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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษา ความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานในสํานักงาน บริษัท โอเรียนเต็ล
คอปเปอร จํากดั นิคมอุตสาหกรรมอมตะชลบุรี ไดจัดแบงเนื้อหาสาระที่จะนําเสนอตามลําดับ ดังนี ้
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกับการพัฒนาตนเอง 
 2.  แนวคิดเกีย่วกับการพฒันาบุคลากร  

 3.  ทฤษฎีการเรียนรูของ โรเบิรต กาเย 
 4.  การจัดการความรูหรือเคเอ็ม (Knowledge Management: KM) 
 5.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกีย่วของกับการพัฒนาทรัพยากรมุนษย 

 6.  ทฤษฎีความตองการของ Maslow 
 7.  ทฤษฎีความตองการ ERG ของ Alderfer 

 8.  ทฤษฎีความตองการของคูเปอร  
 9.  ทฤษฎีท่ีเกีย่วของกับองคกร  
 10.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 11.  ขอมูลท่ัวไปของบริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร จํากัด 

 12.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 มนุษยทุกคนมีความตองการพัฒนาตนเอง ตองการท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม ๆ หรือสราง
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพื่อความกาวหนาในอาชีพการงาน เพื่อความม่ันคงของรายได ทฤษฎี
เกี่ยวกับการพฒันาตนเอง บอยเดลล ทอม (2533) ซ่ึงเปนนักจิตวิทยาไดกําหนดขอบเขตเน้ือหา
สาระสําคัญของทฤษฏีการพัฒนาตนเอง แบงเปน 4 ดาน สรุปไดดังนี ้  
 1.  ดานสุขภาพ ส่ิงสําคัญในการพัฒนาตนเอง บุคคลจะตองมีสุขภาพจติท่ีดีและรางกาย 
จะตองแข็งแรง แยกเปน 3 ระดับ คือ 1) ระดับความคิด ไมดื้อร้ันดันทุรัง แตจะยึดม่ันในความ
คิดเห็นและความเช่ือท่ีม่ันคงและตอเนื่อง ในเวลาเดยีวกันก็สามารถมีชีวิตอยูกับความคลุมเครือ
ขัดแยงได 2) ระดับความรูสึก รับรูและยอมรับความรูสึก มีความสมดุลท้ังภายในและภายนอก          
อยางม่ันคง 3) ระดับความมุงม่ันคุณคาของโภชนาการในเร่ืองอาหารการกิน สุขภาพกายท่ีแข็งแรง 
มีรูปแบบชีวิตท่ีดี 
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 2.  ดานทักษะ จะตองมีการพฒันาทักษะดานสมอง และการสรางสรรคความคิดในหลาย 
รูปแบบ รวมท้ังความทรงจํา ความมีเหตุผล ความคิดสรางสรรค การพัฒนาทักษะประกอบดวย             
3 ระดับ คือ 1) ระดับความคิด ทักษะทางใจและการคิดคํานึงท่ีดีเชน ความรูในเร่ืองงานความทรงจาํ
ท่ีมีเหตุผล การสรางสรรค มีความคิดริเร่ิม 2) ระดับความรูสึก ทักษะดานสังคม ดานศิลปะและ   
การแสดงออก ตองนําความรูสึกของตนเขารวมกับแตละสถานการณ และสามารถถายทอด
ความรูสึกได 3) ระดับความมุงม่ันมีทักษะทางเทคนิค ทางกายภาพ สามารถกระทําไดอยางศิลปน 
มิใชเปนผูมีความชํานาญเทานั้น 
 3.  ดานการกระทําใหสําเร็จ การกระทําหรือการปฏิบัติส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงโดยกลา 
กระทําดวยตัวเองโดยไมตองรอคําส่ัง หรือไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง มี 3 ระดับคือ 1) ระดับความคิด 
มีความสามารถท่ีจะเลือก และเสียสละได 2) ระดับความรูสึกมีความสามารถในการจดัการ เปล่ียน
สภาพจากความไมสมหวัง ไมเปนสุขใหเปนความเขมแข็ง 3) ระดับความมุงม่ัน สามารถลงมือริเร่ิม
การกระทําได ไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง 
 4.  ดานเอกภาพของตนเอง เปนการยอมรับขอดีและขอเสียของตนเอง ดวยความพึงพอใจ
ในความสามารถ และยอมรับในขอบกพรองของตนเองและพยายามแกไขใหดีท่ีสุด มี 3 ระดับคือ  
1) ระดับความคิด มีความรูยอมรับ รูจักและเขาใจตัวเอง 2) ระดับความรูสึก ยอมรับตัวเองแมแต
ความออนแอ และยนิดีในความเขมแข็งของตนเอง 3) ระดับความมุงม่ัน มีแรงผลักดนัตนเอง มี
เปาหมายภายใน มีจุดประสงคในชีวิต 
 การพัฒนาตนเองมีความสําคัญและจําเปนมากในปจจุบัน เนื่องจากสภาพ                              
ความเปล่ียนแปลงทางสังคมท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว ทําใหมนุษยจําเปนตองปรับตัวใหทันกับ             
ความเปล่ียนแปลงนั้น ดวยการพัฒนาตนเองเพ่ือใหสามารถดาํเนินชีวดิไดอยางประสบความสําเร็จ
และมีชีวิตท่ีปกติสุข จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองพบวา                  
มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองไว ดังนี ้
 สมใจ ลักษณะ (2549, หนา 81) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง (Self 
Development) หมายถึง การเปล่ียนแปลง ปรับปรุง แกไข สรรคสรางเกี่ยวกับตนเอง เพือ่นําไปสู
ความดี ความงาม ความเจริญในตนเอง โดยมีความมุงหมายสูงสุด คือการมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ                    
มีความสําเร็จในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน และมีความสุข 
 เมธาวี อุดมธรรมมานุภาพ และคณะ (2550, หนา 112) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ตนเอง หมายถึง กระบวนการปรับเปล่ียน และจัดระบบพฤติกรรมใหสอดคลองกลมกลืนเหมาะสม
ท้ังในดานของตนเอง และในดานการสรางความสัมพันธกับสังคมเพ่ือใหเกิดความปกติสุขในการ
ดํารงชีวิต บางคร้ังเราคงเคยไดยินถอยคําท่ีกลาวถึงคนบางคนวาเพีย้น หลุด หรือแปลก ซ่ึงแสดง          
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ใหเห็นถึงการตัดสินใจในเชิงคานิยม (Value Judgment) ท่ีแสดงวาคนเหลานั้นในทัศนะของคนพูด
อาจดํารงชีวิตอยางไมสอดคลอง และกลมกลืนกับคานยิมของสังคม ท้ังนี้ อาจเปนไปไดวา เจาของ
พฤติกรรมเหลานั้นแสดงออกมาไมใชเพราะปรับตัวไมได แตเพราะตองการส่ือใหสังคมรับรูถึง         
บางส่ิงบางอยางท่ีสังคมละเลยไป แตกเ็ปนไปไดท่ีพฤติกรรมเหลานั้นส่ือใหเหน็วาเจาของ
พฤติกรรมยังอาจขาดความสอดคลองกลมกลืนระหวางความคิด การกระทําและความรูสึกภายใน
ของตน 
 รัชนี รัตนะ (2550, หนา 6) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการ
ในการเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ คานิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจน             
การใหแนวคิดใหมในการปฏิบัติงานเพ่ือใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 จากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง ตองเร่ิมจากการเรียนรูตนเอง          
ใหรูจักตนเองมองในรอบดานท้ังจุดแข็ง จดุออน ท้ังภายในและภายนอก แลวทําการปรับปรุง เพื่อ
พัฒนาตนเองใหกาวไปขางหนาอยางม่ันคงและชีวิตท่ีดีข้ึน การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการใน
การเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติคานิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจนการให
แนวคิดใหมในการปฏิบัติงานเพ่ือใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 เนื่องจากปจจบัุนท้ังองคการภาครัฐ และภาคเอกชนใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร
ในองคการมากข้ึน เพราะเล็งเห็นวาปจจุบันอยูในยุคโลกาภิวัตน ความหลากหลาย กวางไกล และ
รวดเร็วของขอมูลขาวสารคอนขางสูง ทุกธุรกิจเอกชนตองพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหทันกับการ
เปล่ียนแปลงของระบบเศรษฐกิจทุนนิยมท่ีมีการแขงขันอยางรุนแรงการพัฒนาบุคคล หรือบุคลากร
เปนส่ิงจําเปน คําวา การพัฒนาบุคคล มีนักวิชาการใหความหมายไว ดังนี้ 
 เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2549, หนา 19-20) อธิบายวา การพัฒนาบุคลากร คือกระบวนการ          
ทุกอยางท่ีองคกรกระทําเพื่อใหบุคคลไดเกดิการเรียนรู อันจะนํามาซ่ึงความเจริญกาวหนาในชีวิต
และการงาน เปนการพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพสูงข้ึน สามารถกระทําไดหลายวิธี เชนการปฐมนิเทศ 
การฝกใหเกิดกระบวนการคิด การใหการศกึษา การประชุม การฝกอบรม การสงไปศึกษาดูงาน  
การสงไปศึกษาตอ การสอนงานการสัมมนา การดูโทรทัศน ฟงวิทยุ การคนหาความรูขาวจาก
เว็บไซต การพดูคุยสนทนา การแนะนํา การปรึกษา การอาน เปนตน 
 นพพงษ บุญจติราดุลย (2549, หนา 53) อธิบายวา การพฒันาบุคลากร การพัฒนาหมายถึง 
การทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงปรับปรุงใหเจริญงอกงาม เม่ือคนทํางานอยูในโรงเรียนนาน ๆ แลว
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ไมคนควาหาความรูเพิ่มเติมกจ็ะเกิดการถอยหลัง แมแตการอยูนิ่งก็จะถอยหลังอยูแลวเพราะวิชาการ
กาวหนาและพัฒนาข้ึนเปนลําดับ มีของใหมมาแทนท่ีของเกาท่ีลาสมัยอยูเสมอ ดังนั้นครูท่ีอยูกับ
โรงเรียนนาน ๆ แลวไมหาความรูเพิ่มเติม เกิดความเฉ่ือยชา ทํางานกันไปเร่ือย ๆ อยางท่ีกลาวกันวา 
“เชาชามเย็นชาม” จะทําใหการจัดการศึกษาของโรงเรียนลาหลัง ไมกาวหนา ดังน้ันจึงตองมีการ
พัฒนาคนในหนวยงาน  
 จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนการ
เสริมสรางศักยภาพการทํางานใหมีประสิทธิภาพกับพนกังานและบุคลากรในหนวยงานทุก
หนวยงาน ซ่ึงพนักงานไดเกดิการเรียนรู การปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการทํางานควบคูกันไป โดย
วิธีการใหความรูหรือวิธีการเสริมสรางความรูความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรนั้น 
มีดความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน รวมท้ังการใชวิธีการจูงใจและเปดโอกาสใหบุคลากรได
นําความรู ความเขาใจ ทักษะและทัศนคติท่ีไดรับนั้น ๆ ออกมาใชใหเกดิผลสัมฤทธิผลดวย  
 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาตนเองของพนักงานเปนการพัฒนาบุคลากรอยางหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงคท่ี
สําคัญในการพัฒนา คือ เพือ่เพ่ิมศักยภาพของพนักงานในการปฏิบัติหนาท่ีในดานการสอน และ
สรางความต่ืนตัวใหแกพนักงานท่ีมีความตองการที่จะพฒันาตนเองใหกาวหนาอยูเสมอในดาน
ความรู ความสามารถ ประสบการณ และทัศนคติท่ีดี เปนการสรางความพรอมใหแกพนักงานท่ีจะ
กาวไปสูตําแหนงทางวิชาการ และมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ซ่ึงพนักงานเปนบุคลากรสวน
หนึ่งของประเทศชาติท่ีจะทําใหประเทศชาติมีความเจริญกาวหนา ดังมีนักวิชาการใหความหมายไว 
ดังนี ้
 กุลธน ธนาพงศธร (2535, หนา 170-171) ไดสรุปถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
ดังนี ้

1. ชวยทําใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพ มีการติดตอประสานงานดียิ่งข้ึน 
2. เปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใช 

ในการปฏิบัติงาน ท้ังน้ี เพราะบุคคล ไดรับการพัฒนามาเปนอยางดยีอมสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอย 

3. ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะผูท่ีพึ่งเขามาทํางานใหม 
หรือเขารับตําแหนงใหม ท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทํางาน
แบบลองผิดลองถูก 

4. ชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาหนวยงานตาง ๆ  
5.  
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6. เปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานเพ่ือความกาวหนาใน 
ตําแหนงหนาท่ีการงาน 

7. ชวยใหบุคลากรมีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ ทําใหทันสมัย ทันตอ 
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ  
 วันชัย มีชาติ (2548, หนา 9) ไดกลาววาคนถือเปนปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งของ
องคการท่ีจะทาํใหเกิดการดาํเนินงานขององคการบรรลุผลท่ีวางไว ท้ังนี้เพราะคนเปนกลไกท่ีจะ
ขับเคล่ือนการปฏิบัติงานภายในองคกรท้ังหมด ในหลายกรณีท่ีองคกร 2 แหง มีลักษณะการ
ดําเนินการอยางเดียวกัน เปาหมายเหมือนกนั มีโครงสรางตลอดจนระบบการบริหาร เทคนิคการ
จัดการและเทคโนโลยีเกือบจะเหมือนกนัทุกประการ แตองคกรท้ัง 2 แหง ประสบความสําเร็จ
ตางกันหรือมีประสิทธิภาพตางกัน ไมเทาเทียมกนั หรือกรณีการเลือกใชเทคนิคทางการบริหาร 
เทคนิคทางการบริหารบางเทคนิคใชในองคกรณีหนึ่งไดผล แตเทคนคิเดียวกันนั้นใชในอีกองคกร
หนึ่งกลับตองพบกับความลมเหลว สาเหตุของการเปนเชนนี้ก็พฤตกิรรมของคนในองคกรเหลานั้น
มีความแตกตางกัน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้ก็ลวนแลวแตจะสงผลกระทบตอความสําคัญหรือการบรรลุ
เปาหมายขององคกรท้ังส้ิน ดังนั้นในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล คําถามท่ีนักพฤติกรรมศาสตร
ใหความสนใจก็ไดแก อะไรเปนตัวกาํหนดพฤติกรรมของบุคลากรท่ีคน ๆ หนึ่งจะแสดงพฤติกรรม
อยางหนึ่งอยางใดออกมานัน้เปนเพราะอะไรหรือมาจากสาเหตุใด ทําใหเกิดพฤติกรรมของคน ๆ 
หนึ่งในสถานการณท่ีแตกตางกัน  
 จากความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปน
กระบวนการท่ีสําคัญอยางยิ่ง ท่ีจะตองจดัใหมีข้ึนในองคการอยางจริงจัง และตอเนื่อง ท้ังนี้เนื่องจาก
การพัฒนาบุคลากรจะเปนส่ิงท่ีทําใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ในการปรับตัวใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรท่ีดี คือ การสรางความตระหนักให
บุคลากรไดเหน็ความสําคัญ และความจําเปนในการท่ีจะพัฒนาตนเอง  
 วัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากร 
 เพสด, สมิธ และมิล (Pace, Smith, & Mills, 1991, p. 71 อางถึงใน เปรมฤดี กิ่งแสง, 
2553, หนา 37-38) กลาววา การพัฒนาบุคลากรในหนวยงานเปนกระบวนการท่ีจะชวยให
ผูปฏิบัติงานมีสมรรถภาพในการทํางานดข้ึีน ซ่ึงวัตถุประสงคในการพฒันาบุคลากร มีดังนี้  

