
บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาคน้ควา้ในเร่ืองภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนและ
บรรยากาศองคก์ารกบัการพฒันาบุคลากรของสถานศึกษา  สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
หนองคาย  เพือ่ใหเ้ขา้ใจถึงเร่ืองท่ีจะศึกษาชดัเจนยิง่ข้ึน ผูว้ิจยัขอกล่าวถึงทฤษฎี  หลกัการ แนวคิด  
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตามลาํดบั  ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีและองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 
 3.  ทฤษฎีภาวะผูน้าํ 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.   แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร 
 
 1.1 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
  การพฒันาบุคลากร  เป็นกระบวนการหน่ึงของการบริหารงานบุคคล  และ             
มีความสาํคญัอยา่งยิง่  เน่ืองจากการพฒันาบุคากร  เป็นการเพ่ิมพนูความรู้  และความสามารถของ
บุคคล  เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เพราะบุคลากร  เป็นองคป์ระกอบ          
ท่ีสาํคญัท่ีสุดของความสาํเร็จ  หรือความลม้เหลวขององคก์ร  ดว้ยเหตุผลน้ี  องคก์รหรือหน่วยงาน
จึงตอ้งมีการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองอยูเ่สมอ  เพื่อใหบุ้คลากรขององคก์รหรือหน่วยงานมี
คุณภาพ  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  และประโยชน์สูงสุด   
  การพฒันาบุคลากรอาจมีการใชค้าํอ่ืน ๆ ท่ีมีความหมายในทาํนองเดียวกนั  เช่น  
“การพฒันาทพัยากรบุคคล”  “การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์  หรือ  “การพฒันาคน” 
  ความหมายของคาํวา่  การพฒันาบุคลากรแตกต่างกนัไปตามวฒันธรรมของแต่ละ
ประเทศ  ในประเทศฝร่ังเศส  คาํวา่  “การพฒันาสงัคม” (Social  Development)  มกัใชเ้ป็นคาํแทน
คาํวา่ HRD  ในประเทศเยอรมนั  สาขาท่ีเก่ียวขอ้ง  กบัการพฒันาบุคลากร  หรือ  HRD  จะเก่ียวขอ้ง
กบัการฝึกอบรมในภาคอุตสาหกรรมผูช้าํนาญดา้นการใหค้าํปรึกษา  และผูช้าํนาญเร่ืองการ
บริหารงานบุคคล  ในประเทศเนเธอร์  การพฒันาบุคลากรจะเก่ียวพนักบัมาตรการทั้งหลายในเร่ือง
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การฝึกอบรมและการพฒันาท่ีมีการจดัข้ึนเพื่อสร้างและยกระดบัความเช่ียวชาญของบุคลากรใน
องคก์าร   
  การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการในการบริหารงานบุคคล  เป็นกิจกรรมท่ีทาํ
ใหเ้พิ่มพนูสมรรถภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน  ทั้งในดา้นความคิด  การกระทาํ  
ความรู้  ความสามารถ  ความชาํนาญ  และทศันคติ  ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลาย  มี
นกัวิชาการและนกัการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ 
  วราภรณ์  รัชตะวรรณ (2541 : 78)  กล่าววา่  การพฒันาบุคลากรเป็นกรรมวิธีต่าง 
ๆ ท่ีกะทาํข้ึนเพื่อเพิ่มพนูความรู้  ความสามารถ  ความชาํนาญ  ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนใหส้ามารถ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  รวมถึงการพฒันาทศันคติของผูป้ฏิบติังานใหเ้ป้น
ไปในทางท่ีดีมีกาํลงัใจในการทาํงาน 
  พงศธร  พิทกัษก์าํพล (2540 : 5)  ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรวา่     
เป็นกระบวนการ(Process) เพิ่มคุณภาพใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในดา้นความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  
และทศันคติต่อการทาํงาน  หน่วยงาน  ผูบ้ริหาร  เพื่อนร่วมงานและบุคคลทัว่ไป  ดา้นความรู้งานใน
หนา้ท่ี  ดา้นความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานและดา้นบุคลิกภาพ  โดยการใชว้ิธีต่าง ๆ 
  นวลศรี  บุญรักษ ์(2542 : 14)  ใหค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรวา่  
กระบวนการเพิ่มพนูความรู้  ความสามารถและทกัษะในการทาํงาน  ใหมี้ความเจริญเติบโตทั้งทาง
สมองและจิตใจ  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เพื่อพฒันาและก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร  ตลอดจนการเปล่ียนแปลงทศันคติไปในทางท่ีดี  อนัจะส่งผล
ใหง้านขององคก์ารหรือหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูมี่ประสิทธิภาพสูงข้ึน  และสามารถปฏิบติังานให้
บรรลุวตัถุประสงคอ์งคก์าร 
  กลุธน  ธนาพงศธร (2540 : 167)  ใหค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้า่  
หมายถึง  การดาํเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ ความสามารถ  มีทกัษะในการ
ทาํงานดีข้ึน  ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  พนสั  หนันาคินทร์(2542 : 80)  ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้า่ 
หมายถึง  การเพิ่มความถนดั  ทกัษะและความสามารถเฉพาะอยา่งในการทาํงานและจะตอ้งกระทาํ
เป็นการต่อเน่ืองอยา่งไม่มีวนัจบเสร็จ  ทั้งน้ีกเ็พื่อเพ่ิมพนูและปรับปรุงคุณภาพของผูป้ฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ี  เพือ่ผลงานของสถาบนัและเพื่อสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานท่ี
ปรารถนาจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานนั้น ๆ  
  พนม  วจันสุนทร(2541 : 14) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้า่  
องคก์รทุกประเภทจะตอ้งมีองคป์ระกอบดา้นงาน  ซ่ึงไดแ้ก่  ภารกิจท่ีจะตอ้งกระทาํตาม
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วตัถุประสงค ์และการจดัระบบงานเพ่ือใหส้ามารถกระทาํตามวตัถุประสงค ์และการจดัระบบงาน
เพื่อใหส้ามารถกระทาํภารกิจไดต้ามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  การท่ีจะประกอบภารกิจไดต้าม
เป้าหมายขององคก์ารจาํเป็นตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีสองท่ีดีคือ มีคน  หรือบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเหมาะสมเพียงพอท่ีจะปฏิบติังาน  ดงันั้น  การท่ีหน่วยงานหรือองคก์รจะกระทาํ
ภารกิจไดดี้มีประสิทธิภาพ  หน่วยงานจาํเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกบั
ภาระงาน บุคลากรจึงเป็นปัจจยัสาํคญัอยา่งยิง่ในการบริหารงานทุกประเภท 
  นงลกัษณ์  สืบผล (2542 : 29)  ใหค้วามหมายวา่  การพฒันาบุคลากร  คือ           
การเปล่ียนแปลงบุคคลใหมี้ความรู้  มีทกัษะในการทาํงานเพิ่มข้ึน  และพฒันาทศันคติท่ีดีต่อ       
การทาํงาน  การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงสาํคญัในยคุปัจจุบนั  คือการพฒันาคนใหเ้ป็นพลเมืองดีมี
คุณภาพอนัเป็นทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงเป็นกาํลงัของประเทศชาติ  และเป็นปัจจยัการบริหารท่ีมี
คุณภาพ  มีความฉลาด  มองไกล  ใฝ่รู้  มีความสามารถเท่าทนัโลกและความเปล่ียนแปลงของสงัคม  
เพื่อการอยูร่อดและแข่งขนักบัคนอ่ืนได ้ การพฒันาบุคลากรควรจดัทาํอยา่งต่อเน่ือง  เป็นเร่ืองท่ีมี
ความจาํเป็นและตอ้งการจริง ๆ การพิจารณาจดัลาํดบัความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากรนั้นตอ้ง
อาศยัปัจจยัหลายประการมาประกอบการพิจารณาและจดัการพฒันาบุคลากรในเร่ืองใดกต็ามจะตอ้ง
มีขั้นตอนในการดาํเนินการ  คือ กาํหนดความจาํเป็นของการพฒันาบุคลากร  การกาํหนด
วตัถุประสงค ์ การคดัเลือกวธีิการพฒันา  การคดัเลือกใชส่ื้อ  การเตรียมงานเพ่ือปฏิบติั  การลงมือ
ปฏิบติัตามโครงการและการประเมินผลโครงการพฒันาบุคลากรเพ่ือปรับปรุงงานต่อไป   
  ยวุดี  ศรีธรรมรัฐ (2541 : 184)  ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรวา่ 
หมายถึง กระบวนการกลุ่มกิจกรรมท่ีปฏิบติัจดัทาํข้ึนในช่วงเวลาท่ีกาํหนดเพื่อใหเ้กิดผลในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม  จากกิจกรรมการศึกษา  การพฒันา  และการฝึกอบรม  ในแต่ละวิธีการยอ่ม
มีจุดเนน้ในการพฒันาบุคลากรท่ีแตกต่างกนักล่าวคือ  หากพฒันาบุคลากรโดยกิจกรรมการศึกษา  
จะเนน้ท่ีตวับุคคล โดยมุ่งสร้างความรู้  ความเขา้ใจในเร่ืองท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการดาํรงชีวิตและ
ความรู้ความชาํนาญในวิชาชีพเฉพาะสาขา  ซ่ึงจะสามารถนาํติดตวัไปประกอบอาชีพหรือเป็น
ประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานในอนาคต  ในขณะท่ีพฒันาบุคลากรโดยกิจกรรม
ฝึกอบรมจะเนน้ท่ีคนหรือกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงท่ีตอ้งปฏิบติั   โดยเฉพาะวตัถุประสงคข์องการ
ฝึกอบรมมกัเก่ียวขอ้งกบัการแกปั้ญหาในการทาํงานของบุคลากรในขณะนั้น  ส่วนการพฒันา
บุคลากรโดยวธีิการสุดทา้ยคือโดยกิจกรรมการพฒันานั้นจะเนน้ทั้งท่ีตวับุคคล องคก์รและสงัคม
พร้อม ๆ กนั  โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะสร้างความเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพของผูป้ฏิบติังาน 
  สมเพียร  เทียนทอง(2542 : 11)  ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากร 
หมายถึง  กรรมวิธีการต่าง ๆ  ท่ีโรงเรียนมุ่งจะเพิ่มพนูความรู้  ความชาํนาญ  ความสามารถ  
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ประสบการณ์  และเปล่ียนแปลงทศันคติใหแ้ก่บุคลากร ใหมี้ความสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีของ
ตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เร่ิมตั้งแต่เขา้รับราชการจนกระทัง่ปลดเกษียณ  รวมทั้งสนบัสนุนใหมี้
ความกา้วหนา้ในอาชีพดว้ย 
  พินิจ  ภู่ทบัทิม(2543 : 34)  ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้า่         
การพฒันาบุคลากรเป็นกรรมวิธีต่าง ๆ  ท่ีมุ่งส่งเสริมเพิ่มพนูความรู้  ทกัษะความชาํนาญ  ทศันคติ  
และเจตคติใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงาน  เพือ่ก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัการทาํงานขององคก์ร  และสาํเร็จผลตามความมุ่งหวงั  และแผนท่ี
องคก์ารวางไว ้ ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
  สมาน  รังสีโยกฤษฎ ์(2544 : 83)  ไดก้ล่าวไวว้า่การพฒันาบุคลากร หมายถึง       
การดาํเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้  ความสามารถ  มีทกัษะในการทาํงานท่ีดีข้ึน  
ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการทาํงาน  อนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน  หรืออีก
นยัหน่ึง  การพฒันาบุคคลเป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้าง  และเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้น
ต่าง ๆ เช่น  ความรู้  ความสามารถ ทกัษะ  อุปนิสยั  ทศันคติท่ีดี  และวิธีในการทาํงานอนัจะนาํวิธี
ไปสู่ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
  เพช็รี  รูปะวิเชตร์ (2549 : 19 – 24)  กล่าวโดยสรุปวา่  การพฒันาบุคลากร         
คือ  กระบวนการทุกอยา่งท่ีองคก์ารกระทาํเพื่อใหบุ้คคลไดเ้กิดการเรียนรู้  อนัจะนาํมาซ่ึงความ
เจริญกา้วหนา้ในชีวิตและการงาน(Career  path)  และเป็นการพฒันาบุคคลใหมี้คุณภาพสูงข้ึน  
สามารถกระทาํไดห้ลายวิธี  เช่น  การปฐมนิเทศ  การฝึกใหเ้กิดกระบวนการคิด  การใหก้ารศึกษา  
การประชุม  การฝึกอบรม  การส่งไปศึกษาดูงาน  การส่งไปศึกษาต่อ  การสอนงาน  การสมัมนา  
การดูโทรทศัน์  ฟังวิทย ุ การคน้หาความรู้ข่าวสารจากเวปไซต ์ การพดูคุยสนทนา  การแนะนาํ    
การปรึกษา  การอ่าน  เป็นตน้ 
  นพพงษ ์ บุญจิตราดุลย ์(2549 : 53)  กล่าววา่  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การ
ทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง  ปรับปรุงใหเ้จริญงอกงาม  เม่ือคนทาํงานอยูใ่นโรงเรียนนาน ๆ แลว้
ไม่ไดค้น้ควา้หาความรู้เพิ่มเติม  กจ็ะเกิดการถอยหลงั  แมแ้ต่การอยูน่ิ่งกจ็ะถอยหลงัอยูแ่ลว้  เพราะ
วิชาการกา้วหนา้และพฒันาข้ึนเป็นลาํดบั  มีของใหม่มาแทนท่ีของเก่าท่ีลา้สมยัอยูเ่สมอ  ดงันั้น  ครู
ท่ีอยูก่บัโรงเรียนนาน ๆ แลว้ไม่หาความรู้เพิ่มเติม  เกิดความเฉ่ือยชา  ทาํงานกนัไปเร่ือย ๆ อยา่งท่ี
กล่าวกนัวา่ “เชา้ชามเยน็ชาม”  จะทาํใหก้ารจดัการศึกษาของโรงเรียนลา้หลงั  ไม่กา้วหนา้  ดงันั้น  
จึงตอ้งมีการพฒันาคนในหน่วยงาน 
  พยอม  วงศส์ารศรี (2545 : 156)  ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรในแง่
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  การทาํใหมี้คุณภาพมากข้ึน  ในกรณีท่ีเก่ียวกบับุคคลกคื็อ  
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การดาํเนินการเพ่ิมพนูความรู้  ความสามารถ  และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบใหมี้
คุณภาพ  ประสบผลสาํเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์าร 
  อาํนวย  แสงสวา่ง (2544 : 327)  กล่าววา่  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human 
Resource  Development)  คือ  การวางแผนอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง  เพื่อจดัใหมี้การพฒันาระดบัขีด
ความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังาน  และประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์าร  
โดยใชว้ิธีการฝึกอบรม  การใหค้วามรู้และการจดัโปรแกรมการพฒันาพนกังาน  ใหมี้โอกาสไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอาชีพสาํหรับในอนาคต 
  นํ้าทิพย ์ วิภาวนิ(2547 : 18)  ไดก้ล่าวใหค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรวา่  
คือ  การจดัการความรู้  เป็นกลยทุธ์  กระบวนการ  และเทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์าร  เพื่อแสวงหา  
สร้าง  จดัการ  แลกเปล่ียนและทาํใหค้วามรู้ท่ีตอ้งการ  ไดรั้บผลสาํเร็จตามวิสยัทศัน์ท่ีองคก์าร
ตอ้งการ  เป็นกลยทุธ์หลกัท่ีใชเ้พื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั  โยมุ่งท่ีความสามารถของ
องคก์าร  การพฒันาบุคลากรจึงมีความสาํคญัเป็นอนัดบัแรก 
  วิโรจน์  สารรัตนะ (2542 : 82)  ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรวา่  
หมายถึง  ความพยายามท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานของบุคลากร  
  โดยสรุป การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการดาํเนินการเพื่อเพิม่
ประสิทธิภาพดา้นทกัษะ  ความรู้  ความสามารถในการทาํงาน  และทศันคติท่ีดีเพื่อใหบุ้คลากร
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหง้านท่ีปฏิบติับรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ                             
 1.2 ความสําคญัและความจําเป็นในการพฒันาบุคลากร 
  สภาพเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว  มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากรในสถานศึกษาอย่างยิ่ง  ผูบ้ริหารจึงควรให้ความสําคญัในการพฒันาบุคลากร  เพราะ 
โรงเรียนเป็นสถาบนัแห่งหน่ึงของสังคม  มีหนา้ท่ีในการใหก้ารศึกษาแก่ชุมชน คุณภาพของชุมขน
ข้ึนกับ  คุณภาพของบุคลากรในโรงเรียน  ดังท่ีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงทัศนะเก่ียวกับ
ความสาํคญัและความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร  ดงัน้ี 
  พงศธร  พิทกัษก์าํพล(2540 :  7)  ผูบ้ริหารระดบัสูงยอ่มรู้ว่า  การพฒันาบุคลากร
เป็นส่ิงจาํเป็น  ไม่ใช่เร่ืองลึกลบัซับซ้อนแต่อย่างใดในการมองเห็นความสําคญัของการพฒันา
บุคลากร  แต่ก็แปลกท่ีผูบ้ริหารจาํนวนมากมองขา้ม  ไม่ค่อยให้ความสําคญั  มีโครงการพฒันา
บุคลากรกเ็พียงเพื่อแสดงวา่ไดท้าํแลว้เท่านั้น  แทท่ี้จริงแลว้การพฒันาบุคลากรม่ความสาํคญัอยา่งยิง่  
ดงัน้ี 
  1.  ช่วยใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  2.  ทาํใหบุ้คลากรเกิดทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงาน  และผูบ้ริหาร 
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  3.  ทาํใหเ้กิดความสามคัคี 
  4.  ทาํใหบุ้คลากรเห็นวา่ตนมีความสาํคญัต่อหน่วยงาน  กระตุน้ใหมี้ความตั้งใจ
ปฏิบติังาน           
  5.  ลดปัญหาขดัแยง้ในหน่วยงาน 
  6.  ทาํใหบุ้คลากรรู้จกัมองตนเอง  รู้จกัครองตน  ใชชี้วิตท่ีเหมาะสมและมี
ความสุข 
  7.  สร้างช่ือเสียงแก่หน่วยงาน  ประชาชนท่ีมารับบริการ  ยอ่มศรัทธาหน่วยงานท่ี
มัน่คง  และมีคุณภาพ 
  ยวุดี  ศรีธรรมรัฐ (2541 : 229)  ไดใ้หค้วามสาํคญัการพฒันาบุคลากรวา่  เป็นเร่ือง
จาํเป็นอยา่งยิง่ในการบริหารานบุคคลในยคุโลกาภิวตัน์  ยิง่ความเจริญของวิทยาการต่าง ๆ มี
มากมายทัว่โลก  บุคลากรจะอยูน่ิ่งมิได ้ หน่วยงานและองคก์ารเองกต็อ้งใหค้วามสาํคญัในเร่ืองน้ี  
และกาํหนดใหเ้ป็นนโยบายแผนงาน  โรงการท่ีชดัเจนวา่  จะพฒันาบุคลากรทั้งในระดบัมหาภาค
และจุลภาคไปในทิศทางใด  เพื่อใหเ้จริญกา้วหนา้ในโลกปัจจุบนั  รัฐบาลตอ้งใชง้บประมาณใน
เร่ืองน้ีมากกวา่ในอดีต  แทนท่ีจะเนน้เฉพาะในเร่ืองโครงสร้าง “Infar – Structure”  เหมือนในอดีต  
จะตอ้งมาปรับปรุงคุณภาพของบุคคล  ควบคู่กบัการปรับปรุงโครงสร้างองคก์าร  ระบบราชการ  ลด
ขั้นตอนวิธีการปฏิบติังาน  และปรับปรุงระเบียบ  วิธีการ  กฎหมาย  ขอบงัคบัต่าง ๆ ใหท้าํงาน
สะดวกรวดเร็วยิง่ข้ึน 
  นงลกัษณ์  สินสืบผล(2542 :  9 – 11)  กล่าววา่  การพฒันาบุคลากรเป็นหนา้ท่ี        
ท่ีสาํคญั  และจาํเป็นต่อองคก์ารตอ้งกระทาํอยา่งสมํ่าเสมอ  ถึงแมจ้ะเสียเวลาและค่าใชจ่้ายในการ
ดาํเนินการ  แต่องคก์ารยอ่มไดรั้บประโยชน์มากกวา่ค่าใชจ่้ายท่ีเสียไป  เพราะสาเหตุดงัต่อไปน้ี  
“ถึงแมว้า่องคก์ารจะมีระบบสรรหา  คดัเลือกบุคลากรท่ีดีพอ  ไดผู้ท่ี้มีความรู้  ความสามารถเพียงใด
กต็าม  แต่มิไดเ้ป็นหลกัประกนัวา่  บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายไดใ้นทนัที
และตลอดไป  โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง  หรือโอนยา้ยไปปฏิบติัหนา้ท่ีใน
ตาํแหน่งอ่ืน  ยอ่มมีความจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาเป็นอยา่งดีเสียก่อน” ประการหน่ึง  และ      
“ในปัจจุบนัไดมี้การคิดคน้และนาํเอาวิทยาการบริหารสมยัใหม่มาใชใ้นการบริหารงานดา้นต่าง ๆ 
อยา่งแพร่หลาย  จึงจาํเป็นท่ีบุคคลจะตอ้งปรับปรุงตนเองใหมี้ความรู้ทนัสมยั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ใน
องคก์ารท่ีตอ้งดาํเนินการแข่งขนักบัผูอ่ื้น  ยอ่มมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรของตนใหมี้
ความรู้  ความสามารถท่ีสูงข้ึนอยูเ่สมอ  และในการพฒันาบุคลากรน้ีควรจะไดก้ระทาํต่อเน่ืองกนั        
จึงจะไดผ้ลดี  เพราะเป็นเคร่ืองมืออาํนวยประโยชนใ์นการปรับปรุงงาน  การเตรียมการเล่ือนฐานะ
ขา้ราชการ  เพิ่มพนูประสิทธิภาพในการทาํงานของขา้ราการ เจา้หนา้ท่ีและพนกังาน”  ประการหน่ึง      
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  พนสั  หนันาคินทร์ (2542 : 77–78)  ไดก้ล่าววา่เหตุผลท่ีองคก์ารนั้นมีความจาํเป็น
ท่ีตอ้งพฒันาบุคลากรของตน  อยา่งต่อเน่ือง  ดงัน้ี 
  1.  ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี โดยเฉพาะดา้นส่ือสาร  ซ่ึงนบัวา่มีบทบาท
อยา่งมาก  ทั้งต่อประสิทธิภาพการดาํเนินงานขององคก์ร  และการพฒันาบุคลากร  รวมถึงกลวิธีใน
การปฏิบติังานของบุคลากร  ท่ีควรพฒันาอยูเ่สมอ  เพราะจะทาํใหอ้งคก์รมีบุคลากรท่ีปฏิบติังาน    
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ       
  2.  การลงทุนเพื่อการพฒันาบุคลากร  จะใหผ้ลตอบแทนกบัองคก์รในระยะยาว  
และเป็นการเพิ่มขวญักาํลงัใจ  ความภกัดีของบุคลากร  ในขณะเดียวกนักเ็ป็นการเพ่ิมศกัยภาพของ
บุคลากร 
  3.  การคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงาน  การพฒันาบุคลากรถือวา่เป็นเร่ืองท่ีตอ้ง
ปฏิบติั  เพราะบุคลากรใหม่ท่ีรับเขา้มาใหม่ตอ้งปรับตวั  ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพบรรยากาศการ
ปฏิบติังานในองคก์ร  รวมถึงเจตคติท่ีดีต่อองคก์รดว้ย 
  สมเพียร  เทียนทอง (2542 :  14)  ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัในการพฒันาบุคลากร  
ไวว้า่  การพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้  ความสามารถ  มีทกัษะ  ตลอดจนทศันคติท่ีดีต่ออาชีพ  นบัวา่
เป็นส่ิงสาํคญัและจาํเป็นอยา่งยิง่  โดยเฉพาะดา้นการศึกษา  ประกอบกบันโยบายดา้นการศึกษาของ
รัฐบาล  มีการเปล่ียนแปลงไปตามยคุตามสมยัของผูมี้อาํนาจ  เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความ
เปล่ียนแปลงทางดา้นสงัคม  เศรษฐกิจ  การเมือง  วิทยาศาสตร์  และเทคโนโลย ี ตลอดจน
สภาพแวดลอ้มจากการเปล่ียนแปลงดงักล่าวเป็นผลทาํใหเ้กิดการปรับปรุงพฒันาหลกัสูตร  
แบบเรียน  เทคนิคการสอน  ระบบการวดัผลและประเมินผล  ครู  อาจารย ์ จึงตอ้งไดรั้บการพฒันา  
เพื่อใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจในการเปล่ียนแปลงดงักล่าว  ตลอดจนใหเ้ขา้ใจในหลกัการ  จุดหมาย
ของหลกัสูตรและเทคนิควิธีการสอนต่าง ๆ อยา่งแทจ้ริง  จะทาํใหค้รู  อาจารย ์ สามารถปฏิบติั
ภารกิจหนา้ท่ีของตน  ใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  และสอดคลอ้งกบั
การเปล่ียนแปลง 
  พรนิภา  ลิมปพะยอม (2542 : 7)  กล่าวไวว้า่  การศึกษาเป็นเคร่ืองมืออนัสาํคญัยิง่
ในการพฒันาทรัพยากรบุคคล  และยอมรับกนัทัว่ไปวา่  “ครู”  เป็นทรัพยากรบุคคลหลกัท่ีมีหนา้ท่ี
จดัการศึกษาโดยตรง  ทั้งในระบบและนอกระบบโรงเรียน  ซ่ึงจะส่งผลใหมี้การพฒันาประเทศใน
แนวกวา้ง  ดงันั้น  “ครู”  จึงเป็นเป้าหมายแรกของการพฒันาทรัพยากรบุคคลสู่กระแสแห่งการ
เปล่ียนแปลงท่ีเรียกวา่  สงัคมโลกาภิวตัน์ (Globalization) ท่ีมีกระแสแพร่หลายไปทัว่ทุกมุมโลก
อยา่งไร้พรมแดน  ทาํใหส้รรพส่ิงต่าง ๆ แพร่กระจายไปอยา่งรวดเร็วและทัว่ไป 
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  พินิจ  ภู่ทบัทิม (2543 : 34)  ไดใ้หค้วามสาํคญัของการพฒันาบุคลากรไวว้า่       
การพฒันาบุคลากรมีความสาํคญัยิง่  เพราะการพฒันาบุคลากรเป็นการช่วยใหบุ้คลากรในองคก์าร
สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน  อนัจะนาํไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพของหน่วยงานยิง่ข้ึน  เช่นเดียวกบับุคลากรดา้นครู  อาจารยใ์นโรงเรียนตาํรวจ  สงักดั
กองบญัชาการศึกษา  สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ  ท่ีจะตอ้งเป็นตน้แบบท่ีดีดัง่ตน้นํ้าลาํธารท่ีใส
สะอาดยอ่มผลิตบุคลากรท่ีดีออกไปรับใชป้ระชาชน  โดยครู  อาจารย ์ ตาํรวจจะตอ้งมีคุณลกัษณะ  
ท่ีดี  คือจะตอ้งมีความรอบรู้ทั้งทางดา้นวิชาความรู้  ดา้นการสอน  ดา้นบุคลิกภาพ  ลกัษณะท่าทาง  
ท่ีดี   ดา้นมนุษยสมัพนัธ์  ดา้นการเป็นผูน้าํดา้นคุณธรรม  ละเป็นทียอมรับของสงัคม  แต่ทั้งน้ีกต็อ้ง
มีการบาํรุงรักษาบุคลากรท่ีดี มีคุณค่าดว้ย  การสร้างขวญัและกาํลงัใจใหเ้ขารักสถาบนั 
  ธงชยั  สมบูรณ์ (2549 : 151)  ไดอ้ธิบายถึงการพฒันาบุคลากรไวว้า่  คนท่ีเคย
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร  จาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง  เม่ือเง่ือนไขอ่ืนไดเ้ปล่ียนแปลงไป  
ซ่ึงสามารถทาํไดส้องวิธี  คือ  วิธีแรก  ปรับเปล่ียนคนออก  และจา้งคนท่ีเหมาะสมกบัภารกิจใหม่
เขา้แทน  ในทาํนองท่ีเรียกวา่ถ่ายเลือดใหม่ (New Blood)  วิธีหลงั  ใชว้ิธีเปล่ียนแปลงคนเดิมดว้ย
การฝึกอบรมพฒันาดา้นทกัษะ  และเจตคติท่ีสอดคลอ้งกบังานใหม่    
  สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา  สภาครูและบุคลากรทาการศึกษา (2549 : 59)    กล่าว
ไวว้า่  จุดมุ่งหมายของการจดัการศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา  มุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพของ 
บุคคลอยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวติ  เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของโลก  การพฒันาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  เป็นส่ิงจาํเป็นท่ีจะตอ้งกระทาํอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง   
  วราภรณ์  รัชตะวรรณ (2541 : 78 – 79)  กล่าววา่  ความสาํคญัของการพฒันา
