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บทที ่2  

 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาถึงการพัฒนาความสามารถเชิง

สมรรถนะหลักของบริษัท A โดยมุงที่จะศึกษาถึงรูปแบบและวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม เพื่อใหเกิด

การพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก อันจะเปนประโยชนกับบริษัท ในการเลือกวิธีการ

พัฒนาที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ โดยมีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1. แนวคิดความสามารถเชิงสมรรถนะ 

2. แนวคิดวิธีการพัฒนาคนในองคกร 

 

แนวคิดความสามารถเชิงสมรรถนะ 

 

ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency) เปนการกําหนดพฤติกรรมที่เหมาะสมใน

แตละตําแหนงงาน หรือองคกร อันรวมถึงความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ เพื่อเปนแนวทาง

ในการพัฒนาดานพฤติกรรม ซึ่งทําใหคนในองคกรและองคกรไดรับการพัฒนาไปในทิศทาง

เดียวกัน อยางยั่งยืน  

 

สวนประกอบของความสามารถเชิงสมรรถนะ 

 

David C. McClelland (อางถึงใน ณรงควิทย  แสนทอง, 2548, น. 247-248) อธิบาย

วาบุคลิกลักษณะ (Characteristic) ของคนเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง ประกอบดวย 6 อยางคือ 

สวนที่อยูเหนือน้ํา สามารถสังเกตเห็นไดงาย ไดแก 

1. ทักษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดี สวนใหญเกิด

จากการฝกฝนเปนประจํา เชน ทักษะการอาน ทักษะการเขียน 

2. ความรู (Knowledge) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลรูและเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎี       

สวนใหญเปนความรูเฉพาะดาน เชน ความรูดานบัญชี ความรูดานการตลาด 
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สวนที่อยูใตน้ํา สังเกตเห็นไดยาก ไดแก 

1. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลอื่นรับรูวาเรามบีทบาท

ตอสังคมอยางไร เชน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน เปนผูนํา 

2. ภาพพจนที่รับรูตัวเอง (Self Image) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลมองตนเองวาเปนอะไร 

อยางไร เชน เปนนักวิชาการ เปนศิลปน 

3. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัย พฤติกรรมของบุคคลที่ประพฤติ ปฏิบัติเปน

ประจํา เชน เปนคนใจเย็น เปนคนที่ออนนอมถอมตน 

4. แรงกระตุน (Motive) หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ที่จะ

สงผลใหเกิดการกระทําตาง ๆ เชน เปนคนที่อยากจะประสบความสําเร็จ จะมีการกระทําที่มุงไปสู

ความสําเร็จตลอดเวลา 

จากสวนประกอบของความสามารถเชิงสมรรถนะ พบวา สวนที่อยูเหนือน้ํานั้น 

สามารถสังเกตไดงาย และสะดวกตอการบริหารจัดการ หรือพัฒนา แตสวนที่อยูใตน้ํา เปนเรื่อง     

ที่ยากแกการจัดการ และหากมีการพัฒนาตองใชเวลานาน เพราะมีความแตกตางในแตละบุคคล

เปนเงื่อนไขดวย 

ดังนั้น Competency จึงเปนกระบวนการดึงเอาความสามารถดานที่อยูใตน้ํา หรือ       

ที่ซอนเรนของมนุษยออกมา เพื่อพัฒนาและใชประโยชนสูงสุดไดเต็มศักยภาพ 

 

องคประกอบของความสามารถเชิงสมรรถนะ 

 

เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546, น. 22-23) กลาววา ความสามารถเชิงสมรรถนะ        

มีองคประกอบอยู 3 สวน คือ 

1. ลักษณะของบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ลักษณะนิสัย ทัศนคติ 

และแรงจูงใจ ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น 

2. พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง การแสดงออกของบุคคลทั้งแงบวก และแงลบ 

โดยเฉพาะในสวนขององคกรตองการใหบุคลากรแสดงออกในแงบวก และสรางสรรค 

3. ผลสัมฤทธิ์ (Performance) หมายถึง ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการกระทํา ถาพิจารณา

ในแงมุมของการจัดการบุคลากร พบวาผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน 

 

 



 

 

8 

ประเภทของความสามารถเชิงสมรรถนะ 

 

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลักขององคกร (Corporate Competency) เปนความรู 

ความสามารถ และพฤติกรรมที่ทุกคนในองคกรพึงมี ซึ่งภายในความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก 

ประกอบไปดวย ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Generic Competency) อาทิ สํานึก           

ดานคุณภาพ การทํางานเปนทีม การมุงเนนลูกคา เปนตน และความสามารถเชิงสมรรถนะ

ทางการบริหาร (Managerial Competency) อาทิ ภาวะผูนํา การบริหารคน การวางแผนงาน    

เปนตน 

2. ความสามารถทางวิชาชีพ (Functional Competency) หมายถึง ทักษะ ความรู 

ความสามารถ และพฤติกรรมที่สนับสนุนการปฏิบัติงานเพิ่มเติมจากความสามารถเชิงสมรรถนะ

หลัก อาทิ ความรูดานกระบวนการผลิต การบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารการเงินและ      

การลงทุน เปนตน 

 

วิธีการกําหนดความสามารถเชิงสมรรถนะหลักขององคกร 

 

