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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาถึงคุณลักษณะการพัฒนาตนเอง ทัศนะตอ

กระบวนการพัฒนาบุคลากร รวมถึงความตองการในการพัฒนาตนเองบุคลากรกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัย โดยไดทําการคนควา แนวคิด ทฤษฎีตางๆ รวมถึงผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

เพื่อเปนกรอบแนวทางในการศึกษาคร้ังนี้ โดยแบงประเด็นการนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

1. ทฤษฎีความตองการของมนุษย 

2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  

3. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

4. ขอมูลการพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. ทฤษฎีความตองการของมนุษย 

 

แนวความคิดเกี ่ยวกับความตองการของมนุษยไดมีนักวิชาการหลายทานได

นําเสนอแนวคิดที่นาสนใจไวดังนี้ 

ธงชัย  สันติวงษ (2539, น. 23-26) ไดเสนอแนวคิดวา พฤติกรรมของมนุษย รวมถึง

ผลงานที่ดีที่เกิดจากบุคลากรนั้น เกิดจากความสามารถของบุคลากร และแรงจูงใจที่องคกรมีตอ

บุคลากร โดยปจจัยตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนประกอบไปดวย 

1. ลักษณะนิสัยทาทางของพนักงาน หมายถึง ลักษณะนิสัยของบุคคลในแงของ

ความคิดและการปฏิบัติตัวตอสภาพแวดลอมภายนอกตาง ๆ ซึ่งประกอบดวยทาทางของแตละ

บุคคล คานิยม แรงจูงใจ ทัศนคติ ความเปนไปของอารมณ ความสามารถ ความนึกคิดของตนเอง 

ตลอดจนความเฉลียวฉลาดตาง ๆ รวมถึงแบบของพฤติกรรมแตละคนที่ปรากฏใหเห็นได 

2. ความสามารถ และเชาวปญญา โดยความสามารถ หมายถึง ความชํานาญที่มีอยู

ของแตละคน สวนเชาวปญญา หมายถึง แนวโนมหรือศักยภาพที่เกี่ยวกับความชํานาญที่สามารถ

พัฒนาใหมีเพิ่มข้ึนในแตละคน 

3. ทัศนคติและคานิยม โดยทัศนคติ หมายถึง คุณลักษณะที่มีความมั่นคงตอเนื่องใน

ความคิด ความรูสึก และแนวทางในการปฏิบัติของพฤติกรรมที่มีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใดหรือตอความคิด
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ตอบุคคลและตอกลุมคน สวนคานิยม หมายถึง ทัศนคติที่มีแนวโนมที่พยายามจะประเมินเกี่ยวกับ

ส่ิงของ ความคิดตัวบุคคล จะประเมินไปทางใดทางหนึ่งวาดีหรือไมดีเสมอ 

4. การจูงใจ หมายถึง ชุดของทัศนคติที่มีอยูในตัวบุคคลนั้นที่ใชสําหรับปฏิบัติตอบตอ

กรณีตาง ๆ โดยมีเปาหมายและทิศทางที่แนนอน  

ตวงรัตน  เขียวชะอุมงาม (2541, น. 17-18) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความตองการ

ของมนุษยโดยระบุวา มนุษย มีความตองการข้ันพื้นฐานใน 6 ดาน ดังนี้ 

1. ความตองการทางกายภาพ (Physical Needs) ซึ่งความตองการทางกายภาพ 

เปนส่ิงที่สามารถสังเกตเห็นไดงาย สวนมากมนุษยจะมีความตองการทางดานนี้เพื่อความคงอยู

ของรางกาย เชน ผูใหญมีความตองการแลเห็น ไดยินเสียง ความสุขสบาย การพักผอน ในทางตรง

ขามหากวาตัวอักษรขนาดเล็กเกินไป เสียงเบาเกินไป เกาอ้ีแข็งไป ส่ิงเหลานี้อาจทําใหผูใหญไมพึง

พอใจได 

2. ความตองการในความเจริญงอกงาม (Growth Needs) นักจิตวิทยาสวนใหญมี

ความเห็นตรงกันวา ความตองการดานนี้เปนส่ิงสําคัญที่จะพาไปสูสวนอ่ืนๆ ของความตองการ

ผูใหญที่มองไมเห็นความกาวหนาในอนาคตของตนเอง ทําใหคุณคานั้น ๆ ลดลงอยางมาก จาก

การศึกษาพบวา คนที่เกษียณอายุแลวและสามารถทํางานใหเปนประโยชนได จะมีการปรับตัวได

ดีกวาคนที่ไมสามารถหางานทําหรือทําตนใหเปนประโยชน 

3. ความตองการไดรับความมั่นคงปลอดภัย (The needs for Security Needs) เปน

ที่ยอมรับกันมานานแลว สัตวโลกมีสัญชาติญาณสําหรับการปองกันตนเอง ซึ่งหมายถึงความ

ตองการดานความปลอดภัยทางรางกาย และถาหากความตองการความม่ันคงไมไดรับการ

ตอบสนองก็จะเกิดพฤติกรรมตามมาก็คือ เกิดความรูสึกไมมั่นคง โดยการถอนตัวออกจากการมี

สวนรวมในกิจกรรมทั้งหลาย 

4. ความตองการไดรับประสบการณใหม ๆ (The Needs for New Experience) เมื่อ

คนแสวงหาความม่ันคง เขาตองผจญภัย คนเราจึงอาจจะเบ่ือหนายตองานประจําที่ซ้ําซาก ดังนั้น 

เมื่อความตองการดานนี้เกิดความสับสนข้ึน บุคคลจะเกิดความวาวุนใจ จนเกิดอาการทางพฤติกรรม

เหนื่อยออน ทําใหเขาตองการไดรับประสบการณใหม ๆ รวมทั้งแนวคิดใหม ๆ 

5. ความตองการดานความรัก (The Needs for Affection) มนุษยสวนมากตองการ

ไดรับความรัก รวมทั้งการที่ไดรับผลสําเร็จ ซึ่งในบางครั้งก็เปนสาเหตุจากความตองการนี้ อาจจะ

เรียกไดวาเปนความตองการทางดานสังคม คือ ตองการมีการรวมกันแสดงความคิดเห็น ถาหาก
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ความตองการดานนี้ไมไดรับการตอบสนองก็จะเกิดอาการ ตอตาน คือ การถอนตัวออกจากกลุม 

และมีลักษณะเปนศัตรู 

6. ความตองการไดรับการยอมรับ (The need for Recognition) มนุษยสวนมาก

ตองการไดรับรูสึกวาตนเองมีคุณคา ไดรับการยกยองนับถือจากคนอ่ืน ๆ ในบางดานของเขา ความ

ตองการดานนี้ทําใหเขาสามารถแสวงหาสถานภาพ และความสนใจจากสมาชิกในกลุมไดดวย 

Abraham H. Maslow (สมใจ  ลักษณะ, 2542, น. 198-201) ไดนําเสนอทฤษฎีที่

เรียกวา “ลําดับชั้นความตองการ” (Hierarchy of Needs Theory) ซึ่งมาสโลว มองความตองการ

ของมนุษยเปนลักษณะลําดับจากตํ่าสุดไปยังในระดับสูง ดังนี้ 

ลําดับ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปน 

ความตองการระดับพื ้นฐานที ่จําเปนที ่ส ุดของมนุษยเพื ่อความมีชีว ิตรอด (Survival) เชน  

ความตองการ อาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน การพนสภาพความเจ็บปวด สุขภาพดีไมเจ็บปวย 

รวมถึงความตองการทางเพศ มนุษยจะดิ้นรนแสวงหาการตอบสนองความตองการเหลานี้ให

เกิดความพอใจกอน จึงจะเกิดความตองการลําดับที ่สูงขึ ้น การกระตุนใหบุคคลเกิดความ

ตองการดานอื่นที่อยูเหนือกวาขั้นนี้จะไมไดผล ถาบุคคลยังมีความตองการทางดานรางกาย

เหลานี้ 
ลําดับ 2 ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) 

เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทางดานรางกายพอเพียงเปนที่พอใจแลว จะเกิด

ความตองการความปลอดภัยในความเปนอยูและความมั่นคงในการดํารงชีวิต ความตองการ

ประเภทนี้แบงไดเปน 2 สวน คือ 

ก. ความปลอดภัยในชีวิต เชน ปราศจากโรค ปลอดภัยจากการถูกขมเหง ประทุษราย 

ปลอดภัยจากการคุกคามใหเกิดความทุกขกาย ทุกขใจ รวมถึงความปลอดภัยในทรัพยสิน ไดรับ

การคุมครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 

ข. ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เชน มีที่พักอาศัย มีรายไดที่มั่นคงพอเพียง มีอาชีพ 

การงานที่มีความกาวหนา ไดรับสวัสดิการที่เพียงพอจากองคการ 

ลําดับ 3 ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) เมื่อความตองการลําดับ 

1 และ 2 ไดรับการตอบสนอง บุคคลจะเร่ิมมีความตองการความรัก ทั้งในลักษณะที่ตองการรัก

ผูอ่ืน และตองการคนอ่ืนมารักตน ตองการความเปนเจาของ (Belongingness) ทั้งในแงตองการเปน

เจาของผูอ่ืน และมีผูอ่ืนมาแสดงความเปนเจาของตอตนเอง ตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะหรือ
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องคการ ตองการมีครอบครัว ตองการมีมิตรสหาย ตองการใหผูอ่ืนรักใครนิยมชมชอบ ตองการมี

ความสัมพันธที่ดีกับบุคคลรอบขาง ไมตองการความโกรธเคืองเกลียดชัง 

ลําดับ 4 ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Self-esteem Needs) จัดเปนความ

