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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจยัเร่ือง รูปแบบพฒันาทุนมนุษยข์องเทศบาลต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือผูว้ิจยัได้
รวบรวมสรุปสาระส าคญัของแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
  1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัรูปแบบ 
  2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทุนมนุษย ์
  3.  แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  4.  แนวคิดเก่ียวกบัความส าเร็จในการพฒันาทุนมนุษย ์
  5.  ปัจจยัเชิงสาเหตุ และผลท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาทุนมนุษย ์
  6.  แนวคิดเก่ียวกบัเทศบาล 
  7.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  8.  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัรูปแบบ 
 
 2.1.1 ความหมายของรูปแบบ 
 อ านวยวิทย ์ชูวงษ์ (2525, น. 56) กล่าววา่ ในแง่ของการวิจยันั้น รูปแบบมีคุณค่าในการวิจยั 
เพราะช่วยในการสร้างทฤษฎีและการน าทฤษฎีไปใช้ รูปแบบท าให้เกิดความชดัเจนในการอธิบาย 
ช่วยให้ทราบแหล่งสมมติฐานท่ียงัไม่ได้พิสูจน์ นอกจากน้ีรูปแบบยงัเป็นเคร่ืองกรองขอ้เท็จจริง 
แสดงการเป็นตวัแทนความจริงท่ียงัไม่สมบูรณ์ ช่วยให้นกัวิจยัคาดหวงัผลลพัธ์บางอยา่งหรืออาจจะ
กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ทฤษฎี คือ รูปแบบทดสอบแลว้นัน่เอง นกัวิชาการให้ความหมายค าวา่รูปแบบ 
(Model)  เป็นการจ าลองความเป็นจริงของปรากฏการณ์ เพื่อท าให้เข้าใจความสัมพันธ์ ท่ี
สลบัซับซ้อนของปรากฏการณ์นั้น ๆ ได้ง่ายข้ึน (Stoner and Wankel. 1986, p. 16) การแสดง
โครงสร้างเพื่อใชศึ้กษาความสัมพนัธ์ของตวัแปร (Keeve, 1997, p. 559) และตวัแทนอยา่งง่ายท่ีใช้
อธิบายมิติท่ีส าคญับางมิติขององค์กร (Daft. 1992, p. 20) อาจกล่าวได้ว่า รูปแบบ หมายถึง 
แบบจ าลองอยา่งง่ายหรือย่อส่วน (Simplified) ของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีผูเ้สนอรูปแบบศึกษาและ
พฒันาข้ึนมาเพื่ออธิบายหรือแสดงปรากฏการณ์ใหเ้ขา้ใจง่ายข้ึนและใชใ้นการพยากรณ์ปรากฏการณ์
หรือใชเ้ป็นแนวทางในกรด าเนินงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่อไป (เบญจพร แกว้มีศรี, 2545, น. 89) และ

 



14 

เป็นชุดของความสัมพนัธ์จะเป็นเชิงปริมาณหรือคุณภาพก็ได ้ซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็นความหมายเก่ียวพนั
ของลกัษณะท่ีแทจ้ริงของส่ิงท่ีเราเก่ียวขอ้ง ค าวา่ รูปแบบ โดยมโนทศัน์ของค าจะมีความหมายอยา่ง
นอ้ย 3 อยา่ง คือ (รัตนา สิงหกุล, 2547) 
  1.  ในทางสถาปัตยห์รือทางศิลปะ จะหมายถึง หุ่นจ าลอง 
  2.  ในทางคณิตศาสตร์และเศรษฐศาสตร์ จะหมายถึง สมการ 
  3.  ในทางศึกษาศาสตร์ จะหมายถึง ความสัมพนัธ์ของตวัแปรกรอบของความคิด หรือ
การแทนความคิดออกเป็นรูปธรรม 
 การให้ความหมายของรูปแบบนั้นมีนกัวิชาการหลายท่าน ไดใ้ห้ความหมายของรูปแบบไว้
หลายลกัษณะทั้งท่ีคลา้ยคลึงและแตกต่างกนั กล่าวคือ 
  1. รูปแบบ หมายถึง แบบจ าลองท่ีเป็นตวัแทนของความเป็นจริง แต่มีความต่างกนัอยู่ท่ี
ขนาดเท่านั้น กล่าวคือ อาจมีขนาดเล็กหรือใหญ่กวา่ปกติ ซ่ึงจะช่วยให้เขา้ใจถึงสภาพท่ีแทจ้ริงของ
ส่ิงนั้นไดอ้ยา่งลึกซ้ึง นกัวิชาการท่ีไดใ้ห้ความหมายของรูปแบบในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ สวสัด์ิ สุคนธ
