
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 ในการศึกษาคนควาคร้ังนี้  มุ ง ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร                        

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ตามเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 

 1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเอง 

  1.1 ทฤษฎีความตองการพัฒนาตนเอง 

  1.2 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองของมาสโลว 

  1.3 ทฤษฎีสององคประกอบ 

  1.4 ทฤษฎีความตองการ (ทฤษฎี X และทฤษฎี Y) 

  1.5 ทฤษฎีการจูงใจ 

 1.6 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

  2.1 ความหมายของการพัฒนาตน 

  2.2 แนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตน 

  2.3 ความสําคัญของการพัฒนาตน 

  2.4 ความจําเปนในการพัฒนาตนเอง 

  2.5 ปรัชญาและอุดมการณในการพัฒนาตนเอง 

  2.6 หลักการพัฒนาตน 

  2.7 วิธีการพัฒนาตนเอง 

  2.8 เทคนิควิธีการพัฒนาตน 

  2.9 ข้ันตอนการพัฒนาตน 

  2.10 ผลของการพัฒนาตน 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  

  3.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  3.2 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร  

  3.3 ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  3.4 หลักการพัฒนาบุคลากร 
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  3.5 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

  3.6 แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

 4. แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยนเรศวร 

  4.1 หลักการและเหตุผล 

  4.2 วัตถุประสงค 

  4.3 เปาหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  4.4 วิสัยทัศน 

  4.5 พันธกิจ 

  4.6 กรอบกลยุทธ และมาตรการพัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวร 

  4.7 แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะของ

มหาวิทยาลัยนเรศวร ระยะ 4 ป (พ.ศ. 2552 – 2555) 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเอง  
 1. ทฤษฎีความตองการพัฒนาตนเอง  
  มนุษยทุกคนมีความตองการในการพัฒนาตนเอง ตองการที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ หรือ

สรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนาในอาชีพการงาน เพื่อความมั่นคงของรายได 

ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง Boydell ซึ่งเปนนักจิตวิทยา ไดกําหนดขอบเขตเนื้อหา

สาระสําคัญของทฤษฎีความตองการพัฒนาตนเอง แบงเปน 4 ดาน สรุปได ดังนี้ 

  1.1 ดานสุขภาพ ส่ิงสําคัญในการพัฒนาตนเอง บุคคลจะตองมีสุขภาพจิตที่ดีและ

รางกายจะตองแข็งแรง แยกเปน 3 ระดับ คือ (1) ระดับความคิด ไมด้ือร้ันดันทุรัง แตจะยึดมั่นใน

ความคิดเห็นและความเช่ือที่มั่นคงและตอเนื่อง ในเวลาเดียวกันก็สามารถมีชีวิตอยูกับความ

คลุมเครือขัดแยงได (2) ระดับความรูสึก รับรูและยอมรับความรูสึก มีความสมดุลทั้งภายในและ

ภายนอกอยางมั่นคง (3) ระดับความมุงมั่นคุณคาของโภชนาการในเร่ืองอาหารการกิน สุขภาพที่

แข็งแรงมีรูปแบบชีวิตที่ดี 

  1.2 ดานทักษะ จะตองมีการพัฒนาทักษะดานสมองและการสรางสรรคความคิดใน

หลายรูปแบบ รวมทั้งความทรงจํา ความมีเหตุผล ความคิดสรางสรรค การพัฒนาทักษะ 

ประกอบดวย 3 ระดับ คือ (1) ระดับความคิด ทักษะทางใจและการคิดคํานึงที่ดี เชน ความรูในเร่ือง

งาน ความทรงจําที่มีเหตุผล การสรางสรรค มีความริเร่ิม (2) ระดับความรูสึก ทักษะดานสังคม  

ดานศิลปะและการแสดงออก ตองนําความรูสึกของตนเขารวมกับแตละสถานการณ และสามารถ
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  1.3 ดานการกระทําใหสําเร็จ การกระทําหรือการปฏิบัติส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวง โดย

กลากระทําดวยตนเองโดยไมตองรอคําส่ัง หรือไมรอคอยใหเกิดข้ึนเองมี 3 ระดับ คือ (1) ระดับ

ความคิด มีความสามารถที่จะเลือกและเสียสละได (2) ระดับความรูสึก มีความสามารถในการ

จัดการเปล่ียนสถานภาพจากความไมสมหวัง ไมเปนสุขใหเปนความเขมแข็ง (3) ระดับความมุงมั่น 

สามารถลงมือริเร่ิมการกระทําไดไมรอคอยใหเกิดข้ึนเอง 

  1.4 ดานเอกภาพของตนเอง เปนการยอมรับขอดีและขอเสียของตนเอง ดวยความ 

พึงพอใจในความสามารถ และยอมรับในขอบกพรองของตนเองและพยายามแกไขใหดีที่สุด          

มี 3 ระดับ คือ (1) ระดับความคิด มีความรูยอมรับ รูจักและเขาใจตนเอง (2) ระดับความรูสึก

ยอมรับตัวเองแมแตความออนแอ และยินดีในความเขมแข็งของตนเอง (3) ระดับความมุงมั่น        

มีแรงผลักดันตนเอง มีเปาหมายภายใน มีจุดประสงคในชีวิต 

  จากทฤษฎีการพัฒนาตนเองสรุปไดวา องคประกอบของการพัฒนาตนเองอยูที่การ

เตรียมความพรอมของรางกายและจิตใจ ที่พรอมจะเผชิญกับความเปล่ียนแปลงทั้งในตนเองและ 

ส่ิงแวดลอมรอบตัว รวมทั้งสถานการณที่เปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
 2. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs 
theory) 
  เปนทฤษฎีที่ เกี่ยวของกับความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย ซึ่งกําหนดโดย

นักจิตวิทยาช่ือมาสโลว (Abraham Maslow) เปนทฤษฎีการจูงใจที่มีการกลาวขวัญอยาง

แพรหลาย มาสโลว มองวาความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับข้ัน จากระดับตํ่าสุดไปยัง

ระดับสูงสุด เม่ือความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอื่น

ในระดับที่สูงข้ึนตอไป  

  2.1 ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ําด่ืม             

การพักผอน เปนตน  

  2.2 ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เม่ือมนุษย

สามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว มนุษยก็จะเพ่ิมความตองการในระดับที่สูงข้ึน

ตอไป เชน ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความตองการความมั่นคงในชีวติและ

หนาที่การงาน  
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  2.3 ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) (Affiliation 

or Acceptance needs) เปนความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม ซึ่งเปนธรรมชาติอยางหนึ่งของ

มนุษยเชน ความตองการใหและไดรับซึ่งความรัก ความตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ              

ความตองการไดรับการยอมรับ การตองการไดรับความชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน 

  2.4 ความตองการการยกยอง (Esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง           

เปนความตองการการไดรับการยกยอง นับถือ และสถานะจากสังคม เชน ความตองการไดรับ 

ความเคารพนับถือ ความตองการมีความรูความสามารถ เปนตน  

  2.5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self- actualization) เปนความตองการสูงสุด

ของแตละบุคคล เชน ความตองการที่จะทําทุกส่ิงทุกอยางไดสําเร็จ ความตองการทําทุกอยางเพื่อ

ตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน 

 จากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว สามารถแบงความตองการออกไดเปน    

2 ระดับ คือ 

 1. ความตองการในระดับตํ่า (Lower order needs) ประกอบดวยความตองการทาง

รางกาย ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง และความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ

 2. ความตองการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบดวย ความตองการการ 

ยกยองและความตองการความสําเร็จในชีวิต 
 3. ทฤษฎีสององคประกอบของ เฟร็ดเดอริก เฮอรซเบอรก (Frederick 
Herzberg’s Two Factors Theory) 
  ทฤษฎีนี้ไดศึกษาถึงสาเหตุของการจูงใจใหบุคคลไดทํางาน โดย Herzberg พบวา     

มีปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานอยู 2 ปจจัย ที่เปนองคประกอบที่เกิดจากลักษณะของ

ภายในและภายนอกของงานเองดังนี้ 

  3.1 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งเปนปจจัยที่ปองกันมิใหคนเกิด                     

ความไมพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูเปนประจํา เชน นโยบายของหนวยงานหรือองคการ การบริหาร 

การปกครองบังคับบัญชา สภาพของการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล คาตอบแทนหรือ

คาจาง ตําแหนงหนาที่การงาน และความมั่นคง เปนตน ซึ่งปจจัยตาง ๆ เหลานี้จะมิไดเปนแรงจูงใจ

ที่จะทําใหเกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แตก็จะสงเสริมใหคนที่ทํางานไดดําเนินไปดวยความเรียบรอยเทานั้น 

และเปนการจูงใจภายนอกของงาน 

  3.2 ปจจัยกระตุน (Motivation Factors) ซึ่งเปนปจจัยที่จะกระตุนใหคนที่ทํางานแลว

มีความรูสึกพอใจในงานที่ทําอยู กลาวคือมีความรูสึกในดานที่ดี และเปนการจูงใจภายในของงาน

จึงทําใหเกิดความพอใจในงานข้ึน ปจจัยเหลานี้สวนใหญแลวก็จะเก่ียวของกับงานที่ปฏิบัติอยูเปน
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   3.2.1 การลดเวลาที่ใชในการทํางานนอยลง วิธีที่ทําไดผลก็คือ การจัดใหมี

ชั่วโมงสําหรับนันทนาการข้ึนในวันใดวันหนึ่ง โดยเปนการเปดโอกาสใหทุกคนไดหยุดพักจากการ

ทํางานมารวมกันสังสรรคพักผอน ซึ่งก็จะทําใหทุกคนไดรูสึกวาตางเปนเพื่อนรวมงานกันสังสรรค

พักผอน ซึ่งก็จะทําใหทุกคนไดรูสึกวาตางเปนเพื่อนรวมงานกัน มีความสนิทสนมกัน จะเกิด

ความรูสึกผูกพันตอกัน จะทําใหคนที่ทํางานไมอยากหยุดงานและลาออกจากงานหรือมีนอยลง แต

ตองการใหมีชั่วโมงการทํางานมากข้ึน ก็เพราะมีความรูสึกผูกพันกันนั่นเอง 

   3.2.2 การหมุนเวียนคาจางหรือคาตอบแทน  เปนวิธีการที่จะกระตุนให

คนทํางานมากข้ึน เพราะเม่ือระบบการหมุนเวียนเพิ่มคาจางข้ึน คนงานทุกคนก็คงจะมีความหวัง

บาง ในคร้ังตอไปที่จะไดมีโอกาสไดรับการเพิ่มเงินคาจางข้ึนมาเปนของตนเองและระบบการ

หมุนเวียนจะทําใหคนไดรับประโยชนตอบแทนที่เปนธรรม ซึ่งจะเปนการชวยสงเสริมใหคนใน

หนวยงานเกิดความสามัคคีกันข้ึนดวย 
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   3.2.3 การใหผลประโยชนพิเศษที่นอกเหนือจากคาจาง ซึ่งจะชวยใหลูกจาง  

เกิดความรูสึกที่มั่นคงและปลอดภัย ต้ังใจทํางานตามความรูความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ และ

คนจะไปทํางานพิเศษที่อ่ืนนอยลง ถาทุกคนเห็นวาหนวยงานที่ทําอยูนั้นไดรับเงินคาตอบแทนและ

สวัสดิการอื่น ๆ มากพอแลว ก็จะไมแสวงหางานทําที่อ่ืนอีกตอไป 

   3.2.4 การฝกอบรมดานมนุษยสัมพันธ เพื่อใหลูกจางทุกคนสามารถทํางาน

รวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยทุกคนจะนึกถึงหนาที่และความรับผิดชอบของตนเปนที่ต้ัง 

รวมทั้งความรวมมือที่จะตองใหกับคนอ่ืน เขาใจลักษณะธรรมชาติของคนอ่ืนดวย เพื่อชวยให

สัมพันธภาพระหวางพนักงานดวยกันดําเนินไปดวยดี สําหรับวิธีการที่จะชวยใหเขาใจและการ

ยอมรับตัวเองไดก็คือ การฝกการรวมรับรูทางอารมณและความรูสึกกับคนในกลุม 

   3.2.5 การติดตอส่ือสารกัน ซึ่งเปนส่ิงจําเปนของการดําเนินชีวิตในทุกรูปแบบ

เพื่อจะทําใหเกิดความเขาใจตัวเองและผูอ่ืนใหถูกตอง วิธีการติดตอส่ือสารกันนั้นควรจะมีการ

นํามาใชใหเหมาะสมกับโอกาสที่จะเอ้ืออํานวย และที่สําคัญก็คือจะตองทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอ

กันไดทั้งสองฝาย ทั้งฝายลูกจางและฝายบริหาร ตางก็สงและรับการส่ือสารซ่ึงกันและกันไดที่

เรียกวา “การติดตอส่ือสาร 2 ทาง (Two-way Communication)” นั่นเอง 

   3.2.6 การเปดบริการใหคําแนะนําปรึกษาแกลูกจาง (Employee counseling) 

ซึ่งวิธีการนี้ จะชวยลดความคับของใจของลูกจางลงได รวมทั้งเปนการชวยกระตุนความรูสึกในทาง

ที่ดีข้ึนได เพื่อเปนการผอนคลายปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับการทํางานในองคการ 
 4. ทฤษฎีความตองการของ Douglas McGregor (ทฤษฎี X และทฤษฎี Y)  
  Douglas McGregor เปนนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซึ่งทฤษฎีนี้เกี่ยวของกับทฤษฎี

แรงจูงใจและทฤษฎีความตองการขั้นพื้นฐานของมาสโลว ซึ่ง McGregor มีความเหน็วา การทาํงาน

กับคน จะตองคํานึงถึงธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของมนุษย คือ มนุษยมีความตองการ

พื้นฐานและตองการแรงจูงใจ ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพจะตองใหส่ิงที่ผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา

ตองการ จึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรนชวยกันปฏิบัติงานใหบรรลุ

จุดมุงหมายทฤษฎี X  พื้นฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พื้นฐานคนข้ีเกียจ อยากไดเงิน อยาก

สบาย เพราะฉะนั้นบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการลงโทษมี

กฎระเบียบอยางเครงครัด 

  ทฤษฎี Y เปนกลุมที่มองในแงดี มีความตระหนักในหนาที่ความรับผิดชอบ เต็มใจ

ทํางานมีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรรค และมีศักยภาพในตนเอง 
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  ความตองการพัฒนาตนเองโดยมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 3 ประเภท คือ                     

(1) แรงจูงใจเพื่อการอยูรอด (the survival motives) เปนความตองการจําเปนทางกาย 

(physiology needs) เชน ความตองการอาหาร ความตองการน้ํา ความตองการอุณหภูมิพอเหมาะ 

ความตองการในการขับถายของเสีย ความตองการพักผอน และความตองการทํากิจกรรม              

(2) แรงจูงใจทางสังคม (the social motives) เปนแรงจูงใจอันเกิดจากความตองการทางสังคม 

(social needs) ของมนุษยในการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ไดแก ความตองการความรัก 

ความตองการตําแหนงในสังคม ความตองการเหลานี้กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหคนเรากระทํา

พฤติกรรมทางสังคม (3) แรงจูงใจในทางอวดตน (ego-interactive motives) เปนแรงจูงใจอันเกิด

จากความตองการความสําเร็จ (needs for successfulness)ความตองการปรัชญาชีวิตที่นาพอใจ 

ความตองการชื่อเสียงเกียรติยศ ความตองการในการสรางและประดิษฐ เพื่อใหเกิดความรูสึกนับ

ถือตนเอง ซึ่งจะเปนทางใหบุคคลสามารถหลีกเล่ียงจากการมีปมดอย และความรูสึกวาตนไมมีคา 

หรือจะกลาวอีกนัยหนึ่งวาตนจะไดมีความตองการปรัชญาชีวิตที่นาพอใจนั้น ก็เพื่อบุคคลจะไดเปน

ที่นานิยมยกยองของคนอ่ืนในสังคมดวย     
 5. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
  เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย แตไมคํานึงถึงข้ันความ

ตองการวา ความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลัง และความตองการหลาย ๆ อยางอาจเกดิข้ึนพรอม

กันได ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว โดย

แบงออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 

  5.1 ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence needs: E) เปนความตองการ

พื้นฐานของรางกายเพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได  เชน ความตองการอาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยู

อาศัย ยารักษาโรค เปนตน เปนความตองการในระดับตํ่าสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด  

ประกอบดวยความตองการทางรางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัย และความมั่นคง

ตามทฤษฎีของ มาสโลว ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานนี้ได ดวยการจาย

คาตอบแทนที่เปนธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคง

ปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 

  5.2 ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs: R) เปนความตองการที่จะ

ใหและไดรับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดลอม เปนความตองการที่มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง 

ประกอบดวยความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ 

มาสโลว ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการ มีความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสราง
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  5.3 ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs: G) เปนความตองการใน

ระดับสูงสุดของบุคคล ซึ่งมีความเปนรูปธรรมตํ่าสุดประกอบดวย ความตองการการยกยองบวก

ดวยความตองการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสนับสนุนให

พนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง หรือมอบหมาย

ใหรับผิดชอบตองานกวางข้ึน โดยมีหนาที่การงานสูงข้ึน อันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสู

ความสําเร็จ 
 6. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด McClelland 
  ทฤษฎีนี้เนนอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึ่งความตองการ

ความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซึ่งความตองการความสําเร็จนี้ในแง

ของการทํางานหมายถึงความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทําใหสําเร็จผลตามที่ต้ังใจไว เมื่อ

ตนทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอ่ืนสําเร็จตอไป หากองคการใดที่มีพนักงานที่

แรงจูงใจ    ใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากก็จะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว  

  ในชวงป ค.ศ. 1940s นักจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ไดทําการทดลองโดยใช

แบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความตองการของ

มนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตาง ๆ แลวใหบุคคลเขียนเร่ืองราว

เกี่ยวกับส่ิงที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนดไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธ์ิสูงมีความตองการ 3 ประการ ที่ไดจากแบบทดสอบTAT ซึ่งเขาเช่ือวาเปนส่ิงสําคัญใน

การที่จะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได ดังนี้  

  6.1 ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement: nAch) เปนความตองการ

ที่จะทําส่ิงตาง ๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดเพื่อความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา บุคคลที่

ตองการความสําเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการไดรับ

ขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง 

และกลาที่จะเผชิญกับความลมเหลว  

  6.2 ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation: nAff) เปนความตองการการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลที่

ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะ

พยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 
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  6.3 ความตองการอํานาจ (Need for power: nPower) เปนความตองการอํานาจ

เพื่อ มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทําใหตนมี

อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางาน

ใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน และจะกังวลเร่ืองอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

  จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมักตองการจะทํางานใน

ลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 

  1. งานที่เปดโอกาสใหเขารับผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะตัดสินใจ

และแกปญหาดวยตนเอง  

  2. ตองการงานที่มีระดับยากงายพอดี ไมงายหรือยากจนเกินไปกวาความสามารถ

ของเขา 

 3. ตองการงานที่มีความแนนอนและตอเนื่องซึ่งสรางผลงานไดและทําใหเขามี

ความกาวหนา ในงานเพื่อจะพิสูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 

  นอกจากงานในลักษณะดังกลาวแลวแมคคลีแลนดไดพบวาปจจัยที่สําคัญอีกปจจัย

หนึ่งที่มีผลตอการทํางานเพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอมที่เหมาะสมกับงานที่เขา

ทําดวย 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 1. ความหมายของการพัฒนาตนการพัฒนาตน 
  ตรงกับภาษาอังกฤษวา self-development แตยังมีคําที่มีความหมายใกลเคียงกับ  

คําวา การพัฒนาตน และมักใชแทนกันบอย ๆ ไดแก การปรับปรุงตน (self-improvement) การ

บริหารตน (self-management) และการปรับตน (self-modification) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ตัวเองใหเหมาะสมเพื่อสนองความตองการและเปาหมายของตนเอง หรือเพื่อใหสอดคลองกับส่ิงที่

สังคมคาดหวัง 

 ความหมายที่ 1 การพัฒนาตนคือการที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตน  

ดวยตนเองใหดีข้ึนกวาเดิม เหมาะสมกวาเดิม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรมเพ่ือ

สนองความตองการ แรงจูงใจ หรือเปาหมายที่ตนต้ังไว 

 ความหมายที่ 2 การพัฒนาตนคือการพัฒนาศักยภาพของตนดวยตนเองใหดีข้ึนทั้ง

รางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม เพื่อใหตนเปนสมาชิกที่มีประสิทธิภาพของสังคม เปนประโยชน

ตอผูอ่ืน ตลอดจนเพื่อการดํารงชีวิตอยางสันติสุขของตน  
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 2. แนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตน 
  บุคคลท่ีจะพัฒนาตนเองได จะตองเปนผูมุงมั่นที่จะเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงตัวเอง 

โดยมีความเช่ือหรือแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนที่ถูกตอง ซึ่งจะเปนส่ิงที่ชวยสงเสริมให                

การพัฒนาตนเองประสบความสําเร็จ แนวคิดที่สําคัญ มีดังนี้ 

  2.1 มนุษยทุกคนมีศักยภาพท่ีมีคุณคาอยูในตัวเอง ทําใหสามารถฝกหัดและพัฒนา

ตนไดในเกือบทุกเร่ือง  

  2.2 ไมมีบุคคลใดที่มีความสมบูรณพรอมทุกดาน จนไมจําเปนตองพัฒนาในเร่ือง     

ใด ๆ อีก  

  2.3 แมบุคคลจะเปนผูที่รูจักตนเองไดดีที่สุด แตก็ไมสามารถปรับเปล่ียนตนเองไดใน

บางเร่ือง ยังตองอาศัยความชวยเหลือจากผูอ่ืนในการพัฒนาตน การควบคุมความคิด ความรูสึก 

และการกระทําของตนเอง มีความสําคัญเทากับการควบคุมส่ิงแวดลอมภายนอก  

  2.4 อุปสรรคสําคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลมีความคิด    

ติดยึด ไมยอมปรับเปล่ียนวิธีคิด และการกระทํา จึงไมยอมสรางนิสัยใหม หรือฝกทักษะใหม ๆ ที่

จําเปนตอตนเอง  

  2.5 การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถดําเนินการไดทุกเวลาและอยางตอเนื่อง 

เมื่อพบปญหาหรือขอบกพรองเกี่ยวกับตนเอง  
 3. ความสําคัญของการพัฒนาตน 
  บุคคลลวนตองการเปนมนุษยที่สมบูรณ หรืออยางนอยก็ตองการมีชีวิตที่เปนสุขใน

สังคม ประสบความสําเร็จตามเปาหมายและความตองการของตนเอง พัฒนาตนเองไดทันตอ           

การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในสังคมโลก การพัฒนาตนจึงมีความสําคัญ ดังนี้ 

  3.1 ความสําคัญตอตนเอง จําแนกได ดังนี้ 

    3.1.1 เปนการเตรียมตนใหพรอมในดานตาง ๆ เพื่อรับกับสถานการณทั้งหลาย

ไดดวยความรูสึกที่ดีตอตนเอง  

    3.1.2 เปนการปรับปรุงส่ิงที่บกพรองและพัฒนาพฤติกรรมใหเหมาะสม ขจัด

คุณลักษณะที่ไมตองการออกจากตัวเอง และเสริมสรางคุณลักษณะที่สังคมตองการ  

    3.1.3 เปนการวางแนวทางใหตนเองสามารถพัฒนาไปสูเปาหมายในชีวิตได

อยางมั่นใจ  

    3.1.4 สงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตนสูงใหข้ึน มีความเขาใจตนเอง สามารถ

ทําหนาที่ตามบทบาทของตนไดเต็มศักยภาพ  
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  3.2 ความสําคัญตอบุคคลอ่ืน  เนื่องจากบุคคลยอมตองเกี่ยวของสัมพันธกัน                

การพัฒนาในบุคคลหนึ่งยอมสงผลตอบุคคลอ่ืนดวย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเปนการ

เตรียมตนใหเปนส่ิงแวดลอมที่ดีของผูอ่ืน ทั้งบุคคลในครอบครัวและเพื่อนในที่ทํางาน สามารถเปน

ตัวอยางหรือเปนที่อางอิงใหเกิดการพัฒนาในคนอ่ืน ๆ ตอไป เปนประโยชนรวมกันทั้งชีวิตสวนตัว

และการทํางานและการอยูรวมกันอยางเปนสุขในชุมชน ที่จะสงผลใหชุมชนมีความเขมแข็งและ

พัฒนาอยางตอเนื่อง 

  3.3 ความสําคัญตอสังคมโดยรวม ภารกิจที่แตละหนวยงานในสังคมตองรับผิดชอบ

ลวนตองอาศัยทรัพยากรบุคคลเปนผูปฏิบัติงาน การที่ผูปฏิบัติงานแตละคนไดพัฒนาและปรับปรุง

ตนเองใหทันตอพัฒนาการของรูปแบบการทํางานหรือเทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธี หรือวิธีคิด

และทักษะใหม ๆ ที่จําเปนตอการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพของผลผลิต ทําให

หนวยงานน้ันสามารถแขงขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอ่ืนไดสูงข้ึน สงผลใหเกิด

ความมั่นคงทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได  
 4. ความจําเปนในการพัฒนาตนเอง 
  ขอบขายของการพัฒนาตนเองจะเกี่ยวของกับส่ิงตอไปนี้  

  4.1 ตระหนักในความจําเปนของการพัฒนาตนเอง  

  4.2 มีปรัชญาและอุดมการณในการพัฒนาตนเอง  

  4.3 มีเปาประสงคหรือจุดหมายของชีวิต  

  4.4 สํารวจตนเองรูจักตนเองหากลวิธีปรับปรุงพัฒนาในสวนที่ควรพัฒนา เชน

บุคลิกภาพ คานิยม การแกปญหาและอุปสรรค การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง ฯลฯ  

  4.5 ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสรรคสรางการพัฒนาตนเองไปสูเปาประสงค  

  4.6 ประเมินผลการพัฒนาตนเองสรางความภาคภูมิใจ และเห็นคุณคาในตนเอง      

ที่มีการพัฒนาความจําเปนที่บุคคลตองมีการพัฒนาตนเอง มีหลายประการ เชน 

   4.6.1 เปนจิตสํานึกวามนุษยทุกคนพัฒนาตนเองได พระเทพเวที (ประยุทธ ปยตุ

โต)ใหแนวคิดวา ความเชื่อในความเปนมนุษยที่พัฒนาได หรือเช่ือในความเปนมนุษยวา เปนสัตวที่

พัฒนาได จะทําใหเกิดจิตสํานึก ที่จะตองฝกฝนพัฒนาตนซ่ึงแสดงอาการออกมาเปนความออน

นอมถอมตน  อันชี้บงถึงความเปนผูพรอมที่จะฝกฝนพัฒนาตนนั้นข้ึนไป เฉพาะอยางยิ่งจิตสํานกึใน

การศึกษาหรือฝกฝนพัฒนาตนจะทําใหบุคคลมีทาทีตอประสบการณทั้งหลายอยางที่เรียกวามอง

ทุกอยางเปนการเรียนรูหรือรับรูประสบการณตาง ๆ ที่จะเอามาใชประโยชนในการพัฒนาตน  
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   4.6.2 มนุษยทุกคนสามารถพัฒนาไปสูระดับการมีสัจการแหงตน  (Self-

actualization) ซึ่งหมายถึง การเปนตัวของตัวเองอยางสมบูรณ มีความเปนอิสระสามารถคิดและ

การกระทําการใด ๆ ตามมโนธรรมและอุดมการณอยางแทจริง ซึ่งมาสโลว (Maslow) ไดระบุ

คุณลักษณะ 16 ประการของคนที่บรรลุถึงข้ันการมีสัจการแหงตน คือ  

    1) สามารถรับรูส่ิงตาง ๆ ตามความเปนจริงอยางถูกตอง  

    2) มีความพรอมที่จะยอมรับความจริงที่เกิดข้ึนอยูตลอดเวลา  

    3) มีความรูสึกนึกคิดเปนไปตามธรรมชาติ  

    4) สามารถแยกสวนในปญหาออกจากตนเอง  

    5) มีความตองการเปนสวนตัว (Privacy)  

    6) มีความเปนอิสระและพอเพียงแหงตน (Self-sufficient)  

    7) มองส่ิงตาง ๆ บุคคล และเหตุการณใหเขาถึงแกนแทสาระสําคัญตาม

จริงในขณะนั้น ปราศจากอคติหรือคาดการณไวลวงหนา  

    8) มีประสบการณที่จะเขาถึงสัจธรรมหรือความจริงแท ของส่ิงตาง ๆ กาว

พนจากขอจํากัดที่มีอยู  

    9) ดํารงตนตามพันธะทางสังคมกับผูอ่ืนและสนองความเปนมนุษยชาติ 

(Humankind)  

    10) อาจมีเพื่อนนอยหรือมาก แตมีเพื่อนจํานวนหนึ่งที่มีความสนิทสนม               

อยางลึกซึ้ง  

    11) มีทัศนะเชิงประชาธิปไตยโดยมุงมั่นเทิดทูนความเสมอภาคเทาเทียม

กันของมนุษย  

    12) มีคานิยมที่ดีงามประจําใจ แยกแยะไดระหวางจุดหมาย กับวิถีทาง

ไปสูจุดหมาย (Ends and Means)  

    13) มีอารมณขันอยางกวางขวาง  

    14) สามารถมองส่ิงตาง ๆ ในมุมมองใหม ๆ คิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 

ได 

    15) สามารถตอตานแรงกดดันใหคลอยตามสังคม  

    16) สามารถนําส่ิงที่ขัดแยงตรงขามกัน นํามาประสานเปนประโยชน

รวมกันได 
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   จากความคิดที่กลาวถึงมนุษย วามนุษยทุกคนสามารถพัฒนาไปสูระดับการมี 