ความสามารถเชิงสมรรถนะหลักขององคกร เปนการผสมผสานระหวางความชํานาญ

ขององคกร และความสามารถของคนในองคกร เพื่อใหเกิดความเปนเอกลักษณที่มีลักษณะเฉพาะ

ในการพัฒนาความสามารถในการแขงขันขององคกร 

วิธีการที่ดีในการกําหนดจะตองมีการใหความสําคัญ และการมีสวนรวมของคนใน

องคกร ต้ังแต ผูบริหาร พนักงาน และหนวยงานที่รับผิดชอบ โดยแตละสวนจะมีหนาที่ดังนี้ 

ผูบริหาร ตองสื่อสารความจําเปนในการมีความสามารถเชิงสมรรถนะ ถายทอด

วิสัยทัศน เปาหมาย และคานิยมขององคกรใหพนักงานทราบ เพื่อการกําหนด ความสามารถเชิง

สมรรถนะหลักใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 

พนักงาน ตองเขาใจความจําเปนในการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก เพื่อ

การพัฒนาความรู ทักษะ และพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และ

พฤติกรรมหลักขององคกร เพื่อใหสามารถทํางานอยูภายในองคกรไดอยางมีความสุข และไดรับ

ผลประโยชนรวมกัน โดยการกําหนดความสามารถทางสมรรถนะที่ดี ตองเกิดจากการมีสวนรวม

ของพนักงาน เพื่อใหพนักงานเกิดการยอมรับ และเกิดการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ 
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หนวยงานที่รับผิดชอบ หรือหนวยงานฝายบุคคล ทําหนาที่ประสานงาน สนับสนุนให

เกิดการถายทอดความรูเ ร่ืองความสามารถเชิงสมรรถนะ จัดระดมความคิดในการกําหนด

ความสามารถเชิงสมรรถนะ อีกทั้งการพัฒนาไปสูการปฏิบัติ เพื่อเปนศูนยกลางใหเกิดการพัฒนา

ความสามารถเชิงสมรรถนะอยางจริงจัง 

วิธีการกําหนดความสามารถเชิงสมรรถนะหลักมักจะทําโดยการจัดการประชุมระดม     

ความคิดเห็น (Workshop) ระหวางผูบริหาร พนักงานที่เปนตัวแทนจากหนวยงานตาง ๆ ทุกระดับ 

เพื่อหาความสามารถเชิงสมรรถนะหลักที่เหมาะสมกับองคกร ที่สอดคลองกับวิสัยทัศน และ

เปาหมายขององคกร ภายในชวงระยะเวลาดังกลาว โดยมีหนวยงานฝายบุคคลทําหนาที่เปน 

Facilitator คอยผลักดันและสนับสนุนใหเกิดการประชุม 

 

ประโยชนของความสามารถเชิงสมรรถนะในการพัฒนาคนในองคกร 

 

1. พฒันาความรู ทักษะ และพฤติกรรมทีส่อดคลองกับงาน คานิยม และกลยุทธของ

องคกร 

2. สามารถกาํหนดขอบเขตการฝกอบรมไดอยางชัดเจน 

3. ประหยัดเวลาและงบประมาณในการพฒันา ทาํใหการพัฒนามีประสิทธิภาพ 

 

แนวคิดวิธกีารพัฒนาคนในองคกร 

 

การพัฒนาคน เปนเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนาองคกรใหกาวทันความเปลี่ยนแปลง

อยางยั่งยืน โดยมีขอบเขตของการพัฒนาคนใน 3 เร่ือง ไดแก 

1. การฝกอบรม (Training) เปนการใหความรู และทักษะ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน

การทํางานปจจุบัน 

2. การศึกษา (Education) เปนการใหความรู และทักษะ เหมือนกับการฝกอบรม      

แตเปนการเตรียมเพื่อปฏิบัติงานใหม และปองกันการสูญเสียของบุคคลและองคกรในอนาคต 

3. การพัฒนา (Development) เปนการใหความรู และทักษะที่เปนประโยชนแก        

ตัวพนักงานและองคกร ทั้งที่ เกี่ยวของในงาน  หรือแตละบุคคล เพื่อใหบุคคลสามารถดึง

ความสามารถของตนเองออกมาใชไดอยางเต็มที่ 
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ซึ่งแนวโนมของการพัฒนาคนสมัยใหมจะผสมผสานทั้ง การฝกอบรม การศึกษา และ        

การพัฒนา เพื่อใหเกิดการพัฒนารายบุคคล อาชีพ และองคกรไปพรอม ๆ กัน 

 

การฝกอบรมและการพฒันา 

 

เปนกิจกรรมการเรียนรู ที่เพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติที่เหมาะสม       

อันทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เพื่อการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ดีข้ึน 

แวคซเลย และ ลาทัม (อางถึงใน เครือวัลย  ล่ิมอภิชาต, 2531, น. 5) กลาวถึงการ

ฝกอบรมและพัฒนาวามีจุดหมายดังตอไปนี้ 

1. เพื่อปรับปรุงแกไขความรู เพื่อการปฏิบัติงานของแตละคน เกี่ยวกับการเขาใจ กฎ 

ระเบียบ ขอบังคับ และหนาที่รับผิดชอบของแตละคน หนวยงาน รวมทั้งการเขาใจถึงการบริหาร

และการจัดการของผูบริหาร อีกทั้งเพิ่มความรู ความเขาใจใหแกผูบริหารในการพัฒนาคนใน

องคกรใหสอดคลองกับเปาหมายของการพัฒนาองคกรที่รองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งทางการเมือง 

เศรษฐกิจ และสังคม 

2. เพื่อเพิ่มทักษะ ความชํานาญ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ซึ่งถือเปนจุดมุงหมายของ      