รังสี (2520, น. 206) , วชันีย ์เชาวด์ ารง (2542, น. 74) , พิณสุดา สิริธรังศรี (2546, น. 10) , Smith and 
others (1980, p. 461) 
  2. รูปแบบ หมายถึง แนวความคิดหรือทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเป็นขอ้เสนอในการพฒันา โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อจดัระเบียบความคิดเก่ียวกบัความเป็นจริง เพื่อให้เขา้ใจถึงสาระส าคญัของความเป็น
จริงและชดัเจนมากข้ึน นักวิชาการท่ีไดใ้ห้ความหมายของรูปแบบในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ สุมน อมร
ววิฒัน์ (2545, น. 80) , Siller (1968, p. 18)  
  3. รูปแบบ หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงโครงสร้าง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหรือตวัแปรต่าง 
ๆ โดยอาศัยองค์ประกอบท่ีมีความสัมพนัธ์และมีความเช่ือมโยงซ่ึงกนัละกนั เพื่อช่วยให้เขา้ใจ
ขอ้เท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ โดยจดัวางแบบแผนให้เขา้ใจง่ายข้ึน 
นกัวชิาการท่ีไดใ้หค้วามหมายของรูปแบบในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ สมาน อศัวภูมิ (2537, น. 11) ; พูลสุข 
หิงคานนท ์(2540, น. 50) ; อุทุมพร จามรมาน (2541, น. 22) , สุภาว ์อาวสกุลสุทธิ (2552, น. 58) 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง การจ าลองหรือการย่อส่วน
แนวความคิดหรือปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีใกล้เคียงกบัความเป็นจริง เพื่อความเขา้ใจท่ีง่ายข้ึนและ
เข้าถึงสภาพท่ีแท้จริงได้อย่างลึกซ้ึง ซ่ึงโครงสร้างของรูปแบบนั้นจะต้องมีแนวความคิดและ
องคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อเน่ือง และมีความเป็นเหตุเป็นผลซ่ึงกนัและกนั 
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 2.1.2 ประเภทของรูปแบบ 
 รูปแบบท่ีน ามาใชใ้นการวจิยัมีหลายประเภท นกัวชิาการไดแ้บ่งประเภทของรูปแบบไวห้ลาย
ลกัษณะ ดงัน้ี 
  เสรี ชดัแช้ม (2538, น. 7) ไดส้รุปความคิดเห็นของนกัวิชาการและน าเสนอประเภทของ
แบบจ าลองหรือรูปแบบไว ้ดงัน้ี 
   1.  แบบจ าลองเชิงกายภาพ (Physical Model) แบ่งได ้ดงัน้ี 
    1.1  แบบจ าลองของส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Model of) เช่น แบบจ าลองเคร่ืองบินท่ีสร้าง
เหมือนจริงแต่มีขนาดยอ่ส่วน 
    1.2  แบบจ าลองเพื่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ๆ (Model for) เช่น แบบจ าลอง ท่ีออกแบบไว้
เพื่อเป็นต้นแบบลิตสินค้า ต้องสร้างแบบจลองเท่าของจริงข้ึนมาก่อนแล้วจึงผลิตสินค้าตาม
แบบจ าลองนั้น 
   2.  แบบจ าลองเชิงแนวคิด (Conceptual Model) แบ่งได ้ดงัน้ี 
    2.1  แบบจ าลองเชิงแนวคิดของส่ิงใดส่ิงหน่ึง ๆ (Conceptual Model of) เป็น
แบบจ าลองท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิดทฤษฎี เพื่ออธิบายปรากฏการณ์บางอยา่ง เช่น แบบจ าลองการคง
อยูใ่นโรงเรียนของนกัเรียน เป็นตน้ 
    2.2  แบบจ าลองเชิงแนวคิดเพื่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Conceptual Model for) 
เป็นแบบจ าลองท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีการคดัสรรตามธรรมชาติ เพื่อน าไปอธิบายทฤษฎีการ
คงอยูข่องนกัเรียนในโรงเรียน เป็นตน้ 
  ศรีชยั กาญจนวาสี (2546, น. 57-59) ไดแ้บ่งประเภทของรูปแบบจากวิธีน าเสนอแนวคิด
ของรูปแบบตามการกระท าได ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