1. เพื่อเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ในดานตาง ๆ ของบุคลากรใหดีข้ึน เพื่อจะนําความรู
มาใชในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีความคิดสรางสรรค และมีความสามารถในการตัดสินใจ และการ
แกไขปญหาของหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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2. เพื่อเพ่ิมพูนฝมือ หรือทักษะ (Skill) ในดานตาง ๆ ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานท่ี
สําคัญควรมี คือ 
  2.1  ฝมือ หรือทักษะทางวิชาการ (Technical Skill) หมายถึง ความสามารถท่ีจะนํา
ความรูมาประยุกตใชใหเกิดผลดีในการปฏิบัติงาน ไมใชแตมีความรูในดานทฤษฏี หรือตามตํารา 
แตไมสามารถนํามาปฏิบัติใหเกิดผลดีได ซ่ึงเร่ืองดังกลาวนี้เปนเร่ืองท่ีเนนท่ีการปฏิบัติ โดยนํา
หลักการ หรือทฤษฏีมาใชอยางไดผลดี ไมใชเปนผูท่ีมีความรูแตปฏิบัติไมได 
  2.2  ฝมือ หรือทักษะในการเขากับคน (Human Skill) หมายถึง ความสามารถในการ
ทํางานรวมกับบุคลากรอ่ืนไดดี โดยมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน สามารถสรางความรวมมือ และ
ประสบการณกับบุคลากรคนอ่ืนไดเปนอยางด ี
  2.3  ฝมือ หรือทักษะในการจดัการ และมองการณไกล (Management Skill) หมายถึง 
ความสามารถในการจดัการเรียนการสอน เชน มีความรูความสามารถในการสอน การวางแผน            
การประสานงาน การควบคุมงาน การตัดสินใจ และแกไขปญหา เปนตน 
  2.4  ฝมือ หรือทักษะในกาคิดลึกซ้ึง และมองการณไกล (Conceptual Skill) หมายถึง  
มีความสามารถในการคิดอยางมีหลักการ และมองการณไกล ท้ังน้ี เพื่อจะช้ีแนะ และนําหนวยงาน
ใหเจริญกาวหนาไปในทิศทางท่ีถูกตอง และสามารถรับการเปล่ียนแปลง ตาง ๆ จากภายนอกท่ีจะ
เกดิข้ึนในอนาคต 
 3.  เพื่อพัฒนาทัศนคติ (Attitude) คานิยม (Values) ความเช่ือ (Beliefs) และบรรทัดฐาน
ทางสังคม (Social Norms) ท้ังนี้ โดยมีความรูสึกนึกคิดท่ีดี มีความรัก และผูกพันกับหนวยงาน และ
เพื่อนรวมงาน ตลอดจนเปนผูมีความรับผิดชอบท่ีดี และมีความประพฤติท่ีเหมาะสม  
 4.  เพื่อสรางตัวสํารองในการทํางาน และเพื่อความกาวหนาของบุคลากรในอาชีพ  
(Promotion) เนื่องจากผูปฏิบัติงานทุกคนมีความตองการท่ีจะเจริญกาวหนาในการปฏิบัติงาน ฉะนัน้ 
การพัฒนาบุคลากรจึงเปนการสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสเจริญกาวหนาในอาชพีการงาน เพราะ
การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยใหบุคลากรมีคุณภาพ และมีขีดความสามารถดีข้ึน จึงทําใหบุคลากร
เหลานั้นสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีสูงข้ึนไดอยางจริงจัง 
 5.  เพื่อสรางความม่ันใจ และบํารุงขวัญผูปฏิบัติงาน (Morale) เนื่องจากการพัฒนา
บุคลากรในการสรางใหผูปฎิบัติเปนบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถในการทํางาน ฉะนั้น จึงเปน
การสรางความเช่ือม่ันในตนเอง รวมท้ังมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรเหลานี้มี
ความกลาท่ีจะตัดสินใจ และเผชิญกับอุปสรรค และปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังมีความมานะ
อดทนเสียสละ และทุมเทเพือ่ความสําเร็จของงาน 
 

 
 
 



20 
 

 สรุปไดวา วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยจะมุงใหเกดิประโยชนดวยกนั 
ท้ังสองฝาย กลาวคือ ตัวของบุคลากรจะไดรับการตอบสนองในความคาดหวังท่ีจะเจริญกาวหนา      
ในอาชีพการงาน สวนองคการก็จะไดผลกาํไรเพ่ิมข้ึน และสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับภาวะ
ของธุรกิจท่ีมีการใชเทคโนโลยีในการดําเนินงานเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็วในปจจุบัน 
 วิธีพัฒนาบุคลากร 
 ปจจุบันกลยุทธในการสรางบุคลากรเพ่ือการทํางาน มีบทบาทสําคัญท่ีองคการควรเอาใจ
ใสตอการพัฒนา ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรจําเปนตองมีการจดั และวางแผนอยางเหมาะสมกับ             
ความตองการในการพัฒนา หรือการทําใหบุคลากรมีคุณภาพมากข้ึนมีลักษณะท่ีแตกตางกันตามสาย
งานท่ีรับผิดชอบ สําหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรในปจจุบันนี้ มีหลายรูปแบบ ซ่ึงมีนักวชิาการไดให
แนวคิด ดังนี ้
 เนดเลอร และเนดเลอร (Nadler & Nadler, 1989, p. 4) กลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรมี         
3 วิธี คือ 

1. การฝกอบรมเปนการเรียนรูงานในปจจุบันของผูเรียน 
2. การศึกษาเปนการเรียนรูงานในอนาคตของผูเรียน 
3. การพัฒนาเปนการเรียนรูท่ีไมเนนเร่ืองงาน  

 ดนัย เทียนพุฒ (2540, หนา 29) ไดแบงการพัฒนาบุคลการ เพื่อใหเกิดผลในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไว 3 ดานคือ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนษุยเปนกิจกรรมท่ีพัฒนาบุคลากร 3 ดาน คือ ดานการศึกษาตอ 
(Education) ดานการฝกอบรม (Training) และดานการพฒันา (Development) ซ่ึงในดานการพัฒนา 
จะเนนการศึกษาหาความรูดวยตนเอง เปนวิธีการเรียนรูของผูเรียนท่ีเปนผูใหญ ศึกษาหาความรูส่ิงท่ี
ตนเองอยากจะเรียนรู ซ่ึงวิธีการพัฒนาตนเองท้ัง 3 มีรายละเอียดดังนี ้
 ดานการศึกษาเพิ่มเติม 
 การพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินการเพ่ือชวยใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ และ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหดยีิ่งข้ึน การศึกษาตอเปนการสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาส
ไดเพิ่มวุฒิสูงข้ึน โดยมุงหวังประกาศนีบัตร ปริญญา หรือวุฒิการศึกษา มีนักวิชาการ และหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา ไดใหความหมายของการศึกษา สรุปได ดังนี ้

