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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

ในการศึกษาวิจัยเรื่องความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดและทฤษฎีตางๆที่เกี่ยวของมา
เปนแนวทางในการศึกษาวิจัย  พอสรุปไดดังนี้ 

1. ขอมูลเกี่ยวกับบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตองการ 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5. กรอบแนวคิดของการวิจัย 
6. สมมติฐานการวิจัย 

 
ขอมูลเก่ียวกับบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) 
 

การขุดพบกาซธรรมชาติในอาวไทยในป พ.ศ. 2520 นําไปสูการพัฒนาอุตสาหกรรมใน
ประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งอุตสาหกรรมปโตรเคมีในเวลาตอมาบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัล
ไทย จํากัด (มหาชน) หรือ ทีพีไอ จดทะเบียนกอตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 3 สิงหาคม 2521 โดย นายพร    
เล่ียวไพรัตน  และกลุมนักธุรกิจผูมองการณไกล เนื่องดวยเล็งเห็นศักยภาพของไทยในการพัฒนา
อุตสาหกรรมประเภทนี้ รวมทั้งการขยายตัวของการบริโภคผลิตภัณฑปโตรเคมีในอนาคต ทีพีไอ 
ถูกกอตั้งขึ้นเพื่อบุกเบิกอุตสาหกรรมปโตรเคมีในประเทศ และเพื่อลดการพึ่งพาการนําเขาเม็ด
พลาสติกจากตางประเทศ โดยไดเร่ิมสรางโรงงานผลิตเม็ดพลาสติกโพลีและเอทธีลีนชนิดความ
หนาแนนต่ํา ขึ้นบนเนื้อที่ 500 ไร ในจังหวัดระยอง ใชเงินลงทุนแรกเริ่ม 300 ลานบาท นับเปน
โรงงานผลิตเม็ดพลาสติกแหงแรกในประเทศไทยและในภูมิภาคเอเชียอาคเนย  เร่ิมผลิตเชิงพาณิชย
ในป พ.ศ. 2525  ตอมาไดกอสรางโรงงานผลิตเม็ดพลาสติกโพลีเอธิลิน ชนิดความหนาแนนสูงขึ้น
และเริ่มทําการผลิตไดในป พ.ศ. 2526  เมื่อความตองการใชผลิตภัณฑปโตรเคมีในประเทศเพิ่มมาก
ขึ้นอยางรวดเร็วในเวลาตอมา ทีพีไอ ก็ไดขยายกิจการโดยเขาถือหุนในกิจการบริษัทปโตรเคมี
แหงชาติ และโครงการอุตสาหกรรมปโตรเคมีระยะที่ 2  เพื่อทําการผลิตเม็ดพลาสติกชนิดอื่น ๆ เชน 
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โพลีโพรพิลีน  โพลีเม็ทธิล  เม็ธอะคริเลท โพลีบิวทาไดอีน และขยายกําลังการผลิตโพลีเอทธีลีน 
ตามลําดับ ปจจุบันทีพีไอเปนผูผลิตเม็ดพลาสติกรายใหญที่สุด และผลิตภัณฑหลากชนิดที่สุดใน
ประเทศไทย โรงงานอุตสาหกรรมทีพีไอที่ระยอง ตั้งอยูบนเนื้อท่ีกวา 500 ไร และเนื่องจากพลังงาน
เปนปจจัยสําคัญที่สุดอยางหนึ่งของการประกอบอุตสาหกรรม เมื่อรัฐเปดโอกาสและสนับสนุน     
ทีพีไอ จึงไดดําเนินการกอสรางโรงงานผลิตกระแสไฟฟาและไอน้ํา ขนาด 100 เมกะวัตต เพื่อ
รองรับการขยายตัวของกิจการในนิคมอุตสาหกรรมทีพีไอ จังหวัดระยอง  ในปจจุบันบริษัท
อุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย  จํากัด (มหาชน) สามารถพึ่งพาตนเองไดในดานพลังงาน และยังมี
เหลือขายใหแกการไฟฟาสวนภูมิภาคอีกสวนหนึ่งดวย หลังจากที่รัฐบาลไทยไดลงนามรวมกับ
ประเทศในกลุมอาเซียนอีก 5 ประเทศ จัดตั้งเขตการคาเสรีอาเซีย เมื่อเดือนมกราคม 2535 ทีพีไอ   
ไดวางโครงการขยายการลงทุนเขาสูอุตสาหกรรมปโตรเคมีครบวงจรเปนรายแรกของประเทศ    
เพื่อเตรียมรับสถานการณการแขงขันกับผูผลิตในตางประเทศที่มีศักยภาพและความพรอมสูงกวา 
ในระบบการคาเสรี โครงการปโตรเคมีครบวงจรดังกลาวครอบคลุมตั้งแตการขุดเจาะน้ํามัน        
การสรางโรงกลั่นน้ํามันสําหรับการผลิตวัตถุดิบพื้นฐานของอุตสาหกรรมปโตรเคมี ตลอดไปจนถึง
การผลิตเม็ดพลาสติกในอุตสาหกรรมปโตรเคมีขั้นปลาย ซ่ึงหมายถึงวาผูผลิตจะสามารถพึ่งพา
ตนเองในดานวัตถุดิบไดอยางสมบูรณโครงการปโตรเคมีครบวงจรของทีพีไอ ดําเนินการเสร็จ
สมบูรณเมื่อประมาณกลางป 2540 ภายใตการสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการ
ลงทุน แบงออกเปนโครงการใหม 2 โครงการ คือ 1. โครงการปโตรเลียม  ประกอบดวยหนวยผลิต
หลัก ไดแก โรงกลั่นคอนเดนเสท สําหรับการผลิตกาซปโตรเลียม น้ํามันนาฟทา น้ํามันกาด และ
น้ํามันดี เซล  โรงผลิตน้ํามันหลอล่ืนขั้นพื้นฐาน  และโรงกําจัดของเสียจากน้ํามันหลอล่ืน                  
2. โครงการปโตรเคมีชวงบน  ประกอบดวยนาฟทาแคร็กเกอร  สําหรับการผลิตเอทธิลีน โพรพิลีน 
และบิวทาไดอีน (รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรม ปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน). 2547 : 2)  

บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ไดจัดตั้ง บริษัทน้ํามันทีพีไอ จํากัด
ขึ้นเพื่อจัดการธุรกิจปโตรเลียมโดยตรง กลาวคือ ดูแลการจําหนายและการตลาดของผลิตภัณฑ
น้ํามันที่ไดจากโครงการขยายดังกลาว เชน น้ํามันเบนซิน และน้ํามันเตา ตลอดจนการขนสง
ผลิตภัณฑน้ํามันทั้งหมด การจัดเก็บในคลังน้ํามัน และการเปดสถานีบริการน้ํามันทีพีไอขึ้นทั่ว
ราชอาณาจักร  นอกจากนั้นการขยายทาเทียบเรือทีพีไอ เพื่อแปรสภาพเปนทาเทียบเรือน้ําลึกที่สุดใน
ประเทศไทย ไดดําเนินการเสร็จเรียบรอยเมื่อป พ.ศ. 2539 เพื่อรองรับเรือบรรทุกน้ํามันขนาดใหญ  
ที่มีระวางบรรทุกกวา 250,000 ตัน บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ยังไดเปน
แกนนําในการจัดตั้งศูนยพัฒนาธุรกิจพลาสติกและปโตรเคมีไทย ขึ้นเพื่อชวยเหลือผูประกอบการ
อุตสาหกรรมในอันที่จะรองรับการแขงขันกับผูผลิตในตลาดโลกที่กําลังเพิ่มขึ้น เนื่องจากการลด
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ภาษีนําเขาสําหรับผลิตภัณฑปโตรเคมีและพลาสติกในอนาคต ตามขอตกลงขององคการคาระหวาง
ประเทศและเขตการคาเสรีอาเซียน เพื่อแกไขปญหาการขาดแคลนบุคลากรระดับปฏิบัติการที่มีฝมือ 
อันสืบเนื่องมาจากสภาวะการเติมโตอยางรวดเร็วทางเศรษฐกิจ และความสําเร็จในภาคอุตสาหกรรม
ของประเทศ  กลุมบริษัทในเครือทีพีไอ  จึงไดจัดตั้ งโรงเ รียนเทคโนโลยีทีพีไอ  ซ่ึง เปน
สถาบันการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพและประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง เพื่อผลิตบุคลากร
สาขาชางอุตสาหกรรมปอนใหแกอุตสาหกรรมปโตรเคมี ปูนซีเมนต โรงกล่ันน้ํามัน อุตสาหกรรม
ตอ เนื่ องของบริษัทกลุ มทีพี ไอ  และกลุม อุตสาหกรรมในเขตพื้นที่ ช ายฝ งตะวันออก 
นอกเหนือไปจากการเปนผูนําดานอุตสาหกรรมปโตรเคมีของประเทศแลว ทีพีไอ ยังตระหนักถึง
ความสําคัญของการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการอนุรักษส่ิงแวดลอม ดังจะเห็นไดจากการกอตั้ง
มูลนิธิส่ิงแวดลอมเพื่อชีวิตขึ้น เพื่อรับใชสังคมดานสิ่งแวดลอม โดยดําเนินการและสนับสนุน
หนวยงานของรัฐและเอกชนในการอนุรักษฟนฟู และพัฒนาสิ่งแวดลอม อันจะนําไปสูการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของประชาชน  นอกจากนั้น ทีพีไอ ยังมีศูนยควบคุมภาวะฉุกเฉินแหงแรกและแหง
เดียวในประเทศไทยที่มีวิศวกรประจําตลอด 24 ช่ัวโมง เพื่อเตรียมพรอมรับมือกับปญหาที่อาจ
เกิดขึ้น (รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน). 2547 : 3)    

ปจจุบันไดมีการตั้งคณะผูบริหารแผนของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด 
(มหาชน)  ตามคําสั่งศาลลมละลายกลาง โดยเริ่มปฏิบัติงานตั้งแตวันที่ 16 กรกฎาคม 2546  เปนตน
มา โดยคณะผูบริหารแผนกําลังอยูระหวางการจัดทําแผน ซ่ึงคาดวาจะแลวเสร็จภายในเดือนมีนาคม 
เพื่อเสนอตอศาลลมละลายกลางใหมีคําสั่งตอไป ซ่ึงคณะผูบริหารที่เขามาจัดทําแผนใหกับบริษัท
อุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) นั้นเปนคณะผูทรงคุณวุฒิระดับประเทศที่ไดรับ
ความไววางใจจากรัฐบาล (รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน). 
2547 : 3)  
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โครงสรางบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) 
 
 

            คณะผูบริหารแผน 
 
 
พลเอก มงคล อัมพรพิสิฏฐ   นายอารีย วงศอารยะ                     นายพละ สุขเวช          นายปกรณ มาลากุล ณ อยุธยา / 
         ดร.ทนง พิทยะ 
 
                 สํานักงานบริหารการวางแผน         
                       เลขานุการของผูบริหารแผน   
                         นายดุสิต เต็งนิยม     ดานวางแผนวิสาหกิจและธุรกิจ 
              ฝายตรวจสอบภายใน      ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
    

             สายงานบริหารทั่วไป                    ดานการบัญชี และการเงิน 
 
 

ฝายบุคคล   ฝายกฎหมาย           ฝายสัมพันธ       ฝายขาย    ฝายจัดหาวัตถุดิบ 
                    และรองรับ                ฝายการตลาด                 สิ่งของ และจําหนาย  
 

 
ภาพที่ 2.1 โครงสรางคณะผูบริหารแผน 

ที่มา  (รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย. 2547 : 4)  
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1. นโยบายในการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหบรรลุภารกิจ คณะผูบริหารแผนไดยึดนโยบายที่ไดรับมอบหมายที่ไดรับจาก

รัฐบาล 4 ประการ คือ 
1.1 กิจการของบริษัททีพีไอ ตองดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
1.2 เจาหนี้ตองไดรับเงินคืน 
1.3 ลูกหนี้ตองไดรับความเปนธรรม 
1.4 พนักงานทั้ง 7,000 คน ตองมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

2. วิสัยทัศน        
เปนบริษัทปโตรเคมีช้ันนําที่ครบวงจรและใหญที่สุดในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียง

ใตบริหารงานโดยคนไทย  ดวยความรับผิดชอบเปนธรรม และใหผลประโยชนตอบแทนที่
เหมาะสมตอผูมีสวนไดเสีย 

3. ภารกิจ 
3.1 ผลิตและจัดจําหนายผลิตภัณฑอุตสาหกรรมปโตรเคมี ไดแก เม็ดพลาสติก  

ผลิตภัณฑน้ํามัน 
3.2 จัดหาและพัฒนาเทคโนโลยีการผลิตที่ทันสมัยและพัฒนาระบบงานใหเปนเลิศ 
3.3 คนควาและวิจัยผลิตภัณฑใหม ๆ  ใหมีผลิตภัณฑที่มีคุณภาพดีที่สุด 
3.4 ดําเนินธุรกิจรวมกับบริษัทคูคา  เพื่อผลประโยชนรวมกัน 
3.5 ดําเนินธุรกิจดวยความซื่อสัตยเที่ยงตรง และรักษาผลประโยชนของประเทศ 

4. จุดมุงหมาย   
เปนผูนําในดานการผลิตผลิตภัณฑอุตสาหกรรมปโตรเคมี ที่ครบวงจรและใหญที่สุด

ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต  ซ่ึงดําเนินธุรกิจและบริหารงานโดยคนไทย เปนศูนยกลางการ
ผลิตและจําหนายผลิตภัณฑอุตสาหกรรมปโตรเคมีทุกชนิดของประเทศไทย และภูมิภาคเอเชีย 

5. หนาที่และกลยุทธ 
ทีพีไอไดระบุหนาที่ของบริษัทไวชัดเจนวา เพื่อพัฒนาอุตสาหกรรมที่เพิ่มมูลคา

สําหรับผูผลิตและลูกคา โดยพัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพสูง มีความรู มีทักษะและประสบการณ 
เพื่อใหลูกคาไดรับผลประโยชนมากที่สุดจากสินคาของบริษัท ทีพีไอยังมีการจัดเตรียมการบริการ
กอนและหลังการขายในระดับหนึ่ง เพื่อมั่นใจวาลูกคาพอใจที่สุด จุดประสงคของบริษัทคือ เปน
ศูนยรวมปโตรเคมีกัล (Petrochemical) แหงแรกในเอเชียตะวันออกเฉียงใต พยายามที่จะกาวหนา
เพื่อจะเปนหนึ่งในโลกที่จะเปนแหลงวัตถุดิบที่ดีที่สุดเพื่อลูกคา โดยสินคาที่มีมูลคาเพิ่มที่มากที่สุด 
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และรับประกันความพึงพอใจของลูกคาทั้งหมด (รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัล
ไทย จํากัด (มหาชน). 2547 : 5)  

6. โครงสรางการบริหาร และการจัดองคกรที่เกี่ยวของ 
บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ปจจุบันมีการแบงสายงาน

ออกเปน 3 สาย คือ ธุรกิจปโตรเคมี  ธุรกิจน้ํามัน  ธุรกิจสนับสนุน  ดังภาพ 
 
 

โครงสรางขององคกรแยกตามกลุมธุรกิจ  
 
 
 

ธุรกิจ

สนับสนุน 
 ธุรกิจปโตร  ธุรกิจน้ํามัน 

เคม ี 
 
 

สถานีบริการน้ํามันเชื้อเพลิง  
ผลิตน้ํามันชนิดตาง ๆ 

 โรงผลิตไฟฟา  ทาเรือน้ําลึก 
บริการเชาถังบรรจุสารเคมี 
บริการรักษาความปลอดภัย 

 
 

ผลิตเม็ดพลาสติก เชนโอเลฟนส 
อะโรเมติกสโพลีออล  

 
ภาพที่ 2.2 โครงสรางขององคกร 
ที่มา  (รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน). 2547 : 6)  
 

7. ผลผลิตทางเคมีน้ํามัน   
วัตถุดิบที่ใชในในการผลิตแผนพลาสติก เชน โอเลฟนส  อะโรเมติก ซ่ึงสินคาทาง 

ปโตรเคมีเหลานี้ถูกใชเปนวัตถุดิบในอุตสาหกรรมหลายประเภทของสินคาพลาสติก เชน เครื่องใช
พลาสติก อุตสาหกรรมการทอ เครื่องใชไฟฟา เครื่องใชในครัวเรือน ของเลนเด็ก และอุตสาหกรรม
เครื่องหนังสังเคราะหดวย ผลผลิตทางน้ํามัน สินคาหลากหลายชนิดจากปโตรเลียม ไดแก แกสเหลว
ธรรมชาติ กาซ น้ํามันดีเซล น้ํามันเชื้อเพลิง น้ํามันหลอล่ืน และยางมะตอย  ตัวอยางสินคาจากน้ํามัน
เหลานี้ตางถูกจําหนายโดยผานตัวแทน ผูคาสง ผูคาปลีก และสถานีน้ํามันทีพีไอ นอกเหนือจาก
สินคาตัวอยางที่กลาวมา บริษัทในเครือทีพีไอยังไดทําธุรกิจอื่นๆ ที่เสริมธุรกิจหลักของทีพีไอดวย 