บุคลากรสามารถพอสรุปไดด้งัน้ี 
  1.  การพฒันาบุคลากรสามารถทาํใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดถู้กตอ้ง  
รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  และมีความสาํนึกในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
  2.  การพฒันาบุคลากรทาํใหป้ระหยดัค่าใชจ่้ายขององคก์าร  ลดความส้ินเปลือง
วสัดุและความเสียหายของผลผลิตท่ีเกิดจากความผดิพลาดในการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน  ท่ี
ปฏิบติังานโดยความไม่รู้  หรือไม่เขา้ใจในระบบ  หรือวธีิการทาํงานท่ีดีพอ 
  3.  การพฒันาบุคลากร  ช่วยใหล้ดระยะเวลาการเรียนรู้งานของพนกังานใหม่  ทาํ
ใหผู้ป้ฏิบติังาน  รู้งานไดร้วดเร็วข้ึน  ไม่ตอ้งทาํงานแบบเรียนรู้เอาเองจากการลองผดิลองถูก 
  4.  การพฒันาบุคลากรช่วยแบ่งภาระของผูบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงานท่ีไม่
ตอ้งคอยใหค้าํแนะนาํ  หรือตอบคาํถามในการทาํงานต่อพนกังานใหม่มากนกั  เพราะหากองคก์าร
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จดัใหมี้การพฒันาบุคลากรใหม่ก่อนท่ีจะปฏิบติังานยอ่มทาํใหบุ้คคลนั้น ๆ มีความรู้ความเขา้ใจใน
งานท่ีจะตอ้งปฏิบติัมาบา้งแลว้ 
  5.  การพฒันาบุคลากรทาํใหบุ้คคลท่ีไดรั้บการพฒันาไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ เพื่อให้
ทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยสีมยัใหม่  จึงจะนาํไปปรับใชใ้นการทาํงานใหมี้
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  และจะส่งผลดีต่อองคก์ารในท่ีสุด 
  6.  การพฒันาบุคลากรทาํใหบุ้คคลเกิดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน  มีความพึง
พอใจท่ีตนเองไดรั้บการพฒันาอยูต่ลอดเวลา 
  7.  การพฒันาบุคลากรเป็นการเตรียมบุคคลท่ีมีความรู้  ความสามารถ  ใหก้า้วหนา้
ในหนา้ท่ีตาํแหน่งการงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต    
  จุมพล  หนิมพานิช  และคณะ (2544 : 153 – 155)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญัต่อการบริหาร  5  ประการ  ไดแ้ก่  
  1.  ทรัพยากรมีคุณค่า  มนุษยมี์คุณค่า  มีเกียรติ  มีศกัด์ิศรี  มีชีวิตจิตใจ  จะตอ้งให้
เกียรติ  ใหค้วามสาํคญัเพื่อท่ีจะใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
  2.  ทรัพยากรมนุษยมี์การเปล่ียนแปลง  ในยคุการแข่งขนั  จาํเป็นท่ีจะตอ้ง
เปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 
  3.  ทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี  การทาํงานในองคก์ารตอ้งมี
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั  สะอาด  และสภาพการทาํงานท่ีดี  คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการทาํงานดีข้ึน 
  4.  ทรัพยากรมนุษยมี์ความพึงพอใจในงาน  องคก์ารจาํเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศ
ในการทาํงานท่ีดี ปรับองคก์ารเป็นแบบส่ิงมีชีวิต  ทุกคนมีความสุขสนุกในการทาํงาน  มีความทา้
ทายและเรียนรู้ส่ิงแปลกใหม่  และปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  5.  ทรัพยากรมนุษยมี์การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง  องคค์วามรู้การเปล่ียนแปลงไปตาม      
ยคุสมยั กล่าวคือ สมยัก่อนมุ่งเนน้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น  ใครกต็ามท่ีเก่งดา้นใดจะมีมูลค่าสูงแต่
ในปัจจุบนัมุ่งสู่คนท่ีเก่งหลายดา้น ดงันั้น องคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย
กระบวนการเรียนรู้ท่ีจะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ และเทคนิคการทาํงานใหม่ ๆ มาใชใ้หส้อดคลอ้งกบั
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป      
  กลุธน  ธนาพงศธร(2540 : 169 – 171)  ไดใ้หค้วามสาํคญัของการพฒันาบุคลากร  
สรุปได ้ 6  ประการ  คือ 
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  1.  การพฒันาบุคลากรช่วยทาํใหร้ะบบ  และวิธีการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดี
ยิง่ข้ึน มีการติดต่อประสานงานดียิง่ข้ึน  ทั้งน้ี  เพราะ  การพฒันาบุคลคลจะช่วยเร่งเร้าความสนใจใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึน 
  2.  การพฒันาบุคลากรเป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยทาํใหเ้กิดการประหยดั  ลด
ความส้ินเปลืองของวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  ทั้งน้ีเพราะเม่ือบุคคลใดไดรั้บการพฒันามา
เป็นอยา่งดีแลว้  ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  มีความผดิพลาดในการปฏิบติังานนอ้ยลง  
ซ่ึงจะมีผลทาํใหอ้งคก์ารสามารถลดค่าใชจ่้ายในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ลงไดด้ว้ย 
  3.  การพฒันาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง  โดยเฉพาะ    
อยา่งยิง่ผูท่ี้เพิ่งเขา้ทาํงานใหม่  หรือเขา้รับตาํแหน่งใหม่  อีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหายต่าง ๆ 
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทาํงานแบบลองถูกลองผดิอีกดว้ย 
  4.  การพฒันาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา  หรือ
หวัหนา้หน่วยงานต่าง ๆ ในการตอบคาํถาม  หรือใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน 
  5.  การพฒันาบุคลากร  เป็นวิธีการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้บุคลากรต่าง ๆ ให้
ปฏิบติังานเพ่ือความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน  ทั้งน้ีเพราะ  โดยทัว่ไปแลว้เม่ือมีการ
พิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใด ๆ ในองคก์ารกต็าม  มกัจะคาํนึงถึงความรู้ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะ
สามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้นได ้ ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ยอ่มมีโอกาส
มากกวา่ผูท่ี้มิไดรั้บการพฒันา 
  6.  การพฒันาบุคลากรยงัช่วยทาํใหบุ้คคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้  ความคิด
ใหม่ ๆ  ทาํใหเ้ป็นคนทนัสมยัทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ ๆ  โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารงาน  อุปกรณ์เคร่ืองใชส้าํนกังาน  ซ่ึงมีการคิดคน้และเสนอแนะส่ิง
ใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา  ถา้หากสามารถรู้และเขา้ใจอยา่งแทจ้ริงแลว้  ยอ่มสามารถนาํเอาไป
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัในหนา้ท่ีของตนได ้ และในท่ีสุดยอ่มก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร    
  จากการศึกษาถึงความสาํคญัและความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร  สรุปไดว้า่           
มีความจาํเป็นอยา่งยิง่ต่อองคก์ร  เน่ืองจากในโลกทุกวนัน้ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  ไม่วา่   
จะเป็นเศรษฐกิจ  สงัคม  เทคโนโลย ี วิทยาการ  ความรู้ต่าง ๆ ลว้นส่งผลใหก้ารจดัการศึกษาเกิด  
การเปล่ียนแปลง  มีการพฒันาองคค์วามรู้ต่าง ๆ ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้มากข้ึน  เพราะจะทาํให้
บุคลากรมีความรู้  ความชาํนาญเพ่ิมข้ึน  และสามารถนาํพาองคใ์หบ้รรลุเป้าหมาย  และ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ          
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 1.3   กระบวนการพฒันาบุคลากร 
  ดีไซมอน(Desimone) (อา้งใน  ธงชยั  สมบูรณ์, 2549 : 265 – 273)  ใหค้วามเห็น
วา่กระบวนการพฒันาบุคลากรมี  4  ขั้นตอน  คือ 
  1.  การประเมินความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  เป็นขั้นตอนแรกของ
กระบวนการพฒันาบุคลากร  ท่ีจะช่วยใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งในการจดัลาํดบัความสาํคญัตามความ
ตอ้งการในการพฒันาลุคลากรขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ   โดยพิจารณาจากช่องวา่งระหวา่ง
ความคาดหวงัท่ีองคก์รตอ้งการใหเ้กิดข้ึนกบัส่ิงท่ีเป็นจริง  ซ่ึงตอ้งอาศยัการพฒันาบุคลากรในการ
ปิดช่องวา่งดงักล่าว  กระบวนการในการประเมินความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  ประกอบดว้ย 
   1.1  การสาํรวจและวิเคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  เน่ืองจาก
การดาํเนินการพฒันาบุคลากรเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร  ฉะนั้น  
ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรจึงจะรวมถึงความตอ้งการ  4  ประการ  คือ  1)  ความตอ้งการท่ี
เกิดจากปัญหาหรือขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน  2)  ความตอ้งการท่ีเป็นประชาธิปไตยหรือความ
ตอ้งการส่วนตวัของบุคลากร  3)  ความตอ้งการท่ีเกิดจากองคป์ระกอบหรือสภาวการณ์ท่ีจะช่วย
สร้างสรรคผ์ลงานและทาํใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  และ  4)  ความตอ้งการท่ีเกิดจาก        
การวิเคราะห์คน้หาวิธีการใหม่  ท่ีจะช่วยพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน ไดแ้ก่ ความทา้ทายใหม่ ๆ 
ของงาน  การออกกฎหมายใหม่  และสภาพการแข่งขนัท่ีเพิ่มข้ึน  ในการประเมินความตอ้งการใน
การพฒันาบุคลากร  ผูบ้ริหารและผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
จาํเป็นตอ้งคอยติดตามเหตุการณ์หรืออาการต่าง ๆ ท่ีเป็นส่ิงบอกเหตุท่ีจะช่วยใหท้ราบถึงปัญหา
ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการพฒันาบุคลากร  ทั้งน้ีอาจทาํไดโ้ดยการศึกษาหาความตอ้งการในการ
พฒันาบุคลากร  เพราะจะทาํใหมี้การพฒันาบุคลากร  ในประเดน็ท่ีตรงตามความตอ้งการทั้งในส่วน
ของบุคลากร  และในส่วนของผูบ้ริหารมากข้ึน  เน่ืองจากบุคลากรแต่ละคนมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาท่ีแตกต่างกนั  อีกทั้งการพฒันาบุคลากรในแต่ละคร้ัง  โดยเฉพาะการอบรมท่ีมี
ค่าใชจ่้ายค่อนขา้งสูง  ดงันั้น  จึงควรมีการประเมินความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรก่อน 
   1.2  การจดัลาํดบัความสาํคญัในการพฒันาบุคลากร  โดยนาํขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การประเมินความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรมาพิจารณาใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของ
องคก์ร ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน  บทบาทหนา้ท่ีของบุคลากร  และผลการปฏิบติังานของบุคลากร  
ซ่ึงแบ่งระดบัความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรเป็น  3  ระดบั  คือ  ความตอ้งการระดบัองคก์ร  
ความตอ้งการระดบังาน  และความตอ้งการระดบับุคคล 
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  2.  การออกแบบวิธีการพฒันาบุคลากรเป็นการกาํหนดวิธีการ  หรือรูปแบบท่ีจะ
ใชใ้นการพฒันาบุคลากรใหมี้ความเหมาะสมกบัส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง  หรือบริบทขององคก์รมากท่ีสุด  
เช่น  บุคลากร  งบประมาณ  ระยะเวลาสถานท่ี ส่ิงอาํนวยความสะดวก และผูรั้บผดิชอบในการ
ดาํเนินการ   
  3.  การพฒันาบุคลากรท่ีจดัข้ึนโดยหน่วยงานเอง 
   3.1  การกาํหนดวตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากร ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีทาํให้
การพฒันาบุคลากรประสบผลสาํเร็จ เพราะเป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีจะช่วยใหส้ามารถกาํหนดเน้ือหา  
และเลือกวิธีการพฒันาบุคลากรไดเ้หมาะสมยิง่ข้ึน  รวมทั้งทาํใหอ้งคก์รสามารถประเมินไดว้า่     
การพฒันาบุคลากรประสบผลสาํเร็จหรือไม่ วตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากรมี  3  ประการ  คือ   
     3.1.1  วตัถุประสงคด์า้นการปฏิบติังาน  เช่น  การมีผลการปฏิบติังานดีข้ึน  
การมีความสามารถเพ่ิมข้ึน  และการเพิม่ผลผลิต 
     3.1.2  วตัถุประสงคต์ามสถานการณ์  เช่น  ความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหา  การจดัการกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน   
     3.1.3  วตัถุประสงคต์ามเกณฑท่ี์กาํหนด  เช่น  คุณลกัษณะของผลงานท่ี
ยอมรับ  
    ทั้งน้ี  การเขียนวตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากร  ควรเขียน
วตัถุประสงคท่ี์สามารถวดั  หรือสงัเกตไดท้ั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ  โดยมีหลกัในการเขียน
วตัถุประสงค ์ คือ เขียนดว้ยถอ้ยคาํท่ีเขา้ใจง่ายและตรงไปตรงมา  เขียนใหค้รอบคลุมและครบถว้น  
เขียนใหเ้จาะจงเป็นจริง  บรรลุได ้ วดัได ้ มีกรอบเวลา  และไม่ควรเขียนหลายขอ้เกินไป 
   3.2 การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร  ซ่ึงอาจจะเป็นแผนระยะสั้น หรือแผนระยะ
ยาว  ประกอบดว้ย วตัถุประสงค ์ เป้าหมาย  วิธีดาํเนินงาน ระยะเวลา  งบประมาณ  ผูรั้บผดิชอบ  
และการประเมินผล  ดงันั้น  หากองคก์รมีการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร  ควรรวบขั้นตอนการ
กาํหนดวตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากรกบัขั้นตอนการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรไวด้ว้ยกนั  
ทั้งน้ี เพื่อใหส้ะดวกต่อการพจิารณาแผนพฒันาบุคลากร 
   3.3  การจดัหาอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร  ไดแ้ก่  หนงัสือ  โปรแกรม
คอมพิวเตอร์  อินเตอร์เน็ต  และโสตทศันูปกรณ์  การใชค้อมพิวเตอร์เป็นส่ือในการประชุมปรึกษา
จะช่วยใหก้ารพฒันามีประสิทธิภาพ  ประหยดัและไดผ้ลกบัเครือข่ายบริษทั 
   3.4  การเลือกวิทยากรหรือสถาบนัในการพฒันาบุคลากร  การเลือกวทิยากรจะ
สามารถกระทาํไดโ้ดยอิสระในองคก์รขนาดใหญ่  และมีบุคลากรท่ีทาํหนา้ท่ีพฒันาบุคลากร
หลากหลาย  ซ่ึงวิทยากรท่ีดีควรมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม คือ  มีความรู้ความชาํนาญเฉพาะสาขา  มี
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ความสามารถในการถ่ายทอด มีทกัษะในการจูงใจ  และมีความสามารถในการเลือกใชส่ื้อและ
เทคนิคท่ีเหมาะสม  กรณีท่ีองคก์รไม่สามารถดาํเนินการพฒันาบุคลากรไดเ้อง  อาจพจิารณาเลือก
หลกัสูตรในการพฒันาบุคลากรจากหน่วยงานภายนอก โดยพิจารณาในประเดน็ต่อไปน้ี  ราคาหรือ
ค่าใชจ่้ายของหลกัสูตร  ช่ือเสียงวิธีการ  และเทคนิคท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลลากร  เน้ือหาสาระของ
หลกัสูตร  ผลงานท่ีเกิดข้ึนจริงหลงัจากการพฒันาบุคลากร  ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการพฒันาบุคลากร  
การสนบัสนุนใหเ้กิดการนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังาน  และความสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการขององคก์ร 
   3.5  การเลือกวิธีการในการพฒันาบุคลากร  มี  3  วิธี  คือ  การศึกษาในงาน  
เป็นการพฒันาบุคลากร โดยการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ในท่ีทาํงานปกติ  โดยใชเ้ทคนิคดงัท่ีได้
กล่าวมาตั้งแต่ตน้แลว้  คือ  การสอนงานการหมุนเวยีนงานการเป็นโคช้และการเป็นพีเ่ล้ียงในการ
ปฏิบติังาน  โดยทัว่ไปแลว้การศึกษาในงานจะดาํเนินการโดยผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายหรือแต่งตั้งจาก
องคก์ร  ซ่ึงเป็นวิธีการพฒันาบุคลากรท่ีมีขอ้ดีกวา่การศึกษานอกงาน  2  ประการ  คือ สามารถ
ดาํเนินการไดง่้าย  เพราะบุคลากรไดใ้ชส้ถานท่ีและสถานการณ์ท่ีปฏิบติังานจริง  ประหยดัค่าใชจ่้าย  
เพราะไม่ตอ้งใชว้สัดุ/อุปกรณ์อ่ืนท่ีซ้ือหาเพิ่มเติมแต่อยา่งไร  ส่วนการศึกษานอกงาน  เป็นการ
พฒันาบุคลากร  โดยการจดัประสบการณ์การเรียนรู้นอกสถานท่ีทาํงานปกติ  โดยใชเ้ทคนิค  คือ 
การบรรยาย  การอภิปราย  การใชโ้สตทศันูปกรณ์ประกอบการบรรยาย  เช่น  การฉายสไลด ์ การ
ฉายวิดีโอ  การประชุมปรึกษาโดยการถ่ายทอดวดีิโอหรือถ่ายทอดผา่นดาวเทียม  การใช้
ประสบการณ์ช่วยสอน  เช่น กรณีศึกษา  การแสดงบทบาทสมมติ  การแสดงพฤติกรรมท่ีเป็น
แบบอยา่ง  การทาํกิจกรรมกลางแจง้  และสุดทา้ยคือการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเองเป็นการพฒันา
บุคลากร  โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ช่วยสอน  การใชซี้ดีรอม  และการใชอิ้นเตอร์เน็ต       
  4.  การประเมินผลการพฒันาบุคลากรเป็นการตอบคาํถามในเบ้ืองตน้วา่  จะใช้
อะไรเป็นเกณฑใ์นการประเมิน  เพื่อท่ีจะทาํใหท้ราบวา่การพฒันาบุคลากรมีประสิทธิผลหรือไม่  
การประเมินท่ีน่าพิจารณาถึงความเหมาะสมประกอบดว้ย 
   4.1  การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อหลกัสูตรการพฒันา
บุคลากร  โดยการสอบถามถึงความรู้สึกหรือความชอบของบุคลากร  เป็นการมุ่งเนน้ท่ีตวับุคลากร 
ซ่ึงมีส่วนสาํคญัต่อความสาํเร็จของการพฒันาบุคลากร   เน่ืองจากตอ้งอาศยัการมีส่วนร่วม  หรือ
ความร่วมมือของบุคลากรในการดาํเนินการพฒันาบุคลากร   
   4.2   การประเมินการเรียนรู้  เป็นการประเมินตามวตัถุประสงคก์ารเรียนรู้ท่ีได้
กาํหนดไว ้  ซ่ึงมีความสาํคญัมากกวา่การประเมินความพงึพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อหลกัสูตรการ
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พฒันาบุคลากร  เน่ืองจากเป็นการประเมินหรือวดัผลวา่บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจในหลกัสูตร
หรือไม่  เพยีงไร 
   4.3  การประเมินพฤติกรรมหรือผลการปฏิบติังาน  เป็นการประเมินวา่
บุคลากรมีการนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังานหรือไม่  มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการ
ทาํงานในทางท่ีดีข้ึนหรือไม่เพียงไร  ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหมี้การใชค้วามรู้และทกัษะในการ
ปฏิบติังาน โดยการวางแผนติดตามประเมินผลการนาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์  อาํนวยความสะดวก
ใหบุ้คลากรสามารถใชค้วามรู้อยา่งเตม็ท่ี   ช้ีแจงเง่ือนไขและอุปสรรคท่ีตอ้งฟันฝ่า เปิดโอกาสให้
ฝึกฝนทกัษะใหม่  เปิดโอกาสใหร่้วมตดัสินใจ  สนบัสนุน  และใหก้าํลงัใจหรือชมเชยแก่บุคลากรท่ี
มีความกา้วหนา้ในการใชป้ระโยชน์จากความรู้   ขยายผลการนาํความรู้ใหม่มาใชป้ระโยชนไ์ปยงั
บุคลากรอ่ืน ๆ และทดสอบความสามารถของบุคลากร 
   4.4  การประเมินผลลพัธ์ของหน่วยงาน  เป็นการประเมินวา่  การพฒันา
บุคลากรช่วยพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รหรือไม่  หน่วยงานหรือองคก์รไดรั้บ
ประโยชน์จากบุคลากร หรือมีผลการดาํเนินงานท่ีดีข้ึน  ผูใ้ชบ้ริการมีความพึงพอใจมากข้ึน  มีผล
กาํไรเพิ่มข้ึนหรือไม่ เพียงไร  ซ่ึงเป็นการประเมินท่ีค่อนขา้งยากและทา้ทาย   เน่ืองจากตอ้งใช้
ระยะเวลาและวิธีการในการรวบรวม  วเิคราะห์ขอ้มูล  นอกจากน้ีในการประเมินผลการพฒันา
บุคลากรยงัสามารถประเมินโดยใชต้วัช้ีวดั  5  ประการ  คือ  อตัราความพึงพอใจของบุคลากร อตัรา
การลาออกอตัรากิจกรรมการพฒันาบุคลากรต่อจาํนวนบุคลากร  อตัราการเขา้รับการฝึกอบรมภาค
บงัคบั  และอตัราบุคลากรท่ีมีสมรรถนะตามเกณฑท่ี์กาํหนด 
  สาํนกังานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ (2531 : 4 – 5)  ไดก้าํหนดขั้นตอน
หรือกระบวนการในการพฒันาบุคลากรไว ้ 4  ขั้นตอน  โดยเร่ิมจาก  การหาความจาํเป็นในการ
พฒันาบุคลากร  การวางแผนในการพฒันาบุคลากร  การดาํเนินการพฒันาบุคลากร  และการติดตาม
และประเมินผลการพฒันาบุคลากร  ดงัน้ี 
  ขั้นท่ี  1  การหาความจาํเป็น  การหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร หรือหา
ปัญหาท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การพิจารณาวา่มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากร
หรือไม่  โดยการศึกษาหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร  ซ่ึงมีหลายวิธี  ดงัน้ี 
  1.  ศึกษาจากผลผลิตขององคก์าร  ในกรณีท่ีผลผลิตตํ่าก็จะตอ้งพจิารณาวา่  มี
สาเหตุจากความดอ้ยความสามารถของผูป้ฏิบติังานหรือไม่   และหากดอ้ยความสามารถแลว้ตอ้ง
พิจารณาวา่ ดอ้ยความสามารถดว้ยสาเหตุใด เพื่อท่ีจะไดน้าํมากาํหนดเป็นความตอ้งการในการ
พฒันาบุคลากร  และกาํหนดวิธีการต่อไปวา่จะพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีใด     
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  2. ศึกษาจากผลการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานวา่   สามารถปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมายหรือไม่  หากปฏิบติังานตํ่ากวา่เป้าหมายกจ็ะตอ้งพิจารณาต่อไปวา่  เพราะเหตุใดจึง
ดอ้ยความสามารถ และหากดอ้ยความสามารถแลว้  จะดอ้ยความสามารถดว้ยเหตุใด  ทั้งน้ีเพื่อจะได้
พิจารณาวา่  จะสมควรพฒันาบุคลากรหรือไม่  ดว้ยวิธีใด 
  3.  ศึกษาจากนโยบาย  วิธีการปฏิบติังาน  แผนงาน และเป้าหมายของงานท่ี
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม วา่สมควรจะตอ้งพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีใด  จึงจะทาํใหบุ้คลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดผ้ลตามเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้
  ขั้นท่ี  2  การวางแผน  การวางแผนในการพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การกาํหนด
วา่  ตามความจาํเป็นหรือปัญหาท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรท่ีพบนั้น  จะพฒันาดว้ยวิธีใด  อยา่งไร  
เม่ือไร  และจะใหผู้ใ้ดรับผดิชอบ  การวางแผนในการพฒันาบุคลากรนั้น  โดยทัว่ไปจะดาํเนินการ  
ดงัน้ี   
  1.  การกาํหนดขอบข่ายของการพฒันากาํลงัคน  โดยกาํหนดวา่  จะพฒันา
กาํลงัคนดว้ยวธีิใดบา้ง  เพื่อท่ีจะแกปั้ญหาของหน่วยงาน  โดยกาํหนดเป็นงานหรือโครงการ       
เช่น  การฝึกอบรม การส่งบุคลากรไปศึกษา  ฝึกอบรมและดูงาน  การพฒันาดว้ยวิธีปฏิบติังาน      
การพฒันาดว้ยตนเอง  การพฒันาทีมงานหรือพฒันาองคก์าร 
  2.  การวางแผนดาํเนินการพฒันาบุคลากรในแต่ละวิธี  หรือในแต่ละเร่ือง กาํหนด
วตัถุประสงค ์เป้าหมาย กาํหนดขั้นตอนในการดาํเนินงาน  และแผนการดาํเนินงานในแต่ละขั้นตอน
วา่จะดาํเนินการเม่ือไร 

  3.  กาํหนดผูรั้บผดิชอบ  วา่ผูใ้ดจะรับผดิชอบงานใด  อยา่งไร 
  4.  กาํหนดงบประมาณ  ค่าใชจ่้ายในการพฒันาบุคลากรในแต่ละเร่ือง  แต่ละ
โครงการ  จะใชง้บประมาณจากหมวดไหน  จาํนวนเท่าไหร่ 
  5.  กาํหนดระบบวิธีการติดตามและประเมินผลในการพฒันาบุคลากรวา่  ในการ
พฒันาบุคลากรในแต่ละวิธีนั้น จะติดตามผลและประเมินผลอยา่งไร 
  6.  จดัทาํโครงการและเสนอผูมี้อาํนาจเพื่อพิจารณาอนุมติัโครงการ  ไดแ้ก่        
การจดัทาํโครงการตามแบบท่ีกาํหนดเพ่ือนาํเสนอผูมี้อาํนาจใหอ้นุมติัโครงการต่อไป      
  ขั้นท่ี  3  การดาํเนินงาน  การดาํเนินการพฒันาบุคลากร หมายถึง  การดาํเนินการ
พฒันาบุคลากรตามท่ีไดว้างแผนไว ้ ตามระยะเวลาหรือปฏิทินการปฏิบติังานท่ีกาํหนดเป็นขั้นการ
ดาํเนินการพฒันาบุคลากรใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์เป้าหมายท่ีวางไวแ้บ่งออกเป็น  2  ขั้นตอน  ดงัน้ี 
  1.  ขั้นเตรียมการพฒันาบุคลากร  เป็นขั้นตอนเตรียมการดา้นต่าง ๆ  ดงัน้ี   
               1.1  จดัเตรียมสถานท่ี วสัดุอุปกรณ์ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการพฒันา 
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บุคลากร 
   1.2 ประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  เช่น สาํนกังานการประถมศึกษา
อาํเภอ  สาํนกังานการประถมจงัหวดั  สถาบนัราชภฏัราชนครินทร์ มหาวิทยาลยั       เป็นตน้ 
   1.3  จดัเตรียมและประสานงานกบัวิทยากร 
   1.4  แจง้ใหบุ้คลากรท่ีเก่ียวขอ้งทราบ 
  2.  ขั้นดาํเนินการพฒันาบุคลากร  เป็นขั้นดาํเนินการตามวิธีพฒันาและ 
ขั้นตอนการดาํเนินการตามท่ีกาํหนดไว ้ ซ่ึงการพฒันาบุคลากรอาจเลือกใชไ้ดห้ลายวิธีการ  ไดแ้ก่  
การปฐมนิเทศ  การฝึกอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ  การสมัมนาทางวิชาการ  การเผยแพร่
ข่าวสารทางวชิาการ  การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ  การแต่งตั้งโยกยา้ยหนา้ท่ีการงาน   
