปลืองเวลานอยกวา และไดผลคุมคาแกการลงทุน ซ่ึงมี
นักวิชาการหลายทานไดใหคําจํากัดความของคําวา “การฝกอบรม” สรุปไดดังนี ้
 วิจิตร อาวะกุล (2540, หนา 9) กลาววา การฝกอบรม (Training) เปนกระบวนการของ
องคการท่ีจะพฒันาบุคลากร เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบระเบียบแบบแผนใหบุคคลมี
ความรู ความเขาใจ มีทัศนคติ ทักษะ ความชํานาญประสบการณท่ีเหมาะสม หรือเขากบังานไดเปน
อยางดี เกดิการเปล่ียนแปลงอยางถาวร และมีมาตรฐาน เปนการดําเนินการท่ีตอเนื่อง เปนกิจกรรมท่ี
จะนําไปสูการแกไขปญหาการทํางานขององคการใหมีประสิทธิภาพ กอใหเกดิความสําเร็จ และ
บรรลุเปาหมายขององคการ สอดคลองกับ ดนัย เทียนพุฒ (2540, หนา 18) ไดใหนยิามของการ
ฝกอบรมวา เปนการเพิ่มพนูความรูเกี่ยวกบังาน การเพิ่มพูนฝมือ ความชํานาญ และการเพ่ิมพูน
ทัศนคติท่ีดีในการทํางานเปนกระบวนการท่ีจัดตั้งโดยมีวัตถุประสงคในการท่ีจะพัฒนาบุคคลใหมี
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ความรูใหม ๆ มีความชํานาญในการปฏิบัติงาน มีเจตคติท่ีดีในการทํางาน และเพื่อเปล่ียนแปลง 
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางท่ีตองการ เปนกิจกรรมท่ีทําใหเกิดการเรียนรูในช่ัว
ระยะเวลาหนึง่ อยางมีระบบแบบแผนเพื่อความเปนไปไดของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล
ในการทํางาน สวน สมคิด บางโม (2545, หนา 14) ไดใหความหมายไววา การฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลโดยมุงเพิ่มพูนความรู (Knowledge)                
ความชํานาญ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) อันจะนําไปสูการยกมาตรฐานการทํางานใหสูงข้ึน          
ทําใหบุคคลมีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน และองคการ บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
สําหรับ นิรันด จุลทรัพย (2544, หนา 154) ไดกลาวถึง การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อ
ปรับปรุง และเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ หรือความชํานาญ (Skill) และเจตคติ (Attitude)   
ท่ีเหมาะสมใหเกิดข้ึนแกบุคลากรอันจะนําไปสูการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในลักษณะท่ีสอดคลอง
กับเปาหมายขององคการ (Organization Goal) และสภาพแวดลอมท่ัวไป (Environment) เพื่อ
ยกระดับมาตรฐานการทํางานใหสูงข้ึน และทําใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน
มากยิ่งข้ึน 
 จากความหมายขางตนของการฝกอบรมสรุปไดวา การฝกอบรมเปนกระบวนการจัดการ
เรียนรูอยางเปนระบบ เพื่อเสริมสรางหรือชวยเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ และความสามารถ และ
ทัศนคติ ท่ีจะชวยพัฒนาปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ และการ
เปล่ียนแปลงทัศนคติของผูเขารวมการฝกอบรม เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเปน
อยางดี และสามารถแกไขขอบกพรองตาง ๆ ในการทํางานไดอยางถูกตอง และพัฒนาองคการใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
 แนวคิด และวิธีการฝกอบรม 
 ปจจุบันการฝกอบรมนับวามีบทบาทอันสําคัญยิ่งในการสรางคุณภาพของบุคคล พัฒนา
บุคคลในระดบั และกลุมวิชาชีพตาง ๆ เพือ่การพัฒนาตนเองใหมีความสามารถเทาเทียมกับ            
ความเจริญทางวิชาการในดานตาง ๆ เชน การเมือง เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ ท่ีเจริญกาวหนาไป
ตลอดเวลาอยางไมหยดุยั้ง ท้ังในประเทศท่ีเจริญแลวและประเทศท่ีกําลังเรงพัฒนา ซ่ึง วิจิตร                              
อาวะกุล (2540, หนา 60-61) ไดสรุปแนวคิดการฝกอบรม วา การฝกอบรมเปนการจัดการศึกษา
ตอเนื่องการศกึษาตลอดชีวติ มีวัตถุประสงคเพื่อปองกันไมใหความรูหมดไป หรือเส่ือมไปจาก
บุคคลการเรียนรูท่ีดีมิใชเกดิจากโอกาส แตการเรียนรูเกิดจากการวางแผน และใหโอกาสตองให
ความสําคัญ และดําเนนิการบนหลักฝกอบรม เพื่อใหเกิดการเรียนรูและการฝกอบรมปฏิบัติใหทําได
จริง ๆ จึงกลาวไดวา การฝกอบรมเปนการสรางคนเกง คนดีมีฝมือ ใหเพ่ิมข้ึนแกหนวยงาน                   
ยิ่งฝกอบรมมากเพียงไร ก็จะไดคนเกงเพิ่มมากข้ึนเปนเงาตามตัว และการฝกอบรมชวยใหคนพบ 
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คนเกงท่ีแทจริง และสรางคนดีมีฝมือเพ่ิมมากข้ึนเสมอ นอกจากนั้น ยงัทําใหบุคลากรมีขวัญ กําลังใจ 
ความสัมพันธ ความรักใคร ปรองดอง ความสามัคคี การประสานงานท่ีดีในหนวยงานจากผูท่ีเขารับ
การอบรมดวยกัน 
 การดําเนนิการฝกอบรม องคการควรมีแผนพัฒนาบุคลากรแลวกําหนดวตัถุประสงคของ
การฝกอบรม เพื่อรางหลักสูตร รวมท้ัง การจัดและเลือกเนื้อหาใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และ
ความตองการของผูเขารับการฝกอบรม องคการจึงควรมีแนวคิดในการจัดกิจกรรมฝกอบรม ซ่ึง              
ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538, หนา 57-58) ไดกลาวถึงแนวคิด และวิธีการของการจัดกจิกรรมฝกอบรม 
สรุปไดดังนี้ ส่ิงท่ีควรคํานึงถึงในการฝกอบรม คือ ความตองการของมนุษย ความแตกตางระหวาง
บุคคล หลักการเรียนรูของผูใหญ ตลอดจนความรู ความสามารถ การใชเทคนิควิธีและการถายทอด
ความรูใหแกผูเขารับการฝกอบรม ประเภทของการฝกอบรม จะชวยใหสามารถกําหนด
วัตถุประสงคของการฝกอบรมได รูปแบบ กระบวนการ ระบบ และแนวโนมเกีย่วกับการฝกอบรม 
 ประเภทของการฝกอบรม วิจิตร อาวะกุล (2540, หนา 83-87) กลาววา สามารถแบงเปน  
6 ประเภท ดังนี้ 
 1.  การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre-service Training or Pre-entry Training) หมายถึง 
การศึกษาวิชาความรูพื้นฐานในโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย การจดัการศึกษาจะสนองความ
ตองการของตลาด การศึกษาประเภทน้ีไมไดสอนใหนักศึกษาจบออกมาเพ่ืองาน แตสอนเนนหนัก
ในเชิงวิชาการ ทฤษฏี หลักการเทคนิคในภาพกวางท่ัวไป 
 2.  การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการอบรมใหแกบุคลากรท่ีเขามาทํางานใหม
ในระยะแรก เปนการแนะนําใหพนักงานท่ีบรรจุใหมไดทราบเก่ียวกบันโยบาย วัตถุประสงค 
ประวัติ กฎ ระเบียบ ความเปนมาของหนวยงาน ผูบริหาร โครงสราง การทํางาน สภาพของการจาง
งาน การปฐมนิเทศจะชวยใหพนักงานใหมเกิดความอบอุน ทําใหรูสึกม่ันคง มีความเชื่อม่ันในการ
ทํางาน และอนาคตของงาน มีขวัญ และกําลังใจในการทํางานมากข้ึน 
 3.  การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Introduction Training) เปนการเพิ่มพนูความรู                 
ความชํานาญงาน และประสบการณเบ้ืองตนของสาขางานน้ัน โดยเฉพาะเปนการอบรมดานเทคนิค 
หรือวิธีทํางานเฉพาะเร่ือง เชน การใชเคร่ืองมือ การควบคุมคนและเคร่ืองจักร วิธีการทํางานท่ี
ถูกตองแมนยําผิดพลาดนอย เปนการอบรมเฉพาะงานกอนเร่ิมลงมือปฏิบัติงานจริง 
 4.  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติการ หรือประจําการ (In-service Training) หรือ (On the 
Job Training) หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ความชํานาญในหนาท่ีใหมากย่ิงข้ึน 
 5.  การฝกอบรมเฉพาะเร่ือง เฉพาะวิชา (Specific Training) เปนการอบรมเทคนิค
ปลีกยอย หรือเปนรายละเอียดเฉพาะเร่ือง 
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 6.  การอบรมพิเศษ (Special Training) เปนการอบรมรายการพิเศษ ท่ีนอกเหนือไปจาก
การอบรมหลักขององคการ 
 วิธีและเทคนิคการฝกอบรม เปนการอบรมในรูปแบบตาง ๆ ท่ีจะทําใหผูเขารับการ
ฝกอบรมเกิดการเรียนรู เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ดังนั้น เทคนิคการฝกอบรมมีหลายวิธี และ
เปนส่ิงจําเปนท่ีผูจัดการฝกอบรมจะตองเลือกและจัดใหเหมาะสมกับผูเขารับการอบรม เชน อายุ 
การศึกษา ชวงระยะเวลา หลักสูตร วิธีการ เปนตน สําหรับเทคนิคการฝกอบรม วิจิตร อาวะกุล 
(2540, หนา 89-109) สรุปได 10 วิธี ดังนี ้
 1.  การบรรยายหรือการสอน (Lecture) ผูสอนจะถายเทความรูใหแกผูเขารับการอบรม
ทางเดียว ลักษณะการบรรยายเปนการบอกเลาทางวิชาการ ใชการจูงใจ ความจริงเหตุผล ควรมี
เอกสารประกอบการบรรยาย จึงจะไดผล 
 2.  การประชุม (Meeting) จะเปนการชี้แจงนโยบาย กฎ ระเบียบ หรือการดําเนินงาน            
ขององคการ หรือหาแนวทางขอยุติบางประการใหผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบอยูเสมอ ๆ หรือ           
เปนการแลกเปล่ียนแนะนําความรู หรือเทคนิคใหมใหผูเขารวมประชุม 
 3.  การอภิปราย (Leading Discussion) เปนการแลกเปล่ียนประสบการณแสดง                   
ความคิดเหน็อยางเสรีของผูเขาอบรม 
 4.  การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) ผูเขาอบรมไดแสดงบทบาทในสถานการณ
จริง ๆ แสดงกจิกรรมท่ีเปนจริง เพื่อใหปฏิบัติไดเหมือนจริง 
 5.  การศึกษาจากกรณี (Case Study) เปนการนําปญหาจริงมาเขียนเปนเร่ืองเพื่อฝกให            
ผูเขารับการฝกอบรมไดเกดิประสบการณทางออม ฝกการตัดสินใจ แกปญหารวมกนั 
 6.  การระดมความคิด (Brain Storm) เปนการเปดโอกาสใหทุกคนในกลุมแสดง                 
ความคิดเหน็อยางเสรี ไมคํานึงถึงวาจะผิดหรือถูก ใชเวลา 1-10 นาที แลวรวบรวมจดัลําดับ                             
ท่ีเหมาะสม หรือเสนอท่ีประชุมใหญตอไป 
 7.  การพัฒนาบุคคลดานสัมผัสความรูสึก (Sensitivity Training) เปนการฝกประสาท
สัมผัสของบุคคล เชน รูรอน รูเย็น หรือรูจกัจับความรูสึกของผูอ่ืน เพื่อใหแสดงตอผูอ่ืนไดเหมาะสม 
 8.  ทัศนะศึกษา (Field Trip) เพื่อใหเห็นสถานการณ หรือของจริงเกี่ยวกบัเร่ืองท่ีตองการ
ใหความรู 
 9.  กระบวนการกลุมสัมพันธ (Group Process) เปนการกระตุนใหบุคคลเกิดการเรียนรูถึง 
พฤติกรรม ทัศนคติ การเขาใจคน วิธีแกปญหาเกี่ยวกับคน มีการพัฒนาตนเองโดยอาศัยพฤติกรรม
ของกลุม 
 