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2542, หนา 2) สรุปไววา การศึกษา หมายถึง 
กระบวนการเรียนรูเพื่อความเจริญงอกงามของบุคคล และสังคม โดยการถายทอดความรูการ
ฝกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม ความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการ
จัดสภาพแวดลอม สังคม การเรียนรู และปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่อง รวมถึง
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การศึกษาตลอดชีวิต ซ่ึงเปนการผสมผสานระหวางการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อใหสามารถพัฒนาคุณภาพชีวติไดอยางตอเนื่องตลอดชีวติ ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดของ ยงยุทธ เกษสาคร (2547, หนา 152) กลาววา การศึกษา หมายถึง กิจกรรม ท่ีมีความ
มุงหมายในการท่ีจะเสริมสรางความรู ความชํานาญ คานิยมทางศีลธรรม และความเขาใจท่ีมีความ
จําเปนตอการดําลงชีวิตเพื่อใหผูรับการศึกษาสามารถดํารงชีวิตและทําประโยชนตอสังคมได แต
สําหรับผูปฏิบัติอยูแลว การศึกษากจ็ะหมายถึง กิจกรรมดานการพัฒนาคนท่ีไดกําหนดข้ึนเพื่อ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวมของเจาหนาท่ีหรือพนักงานท่ีนอกเหนือจากการเนน
เฉพาะงานท่ีกาํลังปฏิบัติอยูในปจจุบัน สําหรับ วิจิตร อาวะกุล (2540, หนา 30) กลาววา การศึกษา
ตอ (Education) หมายถึงการเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะ 
(Skill) ความชํานิชํานาญงาน ความสามารถ (Ability) กระบวนการถายทอดความรู ประสบการณใน
การเรียนรูอยางตอเนื่อง อาจจะกระทําไดในหลายรูปแบบเชน การอาน การฟง การพดูคุย การมีสวน
รวมในกิจกรรมตาง ๆ การเขาหองเรียน การทองเท่ียว การสังเกต การชมนิทรรศการ การทํางาน 
การไดรูไดเหน็จากธรรมชาติส่ิงแวดลอม การไดรับความรูจากส่ือประเภทตาง ๆ เปนตน 
เพราะฉะนั้น จะเห็นไดวา การศึกษามิไดจาํกัดอยูเพียงแคการเลาเรียนภายในโรงเรียนเทานั้น เปน
การเรียนรูในรูปแบบอ่ืน ๆ จากผูรู ผูมีประสบการณ จากสังคมส่ิงแวดลอม และจากการดําเนนิชีวติ
การศึกษามิอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลากรในองคการเปนอยางมาก 
 ยนต ชุมจิต (2546, หนา 24-25) สรุปวา โอกาสท่ีคนเราจะไดรับการศึกษาน้ัน มี 3 
ลักษณะดวยกนั ดังนี ้
 1.  การศึกษาในระบบโรงเรียน (Formal Education) คือ การศึกษาในระบบ เปน
การศึกษาท่ีมีรูปแบบแนนอนในระบบโรงเรียน โดยมีจําแนกผูเรียนออกเปนกลุมช้ันตามวัย มีการ
กําหนดหลักสูตรการเรียนการสอน ครูผูสอน ระยะเวลาท่ีตองเรียนตองสอนอยางแนนอน ท้ังน้ี ให
เร่ิมจากช้ันประถมศึกษา (หรืออาจเร่ิมกอนประถมศึกษาก็ได) จนกระทั่งถึงระดับอุดมศึกษาหรือ
ตามความสามารถท่ีผูเรียนจะเรียนได 
 2.  การศึกษานอกระบบโรงเรียน (Non-formal Education) การศึกษานอกระบบโรงเรียน 
เปนการศึกษาที่จัดข้ึนนอกเหนือจากการเรียนการสอนในระบบโรงเรียนตามปกติ ท้ังนี้ เพื่อ
สนองตอบความตองการของประชาชนกลุมตาง ๆ ทุกเพศทุกวยั ซ่ึงพลาดโอกาสทางการศึกษาหรือ
ไดรับการศึกษาในระบบโรงเรียนในวงจํากดั อันเนื่องมาจากความจําเปนทางเศรษฐกจิหรืออ่ืน ๆ 
การศึกษาตามระบบนี้มีกําหนดหลักสูตรการเรียนการสอนระยะเวลาสําหรับการศึกษาอบรม
แตกตางกันออกไปตามความจําเปน 
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 3.  การศึกษาอยางไมมีระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) การศึกษา 
แบบไมเปนระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัย บางแหงเรียกวา “การศึกษาแบบรูปนยั” ซ่ึงเปน
การศึกษาหรือการเรียนรูโดยอาศัยกระบวนการและประสบการณของชีวิตอยางแทจริง เชน ไดรับ
การศึกษาอบรมจากบิดามารดาหรือบรรพบุรุษ ไดรับความรูความเขาใจจากเพ่ือนรวมงาน เกิด
ความรูความเขาใจจากประสบการณการทํางานของตน ความรูท่ีไดจากการเดินทางไปในทองถ่ิน
ตาง ๆ หรือ การพบปะสังสรรคทางสังคม เปนตน การศึกษาแบบนี้บางทีเรียกวาเปน “การศึกษา
ตลอดชีวิต” (Life-long Education)  
 จากท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา การศกึษาตอเปนแนวทางหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยท่ีมีการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ และมีระเบียบการบังคับ โดยองคการ มีการสนับสนุนให
ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสลาไปศึกษาตอท้ังภายใน และตางประเทศ รวมทั้งการลาไปศึกษาตอโดยใช
เวลาปฏิบัติงาน และนอกเวลาปฏิบัติงาน ซ่ึงข้ึนอยูกับวาบุคคลหรือผูปฏิบัติงานนั้นมีความสามารถ
ในการศึกษาตอมากเพียงใด ท้ังนี้ เพื่อเปนการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ประสบการณ และ
ทักษะตาง ๆ เปนการเพิ่มวฒุิการศึกษาใหกับตนเองใหสูงข้ึน รวมท้ังสามารถนําความรูท่ีไดไปศึกษา
นําไปใชปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาตนเอง และองคการใหเจริญกาวหนายิ่งข้ึน 
 ดานการฝกอบรม  
 การฝกอบรมเปนกระบวนการขององคการ เพื่อจะพัฒนาบุคคลเพ่ือเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอยางมีระบบแบบแผน เพื่อใหบุคคลมีความรู ความเขาใจ มีทัศนคติ ทักษะ ความชํานาญ 
และประสบการณท่ีเหมาะสม หรือเขากับงานไดเปนอยางดี เกิดการเปล่ียนแปลงอยางถาวร และมี
มาตรฐาน เปนการดําเนนิการที่ตอเนื่อง เปนภาระท่ีไมมีท่ีส้ินสุด เพื่อแกปญหาการทํางานของ
องคการใหมีประสิทธิภาพ กอใหเกดิความสําเร็จ และบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงการฝกอบรม
เปนท่ีนิยมการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากส้ินเปลืองเวลานอยกวา และไดผลคุมคาแกการลงทุน ซ่ึงมี
นักวิชาการหลายทานไดใหคําจํากัดความของคําวา “การฝกอบรม” สรุปไดดังนี ้
 วิจิตร อาวะกุล (2540, หนา 9) กลาววา การฝกอบรม (Training) เปนกระบวนการของ
องคการท่ีจะพฒันาบุคลากร เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบระเบียบแบบแผนใหบุคคลมี
ความรู ความเขาใจ มีทัศนคติ ทักษะ ความชํานาญประสบการณท่ีเหมาะสม หรือเขากบังานไดเปน
อยางดี เกดิการเปล่ียนแปลงอยางถาวร และมีมาตรฐาน เปนการดําเนินการท่ีตอเนื่อง เปนกิจกรรมท่ี
จะนําไปสูการแกไขปญหาการทํางานขององคการใหมีประสิทธิภาพ กอใหเกดิความสําเร็จ และ
บรรลุเปาหมายขององคการ สอดคลองกับ ดนัย เทียนพุฒ (2540, หนา 18) ไดใหนยิามของการ
ฝกอบรมวา เปนการเพิ่มพนูความรูเกี่ยวกบังาน การเพิ่มพูนฝมือ ความชํานาญ และการเพ่ิมพูน
ทัศนคติท่ีดีในการทํางานเปนกระบวนการท่ีจัดตั้งโดยมีวัตถุประสงคในการท่ีจะพัฒนาบุคคลใหมี
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ความรูใหม ๆ มีความชํานาญในการปฏิบัติงาน มีเจตคติท่ีดีในการทํางาน และเพื่อเปล่ียนแปลง 
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางท่ีตองการ เปนกิจกรรมท่ีทําใหเกิดการเรียนรูในช่ัว
ระยะเวลาหนึง่ อยางมีระบบแบบแผนเพื่อความเปนไปไดของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล
ในการทํางาน สวน สมคิด บางโม (2545, หนา 14) ไดใหความหมายไววา การฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลโดยมุงเพิ่มพูนความรู (Knowledge)                
ความชํานาญ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) อันจะนําไปสูการยกมาตรฐานการทํางานใหสูงข้ึน          
ทําใหบุคคลมีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน และองคการ บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
สําหรับ นิรันด จุลทรัพย (2544, หนา 154) ไดกลาวถึง การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อ
ปรับปรุง และเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ หรือความชํานาญ (Skill) และเจตคติ (Attitude)   
ท่ีเหมาะสมใหเกิดข้ึนแกบุคลากรอันจะนําไปสูการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในลักษณะท่ีสอดคลอง
กับเปาหมายขององคการ (Organization Goal) และสภาพแวดลอมท่ัวไป (Environment) เพื่อ
ยกระดับมาตรฐานการทํางานใหสูงข้ึน และทําใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน
มากยิ่งข้ึน 
 จากความหมายขางตนของการฝกอบรมสรุปไดวา การฝกอบรมเปนกระบวนการจัดการ
เรียนรูอยางเปนระบบ เพื่อเสริมสรางหรือชวยเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ และความสามารถ และ
ทัศนคติ ท่ีจะชวยพัฒนาปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ และการ
เปล่ียนแปลงทัศนคติของผูเขารวมการฝกอบรม เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเปน
อยางดี และสามารถแกไขขอบกพรองตาง ๆ ในการทํางานไดอยางถูกตอง และพัฒนาองคการใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
 แนวคิด และวิธีการฝกอบรม 
 ปจจุบันการฝกอบรมนับวามีบทบาทอันสําคัญยิ่งในการสรางคุณภาพของบุคคล พัฒนา
บุคคลในระดบั และกลุมวิชาชีพตาง ๆ เพือ่การพัฒนาตนเองใหมีความสามารถเทาเทียมกับ            
ความเจริญทางวิชาการในดานตาง ๆ เชน การเมือง เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ ท่ีเจริญกาวหนาไป
ตลอดเวลาอยางไมหยดุยั้ง ท้ังในประเทศท่ีเจริญแลวและประเทศท่ีกําลังเรงพัฒนา ซ่ึง วิจิตร                              
อาวะกุล (2540, หนา 60-61) ไดสรุปแนวคิดการฝกอบรม วา การฝกอบรมเปนการจัดการศึกษา
ตอเนื่องการศกึษาตลอดชีวติ มีวัตถุประสงคเพื่อปองกันไมใหความรูหมดไป หรือเส่ือมไปจาก
บุคคลการเรียนรูท่ีดีมิใชเกดิจากโอกาส แตการเรียนรูเกิดจากการวางแผน และใหโอกาสตองให
ความสําคัญ และดําเนนิการบนหลักฝกอบรม เพื่อใหเกิดการเรียนรูและการฝกอบรมปฏิบัติใหทําได
จริง ๆ จึงกลาวไดวา การฝกอบรมเปนการสรางคนเกง คนดีมีฝมือ ใหเพ่ิมข้ึนแกหนวยงาน                   
ยิ่งฝกอบรมมากเพียงไร ก็จะไดคนเกงเพิ่มมากข้ึนเปนเงาตามตัว และการฝกอบรมชวยใหคนพบ 
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คนเกงท่ีแทจริง และสรางคนดีมีฝมือเพ่ิมมากข้ึนเสมอ นอกจากนั้น ยงัทําใหบุคลากรมีขวัญ กําลังใจ 
ความสัมพันธ ความรักใคร ปรองดอง ความสามัคคี การประสานงานท่ีดีในหนวยงานจากผูท่ีเขารับ
การอบรมดวยกัน 
 การดําเนนิการฝกอบรม องคการควรมีแผนพัฒนาบุคลากรแลวกําหนดวตัถุประสงคของ
การฝกอบรม เพื่อรางหลักสูตร รวมท้ัง การจัดและเลือกเนื้อหาใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และ
ความตองการของผูเขารับการฝกอบรม องคการจึงควรมีแนวคิดในการจัดกิจกรรมฝกอบรม ซ่ึง              
ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538, หนา 57-58) ไดกลาวถึงแนวคิด และวิธีการของการจัดกจิกรรมฝกอบรม 
สรุปไดดังนี้ ส่ิงท่ีควรคํานึงถึงในการฝกอบรม คือ ความตองการของมนุษย ความแตกตางระหวาง
บุคคล หลักการเรียนรูของผูใหญ ตลอดจนความรู ความสามารถ การใชเทคนิควิธีและการถายทอด
ความรูใหแกผูเขารับการฝกอบรม ประเภทของการฝกอบรม จะชวยใหสามารถกําหนด
วัตถุประสงคของการฝกอบรมได รูปแบบ กระบวนการ ระบบ และแนวโนมเกีย่วกับการฝกอบรม 
 ประเภทของการฝกอบรม วิจิตร อาวะกุล (2540, หนา 83-87) กลาววา สามารถแบงเปน  
6 ประเภท ดังนี้ 
 1.  การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre-service Training or Pre-entry Training) หมายถึง 
การศึกษาวิชาความรูพื้นฐานในโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย การจดัการศึกษาจะสนองความ
ตองการของตลาด การศึกษาประเภทน้ีไมไดสอนใหนักศึกษาจบออกมาเพ่ืองาน แตสอนเนนหนัก
ในเชิงวิชาการ ทฤษฏี หลักการเทคนิคในภาพกวางท่ัวไป 
 2.  การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการอบรมใหแกบุคลากรท่ีเขามาทํางานใหม
ในระยะแรก เปนการแนะนําใหพนักงานท่ีบรรจุใหมไดทราบเก่ียวกบันโยบาย วัตถุประสงค 
ประวัติ กฎ ระเบียบ ความเปนมาของหนวยงาน ผูบริหาร โครงสราง การทํางาน สภาพของการจาง
งาน การปฐมนิเทศจะชวยใหพนักงานใหมเกิดความอบอุน ทําใหรูสึกม่ันคง มีความเชื่อม่ันในการ
ทํางาน และอนาคตของงาน มีขวัญ และกําลังใจในการทํางานมากข้ึน 
 3.  การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Introduction Training) เปนการเพิ่มพนูความรู                 
ความชํานาญงาน และประสบการณเบ้ืองตนของสาขางานน้ัน โดยเฉพาะเปนการอบรมดานเทคนิค 
หรือวิธีทํางานเฉพาะเร่ือง เชน การใชเคร่ืองมือ การควบคุมคนและเคร่ืองจักร วิธีการทํางานท่ี
ถูกตองแมนยําผิดพลาดนอย เปนการอบรมเฉพาะงานกอนเร่ิมลงมือปฏิบัติงานจริง 
 4.  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติการ หรือประจําการ (In-service Training) หรือ (On the 
Job Training) หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ความชํานาญในหนาท่ีใหมากย่ิงข้ึน 
 5.  การฝกอบรมเฉพาะเร่ือง เฉพาะวิชา (Specific Training) เปนการอบรมเทคนิค
ปลีกยอย หรือเปนรายละเอียดเฉพาะเร่ือง 
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 6.  การอบรมพิเศษ (Special Training) เปนการอบรมรายการพิเศษ ท่ีนอกเหนือไปจาก
การอบรมหลักขององคการ 
 วิธีและเทคนิคการฝกอบรม เปนการอบรมในรูปแบบตาง ๆ ท่ีจะทําใหผูเขารับการ
ฝกอบรมเกิดการเรียนรู เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ดังนั้น เทคนิคการฝกอบรมมีหลายวิธี และ
เปนส่ิงจําเปนท่ีผูจัดการฝกอบรมจะตองเลือกและจัดใหเหมาะสมกับผูเขารับการอบรม เชน อายุ 
การศึกษา ชวงระยะเวลา หลักสูตร วิธีการ เปนตน สําหรับเทคนิคการฝกอบรม วิจิตร อาวะกุล 
(2540, หนา 89-109) สรุปได 10 วิธี ดังนี ้
 1.  การบรรยายหรือการสอน (Lecture) ผูสอนจะถายเทความรูใหแกผูเขารับการอบรม
ทางเดียว ลักษณะการบรรยายเปนการบอกเลาทางวิชาการ ใชการจูงใจ ความจริงเหตุผล ควรมี
เอกสารประกอบการบรรยาย จึงจะไดผล 
 2.  การประชุม (Meeting) จะเปนการชี้แจงนโยบาย กฎ ระเบียบ หรือการดําเนินงาน            
ขององคการ หรือหาแนวทางขอยุติบางประการใหผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบอยูเสมอ ๆ หรือ           
เปนการแลกเปล่ียนแนะนําความรู หรือเทคนิคใหมใหผูเขารวมประชุม 
 3.  การอภิปราย (Leading Discussion) เปนการแลกเปล่ียนประสบการณแสดง                   
ความคิดเหน็อยางเสรีของผูเขาอบรม 
 4.  การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) ผูเขาอบรมไดแสดงบทบาทในสถานการณ
จริง ๆ แสดงกจิกรรมท่ีเปนจริง เพื่อใหปฏิบัติไดเหมือนจริง 
 5.  การศึกษาจากกรณี (Case Study) เปนการนําปญหาจริงมาเขียนเปนเร่ืองเพื่อฝกให            
ผูเขารับการฝกอบรมไดเกดิประสบการณทางออม ฝกการตัดสินใจ แกปญหารวมกนั 
 6.  การระดมความคิด (Brain Storm) เปนการเปดโอกาสใหทุกคนในกลุมแสดง                 
ความคิดเหน็อยางเสรี ไมคํานึงถึงวาจะผิดหรือถูก ใชเวลา 1-10 นาที แลวรวบรวมจดัลําดับ                             
ท่ีเหมาะสม หรือเสนอท่ีประชุมใหญตอไป 
 7.  การพัฒนาบุคคลดานสัมผัสความรูสึก (Sensitivity Training) เปนการฝกประสาท
สัมผัสของบุคคล เชน รูรอน รูเย็น หรือรูจกัจับความรูสึกของผูอ่ืน เพื่อใหแสดงตอผูอ่ืนไดเหมาะสม 
 8.  ทัศนะศึกษา (Field Trip) เพื่อใหเห็นสถานการณ หรือของจริงเกี่ยวกบัเร่ืองท่ีตองการ
ใหความรู 
 9.  กระบวนการกลุมสัมพันธ (Group Process) เปนการกระตุนใหบุคคลเกิดการเรียนรูถึง 
พฤติกรรม ทัศนคติ การเขาใจคน วิธีแกปญหาเกี่ยวกับคน มีการพัฒนาตนเองโดยอาศัยพฤติกรรม
ของกลุม 
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 10.  การฝกอบรม (Training) เปนการไดฝกปฏิบัติจริง ฝกใหบุคคลไดคิดและรูจกัวิธีคิด  
การแกปญหาตาง ๆ  
 สรุปไดวาการฝกอบรมเปนภารกิจอันจําเปนของหนวยงานท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่อง 
มีแนวความคิด ทิศทางท่ีชัดเจน โดยถือวาการฝกอบรมเปนการพัฒนาบุคคล พัฒนากําลังคนใน
องคการใหมีความรู ความสามารถ มีทัศนคติท่ีดี เพื่อพัฒนาองคการอันจะสงผลถึงการพัฒนา
ประเทศในอนาคต 
 

ทฤษฎีการเรียนรูของ โรเบิรต กาเย (Robert Gange)  
 ทฤษฎีการเรียนรู 8 ข้ันของ โรเบิรต กาเย (Robert Gange) ไดแก 
 1.  การจูงใจ (Motivation Phase) การคาดหวังของผูเรียนเปนแรงจูงใจในการเรียนรู  
 2.  การรับรูตามเปาหมายท่ีตัง้ไว (Apprehending Phase) ผูเรียนจะรับรูส่ิงท่ีสอดคลองกับ
ความต้ังใจ  
 3.  การปรุงแตงส่ิงท่ีรับรูไวเปนความจํา (Acquisition Phase) เพื่อใหเกิดความจําระยะส้ัน
และระยะยาว  
 4.  ความสามารถในการจํา (Retention Phase)  
 5.  ความสามารถในการระลึกถึงส่ิงท่ีไดเรียนรูไปแลว (Recall Phase)  
 6.  การนําไปประยุกตใชกับส่ิงท่ีเรียนรูไปแลว (Generalization Phase)  
 7.  การแสดงออกพฤติกรรมท่ีเรียนรู (Performance Phase)  
 8.  การแสดงผลการเรียนรูกลับไปยังผูเรียน (Feedback Phase) ผูเรียนไดรับทราบผลเร็ว
จะทําใหมีผลดแีละประสิทธิภาพสูง 
 องคประกอบท่ีสําคัญท่ีกอใหเกิดการเรียนรู จากแนวคิดนักการศึกษา กาเย (Gagne) คือ 

  1.  ผูเรียน (Learner) มีระบบสัมผัสและ ระบบประสาทในการรับรู ส่ิงเรา (Stimulus) คือ 
สถานการณตาง ๆ ท่ีเปนส่ิงเราใหผูเรียนเกิดการเรียนรู การตอบสนอง (Response) คือ พฤติกรรม           
ท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรูการสอนดวยส่ือตามแนวคิดของกาเย (Gagne)  
 2.  เราความสนใจ มีโปรแกรมท่ีกระตุนความสนใจของผูเรียน เชน ใช การตูน หรือ 
กราฟกท่ีดึงดดูสายตา ความอยากรูอยากเห็นจะเปนแรงจงูใจใหผูเรียนสนใจในบทเรียน การตั้ง
คําถามก็เปนอีกส่ิงหนึ่ง 
 3.  บอกวัตถุประสงค ผูเรียนควรทราบถึงวัตถุประสงค ใหผูเรียนสนใจในบทเรียน
เพื่อใหทราบวาบทเรียนเกี่ยวกับอะไร 
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  4.  กระตุนความจําผูเรียน สรางความสัมพนัธในการโยงขอมูลกับความรูท่ีมีอยูกอน 
เพราะส่ิงนี้สามารถทําใหเกดิความทรงจําในระยะยาวไดเม่ือไดโยงถึงประสบการณผูเรียน โดยการ
ตั้งคําถาม เกี่ยวกับแนวคิด หรือเนื้อหานั้น ๆ  
 5.  เสนอเนื้อหา ข้ันตอนนี้จะเปนการอธิบายเนื้อหาใหกับผูเรียน โดยใชส่ือชนิดตาง ๆ 
ในรูป กราฟก หรือ เสียง วดิโีอ 
 6.  การยกตัวอยาง การยกตัวอยางสามารถทําไดโดยยกกรณีศึกษา การเปรียบเทียบ 
เพื่อใหเขาใจไดซาบซ้ึง 

  7.  การฝกปฏิบัติ เพื่อใหเกิดทักษะหรือพฤติกรรม เปนการวัดความเขาใจวาผูเรียนได
เรียนถูกตอง เพื่อใหเกิดการอธิบายซํ้าเม่ือรับส่ิงท่ีผิด 
 8.  การใหคําแนะนําเพิ่มเติม เชน การทําแบบฝกหัด โดยมีคําแนะนํา 
 9.  การสอบ เพื่อวัดระดับความเขาใจ 
 10.  การนําไปใชกับงานท่ีทําในการทําส่ือควรมี เนื้อหาเพ่ิมเติม หรือหวัขอตาง ๆ ท่ีควร
จะรูเพิ่มเติม 
 สรุป ทฤษฎีการเรียนรู 8 ข้ันของกาเย (Gagne, 1970) เพราะเปนทฤษฎีท่ีกาเยไดให
ความหมายไวในป 1977 แตในปจจุบันกย็งัสามารถนําทฤษฎีนี้มาใชได ซ่ึงในอดีตจะใชทฤษฎีนี้       
ในการจดัรูปแบบการเรียนการสอน ซ่ึงผูสอนอาจจะมอบหมายงาน หรือใหนักเรียนทําแบบฝกหัด
ซ่ึงจะใชทฤษฎีนี้มาใชในการทํางานของผูเรียนแตในปจจุบันมักจะใชทฤษฎีนี้ในการออกแบบและ
พัฒนาส่ือการสอน เชน ส่ือคอมพิวเตอรชวยสอน, เว็บการสอน 
 