 13 

เชน โรงไฟฟา สวนสาธารณะทางอุตสาหกรรม สถานีน้ํามัน และสถาบันเทคโนโลยี (รายงาน
ประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน). 2547 : 7)   

8. การปฏิบัติการทางธุรกิจ 
ปจจุบันกลุมบริษัททีพีไอเปนแหลงวัตถุดิบสินคาหลักสงไปยังตลาดภายในประเทศ 

และตางประเทศ อยางไรก็ตาม การวางแผนที่เยี่ยมในการขยายธุรกิจ ความสามารถในการสงออก
ของทีพีไอ จะยังคงตอเนื่องไปในทิศทางที่เพิ่มมากขึ้นในตลาดภายในประเทศ ทีพีไอไดสราง
เครือขายตัวแทนจัดจัดจําหนายที่เขมแข็งและมีประสบการณ 15 แหง โดยมีความสัมพันธที่ยาวนาน
กับกลุมลูกคา สําหรับตลาดตางประเทศ ทีพีไอมีการกอตั้งตัวแทนทั่วโลก โดยเฉพาะในตะวันออก
ไกล และมีความเชี่ยวชาญในการสงสินคาไปยังประเทศจีน ทีพีไอยังมีตัวแทนตางๆ ในตลาดอื่นๆ 
อีกเชน เอเชียใต เอเชียตะวันออกเฉียงใต เอเชียแปซิฟก สหรัฐอเมริกา ยุโรป อีกทั้งตะวันออกกลาง  
อเมริกาใต และแอฟริกา ก็เปนตลาดสําคัญที่สินคาของทีพีไอไดรับการยอมรับมากขึ้น อีกทั้งยังมี
การควบคุมมลพิษ  มี เครื่องควบคุมมลพิษทางสิ่งแวดลอม  เชน  หนวยคนหาซัลเฟอ  และ
ขณะเดียวกันก็ไดสรางระบบควบคุมมลพิษทางอากาศและทางน้ําทั้งหมดคือศิลปะในการควบคุม
ของบริษัท ดังนั้นนอกจากจะพัฒนาธุรกิจแลว บริษัททีพีไอยังคงอนุรักษส่ิงแวดลอมเชนกัน 
(รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน). 2547 : 7)   

9. การรับผิดชอบตอสังคม 
ทีพีไอไดกอตั้งโรงเรียน-โรงงานขึ้นมา จุดประสงคคือการสรางงานใหประชาชนใน

พื้นที่ ซ่ึงรัฐมนตรีกระทรวงศึกษาธิการไดอนุญาตใหจดทะเบียนเปนโรงเรียนตามกฎหมายไทย 
ครูผูสอนก็คือ พนักงานของบริษัททีพีไอ ที่สอนในเรื่องความปลอดภัยและการบํารุงรักษา
เครื่องจักรในโรงงาน ซ่ึงทําใหคนในพื้นที่ไดเรียนรูจากประสบการณจริงซึ่งสามารถนํามา
ประยุกตใชในชีวิตได (รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน). 
2547 : 8)   

10. วิวัฒนาการของการพัฒนาและฝกอบรมในบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย 
จํากัด (มหาชน) 

เปนที่ทราบกันดีแลววาบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ได
ตระหนักถึงความสําคัญอันยิ่งยวดของทรัพยากรบุคคล โดยถือเปนนโยบายหลักวาพนักงาน         
คือ ทรัพยากรอันมีคา นโยบายนี้เปนที่เดนชัดมากในชวงที่คุณประชัย  เล่ียวไพรัตน ไดรับแตงตั้ง 
ใหเปนประธานกรรมการผูบริหาร และสืบทอดมาจนถึงปจจุบัน กวาที่จะมาถึงวันนี้นโยบาย
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทอุตสาหกรรมไทยปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) 
ไดมีการปรับปรุงและพัฒนามาเรื่อย ๆ ตั้งแตในอดีต และปจจุบัน ในที่นี้จะนํามากลาวเปรียบเทียบ
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กับการดําเนินธุรกิจของบริษัทอุตสาหกรรมไทยปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) เปนยุค ๆ 
เนื่องจากลักษณะและแนวทางการดําเนินธุรกิจในแตละยุคแตละสมัยมีความแตกตางกันตาม
นโยบายของสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซ่ึงแผนการพัฒนาและฝกอบรมของบริษัท
อุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) จําเปนตองจัดใหสอดคลองและเหมาะสมกับยุค  
นั้น ๆ  (รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน). 2547 : 9)   

10.1 ยุคทอง  (ป 2521-2539) ลักษณะและการดําเนินธุรกิจของบริษัท
อุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ในยุคนั้นบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย 
จํากัด (มหาชน)   มีอิสระในการทํางาน ระเบียบและแนวปฏิบัติการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน
ตามความเหมาะสมของธุรกิจ  การผลิต  การขายเปนไปอยางไมคอยจะมีปญหา เปนตลาดของผูขาย 
คูแขงขันของธุรกิจมีนอย สวนครองตลาดของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) 
สูงและผลตอบแทนก็สูงดวยเชนกัน การทํางานจึงเปนไปอยางสบาย ๆ จะเรียกไดวาเปนยุคทอง
บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) คงไมผิดนัก 

10.1.1 การพัฒนาและการฝกอบรม  เนื่องจากบริษัทตาง ๆ มุงเนนงานใน     
2 ดาน คือ ปริมาณการผลิตและปริมาณการขาย การบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะการพัฒนาพนักงาน 
บริษัทสวนใหญไดใหความสําคัญคอนขางนอย การฝกอบรมของหนวยงานตาง ๆ จัดอยูในรูปการ
ฝกอบรมโดยลงมือปฏิบัติงาน หัวหนางานสอนงานลูกนอง วิศวกรสอนหัวหนางาน ซ่ึงเปนลักษณะ
การอบรมในหนาที่งาน หรือ การอบรมทางเทคนิค ในรูปแบบภายในครอบครัวเปนกันเองแบบ  
งาย ๆ ไมมีโครงสราง ไมมีขั้นตอน และไมตอเนื่อง เพราะในสมัยนั้นแนวความคิดทางดานการ
พัฒนาและฝกอบรมดานการจัดการ ยังไมคอยเปนที่นาสนใจกันมากนัก ประกอบกับสถาบัน
ฝกอบรมภายนอกมีอยู 2-3 แหง เชน ศูนยเพิ่มผลผลิตฯ สมาคมการจัดการแหงประเทศไทย ศูนย
อบรมกรมแรงงานเปนตน บริษัทใดที่เห็นความสําคัญและมีความจําเปนก็สงไปสัมมนากับสถาบัน
ภายนอกเปนครั้งคราว ตอมาบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ใหความสนใจ
และเห็นความสําคัญในการอบรมดานการจัดการ เพราะเปนบริษัทการตลาดมีความจําเปนตอง
พัฒนาพนักงานทางดานการตลาดและดานการจัดการ เนื่องจากสภาพของงานที่ตองแขงขันและตอง
มีความคลองตัว ซ่ึงเห็นวาการพัฒนาและฝกอบรมพนักงานเปนเครื่องมือสําคัญที่จะชวยเสริมสราง
ความแข็งแกรงใหพนักงาน ใหมีความรูความสามารถที่พรอมที่จะรับตอการขยายงานและการ
เจริญเติบโตของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) โดยคุณประชัย  เล่ียวไพรัตน  
ประธานกรรมการผูบริหาร เปนผูริเริ่มและผลักดันใหมีการจัดตั้งศูนยฝกอบรมของบริษัท
อุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) โดยอยูภายใตการบริหารงานของคณะกรรมการ
ศูนย  จากกิจกรรมตาง ๆ ในสมัยนั้นการจัดฝกอบรมของศูนยฯ ยังกระทํากันไมมากนักเมื่อเทียบกับ
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กิจกรรมของศูนยฯ ที่ทําอยูในปจจุบัน เนื่องจากเปนงานใหมประการหนึ่ง กับการยอมรับและการ
ใหความสนับสนุนของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) จําเปนตองใชเวลา 

10.2 ยุคการเปลี่ยนแปลง (ป 2540-2543) 
10.2.1 ลักษณะและการดําเนินธุรกิจของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัล

ไทย จํากัด (มหาชน) ในยุคนี้บริษัทตาง ๆ ไดรวมตัวในลักษณะของเครือทีพีไออยางจริงจัง ซ่ึง
เรียกวา เครือทีพีไอ จนถึงปจจุบันและมีการบริหารงานเสมือนเปนบริษัทเดียวกัน การบริหารงาน   
มีลักษณะรวมอํานาจไวที่สวนกลาง คือหนวยงานตาง ๆ รับนโยบายและระเบียบปฏิบัติจาก
สวนกลาง ในชวงนี้บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ไดเผชิญกับสถานการณ
ลดคาเงินบาท เกิดภาวะวิกฤติ ซ่ึงไดกระทบตอผลประกอบการทางเศรษฐกิจ ในเดือนกรกฎาคม 
พ.ศ. 2540 บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) เกิดปญหาสภาพคลองทางดาน
การเงินอันเปนผลของการเปลี่ยนแปลงระบบอัตราแลกเปลี่ยนเงินตราระหวางประเทศของไทย   
จนเปนสาเหตุใหบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ตองประกาศหยุดพักชําระ
หนี้ในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2540 จนกระทั่ง 15 มีนาคม 2543 ศาลลมละลายกลางมีคําส่ังใหธุรกิจ
บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) เขาฟนฟูกิจการและใหผูบริหารชุดเดิมเปน
ผูบริหารชั่วคราวภายใตการกํากับดูแลของเจาหนาที่พิทักษทรัพย จนกระทั่งศาลจะมีคําสั่งแตงตั้ง
ผูทําแผนฟนฟูกิจการ 19 เมษายน 2543 ที่ประชุมเจาหนี้มีมติเลือก บริษัทเอ็ฟเฟคทีฟแพลนเนอรส 
จํากัด หรือ อีพีแอล เปนผูทําแผนฟนฟูกิจการ และในวันที่ 20 เมษายน 2543 ศาลลมละลายกลาง  
ไดมีคําส่ังแตงตั้งอีพีแอล เปนผูทําแผนฟนฟู  

10.2.2 การพัฒนาและฝกอบรม  ในระยะนี้บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัล
ไทย จํากัด (มหาชน) ขาดกําลังพลบริหารระดับสูง ที่มีความสามารถ เนื่องจากบริษัทอุตสาหกรรม 
ปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ไมไดพัฒนาและเตรียมกําลังพลไวตั้งแตในยุคทอง เพราะเปนยุค
ที่การดําเนินธุรกิจเปนไปอยางงายดาย มีผลกําไร ทําใหบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด 
(มหาชน) ตองรับพนักงานระดับดังกลาวจากภายนอกแทนที่จะเลื่อนพนักงานจากภายใน ผลทําให
ขวัญของพนักงานไมดี จึงไดเร่ิมมีโครงการใหทุนแกพนักงานไปศึกษาตอระดับปริญญาโททาง
บริหารธุรกิจในมหาวิทยาลัยดี เดนของประเทศ  เพื่อพัฒนา  เตรียมและสรางกําลังพลที่มี
ความสามารถของบริษัทเอง และไดทําตอเนื่องมาทุกป จากวิกฤติการณและการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ 
ที่เปนไปอยางรวดเร็วนี้จึงพบวา บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ควรจะให
ความสนใจและรีบเรงในการพัฒนาและฝกอบรมพนักงานเปนการใหญ เพราะระยะนี้ฝายจดัการเริม่
เห็นความสําคัญของการพัฒนาพนักงานจึงไดยายศูนยฝกอบรมพนักงานเครือทีพีไอ ที่เปนอยูอยาง
เอกเทศมาสังกัดบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ในกลางป 2540 เพื่อพัฒนา
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พนักงานของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงมีพนักงานเปนสวนใหญของ
เครือทีพีไอและมีความตองการมาก และในขณะเดียวกันยังคงเปนศูนยกลางในการพัฒนาพนักงาน
ของทั้งเครือทีพีไอ ดวยแนวความคิดในเรื่องการพัฒนาและฝกอบรมในชวงนี้ก็เปนไปในลักษณะ
ทางสายการบังคับบัญชาโดยตรงไดหันมาขอใหศูนยฝกอบรมฯ เขาไปมีมีสวนรวมในเรื่องการ
ฝกอบรมในการปฏิบัติหนาที่ทางเทคนิค เปนการจัดอยางมีโครงสรางที่เปนระเบียบ มีจุดมุงหมาย 
และใชผูชํานาญการเปนวิทยากร สวนการฝกอบรมดานการจัดการก็มีลักษณะเปนการจัดขึ้น
โดยเฉพาะในแตละครั้งยิ่งขึ้น (รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด 
(มหาชน). 2547 : 10)   

11. การพัฒนาพนักงานของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน)     
บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) มีอุดมการณที่สําคัญในการ

ดําเนินธุรกิจที่สําคัญประการหนึ่ง คือ เชื่อมั่นในคุณคาของคน ดวยเหตุนี้บริษัทอุตสาหกรรมปโตร
เคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) จึงใหการดูแลและเอาใจใสพนักงานอยางทั่วถึงและจริงจังในทุก ๆ 
เร่ืองการพัฒนาพนักงานของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ที่จะกลาว
ตอไปนี้ก็นับวาเปนตัวอยางที่แสดงวา บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ยึดมั่น
ในอุดมการณในขอนี้อยางแนวแน เพราะไดมีการลงทุนกับพนักงานในดานนี้อยางทั่วถึงทุกระดับ 
โดยมีระบบ มีจุดมุงหมาย มีขั้นตอนที่ตอเนื่องและชัดเจน อาจจะกลาวไดวาทุก ๆ หนวยงานของ
บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) มีขั้นตอนที่ตอเนื่องและชัดเจน อาจจะกลาว
ไดวาทุก ๆ หนวยงานของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) มีผูดูแลและ
รับผิดชอบการพัฒนาพนักงานที่แนชัด ในทางปฏิบัติเมื่อพนักงานไดรับการพิจารณาวาจางใหเปน
พนักงานของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) แลว ก็จะไดรับการดูแลเอาใจใส
ในการพัฒนาและฝกอบรมตั้งแตแรกเขาเปนตนไป โดยพนักงานใหมจะไดรับความรูความเขาใจใน
การเปนสมาชิกของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) อยางนอย จาก 3 ทาง
ดวยกัน คือ ไดรับการแนะนําใหรูจักกับกิจกรรมและเรื่องทั่ว ๆ ไปที่พนักงานควรทราบจาก
หนวยงานและการบุคคล เชน เร่ืองระเบียบ สวัสดิการ ฯลฯ ไดรับการแนะนําใหรูจักงานโดยสังเขป
จากหนวยงานตนสังกัด และจะไดรับการปฐมนิเทศรวมจากสวนกลาง ซ่ึงจัดโดยศูนยฝกอบรม
บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) เปนตน เมื่อแรกทํางาน พนักงานจะไดรับการ
ฝกสอนและดูแลจากผูบังคับบัญชา และผูที่มีประสบการณในหนวยงาน สําหรับการฝกอบรมที่
พนักงานจะไดรับนั้น ในปแรกบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) จะมุงให
พนักงานไดรับการอบรมในดาน สายอาชีพ หรือ สายเทคนิค แลวแตสาขาอาชีพของพนักงานผูนั้น 
พนักงานระดับนี้อาจถือไดวาเปนพนักงานประจําแผนก ซ่ึงตองการไดรับความรูในการปฏิบัติงานที่
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รับผิดชอบอยูโดยตรงเปนสําคัญ เพื่อจะใหมีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยูให
ไดมาตรฐานที่บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) ตองการ ตัวอยางเชนเปน
พนักงานขาย หลักสูตรที่พนักงานจะเขารับการอบรมจะมีหลายหลักสูตร เชน หลักสูตรความรู
เบื้องตนเกี่ยวกับการผลิตสินคา หลักสูตรการปฏิบัติการขาย (ภาค 1, 2 และ3) หลักสูตรพัฒนางาน
การขาย หลักสูตรการติดตออยางมีประสิทธิภาพตลอดจนการฝกปฏิบัติงานที่สํานักงานขายและ
คลังสินคา  หลังจากนั้นพนักงานขายที่ไดรับการพิจารณาวามีความสามารถในการพัฒนา ก็จะไดรับ
การฝกอบรมในหลักสูตรพัฒนางานการขายขั้นสูง สําหรับหลักสูตรทางดานการจัดการนั้น 
พนักงานเหลานี้ก็จะไดรับการคัดเลือกใหเขาอบรมในหลักสูตรพื้นฐานการดําเนินธุรกิจเพื่อตองการ
พัฒนาพนักงานใหมีความรูทางดานธุรกิจ และเขาใจบทบาทของพนักงานที่จะปฏิบัติตัวและ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมในองคกร (รายงานประจําป บริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย 
จํากัด (มหาชน). 2547 : 10)    