  ขั้นท่ี  4  การติดตามและการประเมินผล  การติดตามผลและประเมินผล  หมายถึง  
การติดตามและประเมินผลการพฒันาบุคลากรตามวิธีต่าง ๆ ตามแผนท่ีกาํหนดไวว้า่  ไดด้าํเนินการ
ไปตามแผนงาน  วตัถุประสงค ์ และเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
  การติดตามผลและการประเมินผลนั้น  ดาํเนินการไดเ้ป็น  3  ระยะ  คือ 
  1.  การติดตามประเมินผลในระหวา่งดาํเนินการพฒันาบุคลากร  เช่น  การ
ประเมินระหวา่งการฝึกอบรม  เป็นตน้ 
  2.  ประเมินผลหลงัจากเสร็จส้ินการพฒันาบุคลากรหรือหลงัจากส้ินสุดโครงการ 
  3.  การติดตามและประเมินผลภายหลงัจากท่ีบุคลากรนั้นไดก้ลบัไปปฏิบติังาน
ระยะหน่ึง  เพือ่จะไดท้ราบวา่ผูน้ั้น  ไดน้าํผลของการพฒันาบุคลากรไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์อยา่งไร  
การติดตามประเมินผลในในลกัษณะน้ีจะนิยมใชก้บัการติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมเป็น
สาํคญั   
 1.4  วธีิการพฒันาบุคลากร 
  การพฒันาบุคลากรของสถานศึกษา  สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
หนองคาย เขต  1  ท่ีจดัการเรียนการสอนในช่วงชั้นท่ี  3  และช่วงชั้นท่ี  4   โดยอาศยัแนวคิดของ  
ฮาบินสนัและไมเออร์ (Habinson & Myers, 1976 : 1 – 3)  อา้งใน  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 
25 :  45)  มาเป็นกรอบในการศึกษา  ประกอบดว้ย  การพฒันาบุคลากร  3  ดา้น  ไดแ้ก่  ดา้นการ
ฝึกอบรม  ดา้นการศึกษาต่อเพิ่มเติม  และดา้นการพฒันาตนเอง  ดงัน้ี 
  1.  การฝึกอบรม 
   1.1  ความหมายของการฝึกอบรม 
    ธงชยั  สนัติวงษ ์(2540 : 213)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การฝึกอบรม  หมายถึง  
กระบวนการท่ีจดัข้ึนอยา่งเป็นระบบ  เพื่อหาทางใหมี้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม  ทศันคติของ
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บุคลากร  เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดดีข้ึน  ซ่ึงจะนาํไปสู่การเพิ่มผลผลิต  และเกิดผลสาํเร็จต่อ
เป้าหมายขององคก์ร 
    ปิยธิดา  ตรีเดช (2540 : 83)  ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรม ไวว้า่  
หมาถึง  การจดัใหมี้การรวมกลุ่มกนัข้ึน  เพื่อช่วยใหส้มาชิกในกลุ่มเพิม่การรับรู้ต่อส่ิงแวดลอ้มอยา่ง
มีสติ  สามารถรับรู้ถึงความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน  ปฏิกิริยาท่ีแสดงต่อผูอ่ื้น  ก่อใหเ้กิดสมัพนัธ์อนัดี  เพิ่มพนู
ทกัษะในการส่ือสาร ทั้งในดา้นการเป็นผูพ้ดูและผูฟั้ง 
      เมธี  จนัทร์จารุภรณ์ (2541 : 15)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการท่ีไดจ้ดัข้ึน  เพื่อคนจะไดเ้รียนรู้หรือไดรั้บรู้หรือทกัษะ  เพือ่วตัถุประสงคอ์ยา่งใด    
อยา่งหน่ึง  จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมกคื็อ  การก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมของ       
ผูไ้ดรั้บการฝึกอบรม 
    ยวุดี  ศรีธรรมรัฐ (2541 : 184)  ไดใ้หค้วามหมายการฝึกอบรมไวว้า่    
หมายถึง  กระบวนการปรับเปล่ียนทศันคติ  ความรู้  ความชาํนาญ  เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั  ซ่ึงอาจรวมทั้งการเตรียมให้
ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมท่ีจะเล่ือนขั้นไปดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในงานท่ีมีลกัษณะเดียวกนั 
    เสนาะ  ติเยาว ์(2543 : 95)  ไดใ้หค้วามหมายการฝึกอบรมไวว้า่  หมายถึง  
กระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อใหบุ้คคลไดเ้รียนรู้และมีความชาํนาญ  เพื่อวตัถุประสงคอ์ยา่งหน่ึง  โดยมุ่ง
ท่ีจะใหค้นไดรู้้เร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ  และเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของคนไปในทางท่ีตอ้งการ 
    ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 126)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การฝึกอบรม  คือ  
กระบวนการท่ีทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปบแบบหน่ึง  เพือ่เพิ่มพนูหรือ
พฒันาสมรรถภาพในดา้นต่าง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมอนัจะนาํมาซ่ึงการแสดงออกท่ี
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้  
    สมชาย  หิรัญกิตติ(2542 : 10)  กล่าววา่  การฝึกอบรมและพฒันา(Training  
and  Development) การฝึกอบรม(Traning) เป็นกระบวนการท่ีมีระบบเพ่ือหรือเป็นกิจกรรม
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนกังานใหมี้ทิศทางซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมายองคก์าร  เพื่อใหผู้เ้รียนรู้เกิด
ความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับงานในปัจจุบนั  ส่วนการพฒันา(Development) เป็นการจดัหา
ความรู้การทาํใหพ้นกังานมีความรู้  มีการพฒันาในการปฏิบติังาน  เพือ่นาํไปใชใ้นปัจจุบนัหรือ
อนาคต 
    พงศ ์ หรดา(2540 : 200 – 201) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมไวว้า่  
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะอยา่งของบุคคล  เพื่อปรับปรุงและเพิ่มพนูความรู้  ความเขา้ใจ  ทกัษะ
หรือความชาํนาญและทศันคติอนัเหมาะสม  จนสามารถก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม  
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และทศันคติเพื่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ี  เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัสูงข้ึน  และ
ทาํใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
   1.2 วิธีการฝึกอบรม 
    วิธีการฝึกอบรมท่ีจะใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี  จาํแนกประเภทการ
ฝึกอบรมออกเป็น  5  วิธี  คือ 
    1.2.1  การปฐมนิเทศ 
    ศิริเวช  รัตนสุวรรณ์ (2543 : 94) ไดก้ล่าวไวว้า่  การปฐมนิเทศ  
หมายถึง  กิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพยายามแนะนาํพนกังานใหม่ให้
รู้จกัหน่วยงาน  และใหรู้้จกังานในหนา้ท่ีท่ีตอ้งทาํ  ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
จุดประสงคข์องการปฐมนิเทศ  กคื็อ  ตอ้งการใหพ้นกังานใหม่สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
โดยปราศจากความกลวั  เพราะผูป้ฏิบติังานใหม่นั้นยอ่มใหม่ต่อสถานท่ี  ต่อลกัษณะงาน  และ
สภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ   ดงันั้น  ขวญัและกาํลงัใจการทาํงานยอ่มไม่อยูใ่นสภาพท่ีจะปฏิบติังานให้
เกิดผลเตม็ท่ี  การปฐมนิเทศ  จึงเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยใหผ้อ่นคลายจากสถานการณ์ดงักล่าว 
    วิจิตร  อาวะกลุ (2540 : 83)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การปฐมนิเทศจะช่วย
ใหพ้นกังานใหม่ไดรู้้จกัคุน้กบัหน่วยงานอนัจะเป็นประโยชน์แก่การประสานงาน  และการสร้าง
ความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัดียิง่ข้ึน  เป็นการเสริมงานพนกังานสมัพนัธ์อีกดว้ย  การปฐมนิเทศจะ
ช่วยใหพ้นกังานใหม่ไดรู้้เร่ืองราวเก่ียวกบัความเป็นมาเป็นไปขององคก์รดว้ยความรวดเร็วภายใน
ระยะเวลาอนัสั้น   
    ปิยธิดา  ตรีเดช (2540 : 83) ไดใ้หค้วามหมายของการปฐมนิเทศ    
ไวว้า่  เป็นการฝึกอบรมสาํหรับผูเ้ขา้ทาํงานใหม่  เพื่อใหค้วามรู้  ระเบียบ  แบบแผน  โครงสร้างของ
หน่วยงาน  และสิทธิต่าง ๆ อนัพึงมีพึงได ้ ซ่ึงควรบรรจุไวใ้นคู่มือผูป้ฏิบติังาน 
    พนม  วจันสุนทร (2541 : 19)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การปฐมนิเทศเป็น
การฝึกอบรมบุคลากรในองคก์รต่าง ๆ เม่ือแรกเขา้  โดยจะเป็นการบรรจุใหม่  โยกยา้ยมาจาก
หน่วยงานอ่ืน  โดยมีจุดประสงคเ์พื่อใหบุ้คลากรใหม่ไดรั้บทราบถึงนโยบายและหนา้ท่ีของ
หน่วยงานโดยละเอียด  และใหเ้ขา้ใจกฎ  ขอ้บงัคบั  ระเบียบแบบแผน  สิทธิหนา้ท่ีประโยชน์ท่ีพึง
จะไดรั้บ  และวิธีปฏิบติังานของบุคลากร  ใหเ้ขา้ใจงานในหนา้ท่ีรับผดิชอบของตน  และสุดทา้ยก็
เพื่อใหบุ้คลากรไดรู้้จกัคุย้เคยซ่ึงกนัและกนั 
    จากการศึกษาดงักล่าวสรุปไดว้า่  การปฐมนิเทศ  หมายถึง  
กิจกรรมท่ีจดัข้ึนในกรณีท่ีมีการบรรจุพนกังานใหม่  หรือการโอนยา้ยมาอยูเ่พื่อ  เพื่อใหบุ้คลากร
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ไดรั้บทราบกฎ  ระเบียบ  และนโยบายของหน่วยงานนั้น ๆ รวมทั้งวิธีการปฏิบติังานของบุคลากร
เพื่อใหเ้ขา้ใจในงานท่ีตนตอ้งรับผดิชอบ 
    1.2.2  การประชุมอบรม 
    เอกชยั  ก่ีสุขพนัธ์ (2550 : 305 – 306)  ไดก้ล่าวไวว้า่ การประชุม  
คือ  การเปิดโอกาสใหมี้การแลกเปล่ียนขอ้มูล  ความคิดเห็น  ความรู้  ตลอดจนประสบการณ์ต่าง ๆ 
ในการทาํงาน  ระหวา่งสมาชิกของทีมงานทุกคน  ประเภทของการประชุม  แบ่งไดเ้ป็น  2  ประเภท  
คือ  การประชุมขนาดใหญ่  ซ่ึงคนเขา้ประชุมจาํนวนมาก  และการประชุมขนาดยอ่ม  ซ่ึงมีคนเขา้
ประชุมระหวา่ง  5 – 20  คน  หลกัการและวธีิการประชุมจดัประชุม  เพื่อทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
ประชุมในประเดน็ต่าง ๆ  สามารถนาํหลกัการและวิธีการประชุมไปใชป้ระโยชน์ตามวตัถุประสงค์
ตามหวัขอ้  คือ  ความสาํคญัและความหมายของการประชุม  วตัถุประสงคข์องการประชุม  
หลกัการและการประชุมท่ีดี  ขอ้ควรรู้เก่ียวกบัการประชุม  การเตรียมการประชุม  หนา้ท่ีของ
ประธานในท่ีประชุม  ขอ้ควรคาํนึงในการประชุม  การเขียนรายงานการประชุม       
    1.2.3  การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
    การประชุมเชิงปฏิบติัการ  เป็นการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นท่ีนิยมกนั
มาก  ไม่วา่จะเป็นระดบัโรงเรียน  ระดบัเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  เพราะการฝึกอบรมประเภทน้ีเนน้ทั้ง 
ดา้นทฤษฎีและปฏิบติั  เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้  รู้จกัการแกปั้ญหาการหาขอ้ยติุ  และไดรั้บ
ประสบการณ์  เพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการทาํงาน 
    สมิต สชัฌุกร (2547 : 31)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
เป็นการประชุมกลุ่มคน  จาํนวน  12  คน หรือมากกวา่นั้น  มีความสนใจหรือมีปัญหาร่วมกนัมาพบ
ประกนัเพื่อใชเ้วลาในการปรับปรุงความสามารถความเขา้ใจ และความชาํนาญของแต่ละคน  โดย
การศึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและรวบรวมขอ้มูลจากผูเ้ช่ียวชาญ มีลกัษณะแบบยดืหยุน่ไดม้าก  
ใชเ้วลานานหรือสั้นกไ็ด ้ ซ่ึงมีวตัถุประสงค ์ คือ 
    1.  เพื่อทาํความเขา้ใจปัญหา 
    2.  เพื่อสาํรวจปัญหา 
    3. เพื่อพยายามหาขอ้แกไ้ขปัญหา 
    4.  เพื่อศึกษาปัญหาดว้ยการสอบถาม 
    5.  เพื่อพิจารณาดว้ยการสอบถาม 
    6.  เพื่อส่งเสริมความร่วมมือระหวา่งบุคคล 
    7.  เพื่อส่งเสริมการศึกษา  รวมถึงการแกไ้ขปัญหาและคน้คิดวิธีการ 
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    วิจิตร  อาวะกลุ (2540 : 140)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การประชุม             
เชิงปฏิบติัการเป็นเทคนิคท่ีตอ้งการใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเกิดประสบการณ์  และเนน้หนกัในการ
นาํเอาไปใชป้ฏิบติัมากกวา่การพดูสมัมนา  แลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือการบรรยาย  กล่าวคือ  เป็น
การประชุมท่ีเนน้การปฏิบติัมากกวา่การบรรยาย 
    นนทวฒัน์ สุขผล (2543 : 30 – 31)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การประชุม    
เชิงปฏิบติัการ  เป็นรูปแบบของการฝึกอบรมท่ีส่งเสริมใหผู้เ้ขา้รับการอบรมปฏิบติัอยู ่ ลกัษณะการ
ประชุมเชิงปฏิบติัการแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  ส่วนแรกจะเป็นการใหค้วามรู้ของวิทยากร  เพื่อ
เพิ่มพนูความรู้ ความเขา้ใจใหแ้ก่ผูเ้ขา้รับการอบรม  ใหส้ามารถแกไ้ขขอ้ขดัขอ้งในการทาํงาน  
กาํหนดแนวทางการปฏิบติังานและปรับปรุงงาน ส่วนท่ีสอง  จะเป็นการปฏิบติัการของผูเ้ขา้รับการ
อบรมท่ีจะหารือ อภิปราย  ใหไ้ดแ้นวทางแกปั้ญหาหรือวธีิการปฏิบติังานเป็นการส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมของผูเ้ขา้รับการอบรม มีอิสระในการคิดและปฏิบติังานเป็นกลุ่ม  นาํผลการประชุมไป
ปฏิบติังานในโรงเรียนของตน         
    ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546 : 59)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การประชุม             
เชิงปฏิบติัการ  เนน้การร่างประสบการณ์  นาํเอาไปปฏิบติัมากกวา่การแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือ
การบรรยาย  การชุมเชิงปฏิบติัการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์  มีชัว่โมงการปฏิบติัมากกวา่การ
บรรยายทัว่ไป  เป็นเทคนิคการอบรมชนิดหน่ึง  
    1.2.4  การประชุมสมัมนา 
    นนทวฒัน์  สุขผล (2543 : 27 – 28 )  ไดอ้ธิบายความหมายของ    
การสมัมนาวา่  คือ  การท่ีบุคลากรท่ีมีความรู้หรือปฏิบติังานในสายงานเดียวกนั  มาร่วมแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั  ในเร่ืองท่ีมีความสนใจร่วมกนัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  โดยการแนะนาํของ
ผูท้รงคุณวฒิุ  หรือผูเ้ช่ียวชาญ  โดยมีรูปแบบการจดัคือ  ผูเ้ขา้ร่วมสมัมนาทุกคนหนัหนา้เขา้หากนั  
ร่วมปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความรู้ความเห็น  ในการท่ีจะสาํรวจปัญหา  แกไ้ขปัญหา  และเป็นแนว
ทางการปฏิบติังาน  ทั้งน้ีผูเ้ขา้ร่วมสมัมนาจะไดรั้บการมอบหมายใหไ้ปศึกษา  และจดัทาํเป็น
รายงานในเร่ืองหรือหวัขอ้ท่ีจะสมัมนา  เพือ่เตรียมนาํเขา้เสนอต่อท่ีประชุม  ซ่ึงส่ิงท่ีผูเ้ขา้ร่วม
สมัมนาตอ้งทาํคือ  ร่วมอภิปรายวิเคราะห์ปัญหาท่ีแทจ้ริง  เสนอความคิดเห็นในการแกปั้ญหาและ
สรุปหาทางเลือกในการแกปั้ญหา 
    สมคิด  บางโม (2545 : 92)  ไดก้ล่าวถึงความหมายของการสมัมนา
วา่  เป็นการประชุมของผูท่ี้ปฏิบติังานอยา่งเดียวกนั  หรือคลา้ยกนัและพบปัญหาท่ีเหมือน ๆ กนั  
เพื่อร่วมกนัแสดงความคิดเห็น  หาแนวทางปฏิบติัในการแกไ้ขปัญหาทุกคน  ตอ้งช่วยกนัแสดง
ความคิดเห็น  ปกติจะบรรยายใหค้วามรู้ก่อน  แลว้แบ่งกลุ่มยอ่ย  และนาํผลการอภิปรายของ        
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กลุ่มยอ่ยรายงานท่ีประชุมใหญ่  ขอ้ดีในการจดัสมัมนาคือ  เป็นการแลกเปล่ียนความรู้และ
ประสบการณ์  ส่วนขอ้จาํกดัคือ  สมาชิกท่ีมีความรู้  วยั  และประสบการณ์การทาํงานท่ีสูงกวา่  อาจ
ครอบงาํความคิดของผูเ้ขา้ร่วมการสมัมนาได ้
    นิรันดร์  จุลทรัพย ์(2547 : 270 – 281)  ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงค ์ 
องคป์ระกอบ  และประโยชนข์องการสมัมนา  ซ่ึงวตัถุประสงคน์ั้นประกอบไปดว้ยปัจจยัท่ีสาํคญัหา้
ประการดว้ยกนั  คือ 
    ประการท่ีหน่ึง  เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ  และ
ประสบการณ์แก่ผูเ้ขา้ร่วมสมัมนา 
    ประการท่ีสอง  เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั  ระหวา่ง
ผูเ้ขา้ร่วมสมัมนาและวิทยากร 
    ประการท่ีสาม  เพื่อคน้หาวิธีการแกปั้ญหาและแนวทางร่วมกนั 
    ประการท่ีส่ี  เพื่อใหไ้ดแ้นวทางในการตดัสินหรือกาํหนดนโยบาย
บางประการ 
    ประการท่ีหา้  เพื่อกระตุน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมสมัมนานาํหลกัวิธีการท่ีได้
เรียนรู้ไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ 
    องคป์ระกอบของการสมัมนา  ประกอบไปดว้ย 
    1.  องคป์ระกอบดา้นเน้ือหา  ไดแ้ก่ 
    1.1  หวัขอ้หรือเร่ืองท่ีจะสมัมนา 
    1.2  จุดมุ่งหมายของการสมัมนา 
    1.3  หวัขอ้ใหค้วามรู้ท่ีสมัพนัธ์กบัเร่ืองท่ีจดัสมัมนา 
    1.4  กาํหนดการสมัมนา 
    1.5  ผลท่ีไดจ้ากการสมัมนา 
    2.  องคป์ระกอบดา้นบุคคล 
    2.1  ผูจ้ดัการสมัมนา 
           2.2  วิทยากร 
    2.3  สมาชิกผูเ้ขา้ร่วมสมัมนา 
    3.  องคป์ระกอบดา้นสถานท่ีอุปกรณ์และงบประมาณ 
    4.  องคป์ระกอบดา้นเวลา 
    เพช็รี  รูปะวิเชตร์ (2549 : 14)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การสมัมนาหรือ   
การประชุมสมัมนา  คือ  กระบวนการท่ีบุคคลตั้งแต่  2  คนข้ึนไปหรือกลุ่มหน่ึงมาประชุมพบปะกนั  
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เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความรู้  แนวคิดและประสบการณ์  โดยมีเทคนิควิธีการอยา่งใดอยา่งหน่ึง เช่น  
บรรยาย  อภิปราย  ระดมสมอง ฯลฯ  โดยท่ีผูเ้ป็นวิทยากร  และผูท่ี้เขา้ร่วมสมัมนาท่ีเป็นผูฟั้งต่างมี
โอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิด  ทศันคติประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั เพือ่เป็นหนทางไปสู่การหา
ขอ้สรุปร่วมกนั แลว้นาํขอ้มูลท่ีสรุปไดจ้ากการสมัมนานั้นมาเป็นแนวทาง เพื่อการปฏิบติัอยา่งใด
อยา่งหน่ึง  ทั้งน้ีเพื่อพฒันาบุคคล  งาน  และทรัพยากรอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ วสัดุอุปกรณ์  เคร่ืองจกัรกล 
เทคโนโลย ีการบริหารจดัการ  ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน     
    ไพพรรณ  เกียรติโชติชยั (2545 : 4)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การสมัมนา  
หมายถึง  การประชุมตามหวัขอ้ท่ีกาํหนดไว ้ เพื่อมุ่งหาแนวทางแกไ้ขปัญหาใดปัญหาหน่ึง
โดยเฉพาะ  ผูเ้ขา้ร่วมสมัมนาจะทาํการอภิปรายอยา่งเสรี  และช่วยกนัระดมความคิด  หาขอ้สรุปผล
และเสนอแนะแนวทางแกไ้ขปัญหานั้น  การสมัมนาแบบน้ีใชใ้นการประชุมเรียกวา่ “การประชุม
แบบสมัมนา”  และยงักล่าวอีกวา่  สมัมนา  หมายถึง  กระบวนการเรียนการสอนนกัศึกษาใน
ระดบัสูงท่ีจดัเป็นกลุ่ม  เพื่อใหน้กัศึกษาไดป้รึกษาหารือ  และเปล่ียนความรู้ในหวัขอ้ใดหวัขอ้หน่ึง  
ท่ีไดศึ้กษาหาความรู้มาแลว้เป็นอยา่งดี  โดยมีอาจารยผ์ูท้รงคุณวฒิุคอยใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือ          
การสมัมนาแบบน้ีใชใ้นการเรียนการสอน  เรียกวา่ “การเรียนการสอนแบบสมัมนา”  หรือ         
“การเรียนการสอนสมัมนา”   
    1.2.5  การศึกษาดูงาน 
    การศึกษาดูงาน  เป็นวิธีการพฒันาบุคลากรมุ่งเพิ่มความรู้         
ความชาํนาญและประสบการณ์ เพื่อใหทุ้กคนในสถาบนั  สามารถปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความ
รับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน  การศึกษาดูงานและการสงัเกตวิธีการทาํงาน  ทาํใหบุ้คลากรไดมี้โอกาส
แลกเปล่ียนความคิดเห็นศึกษาจากประสบการณ์จริง  ทาํใหเ้กิดการพฒันาอนัจะก่อใหเ้กิดประโยชน์
แก่สถาบนัและต่อบุคลากรควบคู่กนัไป  และไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของ
การศึกษา ดงัน้ี 
    นนทวฒัน์  สุขผล (2543 : 30)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การพฒันาในรูปแบบ
การศึกษาดูงานหรือการทศันศึกษา (Field  Trip) วา่เป็นการนาํผูเ้ขา้รับการอบรมไปศึกษายงัสถานท่ี
อ่ืน  นอกสถานท่ีอบรม เพื่อใหพ้บเห็นของจริงเป็นการเพิ่มพนูความรู้ ตลอดจนสร้างความสนใจ
และความกระตือรือร้น  สร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  แต่มีขอ้จาํกดัตอ้งใชเ้วลา
และค่าใชจ่้ายมาก  ตอ้งไดรั้บความร่วมมือกบัทุกฝ่าย  โดยเฉพาะเจา้หนา้ท่ีท่ีจะไปศึกษา    ต 
    ธญัญา  ผลอนนัต ์(2545 : 59)  ไดก้ล่าวไวว้า่  การศึกษาดูงานเป็น
การเปล่ียนแปลงบรรยากาศ  และสร้างความสมัพนัธ์ของกลุ่มในทางท่ีดีข้ึน  ตลอดจนเป็นการ
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เรียนรู้นอกสถานท่ี  โดยเนน้ใหเ้ห็นสถนการณ์จริง  ซ่ึงมีประเดน็สาํคญัท่ีควรคาํนึงถึงสามประการ
ใหญ่ ๆ คือ 
    1. หน่วยงานท่ีเลือกตอ้งมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงาน  ท่ี
ผูเ้ขา้ร่วมศึกษางานปฏิบติัอยู ่ และการนาํมาใชป้ระโยชนต่์อองคก์รเม่ือไปศึกษาดูงานเสร็จส้ินแลว้ 
    2.  วตัถุประสงคข์องการไปศึกษาดูงาน  ควรมีการระบุอยา่งชดัเจน  
วา่องคก์ารตอ้งการใหเ้กิดความรู้ดา้นใดต่อบุคากร  มุ่งเนน้ประสบการณ์ดา้นใด  เพราะหากไม่มีการ
กาํหนดท่ีชดัเจนจะเป็นการเสียเวลา 
    3.  หลงัเสร็จส้ินภารกิจไปศึกษาดูงาน  ผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากร
เขียนสรุปรายงานการไปศึกษาดูงานเสนอต่อผูบ้ริหาร  วา่การศึกษาดูงานบรรลุวตัถุประสงคม์าก
นอ้ยเพยีงใด  
    สมเพียร  เทียนทอง (2542 : 36)  ไดก้ล่าวถึงการศึกษาดูงาน ไวว้า่  
เป็นกิจกรรมการพฒันาบุคลากรในลกัษณะท่ีเรียกวา่  การศึกษานอกสถานท่ี  ซ่ึงบุคลากรไดไ้ปเยีย่ม
ชมสถานท่ีจริงอยา่งหลรกหลาย  สามารถนาํส่ิงต่าง ๆ ท่ีไดพ้บเห็นเหล่านั้นไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของตน  การศึกษาดูงานจึงเป็นการกระตุน้ใหไ้ดพ้ฒันาและปรับปรุง
การทาํงาน  ซ่ึงก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อองคก์าร 
    เพช็รี  รูปะวิเชตร์ (2549 : 21)  กล่าววา่  การส่งไปศึกษาดูงาน 
(Study  Tour)  ยงัสถาบนัการศึกษาหรือยงัสถานประกอบการบางแห่งท่ีพิจารณาแลว้วา่จะเป็น
ประโยชน์ต่อบุคคลหรือผูไ้ปศึกษาดูงาน  ทั้งในแง่ความคิด  มุมมองและการก่อใหเ้กิดวิสยัทศัน์  
ใหม่ ๆ  การไปศึกษาดูงานสามารถไปดูไดท้ั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
    ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2541 : 352)  กล่าวไวว้า่  การดูงานเป็นอีก
รูปแบบหรือวธีิการหน่ึงท่ีอาจนาํมาใชใ้นการพฒันาบุคลากรในองคก์าร  มีจุดมุ่งหมายหลกั
เพื่อท่ีจะใหบุ้คลากรไดเ้ห็น  ไดย้นิ  ไดส้มัผสัต่อปรากฏการณ์ใหม่ ๆ ท่ีแตกต่างไปจากเดิม  และ     
ใหบุ้คลากรไดน้าํมาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานในองคก์ารต่อไป  เช่น  บริษทัส่งผูบ้ริหารไปดูงาน
เอก็ซ์โป  ณ  ต่างประเทศ  เพือ่ใหเ้ห็นความกา้วหนา้ในวิทยาการสมยัใหม่  เป็นตน้  โดยทัว่ไปแลว้  
การดูงานอาจเกิดข้ึนไดท้ั้งดูงานในประเทศหรือต่างประเทศ  วิธีการน้ีนิยมนาํไปใชใ้นการพฒันา
บุคลากรระดบัผูบ้ริหาร  ความสาํเร็จหรือประสิทธิผลของการพฒันาบุคลากรโดยวิธีการดูงาน     
อาจวดัไดจ้ากการติดตามผลในแง่ของการนาํความรู้ไปประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานในหน่วยงาน    
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  2.  การศึกษาต่อ 
   การศึกษาต่อเป็นการพฒันาตนเองอีกวิธีหน่ึงท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรมีความรู้  
ความสามารถเพ่ิมข้ึน  เพื่อใหท้นัต่อเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง  ดงัท่ีไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของ
การศึกษาต่อ  ดงัน้ี 
   อุดร  ช่ืนกล่ินธูป (2537 : 33) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการศึกษา             
ของขา้ราชการพลเรือนไวว้า่  เป็นการพฒันาตนเองของบุคลากร  โดยเพิ่มพนูความรู้  การเรียน    
การทาํวิจยั  ตามสถาบนัการศึกษาจนสาํเร็จการศึกษาไดรั้บปริญญาบตัร  หรือประกาศนียบตัร
หลงัจากจบหลกัสูตรนั้น ๆ  ทั้งน้ียงัหมายความรวมถึงการฝึกฝนภาษา  การรับการปฐมนิเทศก่อน
เขา้รับการศึกษา  การฝึกอบรม  หรือการดูงานอนัเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 
   ปภาวดี  ประจกัษศุ์ภนิติ  และ  ก่ิงพร  ทองใบ (2544 : 98)  ไดก้ล่าววา่  การให้
การศึกษาเป็นกิจกรรมของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีจดัข้ึนเพื่อปรับปรุงสมรรถนะของ
พนกังาน  หรือบุคคลท่ีทาํงานในองคก์ร  ใหท้าํงานดีข้ึนและเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ  การศึกษา
มีจุดเนน้ท่ีบุคคลหรือทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่งาน  วตัถุประสงคข์องการศึกษา  กเ็พือ่เตรียม
บุคลากรสาํหรับการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในองคก์รกบัเป็นการพฒันาเร่ืองอาชีพ  หากจะมีการ
เล่ือนตาํแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีทาํหนา้ท่ีการผลิตใหมี้ตาํแหน่งสูงข้ึนในระดบับริหาร  