การฝกอบรมและการพัฒนา เชน ทักษะการวาดรูป การใชคอมพิวเตอร ทักษะการตัดสินใจและ

การแกไขสถานการณ 

3. เพื่อการจูงใจคนในองคกรใหปฏิบัติงานในหนาที่ใหดีข้ึน ตางจากแตเดิมที่มี

จุดมุงหมายจํากัดแคการเนนปรับปรุง  แกไขความรู เพื่อการปฏิบัติงาน  และเพิ่มทักษะ            

ความชํานาญเทานั้น มิไดสนใจเรื่องการจูงใจคนในองคกรใหปฏิบัติงานในหนาที่ใหดีข้ึน ทั้งที่การ

จูงใจคนในองคกรเปนเรื่องสําคัญ เพราะหากคนในองคกรมีความรู และทักษะในการทํางาน       

แตขาดการจูงใจ คน ๆ นั้น อาจไมนําความรูและทักษะมาใชในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 

และการขาดการจูงใจในการปฏิบัติงาน อาจเปนสาเหตุใหคนในองคกรที่ไดรับการฝกอบรมและ

พัฒนาไมนําความรูและทักษะมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ อันจะทําให           

ไมเกิดผลการพัฒนาตามที่คาดหวัง 
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กระบวนการฝกอบรมและพฒันา 

 

การฝกอบรมและพัฒนาที่ดีมีแนวคิดเบื้องตนเปนพื้นฐานวา คน หรือผูที่เขารับการ

ฝกอบรมและพัฒนาจะมีความแตกตางกัน และทุกคนมีความสามารถและศักยภาพมากมาย    

โดยธรรมชาติคนมีความตองการในการพัฒนาตนเอง ดังนั้นการจัดการฝกอบรมและพัฒนาที่ดี

ตองเปนไปตามความตองการที่หลากหลาย มีการใชเทคนิค ส่ิงเราตาง ๆ ใหผูเขารับการฝกอบรม

และพัฒนาแสดงความสามารถที่มีอยู และสงเสริมใหไดรับการพัฒนาไปในแนวทางที่ถูกตองและ

สอดคลองกับความตองการขององคกร 

กระบวนการฝกอบรม ประกอบไปดวย 

1. การพิจารณานโยบายการฝกอบรมขององคกร  

2. การหาความจําเปนในการฝกอบรม 

3. กําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม 

4. กําหนดหลักสูตรการฝกอบรม 

5. การวางแผนการฝกอบรม 

6. การดําเนินการฝกอบรม 

7. การบันทึกการฝกอบรม 

8. การประเมินผลการฝกอบรม 

 

วิธีการฝกอบรมและพัฒนา 

 

การพัฒนาคนที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลนั้น วิธีการที่ใชถายทอดเปนปจจัยสําคัญ      

อยางหนึ่ง โดยจะเลือกวิธีการพัฒนาประเภทใดขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของการพัฒนา รวมทั้ง       

ผูเขารับการพัฒนาเปนสําคัญ เนื่องจากแตละวิธีมีวัตถุประสงค ความมุงหมาย และประโยชน       

ที่จะไดรับ และความเหมาะสมที่แตกตางกันไป ไดแก 

1. การฝกอบรมและการสัมมนา (Training and Seminar) เปนการเรียนการสอน      

ในชั้นเรียนหรือสถานที่ปฏิบัติงานจริง หรือเปนการประชุมกลุม มีเปาหมายเรียนรู แลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น   ซึ่งกันและกัน โดยมีการกําหนดเรื่องไวลวงหนา ซึ่งมีวิธีการฝกอบรมและสัมมนาได

หลายแบบ อาทิ แบบบรรยาย (Lecture) แบบสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop) แบบกิจกรรม
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กลุม/การใหมี สวนรวม (Participation/Membership) หรือแบบกรณีศึกษา (Case Study) เปนตน 

ทั้งนี้ข้ึนกับวัตถุประสงคของแตละหลักสูตรเปนสําคัญ 

2. การฝกอบรมในงาน (On The Job Training) เปนวิธีที่ชวยใหพนักงานไดเรียนรูจาก      

การปฏิบัติงานจริงในสถานการณจริง ทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการแสวงหาความรูในการ

ปฏิบัติงานของตนเอง อีกทั้งชวยลดความเสี่ยงภัย หรืออันตรายที่อาจเกิดขึ้นจากงานได เนื่องจาก

มีการใชเครื่องมือและเทคโนโลยีภายใตสภาพแวดลอมในการทํางานจริง 

3. การสอนแนะและระบบพี่เลี้ยง (Coaching and Mentorship) เปนการพัฒนาโดย

การถายทอดอยางตอเนื่องระหวาง “ผูสอน” ซึ่งโดยปกติมักจะเปนผูบังคับบัญชา กับ “ผูเรียน” หรือ

ผูใตบังคับบัญชา โดยการใหคําแนะนํา สอน อธิบาย เพื่อใหพนักงานเขาใจถึงวัตถุประสงคและ

วิธีการปฏิบัติงานที่ถูกตอง ซึ่งผูสอนจะตองมีประสบการณและทักษะในเรื่องที่สอนอยางดี ซึ่งมี

วิธีการสอนแนะไดหลายวิธี เชน อธิบายงาน การใหขอมูลยอนกลับ การปฏิบัติใหดูเปนตัวอยาง 

นอกจากนี้มีการใช “ระบบพี่เลี้ยง” โดยใหพนักงานที่มีประสบการณอยูแลว ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง

พนักงานใหมในการถายทอดความรู และดูแลสอนงานโดยตรง วิธีการนี้ชวยเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงาน และเตรียมความพรอมทางความรู ทักษะของพนักงาน  ทั้งในงานปจจุบัน