 การจัดการความรูหรือเคเอ็ม (Knowledge Management: KM)  
  การจัดการความรูหรือเคเอ็ม คือ การรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัด
กระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบเพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึง
ความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธ์ิภาพอันจะสงผลใหองคกร
มีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุดโดยท่ีความรูมี 2 ประเภทคือ 
 1.  ความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีไดจากประสบการณ พรสวรรค
หรือสัญชาติญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในส่ิงตาง ๆ เปนความรูท่ีไมสามารถ
ถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งานฝมือ หรือ
การคิดเชิงวเิคราะห บางคร้ัง จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม 
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  2.  ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ีสามารถรวบรวม ถายทอดได 
โดยผานวิธีตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางคร้ังเรียกวาเปน
ความรูแบบรูปธรรม  

  กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management)  
 เปนกระบวนการท่ีจะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกดิข้ึน
ภายในองคกรมีท้ังหมด 7 ข้ันตอนดังนี ้ 
 1.  การบงช้ีความรู เปนการพจิารณาวาองคกรมีวสัิยทัศน พันธะกจิ ยุทธศาสตรเปาหมาย
คือ อะไร และเพื่อใหบรรลุเปาหมายเราจําเปนตองใชอะไรขณะน้ีเรามีความรูอะไรบางอยูใน
รูปแบบใดอยูท่ีใคร 
 2.  การสรางและแสวงหาความรู เชนการสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก
รักษาความรูเกา กําจัดความรูท่ีใชไมไดแลว 
 3.  การจัดการความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรูเพื่อเตรียมพรอมสําหรับ
การเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 
 4.  การประมวลและกล่ันกรองความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน           
ใชภาษาเดยีวกนั ปรับปรุงเนือ้หาใหสมบูรณ 
 5.  การเขาถึงความรู เปนการทําใหผูใชความรูเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและสะดวก 
เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) บอรดประชาสัมพันธ (Webboard) เปนตน 
 6.  การแบงปนแลกเปล่ียนความรู ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีท่ีเปนความรูชัดแจง 
(Explicit Knowledge) อาจจดัทําเปนเอกสาร ฐานความรูเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีท่ีเปน
ความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) จัดทําเปนระบบทีมเขาสายงานกิจกรรมกลุมคุณภาพและ
นวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพี่เล้ียงการสับเปล่ียนงานการยมืตัวเวทีแลกเปล่ียนความรู
เบ้ืองตน 
 7.  การเรียนรู ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหน่ึงของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจาก
สรางองคความรู การนําความรูไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไป
อยางตอเนื่อง 

  ดานการพฒันาโดยการเรียนรูดวยตนเอง 
 การเรียนรูดวยตนเองนี้ ผูเรียนซ่ึงสวนใหญจะเปนผูใหญ จะเปนผูกําหนดบทบาทความ
ตองการในการเรียนรูดวยตนเอง มีนักวิชาการหลายทานไดอธิบายถึงแนวคิด ทฤษฏี และลักษณะ 
ในการเรียนรูดวยตนเองไวหลายทาน ดังนี้ 
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 ลูซี, แมนเซ็น และกูกลิ เอลมิโน (Lucy, Mansen, & Guglielmino, 1979 อางถึงใน 
นรินทร บุญชู, 2532, หนา 23-24) ไดศึกษาลักษณะของผูเรียนดวยการนําตนเอง สรุปสาระสําคัญ 
ไดวา 

1. ผูเรียนตองเปนผูท่ีมีการเปดโอกาสตอการเรียนรู ไดแกความสนใจในการเรียน           
ความภูมิใจเม่ือเรียนสําเร็จ ชอบศึกษาคนควาจากหองสมุด ยอมรับคําติติงในความผิดพลาดของ
ตนเอง และมีความพยายามในการทําความเขาใจในเร่ืองท่ียาก ๆ  

2. ตองมีมโนคติของตนเองในดานการเปนผูเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแกความสามารถ 
ท่ีจะเรียนเม่ือตองการที่จะเรียน เม่ือตัดสินใจเรียนแลว สามารถแบงเวลาใหการเรียนไดแมจะมีงาน
อ่ืนก็ตาม 

3. ตองมีความคิดริเร่ิมและอิสระในการเรียนรู ไดแก ความไมทอถอย แมไมเขาใจ                 
ในส่ิงทําอยู ชอบท่ีจะเรียนรู 

4. ตองมีความรับผิดชอบตอการเรียนรูของตนเอง ไดแก การยอมรับตนเองวาเปนผูท่ีมี 
ความฉลาดพอควร มีการคิดอยูเสมอวาตนเองเปนใคร กําลังทําอะไรเปนส่ิงสําคัญตอการศึกษาของ
ตนเอง 

5. ตองมีความรักตอการเรียนรู ไดแก ความช่ืนชมตอบุคคลท่ีศึกษาคนควาอยูเสมอ                    
มีความสนุกสนานในการคนควาและมีความกระหายในการเรียนรู 

6. ตองมองอนาคตในแงดี ไดแก ความตองการท่ีจะเรียนรูตลอดชีวิต ชอบคิดถึงเร่ือง 
อนาคต คิดวาปญหาเปนส่ิงทาทาย และรูดีวาตนเองตองการเรียนอะไรเพ่ิมเติม 
 กริฟฟน (Griffin ,1983, p. 153) ไดกลาววาการเรียนรูดวยตนเองนั้น เปนการจัด
ประสบการณการเรียนรูเปนการเฉพาะของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ท่ีมีเปาหมายไปสูการพัฒนาทักษะ
การเรียนรูเปนการเฉพาะของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ท่ีมีเปาหมายไปสูการพัฒนาทักษะการเรียนรูของ
ตนเอง ความสามารถในการวางแผนปฏิบัติการ และการประเมินผลการเรียน ท้ังในฐานะท่ีเปน        
เอกัตบุคคลและสมาชิกกลุมการเรียนรูท่ีรวมกัน มาตรฐานของการเรียนรู การจัดการเรียนรูเปน
เฉพาะบุคคลและการพัฒนาทักษะการเรียนรูดวยตนเอง 
 การพัฒนาโดยการเรียนรูดวยตนเอง (เมธี ปลันธานนท, 2542, หนา 11) กลาววาเปน
กระบวนการท่ีจะเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถของตนข้ึนเอง เพื่อเปนการเตรียมสําหรับ
ความกาวหนาในสายงาน หรือสาขาอาชีพตอไปภายหนา ซ่ึงองคการสามารถสนับสนุนการพัฒนา
โดยการเรียนรูดวยตนเองได โดยจัดใหมีหองสมุด หรือจดัหาหนังสือบทความ และเอกสารตาง ๆ 
ใหพนกังานไดอาน หรือเรียนรูดวยตนเอง รวมท้ังการเปดโอกาสใหไปเขารวมประชุม สัมมนา              
ซ่ึงจัดโดยหนวยงานภายนอกองคการ 
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 จากคําอธิบายขางตน สรุปไดวา การเรียนรูดวยตนเอง เนนท่ีผูเรียนจะตองชวยเหลือ
ตนเองในการพัฒนาตนเองดวยการเรียนรู โดยมีการวางแผนการศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติม
อยางอิสระ ผูเรียนอาจจะมีความคิดสรางสรรคในความตองการที่จะเรียนรูไดตลอดเวลา 
 แนวคิดดานการเรียนรูดวยตนเอง 
 โนลส (Knowles, 1975, p. 18) กลาววา การเรียนรูดวยตนเอง คือ กระบวนการท่ีบุคคล           
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการวนิิจฉัยความตองการ ในการเรียนรู การต้ังเปาหมายในการเรียนรู 
การพบปะบุคคล หรือแหลงเอกสารสําหรับการเรียนรู การเลือกและเสริมแผนการเรียนรู และ                 
การประเมินผลการเรียน อาจจะเปนการไดรับหรือไมไดรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน ๆ ก็ตาม 
สําหรับ ทัฟ (Tough, 1979, p. 114) มีความคิดวา การเรียนรูดวยการนาํตนเอง เปนการเรียนรู               
โดยการเจตนาจงใจ ซ่ึงความตองการอยางแรกของบุคคลก็คือความตองการความรู หรือทักษะ 
สอดคลองกับ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2539, หนา 26) กลาววา ความสําเร็จ ไมใชส่ิงท่ีไดมางาย 
แตตองแลกมาดวยหยาดเหง่ือแหงการเรียนรูผูท่ีปรารถนาความสําเร็จจะตองเปนผูท่ีมีความอุตสาหะ
พากเพยีรในการเรียนรูส่ิงตาง ๆ เพื่อกาวไปขางหนาสูจดุหมายปลายทางแหงความสําเร็จท่ีรออยู 
เปนความสําเร็จอันหอมหวาน ซ่ึงผูท่ีไมเปดใจเรียนรู และพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอจะไมมีวันได
ล้ิมลองอยางแทจริง 
 รูปแบบการเรียนรูดวยตนเอง 
 การเรียนรูดวยตนเองเปนกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต เปนการเรียนรูท่ียอมรับสภาพ
ความแตกตางระหวางบุคคล สนองตอบตอความตองการและความสนใจของผูเรียน ผูเรียนมี
ความสามารถท่ีจะเรียนรูส่ิงตาง ๆ ไดดวยตนเอง สําหรับรูปแบบของการเรียนรู ชิดชงค                
ส.นันทนาเนตร (2533, หนา 49) ไดแสดงใหเห็นวาการช้ีนําตนเองในการเรียนรูนั้น มีองคประกอบ 
3 อยางท่ีสําคัญ ดังนี ้

1. การจัดการ หรือการควบคุมดวยตนเอง (Self Management) ไดแก การควบคุมงาน  
หรือกิจกรรมที่ตองการกระทํา เปนการจดัการ ดําเนนิการใหบรรลุเปาหมายของการเรียนรู                   
การจัดการทรัพยากร หรือแหลงความรู 

2. การเรียนรูดวยการนําตนเอง (Self Monitoring) เปนกระบวนการเรียนรูของบุคคล  
การพัฒนาดานสติปญญา เปนการท่ีบุคคลสามารถเช่ือมโยงความรูใหม และเกาเขาดวยกันเปน  
ความรับผิดชอบของผูเรียนในการบูรณาการความรู และพัฒนาใหเกดิความรูใหม ๆ  

3. แรงจูงใจ (Motivation) ถือเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการท่ีจะทําใหบุคคลคิดริเร่ิม            
ท่ีจะเรียน และกาวเขาสูระบบการเรียนนัน้ ๆ แรงจูงใจจะมีอิทธิพลตอการท่ีบุคคลจะสามารถบรรลุ
เปาหมายในการเรียน แรงจูงใจนี้อาจเปนแรงจูงใจท่ีเกิดจากภายนอก หรือแรงจูงใจภายในก็ได 
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 สรุปไดวา แนวคิดการเรียนรูดวยตนเองมีแนวโนมท่ีจะเปนแนวคิดท่ีสําคัญของวงการ
การศึกษาผูใหญ ในอนาคต นอกจากนั้นคาดวาจะเปนแนวคิดท่ีมีพลังขับเคล่ือนใหวงการการศึกษา
ผูใหญกาวหนาอยางมาก อยางไรก็ดียังควรคํานึงถึงการช้ีนําตนเองในการเรียนรู หรือการเรียนรูดวย
ตนเอง จะเนนถึงความรับผิดชอบของบุคคลและเช่ือในศักยภาพท่ี ไมส้ินสุดของมนุษย (Never-
ending Potential of Human) ในการเรียนรูดวยตนเองท่ีประสบผลสําเร็จผูอํานวยความสะดวกตองมี
บทบาทในการรวมปรึกษาแลกเปล่ียนความคิด เปนแหลงความรูตามท่ีผูเรียนตองการ มีความสัมพันธ 
อันดีกับผูเรียน มีสวนรวมในการถายโอนบทบาทการเรียนการสอนและสนับสนุนใหผูเรียนคิด           
อยางแตกฉาน (Critical Thinking)  
 ประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 
 ธีรยุทธ พึ่งเทียร และสุระพล สุยะพรหม (2543, หนา 96) กลาววา การพฒันาบุคลากร
ขององคการอยางเปนระบบ และตอเนื่องจะชวยอํานวยประโยชนใหแกองคการอยางมากมาย ดังนี้  

1. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบ และวธีิการปฏิบัติงาน มีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน 
2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยใหเกิดการประหยัด ท้ังนี้เพราะ 

บุคคลากรไดรับการพัฒนามาเปนอยางดแีลว สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ความผิดพลาด
อาจจะมีบาง แตนอยมาก 

3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูท่ีเร่ิม 
เขาทํางานใหม หรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน
จากการทํางานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 

4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนา 
หนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถาม หรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน ทําใหมีเวลา
ปฏิบัติงานของตนไดอยางเต็มท่ี 

5. การพัฒนาบุคลากร เปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรตาง ๆ ให 
ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานตอไป 

6. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ ไดรับความรู ความคิดใหม ๆ ทําใหเปนคน 
ทันสมัย ทันตอความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี สามารถนําไปประยุกตใชกับตําแหนงหนาท่ีของ
ตนได 
 สรุปไดวา ประโยชนของการพัฒนาบุคลากรเพ่ือการเปล่ียนแปลงบุคคลใหมีความรู มี
ทักษะในการทํางานเพิ่มข้ึน และพัฒนาทัศนคติท่ีดีตอการทํางาน การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงสําคัญ
ในยุคปจจุบัน คือ การพัฒนาคนใหเปนพลเมืองดีมีคุณภาพอันเปนทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนกําลังของ
ประเทศชาติ และเปนปจจัยการบริหารที่มีคุณภาพ มีความฉลาดมองการณไกล ใฝรู มีความสามารถ
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เทาทันโลก และความเปล่ียนแปลงทางสังคม เพื่อการอยูรอด และสามารถแขงขันกับคนอ่ืนได 

 
แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 กอ สวัสดิ์พาณิชย (2535 อางถึงใน กาญจนา สันติพัฒนาชัย, 2541, หนา 22) กลาวถึง                 
การพัฒนามนษุยในแนวคิดเกี่ยวกับมโนทัศน ท่ีถือวามนษุยเปนศูนยกลางของการพัฒนา                     
(The Concept Development Centered on Man) คือ พัฒนาการตองเกดิจากการกระทาของมนุษย 
ผลประโยชนของการพัฒนาจะตองเปนของมนุษย เม่ือมนุษยตระหนกัถึงความตองการถึง                      
ความตองการหรือความจาเปนของมนุษย มนุษยจะเปนผูกําหนดความ มุงหมายของการพัฒนาโดย
อาศัยความตองการของตนเปนเคร่ืองนาทาง และมนษุยจะเปนผูจัดการองคประกอบ ของการพัฒนา
ใหสําเร็จตามความมุงหมายท่ีตนต้ังข้ึน เชน การสรางสถาบันทางสังคม การเปล่ียนแปลงโครงสราง
ของระบบตาง ๆ ถึงแมกิจกรรมนั้นเปนสภาพแวดลอมท่ีทาใหเกิดการพัฒนา แตมนษุยจะพัฒนา
อยางโดดเดี่ยวไมได มนุษยจะตองพัฒนาในส่ิงแวดลอมและสถานการณท่ีสงเสริมความเจริญ 
กาวหนาของมนุษย ดังนั้นกระบวนการพัฒนามนุษยโดยยดึ มนุษยเปนศูนยกลางจึงเปนการพัฒนา 
ท่ีสมบูรณแบบโดยตองพิจารณาทุกสวน ขององคประกอบในการพัฒนาและทุกดานของชีวิตซ่ึง
เปนส่ิงแวดลอมของมนุษย 
 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  การพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human Resource Development) โดยมีนกัวิชาการหลาย
ทานใหคาจากดัความไวดังนี ้ 