กลาวโดยสรุป การพัฒนาพนักงานถือเปนนโยบายสําคัญมากเรื่องหนึ่ง ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) บริษัทอุตสาหกรรม 
ปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน)  เชื่อวาการพัฒนาและฝกอบรมเปนการสรางทักษะในการปฏิบัติ
หนาที่ เมื่อพนักงานมีทักษะแลวเขาก็จะทํางานอยางดีและมีประสิทธิภาพ การพัฒนาและฝกอบรม 
มีทุกรูปแบบ คือการบรรยายในหองเรียน การสอนงานหรือ การอบรมโดยลงมือปฏิบัติงาน การ
หมุนเวียนงาน ฯลฯ โดยมีเปาหมายทั้งทฤษฎีและภาคปฏิบัติควบคูกันไป 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนขั้นตอนที่มีความสําคัญอยางยิ่ง นักบริหารระดับสูงทุก
องคกรจึงตองใหความสําคัญเปนพิเศษทั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไวดังนี้   

1. วิวัฒนาการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเร่ิมกําหนดขึ้นระยะเวลาใด ไมปรากฏหลักฐานแนชัด แต

จากการศึกษาเรื่องราวในอดีตจนถึงปจจุบัน สามารถแบงยุคตาง ๆ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไดดังนี้   

1.1 ยุคโบราณ  การเริ่มกําเนิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมปรากฏหลักฐานแนชัด
วาเกิดชวงใด แตสันนิษฐานในยุคแรกที่กําเนิดขึ้นนาจะเกิดจากการทํางานรวมกันและประสบ
ปญหาในเรื่องการใชทรัพยากรมนุษยในการทํากิจกรรมตาง ๆ ตัวอยางในคัมภีรไบเบิล ไดมีการ
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บันทึกของโมเสส (Moses) เร่ืองปญหาการคัดเลือกและฝกอบรมคนงาน ในขอความบันทึกนั้นได
บงบอกใหเห็นชัดเจนถึงคําแนะนําของเจโทร (Jethro) ซ่ึงเปนพอตาของโมเสสวา โมเสสจะตอง
สอนใหคนงานรูจักขอปฏิบัติและกฎตาง ๆ ช้ีทางที่เขาจะตองเดิน งานที่เขาจะตองทํา นอกจากนั้น 
จะตองจัดบุคคลที่มีความสามารถใหเปนผูปกครองแกคนงานเหลานั้น    

1.2 ยุคกลาง เทยเลอร (Taylor) เปนบิดาของแนวความคิดดานการจัดการแบบ
วิทยาศาสตร ซ่ึงรูจักกันดีวาเปนทฤษฎีการจัดการแบบคลาสสิค เขาเปนผูเร่ิมองคกรที่มีรูปแบบ เปน
ผูนําวิธีการทางวิทยาศาสตรมาแกไขปญหาที่พบในโรงงานที่เขาทําอยู เปนการนําหลักการที่มี
กฎเกณฑเขามาแทนที่วิธีการลองผิดลองถูกที่เคยใชกัน เทยเลอรเร่ิมทํางานที่ประเทศสหรัฐอเมริกา
ทําหนาที่เปนนายชางในป พ.ศ.2421 และเลื่อนตําแหนงเปนหัวหนาวิศวกรในป พ.ศ.2427 เมื่ออายุ
ได 28 ป ขณะที่เขาทํางานอยูที่นี่เขาไดพบปญหาในการปฏิบัติงานของคนงาน ทั้งนี้เนื่องจาก
แนวความคิดดานการจัดการครั้งแรกไมชัดเจนพอในดานความรับผิดชอบ ในการจัดการคนงาน 
มาตรฐานของประสิทธิภาพในงานที่ปฏิบัติอยู เครื่องลอที่กระตุนการปฏิบัติงานของคนงาน 
ตลอดจนการตัดสินใจในดานการจัดการตั้งอยูบนพื้นฐานของลางสังหรณ  ส่ิงบันดาลใจ 
ประสบการณในอดีต หรือกฎที่ไมแนนอน  คนงานจะไดรับใหทํางานในสิ่งที่ตนไมมีความสามารถ
ไมมีความถนัดพบวามีการละเลยในดานการจัดการและแรงงานทําใหผลผลิตต่ํา เทยเลอรได
ทําการศึกษาวิธีการเคลื่อนไหวของคนงานและเวลาที่ใชปฏิบัติงาน  เพราะสิ่งเหลานี้เปนปจจัยที่   
บงบอกถึงความสําเร็จของผลงาน   

1.2.1 สมัยที่เร่ิมแนวความคิดดานมนุษยสัมพันธ เมโย (Mayo) เปนนักสังคม
วิทยา ทํางานอยูฝายการวิจัยอุตสาหกรรมของฮารวารด เขาไดช่ือวาเปนบิดาของการจัดการที่  
มนุษยสัมพันธหรือการจัดการแบบเนนการศึกษาพฤติกรรมศาสตร เมโยไดทําการศึกษาทัศนคติ
และปฏิกิริยาทางจิตวิทยาของคนงานในการทํางานตามสถานการณที่ตางกัน ในการทดลองของเขา
และคณะไดแบงการทดลองเปนระยะตอเนื่องกัน โดยทําการศึกษาผลของแสงไฟฟาที่มีตอผลผลิต 
มีการกําหนดตัวแปรอิสระในดานชวงเวลาในการหยุดพักตาง ๆ กัน จํานวนเวลาของการหยุดพัก
ตางกัน ตลอดจนการมีช่ัวโมงการทํางานที่นอยลงและในครั้งหลังไดทําการศึกษาเกี่ยวกับกลุมทาง
สังคม  ในการทํางาน เมโยไดอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ที่เปนสาเหตุใหมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนงานและไดสรุปถึงเหตุที่เปนตัวเพิ่มผลผลิตวาไมไดมีเพียงปจจัยเดียว 
แตประกอบดวยปจจัยตาง ๆ มากมายที่สงผลกระทบตอการเพิ่มผลผลิตในการทํางาน อาทิเชน 
วิธีการอะลุมอลวยในการดูแลคนงาน การใหอิสระแกคนงานการอนุญาตใหมีการจัดตั้งกลุมของ
คนงานขึ้นการสรางเงื่อนไขสงเสริมและสนับสนุนกลุมและการรวมมือระหวางคนงานและการ
จัดการคนงานและการจัดการ เปนตน  
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1.3  ยุคปจจุบัน  จากวิกฤติการณที่เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําครั้งยิ่งใหญในชวงป 
พ.ศ.2473-2482 นั้น ไดทําใหรัฐบาลไดเร่ิมเขามาเกี่ยวของในเรื่องของคนงานในองคกรตาง ๆ มาก
ขึ้น อาทิเชน การพิจารณาเรื่องคาตอบแทน ปญหาการวางงานของประชาชน ความมั่นคงทางสังคม   
รัฐบาลไดเนนการปรับปรุงความมั่นคงของคนงานและสภาพการทํางานในองคกรตาง ๆ มากขึ้น 
ดวยเหตุนี้ในสหรัฐอเมริกา รัฐบาลไดออกกฎหมาย ตาง ๆ  ที่สรางขอผูกพันใหแกฝายบุคคลตอง
ปฏิบัติตาม เชน ในป พ.ศ.2506 ออกกฎหมายวาดวยการจายเงินอยางเสมอภาค โดยระบุวาผูหญิง
ควรไดรับการจายเงินเทาเทียมกับผูชายในงานประเภทเดียวกัน ในป พ.ศ.2521 ออกกฎหมายวา  
ดวยการปฏิบัติตอคนงานขณะตั้งครรภ และออกกฎหมายวาดวยการพัฒนาการศึกษา และการ
ฝกอบรม ในป พ.ศ.2526 ออกกฎหมายวาดวยการรวมมือในการจัดฝกอบรมในการทํางาน     
(พยอม วงศสารศรี. 2545 : 21)    

  กลาวโดยสรุป  วิวัฒนาการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเริ่มตนตั้งแตการ
สรางอารยธรรม  แตมิไดมีการจดบันทึกอยางมีหลักเกณฑ จนกระทั้งเริ่มมีการศึกษาดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขึ้นในชวงเวลาปจจุบัน โดยเราสามารถแบงวิวัฒนาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ออกเปน 3 ยุค ดังตอไปนี้  ยุคโบราณเปนสมัยที่เร่ิมมีการตื่นตัวเกี่ยวกับสภาพการทํางานของมนุษย  
เนื่องจากผลกระทบของการปฎิวัติอุตสาหกรรมสรางความไมเทาเทียมกันระหวางผูประกอบการ
และคนงานในโรงงาน  ยุคกลางเปนยุคที่เร่ิมแนวความคิดดานการจัดการแบบวิทยาศาสตร เทยเลอร 
(Taylor) เปนบิดาของแนวความคิดดานการจัดการแบบวิทยาศาสตร ซ่ึงรูจักกันดีวาเปนทฤษฎีการ
จัดการแบบคลาสสิค  เขาเปนผูเริ่มองคกรที่มีรูปแบบ  ยุคปจจุบันเปนยุคการประกาศใชมาตรการ
ทางกฎหมายบังคับการปฎิบัติของรัฐบาล นายจาง ลูกจาง  รัฐบาลไดเร่ิมเขามาเกี่ยวของในเรื่องของ
คนงานในองคกรตาง ๆ มากขึ้น อาทิเชน  คาตอบแทน ปญหาการวางงานของประชาชน   

2. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เมื่อกลาวถึงคําวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย บุคคลทั่วไปมักนึกคําวา การฝกอบรม

ขึ้นมาคูเคียงดวยเสมอ และสวนหนึ่งมักจะเขาใจคําทั้งสองมีความหมายอยางเดียวกัน สามารถใช
ทดแทนกันหรือควบคูกันไปได แตอีกสวนหนึ่งกลับมีความเขาใจในทางตรงกันขามวา ความหมาย
ของคําทั้งสองแตกตางกันใชทดแทนกันไมได ดังนั้นในเบื้องตนจึงยึดตัวอยางคํานิยายของคําทั้ง
สองของนักวิชาการตาง ๆ พอสังเขป กลาวคือ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  กระบวนการศึกษาตอเนื่องที่มนุษยจะตองมี
การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สังคมเศรษฐกิจและการเมืองเปลี่ยนแปลงไปก็สงผลตอการ
เปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ในระยะเริ่มตนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมุงเนนการฝกอบรม เปน
สําคัญ ตอมาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็มุงไปสูการฝกอบรมและพัฒนา ในปจจุบันนี้แนวคิดของ
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมุงสู 3 กิจกรรมที่สําคัญคือ 1. การฝกอบรม (Training) เปนการเรียนรู
เพื่อมุงเนน การทํางานในปจจุบัน  2. การศึกษา (Education) เปนการเรียนรูเพื่อมุงเนนการทํางานใน
อนาคต 3. การพัฒนา (Development) เปนการเรียนรูที่มิไดมุงเนนการทํางาน แตมุงถึงการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยไปในทางที่ดีขึ้น (เสนห  จุยโต. 2544 : 151) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การใหการศึกษาในอันที่จะสงเสริมความรู 
ความสามารถ ความถนัดและทักษะแกบุคลากร ทั้งนี้มีความมุงหมายที่จะพัฒนาศักยภาพของคนใน
องคการใหสามารถปฏิบัติหนาที่อยูในความรับผิดชอบที่ดียิ่งขึ้น ทั้งในดานความรู ความชํานาญ
และประสบการณ นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมีความหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของการ
ปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี ในการทํางาน และความคิดที่จะปรังปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น
อีกดวย  (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2535 : 41) ซ่ึงสอดคลองกับ บุปผา  กฤษณามระ โดยใหความหมาย
วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง  กระบวนการในการเพิ่มพูนและปรับปรุงสมรรถภาพของ
กําลังคนในองคกร มีลักษณะเปนการเพิ่มคุณคาของตัวบุคคลทั้งในดานความรู ความคิดอานและ
ประสบการณ เพื่อใหบุคคลนั้นมีคาเปนทรัพยากรที่มีความเหมาะสมกับหนาที่และความรับผิดชอบ
ของตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมายใหไดมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได ดวยเหตุนี้การพัฒนาคน       
จึงมี ลักษณะเปนการใหหรือการเพิ่มพูนคุณคาของตัวบุคคล  โดยมุงที่จะใหคนมีโอกาส
เจริญกาวหนาตามขีดความสามารถของตนและในขณะเดียวกันองคกรก็ยอมมีโอกาสที่จะได       
รับผลพลอยได  ในแงการใชประโยชนจากกําลังคนของตนอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด                 
(บุปผา  กฤษณามระ. 2526 : 1) 

การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการที่จะชวยใหบุคคลไดเจริญในงานของตน
ติดตอกันไปตลอดชีวิตของการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวยกิจกรรมหลายอยางรวมทั้งการฝกอบรม
ดวย  (สําราญ  ถาวรายุศม. 2518 : 12) สอดคลองกับ สุปรานี  ศรีฉัตราภิมุข (2524 : 1) ที่กลาววา 
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง  การสรางเสริมความรู ความเขาใจและความชํานาญใหแกพนักงานใน
องคกร   จนสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติอยางคอนขางถาวร อันจะ
อํานวยประโยชนใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และทําใหเขามีความ
เจริญกาวหนาในการงาน สวน สมาน รังสิโยกฤษณ (2525 : 80) กลาววา การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง  การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถมีทักษะในการ
ทํางานที่ดีขึ้น  ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางานใหมีประสิทธิภาพดีขึ้น  หรืออีกนัยหนึ่งการ
พัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน 
ความรูความสามารถ ทักษะอุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
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กลาวโดยสรุป ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่ชวย
เสริมสรางใหบุคลากรในองคกรไดมีความรูความสามารถในการทํางานใหดีขึ้น และนอกจากนี้    
ยังเปนกระบวนการที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางพฤติกรรมและทัศนคติที่มีตอองคกร         
ซ่ึงนับวาจะเปนประโยชนอยางยิ่งในทุกองคกร 

3. ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญในการประกันการจัดหา จัดใช รักษาและ

จัดบรรยากาศใหมนุษยสามารถทําประโยชนไดสูงสุดแกองคกร สังคม และประเทศชาติในการ
จัดหาทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถและคุณสมบัติอ่ืน ตามที่องคกรตองการเปนเรื่องที่ทํา
ไดไมงายนัก  แมวาองคกรจะมีฐานะทางการเงินมั่นคงเพียงใดก็ตามเพราะการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตองใชเวลางบประมาณและเงื่อนไขอื่นอีกมากมาย จึงจะไดคนที่ดีมีคุณภาพ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางมีระบบจึงมีความจําเปนในการสรางความเชื่อมั่นวา เมื่อถึงเวลาอันควนจะได
บุคลากรที่มีความรูความสามารถใชงานตามที่องคกรตองการ เมื่อไดบุคลากรมาแลวก็ตองรูจักใช
บุคลากรใหสอดคลองกับความรูความสามารถความถนัดและความพึงพอใจ ตามหลักใชคนใหเหมะ
สมกับงาน  การจัดคนใชคนใหเหมาะสมกับงานจะเปนไปไดก็ตอเมื่อไดมีแผนการพัฒนาทรัพยากร
คนที่เดนชัดตามความตองการที่ไดมีการสํารวจวิจัยมาแลว ในหลายองคกรเราจะพบวา อัตราการ
เปล่ียนงานคอนขางสูง บุคลากรที่เขามาใหมอยูไดไมนานก็ยายงาน ลาออกหรือโอนหนวยงานอื่น 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีแผน สวัสดิการ และขั้นตอนความกาวหนาดวยระบบคุณธรรมมี
ความจําเปนในการรักษาบุคลากรใหคงอยูกับหนวยงาน  การจัดบรรยากาศใหบุคลากรสามารถทํา
ประโยชนไดเต็มตามศักยภาพเปนความปรารถนาสูงสุดขององคกร การพัฒนาทรัพยากรที่ดีจะ
คํานึงถึงการจัดการสภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดหาเครื่องมือและสิ่งอํานวยความสะดวกที่ใช
บุคลากรทําหนาที่ไดอยางดีสมศักดิ์ศรีเปนสิ่งที่จําเปน เชน พัฒนาบุคลากรคอมพิวเตอรที่มีฝมือ
เยี่ยม แตหนวยงานก็ไมไดจัดเครื่องคอมพิวเตอรไวใหใช หรือมอบหมายไปทํางานมิไดใชความรู
ความสามารถที่ไดพัฒนามาก็เรียกวาได หนวยงานมิไดจัดสภาพแวดลอม และบรรยากาศที่จะ
สนับสนุนใหสามารถทําประโยชนไดสูงสุดแกองคกร  ในปจจุบันโลกเขาสูยุคโลกาภิวัตนทําให
ประชาชนไดมีโอกาสรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ ไดรวดเร็วยิ่งขึ้นจึงจําเปนตองพัฒนาคุณภาพ
ของประชาชนทั้งชายและหญิงเพื่อใหสามารถใชประโยชนจากการสื่อสารไดมากที่สุดดวย เพราะ
ปจจุบันโลกของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเจริญกาวหนาอยางรวดเร็วจนกระทั้งประชากรจํานวน
มากไมสามารถจะติดตามไดทันกับความกาวหนาเหลานี้ จึงกอใหเกิดปญหาในการพัฒนาองคกร
และประเทศ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนการสรางพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของคนใหมี
ความรูความสามารถและทักษะความชํานาญ เพื่อใหสามารถดํารงชีวิตและประกอบการงานไดอยาง
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มีคุณภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมิไดจํากัดเพียงแคการพัฒนาบุคคลที่เขามาอยูในองคกร
เทานั้น  แตการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองใชปจจัยหลายอยาง  เพื่อใหการพัฒนาทรัพยากรเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ  เทคโนโลยีและการสื่อสารการศึกษาจึงเปนเครื่องมือที่มีความสําคัญยิ่งในการ
ชวยใหการพัฒนาดวยการศึกษา  การพัฒนาดวยการฝกอบรม  การพัฒนาตนเอง และการสรางเสริม
สภาพแวดลอมที่ทํางาน และเปนสื่อกลาง ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบและขั้นตอน
ตาง ๆ ของการพัฒนาทรัพยากร (ชุติพนธ  เสือสุวรรณ. 2542 : 13) 