และการเติบโตกาวหนาในอนาคต 

4. การใหคําปรึกษาหารือ (Counseling) เปนการใหคําปรึกษาเพื่อแกไขงาน หรือ

พฤติกรรม ที่ไมเปนไปตามที่ความหวัง โดยอาศัยการสื่อสารระหวางผูใหคําปรึกษา และผูรับ

คําปรึกษา ในการรวมกันหาสาเหตุของปญหา ทางเลือกในการแกปญหา ตัดสินใจเลือกทางแก 

และติดตามดูแลผลการแกปญหาหลังจากการใหคําปรึกษา รวมทั้งใหขอมูลยอนกลับแกผูรับ

คําปรึกษา เพื่อใหทราบถึงผลการแกไขและสามารถนําไปปรับปรุงแกไขตอไป 

5. การมอบหมายงาน (Job Assignment/Project Assignment) เปนการพัฒนาโดย

ผูบังคับบัญชามอบหมายงานแกพนักงาน ซึ่งอาจมอบหมายงานเปนโครงการ หรือชิ้นงาน        

โดยการมอบหมายงานที่ดีนั้น ผูมอบหมายงานตองมีความสามารถในการวิเคราะหและประเมิน

ศักยภาพของผูไดรับมอบหมายงาน เพื่อการมอบหมายงานที่เหมาะสม โดยผูมอบหมายตอง

อธิบายใหทราบถึงวัตถุประสงค ความสําคัญของงาน และผลสําเร็จที่ตองการ รวมทั้งจัดหา

ทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงาน อีกทั้งผูบังคับบัญชาตองมอบหมายงานที่มีความยากและ    

ทาทายเพิ่มข้ึน เพื่อใหพนักงานเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

6. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เปนการใหโอกาสพนักงานในการผลัดเปลี่ยนกัน

ทํางานในหนวยงานตาง ๆ อันทําใหไดประสบการณและความคุนเคยในการศึกษา เรียนรู และ     



 

 

13 

ฝกปฏิบัติงานในหนวยงานตาง ๆ รวมทั้งสรางความเขาใจและความสัมพันธระหวางพนักงาน 

นอกจากนี้การหมุนเวียนงานยังชวยแกไขสถานการณการขาดแคลนคนทํางาน รวมทั้งแกปญหา

ความเบื่อหนาย 

7. เรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) เปนการใหพนักงานไดศึกษา คนควา เรียนรูดวย

ตนเองผานสื่อตาง ๆ อาทิ หนังสือ อินเตอรเน็ต วีดีโอ วีซีดี เปนตน เพื่อใหเกิดการพัฒนาตนเองอยู

เสมอ โดยบริษัทตองใหการสนับสนุนในการจัดหาเครื่องมือ จัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอวัฒนธรรม      

การเรียนรู อีกทั้งสงเสริมใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู เพื่อใหมีการถายทอดความรูระหวางกัน 

8. การเลียนแบบพฤติกรรมจากบุคคลตนแบบ (Role Model) หรือการศึกษาพฤติกรรม        

ที่เปนจริง (Behavior Modeling) เปนการใหพนักงานพัฒนาพฤติกรรมผานทาง การสังเกต หรือ

ปฏิบัติตามพฤติกรรมของบุคคลตนแบบที่มีพฤติกรรมสอดคลองกับพฤติกรรมที่บริษัทตองการ   

โดยอาจใชวีดีทัศน บันทึกสภาพการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น เพื่อใหพนักงานฝกสังเกตรูปแบบ 

การปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานจะสามารถโยงพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกตไปสูการพัฒนาพฤติกรรม

การทํางานของตนเอง 

 

การเลือกใชวิธีการฝกอบรมและพัฒนา 

 

การเลือกวิธีการฝกอบรมและพัฒนานั้นขึ้นกับความแตกตางตามวัตถุประสงคของการ

ฝกอบรมและพัฒนา ประเภทของบุคคล และลักษณะการเรียนรูดานตาง ๆ ของแตละบุคคล ดังนี้ 

1. วัตถุประสงคการฝกอบรมและพัฒนา 

 แครอล เพน และ อีวานนิช (อางถึงใน ฐีระ  ประวาลพฤกษ, 2538, น. 146) ไดวิจัย

เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางวิธีการและวัตถุประสงคการฝกอบรมและพัฒนา พบวา 

 - ตองการเปลี่ยนเจตคติ ใชวิธีการ กระบวนการกลุม และการแสดงบทบาทสมมุติ 

 - ตองการพัฒนาทักษะการแกปญหา ใชวิธีการ กรณีศึกษา และการแสดงบทบาท

สมมุติ 

2. ประเภทบุคคลที่รับการฝกอบรมและพัฒนา 

 มันดี และ เอ็มโน (อางถึงใน ฐีระ  ประวาลพฤกษ, 2538, น. 146) พบวา 

 - ผูบริหาร ผูจัดการ และผูชํานาญการวิชาชีพ ใชวิธีการ กรณีศึกษา การประชุม

อภิปราย การศึกษาพฤติกรรมที่เปนจริง และการแสดงบทบาทสมมุติ 

 - พนักงานระดับปฏิบัติการ คนงาน ใชวิธีการ การฝกอบรมในงาน 
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 - พนักงานทุกระดับในองคกร ไดแก ผูบริหารและผูปฏิบัติงานเทคนิค ใชวิธีการ      

สอนแนะ การหมุนเวียนงาน การบรรยาย 

3. ลักษณะการเรียนรูดานตาง ๆ ของแตละบุคคล 

 ในการสัมมนาวิทยากรวิชาพฤติกรรมศาสตร ของสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ (อางถึงใน ฐีระ  ประวาลพฤกษ, 2538, น. 148) กลาวถึง วิธีการเลือกใชการ