ตองการลําดับสูงของมนุษย ซึ่งจะเกี่ยวของกับความตองการมีสถานภาพหรือฐานะที่เดน 

(Prestige) เชน ตําแหนง ชื่อเสียง เกียรติยศ ตองการการยอมรับนับถือ (Recognition) ตองการเห็น

วาตนเองมีคุณคา (Esteem) ซึ่งอาจแยกเปน 2 สวน คือ 

ก .  ตองการนับถือตนเองว ามี คุณคา  (Self-esteem)  มีความนับถือตนเอง  

(self-respect) เช่ือมั่นตนเองวามีความสามารถ มีความสําเร็จ เปนอิสระไมตองพึ่งพาผูอ่ืนโดย 

ไม จําเปน 

ข. ตองการไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนวาตนเองมีคุณคา (Esteem from others) 

ใหผูอ่ืนยอมรับนับถือวาตนมีคุณคามีความสามารถไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติวาเปนคนเกง เปน  

คนดี เปนคนมีประโยชน 

ลําดับ 5 ความตองการสําเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs) หรือเรียกวา  

สัจการแหงตน จัดเปนลําดับความตองการที่สูงที่สุด และมีคุณคาที่สุดตอความเปนมนุษย คือ 

ตองการที ่จะบรรลุผลตามอุดมคติ หรืออุดมการณที ่ดีของตน ไดพบความสําเร็จสูงสุดเต็ม

ความสามารถ เต็มศักยภาพของตนไปในแนวทางท่ีตนเองถนัด สนใจ และปรารถนาจะไดรับในชีวิต 

บุคคลที่กาวถึงความตองการลําดับนี้ มักจะมีความเปนอิสระที่จะทําส่ิงใด ๆ ตามมโนธรรม ตาม

หลักการที่ตนยึดถือ มักจะเปนผูที่ทํางานเพื่อผูอ่ืนในสังคมโดยไมหวังผลตอบแทนใด ๆ เปนการทํา

เพื่อใหไดทํา  

Herzberg (สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2542, น. 100) ไดนําเสนอทฤษฎี

ความตองการที่เรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two–Factor Theory) โดยไดแบงปจจัยการจูงใจ

ออกเปน 2 องคประกอบ คือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivators) หมายถึง ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ปจจยั

จูงใจนี้คือความสําเร็จ (achievement) การไดรับความยอมรับ (recognition) ความกาวหนา 

(advancement) ตัวงานเอง (work itself) ความเปนไปไดที่จะจําเริญเติบโต (possibility of 

growth) และความรับผิดชอบ (responsibility) 

2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) หมายถึง ปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจ 

ปจจัยสุขอนามัยนี้มีหลายประการคือ สถานภาพ (status) สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา

(relations with supervisors) สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน (peeer relations) สัมพันธภาพกับ
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ผูใตบังคับบัญชา (relations with subordinates) คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา (quality 

of supervision) นโยบายและการบริหารของบริษัท (company policy and administration) 

ความมั่นคงในงาน (job security) สภาพการทํางาน (working conditions) คาจาง (pay) ซึ่ง

ปจจัยสุขอนามัยนั้น เปนสภาพแวดลอมอันสําคัญยิ่งของงานที่จะรักษาคนไวในองคการใน

ลักษณะที่ทําใหเขาพอที่จะทํางานได กลาวคือ ถาปจจัยสุขอนามัยไมไดรับการตอบสนองจะเปน

สาเหตุทําใหบุคคลเกิดความไมพอใจในงาน ถึงแมปจจัยสุขอนามัยจะไดรับการตอบสนองก็จะเปน

เพียงการชวยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานเทานั้น 

อัลเดอรเฟอร (สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2542, น. 104) ไดนําเสนอ

ทฤษฎีลําดับความตองการ (Need Theories) ที่เรียกวา ERG (ERG ยอมาจาก Existence - 

Relativeness - Growth theory) ซึ่งเนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนุษย 

แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวา ความตองการใดเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการ

หลาย ๆ อยาง อาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได โดยอัลเดอรเฟอรไดแบงความตองการของมนุษย

ออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence Needs) เปนความตองการที่จะมีชีวิต

อยูรอด ดังนั้น จึงเปนความตองการในการเปนอยูที่ดีทางกายภาพ 

2. ความตองการในสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เปนความตองการที่เนน

ความสัมพันธระหวางบุคคลและสัมพันธภาพอ่ืน ๆ ในทางสังคม 

3. ความตองการที่จะเจริญเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการภายในของ

บุคคล อันทําใหเขามีการพัฒนาตนเอง  

จากแนวคิดเกี่ยวกับความตองการขางตนพบวา มนุษยมีความตองการเปนของตนเอง 

หากจะทําใหบุคคลใชความพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงาน ควร

จะตองมีความเขาใจในความตองการจําเปนตาง ๆ ของบุคคล โดยการจัดระบบใหบุคคลเกิด

ความรูสึกวา ความตองการจําเปนตาง ๆ ไดรับการตอบสนอง เชน มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ มี

ความปลอดภัยในชีวิต มีสัมพันธภาพที่ดี เปนตน จึงเปนหนาที่ขององคการที่จะรักษาบุคลากรใน

องคการไว ซึ่งองคการควรจะตองมีสวนในการสนับสนุนเพื่อตอบสนองความตองการ โดยการ

กําหนดมาตรการในการจูงใจใหบุคลากรทุกคนใชความรู ความสามารถ ในการปฏิบัติหนาที่

อยางเต็มที่เพื่อสรางผลงานใหกับองคการไดตามที่องคการตองการ และอยูรวมปฏิบัติงานกับ

องคการเปนระยะเวลานานและตอเนื่อง ซึ่งความตองการเปนส่ิงที่มุงหวัง และคาดหวังที่เพิ่มข้ึนในแตละ

ระดับ เพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง จึงเปนจุดเร่ิมในการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง
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เพื่อใหไดส่ิงที่มุงหวังและส่ิงที่ตองการ ผูวิจัยจึงอาศัยทฤษฎีและแนวคิดดังกลาวนํามาใชเปนกรอบ

แนวทางในการศึกษาเพื่อคนหาขอเท็จจริงถึงความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

 
2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

 
2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 

ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2541, น. 83) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลวา การ

พัฒนาบุคคล หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทาํงานทีดี่ข้ึน มี

ทัศนคติที่ดีในการทํางาน เปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 

พนัส  หันนาคินทร (2542, น. 80) กลาววา การพัฒนาบุคลากร เปนการเพิ่มพูนและ

ปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่ เพื่อผลงานของสถาบันและเพื่อ

สนองความตองการของผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

ดนัย  เทียนพุฒ (2543, น. 21) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ

ดําเนินการที่จะสงเสริมใหพนักงานมีความรู ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณที่เกิดขึ้น

เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงที ่สูงขึ้น ทั้งนี ้ การพัฒนาบุคลากรมิเพียงแต

ตองการใหพนักงานมีความชํานาญในงานปจจุบันเทานั ้น แตมุ งหมายเพื ่อใหพนักงานได

กาวหนาและเติบโตตอไปในอนาคต 

Beach (1970, p. 37) กลาววา การพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการที่จัดขึ้น

เพื่อใหบุคลากรไดเรียนรู และมีทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อวัตถุประสงคอยางหนึ่ง โดยมุงใหรู

เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ และแลกเปล่ียนพฤติกรรมของคนใหเปนไปตามที่ตองการ 

เกรียงไกร  เจียมบุญศรี, และ จักร  อินทรจักร (2544, น. 42) ไดใหความหมายของ

การพัฒนาบุคลากรวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปล่ียน

ผูปฏิบัติงานใหมีความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะในการทํางาน (Skill) 

และทัศนคติ (Attitude) ใหเอ้ืออํานวยตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

โบเลนเดอร, สเนล, และ เชอรแมน (Bohlander; Snell; & Sherman, 2001, p. 222) 

อธิบายวา พนักงานจะตองไดรับการเสริมสรางขีดความสามารถอยางตอเนื่อง เพื่อใหทันตอการ

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว 3 ดาน คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ 

(Abilities) เรียกยอวา KSAS 
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จากความหมายตาง ๆ ที่มีผูใหความหมายไวขางตน สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง กระบวนการที่มุงสงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความชํานาญ ความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และมีเจตคติไปในทางที่

ถูกตอง ซึ่งนําไปสูการปรับเปล่ียนพฤติกรรม เสริมสรางขีดความสามารถสูงข้ึน เพื่อใหกาวทันการ

เปล่ียนแปลงกับสภาพการทํางานขององคการทั้งในปจจุบันและอนาคต 

 
2.2 ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 

กุลธน  ธนาพงศธร (2542, น. 69-71) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา

บุคลากร ไวดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน  

มีการติดตอประสานงานดียิ่งข้ึน 

2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที ่จะชวยทําใหเกิดการประหยัด ลด

ความส้ินเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน 

3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะ 

อยางยิ่งผูที่เพิ่งเขาทํางานใหม หรือเขารับตําแหนงใหม อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ 

ที่อาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองผิดลองถูก 

4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา

หนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถาม หรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 

5. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงาน

เพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

6. การพัฒนาบุคลากรยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ 

 กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรตองคนหาความจําเปนหรือความตองการที่จะเพิ่ม

ความรู ความสามารถเกี่ยวกับงานในสาขาที่ปฏิบัติอยู หรือไมเจาะจงวาจะเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู

หรือไม และความจําเปนในการพัฒนาทัศนคติ บุคลิกภาพ รวมถึงทาทีในการปฏิบัติงาน เพื่อให

บุคลากรมีคุณภาพ 
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2.3 วิธีการในการพัฒนาบุคลากร 
 

วิน  เชื้อโพธิหัก (2537, น. 20-22) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรในองคการ 

ดังนี้ 

1. การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําบุคลากรที่เขาปฏิบัติหนาที่ใหมในองคการ หรือ

บุคลากรเกาที่ไดรับมอบหมายหนาที่ใหมใหรูจักงานที่จะปฏิบัติตามข้ันตอนของการปฏิบัติงานเพื่อ

สรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี 

2. การสอนงาน เปนการชวยใหบุคลากรที่ไดรับการสอนมีประสบการณรูจักวิธีการ

ปฏิบัติอยางถูกตองขององคการ 

3. การสงไปศึกษาดูงาน เปนการสงบุคลากรไปดูงานในองคการหรือหนวยงานอ่ืน

เพื่อดูการปฏิบัติงาน และมีโอกาสซักถามปญหาดวยตนเอง กอใหเกิดความรูในงานที่ตนตองการ

ศึกษา 

4. การสงไปศึกษาตอ เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดศึกษาหาความรูและทักษะ

ใหม ๆ ที่เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูศึกษาดวยกัน 

5. การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงข้ึน เปนการใหบุคลากรไดเรียนรูในขณะ

ปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบ เพื่อสามารถตัดสินใจทํางานตามที่ตนไดรับมอบอํานาจ 

6. การปรับเปล่ียนโยกยายหนาที่ เปนวิธีที่ทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูข้ันตอนการ

ทํางานมากข้ึน เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานมีความสัมพันธที่ดีตอเนื่อง 

7. การใหทําหนาที่ผูชวย เปนการฝกใหบุคลากรไดเรียนรูงานในตําแหนงที่สูงข้ึน 

ไดรับการแนะนําจากหัวหนา รูจักการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเอง รูวิธีการทํางานที่ตนจะตอง

รับผิดชอบตอไป 

8. การรักษาการแทน เปนการมอบหมายใหบุคลากรไดรับความรับผิดชอบและ

ปฏิบัติงานทุกอยางที่เปนงานในตําแหนงหนาที่ของผูดํารงตําแหนง ซึ่งมอบหมายใหรักษาการแทน

เนื่องจากสามารถปฏิบัติราชการ หรือปฏิบัติงานแทนได 

9. การใหเขารวมประชุมในโอกาสตางๆ เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขารวม

ประชุม ฟงการอภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนกับผูเขารวมประชุมอ่ืน ๆ 

10. การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน เปนวิธีที่ทําใหบุคลากรมีความรู แนวคิดใหม ๆ 

ในการทํางาน และไดทราบถึงความเคล่ือนไหวของการปฏิบัติงานอยางรวดเร็ว เพื่อใหการ

ปฏิบัติงานทันสมัยอยูเสมอ 
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11. การฝกงานระหวางการศึกษาอบรม ในการศึกษาอบรมตามหลักสูตรตาง ๆ มักมี

การฝกงานอยูดวยทําใหบุคลากรไดเรียนรูงานที่ตรงกับงานที่ปฏิบัติ จึงทําใหเกิดทักษะเบ้ืองตนที่ดี 

12. การสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร วิธีการนี้บุคลากรจะไดรับความรู

แนวคิดใหมและการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากการเขารวมกิจกรรม 

13. การฝกอบรม เปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และเจตคติ

เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน เปนวิธีการที่นิยมกันมาก ถาจัดฝกอบรมไดดี

จะเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ดีที่สุด 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ (2537, น. 73) วิธีการพัฒนาบุคลากรมี 7 วิธีดวยกัน คือ  

วิธีศึกษาไปพรอม ๆ กัน กับการปฏิบัติงาน วิธีปฐมนิเทศ วิธีใหทํางานในฐานะผูชวยหรือลูกมือ

ชั่วคราว วิธีใหฝกงาน วิธีฝกอบรมระยะส้ัน วิธีสงไปเรียนวิชาเพิ่มเติมในสถาบัน และวิธีสงไปศึกษา

เพิ่มเติมเต็มเวลา 

พินิจ  ภูทับทิม (2543, น. 32) กลาววา การพัฒนาบุคคล นอกจากตองวางโครงการ

ตามความตองการของหนวยงานใหสอดคลองกับความตองการของผูเขารับการพัฒนาแลว การ

เลือกใชวิธีการพัฒนาบุคคลใหเหมาะสมถือวาเปนส่ิงสําคัญยิ่ง เพราะจะทําใหการพัฒนาบุคคล

ดําเนินไปโดยราบรื่นและมีประสิทธิภาพตามความมุงหมายและหลักการที่ต้ังไว ซึ่งไดเสนอวิธีการ

พัฒนาบุคลากรซึ่งมีวิธีการตาง ๆ ไดแก การใหการศึกษาทั่วไป การฝกตนเอง การฝกอบรมโดยให

ฝกงาน การศึกษางานพรอมกับปฏิบัติงาน การใหการศึกษาตอเพิ่มเติม การฝกอบรมระยะส้ัน และ

การฝกทํางานในฐานะผูชวยช่ัวคราว 

จะเห็นไดวา วิธีการในการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายรูปแบบ องคการสามารถ

นํามาใชใหตรงกับความตองการของบุคลากร และสอดคลองตามวัตถุประสงคขององคการ ใน

ที่นี ้สรุปวิธีการพัฒนาบุคลากรใน 6 รูปแบบ ไดแก การฝกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การ

สัมมนาทางวิชาการ การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาที่ การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ และ

การศึกษาตอ 
การฝกอบรม 
โบวิน, และ ฮารวี่ (Bowin, & Harvey, 2001, pp. 180-181) อธิบายวา การฝกอบรม

หมายถึง ความพยายามในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่กําลังดําเนินอยูในปจจุบัน โดยการเพิ่ม

ความรูเฉพาะดาน เชน การพิมพ การใชคอมพิวเตอร และอ่ืน ๆ เปนตน เปาหมายของการ

ฝกอบรม คือ การที่ผูเขารับการอบรมสามารถปฏิบัติงานที่ตองใชทักษะเหลานั้นไดเปนอยางดี 
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ตุลา  มหาพสุธานนท (2547, น. 192) กลาวถึงการฝกอบรมวา จะหมายถึงกิจกรรมท่ี

องคการจัดทําข้ึนเพื่อใหพนักงานในองคการไดเรียนรูในส่ิงที่เปนความรูและทักษะที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานในปจจุบัน  

ทองฟู  ศิริวงศ (2548, น. 4) ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา เปนขบวนการทีจ่ดั

ข้ึนเพื่อพัฒนาบุคลากร เพิ่มทักษะ พัฒนานิสัยการทํางานใหถูกตอง เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ 

ทํางาน เปนขบวนการที่มีระเบียบและระบบกอใหเกิดผลสําเร็จ  

กุลธน  ธนาพงศธร (2542, น. 186-192) กลาววา วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธี ข้ึนอยูกับ

วัตถุประสงคของการฝกอบรมแตละโครงการ ลักษณะและหัวขอเร่ืองที่จะฝกอบรม โดยจําแนกได 10 

วิธี คือ 

1. การบรรยาย (Lecture) มีลักษณะเปนทางการและเปนการติดตอส่ือสารดวยวาจา

ระหวางผูบรรยายและผูรับฟงการบรรยาย ผูบรรยายจะมีอิทธิพลตอผูรับฟงการบรรยายทั้งในแงการ

กําหนดขอบเขตหัวขอเร่ืองที่จะบรรยายและเนื้อหาสาระที่บรรยาย 

2. การประชุมอภิปราย (Conference) ลักษณะของการประชุมอภิปราย คือ การที่มี

บุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป มารวมปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็นและขาวสารขอมูลตาง ๆ 

เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจรวมกัน 

3. การศึกษากรณีตัวอยาง (Case study) คือ การนําเอาประเด็นเรื่องราว หรือ

เหตุการณอยางใดอยางหนึ่งที่ไดเลือกสรรแลววาเปนประโยชนและเหมาะสมมาใหผูเขารับการอบรม

ศึกษาวิเคราะหและอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 

4. การสรางสถานการณจําลอง (Simulation) เปนวิธีการจําลองสถานการณตาง ๆ 

ใหมีลักษณะคลายคลึงกับสภาพความเปนจริงใหมากที่สุด 

5. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) ผูเขารับการฝกอบรมแตละคนจะไดรับ

มอบหมายใหแสดงบทบาทอยางใดอยางหนึ่งตามที่กําหนดข้ึน แลวปลอยใหแสดงไปตามลําพัง เมื่อ

การแสดงส้ินสุดลงแลว จะเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรมอ่ืน ๆ ที่มิไดรวมแสดง วิพากษวิจารณ

บทบาทของผูแสดงแตละคนที่แสดงออกมา 

6. การสาธิต (Demons Traction) คือ มีการแสดงใหเห็นของจริง หรือทําใหดูจริง ๆ ใน

ส่ิงที่ตองการฝกอบรม 

7. การประชุมแบบซินดิเคต (Syndicate) คือ มีการแบงผูเขารับการอบรมออกเปนกลุม

ยอย แตละกลุมจะมาจากสายอาชีพที่แตกตางกัน มีจํานวนสมาชิกเทากันหรือใกลเคียงกัน 

การประชุมของแตละกลุมจะทําแยกจากกันและเลือกประธานกลุม 1 คน ทําหนาที่รับผิดชอบจัดการ
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ประชุม 1 หัวขอ เมื่อทุกกลุมประชุมเสร็จ ใหประธานของแตละหัวขอเสนอรายงานตอที่ประชุมใหญ