กลาวโดยสรุป  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนระบบการวิเคราะห
ความตองการขององคกรสังคมและประเทศชาติ การจัดหาบุคลากร การเพิ่มพูนความรูและ
ประสบการณ จัดสรรใหตรงกับความตองการของงาน การทะนุบํารุงขวัญ กําลังใจ สวัสดิการและ
การประเมิน  เพื่อปรับปรุงใหบุคลากรมีความรูและประสบการณเทาทันกับสภาพสังคมที่
เปลี่ยนแปลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญความจําเปนในการประกันการจัดหา จัดใช
และรักษาบุคลากรใหสามารถทําประโยชนไดสูงสุด 

4. ลักษณะการพฒันาทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ 
สงวน  เลิศโชคชัย (2544 : 30) ไดเสนอลักษณะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มี

ประสิทธิภาพไว 15 ขั้นตอนดังนี ้
4.1 ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองสามารถวินิจฉัยปญหา

สาเหตุไดและคาดการณถึงความตองการได 
4.2 ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองสนับสนุนภารกิจหรือ

วัฒนธรรมขององคกรที่ไดกําหนดไว 
4.3 ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองมีการวางแผนกลยุทธ

และสนับสนุนใหมีการเปลี่ยนแปลง 
4.4 หนาที่และความรับผิดชอบของบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตอง

กําหนดอยางชัดเจน 
4.5 ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตองมีการแสดงผลงานและ

ประเมินผลงานตั้งแตตนจนจบ 
4.6 ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตองมีขอผูกมัดที่หนักแนนตอ

พนักงานที่พัฒนาแลว 
4.7 ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองเปนที่ปรึกษาของ

หนวยงานอื่น ๆ ในองคกร 
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4.8 ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองมีการตลาดที่เขมแข็ง
และสามารถติดตอกับสาธารณชนได 

4.9 สมาชิกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติ
หนาที่เปนอยางดี 

4.10 ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองอยูในภาวะของการ
ทํางานที่สรางสรรคและพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง 

4.11 บุคลากรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองปฏิบัติใหสอดคลองกันระหวาง
ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับเปาหมายและวัตถุประสงค 

4.12 ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองเปนสวนหนึ่งของธุรกิจ 
4.13 บุคลากรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตองมีจริยธรรมชั้นสูงในการปฏิบัติงาน 
4.14 ลักษณะหนาที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองมีความเขาใจในการ

ปฏิบัติหนาที่ตามแผนงาน 
4.15 บุคลากรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองมีวุฒิภาวะสูงในขายการทํางาน

ระดับผูบริหาร  
5. การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

การวางแผน เปนคําพูดที่คุนหูหรือใชกันบอยในวงการตาง ๆ ทั้งภาครัฐบาลและ
เอกชนในชีวิตประจําวันมนุษยไดใชการวางแผนเพื่อดําเนินงานในกิจกรรมตาง ๆ มากมาย ทั้งนี้
อาจจะเปนไปในลักษณะรูตัว หรือไมรูตัวก็ตาม  ตัวอยาง เชน 

5.1 พอแมมักจะมีการวางแผนชีวิตใหแกลูก หรือบางครั้งมักสอนใหลูกรูจัก
วางแผนชีวิตในอนาคต เพื่อจะไดมีชีวิตดีกวา 

5.2 ครู อาจารยในสถาบันการศึกษา มักสอนและแนะนําใหนักเรียน นักศึกษา 
สํารวจความสามารถ ความถนัด ความสนใจของตนเพื่อเลือกและตัดสินใจเรียนโปรแกรมที่ตรงกับ
ความสามารถซึ่งจะสงเสริมการประกอบอาชีพที่เหมะสมและพึงพอใจตอไปในอนาคต 

5.3 บุคคลทั่วไปมีการเลือกและการตัดสินใจที่จะเดินทางไปพักผอนในวันหยุด
สัปดาหภายในวงเงินที่มีอยูตลอดจนการคิดวาควรจะเดินทางโดยวิธีใดที่สะดวกเปนไปไดมากที่สุด 
และตรงกับความพึงพอใจของเขาเหลานั้น 

สําหรับกิจการที่จะตองดําเนินงานในลักษณะที่ใหญและกวางขึ้น หรือในกิจการเพื่อชน
กลุมใหญหรือเพื่อชุมชน เพื่อสังคม จําเปนตองอาศัยการวางแผนที่เปนระบบระเบียบมากขึ้น
ตามลําดับ เชน การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม การพัฒนาการศึกษาของประเทศหรือของจังหวัด 
การพัฒนาชนบท หรือจะเปนกิจการของภาคเอกชนก็ตาม ความจําเปนที่จะตองใหมีการวางแผนก็
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ยิ่งทวีความสําคัญมากขึ้น ผลที่ไดจากการวางแผนสวนหนึ่งจะปรากฏออกมาในรูปของเอกสารแผน
เพื่อใชเปนหลักฐานยืนยันขอตัดสินใจและแนวทางในการดําเนินงาน  ฉะนั้นจะพบวาการวางแผน
เปนสิ่งที่มีความจําเปนและมีประโยชนมาก เพราะเปนส่ิงที่ช้ีใหเห็นถึงทิศทางการดําเนินชีวิตหรือ
การดําเนินกิจการใด ๆ อยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ถาการวางแผนนั้นเปนไปอยาง
ใชดุลพินิจ มีขั้นตอน เปนกระบวนการ และมีขอมูลรอบดาน (พยอม วงศสารศรี. 2545 : 60)    

กลาวโดยสรุป การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่สําคัญหนาที่หนึ่งของการจัดการ
ซ่ึงประกอบดวยการวางแผน  การจัดองคกร  การนําและการควบคุมเกี่ยวของกับการเก็บรวบรวม
ขอมูล  การศึกษา  และการวางแผนวัตถุประสงค  การกําหนดเปาหมาย  การสรางกลยุทธ  และการ
ตัดสินใจเลือกแนวทางปฎิบัติที่ เหมาะสม  เพื่อใหกิจกรรมตาง ๆ ดําเนินไปโดยราบรื่น  มี
ประสิทธิภาพ  และบรรลุวัตถุประสงคตามตองการ  โดยแผนที่ดีจะเปนทั้งคูมือและแนวทางปฎิบัติ 
เพื่อใหบุคคลหรือองคกรดําเนินการไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งไว      

6. กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง ขั้นตอนในการดําเนินการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยางมีระบบ  มีนักวิชาการไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไวอยางนาสนใจ เชน บิชอบ (Bishop. 1979 : 24, อางถึงใน กัลยกร  กลายสุข. 2542 : 37) 
เสนอแนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว 6 ขั้นตอน คือ 

6.1 ความตองการ  การหาความตองการการพัฒนาเปนขั้นตอนสําคัญที่สุด ตัวครู
อาจารยเองก็ตองมีความตองการพัฒนา โดยผูบริหารตองหาวิธีการกระตุน และสงเสริมใหครู
อาจารยสนใจตอการพัฒนาตนเอง 

6.2 การวินิจฉัยและการวิเคราะห  เปนการพิจารณาสภาพการณ และส่ิงแวดลอมที่
ควรแกไข โดยใชแบบสอบถามหรือการสัมมนาใหครูอาจารยแสดงความคิดเห็นเพื่อจะไดทราบ
ความตองการของครูอาจารยโดยสวนรวม 

6.3 การพัฒนา  เปนขั้นการแสวงหากลวิธีแกไขปรับปรุงความตองการของ
อาจารยโดยจัดกิจกรรมโดยจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอน หรือการทํางานของครูอาจารย 
เชน การประชุมเชิงปฏิบัติการ การอภิปราย และการเผยแพรขาวสาร เปนตน 

6.4 ความเปนไปได  ความเปนไปไดของโครงการ ศึกษาไดโดยการวิจัยศึกษา 
ทดลอง และแกไขปรับปรุง เพื่อใหโครงการดําเนินไปดวยดี 

6.5 การนําไปใช  นําเอาโครงการไปปฏิบัติ โดยเชิญวิทยากรผูเช่ียวชาญในแตละ
ดานมาใหการฝกอบรมในสิ่งที่ผูจัดทําโครงการไมสามารถทําไดดวยตนเองและขาดประสบการณ  
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6.6 การประเมินผล  การประเมินผลโครงการที่ทําวาบรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไว โดย
นําขอมูลตาง ๆ มาพิจารณาอยางมีหลักเกณฑ และควรมีการประเมินผลทุกระยะเพื่อแกไข
ขอบกพรองตอไป  

กลาวโดยสรุป  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะมีขั้นตอนที่สําคัญ           
3 ขั้นตอน คือข้ันเตรียมการ ขั้นปฏิบัติ และขั้นประเมินผล ขั้นเตรียมการ หมายถึง การหาความ
ตองการจําเปน การศึกษาสภาพปจจุบัน และการวางแผน ขั้นปฏิบัติ หมายถึง การปฏิบัติตามแผนที่
วางไว คือการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยใชวิธีตาง ๆ และขั้นประเมินผล หมายถึง การ
ติดตามผลการปฏิบัติวาไดผลเพียงใด ในความเห็นของผูวิจัย เห็นวากระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของแคสเต็ดเตอร เปนกระบวนการที่สมบูรณ   

7. การพัฒนาอาชีพ 
การพัฒนาทรพัยากรบุคคลเปนกิจกรรมที่จําเปนสําหรับหลายองคกร โดยเฉพาะใน 

ปจจุบันที่แตละองคกรตองพยายามดําเนินการ เพื่อการดํารงอยู การเจริญเติบโต และการแขงขัน 
โดยที่แตละองคกรตองพยายามพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีทักษะและศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  การพัฒนาอาชีพเปน
กระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลที่ชวยเพิ่มศักยภาพและกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถดวยความเต็มใจ  ซ่ึงเราสามารถแบงการพิจารณาความหมายของการพัฒนาอาชีพแบง
ออกเปน 3 สวน ดังตอไปนี้ 

7.1 กระบวนการ   การพัฒนาอาชีพเปนสวนหนึ่งของกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลที่ตองดําเนินงานอยางตอเนื่อง โดยที่แตละขั้นตอนตอองมีการวางแผนการ
ดําเนินงานอยางเปนขั้นตอน และมีความสัมพันธกันอยางเปนระบบ ซ่ึงแตละขั้นตอนจะเชื่อมโยง
กันอยางสอดคลองและมีเหตุผล เชน การหาความตองการในการฝกอบรมสามารถกระทําไดโดย
อาศัยระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งสามารถสะทอนจุดเดนและจุดออน
ของบุคคล เพื่อนําขอมูลที่ไดไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแผนอาชีพตอไป 
โดยกระบวนการนี้จะเปนงานสําคัญในการเชื่อมโยงองคประกอบอื่นของการพัฒนาอาชีพ เปนตน 

7.2 พัฒนาการพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการสงเสริมการพัฒนาความรู  ทักษะขีด
ความสามารถ ศักยภาพ และทัศนคติ หรือความเปนบุคคลที่สมบูรณใหแกสมาชิกขององคกร ซ่ึง
การพัฒนาอาชีพจะสนับสนุนและสงเสริมการสรางประโยชนรวมกันระหวางองคกรและสมาชิก 
ดังนั้นโครงการพัฒนาอาชีพที่ประสบความสําเร็จจึงตองมีการศึกษา วางแผน และดําเนินงานให
สอดคลองกับพัฒนาการขององคกรโดยรวมโดยทั้งบุคคลและองคกรจะไดรับประโยชนจากการ
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พัฒนาอาชีพทั้งโดยทางตรงและทางออม แตองคกรจะไมรับภาระในการพัฒนาบุคลากรเพียงเพื่อ
ตอบสนองความตองการสวนตัวของสมาชิกแตละคนเทานั้น 

7.3 ความเจริญกาวหนา  เนื่องจากบุคลากรสวนใหญตางตองการความกาวหนาใน
หนาที่การงานหรือสาขาอาชีพที่ตนปฏิบัติงานอยู  การพัฒนาอาชีพจึงกระบวนการที่ชวยสงเสริมให
บุคลากรที่มีความมุงมั่น มีความสามารถ และมีศักยภาพในการพัฒนามีโอกาสเจริญกาวหนาใน
หนาที่การงานของตนเอง  ตลอดจนองคกรสมควรตองสนับสนุนสมาชิกแตละคนอยางไร เพื่อให
เขาสามารถพัฒนาตนเองไดตามที่ทั้งสองฝายตองการ (ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน. 2544 : 174) 
 
 
 

 
 
 
 

            
 

  กระบวนการ 

 ความเจริญกาวหนา 

  พัฒนา 

 
ภาพที่ 2.3 การพัฒนาอาชีพ 
ที่มา (ณัฎฐพันธ เขจรนันทน. 2544 : 174) 
 

กลาวโดยสรุป การพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการที่องคกรจัดขึ้น เพื่อชวยเหลือบุคลากร 
ในการจัดการกับอาชีพของตนเอง ซ่ึงอาจไดแก การประเมินศักยภาพของบุคคล การกําหนด
เสนทางอาชีพที่เหมาะสม การวางแผนและการฝกอบรม เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาและ
ความกาวหนาในงาน โดยทั้งสองฝายตองรวมกันวางแผนและดําเนินกิจกรรมตาง ๆ อยาง
สอดคลองกับระยะเวลาและสถานการณ ตลอดจนความตองการขององคกรและของบุคลากรเปน
สําคัญ          

8. ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการ

ดังตอไปนี้ 
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8.1 ทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ทฤษฎีทาง
เศรษฐศาสตรมีความสําคัญมากเพราะผลลัทธขององคกรนั้นมีผลลัทธทางเศรษฐศาสตรอยูดวย จึง
จําเปนตองรวมเอาการวิเคราะห การปฏิบัติ และการวัดผลลัทธทางเศรษฐศาสตรโดยตรงเขาไป
รวมอยูในงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะวาองคกรจะตองหารายไดเพิ่มขึ้นใหมากกวาการใช
จายเพื่อใหสามารถอยูรอดและคงอยูได นอกเสียจากคาใชจายในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะ
มีสวนชวยใหเกิดกําไรและชวยใหองคกรอยูรอดไดเทานั้น คาใชจายดังกลาวนี้จึงจะสามารถคงอยู
ไดโดยไมถูกลดหรือถูกตัดไป ทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรมีสามทฤษฎี คือ ทฤษฎีการขาดแคลน
ทรัพยากร  ทฤษฎีทรัพยากรที่ยั่งยืน และทฤษฎีทุนมนุษย  (จําเนียร  จวงตระกูล. 2547 : 145) 

8.1.1 ทฤษฎีการขาดแคลนทรัพยากร  ทฤษฎีการขาดแคลนทรัพยากรทําใหเรา
ทราบวามีขอบเขตจํากัดสําหรับทุกส่ิงทุกอยาง ขอจํากัดในดานการเงิน วัตถุดิบ เวลา และอื่นๆ ทํา
ใหเราตองเลือกวาจะใชทรัพยากรอยางไรเพื่อใหไดผลตอบแทนสูงที่สุด ผูตัดสินใจจะตองเลือก
ระหวางทางเลือกตางๆ ตามการคาดการณผลตอบแทนการลงทุนที่ไดประมาณการเอาไว ทฤษฎีนี้มี
ความงายและมีพลังสูงมากที่บีบคับบังใหผูตัดสินใจแยกแยะความคิดริเร่ิมตางๆ ที่มีคุณคาและมี
ผลดีมากที่สุดออกจากสิ่งที่อยากจะกระทําถาหากวามีทรัพยากรอยางเพียงพอ (จําเนียร  จวงตระกูล. 
2547 : 146) 

