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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาถึงคุณลักษณะการพัฒนาตนเอง ทัศนะตอ

กระบวนการพัฒนาบุคลากร รวมถึงความตองการในการพัฒนาตนเองบุคลากรกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัย โดยไดทําการคนควา แนวคิด ทฤษฎีตางๆ รวมถึงผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

เพื่อเปนกรอบแนวทางในการศึกษาคร้ังนี้ โดยแบงประเด็นการนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

1. ทฤษฎีความตองการของมนุษย 

2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  

3. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

4. ขอมูลการพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. ทฤษฎีความตองการของมนุษย 

 

แนวความคิดเกี ่ยวกับความตองการของมนุษยไดมีนักวิชาการหลายทานได

นําเสนอแนวคิดที่นาสนใจไวดังนี้ 

ธงชัย  สันติวงษ (2539, น. 23-26) ไดเสนอแนวคิดวา พฤติกรรมของมนุษย รวมถึง

ผลงานที่ดีที่เกิดจากบุคลากรนั้น เกิดจากความสามารถของบุคลากร และแรงจูงใจที่องคกรมีตอ

บุคลากร โดยปจจัยตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนประกอบไปดวย 

1. ลักษณะนิสัยทาทางของพนักงาน หมายถึง ลักษณะนิสัยของบุคคลในแงของ

ความคิดและการปฏิบัติตัวตอสภาพแวดลอมภายนอกตาง ๆ ซึ่งประกอบดวยทาทางของแตละ

บุคคล คานิยม แรงจูงใจ ทัศนคติ ความเปนไปของอารมณ ความสามารถ ความนึกคิดของตนเอง 

ตลอดจนความเฉลียวฉลาดตาง ๆ รวมถึงแบบของพฤติกรรมแตละคนที่ปรากฏใหเห็นได 

2. ความสามารถ และเชาวปญญา โดยความสามารถ หมายถึง ความชํานาญที่มีอยู

ของแตละคน สวนเชาวปญญา หมายถึง แนวโนมหรือศักยภาพที่เกี่ยวกับความชํานาญที่สามารถ

พัฒนาใหมีเพิ่มข้ึนในแตละคน 

3. ทัศนคติและคานิยม โดยทัศนคติ หมายถึง คุณลักษณะที่มีความมั่นคงตอเนื่องใน

ความคิด ความรูสึก และแนวทางในการปฏิบัติของพฤติกรรมที่มีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใดหรือตอความคิด
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ตอบุคคลและตอกลุมคน สวนคานิยม หมายถึง ทัศนคติที่มีแนวโนมที่พยายามจะประเมินเกี่ยวกับ

ส่ิงของ ความคิดตัวบุคคล จะประเมินไปทางใดทางหนึ่งวาดีหรือไมดีเสมอ 

4. การจูงใจ หมายถึง ชุดของทัศนคติที่มีอยูในตัวบุคคลนั้นที่ใชสําหรับปฏิบัติตอบตอ

กรณีตาง ๆ โดยมีเปาหมายและทิศทางที่แนนอน  

ตวงรัตน  เขียวชะอุมงาม (2541, น. 17-18) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความตองการ

ของมนุษยโดยระบุวา มนุษย มีความตองการข้ันพื้นฐานใน 6 ดาน ดังนี้ 

1. ความตองการทางกายภาพ (Physical Needs) ซึ่งความตองการทางกายภาพ 

เปนส่ิงที่สามารถสังเกตเห็นไดงาย สวนมากมนุษยจะมีความตองการทางดานนี้เพื่อความคงอยู

ของรางกาย เชน ผูใหญมีความตองการแลเห็น ไดยินเสียง ความสุขสบาย การพักผอน ในทางตรง

ขามหากวาตัวอักษรขนาดเล็กเกินไป เสียงเบาเกินไป เกาอ้ีแข็งไป ส่ิงเหลานี้อาจทําใหผูใหญไมพึง

พอใจได 

2. ความตองการในความเจริญงอกงาม (Growth Needs) นักจิตวิทยาสวนใหญมี

ความเห็นตรงกันวา ความตองการดานนี้เปนส่ิงสําคัญที่จะพาไปสูสวนอ่ืนๆ ของความตองการ

ผูใหญที่มองไมเห็นความกาวหนาในอนาคตของตนเอง ทําใหคุณคานั้น ๆ ลดลงอยางมาก จาก

การศึกษาพบวา คนที่เกษียณอายุแลวและสามารถทํางานใหเปนประโยชนได จะมีการปรับตัวได

ดีกวาคนที่ไมสามารถหางานทําหรือทําตนใหเปนประโยชน 

3. ความตองการไดรับความมั่นคงปลอดภัย (The needs for Security Needs) เปน

ที่ยอมรับกันมานานแลว สัตวโลกมีสัญชาติญาณสําหรับการปองกันตนเอง ซึ่งหมายถึงความ

ตองการดานความปลอดภัยทางรางกาย และถาหากความตองการความม่ันคงไมไดรับการ

ตอบสนองก็จะเกิดพฤติกรรมตามมาก็คือ เกิดความรูสึกไมมั่นคง โดยการถอนตัวออกจากการมี

สวนรวมในกิจกรรมทั้งหลาย 

4. ความตองการไดรับประสบการณใหม ๆ (The Needs for New Experience) เมื่อ

คนแสวงหาความม่ันคง เขาตองผจญภัย คนเราจึงอาจจะเบ่ือหนายตองานประจําที่ซ้ําซาก ดังนั้น 

เมื่อความตองการดานนี้เกิดความสับสนข้ึน บุคคลจะเกิดความวาวุนใจ จนเกิดอาการทางพฤติกรรม

เหนื่อยออน ทําใหเขาตองการไดรับประสบการณใหม ๆ รวมทั้งแนวคิดใหม ๆ 

5. ความตองการดานความรัก (The Needs for Affection) มนุษยสวนมากตองการ

ไดรับความรัก รวมทั้งการที่ไดรับผลสําเร็จ ซึ่งในบางครั้งก็เปนสาเหตุจากความตองการนี้ อาจจะ

เรียกไดวาเปนความตองการทางดานสังคม คือ ตองการมีการรวมกันแสดงความคิดเห็น ถาหาก
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ความตองการดานนี้ไมไดรับการตอบสนองก็จะเกิดอาการ ตอตาน คือ การถอนตัวออกจากกลุม 

และมีลักษณะเปนศัตรู 

6. ความตองการไดรับการยอมรับ (The need for Recognition) มนุษยสวนมาก

ตองการไดรับรูสึกวาตนเองมีคุณคา ไดรับการยกยองนับถือจากคนอ่ืน ๆ ในบางดานของเขา ความ

ตองการดานนี้ทําใหเขาสามารถแสวงหาสถานภาพ และความสนใจจากสมาชิกในกลุมไดดวย 

Abraham H. Maslow (สมใจ  ลักษณะ, 2542, น. 198-201) ไดนําเสนอทฤษฎีที่

เรียกวา “ลําดับชั้นความตองการ” (Hierarchy of Needs Theory) ซึ่งมาสโลว มองความตองการ

ของมนุษยเปนลักษณะลําดับจากตํ่าสุดไปยังในระดับสูง ดังนี้ 

ลําดับ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปน 

ความตองการระดับพื ้นฐานที ่จําเปนที ่ส ุดของมนุษยเพื ่อความมีชีว ิตรอด (Survival) เชน  

ความตองการ อาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน การพนสภาพความเจ็บปวด สุขภาพดีไมเจ็บปวย 

รวมถึงความตองการทางเพศ มนุษยจะดิ้นรนแสวงหาการตอบสนองความตองการเหลานี้ให

เกิดความพอใจกอน จึงจะเกิดความตองการลําดับที ่สูงขึ ้น การกระตุนใหบุคคลเกิดความ

ตองการดานอื่นที่อยูเหนือกวาขั้นนี้จะไมไดผล ถาบุคคลยังมีความตองการทางดานรางกาย

เหลานี้ 
ลําดับ 2 ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) 

เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทางดานรางกายพอเพียงเปนที่พอใจแลว จะเกิด

ความตองการความปลอดภัยในความเปนอยูและความมั่นคงในการดํารงชีวิต ความตองการ

ประเภทนี้แบงไดเปน 2 สวน คือ 

ก. ความปลอดภัยในชีวิต เชน ปราศจากโรค ปลอดภัยจากการถูกขมเหง ประทุษราย 

ปลอดภัยจากการคุกคามใหเกิดความทุกขกาย ทุกขใจ รวมถึงความปลอดภัยในทรัพยสิน ไดรับ

การคุมครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 

ข. ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เชน มีที่พักอาศัย มีรายไดที่มั่นคงพอเพียง มีอาชีพ 

การงานที่มีความกาวหนา ไดรับสวัสดิการที่เพียงพอจากองคการ 

ลําดับ 3 ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) เมื่อความตองการลําดับ 

1 และ 2 ไดรับการตอบสนอง บุคคลจะเร่ิมมีความตองการความรัก ทั้งในลักษณะที่ตองการรัก

ผูอ่ืน และตองการคนอ่ืนมารักตน ตองการความเปนเจาของ (Belongingness) ทั้งในแงตองการเปน

เจาของผูอ่ืน และมีผูอ่ืนมาแสดงความเปนเจาของตอตนเอง ตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะหรือ
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องคการ ตองการมีครอบครัว ตองการมีมิตรสหาย ตองการใหผูอ่ืนรักใครนิยมชมชอบ ตองการมี

ความสัมพันธที่ดีกับบุคคลรอบขาง ไมตองการความโกรธเคืองเกลียดชัง 

ลําดับ 4 ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Self-esteem Needs) จัดเปนความ