   1.  รูปแบบเชิงบรรยาย เป็นการน าเสนอโดยใช้ค  าบรรยายระบุถึงหลกัการหรือ  ตวั
แปรและมีค าอธิบายถึงปรากฏการณ์ดว้ยค าบรรยายความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวคิด หลกัการ หรือตวั
แปรเหล่านั้น 
   2.  รูปแบบเชิงรูปภาพ เป็นการน าเสนอโดยใชรู้ปภาพหรือสัญลกัษณ์จ าลอง แสดงถึง
แนวคิด หลกัการ หรือตวัแปร และลากเส้นโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวคิด หลกัการ หรือตวัแปร
เหล่านั้น 
   3.  รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ เป็นการน าเสนอโดยใชส้ัญลกัษณ์แทนความคิดหลกัการ 
หรือตวัแปร และใช้ฟังก์ชันคณิตศาสตร์เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างแนวคิด หลกัการ หรือ               
ตวัแปรเหล่านั้น 
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  Smith and others (1980, pp. 461 - 462) ไดจ้  าแนกประเภทของรูปแบบออกเป็น 2 
รูปแบบ ดงัน้ี 
   1.  รูปแบบจ าลองเชิงกายภาพ (Physical Model) ไดแ้ก่ 
    1.1  รูปแบบคลา้ยจริง (Iconic Model) มีลกัษณะคลา้ยของจริง เช่น เคร่ืองบิน
จ าลอง หุ่นไล่กา หุ่นตามร้านตดัเส้ือผา้ เป็นตน้ 
    1.2  รูปแบบเหมือนจริง (Analog Model) มีลกัษณะคลา้ยปรากฏการณ์จริง เช่น 
การทดลองทางเคมีในห้องปฏิบติัการก่อนท่ีจะท าการทดลองจริง เคร่ืองบินจ าลองท่ีบินได้ หรือ
เคร่ืองฝึกบิน เป็นตน้ (แบบจ าลองชนิดน้ีใกลเ้คียงความจริงกวา่แบบแรก) 
   2.  รูปแบบจ าลองเชิงสัญลกัษณ์ (Symbolic Model) ไดแ้ก่ 
    2.1  รูปแบบขอ้ความ (Verbal Model) เป็นรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative) 
รูปแบบน้ีพบมากท่ีสุดเป็นการใช้ขอ้ความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ เช่น ค าพรรณนา
ลกัษณะงาน ค าอธิบายรายวชิา เป็นตน้ 
    2.2  รูปแบบทางคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) หรือรูปแบบ เชิงปริมาณ 
(Quantitive Model) เช่น สมการละโปรแกรมเชิงเส้น เป็นตน้ 
  Keeves (1997, pp. 386 - 387) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและ
สังคมศาสตร์และไดมี้การพฒันาการใชรู้ปแบบทางการศึกษาเป็น 4 ประเภท คือ 
   1.  รูปแบบเชิงเทียบเคียง (Analogue Model) เป็นรูปแบบท่ีใช้ในการอุปมาอุปมยั
เทียบเคียง ปรากฏการณ์ ซ่ึงเป็นรูปธรรมเพื่อสร้างความเขา้ใจในปรากฏการณ์ท่ีเป็นนามธรรม เช่น 
รูปแบบในการท านายจ านวนนกัเรียนท่ีจะเขา้สู่ระบบเปรียบเสมือนกบัน ้ าท่ีไหลเขา้ถงั นกัเรียนท่ี
ออกจากระบบเปรียบเสมือนกบัน ้ าท่ีไหลออกกจากระบบ เป็นตน้ จดมุ่งหมายของรูปแบบก็เพื่อ
อธิบายการเปล่ียนแปลงประชากรนกัเรียนของโรงเรียน 
   2.  รูปแบบเชิงข้อความ (Semantic Model) เป็นรูปแบบท่ีใช้ภาษาเป็นส่ือในการ
บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาดว้ยภาษา แผนภูมิหรือรูปภาพ เพื่อให้เห็นโครงสร้างทาง
ความคิด องคป์ระกอบและความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบของปรากฏการณ์นั้น ๆ และใชข้อ้ความ
ในการอธิบายเพื่อใหเ้กิดความกระจ่างมากข้ึน แต่จุดอ่อนของรูปแบบประเภทน้ีคือ ขาดความชดัเจน
แน่นอนท าใหย้ากแก่การทดสอบรูปแบบ แต่อยา่งไรก็ตามก็ไดมี้การน ารูปแบบน้ีมาใชก้บัการศึกษา
มาก เช่น รูปแบบการเรียนรู้ในโรงเรียน 
   3.  รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์  (Mathematical Model)  เป็นรูปแบบท่ีใช้แสดง
ความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบหรือตวัแปรโดยสัญลกัษณ์ทางคณิตศาสตร์ รูปแบบประเภทน้ี 