สัจการแหงตนนี้ไดสะทอนคุณลักษณะของการเปนคนที่สมบูรณที่เกี่ยวของกับความสามารถและ

เจตคติคานิยมที่เหมาะสมหลายประการ 

   ในด านความสามารถที่ ทุ กคนควรจะมี เปนพื้ นฐานประ จําตน  ได แก 

ความสามารถดานการรับรูตามวามเปนจริง ความสามารถในการวิเคราะหปญหาตาง ๆ ตามความ

จริง โดยไมนําอารมณความรูสึกของตนไปเก่ียวของ เปนการรับรูเร่ืองราวตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับคน

อ่ืน ๆ หรือส่ิงตาง ๆ อยางตรงไปตรงมาที่เรียกวาแบบวัตถุวิสัย (Objective) ที่ปราศจากอคติความ

ลําเอียงคาดการณตามความรูสึกที่เรียกวา อัตวิสัย (Subjective) มีความสามารถที่จะคิดในแงมุม

ใหม ๆ หรือสรางสรรคส่ิงใหม ๆ และมีความสามารถทางดานติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในสวนของ

การประสานประโยชน ไมมีความขัดแยง รวมถึงความสามารถในการยืนหยัดตอตานตอแรงกดดัน

ใหคลอยตามในส่ิงที่ไมเหมาะสม  

   ในดานเจตคติคานิยมที่สะทอนลักษณะจิตใจและลักษณะนิสัยที่ดีงามของคนที่

สมบูรณ เชน มีความเปนอิสระ นําตนเอง เช่ือมั่นในตนเอง พอใจจะดําเนินชีวิตแบบพอเพียง             

กับสภาพของตน เช่ือมั่นในคุณคาของมนุษยที่เสมอภาค มีความสําคัญทัดเทียมกันตามวิถีของ

ประชาธิปไตย มีความรักปรารถนาดีตอเพื่อนมนุษย มีคานิยมที่ดีงามประจําใจ และพอใจกับชีวิต

ความเปนอยูอยางมีเหตุผล ไมเครียด และมีลักษณะนิสัยที่มีอารมณขัน  

   แนวคิดนี้มีประโยชนตอการใหบุคคลพิจารณามองตนเอง คนหาส่ิงที่ดีงามที่ควร

ธํารงรักษาไว และคนหาส่ิงที่ควรปรับปรุงสรางเสริมใหสอดคลองกับแบบแผนของการเปนมนุษยที่

สมบูรณ 

   4.6.3 มนุษยจําเปนตองเรียนรูตลอดชีวิต เพื่อพัฒนาตนเองไปสูการมีชีวิตที่มี

คุณภาพชีวิตที่มีคุณภาพ คือ การดํารงชีวิตที่มีความสมบูรณทุกดาน ปราศจากปญหา และมีความ

สงบสุข 

   มนุษยมีชีวิตที่สําคัญ 4 สวน คือ 

    1) ชีวิตสวนตัว  คุณภาพชีวิตข้ึนกับการเจริญพัฒนาการครบสวน                  

ความสมบูรณทางรางกาย สุขภาพกาย สุขภาพจิต สติปญญา อารมณ ความรู ความสามารถ 

ทักษะ เจตคติ คานิยม และบุคลิกภาพตาง ๆ  

 

 



 20 

     2) ชีวิตครอบครัว  คุณภาพชีวิตข้ึนกับการมีครอบครัวที่มีความรัก             

ความอบอุนความสะดวกสบายของบาน เคร่ืองอํานวยความสะดวก ความเปนอยูที่ไมขาดแคลน 

สมาชิกในครอบครัว มีบทบาทปฏิสัมพันธตอกัน เอ้ืออาทรสงเสริมซึ่งกันและกัน และสนอง            

ความตองการซึ่งกันและกัน 

     3) ชีวิตการทํางาน  คุณภาพชีวิตข้ึนกับการมีงานที่มีรายไดมั่นคง                  

ไดทํางานประกอบอาชีพที่ตรงกับความรู ความสามารถและความสนใจ มีความเจริญกาวหนาใน

การประกอบอาชีพไดรับการยอมรับจากผูรวมงานในฐานะท่ีเปนสมาชิกในการทําหนาที่มี

ประสิทธิภาพในการทํางานเปนคนเกง และคนดีในสายตาของผูรวมงาน 

     4) ชีวิตสังคม คุณภาพชีวิตข้ึนกับการมีเพื่อนสนิทที่รักใครตอกันอยางมาก

การเปนสมาชิกในสังคมทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เปนผูที่สังคมยอมรับในการมีบทบาท

มีสวนรวมกิจกรรมของสังคมเสมอ ๆ เสียสละความสุขความสะดวกสบายสวนตนเพื่อประโยชนของ

สังคมสวนรวม  

 

    การมีชีวิตที่มีคุณภาพทั้ง 4 ดาน นี้จําเปนจะตองมีการศึกษา มีการเรียนรู

เพื่อใหมีความรู ความคิด ลักษณะนิสัย และการปฏิบัติที่เหมาะสม ถูกตองดีงาม ส่ิงที่สําคัญ คือ 

โลกและสังคมเปลี่ยนแปลงรวดเร็วทั้งดานส่ิงแวดลอมและเทคโนโลยี โดยเฉพาะอยางยิ่งการ

เปล่ียนแปลงในการประกอบอาชีพ รวมถึงปญหาทางเศรษฐกิจและสังคม เชน การใชเทคโนโลยีใน

ระบบการผลิต ปญหาวิกฤตทางเศรษฐกิจ ปญหาสภาพคลองทางการเงินการคลัง อาชญากรรม

ยาเสพติด การเรียนรู ตลอดชีวิตเพื่อการพัฒนาตนจึงเปนส่ิงจําเปน เปนการเรียนรูจากทุกส่ิงใน

สภาพแวดลอม ทั้งจากส่ือนานาชนิด และจากบุคคล เปนการเรียนรูที่ตนเองตองขวนขวายแสวงหา

และสรางโอกาสแทนที่จะรอโอกาส 

   4.6.4 ตนเปนที่พึ่งแหงตน สัจธรรมสําคัญที่เปนที่ประจักษชัดและยอมรับกัน

ทั่วไป คือ บุคคลจะตองพึ่งพาตนเอง (Self-Reliance) เปนสําคัญ บุคคลต้ังแตเกิด อาจพึ่งพาพอ 

แม ญาติ พี่นองใหการอุปการะเล้ียงดูอบรมบมนิสัย เม่ือไดรับการศึกษาก็พึ่งครูอาจารย และพึ่งพา

องคการที่เขาประกอบอาชีพการงาน พึ่งพากันในครอบครัว รวมถึงการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 

ระหวางเพื่อนมิตรสหายทั้งในองคการและในสังคมทั่วไป ลักษณะการพึ่งพาอาศัยกัน อาจ

ชวยเหลือเกื้อกูลทางทรัพยสิน ชวยใหคําแนะนะการแกปญหา รวมถึงการปลอบขวัญใหกาํลังใจ แต

การพึ่งพาเชนนี้จะเกิดข้ึนในเพียงบางชวงบางเวลา ไมเปนที่พึ่งไดทุกเวลา และอาจชวยเปนที่พึ่งได

ในบางเร่ือง แตไมเปนที่พึ่งไดทุกเร่ืองในทุกส่ิงที่บุคคลเผชิญทั้งความทุกข ความสุข เศราโศกเสียใจ 
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   4.6.5 ชี วิ ต ต้ั งตน ใหม ได เสมอ  การ ดํา เนินชี วิ ตของ บุคคลจะพบผ าน

ประสบการณนานาชนิด อาจมีหลายคร้ังที่สถานการณบังคับหรือชักนําใหคิด รูสึก และกระทําการ

อะไรบางอยางที่เมื่อวันเวลาผานไป การตัดสินใจเชนนั้นอาจไมเหมาะสมหรือไมถูกตองจาก

สภาพแวดลอมที่เปล่ียนไปทุกวัน บุคคลจะไดขอมูลใหม ๆ เสมอจากแหลงตาง ๆ ที่ชวยชี้แนะ

ความคิด ความรูสึกและวิธีปฏิบัติตนใหม ๆ ใหเกิดข้ึน รวมถึงความคิดที่เกิดจากตนเองที่อยากจะ

ปรับเปล่ียนตนเอง การปรับตน ปรับความคิด ปรับวิถีการดํารงชีวิต และปรับลักษณะนิสัยของ

ตนเองเปนส่ิงที่เกิดข้ึนไดตลอดเวลาเหมือนกับการต้ังตนใหมไมมีส่ิงใดที่สายเกินไป และไมมีส่ิงใดที่

ปรับปรุงแกไขไมได ขอเพียงใหตนเองอยากจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงเทานั้น การพัฒนาตนเอง      

จึงเกิดใหมไดตลอดเวลา 
 5. ปรัชญาและอุดมการณในการพัฒนาตนเอง  
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2493 นิยามคําวาปรัชญา หมายถงึ “วชิาวา

ดวยหลักแหงความรูและความจริง” 

  พจนานุกรมคอลไลเออร (Collier”s Dictionary) นิยมปรัชญา (Philosophy) ไว 2 นัย

ความหมายแรก หมายถึง การศึกษาคนควาความรูความจริงข้ันรากฐานของธรรมชาติ ภารกิจ

หนาที่และเปาประสงคของมนุษย จักรวาลและชีวิต อีกความหมายหนึ่ง ปรัชญา เปนระบบที่นําวิถี

ชีวิตและการประพฤติปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ปรัชญาเปนหลักการและความเชื่อของบุคคลแต

ละคน  

  พจนานุกรมคอลไลเออรเชนเดียวกันใหความหมายคําวาอุดมการณ (Ideology) คือ 

ลักษณะผสมทั้งหมดของความเชื่อ (Beliefs) เจตคติ (Attitudes) และความคิดหลัก (Concepts)  

มีอิทธิพลเปนตัวชักนําและกําหนดทิศทางของความคิดของบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งใชกับคณะ

บุคคลที่เปนสมาชิกของสังคมเดียวกัน กลุมเดียวกัน เชน อยูในพรรคการเมืองเดียวกัน จะยึด

อุดมการณเดียวกัน  

  ดังนั้น  ความหมายของปรัชญาและอุดมการณในการพัฒนาตนเอง  นาจะมี

ความหมายรวมกันอยางกวาง ๆ คือ “หลักการที่บุคคลยึดถือ สําหรับพัฒนาตนเอง”  
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  บุคคลใดจะมีปรัชญาและอุดมการณในการพัฒนาตนเองในลักษณะใด อยางไร             

สูง-ตํ่า เพียงใด เหมาะสมมากเหมาะสมนอยอยางไร จะข้ึนอยูกับการที่บุคคลนั้นตอบคําถาม

พื้นฐานตอไปนี้เกี่ยวกับปรัชญาและอุดมการณในการพัฒนาตนเอง  

  5.1 คําถามเกี่ยวกับมาตรฐานความอุดมสมบูรณในชีวิตในอนาคตหรือในบ้ันปลาย

ของชีวิต “ชีวิตที่มีความอุดมสมบูรณของขาพเจาควรมีลักษณะอยางไร” จําแนกตามลักษณะของ

ชีวิต เปนชีวิตสวนตน ชีวิตครอบครัว ชีวิตทํางาน และชีวิตสังคม 

  5.2 คําถามเกี่ยวกับการเพิ่มคาคุณภาพใหกับชีวิตของตนเอง “ขาพเจาอยากจะ

ปรับปรุงชีวิตความเปนอยูในวันนี้ วันพรุงนี้ ใหดีข้ึนกวาชีวิตเมื่อวานที่ผานไป หรือไม”  

  5.3  คําถามเกี่ยวกับวิธีการเพิ่มคาคุณภาพใหกับชีวิตของตนเอง “ขาพเจาควรใช

วิธีการใดในการเพิ่มคาใหกับตนเองดี รอใหเปนไปตามโชคชะตา หรือจะตองมีคนชวยอุปถัมภมา

สนับสนุนขาพเจา หรือขาพเจาจะขวนขวายแสวงหาโอกาสดวยตนเองในการเพิ่มคาใหชีวิตอยู

ตลอดเวลา”  

  5.4 คําถามเกี่ยวกับความรูสึกของตนเองท่ีมีตอการไดเพิ่มคาคุณภาพใหกับชีวิต แม

จะเปนเพียงบางดานและอาจเพิ่มพัฒนาปรับปรุงตนเองไดเพียงเล็กนอยก็ตาม “ขาพเจารูสึกภูมิใจ

ในตนเองหรือไมที่อยางนอยขาพเจาก็ไดพยายามพัฒนาปรับปรุงตนเองไดแลว ขาพเจาจะรูสึก

ทอแทส้ินหวังในตัวเองหรือไม ถาผลจากการพยายามพัฒนาตนเองไมประสบความสําเร็จเทาที่ควร 

ยังดอยกวาชีวิตของคนอ่ืน ๆ หรือขาพเจาจะยังมีกําลังใจพัฒนาตนเองอยูตลอดไป”  

  5.5 คําถามเกี่ยวกับการประเมินตรวจสอบผลการพัฒนาตนเอง  “ขาพเจามี

ความสามารถประเมินตรวจสอบผลการพัฒนาตนเองหรือไม เชน การวิเคราะหผลที่เกิดข้ึนโดย

นําไปเปรียบเทียบกับความมุงหมายที่กําหนดไว ถาไดผลตํ่ากวาความมุงหมาย ก็จะนํามาวิเคราะห

เพื่อสรรหาวิธีการที่เหมาะสมที่นาจะนําไปสูผลตามความมุงหมายใหดีข้ึน”  

  บุคคลควรมีโอกาสคิดทบทวนความคิด ความเช่ือ ความรูสึกของตนเองในสวนที่

เกี่ยวของกับคําถาม 5 ขอนี้เสมอ และอาจแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนกับเพื่อนรวมงาน                 

กับผูใหญที่บุคคล มีความเคารพนับถือเพื่อปรับแนวความคิดของตนใหมีความเหมาะสมยิ่งข้ึน 
 6. หลักการพัฒนาตน 
  การสรางความงอกงามใหแกชีวิต เพื่อเพิ่มความสมบูรณในชีวิตของบุคคล มีหลาย

แนวทาง ในที่นี้จะเสนอหลักการสําคัญ 3 แนวทาง คือ หลักการพัฒนาตนเชิงการแพทย หลักการ

พัฒนาตนเชิงจิตวิทยาแนวพฤติกรรมนิยม และหลักการพัฒนาตนเชิงพุทธศาสตร 
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  6.1 หลักการพัฒนาตนเชิงการแพทย เนนความสําคัญของการรักษาสภาวะแวดลอม

ในรางกาย ซึ่งลอมรอบเซลล เนื้อเยื่อ และอวัยวะตาง ๆ ใหสมดุล หรือมีการเปลี่ยนแปลงภายใน

อยางเหมาะสมกับการทําหนาที่ตาง ๆ ของรางกาย โดยอวัยวะหลาย ๆ ชนิดทํางานประสานกนัเปน

ระบบภายในรางกาย ถาทุกระบบในรางกาย ไดแก ระบบการไหลเวียนเลือด ระบบยอยอาหาร 

ระบบขับถายปสสาวะ ระบบกลามเนื้อและกระดูก ระบบภูมิคุมกัน ระบบประสาท ระบบตอมไรทอ 

ระบบผิวหนัง และระบบสืบพันธ มีการทํางานอยางเปนปกติ บุคคลก็จะเจริญเติบโตและดํารงชีวิต

ไดเปนปกติ ขณะเดียวกันถาระบบใดระบบหนึ่งของรางกายทํางานบกพรองยอมเปนอุปสรรคตอ

การเจริญเติบโตและการดํารงชีวิตที่เปนปกติ (วัฒนา วัฒนาภา, สุพัตรา โลหสิริวัฒน และสุพรพมิพ 

เจียสกุล, 2547, หนา 50-55) หลักการพัฒนาตนเชิงการแพทย จึงเปนกระบวนการปฏิบัติตัวของ

บุคคลเพื่อสงเสริมใหกระบวนการควบคุมความสมดุลในรางกายใหทํางานไดตามปกติ เปนผลให

บุคคลดํารงชีวิตไดอยางปกติสุข ตัวบงช้ีความสมดุลในรางกาย ไดแก ผลการประเมินการทําหนาที่

ของทุกระบบในรางกายดวยกระบวนการทางวิทยาศาสตรที่เปนปกติ ในปจจุบัน แนวคิดทาง

การแพทยและความกาวหนาทางวิทยาศาสตรเกี่ยวกับชีวิตมีมากมายหลากหลายแนวคิด แนวคิดที่

สําคัญและกลาวถึงกันมากขณะนี้ คือ หลักการรักษาสุขภาพแบบองครวม และหลักการแมคโคร

ไบโอติคส 

  6.2 หลักการรักษาสุขภาพแบบองครวม (Holistic) มีแนวความเช่ือวาทุกอยางใน

จักรวาลและนอกจักรวาลเปนธรรมชาติ มนุษยเปนสวนหนึ่งของธรรมชาติ เนนการมีชีวิตอยูกับ

ธรรมชาติไดอยางสอดคลองและกลมกลืนกัน นํามาซ่ึงชีวิตที่สุขสงบ เม่ือใดก็ตามที่มนุษยดําเนิน

ชีวิตที่ฝนธรรมชาติยอมพบกับสภาวะที่เปนปญหา มีความออนแอเจ็บปวย และจบชีวิตลงดวยโรค

รายเสมอ (เรียม ศรีทอง, 2542, หนา 68)  

  6.3 หลักการแมคโครไบโอติคส (Macrobiotics) หมายถึง ทัศนะการมองชีวิตที่  

กวางใหญ ซึ่งมีความเช่ือในความเปนเอกภาพกับธรรมชาติอันเปนพื้นฐานที่สําคัญของชีวิต ซึ่งมี

แนวคิดคลายกับการรักษาชีวิตแบบองครวม ยึดหลักการใชชีวิตดวยการอาศัยธรรมชาติเนน

ความสําคัญจากการบริโภคอาหารธรรมชาติที่ไมผานการปรุงแตง น้ําบริสุทธิ์สะอาดที่ไมปรุงแตง

เชนเดียวกัน อากาศที่มีออกซิเจนเต็มที่ที่อยูในธรรมชาติ สภาพชีวิตที่เลือกธรรมชาตินิยมตรงกัน

ขามกับวิถีชีวิตบริโภคนิยมหรือวัตถุนิยม ความเปนธรรมชาติชวยใหจิตใจสงบ และประการสุดทาย

คือ การบําบัดรักษาตัวดวยวิธีธรรมชาติโดยใชอาหารเปนยา และอยูในธรรมชาติที่ชวยรักษา ซึ่งมี

ผลงานวิจัยที่นาติดตามหาความรูตอไป  
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  6.4 หลักการพัฒนาตนเชิงจิตวิทยาแนวพฤติกรรมนิยม นักจิตวิทยากลุมนี้มี             

ความเชื่อวาพฤติกรรมที่ไมปกติของบุคคล (ยกเวนพฤติกรรมอันเนื่องมาจากพันธุกรรม                    

ความผิดปกติทางชีวเคมี และความบกพรองของระบบประสาท) เกิดจากการเรียนรูที่ไมถูกตอง

หรือไมเหมาะสมของบุคคลทั้งส้ิน  

  6.5 เทคนิคการพัฒนาตนเชิงจิตวิทยาแนวพฤติกรรมนิยม คือ การปรับพฤติกรรม 

(Behavior Modification) การปรับปรุงตนเองดวยเทคนิคการปรับพฤติกรรมที่สําคัญ คือ                  

การควบคุมตนเอง (Self Control) ซึ่งเปนกระบวนการที่อาจใชวิธีการใดวิธีการหนึ่ง หรือหลายวิธี 

ตอไปนี้ประกอบกัน  

   6.5.1 การควบคุมส่ิงเรา (Stimulus Control) หมายถึง การที่บุคคลเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมตนเองโดยจัดการหรือเปล่ียนแปลงสิ่งเราในสภาพแวดลอมของตนท่ีเกี่ยวของกับ

พฤติกรรมที่ไมพึงประสงคกอนที่จะมีการลงมือกระทําพฤติกรรมนั้น ซึ่งมีเทคนิคยอย ๆ ดังนี้ 

    1) การกําจัดหรือหลีกเล่ียงส่ิงเราที่ทําใหเกิดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค 

เชน ในการลดน้ําหนัก เม่ือรูวาการเก็บตุนขนมและอาหารสําเร็จรูปไวในหองพักหรือในบานทําให

รับประทานอาหารมากเกินพอดี ดังนั้นการกําจัดส่ิงเราทําไดโดยไมซื้อขนมหรืออาหารเก็บไวในหอง 

    2) กําหนดส่ิงเราที่เฉพาะเจาะจง สําหรับพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค เชน 

ในการลดน้ําหนัก เมื่อรูวาเกิดจากการรับประทานอาหารบอยคร้ังเมื่ออยูนอกบาน สามารถกําหนด

ส่ิงเราโดย กําหนดเฉพาะเจาะจงวาจะรับประทานอาหารเฉพาะที่โตะอาหารที่บานเทานั้น 

    3) การเปลี่ยนส่ิงเรา เพื่อไมใหเกิดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค เชน ในการ

ลดพฤติกรรมการใชจายฟุมเฟอย เมื่อรูวาตนเองชอบผอนคลายโดยการไปเดินหางและจะตองซ้ือ

ของที่ ไมจําเปนติดมือเสมอ การเปลี่ยนส่ิงเราทําไดโดยการเปลี่ยนจากการผอนคลายในหางหรือ

ตลาดนัด   ที่มีส่ิงของที่ชวนซ้ือไปเปนการผอนคลายในสถานที่ธรรมชาติที่ไมมีการซื้อส่ิงของ เชน 

สวนสาธารณะ สระวายน้ํา สนามกีฬา เปนตน 

   6.5.2 การจัดการใหผลกรรมตนเอง (Consequence Control) หมายถึง การที่

บุคคลจัดการใหผลกรรมหรือผลตอบแทนแกตนเอง หลังจากที่ตนเองไดทําพฤติกรรมที่พึงประสงค

แลว เพื่อทําใหพฤติกรรมที่ตองการเกิดข้ึนตอ ๆ ไปอีก การใหผลกรรมมีทั้งการเสริมแรงและ                

การลงโทษ โดยที่การเสริมแรงมุงไปที่การใหส่ิงที่ตนเองชอบใจภายหลังแสดงพฤติกรรมพึงประสงค

เพื่อใหพฤติกรรมนั้น ๆ เพิ่มข้ึน สวนการลงโทษเปนการใหส่ิงที่ตนเองไมชอบภายหลังแสดง

พฤติกรรมที่ไมพึงประสงคเพื่อใหพฤติกรรมนั้น ๆ ลดลงเพราะไมอยากถูกลงโทษอีก ในที่นี้ขอเสนอ

ใหใชวิธีการเสริมแรงเพื่อเพิ่มพฤติกรรมพึงประสงค ซึ่งตัวเสริมแรงที่ใชเปนไดทั้งส่ิงของ กิจกรรมที่
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    1) ตองกําหนดเกณฑไวใหชัดเจนกอนต้ังแตข้ันวางแผนวาตนเองจะไดรับ

อะไรเปนผลตอบแทนเมื่อทําพฤติกรรมเปาหมายอะไรและมากเทาใด 

    2) ตองใหทันทีที่สามารถทําพฤติกรรมเปาหมายตามที่กําหนด เพื่อใหมี

แรงจูงใจและกระตือรือรนที่จะทําพฤติกรรมนั้นอีก 

    3) ตองใหในปริมาณที่เหมาะสม การใหรางวัลตนเองมากเกินไปมีผลทํา

ใหคุณคาของรางวัลนั้นลดลง และทําใหแรงจูงใจในการทําพฤติกรรมลดลงดวย 

   6.5.3 การเตือนตนเอง (Self Monitoring) เปนการควบคุมตนเองโดยอาศัย          

การสังเกตและการบันทึกพฤติกรรมของตนเอง เม่ือบุคคลเห็นพฤติกรรมที่ไมดีของตนเอง ยอมเกิด

ความรูสึกผิดอยางชัดเจนเก่ียวกับการกระทําของตนเอง ทําใหตองการเปล่ียนแปลงตนเอง และ

พยายามทําตนเองใหดีข้ึน การเตือนตนเองนี้สามารถทําไดทั้งกับพฤติกรรมที่พึงประสงคและไม   

พึงประสงค โดยใชวิธีการสังเกตและบันทึกพฤติกรรมที่ไดใหรายละเอียดไวใน บทที่ 4 เร่ืองการ

สังเกตและบันทึกพฤติกรรมตนเอง 

   6.5.4 การทําสัญญากับตนเอง (Self Contracting) เปนวิธีการที่บุคคลทํา

สัญญากับตัวเองวาจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตนเองอยางไร โดยทําสัญญาเปนรูปธรรม อาจให

ผูอ่ืนเขามาเกี่ยวของดวยในลักษณะของคูสัญญา เพื่อปองกันการหลีกเล่ียงจากสัญญาที่ตนเอง    

ทําไว การทําสัญญามีองคประกอบ ดังนี้ 

    1) กําหนดพฤติกรรมเปาหมายใหชัดเจน 

    2) บอกส่ิงที่ตองกระทําเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

    3) บอกการเสริมแรงและการลงโทษที่จะไดรับ 

    4) ถามีคูสัญญา คูสัญญาจะทําหนาที่ในการใหผลกรรมบางอยางดวย 

    5) ควรกําหนดวันเวลาที่จะทบทวนสัญญาไวดวย 

   6.5.5 การฝกการตอบสนอง (Alternative Response Training) เปน                      

การควบคุมตน โดยการฝกการตอบสนองที่พึงประสงคแทนพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค เชน การคิด

เร่ืองสนุกสนานแทนความวิตกกังวล วิธีควบคุมความวิตกกังวลสามารถใชวิธีผอนคลายกลามเนื้อ 

และการทําสมาธิ เปนตน การควบคุมตนเองจะสําเร็จไดตองใชความอดทนและความแนวแนผูที่

ปฏิบัติจะตองเปนผูที่มีความเชื่อในความสามารถของตนและเปนผูมีสติปญญาดีพอสมควรเทานั้น 
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  6.6 หลักการพัฒนาตนเชิงพุทธศาสตร ถือวาการพัฒนาคนเพื่อใหมีอิสรภาพเปน          

ส่ิงสําคัญ หมายถึงความพอดีหรือการมีดุลยภาพของชีวิต วัฒนธรรมแหงพุทธศาสตรมีความสําคัญ

และความจําเปนตอชีวิตคนไทยในยุคโลกาภิวัตนเปนอยางยิ่ง การพัฒนาตนตามหลักพุทธศาสตร

มุงการกระทําใหตนมีความสุขดวยตนเองมากกวาการพึ่งพาวัตถุ  

   6.6.1 การพัฒนาตนควรยึดตามหลักไตรสิกขา ดังนี้  

     1) ศีล คือ การพัฒนาทางดานพฤติกรรม ซึ่งเปนบอเกิดของการดําเนิน

ชีวิตที่สะอาดในสังคม 

     2) สมาธิ คือการพัฒนาทางดานจิตใจ ซึ่งเปนบอเกิดของสุขภาพจิตที่

เหมาะสม 

     3) ปญญา คือการพัฒนาทางดานวุฒิปญญาและทัศนะที่ถูกตอง ซึ่งเปน

บอเกิดของความสามารถ การมีความรูที่ถูกตอง และมีทัศนะที่ไมเปนอันตราย 
 7. วิธีการพัฒนาตนเอง 
  การพัฒนาตนเองนั้นมีวิ ธีการหลายอยาง  เชน  การศึกษาคูมือปฏิบั ติงาน                         

การแลกเปล่ียนความรูกับผูอ่ืน การศึกษาอบรม และการศึกษาดูงานในหนวยงาน เปนตน วิธีการ

แตละวิธี ลวนเปนประโยชน ถาผูบริหารไดนําไปใชอยางถูกตองเหมาะสมก็จะชวยใหตนเองเปนผูมี

ความรูความสามารถ มีทักษะความชํานาญ ตลอดจนมีวิสัยทัศนที่กวางไกล ขณะเดียวกันก็

สามารถถายทอดใหผูเขารวมงานนําไปพัฒนาตอไปอีกดวย ซึ่งในการวิจัยมีผูวิจัยวิธีการพัฒนา

ตนเอง ดังนี้ 

  บัณฑิต อินทรชื่น (อางอิงใน สุชาติ เดนประเสริฐ, 2546, หนา 16) ไดกลาวถึงวิธีการ

พัฒนาตนเองที่กอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  1. มีความต้ังใจที่พัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ 

  2. แลกเปล่ียนความรู ความคิดแบบเปนกันเอง 

  3. ศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตาง ๆ  

  4. ติดตามความเคล่ือนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศโดยอาศัย

หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน และส่ือมวลชนอ่ืน ๆ  

  5. เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 

  6. เปนผูนําอภิปราย หรือผูบรรยายในบางโอกาส 

  7. เปนสมาชิกองคการทางวิชาการ หรือองคการที่นาสนใจอ่ืน ๆ  

  8. หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งในและนอกประเทศเปนคร้ังคราว 

  9. เขาศึกษาตอในบางวิชาในสถานศึกษา 
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  10. คบหาสมาคมกับผูรวมงานบางทาน 

  จากแนวคิดขางตน สามารถสรุปไดวา การที่บุคคลจะประสบความสําเร็จในชีวิตหรือ

การทํางานไดนั้นจะตองเร่ิมจากการพัฒนาตนเองเปนอันดับแรก และการพัฒนาตนเองจะมี

ประสิทธิภาพมากนองเพียงใดตองประกอบดวย 

  1. การเขาใจตนเองวามีความชอบ ความถนัด และความสามารถในดานใด 

  2. การวางเปาหมายที่ชัดเจน 

  3. การกําหนดแนวทางเพื่อกาวไปสูเปาหมายนั้น 

  4. การสรางวินัยในตนเอง เพื่อใหปฏิบัติภารกิจไปไดตามแนวทางกําหนดไว 

  5. การแสวงหาความรูเพื่อเดินไปตามแนวทางถูกตองอยูเสมอ 

  6. การเขาใจบุคคลรอบขาง และสภาพแวดลอมอยางที่เปนจริง หลีกเล่ียงการหนี

ปญหา 

  7. การใชเหตุผลในการตัดสินใจปญหา และหาทางออก 

  8. ไมหยุดนิ่งที่จะพัฒนาเพิ่มพูนความรู ความสามารถ การฝกอบรม และการพัฒนา

ดวยตนเอง 

  7.1 ดานการศึกษา (Education) 

   การศึกษาตอเปนอีกทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาตนเองเพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ

ความสามารถ เพื่อใหกาวทันกับโลกในปจจุบัน ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมายของการศึกษาตอ

ไวดังนี้ ปาริชาติ ทองอยู (2542, หนา 21) กลาววา การศึกษาตอ หมายถึง การเขารับการศึกษาตอ

ในสถาบันการศึกษาตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศเพื่อเปนการเพิ่มเติมคุณวุฒิและใหไดรับ

ความรูใหม ๆ ที่เปล่ียนแปลงตลอดเวลาและใหไดมาซ่ึงวุฒิบัตร ประกาศนียบัตร หรือปริญญาบัตร 

เชน การศึกษาตอในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก รวมทั้งประกาศนียบัตรวิชาชีพ

ชั้นสูงในสถาบันอุดมศึกษาตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ เปนตน 

   กระบวนการถายทอดความรู ประสบการณในการเรียนรูอยางตอเนื่อง อาจจะ

กระทําไดในหลายรูปแบบ เชน การอาน การฟง การพูดคุย การมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ การเขา

หองเรียน การทองเที่ยว การสังเกต การชมนิทรรศการ การทํางาน การไดรูไดเห็นจากธรรมชาติ

ส่ิงแวดลอม การไดรับความรูจากส่ือประเภทตาง ๆ เปนตน เพราะฉะนั้น จะเห็นไดวาการศึกษามิได

จํากัดอยูเพียงแคการเลาเรียนภายในโรงเรียนเทานั้น เปนการเรียนรูในแบบอ่ืน ๆ จากผูรูผูมี

ประสบการณ จากสังคมส่ิงแวดลอม และจากการดําเนินชีวิต 
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   การศึกษาเปนกระบวนการที่จะทําใหบุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางดานที่

ดีทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูในส่ิงที่ดีในส่ิงที่เหมาะสมเพื่อพัฒนาตนเองและสังคม การศึกษาเปน

กระบวนการตาง ๆ เหตุการณ กิจกรรม และเงื่อนไขที่สงเสริมใหบุคคลเกิดการเรียนรูที่เหมาะสม

การเรียนรูเปนการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในตัวบุคคล อันเปนผลมาจากกระบวนการพัฒนา

สติปญญา สังคม และบุคคล สวนการศึกษาเปนกระบวนการที่ทําใหบุคคลไดพัฒนา เปน

กระบวนการจัดโอกาสทางการเรียนรูเพื่อสนับสนุนสงเสริมใหบุคคลเกิดการเรียนรู และชวยบุคคล

ไดพัฒนาทั้งโดยสวนตัวและสวนรวม 

   เพราะฉะนั้น จึงอาจจะสรุปไดวา การศึกษาเปนกระบวนการในการใหความรูให

ประสบการณโดยผานวิธีการหรือกิจกรรมตาง ๆ เพื่อจะชวยใหบุคคลไดเกิดการเรียนรูในส่ิงที่

เหมาะสมที่จะเกิดประโยชนตอตัวเขา เพื่อที่จะพัฒนาบุคคลนั้น ๆ นั่นก็คือ การศึกษาจะชวย

สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในทางที่เหมาะสมแกบุคคล (รุง แกวแดง, 2546, หนา 15) 

   จากท่ีไดกลาวมาผูวิจัยสรุปไดวา การศึกษาเปนส่ิงที่ชวยใหทุกคนเพิ่มความรู 

ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ เจตคติ และเพิ่มขีดความสามารถทางความคิดใหกวางไกล

ยิ่งข้ึน ซึ่งจะนํามาสูการปฏิบัติที่เปนข้ันตอนและนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไวได 

   7.1.1 ความหมายของการศึกษา  

    พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ระบุวา “การศึกษา เปน

กระบวนการเรียนรู เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถายทอดความรู การฝก

การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การสราง

องคความรู อันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอมสังคมการเรียนรูและปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรู

อยางตอเนื่องตลอดชีวิต” 

    ดร.พนม พงษไพบูลย ใหความหมายวา การศึกษา คือการสรางคนใหมี

ความรูความสามารถมีทักษะพื้นฐานที่จําเปนมีลักษณะนิสัยจิตใจที่ดีงาม มีความพรอมที่จะตอสู

เพื่อตนเองและสังคม มีความพรอมที่จะ ประกอบการงานอาชีพได การศึกษาชวยใหคนเจริญงอก

งาม ทั้งทางปญญา จิตใจ รางกาย และสังคม 

    คําวา “การศึกษา” พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ใหความหมายวา 

“การเลาเรียน การฝกอบรม” เปนคําที่ใชในความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Education” 

ซึ่ง คารเตอร วี. กูด (Good. 1973, หนา 202) ไดใหความหมาย ไวในพจนานุกรมศัพทการศึกษา 4 

ประการ โดยสรุป คือ 
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      1. การศึกษา หมายถึง การดําเนินการดวยกระบวนการทุกอยาง ที่ทําให

บุคคลพัฒนาความสามารถดานตาง ๆ รวมทั้งทัศนคติและพฤติกรรมอ่ืน ๆ ตามคานิยมและ

คุณธรรมในสังคม 

     2. การศึกษา หมายถึง กระบวนการทางสังคม ที่ทําใหบุคคลไดรับ

อิทธิพลจากส่ิงแวดลอม ที่คัดเลือกและกําหนดไวอยางเหมาะสมโดยเฉพาะโรงเรียน เพื่อพัฒนา

บุคคลและสังคม 

     3. การศึกษา หมายถึงวิชาชีพอยางหน่ึงสําหรับครู หรือการเตรียมบุคคล

ใหเปนครู ซึ่งจัดสอนในสถาบันอุดมศึกษา ประกอบดวย วิชาจิตวิทยาการศึกษา ปรัชญา ประวัติ

การศึกษา หลักสูตร หลักการสอน การวัดผล การบริหาร การนิเทศการศึกษา และวิชาอ่ืน ๆ ที่ครู

ควรรู ทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติ ซึ่งจะทําใหเกิดความเจริญงอกงามสําหรับครู 

     4. การศึกษา หมายถึง ศิลปะในการถายทอดความรูตาง ๆ ในอดีต               

ซึ่งรวบรวมไวอยางเปนระบบสําหรับคนรุนใหม 

    โดยสรุป การศึกษาเปนกระบวนการใหสงเสริมใหบุคคลเจริญเติบโตและมี

ความเจริญงอกงามทางกาย อารมณ สังคม และสติปญญาจนเปนสมาชิกของสังคมที่มีคุณธรรม

สูง การศึกษาที่จะชวยใหทุกคนมีชีวิตที่ดี มีความสุข จะตองมีลักษณะที่สําคัญ ดังนี้ 

    1. เปนการศึกษาที่ใหความรู และทักษะพื้นฐานที่จําเปนอยางเพียงพอ 

เชน ความรู และทักษะทางดานภาษา การคิดคํานวณ ความเขาใจหลักการทางวิทยาศาสตร และ

เทคโนโลยี เปนตน สภาพปจจุบันมีความจําเปนตองสนับสนุนใหทุกคนไดรับการศึกษาข้ัน พื้นฐาน

อยางนอย 12 ป จึงจะเพียงพอกับความตองการและความจําเปนที่จะยกระดับ คุณภาพชีวิตใหดี

ข้ึน  

    2. การศึกษาทําใหคนเปนคนฉลาด เปนคนมีเหตุผล คิดเปนแกปญหา

เปน และ รูจักวิธีแสวงหาความรูเพื่อพัฒนาตนเอง และเพื่อการงานอาชีพ 

    3. การศึกษาตองสรางนิสัยที่ดีงาม ใหเกิดข้ึนกับผูเรียนโดยเฉพาะนิสัย             

รักการเรียนรู และนิสัยอ่ืน ๆ เชน ความเปนคนซ่ือสัตย ขยัน อดทน รับผิดชอบ เปนตน 

    4. การศึกษาตองสรางความงอกงามทางรางกาย มีสุขภาพพลานามัยที่ดี 

รูจัก รักษาตนใหแข็งแรง ปลอดจากโรคภัยไขเจ็บ และสารพิษ  

    5. การศึกษาตองทําใหผูเรียนไมเปนคนเห็นแกตัว เห็นความสําคัญของ

ประโยชนสวนรวมใหความรวมมือกับผูอ่ืนในสังคม อยูรวมกับผูอ่ืน ชวยเหลือผูอ่ืน ชวยสรางสังคมที่

สงบเปนสุข รักษาส่ิงแวดลอมใหยั่งยืน  
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    6. การศึกษาตองทําใหคนมีทักษะการงานอาชีพที่เพียงพอกับการเขาสู

การงานอาชีพ รูจักการประกอบอาชีพและรูจักพัฒนาการงานอาชีพ 

    ทั้ง 6 ประการ เปนพื้นฐานทางการศึกษาที่จําเปน ที่คนจะตองไดรับรูอยาง

ทั่วถึงทุกคน ถาทุกคนไดรับอยางครบถวน เพียงพอก็จะทําใหเกิดทักษะลักษณะและนิสัยที่พึง

ประสงคได การศึกษาจึงไมใชส่ิงจําเปนเพียงสําหรับคนบางคน แตเปนส่ิงจําเปนสําหรับคนทุกคน 

โดยเฉพาะผูที่ขาดความพรอมในปจจัยตาง ๆ เพื่อการดํารงชีวิตที่มีคุณภาพ ยิ่งมีความ จําเปนมาก

ที่สุด คนที่ขาดความพรอมตองการการศึกษามาก มักเปนกลุมคนที่ถูกลืมตลอดเวลา การศึกษาที่

ไดรับก็มักเปนบริการที่กระทอนกระแทน ไมเพียงพอกับการเรียนรูที่เหมาะสม ไมพอแมเพียงเพื่อ

ดํารงชีวิตใหอยูรอดปลอดภัย ตรงขามกับผูที่มีความพรอมพอจะชวยตนเองไดกลับไดรับบริการที่มี

คุณภาพและปริมาณที่ดีกวามาก ดังจะเห็นไดจากสถานศึกษาในเมืองกับในชนบท ที่มีความ

แตกตางกันอยางชัดเจนในทุก ๆ ดาน ซึ่งถาเปนเชนนี้ การศึกษานอกจาก จะไมสามารถสรางความ

พรอมที่เพียงพอกับผูตองการแลว ยังสงเสริมใหชองวางระหวาง คนรวยกับคนจนแตกตางกันมาก

ข้ึนดวย เพื่อใหการศึกษาเปนเคร่ืองมือสําคัญในการสรางชาติ จึงมีความจําเปนที่จะตองปรับ

ยุทธศาสตรการศึกษาเสียใหมใหหันมาใหความสําคัญกับคนยากจนคนเสียเปรียบ และคนดอย

โอกาสใหมากข้ึนทรัพยากรของรัฐตองนํามาใชจาย เพื่อปรับปรุงบริการการศึกษา สําหรับคน

ยากจนใหดีข้ึนเปนพิเศษ ใหเพียงพอกับการสรางลักษณะนิสัยและความพรอมที่จําเปน ถาคน

ยากจน คนเสียเปรียบ   คนดอยโอกาสไดรับการศึกษาที่เหมาะสมและมีคุณภาพแลว ปญหาตาง ๆ 

ในบานเมืองก็จะลดนอยลงไปโดยปริยายและยังทําใหเขากลายเปนกําลัง สําคัญทางเศรษฐกิจของ

ประเทศไดอยางดีดวย การศึกษานอกจากเปนปจจัยที่ 5 แลว ยังเปนส่ิงที่สําคัญที่สุดของชีวิต และ

เปนปจจัยเพื่อความรุงเรืองของประเทศชาติในอนาคตอีกดวย เราจงฝากความหวังของชาติ ดวย

การพัฒนาการศึกษากันเถิด 

   7.1.2 การศึกษาแบงตามมิติ (Dimension) ของเนื้อหา(Content) ได 2 ระดับ 

คือ 

    1. การศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนการศึกษาในระดับโรงเรียน (School) 

แบงยอยได 5 ระดับ ดังนี้ 

     1.1 ระดับอนุบาล (อนุบาล 1 – 3) 

     1.2 ระดับประถมตน (ประถม 1 – 3 หรือชวงชั้นที่ 1)  

     1.3 ระดับประถมปลาย (ประถม 4 – 6 หรือชวงชั้นที่ 2)  

     1.4 ระดับมัธยมตน (มัธยม 1 – 3 หรือชวงชั้นที่ 3)  
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     1.5 ระดับมัธยมปลาย (มัธยม 4 – 6 หรือชวงชั้นที่ 4)  

    2. การศึกษาระดับอุดมศึกษา เปนการศึกษาในระดับวิทยาลัยหรือ

มหาวิทยาลัย 

   7.1.3 รูปแบบการจัดการศึกษา รุง แกวแดง (2546, หนา 25-28) ไดกลาวถึง 

การจัดการศึกษามี 3 รูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม

อัธยาศัย 

    1) การศึกษาในระบบ เปนการศึกษาที่กําหนดจุดมุงหมาย วิธีการศึกษา 

หลักสูตรระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเปนเงื่อนไขของการสําเร็จการศึกษาท่ี

แนนอนการศึกษาในระบบมี 2 ระดับ คือ 

     1.1) การศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบดวย การศึกษาซ่ึงจัดไมนอย

กวา 12 ป กอนระดับอุดมศึกษา การแบงระดับและประเภทของการศึกษาข้ันพื้นฐานใหเปนไป

ตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 

    1.2) การศึกษาระดับอุดมศึกษา แบงเปน 2 ระดับ คือ ระดับตํ่ากวา

ปริญญาและระดับปริญญา 

    2) การศึกษานอกระบบ เปนการศึกษาที่มีความยืดหยุนในการกําหนด

จุดมุงหมายรูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเปน

เงื่อนไขสําคัญของการสําเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสมสอดคลอง

กับสภาพปญหาและความตองการของบุคคลแตละกลุม 

    3) การศึกษาตามอัธยาศัย เปนการศึกษาที่ใหผูเรียนไดเรียนรูดวย

ตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพรอมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ สังคม 

สภาพแวดลอม ส่ือ หรือแหลงความรูอ่ืน ๆ (กระทรวงศึกษาธิการ, กรมวิชาการ, 2546, หนา 10-11) 

    การที่จะใหบุคคลไดรับการศึกษาตลอดชีวิตหรือไดรับการศึกษาทุกชวง

ชีวิตอยางตอเนื่องนั้นจะอาศัยเพียงการศึกษาในระบบเทานั้นไมเพียงพอ เพราะบุคคลไมสามารถ

ศึกษาอยูในสถานศึกษาไดจนตลอดชีวิต เพราะฉะนั้น จึงตองมีการศึกษาในรูปแบบอ่ืน ๆ ที่เอ้ือตอ

เวลาและเหมาะสมกับสภาพการณในแตละชวงชีวิต ซึ่งไดแบงรูปแบบของการศึกษาออกเปน 3 

รูปแบบ คือ การศึกษาในระบบโรงเรียน การศึกษานอกระบบโรงเรียน และการศึกษาตามอัธยาศัย

หรือการศึกษาที่ไมเปนทางการ (รุง แกวแดง, 2546, หนา 25-28) คือ 
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    1. การศึกษาในระบบ (formation education) หมายถึง การศึกษาที่จัด

ข้ึนโดยมีโครงสราง กฎ ระเบียบตาง ๆ คอนขางตายตัว เชน ระดับชั้นการเรียนการสอน อายุของ

ผูเรียนหลักสูตร การกําหนดเวลาเรียน ซึ่งสวนใหญตองเรียนเต็มเวลา การกําหนดคุณสมบัติผูสอน

การจัดการศึกษาในระบบโรงเรียนจะจัดใหแกบุคคลในชวงอายุที่กําหนดนั้น การเรียนตองเรียน

ตอเนื่องจนจบหลักสูตร การเรียนการสอนเกิดข้ึนในสถานท่ีหรือสถาบันที่จัดข้ึนโดยเฉพาะ ไดแก 

โรงเรียน วิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัย 

    2. การศึกษานอกระบบหรือการศึกษานอกโรงเ รียน  (non-formal 

education) หรือแตเดิมนิยมเรียกวา “การศึกษาผูใหญ” (adult education) การศึกษานอกระบบ 

หมายถึง ประสบการณ และกิจกรรมทางการศึกษาทุกรูปแบบที่จัดใหแกประชาชนที่อยูในวัยเรียน

แตพลาดโอกาสเขาศึกษาในระดับตาง ๆ และประชากรที่มีอายุพนวัยเรียนในระบบโรงเรียนไปแลว 

ประชากรวัยแรงงานและวัยอ่ืน ๆ โดยไมจํากัดวัย เพศ พื้นฐานการศึกษา อาชีพ ประสบการณ 

ความสนใจ ฯลฯ โดยมุงหวังใหผูเรียนไดรับความรูทั้งในดานความรูที่เปนพื้นฐานแกการดํารงชีวิต 

การอานการเขียน ความรูทางดานทักษะอาชีพและขาวสารขอมูลที่เปนปจจุบันในเร่ืองตาง ๆ เพื่อ

เปนพื้นฐานในการดํารงชีวิตและปรับตัวเขากับสภาพสังคมและส่ิงแวดลอมอยางเหมาะสม 

การศึกษาประเภทนี้มีความยืดหยุนในระบบ ระเบียบ กฎเกณฑตาง ๆ ไมวาจะเปนดานอายุของ

ผูเรียน หลักสูตร วิธีการเรียนการสอนการวัดผลประเมินผล สถานที่เรียน ผูเรียนสามารถเขาเรียนได

เมื่อมีความพรอม หยุดเรียนไดเมื่อมีภาระความจําเปนและกลับมาเรียนใหมไดเมื่อตองการ เปน

การศึกษาท่ีจัดข้ึนเพื่อตอบสนองความตองการของผูเรียนและสอดคลองกับสภาพทองถิ่นและ

สังคม หนวยงานท่ีรับผิดชอบจัดการศึกษาประเภทนี้ไมจํากัดเฉพาะสถาบันการศึกษาอาจจะเปน

หนวยงานอ่ืน ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

    3. การศึกษาตามอัธยาศัยหรือการศึกษาที่ไมเปนทางการ (information 

education) หมายถึง รูปแบบหนึ่งของการศึกษาที่บุคคลไดรับความรู ประสบการณ ไดเสริมสราง

เจตคติคานิยม และทักษะตาง ๆ จากครอบครัว สังคม ส่ิงแวดลอม และจากประสบการณในการ

ดํารงชีวิตประจําวัน การไดรับความรูอาจจะไดจากการพูดคุย สนทนา การสังเกต การเขารวมใน

กิจกรรมการประกอบอาชีพการงาน โดยที่กิจกรรมเหลานั้นอาจไมไดเกิดข้ึนหรือมีการจัดข้ึนเพื่อ

วัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งทางการศึกษาแตจัดข้ึนเพื่อวัตถุประสงคอ่ืน แตกลับทําใหบุคคล

ไดรับความรูโดยบังเอิญหรือโดยไมต้ังใจ เชน การที่บุคคลไปเที่ยวสวนสาธารณะหรือสวนสัตวแลว

บังเอิญไดรับความรูเกี่ยวกับสัตวและพรรณไมตาง ๆ หรือเด็ก ๆ เรียนรูคําศัพทใหม ๆ จากการ

พูดคุย เปนตน 
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    เม่ือพิจารณารายละเอียดของการศึกษาทั้ง 3 รูปแบบแลว จะพบวา 

การศึกษาท้ัง 3 รูปแบบนั้น มีความเช่ือมโยงกันจะแยกจากกันโดยอิสระไดยาก การศึกษาในระบบ

โรงเรียนเปนรูปแบบที่มีแบบแผน ไมไดจงใจจัดใหกลุมใดกลุมหนึ่งหรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง สวน

การศึกษานอกระบบอยูระหวางกลางจะจัดใหมีแบบแผนอยางการศึกษาในระบบบางก็ได หรือจะ

ใหยืดหยุนมากท่ีสุดแบบการศึกษาตามอัธยาศัยก็ได อยางไรก็ตามการศึกษาทั้ง 3 รูปแบบมี            

ความเกี่ยวโยงและสัมพันธกันมาก ในแตละชวงชีวิตของบุคคลอาจจะไดรับการศึกษาทั้ง 2 หรือ                      

3 รูปแบบผสมผสานกันไป เชน ขณะที่บุคคลไดรับการศึกษารูปแบบหนึ่งอาจจะไดรับอีกรูปแบบ

หนึ่งควบคูกันไปก็ได โดยเฉพาะการศึกษาตามอัธยาศัยเกิดข้ึนไดเสมอแมบุคคลกําลังศึกษาอยูใน

ระบบโรงเรียน หรือ นอกระบบโรงเรียนก็ตาม การศึกษาตลอดชีวิตมีความจําเปนและมคีวามสําคัญ

ตอบุคคล สังคมและประเทศชาติเปนอยางมาก เปนการศึกษาที่ไมแยกจากชีวิตและผสมผสาน

กลมกลืนไปกับการดําเนินชีวิตของบุคคล แนวคิดของการศึกษาตลอดชีวิตจึงไดถูกนํามาเปน

แนวคิดหลักของการศึกษาของโลกในปจจุบัน ถาสังคมใดประเทศใดจัดการศึกษาใหเปน

กระบวนการตอเนื่องตลอดชีวิตไดก็นับวาเปนการพัฒนาทั้งบุคคลและประเทศชาติโดยรวม                 

ซึ่งสามารถสรุปความสําคัญของการศึกษาตลอดชีวิตไดดังนี้ (รุง แกวแดง, 2546, หนา 41-42) 

    1. การศึกษาตลอดชีวิตชวยใหบุคคลไดมีโอกาสเรียนรูในทุกชวงชีวิต 

   2. การศึกษาตลอดชีวิตชวยใหบุคคลไดรับโอกาสทางการศึกษาอยาง

เสมอเทาเทียมกัน 

    3. การศึกษาตลอดชีวิตชวยใหบุคคลได รับการศึกษาในรูปแบบที่

เหมาะสมกลมกลืนกับสภาพการดําเนินชีวิต เพราะการศึกษาตลอดชีวิตเปนการบูรณาการ

การศึกษากับชีวิต 

    4. การศึกษาตลอดชีวิตชวยใหบุคคลไดรับการศึกษาที่สามารถนํามา

ประยุกตใชกับชีวิตจริงได 

    5. การศึกษาตลอดชีวิตชวยใหบุคคลไดรับการศึกษาท่ีสอดคลองกับการ

งาน สามารถเลือกอาชีพและพัฒนาอาชีพไดอยางเหมาะสมกับสภาพการณกับสภาพที่

เปล่ียนแปลงไป 

    6. การศึกษาตลอดชีวิตชวยใหบุคคลมีความรูและทักษะที่จะแสวงหา

ความรูดวยตนเองไดอยางตอเนื่อง 
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    7. การศึกษาตลอดชีวิตชวยใหบุคคลมีอิสระในการเรียนรูสามารถเลือก

เรียนในส่ิงที่ตรงกับความตองการความสนใจของตนเอง เลือกวิธีการเรียนที่เหมาะสมตามระดับ

ความสามารถของตน 

    8. การศึกษาตลอดชีวิตชวยใหบุคคลสามารถพัฒนาตนเองไดเต็ม

ศักยภาพ 

    9. การศึกษาตลอดชีวิตชวยใหบุคคลสามารถปรับตัวเขากับสภาพสังคม 

สิ่งแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไดอยางเหมาะสม 

    10. การศึกษาตลอดชีวิตชวยใหบุคคลสามารถพึ่งตนเองไดและนําตนเอง

ไดในการเรียนรู 

    11. การศึกษาตลอดชีวิตเปนการศึกษาที่ชวยใหผูดอยโอกาสในสังคมได

มีโอกาสในการศึกษาในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง 

    12. การศึกษาตลอดชีวิตเปนการศึกษาที่ชวยใหบุคคลและองคกรใน

สังคมมีสวนรวมใน 

การจัดการศึกษา 

    13. การศึกษาตลอดชีวิตเปนการศึกษาที่ชวยสรางสังคมแหงการเรียนรู 

  7.2 ดานการฝกอบรม (Training) 

   7.2.1 ความหมายของการฝกอบรม 

    เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง (2543, หนา 166) กลาวถึงความหมาย การฝกอบรม

วา เปนแนวทางและความพยายามที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรูแนวใหม ไดความ

ชํานาญในการปฏิบัติงานมากข้ึน เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและแกปญหา ตลอดจนทัศนคติที่

จะปรับปรุงงาน เปล่ียนแปลงงานใหดีข้ึนตามแนวทางที่องคการกําหนด 

    กิตติ พัชรวิชญ (2544, หนา 445) ไดสรุปไววา การฝกอบรมหมายถึง 

    1. กระบวนการจัดกิจกรรมที่ตรงกับความเปนจริงของปญหา  

    2. จัดเพื่อพัฒนาความรู ความเขาใจ ทักษะและเปล่ียนเจตคติของ

บุคลากร  

    3. นําประสบการณทั้งหมดที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชแกปญหาของ

งานที่ทําอยูใหบรรลุความสําเร็จตามความตองการขององคการ 
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    วิบูลย บุญยธโรกุล (2545, หนา 1) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง 

กระบวนการจัดการเรียนการสอนอยางเปนระบบใหแกบุคคลหรือกลุมคน โดยมุงที่จะกอใหเกิดหรือ

พัฒนาความรู ทักษะ และปรับทัศนคติ ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งหรือหลายเรื่องประกอบกัน ตามความ

จําเปนที่สอดคลองกับภาระหนาที่ และความรับผิดชอบของ ผูเขาอบรม และจุดมุงหมายในการ

พัฒนาองคการ ซึ่งรวมถึงการเพิ่มศักยภาพในการแขงขันและการพัฒนาอยางยั่งยืนขององคการนั้น  

    สมคิด บางโม (2545, หนา 14) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง 

กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเฉพาะดานของบุคคลโดยมุงเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

และทัศนคติ อันจะนําไปสูการยกมาตรฐานการทํางานใหสูงข้ึน ทําใหบุคคลมีความเจริญกาวหนา

ในหนาที่การงาน และองคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  

    จากความหมายของการฝกอบรมที่ไดกลาวมาแลวขางตน สรุปไดวา การ

ฝกอบรมเปนวิธีการในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ มีความสามารถ มีทักษะ เกิด

เจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานโดยใชกลวิธีที่เหมาะสมในการสรางประสบการณจากการฝกปฏิบัติจริง

ของผูเขารับการฝกอบรมเพื่อเปนการแกไขปญหาหรือพัฒนาองคกร 

   7.2.2 ความสําคัญของการฝกอบรม 

    กิตติ พัชรวิชญ (2544, หนา 447-448) ไดกลาวถึงความสําคัญการ

ฝกอบรมไว ดังนี้ 

    1. สรางความประทับใจใหพนักงานที่เร่ิมทํางาน 

    2. เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงข้ึน 

    3. เตรียมขยายงานขององคการ 

    4. พัฒนาพนักงานขององคการใหทันกับความกาวหนาของเทคโนโลยี 

    5. สรางขวัญและกําลังใจใหพนักงานขององคการใหเกิดความมั่นคงการ

ทํางาน 

    6. เพิ่มพูนวิทยาการที่เปนประโยชนกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน

องคการ 

    7. ลดงบประมาณคาวัสดุสูญเปลา 

    8. สรางความสามัคคีในหมูพนักงาน 

    9. เปนวิธีการแหงประชาธิปไตย 

    10. เปนการสงเสริมการศึกษาตลอดชีวิตของบุคคล 
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    มนูญ ไชยทองศรี (2544, หนา 16) กลาววา หนวยงานตาง ๆ จําเปน

ตองการฝกอบรมใหแกผูปฏิบัติงานในหนวยงาน เนื่องจากสาเหตุ ดังตอไปนี้ 

    1. สถานศึกษาไมสามารถผลิตบุคคลที่สามารถปฏิบัติงาน ไดทันทีที่จบ

การศึกษาจําเปนตองทําการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานมีความรู ความเขาใจ ทักษะและทัศนคติที่ดี

และเพียงพอกอนที่จะเร่ิมลงมือปฏิบัติงานนั้น ๆ  

    2. ปจจุบันเทคโนโลยีมีความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว สภาพแวดลอม

ทั้งภายในและภายนอกหนวยงานมีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ ผูปฏิบัติงานจึงควรไดรับการพัฒนา

ใหสามารถทํางานไดสอดคลองกับสถานการณตาง ๆ ที่เปล่ียนแปลงไป ซึ่งการฝกอบรมเปนวิธีการ

ที่ดีที่สุด 

    3. ความตองการของผูปฏิบัติงานในการท่ีจะมีความเจริญกาวหนาใน

อาชีพนั้น ๆ จึงพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง เพื่อใหมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน

ซึ่งจะสงผลใหเกิดความเจริญกาวหนาตอหนวยงาน และสรางขวัญกําลังใจตอผูปฏิบัติงานอีกดวย 

    4. การฝกอบรมเปนวิธีการพัฒนาบุคคลที่ประหยัดที่สุด ทั้งในดานเวลา

และงบประมาณคาใชจาย การฝกอบรมเปนการใหประสบการณตรงที่สามารถปรับปรุงและพัฒนา

ผูเขารับการฝกอบรมไดดีกวาใหผูปฏิบัติงานทดลองกระทําเพื่อหาประสบการณเอง ซึ่งอาจเกิด

ความผิดพลาด ส้ินเปลืองเวลา คาใชจายและอาจเกิดอันตรายได 

    สหชาติ ไชยรา (2544, หนา 22 - 25) กลาวถึง ความจําเปนที่ตองมีการ

ฝกอบรมวา มาจากเหตุผล ดังตอไปนี้ 

    1. องคการมุงหวังผลผลิตที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผูที่จะทําให