กล่าวคือ  เล่ือนข้ึนเป็นหวัหนา้งาน  การใหก้ารศึกษาทางดา้นทศันคติท่ีเก่ียวกบัมนุษยส์มัพนัธ์  และ
การบงัคบับญัชาเป็นส่ิงสาํคญัสาํหรับโครงการการศึกษาของบุคคล  เน่ืองจากคนท่ียา้ยไปสู่
ตาํแหน่งใหม่จะเผชิญกบัความสมัพนัธ์แบบใหม่ท่ีตนยงัไม่คุน้เคย  การใหก้ารศึกษาเร่ืองใหม่จึงเป็น
ความจาํเป็นเพือ่ท่ีจะปรับตวัทาํหนา้ท่ีในส่ิงแวดลอ้มใหม่ได ้    
   พินิจ  ภู่ทบัทิม (2543 : 52)  ไดก้ล่าวถึงความหมายของกาศึกษาต่อไวว้า่      
การส่งเสริมใหข้า้ราชการไดมี้โอกาสไปศึกษาต่อเป็นกิจกรรมสาํคญัประการหน่ึง  ในกระบวนการ
บริหารงานบุคคลสมยัใหม่  โดยเฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีทางการศึกษา  ซ่ึงมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ  
โดยตรงเก่ียวกบัการใหก้ารศึกษาอบรม “คน”  ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุดของประเทศ  ทั้งใน
ดา้นเศรษฐกิจ  สงคมและการเมือง  ใหมี้คุณภาพ  ปัญหาท่ีเคยไดรั้บทราบมากคื็อ  เก่ียวกบัความรู้
ของครู  ซ่ึงปรากฏวา่ในระยะปีแรกท่ีครูสาํเร็จการศึกษาจากสถานศึกษาต่าง ๆ มาทาํงานการสอน
ของครูจะมีคุณภาพสูงเท่ากบัวฒิุท่ีเรียนมา  แต่ปีต่อไปคุณภาพและความรู้จะลดลง  เม่ือนานไปจะ
เหลือเพียงแต่ระดบัชั้นท่ีครูทาํการสอนอยูเ่ท่านั้น  ดงันั้น  บุคลากรทางการศึกษาจะตอ้งไดรั้บ
การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม  การใหโ้อกาสแก่ขา้ราชการเพื่อศึกษาต่อ  หรือเพิ่มพนูความรู้  ทกัษะ  
และช่วยใหเ้ป็นผูท่ี้มีความเช่ียวชาญในการทาํงาน  ทาํใหข้า้ราชการมีความมัน่ใจในตวัเอง  เขา้ใจ
จุดหมายในการทาํงานท่ีดีข้ึน  และโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนฐานกมี็มากข้ึน   ยอ่มเป็นเร่ืองจาํเป็นและ
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เป็นผลตอบแทนท่ีผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริม  เพราะนอกจากจะเป็นการส่งเสริมกาํลงัใจแก่
ขา้ราชการแลว้  ยงัเป็นการสร้างบรรยากาศทางวิชาการ  และสมัพนัธ์ภาพอนัดีระหวา่งกนัต่อไป
ดว้ย   
   สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2549 : 333 
– 344)  ไดก้ล่าวถึงการศึกษาต่อวา่  สามารถแบ่งออกเป็นสามลกัษณะคือ  “การศึกษาต่อในภาค
ปกติ”  หมายความวา่  การศึกษาโดยใชเ้วลาราชการเตม็เวลา  “การศึกษาต่อภาคนอกเวลา”  
หมายความวา่  การศึกษาโดยใชเ้วลาราชการบางส่วนหรือไม่ใชเ้วลาราชการ  และ “การศึกษาต่อ
ภาคฤดูร้อน”  หมายความวา่  การศึกษาโดยใชเ้วลาราชการตามท่ีสถานศึกษา  หน่วยงานขงทาง
ราชการหรือคุรุสภาจดัข้ึนในภาคฤดูร้อน  และการศึกษาต่อของขา้ราชกรครูแบ่งออกเป็นสอง
ประเภท  ประเภทแรกคือ  ประเภทท่ีเจา้กรมแจง้สงักดัส่งไปศึกษา  และประเภทท่ีสองคือ  ประเภท
ท่ีตอ้งไปสมคัรเองหรือคดัเลือกในสถานศึกษา 
   ขา้ราชการท่ีจะไปศึกษาต่อในภาคปกติตอ้งมีคุณสมบติั  ดงัน้ี 
   1.  อายไุม่เกินส่ีสิบหา้ปีบริบูรณ์  นบัถึงวนัท่ีสิบหา้มิถุนายนของปีท่ีจะเขา้
ศึกษาต่อ  เวน้แต่ไดรั้บอนุญาตจากอธิบดีกรมเจา้สงักดั  เป็นกรณีพเิศษเฉพาะราย 
   2.  ปฏิบติัราชการดว้ยดี  มีความประพฤติเรียบร้อย  และไม่อยูร่ะหวา่งลงโทษ
ทางวินยั  เวน้แต่โทษภาคทณัฑ ์ ขา้ราชการท่ีถูกลงโทษตดัเงินเดือน  จะไปศึกษาต่อไดเ้ม่ือพน้โทษ
ตดัเงินเดือนแลว้  หรือเป็นผูถู้กลงโทษลดขั้นเงินเดือนจะไปศึกษาต่อได ้ หลงัถูกลงโทษลดขั้น
เงินเดือนมาแลว้เป็นเวลาไม่นอ้ยกวา่หกเดือน  และขา้ราชการท่ีอยูร่ะหวา่งเวลาไปศึกษาต่อ
ภายในประเทศภาคปกติ  จะสมคัรสองหรือสอบคดัเลือกเพื่อไปศึกษาต่อหรือฝึกอบรมอ่ืนใดมิได ้
   3.  มีคุณสมบติัและพ้ืนความรู้ตามท่ีสถานศึกษานั้น ๆ กาํหนด 
   4.  ตอ้งมีเวลาราชการติดต่อกนัไม่นอ้ยกวา่ยีสิ่บส่ีเดือนเตม็  ทั้งน้ีนบัถึงวนัท่ี
สิบหา้มิถุนายน  ของปีท่ีจะเขา้ศึกษา  ถา้กรมเจา้สงักดัมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งใหข้า้ราชการท่ี
มีเวลารับราชการติดต่อกนันอ้ยกวา่ยีสิ่บส่ีเดือนเตม็  แต่ไม่นอ้ยกวา่สิบสองเดือนเตม็ไปศึกษาต่อ   
ในสาขาวิชาท่ีเป็นประโยชน์  และจาํเป็นอยา่งยิง่ในการพฒันาการเรียนการสอนของกรมและ
สถานศึกษาในสงักดั  เน่ืองจากเป็นสาขาวิชาท่ีขาดแคลน  ใหก้รมเจา้สงักดัพิจารณาอนุญาตเป็น   
ราย ๆ ไป   
   5.  ขา้ราชการท่ีเคยไดรั้บอนุญาตใหไ้ปศึกษาต่อในภาคปกติ  หรือศึกษาต่อใน
ต่างประเทศ  แลว้จะศึกษาต่ออีก  ตอ้งลบัไปปฏิบติัราชการเป็นเวลาไม่นอ้ยกวา่ตามท่ีกาํหนดไวใ้น
ขอ้ส่ี  แต่ถา้เจา้กรมสงักดัมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งใหข้า้ราชการซ่ึงกลบัมาปฏิบติัราชการไม่
ครบตามกาํหนดไปศึกษาต่ออีก  ใหก้รมเจา้สงักดัพิจารณาอนุญาตเป็นราย ๆ ไป 
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   ขา้ราชการท่ีจะไปศึกษาต่อภาคนอกเวลาตอ้งมีคุณสมบติั  ดงัน้ี  คือ 
   1.  ผูใ้ชเ้วลาบ่งสาวนไปศึกษา 
      1.1  มีอายไุม่เกินส่ีสิบหา้ปีนบัถึงวนัท่ีสิบหา้มิถุนายน  ของปีท่ีจะเขา้ศึกษา
แต่กรมเจา้สงักดัเห็นสมควรหรือมีความจาํเป็นจะใหผู้มี้อายเุกินส่ีสิบหา้ปีบริบูรณ์ไปศึกษากใ็หอ้ยู่
ในดุลพินิจของกรมเจา้สดักดัพิจารณาอนุญาตเป็นกรณีพิเศษเฉพาะราย 
      1.2  ขา้ราชการทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคตอ้งมีเวลารับราชการ
ติดต่อกนัไม่นอ้ยกวา่สิบสองเดือนเตม็ ทั้งน้ีนบัถึงวนัท่ีสิบหา้มิถุนายน ของปีท่ีจะเขา้ศึกษาต่อ 
   2.  ผูท่ี้ไม่ตอ้งใชเ้วลาราชการไปศึกษา  ไม่อยูต่ามเง่ือนไขในขอ้หน่ึง 
       ขา้ราชการท่ีจะไปศึกษาต่อภาคฤดูร้อนมีหลกัเกณฑใ์นการพจิารณาอนุญาต
ดงัน้ี  คือ 
      2.1  วิชาท่ีจะศึกษาตอ้งเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 
      2.2  เป็นผูท่ี้ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้รับรองวา่  หากไปศึกษาต่อแลว้จะไม่เกิด
ความเสียหายแก่ทางราชการ 
      2.3  จาํนวนขา้ราชการในสาํนกังาน  ระดบักอง  ท่ีจะไดรั้บอนุญาตให้
ศึกษาต่อภาคฤดูร้อนรวมกนัทั้งส้ินตอ้งไม่เกินร้อยละยีสิ่บ  ของจาํนวนขา้ราชการทั้งหมดใน
สาํนกังานนั้น ๆ  แต่ถา้สาํนกังานใดมีขา้ราชการตํ่ากวา่สิบคน  ใหอ้ยูใ่นดุลพินิจของกรมเจา้สงักดั  
จาํนวนขา้ราชการในสถานศึกษาท่ีจะไดรั้บอนุญาตใหศึ้กษาต่อภาคฤดูร้อนใหอ้ยูใ่นดุลพินิจของ
หวัหนา้สถานศึกษานั้น ๆ  
         2.4  ถา้สาํนกังานใดมีผูข้ออนุญาตไปศึกษาต่อภาคฤดูร้อนเกินกวา่จาํนวน
ท่ีจะอนุญาตใหไ้ด ้ ใหพ้จิารณาผูท่ี้มีอายรุาชการมากกวา่         
  3.  การพฒันาตนเอง 
     การพฒันาตนเอง  เป็นวิธีการท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดศึ้กษาหาความรู้ดว้ย
ตนเองเป็นสาํคญั  ตามความพร้อม  ความสะดวก  และวามสนใจของตนเอง  โดยอาศยัความ
ช่วยเหลือจากผูอ่ื้นนอ้ยท่ีสุด  ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงการพฒันาตนเอง  ดงัน้ี 
   รุ่งทิวา  ทองปลิว (2542 : 32)  ไดก้ล่าววา่  การพฒันาตนเองเป็นปัจจยัสาํคญั
ยิง่ในการพฒันาบุคคล  เพราะถา้ผูบ้ริหารไม่พฒันาตนเองแลว้  การพฒันาผูร่้วมงานยอ่มไม่ไดผ้ล  มี
หลายวิธีการท่ีผูบ้ริหารจะเลือกใชพ้ฒันาตนเองและส่งเสริมใหผู้ช่้วยพฒันาตนเอง  คือ 
   1.  มีความตั้งใจท่ีจะพฒันาตนเอง 
   2.  แลกเปล่ียนความรู้  ความคิด  กบัการใหบ้ริการผูอ่ื้น 
   3.   ศึกษาหาความรู้จากเอกสารวิชาการต่าง ๆ  
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   4.  ติดตามความเคล่ือนไหวท่ีเก่ียวกบันโยบาย  และโครงสร้างของงานท่ีอยูใ่น 
ความรับผดิชอบโดยตรงและท่ีเก่ียวขอ้ง 
   5.  ติดตามความเคล่ือนไหวท่ีเก่ียวกบันโยบายและโครงสร้าง 
   6.  เขา้ร่วมประชุมสมัมนาเม่ือมีโอกาส 
   7.  หาโอกาสเป็นผูน้าํอภิปรายและเป็นวิทยากรในบางโอกาส 
   8.  เป็นสมาชิกขององคก์รทางวิชาการท่ีน่าสนใจ 
   9.  หาโอกาสไปศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
   10.  หาโอกาสเขา้ศึกษาในบางวิชาจากสถาบนัการศึกษาชั้นสูง 
   11.  เป็นสมาชิกของสมาคมซ่ึงเป็นท่ีน่าสนใจ 
   เกศรา  รักชาติ (2549 : 33)  ไดอ้ธิบายถึงการมีวิสยัทศัน์ส่วนตน(Personnel 
Vision) ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ขององคก์ร (Corporate Vision)  อนัจะส่งผลถึงการพฒันาตนเอง
ของบุคลากร  หากสมาชิกองคก์รมีการเรียนรู้ถึงการสร้างวิสยัทศัน์ส่วนตน  การสร้างเป้าหมาย
ส่วนตวัในการทาํงานในแต่ละวนั  แต่ละสปัดาห์ตลอดไป  จนถึงการสร้างวิสยัทศัน์เก่ียวกบังานท่ี
กาํลงัทาํอยู ่ ใหส้อดคลอ้งหรือเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวิสยัทศัน์ขององคก์ร  การมีวิสยัทศัน์จะ
ทาํใหเ้ราใฝ่เรียน  ใฝ่รู้  ทุ่มเท  ฝึกฝน  พฒันาตนเองอยูเ่สมอ  เพื่อท่ีจะไดมี้ความเช่ียวชาญในสาขา
อาชีพของตนนัน่เอง 
   สมเพียร  เทียนทอง (2542 : 23)  ไดก้ล่าวถึงความหมายของการพฒันาตนเอง  
ไวว้า่  การพฒันาตนเองอนัไดแ้ก่  การท่ีหน่วยงานจดัหรือส่งเสริมใหบุ้คคลไดพ้ฒันาตนเอง  เช่น  
การศึกษาคู่มือการปฏิบติังาน  การศึกษาคน้ควา้ประกอบการปฏิบติังาน  การศึกษาต่อนอกเวลา  
การเขา้หลกัสูตรฝึกอบรม  การประชุมทางวิชาการ  การดูงาน เป็นตน้ 
   สุวิทย ์ มูลคาํ (2549 : 313)  ไดก้ล่าวถึงการพฒันาตนเองวา่  ครูและบุคลากร
มืออาชีพ  ควรมีแนวคิดในการพฒันาตนเอง  วา่ควรจะสาํรวจตนเองวา่  ควรพฒันาตนเองในดา้นใด
ก่อนเป็นอนัดบัแรก  ประการท่ีสองคือ  กาํหนดจุดพฒันาและเลือกวิธีการพฒันาตนเอง  ประการท่ี
สาม  สมัมนาปฏิรูปการเรียนรู้  ประการท่ีส่ี  ลงมือปฏิบติั  ทบทวน  ไตร่ตรอง  ประการท่ีหา้  สรุป
และสร้างความรู้จากการปฏิบติัจริง  ประการท่ีหก  แลกเปล่ียนความรู้  และประการสุดทา้ย  คือ
ปรับเปล่ียนความคิด  สานต่อความคิด  
   ชยัยทุธ์  บุณสวสัด์ิ (2543 : 240)  ไดก้ล่าวถึง  การพฒันาตนเองของผูบ้ริหาร
โรงเรียนยคุใหม่  โดยการใชก้ารบริหารแบบจดัการไวว้า่  การบริหารโรงเรียนยคุใหม่นั้น  ผูบ้ริหาร
ตอ้งเป็นผูน้าํในการปฏิรูปการเรียนรู้  ตอ้งจดัการศึกษาใหน้กัเรียนอยา่งมีความสุข  เป็นคนเก่ง  และ
คนดีมีคุณภาพ  ครูตอ้งพฒันาคน  พฒันาเดก็ใหเ้ป็นผูน้าํของสงัคม  เป็นคนท่ีสมบูรณ์พร้อมทั้ง
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ร่างกาย  สติปัญญา  สงัคม  อารมณ์  และจิตใจ  โรงเรียนดาํเนินการบริหารจดัการโดยไม่ยดึติด
ระเบียบแต่เนน้ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ  คือ  นกัเรียน  และผูป้กครอง  ใหค้วามเคารพสิทธิ
และศกัยภาพของความเป็นมนุษย ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัพหุปัญญา   
   จุมพล  หนิมพานิช (2544 : 179 – 180)  ไดก้ล่าวถึงวิธีการพฒันาตนเอง  ไวว้า่ 
   1.  วิธีการพฒันาตนเองตามปกติวิสยั  เป็นวิธีครอบคลุมการเรียนแบบ        
การลองผดิลองถูก  การอยากลองทาํส่ิงท่ีแปลกใหม่  และความตอ้งการท่ีจะทาํใหส่ิ้งท่ีมีอยูแ่ลว้ดีข้ึน  
เป็นการเรียนรู้ท่ีไม่ผา่นสถาบนัการศึกษา   ไม่มีหลกัสูตรและเป็นไปโดยธรรมชาติ  การเลียนแบบ
เป็นวิธีการพฒันาตนเองท่ีถือเป็นพื้นฐานการสืบต่อการดาํรงชีวิตขนบธรรมเนียมประเพณี  และ
วฒันธรรม  วถีิชีวิตท่ีมนุษยเ์รียนรู้จากการเลียนแบบตั้งแต่ยงัเป็นเดก็จนเติบโต  การเลียนแบบจึง
เป็นจุดเร้ิมตน้ของการมีความคิดดดัแปลง  และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นท่ีสุด  เช่น  การเรียน
แบบเสียงพดูแบบพอ่แม่  ญาติมิตร  เพื่อนและสมาชิกในสงัคม  การเลียนแบบจะแนบเนียนและ
เหนือชั้นข้ึนไปตามวยัและประสบการณ์  การลองผดิลองถูกเป็นวิถีทางพฒันาตนเองท่ีจะทาํให้
มนุษยเ์กิดการเรียนรู้ไดดี้และคงทน  แมว้า่อาจจะตอ้งลงทุน  บางคร้ังกแ็ลกดว้ยส่ิงมีค่าหรือดว้ยชีวิต  
การอยากลองทาํส่ิงแปลกใหม่เป็นวิธีการท่ีธรรมชาติใหม้นุษยแ์ละสตัวมี์ความอยากรู้  และอยาก
ลองส่ิงท่ีตนไม่เคยมี  ในท่ีสุดกน็าํไปสู่การคน้พบ  แนวคิด  แนวทางใหม่  และการคน้พบตนเอง   
ในท่ีสุด  ความตอ้งการท่ีจะทาํใหส่ิ้งท่ีมีอยูแ่ลว้ดีข้ึนเป็นธรรมชาติของมนุษยท่ี์ไม่อยากอยูก่บัท่ี  จึง
ประสงคท่ี์จะทาํส่ิงท่ีไม่เคยทาํ  เม่ือไดแ้ลว้กอ็ยากทาํใหดี้ข้ึน  ในเสน้ทางแห่งการปรับปรุงส่ิง
เหล่านั้น  มนุษยก์ไ็ดพ้ฒันาตนเองในท่ีสุด 
   2.  วิธีการพฒันาตนเองดว้ยการศึกษาจากแหล่งเรียนรู้  เป็นวิธีการหาความรู้
จาก 
    2.1  สถาบนัศาสนาแห่งวิทยบริการ  ไดแ้ก่  วดั  โบสถ ์ มสัยดิ  เป็นสถาบนั
พฒันาจิตใจเพือ่ใหเ้ป็นคนดี  มีคุณธรรม  ไดศึ้กษาหลกัธรรมศาสนาท่ีตนนบัถือ  เช่น  ชาวพทุธกไ็ด้
ปฏิบติัสมาธิเพื่อความสงบของจิตใจและเพื่อมรรคผลท่ีสูงกวา่ 
    2.2  แหล่งวิทยบริการ  อาจอยูใ่นท่ีทาํงานและในชุมชน  ท่ีทาํงานในรูป
หอ้งสมุด  หอ้งอ่านหนงัสือ  หอ้งสารสนเทศ  หอ้งส่ือสารไปรษณียอิ์เลก็ทรอนิกส์  แหล่งวนอุทยาน  
อุทยานการศึกษา  ศูนยป์ระวติัศาสตร์ท่ีประมวลสรรพความรู้เฉพาะดา้นไวใ้หผู้ส้นใจเขา้ไปศึกษา
หาความรู้ตามความสนใจ 
   กล่าวโดยสรุป  การท่ีบุคลากรจะมีการพฒันาตนเองท่ีดี  ทุกคนจะตอ้งเปิดใจ
ยอมรับและพร้อมท่ีจะรับการพฒันาตนเอง  เพื่อใหต้นมีความรู้  ความสามารถ  ใหท้นัต่อสภาพ
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สงัคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว  ทั้งน้ี  ผูบ้ริหารเองกค็วรจะมีส่วนสนบัสนุนใหค้วามสาํคญัต่อ
การพฒันาบุคลากร  
  หลกัในการพฒันาบุคลากร 
  พนสั  หนันาคินทร์ (2542 : 133 – 134)  กล่าวถึง  หลกัการ  เหตุผล  และความ
จาํเป็นในการท่ีจะตอ้งมีการพฒันาบุคลากร  โดยสรุป  ดงัน้ี 
  1.  ประสิทธิภาพของโรงเรียนยอ่มข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน  
ประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานยอ่มจะเพ่ิมข้ึนจากการท่ีระบบโรงเรียนใหโ้อกาสแก่เขาท่ีจะพฒันา
วิจยัความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัของเขาแต่ละคน 
  2.  การพฒันาการของคนนั้นเป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนตาย  การพฒันาบุคลากร
เป็นกิจกรรมท่ีจะตอ้งกระทาํตั้งแต่แรกเขา้ทาํงานจนถึงเวลาท่ีจะตอ้งออกจากงานไปตามวาระ 
  3.  ระบบโรงเรียนมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งเสริมสร้างประสบการณ์ดา้นต่าง ๆ ทั้งเพื่อ
เตรียมคนไปรับหนา้ท่ีใหม่  และปรับปรุงงานท่ีทาํอยูเ่ดิมใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน  ทั้งรูปเป็นคณะ  
และทั้งเป็นรายบุคคล  และบทบาทน้ีจะตอ้งเพิ่มข้ึนอยูเ่สมอ 
  4.  จุดประสงคป์ระการแรกในการพฒันาบุคลากรนั้น  เพื่อปรับปรุงคุณภาพของ
ระบบโรงเรียนใหสู้งข้ึน  และในกรณีเช่นน้ีจาํเป็นท่ีจะตอ้งทาํการปรับปรุงใหผู้ป้ฏิบติังานได้
สามารถทาํงานใหส้อดคลอ้งกนัและดว้ยคุณภาพท่ีไดร้ะดบัทดัเทียมกนั      
  5.  ระบบโรงเรียนควรจะถือวา่การพฒันาบุคคลนั้นเป็นการลงทุนรูปแบบหน่ึงท่ี
จะไดผ้ลในระยะยาว  นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานแลว้  ยงัเป็นการ
ท่ีจะดึงดูดคนใหป้รารถนาท่ีจะทาํงานอยูก่บัโรงเรียนนั้น ๆ มากข้ึน  อนัเป็นการสร้างความเป็น
ปึกแผน่แน่นหนาใหแ้ก่ระบบโรงเรียนนั้นโดยตรง 
  ส่วน  พงศธร  พิทกัษก์าํพล(2540 : 54)  กล่าวถึงหลกัการพฒันาบุคลากรไว้
เช่นเดียวกนัวา่ 
  1.  ตอ้งมีแผนงานหรือโครงการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจน  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการ
ปฏิบติั 
  2.  ถือเป็นภารกิจท่ีสาํคญัของหน่วยงานตอ้งกาํหนดไวใ้นนโยบายหรือแผนงาน
จดักิจกรรมพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
  3.  ใหบุ้คลากรเห็นคุณค่า  วา่การพฒันานั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ายิง่สาํหรับตวัเองและ
ความเจริญของหน่วยงาน  เม่ือบุคลากรเห็นคุณค่าของการพฒันาแลว้  เขาจะเตม็ใจรับการพฒันา  
และใหค้วามร่วมมือกบักิจกรรมเพ่ือการพฒันาเป็นอยา่งดี 
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  4.  มุ่งประโยชน์ของหน่วยงานและของบุคลากร  ไม่ควรมุ่งแต่ประโยชน์ของ
หน่วยงานแต่เพียงฝ่ายเดียว 
  5.  พฒันาบุคลากรทุกฝ่าย  และทุกคน 
  6.  ไม่กระทบกระเทือนต่อกิจการของหน่วยงานหรือโรงเรียน 
  7.  เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ 
  ธาํรงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2548 : 13 – 14)  ไดอ้ธิบายถึงหลกัในการพฒันาบุคลากร
ไวว้า่  การพฒันาบุคลากรควรเนน้  ความตอ้งการของบุคลากรเป็นหลกั  หรือยดึผูเ้รียนเป็น
ศูนยก์ลาง  คือ  จดัในลกัษณะ (Training  Needs)  มากกวา่ (Training  Wants)  ซ่ึงรูปแบบหลงัจะ
เป็นความตอ้งการของผูบ้ริหาร  หรือหวัหนา้งานมากกวา่ความตอ้งการของบุคลากรจริง ๆ โดย
รูปแบบของการพฒันาควรเปิดกวา้ง  กล่าวคือ  หลากหลายในการปฏิบติัมากยิง่ข้ึน  เช่น  การท่ี
บุคลากรพฒันาตนเองดว้ยการอ่านหนงัสือ  ศึกษาจาก CD  และการไปเรียนแบบ (One  the  Job  
Training)  เป็นตน้    
  จากหลกัการพฒันาบุคลากร  เป็นการพฒันาศกัยภาพและความสามารถของ
บุคคลในองคก์ารใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพบรรลุวตัถุประสงค ์ และเป้าหมายของ
องคก์ารนั้น  ตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการของบุคลากรเป็นหลกั  จะตอ้งมีการกระทาํอยา่งต่อเน่ืองเป็น
ระบบ  โดยใหค้วามสาํคญัต่อบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาและมองเห็นคุณค่าในส่ิงท่ีไดรั้บการพฒันา 
  ทฤษฎคีวามต้องการ 
  ความตอ้งการ  นบัวา่เป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึงท่ีทาํใหบุ้คลากรถูกกระตุน้และเป็น
แรงผลกัดนัใหเ้กิดความปรารถนาท่ีจะสนองตอบต่อความตอ้งการของตนในเร่ืองต่าง ๆ   บน
พื้นฐานหรือสมมติฐานท่ีวา่  มนุษยมี์ความตอ้งการ  และพฤติกรรมของมนุษยเ์กิดจากความตอ้งการ  
ซ่ึงจากการศึกษาของนกัจิตวทิยาท่ีทาํการศึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยท่ี์เป็นท่ียอมรับกนั
โดยทัว่ไป คือ  
  เฟรนซ์และเบลล ์ French and Bell (อา้งใน คุณวฒิุ  คนฉลาด, 2540 : 54)  กล่าววา่  
มนุษยมี์ความตอ้งการ  และมีความคาดหวงัในการใชเ้หตุผลของตนเองและ   ใชค้วามพยายาม
ปฏิบติังานในองคก์ารใหดี้ท่ีสุด  จึงตอ้งมีมโนทศัน์ท่ีกวา้งไกลในการวางแผนพฒันา  คือ  มนุษยเ์รา
สามารถพฒันาไดใ้นดา้นส่วนตวัและสมรรถภาพในการปฏิบติังาน ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงมี
บทบาทในการท่ีจะทาํใหค้นทาํงานร่วมกนั(collaboration)  ตั้งเป้าหมาย(Goal setting)  วินิจฉยัและ
แกปั้ญหา (diagnosing and  solving  problems)  และนาํแผนไปปฏิบติั (implementing  plan) 
  การศึกษาความตอ้งการของมาสโลว ์ Maslow (อา้งถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2542 
: 44)   ซ่ึงไดก้ล่าวถึงความตอ้งการไวว้า่  มนุษยมี์ความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น  5  ขั้น  ดว้ยกนั  ไดแ้ก่ 
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  1.  ความตอ้งการดา้นร่างกาย(Physiological  Needs)  ความตอ้งการในขั้นน้ี 
เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากแรงขบัพื้นฐาน  เช่น  ความหิว  ความง่วง  ความกระหาย                       
ถา้ความตอ้งการในขั้นแรกน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง  ความตอ้งการในลาํดบัน้ีจะไดรั้บการพฒันา 
  2.  ความตอ้งการเก่ียวกบัความปลอดภยั(Safety  Needs)  เม่ือความตอ้งการขั้น
แรกบรรลุผลดีแลว้  มนุษยจ์ะตอ้งมีความปลอดภยัในชีวิต  ซ่ึงรวมถึงความปลอดภยัทางดา้นร่างกาย  
ความตอ้งการท่ีจะอยูใ่นระเบียบแบบแผน  และสามารถท่ีจะคาดการณ์ไดถึ้งความปลอดภยัใน
ระยะเวลาต่อไปในอนาคต 
  3.  ความตอ้งการเก่ียวกบัความรัก (Love  and  Belonging  Needs)   ความตอ้งการ
ในขั้นท่ี  3  น้ี  ก่อใหเ้กิดความตอ้งการความรัก  ซ่ึงนอกจากความรัก  ความเสน่ห์หาแลว้ยงัรวมถึง
ความรู้สึกเป็นเจา้ของ  ความพึงพอใจ  การมีส่วนร่วมในงานและกลุ่มสงัคมอีกดว้ย 
  4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความนิยมยกยอ่ง  มีเกียรติยศ (Esteem  Needs) ความ
ตอ้งการดา้นน้ีมีอยู ่ 2  อยา่ง  ไดแ้ก่  การตดัสินใจของตนเองในเร่ืองความมัน่คง  ความสาํเร็จ  
ความสามารถท่ีเพียงพอ  และการมอบความไวว้างใจ  อยา่งท่ีสอง  คือ  ความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การยอมรับ  ความสนใจ  และการรู้ซ้ึงถึงคุณค่า 
  5.  ความตอ้งการท่ีจะรู้ถึงความสามารถท่ีแทจ้ริง (Self  Actualization)  นบัวา่เป็น
ขั้นสูงสุดของความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์ ถา้หากมนุษยป์ระสบผลสาํเร็จในความ
ตอ้งการทั้งส่ีขั้นแลว้  จาํทาํใหรู้้สึกตอ้งการท่ีจะหาโอกาสทาํกิจกรรมท่ีตนเองพอใจท่ีจะนาํไปสู่
ความสามารถท่ีแทจ้ริงของตนเอง  ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือสร้างความสามารถนั้นใหเ้กิดความกา้วหนา้
จนถึงขีดสูงสุด 
  เฮอร์เบอร์ก  Herberg(อา้งถึงใน  ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ, 2542 : 46 – 47)  มองวา่ความ
ตอ้งการมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของคนงานในหลาย ๆ ดา้นดว้ยกนั  ความตอ้งการอาจจะแบ่ง
ออกไดเ้ป็นสองประเภท  คือ  ความตอ้งการต่อ “ปัจจยัอนามยั” (hygiene factors) และความตอ้งการ
ต่อ “ปัจจยัมูลเหตุจูงใจ” (motivation  factors)  และความตอ้งการสองประเภทน้ีมีความเป็นอิสระ
จากจากกนั  ปัจจยัอนามยัเป็นปัจจยั     ท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มของงาน  ซ่ึงรวมถึงนโยบายของบริษทั  
การบริหาร  การควบคุม  สภาพการทาํงาน  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  เงิน  สถานภาพ  และ
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  ส่วนปัจจยัมูลเหตุจูงใจท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง  ซ่ึงรวมถึงความสาํเร็จ  
การท่ีคนอ่ืนยอมรับผลงานของตน  ความรับผดิชอบงานท่ีเพิ่มข้ึน  งานท่ีทา้ทาย  และความเจริญ
งอกงามและพฒันาการ  เฮอร์เบอร์ก  ไดเ้สนอวา่  วิธีท่ีจะทาํใหค้นงานมีความพึงพอใจต่องานนั้น  
จะตอ้งเนน้งานเป็นหลกั  หรือเรียกวา่ “การปรุงแต่งงาน” (job  enrichment) 
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  ทฤษฎีอาร์จีของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s  ERG Theory) (อา้งถึงในหาวทิยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช, 2549 : 286 – 287)  นกัจิตวิทยาเคลยต์นั  อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton  Alderfer)   
ไดพ้ฒันามาจากแนวคิดทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์ ใหมี้ความตอ้งการเพียง  3  ประการ  ดงัน้ี 
  1.  ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence  Needs)  ไดแ้ก่  ความตอ้งการทางร่างกาย
และ วตัถุ  เช่น อาหาร นํ้า รวมทั้งเงินเดือน  ประโยชน์บริการ  และสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดีข้ึน   
  2.  ความตอ้งการสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness  Needs)  ไดแ้ก่  ความตอ้งการมี 
ความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  เช่น  ครอบครัว  กลุ่มเพื่อน  กลุ่มเพื่อนร่วมงาน  กลุ่มวิชาชีพ  
เป็นตน้ 
  3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth  Needs)  ไดแ้ก่  ความตอ้งการพฒันา 
ศกัยภาพของตนเองในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ เพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ  ใหผู้อ่ื้น
ยอมรับและยกยอ่ง    
  อลัเดอร์เฟอร์  เห็นวา่  ความตอ้งการของแต่ละบุคคลยอ่มเป็นไปตามลาํดบั
ขั้นตอน  แต่ในกรณีท่ีพยายามแลว้เกิดความลม้เหลวในความตอ้งการดา้นอ่ืน ๆ กอ็าจจะหนัไปสู่
ความตอ้งการในระดบัตํ่าอีก  เช่น  พนกังานท่ีลม้เหลวในความกา้วหนา้อาจจะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจท่ี
ตอ้งการดา้นความตอ้งการข้ึนมาอีก  เป็นตน้ 
  สาํหรับ  แมคเคิลแลนด ์McClelland (อา้งใน  ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ, 2542 :  47)     
มองวา่คนมีความตอ้งการสาํคญั  3  ประการ  คือ 
  1.  ความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมผกูพนักบัผูอ่ื้น (need  for  affiliation – n  Aff)  