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นิยมใช้กันทั้งในสาขาวิชาจิตวิทยา และศึกษาศาสตร์ รวมทั้ งการบริการการศึกษา นอกจากน้ี
รูปแบบลักษณะน้ีสามารถน าไปสู่การสร้างทฤษฎีเพราะสามารถน าไปทดสอบสมมติฐานได ้
รูปแบบทางคณิตศาสตร์น้ีส่วนมากพฒันามาจากรูปแบบเชิงขอ้ความ 
   4.  รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบท่ีพฒันามาจากเทคนิค ท่ีเรียกว่า 
เทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ในการศึกษาเก่ียวกบัพนัธุศาสตร์ รูปแบบเชิงสาเหตุ
ท าใหส้ามารถศึกษารูปแบบเชิงขอ้ความท่ีมีตวัแปรสลบัซบัซ้อนได้ แนวคิดส าคญัของรูปแบบน้ีคือ 
ต้องสร้างข้ึนจากทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องหรืองานวิจัยท่ีมีมาแล้ว รูปแบบจะเขียนในลักษณะสมการ
เส้นตรง แต่ละสมการแสดงความสัมพนัธ์เชิงเหตุเชิงผลระหวา่งตวัแปร จากนั้นมีการรวบรวมขอ้มูล
ในสภาพการณ์ท่ีเป็นจริง เพื่อทดสอบรูปแบบ รูปแบบเชิงสาเหตุ แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
    4.1 รูปแบบระบบเชิงเส้นเด่ียว  (Recursive Model) เป็นรูปแบบท่ีแสดง
ความสัมพนัธ์ รูปแบบเชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรด้วยเส้นโยงท่ีมีทิศทางของการเป็นสาเหตุ ใน
ทิศทางเดียว โดยไม่มีความสัมพนัธ์ยอ้นกลบั 
    4.2 รูปแบบเชิงสาเหตุเส้นคู่  (Non-recursive Model) เป็นรูปแบบท่ีแสดง
ความสัมพนัธ์รูปแบบเชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปร โดยมีทิศทางความสัมพนัธ์ของตวัแปรภายในตวั
แปรตวัหน่ึง อาจเป็นทั้งตวัแปรเชิงเหตุเชิงผลพร้อมกนัจึงมีทิศทางยอ้นกลบัได ้
  Dell’ Olio and Donk (2007, pp. 67 - 71) ไดก้ล่าวถึง การจดัแบ่งประเภทของรูปแบบตาม
แนวคิดพื้นฐานในการเสนอรูปแบบในการบรรยายและอธิบายปรากฏการณ์นั้น ๆ เป็นหลกัและได้
แบ่งรูปแบบการสอนไว ้4 รูปแบบ ดงัน้ี 
   1.  Information-processing Model เป็นรูปแบบท่ียึดหลักความสามารถใน
กระบวนการประมวลข้อมูลของผูเ้รียนและแนวทางในการปรับปรุงวิธีการจดัเก็บข้อมูลให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
   2.  Personal Model เป็นรูปแบบท่ีให้ความส าคญักบัปัจเจกบุคคลและการพฒันา
บุคคลเฉพาะราย โดยมุ่งเน้นกระบวนการท่ีแต่ละบุคคลจดัระบบและปฏิบติัต่อสรรพส่ิง (Reality) 
ทั้งหลาย 
   3.  Social Interaction Model เป็นรูปแบบท่ีให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลและบุคคลต่อสังคม 
   4.  Behavior Model เป็นกลุ่มของรูปแบบการสอนท่ีใชอ้งคค์วามรู้ดา้นพฤติกรรมเป็น
หลกัในการพฒันารูปแบบ จุดเนน้ท่ีส าคญั คือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้
ของผูเ้รียนมากกวา่การพฒันาโครงสร้างทางจิตวทิยาและพฤติกรรมท่ีไม่สามารถสังเกตได ้
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  การใช้รูปแบบ (Model) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติัการของนักวิเคราะห์หรือใช้
รูปแบบเป็นวธีิการหน่ึงในการศึกษาคน้ควา้และการวจิยัมีความนิยมกนัมาก ซ่ึงรูปแบบดงักล่าวตอ้ง
เป็นแนวคิดท่ีมีทฤษฎี หลกัการหรือเหตุผลต่าง ๆ มาสนบัสนุนเป็นหลกั เพื่อการเปรียบเทียบหับ
สภาพจริงท่ีเกิดข้ึนได ้ดงันั้น องค์ประกอบท่ีก าหนดในรูปแบบดงักล่าวตอ้งแสดงความสัมพนัธ์ว่า
เป็นอย่างไร เพราะรูปแบบมิได้มุ่งเฉพาะการศึกษาว่าอะไรเป็นอะไร แต่มุ่งหมายให้น าเอาผล