 
 
 



26 
 

 10.  การฝกอบรม (Training) เปนการไดฝกปฏิบัติจริง ฝกใหบุคคลไดคิดและรูจกัวิธีคิด  
การแกปญหาตาง ๆ  
 สรุปไดวาการฝกอบรมเปนภารกิจอันจําเปนของหนวยงานท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่อง 
มีแนวความคิด ทิศทางท่ีชัดเจน โดยถือวาการฝกอบรมเปนการพัฒนาบุคคล พัฒนากําลังคนใน
องคการใหมีความรู ความสามารถ มีทัศนคติท่ีดี เพื่อพัฒนาองคการอันจะสงผลถึงการพัฒนา
ประเทศในอนาคต 
 

ทฤษฎีการเรียนรูของ โรเบิรต กาเย (Robert Gange)  
 ทฤษฎีการเรียนรู 8 ข้ันของ โรเบิรต กาเย (Robert Gange) ไดแก 
 1.  การจูงใจ (Motivation Phase) การคาดหวังของผูเรียนเปนแรงจูงใจในการเรียนรู  
 2.  การรับรูตามเปาหมายท่ีตัง้ไว (Apprehending Phase) ผูเรียนจะรับรูส่ิงท่ีสอดคลองกับ
ความต้ังใจ  
 3.  การปรุงแตงส่ิงท่ีรับรูไวเปนความจํา (Acquisition Phase) เพื่อใหเกิดความจําระยะส้ัน
และระยะยาว  
 4.  ความสามารถในการจํา (Retention Phase)  
 5.  ความสามารถในการระลึกถึงส่ิงท่ีไดเรียนรูไปแลว (Recall Phase)  
 6.  การนําไปประยุกตใชกับส่ิงท่ีเรียนรูไปแลว (Generalization Phase)  
 7.  การแสดงออกพฤติกรรมท่ีเรียนรู (Performance Phase)  
 8.  การแสดงผลการเรียนรูกลับไปยังผูเรียน (Feedback Phase) ผูเรียนไดรับทราบผลเร็ว
จะทําใหมีผลดแีละประสิทธิภาพสูง 
 องคประกอบท่ีสําคัญท่ีกอใหเกิดการเรียนรู จากแนวคิดนักการศึกษา กาเย (Gagne) คือ 

  1.  ผูเรียน (Learner) มีระบบสัมผัสและ ระบบประสาทในการรับรู ส่ิงเรา (Stimulus) คือ 
สถานการณตาง ๆ ท่ีเปนส่ิงเราใหผูเรียนเกิดการเรียนรู การตอบสนอง (Response) คือ พฤติกรรม           
ท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรูการสอนดวยส่ือตามแนวคิดของกาเย (Gagne)  
 2.  เราความสนใจ มีโปรแกรมท่ีกระตุนความสนใจของผูเรียน เชน ใช การตูน หรือ 
กราฟกท่ีดึงดดูสายตา ความอยากรูอยากเห็นจะเปนแรงจงูใจใหผูเรียนสนใจในบทเรียน การตั้ง
คําถามก็เปนอีกส่ิงหนึ่ง 
 3.  บอกวัตถุประสงค ผูเรียนควรทราบถึงวัตถุประสงค ใหผูเรียนสนใจในบทเรียน
เพื่อใหทราบวาบทเรียนเกี่ยวกับอะไร 
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  4.  กระตุนความจําผูเรียน สรางความสัมพนัธในการโยงขอมูลกับความรูท่ีมีอยูกอน 
เพราะส่ิงนี้สามารถทําใหเกดิความทรงจําในระยะยาวไดเม่ือไดโยงถึงประสบการณผูเรียน โดยการ
ตั้งคําถาม เกี่ยวกับแนวคิด หรือเนื้อหานั้น ๆ  
 5.  เสนอเนื้อหา ข้ันตอนนี้จะเปนการอธิบายเนื้อหาใหกับผูเรียน โดยใชส่ือชนิดตาง ๆ 
ในรูป กราฟก หรือ เสียง วดิโีอ 
 6.  การยกตัวอยาง การยกตัวอยางสามารถทําไดโดยยกกรณีศึกษา การเปรียบเทียบ 
เพื่อใหเขาใจไดซาบซ้ึง 

  7.  การฝกปฏิบัติ เพื่อใหเกิดทักษะหรือพฤติกรรม เปนการวัดความเขาใจวาผูเรียนได
เรียนถูกตอง เพื่อใหเกิดการอธิบายซํ้าเม่ือรับส่ิงท่ีผิด 
 8.  การใหคําแนะนําเพิ่มเติม เชน การทําแบบฝกหัด โดยมีคําแนะนํา 
 9.  การสอบ เพื่อวัดระดับความเขาใจ 
 10.  การนําไปใชกับงานท่ีทําในการทําส่ือควรมี เนื้อหาเพ่ิมเติม หรือหวัขอตาง ๆ ท่ีควร
จะรูเพิ่มเติม 
 สรุป ทฤษฎีการเรียนรู 8 ข้ันของกาเย (Gagne, 1970) เพราะเปนทฤษฎีท่ีกาเยไดให
ความหมายไวในป 1977 แตในปจจุบันกย็งัสามารถนําทฤษฎีนี้มาใชได ซ่ึงในอดีตจะใชทฤษฎีนี้       
ในการจดัรูปแบบการเรียนการสอน ซ่ึงผูสอนอาจจะมอบหมายงาน หรือใหนักเรียนทําแบบฝกหัด
ซ่ึงจะใชทฤษฎีนี้มาใชในการทํางานของผูเรียนแตในปจจุบันมักจะใชทฤษฎีนี้ในการออกแบบและ
พัฒนาส่ือการสอน เชน ส่ือคอมพิวเตอรชวยสอน, เว็บการสอน 
 

 การจัดการความรูหรือเคเอ็ม (Knowledge Management: KM)  
  การจัดการความรูหรือเคเอ็ม คือ การรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัด
กระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบเพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึง
ความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธ์ิภาพอันจะสงผลใหองคกร
มีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุดโดยท่ีความรูมี 2 ประเภทคือ 
 1.  ความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีไดจากประสบการณ พรสวรรค
หรือสัญชาติญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในส่ิงตาง ๆ เปนความรูท่ีไมสามารถ
ถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งานฝมือ หรือ
การคิดเชิงวเิคราะห บางคร้ัง จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม 
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  2.  ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ีสามารถรวบรวม ถายทอดได 
โดยผานวิธีตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางคร้ังเรียกวาเปน
ความรูแบบรูปธรรม  

  กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management)  
 เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกดิข้ึน
ภายในองคกรมีท้ังหมด 7 ข้ันตอนดังนี ้ 
 1.  การบงช้ีความรู เปนการพจิารณาวาองคกรมีวสัิยทัศน พันธะกจิ ยุทธศาสตรเปาหมาย
คือ อะไร และเพื่อใหบรรลุเปาหมายเราจําเปนตองใชอะไรขณะน้ีเรามีความรูอะไรบางอยูใน
รูปแบบใดอยูท่ีใคร 
 2.  การสรางและแสวงหาความรู เชนการสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก
รักษาความรูเกา กําจัดความรูท่ีใชไมไดแลว 
 3.  การจัดการความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรูเพื่อเตรียมพรอมสําหรับ
การเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 
 4.  การประมวลและกล่ันกรองความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน           
ใชภาษาเดยีวกนั ปรับปรุงเนือ้หาใหสมบูรณ 
 5.  การเขาถึงความรู เปนการทําใหผูใชความรูเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและสะดวก 
เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) บอรดประชาสัมพันธ (Webboard) เปนตน 
 6.  การแบงปนแลกเปล่ียนความรู ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีท่ีเปนความรูชัดแจง 
(Explicit Knowledge) อาจจดัทําเปนเอกสาร ฐานความรูเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีท่ีเปน
ความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) จัดทําเปนระบบทีมเขาสายงานกิจกรรมกลุมคุณภาพและ
นวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพี่เล้ียงการสับเปล่ียนงานการยมืตัวเวทีแลกเปล่ียนความรู
เบ้ืองตน 
 7.  การเรียนรู ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหน่ึงของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจาก
สรางองคความรู การนําความรูไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไป
อยางตอเนื่อง 

  ดานการพฒันาโดยการเรียนรูดวยตนเอง 
 การเรียนรูดวยตนเองนี้ ผูเรียนซ่ึงสวนใหญจะเปนผูใหญ จะเปนผูกําหนดบทบาทความ
ตองการในการเรียนรูดวยตนเอง มีนักวิชาการหลายทานไดอธิบายถึงแนวคิด ทฤษฏี และลักษณะ 
ในการเรียนรูดวยตนเองไวหลายทาน ดังนี้ 
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 ลูซี, แมนเซ็น และกูกลิ เอลมิโน (Lucy, Mansen, & Guglielmino, 1979 อางถึงใน 
นรินทร บุญชู, 2532, หนา 23-24) ไดศึกษาลักษณะของผูเรียนดวยการนําตนเอง สรุปสาระสําคัญ 
ไดวา 

1. ผูเรียนตองเปนผูท่ีมีการเปดโอกาสตอการเรียนรู ไดแกความสนใจในการเรียน           
ความภูมิใจเม่ือเรียนสําเร็จ ชอบศึกษาคนควาจากหองสมุด ยอมรับคําติติงในความผิดพลาดของ
ตนเอง และมีความพยายามในการทําความเขาใจในเร่ืองท่ียาก ๆ  

2. ตองมีมโนคติของตนเองในดานการเปนผูเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแกความสามารถ 
ท่ีจะเรียนเม่ือตองการที่จะเรียน เม่ือตัดสินใจเรียนแลว สามารถแบงเวลาใหการเรียนไดแมจะมีงาน
อ่ืนก็ตาม 

3. ตองมีความคิดริเร่ิมและอิสระในการเรียนรู ไดแก ความไมทอถอย แมไมเขาใจ                 
ในส่ิงทําอยู ชอบท่ีจะเรียนรู 

4. ตองมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง ไดแก การยอมรับตนเองวาเปนผูท่ีมี 
ความฉลาดพอควร มีการคิดอยูเสมอวาตนเองเปนใคร กําลังทําอะไรเปนส่ิงสําคัญตอการศึกษาของ
ตนเอง 

5. ตองมีความรักตอการเรียนรู ไดแก ความช่ืนชมตอบุคคลท่ีศึกษาคนควาอยูเสมอ                    
มีความสนุกสนานในการคนควาและมีความกระหายในการเรียนรู 