เพื่อใหสมาชิกกลุมอ่ืน ๆ ไดซักถาม 

8. การระดมความคิด (Brain – storming) เปนการกระตุนใหผูเขารับการอบรมทกุคนได

ใชสมองหรือแสดงความคิดเห็นในประเด็นที่กําหนดไวอยางเต็มที่ วิธีการนี้ตองการใหปริมาณของ

ความคิดเห็นที่แตละคนแสดงออกมามากกวาคุณภาพหรือความถูกตองของความคิดเห็น การระดม

ความคิดเห็นเปนวิธีการที่เหมาะสมสําหรับใชในการพิจารณาแกปญหาที่ยุงยาก ซับซอน ทั้งนี้เพราะ

เปนวิธีการที่ยอมรับในหลักการที่วา “หลายหัว (สมอง) ยอมดีกวาหัวเดียว” ยังเปนการสอนแนะให

รูจักยอมรับฟงและเคารพความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 

9. การสัมมนา (Seminar) เปนการประชุมเพื่อพิจารณาถกเถียงถึงประเด็นหรือหัวขอ

อยางใดอยางหนึ่งที่กําหนดไวใหเกิดความเขาใจมากกวาที่จะเปนการโตเถียงเพื่อหาขอยุติของ

ประเด็นที่พิจารณา 

10. การฝกอบรมโดยใหศึกษาดวยตัวเอง (Self - -studies training) เปนวิธีการฝกอบรม

ที่พัฒนามาจากวิธีการศึกษาทางไกล มุงเนนใหผูเขารับการฝกอบรมไดศึกษาทําความเขาใจดวย

ตนเอง การฝกอบรมโดยวิธีการนี้จึงจําเปนจะตองมีการพัฒนาชุดการฝกอบรมสําเร็จรูป (paining 

programmed in suction) ศึกษาโดยใชส่ือทางไกล เชน เทปเสียง รายการวิทยุกระจายเสียง วิทยุ 

โทรทัศน มาใชเพื่อเสริมการฝกอบรม 

กลาวโดยสรุป การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อที่จะเสริมสรางความรู

ความสามารถ ทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติงาน ตลอดจนพัฒนาทัศนคติใหเปนไปในทางที่

ดีซึ่งจะสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
พรทิพย  เอกันหา (2546, น. 35) กลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนเทคนิคการ

ประชุมที่ตองการใหผูเขารวมประชุมปรึกษาหารือระหวางกัน ผูเขารวมประชุมที่มีประสบการณใน

งานนั้น ๆ อยูแลวเพื่อดําเนินการแกปญหาในทางปฏิบัติรวมกัน โดยเนนการปฏิบัติจริง และมี

เคร่ืองมือเคร่ืองใชที่ทันสมัย เหมาะสมกับบุคลากรและหัวขอการประชุม 

พระมหาชิษณะพงศ  ศรจันทร (2546, น. 28) กลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

หมายถึง การเขารวมปรึกษาหารือระหวางผูเขารวมงานที่มีประสบการณในงานนั้น ๆ เพื่อดําเนินแกไข

ปญหารวมกันโดยการปฏิบัติจริง 

กลาวโดยสรุป การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมปรึกษาหารือ เพื่อ

แกปญหาทางภาคปฏิบัติในระหวางผูที่มีประสบการณในงานนั้นมาแลว เพื่อเพิ่มพูนความรู ความ
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เขาใจ สามารถกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานและปรับปรุงงานใหมีความเหมาะสมและเกิด

ประสิทธิภาพ 
การสัมมนาทางวิชาการ 
กรรณิการ  มานะกิจ (2539, น. 94) กลาววา การสัมมนาเปนเทคนิคการอบรมที่ใชกับ 

ผูเขารับการอบรมที่ปฏิบัติงานอยางเดียวกันหรือคลายคลึงกัน โดยเนนดานการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นและประสบการณเพื่อประโยชนของกลุมมากกวาที่จะถกเถียงเพื่อหาขอยุติของปญหา 

พรทิพย  เอกันหา (2546, น. 33) ใหความหมายการสัมมนาวา เปนการประชุมเพื่อ

แลกเปล่ียนความรูและความคิดเห็นเพื่อทําขอสรุปเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยแบงกลุมศึกษาเร่ืองที่กําหนด

ไว แลวนําผลการศึกษาเสนอตอที่ประชุมใหญ ในกรณีที่เปนประเด็นที่ยังหาคําตอบไมได ซึ่งผลการ

สัมมนาเปนเพียงขอเสนอเทานั้น 

ชนิดา  ทิมจรัส (2547, น. 13) ใหความหมายการสัมมนาวา เปนการจัดในรูปแบบของ

การประชุมเพื่อศึกษาคนควาในหัวขอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยมีผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิในเร่ืองนั้น 

ๆ เปนผูใหความรู คําแนะนํา รวมถึงการแลกเปล่ียน ความรูและประสบการณที่เกี่ยวกับหัวขอในการ

สัมมนารวมกัน  

กลาวโดยสรุป การสัมมนาทางวิชาการ เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ

ประสบการณในปญหาตาง ๆ ที่สมาชิกมีความสนใจรวมกัน เพื่อใหเกิดการเรียนรูและประโยชนจาก

การแกปญหารวมกัน 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่ 
อัญชิสา  ไกรสรนภาเนตร (2545,  น.  68) กลาววาการโยกยาย คือการเปล่ียน

ตําแหนงงาน จากตําแหนงหนึ่งไปยังตําแหนงหนึ่งซึ่งมีความรับผิดชอบ อํานาจหนาที่อยูในระดับ

เดียวกัน เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเรียนรูงานหลาย ๆ ดาน เพื่อใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติ 

ในงานดานตาง ๆ กวางขวางยิ่งข้ึน ซึ่งจะมีประโยชนทั้งตัวบุคลากรเองและหนวยงาน 

พรทิพย  เอกันหา (2546, น. 37) กลาววา การโยกยายเปล่ียนตําแหนงก็คือ การจัด

บุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรู ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ โดยตองคํานึงถึง

ความถูกตองเปนธรรม และตองพิจารณาใหถองแทกอนวาเปนผูมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน

ตําแหนงนั้นหรือไม เพราะถายายไปไมเหมาะสมแลวจะเกิดความเสียหายแกทางราชการอีกดวย การ

จัดบุคลากรควรคํานึงถึงภูมิหลังและผลงานที่เขาเคยปฏิบัติมาแลว จึงตองจัดคนเขาทํางานใหตรงกับ

ความรูความสามารถ ซึ่งจะไดประโยชนจากบุคลากรผูนั้นสูงสุด บรรลุเปาหมายของงานอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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พระมหาชิษณะพงศ  ศรจันทร (2546, น. 30) กลาววาการโยกยาย สับเปลี่ยนหนาที่ 

คือการจัดสรรบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรู ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ โดย

จะตองคํานึงถึงความถูกตองเปนธรรมเสมอหนากัน และตองพิจารณาใหถองแทกอนวาเปนผูมี

คุณสมบัติเหมาะสมกับงานในตําแหนงนั้น 

กลาวโดยสรุป การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาที่ เปนการโยกยายและการหมุนเวียนงาน

ของบุคลากรจากหนาที่หนึ่งไปยังอีกหนาที่หนึ่ง เพื่อใหบุคลากรไดประสบการณที่ตางไปจากเดิม

เปนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และเจตคติที่ดีตองานในองคกร  
การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
พรทิพย  เอกันหา (2546, น. 36) กลาววาการเผยแพรขาวสารวิชาการ เปนการจัด

กิจกรรมใหบุคลากรไดรับความรูจากตํารา เอกสารวิชาการ ที่ เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หรือ

ความกาวหนาทางวิชาการในรูปแบบตาง ๆ เชน การรับวารสารทางวิชาการ การจัดหองสมุด การจัด

จุลสาร การสงเสริมใหเขียนบทความลงในวารสารวิชาการ การจัดสัปดาหวิชาการ เปนตน 

กลาวโดยสรุป การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ เปนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเพื่อให

ไดรับความรูกวางขวางข้ึน โดยการรับรูทางจุลสาร วารสาร การเผยแพรงานวิจัย และการบริการ

หองสมุด 
การศึกษาตอ 
อัญชิสา  ไกรสรนภาเนตร (2545, น. 62) กลาววาการศึกษาตอ หมายถึง การลาหยุด

งานของบุคลากรเพื่อศึกษาตอทั้งในและนอกประเทศ หลังจากทํางานมานานพอสมควร เพราะทําให

ไดใชประสบการณที่ผานมาแลวเปนรากฐาน จะเขาใจปญหาตอไป ผูที่ศึกษาตอมีโอกาสไดหันมา

มองงานที่ตนเองไดกระทําไปแลว และมีโอกาสที่จะใชเวลา และความรูใหมมาผสมผสานกันสราง

แนวทางที่จะปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ใหดีข้ึน 

พระมหาชิษณะพงศ  ศรจันทร (2546, น. 27) กลาววาการศึกษาตอ หมายถึง การให

บุคลากรศึกษาเพิ่มพูนความรู ประสบการณ วิทยาการใหม ๆ เปนการเพิ่มวุฒิเพื่อใหนําความรูมา

ปรับปรุงงานใหทันตอการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอม และเทคโนโลยี เปนการเพิ่ม

คุณภาพของงานในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

กลาวโดยสรุป การศึกษาตอ เปนการพัฒนาท่ีเพิ่มวุฒิทางการศึกษา เพื่อใหมีความรู

เพิ่มข้ึน ไดเพิ่มพูนทักษะ ซึ่งจะชวยใหบุคลากรมีความเชี่ยวชาญในงาน โดยมุงหวังไดรับวุฒิบัตรทาง

การศึกษาเพิ่มข้ึน 
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2.4 ขั้นตอนของการพัฒนาบุคลากร 
 

Henaman, schwab, fossum, and Dyer (1986, อางถึงใน ชูชัย  สมิทธิไกร, 2538,  

น. 5-6) การพัฒนาบุคลากรในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ จะตองมีการกระทําอยางเปนระบบและมี

ข้ันตอน กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกร ประกอบดวยการดําเนินงาน 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. การสํารวจและกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร 

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค วิธีการ และ

ระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการอยางชัดเจน 

3. การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนนี้ คือการ

พิจารณาวาโครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะจัดข้ึนนั้นควรมีลักษณะอยางไร 

4. การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหทราบถึงส่ิงที่ไดบรรลุผล ปญหา 

อุปสรรค และส่ิงที่ควรจะแกไขในการดําเนินการตอไป 

กลาวโดยสรุป ข้ันตอนของการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย การสํารวจและกําหนด

ความตองการ การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การคัดเลือก ออกแบบ ดําเนินกิจกรรมการพัฒนา

บุคลากร และการประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร 

 
2.5 ประโยชนของการพัฒนาบุคลากรในองคการ 
 

จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา (2544, น. 12-15) กลาววา ประโยชนของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคการ แบงแยกไดเปน 2 สวน คือ ประโยชนที่องคการไดรับ และประโยชนที่

ผูเขารับการพัฒนาไดรับ 
1. ประโยชนที่องคการไดรับ 

1) สรางความสนใจในการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน ในองคการจะมีการพัฒนา

ทั้งดานความรู ทักษะ และทัศนคติ จะมีการนําความรู เทคนิค วิธีการปฏิบัติงาน ตลอดจน

เทคโนโลยีใหม ๆ มาถายทอดใหบุคลากร ทําใหเกิดความตี่นตัวและสรางความสนใจในการ

ปฏิบัติงานใหพนักงาน นําไปสูการพัฒนางานในความรับผิดชอบ ชวยเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลใหองคการได 

2) สอนแนะวิธีการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคการจะมีหลายวิธี แตวัตถุประสงคหลัก ก็คือสอนแนะวิธีการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน ชวย

ลดเวลาในการเรียนรู อันจะสงผลใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงข้ึน  
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3) การพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด บางคร้ังการปฏิบัติงานของพนักงาน

อาจจะดีอยูแลว แตหากไปเทียบกับมาตรฐาน หรือองคการอื่นที่เหนือกวา ก็อาจจะพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหสูงข้ึนอีก เพื่อใหผลสัมฤทธ์ิสูงสุดตามที่องคการคาดหวัง 

4) ลดความสิ้นเปลืองทรัพยากรในการทํางานใหแกองคการ พนักงานที่ทํางาน

ไมถูกตอง ลาชา ไมประหยัด ลวนกอใหเกิดการส้ินเปลืองทรัพยากร ทําใหตนทุนขององคการเพิ่ม 

ปญหาเหลานี้แกไขไดดวยการพัฒนา 

5) เพื่อปองกันและลดอุบัติเหตุในการทํางาน พนักงานที่ไดรับการพัฒนาจะมี

อัตราเส่ียงตอการเกิดอุบัติเหตุในการทํางานนอยกวาคนที่ไมไดรับการพัฒนา 

6) เพื ่อวางมาตรฐานในการทํางาน โดยทั ่วไปองคการมักจะมีการกําหนด

มาตรฐานในการปฏิบัติงานเพื่องายตอการประเมินผลงาน ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคการจะมีว ิธ ีการชวยใหพนักงานปฏิบัต ิงานไดตามมาตรฐานที ่ส ูงขึ ้น  องคการก็จะมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 

7) เพื่อพัฒนาฝมือในการทํางานและเพิ่มผลผลิต การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคการมีสวนชวยพัฒนาทักษะในการทํางาน ชวยเพิ่มผลงาน หรือคุณภาพของงาน สงผลให

องคการลดตนทุนการผลิตและมีกําไร 

8) ฝกฝนคนไวเพื่อความกาวหนาขององคการ และองคการที่เกิดขึ้นมาแลว

จะตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ดวยเหตุนี ้จึงมีการพัฒนาองคการเกิดขึ้น แตการพัฒนา

องคการจะเกิดข้ึนไมไดเลยถาไมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการใหพรอมเสียกอน  

9) เพื ่อใหบริการอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ ประสิทธิภาพของการ

ใหบริการอาจพิจารณาไดจากความรวดเร็วในการใหบริการ ผลตอบแทนที่ไดรับหรือกําไร และ

คาใชจาย หรือตนทุน ในขณะเดียวกันคุณภาพของการใหบริการอาจวัดไดจากความพึงพอใจของ

ผูรับบริการ ความเต็มใจในการใหบริการของบุคลากร 

10) เพื่อลดการควบคุมดูแล การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการชวยเพิ่ม

ศักยภาพของบุคลากรใหสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับงานได สามารถรับผิดชอบงานใน

หนาที่ ชวยลดการควบคุมและลดข้ันตอนในการวินิจฉัยส่ังการในองคการได 

11) เพื่อชวยแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงทั้งในปจจุบันและอนาคต 

องคการก็คลายสิ่งมีชีวิต ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง องคการที่สามารถปรับตัวใหเขากับ

สภาพแวดลอมได ก็สามารถอยูรอดได ในยุคของโลกาภิวัตนมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมาก 

โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยี การสื่อสารและโทรคมนาคม องคการจึงตองมีการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษยในองคการใหทันตอการเปล่ียนแปลงในดานกาํลังคน และโครงสรางขององคการ 

ซึ่งจะมีผลตอการเขาออกงาน การเปลี่ยนตําแหนง การโยกยาย หากองคการมีแผนพัฒนา

บุคลากรที่ชัดเจนรองรับ ก็จะสามารถแกไขปญหาการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนได 
2. ประโยชนที่บุคลากรผูรับการพัฒนาไดรับ 

1) ชวยพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

รวดเร็ว 

2) ชวยพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการทํางาน ใหสามารถปรับตัวเขากับ

ผูรวมงานและผูมาขอรับบริการไดอยางเหมาะสม 

3) ชวยฝกฝนการใชวินิจฉัยในการตัดสินใจ สามารถตัดสินใจไดอยางมีเหตุมีผล 

ถูกตองตามหลักวิชาการ และไมขัดตอศีลธรรม 

4) ชวยสงเสริมและสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน โดยการพัฒนาบุคคลจะ

ชวยใหบุคลากรมีความมั่นใจในตนเอง มีความกาวหนาในอาชีพ และมีความจงรักภักดีตอ

องคการ 

5) ชวยใหเขาใจนโยบายและจุดมุงหมายขององคการดีขึ้น โดยเฉพาะนโยบาย

หรือแนวทางปฏิบัติใหม ๆ ที่ตองการความชัดเจนในการปฏิบัติ 

6) ชวยสรางความพึงพอใจในการทํางาน ในกรณีที่พัฒนาเพื่อลดการควบคุม 

แตการที่ลดการควบคุมไดนั้น ก็ตองมั่นใจวาผูนั ้นไดรับการพัฒนาจนไววางใจไดวาสามารถ

ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 

7) ชวยเตรียมคนไวรองรับงานใหมหรือเพื่อเตรียมเลื่อนระดับ ซึ่งตองมีแผนการ

พัฒนาอยางเปนระบบ และเปนขั้นเปนตอน ชวยใหบุคลากรมีความพรอมที่จะรับผิดชอบงาน

ใหม หรือพรอมที่จะกาวข้ึนไปรับผิดชอบงานในตําแหนงที่สูงข้ึนดวยความมั่นใจ 

8) ชวยเพิ ่มความกาวหนาในงาน  เพราะนอกจากมีผลโดยตรงตอความ

เจริญกาวหนาขององคการ เชน มีผลงานเพิ่มขึ้น ยังทําใหเพิ่มโอกาสในความกาวหนาใหตัว

บุคลากรเอง เชน การไดรับมอบหมายงานที่สูงข้ึน 

กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรจะทําใหเกิดประโยชนทั ้งตอองคการและ

บุคลากรผูเขารับการพัฒนา โดยองคการมีแผนงานอยางเปนขั้นเปนตอนในการพัฒนาบุคลากร

ในองคการใหมีศักยภาพมากขึ้น ในการยกระดับความรู ทักษะ และทัศนคติ อันนําไปสูการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม วิธีการทํางานใหมีขีดความสามารถสูงขึ้น สงผลใหบรรลุเปาหมายของ

องคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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3. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 
3.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 

การพัฒนาตนเอง เปนเร่ืองสําคัญมากสําหรับมนุษย โดยเฉพาะผูบริหารในองคกร

เพราะการพัฒนาตนเองจะมีผลทุกดาน นักวิชาการหลายทานไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความหมายของการพัฒนาตนเองไวหลายแนวคิด พอสรุปไดดังนี้ 

ประจวบ  สงวนทรัพย (2539, น. 30) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา 