ตองการลําดับสูงของมนุษย ซึ่งจะเกี่ยวของกับความตองการมีสถานภาพหรือฐานะที่เดน 

(Prestige) เชน ตําแหนง ชื่อเสียง เกียรติยศ ตองการการยอมรับนับถือ (Recognition) ตองการเห็น

วาตนเองมีคุณคา (Esteem) ซึ่งอาจแยกเปน 2 สวน คือ 

ก .  ตองการนับถือตนเองว ามี คุณคา  (Self-esteem)  มีความนับถือตนเอง  

(self-respect) เช่ือมั่นตนเองวามีความสามารถ มีความสําเร็จ เปนอิสระไมตองพึ่งพาผูอ่ืนโดย 

ไม จําเปน 

ข. ตองการไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนวาตนเองมีคุณคา (Esteem from others) 

ใหผูอ่ืนยอมรับนับถือวาตนมีคุณคามีความสามารถไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติวาเปนคนเกง เปน  

คนดี เปนคนมีประโยชน 

ลําดับ 5 ความตองการสําเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs) หรือเรียกวา  

สัจการแหงตน จัดเปนลําดับความตองการที่สูงที่สุด และมีคุณคาที่สุดตอความเปนมนุษย คือ 

ตองการที ่จะบรรลุผลตามอุดมคติ หรืออุดมการณที ่ดีของตน ไดพบความสําเร็จสูงสุดเต็ม

ความสามารถ เต็มศักยภาพของตนไปในแนวทางท่ีตนเองถนัด สนใจ และปรารถนาจะไดรับในชีวิต 

บุคคลที่กาวถึงความตองการลําดับนี้ มักจะมีความเปนอิสระที่จะทําส่ิงใด ๆ ตามมโนธรรม ตาม

หลักการที่ตนยึดถือ มักจะเปนผูที่ทํางานเพื่อผูอ่ืนในสังคมโดยไมหวังผลตอบแทนใด ๆ เปนการทํา

เพื่อใหไดทํา  

Herzberg (สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2542, น. 100) ไดนําเสนอทฤษฎี

ความตองการที่เรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two–Factor Theory) โดยไดแบงปจจัยการจูงใจ

ออกเปน 2 องคประกอบ คือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivators) หมายถึง ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ปจจยั

จูงใจนี้คือความสําเร็จ (achievement) การไดรับความยอมรับ (recognition) ความกาวหนา 

(advancement) ตัวงานเอง (work itself) ความเปนไปไดที่จะจําเริญเติบโต (possibility of 

growth) และความรับผิดชอบ (responsibility) 

2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) หมายถึง ปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจ 

ปจจัยสุขอนามัยนี้มีหลายประการคือ สถานภาพ (status) สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา

(relations with supervisors) สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน (peeer relations) สัมพันธภาพกับ
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ผูใตบังคับบัญชา (relations with subordinates) คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา (quality 

of supervision) นโยบายและการบริหารของบริษัท (company policy and administration) 

ความมั่นคงในงาน (job security) สภาพการทํางาน (working conditions) คาจาง (pay) ซึ่ง

ปจจัยสุขอนามัยนั้น เปนสภาพแวดลอมอันสําคัญยิ่งของงานที่จะรักษาคนไวในองคการใน

ลักษณะที่ทําใหเขาพอที่จะทํางานได กลาวคือ ถาปจจัยสุขอนามัยไมไดรับการตอบสนองจะเปน

สาเหตุทําใหบุคคลเกิดความไมพอใจในงาน ถึงแมปจจัยสุขอนามัยจะไดรับการตอบสนองก็จะเปน

เพียงการชวยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานเทานั้น 

อัลเดอรเฟอร (สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2542, น. 104) ไดนําเสนอ

ทฤษฎีลําดับความตองการ (Need Theories) ที่เรียกวา ERG (ERG ยอมาจาก Existence - 

Relativeness - Growth theory) ซึ่งเนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนุษย 

แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวา ความตองการใดเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการ

หลาย ๆ อยาง อาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได โดยอัลเดอรเฟอรไดแบงความตองการของมนุษย

ออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence Needs) เปนความตองการที่จะมีชีวิต

อยูรอด ดังนั้น จึงเปนความตองการในการเปนอยูที่ดีทางกายภาพ 

2. ความตองการในสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เปนความตองการที่เนน

ความสัมพันธระหวางบุคคลและสัมพันธภาพอ่ืน ๆ ในทางสังคม 

3. ความตองการที่จะเจริญเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการภายในของ

บุคคล อันทําใหเขามีการพัฒนาตนเอง  

จากแนวคิดเกี่ยวกับความตองการขางตนพบวา มนุษยมีความตองการเปนของตนเอง 

หากจะทําใหบุคคลใชความพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงาน ควร

จะตองมีความเขาใจในความตองการจําเปนตาง ๆ ของบุคคล โดยการจัดระบบใหบุคคลเกิด

ความรูสึกวา ความตองการจําเปนตาง ๆ ไดรับการตอบสนอง เชน มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ มี

ความปลอดภัยในชีวิต มีสัมพันธภาพที่ดี เปนตน จึงเปนหนาที่ขององคการที่จะรักษาบุคลากรใน

องคการไว ซึ่งองคการควรจะตองมีสวนในการสนับสนุนเพื่อตอบสนองความตองการ โดยการ

กําหนดมาตรการในการจูงใจใหบุคลากรทุกคนใชความรู ความสามารถ ในการปฏิบัติหนาที่

อยางเต็มที่เพื่อสรางผลงานใหกับองคการไดตามที่องคการตองการ และอยูรวมปฏิบัติงานกับ

องคการเปนระยะเวลานานและตอเนื่อง ซึ่งความตองการเปนส่ิงที่มุงหวัง และคาดหวังที่เพิ่มข้ึนในแตละ

ระดับ เพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง จึงเปนจุดเร่ิมในการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง
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เพื่อใหไดส่ิงที่มุงหวังและส่ิงที่ตองการ ผูวิจัยจึงอาศัยทฤษฎีและแนวคิดดังกลาวนํามาใชเปนกรอบ

แนวทางในการศึกษาเพื่อคนหาขอเท็จจริงถึงความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

 
2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

 
2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 

ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2541, น. 83) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลวา การ

พัฒนาบุคคล หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทาํงานทีดี่ข้ึน มี

ทัศนคติที่ดีในการทํางาน เปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 

พนัส  หันนาคินทร (2542, น. 80) กลาววา การพัฒนาบุคลากร เปนการเพิ่มพูนและ

ปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่ เพื่อผลงานของสถาบันและเพื่อ

สนองความตองการของผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

ดนัย  เทียนพุฒ (2543, น. 21) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ

ดําเนินการที่จะสงเสริมใหพนักงานมีความรู ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณที่เกิดขึ้น

เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงที ่สูงขึ้น ทั้งนี ้ การพัฒนาบุคลากรมิเพียงแต

ตองการใหพนักงานมีความชํานาญในงานปจจุบันเทานั ้น แตมุ งหมายเพื ่อใหพนักงานได

กาวหนาและเติบโตตอไปในอนาคต 

Beach (1970, p. 37) กลาววา การพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการที่จัดขึ้น

เพื่อใหบุคลากรไดเรียนรู และมีทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อวัตถุประสงคอยางหนึ่ง โดยมุงใหรู

เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ และแลกเปล่ียนพฤติกรรมของคนใหเปนไปตามที่ตองการ 

เกรียงไกร  เจียมบุญศรี, และ จักร  อินทรจักร (2544, น. 42) ไดใหความหมายของ

การพัฒนาบุคลากรวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปล่ียน

ผูปฏิบัติงานใหมีความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะในการทํางาน (Skill) 

และทัศนคติ (Attitude) ใหเอ้ืออํานวยตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

โบเลนเดอร, สเนล, และ เชอรแมน (Bohlander; Snell; & Sherman, 2001, p. 222) 

อธิบายวา พนักงานจะตองไดรับการเสริมสรางขีดความสามารถอยางตอเนื่อง เพื่อใหทันตอการ

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว 3 ดาน คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ 

(Abilities) เรียกยอวา KSAS 
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จากความหมายตาง ๆ ที่มีผูใหความหมายไวขางตน สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง กระบวนการที่มุงสงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความชํานาญ ความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และมีเจตคติไปในทางที่

ถูกตอง ซึ่งนําไปสูการปรับเปล่ียนพฤติกรรม เสริมสรางขีดความสามารถสูงข้ึน เพื่อใหกาวทันการ

เปล่ียนแปลงกับสภาพการทํางานขององคการทั้งในปจจุบันและอนาคต 

 
2.2 ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 

กุลธน  ธนาพงศธร (2542, น. 69-71) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา

บุคลากร ไวดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน  

มีการติดตอประสานงานดียิ่งข้ึน 

2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที ่จะชวยทําใหเกิดการประหยัด ลด

ความส้ินเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน 

3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะ 

อยางยิ่งผูที่เพิ่งเขาทํางานใหม หรือเขารับตําแหนงใหม อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ 

ที่อาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองผิดลองถูก 

4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา

หนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถาม หรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 

5. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงาน

เพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

6. การพัฒนาบุคลากรยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ 

 กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรตองคนหาความจําเปนหรือความตองการที่จะเพิ่ม

ความรู ความสามารถเกี่ยวกับงานในสาขาที่ปฏิบัติอยู หรือไมเจาะจงวาจะเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู

หรือไม และความจําเปนในการพัฒนาทัศนคติ บุคลิกภาพ รวมถึงทาทีในการปฏิบัติงาน เพื่อให

บุคลากรมีคุณภาพ 
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2.3 วิธีการในการพัฒนาบุคลากร 
 

วิน  เชื้อโพธิหัก (2537, น. 20-22) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรในองคการ 

ดังนี้ 

1. การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําบุคลากรที่เขาปฏิบัติหนาที่ใหมในองคการ หรือ

บุคลากรเกาที่ไดรับมอบหมายหนาที่ใหมใหรูจักงานที่จะปฏิบัติตามข้ันตอนของการปฏิบัติงานเพื่อ

สรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี 

2. การสอนงาน เปนการชวยใหบุคลากรที่ไดรับการสอนมีประสบการณรูจักวิธีการ

ปฏิบัติอยางถูกตองขององคการ 

3. การสงไปศึกษาดูงาน เปนการสงบุคลากรไปดูงานในองคการหรือหนวยงานอ่ืน

เพื่อดูการปฏิบัติงาน และมีโอกาสซักถามปญหาดวยตนเอง กอใหเกิดความรูในงานที่ตนตองการ

ศึกษา 

4. การสงไปศึกษาตอ เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดศึกษาหาความรูและทักษะ

ใหม ๆ ที่เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูศึกษาดวยกัน 

5. การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงข้ึน เปนการใหบุคลากรไดเรียนรูในขณะ

ปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบ เพื่อสามารถตัดสินใจทํางานตามที่ตนไดรับมอบอํานาจ 

6. การปรับเปล่ียนโยกยายหนาที่ เปนวิธีที่ทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูข้ันตอนการ

ทํางานมากข้ึน เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานมีความสัมพันธที่ดีตอเนื่อง 

7. การใหทําหนาที่ผูชวย เปนการฝกใหบุคลากรไดเรียนรูงานในตําแหนงที่สูงข้ึน 

ไดรับการแนะนําจากหัวหนา รูจักการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเอง รูวิธีการทํางานที่ตนจะตอง

รับผิดชอบตอไป 

8. การรักษาการแทน เปนการมอบหมายใหบุคลากรไดรับความรับผิดชอบและ

ปฏิบัติงานทุกอยางที่เปนงานในตําแหนงหนาที่ของผูดํารงตําแหนง ซึ่งมอบหมายใหรักษาการแทน

เนื่องจากสามารถปฏิบัติราชการ หรือปฏิบัติงานแทนได 

9. การใหเขารวมประชุมในโอกาสตางๆ เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขารวม

ประชุม ฟงการอภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนกับผูเขารวมประชุมอ่ืน ๆ 

10. การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน เปนวิธีที่ทําใหบุคลากรมีความรู แนวคิดใหม ๆ 

ในการทํางาน และไดทราบถึงความเคล่ือนไหวของการปฏิบัติงานอยางรวดเร็ว เพื่อใหการ

ปฏิบัติงานทันสมัยอยูเสมอ 
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11. การฝกงานระหวางการศึกษาอบรม ในการศึกษาอบรมตามหลักสูตรตาง ๆ มักมี

การฝกงานอยูดวยทําใหบุคลากรไดเรียนรูงานที่ตรงกับงานที่ปฏิบัติ จึงทําใหเกิดทักษะเบ้ืองตนที่ดี 

12. การสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร วิธีการนี้บุคลากรจะไดรับความรู

แนวคิดใหมและการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากการเขารวมกิจกรรม 

13. การฝกอบรม เปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และเจตคติ

เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน เปนวิธีการที่นิยมกันมาก ถาจัดฝกอบรมไดดี

จะเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ดีที่สุด 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2537, น. 73) วิธีการพัฒนาบุคลากรมี 7 วิธีดวยกัน คือ  

วิธีศึกษาไปพรอม ๆ กัน กับการปฏิบัติงาน วิธีปฐมนิเทศ วิธีใหทํางานในฐานะผูชวยหรือลูกมือ

ชั่วคราว วิธีใหฝกงาน วิธีฝกอบรมระยะส้ัน วิธีสงไปเรียนวิชาเพิ่มเติมในสถาบัน และวิธีสงไปศึกษา

เพิ่มเติมเต็มเวลา 

พินิจ  ภูทับทิม (2543, น. 32) กลาววา การพัฒนาบุคคล นอกจากตองวางโครงการ

ตามความตองการของหนวยงานใหสอดคลองกับความตองการของผูเขารับการพัฒนาแลว การ

เลือกใชวิธีการพัฒนาบุคคลใหเหมาะสมถือวาเปนส่ิงสําคัญยิ่ง เพราะจะทําใหการพัฒนาบุคคล

ดําเนินไปโดยราบรื่นและมีประสิทธิภาพตามความมุงหมายและหลักการที่ต้ังไว ซึ่งไดเสนอวิธีการ

พัฒนาบุคลากรซึ่งมีวิธีการตาง ๆ ไดแก การใหการศึกษาทั่วไป การฝกตนเอง การฝกอบรมโดยให

ฝกงาน การศึกษางานพรอมกับปฏิบัติงาน การใหการศึกษาตอเพิ่มเติม การฝกอบรมระยะส้ัน และ

การฝกทํางานในฐานะผูชวยช่ัวคราว 

จะเห็นไดวา วิธีการในการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายรูปแบบ องคการสามารถ

นํามาใชใหตรงกับความตองการของบุคลากร และสอดคลองตามวัตถุประสงคขององคการ ใน

ที่นี ้สรุปวิธีการพัฒนาบุคลากรใน 6 รูปแบบ ไดแก การฝกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การ

สัมมนาทางวิชาการ การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาที่ การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ และ

การศึกษาตอ 
การฝกอบรม 
โบวิน, และ ฮารวี่ (Bowin, & Harvey, 2001, pp. 180-181) อธิบายวา การฝกอบรม

หมายถึง ความพยายามในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่กําลังดําเนินอยูในปจจุบัน โดยการเพิ่ม

ความรูเฉพาะดาน เชน การพิมพ การใชคอมพิวเตอร และอ่ืน ๆ เปนตน เปาหมายของการ

ฝกอบรม คือ การที่ผูเขารับการอบรมสามารถปฏิบัติงานที่ตองใชทักษะเหลานั้นไดเปนอยางดี 
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ตุลา  มหาพสุธานนท (2547, น. 192) กลาวถึงการฝกอบรมวา จะหมายถึงกิจกรรมท่ี

องคการจัดทําข้ึนเพื่อใหพนักงานในองคการไดเรียนรูในส่ิงที่เปนความรูและทักษะที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานในปจจุบัน  

ทองฟู  ศิริวงศ (2548, น. 4) ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา เปนขบวนการทีจ่ดั

ข้ึนเพื่อพัฒนาบุคลากร เพิ่มทักษะ พัฒนานิสัยการทํางานใหถูกตอง เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ 

ทํางาน เปนขบวนการที่มีระเบียบและระบบกอใหเกิดผลสําเร็จ  

กุลธน  ธนาพงศธร (2542, น. 186-192) กลาววา วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธี ข้ึนอยูกับ

วัตถุประสงคของการฝกอบรมแตละโครงการ ลักษณะและหัวขอเร่ืองที่จะฝกอบรม โดยจําแนกได 10 

วิธี คือ 

1. การบรรยาย (Lecture) มีลักษณะเปนทางการและเปนการติดตอส่ือสารดวยวาจา

ระหวางผูบรรยายและผูรับฟงการบรรยาย ผูบรรยายจะมีอิทธิพลตอผูรับฟงการบรรยายทั้งในแงการ

กําหนดขอบเขตหัวขอเร่ืองที่จะบรรยายและเนื้อหาสาระที่บรรยาย 

2. การประชุมอภิปราย (Conference) ลักษณะของการประชุมอภิปราย คือ การที่มี

บุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป มารวมปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็นและขาวสารขอมูลตาง ๆ 

เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจรวมกัน 

3. การศึกษากรณีตัวอยาง (Case study) คือ การนําเอาประเด็นเรื่องราว หรือ

เหตุการณอยางใดอยางหนึ่งที่ไดเลือกสรรแลววาเปนประโยชนและเหมาะสมมาใหผูเขารับการอบรม

ศึกษาวิเคราะหและอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 

4. การสรางสถานการณจําลอง (Simulation) เปนวิธีการจําลองสถานการณตาง ๆ 

ใหมีลักษณะคลายคลึงกับสภาพความเปนจริงใหมากที่สุด 

5. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) ผูเขารับการฝกอบรมแตละคนจะไดรับ

มอบหมายใหแสดงบทบาทอยางใดอยางหนึ่งตามที่กําหนดข้ึน แลวปลอยใหแสดงไปตามลําพัง เมื่อ

การแสดงส้ินสุดลงแลว จะเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรมอ่ืน ๆ ที่มิไดรวมแสดง วิพากษวิจารณ

บทบาทของผูแสดงแตละคนที่แสดงออกมา 

6. การสาธิต (Demons Traction) คือ มีการแสดงใหเห็นของจริง หรือทําใหดูจริง ๆ ใน

ส่ิงที่ตองการฝกอบรม 

7. การประชุมแบบซินดิเคต (Syndicate) คือ มีการแบงผูเขารับการอบรมออกเปนกลุม

ยอย แตละกลุมจะมาจากสายอาชีพที่แตกตางกัน มีจํานวนสมาชิกเทากันหรือใกลเคียงกัน 

การประชุมของแตละกลุมจะทําแยกจากกันและเลือกประธานกลุม 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบจัดการ
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ประชุม 1 หัวขอ เมื่อทุกกลุมประชุมเสร็จ ใหประธานของแตละหัวขอเสนอรายงานตอที่ประชุมใหญ