6. ตองมองอนาคตในแงดี ไดแก ความตองการท่ีจะเรียนรูตลอดชีวิต ชอบคิดถึงเร่ือง 
อนาคต คิดวาปญหาเปนส่ิงทาทาย และรูดีวาตนเองตองการเรียนอะไรเพ่ิมเติม 
 กริฟฟน (Griffin ,1983, p. 153) ไดกลาววาการเรียนรูดวยตนเองนั้น เปนการจัด
ประสบการณการเรียนรูเปนการเฉพาะของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ท่ีมีเปาหมายไปสูการพัฒนาทักษะ
การเรียนรูเปนการเฉพาะของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ท่ีมีเปาหมายไปสูการพัฒนาทักษะการเรียนรูของ
ตนเอง ความสามารถในการวางแผนปฏิบัติการ และการประเมินผลการเรียน ท้ังในฐานะท่ีเปน        
เอกัตบุคคลและสมาชิกกลุมการเรียนรูท่ีรวมกัน มาตรฐานของการเรียนรู การจัดการเรียนรูเปน
เฉพาะบุคคลและการพัฒนาทักษะการเรียนรูดวยตนเอง 
 การพัฒนาโดยการเรียนรูดวยตนเอง (เมธี ปลันธานนท, 2542, หนา 11) กลาววาเปน
กระบวนการท่ีจะเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถของตนข้ึนเอง เพื่อเปนการเตรียมสําหรับ
ความกาวหนาในสายงาน หรือสาขาอาชีพตอไปภายหนา ซ่ึงองคการสามารถสนับสนุนการพัฒนา
โดยการเรียนรูดวยตนเองได โดยจัดใหมีหองสมุด หรือจดัหาหนังสือบทความ และเอกสารตาง ๆ 
ใหพนกังานไดอาน หรือเรียนรูดวยตนเอง รวมท้ังการเปดโอกาสใหไปเขารวมประชุม สัมมนา              
ซ่ึงจัดโดยหนวยงานภายนอกองคการ 
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 จากคําอธิบายขางตน สรุปไดวา การเรียนรูดวยตนเอง เนนท่ีผูเรียนจะตองชวยเหลือ
ตนเองในการพัฒนาตนเองดวยการเรียนรู โดยมีการวางแผนการศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติม
อยางอิสระ ผูเรียนอาจจะมีความคิดสรางสรรคในความตองการที่จะเรียนรูไดตลอดเวลา 
 แนวคิดดานการเรียนรูดวยตนเอง 
 โนลส (Knowles, 1975, p. 18) กลาววา การเรียนรูดวยตนเอง คือ กระบวนการท่ีบุคคล           
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการวนิิจฉัยความตองการ ในการเรียนรู การต้ังเปาหมายในการเรียนรู 
การพบปะบุคคล หรือแหลงเอกสารสําหรับการเรียนรู การเลือกและเสริมแผนการเรียนรู และ                 
การประเมินผลการเรียน อาจจะเปนการไดรับหรือไมไดรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน ๆ ก็ตาม 
สําหรับ ทัฟ (Tough, 1979, p. 114) มีความคิดวา การเรียนรูดวยการนาํตนเอง เปนการเรียนรู               
โดยการเจตนาจงใจ ซ่ึงความตองการอยางแรกของบุคคลก็คือความตองการความรู หรือทักษะ 
สอดคลองกับ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2539, หนา 26) กลาววา ความสําเร็จ ไมใชส่ิงท่ีไดมางาย 
แตตองแลกมาดวยหยาดเหง่ือแหงการเรียนรูผูท่ีปรารถนาความสําเร็จจะตองเปนผูท่ีมีความอุตสาหะ
พากเพยีรในการเรียนรูส่ิงตาง ๆ เพื่อกาวไปขางหนาสูจดุหมายปลายทางแหงความสําเร็จท่ีรออยู 
เปนความสําเร็จอันหอมหวาน ซ่ึงผูท่ีไมเปดใจเรียนรู และพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอจะไมมีวันได
ล้ิมลองอยางแทจริง 
 รูปแบบการเรียนรูดวยตนเอง 
 การเรียนรูดวยตนเองเปนกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต เปนการเรียนรูท่ียอมรับสภาพ
ความแตกตางระหวางบุคคล สนองตอบตอความตองการและความสนใจของผูเรียน ผูเรียนมี
ความสามารถท่ีจะเรียนรูส่ิงตาง ๆ ไดดวยตนเอง สําหรับรูปแบบของการเรียนรู ชิดชงค                
ส.นันทนาเนตร (2533, หนา 49) ไดแสดงใหเห็นวาการช้ีนําตนเองในการเรียนรูนั้น มีองคประกอบ 
3 อยางท่ีสําคัญ ดังนี ้

1. การจัดการ หรือการควบคุมดวยตนเอง (Self Management) ไดแก การควบคุมงาน  
หรือกิจกรรมที่ตองการกระทํา เปนการจดัการ ดําเนนิการใหบรรลุเปาหมายของการเรียนรู                   
การจัดการทรัพยากร หรือแหลงความรู 

2. การเรียนรูดวยการนําตนเอง (Self Monitoring) เปนกระบวนการเรียนรูของบุคคล  
การพัฒนาดานสติปญญา เปนการท่ีบุคคลสามารถเช่ือมโยงความรูใหม และเกาเขาดวยกันเปน  
ความรับผิดชอบของผูเรียนในการบูรณาการความรู และพัฒนาใหเกดิความรูใหม ๆ  

3. แรงจูงใจ (Motivation) ถือเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการท่ีจะทําใหบุคคลคิดริเร่ิม            
ท่ีจะเรียน และกาวเขาสูระบบการเรียนนัน้ ๆ แรงจูงใจจะมีอิทธิพลตอการท่ีบุคคลจะสามารถบรรลุ
เปาหมายในการเรียน แรงจูงใจนี้อาจเปนแรงจูงใจท่ีเกิดจากภายนอก หรือแรงจูงใจภายในก็ได 
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 สรุปไดวา แนวคิดการเรียนรูดวยตนเองมีแนวโนมท่ีจะเปนแนวคิดท่ีสําคัญของวงการ
การศึกษาผูใหญ ในอนาคต นอกจากนั้นคาดวาจะเปนแนวคิดท่ีมีพลังขับเคล่ือนใหวงการการศึกษา
ผูใหญกาวหนาอยางมาก อยางไรก็ดียังควรคํานึงถึงการช้ีนําตนเองในการเรียนรู หรือการเรียนรูดวย
ตนเอง จะเนนถึงความรับผิดชอบของบุคคลและเช่ือในศักยภาพท่ี ไมส้ินสุดของมนุษย (Never-
ending Potential of Human) ในการเรียนรูดวยตนเองท่ีประสบผลสําเร็จผูอํานวยความสะดวกตองมี
บทบาทในการรวมปรึกษาแลกเปล่ียนความคิด เปนแหลงความรูตามท่ีผูเรียนตองการ มีความสัมพันธ 
อันดีกับผูเรียน มีสวนรวมในการถายโอนบทบาทการเรียนการสอนและสนับสนุนใหผูเรียนคิด           
อยางแตกฉาน (Critical Thinking)  
 ประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 
 ธีรยุทธ พึ่งเทียร และสุระพล สุยะพรหม (2543, หนา 96) กลาววา การพฒันาบุคลากร
ขององคการอยางเปนระบบ และตอเนื่องจะชวยอํานวยประโยชนใหแกองคการอยางมากมาย ดังนี้  

1. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบ และวธีิการปฏิบัติงาน มีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน 
2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยใหเกิดการประหยัด ท้ังนี้เพราะ 

บุคคลากรไดรับการพัฒนามาเปนอยางดแีลว สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ความผิดพลาด
อาจจะมีบาง แตนอยมาก 

3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูท่ีเร่ิม 
เขาทํางานใหม หรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน
จากการทํางานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 

4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนา 
หนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถาม หรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน ทําใหมีเวลา
ปฏิบัติงานของตนไดอยางเต็มท่ี 

5. การพัฒนาบุคลากร เปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรตาง ๆ ให 
ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานตอไป 

6. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ ไดรับความรู ความคิดใหม ๆ ทําใหเปนคน 
ทันสมัย ทันตอความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี สามารถนําไปประยุกตใชกับตําแหนงหนาท่ีของ
ตนได 
 สรุปไดวา ประโยชนของการพัฒนาบุคลากรเพ่ือการเปล่ียนแปลงบุคคลใหมีความรู มี
ทักษะในการทํางานเพิ่มข้ึน และพัฒนาทัศนคติท่ีดีตอการทํางาน การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงสําคัญ
ในยุคปจจุบัน คือ การพัฒนาคนใหเปนพลเมืองดีมีคุณภาพอันเปนทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนกําลังของ
ประเทศชาติ และเปนปจจัยการบริหารที่มีคุณภาพ มีความฉลาดมองการณไกล ใฝรู มีความสามารถ
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เทาทันโลก และความเปล่ียนแปลงทางสังคม เพื่อการอยูรอด และสามารถแขงขันกับคนอ่ืนได 

 
แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 กอ สวัสดิ์พาณิชย (2535 อางถึงใน กาญจนา สันติพัฒนาชัย, 2541, หนา 22) กลาวถึง                 
การพัฒนามนษุยในแนวคิดเกี่ยวกับมโนทัศน ท่ีถือวามนษุยเปนศูนยกลางของการพัฒนา                     
(The Concept Development Centered on Man) คือ พัฒนาการตองเกดิจากการกระทาของมนุษย 
ผลประโยชนของการพัฒนาจะตองเปนของมนุษย เม่ือมนุษยตระหนกัถึงความตองการถึง                      
ความตองการหรือความจาเปนของมนุษย มนุษยจะเปนผูกําหนดความ มุงหมายของการพัฒนาโดย
อาศัยความตองการของตนเปนเคร่ืองนาทาง และมนษุยจะเปนผูจัดการองคประกอบ ของการพัฒนา
ใหสําเร็จตามความมุงหมายท่ีตนต้ังข้ึน เชน การสรางสถาบันทางสังคม การเปล่ียนแปลงโครงสราง
ของระบบตาง ๆ ถึงแมกิจกรรมนั้นเปนสภาพแวดลอมท่ีทาใหเกิดการพัฒนา แตมนษุยจะพัฒนา
อยางโดดเดี่ยวไมได มนุษยจะตองพัฒนาในส่ิงแวดลอมและสถานการณท่ีสงเสริมความเจริญ 
กาวหนาของมนุษย ดังนั้นกระบวนการพัฒนามนุษยโดยยดึ มนุษยเปนศูนยกลางจึงเปนการพัฒนา 
ท่ีสมบูรณแบบโดยตองพิจารณาทุกสวน ขององคประกอบในการพัฒนาและทุกดานของชีวิตซ่ึง
เปนส่ิงแวดลอมของมนุษย 
 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  การพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human Resource Development) โดยมีนกัวิชาการหลาย
ทานใหคาจากดัความไวดังนี ้ 

 เพส และคณะ (Pace et al., 1991, p. 3 อางถึงใน เดนดวง คาตรง, 2544, หนา 19) ให
ความหมายเกีย่วกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย วาเปนการพัฒนาบุคคลในองคกรโดยใชกิจกรรม
การพัฒนา การพัฒนาจะตองครอบคลุมท้ังสองดาน คือ ดานบุคคลซ่ึงจะตองพัฒนาในดานความรู 
ทักษะ และทัศนคติและดานองคกร คือ นโยบายโครงสรางและการจดัการ เพื่อ ไปสูคุณภาพและ
ความสามารถในการผลิตท่ีสูงข้ึนและเกดิความพึงพอใจกับปฏิบัติงาน ผูจัดการและสมาชิกใน
องคกรมากข้ึน  

 สุทิน เห็นประเสริฐ (2553 อางถึงใน ธารพรรษ สัตยารักษ, 2548, หนา 44) กลาววา
รูปแบบ วิธีการ การพัฒนาทรัพยากรมนษุย วาสามารถทําใหหลายรูปแบบพรอม ๆ กัน เชน 

 1.  ใหทุนศึกษาตอแกบุคลากรในระดับท่ีสูงข้ึนและสอดคลองกับทิศทางขององคกร 
 2.  การโยกยายสับเปล่ียนตําแหนง (Job Rotation) เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรเรียนรู              

ในงานและส่ิงแวดลอมใหม ๆ ใหเหน็มุมมองการทํางานท่ีกวางข้ึน 
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 3.  การทํางานในรูปแบบคณะกรรมการ เปนอีกรูปแบบหนึ่งท่ีสงเสริมใหบุคลากรได
เรียนรูวิธีคิด วธีิการทํางานของบุคลากรอ่ืน ๆ ในคณะกรรมการและไดเห็นมุมมองของบุคลากรจาก
ฝายตาง ๆ มากข้ึน 

 4.  การจัดกจิกรรมนอกสถานท่ี เชน Walk Rally เพื่อพัฒนาบุคลากรเร่ืองการทํางาน          
เปนทีม การตดัสินใจ การแกปญหาเฉพาะหนาเปนตน 

 ธัญวรัตน สิริตติยานนท (2552, หนา 25) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนษุย วา
หมายถึง กระบวนการเพิ่มพนูทักษะ ความรูความสามารถและประสบการณใหแกบุคคลดวยวิธีการ
ฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา โดยมีการวางแผนลวงหนาเพื่อเตรียมใหศักยภาพของพนักงาน
ดานการปฏิบัติงานหลาย ๆ ดานผสมกันไปหรือแบบองคกรรวมตามสถานการณตาง ๆ ไดอยาง
สอดคลอง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพตลอดจนการสงเสริมความกาวหนาในหนาท่ีการงานทุก
ระดับขององคกรเพื่อบํารุงรักษาทรัพยากรท่ีมีคุณคา ท้ังท่ีดีและประสิทธิภาพใหอยูกับองคกรไดยนื
นานและทํางานอยางมีความสุข มีคุณภาพชีวิตและคุณภาพการทํางานทีดี ซ่ึงนําไปสูการบรรลุ
เปาหมายของหนวยงานท่ีไดตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ 