หมายถึงการศึกษาและการเรียนรูเนื้อหาสาระตางๆ ดวยวิธีการคนควา และการแสวงหาความรู

ในหลาย ๆ รูปแบบ จากแหลงตาง ๆ ซึ่งอาจกระทําไดโดยวิธีการศึกษาดวยตนเอง และที่

หนวยงานจัดให 

เพ็ญศิริ  จารุจินดา (2539, น. 10) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสราง

คุณสมบัติ คุณธรรม เจตคติ ความรู ความคิด ความเขาใจ ความชํานาญใหเกิดข้ึนในตนเอง 

เพื่อใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณ พรอมที่จะนําไปใชใหเกิดประโยชน

ตอตนเอง ตอสังคม และประเทศชาติ อยางสอดคลองและเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ 

และศักยภาพของตนเอง 

นิรันดร  วัชรินทรรัตน (2540, น. 12) กลาวถึงการพัฒนาตนเอง (self- development)

วา เปนการสงเสริมและการสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรู

ความสามารถดีข้ึน การพัฒนาตนเองเปนเร่ืองที่บุคคลแตละคนตองกระทําดวยตัวเขาเอง โดย

บุคคลอ่ืนมีสวนชวยเหลือและสนับสนุนเพียงบางสวน 

วิเชียร  หลอฉัตรนพคุณ (2546, น. 7) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง  

การพัฒนาปูลกสรางคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความชํานาญ ความรู 

ความคิด ความเขาใจใหเกิดข้ึนในตนเอง เพื่อชวยใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ 

ความสมบูรณ และเปนประโยชนแกตนเอง สังคม ประเทศชาติ และหนวยงานอยางสอดคลอง

เหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ ศักยภาพ และความสามารถของตนเอง 

กรุณา  พลใส (2550, น. 28-29) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความตองการ

ของบุคคลที่จะปรับปรุง เปล่ียนแปลงใหตนเองมีความเจริญกาวหนา ทั้งดานประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ดานปญญา และคุณธรรม ทําใหเกิดความรูสึกในคุณคาแหงตนสูงข้ึน มีชีวิตอยางมีคุณคา 

สามารถทําหนาที่ที่เหมาะสมกับบทบาทของตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 
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จากความหมายตาง ๆ ที่มีผูใหความหมายไวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาตนเองเปน
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเรียนรูโดยวิธีการศึกษาดวยตนเอง เพื่อใหตนเองมีความรู ความ
ชํานาญ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ตลอดจนพัฒนาทักษะและเจตคติของตนเองใหเปนไป
ในทางที่ดี อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน ซึ่งจะชวยเสริมสรางใหตนเองกาว
ไปสูหนาที่การงานที่สูงข้ึน 
 
3.2 หลักการของการพัฒนาตนเอง 
 

รุงทิพย  ของหลิม (2540, น. 32) ไดสรุปพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความ
ต้ังใจแนวแนที่ตองการพัฒนาตนเอง วามีพฤติกรรมที่แสดงออกดังนี้ 

1. มีความต้ังใจที่จะฝกฝนตนเองใหทันกับเหตุการณ 
2. แลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็นกับผูอ่ืนแบบกันเอง 
3. ศึกษาความรูจากเอกสารอื่น ๆ 
4. ติดตามความเคล่ือนไหวเกี่ยวกับนโยบาย และโครงการของงานที่อยูในความ

รับผิดชอบโดยตรงและทั้งที่เกี่ยวของ 
5. ติดตามความเคล่ือนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศโดยอาศัย

หนังสือ วิทยุ โทรทัศน และส่ืออ่ืนๆ 
6. ศึกษาทางไปรษณียในวิชาที่เกี่ยวของกับงาน และ/หรือ ความรูอ่ืน ๆ 
7. เขารวมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 
8. การเปนผูนํา และบรรยายในบางโอกาส 
9. เปนสมาชิกของสมาคมทางวิชาการ หรือองคกรที่นาสนใจอ่ืน ๆ 
10. หาโอกาสลาศึกษาและดูงานทั้งในและตางประเทศเปนคร้ังคราว 
11. เขาศึกษาในบางวิชาในสถาบันการศึกษา 
12. คบหาสมาคมกับผูรูบางทาน 
รุงทิวา  ทองปลิว (2541, น. 37) ไดเสนอหลักการของการพัฒนาตนเอง วาการ

พัฒนาตนเอง ตองเนนดู “ตนเอง” เปนหลัก จึงจะทําใหผูบริหาร ประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน
และปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งใหแนวคิดในการพัฒนาตนเองไวดังนี้ 

1. การพัฒนาตองเนนที่ “ตนเอง” เปนหลัก จะตองพิจารณาวามีหนาที่อยางไรและมี
ความรับผิดชอบประการใด ผูบริหารตองมี “ศีล” ซึ่งจะชวยในการปฏิบัติตนเองได และเมื่อมีศีล
แลวตองมี “ธรรม” ผูบริหารตองมีความเปนธรรมตอผูรวมงาน ความมีศีลธรรมเชนนี้จะชวยในการ
พัฒนาตนเองได 
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2. ตองมีความซื่อสัตยตอตนเอง เพราะถาผูบริหารไมมีความซื่อสัตยตอตนเองแลว 
จะไมมีความซ่ือสัตยตอหมูคณะเชนกัน 

3.ตองมีความรับผิดชอบของตนเอง ถาผูบริหารไมมีความรับผิดชอบแลวผลเสีย

ยอมจะเกิดข้ึนได ผูบริหารจึงตองมีความรับผิดชอบในภาระหนาที่ของตน หาหนทางปรับปรุง 

ความรูและการปฏิบัติงานของตนใหดีข้ึน รูจักใชวิจารณญาณของตนทบทวนดูความรับผิดชอบ 

4.การหมั่นศึกษาหาความรู ผูบริหารตองมีความใกลชิดกับประชาชน มีความต่ืนตัว

และรอบรู หมั่นหาความรูใสตัวเสมอ เพราะปจจุบันนี้มีความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีมาก จําเปนตองขวนขวายหาความรูใหทันกาลเวลา 

5.ผูบริหารตองมีความเสียสละ มีความขยันที่สม่ําเสมอ ตองพิจารณาประเมิน

ตนเองวาวันหนึ่งๆ ไดทํางานไดผลเพียงไร เมื่อคิดทบทวนดูแลวก็จะเห็นแนวทางพัฒนาตนเอง 

6. การทํางานเปนทีม การทํางาน ตองเขาใจในนโยบายและเปาหมาย และตอง

ทํางานเปนทีม ผูบริหารตองคิดอยูเสมอวา แตละคนเปนสวนหนึ่งของงานชุมชนและของสังคม 

ประเดิม  แพทยรังษี (2547, น. 24) กลาวถึง คุณสมบัติของบุคลากรที่เหมาะสมกับ

การพัฒนาวา ในการพัฒนาตนเอง ควรคํานึงถึงคุณสมบัติพื้นฐาน 7 ประการ ดังนี้ 

1. สรางจิตใหหนักแนนมั่นคงดวยการฝกสมาธิ 

2. สรางนิสัยขยันหมั่นเพียรดวยการระลึกและฝกปฏิบัติบอย ๆ 

3. สรางนิสัยรับผิดชอบดวยการระลึกและฝกปฏิบัติบอย ๆ 

4. สรางนิสัยกตัญูออนนอมถอมตนดวยการระลึกและฝกปฏิบัติบอย ๆ 

5. สรางนิสัยรูจักประมาณตนดวยการระลึกและฝกปฏิบัติบอย ๆ 

6. สรางคุณธรรมใหแกตนเองดวยการระลึกและฝกปฏิบัติบอย ๆ 

7. สรางคุณธรรมใหแกตนเองดวยการระลึกและฝกพิจารณาเหตุผลบอย ๆ 

สรุปไดวา หลักการของการพัฒนาตนเอง คือ ตองเนนดู “ตนเอง” เปนหลัก โดยการ

แลกเปล่ียนความรู ความคิด หาความรูจากเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ติดตามความเคล่ือนไหว

เกี่ยวกับนโยบาย ประชุมสัมมนา ศึกษาดูงาน เปนผูนําอภิปราย เปนวิทยากร เปนตน เพื่อเพิ่มพูน

ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพิ่มทักษะ ความชํานาญงาน และมีเจตคติไปในทางที่ดี 

จะเห็นไดวาทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองช้ีใหเห็นถึงแนวทางและ

วิธีการในการพัฒนาตนเองนั้น ข้ึนอยูกับความต่ืนตัว ความมุงมั่น และความต้ังใจอันแนวแนของ 

ผูที่ตองการพัฒนาปรับปรุงตนเองอยางจริงจังและตอเนื่อง ซึ่งจะบรรลุจุดมุงหมายหรือไมนั้น 

ส่ิงแวดลอมและสภาพการณภายนอกเปนเพียงสวนประกอบ หรือสนับสนุนใหการพัฒนาตนเอง
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ประสบความสําเร็จ จึงเปนหนาที่ขององคการที่จะกําหนดวิธีการในการพัฒนาบุคลากร อันจะ

สงผลโดยตรงตอการพัฒนาตนเองของบุคลากร เพื่อใหเปนผูมีความรู ความสามารถ และทักษะใน

การทํางานที่ดีข้ึน กอรปกับสงผลใหองคการบรรลุเปาประสงค อันเปนผลโดยตรงตอการพัฒนา

ประเทศอีกทางหนึ่งดวย โดยผูวิจัยเห็นวาทฤษฎีและแนวคิดดังกลาวสามารถนํามาใชอธิบายโจทย

การวิจัยในการศึกษาคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากร  

 
4. ขอมูลการพัฒนาบุคลากรของกรมปองกัน 

และบรรเทาสาธารณภัย 
 

การพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยนั้น ไดดําเนินการใน 2 มิติ 