 เพส และคณะ (Pace et al., 1991, p. 3 อางถึงใน เดนดวง คาตรง, 2544, หนา 19) ให
ความหมายเกีย่วกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย วาเปนการพัฒนาบุคคลในองคกรโดยใชกิจกรรม
การพัฒนา การพัฒนาจะตองครอบคลุมท้ังสองดาน คือ ดานบุคคลซ่ึงจะตองพัฒนาในดานความรู 
ทักษะ และทัศนคติและดานองคกร คือ นโยบายโครงสรางและการจดัการ เพื่อ ไปสูคุณภาพและ
ความสามารถในการผลิตท่ีสูงข้ึนและเกดิความพึงพอใจกับปฏิบัติงาน ผูจัดการและสมาชิกใน
องคกรมากข้ึน  

 สุทิน เห็นประเสริฐ (2553 อางถึงใน ธารพรรษ สัตยารักษ, 2548, หนา 44) กลาววา
รูปแบบ วิธีการ การพัฒนาทรัพยากรมนษุย วาสามารถทําใหหลายรูปแบบพรอม ๆ กัน เชน 

 1.  ใหทุนศึกษาตอแกบุคลากรในระดับท่ีสูงข้ึนและสอดคลองกับทิศทางขององคกร 
 2.  การโยกยายสับเปล่ียนตําแหนง (Job Rotation) เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรเรียนรู              

ในงานและส่ิงแวดลอมใหม ๆ ใหเหน็มุมมองการทํางานท่ีกวางข้ึน 

 
 
 



33 
 

 3.  การทํางานในรูปแบบคณะกรรมการ เปนอีกรูปแบบหนึ่งท่ีสงเสริมใหบุคลากรได
เรียนรูวิธีคิด วธีิการทํางานของบุคลากรอ่ืน ๆ ในคณะกรรมการและไดเห็นมุมมองของบุคลากรจาก
ฝายตาง ๆ มากข้ึน 

 4.  การจัดกจิกรรมนอกสถานท่ี เชน Walk Rally เพื่อพัฒนาบุคลากรเร่ืองการทํางาน          
เปนทีม การตดัสินใจ การแกปญหาเฉพาะหนาเปนตน 

 ธัญวรัตน สิริตติยานนท (2552, หนา 25) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนษุย วา
หมายถึง กระบวนการเพิ่มพนูทักษะ ความรูความสามารถและประสบการณใหแกบุคคลดวยวิธีการ
ฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา โดยมีการวางแผนลวงหนาเพื่อเตรียมใหศักยภาพของพนักงาน
ดานการปฏิบัติงานหลาย ๆ ดานผสมกันไปหรือแบบองคกรรวมตามสถานการณตาง ๆ ไดอยาง
สอดคลอง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพตลอดจนการสงเสริมความกาวหนาในหนาท่ีการงานทุก
ระดับขององคกรเพื่อบํารุงรักษาทรัพยากรท่ีมีคุณคา ท้ังท่ีดีและประสิทธิภาพใหอยูกับองคกรไดยนื
นานและทํางานอยางมีความสุข มีคุณภาพชีวิตและคุณภาพการทํางานทีดี ซ่ึงนําไปสูการบรรลุ
เปาหมายของหนวยงานท่ีไดตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ 

 เจมส (James, 1970, p. 4 อางถึงใน เดนดวง คําตรง, 2544, หนา 20) ไดสรุปแนวคิด            
สําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการไวดังตอไปนี ้ 
  1.  การพัฒนาของมนุษยในองคการโดยท่ัว ๆ ไป จะเกิดผลมาจากประสบการณจาก               
การทํางาน  
  2.  เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดสาหรับการพัฒนามีอยูดวยกนัสามประการคือ 
การกําหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน การกําหนดสิทธิอํานาจกับความ
รับผิดชอบในการจัดการ ตองเปนไปอยางเหมาะสมและตองปอนขอมูลใหกับผูปฏิบัติงานไดรูดวย
ตัว ของเขาเองวาเขาปฏิบัติงานไดด ีมากนอยแคไหน  
  3.  การพัฒนาของมนุษยในองคการจะเกิดข้ึนก็ตอเม่ือ พนักงานในองคการปรารถนาท่ีจะ
ควบคุมพฤติกรรมหรือปฏิบัติงานดวยตัวของเขาเองใหมีความใกลเคียง หรือเปนไปตามมาตรฐาน
ของการปฏิบัติงานท่ีไดกําหนดไวนาไปสูการพัฒนา  
  4.  กิจกรรมท่ีองคการกําหนดข้ึน เพื่อนาไปสูการพัฒนาจะตองมุงเนนอยูท่ีงานของบุคคล
เปนสําคัญ  
  5.  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการ เปนเร่ืองการสรางสภาพแวดลอมในการทา
งาน ท่ีเอ้ืออานวยใหมนษุยในองคการสามารถพัฒนาตนเองได  
  6.  การพัฒนามนุษยในองคการจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือการพัฒนานั้นสอดคลองกับความ
ตองการในชีวติและศักยภาพของเขาถาไมเชนนั้นแลวการพัฒนาจะไมสามารถ เกิดข้ึนไดเลย  
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  7.  การพัฒนามนุษยในองคการตองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารอยางเต็มท่ีจึงจะ
ทําใหการพัฒนาสัมฤทธ์ิผล  

 แนดเลอร (Nadler, 1980, pp. 4-5 อางถึงใน เดนดวง คําตรง, 2544, หนา 18) กลาววา  
การพัฒนาทรัพยากรมนษุยเปนการดําเนินการใหพนักงานไดประสบการณและเรียนรูในชวง
ระยะเวลาหนึง่ในอันท่ี จะนามาปรับปรุงความสามารถในการทางานและสงเสริมความกาวหนาของ
พนักงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของ แนดเลอร มิไดหมายถึงเฉพาะการฝกอบรม
เทานั้นยงัหมายถึง การเรียนรูจากประสบการณท่ีเกิดจากการจัดข้ึนในชวงระยะเวลาท่ีกําหนด
เฉพาะเจาะจงและไดรับการออกแบบท่ีจะนาไปสูความเปนไปไดของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
ไดแบงกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุยออกเปน 3 กลุมใหญ คือ การศึกษา หมายถึง กิจกรรมท่ีมี
ความมุงหมายในการท่ีจะเสริมสรางความรู ความชํานาญคานิยม ทางศีลธรรมและความเขาใจท่ีมี
ความจาเปนตอการดารงชีวติอยู เพื่อใหผูรับการศึกษาสามารถใชชีวิตอยูและ ทาประโยชนแกสังคม
ได สาหรับผูปฏิบัติงานอยูแลวการศึกษา หมายถึง กิจกรรม ดานการพัฒนาคน ท่ีกําหนดข้ึนเพื่อ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพการทางานในภาพรวมของเจาหนาท่ี นอกเหนือจากการเนนเฉพาะงานท่ีกําลัง
ทําอยูปจจุบัน (Nadler, 1979, p. 60)  
  การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปล่ียนทัศนคติ ความรู และความชํานาญเพ่ือ
เสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีท่ีทาอยูในปจจุบัน ซ่ึงอาจ
รวมท้ังการเตรียมใหผูปฏิบัตงิานท่ีมีความพรอมท่ีจะเล่ือนข้ึนไปดารงตําแหนงสูงข้ึนในงานท่ีมี
ลักษณะอยางเดียวกันดวย  
 การพัฒนา หมายถึง การใหเกิดความเจริญกาวหนาหรือความสําเร็จในการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถท้ังโดยการเรียนรูในทางตรงและทางออม และเรียนรูจากประสบการณหรือการใหคา
ปรึกษา แนะนาสอนงาน หรือโดยวิธีอ่ืนซ่ึงจะเปนประโยชนท้ังตอผูปฏิบัติงานและตอองคการ  
 ความสําคัญของการพัฒนาบุคคล (ทรัพยากรมนุษย)  
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546, หนา 20) กลาววา ในการสรรหาและ                     
การคัดเลือกคนเขาทางาน แมวาจะมีวิธีการสอบแขงขัน หรือเลือกสรรคนท่ีมีความรัดกุมและมี
ประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม โดยปกติแลวผูท่ีสอบผานการแขงขันและการเลือกสรรเขามา จะเปน             
ผูท่ีพึ่งสําเร็จการศึกษาซ่ึงส่ิงท่ีติดตัวมาก็คือความรูเฉพาะดานหรือสาขาท่ีไดเลาเรียนมาและการใช
เทคโนโลยีสมัยใหม เชน คอมพิวเตอร เปนตน ไมมีสถาบันการศึกษาท่ัวไปสถาบันใดที่สอนให
ผูสําเร็จการศึกษา รูจักวิธีการทางาน ในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งไดอยางเต็มท่ีมีประสิทธิภาพ
ทันทีท่ีไดรับการบรรจุ และไมมีสถาบันการศึกษาโดยท่ัวไปสถาบันใดที่จะสอนใหใหนิสิต 
นักศึกษารูจัก ใชชีวิตในส่ิงแวดลอมของการทางานในองคการหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง
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โดยเฉพาะ ส่ิงเหลานี้จึงเปนส่ิงจึงเปนส่ิงท่ีผูเขารับการบรรจุเขาทางานจะตองมาเรียนรูในองคการ
เอง โดยองคการเปนผูดาเนนิการหรือจัดการใหในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เชน การสอนงาน                  
การปฐมนิเทศ การใหไดรับการศึกษาหรืออบรม การใหทดลองฝกหรือทดลองปฏิบัติงานหรือโดย
วิธีอ่ืน เพื่อใหผูไดรับการบรรจุหรือผูทํางานในองคการอยูแลวไดมีความรูความเขาใจ สามารถ
ทํางานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มท่ีซ่ึงวิธีการตาง ๆ นี้ เรียกวา “การพัฒนาบุคคล”              
การพัฒนาบุคคลอาจทําได 3 วิธีใหญ ๆ คือ วิธีการใหการศึกษา (Education) หรือการฝกอบรม 
(Training) และการพัฒนา (Development)  
 สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการตาง ๆ ท่ีนํามาพัฒนา
บุคลากรในหนวยงาน และเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณ ใหกับบุคลากรในหนวยงาน 
ซ่ึงตองไดรับการพัฒนาเพื่อเตรียมตัวสําหรับความกาวหนาในตําแหนงตอไปในอนาคต เพื่อให
ปฏิบัติงานไดถูกตองมีประสิทธิภาพ โดยการใหการศึกษา ฝกอบรม ตลอดจนกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ี
สงเสริมความรูความสามารถ ความถนัดและทักษะแกบุคลากร โดยมีการวางแผนลวงหนาเพ่ือ
เตรียมศักยภาพของพนักงานดานการปฏิบัติงานหลาย ๆ ดานผสมกันไปหรือแบบองคกรรวมตาม
สถานการณ 
 

ทฤษฎีความตองการของ Maslow 
  Maslow เปนนกัจิตวิทยาอยูท่ีมหาวิทยาลัยแบรนดีส ไดพฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรูจักกนั 
มากท่ีสุดทฤษฎีหนึ่งข้ึนมา Maslow ระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจากระดับพืน้ฐาน 
มากท่ีสุดไปยงัระดับสูงสุด (อนิชวัง แกวจาํนงค, 2552, หนา 66-68)  
 

 
 

ภาพท่ี 2  ความตองการ 5 ข้ันของมาสโลว 
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  มาสโลว (Maslow, 1954) เรียกลําดับความตองการนี้วา “Hierarchy of Needs”                     
ซ่ึงประกอบดวย ลําดับความตองการของมนุษยจากระดบัตํ่าไประดับสูง 5 ระดับ ดงันี้ 

 1.  ความตองการข้ันพื้นฐาน (Physiological Needs) คือ เปนความตองการดานรางกาย
เพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา และท่ีอยูอาศัย เปนตน 

 2.  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัย 
ความตองการลําดับท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุนภายหลังจากท่ีความตองการทางรางกาย             
ถูกตอบสนองแลว ความตองการความม่ันคงปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอม               
ท่ีปลอดภัยปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ ความม่ันคงในการทํางาน 

 3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตองการระดับท่ีสาม                       
โดยความตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการที่จะเกี่ยวพัน การมีเพื่อนและการ ถูกยอมรับ
โดย บุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม 

 4.  ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ ความตองการระดับท่ีส่ี                  
เปนความตองการท่ีจะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญตัวเอง มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสังคม
ตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอ่ืน 

 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) คือ ความตองการระดับ
สูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการ              
ความเปนอิสระและความรับผิดชอบ ซ่ึงความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการที่จะ
บรรลุความสมหวังของตนเองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มท่ีบุคคลท่ีถูก
จูงใจดวยความตองการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทาทายความสามารถของพวกเขา 
การเปดโอกาสใหพวกเขาใชความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนส่ิงใหมการศึกษาทฤษฎีลําดับ                  
ความตองการของมนุษยของ มาสโลว (Maslow)  

 สรุปไดวา ความตองการของมนุษยนั้น มีลําดับข้ันตอนท่ีแนนอนจากข้ันตํ่าไปข้ันสูง           
ซ่ึงความปรารถนาข้ันสูงสุดของมนุษยทุกคนคือ ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต 
ตามท่ีตนเองมุงหวัง แตการท่ีมนุษยจะเกิดความตองการในแตระดับไดนั้น จําเปนอยางยิ่งท่ีมนุษย
ทุกคนจะตองไดรับการตอบสนองความตองการในระดบัท่ีต่ํากวาเสียกอน เพื่อท่ีจะทําใหเกิด             
ความตองการในระดับตอไป ซ่ึงถาบุคลากรที่ไดรับการตอบสนองตามความตองการแลว ก็จะเกดิ
ความพึงพอใจ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน รวมถึงสามารถทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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ทฤษฎีความตองการ ERG ของ Alderfer 
 อัลเดอรเฟอร (Alderfer, 1969, pp. 142-175 อางถึงใน สิรินาตย กฤษฎาธาร, 2552)             

ไดแบงความตองการของมนุษยเปน 3 ระดับ คือ 
 1.  ความตองการท่ีจะดํารงชีวิต หรือความตองการที่จะคงอยู (Existence: E) เปน                
ความตองการที่จะมีชีวิตอยูในสังคมดวยด ีเปนความตองการปจจัยส่ีในการดํารงชีวิตความตองการ
ทางวัตถุเงินเดอืน ประโยชนตอบแทน สภาพการทํางาน ปจจัยอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
เปนตน 
 2.  ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness: R) คือ ความตองการผูกพันกับผูอ่ืน 
ในการทํางาน ตองการเปนพวกไดรับความยอมรับ รวมรับรูและแบงปนความรูสึกระหวางกัน
ตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ตองการเปนเพื่อน 
 3.  ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth: G) เปนความตองการที่จะ
เจริญกาวหนาในการทํางาน สามารถทุมเทความรู ความสามารถของตนในการทํางานอยางเต็มท่ี
และสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเพ่ิมข้ึนดวย 
  สรุปไดวา จากแนวคิดของอัลเดอรเฟอร มนุษยมีความตองการที่จะประสบความสําเร็จ
ในชีวิตและมีความสัมพันธกับผูอ่ืนและการอยูรวมกันเปนสังคม 
 

ทฤษฎีความตองการของคูเปอร 
 คูเปอร (Cooper, 1958, pp. 31-33 อางถึงใน สิรินาตย กฤษฎาธาร, 2552) กลาวถึง              

ความตองการของบุคลากรในการทํางานไวหลายประการไดแก ทํางานท่ีเขาสนใจ อุปกรณท่ีดี
สําหรับการทํางาน คาจางเงินเดือนท่ียตุิธรรม โอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน สภาพการทํางานท่ีดี 
รวมท้ังช่ัว โมงการทํางานท่ีเหมาะสม และสถานท่ีทํางานท่ีเหมาะสม ความสะดวกในการไปและ
กลับ รวมท้ัง สวัสดิการอ่ืน ๆ ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาท่ีเขาใจในการควบคุมปกครอง
โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนท่ีเขายกยองนับถือ 

 