8.1.2 ทฤษฎีทรัพยากรที่ยั่งยืน  ทฤษฎีทรัพยากรที่ยั่งยืนนี้มีความคลายคลึงกับ
ทฤษฎีความขาดแคลนของทรัพยากรเกือบทั้งหมด ยกเวนมีประเด็นสําคัญเพียงอยางเดียวคือ ความ
หวงใยในระยะยาวเทียบกับระยะสั้น ทูโรวไดอธิบายใหเราทราบวาในอนาคตความไดเปรียบที่
ยั่งยืนจะขึ้นอยูกับเทคโนโลยีสมัยใหมทางดานกระบวนการมากกวาเทคโนโลยีใหมทางดาน
ผลิตภัณฑ อุตสาหกรรมใหมในอนาคตจะขึ้นอยูกับพลังสมอง ความไดเปรียบในการแขงขันที่
มนุษยสร างขึ้นจะแทนที่ความได เปรียบในการแขงขันที่ เปนธรรมชาติ  การลงทุนใน
ทรัพยากรธรรมชาติ หรือประวัติศาสตร การลงทุนในทุน (จําเนียร  จวงตระกูล. 2547 : 146)      

8.1.3 ทฤษฎีทุนมนุษย  ทฤษฎีทุนมนุษยถือวาเปนสาขาหนึ่งของเศรษฐศาสตรที่
นํามาใชไดมากที่สุดในงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พิจารณาวาแรงงานเปนสินคาชนิดหนึ่งที่
สามารถซื้อหามาและขายไปได และเนื่องจากความเห็นที่เปนลบตอคําอธิบายวาแรงงานเปนทุน จึง
ทําใหยังมีความคลางแคลงใจเกี่ยวกับทฤษฎีทุนมนุษยอยูเชนกันในปจจุบัน อยางไรก็ตามทฤษฎีทุน
มนุษยมีความหมายไมเหมือนกับความหมายของคําวาแรงงานที่ผูกติดอยูกับความหมายดั้งเดิม
กลาวคือ ทุนมนุษย หมายถึง ความรู  ความเชี่ยวชาญ  และทักษะ ที่คนๆ หนึ่งสั่งสมมาโดยผาน
การศึกษาและการฝกอบรม  (จําเนียร  จวงตระกูล. 2547 : 146) 
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8.2 ทฤษฎีการพัฒนาตามองคประกอบของระบบ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอง
ดําเนินไปตามองคประกอบหลักของระบบ คือ ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัทธ และผลยอนกลับ 

ปจจัยนําเขาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก ทรัพยากรมนุษย (ประชากร
แรงงานที่ยังดอยคุณภาพหรือยังมีคุณภาพไมตรงตามที่ตองการ) ทรัพยากรการเงิน (เงินทุน 
งบประมาณที่จําเปนสําหรับจัดการศึกษา ฝกอบรม หรือวิธีการพัฒนาความรูความสามารถของคน
ในรูปแบบตาง ๆ และทรัพยากรดานวิทยาการ (เทคนิค วิธีการ นักพัฒนาหรือวิทยาการ) 

กระบวนการ หมายถึง กระบวนการที่ใชในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ไดแก 
วิธีการศึกษา ฝ ึกอบรม การพัฒนาตนเอง การปรับปรุงสุขภาพอนามัย และโภชนาการผลลัพธ 
หมายถึง ทรัพยากรมนุษยที่ไดรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามองคประกอบทั้งสามขางตน 
เพื่อใหแนใจวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ไดผลตามวัตถุประสงค 
(เสนห  จุยโต. 2544  : 17 ) 

 
 

ปจจัยนําเขา    การบวนการ          ผลลัพธ 
-ทรัพยากรมนุษย   -การฝกอบรม           -ทรัพยากรมนุษย 
-ทรัพยากรการเงิน   -การศึกษา            ที่คุณภาพสูงขึ้น 
-ทรัพยากรวิทยาการ  -การพัฒนาตนเอง           คุณลักษณะทรัพยากร 

                 มนุษยที่พึงประสงค 

  
 

ผลยอนกลับ 

 

ภาพที่ 2.4 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามองคประกอบของระบบของเดวิด อีสตัน 
ที่มา (เสนห  จุยโต. 2544  : 171 ) 
 

8.3 ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบของฟลลิปส  ซี  บาวเมล  (Phillip 
C.Bawmel) 

ฟลลิปส ซี บาวเมล  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเปลี่ยนแปลง
อยางมีระบบที่เริ่มจากความตองการสิ่งใหม  การเพิ่มพูนความรูความสามารถปรับปรุงสถานภาพ
ของบุคคล  และความเทาเทียมกันของโอกาสในการทํางาน 



 29 

ความตองการสิ่งใหม หมายถึง ความตองการของบุคคลในดานการปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติคานิยม และโครงการใหมที่จะทําใหบุคคลมีความสามารถในการทํางานดีขึ้นการเพิ่มพูน
สถานภาพของบุคคล เปนการเลื่อนชั้นทางสังคมและการเลื่อนตําแหนงที่เปนผลมาจากบทบาททาง
การศึกษา 

ความเทาเทียมกันของโอกาสในการทํางาน เปนผลมาจากการปรับเปลี่ยน
สถานภาพที่ทําใหบุคคลมีโอกาสและความเสมอภาคในความกาวหนาทางการทํางานตามระบบ
คุณภาพ เมื่อมนุษยไดรับการพัฒนาแลวก็จะมีทัศนคติ คานิยม และความตองการที่เปลี่ยนแปลงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเนนที่การกระตุนใหมนุษยเกิดความตองการโครงการใหม นําไปสูการ
เสาะแสวงหาความรู นําไปสูการปรับเปลี่ยนสถานภาพของบุคคลในองคกรและสังคม เสริมสราง
โอกาสความเทาเทียมกันในการทํางาน และนําไปสูการเกิดความตองการสิ่งใหมหรือโครงสราง
ใหมวนเวียนเปนวัฏจักรเชนนี้ตอไปอยางไมหยุดยั้ง (ชัยยงค  พรหมวงศ. 2536 : 27)      
 
 

การศึกษาและฝกอบรม 
 
 
   ความตองการสิ่งใหม         การพัฒนา   การปรับเปลี่ยนสถานภาพ 
   หรือโครงการใหม      ทรัพยากรมนุษย                 ของบุคคล 
 

 
     ความเทาเทียมและเสมอภาค 
        ของโอกาสในการทํางาน 

 
 

ภาพที่ 2.5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีระบบของ ฟลลิปส ซี บาวเมล 
ที่มา (ชัยยงค  พรหมวงศ. 2536 : 28)      
 

8.4 ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการฝกอบรม 
การฝกอบรมเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มุ งให เนื้ อหาสาระที่มี

วัตถุประสงคเฉพาะในระยะเวลาจํากัดและสามารถนําความรูไปใชประโยชนไดตรงตามความ
ตองการ และรวดเร็ว โดยมีวัตถุประสงค หลักสูตร เนื้อหาสาระ เวลา วิทยาการและผูเขารับการ
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อบรม วิธีการและเทคนิค ส่ือการจัดการสภาพแสดลอม การจัดการและการประเมินการฝกอบรมที่
สอดคลองกับปรัชญานโยบายและวัตถุประสงคที่จะใชการฝกอบรมเปนเครื่องมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของแตละหนวยงาน การฝกอบรมมีวัตถุประสงคที่มุงเพื่อเพิ่มพูนองคความรู 
เพิ่มพูนทักษะประสบการณ การปรับเปลี่ยนทัศนคติและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  การฝกอบรมอาจ
แยกไดหลายประเภทตามลักษณะของจุดมุงหมาย ผูเขารับการอบรมและระยะเวลาในการอบรม 
การแบงประเภทของการฝกอบรมจะถือส่ิงใดเปนเกณฑก็ตาม ก็มุงผลที่ผูเขารับการอบรม การแบง
ตามลักษณะของผูเขาการอบรมมี 6 แบบ กลาวคือ (ศุภณัฐ  วงสวิริยะธรรม. 2535 : 10) 

8.4.1 การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ การปฐมนิเทศก็คือ การแนะนําคนเขาทํางาน
ใหมใหไดรับทราบเรื่องราวตาง ๆ ขององคกร วัตถุประสงคที่สําคัญก็คือ เพื่อสรางทัศนคติที่ดีของ
บุคลากรตอองคกร ใหเขาใจถึงนโยบายงานและการบังคับบัญชา ชวยใหบุคลากรรูวาตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคกร สงเสริมขวัญและความกระตือรือรนในการทํางาน 

8.4.2 การฝกอบรมโดยการทํางาน การฝกอบรมประเภทนี้เปนที่นิยมกันมาก 
เพราะเปนการสอนใหมีการทํางานกันจริง ๆ ใชสถานที่ทํางานจริงเปนที่ฝกอบรม สภาพแวดลอม
ในการฝกอบรมกับสถานที่ทํางานจึงไมแตกตางกัน การฝกอบรมประเภทนี้เหมาะสําหรับการ
ทํางานที่ใชเวลาในระยะสั้น และสําหรับผูเขารับการอบรมจํานวนนอยที่จะฝกทํางานพรอม ๆ กัน
ได 

8.4.3 การฝกอบรมในหองปฏิบัติงาน การฝกอบรมประเภทนี้จัดขึ้นใน
หองเรียนมีลักษณะคลายกับสถานที่ทํางานจริงทั้งเครื่องมือและสภาพการทํางาน สําหรับการ
ฝกอบรมงานประเภทงาย ๆ และสําหรับชวงเวลาระยะสั้น ใชเพื่อฝกหัดคนจํานวนมาก ๆ ใหทํางาน
ในเวลาเดียวกัน โดยมีลักษณะการทํางานเหมือนกัน การฝกมีลักษณะใหคนเรียนรูงานมาก 

8.4.4 การฝกหัดชางฝมือ  การฝกอบรมประเภทนี้จัดทําขึ้นเพื่อฝกอบรมคนงาน
ประเภทชางฝมือ อาจใชวิธีการอบรมโดยใหทํางานกับการอบรมในหองเรียน ซ่ึงตองใชเวลานาน
กวาการอบรมประเภทอื่นๆ 

8.4.5 การฝกงาน  เปนโครงการอบรมที่จัดทําขึ้นรวมกันระหวางโรงเรียนและ
องคกรธุรกิจ การฝกอบรมประเภทนี้ตามปกติใชกับงานที่ตองการความรูความชํานาญสูง หรืองาน
อาชีพการฝกหัดงานมีจุดมุงหมายที่สําคัญ ใหผูรับการฝกงานมีความรูสมดุลยกันระหวางภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบัติ 

8.4.6 การฝกอบรมพิเศษ  องคกรอาจจัดหลักสูตรพิเศษขึ้น เพื่อจุดมุงหมายอยาง
หนึ่ งโดยองคกรเปนผูออกคาใชจายเองทั้ งหมด  หรืออาจสงบุคลากรออกไปฝกงานกับ
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สถาบันการศึกษาหรือองคกรอ่ืนใดเขารับการอบรมที่จัดทําขึ้นเปนครั้งคราว (ชุติพนธ  เสือสุวรรณ. 
2542 : 23) 

กลาวโดยสรุป  การฝกอบรมเปนการพัฒนาทรัพยากรที่มุงใหเนื้อหาสาระที่มี
วัตถุประสงคเฉพาะในระยะเวลาจํากัด และสามารถนําความรูไปใชประโยชนไดตรงความตองการ
และรวดเร็วตอการใชบุคลากรของหนวยงาน 

8.5 ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศึกษา  การศึกษาเลาเรียนเปนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศึกษาในระบบโรงเรียนการศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษา
ตามอัธยาศัย  เปนรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มุงใหการพัฒนาเปนไปอยางมีระเบียบระบบ 
ไดเนื้อหาสาระและประสบการณที่ตรงตามความตองการ มีปริมาณและคุณภาพสูงและพัฒนาไดใน
ระยะที่กําหนด 

8.5.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบโรงเรียน  การเกิดระบบโรงเรียนเปน
ผลจากปจจัยดานการขยายตัวทางวิทยาการ การเพิ่มอาชีพความตองการที่จะตองพัฒนากําลังคนเปน
จํานวนมาก  และความจําเปนที่จะตองใหการศึกษาในเวลาอันส้ันอยางเปนระบบ หลังจากการ
ปฏิวัติอุตสาหกรรม วิทยาการตาง ๆ ไดขยายตัวขึ้น แตเดิมความรูส่ังสอนในตามบาน ที่วัด วัง และ
สํานักราชบัณฑิตมักจะครอบคลุมเนื้อหาที่เกี่ยวกับการดํารงชีวิตการประกอบอาชีพตามพอแม
หลักธรรมคําสอนของศาสนาภาษาพูดและเขียน การบานการเรือนและศิลปการตอสูการปองกันตัว 
ความรูเหลานี้พอแม พระภิกษุ ราชบัณฑิตสามารถถายทอดใหศิษยานุศิษยได เมื่อวิทยาการกาวหนา
และเพิ่มขึ้น ก็เกินกําลังความรูที่ทานเหลานั้นจะถายทอดได การศึกษาในระบบโรงเรียนจึงเกิดขึ้น
เพื่อใหแหลงประสิทธิ์ประสาทวิชาในสาขาตาง ๆ ที่หลากหลายกวาและเตรียมคนเขาไปรับใช
ราชการ กลาวคือ โตขึ้นจะไดเปนเจาคนนายคน เมื่อประชากรเพิ่มจํานวนขึ้นประกอบกับการ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจตองมีการจัดการระบบการผลิตใหไดผลผลิต และบริการมีจํานวนเพียงพอกับ
ความตองการของผูบริโภค จําเปนที่จะตองมีหนวยงานธุรกิจและอุตสาหกรรมที่จะตองใชกําลังคน
ในระดับตาง ๆ เขาไปดําเนินการ วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบเดิมที่กระทํากันในครอบครัว 
วัด วัง และสํานักราชบัณฑิต ไมสามารถผลิตกําลังคนจํานวนมากได จึงไดมีการจัดระบบการศึกษา
ในระบบโรงเรียนขึ้นมาเพื่อสนองตอบความตองการที่จะตองพัฒนากําลังคนเปนจํานวนมากไป
ปอนหนวยงานและองคกรเหลานั้น 

8.5.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศึกษานอกระบบโรงเรียน การศึกษา
นอกระบบเปนการศึกษาที่มีความยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย รูปแบบ วิธีจัดการศึกษา 
ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและการประเมินผล ซ่ึงเปนเงื่อนไขที่สําคัญของการสําเร็จการศึกษา 
โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสมกับสภาพปญหาและความตองการของบุคคลแตละ
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กลุม อาทิ การศึกษาของกรมการศึกษานอกโรงเรียน การศึกษาของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
เปนตน 

8.5.3 การศึกษาตามอัธยาศัย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ไดจากการศึกษาดวย
ความตองการหรือตามวัตถุประสงคของตัวเองที่กําหนดไว เปนที่ทราบวา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมีความหมายครอบคลุมโครงการ และกระบวนการในการเพิ่มพูนทักษะและฝมือในการ
ปฏิบัติงานตลอดจนการแสวงหาความรูของคนตอจากการศึกษาพื้นฐานเบื้องตนที่เปนการศึกษาเพื่อ
สรางมนุษยใหเปนคนดี มีความรูความสามารถและออกประกอบอาชีพไดชวงหนึ่งดวยการศึกษา
อบรมเพิ่มเติมพิเศษหรือฝกอบรมปฏิบัติในขณะที่ทํางานเพื่อใหมีความสามารถเพิ่มขึ้นและทันสมัย
ขึ้น การศึกษาจึงจัดวาเปนสวนหนึ่งสําหรับพัฒนาชีวิตของมนุษยอยางหนึ่งและดําเนินอยูอยาง
ตอเนื่อง (เปรื่อง กุมุท. 2536 : 59) 

กลาวโดยสรุป  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการศึกษา จะไมมีอันหยุดนิ่งหรือ
ขาดตอนระหวางการศึกษาในระบบและนอกระบบโรงเรียนโดยหลักการแตละประการใด ตราบใด
ปญหาของมนุษยในโลกปจจุบัน  มีการศึกษาอีกแบบหนึ่ง ซ่ึงอาจจะมิไดกลาวถึงมากนักในที่นี้ คือ 
การศึกษาตามอัธยาศัยเปนการศึกษาที่ไดจากชีวิตจริงทุกรูปแบบ  การศึกษาแบบนี้เปนเพียงการ
เรียนจาก ส่ิงที่เกิดจากชีวิต หรือ ซ่ึงตางกับ การศึกษาตลอดชีวิต  ที่เปนการศึกษาที่มีพื้นฐานของ
ระบบหลักสูตรและวิธีการเรียนการสอนทั้งในระบบและนอกระบบโรงเรียนและรวมทั้ง การศึกษา
พรอมไปกับการดํารงชีวิต เชน การศึกษาหรือการฝกอบรมในที่ทํางานหรือขณะปฏิบัติงานอยู 