 เจมส (James, 1970, p. 4 อางถึงใน เดนดวง คําตรง, 2544, หนา 20) ไดสรุปแนวคิด            
สําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการไวดังตอไปนี ้ 
  1.  การพัฒนาของมนุษยในองคการโดยท่ัว ๆ ไป จะเกิดผลมาจากประสบการณจาก               
การทํางาน  
  2.  เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดสาหรับการพัฒนามีอยูดวยกนัสามประการคือ 
การกําหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน การกําหนดสิทธิอํานาจกับความ
รับผิดชอบในการจัดการ ตองเปนไปอยางเหมาะสมและตองปอนขอมูลใหกับผูปฏิบัติงานไดรูดวย
ตัว ของเขาเองวาเขาปฏิบัติงานไดด ีมากนอยแคไหน  
  3.  การพัฒนาของมนุษยในองคการจะเกิดข้ึนก็ตอเม่ือ พนักงานในองคการปรารถนาท่ีจะ
ควบคุมพฤติกรรมหรือปฏิบัติงานดวยตัวของเขาเองใหมีความใกลเคียง หรือเปนไปตามมาตรฐาน
ของการปฏิบัติงานท่ีไดกําหนดไวนาไปสูการพัฒนา  
  4.  กิจกรรมท่ีองคการกําหนดข้ึน เพื่อนาไปสูการพัฒนาจะตองมุงเนนอยูท่ีงานของบุคคล
เปนสําคัญ  
  5.  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการ เปนเร่ืองการสรางสภาพแวดลอมในการทา
งาน ท่ีเอ้ืออานวยใหมนษุยในองคการสามารถพัฒนาตนเองได  
  6.  การพัฒนามนุษยในองคการจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือการพัฒนานั้นสอดคลองกับความ
ตองการในชีวติและศักยภาพของเขาถาไมเชนนั้นแลวการพัฒนาจะไมสามารถ เกิดข้ึนไดเลย  
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  7.  การพัฒนามนุษยในองคการตองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารอยางเต็มท่ีจึงจะ
ทําใหการพัฒนาสัมฤทธ์ิผล  

 แนดเลอร (Nadler, 1980, pp. 4-5 อางถึงใน เดนดวง คําตรง, 2544, หนา 18) กลาววา  
การพัฒนาทรัพยากรมนษุยเปนการดําเนินการใหพนักงานไดประสบการณและเรียนรูในชวง
ระยะเวลาหนึง่ในอันท่ี จะนามาปรับปรุงความสามารถในการทางานและสงเสริมความกาวหนาของ
พนักงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของ แนดเลอร มิไดหมายถึงเฉพาะการฝกอบรม
เทานั้นยงัหมายถึง การเรียนรูจากประสบการณท่ีเกิดจากการจัดข้ึนในชวงระยะเวลาท่ีกําหนด
เฉพาะเจาะจงและไดรับการออกแบบท่ีจะนาไปสูความเปนไปไดของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
ไดแบงกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุยออกเปน 3 กลุมใหญ คือ การศึกษา หมายถึง กิจกรรมท่ีมี
ความมุงหมายในการท่ีจะเสริมสรางความรู ความชํานาญคานิยม ทางศีลธรรมและความเขาใจท่ีมี
ความจาเปนตอการดารงชีวติอยู เพื่อใหผูรับการศึกษาสามารถใชชีวิตอยูและ ทาประโยชนแกสังคม
ได สาหรับผูปฏิบัติงานอยูแลวการศึกษา หมายถึง กิจกรรม ดานการพัฒนาคน ท่ีกําหนดข้ึนเพื่อ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพการทางานในภาพรวมของเจาหนาท่ี นอกเหนือจากการเนนเฉพาะงานท่ีกําลัง
ทําอยูปจจุบัน (Nadler, 1979, p. 60)  
  การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปล่ียนทัศนคติ ความรู และความชํานาญเพ่ือ
เสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีท่ีทาอยูในปจจุบัน ซ่ึงอาจ
รวมท้ังการเตรียมใหผูปฏิบัตงิานท่ีมีความพรอมท่ีจะเล่ือนข้ึนไปดารงตําแหนงสูงข้ึนในงานท่ีมี
ลักษณะอยางเดียวกันดวย  
 การพัฒนา หมายถึง การใหเกิดความเจริญกาวหนาหรือความสําเร็จในการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถท้ังโดยการเรียนรูในทางตรงและทางออม และเรียนรูจากประสบการณหรือการใหคา
ปรึกษา แนะนาสอนงาน หรือโดยวิธีอ่ืนซ่ึงจะเปนประโยชนท้ังตอผูปฏิบัติงานและตอองคการ  
 ความสําคัญของการพัฒนาบุคคล (ทรัพยากรมนุษย)  
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546, หนา 20) กลาววา ในการสรรหาและ                     
การคัดเลือกคนเขาทางาน แมวาจะมีวิธีการสอบแขงขัน หรือเลือกสรรคนท่ีมีความรัดกุมและมี
ประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม โดยปกติแลวผูท่ีสอบผานการแขงขันและการเลือกสรรเขามา จะเปน             
ผูท่ีพึ่งสําเร็จการศึกษาซ่ึงส่ิงท่ีติดตัวมาก็คือความรูเฉพาะดานหรือสาขาท่ีไดเลาเรียนมาและการใช
เทคโนโลยีสมัยใหม เชน คอมพิวเตอร เปนตน ไมมีสถาบันการศึกษาท่ัวไปสถาบันใดที่สอนให
ผูสําเร็จการศึกษา รูจักวิธีการทางาน ในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งไดอยางเต็มท่ีมีประสิทธิภาพ
ทันทีท่ีไดรับการบรรจุ และไมมีสถาบันการศึกษาโดยท่ัวไปสถาบันใดที่จะสอนใหใหนิสิต 
นักศึกษารูจัก ใชชีวิตในส่ิงแวดลอมของการทางานในองคการหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง
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โดยเฉพาะ ส่ิงเหลานี้จึงเปนส่ิงจึงเปนส่ิงท่ีผูเขารับการบรรจุเขาทางานจะตองมาเรียนรูในองคการ
เอง โดยองคการเปนผูดาเนนิการหรือจัดการใหในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เชน การสอนงาน                  
การปฐมนิเทศ การใหไดรับการศึกษาหรืออบรม การใหทดลองฝกหรือทดลองปฏิบัติงานหรือโดย
วิธีอ่ืน เพื่อใหผูไดรับการบรรจุหรือผูทํางานในองคการอยูแลวไดมีความรูความเขาใจ สามารถ
ทํางานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มท่ีซ่ึงวิธีการตาง ๆ นี้ เรียกวา “การพัฒนาบุคคล”              
การพัฒนาบุคคลอาจทําได 3 วิธีใหญ ๆ คือ วิธีการใหการศึกษา (Education) หรือการฝกอบรม 
(Training) และการพัฒนา (Development)  
 สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการตาง ๆ ท่ีนํามาพัฒนา
บุคลากรในหนวยงาน และเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณ ใหกับบุคลากรในหนวยงาน 
ซ่ึงตองไดรับการพัฒนาเพื่อเตรียมตัวสําหรับความกาวหนาในตําแหนงตอไปในอนาคต เพื่อให
ปฏิบัติงานไดถูกตองมีประสิทธิภาพ โดยการใหการศึกษา ฝกอบรม ตลอดจนกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ี
สงเสริมความรูความสามารถ ความถนัดและทักษะแกบุคลากร โดยมีการวางแผนลวงหนาเพ่ือ
เตรียมศักยภาพของพนักงานดานการปฏิบัติงานหลาย ๆ ดานผสมกันไปหรือแบบองคกรรวมตาม
สถานการณ 
 

ทฤษฎีความตองการของ Maslow 
  Maslow เปนนกัจิตวิทยาอยูท่ีมหาวิทยาลัยแบรนดีส ไดพฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรูจักกนั 
มากท่ีสุดทฤษฎีหนึ่งข้ึนมา Maslow ระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจากระดับพืน้ฐาน 
มากท่ีสุดไปยงัระดับสูงสุด (อนิชวัง แกวจาํนงค, 2552, หนา 66-68)  
 

 
 

ภาพท่ี 2  ความตองการ 5 ข้ันของมาสโลว 
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  มาสโลว (Maslow, 1954) เรียกลําดับความตองการนี้วา “Hierarchy of Needs”                     
ซ่ึงประกอบดวย ลําดับความตองการของมนุษยจากระดบัตํ่าไประดับสูง 5 ระดับ ดงันี้ 

 1.  ความตองการข้ันพื้นฐาน (Physiological Needs) คือ เปนความตองการดานรางกาย
เพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา และท่ีอยูอาศัย เปนตน 

 2.  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัย 
ความตองการลําดับท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุนภายหลังจากท่ีความตองการทางรางกาย             
ถูกตอบสนองแลว ความตองการความม่ันคงปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอม               
ท่ีปลอดภัยปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ ความม่ันคงในการทํางาน 

 3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตองการระดับท่ีสาม                       
โดยความตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการที่จะเกี่ยวพัน การมีเพื่อนและการ ถูกยอมรับ
โดย บุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม 

 4.  ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ ความตองการระดับท่ีส่ี                  
เปนความตองการท่ีจะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญตัวเอง มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสังคม
ตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอ่ืน 

 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) คือ ความตองการระดับ
สูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการ              
ความเปนอิสระและความรับผิดชอบ ซ่ึงความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการที่จะ
บรรลุความสมหวังของตนเองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มท่ีบุคคลท่ีถูก
จูงใจดวยความตองการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทาทายความสามารถของพวกเขา 
การเปดโอกาสใหพวกเขาใชความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนส่ิงใหมการศึกษาทฤษฎีลําดับ                  
ความตองการของมนุษยของ มาสโลว (Maslow)  

 สรุปไดวา ความตองการของมนุษยนั้น มีลําดับข้ันตอนท่ีแนนอนจากข้ันตํ่าไปข้ันสูง           
ซ่ึงความปรารถนาข้ันสูงสุดของมนุษยทุกคนคือ ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต 
ตามท่ีตนเองมุงหวัง แตการท่ีมนุษยจะเกิดความตองการในแตระดับไดนั้น จําเปนอยางยิ่งท่ีมนุษย
ทุกคนจะตองไดรับการตอบสนองความตองการในระดบัท่ีต่ํากวาเสียกอน เพื่อท่ีจะทําใหเกิด             
ความตองการในระดับตอไป ซ่ึงถาบุคลากรที่ไดรับการตอบสนองตามความตองการแลว ก็จะเกดิ
ความพึงพอใจ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน รวมถึงสามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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ทฤษฎีความตองการ ERG ของ Alderfer 
 อัลเดอรเฟอร (Alderfer, 1969, pp. 142-175 อางถึงใน สิรินาตย กฤษฎาธาร, 2552)             

ไดแบงความตองการของมนุษยเปน 3 ระดับ คือ 
 1.  ความตองการท่ีจะดํารงชีวิต หรือความตองการที่จะคงอยู (Existence: E) เปน                
ความตองการที่จะมีชีวิตอยูในสังคมดวยด ีเปนความตองการปจจัยส่ีในการดํารงชีวิตความตองการ
ทางวัตถุเงินเดอืน ประโยชนตอบแทน สภาพการทํางาน ปจจัยอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
เปนตน 
 2.  ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness: R) คือ ความตองการผูกพันกับผูอ่ืน 
ในการทํางาน ตองการเปนพวกไดรับความยอมรับ รวมรับรูและแบงปนความรูสึกระหวางกัน
ตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ตองการเปนเพื่อน 
 3.  ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth: G) เปนความตองการที่จะ
เจริญกาวหนาในการทํางาน สามารถทุมเทความรู ความสามารถของตนในการทํางานอยางเต็มท่ี
และสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเพ่ิมข้ึนดวย 
  สรุปไดวา จากแนวคิดของอัลเดอรเฟอร มนุษยมีความตองการที่จะประสบความสําเร็จ
ในชีวิตและมีความสัมพันธกับผูอ่ืนและการอยูรวมกันเปนสังคม 
 