ฝกอบรมและการพัฒนาที่สอดคลองกับการเรียนรู ดังนี้ 

 - ดานการเรียนรู ใชวิธีการ การบรรยาย การอภิปราย และกรณีศึกษา 

 - ดานการเปลี่ยนเจตคติ ใชวิธีการ การอภิปราย และการแสดงบทบาทสมมุติ 

 - ดานการแกปญหา ใชวิธีการ กรณีศึกษา และการแสดงบทบาทสมมุติ 

 - ดานมนุษยสัมพันธ ใชวิธีการ กระบวนการกลุม และการแสดงบทบาทสมมุติ 

 - ดานการยอมรับ ใชวิธีการ การอภิปราย กรณีศึกษา 

 - ดานการนําไปใชตอ/การประยุกตใช ใชวิธีการ กรณีศึกษา กระบวนการกลุม 

 

การเรียนรูของคนที่สัมพันธกับการพัฒนา 

 

เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามพฤติกรรมที่คาดหวัง เราจึงตองทราบถึงองคประกอบ

ของการเรียนรู และสิ่งที่มีผลตอการเรียนรู อันจะทําใหเกิดวิธีการพัฒนาคนในองคกรที่เหมาะสม 

Bloom (อางถึงใน ดนัย  เทียนพุฒ, 2546, น. 143-146) ไดแบงองคประกอบของ     

การเรียนรูออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความรู/ความคิด ทักษะ และทัศนคติ  

องคประกอบการเรียนรูที่ 1 : ความรู/ความคิด 

องคประกอบการเรียนรูในเร่ืองนี้ คือขอกําหนดวาผูเขาอบรมควรเรียนรูอะไร มากนอย

เพียงใด โดยเนนที่ความสัมพันธของความรูกับสติปญญาโดยตรง และเนนความสามารถที่ใช  

สติปญญาอยางแตกฉาน โดยมีความรูเปนพื้นฐาน จึงมักเรียกควบคูไปวา ความรูและความคิด    

ซึ่งจําแนกได 6 ระดับ ต้ังแตระดับตํ่าไปสูระดับสูงดังนี้ 

ความรู-ความจํา คือ ความสามารถในการจําไดหรือระลึกได  

ความเขาใจ คือ หลังจากการอบรมแลว ผูเขาอบรมสามารถแปลความได 

อธิบายได ขยายความดวยคําพูดของตนเองได 

การนําไปใช เปนการนําความรูที่ไดจากการอบรมแลวไปใชในสถานการณ

ใหมที่แตกตางออกไป 
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การวิเคราะห เปนความสามารถในการแยกสิ่งที่สับสนปนเปออกจากกัน อยาง

มีความหมาย และเห็นถึงความสัมพันธของสวนยอยเหลานั้น 

การสังเคราะห เปนความสามารถในการรวบรวมความรู ขอมูลตาง ๆ เขา

ดวยกันอยางเปนระบบ เพื่อใหไดแนวทางใหมที่จะนําไปสู     

การแกปญหา 

การประเมินผล เปนความสามารถขั้นสูง ที่ผูเขาอบรมสามารถตัดสินคุณคาของ

ส่ิงของหรือทางเลือก โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว 

องคประกอบการเรียนรูที่ 2 : ทัศนคติ 

องคประกอบในเรื่องนี้เปนผลของการเรียนรูที่เกิดขึ้นในจิตใจอันเกี่ยวกับขอผูกพัน 

ความรูสึกนึกคิดในส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งเนนการมีทัศนคติและคุณธรรมในวิชาชีพในการฝกอบรม และ

พัฒนาระดับวิชาชีพชั้นสูง ซึ่งจําแนกได 6 ระดับจากขั้นต่ําไปสูระดับสูงดังนี้ 

เชื่อ ผูเขาอบรมยอมรับทราบ เต็มใจรับฟง เกิดความสนใจ และตั้งใจ

ยอมรับในส่ิงนั้น 

ชอบ ผูเขาอบรมเกิดความสนใจที่จะตอบสนองดวยความเต็มใจ และ

เกิดความพึงพอใจที่ไดตอบสนองหรือแสดงความคาดหวัง

ออกมาใหประจักษ 

ยอมรับ ผูเขาอบรมเกิดการยอมรับคุณคาของสิ่งนั้นหรือแนวคิดนั้นอยาง

เต็มใจและมีความสุข ในที่สุดก็จะเกิดความผูกพันกับส่ิงนั้น 

สรางรูปแบบ เปนการเขาถึงแนวคิดของคุณคาของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตลอดจน   

การสรางรูปแบบของคุณคาขึ้นมา 

นําไปใชจริง เปนขั้นสูงสุดที่ผูเขาอบรมนําระบบของคุณคาที่สรางขึ้นไปใช   

ในชีวิตประจําวัน โดยกําหนดเปนลักษณะนิสัยประจําตัว 

องคประกอบการเรียนรูที่ 3 : ทักษะ 

องคประกอบในเรื่องนี้ ครอบคลุมในแงการนึกได ทําไดอยางมีความชํานาญเพียงพอ 

ทักษะในการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งจากขั้นต่ําไปสูระดับสูง มี 3 ข้ัน คือ 

1. ทําไดเองภายใตคําแนะนํา คือ ผูเขาอบรมปฏิบัติตามขั้นตอนของคูมือได เชน ทักษะ      

ในการใชเครื่องคอมพิวเตอร ซึ่งตอนแรกยังใชเครื่องคอมพิวเตอร ไมถูกตองนัก ใชโปรแกรมไดแค