บุคคลท่ีมีความตอ้งการทางดา้นน้ีสูงจะเป็นผูท่ี้คาํนึงถึงคุณภาพของความสมัพนัธ์ส่วนตวักบัผูอ่ื้น  
ความสมัพนัธ์ทางสงัคมจึงไดรั้บการเนน้เหนือการทาํงานใหส้าํเร็จ 
  2.  ความตอ้งการท่ีจะมีอาํนาจ (need  for  power – n  Pow)  บุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการทางดา้นน้ีสูงจะใหค้วามสาํคญัแก่การแสวงหาและใชอ้าํนาจบงัคบับญัชาเพื่อเขา้ไปมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้นและเอาชนะผูอ่ื้นดว้ยการถกเถียง 
  3.  ความตอ้งการท่ีจะทาํงานใหส้าํเร็จ (need  for  achievement – n Ach)  บุคคลท่ี
มีความตอ้งการทางดา้นน้ีสูงจะมีลกัษณะเด่น ๆ  คือ  เป็นผูท่ี้ชอบวางเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีมี
ความเป็นไปไดท่ี้จะทาํอะไรใหส้าํเร็จ  เป็นผูท่ี้มองวา่เงินเป็นเคร่ืองวดัผลงานและเป็นเคร่ืองมือใน
การประเมินผลความกา้วหนา้  และสุดทา้ยพยายามแสวงหาสถานการณ์  ซ่ึงสามารถท่ีจะไดข้อ้มูล
ป้อนกลบัสาํหรับการปฏิบติังานของตน 



 43

  จากทฤษฎีดงักล่าว  สรุปไดว้า่  ความตอ้งการของบุคคลเป็นแรงจูงใจท่ีแสดงออก
ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  หากไดรั้บแรงจูงใจในทางท่ีดีและสร้างสรรค ์ ก็จะทาํใหง้านนั้นประสบ
ผลสาํเร็จ 
 4. ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาบุคลากร 
  Mondy R. Wayne และคณะ (1999 : 258 – 261)  กล่าวไวว้า่  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร  ประกอบดว้ย 
  1.  การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง 
  2.  ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ของทีมงาน 
  3.  ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
  4.  ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์ร 
  5.  การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ 
  6.  เทคนิค  วิธีการ  การถ่ายทอดความรู้ 
  7.  ผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัอ่ืน ๆ ดา้นบุคลากร 
  การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง  ตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนดว้ย  
ความจริงใจและมีการแจง้ใหท้ราบโดยทัว่กนัภายในองคก์าร  ซ่ึงการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารจะเป็น
เคร่ืองช้ีใหเ้ห็นถึงการเตรียมการในการจดัหาทรัพยากรดา้นต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นท่ีตอ้งการนาํมาใชใ้นการ
พฒันาบุคลากร  ในหลาย ๆ องคก์ารตอ้งเปล่ียนบทบาทของตนเองเน่ืองจากไดรั้บผลกระทบจาก
เทคโนโลยนีวตักรรมใหม่ ๆ  ความตอ้งการส่ิงใหม่ ๆ ของลูกคา้  รวมทั้งคุณภาพของสินคา้และ
บริการท่ีดี  จากผลกระทบเหล่าน้ีทาํใหต้อ้งมีการพฒันาการทาํงานของเจา้หนา้ท่ี  ตั้งแต่ระดบัล่างไป
จนถึงระดบัผูจ้ดัการ  โดยเป็นการพฒันาในลกัษณะของการทาํงานเป็นทีม  เพื่อไม่ใหก้ารทาํงาน
ของบุคลากรลดตํ่ากวา่ท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้ จึงทาํใหต้อ้งมีการปรับเปล่ียนวิธีการพฒันาจากรูปแบบ
หน่ึงไปเป็นรูปแบบอ่ืนท่ีจะทาํใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน  โดย
ตอ้งคาํนึงถึงการเรียนรู้ดา้นพฤติกรรมและความรู้พื้นฐานของบุคลากรแต่ละคนดว้ย  เพื่อให้
สามารถจดัรูปแบบการพฒันาไดเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถท่ีเขามี  เพื่อป้องกนัและทาํให้
บุคลากรรู้สึกถึงความสาํเร็จนั้น  อาจตอ้งพิจารณาถึงระดบัของการเรียนรู้  และทกัษะ  การส่ือสาร
ของบุคลากรเพ่ือใหส้ามารถจดัรูปแบบการพฒันาไดอ้ยา่งเหมาะสม  การท่ีจะประสบความสาํเร็จใน
ดา้นบุคลากรนั้น  ตอ้งเห็นความสาํคญัของการพฒันาบุคลากร 
  เดชวิทย ์ นิลวรรณ (2548 : 98 – 99)  กล่าววา่  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์หป้ระสบผลสาํเร็จนั้น  ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการ
ดาํเนินการของกิจการอยา่งรอบคอบ  วา่ปัจจยัใดส่งผลในแนวทางใดและเป็นไปในทิศทาง              
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ท่ีตอ้งการหรือไม่  ทั้งน้ี  ตอ้งจดัการใหปั้จจยัเหล่านั้นสะทอ้นผลในทิศทางเดียวกนัและ                   
มีความสอดคลอ้งกนั  ไดแ้ก่  นโยบาย  ความเป็นผูน้าํ  ทรัพยากร  และการจูงใจ 
  1.  นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
   องคก์ารต่าง ๆ จะมีแนวคิดเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยใ์นมิติท่ีแตกต่างกนัหรือ
เหมือนกนันั้น  ข้ึนอยูก่บัวา่ฝ่ายบริหารขององคก์ารไดใ้หค้วามสาํคญัต่อบุคลากรมากนอ้ยเพยีงใด  
หากมองในมิติของค่าใชจ่้าย  ฝ่ายบริหารจะมีแนวคิดท่ีวา่  บุคลากรเป็นเพียงผูอ้าศยัและทาํตาม
คาํสัง่เท่านั้น  การคิดท่ีจะพฒันาบุคลากรกจ็ะไม่เกิดข้ึน  แต่หากมองในมิติของการลงทุน             
ฝ่ายบริหารจะมีแนวคิดวา่  บุคลากรเป็นองคป์ระกอบสาํคญัต่อความสาํเร็จและลม้เหลวขององคก์าร  
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  ดงันั้นการคิดท่ีจะพฒันาบุคลากรจะเกิดข้ึนอยา่งเป็นรูปธรรม  เร่ิมตั้งแต่
การใหค้วามสาํคญัดา้นการพฒันาบุคลากร  จนถึงวิธีการพฒันาบุคลากรจะเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  
โดยผา่นการกาํหนดนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจน  เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารและ
แนวทางในการปฏิบติัต่อไป  จะเห็นวา่การมองในมิติท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อแนวคิดและกระทบ
ต่อนโยบายอยา่งสาํคญั  ในการกาํหนดทิศทางของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
  2.   ความเป็นผูน้าํของฝ่ายบริหาร 
   ความเป็นผูน้าํของฝ่ายบริหาร  เป็นความกลา้ท่ีผูบ้ริหารจะแสดงใหทุ้กคน 
เห็นวา่ไดใ้หค้วามสนใจและเอาใจใส่อยา่งจริงจงัต่องานพฒันาบุคลากรในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ รวมทั้งประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี  ดว้ยการแสดงใหเ้ห็นวา่เป็นผูท่ี้พร้อมจะพฒันาตนเอง
ตลอดเวลา  นอกจากน้ียงัตอ้งจดัสรรงบประมาณมาสนบัสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ในการพฒันาอยา่ง
เพียงพอคุม้ค่าต่อการลงทุน  ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งช้ีนาํใหฝ่้ายปฏิบติัมองเห็นคุณค่าของตนเองและ
กลา้ตดัสินใจ  เม่ือมีปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  3.   ทรัพยากร 
   ทรัพยากรเป็นปัจจยัสาํคญัอีกอยา่งหน่ึง  โดยองคก์ารตอ้งจดัสรรงบประมาณ
ไวใ้หอ้ยา่งเพียงพอ  กระจายลงสู่ทุกหน่วยงานดว้ยความยติุธรรม  ไม่กระจุกแต่เฉพาะฝ่ายบริหาร  
หรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง  รวมทั้งความเสมอภาคในโอกาสท่ีทุกคนจะไดรั้บการพฒันาตนเอง  ซ่ึงเป็น
ส่ิงจูงใจทางบวกและเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีสาํคญัยิง่แก่บุคลากร  ดงันั้น  วธีิการบริหารท่ี
ยดึหลกัความยติุธรรม  และความเสมอภาคในการใหโ้อกาสสาํหรับทุกคนจึงเป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  4.  การจูงใจ  
   การจูงใจเป็นการใชต้วัล่อในลกัษณะของการใหผ้ลตอบแทนต่าง ๆ ท่ี คาดวา่
น่าจะตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร  เพื่อนาํไปพฒันางานของตนเองใหดี้ข้ึน  ซ่ึงการมีแรงจูงใจ
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จะทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้นอยากจะกา้วหนา้ในงาน  ทั้งน้ีการจูงใจในการพฒันาตนเองของ
บุคลากรจะประสบผลสาํเร็จไดน้ั้นตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของความสมคัรใจและความมุ่งมัน่ของตวั
บุคลากรเอง  การจูงใจน้ีสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น  2  ลกัษณะ  ไดแ้ก่  การจูงใจภายนอกและการจูง
ใจภายใน 
   4.1  การจูงใจภายนอก  เป็นแรงผลกัดนัจากภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคลากร  การจูงใจภายนอกส่วนใหญ่จะอยูใ่นลกัษณะของผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินเป็นหลกั  
เช่น  เงินเดือน  สวสัดิการ  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  การจดัส่ิงอาํนวยความสะดวก  และการให้
การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร  เป็นตน้ 
   4.2  การจูงใจภายใน  เป็นแรงผลกัดนัจากภายในตวัเองส่งผลต่อพฤติกรรม
ของบุคลากร  การจูงใจภายในจะเนน้ในเร่ืองความภูมิใจและการเห็นคุณค่าของตนเอง  เช่น  ใหรู้้จกั
บทบาท  ความรับผดิชอบ  หนา้ท่ี  ตาํแหน่งงาน  การเรียนรู้ส่ิงใหม่  ความผกูพนัระหวา่งตนเองกบั
องคก์าร  และการพฒันาตนเอง  เป็นตน้ 
   อาํนวย   แสงสวา่ง (2544 : 327 – 329)  กล่าววา่ปัจจยัสาํคญัท่ีจะตอ้งมีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ภายในองคก์าร  มีสาเหตุท่ีพอสรุปไดคื้อ  ความลา้หลงัของพนกังาน  
เทคโนโลยกีา้วหนา้  การลาออกของพนกังานและการแข่งขนัการจา้งพนกังานทั้งภายในประเทศ
และต่างประเทศ 
   จุมพล  หนิมพานิช  และคณะ (2544 : 156 – 157)  ไดก้ล่าวไวว้า่  ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ มี  2  ประการ  คือ 
   1.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก  มี  2  ระดบั  คือ  ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ทัว่ไป  ประกอบดว้ย  การเมือง  เศรษฐกิจ  สงัคม  และเทคโนโลย ี ดา้นการเมืองในอนาคตจะมี
ระบบการเมืองท่ีเป็นประชาธิปไตยมากข้ึน  มีระบบราชการท่ีมีประสิทธิภาพ  มีความโปร่งใส  
บริสุทธ์ิ  ยติุธรรม  มีนกัการเมืองและขา้ราชการท่ีมีคุณธรรม  จริยธรรม  ความรู้ความสามารถสูง              
ดา้นเศรษฐกิจในอนาคตมุ่งสู่ระบบการคา้ขายแบบเสรีท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม  ดา้นสงัคม
ในอนาคตมุ่งสู่ความเอ้ืออาทรต่อกนั  สามารถรวมพลงัในการแกปั้ญหาโดยสนัติวธีิ                    
ดา้นเทคโนโลยใีนอนาคตมีความเปล่ียนแปลงมากข้ึน  ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยทีาํให้
ประชาคมโลกเช่ือมโยงกนัอยา่งใกลชิ้ด ง่าย และรวดเร็ว  ส่วนปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกอีก
ประการคือ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มของงาน ประกอบดว้ยลูกคา้  คู่แข่งขนั  ผูค้วบคุม  และผูส้นบัสนุน  
ในอนาคตการบริการลูกคา้จะยุง่ยากมากข้ึน  มีความตอ้งการท่ีหลากหลาย  รวดเร็วในการบริการ  
ตอ้งการสินคา้และบริการท่ีราคาถูกมีคุณภาพ  ความประทบัใจบริการและตอ้งการความแปลกใหม่  
หรือส่ิงใหม่ ๆ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึ์นอยูก่บัลูกคา้  คู่แข่งขนั ผูค้วบคุมและผูส้นบัสนุน 
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   2.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน  ไดแ้ก่ 
   2.1  โครงสร้าง  องคก์ารมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างจากแบบสูงสู่องคก์าร
แนวราบมากข้ึน  มีการลดขนาดองคก์ารใหเ้ลก็ลงแต่มีประสิทธิภาพและสมรรถนะในการทาํงานสูง 
   2.2  กลยทุธ์  องคก์ารตอ้งมีการบริหารเชิงกลยทุธ์มากข้ึน  โดยมีการ
วิเคราะห์สถานการณ์ไดถู้กตอ้งแม่นยาํมากข้ึน  มุ่งสู่ลูกคา้  และคู่แข่งขนัสู่ความเป็นหน่ึงไม่เป็น
สองรองใคร  กลยทุธ์น้ีทาํใหท้รัพยากรมนุษยต์อ้งแปรเปล่ียนไป 
   2.3  ระบบ  องคก์ารตอ้งมีการปรับเปล่ียนระบบงานใหมี้ความคล่องตวั  
รวดเร็วมากยิง่ข้ึน  การปรับปรุงกระบวนการทาํงาน  ทาํใหเ้กิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้
สอดคลอ้งกบัการร้ือปรับระบบการทาํงานใหง่้ายข้ึน   
   2.4  ทกัษะ  องคก์ารมุ่งเนน้คนท่ีมีความสามารถมากข้ึน  ทาํงานไดห้ลาย
อยา่ง  เช่น  ทางดา้นภาษา  ทางดา้นคอมพิวเตอร์  ทาํใหเ้พิม่มูลค่าของทรัพยากรมนุษยใ์หมี้มากข้ึน 
   2.5  ค่านิยมร่วม  องคก์ารมุ่งสร้างค่านิยมร่วมท่ีเกิดจากองคก์ารและบุคลากร
ในองคก์าร  มีความคิดเช่ือมัน่ในการทาํงาน  ส่วนใหญ่มกัจะมีเร่ืองคุณภาพ  มาตรฐาน  
ประสิทธิภาพ  รวดเร็ว  ประทบัใจ  ปลอดภยั  จริงใจ  เป็นเลิศ  ยิม้แยม้  ความร่วมมือ  ความจริงใจ  
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ตรงต่อเวลา 
   2.6  ศิลปะการบริหาร  องคก์ารมุ่งสู่การบริหารแบบประชาธิปไตย  และมี
ส่วนร่วมมากข้ึน  มีผูร่้วมงานท่ีมีความรับผดิชอบและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ การกระจายอาํนาจ
ปฏิบติัการจาํเป็นพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความเหมาะสม  เช่น  กระบวนการกลุ่มหรือกลุ่ม
สมัพนัธ์  รวมพลงัสร้างสรรคโ์ดยใหทุ้กคนมีส่วนร่วม  สานฝันใหเ้ป็นจริง 
   2.7  พนกังาน  องคก์ารในอนาคตมุ่งสู่แนวคิดทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ  
โดยเร่ิมจากการมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ  การเป็นหุน้ส่วน  การมีอิสระในการทาํงาน  รวมทั้งการเพ่ิม
ผลผลิตโดยใชพ้นกังานท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
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2.  แนวคดิและทฤษฎแีละองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 
 2.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
   ฟอรีฮานและกิลเมอร์(Forehand and Gilmer, 1964 Cited in อารี  เพชรพดุ, 2537: 
73) กล่าววา่ บรรยากาศ องคก์ารเป็นลกัษณะท่ีบอกถึงคุณลกัษณะองคก์ารหน่ึง ซ่ึงทาํใหแ้ตกต่างไป
จากองคก์ารต่างๆ เป็น ลกัษณะสืบทอดมาตลอดเวลา และมีอิทธิพลต่อพฤตกรรมของบุคคลใน
องคก์าร  
  สตีส(Steers, 1977: 101-102) ไดม้องบรรยากาศองคก์ารในแง่ของบุคลิกภาพ
มนุษยใ์นองคก์ารท่ีมองเห็นไดโ้ดยสมาชิกขององคก์าร โดยเขาไดใ้หข้อ้สงัเกตความหมายน้ีไวด้งัน้ี 
คือ 
  1.  บรรยากาศท่ีแทจ้ริงยอมข้ึนอยูก่บัความเช่ือของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีความเช่ือ
วา่ “ควรจะเป็น” มากกวา่ “ท่ีเป็นอยูจ่ริง”  
  2. ความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะต่าง ๆ ขององคก์ารและการกระทาํ และผลท่ี
เกิดข้ึนใน ดา้นบรรยากาศ นั้นยอมมีลกัษณะเฉพาะไม่ซํ้าแบบในแต่ละองคก์ารท่ีแตกต่างกนัไป  
  3. บรรยากาศท่ีแสดงออกใหเ้ห็นภายในองคก์ารนั้น  ยอมเป็นตวักาํหนด
พฤติกรรมท่ีสาํคญัๆ ของคนท่ีทาํงานในองคก์ารนั้น 
  ดูบริน (Dubrin, 1984: 405) กล่าววา่ บรรยากาศในองคก์ารมีผลมาจากพฤติกรรม
ของสมาชิก และนโยบายขององคก์าร  เป็นส่ิงท่ีรับรู้โดยสมาชิกในองคก์าร  เป็นพื้นฐานในการ
อธิบายสภาพ การณ์ต่างๆ และเป็นแหล่งท่ีกดดนัพฤติกรรมต่างๆ ของสมาชิก  
  เฮอร์แมน อีเทล (Haimann etal, 1985: 455)  เห็นวา่ บรรยากาศขององคก์าร คือ 
บรรยากาศภายในซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ารนั้น เขาเช่ือวา่ บรรยากาศของ
องคก์ารสามารถสร้างความพึงพอใจในส่ิงท่ีคนในองคก์ารตอ้งการ  และสามารถทาํใหก้าร
ดาํเนินงานขององคก์ารมีประสิทธิภาพ  
  พรพรรณ  คงประสิทธ์ิ (2542 : 45)  บรรยากาศองคก์าร  หมายถึง  ลกัษณะของ
สภาพต่าง ๆ ขององคก์ารตามการรับรู้ของบุคคลและคาดหวงัวา่เป็นเช่นนั้น  ซ่ึงเกิดจากปฏิสมัพนัธ์
ของส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร  และมีอิทธิพลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีส่งผลถึงความสาํเร็จ  
หรือความลม้เหลวตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  เชอร์ริงตนั (Cherringtion, 1994)  บรรยากาศองคก์าร  หมายถึง  กลุ่มของลกัษณะ
หรือคุณสมบติัเด่นขององคก์ารหน่ึงท่ีต่างไปจากองคก์ารอ่ืน ๆ 



 48

   กิบสนั อีเทล (Gibson etal, 1991: 744) กล่าวไวว้า่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง
กลุ่มคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานท่ีผูป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มนั้นๆ เขา้ใจ รับรู้ ทั้ง
โดยทางตรงและทางออ้ม บรรยากาศจะเป็นแรงกดดนัสาํคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบติังานในการทาํงาน  
  มูลลิน (Mullins, 2002: 809) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ บรรยากาศองคก์าร เป็นการ
บ่งช้ีถึงความรู้ สึกและความเช่ือของพนกังานเก่ียวกบัส่ิงต่างๆ ในองคก์าร โดยบรรยากาศจะข้ึนอยู่
กบัการรับรู้ของ บุคคลท่ีมีต่อองคก์าร  
  สตริงเกอร์ (Stringer, 2002: 9)  ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ บรรยากาศองคก์าร กลุ่ม
คุณลกัษณะและรูป แบบของมิติสภาพแวดลอ้ม ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของบุคคล  
  สมยศ (2538: 896) กล่าววาบรรยากาศองคก์ารจะมีลกัษณะเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยง
ลกัษณะท่ี มองเห็นไดข้ององคก์าร เช่น โครงสร้าง กฎเกณฑ ์และแบบของความเป็นผูน้าํกบัขวญั
กาํลงัใจ และพฤตกรรมของพนกังาน   บรรยากาศองคก์ารจะเป็นการรับรู้หรือความรู้สึกต่อลกัษณะ
ท่ีมอง เห็นไดข้ององคก์ารซ่ึงข้ึนอยูก่บับุคคลแต่ละคนตามความตอ้งการและบุคลิกภาพของเขาเอง  
การรับรู้เหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติของพนกังาน  
  กล่าวโดยสรุปไดว้า่  การรับรู้ของบุคคลถึงลกัษณะต่างๆ ของสภาพแวดลอ้ม     
การทาํงานภายในองคก์ารแต่ละ องคก์ารท่ีแตกต่างกนัออกไป  ซ่ึงมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน
ของบุคคลภายในองคก์ารทั้งทาง ตรงและทางออ้ม เป็นแรงกดดนัสาํคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของผูป้ฏิบติังานในการทาํงาน มี ลกัษณะเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหวา่งโครงสร้าง กฎเกณฑ ์และ
พฤติกรรมต่างๆ  
 2.2 ทฤษฎแีละองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
  บรรยากาศขององคก์ารประกอบดว้ยมิติต่าง ๆ หลายมิติ  ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการได้
เสนอแนวความคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร  ดงัน้ี 
  สตีส์และพอรเตอร์ (Steers and Porter, 1979: 369-370) ไดแ้บ่งตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
ต่อบรรยากาศองคก์าร และประสิทธิผลขององคก์าร โดยแบ่งเป็น 4 มิติ ดงัน้ีคือ  
  1.  โครงสร้างองคก์าร โครงสร้างองคก์ารท่ีสลบัซบัซอ้น มีการรวมอาํนาจและ ใช้
กฎขอ้บงัคบัท่ีเป็นทางการมาก  พนกังานในองคก์ารจะรับรู้วา่สภาพแวดลอ้มในองคก์ารมีลกัษณะ
เขม้งวด น่ากลวั แต่ในองคก์ารท่ียนิยอมใหพ้นกังานมีอิสระ สามารถใชดุ้ลยพินิจของตวัเองในการ
ตดั สินใจ และฝ่ายบริหารสนใจพนกังานมาก บรรยากาศองคก์ารกจ็ะยิง่ดีข้ึน เป็นบรรยากาศของ 
ความไวว้างใจเปิดเผย และรับผดิชอบร่วมกนั  
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  2.  เทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศ ในองคก์ารโดยท่ีเทคโนโลยแีบบประจาํ  มีแนวโนม้ท่ีจะสร้างบรรยากาศซ่ึงเนน้
กฎเกณฑเ์ขม้งวด การไว ้วางใจกน้ และการสร้างสรรคจ์ะตํ่า ในขณะท่ีองคก์ารท่ีใชเทคโนโลยท่ีี
คล่องตวัหรือเปล่ียน แปลงง่ายกวา่จะนาํไปสู่บรรยากาศท่ีมีการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย   มีการ
ไวว้างใจกนัและ สร้างสรรคสู์งตลอดจนมีความรับผดิชอบในการทาํงานจนบรรลุเป้าหมายองคก์าร  
  3.  อิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร มีผลกระทบต่อบรรยากาศ
องคก์ารเช่นกนั เช่นสภาพเศรษฐกิจตกตํ่า ทาํใหอ้งคก์ารตอ้งปลดพนกังานออกจากงาน พนกังานจะ
มีความรู้ สึกวา่บรรยากาศองคก์ารขาดความอบอุ่น ขาดแรงจูงใจในการทาํงาน เน่ืองจากพนกังาน
กงัวลอยู ่กบัปัญหาความมัน่คงในองคก์ารของตน  
  4. นโยบายและแนวทางปฏิบติัของฝ่ายบริหาร  มีอิทธิพลอยา่งมากต่อบรรยากาศ
องคก์ารผูบ้ริหารท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feed Back) กบัพนกังาน ใหพ้นกังานทาํงานอยา่งอิสระ
ยอ่มจะสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีมุ่งผลสาํเร็จ และทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกรับผดิชอบต่อ
วตัถุประสงคข์องกลุ่มมากยิง่ข้ึน  
  ลิคเกอร์และลิคเกอร์ (Likert and  Likert, 1976: 73 Cited in Stringer, 2002) แบ่ง
องคป์ระกอบบรรยากาศองค ์การเป็น 6 ดา้น ประกอบดว้ย  
  1.  การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร พนกังานท่ีปฏิบติังานรู้ความเป็นไป  ต่าง ๆ 
ภายใน องคก์าร ผูบ้งัคบับญัชามีการติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย ทั้งน้ีเพือ่ใหพ้นกังานไดรั้บข่าวสาร
ขอ้มูลท่ี ถูกตอ้งและทาํงานไดผ้ลดี  
  2.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ พนกังานมีส่วนร่วมในการวางเป้าหมายการ
ทาํงาน การ ตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดบั โดยผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น  
  3.  การคาํนึงถึงพนกังาน หมายถึง องคก์ารเอาใจใส่ในการจดัสรรสวสัดิการ และ
ปรับปรุงสภาพการทาํงาน เพื่อจงใจใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้การพกัผอ่นมีขวญักาํลงัใจท่ีดี และรู้สึกพึง
พอใจในการทาํงาน  
  4.   อาํนาจและอิทธิพลในองคก์าร ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและตวัพนกังานเอง ซ่ึงมี
ผลต่อ การทาํงาน และการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร เช่น ถา้บรรยากาศองคก์ารท่ีผูบ้ริหารและ
พนกังานมี ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั พนกังานจะคลอ้ยตามไดง่้ายและไม่ต่อตา้นการบริหาร  
  5.  วิทยาการท่ีใชใ้นหน่วยงาน หน่วยงานท่ีมีการจดัสรรวสัดุและทรัพยากรท่ี
ใชใ้นหน่วยงานอยา่งดี มีการปรับปรุงเทคนิควิทยาการใหเ้ป็นไปตามสภาวะแวดลอ้ม ยอ่มสร้าง
ความพึงพอใจและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหน่วยงาน  
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  6.  แรงจูงใจ องคก์ารพร้อมท่ีจะสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีมีความขยนัขนัแขง็ 
การไดรั้บส่ิง ตอบแทนท่ีเหมาะสม เช่น เงินเดือน การเปล่ียนตาํแหน่ง ยอ่มทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในการ ทาํงานและสร้างเสริมใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน 
  ลิตวินและสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968 Cited in Stringer, 2002: 56) ได้
เสนอองคป์ระกอบของ บรรยากาศองคก์ารไว ้ ดงัน้ี 
  1.  ดา้นโครงสร้างองคก์าร (Organizational Structure) ขนาดของการกาํหนด
โครงสร้างท่ีนาํไปใชก้บังาน  ซ่ึงเป็นขอ้จาํกดัท่ีกาํหนดข้ึนมาโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์ารต่อ
บุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมระหวา่งบุคคล และพฤติกรรมของพนกังานท่ี
เก่ียวขอ้ง  
  2.  ดา้นความทา้ทายและความรับผดิชอบ  (Challenge and Responsibility) องค ์ 
ประกอบน้ีจะวดัความเขา้ใจหรือการรับรู้เก่ียวกบัความทา้ทายของงาน ปริมาณงานท่ีตอ้งทาํ และลู่ 
ทางท่ีจะทาํงานใหส้าํเร็จ ความทา้ทายของงานเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการจูงใจของผูป้ฏิบติังานท่ีจะ 
ปฏิบติังานใหส้าํเร็จ และจะเป็นแรงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรับผดิชอบสูงดว้ย นอกจากน้ี การ 
เพิ่มหนา้ท่ีความรับผดิชอบ มีผลทาํใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน เกิดความคล่องตวัในการ 
ปฏิบติังาน และทาํใหไ้ดผ้ลงานเพ่ิมข้ึน  
  3. ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) องคป์ระกอบน้ีจะ
ใหค้วาม สาํคญัทางดา้นการส่งเสริมแทนท่ีจะเป็นการลงโทษ ซ่ึงความอบอุ่นและการสนบัสนุนท่ีมี
อยูใ่นองค ์การจะช่วยลดความตึงเครียดและความกงัวลในเร่ืองเก่ียวกบังานได ้ อีกทั้งจะเป็นการ
กระตุน้ให ้สมาชิกขององคก์ารเกิดความรักและความผกูพนัต่อองคก์าร  
  4.  ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) องคป์ระกอบ
ดา้นน้ีจะ ใหค้วามสาํคญักบัการใหร้างวลัและการลงโทษภายในสถานการณ์การทางาน ซ่ึงสภาพ