ทฤษฎีความตองการของคูเปอร 
 คูเปอร (Cooper, 1958, pp. 31-33 อางถึงใน สิรินาตย กฤษฎาธาร, 2552) กลาวถึง              

ความตองการของบุคลากรในการทํางานไวหลายประการไดแก ทํางานท่ีเขาสนใจ อุปกรณท่ีดี
สําหรับการทํางาน คาจางเงินเดือนท่ียตุิธรรม โอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน สภาพการทํางานท่ีดี 
รวมท้ังช่ัว โมงการทํางานท่ีเหมาะสม และสถานท่ีทํางานท่ีเหมาะสม ความสะดวกในการไปและ
กลับ รวมท้ัง สวัสดิการอ่ืน ๆ ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาท่ีเขาใจในการควบคุมปกครอง
โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนท่ีเขายกยองนับถือ 

 

ทฤษฎีที่เก่ียวของกับองคกร  
  ความหมายขององคการ 
 บรรยงค โตจินดา (2542, หนา 18-21) กลาววา ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน
ใหคํานยิามศัพทคําวา องคการไววา “เปนศูนยกลางกจิกรรมที่รวมประกอบกันข้ึนเปนหนวย ถาเปน
หนวยงานเพ่ือสาธารณะเรียกวา องคการบริหารราชการ ถาเปนหนวยงานของเอกชน เรียกวา
องคการบริหารธุรกิจ” 
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 พีฟเนอร และเชอรวูด (Pfiffner & Sherwood, 1960) ใหความหมายวา “องคการเปน
กระบวนการท่ีมีแบบแผนซ่ึงประกอบดวยบุคคลจํานวนมาก บุคคลเหลานี้ตางปฏิบัติงานใหไดผล
สําเร็จตามท่ีคาดหมายไวรวมกัน” 
 เอทซิโอนิ (Etzioni, 1964) ไดใหความหมายไววา “องคการคือสังคมนั้นเอง และเรา              
ทุกคนเกดิข้ึนในองคการเรียนรูโดยองคการใชชีวิตสวนใหญในการทํางานใหองคการใชเวลาวาง 
ในองคการและในท่ีสุดก็ตายในองคการ” 
 องคการคือ ระบบใด ๆ ท่ีเปนโครงสรางของบทบาทและความสัมพันธโดยหนาท่ีงาน ซ่ึง
กําหนดเปนรูปแบบข้ึนมาเพื่อดําเนินการใหเปนไปตามนโยบายตาง ๆ ของบริษัท หรือกลาวโดยยอ
คือ ทํางานใหสําเร็จตามโครงการท่ีนโยบายกําหนดไวนัน้เอง ความหมายดังกลาวนี้ เปนของ               
โรเซนเบิรก (Rosenberg, 1987)  
 องคการรูปนัย (Formal Organization) คือองคการท่ีมีรูปแบบโครงสรางท่ีชัดเจน มีการ
ดําเนินงานท่ียดึหยุนนอยในเร่ืองการมอบหมายอํานาจหนาท่ีภารกิจและความรับผิดชอบเครงครัด 
(กลยุทธเปนเอกภาพ สายการบังคับบัญชาลดหล่ันเปนแนวดิ่ง)  
 องคการอรูปนัย (Informal Organization) คือองคการท่ีมีโครงสรางยึดหยุนปรับเปล่ียน
ไดงาย ไมมีกฎระเบียบแนนหนาในการดําเนินกจิกรรมและการใชอํานาจหนาท่ี (มีลักษณะเหมือน
โครงสรางชีวภาพ)  
 กริฟฟน (Griffin, 1993, p. 4) กลาววา องคการ เปนบุคคลคณะหนึ่งท่ีทําหนาท่ีงาน
รวมกันในโครงสรางท่ีจัดต้ังข้ึนมา โดยรวมมือประสานงานกัน ทํางานใหบรรลุความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีตั้งไว 
 เราอาจคนหาความหมายขององคการไดจากตําราหลาย ๆ เลม แตจากการรวบรวม
ความหมายจากท่ีตาง ๆ แลว สามารถสรุปไดวา 
 1.  เปนกลุมของบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไป 
 2.  มีการรวมตัวกัน เขาเปนหนึ่งเดียวกนั และรวมกนัทํางานในลักษณะกลุมท่ีมีการ
รวบรวมทรัพยากรและความพยายามของทุกฝายมาดําเนินการรวมกนั 
 3. โดยมุงท่ีจะดําเนินการใหบรรลุถึงผลสําเร็จในเปาหมายท่ีสูงข้ึน ซ่ึงไมอาจทําใหสําเร็จ
ลงไดดวยการกระทําโดยลําพังหรือโดยอิสระ 
 องคประกอบ 
 จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปองคประกอบขององคการไดวามีองคประกอบดังนี้ 
 1.  บุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไป เปนสมาชิก 
 2.  การดําเนินการ 
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 3.  วัตถุประสงคและเปาหมาย 
 4.  การบริหารและการจดัการ 
 ประเภทขององคการ 
 องคการมีหลายประเภทแลวแตจะแบง เชน 
 การแบงองคการตามลักษณะตามธรรมชาติและองคการจัดต้ังสามารถแบงออกได 2 
ประเภท คือ 
 องคการท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ เชน ครอบครัว หมูบาน รัฐ ประเทศ 
 องคการท่ีเกิดจากการจดัต้ัง เชน อําเภอ จังหวัด หนวยราชการ บริษัทธุรกิจ 
  การแบงองคการตามลักษณะความถาวรหรือไมถาวรสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท 
คือ  
 1.  องคการแบบเปนทางการ หรือองคการรูปนัย (Formal Organization) เชน                     
หนวยราชการ บริษัทธุรกิจ สมาคม วัด โรงเรียน 
  2.  องคการแบบไมเปนทางการ หรือองคการอรูปนัย (Informal Organization) เชน          
กลุมบุคคลท่ีรวมกันทัศนาจรกลุมบุคคลท่ีรวมกันจัดหวดกฐิน กลุมเพือ่นสนิท กลุมเพื่อนใน
สํานักงาน ชมรม กลุมสนใจ เปนตน 
 แบงองคการตามลักษณะของการบริหารหรือการจัดการ แบงออกเปน 4 ประเภท คือ 
 1.  องคการของรัฐ หรือองคการของราชการ เชนกระทรวง ทบวง กรม จังหวดั 
  2. องคการเอกชน เชน บริษัทจํากดั ธนาคาร หางหุนสวนสามัญ นิตบุิคคล หางราน 
  3. องคการะหวางประเทศ เชน องคการสหประชาชาติ องคการกรรมกรสากล 
  4.  องคการอ่ืน ๆ ท่ีไมเขาลักษณะท่ีกลาวแลว  
 จากแนวความคิดของบรรดาบุคคลหลาย ทาน สรุปไดวาองคการเปนการรวมมือรวมใจ
กันทํางานของคลสองคนข้ึนไป รวมกันทํางานเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคเปาหมายขององคการ
ท่ีตั้งไวใหสําเร็จตามแผนองคการ โดยใหแตละคนทําหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเองใหดีท่ีสุด 
 ความหมายของทฤษฎีองคการ 
 นิตยา เงินประเสริฐศรี (2541, หนา 3) ทฤษฎีองคการ (Organization Theory) เปน
หลักการศึกษาถึงโครงสราง และการออกแบบองคการ ซ่ึงหลักการนี้จะอธิบายและกําหนดลักษณะ
องคการ โดยอธิบายวาองคการถูกจัดต้ังข้ึนมาไดอยางไรและใหขอเสนอแนะการสรางองคการใน
ลักษณะใดท่ีจะกอใหเกดิประสิทธิผลแกองคการเอง 
 ริชารด (Richard, 1992) เสนอไววาทฤษฎีองคการไมใชเร่ืองของการรวบรวมความจริง 
แตเปนวิธีการมองและวิเคราะหองคการท่ีมีความถูกตองและลึกซ้ึงกวาวธีิการอ่ืน ๆ การมองและ
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วิเคราะหองคการข้ึนอยูกับแบบแผนและกฎเกณฑในการออกแบบองคการและพฤติกรรม นัก
ทฤษฎีองคการจะคนหากฎเกณฑตาง ๆ ทํากฎเกณฑใหชัดเจน และนํากฎเกณฑไปใชประโยชน            
ผลท่ีไดจากการวิจัยยังไมสําคัญเทากับแบบแผนและความเขาใจในหนาท่ีขององคการ 
 ฮอดจ และวิลเล่ียม (Hodge & William, 1991)  อธิบายวาทฤษฎีองคการเปนแนวคิด 
(Concepts) หลักการ (Principles) และขอสมมติฐาน (Hypothesis) ท่ีนํามาใชเพื่ออธิบาย
องคประกอบ (Components) ขององคการ และองคประกอบเหลานี้มีการดําเนินการอยางไร ดังนัน้
ทฤษฎีองคการชวยใหเราเขาใจวาองคการคืออะไร และองคการมีการบริหารงานอยางไรภายใต
สภาพแวดลอมท่ีถูกกําหนดให มีการใชทฤษฎีทางการบริหาร (Management Theory) เขามาชวย
อธิบายส่ิงท่ีผูบริหารไดปฏิบัติ สําหรับองคประกอบของทฤษฎีองคการมี ดังนี ้
 1.  สภาพแวดลอมขององคการ (Organization Environment)  
 2.  การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information Processing and 
Choices)  
 3.  การปรับตัวและการเปล่ียนแปลงขององคการ (Adaptation and Change)  
 4.  เปาหมายองคการ (Goals)  
 5.  ชนิดของงานท่ีจะทําใหเปาหมายสําเร็จ (Work)  
 6.  การออกแบบองคการ (Organization Design)  
 7.  ขนาดและความสลับซับซอนขององคการ (Size and Complexity)  
 8.  เทคโนโลยีขององคการ (Organizational Technology)  
 9.  วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture)  
 10.  อํานาจและอํานาจหนาท่ี (Power and Authority)  
 ทูซิ (Tosi, 2009) ไดอธิบายความหมายของทฤษฎีองคการไววา “เปนชุดของขอความ
และแนวคิดซ่ึงมีความสัมพนัธซ่ึงกันและกัน” ซ่ึงแสดงถึงภาพรวมของพฤติกรรมของบุคคล กลุม
ยอยและกลุมตาง ๆ ภายในองคการอยางเปนระบบ แสดงถึงปฏิสัมพันธของรูปแบบความสัมพันธ
ระหวางสวนตาง ๆ ของกิจกรรมในองคการ  
 จากคําจํากดัความดังกลาวอธิบายความหมายไดวาทฤษฎีองคการเปนเร่ืองของขอสรุปท่ี
เปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป เกีย่วกับองคประกอบและความสัมพันธระหวางองคประกอบตาง ๆ ใน
องคการ ไมวาจะเปนในเร่ืองโครงสรางองคการ การออกแบบองคการ กระบวนการปฏิบัติงาน 
ส่ิงแวดลอมขององคการตาง ๆ ไดแก คนเทคโนโลยี สังคม การเมือง ตลอดจนถึงดานพฤติกรรม
ของบุคคลในองคการ 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  แนวความคิด ทฤษฏีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยทั่วไปแลว ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ในการปฏิบัติงานมักจะแยกไมออกกับ ประสิทธิผล (Effectiveness) ในการปฏิบัติงาน
เพราะการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพ ไมได ถาหากวาการปฏิบัตงิานนั้นไมมีประสิทธิผล ซ่ึง
หมายความวาการปฏิบัติงานจะ ไมบรรลุเปาหมายหรือวัตลุประสงคท่ีไดกําหนดไว แตใน
ขณะเดียวกนั การปฏิบัติงานท่ี มีประสิทธิผลก็ไมจาเปนวาการปฏิบัติงานน้ันจะตองมีประสิทธิภาพ
เสมอไป เพราะวา ความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้นมีผูกลาวไวหลายทานดวยกัน ดังนี ้
  พีเตอรสน และพลาวแมน (Peterson & Plowman, 1953 อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 
2545, หนา 9) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจ ใน
ความหมายอยางแคบวาหมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และความหมายอยางกวาง หมายถึง
คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of Effectiveness) และความสามารถใน การผลิต 
(Competence and Capability) และในการดําเนินงานทางดานธุรกิจท่ีจะถือวาม ีประสิทธิภาพสูงสุด 
ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตอง การท่ีเหมาะสมและตนทุนนอย
ท่ีสุดเพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการเงินท่ี มีอยู ดังนัน้แนวความคิดของคําวา
ประสิทธิภาพในดานธุรกิจมีองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ 
(Quantity) และวิธีการ (Method) ในการผลิตความสําเร็จในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน และมีความสุข 
 เมธาวี อุดมธรรมมานุภาพ และคณะ (2550, หนา 112) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ตนเอง หมายถึง กระบวนการปรับเปล่ียน และจัดระบบพฤติกรรมใหสอดคลองกลมกลืนเหมาะสม
ท้ังในดานของตนเอง และในดานการสรางความสัมพันธกับสังคมเพ่ือใหเกิดความปกติสุขในการ
ดํารงชีวิต บางคร้ังเราคงเคยไดยินถอยคําท่ีกลาวถึงคนบางคนวาเพีย้น หลุด หรือแปลก ซ่ึงแสดง         
ใหเห็นถึงการตัดสินใจในเชิงคานิยม (Value Judgment) ท่ีแสดงวาคนเหลานั้นในทัศนะของคนพูด
อาจดํารงชีวิตอยางไมสอดคลอง และกลมกลืนกับคานยิมของสังคม ท้ังนี้ อาจเปนไปไดวาเจาของ
พฤติกรรมเหลานั้นแสดงออกมาไมใชเพราะปรับตัวไมได แตเพราะตองการส่ือใหสังคมรับรูถึง        
บางส่ิงบางอยางท่ีสังคมละเลยไป แตกเ็ปนไปไดท่ีพฤติกรรมเหลานั้นส่ือใหเหน็วาเจาของ
พฤติกรรมยังอาจขาดความสอดคลองกลมกลืนระหวางความคิด การกระทําและความรูสึกภายใน
ของตน 
  มิลเล็ท (Millet, 1954 อางถึงใน สถิต คําลาเล้ียง, 2544, หนา 13) ไดใหทรรศนะเกีย่วกับ
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกดิความพึงพอใจแก มวลมนุษย และ
ไดรบผลกําไรจากการปฏิบัตงิานนั้น (Human Satisfaction and Benefit Produced) ซ่ึงความพึงพอใจ 
หมายถึง ความพึงพอใจในการบ?การใหกับประชาชน โดย พิจารณาจาก 
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 1.  การใหบริการอยางเทาเทียม (Equitable Service)  
 2.  การใหบริการอยางรวดเร็วและทันเวลา (Timely Service)  
 3.  การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample Service)  
 4.  การใหบริการอยางกาวหนา (Progression Service)  
  ไซมอน (Simon, 1960 อางถึงใน สถิต คําลาเล้ียง, 2544, หนา 13) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพไววา กลาวคือ ถาจะพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดู ความสัมพันธ
ระหวางปจจยันําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ท่ีไดรับ เพราะฉะนั้นตาม ทรรศนะนี้จึงหมายถึง 
ผลผลิตลบดวยปจจยันําเขาและถาเปนการรบริหารราชการ องคกร ของรัฐก็บวกความพึงพอใจของ
ผูรบบริการ (Satisfaction) เขาไปดวยซ่ึงอาจเขียนเปน สูตรไดดังนี ้
  E = (O-I) + S 
  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  0 = Output คือ ผลผลิตหรืองานท่ีไดรับออกมา 
  1 = Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร 
  S = Satisfaction คือ ความพงึพอใจของผูรับบริการ  
  รพี แกวเจริญ และฑิตยา สุวรรณะชฎ (2510, หนา 5) ไดอธิบายความหมายของ คําวา 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคลองแคลวในการปฏิบัติงานใหสําเร็จซ่ึงไมไดกลาว ถึงปจจัยนําเขา
หรอความพึงพอใจ 
  ทิพาวดี เมฆสวรรค (2538, หนา 2) ช้ีใหเห็นวาประสิทธิภาพในระบบราชการมี 
ความหมายรวมถึงผลิตภาพ และ ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนส่ิงท่ีวัดไดหลายมิติ ตามแตวัต
ตุประสงคท่ีตองการพิจารณา คือ 
  1.  ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (Input) ไดแก การ ใช
ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยางประหยัด คุมคา และ เกิดการสูญเสีย
นอยท่ีสุด 
  2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) ไดแก การทํางาน ท่ีถูก
ดองไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกกวาเดิม 
 3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานท่ีมีคุณภาพเกิด 
ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีตอการทํางานและ บริการ                 
เปนท่ีพอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ 
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  ทิพาวดี เมฆสวรรค (2545 อางถึงใน ธานินทร สุทธิกุญชร, 2543, หนา 10) ไดเสนอ 
แนวคิด ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐโดยศึกษาการปรับปรุงระบบ ราชการ
ของตางประเทศท่ีไดรับการยอมรับวาประสบความสําเร็จไดดังนี ้ 
  1.  ตองกําหนดแนวทางและเปาหมายของการเปล่ียนแปลงท่ีชัดเจน หมายถึง การทํางาน
ท่ีมีประสิทธิผลยึดถือผลสําเร็จ หรือผลสัมฤทธ์ิของงาน (Results) เปนหลักใน การดาํเนินงานโดย
มุงท่ีผลลัพธ (Outcome) โดยมีการประเมินผล และวัดผลสําเร็จของ งานอยางเปนรูปธรรม สามารถ
ตอบสนองและสรางความพึงพอใจแกลูกคาผูมารับบริการ ปรับปรุงโครงสราง และระบบงาน            
เพื่อยุบเลิกงานท่ีซํ้าซอน โดยสรางสรรคกระบวนการ ทํางานใหม ลดขนาดกําลังคน เพื่อลด
คาใชจายขององคกรดานบุคคลากร มีการกระจาย อํานาจการดัดสินใจจากระดับบนสูระดับ
เจาหนาท่ี 
  2.  ระบบการบริหารงานท่ีจะยึดผลสําเร็จของงาน และผลลัพธขององคการเปนหลัก
สําคัญในการดาํเนินการรวมทั้งใชมาตรการจูงใจและใหรางวัลตอบแทนแกองคกรท่ี ประสบ
ความสําเร็จ 
  ธงชัย สันติวงษ (2526, หนา 198) นิยามวาประสิทธิภาพ หมายถึงกิจกรรมทาง ดานการ
บริหารบุคคลท่ีไดเกีย่วของกับวิธีการ ซ่ึงหนวยงานพยายามกําหนดใหทราบแน ชัดวาพนักงานของ
ตนสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
  สมพงษ เกษมสิน (2523 อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หนา 14) ไดกลาวถึง 
แนวคิดของ Harring Emerson ท่ีเสนอแนวความคิดเกีย่วกับหลักการทํางานใหมี ประสิทธิภาพ            
ในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซ่ึงไดรับการยกยอง และกลาวขานกันมาก                    
หลัก 12 ประการ มีดังนี ้
 1.  ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหกระจาง 
 2.  ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
 3.  คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
 4.  รักษาระเบียบวนิัยในการทํางาน 
 5.  ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
 6.  การทํางานตองเช่ือถือไดมีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไวเปน
หลักฐาน 
 7.  งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางท่ัวถึง 
 8.  งานเสร็จทันเวลา 
 9.  ผลงานไดมาตรฐาน 
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 10.  การดําเนนิงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
 11.  กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการแกสอนงานได 
 12.  ใหบําเหน็จแกงานท่ีด ี  