การพิมพเทานั้น ตองอาศัยคําแนะนํา ตัวอยาง และการสอนอยางตอเนื่องจึงทําได 
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2. ทําไดดวยตนเองอยางตอเนื่อง คือ ผูเขาอบรมเร่ิมมีทักษะและความชํานาญขึ้น    

แตยังไมถึงขั้นชํานาญหรือทําไดโดยอัตโนมัติ เชน เขาโปรแกรมการพิมพไดคลองขึ้น มีการตั้งคา

หนากระดาษ หัวกระดาษทายกระดาษเพิ่มข้ึน แตไมคลองนัก ตองอาศัยการฝกเพิ่มเติม การชี้แนะ 

และการทดลองซ้ําแลวซ้ําอีก 

3. ทําไดดวยตนเองอยางอัตโนมัติ คือ มีทักษะอยางสมบูรณ มีความชํานาญในการ

ปฏิบัติไดอยางอัตโนมัติและมีประสิทธิภาพ เชน สามารถใชเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมการพิมพ 

โดยตั้งคาหนากระดาษ คํานวณสูตร และใชงานไดอยางถูกตองไมมีขอผิดพลาด 

 

การเรียนรูและการฝกอบรม 

 

การศึกษาวิธีการอบรมที่ทําใหคนสามารถเรียนรูไดดีจะตองทราบวาบุคคลนั้นจะอบรม

เกี่ยวกับอะไร เพื่อใหการอบรมมีประสิทธิภาพ (สิริอร  วิชชาวุธ, 2549, น. 145) โดยแบงการเรียนรู

ในงานชิ้นหนึ่ง ๆ ของบุคคล ออกเปน 5 ประเภท คือ 

1. ทักษะการสื่อภาษาขอมูลในงาน (Verbal information) ความเขาใจในภาษาที่ใชใน

การทํางานตาง ๆ เชน การอานขอมูลในการทํางาน เปนตน 

2. ทักษะทางเหตุผล (Intellectual skill) เชน หลักเกณฑ ความเปนเหตุเปนผล เปนตน 

3. เทคนิคทางการใชปญญา (Cognitive strategies) เชน การบริหาร การประสานงาน 

และการวางแผน เปนตน 

4. ทักษะทางกาย (Motor skill) เชน งานประกอบชิ้นสวนตาง ๆ ทักษะการใชเครื่องมือ      

การเลนกีฬา เปนตน 

5. เจตคติ (Attitude) เชน ความเชื่อ คานิยม เปนตน 

ในการทํางานหลาย ๆ งาน ตองใชทักษะหลายทักษะ จึงมีการเรียนหลายประเภท 

ดังนั้นในการฝกอบรมจะตองออกแบบเนื้อหาและวัตถุประสงคที่สอดคลองกับความตองการ

ดังกลาว 

นอกจากนี้การพัฒนาใหเกิดการเรียนรู ทักษะที่ซับซอนในตัวบุคคลจะเกิดขึ้นได ตอง

อาศัยปจจัยหลักดังนี้ (สิริอร  วิชชาวุธ, 2549, น. 144-145) 

1. ความสามารถในการเรียนรู คือ บุคคลแตละคนมีความสามารถเรียนรูไมเทากัน เชน 

พบวาเด็กเล็ก ๆ สามารถเรียนภาษาไดหลายภาษา แตสําหรับผูใหญตองใชเวลาในการเรียนภาษา        

ที่ไมใชภาษาแมของตนนานกวา 
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2. ประสบการณในสภาพแวดลอมที่ไดเรียนรู คือ การเรียนรูสามารถเกิดขึ้นตามสภาพ

และหลักการเรียนรูความสัมพันธระหวางสิ่งเรากับส่ิงเรา หรือการเรียนรูความสัมพันธระหวาง

พฤติกรรมกับผลกรรม หรือการเลียนแบบ 

3. กระบวนการทางการใชปญญา คือ บุคคลสามารถวิเคราะหส่ิงตาง ๆ ดวยปญญา

ของตนไดแตกตางกัน มีความสามารถในการใชกระบวนการทางปญญาไดรวดเร็วตางกัน และมี

สไตลในการเรียนรูตางกัน 

 

จิตวิทยาการเรียนรูของคนทาํงาน 

 

การจัดทําวิธีการพัฒนาตองคํานึงถึงจิตวิทยาการเรียนรู โดยศึกษาถึงบุคลิกภาพ และ

ลักษณะการเรียนรูของผูใหญ ซึ่งเปนคนทํางานสวนใหญ สําหรับเปนแนวทางในการฝกอบรมและ

พัฒนา ดังนี้ (พงศ  หรดาล, 2539, น. 93-94) 