8.6 ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพัฒนาตนเอง  การพัฒนาตนเองเปน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มุงใหมนุษยเอาตัวรอด และสามารถดํารงตนอยูในสังคมไดอยางมี
ประสิทธิภาพตามสภาพแวดลอมของสังคม เปนการพัฒนาตนเองที่เปนไปตามธรรมชาติหรือ
ตามปกติวิสัยจากการเลียนแบบ การลองผิดลองถูกและการศึกษาดวยตนเองจากแหลงความรูที่
สามารถจะหาได  การพัฒนาตนเองมีจุดมุงหมายใหมนุษยสรางสมความรูความสามารถ ทักษะ
ความชํานาญและคุณธรรม โดยมีเปาหมายที่การไดเครื่องมือในการประกอบอาชีพการจรรโลงชีวิต
ตนเองและครอบครัว เพื่อใหสามารถอยูรอดและอยูในสังคมอยางมีความสุข ตามกฎเกณฑที่แตละ
สังคมกําหนด  ความรูความสามารถ ทักษะความชํานาญ และคุณธรรม พัฒนาไดดวยตนเองจากการ
ไดยินไดฟง การอาน การลงมือทําและการขัดกลอมจิตใจโดยการอาศัยหลักของศาสนาหรือลัทธิ
ความเชื่อที่ตนเคารพนับถือ ผูที่มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอจึงมักเปนผูที่หูกวาง ตากวาง และเปดใจ
รับฟงความคิดเห็นของคนอื่นอยูตลอดเวลาไมเช่ือมั่นในตนเองสูงเกินไป หรือทําตนเปน  ถวยชา   
ที่เต็มแลวดวยชาเกา ชาใหมก็เทลงไปไมได การเปดใจกวางจะทําใหรับฟงคําติชมหรือคําวิจารณ
ของคนอื่นที่เปรียบเสมือนกระจกเงาสองใหเห็นสภาพที่แทจริงของตน มีความเชื่อพุทธวาจาที่วา    
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ผูที่คอยติติงเราคือผูช้ีขุมทรัพย  ใหเปาหมายของการพัฒนาตนเองใหเปนผูมีความรูความสามารถ 
ทักษะความชํานาญและมีคุณธรรม อยูที่การไดเครื่องมือในการประกอบอาชีพการจรรโลงชีวิต
ตนเองและครอบครัวและอยูในสังคมอยางมีความสุข ตามกฎหมายที่แตละสังคมกําหนด  ในการ
ประกอบอาชีพ มนุษยจําเปนจะตองมีวิชาความรูในอาชีพที่แตละคนยึดถืออาชีพทั้งหลายพัฒนาขึ้น
มามาจากการลองผิกลองถูกส่ังสมมวลประสบการณกลายเปนหลักการหรือทฤษฎีที่สามารถนํามา
ประมวลเปนบทเรียนหรือตําราสั่งสอนกันในสถาบันการศึกษาตาง ๆ การพัฒนาตนเองเพื่อใหได
เครื่องมือในการประกอบอาชีพจึงหมายถึง การหาความรูและประสบการณในอาชีพที่ตนเลือกจาก
การสังเกตลงมือทํา คิด พิจารณาและทดลอง แมจะไดรํ่าเรียนวิชามาแลว ก็ไมหยุดนิ่ง ยังจะตอง
พัฒนาตนเองใหดียิ่ง ๆ ขึ้น โดยการพัฒนาตนเองครอบคลุมการพัฒนาตนเองตามปกติวิสัย และ
การศึกษาดวยตนเองจากแหลงความรู (ชุติพนธ  เสือสุวรรณ. 2542 : 35) 

8.6.1 วิธีการพัฒนาตนเองตามปกติวิสัย   การพัฒนาตนเองตามปกติวิสัย
ครอบคลุมการเลียนแบบ การลองผิดลองถูกการอยากลองทําสิ่งที่แปลกใหมและความตองการที่จะ
ทําใหส่ิงที่มีอยูแลวดีขึ้น การเรียนรูตามปกติวิสัยเปนการเรียนรูที่ไมไดผานสถาบันการศึกษา ไมมี
หลักสูตรและเปนไปโดยธรรมชาติ การเลียนแบบเปนวิธีดารพัฒนาตนเองที่ถือเปนพื้นฐานการสืบ
ตอการดํารงชีวิตขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม และวิถีชีวิตที่มนุษยเรียนรูจากการ
เลียนแบบตั้งแตยังเปนเด็กจนเติบโต การเลียนแบบจึงเปนจุดเริ่มตนของการมีความคิดดัดแปลงและ
มีความคิดริเริ่มสรางสรรคในที่สุด เชน เด็กเลียนแบบเสียงพูดเลียนแบบพอแมญาติมิตร เพื่อนฝูง
และสมาชิกในสังคม การเลียนแบบจะแนบเนียนและเหนือช้ันขึ้นตามวัยและประสบการณ  การ
ลองผิดลองถูกเปนวิธีการพัฒนาตนเองที่จะใหมนุษยเกิดการเรียนรูไดดีและคงทนแมวาอาจจะตอง
ลงทุนสูง บางครั้งก็แลกดวยส่ิงมีคาหรือดวยชีวิต การอยากลองทําสิ่งแปลกใหมเปนวิธีการที่
ธรรมชาติใหมนุษยและสัตวมีความอยากรูอยากเห็นและอยากลองสิ่งที่ตนไมเคยมี ในที่สุดก็นําไปสู
การคนพบ แนวคิด แนวทางใหมและการคนพบตนเองในที่สุด ความตองการที่จะทําใหส่ิงที่มีอยู
แลวดีขึ้นเปนธรรมชาติของมนุษยที่ไมอยากอยูกับที่ จึงประสงคที่จะทําสิ่งไมเคยทํา เมื่อไดแลวก็
อยากทําใหดีขึ้น ในเสนทางแหงการปรับปรุงส่ิงเหลานั้นมนุษยก็ไดพัฒนาตนเองในที่สุด ความ
ตองการที่จะทําใหส่ิงที่มีอยูแลวดีขึ้นเปนธรรมชาติของมนุษยที่ไมอยากอยูกับที่ จึงประสงคที่จะทํา
ส่ิงไมเคยทํา เมื่อทําไดแลวก็อยากทําใหดีขึ้น  ในเสนทางแหงการปรังปรุงสิ่งเหลานั้นมนุษยก็ได
พัฒนาตนเองในที่สุด 

8.6.2 วิธีการพัฒนาตนเองดวยการศึกษาจากแหลงความรู  การพัฒนาตนเองดวย
การศึกษาจากแหลงความรูเปนวิธีการหาความรูจากสถาบันศาสนา เชน วัด โบสถ มัสยิด เปน
สถาบันพัฒนาจิตใจสําหรับศาสนิกชนเพื่อใหเปนคนดี มีคุณธรรม ไดศึกษาหลักธรรมศาสนาที่ตน
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นับถือ เชน ชาวพุทธ ก็ไดปฏิบัติสมาชิกเพื่อความสงบของจิตใจและเพื่อมรรคผลที่สูงกวา แหลง
วิทยบริการ อาจอยูในที่ทํางานและในแหลงชุมชน แหลงวิทยบริการในสถานที่ทํางานอาจอยูในรูป
หองสมุด หองอานหนังสือ หองสารนิเทศและหองสื่อสารไปรษณียอิเล็กทรอนิกส  แหลงวน
อุทยาน ศูนยประวัติศาสตรที่ประมวลสรรพความรูหรือความรูเฉพาะดานไวใหผูสนใจเขาไปศึกษา
หาความรูตามความสนใจ  จะเห็นไดวาการพัฒนาตนเองใหประสบผลสําเร็จไดอยางดียิ่งจําเปนที่ 
ใฝเรียนรู  โดยพยายามพูดคุยกับคนเกงตางสาขาวิชาชีพ  การพูด  การฝง  การคิด  การถาม  การดู  
และการเขียนจะกอใหเกิดการเรียนรูอยางแทจริง (เสนห  จุยโต. 2544 : 180) 

กลาวโดยสรุป การพัฒนาตนเองเปนรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มี
จุดมุงหมายใหมนุษยอยูรอดและสามารถดํารงตนอยูในสังคมไดอยางดี โดยมีวิธีการพัฒนาตนเอง
แตกตางไปตามฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวและสภาพแวดลอมของสังคม วิธีการพัฒนา
ตนเองครอบคลุมการพัฒนาปกติวิสัยจากการเลียนแบบ การลองผิดลองถูกและการศึกษาดวยตนเอง
จากแหลงความรูที่สามารถจะหาได      

8.7 ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการพัฒนาสภาพแวดลอมที่ทํางานการจัด
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยสําคัญยิ่งตอความสําเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
โดยเฉพาะการฝกอบรม เพราะถึงแมจะไดมีการวางแผนเตรียมการและผลิตชุดฝกอบรมใหมี
คุณภาพมากเพียงใด หากสถานที่จัดอบรมและสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ไมมีคุณภาพ คุณภาพ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขึ้นอยูกับการพัฒนาสภาพแวดลอมที่ทํางานที่เหมาะสม เพื่อจัด
สถานการณการพัฒนาทรัพยากรที่จะเปนเวทีจําลองสังคมสําหรับการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 
การพัฒนาสภาพแวดลอมที่ทํางานมี 2 วิธี คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ สภาพแวดลอมทางจิต
ภาพ 

8.7.1 สภาพแวดลอมทางกายภาพ  สภาพแวดลอมทางกายภาพเปนสภาวะ
รอบตัวมนุษยสามารถสัมผัสไดดวยตา  หู  จมูก  ล้ิน  และกาย  ไดแก สถานที่  ความรอน  อุณหภูมิ 
อุปกรณเครื่องใช แสงสวาง  กล่ิน  ความหยาบกรานหรือละมุนละไม 

  กลาวโดยสรุป  การพัฒนาสภาพแวดลอมทีทํางานเปนรูปแบบการปรับตัวเองใหเขากับ
อาคารสถานที่  วัสดุอุปกรณที่ใชในการทํางาน รวมถึงบรรยากาศในการทํางาน  ที่มีสวนสนับสนุน
หรือเปนอุปสรรคตอการทํางาน ทั้งทางกายภาพและจิตภาพ   
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความตองการ   
  

จากการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการไวดังนี้ 
1.  ความหมายของความตองการ (Needs) 

ชุดา จิตพิทักษ (2525 : 32-37) กลาววา ความตองการจําเปนตาง ๆ ของมนุษยอาจ
แยกพิจารณาไดในแงชีววิทยา จิตวิทยาและสังคมวิทยาดังนี้ 

1.1 ความตองการจําเปนทางชีววิทยา  ความตองการมีชีวิตอยูรอดและความกดดัน
ทางรางกายทําใหเห็นความตองการจําเปนตาง ๆ ของมนุษย ซ่ึงไดแกปจจัย 4 ประกอบไปดวย 
อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหมและยารักษาโรค อยางไรก็ดีเราอาจเพิ่มความตองการจําเปนอื่น ๆ 
ทางชีววิทยาอีกเชน กามารมณ เพื่อระบายความกดดันของตนเองและเพื่อสืบตอมนุษยชาติ 

1.2 ความตองการจําเปนทางสังคมวิทยา  มนุษยมีความตองการจําเปนที่จะตองการ
ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน มนุษยมีความจําเปนจะตองพึ่งพาอาศัยผูอ่ืนอยูตลอดเวลาทั้งในดานวัตถุและ
จิตใจ ความตองการจําเปนนี้ผลักดันใหมนุษยอยูรวมกันเปนหมูเปนเหลา อยากมีเพื่อนฝูง อยากคบ
หาสมาคมกับผูอ่ืนและมีความสนใจในเรื่องกันและกัน 

1.3 ความตองการจําเปนทางจิตวิทยา  มนุษยมีความตองการที่จําเปน ตองมีการ
ติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น ในแงจิตวิทยาอาจกลาวไดวา การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนชวยตอบสนอง
ความตองการที่จําเปนในทางจิตในเรื่องเหลานี้คือ 

1.4 ความรักและความใคร  มนุษยทุกคนรูสึกอยากใหคนอื่นรักและเอาใจตนและ
มองตนในแงดี รูสึกอยากมีความสัมพันธอบอุนใกลชิดกับผูอ่ืน 

1.5 การยอมรับและการมีพรรคพวก  มนุษยโดยทั่วไปมีความตองการใหเรากระทํา
ตามขนบธรรมเนียมประเพณีหรือบรรทัดฐานตาง ๆ ของสังคม 

1.6 การยอมรับนับถือ  มนุษยทุกคนตองการใหผูอ่ืนมองเห็นความสําคัญของตน 
และเมื่อกระทําในสิ่งที่เขาคิดวาดีงามแลวก็ตองการใหผูอ่ืนรับรูและยอมรับ  

1.7 ความมั่นคง  ถาขาดความมั่นคงในชีวิต ก็จะอยูในสภาพที่หดหู มีความกังวลใจ
อยางแรง ขาดกําลังใจและความสามารถในการควบคุมการกระทําของตนเอง 

1.8 การแสดงตนเองออก  มนุษยมีความตองการกระบายความรูสึกออกมาเพื่อความ
สมบูรณของสุขภาพจิตแลวตองการใหไดส่ิงที่ขาดนั้นมาตามปรารถนา 

หลุย จําปาเทศ (2533 : 8) ไดใหความหมายของความตองการวาหมายถึง การขาดบางสิ่ง
บางอยางแลวตองการใหไดส่ิงที่ขาดนั้นมาตามปรารถนา ซ่ึงสอดคลอง  (ดารา  ครูสง. 2536 : 4,  
อางถึงใน ชุตินธร  ปานะดิษฐ. 2545 : 6) ไดใหความหมายของความตองการวาหมายถึง ส่ิงจูงใจ
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หรือส่ิงที่ผลักดันใหเกิดการอยากได  อยากมี  อยากเปน  และในที่สุดเกิดการกระทําหรือพฤติกรรม
ขึ้น สวน นิวสตรอม และ เดวิส (Newstrom and Davis. 1997 : 122, อางถึงใน วรรณา  พลอย
สุวรรณ. 2544 : 7) ไดแบงความตองการออกเปน 2  ประเภท 

1. ความตองการพื้นฐานทางกายภาพ เรียกวาความตองการเบื้องตน ไดแก อาหาร น้ํา
ดื่ม  เพศสัมพันธ  การนอนหลับ  อากาศและอุณหภูมิที่เย็นสบาย  ซ่ึงความตองการเหลานี้เกิดขึ้น
จากคามตองการพื้นฐานของชีวิตและมีความสําคัญตอการดํารงอยูของมนุษยชาติ 

2. ความตองการทางจิตวิทยาและสังคม เรียกวา ความตองการขั้นที่สอง โดยทั่วไปจะ
คลุมเคลือเนื่องจากจะแสดงถึงความตองการภายในจิตและวิญญาณมากกวาความตองการของ
รางกาย ซ่ึงความตองการเหลานี้จะพัฒนาตามพัฒนาการของมนุษย  เชน ความตองการชื่อเสียง
ความรูสึกรับผิดชอบในหนาที่เปนตน ซ่ึงความตองการขั้นที่สองนี้เปนความตองการที่คอนขางยาก
ในการสรางแรงจูงใจของผูจัดการ ซ่ึงการกระทําเกือบทั้งหมดที่เกี่ยวของกับการจัดการมักจะมีผล
ตอความตองการขั้นที่สองนี้ 

กลาวโดยสรุป  ความตองการ หมายถึง ความประสงคหรือความอยากไดของมนุษย
ตามธรรมชาติมนุษยมีความตองการหลายอยาง หลายดาน ซ่ึงความตองการสวนใหญมี 2 ดาน คือ 
ความตองการทางดานรางกาย และความตองการทางดานจิตใจ โดยเฉพาะความตองการดานจิตใจ
ของมนุษยนั้น คือ ความตองการในความสําเร็จซ่ึงเปนความตองการระดับสูงสุด แตความเปนจริง
มนุษยทุกคนไมสามารถไดรับสนองตอบตามความตองการไดเทาเทียมกัน ปจจัยหรือตัวแปรที่
สําคัญก็คือสถานภาพทางสังคมและศักยภาพของแตละบุคคล อันไดแก สติปญญา ความรู 
ความสามารถ  

2. ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตองการ 
ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการเปนทฤษฎีที่พยายามบงชี้ถึงเหตุที่ทําใหคนสรางและ

รักษาพฤติกรรมนั้นไว สาเหตุอาจเนื่องจากตัวบุคคลเองหรือสภาพแวดลอม สาเหตุที่เกิดจากบุคคล
นั้นสืบเนื่องจากความตองการตาง ๆ ซ่ึงจะสรางแรงขับใหเกิดขึ้น ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการเนน
ถึงความตองการภายใน   จึงเปนตัวกระตุนและเปนตัวท่ีทําใหพฤติกรรมที่ เกิดขึ้นนั้นคงอยู         
(เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529 : 22)ไดมีทฤษฎีวาดวยความตองการและแรงขับ ทฤษฎี
นี้อธิบายถึงสภาวะขาดสมดุลยในรางกายในชวงระยะเวลานั้น ๆ ซึ่งนําไปสูการสรางพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองความขาดแคลน ทั้งนี้ตองมีสาเหตุส่ิงจูงใจและเปาหมาย  มนุษยมีความตองการ ตาม
ธรรมชาติในการดํารงชีวิต ความตองการของมนุษยนั้นมีอยูมากมาย ซ่ึงสามารถสรุปแนวคิดดังนี้ 
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2.1  ทฤษฎีความตองการและแรงขับของมาสโลว (Maslow’s Drive and Needs 
Theory) 