ผลผลิตไปสูจุดหมายปลายทางที่องคการกําหนดไว คือ บุคลากรในองคการ ลําพังผูจัดการหรือ

ผูบริหารยังไมเพียงพอ จําเปนตองอาศัยบุคคลอ่ืน ๆ ที่รวมแรงรวมใจกันทํางานใหประสบผลสําเร็จ 

ฉะนั้นจําเปนตองมีหนวยงานสอนใหเขาไดเรียนรูงานนั้น ๆ ทั้งนี้เพื่อความเขาใจงานอันจะนําไปสู

ความรวดเร็วในการทํางานและเปนการปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึนจากการทํางานนั้น ๆ ได 

    2. ลักษณะงานในองคการมีความแตกตางไปจากความรูที่ไดรับจาก

สถานศึกษา เพราะสถานศึกษาจะใหความรูและฝกฝนงานกวาง ๆ ไมไดเจาะจงในลักษณะงานของ

องคการ ฉะนั้น ผูสําเร็จการศึกษาจําเปนตองไดรับการเรียนรูงานกอนทํางานเปนการสรางความ

เชื่อมั่นใหแกผูปฏิบัติงาน อันเปนผลทําใหทํางานดวยความสบายใจ 
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    3. งานในองคการจะมีการ เปลี่ ยนแปลงปรับปรุงอยู เสมอ  การ

เปล่ียนแปลงนี้จําเปนตองมีการปรับส่ิงตาง ๆ ใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงลักษณะ

งาน หรือการเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยี เชน การนําคอมพิวเตอรมาใชงานดานตาง ๆ 

จําเปนตองฝกอบรมบุคลากรในองคการใหสามารถทํางานใหมไดเปนอยางดี 

    4. บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนา เพราะโดยธรรมชาติของ

มนุษยเม่ือทํางานไปนาน ๆ ความเฉ่ือยชา ความเบื่อหนายจะเกิดข้ึน ฉะนั้น องคการจําเปนตองจัด

กิจกรรมเพื่อกระตุน จูงใจใหเขาไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อไมใหเขาเกิดความรูสึกวาเขาอายุมากแลว

ปลอยใหเด็กรุนหลังทํางาน จะตองใหคนในองคการเกิดจิตสํานึกวา ทุกคนไมมีใครแกเกินเรียน 

    จากที่ความสําคัญและจําเปนที่กลาวมาแลวขางตน สรุปไดวา ความ

จําเปนที่หนวยงานตองฝกอบรมบุคลากรแบงเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

    1. ความจําเปนของหนวยงานที่ตองการประสิทธิผล จากการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพของบุคลากรในหนวยงาน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว เนื่องมาจาก 

เม่ือเวลาผานไปหนวยงานมักจะมีการเปล่ียนแปลง ซึ่งเกิดจากการขยายตัวของหนวยงาน การ

เปล่ียนแปลงนโยบาย โครงสรางและวิธีการปฏิบัติงานท่ีเปล่ียนไป จึงจําเปนตองพัฒนา ปรับปรุง

วิธีการปฏิบัติงานของบุคากรใหสอดคลองกับภารงานของหนวยงานหรือองคกร  

    2. ความจําเปนของบุคลากรในหนวยงานที่ตองการพัฒนาตนเองเพื่อ

ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน หรือเพื่อใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานท่ีไดรับ

มอบหมาย จึงตองฝกอบรมเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานตามที่

ไดรับมอบหมาย 

   7.2.3 กระบวนการฝกอบรม  

    ปจจุบันมีการยอมรับกันโดยทั่วไปวา การฝกอบรมเปนวิธีการพัฒนา

บุคคลที่ดีที่สุดวิธีหนึ่ง แตกิจกรรมเพื่อการฝกอบรมน้ันมีหลายข้ันตอน แตละข้ันตอนตางก็มี

ความสัมพันธเช่ือมโยงซ่ึงกันและกันเสมือนลูกโซ หรืออาจกลาวไดวาการกําหนดกิจกรรมในการ

ฝกอบรมนั้น มีลักษณะเปนระบบที่เช่ือมโยงสัมพันธกันอยางมีเหตุผลซึ่งกันและกัน ต้ังแตตนจน

ครบกระบวนการฝกอบรม รูปแบบของระบบ หรือกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลที่

นักวิชาการตาง ๆ นําเสนอมีหลายรูปแบบ แตเพื่อใหงายตอการจําและความเขาใจ ผูวิจัยขอ

นําเสนอกระบวนการฝกอบรมที่เนนเพียง 4 ข้ันตอนหลัก คือ การวิเคราะหหาความตองการในการ

ฝกอบรม การสรางหลักสูตรและโครงการฝกอบรม การจัดการฝกอบรมและการติดตามประเมินผล

ดวยแผนภูมิตอไปนี้  
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กระบวนการฝกอบรม 

วิเคราะหหาความตองการ 

ในการฝกอบรม 

สรางหลักสูตร 

และโครงการฝกอบรม 

ติดตาม 

ประเมินผล 

จัดการฝกอบรม 

ภาพ 2 ความสัมพันธของกระบวนการฝกอบรม 
 

ที่มา: กรรณิการ เสมมณี, 2545 

 

   7.2.4 ประโยชนของการฝกอบรม 

    การฝกอบรมเปนส่ิงจําเปนสําหรับองคการ เพราะการฝกอบรมชวยพัฒนา

บุคลากรใหมีคุณภาพ ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และชวยใหการ

ดําเนินงานขององคการเปนไปตามเปาหมายที่ต้ังไว คุณคาของการฝกอบรมสรุปเปนขอ ๆ ไดดังนี้ 

    1) ชวยใหเรียนรูส่ิงใหม ๆ ไดมากข้ึนโดยใชเวลานอยลง เนื่องจาก

วิทยากรสวนใหญเปนผูที่มีความรูความชํานาญเปนอยางดีในเร่ืองที่ใหการฝกอบรม 

    2) ชวยใหผลผลิตมีคุณภาพสูงข้ึน เนื่องจากการฝกอบรมแตละคร้ังจะมี

จุดมุงหมายที่ชัดเจน และสอดคลองกับงานที่ผูเขารับการฝกอบรมจะตองปฏิบัติ การที่บุคลากรได

เรียนรูส่ิงใหม ๆ ที่จําเปนตอการทํางานจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานไดเปนอยางดี  

    3) ชวยใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง ทําใหบุคลกรมีความรูความสามารถ

มากข้ึน ชวยใหบุคลากรเห็นคุณคาของตนเอง ในขณะเดียวกันหนวยงานก็เห็นคุณคาของบุคลากร 

จึงเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  

    4) ตอบสนองความตองการดานแรงงานของหนวยงานไดเปนอยางดี 

การพัฒนาดานตาง ๆ ในสังคมเปนไปอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาทางดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีไดสงผลกระทบไปยังผลผลิตทางการศึกษา ทําใหผูสําเร็จการศึกษา

บางสวนวางงาน เนื่องจากส่ิงที่ศึกษาไมสอดคลองกับตลาดแรงงาน และในขณะเดียวกันหนวยงาน

บางแหงก็ไมสามารถหาผูที่มีคุณสมบัติตรงตามที่หนวยงานตองการ บางหนวยงานจึงรับสมัคร



 39 

    5) ชวยใหบุคลากรมีทัศนคติที่ดีตองาน องคการ และเพื่อนรวมงาน 

กระบวนการฝกอบรมจะชวยใหบุคลากรเกิดความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับงานที่ทําชวยให

เกิดความรักสามัคคีในหนวยงาน ชวยลดความเครียดในการทํางาน ทําใหบุคลากรมีสุขภาพจิตที่ดี  

    องคการตาง ๆ จําเปนตองจัดใหมีการฝกอบรมเพราะสาเหตุตาง ๆ ดังนี้ 

    1) เพื่อความอยูรอดขององคการเอง เพราะปจจุบันมีสภาพการแขงขัน

ระหวางองคการรุนแรงมาก การฝกอบรมจะชวยใหองคการเขมแข็ง และชวยใหบุคลากรมี

ประสิทธิภาพในการทํางานยิ่งข้ึน 

    2) เพื่อใหองคการเจริญเติบโต มีการขยายการผลิต การขาย และการ

ขยายงานดานตาง ๆ ออกไป ในการนี้จําเปนตองสรางบุคคลที่มีความสามารถเพื่อที่จะรองรับงาน

เหลานั้น 

    3) เมื่อรับบุคลากรใหมจําเปนตองใหเขารูจักองคการเปนอยางดีในทุก ๆ 

ดาน และตองฝกอบรมใหรูวิธีทํางานขององคการ แมจะมีประสบการณมาจากท่ีอ่ืนแลวก็ตาม 

เพราะสภาพการทํางานในแตละองคการยอมแตกตางกัน 

    4) ปจจุบันเทคโนโลยีเจริญกาวหนาไปรวดเร็วมาก จึงจําเปนตอง

ฝกอบรมบุคลากรใหมีความรูทันสมัยเสมอ ถาบุคลากรมีความคิดลาหลัง องคการก็จะลาหลังตาม

ไปดวย  

    5) เมื่อบุคลากรทํางานมาเปนเวลานานจะทําใหเฉ่ือยชา เบ่ือหนาย ไม

กระตือรือรน การฝกอบรมจะชวยกระตุนใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน เพื่อเตรียมบุคลากรสําหรับรับ

ตําแหนงใหมที่สูงข้ึน โยกยายงานหรือแทนคนที่ลาออกไป 

   7.2.5 กระบวนการในการฝกอบรม 

    การจัดฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีจะตองมีการดําเนินงานลําดับข้ันตอน

ตอเนื่องกันไป ต้ังแตตนจนจบ และแตละข้ันตอนก็มีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวากัน 

    กระบวนการในการฝกอบรมประกอบดวยข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้  

    1. การหาความจําเปนในการฝกอบรม 

    2. การสรางหลักสูตร  

    3. การเลือกใชเทคนิคตาง ๆ ในการฝกอบรม  

    4. การดําเนินการฝกอบรม  
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    5. การประเมินผล และการติดตามผลการฝกอบรม 

    ข้ันตอนทั้งหมดนี้ ผูจัดการฝกอบรมจะตองดําเนินการเปนลําดับข้ันตอน 

ถาการดําเนินการข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งผิดพลาดหรือบกพรองก็อาจจะทําใหการฝกอบรมลมเหลว

ได 

   7.2.6 ประเภทของการฝกอบรม 

    การจําแนกประเภทของการฝกอบรมกระทําไดหลายวิธีดวยกัน แตละวิธี

จะแตกตางกันที่เกณฑซึ่งนํามาใชในการจําแนกประเภทของการฝกอบรม นักวิชาการดานการ

ฝกอบรมบางคนจําแนกประเภทของการฝกอบรม โดยใชวัตถุประสงคในการฝกอบรมเปนเกณฑ 

บางคนใชลักษณะการฝกอบรม หรือเทคนิคที่ใชในการฝกอบรมเปนเกณฑ 

    ในที่นี้จะจําแนกประเภทของการฝกอบรม โดยใชวัตถุประสงคและเวลาที่

จัดการฝกอบรมเปนเกณฑ โดยจําแนกไดเปนประเภทใหญ ๆ 2 ประเภท คือ 

    1. การฝกอบรมกอนประจําการ (Pre-Service Training) 

    2. การฝกอบรมระหวางประจําการ (In-Service Training) 

  7.3 ดานการเรียนรูดวยตนเอง (Self-directed Learning) 

   การเรียนรูดวยตนเอง (self-access learning) มีความมุงหมายที่จะทําใหผูเรียน

ดําเนินการเรียนรูดวยตนเอง โดยเกิดการเรียนรูจากภายในตัวผูเรียนเอง ซึ่งการที่ผูเรียนจะมี

ลักษณะเชนนี้ได เขาควรจะเปนนักคิด เปนนักสรางสรรคและขยายสมรรถภาพการเรียนรูไปตลอด

ชีวิต นอกจากนี้ ยังไดกลาวถึงองคประกอบหาประการของกระบวนการเรียนรู ซึ่งนักจิตวิทยา

การศึกษาและนักจิตวิทยาการเรียนรู อาจจะเกิดความสงสัยวาการเรียนรูนั้นจะสามารถให

ความหมายไดในลักษณะเทอมเดียวของกระบวนการหรือไม ซึ่ง สุวัฒน วัฒนวงศ (2544, หนา 29, 

39-40) กลาววา ในแตละองคประกอบของกระบวนการเรียนรูนั้นจะมีคุณลักษณะเฉพาะที่สามารถ

ปฏิบัติไดในตัวเองดวย องคประกอบดังกลาวประกอบดวย 

   1. ทักษะจากการฝกหัด (motor skills) จะเกิดการเรียนรูข้ึนไดก็ตอเมื่อมีการฝก

ภาคปฏิบัติและไดฝกหัดกระทําอยูเสมอ ๆ เชน การฝกหัดขับรถยนต เลนเทนนิส 

   2. การเรียนรูทางดานภาษา (verbal information) เปนส่ิงสําคัญในการเรียนรูซึ่ง

เกิดข้ึนเนื่องจากไดรับขอสนเทศ ขาวสารและขอมูล การจัดระบบขอสนเทศ การรูความหมายและ

เขาใจภาษาที่ใชตลอดจนเนื้อหาสาระนั้น 
 
 

http://pirun.ku.ac.th/%7Eoskr/section1_5_1.html
http://pirun.ku.ac.th/%7Eoskr/section1_5_2.html
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   3. ความสามารถทางดานสติปญญา (intellectual skills) หมายถึง การเรียนรู 

ซึ่งปรากฏข้ึนไดโดยตองมีความเขาใจ และมีทักษะบางอยางมากอน เชน ในการคิดเลขเปนจะตอง

อาศัยการเรียนรูความหมายของตัวเลข คาของจํานวน กอนที่จะนําตัวเลขเหลานั้นมาบวก ลบ คูณ 

และหาร เปนตน 

   4. ยุทธศาสตรทางดานสมอง (cognitive strategies) เปนการเรียนรูที่ตองการ

ใหมีการกระทําซํ้า (repeat) ในบางโอกาส โดยเฉพาะในดานการฝกความจํา 

   5. การเรียนรูและทัศนคติ (attitude) การเรียนรูที่เกี่ยวของกับทัศนคติจะไดผลดี

ที่สุด โดยการใชในลักษณะรูปแบบจําลองของบุคคลโดยอาศัยหุนรูปแบบจําลองเปนตัวอยางใหแก

ผูเรียน ทั้งนี้ดวยการใชแรงเสริมแบบทดแทนใหกับผูเรียนในเมื่อผูเรียนมีพฤติกรรมบางอยางตาม

ตองการ ตัวอยาง การสอนคุณลักษณะนิสัยที่ดีใหแกเด็ก ๆ ถาบอกใหเด็กรูจักไหวแสดงความ

เคารพผูใหญ เมื่อเด็กมีพฤติกรรมดังกลาวนั้นแลวเราก็จะใหรางวัลหรือแสดงความพอใจดวยการ

ชมเชย รวมทั้งการใหรางวัลอ่ืน ๆ เมื่อเด็กกระทําความดีหรือกระทําในส่ิงที่ถูกตอง ทั้งนี้ก็จะ

กอใหเกิดทัศนคติที่ดีในพฤติกรรมนั้น 

   Garrison (อางอิงใน ธัญพร มงคลการ, 2546, หนา 27) ไดนําเสนอรูปแบบของ

การเรียนรูดวยการนําตนเอง โดยแสดงใหเห็นวาการช้ีนําตนเองนั้นมีองคประกอบที่สําคัญ 3 อยาง 

และทั้งสามองคประกอบนี้มีความเชื่อมโยงกัน ดังตอไปนี้ 

   1. การจัดการ หรือควบคุมตนเอง ไดแกการควบคุมงานหรือกิจกรรมที่ตองการ

กระทํา เปนการจัดการหรือดําเนินการใหบรรลุเปาหมายของการเรียนรู 

   2. การเรียนรูดวยตนเอง เปนกระบวนการเรียนรูของบุคคล การพัฒนาทางดาน

สติปญญา เปนการที่บุคคลสามารถเช่ือมโยงความรูใหมและเกาเขาดวยกัน ซึ่งเปนความ

รับผิดชอบของตนเองในการบูรณาการความรูและพัฒนาความรูใหม 

   แรงจูงใจ เปนองคประกอบที่สําคัญในการที่จะทําใหบุคคลคิดริเร่ิมที่จะเรียนและ

กาวเขาสูกระบวนการเรียนนั้น ๆ แรงจูงใจจะมีอิทธิพลตอการที่บุคคลจะสามารถบรรลุเปาหมายใน

การเรียน เปนแรงจูงใจที่เกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกได 
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แรงจูงใจ 

(motivation) 

การจัดการดวยตนเอง 

(self-management) 
การเรียนรูดวยตนเอง 

(self-monitoring) 

การเรียนรูดวยตนเอง 

(self-directed learning) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพ 3 รปูแบบการเรียนรูดวยการนาํตนเองของ Garrison 

 
ที่มา: ธัญพร มงคลการ, 2546,  
  
   การเรียนรูดวยการนําตนเองจะสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีของ Rogers ที่กลาว

วา มนุษยมีศักยภาพตามธรรมชาติที่จะเรียนรูและการเรียนรูจะเกิดข้ึนก็ตอเม่ือผูเรียนมองเห็นวา

เนื้อหาวิชาที่เรียนมีความสัมพันธกับจุดมุงหมายในชีวิตเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงความเปน

ตัวเองทําใหมีโอกาสที่จะพัฒนาความกาวหนาของตนเองไดการเรียนรูเกิดจากความพรอมของ            

ตัวผูเรียนเองเปนอิสระการคิดสรางสรรคและการพึ่งตัวเอง นอกจากนั้นคนที่เรียนรูดวยการริเร่ิมของ

ตนเองจะเรียนไดมากกวาและดีกวาคนที่เปนเพียงผูรับรูเทานั้น การเรียนรูดวยการนําตนเองยัง

สอดคลองกับการพัฒนาทางจิตวิทยาและกระบวนการทางธรรมชาติมากกวา คือ ตอนเปนเด็กตอง

พึ่งผูอ่ืนแมเมื่อเติบโตมีการพัฒนาไมตองพึ่งพาผูอ่ืน ซึ่งเปนการพัฒนาในสภาพที่เพิ่มความเปน          

ตัวของตัวเองและช้ีนําตนเองไดมากข้ึน การเรียนรูดวยการนําตนเองเปนความอยูรอดของชีวิตใน

ฐานะที่เปนบุคคลและเผาพันธุ เนื่องจากโลกปจจุบันเปนโลกที่เปล่ียนแปลงไปจากเดิม จึงเปน

สาเหตุไปสูการเรียนรูทางการศึกษาและพัฒนาการใหม ๆ ทางการศึกษามีหลักสูตรใหม มีหองเรียน

แบบเปดมีศูนยบริการทางวิชาการศึกษาอยางอิสระ และโปรแกรมการเรียนที่จัดแกบุคคลภายนอก

แลวผลักภาระไปท่ีผูเรียนใหเปนผูเรียนดวยการนําตนเอง และการเรียนรูดวยการนําตนเองเปนการ

จัดประสบการณการเรียนรูเปนการเฉพาะของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่มีเปาหมายไปสูการพัฒนา

ทักษะการเรียนรูของตนเอง และมีความสามารถในการวางแผนปฏิบัติการ และการประเมินผลการ

เรียน ทั้งในฐานะที่เปนเอกัตบุคคล และสมาชิกกลุมการเรียนรูรวมกัน  
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   รูปแบบการเรียนรูดวยการนําตนเองมี 5 รูปแบบ ดังนี้ 

   1. การเรียนแบบใชสัญญาการเรียนรู การเรียนแบบนี้ผูเรียนวางแผนโดยเขียน

สัญญาเปนลายลักษณอักษร รวมทั้งวิธีการวัดการประเมินผลซ่ึงจะมีการตรวจสอบความถูกตอง

ของผลงานกับเปาหมายที่กําหนดไวในสัญญาจากผูรวมงาน 

   2. การเรียนแบบการทํางานตัวตอตัว การเรียนแบบนี้ผูเรียนทํางานเปนคูชวย

อํานวยความสะดวกซ่ึงกันและกันในการทํางาน 

   3. การเรียนแบบวางแผนการทํางานโดยผูเรียน การเรียนแบบนี้นักเรียนทํางาน

เปนกลุมในการริเร่ิมโครงการ และนํามาสูการปฏิบัติ 

   4. การเรียนแบบมีระบบการสนับสนุนจากเพื่อน การเรียนแบบนี้ผูเรียนที่เร่ิมใหม

ไดรับความชวยเหลือจากผูเรียนที่มีประสบการณ 

   สรุปไดวา การเรียนรูดวยการนําตนเองนี้เปนวิธีการเรียนรูที่สามารถใชไดทั้งการ

เรียนรูดวยตนเองเพียงคนเดียว การเรียนรูจากระบบส่ือสารมวลชนประเภทตาง ๆ หรือศึกษาหา

ความรูจากภูมิปญญาพื้นบานภายในชุมชนของตนเอง เปนการเรียนรูที่ผูเรียนสามารถกระทําได

โดยมีผูสอนก็ได และการเรียนรูดวยการนําตนเองจะไดรับผลมากนองเพียงใดนั้นข้ึนอยูกับผูเรียน

เปนสําคัญ ซึ่งหากสามารถพัฒนาตนเองพัฒนาคุณลักษณะการช้ีนําตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ

แลวจะสงผลในการพัฒนาความสามารถในการคิดและการตัดสินใจซึ่งจะเปนปจจัยที่ชวยสงเสริม

การพัฒนาองคกรและประเทศไดเปนอยางดี 

   ในสังคมแหงการเปล่ียนแปลงที่ทั่วโลกเต็มไปดวยขาวสารและขอมูลตาง ๆ ที่

ลวนสง ผลกระทบตอการดําเนินชีวิตและการตัดสินใจของผูคนอยางหลีกเล่ียงไมได ผูที่สามารถ

เขาถึงและมีความแมนตรงของขาวสารและขอมูลมากกวา ยอมตัดสินใจในส่ิงตาง ๆ ไดอยาง

เหมาะสมและถูกตอง การรับรูขาวสารและขอมูลเหลานี้เกี่ยวของโดยตรงกับการเรียนรูตลอดชีวิต

บน พื้นฐานของการเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูดวยตนเอง มีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎีกลุม

มานุษยนิยม (Humanism) ซึ่งมีความเชื่อเร่ืองความเปนอิสระ และความเปนตัวของตัวเองของ

มนุษย ดังที่มีผูกลาวไววามนุษยทุกคนเกิดมาพรอมกับความดี มีความเปนอิสระเปนตัวของตัวเอง 

สามารถหาทางเลือกของตนเอง มีศักยภาพและพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางไมมีขีดจํากัด มี

ความรับผิดชอบตอตนเองและตอผูอ่ืน ซึ่งเปนแนวคิดที่สอดคลองกับนักจิตวิทยามานุษยนิยม 

(Humanistic Psychology) ที่ใหความสําคัญในฐานะที่ผูเรียนเปนปจเจกบุคคล และมีแนวคิดวา 

มนุษยทุกคนมีศักยภาพ และมีความโนมเอียงที่จะใสใจ ใฝรู ขวนขวายเรียนรูดวยตนเอง มนุษย

สามารถรับผิดชอบพฤติกรรมของตนเองและถือวาตนเองเปนคนที่มีคา การเรียนรูดวยตนเอง มี



 44 

   7.3.1 รูปแบบการเรียนรูดวยตนเอง  

    การทําสมุดบันทึกสวนตัว เพื่อใชบันทึกขอมูล ความคิดเร่ืองราวตาง ๆ ที่

เราไดเรียนรูหรือเกิดข้ึนในสมองของเรา สมุดนี้จะชวยเก็บสะสมความคิดทีละนอยเขาไวดวยกันเพื่อ

เปนแนวทางในการศึกษาเพิ่มเติมใหกวางไกลออกไป การกําหนดโครงการเรียนรูรายบุคคล ที่มีการ

วางแผนไวลวงหนาวาจะเรียนรูอยางไร โดยพิจารณาวาความรูที่เราจะแสวงหานั้นชวยใหเราถึง

จุดประสงคที่ต้ังไวหรือไม ทําใหเกิดความพึงพอใจ ความสนุกสนานที่จะเรียนหรือไม ประหยัดเงิน

และเวลามากนอยเพียงใด การทําสัญญาการเรียน เปนขอตกลงระหวางผูสอนกับผูเรียน โดยอยูบน

พื้นฐานความตองการของผูเรียนที่สอดคลองกับเปาหมายและหลักการของสถาบันการศึกษา โดย

กําหนดกิจกรรมการเรียนที่เหมาะสม การสรางหองสมุดของตนเอง หมายถึงการรวบรวมรายช่ือ 

ขอมูลแหลงความรูตาง ๆ ที่คิดวาจะเปนประโยชนตรงกับความสนใจเพื่อใชในการศึกษาคนควา

ตอไป การหาแหลงความรูในชุมชน เชนผูรู ผูชํานาญในอาชีพตาง ๆ หองสมุด สมาคม สถานที่

ราชการ ฯลฯ ซึ่งแหลงความรูเหลานี้จะเปนแหลงสําคัญในการคนควา การหาเพื่อนรวมเรียน เพื่อ

แลกเปล่ียนความรูกัน การเรียนรูจากการฝกและปฏิบัติ ซึ่งจะกอใหเกิดความรูและประสบการณที่

เปนประโยชน ลักษณะของผูที่มีการเรียนรูดวยตนเอง มีความสมัครใจที่จะเรียนรูดวยตนเอง 

(Voluntarily to Learn) มิไดเกิดจากการบังคับ แตมีเจตนาที่จะเรียนดวยความอยากรู ใชตนเองเปน

แหลงขอมูลของตนเอง (Self Resourceful) นั่นคือผูเรียนสามารถบอกไดวาส่ิงที่ตนจะเรียนคืออะไร 

รูวาทักษะและขอมูลที่ตองการหรือจําเปนตองใชมีอะไรบาง สามารถกําหนดเปาหมาย วิธีการ

รวบรวมขอมูลที่ตองการ และวิธีการประเมินผลการเรียนรู ผูเรียนตองเปนผูจัดการการเปล่ียนแปลง

ตาง ๆ ดวยตนเอง (Manage of Change) ผูเรียนมีความตระหนักในความสามารถ สามารถ

ตัดสินใจได มีการรับผิดชอบตอหนาที่และบทบาทในการเปนผูเรียนรูที่ดี รู “วิธีการที่จะเรียน” 

(Know how to Learn) นั่นคือ ผูเรียนควรทราบข้ันตอนการเรียนรูของตนเอง รูวาเขาจะไปสูจุดที่ทํา
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   7.3.2 การเรียนรูดวยตนเอง มีกระบวนการ ดังตอไปนี้ 

    1. การประเมินความตองการของตนเอง (Assessing Needs)  

    2. การกําหนดจุดมุงหมาย (Setting goals)  

    3. การกําหนดส่ิงที่ตองการเรียนรู (Specifying learning content) โดย

กําหนดระดับความยากงาย ชนิดของส่ิงที่ตองการเรียน พิจารณาเกี่ยวกับคาใชจายที่ตองใชในการ

เรียน ความตองการความชวยเหลือ แหลงทรัพยากร ประสบการณ ที่จําเปนในการเรียน  

    4. การจัดการในการเรียน โดยกําหนดปริมาณเวลาที่ตองการใหอาจารย

สอน ปริมาณเวลาที่ตองการใหมีปฏิสัมพันธระหวางอาจารยกับผูเรียน ปริมาณเวลาที่ตองการใหมี

ปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนกับผูเรียน ปริมาณเวลาที่ตองการใหกับกิจกรรมการเรียนดวยตนเองของ

แตละคน โดยกําหนดกิจกรรมการเรียนตามประสบการณที่ผานมา พรอมทั้งกําหนดวากิจกรรมควร

ส้ินสุดเมื่อใด การเลือกวิธีการเรียนและสื่อการเรียนการสอน อุปกรณการสอน เทคนิคการสอน 

ทรัพยากรการเรียนรูที่ตองใช  

    5. การกําหนดวิธีการควบคุมส่ิงแวดลอมในการเรียนรู ทั้งส่ิงแวดลอมทาง

กายภาพ และทางดานอารมณ  

    6. การกําหนดวิธีการตรวจสอบตนเอง โดยกําหนดวิธีการรายงาน/บันทึก

การสะทอนตนเอง จะใช reflective practitioner techniques แบบไหน การใหโอกาสไดฝก

ตัดสินใจ การแกปญหา และการกําหนดนโยบาย การเปดโอกาสใหผูเรียนสามารถ clarify ideas 

ใหชัดเจนข้ึน  



 47 

    7. การกําหนดขอบเขตบทบาทของผูชวยเหลือ  

    8. การกําหนดวิธีการประเมินผลการเรียน โดยเลือกประเภทของการ

ทดสอบ ลักษณะของการ Feedback ที่จะใช วิธีการประเมินความถูกตองของผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียน และการติดตามประเมินผล 

   7.3.3 ลักษณะของผูที่มีการเรียนรูดวยตนเอง  

    1. มีความสมัครใจที่จะเรียนรูดวยตนเอง (Voluntarily to Learn) มิไดเกิด

จากการบังคับ แตมีเจตนาที่จะเรียนดวยความอยากรู  

    2. ใชตนเองเปนแหลงขอมูลของตนเอง (Self Resourceful) นั่นคือผูเรียน

สามารถบอกไดวาส่ิงที่ตนจะเรียนคืออะไร รูวาทักษะและขอมูลที่ตองการหรือจําเปนตองใชมี

อะไรบาง สามารถกําหนดเปาหมาย วิธีการรวบรวมขอมูลที่ตองการ และวิธีการประเมินผลการ

เรียนรู ผูเรียนตองเปนผูจัดการการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ดวยตนเอง (Manage of Change) ผูเรียนมี