1. ผูเขารับการฝกอบรมอยากจะฝกอบรมเมื่อมีความสนใจในเรื่องที่อบรมและเห็นวา       

การฝกอบรมนั้นเปนประโยชน 

2. การเรียนรูมีวัตถุประสงคที่ชัดเจน และสงผลใหเกิดความกาวหนาในงานปจจุบัน 

3. เนื้อหาของการฝกอบรมตรงกับงานในหนาที่ และสอดคลองกับความรูเดิม อีกทั้ง

สามารถผสมผสานความรูใหมกับความรูและประสบการณเดิมได 

4. ใหความสําคัญกับความรูและประสบการณเดิมของผูฝกอบรม มีการแลกเปลี่ยน

ความรู ประสบการณซึ่งกันและกัน 

5. ผูเขารับการฝกอบรมเปนศูนยกลาง โดยวิทยากรจะเปนผูคอยประสานงานเปนหลัก 

6. มีเทคนิคและเทคโนโลยีในการฝกอบรมที่หลากหลาย 

7. บรรยากาศในการฝกอบรมเปนกันเอง ผูรับการอบรมและวิทยากรมีความสัมพันธที่

ดีตอกัน 

8. ผูรับการฝกอบรมชอบการชี้แนะ แนะแนว ชมเชย หรือจูงใจ มากกวาการใชระเบียบ 

เนื่องจากกลัวการเสียหนา 

อีกทั้งการสอนผูใหญจะสอนใหเปนผูที่คิดเปน ทําเปน และแกปญหาเปน ดังนั้น      

การเรียนรูจะใชวิธีการเรียนรูดวยตนเอง ทั้งการทดลองปฏิบัติ การตัดสินใจและการแกปญหา 

ภายใตสภาพแวดลอมของตนเอง (เชียรศรี  วิวิธสิริ, 2527, น. 170) 
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ปจจัยทีม่ีผลตอการพัฒนาคนในองคกร 

 

Mondy & Noe (อางถึงใน เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2543, น. 195-196) อธิบายถึงปจจัย   

ที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการพัฒนาคนในองคกรวา จะตองประกอบดวย 

- การสนับสนุนของผูบริหารสูงสุด 

- ขอผูกพันจากผูชํานาญการ 

- ความกาวหนาของเทคโนโลยี 

- ความซับซอนขององคกร 

- ความรูพฤติกรรมมนุษย 

- หลักการเรียนรู 

- การปฏิบัติหนาที่อ่ืนของคนในองคกร 

วิน เชื้อโพธิ์หัก (2537, น. 20) กลาวถึง องคประกอบสําคัญในการพัฒนาคนในองคกร

ใหประสบความสําเร็จวา ไดแก 

1. พื้นฐานเดิมของคนในองคกร คือ ถาหากคนในองคกรมีพื้นฐานเดิม ทั้งความรู 

ทักษะ พฤติกรรมที่ใกลเคียงกัน จะสงผลใหการพัฒนาทําไดงายกวา 

2. ความตองการขององคกร คือ การพัฒนาคนในองคกร ตองสอดคลองกับลักษณะ         

การทํางานที่แตกตางกัน และเปาหมายขององคกร 

3. ระดับหนวยงานที่รับผิดชอบ คือ ในงานที่มีความรับผิดชอบ ความชํานาญในงาน            

ที่แตกตางกัน องคกรตองวิเคราะหงานและจัดการพัฒนาใหสอดคลอง ซึ่งมีรูปแบบการพัฒนา     

ที่แตกตางกัน 

4. กําลังงบประมาณ คือ เงินที่เพียงพอตอการพัฒนา และการสนับสนุนจากผูบริหาร        

เปนปจจัยสําคัญที่ชวยใหเกิดการพัฒนาที่บรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไว 

ดนัย เทียนพุฒ (2540, น. 85-88) กลาววา ผูบริหารระดับสูงสามารถเขาไปมีสวนรวม

ในการฝกอบรมและพัฒนา เพื่อชวยใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน โดยการ 

- เขาไปเปนคณะกรรมการในการหาความจําเปน รูปแบบ และวิธีการที่เหมาะสมใน

การฝกอบรมและพัฒนา 

- สนับสนุนดวยการใหเวลาในการทํางานเพื่อฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน 

- สนับสนุนดานขอมูลของบริษัทเพื่อใหเกิดการพัฒนาและแกไขปญหาที่ถูกตอง 
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- เขารวมรับการฝกอบรมและการพัฒนาพรอมกับพนักงานเพื่อใหเกิดความตั้งใจ และ       

เห็นความสําคัญในการพัฒนา 

ตะวัน สาดแสง (2548, น. 72-73) กลาวถึง การสนับสนุนของผูบริหาร ทั้งการกําหนด

เปาหมายของงานใหตรงกับเปาหมายขององคกร การกําหนดรางวัลตอบแทนทั้งแบบนามธรรม

และรูปธรรมแกพนักงาน เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนในองคกรแตละคน เกิดการพัฒนาความรู 

ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติไดดี 

จะเห็นไดวา ความสําเร็จของการพัฒนาคนขึ้นอยูกับ ความใสใจ และการลงทุนอยาง

จริงจังจากผูบริหาร ในการสงเสริมการพัฒนาคนในองคกร การกําหนดนโยบาย ระบบการบริหาร        

การจัดเตรียมเครื่องมือ สภาพแวดลอม รวมทั้งงบประมาณที่สนับสนุนการพัฒนา เพื่อใหคนใน

องคกรเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน อันสงผลใหองคกรเกิดการพัฒนาไปพรอมกัน 
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ผลการศึกษาที่เกีย่วของ 

 

กูมัสกะห  สังขบริสุทธิ์ (2549, น. (1)-(2)) ศึกษาเรื่อง “แนวทางการพัฒนาการจัด

ฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร บริษัท ทอปโกลฟ เมดิคอล (ประเทศไทย) จํากัด” พบวา บุคลากร

เห็นความสําคัญของการฝกอบรมวาเปนสิ่งจําเปนในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนะคติที่ดี

ตอองคกร อีกทั้งชวยลดความผิดพลาดจากการทํางาน 

นาฏราช  ธงศรี (2549, น. (1)) ศึกษาเรื่อง “การศึกษาการยอมรับหลักสมรรถนะเพื่อ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท ฮีโนมอเตอรส แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด” พบวา    

คนในองคกรมีความรูและทัศนคติที่ดี ตอการยอมรับสมรรถนะ เนื่องจากตระหนักวาหลักสมรรถนะ