ทฤษฎีที่เก่ียวของกับองคกร  
  ความหมายขององคการ 
 บรรยงค โตจินดา (2542, หนา 18-21) กลาววา ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน
ใหคํานยิามศัพทคําวา องคการไววา “เปนศูนยกลางกจิกรรมที่รวมประกอบกันข้ึนเปนหนวย ถาเปน
หนวยงานเพ่ือสาธารณะเรียกวา องคการบริหารราชการ ถาเปนหนวยงานของเอกชน เรียกวา
องคการบริหารธุรกิจ” 
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 พีฟเนอร และเชอรวูด (Pfiffner & Sherwood, 1960) ใหความหมายวา “องคการเปน
กระบวนการท่ีมีแบบแผนซ่ึงประกอบดวยบุคคลจํานวนมาก บุคคลเหลานี้ตางปฏิบัติงานใหไดผล
สําเร็จตามท่ีคาดหมายไวรวมกัน” 
 เอทซิโอนิ (Etzioni, 1964) ไดใหความหมายไววา “องคการคือสังคมนั้นเอง และเรา              
ทุกคนเกดิข้ึนในองคการเรียนรูโดยองคการใชชีวิตสวนใหญในการทํางานใหองคการใชเวลาวาง 
ในองคการและในท่ีสุดก็ตายในองคการ” 
 องคการคือ ระบบใด ๆ ท่ีเปนโครงสรางของบทบาทและความสัมพันธโดยหนาท่ีงาน ซ่ึง
กําหนดเปนรูปแบบข้ึนมาเพื่อดําเนินการใหเปนไปตามนโยบายตาง ๆ ของบริษัท หรือกลาวโดยยอ
คือ ทํางานใหสําเร็จตามโครงการท่ีนโยบายกําหนดไวนัน้เอง ความหมายดังกลาวนี้ เปนของ               
โรเซนเบิรก (Rosenberg, 1987)  
 องคการรูปนัย (Formal Organization) คือองคการท่ีมีรูปแบบโครงสรางท่ีชัดเจน มีการ
ดําเนินงานท่ียดึหยุนนอยในเร่ืองการมอบหมายอํานาจหนาท่ีภารกิจและความรับผิดชอบเครงครัด 
(กลยุทธเปนเอกภาพ สายการบังคับบัญชาลดหล่ันเปนแนวดิ่ง)  
 องคการอรูปนัย (Informal Organization) คือองคการท่ีมีโครงสรางยึดหยุนปรับเปล่ียน
ไดงาย ไมมีกฎระเบียบแนนหนาในการดําเนินกจิกรรมและการใชอํานาจหนาท่ี (มีลักษณะเหมือน
โครงสรางชีวภาพ)  
 กริฟฟน (Griffin, 1993, p. 4) กลาววา องคการ เปนบุคคลคณะหนึ่งท่ีทําหนาท่ีงาน
รวมกันในโครงสรางท่ีจัดต้ังข้ึนมา โดยรวมมือประสานงานกัน ทํางานใหบรรลุความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีตั้งไว 
 เราอาจคนหาความหมายขององคการไดจากตําราหลาย ๆ เลม แตจากการรวบรวม
ความหมายจากท่ีตาง ๆ แลว สามารถสรุปไดวา 
 1.  เปนกลุมของบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไป 
 2.  มีการรวมตัวกัน เขาเปนหนึ่งเดียวกนั และรวมกนัทํางานในลักษณะกลุมท่ีมีการ
รวบรวมทรัพยากรและความพยายามของทุกฝายมาดําเนินการรวมกนั 
 3. โดยมุงท่ีจะดําเนินการใหบรรลุถึงผลสําเร็จในเปาหมายท่ีสูงข้ึน ซ่ึงไมอาจทําใหสําเร็จ
ลงไดดวยการกระทําโดยลําพังหรือโดยอิสระ 
 องคประกอบ 
 จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปองคประกอบขององคการไดวามีองคประกอบดังนี้ 
 1.  บุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไป เปนสมาชิก 
 2.  การดําเนินการ 
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 3.  วัตถุประสงคและเปาหมาย 
 4.  การบริหารและการจดัการ 
 ประเภทขององคการ 
 องคการมีหลายประเภทแลวแตจะแบง เชน 
 การแบงองคการตามลักษณะตามธรรมชาติและองคการจัดต้ังสามารถแบงออกได 2 
ประเภท คือ 
 องคการท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ เชน ครอบครัว หมูบาน รัฐ ประเทศ 
 องคการท่ีเกิดจากการจดัต้ัง เชน อําเภอ จังหวัด หนวยราชการ บริษัทธุรกิจ 
  การแบงองคการตามลักษณะความถาวรหรือไมถาวรสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท 
คือ  
 1.  องคการแบบเปนทางการ หรือองคการรูปนัย (Formal Organization) เชน                     
หนวยราชการ บริษัทธุรกิจ สมาคม วัด โรงเรียน 
  2.  องคการแบบไมเปนทางการ หรือองคการอรูปนัย (Informal Organization) เชน          
กลุมบุคคลท่ีรวมกันทัศนาจรกลุมบุคคลท่ีรวมกันจัดหวดกฐิน กลุมเพือ่นสนิท กลุมเพื่อนใน
สํานักงาน ชมรม กลุมสนใจ เปนตน 
 แบงองคการตามลักษณะของการบริหารหรือการจัดการ แบงออกเปน 4 ประเภท คือ 
 1.  องคการของรัฐ หรือองคการของราชการ เชนกระทรวง ทบวง กรม จังหวดั 
  2. องคการเอกชน เชน บริษัทจํากดั ธนาคาร หางหุนสวนสามัญ นิตบุิคคล หางราน 
  3. องคการะหวางประเทศ เชน องคการสหประชาชาติ องคการกรรมกรสากล 
  4.  องคการอ่ืน ๆ ท่ีไมเขาลักษณะท่ีกลาวแลว  
 จากแนวความคิดของบรรดาบุคคลหลาย ทาน สรุปไดวาองคการเปนการรวมมือรวมใจ
กันทํางานของคลสองคนข้ึนไป รวมกันทํางานเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคเปาหมายขององคการ
ท่ีตั้งไวใหสําเร็จตามแผนองคการ โดยใหแตละคนทําหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเองใหดีท่ีสุด 
 ความหมายของทฤษฎีองคการ 
 นิตยา เงินประเสริฐศรี (2541, หนา 3) ทฤษฎีองคการ (Organization Theory) เปน
หลักการศึกษาถึงโครงสราง และการออกแบบองคการ ซ่ึงหลักการนี้จะอธิบายและกําหนดลักษณะ
องคการ โดยอธิบายวาองคการถูกจัดต้ังข้ึนมาไดอยางไรและใหขอเสนอแนะการสรางองคการใน
ลักษณะใดท่ีจะกอใหเกดิประสิทธิผลแกองคการเอง 
 ริชารด (Richard, 1992) เสนอไววาทฤษฎีองคการไมใชเร่ืองของการรวบรวมความจริง 
แตเปนวิธีการมองและวิเคราะหองคการท่ีมีความถูกตองและลึกซ้ึงกวาวธีิการอ่ืน ๆ การมองและ
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วิเคราะหองคการข้ึนอยูกับแบบแผนและกฎเกณฑในการออกแบบองคการและพฤติกรรม นัก
ทฤษฎีองคการจะคนหากฎเกณฑตาง ๆ ทํากฎเกณฑใหชัดเจน และนํากฎเกณฑไปใชประโยชน            
ผลท่ีไดจากการวิจัยยังไมสําคัญเทากับแบบแผนและความเขาใจในหนาท่ีขององคการ 
 ฮอดจ และวิลเล่ียม (Hodge & William, 1991)  อธิบายวาทฤษฎีองคการเปนแนวคิด 
(Concepts) หลักการ (Principles) และขอสมมติฐาน (Hypothesis) ท่ีนํามาใชเพื่ออธิบาย
องคประกอบ (Components) ขององคการ และองคประกอบเหลานี้มีการดําเนินการอยางไร ดังนัน้
ทฤษฎีองคการชวยใหเราเขาใจวาองคการคืออะไร และองคการมีการบริหารงานอยางไรภายใต
สภาพแวดลอมท่ีถูกกําหนดให มีการใชทฤษฎีทางการบริหาร (Management Theory) เขามาชวย
อธิบายส่ิงท่ีผูบริหารไดปฏิบัติ สําหรับองคประกอบของทฤษฎีองคการมี ดังนี ้
 1.  สภาพแวดลอมขององคการ (Organization Environment)  
 2.  การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information Processing and 
Choices)  
 3.  การปรับตัวและการเปล่ียนแปลงขององคการ (Adaptation and Change)  
 4.  เปาหมายองคการ (Goals)  
 5.  ชนิดของงานท่ีจะทําใหเปาหมายสําเร็จ (Work)  
 6.  การออกแบบองคการ (Organization Design)  
 7.  ขนาดและความสลับซับซอนขององคการ (Size and Complexity)  
 8.  เทคโนโลยีขององคการ (Organizational Technology)  
 9.  วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture)  
 10.  อํานาจและอํานาจหนาท่ี (Power and Authority)  
 ทูซิ (Tosi, 2009) ไดอธิบายความหมายของทฤษฎีองคการไววา “เปนชุดของขอความ
และแนวคิดซ่ึงมีความสัมพนัธซ่ึงกันและกัน” ซ่ึงแสดงถึงภาพรวมของพฤติกรรมของบุคคล กลุม
ยอยและกลุมตาง ๆ ภายในองคการอยางเปนระบบ แสดงถึงปฏิสัมพันธของรูปแบบความสัมพันธ
ระหวางสวนตาง ๆ ของกิจกรรมในองคการ  
 จากคําจํากดัความดังกลาวอธิบายความหมายไดวาทฤษฎีองคการเปนเร่ืองของขอสรุปท่ี
เปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป เกีย่วกับองคประกอบและความสัมพันธระหวางองคประกอบตาง ๆ ใน
องคการ ไมวาจะเปนในเร่ืองโครงสรางองคการ การออกแบบองคการ กระบวนการปฏิบัติงาน 
ส่ิงแวดลอมขององคการตาง ๆ ไดแก คนเทคโนโลยี สังคม การเมือง ตลอดจนถึงดานพฤติกรรม
ของบุคคลในองคการ 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  แนวความคิด ทฤษฏีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยทั่วไปแลว ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ในการปฏิบัติงานมักจะแยกไมออกกับ ประสิทธิผล (Effectiveness) ในการปฏิบัติงาน
เพราะการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพ ไมได ถาหากวาการปฏิบัตงิานนั้นไมมีประสิทธิผล ซ่ึง
หมายความวาการปฏิบัติงานจะ ไมบรรลุเปาหมายหรือวัตลุประสงคท่ีไดกําหนดไว แตใน
ขณะเดียวกนั การปฏิบัติงานท่ี มีประสิทธิผลก็ไมจาเปนวาการปฏิบัติงานน้ันจะตองมีประสิทธิภาพ
เสมอไป เพราะวา ความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้นมีผูกลาวไวหลายทานดวยกัน ดังนี ้
  พีเตอรสน และพลาวแมน (Peterson & Plowman, 1953 อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 
2545, หนา 9) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจ ใน
ความหมายอยางแคบวาหมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และความหมายอยางกวาง หมายถึง
คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of Effectiveness) และความสามารถใน การผลิต 
(Competence and Capability) และในการดําเนินงานทางดานธุรกิจท่ีจะถือวาม ีประสิทธิภาพสูงสุด 
ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตอง การท่ีเหมาะสมและตนทุนนอย
ท่ีสุดเพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการเงินท่ี มีอยู ดังนัน้แนวความคิดของคําวา
ประสิทธิภาพในดานธุรกิจมีองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ 
(Quantity) และวิธีการ (Method) ในการผลิตความสําเร็จในการปฏิบัติหนาท่ีการงาน และมีความสุข 
 เมธาวี อุดมธรรมมานุภาพ และคณะ (2550, หนา 112) ไดใหความหมายของการพัฒนา
ตนเอง หมายถึง กระบวนการปรับเปล่ียน และจัดระบบพฤติกรรมใหสอดคลองกลมกลืนเหมาะสม
ท้ังในดานของตนเอง และในดานการสรางความสัมพันธกับสังคมเพ่ือใหเกิดความปกติสุขในการ
ดํารงชีวิต บางคร้ังเราคงเคยไดยินถอยคําท่ีกลาวถึงคนบางคนวาเพีย้น หลุด หรือแปลก ซ่ึงแสดง         
ใหเห็นถึงการตัดสินใจในเชิงคานิยม (Value Judgment) ท่ีแสดงวาคนเหลานั้นในทัศนะของคนพูด
อาจดํารงชีวิตอยางไมสอดคลอง และกลมกลืนกับคานยิมของสังคม ท้ังนี้ อาจเปนไปไดวาเจาของ
พฤติกรรมเหลานั้นแสดงออกมาไมใชเพราะปรับตัวไมได แตเพราะตองการส่ือใหสังคมรับรูถึง        
บางส่ิงบางอยางท่ีสังคมละเลยไป แตกเ็ปนไปไดท่ีพฤติกรรมเหลานั้นส่ือใหเหน็วาเจาของ
พฤติกรรมยังอาจขาดความสอดคลองกลมกลืนระหวางความคิด การกระทําและความรูสึกภายใน
ของตน 
  มิลเล็ท (Millet, 1954 อางถึงใน สถิต คําลาเล้ียง, 2544, หนา 13) ไดใหทรรศนะเกีย่วกับ
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกดิความพึงพอใจแก มวลมนุษย และ
ไดรบผลกําไรจากการปฏิบัตงิานนั้น (Human Satisfaction and Benefit Produced) ซ่ึงความพึงพอใจ 
หมายถึง ความพึงพอใจในการบ?การใหกับประชาชน โดย พิจารณาจาก 
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 1.  การใหบริการอยางเทาเทียม (Equitable Service)  
 2.  การใหบริการอยางรวดเร็วและทันเวลา (Timely Service)  
 3.  การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample Service)  
 4.  การใหบริการอยางกาวหนา (Progression Service)  
  ไซมอน (Simon, 1960 อางถึงใน สถิต คําลาเล้ียง, 2544, หนา 13) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพไววา กลาวคือ ถาจะพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดู ความสัมพันธ
ระหวางปจจยันําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ท่ีไดรับ เพราะฉะนั้นตาม ทรรศนะนี้จึงหมายถึง 
ผลผลิตลบดวยปจจยันําเขาและถาเปนการรบริหารราชการ องคกร ของรัฐก็บวกความพึงพอใจของ
ผูรบบริการ (Satisfaction) เขาไปดวยซ่ึงอาจเขียนเปน สูตรไดดังนี ้
  E = (O-I) + S 
  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  0 = Output คือ ผลผลิตหรืองานท่ีไดรับออกมา 
  1 = Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร 
  S = Satisfaction คือ ความพงึพอใจของผูรับบริการ  
  รพี แกวเจริญ และฑิตยา สุวรรณะชฎ (2510, หนา 5) ไดอธิบายความหมายของ คําวา 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคลองแคลวในการปฏิบัติงานใหสําเร็จซ่ึงไมไดกลาว ถึงปจจัยนําเขา
หรอความพึงพอใจ 
  ทิพาวดี เมฆสวรรค (2538, หนา 2) ช้ีใหเห็นวาประสิทธิภาพในระบบราชการมี 
ความหมายรวมถึงผลิตภาพ และ ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนส่ิงท่ีวัดไดหลายมิติ ตามแตวัต
ตุประสงคท่ีตองการพิจารณา คือ 
  1.  ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (Input) ไดแก การ ใช
ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยางประหยัด คุมคา และ เกิดการสูญเสีย
นอยท่ีสุด 
  2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) ไดแก การทํางาน ท่ีถูก
ดองไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกกวาเดิม 
 3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานท่ีมีคุณภาพเกิด 
ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีตอการทํางานและ บริการ                 
เปนท่ีพอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ 
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  ทิพาวดี เมฆสวรรค (2545 อางถึงใน ธานินทร สุทธิกุญชร, 2543, หนา 10) ไดเสนอ 
แนวคิด ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐโดยศึกษาการปรับปรุงระบบ ราชการ
ของตางประเทศท่ีไดรับการยอมรับวาประสบความสําเร็จไดดังนี ้ 
  1.  ตองกําหนดแนวทางและเปาหมายของการเปล่ียนแปลงท่ีชัดเจน หมายถึง การทํางาน
ท่ีมีประสิทธิผลยึดถือผลสําเร็จ หรือผลสัมฤทธ์ิของงาน (Results) เปนหลักใน การดาํเนินงานโดย
มุงท่ีผลลัพธ (Outcome) โดยมีการประเมินผล และวัดผลสําเร็จของ งานอยางเปนรูปธรรม สามารถ
ตอบสนองและสรางความพึงพอใจแกลูกคาผูมารับบริการ ปรับปรุงโครงสราง และระบบงาน            
เพื่อยุบเลิกงานท่ีซํ้าซอน โดยสรางสรรคกระบวนการ ทํางานใหม ลดขนาดกําลังคน เพื่อลด
คาใชจายขององคกรดานบุคคลากร มีการกระจาย อํานาจการดัดสินใจจากระดับบนสูระดับ
เจาหนาท่ี 
  2.  ระบบการบริหารงานท่ีจะยึดผลสําเร็จของงาน และผลลัพธขององคการเปนหลัก
สําคัญในการดาํเนินการรวมทั้งใชมาตรการจูงใจและใหรางวัลตอบแทนแกองคกรท่ี ประสบ
ความสําเร็จ 
  ธงชัย สันติวงษ (2526, หนา 198) นิยามวาประสิทธิภาพ หมายถึงกิจกรรมทาง ดานการ
บริหารบุคคลท่ีไดเกีย่วของกับวิธีการ ซ่ึงหนวยงานพยายามกําหนดใหทราบแน ชัดวาพนักงานของ
ตนสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
  สมพงษ เกษมสิน (2523 อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หนา 14) ไดกลาวถึง 
แนวคิดของ Harring Emerson ท่ีเสนอแนวความคิดเกีย่วกับหลักการทํางานใหมี ประสิทธิภาพ            
ในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซ่ึงไดรับการยกยอง และกลาวขานกันมาก                    
หลัก 12 ประการ มีดังนี ้
 1.  ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหกระจาง 
 2.  ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
 3.  คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
 4.  รักษาระเบียบวนิัยในการทํางาน 
 5.  ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
 6.  การทํางานตองเช่ือถือไดมีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไวเปน
หลักฐาน 
 7.  งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางท่ัวถึง 
 8.  งานเสร็จทันเวลา 
 9.  ผลงานไดมาตรฐาน 
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 10.  การดําเนนิงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
 11.  กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการแกสอนงานได 
 12.  ใหบําเหน็จแกงานท่ีด ี  