ความตระหนักในความสามารถ สามารถตัดสินใจได มีการรับผิดชอบตอหนาที่และบทบาทในการ

เปนผูเรียนรูที่ดี  

    3. รู “วิธีการที่จะเรียน” (Know how to Learn) นั่นคือ ผูเรียนควรทราบ

ข้ันตอนการเรียนรูของตนเอง รูวาเขาจะไปสูจุดที่ทําใหเกิดการเรียนรูไดอยางไร  

    4. มีบุคลิกภาพเชิงบวก มีแรงจูงใจ และการเรียนแบบรวมมือกับเพื่อน

หรือบุคคลอ่ืน ตลอดจนการใหขอมูล (ปฐมนิเทศ) ในเชิงบวกเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในการเรียน

(Charismatic Organizational Player)  

    5. มีระบบการเรียนและการประยุกตการเรียน และ มีการช่ืนชมและ

สนุกสนานกับกระบวนการเรียน (Responsible Consumption)  

    6. มีการเรียนจากขอผิดพลาดและความสําเร็จ การประเมินตนเองและ

ความเขาใจถึงศักยภาพของตน (Feedback and Reflection)  

    7. มีความพยายามในการหาวิธีการใหม ๆ ในการหาคําตอบ การ

ประยุกตความรูที่ไดจากการเรียนไปใชกับสถานการณของแตละบุคคล การหาโอกาสในการพัฒนา 

และคนหาขอมูลเพื่อแกปญหา(Seeking and Applying)  

    8. มีการชี้แนะ การอภิปรายในหองเรียน การแสดงความคิดเห็นสวนตัว

และการพยายามมีความเห็นที่แตกตางไปจากผูสอน (Assertive Learning Behavior)  

    9. มีการรวบรวมขอมูลจากการไดปฏิสัมพันธกับบุคคลและมีวิธีการนํา

ขอมูลที่ไดไปใช (Information Gathering)  
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    ส่ิงที่เปนตัวกําหนดศักยภาพของการเรียนแบบ Self-Directed Learning 

คือความสามารถและความต้ังใจของบุคคล นั่นคือ ผูเรียนมีทางเลือกเกี่ยวกับทิศทางที่ตองการไป 

แตส่ิงที่จะตองมีควบคูกันไปดวยคือ ความรับผิดชอบและการยอมรับตอส่ิงที่จะตามมา จาก

ความคิดและการกระทําของตนเอง ผูเรียนแบบ Self-Directed จะประสบความสําเร็จไดมักจะมี

ลักษณะที่มี Self-concept ทางบวก พรอมที่จะเรียนแบบ self-direction มีประสบการณ และมี 

styles การเรียนเปนของตนเอง โดยการเรียนแบบนี้จะเนนที่ลักษณะของผูเรียน (ปจจัยภายใน) ที่

จะชวยสรางใหผูเรียนยอมรับความรับผิดชอบตอความคิดและกระทําของตน และจะให

ความสําคัญกับปจจัยภายนอกท่ีชวยใหผูเรียนสามารถรับผิดชอบตอการเรียนได ปจจัยทั้งภายใน

และภายนอกนี้ จะสามารถเห็นไดจากความตอเนื่องในการเรียนรูและสถานการณการเรียนที่

เหมาะสม ขณะที่ลักษณะบุคลิกของบุคคล การสอน กระบวนการเรียนรู เปนจุดเร่ิมตนของการทํา

ความเขาใจนั้น การเรียนแบบ Self-Directed บริบททางสังคมจะเปนตัวกําหนดกิจกรรมการเรียน 

หรือผลที่จะได เพื่อจะเขาใจกิจกรรมการเรียนแบบ Self-Directed อยางแทจริง ทั้งนี้เราจะตอง

ตระหนักถึง ปฏิสัมพันธระหวางผูเรียน ผูสอน แหลงทรัพยากร และมิติทางสังคมดวย 

    นอกจากนี้ Hiemstra ผูศึกษาถึงการเรียนรูดวยตนเองมานานหลาย

ทศวรรษ ไดใหขอคิดเห็นวา ควรมีการทํางานวิจัยเพื่อศึกษาหารูปแบบของการเรียนรูดวยตนเองให

ละเอียดยิ่งข้ึน หาวิธีในการนํา และหาวิธีการวัดคุณภาพของการเรียนดวยวิธีนี้ใหชัดเจนข้ึน และ

ศึกษาวาควรจะกําหนดบทบาทของผูสอนและหนวยงานที่รับผิดชอบอยางไรบาง  

  7.4 ดานการแลกเปลี่ยนเรียนรู (Knowledge Sharing)  

   การแลกเปล่ียนเรียนรู คือ การที่กลุมคนที่มีความสนใจในเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง

รวมกัน มารวมตัวกันและแลกเปล่ียนเรียนรู ดวยความสมัครใจ เพื่อรวมสรางความเขาใจหรือ

พัฒนาแนวปฏิบัติในเร่ืองนั้น ๆ  

   องคประกอบหลักที่สําคัญ ๆ ของการแลกเปล่ียนเรียนรู (Knowledge Sharing) 

มีอยูดวยกัน 3 องคประกอบ ไดแก  

   1. คน (People) ถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด เพราะเปนแหลงศูนยรวม

ของความรูที่สมควรนําออกมาแบงปนเปนอยางยิ่ง โดยก็ควรจะเปนคนที่มีความรูจากการปฏิบัติ

จริงและอยากจะมาแบงปนและแลกเปล่ียนความรูนั้น ดวยความเต็มใจ  
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   2. สถานที่และบรรยากาศ (Place) เปนองคประกอบที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่

จะทําใหการแลกเปล่ียนเรียนรูมีชีวิตชีวาและนาสนใจ เพราะสถานท่ีและบรรยากาศที่ดี (สบาย ๆ 

ผอนคลาย) มีความเหมาะสมกับแตละกลุมคน จะทําใหคนเหลานั้นมาเจอกันพูดคุย ปรึกษา 

วิเคราะหปญหา แบงปน และแลกเปล่ียนเรียนรูซึ่งกันและกันอยางสบายใจ  

   3. ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ (Infrastructure) เปนองคประกอบที่สําคัญที่

ชวยใหการแบงปนและแลกเปลี่ยนเรียนรูเกิดไดงายและสะดวกข้ึน เชน กระดานสําหรับเขียน 

คอมพิวเตอรสําหรับการสรุปและจัดเก็บความรูรวมถึงการแบงปน (Share) หรือการสงตอขอมูล  

   และเมื่อมีองคประกอบทั้ง 3 ประการพรอมแลว การที่จะทําใหการแลกเปล่ียน

เรียนรูนั้นประสบความสําเร็จ และใชประโยชนไดจริง ก็ควรคํานึงถึงปจจัยที่สําคัญ ๆ ของการ

แลกเปล่ียนเรียนรูที่มีประสิทธิผล (Effective Knowledge Sharing) ดังนี้  

   ปจจัยหลักของการแบงปนและแลกเปล่ียนเรียนรู 6 ประการ ไดแก  

   1. กําหนดเปาหมายการแบงปนและแลกเปลี่ยนเรียนรูใหชัดเจนและสัมพันธกับ

เปาหมายทางธุรกิจ  

   2. สรางผูนําที่เปนแบบอยาง  

   3. สรางเครือขายของผูมีความรูจากการปฏิบัติ (Human Networks)   

   4. กําหนดวิธีการแบงปนและแลกเปล่ียนเรียนรูใหเหมาะกับวัฒนธรรมองคกร  

   5. แบงปนและแลกเปล่ียนเรียนรูที่นําไปใชในงานประจําวันได  

   6. สรางแรงจูงใจที่สนับสนุนการแบงปนและแลกเปล่ียนเรียนรู  

 กลาวโดยสรุปไดวา การแลกเปล่ียนเรียนรู (Knowledge Sharing) ที่มีประสิทธิผลนั้น 

จะตองประกอบไปดวย 3 องคประกอบหลัก คือ คน, สถานที่ และส่ิงอํานวยความสะดวก รวมทั้ง

ดําเนินกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรูโดยพิจารณา 6 ปจจัยหลัก ขางตน ดวยการประยุกตใชให

เหมาะสม เพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางแทจริง 

   7.4.1 กิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู  

    การจัดการความรู ประกอบดวยกระบวนการหลัก ๆ ไดแก การคนหา

ความรู การสรางและแสวงหา ความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ การประมวลและกล่ันกรอง

ความรู การเขาถึงความรู การแบงปน แลกเปล่ียนความรู และการเรียนรู และเพื่อใหมีการนําความรู

ไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร จึงมีการใชเคร่ืองมือหลากหลายประเภทในการถายทอดและ

แลกเปล่ียนความรู รวมทั้งการชวยใหผูตองการใชขอมูลสามารถเขาถึงขอมูลไดโดยสะดวก 

เพื่อที่จะสงเสริมใหการจัดการความรูในองคกรมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว  
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   7.4.2 กิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูที่เหมาะสมกับความรูประเภท Explicit 

Knowledge 

    1) การจัดเก็บความรูและวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศในรูปของเอกสาร 

     เปนการจัดเก็บความรูหรือขอมูลขององคกรในรูปแบบงาย ๆ เพื่อความ

สะดวกในการคนหาและนําไปใช เชน งานวิจัย ผลการสํารวจ ผลงานประจําป ขอมูลทางการตลาด 

เปนตน นอกจากนั้นแลวองคกรควรมีการจัดทําฐานความรูของวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศเพื่อใหผูสนใจ

สามารถเขามาเรียนรูได ซึ่งการรวบรวมวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศอาจไดจากการทําการเทียบเคียง 

(Benchmarking) ซึ่งเปนการเรียนรูจากผูที่ทําไดดีที่สุดทั้งภายในและภายนอกองคกร 

    2) การใชเทคนิคการเลาเร่ือง (Story Telling) 

     การใชเทคนิคการเลาเร่ืองนี้เปนวิธีการเผยแพรส่ิงที่เราไดเรียนรูมา

ใหแกผูสนใจโดยตองสรางความสมดุลระหวางความนาสนใจในการบรรยายเร่ืองและเนื้อหาที่

ตองการสื่อ เชน การใชเทคนิคการเลาเร่ืองในประเด็นเกี่ยวกับนวัตกรรมขององคกร โดยการนําเร่ือง

ที่ประสบความสําเร็จหรือลมเหลวมาผูกเปนเร่ืองราวใหนาสนใจและเผยแพรในองคกร ทําใหเกิด

การเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน และกระตุนใหเกิดการแลกเปล่ียนขอมูลความรูที่มีระหวางกัน

ได 

    3) สมุดหนาเหลือง (Yellow Pages) 

     แนวคิดนี้จะเหมือนกับสมุดโทรศัพทหนาเหลืองที่เราคุนเคยกัน แต

แทนที่เนื้อหาในสมุดจะบันทึกรายละเอียดของคนหรือสถานประกอบการตาง ๆ สมุดหนาเหลือง

สําหรับการจัดการความรูจะบันทึกแหลงที่มาของความรู ประเภทของความรู และผูเช่ียวชาญในแต

ละดานขององคกร รวมถึงขอมูลสวนบุคคลที่สําคัญ ๆ เชนผลงานที่ผานมาและเร่ืองที่เชี่ยวชาญ

เฉพาะทาง สมุดหนาเหลืองในลักษณะนี้จะชวยสรางความเชื่อมโยงระหวางคนที่ตองการใชขอมูล

กับแหลงขอมูลที่มี เพื่อทําใหคนในองคกรรูวามีขอมูลอยูที่ใด และจะสามารถเขาถึงขอมูลนั้น ๆ ได

อยางไร สําหรับการบันทึกขอมูลตาง ๆ ในสมุดหนาเหลืองนั้นสามารถทําไดทั้งในรูปแบบเอกสารที่

เปนลายลักษณอักษรหรือผานระบบอิเลคทรอนิคสก็ได ทั้งนี้สมุดหนาเหลืองไมจําเปนตองผูกติดกับ

เฉพาะบุคคลในองคกรเทานั้น แตยังสามารถเชื่อมโยงกับขอมูลภายนอกผานระบบเว็บไซตตาง ๆ 

ไดดวย 
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    4) ฐานความรู (Knowledge Bases) 

     เปนการเก็บขอมูลความรูตาง ๆ ที่องคกรมี ไวในระบบฐานขอมูลและ

ใหผูตองการใชคนหาขอมูลความรูผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหสามารถเขาถึงขอมูลได

ตลอดเวลาผานระบบอินเทอรเน็ต อินทราเน็ต หรือระบบอ่ืน ๆ ไดอยางสะดวกรวดเร็วและถูกตอง 

ทั้งนี้ในการทําฐานความรู (Knowledge Bases) ควรคํานึงถึงความพรอมของโครงสรางพื้นฐานเพื่อ

สนับสนุนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดวย 

   7.4.3 กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูที่เหมาะสมกับความรูประเภท Tacit 

Knowledge 

    1) การจัดต้ังทีมขามสายงาน (Cross-Functional Team) 

     เปนการจัดต้ังทีมเพื่อมาทํางานรวมกันในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งที่กําหนดข้ึน

ภายใตความเช่ือที่วาการทํางานในแตละเร่ืองตองอาศัยผูเชี่ยวชาญจากหลาย ๆ ดานมา

แลกเปล่ียนประสบการณและทํางานรวมกันจึงจะประสบความสําเร็จ การแลกเปล่ียนหรือถายทอด

ความรูระหวางทีมจะทําใหเกิดการเรียนรูระหวางกันมากข้ึน ซึ่งในการแลกเปล่ียนหรือถายทอด

ความรูระหวางกันนั้น หัวหนาทีมควรมีการสรางบรรยากาศที่ดีเพื่อชวยใหมีความคุนเคยระหวางกัน 

ทําใหทุกคนเขาใจและมุงไปสูวัตถุประสงคเดียวกันสรางความเช่ือมั่นและไววางใจตอกัน และส่ิง

สําคัญอีกประการหนึ่งคือ ควรมีการจดบันทึกหรือรวบรวมความรูที่เกิดข้ึนในระหวางที่มีการพบปะ

แลกเปล่ียนความรูระหวางกันไวดวย 

    2) Innovation & Quality Circles (IQCs) 

     IQCs (Innovation & Quality Circles) เปนกลุมที่พัฒนามาจากกลุม 

QCs (Quality Circles) ซึ่งสมาชิกของกลุม จะมาจากตางหนวยงานหรือตางระดับในองคกรหรือ

อาจจะมาจากตางองคกรก็ได กลุม IQCs จะรวมตัวกันเพื่อคนหาวิธีการที่ชวยใหองคกรบรรลุ

เปาหมายที่ต้ังไว หรือเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานตาง ๆ การทํากลุม IQCs นี้จะเปนการระดม

สมองเพื่อกําหนดแนวคิดตาง ๆ ที่หลากหลายในการพัฒนาองคกรตามหัวขอเร่ืองที่ต้ังไวและคนหา

ทางเลือกที่ดีที่สุดชวยแกปญหาในการทํางานของหนวยงานหรือองคกร ซึ่งในการพบปะแลกเปลีย่น

ความรูกันตองมีการจดบันทึกขอมูลหรือความรูที่เกิดข้ึนรวมทั้งปญหาและความสําเร็จที่เกิดข้ึนไว

ดวย เม่ือเปรียบเทียบ IQCs กับทีมขามสายงานแลวจะมีความแตกตางในเร่ืองของสมาชิกกลุมที่

สามารถรวมกันไดจากทั้งภายในและภายนอกองคกร ในขณะที่สมาชิกทีมขามสายงานจะมีเฉพาะ

คนในองคกรเทานั้น และเนื้อเร่ืองของการทําทีมขามสายงานจะเปนเร่ืองที่เฉพาะเจาะจงมากกวา 
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    3) ชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice : CoP) 

     CoP เปนกลุมคนที่มารวมตัวกันอยางไมเปนทางการ มีวัตถุประสงค

เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรูและสรางองคความรูใหม ๆ เพื่อชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลที่ดีข้ึน สวนใหญการรวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมาจากคนที่อยูในกลุมงานเดียวกัน

หรือมีความสนใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งรวมกัน ซึ่งความไววางใจและความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยน

ขอมูลความรูระหวางกันจะเปนส่ิงที่สําคัญ โดย CoP จะมีความแตกตางจากการจัดต้ังทีมงาน

เนื่องจากเปนการรวมกันอยางสมัครใจ เปนการเช่ือมโยงสมาชิกเขาดวยกันโดยกิจกรรมทางสังคม 

ไมไดมีการมอบหมายงานเฉพาะหรือเปนโครงการ แตจะเลือกทําในหัวขอเร่ืองที่สนใจรวมกัน

เทานั้น การทํา CoP จะมีระยะเวลาในการเร่ิมตนและส้ินสุด โดยหากสมาชิกในกลุมหมดความ

สนใจหรือบรรลุวัตถุประสงครวมกันแลว กลุม CoP ก็อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน เชน เปล่ียน

หัวขอของกลุมหรือมีการจัดต้ังกลุม CoP ใหม ๆ ข้ึนมา ทั้งนี้ระหวางการอยูรวมกันควรมีการบันทึก

ส่ิงที่เรียนรูระหวางกัน เพื่อนําไปใชใหเกิดประโยชนดวย อยางไรก็ตามแม CoP จะเกิดข้ึนโดยการ

รวมตัวของสมาชิกที่สนใจรวมกันและจัดการกันเองแตก็ตองมีการกําหนดบทบาทที่ชัดเจนเพื่อให

การทํายั่งยืนในระดับหนึ่งเชน ควรมีการยกยองชมเชยและใหการยอมรับกลุม CoP จากผูบริหาร

ขององคกร ควรชวยสนับสนุนใหการส่ือสารระหวางสมาชิก CoP เปนไปอยางสะดวก รวดเร็ว 

พยายามชักจูงหรือทําใหสมาชิกเห็นประโยชนในการพบปะแลกเปล่ียนความรูระหวางกัน ให

แรงจูงใจหรือรางวัลสํา หรับสมาชิกที่ใหความรวมมือและแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อเปนตัวอยางแกคน

อ่ืน ๆ ตอไป รวมทั้งควรสงเสริมให CoP มีการเติบโตและขยายตัว 

    4) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) 

     ระบบพี่เล้ียงเปนวิธีการถายทอดความรูแบบตัวตอตัว จากผูที่มีความรู

และประสบการณมากกวา ไปยังบุคลากรรุนใหม หรือผูที่มีความรูและประสบการณนอยกวา ซึ่ง

ระบบพี่เล้ียงเปนวิธีการหนึ่งในการสอนงานและใหคําแนะนําอยางใกลชิด ผูที่เปนพี่เล้ียงมักจะมี

ตําแหนงและอาวุโสกวา ซึ่งอาจอยูในหนวยงานเดียวกันหรือตางหนวยงานก็ได โดยทั่วไประบบพ่ี

เล้ียงจะใชเวลาคอนขางนาน เพราะทั้งสองฝายจะตองสรางความคุนเคย ความสัมพันธ และความ

เขาใจกัน  ผูที่เปนพี่เล้ียงนอกจากจะใหคําปรึกษาในดานการงานแลว ยังเปนที่ปรึกษาในเวลามี

ปญหาหรือสับสน ที่สําคัญพี่เล้ียงจะตองเปนตัวอยางที่ดีในเร่ืองพฤติกรรม จริยธรรม และการ

ทํางานใหสอดคลองกับความตองการขององคกร 



 53 

    5) การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) และการยืมตัวบุคลากรมาชวยงาน 

(Secondment) 

     การสับเปลี่ยนงานเปนการยายบุคลากรไปทํางานในหนวยงานตาง ๆ 

ซึ่งอาจอยูภายในสายงานเดียวกันหรือขามสายงานเปนระยะ ๆ เปนวิธีการที่มีประสิทธิผลในการ

กระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณของทั้งสองฝาย ทําใหผูถูกยายเกิดการ

พัฒนาทักษะที่หลากหลายมากข้ึนสํา หรับการยืมตัวบุคลากรมาทํา งานช่ัวคราวนั้นเปนการยาย

บุคลากรระดับบริหารหรือบุคลากรที่มีความสามารถสูงไปชวยทํางานในหนวยงานขามสายงานหรอื

ในหนวยงาน เพื่อใหผูถูกยืมตัว ถายทอดความความรูและประสบการณของตนเองใหหนวยงาน 

เปนการกระจายความรูที่ไดผลในระยะสั้น ในขณะเดียวกัน ผูถูกยืมตัวก็ไดเรียนรูจากบุคลากรใน

หนวยงานอ่ืน ซึ่งสามารถนํามาพัฒนางานของตนเองหรือสรางความรูใหม ๆ ได 

    6) เวทีสําหรับการแลกเปล่ียนความรู (Knowledge Forum) 

     การจัดการประชุมหรือกิจกรรมอยางเปนกิจลักษณะอยางสม่ําเสมอ 

เพื่อเปนเวทีใหบุคลากรในองคกรมีโอกาสพบปะพูดคุยกัน เปนอีกวิธีหนึ่งซ่ึงสามารถกระตุนใหเกิด

การแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันได ซึ่งอาจทําไดในหลายลักษณะ เชนการสัมมนา และการประชุม

ทางวิชาการที่จัดอยางสม่ําเสมอ วิธีการที่กลาวมาขางตนเปนวิธีการหลัก ๆ เกี่ยวกับกิจกรรม

แลกเปล่ียนเรียนรู    ที่องคกรสามารถเลือกใชหรือผสมผสานวิธีการเหลานั้นเขาดวยกัน เพื่อให

สอดคลองกับความตองการ วิธีการทํางาน และวัฒนธรรมองคกรเพื่อใหเกิดการถายทอดและ

แลกเปล่ียนเรียนรูอยางทั่วถึงทั้งองคกรจากกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูที่กลาวมาขางตน มีวิธีการ

หนึ่งซ่ึงมีการใชกันอยางแพรหลาย เพื่อใหเกิดการถายทอดและแลกเปล่ียนเรียนรูซึ่งกันและกัน นั่น

คือ CoP (Communities of Practice) หรือชุมชนนักปฏิบัติ ซึ่งกิจกรรม CoP นี้เปนกิจกรรมสวน

หนึ่งของ กระบวนการจัดการความรู (KM Process) และ การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change 

Management Process) 

  7.5 ดานการศึกษาดูงาน  

   การศึกษาดูงานไมวาจะเปนการศึกษาดูงานทั้งในประเทศและตางประเทศ จะต้ัง

บนฐานคิดเดียวกัน คือ เพื่อการพัฒนาคน เพื่อการฝกฝนอบรม เพื่อความเจริญงอกงาม เพือ่พฒันา

บุคลากร เพราะการพัฒนาบุคลากรนั้นจะพัฒนาดวยการจัดกิจกรรมฝกอบรม สงไปศึกษาตอใน

ระดับที่สูงข้ึน จัดกิจกรรมใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรู ใหอานใหคนควา ใหทําวิจัย และรวมถึงการ

สงไปศึกษาดูงานดวย เพราะการศึกษาดูงานเปนการเรียนรูอยางหน่ึงในบรรดาของกระบวนการ

เรียนรูจากหลาย ๆ อยาง ทั้งนี้เปนมรรควิธีในการพัฒนาบุคลากรของสังคม ของชุมชนใหไดเห็น
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   ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการใหขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม 

ปฏิบัติการวิจัย และดูงาน ณ ตางประเทศ พ.ศ.2549 ไดกลาวไววา ศึกษา หมายความวา การ

เพิ่มพูนความรูดวยการเรียน หรือการวิจัย ตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษา หรือสถาบันวิชาชีพ 

เพื่อใหไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพที่ ก.พ. รับรอง และหมายความรวมถึงการ

ฝกฝนภาษาและการรับคําแนะนํากอนเขาศึกษา และการฝกอบรมหรือการดูงานที่เปนสวนหนึ่งของ

การศึกษาหรือตอจากการศึกษานั้นดวย 

   ดูงาน หมายความวา การเพิ่มพูนความรูและประสบการณ ดวยการสังเกตการณ 

และการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

   การศึกษาดูงาน หมายถึง การที่บุคลากรของโรงเรียนไดศึกษาดูงานในสถาบัน 

หนวยงานสถานประกอบการ หรือแหลงวิทยาการตาง ๆ แลวนําความรูประสบการณที่ไดรับมา

ปฏิบัติงานแลวขยายผลใหผูอ่ืนได  

   หากมองโดยหลักการแลว การไปศึกษาดูงานั้นไมใชเปนความดี ความราย ในตัว

ของมันหากแตไปบนฐานคิดอยางไร ไปบนฐานคิดของความกระหายใครรูมากนอยเพียงใด มีความ

ซื่อสัตยตรงไปตรงมากับตนเองมากนอยเพียงใด ตนเองเชื่อในตนเองไหมวาอยากไปศึกษาดูงานกัน

จริง ๆ หากจะไปกับเชิงพิธีกรรม เพื่อไดตีตราวามีการไปศึกษาในตางประเทศ ฐานคิดหลักที่สําคัญ

ของการไปศึกษาดูงานก็คือการพัฒนาบุคลากร เพื่อไปเพิ่มประสบการณ การศึกษาดูงานเปนเพียง

มรรควิธีหนึ่งของการเรียนรู จากหลาย ๆ มรรควิธี  เปนกระบวนการเรียนรู จากกระบวนการเรียนรู

ทั้งหลาย 
 8. เทคนิควิธีการพัฒนาตน 

  การควบคุมตน (Self-control) เปนเทคนิควิธีการพัฒนาตนอยางหนึ่ง เปนการควบคุม

ภายใน สําหรับการควบคุมตนมีผูใหความหมายไววา หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลกระทําเพื่อใหได

ส่ิงที่ตนตองการ โดยส่ิงนั้นเปนส่ิงที่ตนเองพิจารณาตัดสินใจเลือกดวยตนเอง หรือการควบคุมตน 

คือ กระบวนการที่บุคคล ใชวิธีการหนึ่งวิธีการใด หรือ หลายวิธีรวมกัน เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ของตนเอง จากพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคไปสูพฤติกรรมที่พึงประสงค โดยที่บุคคลนั้นเปนผูกําหนด
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  ข้ันตอนการพัฒนาตนโดยวิธีการควบคุมตนเอง ในการควบคุมตนเอง มีข้ันตอนใน

การพัฒนาตน ดังนี้  

  1. กําหนดพฤติกรรมเปาหมายดวยตนเองเร่ิมตนดวยบุคคลจะตองกําหนดพฤติกรรม

เปาหมายที่ตองการเปลี่ยนแปลงแกไขดวยตนเองใหชัดเจน  

  2. สังเกตและบันทึกพฤติกรรมของตน การสังเกตและบันทึกพฤติกรรม จะตองกระทํา

ดวยตนเอง และบันทึกเปนระยะ ๆ  

  3. กําหนดเงื่อนไขการเสริมแรง หรือการลงโทษตนเอง เปนการกําหนดเงื่อนไขในการ

ที่จะไดรับการเสริมแรง หรือการลงโทษ หลังจากท่ีไดทําพฤติกรรมเปาหมาย การกําหนดเงื่อนไข

ของการเสริมแรง หรือการลงโทษนี้ ควรกระทําดวยตนเอง เพราะสอดคลองกับความตองการของ

ตน อันจะนําไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล  

  4. เลือกเทคนิคดวยตนเอง การเลือกเทคนิคดวยตนเอง จะชวยใหสามารถเลือก

เทคนิคเพื่อควบคุมพฤติกรรมไดเหมาะสมกับตน ใชเทคนิคการควบคุมตนเอง ตามวิธีการและ

ข้ันตอนของเทคนิคที่นํามาใช ประเมินตนเอง เพื่อดูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเปาหมาย วา

เปล่ียนแปลงตามเงื่อนไข และขอกําหนดหรือไม  

  5. เสริมแรง หรือ การลงโทษตนเอง หลังจากประเมินพฤติกรรมเปาหมายแลวการจะ

ไดรับการเสริมแรงหรือลงโทษนั้นอยูกับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเปาหมาย วาเปนไปตามเกณฑ

ที่ต้ังไว หรือไม ถาเปนไปตามเกณฑที่ต้ัง ไว หรือไม ถาเปนไปตามเกณฑที่ต้ังไว ก็เสริมปรงดวยการ

ใหรางวัล แตถาไมเปนไปตามเกณฑควรมีการลงโทษเชนกัน  

  การดําเนินการเพื่อการควบคุมตน เพื่อใหการควบคุมตน บรรลุเปาหมายและเกิด

ประสิทธิผล การดําเนินการเพื่อการควบคุมตน มีวิธีดําเนินการดังนี้  

  1. กําหนดเปาหมาย (Set a goal) การควบคุมตนจะสําเร็จไดดวยดี จะตองเร่ิมดวย

การกําหนดเปาหมายสําหรับตน เปาหมายปกติจะกําหนดเปนพฤติกรรมเปา (target behavior)  

  2. ระบุพฤติกรรมเปา (Defining your target behavior) การควบคุมตน มีความ

จําเปนอยางมากที่จะตองกําหนดพฤติกรรมเปา ในรูปของเปาเชิงพฤติกรรม เชน “เลิกบุหร่ี” ในการ

กําหนดพฤติกรรมเปาควรมีลักษณะเปนบวก ถาตองการจะลดน้ําหนักลง อาเขียนวา “เพื่อไมให

อวน” ซึ่งมีลักษณะเปนลบ แตควรเขียนวา”เพื่อใหผอมลง” ซึ่งมีลักษณะเปนบวก คือ เนนส่ิงที่ทาน

ตองการจะเปน ไมใชส่ิงที่ทานเปนอยู  
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  3. เลือกเปาหมายที่บรรลุได (Selecting and attainable goal) พฤติกรรมเปาจะตอง

บรรลุได ความผิดพลาดของการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน ก็คือการเลือกเปาหมายที่เปนไปไมไดหรือ

สูงเกินไป  

  4. บันทึกพฤติกรรม (Recording your behavior) คร้ังแรกที่กําหนดเปาหมาย จําเปน

จะตองสังเกตพฤติกรรมในปจจุบัน เพื่อใชเปนฐานในการประเมินความกาวหนาและเพื่อการ

เปรียบเทียบตอไป วิธีการบันทึกใหใชวิธีการที่ปฏิบัติไดไมยาก และสามารถเคลื่อนที่ได (Portable) 