คือ มิติที่ 1 การสงบุคลากรเขารวมการศึกษา ฝกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงานในประเทศหรือ

ตางประเทศโดยหนวยงานภายนอกเปนผูจัดข้ึน ดังตารางที่ 2.1 และมิติที่ 2 การฝกอบรมบุคลากร

โดยกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเปนผูดําเนินการ ดังตารางที่ 2.2 

 

ตารางท่ี 2.1 

สถิติขอมูลการสงบุคลากรเขารวมการศึกษา ฝกอบรม ประชุม  

สัมมนา ดูงานในประเทศหรือตางประเทศของกรมปองกนั 

และบรรเทาสาธารณภัย ในปงบประมาณ 2551 

 

หนวยงาน หลักสูตร 
จํานวน 

(คน) 

1. สํานกังาน ก.พ. - แนวทางปฏิบัติการกาํหนดอัตรากําลังและการแตงต้ัง 

ขาราชการในระหวางการปรับใชพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

- การพฒันาทกัษะพื้นฐานทัว่ไปทางคอมพวิเตอร 

- การเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมขาราชการและ 

เจาหนาทีข่องรัฐ 

- ฝกอบรมภาษาอังกฤษเพือ่การศึกษาคนควาและ 

การส่ือสาร 

10 

 

 

17 

11 

 

3 
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ตารางท่ี 2.1 (ตอ) 

 

หนวยงาน หลักสูตร 
จํานวน 

(คน) 

2. สํานกังบประมาณ - สัมมนาการจัดทาํคาใชจายผลผลิตตามแนวทางของ

สํานกังบประมาณ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2551 

- อบรมเชิงปฏิบัติการในการใชระบบงบประมาณ

อิเล็กทรอนกิส ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552 

3 

 

4 

3. กรมบัญชีกลาง - หลักสูตร “การบริหารพัสดุภาครัฐ” 

- อบรมหลักสูตร ประกาศนยีบัตรผูตรวจสอบภายใน

ภาครัฐ (CGIA) 

- อบรมโครงการปฏิรูประบบการจายตรงเบีย้หวัด บําเหนจ็ 

บํานาญ และเงินอ่ืน ๆ ในลักษณะเดียวกนั 

2 

1 

 

3 

4. กระทรวงมหาดไทย - อบรมทางไกลอิเล็กทรอนิกส (VDO Conference) คร้ังที่ 6 

- การจัดทาํและวเิคราะหขอมูลสถิติสําคัญของ

กระทรวงมหาดไทย 

- สัมมนาเจาหนาที่ผูรับผิดชอบการติดตามประเมนิผลตาม

แผนปฏิบัติราชการของกระทรวงมหาดไทยประจําป 2551 

- เสริมสรางจริยธรรมของขาราชการและเจาหนาที่ในสังกดั

กระทรวงมหาดไทย 

4 

2 

 

5 

 

19 

5. กรมอุตุนยิมวิทยา - การจัดการฐานขอมูลแหงชาติเพื่อปองกันและ 

บรรเทาภัยพิบัติจากแผนดินไหว 

- สัมมนาเร่ือง “การใหบริการและการใชประโยชนจาก 

ขอมูลขาวสารของกรมอุตุนยิมวทิยา” 

4 

 

2 

6. สํานกังานปรมาณูเพือ่

สันติ 

- อบรมเร่ืองการเตรียมความพรอมในการระงับเหตุฉุกเฉิน

สาธารณภัยทางรังสี 

- อบรมการตรวจพิสูจนวสัดุนิวเคลียรและวัสดุกมัมนัตรังสี

สําหรับผูปฏิบัติงานในสวนหนา 

16 

 

2 
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ตารางท่ี 2.1 (ตอ) 

 

หนวยงาน หลักสูตร 
จํานวน 

(คน) 

7. สํานกังานกจิการสตรี

และสถาบันครอบครัว 

- สัมมนาเร่ือง “ผูหญิงในหวงแหงภัยพิบัติ” 2 

8. กระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศและการ

ส่ือสาร 

- สัมมนา / เยีย่มชมนทิรรศการเร่ือง ผลกระทบภาวะ 

โลกรอนกับการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศและการ 

เกิดภัยพิบัติทางธรรมชาติ 

5 

9. ศูนยเทคโนโลยี

อิเล็กทรอนกิสและ

คอมพิวเตอรแหงชาติ 

- อบรมเชิงปฏิบัติการเร่ือง “ซอฟตแวรสําเร็จรูปของระบบ

สารสนเทศเพ่ือชวยเหลือผูประสบภัย” 

8 

ที่มา:  “เอกสารสรุปการสงบุคลากรเขารวมการศึกษา ฝกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงานในประเทศหรือ

ตางประเทศของกรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย,” โดย กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย, 2551. 

 

ตารางท่ี 2.2 

สถิติการฝกอบรมบุคลากรภายในของกรมปองกนั 

และบรรเทาสาธารณภัย 

 

จํานวนผูเขารับการอบรบ 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.... โครงการ / หลักสูตร 

2550 2551 

1. โครงการพฒันาประสทิธภิาพการปฏิบัติราชการ    

- การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 200  

- การเปดเผยขอมูลขาวสารของสวนราชการ 100  

2. โครงการพฒันาศักยภาพดานการจัดทาํแผนปองกนัและ

บรรเทาสาธารณภัย 

40  

3. โครงการพฒันาเสริมสรางทกัษะดานการปฏิบัติงาน 

ปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

300  
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ตารางท่ี 2.2 (ตอ) 

 

จํานวนผูเขารับการอบรบ 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.... โครงการ / หลักสูตร 

2550 2551 

 - การพฒันาศักยภาพหวัหนาสํานกังานปองกนัและ

บรรเทาสาธารณภัยจังหวัด 

80  

 - การพฒันาศักยภาพเจาหนาที่สํานกังานปองกนั

และบรรเทาสาธารณภัยจังหวดั 

80 240 

 - พัฒนานักวิชาการดานสาธารณภัย รุนที่ 2  140 

 - งานสารบรรณและประชาสัมพนัธ 100  

 - เสริมสรางทกัษะเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน (วทิยาเขต) 400  

 - เทคนิคการผจญเพลิงและกูภัยแบบใหม  38 

4. โครงการพฒันาหลักสูตรการใหความรูดานสาธารณภัย

ใหเหมาะสมและจัดใหมหีลักสูตรที่เนนการทบทวนหรือ

พัฒนาทักษะเพิ่มเติมใหกบัผูเขารับการฝกอบรม  

(Blue Print) 

20  

5. การปฏิบัติการเบ้ืองตนในกรณีการโจมตีทางเคมี ชวีะ 

รังสี และนวิเคลียร 

 60 

6. การประชุมเชิงปฏิบัติการรายงานผลการปฏิบัติงาน

ปองกนัและลดอุบัติภัยทางถนนในชวงเทศกาล 

 200 

7. โครงการประชุมชีแ้จงนโยบาย : สัมมนาผูบริหารกรมฯ 

ภาคใตปงบประมาณ 2551  

 104 

8. โครงการพฒันาและเสรมิสรางทมีงาน   

 - การประชุมชีแ้จงพระราชบัญญัติปองกนัและ

บรรเทาสาธารณภัย พ.ศ. 2550 (ฉบับใหม) 

 60 

 - พนกังานราชการบรรจุใหม รุนที ่1  62 

 - พนกังานราชการบรรจุใหม รุนที ่2  190 
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ตารางท่ี 2.2 (ตอ) 

 

จํานวนผูเขารับการอบรบ 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.... โครงการ / หลักสูตร 

2550 2551 

9. การประชุมเชิงปฏิบัติการชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติ

กรณีฉุกเฉิน ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยเงนิทดรอง

ราชการ 

 87 

10. โครงการประชุมชี้แจงนโยบายงานปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย คร้ังที ่2 : ประชุมชี้แจงนโยบายและแนวทาง

ปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 

 152 

11. โครงการนกับริหารงานปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

(นบ.ปภ.) รุนที ่4 

 45 

12. โครงการเจาหนาบริหารงานปองกนัและบรรเทา 

สาธารณภัย (จบ.ปภ.) รุนที ่4 

 45 

13. การพฒันาศักยภาพวิทยากร รุนที ่1, 2  80 

14. โครงการพฒันาศักยภาพวิทยากรดานการจัดทาํแผน

ปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

 120 

15. การฝกอบรมนักวิชาการสาธารณภัย รุนที่ 1 ดาน 

อุทกภัย 

 26 

16. การฝกอบรมนักวชิาการดานอัคคีภัย  40 

17. โครงการภาษาอังกฤษ รุนที่ 1, 2  80 

ที่มา:  “เอกสารผลการดําเนนิการโครงการฝกอบรมประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2551,” โดย 

กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย, 2551. 
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5. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการในการพัฒนาตนเอง ผูวิจัยได

ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 

สุมาลี  รุจิราบัตร (2544, น. 77) ไดทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาความตองการ 

การพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานคร วัตถุประสงคเพื่อศึกษา 

ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานคร และศึกษา

เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองโดยจําแนกตามสถานภาพสวนตัวตามระดับตําแหนง (ซี) 

เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน อายุ ระดับการศึกษา และสายงาน พบวา โดยภาพรวม

และรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการเพิ่มพูนความรู 

อยางไมเปนทางการอยูในระดับปานกลาง โดยไดขอคนพบ ดังนี้ 

1) ดานการศึกษาตอ ขาราชการสํานักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานครมีความตองการ

พัฒนาตนเอง โดยตองการใหกรมที่ดินสรางบรรยากาศสงเสริมสนับสนุนดานการศึกษาตอใหมี 

วุฒิสูงข้ึนมีความถี่สูงมากที่สุด รองลงมาคือ ตองการใหกรมที่ดินมีโครงการความรวมมือกับ

สถาบันการศึกษาตาง ๆ ในกรณีรับขาราชการของกรมที่ดินเขาศึกษาตอเปนกรณีพิเศษ โดย 

ไมตองสอบแขงขันคัดเลือกเขาศึกษาตอ 

2) ดานการฝกอบรม ขาราชการสํานักงานที่ดินในเขตกรุงเทพมหานครมีความตองการ

พัฒนาตนเองในการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาที่มีประสิทธิภาพ รองลงมาคือ 

ตองการโอกาสที่เทาเทียมกันที่มีตอทุก ๆ คนทุกระดับตําแหนงในการคัดเลือกเขารับการฝกอบรมใน

หลักสูตรตาง ๆ ของกรมที่ดิน 

3) ดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการ ขาราชการสํานักงานที่ดินในเขต

กรุงเทพมหานครมีความตองการพัฒนาตนเอง โดยตองการไดรับการสนับสนุนเพิ่มพูนความรูจาก

เอกสารหนังสือเวียนโดยไมตองเสียคาใชจาย รองลงมาคือ ตองการเพิ่มพูนความรูจากการที่ 

กรมที่ดินไดรวบรวมกฎระเบียบเปนหมวดหมูจัดทําเปนรูปเลม และจากเพื่อนรวมงานของแตละ 

สายงานฝายตาง ๆ (ทั้งสายงานเดียวกันและตางสายงาน) 

ประทีป  โชติคุณเศรษฐ (2544, น. 144-147) ไดทําการศึกษาเร่ืองความตองการ

พัฒนาตนเองทางดานวิชาการของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาใน 

สหวิทยาเขตเสรีไทย วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการครู

โรงเร ียนมัธยมศึกษา  สังก ัดกรมสามัญศึกษา  ในสหวิทยาเขตเสรีไทย เพื ่อเปรียบเทียบ 
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ความตองการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการจําแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา ระดับ ประสบการณ

ทํางาน กลุมวิชาที ่สอน และเพื ่อศึกษาปญหาการพัฒนาตนเองของขาราชการครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในสหวิทยาเขตเสรีไทย พบวา ความตองการพัฒนาตนเอง

ทางดานวิชาการของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในสหวิทยาเขตเสรี

ไทย โดยภาพรวมและรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานการพัฒนาโดยตนเอง ดานการพัฒนาโดย

โรงเรียนจัดข้ึน และดานการพัฒนาโดยหนวยงานตนสังกัดหรือหนวยงานอ่ืนจัดข้ึน อยูในระดับมาก 

ทั้งนี้ อาจเปนเพราะปจจุบันขาราชการครูทุกคนตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนในการ

พัฒนาตนเองทางดานวิชาการ เพื ่อใหมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน เพื่อใหการทํางานมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน และเพื่อความกาวหนาในอาชีพของตนเอง และเมื่อเปรียบเทียบความตองการ

พัฒนาตนเองทางดานวิชาการของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาใน 

สหวิทยาเขตเสรีไทย กับวุฒิการศึกษา และระดับที่แตกตางกัน พบวา มีความตองการพัฒนาตนเอง

ทางดานวิชาการไมแตกตางกัน เพราะขาราชการครูตองการศึกษาใหสูงข้ึนและมีความรูให

มากกวาเดิม และขาราชการครูทุกระดับมีความกระตือรือรนในดานความพรอมที่จะทํางานและรับ

การพัฒนาทุกรูปแบบทั้งทางดานวิชาการ ดานบริหาร เพื่อใหตนมีศักยภาพที่สูงข้ึน 

อมรรัตน  ปกโคทานัง (2548, น. 118-120) ไดทําการศึกษาเร่ือง ศึกษาความตองการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบวาในภาพรวมและในรายดานอยูในระดับมาก 

ตามลําดับ ไดแก ดานการเรียนรูดวยตนเอง ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอ โดยได 

ขอคนพบ ดังนี้ 

1) ดานการศึกษาตอ มีความตองการพัฒนาตนเองดานการศึกษาตออยูที่ระดับ 

มากที่สุดพบวา ตองการใหหนวยงานมีการสงเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางาน 

ตองการใหหนวยงานที่สังกัดสงเสริมการศึกษาตอเพื่อพัฒนาตนเอง ตองการศึกษาเร่ืองที่เกี่ยวของ

กับงานในหนาที่ความรับผิดชอบ และตองการศึกษาในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับงานในหนวยงาน 

ที่สังกัด 

2) ดานการฝกอบรม มีความตองการพัฒนาตนเองในระดับมากที่สุด พบวา ตองการให

หนวยงานที่สังกัดสงเสริมบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาตนเองอยางเทาเทียมกัน ตองการใหหนวยงานที่

สังกัดสงเสริมบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ตองการใหหนวยงานท่ีสังกัดให

ความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถยิ่งข้ึน ตองการเขารับการฝกอบรมใน
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หลักสูตรที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบ และตองการเขารับการฝกอบรมเพื่อเพิ่ม

ทักษะการใชโปรแกรมตาง ๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

3) ดานการเรียนรูดวยตนเอง มีความตองการพัฒนาตนเองในระดับมากที่สุด พบวา 

ตองการพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานสูงข้ึน ตองการพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

ตองการเรียนรูเทคโนโลยีที่ทันสมัย ตองการบริหารเวลาในการทํางานใหเปนระบบยิ่งข้ึน ตองการ

พัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณ ตองการฝกฝนตนเองใหทันตอการเปล่ียนแปลงตาง ๆ อยูเสมอ 

ตองการฝกฝนตนเองใหอดทนตอการทํางานเพื่อความสําเร็จ และตองการเรียนรูเกี่ยวกับงานใน

หนาที่ความรับผิดชอบ 

ธิดารัตน  เนียมกสิพงษ (2549, น. 134-157) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความตองการ

พัฒนาตนเองของขาราชการกรมการขนสงทางบก วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการพัฒนา

ตนเองของขาราชการกรมการขนสงทางบก และศึกษาเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเอง

จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา ระดับความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมการขนสง 

ทางบก ใน 6 ดาน คือ ดานจิตใจ ดานรางกาย ดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 

ดานสังคม ดานความเปนศึกษิต และดานความตองการของตลาดแรงงาน อยูในระดับมาก และ

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมการขนสงทางบกที่มี 

วุฒิการศึกษา แตกตางกัน พบวา ผูที ่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความตองการพัฒนา

ตนเองสูงกวาระดับปริญญาตรี และระดับตําแหนงที่แตกตางกัน พบวา ระดับตําแหนง 1-3 มี 

ความตองการพัฒนาตนเองมากที่สุด และขาราชการระดับ 7 ข้ึนไปมีความตองการพัฒนาตนเอง

ตํ่าที่สุด 

กรุณา  พลใส (2550, น. 134-136) ไดทําการศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการ

ออยและนํ้าตาลทราย วัตถุประสงคเพื่อศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู และศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากร

เพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย พบวา 

ทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจการงาน ทั้งในดานการไดรับ

อํานาจและการไดรับโอกาส อยูในระดับปานกลาง สวนแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสู

การเปนองคกรแหงการเรียนรูทั้ง 5 ดาน คือ การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสราง

วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แต

พบวา การนําความรูใหม ๆ มาคิด พิจารณา ทบทวนคนหาขอมูลประกอบดวยตัวเองเพื่อการ
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พัฒนางาน โดยมองเห็นความสําเร็จขององคกรเกิดจากความรวมมือของเครือขายที่เกี่ยวของ 

ใหสนับสนุนการจัดเก็บความรูและทักษะที่ดีเพื่อการถายทอด และวางแผนการปฏิบัติงานตาม

ภารกิจใหบรรลุตามเปาหมายและพันธกิจขององคกร อยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความ

แตกตางระหวางตัวแปร พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานและแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูที่แตกตางกัน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพอสรุปไดวา มนุษยทุกคนมีความ

ตองการที่ไมมีที่ส้ินสุด เมื่อประสบความสําเร็จในระดับหนึ่ง ก็มีความตองการในระดับสูงตอไป

เร่ือย ๆ ซึ่งเปนส่ิงที่ทุกคนมุงหวัง จึงเปนจุดเร่ิมในการใฝรู ตระหนักในการที่จะพัฒนาตนเองเพื่อให

ได ส่ิงที่มุงหวังและส่ิงที่ตองการ หากจะทําใหบุคคลใชความทุมเททํางานอยางเต็มกําลัง

ความสามารถเพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน องคการจะตองมีความเขาใจในความตองการจําเปนตาง ๆ 

ของบุคคลในองคการอยางถองแท ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจึงมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่ง 

เพราะจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน โดยองคการมีสวนรวมในการพัฒนา

บุคลากรใหสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาตนเอง โดยสวนใหญใชตัวบงชี้ในการวัด

ระดับความตองการพัฒนาตนเอง ประกอบดวย การศึกษาตอ การฝกอบรม การเพิ่มพูนความรู

อยางไมเปนทางการ เปนตน สําหรับการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาคุณลักษณะการพัฒนาตนเอง ทัศนะ

ตอกระบวนการพัฒนาบุคลากร และความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกัน

และบรรเทาสาธารณภัย โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
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5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

           ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม  

      (Independent Variables)       (Dependent Variables) 
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