ความตองการของมาสโลว (Maslow) แบงออกเปน 5 ระดับดังนี้ 
2.1.1 ความตองการทางกายภาพและชีวภาพ เปนความตองการระดับต่ําสุดของ

ความตองการขั้นพื้นฐาน เปนความตองการในการดํารงชีวิต คือ อากาศ น้ํา การพักผอน การออก
กําลังกาย เครื่องนุงหม ที่พักอาศัย ความตองการระดับนี้ถาไมไดรับการตอบสนองแลวความ
ตองการระดับอื่นก็มีผลในการจูงใจนอยมาก 

2.1.2 ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง เมื่อความตองการทาง
กายภาพไดรับการตอบสนองอยางดีแลว  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงจะกลายเปน
ความตองการที่สําคัญ ความตองการนี้เปนการปองกันอันตราย ความกลัว และการถอดถอนจาก
ตําแหนง เปนตน ความตองการขั้นนี้เปนความตองการหาหลักประกันตาง ๆ การปองกันอันตราย
และความมั่นคง ฉะนั้นในการบริหารงานขององคกรจึงตองมีนโยบายที่จะสงเสริมความมั่นคง 
ความปลอดภัยใหพนักงานขององคกรดวย 

2.1.3 ความตองการทางสังคมและการมีสวนรวม จะเกิดขึ้นไดตอเมื่อความ
ตองการระดับต่ําไดสนองตอบแลว เนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคมจึงมีความตองการในการเปน
เจาของหรือการมีสวนรวมและการยอมรับจากกลุมตาง ๆ ความตองการทางสังคมมี 2 ลักษณะ คือ 
ลักษณะแรก เปนความตองการมีสวนรวม เชน การมีความเชื่อมั่นในตนเอง ความเปนอิสระ 
ผลสําเร็จ ความสามารถ ความรู ลักษณะที่สองเปนความตองการมีช่ือเสียง การยอมรับ การนับถือ
ในความเปนสมาชิกของกลุม ดังนั้นองคกรจะตองจัดโอกาสใหพนักงานในองคกรเกิดความพึง
พอใจในงานของตนเพื่อสนองตอความตองการของสังคม 

2.1.4 ความตองการทางการยอมรับนับถือ หลังจากบุคคลพอใจในการมีสวน
รวมแลว จะไมพอใจในการเปนสมาชิกของกลุมเทานั้น ยังตองการยอมรับนับถือ การยกยองจาก
ผูอ่ืนดวยการไดรับการยกยองจะทําใหเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง ช่ือเสียง อํานาจเมื่อบุคคล
ไดรับการยอมรับจะกอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

2.1.5 ความตองการผลสําเร็จของงาน เปนความตองการแสดงความสามารถ
ของตนเอง เปนความปรารถนาที่จะเปนสิ่งที่บุคคลนั้นควรเปนได ความตองการผลสําเร็จของงาน
ขึ้นอยูกับศักยภาพของตนและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ตลอดจนการสรางสรรคงานอยาง
กวางขวาง ซ่ึงเปนผลสําเร็จของตน (สาโรจน  โอพิทักษชีวิน. 2543 : 4) 

กลาวโดยสรุป หากพิจารณาการปรับใชทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ    
มาสโลว  ในการบริหารในความเปนจริงแลว  จะเห็นวาความตองการของบุคคลจะไมเปนขั้นตอน
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อยางมีระเบียบตามที่มาสโลว อธิบายแตความตองการของบุคคลนั้นจะมีความสลับซับซอนอัน
เนื่องมาจากลักษณะของบุคคลที่มีความซับซอน 

2.2  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
ทฤษฎีนี้ไดถูกพัฒนาจากรูปแบบการตอบคําถามเกี่ยวกับการทํางานของ

พนักงาน 4,000 คน  พบวามี 2 ปจจัยที่เกี่ยวของไดแกปจจัยอนามัย  ซ่ึงมีความสัมพันธกับ
สภาพแวดลอมที่อยูนอกเนื้องาน  หรือเรียกวาปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ  ซ่ึงไดแก
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล  นโยบายขององคกรและการจัดการ 
คุณภาพการบังคับบัญชา และคาจางหรือรายไดพื้นฐาน  เฮิรซเบอรกเห็นวาการทําใหปจจัยอนามัยดี
ขึ้นสามารถลดความไมพึงพอใจในการทํางานของบุคคลแตไมไดเพิ่มความพึงพอใจ เพื่อที่จะเพิ่ม
แรงจูงใจ ผูจัดการควรจะใหความสนใจตอปจจัยพึงพอใจซึ่งเกี่ยวของสัมพันธกับเนื้องาน  การ
พยายามทําสิ่งที่บุคคลรองขอในการทํางานใหดีขึ้นจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและ
ผลงานดีขึ้น ปจจัยพึงพอใจที่สําคัญไดแกการรับรูเกี่ยวกับความสําเร็จ  การไดรับการยอมรับ  ความ
รับผิดชอบ  โอกาสกาวหนา  และความเจริญกาวหนาของบุคคล  เมื่อนําปจจัยอนามัยและปจจัยพึง
พอใจมารวมกันเรียกวาทฤษฎีสองปจจัย  ซ่ึงเฮิรซเบอรกไดแนะนําผูจัดการวา  แกไขสิ่งที่ไมดีไม
เกี่ยวของกับเนื้องาน  เพื่อกําจัดสาเหตุแหงความไมพึงพอใจ  ตองสรางปจจัยพึงพอใจที่เกี่ยวของกับ
เนื้องานเพื่อเพิ่มโอกาสในการเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  (สุรกัญญา เวสุวรรณ. 2542 : 13) 

กลาวโดยสรุป ทฤษฎีไดวาเปนสาเหตุที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจอยางมากเมื่อ
ปจจัยไมมีอยู  แตถาปจจัยนี้มีอยูมันไมไดนําไปสูการจูงใจและความพึงพอใจที่สูง แตถามันไมมีอยู
ก็ไมเปนสาเหตุกอใหเกิดความไมพึงพอใจอยางมาก  

2.3  ทฤษฎี อี.อาร.จี.ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer ERG Theory) 
ทฤษฎีนี้ไดขยายแนวความคิดความตองการของมาสโลวซ่ึง อี.อาร.จี.(ERG) เปน

ตัวแทนความตองการขั้นพื้นฐาน 3 ดาน คือ 
2.3.1 ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต  เปนความตองการขั้นพื้นฐานในการดํารง

อยูของมนุษย ซ่ึงสอดคลองกับความตองการของมาสโลว ในแงความตองการทางกายภาพและ
ความปลอดภัยและสอดคลองกับปจจัยอนามัยของเฮิรซเบอรก ในแงของสภาพการทํางานและ
เงินเดือน 

2.3.2 ความตองการในสัมพันธภาพ  เปนความตองการที่จะมีความสัมพันธกับ
ผูอ่ืนซึ่งคลายคลึงกับความตองการของมาสโลว ในแงความตองการดานความปลอดภัยดานสังคม
และความตองการที่จะมีช่ือเสียง เกียรติยศ สัมพันธกับปจจัยอนามัยของ เฮิรซเบิรก ในแงของ
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ความสัมพันธระหวางเพื่อรวมงานและผูบังคับบัญชาและสัมพันธกับปจจัยจูงใจในแงการไดรับการ
ยอมรับและความรับผิดชอบ 

2.3.3 ความตองการที่จะเจริญเติบโต  เทียบไดกับความตองการของมาสโลว  
ในดานความตองการที่จะมีเกียรติยศ ช่ือเสียงและความตองการในความสําเร็จและสมหวังของ
ตนเอง  สัมพันธกับทฤษฎีของเฮิรซเบอรก ในแงความกาวหนา ความสําเร็จและงาน (วรรณา   
พลอยสุวรรณ. 2544 : 16) 

กลาวโดยสรุป  ความตองการไมไดมีการเคลื่อนจากลําดับหนึ่งไปยังลําดับถัดไปตามที่
มาสโลว เสนอหรือไมไดเกิดจากปจจัยหนึ่ง ไปยังอีกปจจัยหนึ่งตามที่ เฮิรซเบอรกอางบุคคล
สามารถกาวกระโดดในลําดับความตองการได นอกจากนี้ทฤษฎีอี.อาร.จี (ERG) เสนอวามนุษยมี
ความตองการมากกวาหนึ่งความตองการในการที่จะจูงใจเวลาเดียวกันเชนความตองการในสัมพันธ
ภาพ  และความตองการในการเจริญเติบโตแตส่ิงสําคัญที่แตกตางจากความตองการลําดับขั้นของ
มาสโลว  คือ ทฤษฎีอี.อาร.จี (ERG) รวมถึงสวนประกอบการถอยกลับจากการผิดหวัง  และ
สวนประกอบความกาวหนาจากความพึงพอใจ  ขั้นตอนความกาวหนาจากความพึงพอใจนั้นพบวา 
หลังจากการตอบสนองความตองการของบุคคลในระดับหนึ่งแลวก็จะมีการเลื่อนลําดับความ
ตองการที่สูงขึ้น ณ จุดนี้ความตองการลําดับขั้นและทฤษฎีอี.อาร.จี (ERG) จะเหมือนกัน ในทาง
ตรงกันขาม ทฤษฎีอี.อาร.จี (ERG) โตแยงวา บุคคลที่ส้ินหวังในความพยายามที่จะตอบสนองความ
ตองการในลําดับที่สูงขึ้นก็จะหันกลับมาตอบสนองความตองการในลําดับกอน  เชนพบวาความ
ผิดหวังจากความตองการที่จะเจริญเติบโตจะเปนสาเหตุใหแรงจูงใจดานความตองการในสัมพันธ
ภาพเกิดขึ้นอีกครั้ง 

2.4  ทฤษฎีการจูงใจของแม็กเกรเกอร (McGregor’s Theory X and Theory Y) 
ทฤษฎีนี้กลาวถึงสมมติฐานของมนุษยที่มีลักษณะสุดขั้ว นั่นคือทฤษฎี X มอง

บุคคลไปในแงลบสุดขั้ว สวนทฤษฎี Y มองคนไปในแงบวกสุดขั้ว 
2.4.1 ทฤษฎี X จะมีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยดังนี้ 

2.4.1.1 โดยปกติแลวมนุษยมีนิ สัยไมชอบทํางาน  และจะพยายาม
หลีกเลี่ยงงานใหมากที่สุด 

2.4.1.2 จากขอ 2.4.1.1 จึงตองบังคับ ควบคุมและลงโทษเพื่อใหทํางาน 
2.4.1.3 โดยธรรมชาติมนุษยโดยทั่วไป  จะพยายามหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบไมคอยมีความทะเยอทะยาน แตตองการความมั่นคงในการทํางานเหนือส่ิงอ่ืนใด 
2.4.2 ทฤษฎี Y จะมีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยดังนี้ 
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2.4.2.1 การใชความพยายามทั้งรางกายและจิตใจ ในการทํางานนั้นเปน
เร่ืองธรรมชาติเชนเดียวกับการละเลนและพักผอน 

2.4.2.2 มนุษยจะใชการควบคุมตนเองในการปฏิบัติงานเพื่อวัตถุประสงค
ตามที่เขาไดผูกพันไว 

2.4.2.3 ความผูกพันตอวัตถุประสงคตาง ๆ นั้น ขึ้นอยูกับรางวัลที่จะ
ไดมาพรอมความสําเร็จ เชน การปฏิบัติงานแลวทําสําเร็จดวยตนเอง หรือการเปนที่ยอมรับของคน
ทั่วไป 

2.4.2.4 ภายใตสภาพที่เหมาะสม มนุษยจะไมเรียนรูแตเฉพาะการยอมรับ
วามีความรับผิดชอบเทานั้น แตจะแสวงหาความรับผิดชอบอีกดวย 

2.4.2.5 มนุษยมีความสามารถในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด 
และความคิดสรางสรรคเพื่อการแกปญหาตาง ๆ 

2.4.2.6 ภายใตเงื่อนไขของชีวิตสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพ
ดานสติปญญาของมนุษยไดถูกนํามาใชแตเพียงบางสวนเทานั้น  (สรอยตระกูล อรรถมานะ. 2541 : 
106)  

กลาวโดยสรุป ผูบริหารที่ยึดติดทฤษฎี X จะมองมนุษยในแงลบและเปน
มนุษยที่ใชเหตุผลทางเศรษฐกิจ  จึงตองมีบทลงโทษเพื่อใหเขาทํางานแตอาจจะกระตุนดวยส่ิงจูงใจ
ที่จับตองได  หรือส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงิน  การบริหารจะเนนระเบียบวินัยและอํานาจหนาที่อยางมาก
ในการควบคุม ในขณะที่ผูบริหารที่ยึดติดทฤษฎี Y จะมองมนุษยในแงบวกและมองมนุษยวาเปนคน
ที่ชอบสังคม  ดังนั้นตองจูงใจดวยส่ิงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน หรือที่จับตองไมได   และเปนชองทางให
บุคคลเหลานี้ไดมีความรับผิดชอบควบคุมตนเองเพื่อปฏิบัติงานตามเปาหมายที่เขาไดผูกพันไว 

8.3 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของแมคคลีแลนด (Mcclelland’s Acquired-
Needs Theory) 

ในป 1950 เดวิด แมคคลีแลนดและเพื่อน ไดศึกษาความตองการที่คลายคลึงกับ
ความตองการในลําดับสูงของมาสโลว โดยมาสโลวเนนวาเปนลําดับความตองการสากล ขณะที่
ผลงานของเดวิด แมคคลีแลนดยืนยันวาความตองการนั้นไดมาจากการเรียนรูและไดรับมาจากสงัคม
อันเนื่องมาจากแตละบุคคลมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม ทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนด
เกี่ยวของกับการทําอยางไรที่ความตองการของแตละบุคคลและปจจัยทางสิ่งแวดลอมเมื่อรวมกัน
แลวกอใหเกิดการจูงใจขั้นพื้นฐานทั้งสามของมนุษยซ่ึงไดแก ความตองการซึ่งความสําเร็จ 
(Achievement) ความตองการดานอํานาจ (Power) และความตองการทางสังคม (Affiliation)       
(สุรกัญญา เวสุวรรณ. 2542 : 20)   
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2.5.1 ความตองการดานความสําเร็จ (Need for Achievement ) บุคคลที่มีความ
ตองการดานความสําเร็จสูงมีแนวโนมจะมีบุคลิกดังตอไปนี้ 

2.5.1.1 ตองการที่จะรับผิดชอบในการแกปญหาดวยตนเอง 
2.5.1.2 เปนผูที่ยึดเปาหมายเปนหลัก 
2.5.1.3 แสวงหาความทาทายและตั้งเปาหมายที่สามารถทําไดเปนจริงมี

ความยากลําบากปานกลางและมีความเสี่ยงแตก็สามารถบรรลุเปาหมายดังกลาวได 
2.5.1.4 ตองการทราบผลการดําเนินการ 
2.5.1.5 มีพลังในระดับสูงและเต็มใจที่จะทํางานหนัก 

2.5.2 ความตองการดานอํานาจ(Need for Power) บุคคลที่มีความตองการดาน
อํานาจสูงจะแสวงหาที่จะมีอิทธิพลหรือควบคุมผูอ่ืนซึ่งมีแนวโนมที่จะมีบุคลิกดังตอไปนี้  

2.5.2.1 มุงการไดมา การใชหรือการรักษาไวซ่ึงอํานาจหรือการมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน 

2.5.2.2 ชอบที่จะแขงขันกับผูอ่ืนในสถานการณที่ตนมีความเหนือกวา 
2.5.2.3 ชอบที่จะเผชิญหนากับผูอ่ืน  

2.5.3 ความตองการดานสังคม (Need for Affiliation) เปนความตองการที่จะมี
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ซ่ึงผูที่มีความตองการดานสังคมสูงจะมีแนวโนมที่จะมีบุคลิกดังนี้ 

2.5.3.1 พยายามสรางและรักษาความเปนมิตรและความสัมพันธทาง
จิตใจกับผูอ่ืน 

2.5.3.2 ชอบที่จะเปนที่ช่ืนชอบของบุคคลอื่น 
2.5.3.3 ชอบงานปารตี้ กิจกรรมทางสังคมและการพูดคุย 
2.5.3.4 แสวงหาการมีสวนรวมดวยการเขากลุมหรือองคกร 
ความตองการดานสังคมเปนความตองการที่จะอยูกับผูอ่ืน มีมิตรสัมพันธ

และไมถูกปฏิเสธจากผูอ่ืน จากการวิจัยพบวานักศึกษาหญิงมักใชเวลาอยูกับเพื่อนและอยูคนเดียว
นอยกวาเพศชาย จึงเปนไปไดวาเพศหญิงมีความตองการดานสังคมสูงกวาเพศชาย (จิราภา  เต็งไตร
รัตน และคณะ. 2542 : 248) 
 