บรรยากาศ ท่ีใหค้วามสาํคญักบัการใหร้างวลัแทนท่ีจะเป็นการลงโทษ ยอ่มจะเป็นส่ิงกระตุน้ความ
สนใจของผูป้ฏิบติังานทางดา้นความสาํเร็จและความผกูพนัต่อองคก์าร  ช่วยลดความกลวัเก่ียวกบั
ความลม้ เหลวของเขาได ้การใหร้างวลัแสดงใหเ้ห็นวา่มีการยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัพฤติกรรมท่ี
กระทาํ ใน ขณะท่ีการลงโทษเป็นสญัญาณแสดงใหเ้ห็นวา่ไม่ยอมรับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน  
  5. ดา้นความขดัแยง้ (Conflict) เป็นการวดัการรับรู้ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความมัน่ใจ
วา่ องค ์การสามารถยอมรับความขดัแยง้หรือความแตกต่างในความคิดเห็นได ้ตวัอยา่งเช่น 
ผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงานยนิดีท่ีจะรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างออกไปแลว้นาํมาแกไ้ขตกลงกนั  
  6.  ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหวงั (Performance  Standard  and  
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Expectations) องคป์ระกอบน้ีใชว้ดัการรับรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังาน และการรับรู้ความคาดหมาย  
เก่ียวกบัการปฏิบติังานขององคก์าร  การทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จในการปฏิบติันั้น  จะตอ้งสร้างข้ึนมา  
จากความสมัพนัธ์ระหวา่งความคิดเห็นเก่ียวกบัความสาํเร็จกบัมาตรฐานและระดบัมาตรฐานท่ี  
กาํหนดข้ึนมาโดยผูร่้วมปฏิบติังานมีส่วนช่วยเป็นแรงใจใหบุ้คคลประสบผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน  
  7.  ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของบุคคลในองคก์าร  (Organizational 
Identity)  องคป์ระกอบดา้นน้ีเนน้ใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของการรับรู้เก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม
ของผู ้ปฏิบติังาน จากการศึกษาพบวา่ ความจงรักภกัดีต่อกลุ่มจะช่วยใหก้ลุ่มมีความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียว กนัยิง่ข้ึนและช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ  
  8.  ดา้นความเส่ียงและการเส่ียงต่อมาตรฐานการปฏิบติังาน (Performance 
Standards and Risk)  องคป์ระกอบดา้นน้ีจะเป็นการรับรู้ของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัความเส่ียง        
การปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารนั้นมีความเส่ียงหรือมีความทา้ทายอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม บุคคลท่ี
ตอ้งการความสาํเร็จสูงชอบท่ีจะยอมรับการเส่ียงระดบัปานกลางในการตดัสินใจ ดั้งนั้น บรรยากาศ
องคก์ารท่ีใหก้ารยอมรับความเส่ียงปานกลางนั้นจะเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ความตอ้งการสาํเร็จของ
พนกังานได ้ 
  สตริงเกอร์ (Stringer, 2002: 10-11) ไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี  
  1.  โครงสร้าง (Structure) เป็นการสนองตอบตามความรู้สึกของพนกังานวา่ มีการ
จดัการ และมีการระบุหนา้ท่ีและความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน ระดบัโครงสร้างองคก์ารจะมากเม่ือ
บุคคลรู้ สึกวา่ทุกคนมีการระบุหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี และระดบัโครงสร้างองคก์ารจะนอ้ยเม่ือบุคคลมี
ความสบั สนในภาระหนา้ท่ีและผูท่ี้มีอาํนาจในการตดัสินใจ  
  2. มาตรฐาน (Standard) เป็นการวดัถึงความรู้สึกกดดนัในการปรับปรุง              
การปฏิบติังาน  และระดบัความภาคภูมิใจในพนกังานวา่มีการปฏิบติังานท่ีดี การมีระดบัมาตรฐาน
สูงแสดงถึงการท่ีบุคคลมองเห็นแนวทางท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานอยูเ่สมอ และการมีระดบั
มาตรฐานตํ่าจะแสดงถึงการมีความคาดหวงัต่อการปฏิบติังานในระดบัตํ่า  
  3. ความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นการตอบสนองความรู้สึกของพนกังาน
ถึงการเป็นเจา้นายตนเอง และไม่มีการตรวจสอบการตดัสินใจซํ้าโดยผูอ่ื้น ผูท่ี้มีความรู้สึกวา่มีความ
รับผดิชอบในระดบัสูง จะมีการมุ่งแกปั้ญหาดว้ยตนเอง ผูท่ี้มีความรู้สึกวา่มีความรับผดิชอบใน
ระดบัตํ่าจะมีตวับ่งช้ีพฤติกรรมท่ีเส่ียงและการทดลองปฏิบติังานใหม่ๆ กมี็แนวโนม้วาจะหมด
กาํลงัใจ  
  4. การเห็นคุณค่า (Recognition) เป็นการบ่งช้ีวา่พนกังานรู้สึกไดถึ้งการไดรั้บ
รางวลัเม่ือปฏิบติังานไดดี้  การวดัน้ีจะมุง้เนน้ไปท่ีการใหร้างวลั  หรือการตาํหนิติเตียนและการถูก
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ลงโทษบรรยากาศการมองเห็นคุณค่าในระดบัสูง จะบ่งบอกถึงคุณลกัษณะของความสมดล และ
ความเหมาะสมระหวา่งรางวลัและการตาํหนิติเตียน  บรรยากาศการมองเห็นคุณค่าในระดบัตาํ  จะ
บ่ง บอกถึงการปฏิบติังานไดดี้แต่รางวลัไม่มีความแน่นอน 
  5. การสนบัสนุน (Support) เป็นการตอบสนองตามความรู้สึกของพนกังานถึง
ความไวเ้น้ือ เช่ือใจ และใหก้ารสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัท่ีมีอยูโ่ดยทัว่ไปในกลุ่มการทาํงาน การ
สนบัสนุนจะอยูใ่น ระดบัสูง เม่ือพนกังานรู้สึกวา่พวกเขาเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ีไดดี้ และเม่ือ พวกเขารู้สึกแลว้พวกเขาจะใหค้วามช่วยเหลือ การสนบัสนุนจะอยูใ่นระดบัตํ่า 
เม่ือพนกังานรู้สึก โดดเดียวและแยกจากผูอ่ื้น  
  6. ความผกูพนั (Commitment) เป็นการสนองตอบตามความรู้สึกของพนกังาน    
ถึงความภาคภูมิใจในความสมัพนัธ์ท่ีมีต่อองคก์าร และระดบัความผกูพนัต่อเป้าหมายขององคก์าร 
การมีความรู้สึกผกูพนัในระดบัสูง จะเก่ียวขอ้งกบัการมีความจงรักภกัดีอยา่งสูงของบุคคล การมี
ความรู้สึกผกูพนัในระดบัตํ่า จะหมายถึงการท่ีพนกังานรู้สึกไม่มีความห่วงใยหรือสนใจต่อองคก์าร 
และเป้าหมายขององคก์าร  
  จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และองคป์ระกอบต่างๆ ของบรรยากาศองคก์าร           
ตามท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวไวแ้ลว้  พอสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึงสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเป็นความเขา้ใจหรือการรับรู้ของบุคลากรในองคก์ารท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน ทั้งโดย
ทางตรงและทางออ้ม  ซ่ึงจะเป็นแรงกดดนัสาํคญัท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลและทุกส่ิง
ทุกอยา่งในองคก์าร  และมีลกัษณะเฉพาะตวั  หรือเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองคก์ารแลว้ยอ่มมีผลต่อ
พฤติกรรมการทาํงาน  ดั้งนั้น ในการวิจยัคร้ังน้ี   ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษา บรรยากาศของ
องคก์ารตามทฤษฎีและแนวความคิดของ  Stringer (2002: 10-11)   ซ่ึงไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์าร
ออกเป็น  6  ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นโครงสร้าง  ดา้นมาตรฐาน  ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการเห็นคุณค่า  
ดา้นการสนบัสนุน  และดา้นความผกูพนั 
 2.3 ความสําคญัของบรรยากาศองค์การ 
  มนุษยทุ์กคนไม่วา่จะอยู ่ ณ  แห่งใดจะตอ้งมีความรู้สึกต่อส่ิงท่ีอยูร่อบ ๆ ตวั  ทั้งท่ี
เป็นส่ิงแวดลอ้มตามธรรมชาติ  และส่ิงแวดลอ้มท่ีเกิดจากสภาพทางสงัคม  ซ่ึงความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนน้ี
เรียกวา่ “บรรยากาศ”  และความรู้สึกน้ีเม่ือเกิดข้ึนในหน่วยงานหรือองคก์ารกคื็อ  บรรยากาศของ
หน่วยงานหรือองคก์ารนั้น ๆ นัง่เอง  ซ่ึงในเร่ืองน้ี  สมยศ  นาวีการ (2543)  ไดส้รุปไวอ้ยา่งน่าสนใจ
เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารในดา้นความหมาย  แนวคิด  และตวักาํหนดบรรยากาศองคก์าร  โดย
กล่าววา่  บรรยากาศองคก์ารจะถูกใหค้วามหมายในหลาย ๆ ทาง  ซ่ึงบรรยากาศองคก์าร  คือ กลุ่ม
ของลกัษณะท่ีพรรณนาถึงองคก์ารใดองคก์ารหน่ึงโดย  1)  ทาํใหเ้กิดความแตกต่างจากองคก์ารอ่ืน 
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ๆ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนภายในองคก์าร  2)  องคก์ารทุกองคก์ารมกัมีคุณลกัษณะต่าง
จากองคก์ารอ่ืน ๆ เป็นจาํนวนมาก 
  ดงันั้น  หากตอ้งการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพฒันาองคก์ารแลว้  ส่ิงท่ี
นกัพฒันาองคก์ารท่ีจะพจิารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืน  คือ  บรรยากาศองคก์าร  เพราะบรรยากาศ
องคก์ารไดรั้บการสัง่สมจากความเป็นมาวฒันธรรมและกลยทุธ์ขององคก์ารตั้งแต่อดีต  ตามแนวคิด
ของแฮนเซนและไชดส์ (Hansen &  Childs, 1998 : 14 – 17)  ท่ีมีความเห็นวา่  ผูบ้ริหารทุกคนควร
ใหค้วามสาํคญัต่อบรรยากาศองคก์าร  เพราะบรรยากาศองคก์ารจะช่วยใหน้กับริหารวางแผน
เปล่ียนแปลงไดดี้ข้ึน  นอจากน้ีจะมีการเสนอหรือสนองบรรยากาศองคก์ารท่ีสร้างเสริมความพึง
พอใจของผูป้ฏิบติังาน  แลว้จะช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพมากข้ึน  แลว้จะบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารการไดเ้ร็วข้ึน 
 2.4 ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อบรรยากาศองค์การ   
  แฮนเซนและไชดส์ (Hansen &  Childs, 1998 : 14 – 17)  ไดก้ล่าวถึงปัจจยัสาํคญั  
ท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารมีองคป์ระกอบ  ดงัต่อไปน้ี 
  2.4.1  ภาวะทางดา้นเศรษฐกิจ  เม่ือภาวะทางดา้นเศรษฐกิจดีโครงการท่ีมีความ
เส่ียงภยัมากข้ึน  อาจจะยอมรับได ้ และความรู้สึกทางดา้นความมัน่คงโดยทัว่ ๆ ปแลว้จะเกิดข้ึนกบั
สมาชิกขององคก์าร  เม่ือภาวะเศรษฐกิจเลวลง  งบประมาณจะถูกประหยดัและความระมดัระวงัจะ
เขามาแทนท่ีความเช่ือมัน่ดงักล่าว 
  2.4.2  แบบของการเป็นผูน้าํ  ทศนคติและวธีิการของผูบ้ริหารท่ีใชก้บัผูอ้ยูใ่ต้
บงัคบับญัชาจะมีผลกระทบต่อบรรยากาศองคก์าร  โดยเฉพาะยา่งยิง่แบบของความเป็นผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร  จะมีความสาํคญัมาก  เพราะวา่แบบของความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงจะถูกปฏิบติัตาม  โดยผูบ้ริหารระดบัรองลงมาท่ีมีความเขา้ใจวา่เป็นแนวทางท่ีถูกตอ้ง
สาํหรับการปฏิบติั 
  2.4.3  นโยบาย  กฎและระเบียบมุ่งเพื่อการสร้างสรรค ์ กฎระเบียบบางคร้ังกเ็ขียน
ไวต้ามประเพณีและแนวปฏิบติัเดิม  มิไดมุ่้งเพื่อประสิทธิภาพและผลประโยชน์ของผูเ้รียน  กฎควร
ออกมาเชิงอนุญาตวา่ใหท้าํอะไรบา้งมากกวา่หา้มมิใหท้าํส่ิงนั้นส่ิงน้ี  กฎระเบียบควรจะเป็นท่ีเขา้ใจ
กนัแจ่มแจง้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง  และเห็นชอบดว้ยวา่เป็นประโยชน์ทุกฝ่าย  และไม่เกิดความกดดนั
แก่ผูป้ฏิบติั 
  2.4.4  บทบาทของผูบ้ริหารองคก์าร  จะมีผลกระทบต่อบรรยากาศองคก์ารเป็น
อยา่งมาก  การพฒันาบรรยากาศของโรงเรียนเป็นการกระทาํอยา่งต่อเน่ือง  ดงันั้นผูบ้ริหาร  ครู  และ
ผูป้กครอง  ควรจะมีบทบาทสาํคญัในการสร้าง  รักษา  และเสริมบรรยากาศของโรงเรียน  โดย 
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   1) ส่ือค่านิยมท่ีตกลงกนัวา่จะนาํไปปฏิบติัดว้ยการพดูและการกระทาํใหเ้ป็น
ท่ีประจกัษ ์
   2) รับรู้และใหเ้กียรติแก่บุคคลทัว่ไปท่ีบริการนกัเรียน  และสนองเป้าหมาย
ของโรงเรียนท่ีเห็นผลไดชดัเจน 
   3) นาํประเพณีและแนวปฏิบติัท่ีสนบัสนุนช่ือเสียงความเป็นเลิศ  และ
วิญญาณของโรงเรียนมาปฏิบติั 
  2.4.5  โครงสร้างขององคก์าร  องคก์ารท่ีการจดัแผนงานตามหนา้ท่ีพร้อมลาํดบั
ของผูบ้ริหารโดยใชช่ื้อตาํแหน่งหนา้ท่ีอยา่งชดัเจนนั้น  อาจจะก่อใหเ้กิดบรรยากาศท่ีค่อนขา้งจะไม่
คล่องตวั  และใหค้วามสาํคญักบัระเบียบวธีิปฏิบติังานตามท่ีกาํหนดไวใ้นคู่มือ  ในทางตรงกนัขา้ม  
องคก์ารท่ียดึถือโครงสร้างนอ้ยลง  จะมีบรรยากาศของความคล่องตวั  การคิดส่ิงใหม่ ๆ และความ
ไม่เป็นทางการมากกวา่ 
  2.4.6  คุณลกัษณะของสมาชิก  บรรยากาศองคก์ารจะไดรั้บอิทธิพลจาก
คุณลกัษณะของคนภายในองคก์าร  คุณลกัษณะดงักล่าวนั้น  เช่น  อายโุดยเฉล่ียของสมาชิก  การ
แต่งกาย  จาํนวนของผูบ้ริหารผูห้ญิง  และแมก้ระทัง่การไวผ้มยาว  หรือผมสั้นของผูจ้ดกาผูช้าย  จะ
มีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพขององคก์ารโดยส่วนรวม  และมีผลกระทบต่อทศันคติและพฤติกรรมของ
สมาชิก 
 2.5 บรรยากาศโรงเรียน (School  Climate)   
  บรรยากาศของโรงเรียน  คือ  สภาวะการณ์และวฒันธรรมของโรงเรียนอนัอาจจะ
อุปมาอุปมยักบักระแสอนัมองไม่เห็นของแนวปฏิบติั  ค่านิยม  ความเช่ือ  ประเพณี  และพิธีการ    
ซ่ึงสะสมมาเป็นเวลานานจนกลายเป็นแนวทางของผูบ้ริหาร  ครู  ผูป้กครอง  และนกัเรียน  ทาํงาน
ร่วมกนัเพื่อแกปั้ญหาและเผชิญสถานการณ์ (Peterson & Deal, 1998)  วฒันธรรมมีอิทธิพลต่อทุกส่ิง
ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน  เช่น  การแต่งกาย  การพดูจา  ความเตม็ใจในการเปล่ียนแปลง  กระบวน     
การเรียนการสอน  และความจริงจงักบัการสร้างสงัคมแห่งการเรียนรู้  วฒันธรรมมีอิทธิพลต่อความ
คาดหวงั  การคิด  ความรู้สึก  และพฤติกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียนมาก 
  วฒันธรรมอาจมองได ้ 2  รูปแบบ  คือ  วฒันธรรมเชิงลบ  จะเห็นไดจ้ากการท่ีครู
บางคนต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  ชอบนินทา  ชอบปล่อยข่าวของความลม้เหลว  ผดิหวงัและส้ินหวงั
ทั้งโรงเรียนไม่มีใครดี  และไม่มีอะไรดีสกัอยา่ง  วฒันธรรมเชิงบวกจะเห็นไดจ้าก  การท่ีครูอุทิศตน
เพื่อการสอน  ทาํงานร่วมกนัดว้ยความเป็นมิตร  ส่งเสริมคนทาํดี  และส่งเสริมนวตักรรม
ความสาํเร็จ  ความช่ืนชม  และอารมณ์ขนั  จะเห็นไดช้ดั 
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  สรุปไดว้า่  บรรยากาศซ่ึงเป็นผลดีท่ีสุดต่อการสร้างความพึงพอใจและผลการ
ปฏิบติังานกคื็อ  บรรยากาศท่ีเนน้ทั้งการบรรลุความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมาย  และการเอาใจใส่ต่อ
บุคลากร  วิธีการหน่ึงซ่ึงฝ่ายบริหารจะช่วยใหเ้กิดประสิทธิผลไดก้คื็อ  การสร้างบรรยากาศท่ีเนน้
ความสาํคญัของการบรรลุเป้าหมาย  ขณะเดียวกนักส็นบัสนุนการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  ความ
ร่วมมือร่วมใจและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมจะนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมาย     
 
 

3.   ทฤษฎภีาวะผู้นํา 
 
 3.1 ความหมายของภาวะผู้นํา 
  ภาวะผูน้าํเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์ มนุษยทุ์กคนมีความปรารถนาท่ีจะ
ไดรั้บการยอมรับและเป็นผูน้าํไม่ทางใดกท็างหน่ึง  เร่ืองผูน้าํและภาวะผูน้าํจึงเป็นท่ีน่าสนใจของ
มนุษย ์ ตั้งแต่อดีตจนกระทัง่ปัจจุบนั และเช่ือวา่จะเป็นเช่นนั้นตลอดไป  ในองคก์ารหน่วยงานต่าง ๆ  

ผูน้าํเป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัท่ีสุดต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์าร  ผูน้าํเป็นบุคคลท่ี
มีอาํนาจอิทธิพลในการบงัคบับญัชา  มอบหมายงานในกาํกบัดูแลใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์าร  ผูน้าํเป็นผูป้ระสานความตอ้งการของบุคคล  ความตอ้งการของงาน  และความตอ้งการ
ขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั  นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํไวแ้ตกต่างกนั  ดงัน้ี 
  เฮอร์เซและบลนัดช์าร์ด(Hersey & Blandchard, 1993 : 186)  กล่าววา่  ภาวะผูน้าํ  
หมายถึง   กระบวนการใชอิ้ทธิพลในการปฏิบติังานของบุคคล  หรือกลุ่มบุคคลท่ีมุ่งการบรรลุ
เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ ถา้สถานการณ์เปล่ียนแปลงความเป็นผูน้าํในรูปกระบวนการใชอิ้ทธิพลก็
ตอ้งเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 
  Bass (1998 : 22)  กล่าววา่  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  กระบวนการเปล่ียนแปลง  โดย
ผูน้าํตอ้งเป็นผูเ้ปล่ียนแปลง  ผลการปฏิบติังานของผูต้ามตอ้งไดผ้ลเกินเป้าหมายท่ีกาํหนด  ทศันคติ  
ความเช่ือ  ความเช่ือมัน่  และความตอ้งการของผูต้ามตอ้งไดรั้บการเปล่ียนแปลงจากระดบัตํ่าไปสู่
ระดบัท่ีสูงกวา่ 
  House (1999  Cited  in  Yukl, 2002 : 3)  กล่าววา่  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  
ความสามารถของบุคคลในการมีอิทธิพล  ความสามารถในการจูงใจ  และกระตุน้ใหบุ้คคลอ่ืนสร้าง
ประสิทธิผลและความสาํเร็จใหแ้ก่องคก์าร 
  Yukl (2002 : 19)  ไดใ้หค้วามหมายภาวะผูน้าํวา่  กระบวนการของการใชอิ้ทธิพล
ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน  ทาํใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบติัตาม  และเพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์าร 
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  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ (2542 : 433)  ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํวา่  หมายถึง  
ความสามารถของบุคคลในการใชอ้าํนาจและจูงใจใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามจนบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
หรือหมายถึง  ศิลปะหรือกระบวนการในการใชอิ้ทธิพลใหผู้อ่ื้นทาํตามจนประสบความสาํเร็จตาม
เป้าหมายของกลุ่ม 
  รัตติกรณ์  จงวศิาล (2545 : 1)  ใหค้วามหมายของภาวะผูน้าํวา่  ภาวะผูน้าํเป็น
คุณลกัษณะของบุคคลท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อกลุ่มคน  สามารถโนม้นา้วผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตามดว้ย
ความเตม็ใจ  และดว้ยความสามารถอยา่งดีท่ีสุดเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  อาคม  วดัไธสง (2547 : 3)  กล่าววา่  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูน้าํ
แสดงออกในรูปของกระบวนการ  ความสามารถหรือกิจกรรม  ซ่ึงก่อใหเ้กิดอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลอ่ืน  โดยท่ีบุคคลอ่ืนจะคลอ้ยตามหรือปฏิบติัตามผูน้าํ  เพื่อใหก้ารดาํเนินการบรรลุ
วตัถุประสงคใ์นสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง 
  วิเชียร  วิทยอุดม (2548 : 3)  กล่าววา่  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  ลกัษณะส่วนตวัของ
บุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมา  เม่ือไดป้ฏิสมัพนัธ์กบักลุ่ม  เป็นความสามารถท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
ท่ีมีการทาํงานร่วมกนัหรือร่วมอยูใ่นเหตุการณ์เดียวกนั  ในอนัท่ีจะทาํใหกิ้จกรรมของกลุ่มดาํเนิน
ไปสู่เป้าหมายและประสบความสาํเร็จ 
  สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน ์(2548 : 2)  ไดใ้หค้วามหมายของผูน้าํ  คือ  บุคคลท่ีไดรั้บ
มอบหมายซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกใหมี้อิทธิพลและบทบาท
เหนือกลุ่มสามารถท่ีจะชกันาํหรือช้ีนาํใหส้มาชิกของกลุ่ม  รวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของ
กลุ่มใหส้าํเร็จ 
  เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2549 : 7)  กล่าววา่  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  บุคคลท่ีมี
ความสามารถในการบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืน  โดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน  เป็น
ผูท้าํใหบุ้คคลอ่ืนไวว้างใจ  และใหค้วามร่วมมือความเป็นผูน้าํเป็นผูมี้หนา้ท่ีในการอาํนวยการหรือ
สัง่การบงัคบับญัชา  ประสานงานโดยอาศยัอาํนาจหนา้ท่ี(Authority) เพื่อใหกิ้จการงานบรรลุผล
สาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ และเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  โดยสรุป  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือ
แนวทางการทาํงานอยา่งเป็นกระบวนการ  และเป็นแบบอยา่งท่ีดีมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน  โดยการ
เปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงัไว ้ และพฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน  ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ใน
ภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุ่ม  สามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบติังานตามดว้ยความเตม็ใจเตม็ความสามารถ  และบรรลุผลตามเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์าร 
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 3.2 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง (Transformational  Theory) 
  การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํจาํเป็นตอ้งทราบทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเป็นผูน้าํ
ยา่งครอบคลุมทุก ๆ ทฤษฎีท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัทาํใหท้ราบถึงพฤติกรรมและลกัษณะของผูน้าํ
แบบต่าง ๆ อนัเป็นประโยชน์ในการนาํมาใชใ้นการบริหารงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ  คุณลกัษณะ
ของความเป็นผูน้าํคือ  ลกัษณะอนัมีคุณค่าอยา่งยิง่ซ่ึงนบัเป็นปัจจยัสาํคญัในการปฏิบติัหนา้ท่ี  
เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือถือ  เช่ือมัน่  เช่ือฟังและใหค้วามร่วมมืออยา่งแทจ้ริงในอนัจะ
นาํใหก้ารปฏิบติัภารกิจไดส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี   
  การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํมีวิวฒันาการมาเป็นลาํดบั  ในระยะแรกจะให้
ความสาํคญักบัการศึกษาคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํ  ในระยะต่อมาศึกษาภาวะผูน้าํเชิงพฤติกรรม  
และภาวะผูน้าํตามสถานการณ์  และต่อมามีการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนสภาพ  ซ่ึง
สามารถสรุปทฤษฎีในแต่ละแนวคิดได ้ ดงัน้ี 
  1.  ทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait  Theorries)  เป็นการศึกษาคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํ
ตั้งแต่ก่อนสงครามโลกคร้ังท่ี  2  เป็นการศึกษาท่ีใหค้วามสาํคญักบัลกัษณะผูน้าํทางดา้นกายภาพ  
บุคลิกภาพและจิตใจของผูน้าํ โดยมีขอ้สงัเกตวา่  คนท่ีเป็นผูน้าํนั้นจะตอ้งมีลกัษณะพิเศษเฉพาะตวั  
ในการศึกษาคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํ มีวธีิการศึกษา 2 แบบ (เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์, 2544 : 44)  คือ 
   1.1  เปรียบเทียบคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํของบุคคลท่ีเป็นผูน้าํกบัท่ีไม่ไดเ้ป็น
ผูน้าํ 
   1.2  เปรียบเทียบคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํของบุคคลท่ีเป็นผูน้าํท่ีประสบ
ความสาํเร็จ  กบับุคคลท่ีเป็นผูน้าํท่ีไม่ประสบความสาํเร็จ 
  2.  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioral  Theory) 
   ทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้าํ  ไดมี้การศึกษาวจิยัถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ของผูน้าํใน
องคก์ารตลอดมา  เพื่อคน้หาพฤติกรรมผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ  ทาํใหมี้นกัวจิยัสนใจศึกษาพฤติกรรม
ผูน้าํ  ซ่ึงเป็นการศึกษาถึงวิถีทางในการนาํและการใชอ้าํนาจเป็นแบบแผนขอพฤติกรรมท่ีผูน้าํใช้
เพื่อบรรลุเป้าหมายของการทาํงานท่ีตอ้งการ  การศึกษาเชิงพฤติกรรมท่ีสาํคญัไดแ้ก่  การศึกษา
พฤติกรรมของมหาวิทยาลยัไอโอวา่  การศึกษาพฤติกรรมของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ  และการศึกษา
พฤติกรรมของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (เนตร์พณัณา  ยาวิราช, 2549 : 49 – 50)   คือ 
   2.2.1  การศึกษาพฤติกรรมของมหาวิทยาลยัไอโอวา่  
    จากการวิจยัของลิปปิททแ์ละไวท ์Ronald Lippitt & Ralph White แห่ง
มหาวิทยาลยัไอโอวา่ ไดศึ้กษาพฤติกรรมผูน้าํในปี ค.ศ. 1930 พบวา่ผูน้าํมี 3 แบบ คือ 



 58

    1)  ผูน้าํแบบเผดจ็การหรืออตัตนิยม (Autocratic Leadership Style) ผูน้าํ
แบบเผดจ็การมีพฤติกรรมการทาํงานโดยยดึตนเองเป็นหลกั รวมอาํนาจการตดัสินใจดว้ยตนเองโดย