 นอกจากนี้ยังมีแนวความคิดท่ีเกี่ยวของกับปจจัยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือ
ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานนั้น และมีนกัทฤษฎีหลายทานไดศึกษาและสรุป เปนปจจัยสําคัญ ๆ  
ท่ีนาสนใจดังตอไปนี ้
  เบคเกอร และนิวเฮาเซอร (Becker & Neuhauser, 1975 อางถึงใน คฑาวธุ พรหมายน, 
2545, หนา 12) ไดเสนอตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององคกร (Model of Organization 
Efficiency) โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เชน คน เงิน 
วัสดุ ท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคการในฐานะท่ีเปน
องคกรในระบบเปด (Open System) ยังมีปจจัย ประกอบอีกดังแบบจําลองในรูปสมมติฐาน               
ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี ้
  1.  หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการนั้น มีความซ้ําซอนตํ่า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแนนอน (Certain) มีการกําหนดระเบียบ ปฏิบัติในการ
ทํางานขององคการอยางละเอียดถ่ีถวนแลว แนชัดวาจะนําไปสูความมี ประสิทธิภาพขององคการ
มากกวา องคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยาก และ ซับซอนสูง (High Task Environment 
Complexity) หรือมีความไมแนนอน (Uncertain)  
  2.  การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพ่ิมผลการทํางานท่ีมองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพมากข้ึนดวย 
  3.  ผลการทํางานท่ึมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
  4.  หากพิจารณาควบลูกนัไปจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และผล
การทํางานท่ีสามารถมองเห็นไดจะมีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพมาก กวาตัวแปรแตละ
ตัวตามลําพัง เบ็คเกอร และนิวเฮาเซอร ยังเช่ืออีกวาการสามารถมองเห็นผลการทํางานของ องคกร
ได (Visibility Consequences) และมีความสัมพันธของประสิทธิภาพขององคกร เพราะองคกร
สามารถทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบัติไดซ่ึงระเบียบการปฏิบัติและ ผลการปฏิบัติงานจะมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 แคทซ และคาฮน (Katz & Kahn, 1978, pp. 232-240) ซ่ึงเปนนักทฤษฎีท่ีศึกษา องคกร
ระบบเปด (Open System) เชนกันก็ไดศึกษาในเร่ืองปจจยัท่ีสําคัญตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเขากลาววาประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบที่สําคัญของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ
ขององคการ ถาจะวัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิต ท่ีได จะทําใหการวัดประสิทธิภาพ
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คลาดเคล่ือนจากความเปนจริงขององคกร หมายถึง การบรรลุเปาหมาย (Goal-attainment) ของ
องคกรในการบรรลุเปาหมายขององคกร ปจจัยตาง ๆ คือ การฝกอบรม ประสบการณความผูกพัน 
ยังมีความสําคัญตอประสิทธิภาพในองคกรดวย 
  นฤมล กิตตะยานนท (2527 อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หนา 15-16) ไดเสนอวา           
การปฏิบัติงานของแตละคนจะลูกกําหนดโดย 3 สวน ดงันี้ 
  1.  คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (Individual Attributes) แบงออกเปน 3 กลุมดังนี ้
   1.1  Demographic Characteristics เปนลักษณะท่ีเกีย่วกบั เพศ อายุ เช้ือชาติเผาพันธุ 
   1.2  Competence Characteristics เปนลักษณะท่ีเกี่ยวกับความรูความสามารถ             
ความถนัดและความชํานาญขอบุคคลซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษาอบรม และส่ังสม
ประสบการณ 
   1.3  Psychological Characteristics เปนคุณลักษณะทางดานจิตวิทยา ซ่ึงไดแก                  
ทัศนะคติ คานยิม การรับในเร่ืองตาง ๆ รวมท้ังบุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย 
  2.  ระดับความพยายามในการทํางาน (Work Effort) จะเกดิข้ึนจากการมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน ไดแก ความตองการ แรงผลักดันอารมณความรูสึก ความสนใจ ความ ตั้งใจ เพราะวาคนท่ีมี
แรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกําลังกายและ กําลังใจใหแกการทํางาน 
มากกวาผูท่ีแรงจูงใจในการทํางาน 
  3.  แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (Organization Support) ซ่ึงไดแก คําตอบ
แทน ความยุตธิรรม การติดตอส่ือสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลตอ กําลังใจ
ผูปฏิบัติงาน 
  สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังของ            
แตละคนท่ีไมเหมือนกนั สภาพรางกายจติใจ การศึกษา ความรูความสามารถ ความถนัดตาง ๆ โดยมี
ปจจัยสนับสนนุใหเกิดความแตกตางจากการประเมินของผูบังคับบัญชาแลวใหคะแนนออกมา               
ในระดบัต่ํา ปานกลาง และระดับสูง ซ่ึงมีผลตอการ ปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหขาราชการผูนั้นมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีมากข้ึน เร่ือย ๆ  