 นอกจากนี้ยังมีแนวความคิดท่ีเกี่ยวของกับปจจัยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือ
ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานนั้น และมีนกัทฤษฎีหลายทานไดศึกษาและสรุป เปนปจจัยสําคัญ ๆ  
ท่ีนาสนใจดังตอไปนี ้
  เบคเกอร และนิวเฮาเซอร (Becker & Neuhauser, 1975 อางถึงใน คฑาวธุ พรหมายน, 
2545, หนา 12) ไดเสนอตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององคกร (Model of Organization 
Efficiency) โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เชน คน เงิน 
วัสดุ ท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคการในฐานะท่ีเปน
องคกรในระบบเปด (Open System) ยังมีปจจัย ประกอบอีกดังแบบจําลองในรูปสมมติฐาน               
ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี ้
  1.  หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการนั้น มีความซ้ําซอนตํ่า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแนนอน (Certain) มีการกําหนดระเบียบ ปฏิบัติในการ
ทํางานขององคการอยางละเอียดถ่ีถวนแลว แนชัดวาจะนําไปสูความมี ประสิทธิภาพขององคการ
มากกวา องคการท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยาก และ ซับซอนสูง (High Task Environment 
Complexity) หรือมีความไมแนนอน (Uncertain)  
  2.  การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพ่ิมผลการทํางานท่ีมองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพมากข้ึนดวย 
  3.  ผลการทํางานท่ึมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
  4.  หากพิจารณาควบลูกนัไปจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และผล
การทํางานท่ีสามารถมองเห็นไดจะมีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพมาก กวาตัวแปรแตละ
ตัวตามลําพัง เบ็คเกอร และนิวเฮาเซอร ยังเช่ืออีกวาการสามารถมองเห็นผลการทํางานของ องคกร
ได (Visibility Consequences) และมีความสัมพันธของประสิทธิภาพขององคกร เพราะองคกร
สามารถทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบัติไดซ่ึงระเบียบการปฏิบัติและ ผลการปฏิบัติงานจะมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 แคทซ และคาฮน (Katz & Kahn, 1978, pp. 232-240) ซ่ึงเปนนักทฤษฎีท่ีศึกษา องคกร
ระบบเปด (Open System) เชนกันก็ไดศึกษาในเร่ืองปจจยัท่ีสําคัญตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเขากลาววาประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบที่สําคัญของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ
ขององคการ ถาจะวัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิต ท่ีได จะทําใหการวัดประสิทธิภาพ
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คลาดเคล่ือนจากความเปนจริงขององคกร หมายถึง การบรรลุเปาหมาย (Goal-attainment) ของ
องคกรในการบรรลุเปาหมายขององคกร ปจจัยตาง ๆ คือ การฝกอบรม ประสบการณความผูกพัน 
ยังมีความสําคัญตอประสิทธิภาพในองคกรดวย 
  นฤมล กิตตะยานนท (2527 อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หนา 15-16) ไดเสนอวา           
การปฏิบัติงานของแตละคนจะลูกกําหนดโดย 3 สวน ดงันี้ 
  1.  คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (Individual Attributes) แบงออกเปน 3 กลุมดังนี ้
   1.1  Demographic Characteristics เปนลักษณะท่ีเกีย่วกบั เพศ อายุ เช้ือชาติเผาพันธุ 
   1.2  Competence Characteristics เปนลักษณะท่ีเกี่ยวกับความรูความสามารถ             
ความถนัดและความชํานาญขอบุคคลซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษาอบรม และส่ังสม
ประสบการณ 
   1.3  Psychological Characteristics เปนคุณลักษณะทางดานจิตวิทยา ซ่ึงไดแก                  
ทัศนะคติ คานยิม การรับในเร่ืองตาง ๆ รวมท้ังบุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย 
  2.  ระดับความพยายามในการทํางาน (Work Effort) จะเกดิข้ึนจากการมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน ไดแก ความตองการ แรงผลักดันอารมณความรูสึก ความสนใจ ความ ตั้งใจ เพราะวาคนท่ีมี
แรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกําลังกายและ กําลังใจใหแกการทํางาน 
มากกวาผูท่ีแรงจูงใจในการทํางาน 
  3.  แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (Organization Support) ซ่ึงไดแก คําตอบ
แทน ความยุตธิรรม การติดตอส่ือสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลตอ กําลังใจ
ผูปฏิบัติงาน 
  สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังของ            
แตละคนท่ีไมเหมือนกนั สภาพรางกายจติใจ การศึกษา ความรูความสามารถ ความถนัดตาง ๆ โดยมี
ปจจัยสนับสนนุใหเกิดความแตกตางจากการประเมินของผูบังคับบัญชาแลวใหคะแนนออกมา               
ในระดบัต่ํา ปานกลาง และระดับสูง ซ่ึงมีผลตอการ ปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหขาราชการผูนั้นมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีมากข้ึน เร่ือย ๆ  

 ความหมายของการปฏิบัติงาน เซอรเมอรฮอรน (Schermerhon, 1966, p. 785) กลาววา 
การปฏิบัติงาน หมายถึงพฤตกิรรมท่ีบุคคลปฏิบัติเพื่อภาระหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายประสบ
ความสําเร็จตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ไดแกตวัแปรดังตอไปนี้ ตัวแปรดานบุคคล 
หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง ตัวแปรดานนี้จะมี                 
ความแตกตางกันในแตละบุคคล และ จะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลมี                 
ความแตกตางกัน ตัวแปรเหลานี้ ไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทาง 
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กายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อาย ุเพศ การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อ และ คานิยม เปนตน 
 เซอรเมอรฮอรน (Schermerhon, 1966, p. 48) ไดกลาววา การปฏิบัติงานของบุคคล                 

ข้ึนอยูกับ 
  1.  คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ความรูและทักษะประสบการณในการทํางาน ซ่ึงจะ
สัมพันธกับการปฏิบัติงาน กลาวคือ คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลตองเหมาะกับงานนัน้ จึงจะสงผล
ใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีดไีด 
 2.  ความพยายามในการทํางานของบุคคล หมายถึง ความต้ังใจ เต็มใจ ของบุคคลตองาน
ท่ีปฏิบัติอยู ซ่ึงมีความสัมพันธกับความยนิดีท่ีจะปฏิบัติงาน ท้ังน้ีจะข้ึนอยูกับแรงจูงใจในการทํางาน
หากบุคคลมีแรงจูงใจกจ็ะพยายามทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จได 
  3.  การสนับสนุนจากองคกร คาตอบแทน วัสดุอุปกรณท่ีใชในการทํางาน และส่ิงอํานวย
ความสะดวกในท่ีทํางาน ส่ิงเหลานี้จะมีความสัมพันธกับโอกาสท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานของแตละ
บุคคลดวย 
  เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, หนา 56) กลาววา องคประกอบพื้นฐาน              
ท่ีนาจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
  1.  งานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ ซ่ึงจะตองมีลักษณะทาทายตอบุคคลหน่ึง                   
อาจอาศัยความแตกตางระหวางบุคคล ความสามารถ ความถนัด ทักษะ และประสบการณ 
  2.  การมีสวนรวมในการวางแผน เพื่อกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของ
ตัวเองและเพ่ือนรวมงาน ทําใหกระตุนใหอยากทํางานมากข้ึน 
  3.  การใหการยกยองและสถานภาพท่ีเหมาะสม 
  4.  การใหความรับผิดชอบมากข้ึน และการใหอํานาจในการตัดสินใจอยางเหมาะสม 
  5.  ความม่ันคงและปลอดภยั 
  6.  ความเปนอิสระในการทํางาน 
  7.  โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานสวนตัว เชน ทักษะ ความสามารถดานวิชาชีพ 
  8.  โอกาสกาวหนาในการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน 
  9.  เงินเดือนและรางวัลท่ีเกี่ยวกับเงิน ท่ีเปนส่ิงแสดงสัญลักษณทางสถานภาพ 
  10.  สภาพการทํางานท่ีดีตอท้ังรางกายและจิตใจ 
  11.  การแขงขันเพื่อกระตุนใหเกิดความทะเยอทะยานใหตนเองเปนเลิศ 
  สรุปไดวา ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย โครงสรางการทํางานของ
องคกรนั้น เพือ่ท่ีใหผูปฏิบัติสามารถทํางานตามโครงสรางองคกรงานท่ีออกมาก็ไดมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล 

 
 
 



47 
 

ขอมูลท่ัวไปของบริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร จํากัด 
 ขอมูลท่ัวไปขององคกร/  โครงสรางองคกร 

  บริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร (ประเทศไทย) จํากัด ไดเร่ิมกอต้ังและจดทะเบียนเม่ือวนัท่ี 
11 มกราคม 2537 โดยเปนผูผลิตบัสบารทองแดงรายแรกในประเทศไทยและในภูมิภาคเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใตท่ีสามารถผลิตบัสบารทองแดงท่ีมีความบริสุทธ์ิสูงถึง 99.97% ข้ึนไป และมี
ความสามารถในการนําไฟฟาสูงถึง 101% IACS (มาตรฐานสากลการอบออนทองแดง) รวมถึง          
การผลิตทองแดงบัสบารชุบดีบุก บริษัทฯ ใชเทคโนโลยแีละอุปกรณเคร่ืองจักรในการผลิตท่ี
ทันสมัย มีอัตรากําลังการผลิต 25,000 ตันตอป เทคโนโลยีและอุปกรณเคร่ืองจักรท่ีสําคัญ ๆ               
ถูกนํามาจากยโุรป เงินท่ีใชลงทุน รวมท้ังส้ินมากกวา 2,000 ลานบาท 
  Milestone 

 1994: เร่ิมกอต้ังบริษัทฯ 
 1995: เร่ิมการผลิต ดวยกําลังการผลิตบัสบารทองแดง 13,000 เมตริกตันตอป 
 1997: เพิ่มสายการผลิตบัสบารชุบดีบุก (Tin plating) กําลังการผลิต 3,000 เมตริกตันตอป 
 1998: ไดรับการรับรองระบบคุณภาพ ISO 9001  
 2000: ไดรับการรับรองระบบส่ิงแวดลอม ISO 14001  
 2005: เพิ่มสายการผลิตช้ินงานสําเร็จรูป เจาะ ดดั งอ ข้ึนรูปเพื่อพรอมใชงาน 
 2007: ขยายกําลังการผลิตเปน 25,000 เมตริกตันตอป 
 2011: ขยายกําลังการผลิตเปน 30,000 เมตริกตันตอป 
 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.  มุงม่ันผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเพือ่ลูกคาภายใต Trademark copper®  
 2.  ปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหารจัดการคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 3.  เสริมสรางพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ และมีความสุขในการทํางาน 
 4.  ติดตามและศึกษาเทคโนโลยีใหม ๆ เพือ่นํามาปรับใชในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ

ยิ่งข้ึน 
 เปาหมาย (Goal)  
 1.  เพิ่ม ROA 15% จากปท่ีผานมา 
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 2.  เพิ่มสวนแบงการตลาดข้ึน 15% 
 3.  พัฒนาคุณภาพสินคาใหดียิ่งข้ึน เพื่อใหไดใบรับรองการตรวจสอบคุณภาพจาก

สถาบันวิจัยช้ันนําจากตางประเทศ 
 4.  พัฒนาและวิจัยผลิตภัณฑนวัตกรรมใหม 
 สถานการณการดําเนินงานท่ัวไปในองคกร 
 ดานการจดัการบุคคล 
 บริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร (ประเทศไทย) จํากัด มีการบริหารจัดการแบงเปน 2 สวน

คือ 
 1.  สวนสํานักงานใหญ  
 ตั้งอยูท่ี อาคารกรุงเทพประกันภัย ถนนสาทรใต แขวงทุงมหาเมฆ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร 
 2.  สวนโรงงานชลบุรี  
 ตั้งอยูท่ี นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ตําบลคลองตําหรุ อําเภอเมืองชลบุรี จังหวดัชลบุรี 
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ภาพท่ี 3  สายการบริหารจัดการภายในบริษัท โอเรียนเตล็คอปเปอร จํากัด 
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 สภาวะแวดลอมภายนอกการแขงขนั 
 อุตสาหกรรมบัสบารทองแดง เปนอุตสาหกรรมท่ีตองใชเงินลงทุนสูงมากท้ังในเร่ืองของ