เพื่อใหสมาชิกกลุมอ่ืน ๆ ไดซักถาม 

8. การระดมความคิด (Brain – storming) เปนการกระตุนใหผูเขารับการอบรมทกุคนได

ใชสมองหรือแสดงความคิดเห็นในประเด็นที่กําหนดไวอยางเต็มที่ วิธีการนี้ตองการใหปริมาณของ

ความคิดเห็นที่แตละคนแสดงออกมามากกวาคุณภาพหรือความถูกตองของความคิดเห็น การระดม

ความคิดเห็นเปนวิธีการที่เหมาะสมสําหรับใชในการพิจารณาแกปญหาที่ยุงยาก ซับซอน ทั้งนี้เพราะ

เปนวิธีการที่ยอมรับในหลักการที่วา “หลายหัว (สมอง) ยอมดีกวาหัวเดียว” ยังเปนการสอนแนะให

รูจักยอมรับฟงและเคารพความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 

9. การสัมมนา (Seminar) เปนการประชุมเพื่อพิจารณาถกเถียงถึงประเด็นหรือหัวขอ

อยางใดอยางหนึ่งที่กําหนดไวใหเกิดความเขาใจมากกวาที่จะเปนการโตเถียงเพื่อหาขอยุติของ

ประเด็นที่พิจารณา 

10. การฝกอบรมโดยใหศึกษาดวยตัวเอง (Self - -studies training) เปนวิธีการฝกอบรม

ที่พัฒนามาจากวิธีการศึกษาทางไกล มุงเนนใหผูเขารับการฝกอบรมไดศึกษาทําความเขาใจดวย

ตนเอง การฝกอบรมโดยวิธีการนี้จึงจําเปนจะตองมีการพัฒนาชุดการฝกอบรมสําเร็จรูป (paining 

programmed in suction) ศึกษาโดยใชส่ือทางไกล เชน เทปเสียง รายการวิทยุกระจายเสียง วิทยุ 

โทรทัศน มาใชเพื่อเสริมการฝกอบรม 

กลาวโดยสรุป การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อที่จะเสริมสรางความรู

ความสามารถ ทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติงาน ตลอดจนพัฒนาทัศนคติใหเปนไปในทางที่

ดีซึ่งจะสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
พรทิพย  เอกันหา (2546, น. 35) กลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนเทคนิคการ

ประชุมที่ตองการใหผูเขารวมประชุมปรึกษาหารือระหวางกัน ผูเขารวมประชุมที่มีประสบการณใน

งานนั้น ๆ อยูแลวเพื่อดําเนินการแกปญหาในทางปฏิบัติรวมกัน โดยเนนการปฏิบัติจริง และมี

เคร่ืองมือเคร่ืองใชที่ทันสมัย เหมาะสมกับบุคลากรและหัวขอการประชุม 

พระมหาชิษณะพงศ  ศรจันทร (2546, น. 28) กลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

หมายถึง การเขารวมปรึกษาหารือระหวางผูเขารวมงานที่มีประสบการณในงานนั้น ๆ เพื่อดําเนินแกไข

ปญหารวมกันโดยการปฏิบัติจริง 

กลาวโดยสรุป การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมปรึกษาหารือ เพื่อ

แกปญหาทางภาคปฏิบัติในระหวางผูที่มีประสบการณในงานนั้นมาแลว เพื่อเพิ่มพูนความรู ความ
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เขาใจ สามารถกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานและปรับปรุงงานใหมีความเหมาะสมและเกิด

ประสิทธิภาพ 
การสัมมนาทางวิชาการ 
กรรณิการ  มานะกิจ (2539, น. 94) กลาววา การสัมมนาเปนเทคนิคการอบรมที่ใชกับ 

ผูเขารับการอบรมที่ปฏิบัติงานอยางเดียวกันหรือคลายคลึงกัน โดยเนนดานการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นและประสบการณเพื่อประโยชนของกลุมมากกวาที่จะถกเถียงเพื่อหาขอยุติของปญหา 

พรทิพย  เอกันหา (2546, น. 33) ใหความหมายการสัมมนาวา เปนการประชุมเพื่อ

แลกเปล่ียนความรูและความคิดเห็นเพื่อทําขอสรุปเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยแบงกลุมศึกษาเร่ืองที่กําหนด

ไว แลวนําผลการศึกษาเสนอตอที่ประชุมใหญ ในกรณีที่เปนประเด็นที่ยังหาคําตอบไมได ซึ่งผลการ

สัมมนาเปนเพียงขอเสนอเทานั้น 

ชนิดา  ทิมจรัส (2547, น. 13) ใหความหมายการสัมมนาวา เปนการจัดในรูปแบบของ

การประชุมเพื่อศึกษาคนควาในหัวขอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยมีผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิในเร่ืองนั้น 

ๆ เปนผูใหความรู คําแนะนํา รวมถึงการแลกเปล่ียน ความรูและประสบการณที่เกี่ยวกับหัวขอในการ

สัมมนารวมกัน  

กลาวโดยสรุป การสัมมนาทางวิชาการ เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ

ประสบการณในปญหาตาง ๆ ที่สมาชิกมีความสนใจรวมกัน เพื่อใหเกิดการเรียนรูและประโยชนจาก

การแกปญหารวมกัน 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่ 
อัญชิสา  ไกรสรนภาเนตร (2545,  น.  68) กลาววาการโยกยาย คือการเปล่ียน

ตําแหนงงาน จากตําแหนงหนึ่งไปยังตําแหนงหนึ่งซึ่งมีความรับผิดชอบ อํานาจหนาที่อยูในระดับ

เดียวกัน เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเรียนรูงานหลาย ๆ ดาน เพื่อใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติ 

ในงานดานตาง ๆ กวางขวางยิ่งข้ึน ซึ่งจะมีประโยชนทั้งตัวบุคลากรเองและหนวยงาน 

พรทิพย  เอกันหา (2546, น. 37) กลาววา การโยกยายเปล่ียนตําแหนงก็คือ การจัด

บุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรู ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ โดยตองคํานึงถึง

ความถูกตองเปนธรรม และตองพิจารณาใหถองแทกอนวาเปนผูมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน

ตําแหนงนั้นหรือไม เพราะถายายไปไมเหมาะสมแลวจะเกิดความเสียหายแกทางราชการอีกดวย การ

จัดบุคลากรควรคํานึงถึงภูมิหลังและผลงานที่เขาเคยปฏิบัติมาแลว จึงตองจัดคนเขาทํางานใหตรงกับ

ความรูความสามารถ ซึ่งจะไดประโยชนจากบุคลากรผูนั้นสูงสุด บรรลุเปาหมายของงานอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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พระมหาชิษณะพงศ  ศรจันทร (2546, น. 30) กลาววาการโยกยาย สับเปลี่ยนหนาที่ 

คือการจัดสรรบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรู ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ โดย

จะตองคํานึงถึงความถูกตองเปนธรรมเสมอหนากัน และตองพิจารณาใหถองแทกอนวาเปนผูมี

คุณสมบัติเหมาะสมกับงานในตําแหนงนั้น 

กลาวโดยสรุป การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาที่ เปนการโยกยายและการหมุนเวียนงาน

ของบุคลากรจากหนาที่หนึ่งไปยังอีกหนาที่หนึ่ง เพื่อใหบุคลากรไดประสบการณที่ตางไปจากเดิม

เปนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และเจตคติที่ดีตองานในองคกร  
การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
พรทิพย  เอกันหา (2546, น. 36) กลาววาการเผยแพรขาวสารวิชาการ เปนการจัด

กิจกรรมใหบุคลากรไดรับความรูจากตํารา เอกสารวิชาการ ที่ เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หรือ

ความกาวหนาทางวิชาการในรูปแบบตาง ๆ เชน การรับวารสารทางวิชาการ การจัดหองสมุด การจัด

จุลสาร การสงเสริมใหเขียนบทความลงในวารสารวิชาการ การจัดสัปดาหวิชาการ เปนตน 

กลาวโดยสรุป การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ เปนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเพื่อให

ไดรับความรูกวางขวางข้ึน โดยการรับรูทางจุลสาร วารสาร การเผยแพรงานวิจัย และการบริการ

หองสมุด 
การศึกษาตอ 
อัญชิสา  ไกรสรนภาเนตร (2545, น. 62) กลาววาการศึกษาตอ หมายถึง การลาหยุด

งานของบุคลากรเพื่อศึกษาตอทั้งในและนอกประเทศ หลังจากทํางานมานานพอสมควร เพราะทําให

ไดใชประสบการณที่ผานมาแลวเปนรากฐาน จะเขาใจปญหาตอไป ผูที่ศึกษาตอมีโอกาสไดหันมา

มองงานที่ตนเองไดกระทําไปแลว และมีโอกาสที่จะใชเวลา และความรูใหมมาผสมผสานกันสราง

แนวทางที่จะปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ใหดีข้ึน 

พระมหาชิษณะพงศ  ศรจันทร (2546, น. 27) กลาววาการศึกษาตอ หมายถึง การให

บุคลากรศึกษาเพิ่มพูนความรู ประสบการณ วิทยาการใหม ๆ เปนการเพิ่มวุฒิเพื่อใหนําความรูมา

ปรับปรุงงานใหทันตอการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอม และเทคโนโลยี เปนการเพิ่ม

คุณภาพของงานในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

กลาวโดยสรุป การศึกษาตอ เปนการพัฒนาท่ีเพิ่มวุฒิทางการศึกษา เพื่อใหมีความรู

เพิ่มข้ึน ไดเพิ่มพูนทักษะ ซึ่งจะชวยใหบุคลากรมีความเชี่ยวชาญในงาน โดยมุงหวังไดรับวุฒิบัตรทาง

การศึกษาเพิ่มข้ึน 
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2.4 ขั้นตอนของการพัฒนาบุคลากร 
 

Henaman, schwab, fossum, and Dyer (1986, อางถึงใน ชูชัย  สมิทธิไกร, 2538,  

น. 5-6) การพัฒนาบุคลากรในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ จะตองมีการกระทําอยางเปนระบบและมี

ข้ันตอน กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกร ประกอบดวยการดําเนินงาน 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. การสํารวจและกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร 

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค วิธีการ และ

ระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการอยางชัดเจน 

3. การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนนี้ คือการ

พิจารณาวาโครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะจัดข้ึนนั้นควรมีลักษณะอยางไร 

4. การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหทราบถึงส่ิงที่ไดบรรลุผล ปญหา 

อุปสรรค และส่ิงที่ควรจะแกไขในการดําเนินการตอไป 

กลาวโดยสรุป ข้ันตอนของการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย การสํารวจและกําหนด

ความตองการ การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การคัดเลือก ออกแบบ ดําเนินกิจกรรมการพัฒนา

บุคลากร และการประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร 

 
2.5 ประโยชนของการพัฒนาบุคลากรในองคการ 
 

จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา (2544, น. 12-15) กลาววา ประโยชนของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคการ แบงแยกไดเปน 2 สวน คือ ประโยชนที่องคการไดรับ และประโยชนที่

ผูเขารับการพัฒนาไดรับ 
1. ประโยชนที่องคการไดรับ 

1) สรางความสนใจในการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน ในองคการจะมีการพัฒนา

ทั้งดานความรู ทักษะ และทัศนคติ จะมีการนําความรู เทคนิค วิธีการปฏิบัติงาน ตลอดจน

เทคโนโลยีใหม ๆ มาถายทอดใหบุคลากร ทําใหเกิดความตี่นตัวและสรางความสนใจในการ

ปฏิบัติงานใหพนักงาน นําไปสูการพัฒนางานในความรับผิดชอบ ชวยเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลใหองคการได 

2) สอนแนะวิธีการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคการจะมีหลายวิธี แตวัตถุประสงคหลัก ก็คือสอนแนะวิธีการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน ชวย

ลดเวลาในการเรียนรู อันจะสงผลใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงข้ึน  
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3) การพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด บางคร้ังการปฏิบัติงานของพนักงาน

อาจจะดีอยูแลว แตหากไปเทียบกับมาตรฐาน หรือองคการอื่นที่เหนือกวา ก็อาจจะพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหสูงข้ึนอีก เพื่อใหผลสัมฤทธ์ิสูงสุดตามที่องคการคาดหวัง 

4) ลดความสิ้นเปลืองทรัพยากรในการทํางานใหแกองคการ พนักงานที่ทํางาน

ไมถูกตอง ลาชา ไมประหยัด ลวนกอใหเกิดการส้ินเปลืองทรัพยากร ทําใหตนทุนขององคการเพิ่ม 

ปญหาเหลานี้แกไขไดดวยการพัฒนา 

5) เพื่อปองกันและลดอุบัติเหตุในการทํางาน พนักงานที่ไดรับการพัฒนาจะมี

อัตราเส่ียงตอการเกิดอุบัติเหตุในการทํางานนอยกวาคนที่ไมไดรับการพัฒนา 

6) เพื ่อวางมาตรฐานในการทํางาน โดยทั ่วไปองคการมักจะมีการกําหนด

มาตรฐานในการปฏิบัติงานเพื่องายตอการประเมินผลงาน ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคการจะมีว ิธ ีการชวยใหพนักงานปฏิบัต ิงานไดตามมาตรฐานที ่ส ูงขึ ้น  องคการก็จะมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 

7) เพื่อพัฒนาฝมือในการทํางานและเพิ่มผลผลิต การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคการมีสวนชวยพัฒนาทักษะในการทํางาน ชวยเพิ่มผลงาน หรือคุณภาพของงาน สงผลให

องคการลดตนทุนการผลิตและมีกําไร 

8) ฝกฝนคนไวเพื่อความกาวหนาขององคการ และองคการที่เกิดขึ้นมาแลว

จะตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ดวยเหตุนี ้จึงมีการพัฒนาองคการเกิดขึ้น แตการพัฒนา

องคการจะเกิดข้ึนไมไดเลยถาไมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการใหพรอมเสียกอน  

9) เพื ่อใหบริการอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ ประสิทธิภาพของการ

ใหบริการอาจพิจารณาไดจากความรวดเร็วในการใหบริการ ผลตอบแทนที่ไดรับหรือกําไร และ

คาใชจาย หรือตนทุน ในขณะเดียวกันคุณภาพของการใหบริการอาจวัดไดจากความพึงพอใจของ

ผูรับบริการ ความเต็มใจในการใหบริการของบุคลากร 

10) เพื่อลดการควบคุมดูแล การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการชวยเพิ่ม

ศักยภาพของบุคลากรใหสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับงานได สามารถรับผิดชอบงานใน

หนาที่ ชวยลดการควบคุมและลดข้ันตอนในการวินิจฉัยส่ังการในองคการได 

11) เพื่อชวยแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงทั้งในปจจุบันและอนาคต 

องคการก็คลายสิ่งมีชีวิต ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง องคการที่สามารถปรับตัวใหเขากับ

สภาพแวดลอมได ก็สามารถอยูรอดได ในยุคของโลกาภิวัตนมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมาก 

โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยี การสื่อสารและโทรคมนาคม องคการจึงตองมีการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษยในองคการใหทันตอการเปล่ียนแปลงในดานกาํลังคน และโครงสรางขององคการ 

ซึ่งจะมีผลตอการเขาออกงาน การเปลี่ยนตําแหนง การโยกยาย หากองคการมีแผนพัฒนา

บุคลากรที่ชัดเจนรองรับ ก็จะสามารถแกไขปญหาการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนได 
2. ประโยชนที่บุคลากรผูรับการพัฒนาไดรับ 

1) ชวยพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

รวดเร็ว 

2) ชวยพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการทํางาน ใหสามารถปรับตัวเขากับ

ผูรวมงานและผูมาขอรับบริการไดอยางเหมาะสม 

3) ชวยฝกฝนการใชวินิจฉัยในการตัดสินใจ สามารถตัดสินใจไดอยางมีเหตุมีผล 

ถูกตองตามหลักวิชาการ และไมขัดตอศีลธรรม 

4) ชวยสงเสริมและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน โดยการพัฒนาบุคคลจะ

ชวยใหบุคลากรมีความมั่นใจในตนเอง มีความกาวหนาในอาชีพ และมีความจงรักภักดีตอ

องคการ 

5) ชวยใหเขาใจนโยบายและจุดมุงหมายขององคการดีขึ้น โดยเฉพาะนโยบาย

หรือแนวทางปฏิบัติใหม ๆ ที่ตองการความชัดเจนในการปฏิบัติ 

6) ชวยสรางความพึงพอใจในการทํางาน ในกรณีที่พัฒนาเพื่อลดการควบคุม 

แตการที่ลดการควบคุมไดนั้น ก็ตองมั่นใจวาผูนั ้นไดรับการพัฒนาจนไววางใจไดวาสามารถ

ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 

7) ชวยเตรียมคนไวรองรับงานใหมหรือเพื่อเตรียมเลื่อนระดับ ซึ่งตองมีแผนการ

พัฒนาอยางเปนระบบ และเปนขั้นเปนตอน ชวยใหบุคลากรมีความพรอมที่จะรับผิดชอบงาน

ใหม หรือพรอมที่จะกาวข้ึนไปรับผิดชอบงานในตําแหนงที่สูงข้ึนดวยความมั่นใจ 

8) ชวยเพิ ่มความกาวหนาในงาน  เพราะนอกจากมีผลโดยตรงตอความ

เจริญกาวหนาขององคการ เชน มีผลงานเพิ่มขึ้น ยังทําใหเพิ่มโอกาสในความกาวหนาใหตัว

บุคลากรเอง เชน การไดรับมอบหมายงานที่สูงข้ึน 

กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรจะทําใหเกิดประโยชนทั ้งตอองคการและ

บุคลากรผูเขารับการพัฒนา โดยองคการมีแผนงานอยางเปนขั้นเปนตอนในการพัฒนาบุคลากร

ในองคการใหมีศักยภาพมากขึ้น ในการยกระดับความรู ทักษะ และทัศนคติ อันนําไปสูการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม วิธีการทํางานใหมีขีดความสามารถสูงขึ้น สงผลใหบรรลุเปาหมายของ

องคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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3. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 
3.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 

การพัฒนาตนเอง เปนเร่ืองสําคัญมากสําหรับมนุษย โดยเฉพาะผูบริหารในองคกร

เพราะการพัฒนาตนเองจะมีผลทุกดาน นักวิชาการหลายทานไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความหมายของการพัฒนาตนเองไวหลายแนวคิด พอสรุปไดดังนี้ 

ประจวบ  สงวนทรัพย (2539, น. 30) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา 