 ความหมายของการปฏิบัติงาน เซอรเมอรฮอรน (Schermerhon, 1966, p. 785) กลาววา 
การปฏิบัติงาน หมายถึงพฤตกิรรมท่ีบุคคลปฏิบัติเพื่อภาระหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายประสบ
ความสําเร็จตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ไดแกตวัแปรดังตอไปนี้ ตัวแปรดานบุคคล 
หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง ตัวแปรดานนี้จะมี                 
ความแตกตางกันในแตละบุคคล และ จะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลมี                 
ความแตกตางกัน ตัวแปรเหลานี้ ไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทาง 
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กายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อาย ุเพศ การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อ และ คานิยม เปนตน 
 เซอรเมอรฮอรน (Schermerhon, 1966, p. 48) ไดกลาววา การปฏิบัติงานของบุคคล                 

ข้ึนอยูกับ 
  1.  คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ความรูและทักษะประสบการณในการทํางาน ซ่ึงจะ
สัมพันธกับการปฏิบัติงาน กลาวคือ คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลตองเหมาะกับงานนัน้ จึงจะสงผล
ใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีดไีด 
 2.  ความพยายามในการทํางานของบุคคล หมายถึง ความต้ังใจ เต็มใจ ของบุคคลตองาน
ท่ีปฏิบัติอยู ซ่ึงมีความสัมพันธกับความยนิดีท่ีจะปฏิบัติงาน ท้ังน้ีจะข้ึนอยูกับแรงจูงใจในการทํางาน
หากบุคคลมีแรงจูงใจกจ็ะพยายามทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จได 
  3.  การสนับสนุนจากองคกร คาตอบแทน วัสดุอุปกรณท่ีใชในการทํางาน และส่ิงอํานวย
ความสะดวกในท่ีทํางาน ส่ิงเหลานี้จะมีความสัมพันธกับโอกาสท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานของแตละ
บุคคลดวย 
  เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, หนา 56) กลาววา องคประกอบพื้นฐาน              
ท่ีนาจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
  1.  งานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ ซ่ึงจะตองมีลักษณะทาทายตอบุคคลหน่ึง                   
อาจอาศัยความแตกตางระหวางบุคคล ความสามารถ ความถนัด ทักษะ และประสบการณ 
  2.  การมีสวนรวมในการวางแผน เพื่อกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของ
ตัวเองและเพ่ือนรวมงาน ทําใหกระตุนใหอยากทํางานมากข้ึน 
  3.  การใหการยกยองและสถานภาพท่ีเหมาะสม 
  4.  การใหความรับผิดชอบมากข้ึน และการใหอํานาจในการตัดสินใจอยางเหมาะสม 
  5.  ความม่ันคงและปลอดภยั 
  6.  ความเปนอิสระในการทํางาน 
  7.  โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานสวนตัว เชน ทักษะ ความสามารถดานวิชาชีพ 
  8.  โอกาสกาวหนาในการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน 
  9.  เงินเดือนและรางวัลท่ีเกี่ยวกับเงิน ท่ีเปนส่ิงแสดงสัญลักษณทางสถานภาพ 
  10.  สภาพการทํางานท่ีดีตอท้ังรางกายและจิตใจ 
  11.  การแขงขันเพื่อกระตุนใหเกิดความทะเยอทะยานใหตนเองเปนเลิศ 
  สรุปไดวา ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย โครงสรางการทํางานของ
องคกรนั้น เพือ่ท่ีใหผูปฏิบัติสามารถทํางานตามโครงสรางองคกรงานท่ีออกมาก็ไดมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล 

 
 
 



47 
 

ขอมูลท่ัวไปของบริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร จํากัด 
 ขอมูลท่ัวไปขององคกร/  โครงสรางองคกร 

  บริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร (ประเทศไทย) จํากัด ไดเร่ิมกอต้ังและจดทะเบียนเม่ือวนัท่ี 
11 มกราคม 2537 โดยเปนผูผลิตบัสบารทองแดงรายแรกในประเทศไทยและในภูมิภาคเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใตท่ีสามารถผลิตบัสบารทองแดงท่ีมีความบริสุทธ์ิสูงถึง 99.97% ข้ึนไป และมี
ความสามารถในการนําไฟฟาสูงถึง 101% IACS (มาตรฐานสากลการอบออนทองแดง) รวมถึง          
การผลิตทองแดงบัสบารชุบดีบุก บริษัทฯ ใชเทคโนโลยแีละอุปกรณเคร่ืองจักรในการผลิตท่ี
ทันสมัย มีอัตรากําลังการผลิต 25,000 ตันตอป เทคโนโลยีและอุปกรณเคร่ืองจักรท่ีสําคัญ ๆ               
ถูกนํามาจากยโุรป เงินท่ีใชลงทุน รวมท้ังส้ินมากกวา 2,000 ลานบาท 
  Milestone 

 1994: เร่ิมกอต้ังบริษัทฯ 
 1995: เร่ิมการผลิต ดวยกําลังการผลิตบัสบารทองแดง 13,000 เมตริกตันตอป 
 1997: เพิ่มสายการผลิตบัสบารชุบดีบุก (Tin plating) กําลังการผลิต 3,000 เมตริกตันตอป 
 1998: ไดรับการรับรองระบบคุณภาพ ISO 9001  
 2000: ไดรับการรับรองระบบส่ิงแวดลอม ISO 14001  
 2005: เพิ่มสายการผลิตช้ินงานสําเร็จรูป เจาะ ดดั งอ ข้ึนรูปเพื่อพรอมใชงาน 
 2007: ขยายกําลังการผลิตเปน 25,000 เมตริกตันตอป 
 2011: ขยายกําลังการผลิตเปน 30,000 เมตริกตันตอป 
 วิสัยทัศน (Vision): “Copper (Thailand) Cp., Ltd. aims to produce the finest quality 

copper for electrical transmission and distribution, power generators and electronics applications. 
To represent the Nation of Thailand as the sole manufacturer and supplier to the international 
market with innovative and value-added Copper Products and Solutions” 

 พันธะกจิ (Mission)  
 1.  มุงม่ันผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเพือ่ลูกคาภายใต Trademark copper®  
 2.  ปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหารจัดการคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 3.  เสริมสรางพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ และมีความสุขในการทํางาน 
 4.  ติดตามและศึกษาเทคโนโลยีใหม ๆ เพือ่นํามาปรับใชในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ

ยิ่งข้ึน 
 เปาหมาย (Goal)  
 1.  เพิ่ม ROA 15% จากปท่ีผานมา 
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 2.  เพิ่มสวนแบงการตลาดข้ึน 15% 
 3.  พัฒนาคุณภาพสินคาใหดียิ่งข้ึน เพื่อใหไดใบรับรองการตรวจสอบคุณภาพจาก

สถาบันวิจัยช้ันนําจากตางประเทศ 
 4.  พัฒนาและวิจัยผลิตภัณฑนวัตกรรมใหม 
 สถานการณการดําเนินงานท่ัวไปในองคกร 
 ดานการจดัการบุคคล 
 บริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร (ประเทศไทย) จํากัด มีการบริหารจัดการแบงเปน 2 สวน

คือ 
 1.  สวนสํานักงานใหญ  
 ตั้งอยูท่ี อาคารกรุงเทพประกันภัย ถนนสาทรใต แขวงทุงมหาเมฆ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร 
 2.  สวนโรงงานชลบุรี  
 ตั้งอยูท่ี นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ตําบลคลองตําหรุ อําเภอเมืองชลบุรี จังหวดัชลบุรี 
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ภาพท่ี 3  สายการบริหารจัดการภายในบริษัท โอเรียนเตล็คอปเปอร จํากัด 
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 สภาวะแวดลอมภายนอกการแขงขนั 
 อุตสาหกรรมบัสบารทองแดง เปนอุตสาหกรรมท่ีตองใชเงินลงทุนสูงมากท้ังในเร่ืองของ