เป็นผูส้ัง่การใหพ้นกังานนาํไปปฏิบติั มีการควบคุมบงัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด กาํหนดการทาํงานท่ี
ชดัเจน แสดงความเป็นนายต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการลงโทษหากพนกังานฝ่าผนืหรือทาํความผดิ 
ทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกไม่พอใจในตวัผูน้าํและอาจแสดงความกา้วร้าวได ้
    2)  ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) มีภาวะผูน้าํ
ท่ีแตกต่างจากแบบแรก ใชรู้ปแบบการควบคุมนอ้ย เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาและใหมี้เสรีภาพ
แก่พนกังานใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีการกระจายอาํนาจ ใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นและ
มีอิสระในการทาํงาน เพราะมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังาน มีการส่ือสารแบบสองทาง 
    3)  ผูน้าํแบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leadership Style) เป้การท่ีปล่อย
ใหพ้นกังานทาํงานไดอ้ยา่งเสรีภาพเตม็ท่ีโดยท่ีผูน้าํจะไม่เขา้มาเก่ียวขอ้ง ไม่มีบทบาทมากนกัเป็น
เพียงผูดู้แลอยูห่่างๆเท่านั้น ไม่มีการความคุม เป็นการส่ือสารแบบแนวราบระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั 
ทาํบางคร้ังพนกังานไม่สามารถหาขอ้สรุปไดแ้ละอาจเกิดความขดัแยง้กนั 
    จากการศึกษาพบวา่ผูน้าํแบบประชาธิปไตย เป็นท่ีพึงพอใจแก่พนกังาน
มากกวา่ผูน้าํแบบเผดจ็การหรืออตัตนิยม 
   2.2.2  การศึกษาพฤติกรรมของมหาวิทยาลยัไอโอวา่ 
     ไดศึ้กษาและจาํแนกพฤติกรรมภาวะผูน้าํออกเป็น 2 มิติ คือ ดา้นกิจ
สมัพนัธ์ กบัดา้นมิตรสมัพนัธ์ ดงัน้ี คือ  
    1)  พฤติกรรมแบบเนน้ดา้นกิจสมัพนัธ์ (Initiating Structure) เป็น
พฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงออกต่อผูต้ามอยา่งชดัเจนท่ีมุ่งเนน้ความสาํเร็จตามความมุ่งหมายขององคก์าร 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้าํท่ีเก่ียวกบัการจดัโครงสร้างงานและองคก์าร การกาํหนดคุณลกัษณะของ
งานท่ีตอ้งการ การกาํหนดบทบาทของผูน้าํและผูต้าม การมอบหมายงานและความรับผดิชอบ การ
กาํหนดวกีารส่ือสาร การกาํหนดกระบวนการวีการทาํงานและการจดัตารางการทาํงานเป็น
พฤติกรรมของผูน้าํท่ีมุ่งเนน้งานท่ีสาํเร็จ โดยผูต้ามซ่ึงปฏิบติังานมีโอกาสเรียกร้องและเสนอเง่ือนไข
ต่างๆไดน้อ้ยมาก 
                      2)  พฤติกรรมแบบเนน้ดา้นมิตรสมัพนัธ์ (Consideration) เป็น
พฤติกรรมท่ีบ่งบอกถึงความรู้สึกไวต่อการรับรู้ของผูน้าํท่ีมีต่อผูต้าม ในแง่ใหก้ารยอมรับใน
ความคิดความรู้สึก สร้างความไวใ้จต่อกนั แสดงความช่ืนชมและรับฟังปัญหาของผูต้ามอยา่งตั้งใจ
โดยมีกระตุน้ใหมี้การส่ือสารทั้งสองทาง พยายามแสวงหาคาํแนะนาํหรือขอ้เสนอจากผูต้ามเพ่ือการ
ตดัสินสาํคญัของตน แสดงออกอยา่งลึกซ้ึงถึงความห่วงใยต่อความตอ้งการของลูกนอ้ง 
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   2.2.3  การศึกษาพฤติกรรมผูน้าํของมหาวทิยาลยัมิชิแกน 
                   ไดศึ้กษาเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้าํแบบสองมิติ ซ่ึงทางศูนยว์จิยัสาํรวจ
ของมหาวิทยาลยัมิชิแกน ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํโดยคน้หาแหล่งคุณสมบติัต่างๆท่ีเช่ือมโยงกนั ตวัช้ีนาํ
ต่างๆท่ีบอกประสิทธิผล ผลการวิจยัไดส้รุปพฤติกรรม 2 อยา่ง เช่นเดียวกบัการศึกษาท่ีโอไฮโอ     
แต่เรียกช่ือต่างกนั คือ 
                   1)  พฤติกรรแบบมุ่งผลผลิต (Production-centered Leaders) เป็นผูน้าํท่ี
แสดงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบักระบวนการต่างๆท่ีนาํไปสู่ผลผลิตของงาน อนัไดแ้ก่ พฤติกรรมการ
กาํหนดมาตรฐานท่ีเขม้งวด การจดัแบ่งงาน การอธิบายขั้นตอนต่างๆ และวิธีการทาํงานท่ีตอ้งปฏิบติั
ตาม รวมทั้งใชว้ีนิเทศตรวจสอบการทาํงานของสมาชิกทุกคนอยา่งใกลชิ้ด 
    2)  พฤติกรรมแบบมุ่งคนงาน (Employee-centered Leaders) เป็นผูน้าํท่ี
แสดงพฤติกรรมต่อผูต้ามดว้ยการกระตุน้ใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดเปาหมายการทาํงานและ
การตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัการทาํงาน ผูน้าํแสดงพฤติกรรมออกดว้ยการไวว้างใจและเคารพนบัถือกนั
กบัผูต้าม เพื่อช่วยจูงใจใหผู้ต้ามไดผ้ลิตงานออกมาสูง 
  3.  ทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory) 
       การศึกษาคุณลกัษณะและพฤติกรรมของผูน้าํท่ีจะวิธีท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงยงัหาคาํตอบ
ไม่ได ้จึงเกิดทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ข้ึน โดยทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ข้ึน โดยทฤษฎีการหา
ผูน้าํตามสถานการณ์น้ี พยายามจะใชก้ารยดืหยุน่ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั โดยบุคคลอาจจะเป็น
ผูน้าํในสถานการณ์หน่ึงและเป็นผูต้ามในอีกสถานการณ์หน่ึง ซ่ึงสรุปได ้2 แนวคิด คือ แนวคิด
ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย และทฤษฎีตามสถานการณ์ 
   3.3.1  ทฤษฎีวถีิทาง-เป้าหมาย (Path-goal Theory) 
    ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายของ เฮา้ส์และมิชเชลล ์(House & Mitchell, 
1974 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548 : 321-322) เป็นทฤษฎีผูน้าํแบบวิถีเป้าหมายคาํนึงถึง
สถานการณ์ของผูน้าํในการปูทางไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ เพื่อผลตอบแทนแก่ผูต้ามต่อการ
ปฏิบติังาน ตามแนวทางท่ีกาํหนด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการทาํงานร่วมกนั ซ่ึงแบ่งออกเป็น       
4 แบบ คือ 
                 1)  ผูน้าํแบบสนบัสนุน  (Supportive Leadership) เป็นภาวะผูน้าํใหก้าร
สนบัสนุนและมีพฤติกรรมท่ีเป็นมิตรท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถเขา้ถึงไดง่้าย รวมทั้งใหก้ารปฏิบติั
อยา่งเสมอภาคและใหก้ารนบัถือต่อศกัด์ิศรีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
                2)  ผูน้าํแบบสัง่การ (Directive Leadership) เป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ี
ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยการใชค้าํสัง่เก่ียวกบัการทาํงาน รวมทั้งแจง้ความคาดหวงัใหท้ราบ 
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บอกวีการทาํงาน กาํหนดมาตรฐานของการทาํงานพร้อมกฎระเบียบต่างๆท่ีชดัเจนแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
               3)  ผูน้าํแบบมัง่ความสาํเร็จของงาน (Achievement-oriented Leadership) 
เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้าํกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย สร้างความมีมาตรฐานดา้นความเป็นเลิศสูง แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแสวงหาวีการปรับปรุงการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
               4)  ผูน้าํแบบใหมี้ส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นผูน้าํท่ีแสดง
พฤติกรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการขอคาํปรึกษาก่อนท่ีจะตดัสินใจ รวมถึงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบั
การขอคาํคิดเห็นและขอ้เสนิแนะ กระตุน้ใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจและมีการประชุมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในท่ีทาํงานบ่อยๆ  
           3.3.2  ทฤษฎีตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์(Fiedler Contingency Theory)  
         ทฤษฎีตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fieler,1974  อา้งถึงใน พณัณา         
ยาวิราช, 2549: 102) ไดก้าํหนดสถานการณ์ประกอบข้ึนดว้ย 3 ดา้น คือ 
         1)  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Leader-member 
Relations) เป็นความรู้สึกของพนกังานในการยอมรับในตวัผูน้าํ 
        2)  โครงสร้างของงาน (Tusk Structure) เป้าหมายของงานท่ีจะตอ้งทาํ
การกาํหนดหนา้ท่ีงาน 
        3)   การใชอ้าํนาจหนา้ท่ีตามตาํแหน่ง (Position Power) ผูน้าํเป็นผูใ้หคุ้ณ
ใหโ้ทษแก่พนกังานได ้
  4.  ทฤษฎีเชิงปฏิรูป/ทฤษฎีร่วมสมยั (Transformation Leadership Theory)  
       4.4.1  ภาวะผูน้าํท่ีทา้ทายในยคุปัจจุบนั 
        เป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนในยดุร่วมสมยั ภาวะผูน้าํท่ีทา้ทายในยคุปัจจุบนั
เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการพฒันาข้ึนโดย คูซส์และพอสเนอร์ (Kouzes and Posner, 1995) ไดส้รุป
แนวคิดผูน้าํท่ีทา้ทายในยคุปัจจุบนั ประกอบดว้ย 5 คุณลกัษณะ คือ  
              1)  มีความทา้ทายในกระบวนการบริหาร (Challenge the Process) ผูน้าํ
จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความกลา้ท่ีจะเผชิญความเส่ียงต่างๆ ซ่ึงนบัเป็นสถานการณ์ท่ีทา้ทาย โดยผูน้าํใน
ปัจจุบนัจะตอ้งเผชิญอยูอ่ยา่งเป็นระบบ ไม่ใช่การเส่ียงแบบไร้ทิศทาง เพราะการเป็นผูบ้ริหารนั้นไม่
เพียงแต่มีผลต่อวิถีชีวิตบุคคล ชีวิตการทาํงานเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงชีวิตครอบครัวอีกดว้ย 
    2)   กระตุน้ใหเ้กิดวิสยัทศัน์ร่วมกนัในองคก์าร (Inspire a Share Vision) 
การท่ีผูน้าํมีความกระตือรือร้น สามารถจดัทาํพนัธกิจและเป้าหมายท่ีจะทาํใหผู้ต้ามสามารถมอง
ภาพและสามารถอธิบายอนาคต หรือวิสยัทศัน์ (Vision) ขององคก์ารท่ีเป็นไปได ้และสามารถ
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ประยกุตเ์ทคโนโลยต่ีางๆ มาใชส้นบัสนุนการบริหารอยา่งเป็นระบบ ทาํใหส้ามารถสร้างส่ิงท่ีตน
คาดไวใ้หเ้ป็นจริงข้ึนมาได ้สามารถนาํวิสยัทศัน์เหล่านั้นไปสู่การปฏิบติัจนเกิดความสาํเร็จใหก้บั
องคก์ารในปัจจุบนั 
         3)  สร้างสรรคพ์ฤติกรรมในการทาํงานใหก้บัสมาชิก (Enabling Other 
to Act) ผูน้าํจะตอ้งมีความสามารถในการทาํงานเป็นทีม ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งมีความสามารถในดา้นต่างๆ 
ในการท่ีสร้างทีมท่ีจะผกูใจทีมงานเหล่านั้นใหเ้กิดความร่วมมือกนัในองคก์าร 
    4) เป็นตน้แบบใหก้บัสมาชิกในองคก์าร (Modelling The Way) 
พฤติกรรมการแสดงออกของผูน้าํจะตอ้งเป็นส่ิงท่ีอยูใ่นสายตาของทุกคนในองคก์ารและมีแนวโนม้
ท่ีจะเป็นตน้แบบของพฤติกรรมของบุคคลทั้งหลาย ผูน้าํจึงตอ้งมีความระมดัระวงัท่ีจะแสดงออกใน
ส่ิงท่ีเหมาะสมกบัสถานะภาพของตน และความสามารถในการทาํงานเป็นระบบ มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อยในการทาํงาน กจ็ะเป็นส่ิงท่ีสมาชิกเรียนรู้และเกิดความนิยมยกยอ่งในตวัผูน้าํ 
          5)  ใหก้าํลงัใจและส่งเสริมสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Encourage The 
Heart) การท่ีผูน้าํใหก้ารสนบัสนุน กระตุน้ใหก้าํลงัใจแก่ผูร่้วมงาน ใหก้ารยกยอ่งชมเชยในความ
พยายามในการทาํงานของผูร่้วมงาน แสดงความยนิดีและสร้างความประทบัใจ ความภาคถูมิใจใน
สมาชิกทีมงานรวมทั้งสร้างแรงจูงใจในการนาํไปสู่ความสาํเร็จอนัยิง่ใหญ่กวา่ 
   4.4.2  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
         ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership 
Theory) เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ (New Paradigm) 
ของภาวะผูน้าํโดยมีเบิร์น (Burn, 1978) และแบสส์ (Bass, 1985) เป็นสองท่านแรกท่ีกล่าวถึงภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยแสดงใหเ้ห็นวา่เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผูน้าํท่ีมี
วิสยัทศัน์ (Visionnary) และมีการกระจายอาํนาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowering) เป็นผูมี้
คุณธรรม (Moral Agents) และกระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้าํ 
    แบสส์ (Bass, 1985) ไดข้ยายแนวความคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ของ เบิร์น(Burn, 1978) โดยมุ่งเนน้ผลกระทบของผูน้าํต่อผูต้าม พบวา่ ผูต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ
เล่ือมใส จงรักภกัดีและนบัถือผูน้าํ และผูน้าํสามารถจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงั
ไวซ่ึ้งองคป์ระกอบของผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของแบสส์ (Bass, 1985) มี 3 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ การมีบารมีหรือบุญญาธิการ การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา 
    ต่อมา แบสส์และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงวา่สามารถเห็นไดจ้ากผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformation) ผูร่้วมงานและผูต้าม 
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ทาํใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองตนเอง และมองงานในแง่มุมหรือกระบวนทศัน์ (Paradigm) ใหม่ๆ 
ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ (Awareness) ในเร่ือวิสยัทศัน์ (Vision) และภารกิจ(Mission) ของทีมและ
องคก์าร พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ความสามารถท่ีระดบัสูงข้ึน และมี
ศกัยภาพมากข้ึน ผูน้าํจะชกันาํใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองไกลเกินกวา่ความสนใจเฉพาะตน ไปสู่
อุดมการณ์ท่ีเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิ(Achievement) การบรรลุสจัการแห่งตน(Self-Actualization) ความ
เป็นอยูท่ี่ดี (Well-Beign) ทั้งของตน ของผูอ่ื้น รวมทั้งขององคก์ารและสงัคม ซ่ึงแบสส์และอโอลิโอ
(Bass & Avolio, 1994) ยงัไดก้ล่าวไวอ้ยา่งชดัเจนอีกวา่การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirayional 
Motivation) เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัตวัหน่ึงของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง จึงไดเ้พิ่ม
องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงข้ึนอีก 1 องคป์ระกอบ ดงันั้นองคป์ระกอบของภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดของแบสส์และอโอลิโอ(Bass & Avolio, 1994) น้ีจะประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือท่ีเรียกวา่ “4 I’s” คือ 
    1)  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence of Charisma 
Leadershipl) เป็นคุณลกัษณะพิเศษในตวัผูน้าํท่ีทาํใหผู้ต้ามเกิดความจงรักภกัดี นบัถือศรัทธา ให้
ความเคารพ ประทบัใจ และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภูมิใจท่ีอยูใ่กลชิ้ดผูน้าํจะตอ้งมีวิสยัทศัน์และ
สามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม มีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีจริยธรรมสูงหลีกเล่ียงการใช้
อาํนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตนจะประพฤติตนเพ่ือใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ผูอ่ื้นและกลุ่ม ผูน้าํแสดงความ
มัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการจึงรักษาอิทธิพลของตนใน
การบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์าร ซ่ึงลกัษณะของผูน้าํบารมี มีอยู ่7 ประการ ไดแ้ก่ มี
ลกัษณะเด่นและเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นแบบอยา่งของผูต้ามในเร่ืองค่านิยม ความคาดหวงัและเช่ือมัน่
ในผูต้ามและเช่ือวา่ผูต้ามสามารถปฏิบติัใหลุ้ล่วงตามเป้าหมายได ้ความหนกัแน่นต่อส่ิงกระตุน้และ
ทศันคติของผูน้าํท่ีมีต่อการทาํงานขององคก์าร สร้างความประทบัใจในความสามารถและ
ความสาํเร็จ มีเป้าหมายท่ีชดัเจนในการทาํงานขององคก์าร มีพฤติกรรมท่ีสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงานใหพ้นัธกิจบรรลุตามจุดหมายไดแ้ละชนะใจผูต้ามได ้
    2)  การคาํนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
เป็นการปฏิบติัต่อบุคคลในฐานะเป็นปัจเจกชน การเอาใจใส่คาํนึงถึงความตอ้งการและความ
แตกต่างระหวา่งบุคคลมีการติดต่อส่ือสารและการปฏิสมัพนัธ์ท่ีดี มีการแนะนาํแลพการมอบหมาย
งานมีการพฒันาหรือสนบัสนุนในการทาํงาน เพื่อบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายของส่วนตนและ
ส่วนรวมและทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญัผูน้าํจะเป็นโคช้(Coach) และเป็นท่ีปรึกษา 
(Advissor) ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุนและการช่วยใหก้า้วหนา้ในการ
ทาํงานท่ีรับผดิชอบอยูด่ว้ยหรือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบ การคาํนึงถึงความ
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เป็นเอกบุคคลจะเนน้ท่ีการจดัการแบบมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และพฤติกรรมของผูน้าํท่ีแสดงถึง
การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล มี 3 ลกัษณะ (Bass  & Avolio, 1994:11) ไดแ้ก่ 
    (1) การคาํนึงถึงการพฒันา โดยการประเมินการปฏิบติังานปัจจุบนั
และตาํแหน่งในอนาคตท่ีตอ้งรับผดิชอบมากกวา่ และการสนบัสนุนใหผู้ต้ามไดรั้บการอบรมพฒันา
ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรมท่ีเนน้การพฒันา ประกอบดว้ย การใหค้าํปรึกษาเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน การสงัเกตอยา่งใกลชิ้ด การบนัทึกความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน และการส่งเสริมใหผู้ ้
ตามไดรั้บการศึกษาอบรมเพิม่เติม การมอบหมายงานตามความสามารถ เป็นการใหโ้อกาสทาํงานท่ี
ทา้ทายและใหผู้ต้ามไดรั้บผดิชอบเพิ่มข้ึน และยงัเป็นวิธีการพฒันา ยกระดบัความวสามารถและ
ศกัยภาพของผูต้ามใหสู้งข้ึน 
    (2) การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล โดยส่งเสริมการพบปะอยา่งเป็น
กนัเอง โดยมีการนิเทศแบบเดินรอบๆ มีการติดต่อ 2 ทาง ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
เพื่อใหผู้ต้ามไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ยอมรับในความแตกต่างของผูต้ามแต่ละคน ใหค้วาม
สนใจในความแตกต่างของผูต้ามแต่ละคนจะทาํใหผู้ต้ามมีความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า ไดก้าร
ยอมรับจากผูน้าํ ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุด ใหค้าํปรึกษาเป็นรายบุคคล แสดง
ความเห็นใจ เขา้ใจในความรู้สึกของผูต้าม ใหค้าํแนะนาํและคน้หาทางเลือกท่ีดีกวา่ใหแ้ก่ผูต้าม 
    (3) การเป็นพี่เล้ียง เป็นบทบาทท่ีสาํคญัของผูน้าํ โดยการใชค้วามรู้
ประสบการณ์และตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีมีอยู ่เพื่อพฒันาใหผู้ต้ามสามารถดูแลตนเอง สามารถจดัการกบั
งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดด้ว้ยกระบวนการสอน แนะนาํใหค้วามรู้ 
    3)  การกระตุน้ทางปัญญา (Inteliectual Stimulation) เป็นการกระตุน้
ความพยายามของผูต้าม เพื่อใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรคเ์พิ่มการตระหนกัรู้ในเร่ืองปัญหากระตุน้
ใหมี้การตั้งขอ้สมมุติฐาน เปล่ียนกรอบการมองปัญหาและมีการแกปั้ญหาอยา่เป็นระบบ ท่ีเกิดข้ึนใน
หน่วยงาน มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั กระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วน
ท่ีสาํคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกัเขา้ใจและแกไ้ขปัญหาดว้ย
ตนเอง ซ่ึงแนวทางในการกระตุน้ปัญญา มี 4 วิธี ไดแ้ก่ 
    (1) การใชห้ลกัเหตุและผล โดยผูน้าํจะเนน้หนกัโครงสร้างงานท่ีเป็น
ทางการมีระบบการแกปั้ญหาอยา่งเป็นขั้นตอน เนน้ความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ใชข้อ้มูลเพยีง
เลก็นอ้ยในการตดัสินใจ 
    (2) การเนน้การอยูร่อด โดยผูน้าํจะคาํนึงถึงความมัน่คงปลอดภยั 
ความไวว้างใจและการสร้างทีมในองคก์าร มีการแกปั้ญหาท่ีใชข้อ้มูลจาํนวนมากและวิธีการหลาย
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ทาง เนน้ในกระบวนการท่ีไม่เป็นทางการ และคิดวา่ความรู้เกิดจากการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งมนุษย์
กบัส่ิงแวดลอ้ม 
    (3) การใชป้ระสบการณ์และการสงัเกต โดยผูน้าํจะเนน้การ
แกปั้ญหา อาศยัขอ้มูลจากประสบการณ์ในการแกปั้ญหาแบบหลายขั้นตอน เพื่อใหไ้ดค้าํตอบท่ีดี
ท่ีสุดในการปรับปรุงความมัน่คง ความปลอดภยัและการดาํรงอยูข่ององคก์าร 
    (4) การมุ่งเนน้ความเป็นเลิศ โดยผูน้าํจะใหค้วามสาํคญัของการ
ปรับตวัการเรียนรู้การเปล่ียนแปลง ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์จะเกิดกบัองคก์าร มรการยดืหยุน่ใน
การตดัสินใจ 
    4)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นการจูงใจให้
เกิดแรงบนัดาลใจในการทาํงานโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การสร้างเจตคติหรือการคิดในแง่บวก 
และการกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมี้ชีวติชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความ
กระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก กระตุน้ทางปัญญาใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเอง
มีคุณค่าและสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรคซ่ึ์ง
พฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจของผูน้าํไดแ้ก่ 
    (1) เนน้การปฏิบติั ซ่ึงมีพฤติกรรมกระตุน้ใหผู้ต้ามไดท้ดลองปฏิบติั
โครงการใหม่ๆ หรือทาํงานท่ีทา้ทายความสามารถ ใหโ้อกาสผูต้ามอาสาสมคัรทาํงาน ซ่ึงเป็นการ
เปิดโอกาสใหไ้ดแ้สดงความสามารถ ความรับผดิชอบ และเม่ือปฏิบติังานสาํเร็จจะเกิดความ
ภาคภูมิใจและเช่ือมัน่ในตนเอง 
    (2) การสร้างความเช่ือในจุดมุ่งหมายท่ีเป็นอุดมการณ์ เป็นส่ิงท่ีมี
ความสาํคญัยิง่ตอ้งเช่ือวา่อุดมการณ์นั้นเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ ทาํใหผู้ต้าม
ทุมเทความพยายามอยา่งมากเป็นพิเศษในการปฏิบติังานเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
    (3) การคาดหวงัผูต้ามในดา้นดี ซ่ึงผูถู้กคาดหวงัจะทาํไดดี้กวา่ผูซ่ึ้ง
ไม่ไดรั้บการคาดหวงั เพื่อใหผู้น้าํมัน่ใจวา่ความเช่ือของผูน้าํนั้นถูกตอ้ง และพฤติกรรมท่ีผูน้าํความ
แสดงออกเป็นพฤติกรรมท่ีไม่ใช่คาํพดู ซ่ึงเป็นท่าทางของผูน้าํท่ีใชติ้ดต่อกบัผูต้าม และการให้
โอกาสผูต้ามไดป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี เป็นการส่งเสริมความภาคถูมิใจในตนเอง 
และทาํใหผู้ต้ามสามารถใชท้กัษะและความสามารถไดดี้กวา่ เพื่อความสาํเร็จขององคก์าร 
   สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงใหเ้ห็นการ
จดัการหรือการทาํงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือ
เปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถ
ของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัในภารกิจและ
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วิสยัทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานทาํงานเพ่ือสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสงัคม จะกระทาํโดยผา่น
องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งอุดมการณ์ การคาํนึงถึงการเป็น
ปัจเจกบุคคล การกระตุน้ทางปัญญาและการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 
 

4. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
  
 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการพฒันา
บุคลากรและบรรยากาศองคก์าร  ซ่ึงมีผูท้าํการวิจยั  สรุปได ้ ดงัน้ี 
 4.1 การศึกษาวจัิยในประเทศไทย 
  ชินเลขา  กวา้งสุขสถิต ์(2540) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง  การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารโดยการฝึกอบรม : กรณีศึกษาบริษทัปูนซีเมนตไ์ทย  จาํกดั (มหาชน)  และบริษทั
เครือเจริญโภคภณัฑ ์ จาํกดั  พบวา่ 
  1.  ผูน้าํและผูบ้ริหารระดบัสูงของทั้งสององคก์ร  ต่างใหค้วามสาํคญัในการ 
พฒันาบุคลากรของบริษทั  โดยการฝึกอบรมในระดบัท่ียงัคงเนน้ใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบคงทาํ
หนา้ท่ีเพยีงการเป็นผูส่้งมอบการฝึกอบรมเป็นสาํคญั  นัน่คือ  ทาํงานในระดบัสนองนโยบายของ
ผูน้าํและผูบ้ริหารเท่านั้น  แต่ยงัไม่เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการเป็นผูร่้วมกาํหนดแผนกลยทุธ์ท่ี
สาํคญัขององคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและทดัเทียมหน่วยงานหลกัอ่ืน ๆ  โดยพิจารณาไดจ้ากงบประมาณ
การจดัโครงสร้างองคก์าร  กาํลงัคน ฯลฯ  ท่ียงัไม่เอ้ืออาํนวยใหเ้กิดการปฏิบติังานกนัจะเป็น
ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ารได ้
  2.  ผูน้าํและผูบ้ริหารระดบัสูงของทั้งสององคก์รต่างมีวสิยัทศัน์ในการสร้างและ 
พฒันาคนในระดบัหน่ึง  แต่ยงัไม่มีแนวความคิดของการสร้างและพฒันาคนในลกัษณะของการ
สร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้  ซ่ึงถือวา่เป็นหวัใจสาํคญัท่ีจะเป็นรากฐานในการพฒันาทั้งคนและ
องคก์รใหท้นักบัโลกแห่งการเปล่ียนแปลงในทศวรรษหนา้ได ้ 
   แสงจนัทร์  จนัทรประภาพ และคณะ (2545)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสาํนกังานภาษีสรรพกรพื้นท่ี 15 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการกรมสรรพากร  ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสาํนกังานภาษีสรรพากรพื้นท่ี  15  ตลอดจนปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาพบวา่  การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รในดา้นการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน  มีการพฒันามากท่ีสุดจาก
การท่ีกรมสรรพากรจดัใหมี้การฝึกอบรมแก่ขา้ราชการใหม่  เพื่อใหมี้ความรู้ความสามารถในการ
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ปฏิบติัหนา้ท่ีและหลีกเล่ียงการใชว้ิธีการ  ทกัษะและเทคโนโลยท่ีีลา้สมยั  มีการพฒันามากท่ีสุด  คือ  
ไดใ้ชเ้ทคโนโลยใีนการสืบคน้ขอ้มูลและเพิม่พนูความรู้เก่ียวกบังาน  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์า้ราชการสาํนกังานภาษีสรรพากรพื้นท่ี  15  เรียงลาํดบัไดแ้ก่  ดา้นทฤษฎี         
การเรียนรู้  ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง  ดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี ดา้นความรู้
ใหม่ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์  และดา้นความตั้งใจและความมุ่งมัน่ของทีมงาน    
   รัติกรณ์  จงวิลาศ (2543)  ไดท้าํการวิจยัเร่ือง  ผลการฝึกอบรมภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงของผูน้าํนิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  ผลการศึกษาพบวา่  ผูน้าํนิสิตท่ีไดรั้บการ
ฝึกอบรมภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพมีเจตคติท่ีดีต่อภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ  หลงัการฝึกอบรม  
มีภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพท่ีผูน้าํประเมินตนเอง  และผูน้าํท่ีผูร่้วมงานประเมินผูน้าํหลงัส้ินสุด
การทดลองมากกวา่ผูน้าํนิสิตท่ีไม่ไดรั้บการฝึกอบรมภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนเจตคติท่ีดีต่อภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพส้ินสุดการทดลองและความพึง
พอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานหลงัส้ินสุดการทดลองไม่พฒันาข้ึนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  แต่
มีแนวโนม้วา่ความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานหลงัส้ินสุดการทดลองในกลุ่มผูน้าํนิสิตท่ี
ไดรั้บการฝึกอบรมภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ  มีมากกวา่ในกลุ่มผูน้าํนิสิตท่ีไม่ไดรั้บการฝึกอบรม
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
   จรีรัตน์  วิไลวรรณ (2545)  ไดศึ้กษาการใชภ้าวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาจงัหวดัชยัภูมิ  ตามทศันะของครูผูส้อน  พบวา่  ผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาจงัหวดัชยัภูมิ  ใชภ้าวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมีดา้น
ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง   3  ดา้น  คือดา้นการคาํนึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล  ดา้นการ
กระตุน้การใชปั้ญญา  และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ตามลาํดบั  และครูผูส้อนมีทศันะต่อการใช้
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั 
   พชัรี  จิรจีรังชยั (2545)  ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษา  สงักดักรมสามญัศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี  ตามการรับรู้ของครู  ผลการศึกษาพบวา่  
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาใชภ้าวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  และผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่ใชภ้าวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงอยูใ่น
ระดบัมาก  แต่ใชภ้าวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   ฐิติพงศ ์ คลา้ยใยทอง (2547)  ไดศึ้กษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระบุรี เขต 1 พบวา่ ผูบ้ริหารมีพฤติกรรม
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาพฤติกรรมภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารใน  5  ดา้น  ประกอบดว้ย  การสร้างและการส่ือสารวิสยัทศัน์  การเป็นแบบอยา่ง  การ
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กระตุน้การใชปั้ญญา  การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน  และการจู.ใจเชิงดลใจ  พบวา่มีเกณฑอ์ยูใ่น
ระดบัมากทั้ง  5  ดา้น  เช่นกนั  โดยผูบ้ริหารมีระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํในดา้นการจูงใจเชิงดลใจ
สูงสุด  รองลงมาไดแ้ก่  การเป็นแบบอยา่ง  และการกระตุน้การใชปั้ญญา  ส่วนการมุ่งสมัพนัธ์เป็น
รายบุคคลผูบ้ริหารสถานศึกษามีระดบัพฤติกรรมตํ่าสุด 
   พระมหาสิฐว์ษิฐ ์ ปญฺญาปสุโต (อภิปณฐัไชย) (2549)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํ          
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยธรรมแผนกสามญัศึกษาในจงัหวดันครราชสีมาตาม
ทศันะของครูผูส้อนพบวา่  1)  การใชภ้าวะผูน้าํแบบการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริย
ธรรมแผนกสามญัศึกษาในจงัหวดันครราชสีมาตามทศันะของครูผูส้อน  โดยภาพรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั  โดย
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียการใชภ้าวะผูน้าํแบบการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยธรรมแผนก
สามญัศึกษาในจงัหวดันครราชสีมาสูงสุดคือ  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุดคือ  ดา้นการมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล  2)  การใชภ้าวะผูน้าํแบบการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยธรรมแผนกสามญัศึกษาในจงัหวดันครราชสีมาตามทศันะของครูผูส้อน
จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานของครูผูส้อนโดยภาพรวม  และรายดา้นไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัสาํคญั  .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่  ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั  3)  การใชภ้าวะผูน้าํแบบ
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยธรรมแผนกสามญัศึกษาในจงัหวดันครราชสีมา   
ตามทศันะของครูผูส้อน  จาํแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั        
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ไม่แตกต่างกนัเช่นเดียวกนั 
   จารุวรรณ  ชุณหวรานนท ์(2545)  ไดศึ้กษา  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารการพยาบาลโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ  มหาวทิยาลยับูรพามีจุดมุ่งหมาย  
เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารการพยาบาลโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิม      
พระเกียรติ โดยศึกษาใน 5  องคป์ระกอบ  คือการสร้างวิสยัทศัน์  การสร้างบารมี  การกระตุน้     
ทางปัญญา  การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคลและการสร้างแรงบนัดาลใจ รวมทั้งใหค้วามหมายภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารการพยาบาล  กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารการพยาบาล
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง จาํแนกเป็นรายดา้น
พบวา่  ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคลสูงท่ีสุด รองลงมาคือ  ดา้นการสร้างวิสยัทศัน์และการ
กระตุน้ทางปัญญา ส่วนดา้นท่ีตํ่าท่ีสุดคือ  การสร้างบารมี  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
อาย ุ ระดบัการศึกษา  ประสบการณ์ในตาํแหน่งบริหารและการอบรมทางการบริหารกบัภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงพบวา่  ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น  ผลการศึกษาเชิงคุณภาพพบวา่  
ผูบ้ริหารการพยาบสลใหค้วามหมายภาวะผูน้าํการไปสู่องคก์ารเรียนรู้  ปัญหาอุปสรรคในการพฒันา
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คือ  ดา้นเวลา  ดา้นปัญหาครอบครัว  ดา้นทุนทรัพย ์ และดา้นความตอ้งการสนบัสนุนจากองคก์าร  
คือ  การสนบัสนุนดา้นเวลา  ดา้นทุนทรัพย ์ และดา้นการวางแผนความกา้วหนา้ในงาน 
   วรรณี  หิรัญญากร (2546)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง  ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ   
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัสุขภาพองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษา  สงักดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  เขตการศึกษา  12  ผลการวิจยัพบวา่  1)  ระดบัผูน้าํเพื่อ
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ  เขตการศึกษา  12  ไม่แตกต่างกนัโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง  
2)  ระดบัสุขภาพองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษา  สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ  เขตการศึกษา  12  โดยภาพรวมและรายดา้นมีสุขภาพอยูใ่นระดบัมาก  3)  ภาวะผูน้าํ     
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสุขภาพองคก์ารโรงเรียน  โดยรวมและรายดา้นม่ีความสมัพนัธ์
ทางบวกอยา่งมีนยัสมัพนัธ์ทางสถิติท่ีระดบั  .05  4)  จากสมการพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด  พบวา่ตวัแปร
พยากรณ์ของภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  ดา้นความเช่ือมัน่ในคนอ่ืน  และดา้นเป็น
ผูมี้วิสยัทศัน์กวา้งไกลสามารถพยากรณ์สุขภาพองคก์ารโดยรวม  ไดร้้อยละ  34.20  และสามารถ
ร่วมกนัทาํนายไดอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
   วลัภา  อิสระธานนัท ์(2546)  ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ               
การเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยและการทาํงานเป็นทีมกบัคุณภาพบริการโรงพยาบาลตาม  
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลกาํแพงเพชร  พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วยการทาํงานเป็นทีมและคุณภาพการบริการโรงพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลกาํแพงเพชรโดยรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  .01 
   ศุภกิจ  สานุสตัย ์(2546)  ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สงักดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น  กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูผูส้อนใน
โรงเรียนประถม  จาํนวน  373  คน  โดยวธีิสุ่มแบบแบ่งชั้น  เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม
วิเคราะห์ขอ้มูล  โดยหาค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การทดสอบค่าเอฟ 
(F – test) ทดสอบความแตกต่างรายคู่  โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) และวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์  พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูผูส้อน  
โดยภาพรวมและรายไดอ้ยูใ่นระดบัมาก  ผลการเปรียบเทียบจาํแนกตามประสบการณ์ในการสอน  
พบวา่  ครูผูส้อนท่ีมีประสบการณ์ต่างกนั  มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  .01  เม่ือจาํแนกตามขนาดโรงเรียน  พบวา่  ครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดต่างกนัมีความคิดเห็น
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ไม่แตกต่างกนั  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน  โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก  ผลการเปรียบเทียบจาํแนกตามประสบการณ์สอน  พบวา่  ครูผูส้อนท่ีมีประสบการณ์
ต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  เม่ือจาํแนกตามขนาดของ
โรงเรียน  พบวา่  ครูผูส้อนท่ีอยูใ่นโรงเรียนขนาดต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  ผลการศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศึกษา  โดยภาพรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01   
   อญัชญั  เคม็กระโทก (2547)  ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ              
การเปล่ียนแปลงกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีการบริหารงานของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชน  จงัหวดั
นครราชสีมา  กลุ่มตวัอยา่งเป็นหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชน  จาํนวน  178  คน  เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
จาํนวน  301  คน  โดยวิธีการสุ่มแบบมีระบบ  ผลการวิจยัพบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชน  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ร้อยละ  69.7  ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติัหนา้ท่ีการบริหารงาน  อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  โดย
พบวา่  หวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชนท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงระดบัสูงมีการปฏิบติังานในหนา้ท่ี
การบริหารงานสูงเป็น  1.9  เท่าของหวัหนา้ท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงระดบัตํ่า 
   ธวชัชยั  หอมชามเยน็ (2548)  ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง  การศึกษาภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย   
เขต  2  กลุ่มตวัอยา่ง  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจาํนวน  23  คน  และครูผูส้อนจาํนวน  92  คน   
รวมเป็นประชากรเป้าหมายทั้งส้ิน  115  คน  ผลการวิจยัพบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไม่แตกต่างกนั  โดยภาพรวมพบวา่  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีระดบั
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ผูบ้ริหารสถานศึกษามี
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามระดบัความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนอยูใ่น
ระดบัมาก  เรียงจากมากไปหานอ้ย  ดงัน้ี  ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ดา้นการใช้
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  ตามลาํดบั  ส่วน
ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยเฉพาะผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวและความคิดเห็นของ
ผูร่้วมงานดว้ยความสนใจและตั้งใจจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   วรพร  สอนเสริม (2548)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาตนเองของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย  จาํกดั (มหาชน)  สาํนกังานใหญ่  ผลการวจิยัพบวา่  พนกังานมีระดบั
การรับรู้ความสามารถของตนเอง  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  และการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัสูง  ระดบั
บรรยากาศองคก์าร  และภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัปานกลาง  การรับรู้ความสามารถของตนเอง  
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แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  บรรยากาศองคก์ารโดยรวม  และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัการพฒันาตนเองอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 
   รุ่งทิพย ์ โชตยนัดร (2544)  ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ร          
การรับรู้ความสามารถของตนเองและการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วน
อิเลก็ทรอนิกส์  โดยศึกษาในกลุ่มพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส์แห่งหน่ึง จาํนวน  227  คน  
ผลการศึกษาพบวา่  ระยะเวลาในการทาํงาน  การรับรู้ความสามารถของตนเอง  และบรรยากาศ
องคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส์
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 4.2 การศึกษาวจัิยในต่างประเทศ 
  รุสเซลและรอย (Russell & Roy, 1996)  ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงกบัรูปแบบการจดัการของความเป็นผูน้าํเป้าหมายท่ีไดรั้บจากลูกจา้ง  ผลการวิจยั
พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัรูปแบบการจดัการของความเป็นผูน้าํ
เป้าหมายท่ีไดรั้บจากลูกจา้งและส่ิงท่ีพบแสดงไดเ้ห็นความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงกบัเจตนาและความตอ้งกาของลูกจา้ง  ผลท่ีไดจ้ะแสดงออกมาในทางท่ีตรงกนัขา้ม  คือ  
พฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีสูงกวา่มีผลต่อเจตคติท่ีตํ่ากวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบ
การเปล่ียนแปลงภาวะผูน้าํกบัการใหผ้ลตอบแทนท่ีอาจเป็นไปไดแ้ละการจดัการในทางบวกท่ี
สามารถกระทาํไดใ้นกรณีการใหผ้ลตอบแทนท่ีอาจเป็นไปไดน้ั้น ความสมัพนัธ์จะเป็นไปในทางลบ 
  เดวิด (Davi, 1997)  ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้  โดยไดศึ้กษาในการปฏิบติักิจกรรมของผูบ้ริหารในการกระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรู้เป็น
รายบุคคลและรายกลุ่ม  ผลการวิจยัพบวา่  พฤติกรรมและการปฏิบติัของผูน้าํการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลต่อการเรียนรู้เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม  นอกจากน้ียงัพบวา่  ผลการวิจยัมีลกัษณะเฉพาะ
ดงัน้ี  1)  หวัหนา้ทีมไดป้ฏิบติับทบาทของผูน้าํการเปล่ียนแปลง  2)  ผูน้าํการเปล่ียนแปลงตอ้งมี    
การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้  โดยการสนบัสนุนการร่วมมือและนาํศกัยภาพของทีมมาใช ้ 3)  ผูน้าํ      
มีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม  4)  มีการทา้ทายใหที้มมีการตั้งคาํถามและแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั        
5)  มีการแบ่งปันความรู้และขอ้มูลข่าวสารสนเทศเพ่ือช่วยในการเรียนรู้ของทีม  6)  ผูน้าํส่งเสริมให้
ทีมมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้ภาพรวมและวิธีปฏิบติัรวมทั้งการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบ  7)  ผูน้าํมีการ
ส่งเสริมใหส้มาชิกทีมมีโอกาสเรียนรู้ความเป็นผูน้าํตนเอง 
  เวคเกอร์ (Weaker, 1990)  ไดศึ้กษาเก่ียวกบั  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องคก์ารและพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเก่ียวกบัอาชีพ  เทคนิคและการศึกษาผูใ้หญ่  ในรัฐ 
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วิทคอนซิน  สหรัฐอเมริกา  พบวา่  บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ิน  บรรยากาศท่ีแตกต่างกนัจะมีพฤติกรรมผูบ้ริหารท่ีแตกต่างกนั 
  กิลซิงเกอร์ (Gilsinger, 1998 : 1410 – A)  ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บรรยากาศของโรงเรียนกบัอตัราการขาดงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ  พบวา่  มี
ความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระหวา่งพฤติกรรมของครูผูส้อน  และพฤติกรรมการปล่อย
ปละละเลยของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัอตัราการขาดงานของครูผูส้อน 
  ฟิแลน (Phelan, 1999 : 2280 – A)  ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ถึง
บรรยากาศโรงเรียนของครูผูส้อนกบันกัเรียน  พบวา่  1)  โรงเรียนประถมศึกษามีบรรยากาศ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  2)  ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้เก่ียวกบับรรยากาศโรงเรียน
ของครูผูส้อนกบันกัเรียน  3)  การรับรู้บรรยากาศโรงเรียนของครูผูส้อนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติในทุกขอ้ยอ่ย  ยกเวน้ความพึงพอใจในการทาํงาน 
  ฟิลบิน (Philbin, 1997)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของครูใหญ่โรงเรียน
ประถมศึกษาในอินเดียน่า  ผลการวิจยัพบวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไม่มีความสมัพนัธ์กบัการ
ผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนดีข้ึน  แต่จะมีความสมัพนัธ์กบัการเพิ่มระดบัความมัน่ใจ  
ความตั้งใจในการปฏิบติังาน  และประสิทธิผลการทาํงานของครู 
  เวลล่ีฮาน (Wheelehan, 2000)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและการ
ปรับปรุงของโรงเรียนท่ีประสบความสาํเร็จโดยการศึกษาจากประสิทธิผลของอาจารยใ์หญ่  พบวา่  
ครูท่ีรับรู้วา่อาจารยใ์หญ่แสดงลกัษณะของผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะสามารถทาํงานในตาํแหน่งได้
อยา่งมีประสิทธิผล 
  ลกัส์ (Lucks, 2001)  ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบั
แรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาลในเมืองนิวยอร์คซิต้ี  ผลการวิจยัพบวา่  ไม่พบหลกัฐานท่ี
สนบัสนุนถึงความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงวา่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจของครู
โรงเรียนเทศบาล  กล่าวคือ  การใชภ้าวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของครูใหญ่ไม่ไดช่้วยใหก้ารสร้าง
แรงจูงใจของครูไดดี้ไปกวา่การใชภ้าวะผูน้าํแบบอ่ืน 
  แอนเดอร์สนั (Anderson, 2002)  ไดศึ้กษาการเปล่ียนแปลงของโรงเรียน
ประถมศึกษาสู่การศึกษาวิชาชีพชุมชน  โดยเร่ิมจากระดบับนสู่ระดบัล่าง  ผลการวิจยัพบวา่  หลกั
เบ้ืองตน้ท่ีสาํคญัของผลสาํเร็จของโรงเรียน  รวมถึงวฒันธรรมโรงเรียนท่ีเก่ียวกบัการเปล่ียนรูปแบบ
การศึกษาชุมชน  และภาวะผูน้าํท่ีจาํเป็นสาํหรับการเปล่ียนแปลงไดแ้ก่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
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  แบงโคสกี (Bankowski, 2002)  ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาลนิวยอร์คซิต้ี  ผลการวิจยัพบวา่  ภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาลในเมืองนิวยอร์คซิต้ี 
  จากเอกสารและงานวิจยัท่ีกล่าวมา  จะเห็นไดว้า่ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อการกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความต่ืนตวัท่ีจะเรียนรู้เพื่อท่ีจะพฒันา
ตนเองใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ  พร้อมท่ีจะเรียนรู้  เรียนแบบเพ่ือความเป็นผูน้าํ
ตนเอง  เพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ยงัเป็นตวักระตุน้ใหบ้รรยากาศองคก์ารมีการต่ืนตวัต่อการเปล่ียนแปลงเพื่อไปสู่บรรยากาศองคก์าร
แห่งการเรียนเรียนรู้  เพื่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด้
อยา่งมีประสิทธิภาพ   