การศึกษาไปให้เกิดประโยชน์ในทนัทีหรืออนาคตได ้และจากการศึกษากรณีตวัอยา่งของรูปแบบ
จากเอกสารหรืองานวิจัย  พบว่า ไม่ปรากฏหลักเกณฑ์ท่ีตายตัวว่าองค์ประกอบของรูปแบบมี
องค์ประกอบอะไรบา้ง อย่างไรส่วนใหญ่มกัมกัจะข้ึนอยู่กับลักษณะเฉพาะของปรากฏการณ์ท่ี
ผูส้นใจด าเนินการศึกษา หรือออกแบบตามแนวคิดทฤษฎีหรือหลักการพื้นฐานในการก าหนด
รูปแบบแต่ละรูปแบบนั้นเป็นหลกัจากการศึกษาประเภทของรูปแบบ สรุปไดว้่า การแบ่งประเภท
ของรูปแบบสามารถแบ่งเป็นรูปแบบเชิงกายภาพ รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ รูปแบบเชิงเทียบเคียง 
รูปแบบเชิงแนวคิด รูปแบบเชิงรูปธรรม และรูปแบบเชิงขอ้ความ 
  อยา่งไรก็ตามการท่ีจะน ารูปแบบใดไปใชต้อ้งพิจารณาให้เหมาะสมกบัเร่ืองท่ีจะน าไปใช้
ด้วย  ส าหรับการวิจัย  เ ร่ือง  รูปแบบสมรรถนะหลักของบุคลากรห้างค้า ส่งในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยัใช้รูปแบบเชิงขอ้ความ (Semantic Model) (ซ่ึงหมายถึง ส่ิงท่ีแสดง
โครงสร้างของความเก่ียวขอ้งระหวา่งชุดของปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ หรือองคป์ระกอบท่ีส าคญัใน
เชิงความสัมพนัธ์ หรือเหตุผลซ่ึงกนัและกนั เพื่อช่วยให้เขา้ใจขอ้เท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเร่ือง
ใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ (Keeves, 1997, pp. 386 - 387) เป็นรูปแบบท่ีใชภ้าษาเป็นส่ือในการบรรยาย
อธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาดว้ยภาษาและแผนภูมิ เพื่อใหเ้ห็นโครงสร้างทางความคิด องคป์ระกอบ
และความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีส าคญัเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรห้างคา้ส่ง
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 2.1.3  ลกัษณะของรูปแบบทีด่ี 
 รูปแบบช่วยในการสร้างทฤษฎี เช่น ลดการอา้งอิงหลกัฐานจ านวนมาก อธิบายและพยากรณ์
ส่ิงต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว ท าให้เข้าใจได้ง่าย แต่รูปแบบก็มีข้อจ ากัด กล่าวคือ รูปแบบอาจไม่
สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง บางคร้ังรูปแบบก่อให้เกิดความเขา้ใจผิดว่า เร่ืองจริงหรือของจริงนั้น
เป็นเร่ืองง่าย ๆ (Oversimplification) เช่น การสร้างรูปแบบโครงกระดูกของร่างกายมนุษย ์
จ  าเป็นตอ้งตดัอวยัวะต่าง ๆ ออกไปเป็นจ านวนมาก แต่ถา้ส่วนท่ีขาดหายไปเป็นส่วนท่ีมีความส าคญั 
รูปแบบนั้นก็เป็นอนัตรายต่อผูใ้ช้เพราะอาจอาจจะก่อให้เกิดความเขา้ใจผิด อนัตรายของการใช้
รูปแบบ ยิ่งจะมีมากข้ึนหากรูปแบบนั้นเป็นตวัแทนของปรากฏการณ์จริงท่ีมีความซับซ้อนสูง เช่น 
ปรากฏการณ์ทางสังคมและปรากฏการณ์ทางทางจิตวิทยา เป็นตน้ บ่อยคร้ังท่ีพบวา่ ทฤษฎีผิดพลาด 
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แปลความหมายผิด เสนอขอ้สรุปโดยอา้งเหตุผลผลผิด เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีนกัวิจยัควรระมดัระวงั 
(Bertalanffy, 1986, p. 200) ดงันั้น การสร้างรูปแบบท่ีดีนบัเป็นเร่ืองท่ีดีนบัเป็นเร่ืองจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ท าความเขา้ใจ ซ่ึงมีนกัการศึกษาและนกัวชิาการไดน้ าเสนอลกัษณะรูปแบบท่ีดี ดงัน้ี 
  คงศกัด์ิ สันติพฤกษวงศ์ (1986, p. 15 , อา้งถึงใน เบญจพร แกว้มีศรี, 2546, น. 92) แปล
หนังสือของ ทาคาโอะ มิยากาวะ ซ่ึงกล่าวเก่ียวกับลักษณะรูปแบบท่ีได้ไว้ว่า  รูปแบบท่ีดี
เปรียบเสมือนส่ิงท่ีจะท าใหผู้ท่ี้สนใจศึกษาในเร่ืองนั้น ๆ ไดมี้ความเขา้ใจเป็นเบ้ืองตน้ก่อนการศึกษา