ปกติควรบันทึกอยางนอยสัปดาหละคร้ัง แตไมควรนานกวา 3-4 สัปดาห ตอคร้ัง  

  5. การทําสัญญากับตน (Marking a self-contract) เพื่อใหไดขอตกลงกับตัวเองที่

ชัดเจน เกี่ยวกับส่ิงที่จะตองทําใหเสร็จ วิธีที่ดีที่สุด คือ การทําสัญญากับตนเอง สัญญาดังกลาว

จะตองเขียนเปนลายลักษณอักษรชัดเจน ยุติธรรม และมีขอความในเชิงบวก การเสริมแรงตน(Self-

reinforcing) ในอุดมคติ การเสริมแรงที่ดีที่สุดก็คือ การเสริมแรงทันทีที่มีพฤติกรรมตามเปาหมาย  

  เรียม ศรีทอง (2542, หนา 155-164) ไดเสนอข้ันตอนการพัฒนาตนเองที่ประยุกตจาก

หลักการศึกษาความจริงตามหลักหลักวิทยาศาสตรรวม 7 ข้ันตอน ประกอบดวย การสํารวจ

พิจารณาตนเอง การวิเคราะหจุดเดน จุดบกพรองของตนเอง กําหนดปญหาและพฤติกรรม

เปาหมาย การรวบรวมขอมูลพื้นฐาน เลือกเทคนิควิธีและวางแผนการพัฒนา ทดลองปรับปรุง

พัฒนา และการประเมินผลและขยายผลการพัฒนาซ่ึงสรุปไดเปนข้ันตอนของการพัฒนาตนเอง

ดังตอไปนี้  

  ข้ันที่ 1 การสํารวจ  

    พิจารณาตนเอง หมายถึง การรับรูสภาพการดํารงชีวิตที่เปนอยูในปจจุบันวา

อยูในสภาวะที่กําลังเผชิญปญหาอยูหรือไม การพิจารณาสภาพปญหาหรือความตองการของตนมี

ประโยชนตอการกําหนดลักษณะปญหาหรือพฤติกรรมเปาหมายตอไป การรับรูสภาวะแหงตนใน

ดานตาง ๆ จําเปนตองมีความถูกตองชัดเจน ตัวอยางการประเมินตนเองดานตาง ๆ ไดแก  

    1. เกี่ยวกับสภาพรางกาย มีส่ิงที่ควรพิจารณาประเมินตนเองไดหลาย

ประการเชน สุขภาพรางกาย กริยาทาทาง และบุคลิกภาพโดยรวม  

    2. เกี่ยวกับอารมณและจิตใจ มีลักษณะที่ควรศึกษาสํารวจ เชน สุขภาพทาง

จิตนิสัยใจคอ และการมีวินัยในตนเอง  

    3. เกี่ยวกับพัฒนาการทางสังคม หมายถึง ความสามารถทั่วไปในการติดตอ

สัมพันธกับคนอ่ืน มีลักษณะที่อาจประเมินไดหลายประการ เชน ความสามารถในการติดตอส่ือสาร 

พฤติกรรมการแสดงออก และความสัมพันธกับผูอ่ืน  
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    4. เกี่ยวกับสติปญญา ความสามารถและการประกอบอาชีพการงานมี

ลักษณะที่พึงประเมินไดหลายประการเชน ความรูทั่วไป การตัดสินใจ การแกปญหาและการบริหาร

เวลา และความสามารถพิเศษ  

  ข้ันที่ 2 การวิเคราะหจุดเดน  

    จุดบกพรองของตนเองเปนการทําความเขาใจผลการประเมินสภาพทาง

รางกาย อารมณและจิตใจ สังคม สติปญญา และความสามารถของตน จากข้ันที่ 1 เพื่อจําแนก

คุณลักษณะบุคลิกภาพหรือลักษณะพฤติกรรมที่สงเสริมชีวิตที่ดีลักษณะที่เปนสวนของปญหา

อุปสรรคของการดําเนินชีวิต โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกําหนดทิศทางการปรับปรุงและพัฒนาตนเอวา 

จะลดลักษณะพฤติกรรมเกา จะหยุดพฤติกรรมทั้งหมด จะรักษาพฤติกรรมที่มีอยูแลวไวจะเสริมแตง

พฤติกรรมเดิมใหคมชัด หรือจะฝกหัดพัฒนาพฤติกรรมใหมการกําหนดทิศทางการปรับปรุงตนเอง

ควรเปนไปอยางชัดเจน อยางไรก็ตาม ในการวิเคราะหลักษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของบุคคล 

ควรพิจารณาองคประกอบหลายดาน เชนเงื่อนไขของพฤติกรรม สถานการณและสิ่งแวดลอม

แรงจูงใจที่มีผลตอบุคลิกภาพและความสัมพันธระหวางบุคคล เปนตน  

  ข้ันที่ 3 การกําหนดปญหาและพฤติกรรมเปาหมาย  

    การกําหนดเปนการพิจารณาใหชัดเจนวา พฤติกรรมที่จะเลือกปรับปรุงและ

พัฒนานั้นมีความสําคัญตอตนเองมากที่สุดโดยพิจารณาลําดับคุณคาของลักษณะหรือพฤติกรรมที่

สงผลเสียหรือเปนอันตรายตอชีวิตของตนเองและผูอ่ืน หรือเปนลักษณะหรือพฤติกรรมที่ขัดขวาง

การพัฒนาชีวิตตนเองและผูอ่ืน และเปนลักษณะหรือพฤติกรรมที่เปนเหตุใหเกิดพฤติกรรมอ่ืน ๆ 

ตามมาอีกตามลําดับ ซึ่งอาจพิจารณาตามความเหมาะสมในแตละสถานการณ ในการกําหนด

ปญหาควรพิจารณาแยกใหเห็นไดวาสภาพปญหาที่ตองการปรับปรุงนั้นเกี่ยวของกับอะไร หรือเปน

ปญหาที่มีสาเหตุพื้นฐานมาจากอะไรดวย โดยทั่วไปอาจแยกแยกประเภทปญหาเปนกลุมใหญ ๆ 

ไดแก ปญหาที่เกิดจากความคิด ปญหาที่เปนอารมณความรูสึก ปญหาเชิงพฤติกรรม และปญหา

ความขัดแยง  

  ข้ันที่ 4 การรวบรวมขอมูลพื้นฐาน  

    การรวบรวมขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของกับปญหาจะชวยใหเขาใจพฤติกรรม

เปาหมายที่ถูกตอง และเปนแนวทางการเลือกเทคนิควิธีการปรับปรุงตนเองที่เหมาะสมตอไป ขอมูล

พื้นฐานมักไดจากการสังเกตและบันทึกพฤติกรรม เปาหมาย และวิธีการวิเคราะหพฤติกรรม  
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  ข้ันที่ 5 การเลือกเทคนิควิธีและการวางแผนปรับปรุงตนเอง  

    การเลือกเทคนิควิธีการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง อาจใชวิธีการฝกหัด

ปรับเปล่ียนพฤติกรรม หรือปรับเปล่ียนความคิดก็ตามควรเลือกใชเทคนิควิธีที่งายและสอดคลองกับ

วัตถุประสงคที่ตองการปรับปรุง จะใชวิธีการเดียวหรือใชหลายวิธีประกอบกันก็ได อยางไรก็ตาม

พฤติกรรมบางอยางอาจใชหลายเทคนิควิธีควบคูกัน ซึ่งผูใชเทคนิคตาง ๆ พึงศึกษาและพิจารณาถึง

ขอดี ขอเสีย และขอจํากัดของแตละเทคนิควิธีใหถองแท และเลือกวิธีการที่เหมาะสม สําหรับการ

วางแผนการพัฒนาตนเอง ควรกําหนดเวลาที่สอดคลองกับเปาหมาย จัดเตรียมสภาพแวดลอมหรือ

เงื่อนไขการสงเสริมความสําเร็จในการพัฒนาตามแผน และแสดงแผนงานใหชัดเจน อุปสรรคของ

การพัฒนาตนเองของบบุคคล มักเกิดจากความเคยชินที่มักจะทําตามสบาย ขาดวินัยไมควบคุม

หรือจัดระบบการพัฒนาใหรัดกุมและมีคุณภาพ ในการวางแผนปรับปรุงตนเอง อาจกําหนด

วัตถุประสงคระยะสั้นหรือระยะยาวก็ได โดยระบุวาเม่ือส้ินสุดระยะเวลาการทดลองแลวจะเกิดผล

อะไรแกตนเอง การกําหนดวัตถุประสงคที่ไมชัดเจน จะสงผลถึงการไมสามารถประเมินผลได 

วัตถุประสงคที่ดีควรจะกระทําไดจริงและสอดคลองกับสภาพความตองการหรือสนองตอปญหา ที่

เกิดข้ึน  

  ข้ันที่ 6 การทดลองปรับปรุง และพัฒนาตนเอง  

    ในข้ันนี้เปนการดําเนินการตามแผนที่กําหนดไว ตามระยะเวลาทีร่ะบุไว ความ

มุงมั่นเปนส่ิงสําคัญใหบรรลุความสําเร็จโปรดอยาลืมความภาคภูมิใจที่ตนทําได แลวใหกําลังใจ

หรือใหรางวัลในการต้ังใจทําดีของตนดวย 

   ข้ันที่ 7 การประเมินและขยายผลการพัฒนาตนเอง  

    ในข้ันนี้เปนการติดตามดูวาการทดลองปรับปรุงและพัฒนาตนเองบรรลุผล

สําเร็จเพียงใด ในกรณีที่มีขอบกพรองก็สืบคนทบทวนดูวามีอะไรเปนปจจัยนอกเหนือจากที่เตรียม

วางแผนไวหรือเปาหมายขาดความชัดเจนอาจพิจารณาปญหาอุปสรรคที่เกิดข้ึน และยอนกลับไป

ทบทวนการประเมินตนเอง หรือวิเคราะหตนเองใหม ถาการประเมินผลการทดลองประสบผลสําเร็จ

ก็พิจารณาตอวาจะดําเนินการยุติแผนงานและทําใหพฤติกรรมคงอยูไดอยางไรรวมไปถึงอาจมี

แรงจูงใจที่จะขยายผลการพัฒนาไปยังพฤติกรรมอ่ืน ๆ ตอไปอีก 
 9. ขั้นตอนการพัฒนาตน 
  ข้ันตอนการพัฒนาตน คือกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตนเองจากพฤติกรรมที่

เปนโทษหรือเปนอุปสรรคตอความเจริญงอกงามไปสูการมีพฤติกรรมที่สงเสริมและเกื้อกูลใหตนเอง

ประสบความเจริญกาวหนายิ่งข้ึน ดังนั้นการพัฒนาตนจึงเปนกระบวนการของการเรียนรูใหม เพื่อ

การเปล่ียนแปลงตนเองไปสูการมีคุณภาพที่ดีกวาอยางตอเนื่องตลอดชีวิต ซึ่งข้ันตอนในการพัฒนา
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  ข้ันที่ 1 การสํารวจหรือพิจารณาตนเอง 

  ข้ันที่ 2 การวิเคราะหจุดเดนและจุดบกพรอง 

  ขั้นที่ 3 การกําหนดปญหาและพฤติกรรมเปาหมาย 

  ข้ันที่ 4 การรวบรวมขอมูลพื้นฐาน 

  ข้ันที่ 5 การเลือกเทคนิควิธีและวางแผนการพัฒนาตน 

  ข้ันที่ 6 การดําเนินการพัฒนาตน 

  ข้ันที่ 7 การประเมินและขยายผลการพัฒนาตน 

  1. ข้ันการสํารวจหรือพิจารณาตนเอง 

   การสํารวจหรือพิจารณาตนเอง หมายถึง การรับรูสภาพการดํารงชีวิตที่เปนอยูใน

ปจจุบันวาอยูในสภาวะที่กําลังเผชิญปญหาอยูหรือไม เชน มีความลําบากกายหรือลําบากใจ ทุกข

กายหรือทุกขใจหรือไม มีความสับสนวุนวายใจ หรือภาวะเครียดใด ๆ หรือมีภาวะจําเปนในดาน

ใดบาง เปนตน การพิจารณาสภาพปญหาหรือความตองการของตนมีประโยชนตอการกําหนด

ลักษณะปญหา หรือพฤติกรรมเปาหมายตอไป การรับรูสภาวะแหงตนในดานตาง ๆ จําเปนตองมี

ความถูกตองชัดเจน ซึ่งไดจากการประเมินตนเองดานตาง ๆ ดังตัวอยางตอไปนี้ 

   1.1 เกี่ยวกับสภาพทางรางกาย มีส่ิงที่ควรพิจารณาประเมินตนเองไดหลาย

ประการ ดังนี้ 

    1.1.1 สุขภาพกาย เปนการพิจารณาวาสุขภาพรางกายมีความแข็งแรงเพียงใด 

อวัยวะทุกสวนทําหนาที่ประสานสัมพันธ สงผลตอความเคล่ือนไหวในการทํางานไดดีมากนอย

เพียงใด สวนสูงและน้ําหนักของรางกายเปนไปตามเกณฑมาตรฐาน ตามเพศ วัย และเผาพันธุ

เพียงใด มีอาการไมปกติหรือเปนโรคอะไรบาง สุขภาพรางกายเปนพื้นฐานสําคัญของชีวิต ซึ่งสงผล

กระทบตอสภาพทางอารมณ สังคม สติปญญา ความสามารถในการปรับตัวและการทํางาน ดังนั้น 

ประสิทธิภาพในการพัฒนาตนเองของบุคคลยอมข้ึนอยูกับการตระหนักถึงการสงเสริมพัฒนาดาน

สุขภาพรางกายเปนอันดับแรก ในการสํารวจตนเองดานรางกายในบางเร่ืองอาจตองพึ่งพา

ผูเช่ียวชาญ เชน แพทยเพื่อตรวจระบบการรักษาสมดุลในรางกายที่เกี่ยวของกับระบบตาง ๆ เชน 

ระบบไหลเวียนของเลือด หรือระบบภูมิคุมกันของรางกายที่ไมปกติ เปนตน 
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    1.1.2 กิริยาทาทาง เปนการพิจารณาลักษณะการแสดงออกทางกายที่

เหมาะสมหรือไมทาทางที่อบอุนเปนมิตรหรือหางเหินไมเปนมิตรกับคนอ่ืน การพิจารณาลักษณะ

กิริยาทาทางมีสวนเกี่ยวของกับสัมพันธภาพและงานอาชีพหรือกิจกรรมบางอยาง เชน บุคคล ที่มี

ลักษณะกาวราว เสียงดัง อาจไมเหมาะสมในการเปนผูใหบริการปรึกษาชวยเหลือคน อาจ

เหมาะสมกับงานหรือกิจกรรมทาทาย ใชอํานาจภายนอก บุคคลที่เคล่ือนไหวชา ตัดสินชา อาจไม

เหมาะกับงานการติดตอกับผูอ่ืนหรือการใหบริการในงานแนะนําตาง ๆ เปนตน การพิจารณากิริยา

ทาทางของตนมีผลดีตอการปรับปรุงตนใหเหมาะสมกับงาน หรืออาจจะเลือกงานที่สอดคลองกับ

ลักษณะของตนเองได อยางไรก็ตามกิริยาทาทางที่ออนนอมถอมตนยอมเปนที่พอใจของคนที่พบ

เห็น และทุกคนสามารถพัฒนาใหดีข้ึนไดไมยาก 

    1.1.3 บุคลิกภาพโดยรวม เปนการพิจารณาหรือประเมินวาลักษณะบุคลิกภาพ

ของตนเปนแบบใด เชน เปดเผยหรือเก็บตัว มีลักษณะเปนผูนําหรือผูตาม มีแนวโนมชอบติดตอและ

ทํางานกับคน หรือชอบทํางานกับวัตถุส่ิงของ ชอบเส่ียงหรือกังวล เปนตน ลักษณะทางบุคลิกภาพนี้

เอ้ือตอการทํากิจการตาง ๆ รวมถึงการสรางสัมพันธกับผูอ่ืนดวย  

แมวาบุคลิกภาพจะเปนผลจากการพัฒนาสะสมมาต้ังแตเยาววัย แตก็สามารถปรับปรุงได

พฤติกรรมมนุษยกับการ 

   1.2 เกี่ยวกับอารมณและจิตใจ มีลักษณะที่ควรศึกษาสํารวจ ดังนี้ 

    1.2.1 สุขภาพจิตเปนการสํารวจสภาพจิตใจโดยทั่วไปของตนวามีความสุข 

ทุกขหรือไม อยางไร สามารถอดทนตอปญหาหรือความผิดหวังเพียงใด มีความวิตกกังวลเร่ืองใด มี

ความมั่นใจหรือขาดความมั่นใจในตนเอง มีความคิดยึดติดหรือมีอิสระเพียงใด มีความคับของใจ

หรือเบิกบานใจเพียงใด เวลาพบปญหาอุปสรรคในชีวิตหรือการทํางาน สามารถมองปญหาและ

แกปญหาในเชิงทําลายหรือสรางสรรค การประเมินสภาพจิตมักจะเปนหนาที่ของผูเช่ียวชาญ เชน

จิตแพทย หรือนักจิตวิทยา แตทุกคนอาจสังเกตและทําความเขาใจดวยตนเองไดบางในเบ้ืองตน 

กอนที่จะไปปรึกษาผูเชี่ยวชาญ ในกรณีปญหานั้นอาจซับซอน 

    1.2.2 นิสัยใจคอแมวานิสัยใจคอของบุคคลในเร่ืองตาง ๆ จะเปนผลมาจากการ

ประพฤติปฏิบัติมาซํ้า ๆ เปนเวลานานแลวก็ตาม แตบุคคลสามารถปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงใหดีข้ึน

ไดทั้งส้ิน ถามีความเชื่อวาตนสามารถเรียนรูไดและการปรับปรุงนิสัยที่ไมดี จะสงผลดีแกตน เชน 

นิสัยในการทํางานแบบสะเพรา การแกปญหาโดยการแกตัวและเสพของมึนเมาเปนประจํา การ

ปลอยปละละเลยตนเอง ดําเนินชีวิตดวยความเคยชินอยางเดียว 
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    1.2.3 การควบคุมตน ไดแก การมีวินัยในตนเอง จะสะทอนใหเห็นสภาพทาง

จิตใจที่เขมแข็ง ผูที่ทําตามใจตนเองหรือผูอ่ืน กอใหเกิดผลเสียแกตนเอง แสดงใหเห็นความบกพรอง

ในเร่ืองวินัยในตนเอง เชน การผัดวันประกันพรุง การไมตรงตอเวลา การไมซื่อสัตยตอตนเองและ

ผูอ่ืน ผูสนใจจําเปนตองใฝหาความรูที่เกี่ยวกับขอบกพรองเพื่อการปรับปรุงหรืออาจปรึกษา

ผูเชี่ยวชาญในกรณีที่ตนเองทําไมได คนที่มีความเชื่อผิด ๆ มักดวนสรุปวาเปนเร่ืองยาก และเปน

เร่ืองที่เปนไปไมไดในการฝกหัดนิสัยใหม ทําใหปญหาไมไดรับการปรับปรุง 

   1.3 เกี่ยวกับพัฒนาการทางสังคม หมายถึง ความสามารถทั่วไปในการติดตอ

สัมพันธกับคนอ่ืน มีลักษณะที่อาจประเมินไดหลายประการ ดังนี้ 

    1.3.1 ความสามารถในการติดตอส่ือสาร ประเมินวาสามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจ

ตนไดงายหรือยาก มีปญหาหรืออุปสรรคใดเกิดข้ึนในกระบวนการติดตอส่ือสารบางหรือไม การ

ส่ือสารกับบุคคลทั่วไปเปนไปโดยราบร่ืนหรือขัดแยง 

    1.3.2 พฤติกรรมการแสดงออก ประเมินดูวาการแสดงออกของตนสอดคลอง

กับความตองการจริงเพียงใด มีอะไรเปนปญหาหรืออุปสรรคที่ตองการใหดีข้ึน พฤติกรรมที่แสดง

ออกเปนสวนหนึ่งของนิสัยใจคอ แมวาจะเปนผลที่พัฒนามาโดยความเคยชินมาเปนเวลานานแลวก็

ตาม มีโอกาสปรับปรุงใหตนสามารถแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมไดถามีความพยายามและเช่ือถือ

ตนเอง 

    1.3.3 ความสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง สภาพความสัมพันธกับผูที่เกี่ยวของ

โดยทั่วไป เชน กับบุคคลในครอบครัว กับบุคคลในที่ทํางาน กับบุคคลที่มาติดตอเกี่ยวของ กบัอาชีพ

การงาน หรือความสัมพันธกับบุคคลในชุมชนที่เปนไปในระดับใกลชิด สนิทสนมกัน หรือไมไววางใจ

กัน หางเหิน ไมรูจักกัน ผูที่ตองการปรับปรุงตนยอมประเมินตนไดเพื่อการพัฒนาความสัมพันธทาง

สังคมที่ดีตอกัน อันสงผลตอความรูสึกของบุคคลวาเปนหมูเปนพวกเดียวกัน และพัฒนาความรูสึก

มีคุณคาในตนเอง 

   1.4. เกี่ยวกับสติปญญา ความสามารถ และการประกอบอาชีพการงาน มีลักษณะ

ที่พึงประเมินไดหลายประการ ดังนี้ 

    1.4.1 ความรูทั่วไป อาจประเมินไดวาเราสามารถที่จะอางอิงความรูหรือขอมูล

รอบตัวที่เกี่ยวกับการดําเนินชีวิต หรือการประกอบกิจการงานใด ๆ มาใชไดมากนอยเพียงใด มี

ความรอบรูที่ไดจากการอาน ฟง คุย หรือพูดกับคนอ่ืนเพียงใด สามารถแสวงหาแหลงความรู ขอมูล 

หรือแบบอยางที่ดีที่จะนํามาใชใหเกิดประโยชนแกชีวิตการงานและสังคมเพียงใด บุคคลใด ที่มี
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    1.4.2 การตัดสินใจ การแกปญหา และการบริหารเวลา บุคคลที่มี

ความสามารถในการตัดสินใจการแกปญหาและการบริหารเวลาไดดี จะมีโอกาสไดใช

ความสามารถในการดําเนินงานตาง ๆ ไดดี พึงประเมินวาตนมีความสามารถในการใชขอมูลในการ

ตัดสินใจไดมากกวาการคิดคาดคะเนหรือมักตัดสินดวยอารมณ การแกปญหาโดยวิธีการสรางสรรค

หรือทําลายหรือหนีปญหา การพัฒนาการตัดสินใจและการแกปญหา ยอมฝกหัดไดจากการหา

ความรูและฝกหัดหาความชํานาญได สําหรับเร่ืองการบริหารเวลาเปนส่ิงสําคัญที่จะทําใหเกิดผล

ประโยชนแกงาน และความสามารถในการจัดการงานทุกอยาง การสํารวจดูวาตนมีปญหาเกี่ยวกับ

เร่ืองนี้หรือไม เชน การบนบอย ๆ วาไมมีเวลา มีเวลาไมพอ ทํางานไมทันเวลา เปนตน ซึ่งในความ

เปนจริงเปนเพราะการบริหารเวลาไมดี บุคคลที่ประสบความสําเร็จในชีวิต มีความกาวหนาในการ

งาน การเรียน มักเปนผูที่สามารถวางแผนงานและชีวิต และดําเนินงานไดตามระยะเวลาท่ีกําหนด

ไดเสมอ 

    1.4.3 ความสามารถพิเศษ คนที่มีความสามารถพิเศษดานตาง ๆ เปรียบ

เหมือนมีอาวุธหลาย ๆ อยางที่ใชฟนฝาอุปสรรค การสํารวจดูวาตนมีความสามารถพิเศษอะไรและ

เพิ่มพูนทักษะและความสามารถในดานตาง ๆ เปนการเปดโอกาสใหแกตนเองไดสรางสรรคงานได

งายข้ึน 

  2. ข้ันการวิเคราะหจุดเดนและจุดบกพรอง 

   การวิเคราะหจุดเดนและจุดดอยของตนเอง เปนการทําความเขาใจผลการประเมิน

สภาพของตนเองจากข้ันที่ 1 เพื่อจําแนกลักษณะบุคลิกภาพหรือลักษณะพฤติกรรมที่สงเสริมชีวิตที่

ดี ลักษณะที่เปนสวนของปญหา อุปสรรคของการดําเนินชีวิต โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกําหนดทิศ

ทางการพัฒนาตนเอง วาจะลดลักษณะพฤติกรรมเดิม จะหยุดพฤติกรรมทั้งหมด จะรักษา

พฤติกรรมที่ดีอยูแลวไว จะเสริมแตงพฤติกรรมเดิมใหคมชัดข้ึน หรือจะฝกหัดพฤติกรรมใหม การ

กําหนดทิศทางการพัฒนาตนควรเปนไปอยางชัดเจน อยางไรก็ตามในการวิเคราะหลักษณะ

พฤติกรรมของบุคคล ควรพิจารณาองคประกอบหลายดาน เชน เงื่อนไขของพฤติกรรม สถานการณ

และส่ิงแวดลอมจูงใจที่มีผลตอบุคลิกภาพและพฤติกรรม และความสัมพันธระหวางบุคคล เปนตน 
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  3. ข้ันการกําหนดปญหาและพฤติกรรมเปาหมาย 

   การกําหนดปญหาเปนการพิจารณาใหชัดเจนวา พฤติกรรมที่จะเลือกพัฒนานั้นมี

ความสําคัญตอตนเองมากเพียงใด โดยพิจารณาลําดับคุณคาของลักษณะหรือพฤติกรรมที่สงผล

เสียหรือเปนอันตรายตอชีวิตของตนเองและผูอ่ืน หรือเปนลักษณะหรือพฤติกรรมที่ขัดขวางการ

พัฒนาชีวิตตนเองและผูอ่ืน และเปนลักษณะหรือพฤติกรรมที่เปนเหตุใหเกิดพฤติกรรมอ่ืน ๆ 

ตามมา ซึ่งอาจพิจารณาตามความเหมาะสมในแตละสถานการณ 

   3.1 การกําหนดปญหา ควรแยกใหไดวาสภาพปญหาที่ตองการพัฒนานั้น

เกี่ยวของกับอะไร หรือเปนปญหาที่มีสาเหตุพื้นฐานมาจากอะไรดวย โดยท่ัวไปอาจแยกประเภท

ปญหาเปนกลุมใหญ ไดดังนี้ 

    3.1.1 ปญหาที่เกิดจากความคิด เชน ขาดความเขาใจ มีความเขาใจหรือมี

ความเชื่อผิด ๆ  

    3.1.2 ปญหาที่เปนอารมณความรูสึก 

    3.1.3 ปญหาเชิงพฤติกรรม เชน นิสัยที่ใหโทษ การติดยาเสพติด ขาดทักษะ

การแสดงออกหรือทักษะทางสังคม เปนตน 

    3.1.4 ปญหาความขัดแยง ซึ่งอาจเกิดข้ึนในตนเอง หรือตนเองกับผูอ่ืนก็ได 

ในการจําแนกแยกประเภทปญหาเปนการเอ้ือตอการนําไปสูแนวทางการจัดการกับปญหาที่

เหมาะสมและงาย 

   3.2 การกําหนดพฤติกรรมเปาหมาย เปนการพิจารณาขอบเขตของการพัฒนาที่

ตองการในเงื่อนไขความจําเปนในแตละสถานการณและเวลาอันเหมาะสม การพิจารณาพฤติกรรม

เปาหมายควรใชหลักสมารท (SMART) ชวยในการพิจารณา ดังนี้ (กุญชร คาขาย, 2545, หนา 15) 

    3.2.1 มีความเฉพาะเจาะจง (Specific: S) 

    3.2.2 สามารถวัดได (Measurable: M) 

    3.2.3 มีลักษณะเปนการกระทําหรือมีวิธีการจัดการใหสําเร็จได (Action: A) 

    3.2.4 อยูในวิสัยที่เปนจริงได (Realistic: R) 

    3.2.5 มีกรอบเวลาที่ทําใหสําเร็จ (Time: T) 

 

 

 



 64 

   นอกจากนี้การกําหนดทิศทางของการพัฒนาวา เปนการเปล่ียนแปลงที่มีทิศทาง

เพิ่มข้ึน หรือลดลงก็จะชวยใหเกิดความชัดเจนในการดําเนินการ และประเมินผลการพัฒนายิ่งข้ึน

ตัวอยางการกําหนดพฤติกรรมเปาหมายตามหลักสมารท เชน “จะลดน้ําหนักลงจากเดิมใหได                  

4 กิโลกรัม ภายในเวลา 8 สัปดาห” “จะเพิ่มเวลาในการอานหนังสือเรียนใหไดเปนสัปดาหละ                  

5 ชั่วโมงทุกสัปดาห โดยจะเปลี่ยนแปลงตนเองใหสําเร็จภายในเวลา 8 สัปดาห” เปนตน 

  4. ข้ันการรวบรวมขอมูลพื้นฐาน 

   การรวบรวมขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของกับปญหา จะชวยใหเขาใจในพฤติกรรม

เปาหมายที่ถูกตองและเปนแนวทางในการเลือกเทคนิควิธีการพัฒนาตนที่เหมาะสมตอไป ขอมูล

พื้นฐานมักไดมาจากการสังเกตและบันทึกพฤติกรรมเปาหมาย และวิธีการวิเคราะหพฤติกรรม 

ตัวอยางเชน สภาพปญหาที่เกิดข้ึนเปนเวลานานเพียงใด มีความถี่เพียงใด เหตุการณกอนหนานั้น

เปนอยางไร มีเงื่อนไขอะไรบาง ใชวิธีการใดจัดการกับปญหานี้ เปนตน 

  5. ขั้นการเลือกเทคนิควิธีและวางแผนการพัฒนาตน 

   การเลือกเทคนิควิธีการพัฒนาตน ควรเลือกใชเทคนิควิธีที่งายและสอดคลองกับ

วัตถุประสงคที่ตองการพัฒนา จะใชวิธีเดียวหรือหลายวิธีก็ได บุคคลที่ตองการปรับพฤติกรรม