เปนนวัตกรรมที่จําเปนตอการพัฒนาบริษัทในยุคโลกาภิวัตนที่มีการเปลี่ยนแปลงทางองคความรู 

ขอมูลขาวสาร และเทคโนโลยี 

จีรวรรณ  เจริญยศ (2548, น. (1)-(2)) ศึกษาเรื่อง “การยอมรับการนําหลักสมรรถนะ

มาใชในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสํานักอํานวยการประจําศาลอาญา สํานักงานศาลยุติธรรม” พบวา 

มีเพียงปจจัยเดียวที่มีความสัมพันธกับการยอมรับหลักสมรรถนะในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ หนาที่

ความรับผิดชอบ ในสวนปจจัยอื่น ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และการเขารับการฝกอบรมตามหลัก

สมรรถนะ รวมทั้งตําแหนง ระดับ กลุมงานตามหลักสมรรถนะ และระยะเวลาการทํางาน ไมมีความสัมพันธ

กับการยอมรับหลักสมรรถนะในการพัฒนาบุคคล 

เอื้อพันธ  เพ็ชราภรณ (2548, (1)-(3)) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาฝมือแรงงานดวยการ

ฝกอบรมแบบ On The Job Training: กรณีศึกษาธุรกิจซอมรถยนต” พบวา รูปแบบ และขนาดของ

กิจการที่ตางกัน มีผลตอการเรียนรูที่ตางกัน คือ กิจการที่มีขนาดเล็ก มีการบริหารงานที่เปนระบบ      

นอยกวากิจการขนาดใหญ คนในองคกรจะเรียนรูไดชากวาความเปนจริง อีกทั้งการฝกอบรมแบบ

ไมเปนระบบ (On The Job Training) มีประสิทธิภาพมากกวาการฝกอบรมที่เปนระบบ (Formal 

Training) เพราะเปนการเรียนรูที่เกิดจากการปฏิบัติงานจริง และเริ่มจากงานที่งายไปสูงานที่ยาก 

สุภชัย  เจริญดี (2547, น. (1)-(2)) ศึกษาเรื่อง “การศึกษาการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในการทํางานของโรงแรมโอควูด ซิต้ี เรสซิเดนซ” พบวา วิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีความถี่

ในการใชงานมากที่สุด คือ การฝกอบรมและการสอนงาน ในสวนของความสัมพันธระหวางวิธีการ

พัฒนา และศักยภาพการทํางานในดานตาง ๆ นั้น พบวา การฝกอบรมและการสอนงาน สงผลให

ทักษะการสื่อขอความ การแกไขปญหา และการใหบริการดีข้ึน รวมทั้งการฝกงาน การสงไปศึกษา
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ดูงาน การทําหนาที่ผูชวย และการเขารวมประชุม สงผลใหการทํางานเปนทีม การสื่อขอความ            

การใหบริการ และการแกไขปญหาดีข้ึน 

ยุพวรรณ  ต้ังวงษเจริญ (2544, น. (1)) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม

แนว Competency Based Model ของบริษัท ดีเอชแอล (ประเทศไทย) จํากัด” พบวา              

การฝกอบรมแบบสอนงาน  (Coaching) ตามแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบ 

Competency Based Model ทําใหพนักงานเกิดความรู ความเขาใจในงานมากขึ้น และการสอน

งานทําใหเกิดการพัฒนาศักยภาพภายในตัวพนักงาน เพื่อใหเกิดการพัฒนาในงานไดดีที่สุดเชนกัน 

อําพร  ธนาเจริญพร (2543, น. (1)) ศึกษาเรื่อง “แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

ธุรกิจประกันวินาศภัย” พบวา การจัดหลักสูตรอบรมจะเนนหลักสูตรพัฒนาพนักงานใหปฏิบัติงานตาม

หนาที่มากที่สุด อีกทั้งรูปแบบการสอนงานเปนวิธีการพัฒนาที่ถูกนํามาใชมากที่สุดในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย อีกทั้งหลักสูตรการฝกอบรมที่สงเสริมประสิทธิภาพการทํางานจะมีผลตอการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยทั้งดานการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคกร 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

               ตัวแปรตน     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ปจจัยทีม่ีผลตอความรู ความเขาใจ 

- ก ลุ ม พ นั ก ง า น  ไ ด แ ก  ก ลุ ม

คณะทํางาน และกลุมพนักงานทั่วไป 

 

ปจจัยทีม่ีผลตอระดับพฤติกรรม  

- ลักษณะงาน  

- ทักษะที่ใชในการปฏิบัติงาน 

วิธีการพัฒนาคนในองคกร 

การบรรยาย การสัมมนา/กิจกรรมกลุม 

การฝกปฏิบัติในงานจริง การสอนงาน/

การใหคําปรึกษา การมอบหมายงาน/

การหมุนเวียนงาน การเรียนรูดวยตนเอง 

และการเลียนแบบพฤติกรรมบุคคล

ตนแบบ 

ความรู ความเขาใจความหมายของ

ความสามารถทางสมรรถนะหลัก 

- ความรับผิดชอบและ 

  ยึดมัน่พนัธะสัญญา 

- คุณธรรม และความรับผิดชอบตอสังคม 

- สํานกึในคุณภาพและความปลอดภัย 

- การทาํงานเปนทมี 

- การมุงเนนลกูคา 

- การพฒันาตนเองและ 

  ปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

ความคาดหวงัตอระดับพฤติกรรมตาม 

ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก 

- ระดับตน 

- ระดับประยุกตใช 

- ระดับกลาง 

- ระดับสูง 

- ระดับเชี่ยวชาญ 