กลาวโดยสรุป เมื่อรวมความตองการทั้ง 3 ดาน ดานความสําเร็จ อํานาจและ
สังคม เปนทฤษฎีการจูงใจเพื่อความสําเร็จ พบขอสรุป 3 ประการคือแรงขับดานความสําเร็จมี
ความสําคัญมากที่สุดสําหรับกิจการ เซลลแมนและผูที่ยึดความสามารถของตนและมีแรงขับตอ
ความสําเร็จ แรงขับดานอํานาจมีความสําคัญมากกับผูจัดการในองคกรซึ่งใชในการพัฒนาและ
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สนับสนุนพรสวรรคของบุคลากร แรงขับดานสังคมมีความสําคัญที่สุดสําหรับผูที่ไมไดอยูฝาย
บริหารแตมีแนวโนมวาจะมีคุณประโยชนจํากัดตอผูจัดการ   

2.6  ทฤษฎีอารจัยริส (Argyris Maturity – Immaturity Continuum) 
ทฤษฎีนี้มีแนวคิดเกี่ยวกับความตองการของมนุษยโดยเนนที่การพัฒนาของ

บุคคลจากวัยเด็กสูวัยผูใหญดังนี้  
2.6.1 จากระดับการไดรับในทารก จนกระทั่งการกระทําในวัยผูใหญ 
2.6.2 จากระดับที่ขึ้นอยูกับผูอ่ืน ในวัยทารกจนกระทั่งเปนอิสระจากผูอ่ืนในวัย

ผูใหญ 
2.6.3 จากความสามารถในการควบคุมกิจกรรมไมกี่ประเภทในวัยทารก

จนกระทั่งเปนความสามารถในการกระทําพฤติกรรมที่แตกตางในวัยผูใหญ 
2.6.4 จากความสนใจในชวงสั้น ๆ ในวัยทารกจนกระทั่งเปนความสนใจที่ลึก

และนานในวัยผูใหญ 
2.6.5 จากแนวคิดสั้น ๆ ในวัยทารกจนกระทั่งเปนแนวคิดระยะยาวในวัยผูใหญ 
2.6.6 จากตําแหนงผูใตบังคับบัญชา ในวัยทารกจนกระทั่งเปนตําแหนงที่      

เทาเทียมหรือสูงกวา 
2.6.7 จากการขาดการระลึกไดในตัวเอง ในวัยทารกจนกระทั่งเปนการควบคุม

ตนเองไดในวัยผูใหญ 
จะเห็นไดวาแตละบุคคลมีความตองการที่แตกตางกัน  ซ่ึงความตองการจะ

แตกตางกันตามเวลา  อายุ  และตําแหนงหนาที่การงาน  จึงเปนเหตุผลหนึ่งวาผูจัดการควรจะใช
ทฤษฎีความตองการในกลุมเนื้อหาเพื่อที่จะเขาใจถึงความแตกตางกันของความตองการของแตละ
บุคคลในการทํางาน (วรรณา พลอยสุวรรณ. 2544 : 26) 

กลาวโดยสรุป  ความตองการเหลานี้จะมีประโยชนสําคัญตอการพัฒนาทฤษฎี
ความตองการ โดยทฤษฎีของมาสโลว  เนนวาความตองการของบุคคลจะแบงออกเปนลําดับขั้น  
บุคคลจะพยายามสนองความตองการของตนในลําดับลางกอน และเมื่อความตองการในลําดับนั้น
ไดรับการตอบสนองแลวก็จะเลื่อนไปสูลําดับความตองการที่สูงขึ้น แตก็มีผูโตแยงวาความตองการ
ของบุคคลอาจจะไมเปนไปตามขั้นตอนอยางมีระเบียบตามที่มาสโลวอธิบาย เนื่องจากไดรับ
อิทธิพลจากวัฒนธรรม นอกจากนี้ความตองการของบุคคลนั้นจะมีความซับซอนอันเนื่องมาจาก
ลักษณะของบุคคลที่มีความซับซอน  ขณะที่เฮิรซเบอรก พยายามคนหาปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางาน และปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ  ทฤษฎีอี.อาร.จี ขยาย
แนวความคิดความตองการลําดับขั้นของมาสโลว เปนความตองการเพื่อการดํารงชีพ ความตองการ
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ในสัมพันธภาพ และตองการที่จะเจริญเติบโต ทฤษฎี X และ Y ไดพยายามมองธรรมชาติของมนุษย
โดยแบงออกเปน 2 จําพวก พวกที่ไมชอบทํางาน หลีกเลี่ยงงาน ไมมีความทะเยอทะยาน ขณะที่พวก
หลังมุงการเรียนรูและมีความรับผิดชอบในการทํางาน ซ่ึงการเขาใจธรรมชาติของมนุษยจะทําให
สามารถสรางแรงจูงใจไดตรงกับลักษณะและความตองการของบุคคลทฤษฎีของแมคคลีแลนดได
แบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ดานไดแกความตองการดานความสําเร็จ ดานอํานาจและ
ดานสังคม ทายสุดความตองการของอารจัยริส (Argyris) ไดใหแนวความคิดที่วา ความตองการของ
มนุษยเปนผลมาจากพัฒนาการในวัยทารกสูวัยผูใหญ ทฤษฎีเหลานี้จะชวยเปนพื้นฐานในการศึกษา
ความตองการของบุคคล ซ่ึงจะชวยใหเขาใจความตองการของบุคคลไดชัดเจนมากขึ้น และขอมูลที่
ไดเปนประโยชน ในการใชเปนเครื่องมือในการสรางแรงจูงใจใหตรงกับความตองการของบุคคล
เพื่อใหบุคคลกระทําในสิ่งที่ผูจูงใจ  
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

  สัณทชัย  ลิชฌรังษี (2530 : 128) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
บริษัทปูนซิเมนตไทย  จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญของบริษัทไมวาจะ
เปนพนักงานกลุมใด เห็นดวยวาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของปูนซิเมนตไทย  มีการปฏิบัติ
ตอเนื่องและสม่ําเสมอมีความทั่วถึงทุกระดับ และมีความเปนระบบสอดคลองกับการดําเนินการใน
แบงความรับผิดชอบในการจัดอบรมใหแกพนักงานระดับตาง ๆ ของบริษัทปูนซิเมนตไทย  จํากัด 
(มหาชน)  

  ศุภณัฐ  วงศวิริยะธรรม (2535 : 84) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
วิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตยที่
เปนอยูในปจจุบันพบวา วิธีการการฝกอบรมเปนที่นิยมมากในการนําไปใชในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย ไดมีการปฏิบัติอยางตอเนื่อง
สม่ําเสมอและมีความเปนระบบแตประเด็นของความทั่วถึงทุกระดับยังไมสามารถสรุปไดชัดเจน 

  ดุสิต  จุลเสน  (2540 : 75) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาคุณภาพของบุคลากรของ
กองบัญชาการตํารวจนครบาล : ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการฝกอบรม ผลการศึกษา
พบวา กองบัญชาการตํารวจนครบาลไมมีศูนยฝกอบรมเปนของตนเอง ประกอบกับขาดแคลน
บุคลากรที่จะมาทําหนาที่ดานการฝกอบรมโดยตรง ทําใหการเตรียมการประสานงานในขั้นตอนตาง 
ๆ ใหสมบูรณและมีผลกระทบตอเนื่องเปนวงจรลูกโซไปถึงกระบวนการตาง ๆ ในการฝกอบรม
ทั้งหมด  
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  ผล  บุญอยู (2538 : 92) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาการพัฒนาบุคลากรครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน ผลการศึกษาพบวา สภาพปจจุบันใน
การพัฒนาบุคลากรครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน มีการปฏิบัติ
อยูในระดับนอย เร่ืองที่มีปญหาอยูในระดับมาก ไดแก งบประมาณสนับสนุนไมเพียงพอ เครื่องมือ
เครื่องใชในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนางานไมเพียงพอและขาดทิศทาง เปาหมายที่ชัดเจนในการ
พัฒนาบุคลากรครูตามลําดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรครูในระดับมาก ไดแก การมีสวน
รวมในการบริหารโรงเรียน การประเมินประสิทธิภาพการทํางานของครู และการนิเทศภายใน
ตามลําดับ 

  ลาวัลย  ปานดิษฐ (2535 : 83) ไดทําการศึกษาเรื่อง สมรรถภาพของนักเทคโนโลยีศึกษา
ที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหนวยงานเอกชนตามการรับรูของตนเองและ
หัวหนาหนวย ผลการศึกษาพบวานักเทคโนโลยีการศึกษาจําเปนตองใชสมรรถภาพดานทัศนคติใน
ระดับมากที่สุด รองลงมาระดับมากคือ สมรรถภาพดานทักษะและเชาวปญญาและสมรรถภาพที่
จําเปนตองใชปานกลาง  ดานความรูตามการรับรูของนักเทคโนโลยีการศึกษา  พบวาสมรรถภาพ
ยอยที่นักเทคโนโลยีการศึกษาเห็นวาจําเปนตองใชมากที่สุดของแตละดาน  ไดแก  ตระหนักใน
ความสําคัญและประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับทฤษฎีและ
เทคนิคการฝกอบรมและพัฒนาทักษะในการสรางมนุษยสัมพันธและการเปนคนใฝรู  สมรรถภาพ
ยอยที่หัวหนาหนวยเห็นวานักเทคโนโลยีการศึกษาจําเปนใชมากที่สุดของแตละดาน ไดแก การ
ตระหนักในความสําคัญและประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  อดิศักดิ์  ชูวาธิวัฒน (2530 : 72) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความตองการของนักศึกษาผูใหญ
แบบเบ็ดเสร็จระดับ 4 ที่มีตอการเขารับการศึกษาในโรงเรียนผูใหญจังหวัดสกลนคร สรุป
ผลการวิจัยไดดังนี้ความตองการในการเขาศึกษาผูใหญที่สําคัญคือ ตองการนําความรูไปใชใน
ชีวิตประจําวัน ตองการเรียนตอในระดับสูงขึ้นไปเรื่อย ๆ และตองการรูจักสังคมและสิ่งแวดลอมดี
ขึ้น เมื่อวิเคราะหความตองการที่มีตอการเขาศึกษาโดยจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับรายได การมีพี่
นองรวมบิดามารดาจบการศึกษาในระดับนี้(มัธยมศึกษา)และอาชีพพบวา ความตองการใน
การศึกษาที่สําคัญ 3 ลําดับแรกไมแตกตางในทุก ๆ กลุม สวนความตองการในการศึกษา 5 ลําดับ
ตอมา คือการใชเวลาวางใหเปนประโยชน การนําวุฒิไปปรับตําแหนงการงาน การเรียนเพื่อนํา
ความรูมาพัฒนาหมูบานที่ตนอยู การเปลี่ยนอาชีพที่ทําอยูแลวไปประกอบอาชีพอ่ืน การมีความรูใน
การประกอบอาชีพรองเปนการเพิ่มรายไดจากอาชีพหลัก สําหรับลําดับที่ความตองการในการศึกษา
ของทุกกลุมมีการเลือกที่ไมแตกตางกัน 
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  วลัยลักษณ นนทมะลิ (2532 : 163) ไดทําการศึกษาเรื่อง  ความตองการในการศึกษา
ตอเนื่องของบรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัย สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ ในดานความตองการใน
การศึกษาตอเนื่องแบบเปนทางการ บรรณารักษตองการศึกษาขั้นปริญญาโทมากที่สุด ในขณะที่
การศึกษาตอเนื่องแบบไมเปนทางการ บรรณารักษตองการเขารับการอบรมเชิงปฏิบัติการ เนื้อหา   
ที่บรรณารักษตองการศึกษาในระดับมากคือ บริการขอสนเทศที่ทันสมัยและบริการเลือกและ
เผยแพรขอสนเทศ และโปรแกรมคอมพิวเตอรสําหรับงานหองสมุด นอกจากนี้ยังพบวารูปแบบของ
การศึกษาและเนื้อหาวิชาที่บรรณารักษตองการศึกษาตอเนื่องแตกตางกันตามตัวแปรตอไปนี้คือ   
วุฒิการศึกษา ระดับการศึกษาที่ตองการศึกษาตอเนื่องและเขตภูมิศาสตรของสถานที่ทํางาน และ
เนื้อหาวิชาที่บรรณารักษตองการศึกษาตอเนื่องจะสัมพันธกับงานที่ปฏิบัติ สาเหตุที่บรรณารักษเขา
รับการศึกษาตอเนื่องแบบเปนทางการคือ ตองการนําวุฒิที่ไดมาปรับเงินเดือน สวนการศึกษา
ตอเนื่องแบบไมเปนทางการคือ ตองการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นประสบการณกับบุคคลในวิชาชีพ
เดียวอุปสรรคของกันและตองการเพิ่มความรูความสามารถใหทันกับความกาวหนาในวิชาชีพ 

  ปวีณา  ลําพาย (2544 : 45-49) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความตองการของครูในการพัฒนา
ตนเองใหสอดคลองกับแนวทางปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติแหงชาติ พ.ศ. 2542 ผลการวิจัย
พบวา  ดานการเรียนการสอน  ดานรูปแบบในการพัฒนาตนเอง  ครูมีความตองการอยูในระดับมาก  
ซ่ึงในดานการเรียนการสอนครูมีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับหลักสูตรและแผนการเรียนอยู
ในระดับมาก  ครูมีความตองการดานระยะเวลาในการพัฒนาตนเอง  โดยภาพรวมในระดับปาน
กลาง และมีความตองการในการพัฒนาตนเองในชวงเวลาราชการเปนอันดับแรก  สวนในวันเสาร-
อาทิตย ครูมีความตองการเปนลําดับนอยที่สุด 

  สุทธิกุล  ศรีสุทธิ์ (2540 : 91) ไดทําการศึกษาปญหาและความตองการในการศึกษา
ตอเนื่องของขาราชการ ข (ผูชวยวิชาการ) มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา ปญหาในการศึกษา
ตอเนื่องของขาราชการสาย ข ผูชวยวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง โดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
ความตองการในการศึกษาตอเนื่องของขาราชการสาย ข ผูชวยวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหงดาน
การสนับสนุนของมหาวิทยาลัยรามคําแหง และดานประโยชนที่ไดรับ อยูในระดับมาก สวนดาน
วิธีการศึกษา อยูในระดับปานกลาง ขาราชการสาย ข ผูชวยวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหงที่เพศ  
อายุ  วุฒิการศึกษา ระดับตําแหนง  และตําแหนงดานวิชาการศึกษาตางกัน มีความตองการใน
การศึกษาตอเนื่องแบบเปนทางการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนขาราชการสาย ข 
ผูชวยวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความตองการใน
การศึกษาตอเนื่องแบบเปนทางการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 ขาราชการสาย 
ข ผูชวยวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ที่มีอายุ วุฒิการศึกษา ระดับตําแหนงหนาที่ และตําแหนง
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ทางดานวิชาการตางกัน มีความตองการในการศึกษาตอเนื่องแบบไมเปนทางการ ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนขาราชการสาย ข ผูชวยวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ที่เพศ และ
ประสบการณทํางานตางกัน มีความตองการในการศึกษาตอเนื่องแบบไมเปนทางการ แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5  

  กลาวโดยสรุป งานวิจัยที่เกี่ยวของความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย จํากัด (มหาชน) นั้น  สรุปไดวาสิ่งที่จะทําใหเกิด
ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลไทย 
จํากัด (มหาชน) ไดนั้น  ตองมีองคประกอบ 4 ดาน ดังนี้  1. ดานการศึกษา  2. ดานการฝกอบรม      
3. ดานการพัฒนาตนเอง  4. ดานการพัฒนาสภาพแวดลอมที่ทํางาน ส่ิงเหลานี้เปนองคประกอบมา
จากพนักงานที่มีสถานภาพสวนบุคคลที่แตกตางกัน ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุงาน  
รายได  และสถานภาพสมรส  ที่ทําใหพนักงานเกิดความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  
ผลการศึกษาจะเปนประโยชนตอการปรับปรุง  และพัฒนาศักยภาพพนักงานของบริษัทตอไปใน
อนาคต         
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กรอบแนวความคิดของการวิจัย 
 

  จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
 ตัวแปรอิสระ   ตัวแปรตาม    

 
    สถานภาพสวนบุคคล                        ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงาน 

-  เพศ    -   ดานการศึกษา 
-  อายุ    -   ดานการฝกอบรม 
-  ระดับการศึกษา   -   ดานการพฒันาตนเอง 

       -      อายุงาน -  ดานการพัฒนาสภาพแวดลอมที่ทํางาน        
-      รายได 

 -      สถานภาพสมรส                                                                     
  

 
ภาพที่ 2.6 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
  
สมมติฐานการวิจัย 
 

  พนักงานที่มีสถานภาพสวนบุคคลแตกตางกัน มีความตองการในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยแตกตางกัน   
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