ในแนวลึกต่อไป ดงันั้นการสร้างรูปแบบท่ีดีควรมีลกัษณะดงัน้ี 
   1. รูปแบบควรประกอบดว้ยความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างระหวา่งตวัแปรมากกวา่เนน้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแบบรวม ๆ 
   2. รูปแบบควรน าไปสู่การพยากรณ์ผลท่ีตามมา ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดด้ว้ยขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์โดยเอทดสอบรูปแบบแลว้ถา้ปรากฏวา่ ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษรู์ปแบบนั้น
ตอ้งถูกยกเลิกไป 
   3. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงเหตุเชิงผลของเร่ืองท่ีศึกษาไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 
   4. รูปแบบควรน าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่หรือความสัมพนัธ์ของเร่ืองท่ีศึกษาได ้
   5. รูปแบบในเร่ืองใดจะเป็นเช่นไรข้ึนกบักรอบของทฤษฎีในเร่ืองนั้น ๆ 
  อุทุมพร จามรมาน (2541, น. 221) ไดท้  าการศึกษาและสรุปถึงรูปแบบท่ีอยูใ่นขอบข่าย
ของงานวจิยัควรมีลกัษณะท่ีดี ดงัน้ี 
   1. น าไปสู่การอธิบาย การท านายได ้โดยอา้งอิงขอ้มูลจากการสังเกตท่ีเช่ือถือได ้
   2. น าไปสู่การผลเดิมท่ีมีการทดลองซ ้ า ๆ 
   3. น าไปสู่การอธิบายเชิงเหตุผล 
   4. ช่วยขยายความรู้และน าไปสู่การแสวงหาองคค์วามรู้ไดม้ากข้ึน 
   5. มีความชดัเจนและสามารถตรวจสอบได ้
   6. กระบวนการสร้างรูปแบบเป็นกระบวนการท่ีไม่อยูน่ิ่งและไม่ส้ินสุด 
  Keeves (1988, p. 560) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะรูปแบบท่ีดี ดงัน้ี  
   1. รูปแบบควรประกอบข้ึนดว้ยความสัมพนัธ์อย่างมีโครงสร้างของตวัแปรมากกว่า
ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงมีประโยชน์ในช่วงตน้
ของการพฒันารูปแบบ 
   2. รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการใช้รูปแบบได้
สามารถตรวจสอบไดโ้ดยการสังเกตและหาขอ้สนบัสนุนดว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
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   3. รูปแบบควรจะระบุหรือช้ีให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองท่ีศึกษา ดังนั้ น 
นอกจากรูปแบบจะเป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์แลว้ยงัใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการอธิบายปรากฏการณ์
ไดอี้กดว้ย 
   4. รูปแบบควรเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความคิดรวบยอด (Concept) ใหม่ และการ
สร้างความสัมพนัธ์ของตวัแปรใหม่ ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มองคค์วามรู้ (Bodyof Knowledge) ในเร่ืองท่ี
ก าลงัศึกษาดว้ย 
 กล่าวคือโดยสรุปได้ว่า ลักษณะของรูปแบบท่ีดีควรประกอบด้วยองค์ประกอบของ
ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้าง และแสดงความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลของเร่ืองท่ีจะศึกษาไดอ้ย่างชดัเจน 
สามารถน าไปสู่ความคิดใหม่ ช่วยขยายความรู้และน าไปสู่การแสวงหาความรู้ไดม้ากข้ึนซ่ึงสามารถ
ตรวจสอบไดด้ว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 2.1.3 การประเมินรูปแบบ 
 รูปแบบเป็นเคร่ืองมือทางความคิดท่ีบุคคลใช้ในการคน้หาค าตอบ ความรู้ความเขา้ใจใน
ปรากฏการณ์ทั้งหลาย หรือจากทฤษฎีหลกัการต่าง ๆ ได ้แต่รูปแบบไม่ใช่ทฤษฎี Keeves (1997, pp. 