ตนเองควรพิจารณาความตองการใหชัดเจน เชน ตองการลดพฤติกรรมเส่ียงของตน อาจตองใช

เทคนิคการปรับพฤติกรรมทั้งการลงโทษและการเสริมแรง หรือตองการลดปญหาความขัดแยง

ระหวางตนกับผูอ่ืน อาจใชวิธีการตระหนักในตนเองและผูอ่ืนรวมกับการซอมบทบาท เปนตน ซึ่ง

พฤติกรรมบางอยางอาจใชหลายเทคนิควิธีควบคูกัน ซึ่งผูใชเทคนิคตาง ๆ ควรศึกษาและพิจารณา

ถึงขอดีและขอจํากัดของแตละเทคนิควิธีใหถองแทและเลือกวิธีการที่เหมาะสมดวย สําหรับการ

วางแผนพัฒนาตน ควรกําหนดเวลาที่สอดคลองกับเปาหมาย จัดเตรียมสภาพ แวดลอมหรือ

เงื่อนไขการสงเสริมความสําเร็จในการพัฒนาตามแผน และแสดงแผนงานใหชัดเจน อุปสรรคของ

การพัฒนาตนมักเกิดจากความเคยชิน ที่มักจะทําตัวตามสบาย ขาดวินัย ไมควบคุมหรือจัดระบบ

การพัฒนาใหรัดกุมและมีคุณภาพ ในการวางแผนพัฒนาตน อาจแบงเปาหมายเปนระยะ ๆ ได เชน 

"พฤติกรรมเปาหมาย (สุดทาย) ตองการอานหนังสือทุกวัน วันละ 30 นาที โดยใชเวลาในการ

เปล่ียนแปลงตนเองใหไดตามเปาหมายภายใน 6 สัปดาห" เปาหมายนี้อาจแบงออกเปน 3 ระยะ คือ 

   5.1 เปาหมายระยะตน กําหนดใหสัปดาหที่ 2 ของการพัฒนาตน ตองสามารถ

อานหนังสือวันเวนวัน วันละ 10 นาที 

   5.2 เปาหมายระยะกลาง กําหนดใหสัปดาหที่ 4 ของการพัฒนาตน ตองสามารถ

อานหนังสือทุกวัน วันละ 20 นาที 
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   5.3 เปาหมายระยะสุดทาย กําหนดใหสัปดาหที่ 6 ของการพัฒนาตน ตอง

สามารถอานหนังสือทุกวัน วันละ 30 นาที 

  6. ข้ันการดําเนินการพัฒนาตน 

   ในข้ันนี้ เปนการดําเนินการตามแผนและระยะเวลาที่กําหนดไว ความมุงมั่น และ

กําลังใจ เปนส่ิงสําคัญที่จะทําใหการพัฒนาตนบรรลุความสําเร็จ 

  7. ข้ันการประเมินและขยายผลการพัฒนาตน 

   ในข้ันนี้ เปนการติดตามดูวาการดําเนินการพัฒนาตนบรรลุผลสําเร็จเพียงใด ใน

กรณีที่มีขอบกพรองก็ตองทบทวนดูวามีอะไรเปนปจจัยนอกเหนือจากที่เตรียมวางแผนไว หรือ

เปาหมายขาดความชัดเจน อาจพิจารณาปญหาอุปสรรคที่เกิดข้ึน และยอนกลับไปทบทวนการ

ประเมินตนเอง หรือวิเคราะหตนเองใหม ถาการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาตนประสบ

ผลสําเร็จ ก็พิจารณาตอวาจะดําเนินการยุติแผนงาน และทําใหพฤติกรรมคงอยูไดอยางไร รวมไปถงึ

อาจมีแรงจูงใจที่จะขยายผลการพัฒนาไปยังพฤติกรรมอ่ืน ๆ ตอไปอีก 
 10. ผลของการพัฒนาตน 
   การที่คนเรามองภาพของตนเองวามีคุณภาพ มีความมั่นใจ เขมแข็งดีอยูแลว ไมมี

อะไรที่จะตองพัฒนาอีกอาจเปนภาพลวงตา ทําใหเราไมสามารถเห็นจุดออนหรือขอบกพรองของ

ตนได และยอมขัดขวางการงอกงามในชีวิตของตนเอง ขอบกพรองตาง ๆ ของมนุษยเกิดข้ึนไดเสมอ

สําคัญอยูที่ตนไดพิจารณาและยอมรับหรือไม การยอมรับตนเองเปนพื้นฐานสําคัญในการยอมรับ

ผูอ่ืนดวย ดังนั้นผูที่มีความปรารถนาในการพัฒนาตนจะดําเนินชีวิตไดดวยความมั่นคง ผลดีของ

การพัฒนาตนเองที่สําคัญ มีอยางนอย 3 ประการ ดังนี้  

   1. ผลดีตอตนเอง 

    การพัฒนาตนจะชวยสงเสริมความรูสึกเห็นคุณคาของตนสูงข้ึน และมีชีวิตอยู

ในสังคมและโลกอยางมีคุณคา การที่ไดปรับปรุงส่ิงที่บกพรอง และพัฒนาพฤติกรรมดานตาง ๆ ให

ดียิ่งข้ึนชวยสงเสริมการเขาใจตนเอง ชวยใหตนเองสามารถทําหนาที่ที่เหมาะสมกับบทบาทของตน

ไดอยางเต็มศักยภาพ 

   2. ผลดีตอผูอ่ืน 

     เนื่องจากพฤติกรรมของแตละบุคคลมีอิทธิพลซึ่งกันและกันเสมอ เชน การ

ประพฤติของลูกมีผลตอความรูสึกของพอแม การกระทําของครูอาจารยมีผลกระทบตอพฤติกรรม

ของลูกศิษยการตั้งใจทํางานหรือไมต้ังใจทํางานของพนักงานก็สงผลกระทบตอความรูสึกของผู

ควบคุมและเพ่ือนรวมงาน เปนตน ดังนั้นการพัฒนาตนเอง นับไดวาเปนการเตรียมตนใหเปน

ส่ิงแวดลอมที่ดีของผูอ่ืน เปนตัวอยางหรือเปนแหลงอางอิงใหเกิดการพัฒนาตอไป เปนการกระทํา
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   3. ผลดีตอหนวยงาน 

     การพัฒนาตน นอกจากจะเปนการสงเสริมการเพิ่มคุณภาพชีวิตแกสมาชิกของ

หนวยงานและสังคมแลว ขณะเดียวกันก็สงผลกระทบถึงทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน

ดวย มีคํากลาววาทรัพยากรธรรมชาติในประเทศไทยที่ยังคงถูกทอดทิ้งใหรางอยูเปนอันมากใน

ขณะที่จํานวนคนที่วางงานอันเนื่องมาจากการเปล่ียนแปลงทางดานสังคม และเศรษฐกิจของ

ประเทศ และโลกมีเปนจํานวนมาก และจะทวีเพิ่มข้ึนถาประชากรยังขาดคุณภาพขาดความ

ตระหนักถึงการพัฒนาและพึ่งตนเอง รอคอยการพึ่งพาจากบุคคลและระบบภายนอก ผลผลิตของ

ชาติก็ยังคงตกตํ่าทั้ง ๆ ที่ทรัพยากรธรรมชาติยังมีอยู คุณภาพชีวิตก็พลอยลดลง ในทางตรงกันขาม

การพัฒนาตนเองเพื่อใหมีชีวิตทีดีข้ึน และพึ่งตนเองไดของประชากรจะสงผลถึงผลผลิตของ

ประเทศชาติ ความมั่นคงของครอบครัว หนวยงาน และสังคมของประเทศชาติอยางแนนอน 

   มนุษยที่สมบูรณคือผูที่มีจิตใจสูง สามารถเรียนรูและพัฒนาการดําเนินชีวิตที่ดี

งามไดดวยตนเอง และชวยจรรโลงใหสังคมอยูอยางสงบสุข ส่ิงแรกในการพัฒนาตน คือ บุคคลตอง

เปล่ียนแนวคิดกอนวาตนเองพัฒนาได จึงจะทําใหการพัฒนาตนประสบความสําเร็จ หลักการ

พัฒนาตนในที่นี้อางอิงถึงหลักการพัฒนาตนเชิงการแพทย ที่มุงเนนการรักษาสภาวะสมดุลทาง

รางกาย หลักการพัฒนาตนเชิงจิตวิทยาแนวพฤติกรรมนิยม เนนการเรียนรูอันเนื่องมาจากผลกรรม

หรือเงื่อนไขการกระทําของบุคคล และหลักการพัฒนาตนเชิงพุทธศาสตร เนนการพัฒนาตนเองไปสู

ความมีอิสรภาพ มีความพอดีของชีวิตและอยูไดอยางสงบสุข การพัฒนาตนจําเปนตองดําเนินการ

อยางเปนข้ันตอน ต้ังแตการสํารวจพิจารณาตนเอง วิเคราะหตนเอง เพื่อกําหนดปญหาและ

พฤติกรรมเปาหมาย รวบรวมขอมูลพื้นฐาน เลือกเทคนิควิธี ทดลองปรับปรุง และประเมินผลที่

เช่ือถือได สําหรับผลของการพัฒนาตนนั้นจะสงผลดีทั้งตอตนเอง ผูอ่ืน หนวยงาน และสังคม

โดยรวม การบริหารองคการในปจจุบันตองเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมของ

องคการที่เปนไปอยางรวดเร็ว ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง กอใหเกิด

ภาวการณแขงขัน คานิยม ตามความตองการของบุคคลในองคการ ผลกระทบอันเกิดจากความ

เปล่ียนแปลงนี้ หากองคการใดมีขีดความสามารถในการกําหนดส่ิงแวดลอม หรือสามารถวิเคราะห

และคาดคะเนผลกระทบตอองคการไดอยางแมนยําและสามารถปรับปจจัยตาง ๆ ภายในองคการ

ใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอมภายนอกที่เปล่ียนแปลงไปไดอยางเหมาะสม องคการนั้นยอม
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  
 การบริหารองคกรในปจจุบันตองเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม

อยางรวดเร็ว ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง กอใหเกิดภาวการณแขงขัน หาก

องคกรใดมีขีดความสามารถในการกําหนดส่ิงแวดลอม หรือสามารถวิเคราะหและคาดคะเน

ผลกระทบตอองคกรไดอยางแมนยําและสามารถปรับปจจัยตาง ๆ ภายในองคกรใหสอดคลองกับ

สภาวะแวดลอมภายนอกที่เปล่ียนแปลงไปไดอยางเหมาะสม องคกรนั้นยอมไดรับประโยชนสูงสุด 

โดยการตองเรงพัฒนาบุคลากรทั้งในดานความรู ความสามารถ ทัศนคติ และทักษะในการ

ปฏิบัติงาน 
 1. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร  
  กรมวิชาการ (2546, หนา 146) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ

จัดกิจกรรมที่จําเปนและซับซอนอยางหนึ่งที่จะสรางความมั่นใจตอคุณภาพระดับสูงของครูใน

โรงเรียน ถาการพัฒนาบุคลากรประสบผลสําเร็จก็จะสงเสริมความกาวหนาของนักเรียน และจะ

สนับสนุนความรวมมือของครูในรูปแบบตาง ๆ ที่เปนลักษณะของครูที่มีคุณภาพ 

  พยอม วงศสารศรี (2544, หนา 146) กลาววา การพัฒนาบุคคล หมายถึง การ

ดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทัศนคติตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ

ประสบผลสําเร็จเปนที่นาพอใจตอองคการ 

  สํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2544, หนา 18) กลาววา การพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเปนกระบวนการที่สําคัญตอกระบวนการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีจุดมุงหมายเพื่อ

พัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ เจตคติของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปในทางที่

พึงประสงค 

  สมคิด บางโม (2545, หนา 164) กลาวไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธี

ตาง ๆ ที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณ เพื่อใหทุกคนในหนวยงานสามารถ

ปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน 
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  ชัยยุทธ ศิริสุทธิ์ (2547, หนา 20) ไดกลาวไววา การพัฒนา (Development) หมายถึง

การทําใหมีคุณภาพมากข้ึน  ในกรณีที่ เกี่ยวกับบุคคลก็คือ  การดําเนินการเพ่ิมพูนความรู 

ความสามารถและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จ

เปนที่นาพอใจแกองคการ 

  จากความหมายท่ีกลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการตาง ๆ ที่ใชในการปรับปรุง สงเสริม เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในหนวยงาน ใหมีความรู ความสามารถ ทัศนคติที่ดี เพิ่มมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

และเกิดทักษะเหมาะสม  สงผลใหหนวยงานหรือองคกรบรรลุเปาหมายสูงสุด  
 2. ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร  
  จากการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของโลกโลกาภิวัฒน บุคลากรซึ่งเปนขาราชการอัน

เปนกลไกสําคัญของรัฐ จําเปนตองมีการปรับตัวใหกาวทันกับสภาพแวดลอมและสังคมที่

เปล่ียนแปลงไป เพื่อใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ พระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และแกไข (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 ไดใหความสําคัญตอ

ครู อาจารย และบุคลากรทางการศึกษา โดยกําหนดไวในหมวด 7 วาดวย ครู คณาจารยและ

บุคลากรทางการศึกษา มาตรา 52 ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู 

คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพ

ชั้นสูงโดยการกํากับและประสานใหมีความพรอมและความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหมและ

การพัฒนาบุคลากรประจําการอยางตอเนื่องจึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากร ซึ่งไดมีผูกลาวถึง

ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

  ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรมีดังนี้ 

  1. เพื่อเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดํารงตําแหนงในปจจุบันใหมี

ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

  2. ชวยพัฒนาทักษะอันจําเปนสําหรับการทํางานของบุคลากรที่ไดรับคัดเลือกแลว

  3. สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาความสามารถของตนเองยิ่งข้ึน 

  และ แคสเททเตอร ยังกลาวอีกวา การพัฒนาบุคลากรเกิดจากมโนทัศนตาง ๆ ดังนี้

  1. ประสิทธิภาพของระบบงานข้ึนอยูกับทักษะของสมาชิกที่ประกอบเปนคณะบุคคล

ในองคกรประสิทธิภาพของปจเจกบุคคลจะเพิ่มข้ึน ถาระบบงานใหโอกาสหรือจัดการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล 

  2. การพัฒนาเปนกิจกรรมที่เร่ิมตนเขารับการบรรจุเขาทํางานไปจนกระทั่งปลด

เกษียณ การพัฒนาเปนความตองการที่บุคลากรทุกคนตองการใหมีอยูตลอดไป 
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  3. ระบบงานตองใหโอกาสแกบุคลากรใหพัฒนาประสบการณอยางกวางขวาง 

  4. แผนงานตาง ๆ ในการพัฒนาบุคลากรจัดทําข้ึนเพื่อใหโอกาสแกปจเจกบุคคลได

พัฒนาตนเอง 

  5. ความมุงประสงคเบ้ืองตนของโปรแกรมพัฒนา ก็เพื่อใหระบบโรงเรียนสามารถ

บรรลุเปาประสงค โดยมุงที่การเรียนรูของบุคลากรในอันที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพของตนในการ

ทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

  6. การพัฒนาเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ของปจเจกบุคคล ซึ่งจะทําให

บุคคลมีความสามารถและต้ังใจที่จะเสียสละตนใหกับเปาหมายของระบบโรงเรียนอันเปนการจูงใจ

บุคคลใหทราบวา การพัฒนาเปนหนทางที่กอใหเกิดความพอใจขององคการและตนเองได 

  7. แผนงานพัฒนามุงที่ความตองการที่จะพัฒนาระบบงานท้ังหมด ไมวาจะเปนกลุม

หรือปจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนพัฒนาจะตองเกี่ยวของกับการทบทวนบทบาทของแตละ

หนวยงาน และบทบาทของแตละคนในหนวยงาน รวมทั้งวิธีการที่จะใหหนวยงานแตละหนวย

กาวหนากวาที่เปนอยูตลอดไปถึงบทบาทในอุดมคติดวย 

  8. ระบบโรงเรียนในอนาคตตองมีการกระจายอํานาจมากข้ึนโดยมุงที่จะสรางให

ปจเจกบุคคลมีประสิทธิผลในงานที่จะไดรับมอบหมายใหทําและอุทิศตนใหกับเปาประสงคของ

หนวยงาน 

  9. ระบบโรงเรียนมีความตองการที่จะตองจัดใหมีการวางแผนกําลังคนเพื่อพัฒนา

บุคคลที่มีอยูและบุคคลที่สรรหาใหม 

  เนตรพัณณา ยาวิราช (2546, หนา 156-157) กลาวถึง ความสําคัญของการพัฒนา

บุคลากรไววา การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานนั้น ไดมีการกําหนดคุณสมบัติ

หลักเกณฑและวิธีการเปนอยางดี แตก็มิไดเปนหลักประกันวาบุคคลนั้น จะปฏิบัติงานในหนาที่ที่

ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มความสามารถ ทั้งนี้เพราะวิทยาการตาง ๆ ไดเจริญกาวหนาอยูเสมอ 

การแขงขันในตลาดมีเพิ่มข้ึนทุกวัน ฉะนั้น หนวยงานจึงควรพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบติัหนาที่

ที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ ในขณะเดียวกัน

บุคลากรที่ทํางานอยูแลวก็ตองไดรับการพัฒนา เพื่อเตรียมสําหรับความกาวหนาในตําแหนงสูงข้ึน

ตอไปในอนาคตดวยบุคลากรทุกประเภทขององคกร แมจะมีความสามารถดีเดนเพียงไรก็ตาม ถา

เวลาผานไปนาน ๆ บรรดาความรูความชํานาญก็ยอมออนลงเปนธรรมดา หรือบางทีการทํางาน

จําเจอยูเสมอ ๆ งานที่ทําก็จะกลายเปนส่ิงที่นาเบ่ือหนายได การพัฒนาบุคลากรจึงมีความจําเปน 

บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่เหนือกวาปจจัยทางการบริหารอื่น ๆ เพราะมนุษย
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  1. การพัฒนาบุคลากรทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน

   2. การพัฒนาบุคลากรชวยประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก

การทํางานผิดพลาดนอยลง หรือลดขอผิดพลาดในการทํางาน  

  3. การพัฒนาบุคลากรชวยใหประหยัดเวลาในการที่พนักงานจะลองผิดลองถูกเรียนรู

ดวยตนเอง เชน การอบรมเทคนิคการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรตาง ๆ หากไดรับการฝกอบรมจาก

ผูเชี่ยวชาญโดยตรงก็จะทําใหทราบเทคนิควิธีลัดชวยใหประหยัดเวลาไดมาก  

  4. การพัฒนาบุคลากรชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบริหารลงไดมาก ในการไมตอง

เขาควบคุมอยางใกลชิด สามารถปลอยใหพนักงานผูปฏิบัติมีอิสระ มีความคิดริเร่ิม สามารถ

ควบคุมผลการทํางานของตนเองไดโดยมิตองถูกควบคุมจากผูบังคับบัญชามากนัก 

  5. การพัฒนาบุคลากรเปนประโยชนตอตัวบุคคลผูนั้นเอง เพราะบุคลากรไดรับการ

พัฒนาใหมีความรูความสามารถ ความชํานาญ มีความพรอมในการกาวสูตําแหนงหนาที่ที่สูงข้ึน 

สามารถพัฒนาตนเองได 

  นิกรณ ทิพยรักษ (2547, หนา 14) ไดกลาวถึงความจําเปนที่จะตองมีการพัฒนา

บุคลากร คือ การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอหนวยงานและ

สถานศึกษา โดยเฉพาะบุคลากร ผูนั้นคือ ผูบริหารองคการสถานศึกษาแลว ยิ่งมีความสําคัญสุด 

เฉพาะผูบริหาร คือผูนํามาซึ่งความเปลี่ยนแปลงขององคการ เมื่อระเบียบกฎหมายเปล่ียนไป 

สภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจเปล่ียนไป ความเจริญกาวหนาเทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาทตอ

การศึกษามากข้ึน ผูบริหารโรงเรียนจึงมีความจําเปนที่จะตองพัฒนาตัวเองเพิ่มพูนความรู

ความสามารถและทักษะในการบริหารงานเพื่อนําพาโรงเรียนสูความเปนเลิศอยางผูบริหารมือ

อาชีพตอไปจากความหมายที่กลาวมาแลวขางตน สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนใน

ทุกหนวยงาน เพราะการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและสําเร็จตามเปาหมายตอง

อาศัยความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เกี่ยวของ หากหนวยงานใดมี

การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ และรูเทาทันการเปล่ียนแปลง หนวยงานนั้นก็ยอมจะ

ประสบผลสําเร็จและสามารถพัฒนาบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ 
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 3. ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงที่สําคัญที่ทุกหนวยงานตองดําเนินการ สวนการดําเนินการ

จะบรรลุตามแผนที่วางไวหรือไมนั้นทุกหนวยงานไมวาจะเปนหนวยงานทางภาครัฐ หรือหนวยงาน

ทางภาคเอกชนจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร เพื่อที่จะใหการพัฒนา

บุคลากรใหชัดเจน เพื่อที่จะใหมีการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีทิศทางอันจะสงผลใหการพัฒนา

บุคลากรบรรลุตามแผนที่ไดวางไว ซึ่งไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการ

พัฒนาบุคลากรไว ดังนี้  

  1. ความมุงหมายขององคการ (Institutional objectives) เปนความมุงหมายที่

เนนหนักในแงของสวนรวม ไดแก 

   1.1 เพื่อสรางความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเสนอแนะวิธี

ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด  

   1.2 เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด  

   1.3 เพื่อลดความส้ินเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน  

   1.4 เพื่อจัดวางมาตรฐานในการทํางาน  

   1.5 เพื่อพัฒนาฝมือในการทํางานของบุคคล  

   1.6 เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดานบุคคลใหมีความพอใจ  

   1.7 ฝกฝนคนไวเพื่อความกาวหนาของงานและการขยายองคการ  

   1.8 สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะและ/หรือผูมาติดตอ 

  2. ความมุงหมายสวนบุคคล (Employee Objectives) หมายถึง ความมุงหมายของ

ขาราชการ พนักงานเจาหนาที่ที่ปฏิบัติอยูในองคการหรือหนวยงาน ความมุงหมายสวนบุคคลนี้ 

ไดแก 

   2.1 เพื่อความกาวหนาในการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง  

   2.2 เพื่อพัฒนาทาที บุคลิกภาพในการทํางาน  

   2.3 เพื่อพัฒนาฝมือในการทํางานโดยการทดลองปฏิบัติ  

   2.4 เพื่อฝกฝนการใชพินิศจัยในการตัดสินใจ  

   2.5 เพื่อเรียนรูงานและลดการเส่ียงอันตรายในการทํางาน  

   2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึน  

   2.7 เพื่อสงเสริมและสรางขวัญในการทํางาน  

   2.8 เพื่อเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการที่ปฏิบัติงานอยูใหดีข้ึน  

   2.9 เพื่อใหมีความพอใจในการปฏิบัติงาน 
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 4. หลักการพัฒนาบุคลากร  
  1. ประสิทธิผลของระบบงานข้ึนอยูกับทักษะของสมาชิก ของคณะบุคคลในองคการ

ประสิทธิผลของปจเจกบุคคลจะเพิ่มข้ึน ถาระบบงานใหโอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร  

  2. การพัฒนาเปนกิจกรรมที่เร่ิมต้ังแตการรับบรรจุเขาทํางาน ไปจนกระทั่งการปลด

เกษียณการพัฒนาเปนความตองการที่บุคลากรทุกคนตองการใหมีอยูตลอดไป  

  3. ระบบงานจะตองใหโอกาสแกบุคลากรไดพัฒนาประสบการณอยางกวางขวางและ

ในหลาย ๆ โปรแกรม เพื่อสมาชิกทุนคนในระบบงาน  

  4. โปรแกรมในการพัฒนาบุคคลจัดทําข้ึนเพื่อใหโอกาสแกปจเจกบุคคลไดพัฒนา

ตนเอง  

  5. ความมุงประสงคเบ้ืองตนของโปรแกรมพัฒนา ก็เพื่อใหระบบโรงเรียนสามารถ

บรรลุเปาประสงค โดยมุงที่การเรียนรูของบุคลากรในอันที่จะปรับปรุงประสิทธิผลของตน เพื่องานที่

ไดรับมอบหมาย  

  6. การพัฒนาเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของปจเจกบุคคล ซึ่งจะทําให

บุคคลสามารถและต้ังใจที่จะเสียสละตนใหกับเปาประสงคของระบบโรงเรียน อันจะเปนการจูงใจ

บุคคลใหทราบวาการพัฒนาเปนทางที่กอใหเกิดความพอใจที่ตองการ  

  7. โปรแกรมการพัฒนามุงที่จะใหไดรับความตองการในการพัฒนาของระบบทั้งหมด

ไมวาจะเปนหนวย กลุมหรือปจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาจะตองเกี่ยวของกับการ

ทบทวนทบบาทขององคการ บทบาทของแตละหนวยงาน และบทบาทของแตละบุคคลในแตละ

หนวยงาน รวมทั้งวิธีการที่จะใหหนวยงานแตละหนวยกาวหนากวาที่เปนอยู จนไปถึงบทบาทใน

อุดมคติดวย  

  8. ระบบโรงเรียนในอนาคตจะตองมีการกระจายอํานาจมากข้ึน โดยมุงที่จะสรางให

ปจเจกบุคคลมีประสิทธิผลในงานที่จะไดรับมอบหมายใหทํา และอุทิศตนใหกับเปาประสงคของ

หนวยงาน  

  9. ระบบโรงเรียนมีความตองการที่จะตองจัดใหมีการวางแผนกําลังคน เพื่อพัฒนา

บุคคลที่มีอยูและบุคคลที่สรรหาใหม  

  สรุปไดวา หลักการพัฒนาบุคลากร จะตองคํานึงถึงส่ิงตอไปนี้  

  1. ควรตอบสนองความตองการขององคการ  

  2. ควรมีการวางแผนในการพัฒนาบุคลากร  

  3. ควรตอบสนองความตองการของบุคลากร  
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  4. ควรสนองความตองการของชุมชนที่องคการนั้นต้ังอยู  

  การพัฒนาบุคลากร นับเปนกระบวนการที่มีความจําเปนมากในการบริหารงาน

บุคลากร และเปนกระบวนการที่จะตองกระทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่องคการดําเนนิอยูซึง่

มีวิธีการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันออกไปในแตละหนวยงาน 
 5. กระบวนการพัฒนาบุคลากร  
  เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรถือเปนหัวใจสําคัญขององคกร การพัฒนาบุคลากรใหมี

ความรู ความสามารถ และมีทักษะในการปฏิบัติงานที่ดี จึงเปนความจําเปนอยางยิ่ง ดังนั้นผูนํา

องคกรจึงตองดําเนินการพัฒนาบุคลกรอยางตอเนื่องเปนระบบและมีกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

4 ข้ันตอน ดังนี้ 

  1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือปญหาที่ตองการแกไขโดยวิธีการ

พัฒนาบุคลากร จากการศึกษาผลผลิตขององคกรศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรศึกษานโยบาย

แผนงาน และเปาหมายของงานที่เปล่ียนแปลงไปจากเดิมวามีสวนใดที่ตองทําการพัฒนาหรือแกไข

ปญหา 

  2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

  3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

  4. การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

  กระบวนการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถแบงการดําเนินการเปน

ข้ันตอนได 4 ข้ันตอน คือ  

  1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคคล หรือหาปญหาที่ตองแกโดยวิธีการพัฒนา

บุคคล  

  2. การวางแผนในการพัฒนาบุคคล  

  3. การดําเนินการในการพัฒนาบุคคล  

  4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคล  

  ซึ่งกระบวนการในพัฒนาบุคคล และข้ันตอนนี้เปนกระบวนการดําเนินการที่สําคัญ

และจําเปนที่จะตองดําเนินการ จะขาดเสียมิไดและในการพัฒนาบุคลากรนั้นจะตองดําเนินการ

ตามกระบวนการดังกลาวนี้อยางสอดคลองตอเนื่อง และสัมพันธกันอยางครบวงจร โดยเร่ิมจากการ

หาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนในการพัฒนาบุคลากร การดําเนินการพัฒนา

บุคลากร และการติดตามประเมินผล ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
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  1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หรือหาปญหาที่จะตองพัฒนาบุคลากร 

การสํารวจความตองการบุคลากรนั้น องคการพึงกระทําเปนระยะเพื่อทราบระดับความตองการวา

สูงพอนําไปทําโปรแกรมข้ึนหรือไม ที่นาสนใจคือบุคลากรไดรวมในการพัฒนาบุคลากรอยูดวย ซึ่ง

แนวโนมจะเกิดความพึงพอใจสูง และมีระดับขวัญสูงในการปฏิบัติงานตามมา  

  2. การวางแผนในการพัฒนาบุคลากรมีกิจกรรมที่ตองกําหนดในการวางแผนการ

พัฒนาบุคลากรอยูหลายประการ เชน จะจัดโปรแกรมอะไร ดวยวิธีการอยางไร เร่ืองอะไรควรอยูใน

การวางแผนระยะยาว อะไรเปนส่ิงที่ตองรีบทํา ส่ิงที่อาจจะเกิดปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติตาม

แผนที่มีอะไรบาง ถามีปญหาเกิดข้ึนจะมีวิธีการขจัดปญหานั้นอยางไร ตลอดจนการวางแผนในดาน