เคร่ืองจักรและเงินทุนหมุนเวียนเพ่ือซ้ือวัตถุดิบทองแดง จึงเปนเหตุใหมีผูผลิตรายใหญเพียง 4-5 ราย
ในปจจุบัน ประกอบกับตนทุนของสินทรัพยท่ีใชในการดาํเนินงานท้ังท่ีเปน Fixed Cost และตนทุน
วัตถุดิบนั้นมีมูลคาสูงข้ึนเร่ือย ๆ ทําใหผูผลิตตางตองแขงขันเพื่อใหสามารถครองสวนแบงตลาดให
ไดมากท่ีสุด สินคาบัสบารทองแดงของผูผลิตแตละรายเองก็ไมมีความแตกตางกันมากนัก เนื่องจาก
เปน Commodity Product ถึงแมวาคุณภาพในการนําไฟฟาขอผูผลิตแตละรายจะแตกตางกันบาง แต
ดวยอัตราสวนของราคาวัตถุดิบทองแดงท่ีมีสูงกวา 85% ของราคาขายจึงเปนปจจยัใหลูกคาพิจารณา
ดานราคาสินคามากกวาดานคุณภาพ และเปนปจจยัท่ีทําใหการแขงขันในอุตสาหกรรมบัสบาร
ทองแดงคอนขางจะรุนแรงมาข้ึนในปจจบัุน 
 จากสภาวการณท่ีการแขงขันคอนขางรุนแรง และบริษทัอยูในชวงของการขยายกิจการ 
การบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพจะชวยนําองคกรใหไปสูวิสัยทัศน และ
เปาหมายของบริษัท จึงตองใหความสนใจและทําการพัฒนาระบบการบริหารบุคคลโดยเฉพาะใน
ดานดังตอไปนี้ 
 1.  การฝกอบรมและพัฒนา เพื่อใหพนักงานมีความรูความชํานาญและความสามารถตรง
ตามความตองการในตําแหนงงาน บริษัทฯ จัดใหมีการทําแผนการอบรมประจําปและจัดต้ัง
งบประมาณเพือ่การฝกอบรมพนักงานในแตละระดับใหไดรับการฝกอบรมอยางเหมาะสม 
 2.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหโบนัสประจําป การประเมินผลเปนส่ิงท่ีทํา
ใหพนกังานเกดิการพัฒนา โดยบริษัทฯ แบงการประเมินผลเปน 2 สวนคือ ประเมินผลตาม KPI 
ของหนวยงานท่ีสังกัด และอีก 30% เปนการประเมินผลสวนบุคคล คะแนนประเมินท่ีไดจะถูก
นําไปคํานวณผลตอบแทนในรูปของโบนัสส้ินป 
 3.  การสรางแรงจูงใจ บริษัทฯ จัดใหมีคาตอบแทนในระดับท่ีสูงกวาโรงงานตาง ๆ ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมเดียวกนั โดยเนนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวยวิธีการจาย 
Incentive ท่ีเรียกวา Premium ใหกับพนักงานทุกระดับและทุกฝาย ในการจายจะใชเกณฑการผลิตท่ี
สามารถผลิตไดในแตละเดือน 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 งานวิจยัเกีย่วกบัการศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานในสํานักงาน บริษทั 
โอเรียนเต็ลคอปเปอร จํากัด มีงานวิจยัอ่ืนท่ีสอดคลองกับงานวิจยัเร่ืองนี ้ดังนี ้
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 สุมาลี รุจิราบัตร (2544, หนา 182) ศึกษาถึงความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ
สํานักงานท่ีดนิในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ของสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพ โดยภาพรวมท้ัง 3 ดาน อันไดแก ดานการศึกษาตอ ดานการ
ฝกอบรม และดานการเพิ่มพนูความรูอยางไมเปนทางการอยูในระดับปานกลาง สวนการ
เปรียบเทียบความตองการพฒันาตนเองของขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร ตาม
ตัวแปรตาง ๆ ไดแกระดับระดับตําแหนง (ซี) เพศ สถานภาพสมรส ประสบการการณการทํางาน 
อายุ ระดับการศึกษา และสายงาน พบวาขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดับ
ตําแหนง (ซี) ตางกัน พบวามีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมใน ดานการศึกษาตอ และดานการ
ฝกอบรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนความตองการพัฒนาตนเองดานการ
เพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ ดานขาราชการ
สํานักงานท่ีดนิในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเพศตางกัน พบวามีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวม 
ดานการศึกษาตอ และดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 สวนความตองการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ดานขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณทํางานและอายุ
งาน ตางกัน พบวา มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมและรายดานทุกดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และดานขาราชการสํานักงานท่ีดอนในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาและสายงานตางกัน พบวามีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวม และ
รายดานทุกดานแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 บุญชู นาคเจริญ (2548) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทสยามเคมี
คอลอินดัสตร้ี จํากัด พบวาพนักงานบริษัท สยามเคมีคอลอินดัสตร้ี จํากดั มีความตองการพัฒนา
ตนเองในภาพรวมและหลายดานอยูในระดบัมาก เรียงตามลําดับ ไดแก ดานคุณภาพชีวิต ดาน
คุณภาพการทาํงาน ดานการสนับสนุนการทํางาน และดานความรูความสามารถ และพนักงาน
บริษัทสยามเคมีคอลอินดัสตร้ี จํากัด ท่ีมีเพศตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองในดานคุณภาพ 
การทํางานและดานสนับสนนุการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 พนักงานที่มีวุฒิ
การศึกษาตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองในดานความรูความสามารถ ดานคุณภาพ การทํางาน 
ดานการสนับสนุนการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 พนักงานที่มีฝายท่ีสังกัด
ตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองดานคุณภาพชีวิตตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
และพนกังานท่ีมีอายุ ตําแหนงงานและประสบการณตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง 4 ดาน
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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 อังสนา ฤทธ์ิเล่ือน (2548, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจยั เร่ือง ความตองการในการ
พัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท คอนสตัคช่ันแอนด เอ็นจิเนยีร่ิง ลอว จํากดั มีวัตถุประสงคเพื่อ
ตองการศึกษาระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง และเพื่อตองการศึกษาระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับการตอบสนองความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท คอนสตรัคช่ัน แอนด 
เอ็นจิเนยีร่ิง ลอว จํากดั ท้ังหมด 4 ดานดวยกัน ดานความรูและทักษะท่ีเกี่ยวของในหนาท่ีดาน
ภาษาอังกฤษ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานจิตใจและนันทนาการ โดยศึกษาจากกลุมประชากรท่ี
เปนพนกังาน บริษัท คอนสตรัคช่ัน แอนด เอ็นจิเนยีร่ิง ลอว จํากดั จํานวน 53 คน และผลการศึกษา
พบวา พนกังานสวนใหญเปนเพศชายมีอายุระหวาง 26-30 ป วุฒิการศึกษาสวนใหญจบปริญญาตรี 
มีอายุการทํางานสวนใหญต่ํากวา 1 ป และมีสถานภาพโสดเปนสวนมาก 
 ผลการศึกษาพบวา โดยภาพรวมพนักงานบริษัทคอนสตัคช่ัน แอนด เอ็นจิเนยีร่ิง ลอว 
จํากัด มีความตองการพัฒนาตนเองดานจติใจและนันทนาการเปนอันดับแรก รองลงมาดานความรู
ละทักษะท่ีเกีย่วของในหนาท่ี รองลงมาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และดานภาษาอังกฤษเปนลําดับ
สุดทาย และโยภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับการตอบสนองความตองการการพัฒนาตนเอง มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการตอบสนองความตองการ ในดานจิตใจและนันทนาการมากท่ีสุด รองลงมาดาน
ความรูและทักษะท่ีเกี่ยวของในหนาท่ี รองลงมาในดานเทคโนโลยีสารสนเทศและดานภาษาอังกฤษ
เปนลําดับสุดทาย สําหรับความตองการในการจัดกิจกรรมในการพัฒนาตนเอง พบวา ตองการใหมี
การจัดกจิกรรมดานการจดัการทองเท่ียวประจําป ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ตอบสนองความตองการ การพัฒนาตนเอง 
 อมรรัตน ปกโคทานัง (2548) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา มีความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม ดานการเรียนรูดวย
ตนเอง ดานการฝกอบรมและดานการศึกษาตออยูในระดบัมาก และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ท่ีมีอายุตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมดานการเรียนรูดวยตนเองดานการ
ฝกอบรม และดานการศึกษาตอ แตกตางกนัในขณะท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับ
การศึกษาและสายการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายดานทุก
ดานไมแตกตางกนั สวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชากรท่ีมีระยะเวลาการทํางานตางกนั มีความ
ตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอแตกตางกนั สวนความ
ตองการดานการเรียนรูดวยตนเองไมแตกตางกัน 
 ยุวเรศ ศรีหาบุตร (2548) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน          
ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาหนองคาย พบวา มีความตองการพัฒนาตนเองท้ัง 3 ดาน คือ ดาน
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ความรูในวิชาชีพ ดานทักษะความสามารถหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และดานคุณลักษณะท่ี
พึงประสงค อยูในระดับมาก ความตองการดานความรูในวิชาชีพไดแก วิชาการและเทคโนโลยีใหม
และแนวทางการสังเคราะหงาน และการพฒันางานใหมีประสิทธิภาพ ความตองการดานทักษะท่ี
สําคัญ ไดแก ทักษะการวิเคราะหและสังเคราะหงานในหนาท่ีและทักษะการใชเทคโนโลยี และ 
นวัตกรรมใหม ๆ สวนความตองการดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงคไดแก ความกลาหาญในการคิด 
การตัดสินใจ และการปฏิบัติ สุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดี และความสามารถในการปรับตัวเขากับ
สังคมและส่ิงแวดลอม 
 วราภรณ อารีชินรักษ (2548) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความตองในการพัฒนาตนเอง
ของครูโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนสังกัดสํานักบริหาร 
งานการศึกษาพิเศษ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจยัพบวา สภาพปจจุบัน
ครูมีการพัฒนาในดานความรูและทักษะอยูในระดับปานกลางถึงมากสําหรับดานเจตคติอยูในระดบั
มากถึงมากท่ีสุด สําหรับสภาพท่ีครูคิดวานาจะพัฒนาตนเองในทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาความตองการของครู ปรากฏผลดังนี้ 1) ดานความรู ครูตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรู
ในการใชคอมพิวเตอรในการสรางส่ือการเรียนรูมากท่ีสุด รองลงมาคือการนําผลการวิจัยมาพัฒนา
ผูเรียน 2) ดานทักษะ ครูมีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับทักษะการใชคอมพิวเตอรในการสราง
ส่ือการเรียนรูมากท่ีสุดเชนกนั รองลงมาคือการวางแผนจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยนําหลักจิตวิทยา
การศึกษาพเิศษมาประยกุตใช 3) ดานเจตคติ ครูมีความตองการพัฒนาตนเองในการไดรับขาวสาร
ขอมูลสารสนเทศทางการศึกษามากท่ีสุด รองลงมาคือการสรางความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 เดชบดินทร ปญญาจันทร (2549, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความตองการในการ
พัฒนาบุคลากรขาราชการหนวยข้ึนตรง กองบัญชาการกรมยุทธศึกษาทหารบก ผลการศึกษาพบวา
ขาราชการมีความตองการกจิกรรมเพื่อการพัฒนาอยูในระดับมากทุกดาน และทุกประเด็นโดย
กิจกรรมท่ีตองการพัฒนามากท่ีสุด คือการจัดกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
รองลงมาคือ ดานความรูและทักษะเกีย่วกับงานในหนาท่ี และลําดับสุดทาย คือ การจดักิจกรรมดาน
จิตใจและนันทนาการ สงใหกําลังพลมีขวัญและกําลังใจในความเจริญกาวหนาในชีวิตรับราชการ
ขาราชการท่ีมีเพศและช้ันยศ แตกตางกัน มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรของขาราชการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนขาราชการท่ีมี อายุ วุฒกิารศึกษาและกองท่ี
สังกัด แตกตางกัน มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรของขอราชการ ไมแตกตางกัน 
 สมจิตต จรกา (2549, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา เร่ืองความตองการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการสํานักงบประมาณ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ
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สํานักงานงบประมาณใน 6 ดาน คือ ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงานดานความรูทักษะเฉพาะ
ของงานในตําแหนง ดานการบริหารงาน ดานคุณสมบัตสิวนตัว ดานภาษาอังกฤษ ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และเพื่อเปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรของราชการสํานักงบประมาณ 
จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสํานกังบประมาณ และระดับ
ตําแหนง กลุมตัวอยางท่ีศึกษา ไดแกขาราชการสํานักงบประมาณท่ีปฏิบัติงานในตําแหนง เจาหนาท่ี
วิเคราะหงบประมาณต้ังแตระดับ 4-7 จํานวน 231 คน โดยใชแบบสอบถาม แบบการประมาณคา 5 
ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบ
สมมติฐานโดยใชคาท่ี (t-test) และ One-way ANOVA 
 ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสํานักงานงบประมาณ มีความตองการพัฒนาบุคลากรท้ัง       
6 ดาน ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ดานท่ีมีความตองการมากท่ีสุด คือ ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและผลจากการเปรียบเทียบจากเพศ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานในสํานักงาน
งบประมาณ พบวามีความตองการไมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ สําหรับขาราชการท่ีมี        
วุฒิการศึกษาและระดับตําแหนงแตกตางการมีความตองการพัฒนาแตกตางกันมีนยัสําคัญทางสถิติ 
ท่ี .05 
 อริสา เหรียญบุญยงค (2549) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการสํานักงบประมาณ มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาระดับความตองการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการสํานักงบประมาณ เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงาน
งบประมาณตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการกับความ
ตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงบประมาณ ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนา
ตนเองของขาราชการสํานักงบประมาณและบรรยากาศองคการ อยูในระดับปานกลาง การทดสอบ
สมมติฐาน ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับช้ันทางราชการ ท่ีแตกตางกัน มีความตองการ
พัฒนาตนเองแตกตางกัน และบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความตองการพฒันาตนเองของ
ขาราชการสํานักงบประมาณ 
 เปรมฤดี กิ่งแสง (2553) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของอาจารยมหาวิทยาลัย 
สยาม ผลการวิจัยพบวา  

1. อาจารยมหาวทิยาลัยสยามมีความตองการพัฒนาตนเอง ในภาพรวมและรายดานท้ัง 3  
ดาน อยูในระดับมาก เรียงตามลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย คือ ดานการวิจยั ดานการฝกอบรม และ
ดานการศึกษาตอ 

2. อาจารยมหาวทิยาลัยสยามท่ีมีเพศและอายแุตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง 
ในภาพรวมและรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการวิจัยไม
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แตกตางกันอาจารยมหาวิทยาลัยสยามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง 
ในภาพรวมและรายดาน ดานการฝกอบรม และดานการวจิัย แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 สวนดานการศึกษาตอไมแตกตางกัน อาจารยมหาวิทยาลัยสยามท่ีมีประสบการณในการ
สอนแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม และรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานการศึกษา
ตอ ดานการฝกอบรม และดานการวจิยั ไมแตกตางกัน อาจารยมหาวิทยาลัยสยาม ท่ีมีคณะท่ีสังกดั
แตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมและรายดาน ดานการศึกษาตอ และดานการ
ฝกอบรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนดานการวิจัยไมแตกตางกัน 

3. อาจารยมหาวทิยาลัยสยาม มีขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาตนเองตองการให 
มหาวิทยาลัยสนับสนุนการศึกษาตอใหมากข้ึน เพื่ออาจารยจะไดพัฒนาความรู ความสามารถของ
ตนเองใหสูงข้ึน ควรมีการจดัฝกอบรมสัมมนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหอาจารยทุกคนไดมีสวนรวม 
และตองการใหมหาวิทยาลัยสนับสนุนทุนการวิจยัอยางเพียงพอ และตอเนื่อง 
 สรุปผลจากการคนควาผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของไดนําเอา แนวความคิดทฤษฎี ท่ีเกี่ยวกบัการ
พัฒนาตนเองพรอมท้ังทฤษฎีองคการมาใชในการนําไปสูการศึกษาวจิยั โดยไดประเด็น ของส่ิงท่ีจะ
ศึกษาก็คือ วิธีการพฒันาตนเองดานการศึกษาตอ วิธีการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรม วิธีการ
พัฒนาตนเองดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน และวิธีการพัฒนาตนเองดานการ
เรียนรูดวยตนเอง ซ่ึงไดกําหนดเปนตัวแปลท่ีใชในการศกึษาในเร่ือง“ความตองการพฒันาตนเอง
ของพนักงานในสํานักงาน บริษัท โอเรียนเต็ลคอปเปอร จํากัด 

 
 
 
 

 
 
 