386 - 387) กล่าววา่ รูปแบบโดยทัว่ไปจะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั ดงัน้ี 
   1. รูปแบบจะต้องน าไปสู่การท านาย (Prediction) ผลท่ีตามมาซ่ึงสามารถพิสูจน์ 
ทดสอบได ้กล่าวคือ สามารถน าไปสร้างเคร่ืองมือเพื่อไปพิสูจน์ทดสอบได ้    
 2. โครงสร้างของรูปแบบจะตอ้งประกอบดว้ยความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) 
ซ่ึงสามารถใชอ้ธิบายปรากฏการณ์ของเร่ืองนั้น ๆ ได ้
   3. รูปแบบจะต้องสามารถสร้างจินตนาการ  (Imagination)  ความคิดรวบยอด 
(Concept) และความสัมพนัธ์ (Interrelations) รวมทั้งช่วยขยายขอบเขตของการสืบเสาะความรู้ 
   4. รูปแบบควรประกอบดว้ยความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้าง (Structural Relationships) 
มากกวา่ความสัมพนัธ์เชิงเช่ือมโยง (Associative Relationships) 
 การพฒันารูปแบบอาจมีขั้นตอนการด าเนินงานแตกต่างกนัไป แต่โดยทัว่ไปแลว้จะแบ่งเป็น
สองขั้นตอนใหญ่ ๆ คือ 1) การสร้างรูปแบบ (Construct) และ 2) การหาความตรง (Validity) ของ
รูปแบบ (Willer, 1968, p. 83) ส่วนรายละเอียดแต่ละขั้นตอนวา่มีการด าเนินการอยา่งไรนั้น ข้ึนอยู่
กบัลกัษณะและกรอบแนวคิดซ่ึงเป็นพื้นฐานในการพฒันารูปแบบนั้น ๆ หากเป็นการพฒันารูปแบบ
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจยัหรือวิทยานิพนธ์ก็อาจมีวิธีด าเนินการ 2 ขั้นตอนหลกั คือ การพฒันา
รูปแบบและการทดสอบประสิทธิภาพประสิทธิผลของรูปแบบนั้น ซ่ึงมีความส าคญัยิ่งต่อการท่ีจะ
ใหไ้ดม้าซ่ึงรูปแบบในการศึกษาวจิยัท่ีมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เท่ียงตรง เช่ือถือได ้โดย
ปกติแลว้ในการวจิยัทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ มกัจะท าการทดสอบรูปแบบดว้ยวิธีการ
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ทางสถิติ หรือวธีิการเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งค านึงถึงความถูกตอ้งและความเช่ือมัน่ของขอ้มูล
ตวัเลขเหล่านั้น มิฉะนั้นอาจเกิดผลเสียมากกวา่ผลดีเสียอีก การทดสอบหรือการประเมินรูปแบบอาจ
กระท าไดห้ลายลกัษณะ ดงัท่ี Joint Committee on Standards for Educations for Education 
Evaluation ไดน้ าเสนอหลกัการประเมินเพื่อเป็น 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัทุนมนุษย์ 
 
 ในการศึกษาความเขา้ใจในแนวคิดเก่ียวกบัทุนมนุษยน์ั้นไดมี้ผูใ้ห้ความเห็นและแนวคิดไว้
มากมาย ดงัน้ี 
 2.2.1 แนวคิดเกีย่วกบัทุนมนุษย์ 
 “คน” เป็นทรัพยากรท่ีตอ้งใชเ้วลาและความอดทนในการสร้างและดูแล ท าให้การพฒันาทุน
มนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีทา้ทายส าหรับสังคมทุกสมยัท่ีมีเป้าหมายเช่ือมโยงกบัความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ของ
องค์การตลอดจนตอ้งการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารงานอย่างย ัง่ยืน ทิศทางใหม่ของการ
พฒันาทุนมนุษยใ์ห้ประสบผลส าเร็จจึงตอ้งมาจากโลกทศัน์และการเปล่ียนแปลงใหม่ท่ีสอดคลอ้ง
กบัปัจจยัแวดลอ้มภายใตแ้นวคิด ทฤษฎีพื้นฐานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง (ชาญวิทย ์วสันตธ์นารัตน์, 2555, 
น. 4) 
 ทุนมนุษย ์(Human Capital) เป็นส่ิงท่ีแฝงอยู่ในตวับุคคลท่ีเรียกว่า คุณค่าและศกัยภาพของ
บุคคลท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารตลอดจนมีบทบาทหลกัในการพฒันาองคก์ารและประเทศ
ให้เจริญกา้วหน้า เม่ือพิจารณาความเป็นมาของค าว่า ทุนมนุษย ์Phillips (2005, p. 1) ไดค้น้พบว่า 