การจัดสรรทรัพยากรเพื่อการบริหาร การพัฒนาบุคลากรการกําหนดตัวบุคลากรที่จะรับผิดชอบ 

การวางแผนในการพัฒนาบุคคลนั้นโดยทั่วไปจะดําเนินการ ดังนี้  

   2.1 การกําหนดขอบขายของการพัฒนากําลังคนโดยกําหนดวาจะพัฒนา

กําลังคนโดยวิธีการใดบางเพื่อที่จะแกปญหาของหนวยงานโดยกําหนดเปนงานหรือโครงการ เชน 

การฝกอบรม การสงบุคคลไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การ

พัฒนาดวยตนเอง การพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองคการ  

   2.2 การวางแผนดําเนินการพัฒนาบุคคลในแตละวิธีหรือในแตละเร่ือง กําหนด

วัตถุประสงคเปาหมาย ข้ันตอนในการดําเนินงาน และแผนการดําเนินงานในแตละข้ันตอนวาจะ

ดําเนินการเมื่อไร  

   2.3 กําหนดผูรับผิดชอบวามีผูใดรับผิดชอบงานใด อยางไร  

   2.4 กําหนดงบประมาณคาใชจายวา ในการพัฒนาบุคลากรในแตละเร่ืองหรือแต

ละโครงการจะใชงบประมาณจากหมวดไหน จํานวนเทาไร  

   2.5 กําหนดระบบ วิธีการติดตาม และประเมินผลในการพัฒนาบุคคลวาจะ

ติดตามผลและประเมินผลอยางไร  

   2.6 จัดทําโครงการและเสนอผลมีอํานาจเพื่อพิจารณาอนุมัติโครงการ  

  3. การดําเนินการพัฒนาบุคคล เปนการดําเนินการพัฒนาบุคคลตามที่ไดวางแผนไว

ตามระยะเวลา หรือปฏิทินการปฏิบัติงานที่กําหนด  

  4. การติดตามและประเมินผล การติดตามและประเมินผลการพัฒนากําลังคนวิธี 

ตาง ๆ ตามแผนที่กําหนดไววาไดดําเนินการไปตามแผนงาน วัตถุประสงคและเปาหมายทีก่าํหนดไว

แคไหน การติดตามและประเมินผลงานนั้น อาจดําเนินการไดเปนสามระยะคือ  
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   4.1 การติดตามและประเมินผลในระหวางการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

   4.2 ประเมินผลหลังจากการเสร็จส้ินการพัฒนาบุคลากร หรือหลังจากส้ินสุด

โครงการ  

   4.3 การติดตาม และประเมินผลภายหลังจากที่บุคคลนั้นเสร็จส้ินจากการกลับไป

ปฏิบัติงานในระยะหนึ่ง เพื่อจะไดทราบวาผูนั้นไดนําผลการพัฒนาบุคลากรไปใชประโยชนแกเขา

อยางไรบาง  

  จากที่กลาวมาแลวขางตน สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเปน

ส่ิงสําคัญที่จะตองดําเนินการอยางตอเนื่อง มีระบบ มีการวางแผนการดําเนินงานอยางเดนชัดและ

มีข้ันตอน เพื่อใหบุคลากรสามารถพัฒนากิจกรรมตาง ๆ ใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผล

โดยตรงตอหนวยงาน ประกอบดวย 4 ข้ันตอนหลัก คือ การหาความจําเปนในการพัฒนา การ

วางแผน การดําเนินการพัฒนาตามแผนที่กําหนดไว และการติดตามผลและประเมินผล ดังภาพ 

วงจรการพัฒนา (Development Cycle)  

 

 

  (1) การหาความจําเปน   

     

(4) การติดตามประเมินผล    (2)  การวางแผน 

     

  (3) การดําเนนิการตามแผน   

  

ภาพ 4 วงจรกระบวนการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษา 
 

  กลาวโดยสรุป กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรนั้นเปนไปในลักษณะของ

กระบวนการบริหารงานบุคคล หรือการบริหารงานดานตาง ๆ ทั่วไป แตไดมีบางข้ันตอนที่แยก

ออกมาใหเดนชัดข้ึน เพื่อจะดําเนินการไดดียิ่งข้ึน  

 6. แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

  วิธีการพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการที่ใชในการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ความ

ชํานาญทักษะ กระบวนการทํางาน ตลอดจนวิสัยทัศนและเจตคติที่มีตอการทํางานของบุคลากรให

ดีข้ึน ซึ่งสงผลใหการปฏิบัติงานในหนาที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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  กระบวนทัศนใหมที่สําคัญในการพัฒนาครูในปจจุบัน คือ มุงการพัฒนาครูเพื่อให

สงผลดีตอนักเรียนเปนสําคัญ มุงการพัฒนาครูเพื่อใหเกิดการรับรู เขาใจ และตระหนักถึงการ

นําไปใชเพื่อพัฒนาอยางเปนระบบ ทั้งหลักสูตร วิธีการสอน หรือการประเมินผล มุงการพัฒนาครู

โดยใชรูปแบบการพัฒนาครูดวยตนเอง ใหครูเปนผูกระทํา (Action) และสรางสรรคองคความรูใหม 

ๆ ใหเกิดข้ึนมาดวยครูเอง  และวิธีการพัฒนาบุคลากรไดมีผูกลาวถึงและเสนอแนะวิธีการพัฒนา

บุคลากรดวยวิธีการตาง ๆ ดังนี้ 

  สมาคมนักฝกอบรมแหงประเทศไทย (สํานักงาน ก.พ. 2535) ไดแบงรูปแบบวิธีการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล ออกเปน 3 วิธี คือ 

  1. การพัฒนาโดยการศึกษา (Education) เปนการพัฒนาที่ตองใชเวลาและใชการ

ลงทุนสูงกวาการพัฒนาในรูปแบบอ่ืน แตเปนการพัฒนาที่สามารถสงผลในระยะยาวไดอยางมี

ประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคลากรดวยวิธีนี้จึงตองมีการวางแผนระยะยาวอยางดีและตองมีการ

คัดเลือกบุคลากรอยางพิถีพิถัน และที่สําคัญที่สุดจะตองมีการติดตามประเมินผลอยูตลอดเวลา 

ผูบริหารที่ฉลาดจะไมละเลยตอการพัฒนาบุคลากรดวยการศึกษา 

  2. การพัฒนาโดยการฝกอบรม (Training) มีระบบการดําเนินการในทํานองเดียวกัน

กับการใหการศึกษา แตใชระยะเวลาที่ส้ันกวา และจะจัดข้ึนตามปญหาหรือความตองการจึงเปน

ขององคกรที่จะตองจัดอบรม การจัดอบรม จึงสามารถดําเนินการไดอยางกวางขวาง และมีรูปแบบ

ของการจัดกิจกรรมการฝกอบรมที่หลากหลาย  

  3. การพัฒนาในงาน (Development in Career) เปนวิธีการอยางหนึ่งในการพัฒนา

บุคลากรภายในองคกร โดยผูบังคับบัญชาจะใชกระบวนการทางการบริหาร หรือกระบวนการ

บริหารงานบุคคลพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความรูความสามารถ มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึนโดยใชระยะเวลาในการปฏิบัติงานตามปกติ 

  กรมวิชาการ (2546, หนา 21-22) ไดเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา

ไว ดังนี้ 

  1. จัดหาแหลงเรียนรูใหครูไดศึกษาและพัฒนาตนเอง 

  2. จัดระบบนิเทศภายในสถานศึกษา  ใหรอยรัดกับการนิ เทศภายนอก  หรือ                   

การสงเสริมสนับสนุนจากสถาบันการศึกษาที่เปนพี่เล้ียงของสถานศึกษา  

  3. สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษากลาคิด กลาตัดสินใจและมีเสรีภาพ

ทางวิชาการ  
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  4. สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาไดทํางานรวมกันไดแลกเปล่ียนส่ิงที่

เรียนรูและประสบการณในการจัดการเรียนการสอน และพัฒนาการเรียนการสอนรวมกัน 

  5. สงเสริมสนับสุนใหบุคลากรในสถานศึกษาเขารับการอบรมรวมประชุมสัมมนาฝก

ปฏิบัติการ ที่หนวยงานหรือสถาบันการศึกษาตาง ๆ จัดข้ึน  

  6. สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาแลกเปล่ียนการเ รียนรูและ

ประสบการณในการทํางานกับบุคคลในสถานศึกษาอ่ืน 

  7. สงเสริมและสนับสนุนใหครูพัฒนาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพครู  

  8. สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในสถานศึกษาไดสะสมประสบการณทาง วชิาชพีเพือ่

การเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน 

  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ไดเสนอกระบวนการข้ันตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ดวยการจัดอบรมไว ดังนี้ 

  1. ศึกษาความตองการ หมายความวา หนวยงานไหนตองการฝกอบรมบาง                  

ใครตองการฝกอบรมบาง และตองการฝกอบรมในเร่ืองใด เพียงใด เมื่อไร หรือทําการสํารวจ               

การปฏิบัติที่กอใหเกิดปญหาข้ึนในองคกร 

  2. กําหนดวัตถุประสงคในการอบรม เจาหนาที่ฝกอบรมจะตองจัดประชุมรวมกัน

กําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรม เพราะวัตถุประสงคจะชวยช้ีใหเห็นกิจกรรมตาง ๆ ที่ทําให

สนองวัตถุประสงคนั้น ๆ  

  3. กําหนดขอบขายของหลักสูตร ที่จะจัดข้ึนในหลักสูตรนั้น ๆ วาควรจะแบงชวงของ

เนื้อหาในการอบรมเปนกี่ระยะหรือจะอบรมรวดเดียวทั้งหมด 

  4. กําหนดวิธีการอบรม ดวยการตระหนักถึงหลักการเรียนรูของผูรับการฝกอบรม

ตลอดจนการจัดเนื้อหายากงายในแตละวัน การจัดเวลา อุปกรณ สถานที่ บรรยากาศตาง ๆ 

ตลอดจนคุณสมบัติของผูบรรยาย และเตรียมจัดสรรงบประมาณเตรียมแบบสอบถามที่จะประเมิน

การฝกอบรม 

  5. การดําเนินการฝกอบรม เจาหนาที่อบรมจะตองคอยดูแลสอดสองความเรียบรอย

เอาใจใสฟงบรรยาย เพื่อเก็บขอมูลไวปรับปรุงใหการฝกอบรมในคร้ังตอไปสมบูรณข้ึนการ ฝกอบรม

มีวัตถุประสงคใหผูรับการฝกอบรมมีความรู ทัศนคติ และทักษะในเร่ืองนั้นเปนไป 

ตามเปาหมายที่วางไว 

  6. การประเมินผล เปนกิจกรรมที่ตองทําทุกคร้ังและการใช แบบสอบถาม เพื่อรูจัก

การฝกอบรมไดรูขอบกพรองตาง ๆ ที่จะตองปรับปรุงในคร้ังตอไป 
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  7. การติดตามผลภายหลังจากผูที่รับการฝกอบรมส้ินสุดลง ควรมีการติดตามผล           

การปฏิบัติงานเพื่อวิเคราะหดูวาไดผลมากนอยเพียงใด คุมกับคาใชจายที่องคการลงทุนไปหรือไม 

การติดตามผลถือวาเปนภารกิจสําคัญที่ควรดําเนินการ 

  จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากรมีข้ันตอนสําคัญ

คือ การวิเคราะหความตองการพัฒนา การวางแผนบุคลากร การดําเนินการพัฒนาบุคลากร และ

การวัดผลประเมินผลการพัฒนา เพื่อใหทราบขอบกพรองในการดําเนินงานและนํามาปรับปรุงแกไข

ใหดียิ่งข้ึนในคร้ังตอไป โดยวิธีการพัฒนาบุคลากรจัดเปนประเภทใหญได 3 วิธีไดแก การฝกอบรม 

การใหการศึกษา และการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค

ตลอดจนการพัฒนาความรูสึกนึกคิดที่ดีตอการปฏิบัติงาน ที่จะสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมายตามที่ตองการขององคการ  

 
แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
 มหาวิทยาลัยนเรศวรไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 4 ป ดังนี้ 
 1. หลักการและเหตุผล 
  บุคลากรเปนทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุดในองคกร เพราะบุคลากรจะทําให

หนวยงานสามารถดําเนินภารกิจตาง ๆ ใหลุลวงไปได และเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาหนวยงาน

ในทุก ๆ ดาน ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่ดีในการ

ทํางาน ตลอดจนใหมีความมุงมั่นต้ังใจปฏิบัติหนาที่ตามภาระงานที่กําหนด จึงมีความสําคัญ  

  มหาวิทยาลัยนเรศวรเล็งเห็นความสําคัญของการมีแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม 

สําหรับใชเปนแนวทางในการดําเนินงานดานการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรของมหาวิทยาลัย

มีคุณสมบัติ ความรู ทักษะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุนการดําเนินงานของ

มหาวิทยาลัยใหเปนไปตามเปาหมายของมหาวิทยาลัย ประกอบกับการที่มหาวิทยาลัยตอง

ปฏิบัติงานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ ที่สํานักงาน ก.พ.ร.กําหนด ตามตัวช้ีวัดที่ 15 ระดับ

ความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา  

  การพัฒนาบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน จะเปนสวนชวยสําคัญที่จะนํา

มหาวิทยาลัยไปสูวิสัยทัศนที่กําหนด ไดแก “มหาวิทยาลัยนเรศวรเปนมหาวิทยาลัยระดับแนวหนา

ในกลุม 10 อันดับแรก ของประเทศภายในป พ.ศ. 2560” กองการบริหารงานบุคคล ไดเสนอ

แผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้ โดยมีความมุงหมายสวนหนึ่งเพื่อใหสอดคลองกับแนวทางการ

พัฒนาการปฏิบัติราชการที่สํานักงาน ก.พ.ร. กําหนด และใหครอบคลุมถึงเปาหมาย แนวทางการ

ดําเนินกิจกรรม และกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ในปงบประมาณ พ.ศ.2552 - 
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 2. วัตถุประสงค 
  การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะของมหาวิทยาลัยนเรศวร ระยะ 4 ป

(พ.ศ. 2552 – 2555) มีวัตถุประสงค ดังนี้ 

  2.1 เพื่อพัฒนาบุคลากรสายวิชาการใหมีคุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการสูงข้ึนและ

เพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนการสอน และการวิจัยสูมาตรฐานสากล รวมทั้งพัฒนาศักยภาพใน

การจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ ทันสมัยมากข้ึน 

  2.2 เพื่อพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหมีศักยภาพและสมรรถนะในการ

สนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยนเรศวร 

  2.3 เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่อยางทั่วถึงและเทาเทียมกัน 
 3. เปาหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  มหาวิทยาลัยนเรศวรกําหนดเปาหมายใหมีการพัฒนาบุคลากรในดานตาง ๆ ดังนี้ 

  3.1 บุคลากรสายวิชาการ ไดรับการพัฒนาคุณวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ให

ศึกษาตอระดับปริญญาเอก ทั้งในและตางประเทศ 

  3.2 บุคลากรสายวิชาการ ไดรับการสนับสนุนใหเขาสูตําแหนงทางวิชาการตาม

ระยะเวลาที่กําหนดไวเปนเกณฑมาตรฐานของ สกอ. 

  3.3 บุคลากรสายสนับสนุนมีความรูความสามารถ และมีทักษะในการปฏิบัติงาน 

เปนที่ยอมรับและพึงพอใจแกผูบริหารมหาวิทยาลัย ผูรับบริการ และผูเกี่ยวของ 
 4. วิสัยทัศน 
  มหาวิทยาลัยนเรศวรเปนมหาวิทยาลัยระดับแนวหนาในกลุม 10 อันดับแรกของ

ประเทศภายในป พ.ศ. 2560  
 5. พันธกิจ 
  มหาวิทยาลัยนเรศวรตองเรงปรับเปล่ียนไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเพื่อ

ปฏิบัติภารกิจหลักที่สําคัญ ในฐานะสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสากล ที่มีการ 

ประกันคุณภาพทางการศึกษาตลอดจนมีการประเมินแผนและโครงการตาง ๆ ที่เปนระบบ โดยมุง

กระจายโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาใหกับประชากรในภูมิภาค โดยเฉพาะ ในเขต

ภาคเหนือตอนลาง 9 จังหวัด ไดแก พิษณุโลก พิจิตร สุโขทัย กําแพงเพชร เพชรบูรณ อุตรดิตถ ตาก 

นครสวรรค อุทัยธานี และจังหวัดพะเยา โดยการจัดการเรียนการสอนในสาขาวิชาตาง ๆ ทั้งกลุม
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  5.1 ดานการผลิตบัณฑิต 

   มหาวิทยาลัยนเรศวรมีภารกิจหลักที่ตองทําการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกระดับ   

อยางตอเนื่อง เพราะเปนปจจัยสําคัญในการชักนําใหเกิดความเจริญยิ่งยืนนานและการหลีกเล่ียง

ภาวะชะงักงันเสนทางการพัฒนาทางเศรษฐกิจของประเทศ มหาวิทยาลัยนเรศวรจะตองมุงเนนการ

สรางบัณฑิตใหมีงานทํา และสามารถไปทํางานไดทุกแหงในโลก การผลิตบัณฑิตในระดับปริญญา

โท – เอก จะดําเนินการโดยการมีหุนสวน (Partnership) หรือสรางเครือขาย (Networking) ทาง

วิชาการกับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงในตางประเทศ เพื่อเปนการพัฒนาศักยภาพและความพรอม

ดานอาจารยควบคูไปกับมาตรฐานทางวิชาการ นอกจากนี้จะตองปรับตัวใหมีพลวัตและความ

หลากหลายมากข้ึนในอนาคต ทั้งในเชิงวัตถุประสงคเพื่อพัฒนากําลังคนทุกระดับอยางตอเนื่อง 

เพื่อพัฒนาทักษะและภูมิปญญาในงานอาชีพ ในฐานะแรงงานทางเศรษฐกิจของประเทศ และเพื่อ

พัฒนาจิตสํานึกและยุติธรรมในฐานะมนุษยและพลเมืองดีของสังคมไทย และสังคมโลก 

กลุมเปาหมายอุดมศึกษาตองมีความหลากหลายย่ิงข้ึน ครอบคลุมทั้งกลุมเปาหมายกอนเขาสู

ตลาดแรงงานและกลุมเปาหมายในตลาดแรงงาน นอกจากน้ียังตองมีการปรับตัวเกี่ยวกับเร่ือง

วิธีการและเนื้อหาสาระอีกดวย  

  5.2 ดานการวิจัย 

   มหาวิทยาลัยนเรศวรจะมุงการวิจัยและพัฒนาโดยเฉพาะการวิจัยประยุกต เพื่อ

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่มีรูปแบบที่ซับซอนข้ึน เชน การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี เพื่อ

อุตสาหกรรมสมัยใหมที่ใชทุนปญญามากกวาทุนแรงงานหรือทุนวัตถุดิบ การวิจัยเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการใชทรัพยากรและการฟนฟู และการอนุรักษสภาพแวดลอม การวิจัยเชิง

อุตสาหกรรม การวิจัยและพัฒนาระบบบริการดานสาธารณสุข เปนตน ในขณะเดียวกัน

มหาวิทยาลัยนเรศวรจะใหความสําคัญสูงข้ึนดานการวิจัยพื้นฐานควบคูไปกับการวิจัยประยุกต 

โดยมุงใหการพัฒนาการวิจัยพื้นฐานในสาขาตาง ๆ เปนฐานนําไปสูการวิจัยประยุกตที่มี

ประสิทธิภาพและการเรียนการสอนที่มีประสิทธิผล และสรางความสามารถในการพึ่งพาตนเองดาน

ความรูของประเทศไทยไดอยางแทจริงในระยะยาว โดยจะตองสรางผูนําในการทําวิจัย ดําเนินการ
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  5.3 ดานการบริการวิชาการ  

   มหาวิทยาลัยนเรศวรจะมุงเนนการบริการทางวิชาการในรูปแบบทีห่ลากหลายข้ึน   

การใหบริการบางประเภทควรจะเนนแหลงเงินทุนที่สําคัญยิ่งข้ึนของสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะ

การใหบริการวิชาการแกกลุมเปาหมายที่มีกําลังซ้ือสูง เชน ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม รวมทั้งควร

ไดมีการพิจารณาเกี่ยวกับการลงทุนและดําเนินการรวมกับภาคเอกชนในการบริการวิชาการบาง

ประเภท โดยเฉพาะการจัดต้ังหนวยทดสอบมาตรฐานในสาขาตาง ๆ เพื่อใหบริการทั่วไป เปนตน 

การดําเนินการอาจจะตองใชระบบหุนสวน และการสรางเครือขายเขามาชวย  ในการสรางจุดแข็ง

และการยอมรับของสังคมโดยทั่วไป  

  5.4 ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  

   มหาวิทยาลัยนเรศวรตระหนักดีวาภารกิจดานนี้กวางขวางยิ่งข้ึนในอนาคต 

เนื่องจากแนวโนมการผสมผสานทางวัฒนธรรม และการมีสวนรวมในประชาคมโลกในดาน

เศรษฐกิจมากข้ึน ทําใหการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของสังคมไทยเปนรากฐานของการพัฒนา

อยางมีดุลยภาพ การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมไมควรถูกจํากัดอยูแตในการอนุรักษมรดกทาง

ศิลปะและวัฒนธรรมไทยเทานั้น แตควรหมายรวมถึงการศึกษาใหเขาใจความเปนไทยอยางถองแท   

เพื่อนําไปสูการสงวนความแตกตางทางวัฒนธรรมและการอยูรวมกันในประชาคมโลกอยางมี

เอกลักษณและศักด์ิศรี การเสริมสรางวัฒนธรรมและคานิยมที่พึงประสงคใหเกิดข้ึนกับบุคคล 

องคกร และสังคมอีกดวย 
 6. กรอบกลยุทธ และมาตรการพัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวร  

 การพัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวรตามกรอบนโยบายและแผนกลยุทธมหาวิทยาลัย

นเรศวร พ.ศ. 2552 - 2556 มุงเนนการวางรากฐานการพัฒนาดานคุณภาพเปนหลักภายใตกรอบ

นโยบาย 4 ดาน ดังนี้ 

  นโยบายดานที่ 1 พัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวรใหมีชื่อเสียงดานการวิจัยทั้งภายใน

และภายนอกประเทศ ประกอบดวย 4 กลยุทธ ดังนี้  

  1. พัฒนาระบบการบริหารการจัดการ 

  2. พัฒนาบุคลากร 

  3. แหลงทุนวิจัย 

  4. เผยแพรงานวิจัย 
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  นโยบายดานที่ 2 พัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวรใหมีระบบและกระบวนการผลิต

บัณฑิตที่มีคุณภาพมีขีดความสามารถตามความตองการของแหลงจางงานระดับแนวหนาของ

ประเทศ (demand – based competency) และไดรับคาจางในอัตราจางที่สูงกวาเกณฑเฉล่ีย 

บัณฑิตของมหาวิทยาลัยนเรศวรตองมีอัตตาลักษณ เกงงาน เกงคน เกงคิด เกงครองชีวิต และเกง

พิชิตปญหา ประกอบดวย 4 กลยุทธ ดังนี้  

  1. ปจจัยพื้นฐาน  

  2. กระบวนการผลิตกิจกรรมในหลักสูตร  

  3. กระบวนการผลิตกิจกรรมนอกหลักสูตร  

  4. การประเมินความสามารถและอัตตาลักษณ  

  นโยบายดานที่ 3 พัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวรใหมีระบบความสัมพันธกับศิษยเกา

อยางเขมแข็งและยั่งยืน ใหเกิดผลสัมฤทธิ์จากการประสานประโยชนตลอดจนการมีสวนรวมในการ

พัฒนานักศึกษา และมหาวิทยาลัย ประกอบดวย 3 กลยุทธ ดังนี้  

  1. พัฒนาระบบความสัมพันธระหวางมหาวิทยาลัยกับศิษยเกา  

  2. พัฒนาระบบประชาสัมพันธศิษยเกา  

  3. ความสัมพันธกับศิษยเกาอยางเขมแข็งและยั่งยืน  

  นโยบายดานที่ 4 พัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวรใหมีระบบการบริหารและการจัดการ

ที่ยึดมั่นในธรรมาภิบาลที่ตรวจสอบไดทุกระดับ และทุกหนวยงาน ประกอบดวย 2 กลยุทธ ดังนี้  

  1. พัฒนาระบบการบริหารการจัดการ  

  2. พัฒนาระบบประเมินผลการบริหารจัดการ 
 7. แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะของ
มหาวิทยาลัยนเรศวร ระยะ 4 ป (พ.ศ. 2552 – 2555)  
  จากการวิเคราะหวิสัยทัศน เปาหมาย และสภาพแวดลอมในการพัฒนาบุคลาการทั้ง 

จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคในแตละดานแลว ไดกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร 

โครงการ และกิจกรรมตาง ๆ ที่จะดําเนินการในระยะ 4 ปขางหนา ดังตอไปนี้ 

  แนวทางที่ 1 การมอบหมายงาน 

  วิเคราะหสมรรถนะและความถนัดของบุคลากรเพื่อมอบหมายงานใหเหมาะสมกับ

ความถนัดและตรงกับภาระงานที่รับผิดชอบ 

  แนวทางที่ 2 การพัฒนาบุคลากร 

  1. กําหนดใหบุคลากรจัดทําแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan) 

และติดตามการดําเนินการตามแผนฯ เพื่อการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
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  2. สงเสริมใหบุคลการพัฒนาคุณวุฒิ และตําแหนงทางวิชาการ โดยกําหนดเปาหมาย

ที่ชัดเจนเปนรายบุคคล 

  3. สํารวจความตองการในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานสําหรับบุคลการใน

ทุกตําแหนง แลวดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรตามความเหมาะสม 

  แนวทางที่ 3 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

  1. พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลการภายในองคกร 

  2. สงเสริมใหบุคลากรมีความรูสึก รัก ศรัทธา มั่นใจ และมีความรูสึกในการเปน

เจาขององคกร  

  3. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรทั้งระยะส้ันและระยะยาว โดยมีการประเมินเปนประจํา

ทุกป  

  แนวทางที่ 4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1. จัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในทุก ๆ ดาน และนําผลการประเมินไปใช

อยางแทจริง 

  2. จัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารทุกระดับ 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 กรรณิการ วิขัมภประหาร (2539) ไดศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของ

ขาราชการในมหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา ระดับความตองการในภาพรวมอยูในระดับมากโดยเมื่อ

แยกรายดาน คือ ดานทักษะเพื่อการปฏิบัติงาน 3 ดาน ไดแก ดานสังกัป ดานทักษะดานมนุษย อยู

ในระดับมาก และในดานกิจกรรมเพื่อการพัฒนาตนเอง 2 ดาน ไดแก ดานกิจกรรมที่กระทําโดย

ตนเอง กับ กิจกรรมที่กระทําเปนหมูคณะ ระดับความตองการอยูในระดับปานกลาง และจากการ

เปรียบเทียบความคิดเห็นในความตองการดานการพัฒนาตนเองของขาราชการสาย ข ค ใน

มหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา ขาราชการที่มีอายุ และระดับการศึกษาแตกตางกันมีความตองการ

ในการพัฒนาตนเองไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขาราชการที่มี

ประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 สุมาลี รุจิราบัตร (2544) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงาน

ที่ดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานการศึกษาตอ ดานการ

ฝกอบรม และดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการ อยูในระดับปานกลาง สวนผลการ
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 ศศินา ปาละสิงห (2546) ไดศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของขาราชการ

พลเรือนสายสามัญ สังกัดศูนยกลางสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ตําบลคลองหก อําเภอคลองหลวง 

จังหวัดปทุมธานี พบวา ขาราชการพลเรือนสายสามัญมีความตองการในการพัฒนาตนเองในดาน

ตาง ๆ ทั้ง 4 ดาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ดานที่มีความตองการมากที่สุดคือ ดานการให

การศึกษาวิชาการและวิชาชีพ รองลงมา ไดแก ดานปรับปรุงการบริหารถายทอดและพัฒนา

เทคโนโลยี ดานการจัดการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ตามลําดับ ดานที่มีความตองการนอยที่สุดคือ 

ดานการศึกษาคนควา วิจัย และเม่ือศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองโดยจําแนกตามอายุ 

เพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางานใน 4 ดาน พบวา ดานที่มีความตองการสูงสุด 

คือ ดานการใหการศึกษาวิชาการและวิชาชีพ โดยมีระดับความตองการดังนี้ เพศชาย และเพศหญิง 

อยูในระดับมากและมากที่สุด สวนอายุ 20-40 ป และอายุ 41-60 ป อยูในระดับมากที่สุดและมาก 

สวนวุฒิการศึกษาระดับปวช.-ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี อยูในระดับมากที่สุดและมาก 

และประสบการณในการทํางานตํ่ากวา 10 ปลงมา และ 10 ปข้ึนไป อยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน 

 อมรรัตน ปกโคทานัง (2548) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

ของมหาวิทยาลัยมหิดล มีความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม ดานการเรียนรูดวยตนเอง ดาน
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 สนั่น อุนฐิติวัฒน และคณะ (2552) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร

กองอาคารสถานที่ สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา บุคลากรกองอาคาร

สถานที่ มีความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา

บุคลากรกองอาคารสถานท่ี มีความตองการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรมดูงาน ดานการศึกษา

ตอ และดานการเรียนรูดวยตนเอง อยูในระดับมากเหมือนกันทุกดาน และบุคลากรกองอาคาร

สถานที่ที่มีประเภทตําแหนง ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน ตางกัน มีความ

ตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

 จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ต้ังแตป 2539 – 2552 พบวา การพัฒนาตนเองเปนการ

พัฒนาที่ตองกระทําดวยตนเองและมีองคประกอบอ่ืน ๆ มาชวยสนับสนุน เชน หนวยงานนโยบาย

ขององคกร เปนตน นอกจากนั้นยังมีปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง และมีสวนเขามา

เปนตัวกําหนดแนวทางการพัฒนาตนเอง ไดแก เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน ระดับตําแหนง 

วุฒิการศึกษา ฯลฯ ประกอบกับความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคกรมีหลายดาน

ดวยกัน ไดแก ดานการศึกษา ดานการฝกอบรม ดานการเรียนรูดวยตนเอง ผูวิจัยไดศึกษาความ

ตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร ประจําป พ.ศ. 2553 โดย

เปรียบเทียบตัวแปรตน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากรสายสนับสนุน และระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนขอเสนอแนะและแนวทางที่สนับสนุนการพัฒนาตนเองในดาน

การศึกษา ดานการฝกอบรม และดานการเรียนรูดวยตนเอง แสดงใหเห็นวาการพัฒนาใด ๆ ก็ตาม

จะใหไดผลลัพธที่ดีจะตองเร่ิมจากผูถูกพัฒนาตองเห็นความสําคัญและมีความตองการพัฒนา

ตนเองใหเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 