เคร่ืองจักรและเงินทุนหมุนเวียนเพ่ือซ้ือวัตถุดิบทองแดง จึงเปนเหตุใหมีผูผลิตรายใหญเพียง 4-5 ราย
ในปจจุบัน ประกอบกับตนทุนของสินทรัพยท่ีใชในการดาํเนินงานท้ังท่ีเปน Fixed Cost และตนทุน
วัตถุดิบนั้นมีมูลคาสูงข้ึนเร่ือย ๆ ทําใหผูผลิตตางตองแขงขันเพื่อใหสามารถครองสวนแบงตลาดให
ไดมากท่ีสุด สินคาบัสบารทองแดงของผูผลิตแตละรายเองก็ไมมีความแตกตางกันมากนัก เนื่องจาก
เปน Commodity Product ถึงแมวาคุณภาพในการนําไฟฟาขอผูผลิตแตละรายจะแตกตางกันบาง แต
ดวยอัตราสวนของราคาวัตถุดิบทองแดงท่ีมีสูงกวา 85% ของราคาขายจึงเปนปจจยัใหลูกคาพิจารณา
ดานราคาสินคามากกวาดานคุณภาพ และเปนปจจยัท่ีทําใหการแขงขันในอุตสาหกรรมบัสบาร
ทองแดงคอนขางจะรุนแรงมาข้ึนในปจจบัุน 
 จากสภาวการณท่ีการแขงขันคอนขางรุนแรง และบริษทัอยูในชวงของการขยายกิจการ 
การบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพจะชวยนําองคกรใหไปสูวิสัยทัศน และ
เปาหมายของบริษัท จึงตองใหความสนใจและทําการพัฒนาระบบการบริหารบุคคลโดยเฉพาะใน
ดานดังตอไปนี้ 
 1.  การฝกอบรมและพัฒนา เพื่อใหพนักงานมีความรูความชํานาญและความสามารถตรง
ตามความตองการในตําแหนงงาน บริษัทฯ จัดใหมีการทําแผนการอบรมประจําปและจัดต้ัง
งบประมาณเพือ่การฝกอบรมพนักงานในแตละระดับใหไดรับการฝกอบรมอยางเหมาะสม 
 2.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหโบนัสประจําป การประเมินผลเปนส่ิงท่ีทํา
ใหพนกังานเกดิการพัฒนา โดยบริษัทฯ แบงการประเมินผลเปน 2 สวนคือ ประเมินผลตาม KPI 
ของหนวยงานท่ีสังกัด และอีก 30% เปนการประเมินผลสวนบุคคล คะแนนประเมินท่ีไดจะถูก
นําไปคํานวณผลตอบแทนในรูปของโบนัสส้ินป 
 3.  การสรางแรงจูงใจ บริษัทฯ จัดใหมีคาตอบแทนในระดับท่ีสูงกวาโรงงานตาง ๆ ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมเดียวกนั โดยเนนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวยวิธีการจาย 
Incentive ท่ีเรียกวา Premium ใหกับพนักงานทุกระดับและทุกฝาย ในการจายจะใชเกณฑการผลิตท่ี
สามารถผลิตไดในแตละเดือน 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 งานวิจยัเกีย่วกบัการศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานในสํานักงาน บริษทั 
โอเรียนเต็ลคอปเปอร จํากัด มีงานวิจยัอ่ืนท่ีสอดคลองกับงานวิจยัเร่ืองนี ้ดังนี ้
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 สุมาลี รุจิราบัตร (2544, หนา 182) ศึกษาถึงความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ
สํานักงานท่ีดนิในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ของสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพ โดยภาพรวมท้ัง 3 ดาน อันไดแก ดานการศึกษาตอ ดานการ
ฝกอบรม และดานการเพิ่มพนูความรูอยางไมเปนทางการอยูในระดับปานกลาง สวนการ
เปรียบเทียบความตองการพฒันาตนเองของขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ตาม
ตัวแปรตาง ๆ ไดแกระดับระดับตําแหนง (ซี) เพศ สถานภาพสมรส ประสบการการณการทํางาน 
อายุ ระดับการศึกษา และสายงาน พบวาขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดับ
ตําแหนง (ซี) ตางกัน พบวามีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมใน ดานการศึกษาตอ และดานการ
ฝกอบรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนความตองการพัฒนาตนเองดานการ
เพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ ดานขาราชการ
สํานักงานท่ีดนิในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเพศตางกัน พบวามีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวม 
ดานการศึกษาตอ และดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 สวนความตองการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ดานขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณทํางานและอายุ
งาน ตางกัน พบวา มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมและรายดานทุกดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และดานขาราชการสํานักงานท่ีดอนในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาและสายงานตางกัน พบวามีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวม และ
รายดานทุกดานแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 บุญชู นาคเจริญ (2548) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทสยามเคมี
คอลอินดัสตร้ี จํากัด พบวาพนักงานบริษัท สยามเคมีคอลอินดัสตร้ี จํากดั มีความตองการพัฒนา
ตนเองในภาพรวมและหลายดานอยูในระดบัมาก เรียงตามลําดับ ไดแก ดานคุณภาพชีวิต ดาน
คุณภาพการทาํงาน ดานการสนับสนุนการทํางาน และดานความรูความสามารถ และพนักงาน
บริษัทสยามเคมีคอลอินดัสตร้ี จํากัด ท่ีมีเพศตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองในดานคุณภาพ 
การทํางานและดานสนับสนนุการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 พนักงานที่มีวุฒิ
การศึกษาตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองในดานความรูความสามารถ ดานคุณภาพ การทํางาน 
ดานการสนับสนุนการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 พนักงานที่มีฝายท่ีสังกัด
ตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองดานคุณภาพชีวิตตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
และพนกังานท่ีมีอายุ ตําแหนงงานและประสบการณตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง 4 ดาน
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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 อังสนา ฤทธ์ิเล่ือน (2548, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจยั เร่ือง ความตองการในการ
พัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท คอนสตัคช่ันแอนด เอ็นจิเนยีร่ิง ลอว จํากดั มีวัตถุประสงคเพื่อ
ตองการศึกษาระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง และเพื่อตองการศึกษาระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับการตอบสนองความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท คอนสตรัคช่ัน แอนด 
เอ็นจิเนยีร่ิง ลอว จํากดั ท้ังหมด 4 ดานดวยกัน ดานความรูและทักษะท่ีเกี่ยวของในหนาท่ีดาน
ภาษาอังกฤษ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานจิตใจและนันทนาการ โดยศึกษาจากกลุมประชากรท่ี
เปนพนกังาน บริษัท คอนสตรัคช่ัน แอนด เอ็นจิเนยีร่ิง ลอว จํากดั จํานวน 53 คน และผลการศึกษา
พบวา พนกังานสวนใหญเปนเพศชายมีอายุระหวาง 26-30 ป วุฒิการศึกษาสวนใหญจบปริญญาตรี 
มีอายุการทํางานสวนใหญต่ํากวา 1 ป และมีสถานภาพโสดเปนสวนมาก 
 ผลการศึกษาพบวา โดยภาพรวมพนักงานบริษัทคอนสตัคช่ัน แอนด เอ็นจิเนยีร่ิง ลอว 
จํากัด มีความตองการพัฒนาตนเองดานจติใจและนันทนาการเปนอันดับแรก รองลงมาดานความรู
ละทักษะท่ีเกีย่วของในหนาท่ี รองลงมาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และดานภาษาอังกฤษเปนลําดับ
สุดทาย และโยภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับการตอบสนองความตองการการพัฒนาตนเอง มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการตอบสนองความตองการ ในดานจิตใจและนันทนาการมากท่ีสุด รองลงมาดาน
ความรูและทักษะท่ีเกี่ยวของในหนาท่ี รองลงมาในดานเทคโนโลยีสารสนเทศและดานภาษาอังกฤษ
เปนลําดับสุดทาย สําหรับความตองการในการจัดกิจกรรมในการพัฒนาตนเอง พบวา ตองการใหมี
การจัดกจิกรรมดานการจดัการทองเท่ียวประจําป ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ตอบสนองความตองการ การพัฒนาตนเอง 
 อมรรัตน ปกโคทานัง (2548) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา มีความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม ดานการเรียนรูดวย
ตนเอง ดานการฝกอบรมและดานการศึกษาตออยูในระดบัมาก และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ท่ีมีอายุตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมดานการเรียนรูดวยตนเองดานการ
ฝกอบรม และดานการศึกษาตอ แตกตางกนัในขณะท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับ
การศึกษาและสายการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายดานทุก
ดานไมแตกตางกนั สวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชากรท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกนั มีความ
ตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอแตกตางกนั สวนความ
ตองการดานการเรียนรูดวยตนเองไมแตกตางกัน 
 ยุวเรศ ศรีหาบุตร (2548) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน          
ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาหนองคาย พบวา มีความตองการพัฒนาตนเองท้ัง 3 ดาน คือ ดาน
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ความรูในวิชาชีพ ดานทักษะความสามารถหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และดานคุณลักษณะท่ี
พึงประสงค อยูในระดับมาก ความตองการดานความรูในวิชาชีพไดแก วิชาการและเทคโนโลยีใหม
และแนวทางการสังเคราะหงาน และการพฒันางานใหมีประสิทธิภาพ ความตองการดานทักษะท่ี
สําคัญ ไดแก ทักษะการวิเคราะหและสังเคราะหงานในหนาท่ีและทักษะการใชเทคโนโลยี และ 
นวัตกรรมใหม ๆ สวนความตองการดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงคไดแก ความกลาหาญในการคิด 
การตัดสินใจ และการปฏิบัติ สุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดี และความสามารถในการปรับตัวเขากับ
สังคมและส่ิงแวดลอม 
 วราภรณ อารีชินรักษ (2548) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความตองในการพัฒนาตนเอง
ของครูโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนสังกัดสํานักบริหาร 
งานการศึกษาพิเศษ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจยัพบวา สภาพปจจุบัน
ครูมีการพัฒนาในดานความรูและทักษะอยูในระดับปานกลางถึงมากสําหรับดานเจตคติอยูในระดบั
มากถึงมากท่ีสุด สําหรับสภาพท่ีครูคิดวานาจะพัฒนาตนเองในทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาความตองการของครู ปรากฏผลดังนี้ 1) ดานความรู ครูตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรู
ในการใชคอมพิวเตอรในการสรางส่ือการเรียนรูมากท่ีสุด รองลงมาคือการนําผลการวิจัยมาพัฒนา
ผูเรียน 2) ดานทักษะ ครูมีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับทักษะการใชคอมพิวเตอรในการสราง
ส่ือการเรียนรูมากท่ีสุดเชนกนั รองลงมาคือการวางแผนจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยนําหลักจิตวิทยา
การศึกษาพเิศษมาประยกุตใช 3) ดานเจตคติ ครูมีความตองการพัฒนาตนเองในการไดรับขาวสาร
ขอมูลสารสนเทศทางการศึกษามากท่ีสุด รองลงมาคือการสรางความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 เดชบดินทร ปญญาจันทร (2549, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความตองการในการ
พัฒนาบุคลากรขาราชการหนวยข้ึนตรง กองบัญชาการกรมยุทธศึกษาทหารบก ผลการศึกษาพบวา
ขาราชการมีความตองการกจิกรรมเพื่อการพัฒนาอยูในระดับมากทุกดาน และทุกประเด็นโดย
กิจกรรมท่ีตองการพัฒนามากท่ีสุด คือการจัดกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
รองลงมาคือ ดานความรูและทักษะเกีย่วกับงานในหนาท่ี และลําดับสุดทาย คือ การจดักิจกรรมดาน
จิตใจและนันทนาการ สงใหกําลังพลมีขวัญและกําลังใจในความเจริญกาวหนาในชีวิตรับราชการ
ขาราชการท่ีมีเพศและช้ันยศ แตกตางกัน มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรของขาราชการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนขาราชการท่ีมี อายุ วุฒกิารศึกษาและกองท่ี
สังกัด แตกตางกัน มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรของขอราชการ ไมแตกตางกัน 
 สมจิตต จรกา (2549, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา เร่ืองความตองการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการสํานักงบประมาณ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ
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สํานักงานงบประมาณใน 6 ดาน คือ ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงานดานความรูทักษะเฉพาะ
ของงานในตําแหนง ดานการบริหารงาน ดานคุณสมบัตสิวนตัว ดานภาษาอังกฤษ ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และเพื่อเปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรของราชการสํานักงบประมาณ 
จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสํานกังบประมาณ และระดับ
ตําแหนง กลุมตัวอยางท่ีศึกษา ไดแกขาราชการสํานักงบประมาณท่ีปฏิบัติงานในตําแหนง เจาหนาท่ี
วิเคราะหงบประมาณต้ังแตระดับ 4-7 จํานวน 231 คน โดยใชแบบสอบถาม แบบการประมาณคา 5 
ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบ
สมมติฐานโดยใชคาท่ี (t-test) และ One-way ANOVA 
 ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสํานักงานงบประมาณ มีความตองการพัฒนาบุคลากรท้ัง       
6 ดาน ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ดานท่ีมีความตองการมากท่ีสุด คือ ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและผลจากการเปรียบเทียบจากเพศ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานในสํานักงาน
งบประมาณ พบวามีความตองการไมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ สําหรับขาราชการท่ีมี        
วุฒิการศึกษาและระดับตําแหนงแตกตางการมีความตองการพัฒนาแตกตางกันมีนยัสําคัญทางสถิติ 
ท่ี .05 
 อริสา เหรียญบุญยงค (2549) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการสํานักงบประมาณ มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการสํานักงบประมาณ เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงาน
งบประมาณตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการกับความ
ตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงบประมาณ ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนา
ตนเองของขาราชการสํานักงบประมาณและบรรยากาศองคการ อยูในระดับปานกลาง การทดสอบ
สมมติฐาน ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับช้ันทางราชการ ท่ีแตกตางกัน มีความตองการ
พัฒนาตนเองแตกตางกัน และบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความตองการพฒันาตนเองของ
ขาราชการสํานักงบประมาณ 
 เปรมฤดี กิ่งแสง (2553) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของอาจารยมหาวิทยาลัย 
สยาม ผลการวิจัยพบวา  

1. อาจารยมหาวทิยาลัยสยามมีความตองการพัฒนาตนเอง ในภาพรวมและรายดานท้ัง 3  
ดาน อยูในระดับมาก เรียงตามลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย คือ ดานการวิจยั ดานการฝกอบรม และ
ดานการศึกษาตอ 

2. อาจารยมหาวทิยาลัยสยามท่ีมีเพศและอายแุตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง 
ในภาพรวมและรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการวิจัยไม
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แตกตางกันอาจารยมหาวิทยาลัยสยามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง 
ในภาพรวมและรายดาน ดานการฝกอบรม และดานการวจิัย แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 สวนดานการศึกษาตอไมแตกตางกัน อาจารยมหาวิทยาลัยสยามท่ีมีประสบการณในการ
สอนแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม และรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานการศึกษา
ตอ ดานการฝกอบรม และดานการวจิยั ไมแตกตางกัน อาจารยมหาวิทยาลัยสยาม ท่ีมีคณะท่ีสังกดั
แตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมและรายดาน ดานการศึกษาตอ และดานการ
ฝกอบรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนดานการวิจัยไมแตกตางกัน 

3. อาจารยมหาวทิยาลัยสยาม มีขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาตนเองตองการให 
มหาวิทยาลัยสนับสนุนการศึกษาตอใหมากข้ึน เพื่ออาจารยจะไดพัฒนาความรู ความสามารถของ
ตนเองใหสูงข้ึน ควรมีการจดัฝกอบรมสัมมนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหอาจารยทุกคนไดมีสวนรวม 
และตองการใหมหาวิทยาลัยสนับสนุนทุนการวิจยัอยางเพียงพอ และตอเนื่อง 
 สรุปผลจากการคนควาผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของไดนําเอา แนวความคิดทฤษฎี ท่ีเกี่ยวกบัการ
พัฒนาตนเองพรอมท้ังทฤษฎีองคการมาใชในการนําไปสูการศึกษาวจิยั โดยไดประเด็น ของส่ิงท่ีจะ
ศึกษาก็คือ วิธีการพฒันาตนเองดานการศึกษาตอ วิธีการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรม วิธีการ
พัฒนาตนเองดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน และวิธีการพัฒนาตนเองดานการ
เรียนรูดวยตนเอง ซ่ึงไดกําหนดเปนตัวแปลท่ีใชในการศกึษาในเร่ือง“ความตองการพฒันาตนเอง
ของพนักงานในสํานักงาน บริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร จํากัด 

 
 
 
 

 
 
 