หมายถึงการศึกษาและการเรียนรูเนื้อหาสาระตางๆ ดวยวิธีการคนควา และการแสวงหาความรู

ในหลาย ๆ รูปแบบ จากแหลงตาง ๆ ซึ่งอาจกระทําไดโดยวิธีการศึกษาดวยตนเอง และที่

หนวยงานจัดให 

เพ็ญศิริ  จารุจินดา (2539, น. 10) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสราง

คุณสมบัติ คุณธรรม เจตคติ ความรู ความคิด ความเขาใจ ความชํานาญใหเกิดข้ึนในตนเอง 

เพื่อใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณ พรอมที่จะนําไปใชใหเกิดประโยชน

ตอตนเอง ตอสังคม และประเทศชาติ อยางสอดคลองและเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ 

และศักยภาพของตนเอง 

นิรันดร  วัชรินทรรัตน (2540, น. 12) กลาวถึงการพัฒนาตนเอง (self- development)

วา เปนการสงเสริมและการสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรู

ความสามารถดีข้ึน การพัฒนาตนเองเปนเร่ืองที่บุคคลแตละคนตองกระทําดวยตัวเขาเอง โดย

บุคคลอ่ืนมีสวนชวยเหลือและสนับสนุนเพียงบางสวน 

วิเชียร  หลอฉัตรนพคุณ (2546, น. 7) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง  

การพัฒนาปูลกสรางคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความชํานาญ ความรู 

ความคิด ความเขาใจใหเกิดข้ึนในตนเอง เพื่อชวยใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ 

ความสมบูรณ และเปนประโยชนแกตนเอง สังคม ประเทศชาติ และหนวยงานอยางสอดคลอง

เหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ ศักยภาพ และความสามารถของตนเอง 

กรุณา  พลใส (2550, น. 28-29) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความตองการ

ของบุคคลที่จะปรับปรุง เปล่ียนแปลงใหตนเองมีความเจริญกาวหนา ทั้งดานประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ดานปญญา และคุณธรรม ทําใหเกิดความรูสึกในคุณคาแหงตนสูงข้ึน มีชีวิตอยางมีคุณคา 

สามารถทําหนาที่ที่เหมาะสมกับบทบาทของตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 



 27 

จากความหมายตาง ๆ ที่มีผูใหความหมายไวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเองเปน
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเรียนรูโดยวิธีการศึกษาดวยตนเอง เพื่อใหตนเองมีความรู ความ
ชํานาญ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ตลอดจนพัฒนาทักษะและเจตคติของตนเองใหเปนไป
ในทางที่ดี อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน ซึ่งจะชวยเสริมสรางใหตนเองกาว
ไปสูหนาที่การงานที่สูงข้ึน 
 
3.2 หลักการของการพัฒนาตนเอง 
 

รุงทิพย  ของหลิม (2540, น. 32) ไดสรุปพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความ
ต้ังใจแนวแนที่ตองการพัฒนาตนเอง วามีพฤติกรรมที่แสดงออกดังนี้ 

1. มีความต้ังใจที่จะฝกฝนตนเองใหทันกับเหตุการณ 
2. แลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็นกับผูอ่ืนแบบกันเอง 
3. ศึกษาความรูจากเอกสารอื่น ๆ 
4. ติดตามความเคล่ือนไหวเกี่ยวกับนโยบาย และโครงการของงานที่อยูในความ

รับผิดชอบโดยตรงและทั้งที่เกี่ยวของ 
5. ติดตามความเคล่ือนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศโดยอาศัย

หนังสือ วิทยุ โทรทัศน และส่ืออ่ืนๆ 
6. ศึกษาทางไปรษณียในวิชาที่เกี่ยวของกับงาน และ/หรือ ความรูอ่ืน ๆ 
7. เขารวมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 
8. การเปนผูนํา และบรรยายในบางโอกาส 
9. เปนสมาชิกของสมาคมทางวิชาการ หรือองคกรที่นาสนใจอ่ืน ๆ 
10. หาโอกาสลาศึกษาและดูงานทั้งในและตางประเทศเปนคร้ังคราว 
11. เขาศึกษาในบางวิชาในสถาบันการศึกษา 
12. คบหาสมาคมกับผูรูบางทาน 
รุงทิวา  ทองปลิว (2541, น. 37) ไดเสนอหลักการของการพัฒนาตนเอง วาการ

พัฒนาตนเอง ตองเนนดู “ตนเอง” เปนหลัก จึงจะทําใหผูบริหาร ประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน
และปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งใหแนวคิดในการพัฒนาตนเองไวดังนี้ 

1. การพัฒนาตองเนนที่ “ตนเอง” เปนหลัก จะตองพิจารณาวามีหนาที่อยางไรและมี
ความรับผิดชอบประการใด ผูบริหารตองมี “ศีล” ซึ่งจะชวยในการปฏิบัติตนเองได และเมื่อมีศีล
แลวตองมี “ธรรม” ผูบริหารตองมีความเปนธรรมตอผูรวมงาน ความมีศีลธรรมเชนนี้จะชวยในการ
พัฒนาตนเองได 
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2. ตองมีความซื่อสัตยตอตนเอง เพราะถาผูบริหารไมมีความซื่อสัตยตอตนเองแลว 
จะไมมีความซ่ือสัตยตอหมูคณะเชนกัน 

3.ตองมีความรับผิดชอบของตนเอง ถาผูบริหารไมมีความรับผิดชอบแลวผลเสีย

ยอมจะเกิดข้ึนได ผูบริหารจึงตองมีความรับผิดชอบในภาระหนาที่ของตน หาหนทางปรับปรุง 

ความรูและการปฏิบัติงานของตนใหดีข้ึน รูจักใชวิจารณญาณของตนทบทวนดูความรับผิดชอบ 

4.การหมั่นศึกษาหาความรู ผูบริหารตองมีความใกลชิดกับประชาชน มีความต่ืนตัว

และรอบรู หมั่นหาความรูใสตัวเสมอ เพราะปจจุบันนี้มีความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีมาก จําเปนตองขวนขวายหาความรูใหทันกาลเวลา 

5.ผูบริหารตองมีความเสียสละ มีความขยันที่สม่ําเสมอ ตองพิจารณาประเมิน

ตนเองวาวันหนึ่งๆ ไดทํางานไดผลเพียงไร เมื่อคิดทบทวนดูแลวก็จะเห็นแนวทางพัฒนาตนเอง 

6. การทํางานเปนทีม การทํางาน ตองเขาใจในนโยบายและเปาหมาย และตอง

ทํางานเปนทีม ผูบริหารตองคิดอยูเสมอวา แตละคนเปนสวนหนึ่งของงานชุมชนและของสังคม 

ประเดิม  แพทยรังษี (2547, น. 24) กลาวถึง คุณสมบัติของบุคลากรที่เหมาะสมกับ

การพัฒนาวา ในการพัฒนาตนเอง ควรคํานึงถึงคุณสมบัติพื้นฐาน 7 ประการ ดังนี้ 

1. สรางจิตใหหนักแนนมั่นคงดวยการฝกสมาธิ 

2. สรางนิสัยขยันหมั่นเพียรดวยการระลึกและฝกปฏิบัติบอย ๆ 

3. สรางนิสัยรับผิดชอบดวยการระลึกและฝกปฏิบัติบอย ๆ 

4. สรางนิสัยกตัญูออนนอมถอมตนดวยการระลึกและฝกปฏิบัติบอย ๆ 

5. สรางนิสัยรูจักประมาณตนดวยการระลึกและฝกปฏิบัติบอย ๆ 

6. สรางคุณธรรมใหแกตนเองดวยการระลึกและฝกปฏิบัติบอย ๆ 

7. สรางคุณธรรมใหแกตนเองดวยการระลึกและฝกพิจารณาเหตุผลบอย ๆ 

สรุปไดวา หลักการของการพัฒนาตนเอง คือ ตองเนนดู “ตนเอง” เปนหลัก โดยการ

แลกเปล่ียนความรู ความคิด หาความรูจากเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ติดตามความเคล่ือนไหว

เกี่ยวกับนโยบาย ประชุมสัมมนา ศึกษาดูงาน เปนผูนําอภิปราย เปนวิทยากร เปนตน เพื่อเพิ่มพูน

ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพิ่มทักษะ ความชํานาญงาน และมีเจตคติไปในทางที่ดี 

จะเห็นไดวาทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองช้ีใหเห็นถึงแนวทางและ

วิธีการในการพัฒนาตนเองนั้น ข้ึนอยูกับความต่ืนตัว ความมุงมั่น และความต้ังใจอันแนวแนของ 

ผูที่ตองการพัฒนาปรับปรุงตนเองอยางจริงจังและตอเนื่อง ซึ่งจะบรรลุจุดมุงหมายหรือไมนั้น 

ส่ิงแวดลอมและสภาพการณภายนอกเปนเพียงสวนประกอบ หรือสนับสนุนใหการพัฒนาตนเอง
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ประสบความสําเร็จ จึงเปนหนาที่ขององคการที่จะกําหนดวิธีการในการพัฒนาบุคลากร อันจะ

สงผลโดยตรงตอการพัฒนาตนเองของบุคลากร เพื่อใหเปนผูมีความรู ความสามารถ และทักษะใน

การทํางานที่ดีข้ึน กอรปกับสงผลใหองคการบรรลุเปาประสงค อันเปนผลโดยตรงตอการพัฒนา

ประเทศอีกทางหนึ่งดวย โดยผูวิจัยเห็นวาทฤษฎีและแนวคิดดังกลาวสามารถนํามาใชอธิบายโจทย

การวิจัยในการศึกษาคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากร  

 
4. ขอมูลการพัฒนาบุคลากรของกรมปองกัน 

และบรรเทาสาธารณภัย 
 

การพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยนั้น ไดดําเนินการใน 2 มิติ 

คือ มิติที่ 1 การสงบุคลากรเขารวมการศึกษา ฝกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงานในประเทศหรือ

ตางประเทศโดยหนวยงานภายนอกเปนผูจัดข้ึน ดังตารางที่ 2.1 และมิติที่ 2 การฝกอบรมบุคลากร

โดยกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเปนผูดําเนินการ ดังตารางที่ 2.2 

 

ตารางท่ี 2.1 

สถิติขอมูลการสงบุคลากรเขารวมการศึกษา ฝกอบรม ประชุม  

สัมมนา ดูงานในประเทศหรือตางประเทศของกรมปองกนั 

และบรรเทาสาธารณภัย ในปงบประมาณ 2551 

 

หนวยงาน หลักสูตร 
จํานวน 

(คน) 

1. สํานกังาน ก.พ. - แนวทางปฏิบัติการกาํหนดอัตรากําลังและการแตงต้ัง 

ขาราชการในระหวางการปรับใชพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

- การพฒันาทกัษะพื้นฐานทัว่ไปทางคอมพวิเตอร 

- การเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมขาราชการและ 

เจาหนาทีข่องรัฐ 

- ฝกอบรมภาษาอังกฤษเพือ่การศึกษาคนควาและ 

การส่ือสาร 

10 

 

 

17 

11 

 

3 
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ตารางท่ี 2.1 (ตอ) 

 

หนวยงาน หลักสูตร 
จํานวน 

(คน) 

2. สํานกังบประมาณ - สัมมนาการจัดทาํคาใชจายผลผลิตตามแนวทางของ

สํานกังบประมาณ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2551 

- อบรมเชิงปฏิบัติการในการใชระบบงบประมาณ

อิเล็กทรอนกิส ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552 

3 

 

4 

3. กรมบัญชีกลาง - หลักสูตร “การบริหารพัสดุภาครัฐ” 

- อบรมหลักสูตร ประกาศนยีบัตรผูตรวจสอบภายใน

ภาครัฐ (CGIA) 

- อบรมโครงการปฏิรูประบบการจายตรงเบีย้หวัด บําเหนจ็ 

บํานาญ และเงินอ่ืน ๆ ในลักษณะเดียวกนั 

2 

1 

 

3 

4. กระทรวงมหาดไทย - อบรมทางไกลอิเล็กทรอนิกส (VDO Conference) คร้ังที่ 6 

- การจัดทาํและวเิคราะหขอมูลสถิติสําคัญของ

กระทรวงมหาดไทย 

- สัมมนาเจาหนาที่ผูรับผิดชอบการติดตามประเมนิผลตาม

แผนปฏิบัติราชการของกระทรวงมหาดไทยประจําป 2551 

- เสริมสรางจริยธรรมของขาราชการและเจาหนาที่ในสังกดั

กระทรวงมหาดไทย 

4 

2 

 

5 

 

19 

5. กรมอุตุนยิมวิทยา - การจัดการฐานขอมูลแหงชาติเพื่อปองกันและ 

บรรเทาภัยพิบัติจากแผนดินไหว 

- สัมมนาเร่ือง “การใหบริการและการใชประโยชนจาก 

ขอมูลขาวสารของกรมอุตุนยิมวทิยา” 

4 

 

2 

6. สํานกังานปรมาณูเพือ่

สันติ 

- อบรมเร่ืองการเตรียมความพรอมในการระงับเหตุฉุกเฉิน

สาธารณภัยทางรังสี 

- อบรมการตรวจพิสูจนวสัดุนิวเคลียรและวัสดุกมัมนัตรังสี

สําหรับผูปฏิบัติงานในสวนหนา 

16 

 

2 
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ตารางท่ี 2.1 (ตอ) 

 

หนวยงาน หลักสูตร 
จํานวน 

(คน) 

7. สํานกังานกจิการสตรี

และสถาบันครอบครัว 

- สัมมนาเร่ือง “ผูหญิงในหวงแหงภัยพิบัติ” 2 

8. กระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศและการ

ส่ือสาร 

- สัมมนา / เยีย่มชมนทิรรศการเร่ือง ผลกระทบภาวะ 

โลกรอนกับการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศและการ 

เกิดภัยพิบัติทางธรรมชาติ 

5 

9. ศูนยเทคโนโลยี

อิเล็กทรอนกิสและ

คอมพิวเตอรแหงชาติ 

- อบรมเชิงปฏิบัติการเร่ือง “ซอฟตแวรสําเร็จรูปของระบบ

สารสนเทศเพ่ือชวยเหลือผูประสบภัย” 

8 

ที่มา:  “เอกสารสรุปการสงบุคลากรเขารวมการศึกษา ฝกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงานในประเทศหรือ

ตางประเทศของกรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย,” โดย กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย, 2551. 

 

ตารางท่ี 2.2 

สถิติการฝกอบรมบุคลากรภายในของกรมปองกนั 

และบรรเทาสาธารณภัย 

 

จํานวนผูเขารับการอบรบ 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.... โครงการ / หลักสูตร 

2550 2551 

1. โครงการพฒันาประสทิธภิาพการปฏิบัติราชการ    

- การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 200  

- การเปดเผยขอมูลขาวสารของสวนราชการ 100  

2. โครงการพฒันาศักยภาพดานการจัดทาํแผนปองกนัและ

บรรเทาสาธารณภัย 

40  

3. โครงการพฒันาเสริมสรางทกัษะดานการปฏิบัติงาน 

ปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

300  
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ตารางท่ี 2.2 (ตอ) 

 

จํานวนผูเขารับการอบรบ 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.... โครงการ / หลักสูตร 

2550 2551 

 - การพฒันาศักยภาพหวัหนาสํานกังานปองกนัและ

บรรเทาสาธารณภัยจังหวัด 

80  

 - การพฒันาศักยภาพเจาหนาที่สํานกังานปองกนั

และบรรเทาสาธารณภัยจังหวดั 

80 240 

 - พัฒนานักวิชาการดานสาธารณภัย รุนที่ 2  140 

 - งานสารบรรณและประชาสัมพนัธ 100  

 - เสริมสรางทกัษะเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน (วทิยาเขต) 400  

 - เทคนิคการผจญเพลิงและกูภัยแบบใหม  38 

4. โครงการพฒันาหลักสูตรการใหความรูดานสาธารณภัย

ใหเหมาะสมและจัดใหมหีลักสูตรที่เนนการทบทวนหรือ

พัฒนาทักษะเพิ่มเติมใหกบัผูเขารับการฝกอบรม  

(Blue Print) 

20  

5. การปฏิบัติการเบ้ืองตนในกรณีการโจมตีทางเคมี ชวีะ 

รังสี และนวิเคลียร 

 60 

6. การประชุมเชิงปฏิบัติการรายงานผลการปฏิบัติงาน

ปองกนัและลดอุบัติภัยทางถนนในชวงเทศกาล 

 200 

7. โครงการประชุมชีแ้จงนโยบาย : สัมมนาผูบริหารกรมฯ 

ภาคใตปงบประมาณ 2551  

 104 

8. โครงการพฒันาและเสรมิสรางทมีงาน   

 - การประชุมชีแ้จงพระราชบัญญัติปองกนัและ

บรรเทาสาธารณภัย พ.ศ. 2550 (ฉบับใหม) 

 60 

 - พนกังานราชการบรรจุใหม รุนที ่1  62 

 - พนกังานราชการบรรจุใหม รุนที ่2  190 
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ตารางท่ี 2.2 (ตอ) 

 

จํานวนผูเขารับการอบรบ 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.... โครงการ / หลักสูตร 

2550 2551 

9. การประชุมเชิงปฏิบัติการชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติ

กรณีฉุกเฉิน ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยเงนิทดรอง

ราชการ 

 87 

10. โครงการประชุมชี้แจงนโยบายงานปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย คร้ังที ่2 : ประชุมชี้แจงนโยบายและแนวทาง

ปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 

 152 

11. โครงการนกับริหารงานปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

(นบ.ปภ.) รุนที ่4 

 45 

12. โครงการเจาหนาบริหารงานปองกนัและบรรเทา 

สาธารณภัย (จบ.ปภ.) รุนที ่4 

 45 

13. การพฒันาศักยภาพวิทยากร รุนที ่1, 2  80 

14. โครงการพฒันาศักยภาพวิทยากรดานการจัดทาํแผน

ปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

 120 

15. การฝกอบรมนักวิชาการสาธารณภัย รุนที่ 1 ดาน 

อุทกภัย 

 26 

16. การฝกอบรมนักวชิาการดานอัคคีภัย  40 

17. โครงการภาษาอังกฤษ รุนที่ 1, 2  80 

ที่มา:  “เอกสารผลการดําเนนิการโครงการฝกอบรมประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2551,” โดย 

กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย, 2551. 
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5. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการในการพัฒนาตนเอง ผูวิจัยได

ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 

สุมาลี  รุจิราบัตร (2544, น. 77) ไดทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาความตองการ 

การพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานคร วัตถุประสงคเพื่อศึกษา 

ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานคร และศึกษา

เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองโดยจําแนกตามสถานภาพสวนตัวตามระดับตําแหนง (ซี) 

เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน อายุ ระดับการศึกษา และสายงาน พบวา โดยภาพรวม

และรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการเพิ่มพูนความรู 

อยางไมเปนทางการอยูในระดับปานกลาง โดยไดขอคนพบ ดังนี้ 

1) ดานการศึกษาตอ ขาราชการสํานักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานครมีความตองการ

พัฒนาตนเอง โดยตองการใหกรมที่ดินสรางบรรยากาศสงเสริมสนับสนุนดานการศึกษาตอใหมี 

วุฒิสูงข้ึนมีความถี่สูงมากที่สุด รองลงมาคือ ตองการใหกรมที่ดินมีโครงการความรวมมือกับ

สถาบันการศึกษาตาง ๆ ในกรณีรับขาราชการของกรมที่ดินเขาศึกษาตอเปนกรณีพิเศษ โดย 

ไมตองสอบแขงขันคัดเลือกเขาศึกษาตอ 

2) ดานการฝกอบรม ขาราชการสํานักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานครมีความตองการ

พัฒนาตนเองในการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาที่มีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ 

ตองการโอกาสที่เทาเทียมกันที่มีตอทุก ๆ คนทุกระดับตําแหนงในการคัดเลือกเขารับการฝกอบรมใน

หลักสูตรตาง ๆ ของกรมที่ดิน 

3) ดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการ ขาราชการสํานักงานที่ดินในเขต

กรุงเทพมหานครมีความตองการพัฒนาตนเอง โดยตองการไดรับการสนับสนุนเพิ่มพูนความรูจาก

เอกสารหนังสือเวียนโดยไมตองเสียคาใชจาย รองลงมาคือ ตองการเพิ่มพูนความรูจากการที่ 

กรมที่ดินไดรวบรวมกฎระเบียบเปนหมวดหมูจัดทําเปนรูปเลม และจากเพื่อนรวมงานของแตละ 

สายงานฝายตาง ๆ (ทั้งสายงานเดียวกันและตางสายงาน) 

ประทีป  โชติคุณเศรษฐ (2544, น. 144-147) ไดทําการศึกษาเร่ืองความตองการ

พัฒนาตนเองทางดานวิชาการของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาใน 

สหวิทยาเขตเสรีไทย วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการครู

โรงเร ียนมัธยมศึกษา  สังก ัดกรมสามัญศึกษา  ในสหวิทยาเขตเสรีไทย เพื ่อเปรียบเทียบ 
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ความตองการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการจําแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา ระดับ ประสบการณ

ทํางาน กลุมวิชาที ่สอน และเพื ่อศึกษาปญหาการพัฒนาตนเองของขาราชการครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในสหวิทยาเขตเสรีไทย พบวา ความตองการพัฒนาตนเอง

ทางดานวิชาการของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในสหวิทยาเขตเสรี

ไทย โดยภาพรวมและรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานการพัฒนาโดยตนเอง ดานการพัฒนาโดย

โรงเรียนจัดข้ึน และดานการพัฒนาโดยหนวยงานตนสังกัดหรือหนวยงานอ่ืนจัดข้ึน อยูในระดับมาก 

ทั้งนี้ อาจเปนเพราะปจจุบันขาราชการครูทุกคนตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนในการ

พัฒนาตนเองทางดานวิชาการ เพื ่อใหมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน เพื่อใหการทํางานมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน และเพื่อความกาวหนาในอาชีพของตนเอง และเมื่อเปรียบเทียบความตองการ

พัฒนาตนเองทางดานวิชาการของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาใน 

สหวิทยาเขตเสรีไทย กับวุฒิการศึกษา และระดับที่แตกตางกัน พบวา มีความตองการพัฒนาตนเอง

ทางดานวิชาการไมแตกตางกัน เพราะขาราชการครูตองการศึกษาใหสูงข้ึนและมีความรูให

มากกวาเดิม และขาราชการครูทุกระดับมีความกระตือรือรนในดานความพรอมที่จะทํางานและรับ

การพัฒนาทุกรูปแบบทั้งทางดานวิชาการ ดานบริหาร เพื่อใหตนมีศักยภาพที่สูงข้ึน 

อมรรัตน  ปกโคทานัง (2548, น. 118-120) ไดทําการศึกษาเร่ือง ศึกษาความตองการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบวาในภาพรวมและในรายดานอยูในระดับมาก 

ตามลําดับ ไดแก ดานการเรียนรูดวยตนเอง ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอ โดยได 

ขอคนพบ ดังนี้ 

1) ดานการศึกษาตอ มีความตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตออยูที่ระดับ 

มากที่สุดพบวา ตองการใหหนวยงานมีการสงเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางาน 

ตองการใหหนวยงานที่สังกัดสงเสริมการศึกษาตอเพื่อพัฒนาตนเอง ตองการศึกษาเร่ืองที่เกี่ยวของ

กับงานในหนาที่ความรับผิดชอบ และตองการศึกษาในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับงานในหนวยงาน 

ที่สังกัด 

2) ดานการฝกอบรม มีความตองการพัฒนาตนเองในระดับมากที่สุด พบวา ตองการให

หนวยงานที่สังกัดสงเสริมบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาตนเองอยางเทาเทียมกัน ตองการใหหนวยงานที่

สังกัดสงเสริมบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ตองการใหหนวยงานท่ีสังกัดให

ความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถยิ่งข้ึน ตองการเขารับการฝกอบรมใน
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หลักสูตรที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบ และตองการเขารับการฝกอบรมเพื่อเพิ่ม

ทักษะการใชโปรแกรมตาง ๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

3) ดานการเรียนรูดวยตนเอง มีความตองการพัฒนาตนเองในระดับมากที่สุด พบวา 

ตองการพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานสูงข้ึน ตองการพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

ตองการเรียนรูเทคโนโลยีที่ทันสมัย ตองการบริหารเวลาในการทํางานใหเปนระบบยิ่งข้ึน ตองการ

พัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณ ตองการฝกฝนตนเองใหทันตอการเปล่ียนแปลงตาง ๆ อยูเสมอ 

ตองการฝกฝนตนเองใหอดทนตอการทํางานเพื่อความสําเร็จ และตองการเรียนรูเกี่ยวกับงานใน

หนาที่ความรับผิดชอบ 

ธิดารัตน  เนียมกสิพงษ (2549, น. 134-157) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความตองการ

พัฒนาตนเองของขาราชการกรมการขนสงทางบก วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการพัฒนา

ตนเองของขาราชการกรมการขนสงทางบก และศึกษาเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเอง

จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา ระดับความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมการขนสง 

ทางบก ใน 6 ดาน คือ ดานจิตใจ ดานรางกาย ดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 

ดานสังคม ดานความเปนศึกษิต และดานความตองการของตลาดแรงงาน อยูในระดับมาก และ

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมการขนสงทางบกที่มี 

วุฒิการศึกษา แตกตางกัน พบวา ผูที ่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความตองการพัฒนา

ตนเองสูงกวาระดับปริญญาตรี และระดับตําแหนงที่แตกตางกัน พบวา ระดับตําแหนง 1-3 มี 

ความตองการพัฒนาตนเองมากที่สุด และขาราชการระดับ 7 ข้ึนไปมีความตองการพัฒนาตนเอง

ตํ่าที่สุด 

กรุณา  พลใส (2550, น. 134-136) ไดทําการศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและนํ้าตาลทราย วัตถุประสงคเพื่อศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู และศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย พบวา 

ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจการงาน ทั้งในดานการไดรับ

อํานาจและการไดรับโอกาส อยูในระดับปานกลาง สวนแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู

การเปนองคกรแหงการเรียนรูทั้ง 5 ดาน คือ การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสราง

วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แต

พบวา การนําความรูใหม ๆ มาคิด พิจารณา ทบทวนคนหาขอมูลประกอบดวยตัวเองเพื่อการ
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พัฒนางาน โดยมองเห็นความสําเร็จขององคกรเกิดจากความรวมมือของเครือขายที่เกี่ยวของ 

ใหสนับสนุนการจัดเก็บความรูและทักษะที่ดีเพื่อการถายทอด และวางแผนการปฏิบัติงานตาม

ภารกิจใหบรรลุตามเปาหมายและพันธกิจขององคกร อยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความ

แตกตางระหวางตัวแปร พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานและแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูที่แตกตางกัน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพอสรุปไดวา มนุษยทุกคนมีความ

ตองการที่ไมมีที่ส้ินสุด เมื่อประสบความสําเร็จในระดับหนึ่ง ก็มีความตองการในระดับสูงตอไป

เร่ือย ๆ ซึ่งเปนส่ิงที่ทุกคนมุงหวัง จึงเปนจุดเร่ิมในการใฝรู ตระหนักในการที่จะพัฒนาตนเองเพื่อให

ได ส่ิงที่มุงหวังและส่ิงที่ตองการ หากจะทําใหบุคคลใชความทุมเททํางานอยางเต็มกําลัง

ความสามารถเพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน องคการจะตองมีความเขาใจในความตองการจําเปนตาง ๆ 

ของบุคคลในองคการอยางถองแท ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจึงมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่ง 

เพราะจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน โดยองคการมีสวนรวมในการพัฒนา

บุคลากรใหสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาตนเอง โดยสวนใหญใชตัวบงชี้ในการวัด

ระดับความตองการพัฒนาตนเอง ประกอบดวย การศึกษาตอ การฝกอบรม การเพิ่มพูนความรู

อยางไมเปนทางการ เปนตน สําหรับการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาคุณลักษณะการพัฒนาตนเอง ทัศนะ

ตอกระบวนการพัฒนาบุคลากร และความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกัน

และบรรเทาสาธารณภัย โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
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5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

           ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม  

      (Independent Variables)       (Dependent Variables) 
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