ตั้งแต่ปี 1993 มีเอกสารท่ีกล่าวถึงค าวา่ ทุนมนุษย ์ประมาณ 700 เร่ือง และมีเอกสารเพิ่มข้ึนประมาณ 
8,000 เร่ืองในปี 2003 แสดงให้เห็นว่าแนวโน้มการให้ความส าคญักบัทุนมนุษยเ์พื่อการจดัการ
องค์การมีอตัราเพิ่มมากข้ึน แนวคิดเร่ืองทุนมนุษย ์จึงไม่ใช่เร่ืองใหม่ ท่ีผ่านมาค าว่า ทุนมนุษยจึ์ง
ไม่ใช่เร่ืองใหม่ ท่ีผ่านมาค าว่า ทุนมนุษยไ์ดถู้กน ามาใชใ้นศตวรรษท่ี 18 โดยนกัเศรษฐศาสตร์ท่ีช่ือ
วา่ Adam Smith ปัจจุบนัมีนกัเศรษฐศาสตร์ท่ีเช่ียวชาญในเร่ืองทุนมนุษยแ์ละไดรั้บรางวลัโนเบล 
(Nobel Prizes) และเป็นท่ีรู้จกักนัมากท่ีสุดก็คือ Becker ทฤษฎีทุนมนุษยช่์วยให้คน้พบเส้นทางของ
บุคคลและสังคมในการสร้างก าไรทางเศรษฐกิจจากการลงทุนในตวัมนุษยส์อดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ Gennaioli, et al. (2013, p. 105) ท่ีกล่าววา่มีหลกัฐานท่ีช้ีถึงความส าคญัยิ่งของทุนมนุษยใ์นทาง
บญัชีท่ีมีผลต่อความแตกต่างของการพฒันาทางเศรษฐกิจในระดบัภูมิภาค ทุนมนุษยจึ์งมีความหมาย
ค่อนขา้งกวา้งและมีความเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดดา้นอ่ืน ๆ อีกมากมาย เช่น ภาวะผูน้ า การบริหารงาน
ในองคก์าร เป็นตน้ 
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  2.2.1.1 ความหมายของทุนมนุษย ์
  อิทธิชัย ยศศร (2556, น. 1) อธิบายว่า ทุนมนุษยจ์ดัเป็นสินทรัพยช์นิดหน่ึงและเป็น
สินทรัพยท่ี์ไม่มีตวัตน 
  ภาวิน ศิริประภานุกูล (2547, น. 2) กล่าวว่า ทุนมนุษย ์(Human Capital) ได้ถูกนิยาม
แตกต่างกนัตามมุมมองแต่ละคน แต่โดยทัว่ไปทุนมนุษยม์กัจะมีความหมายเก่ียวพนัถึงทกัษะและ
ความรู้ความคิดในการท างาน โดยแรงงานท่ีมีทุนมนุษยสู์งจะสามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ
สูงกวา่แรงงานท่ีมีทุนมนุษยต์  ่าภายใตร้ะยะเวลาในการท างานท่ีเท่าเทียมกนั 
  ปรัชญา ชุ่มนาเสียว (2549, น. 712) กล่าวว่า ทุนมนุษย ์(Human Capital) หมายถึง 
เทคโนโลยี ความรู้ ทักษะและสมรรถนะซ่ึงติดตัวคนในองค์การ  และมีความจ าเป็นในการ
ปฏิบติังาน เช่น ทกัษะเชิงเทคนิค นวตักรรม ความคิดสร้างสรรคแ์ละสมรรถนะในการเป็นผูน้ า 
  ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2550, น. 2) กล่าววา่ ทุนมนุษย ์ประกอบดว้ยตน้ทุนแห่งความรู้ 
ทกัษะและพฤติกรรมท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลหรืออุปนิสัยส่วนลึกของบุคคล เช่น แรงจูงใจ คุณธรรม
และจริยธรรม การมีจิตบริการ เป็นตน้ ท่ีจะน าไปสู่การแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมภายนอกให้
ผูอ่ื้นไดเ้ห็น 
  ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2556, น. 104) ท่ีกล่าวว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ ความช านาญและประสบการณ์ท่ีแคนแต่ละคนไดส้ั่งสมไวใ้นตวัเอง ซ่ึงสามารถ
น ามาสร้างคุณค่าใหก้บัตนเองและท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต 
  ศุภเจตน์ จนัทร์สาส์น (2556, น. 75) กล่าววา่ ทุนมนุษย ์คือ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ
และสุขภาพท่ีอยู่ในตวับุคคลท่ีไดจ้ากการศึกษา การฝึกอบรมและการบริการสุขภาพซ่ึงท าหน้าที
เป็นปัจจยัในการสร้างมูลค่าเพิ่มและความอยูดี่มีสุขทางเศรษฐกิจและสังคม 
  Phillips (2005, p. 12) ไดอ้ธิบายถึง แนวคิดของผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ยืนยนั
ความหมายของทุนมนุษยว์า่ เป็นตวัแทนนของความสัมพนัธ์ระหวา่งการลงทุนขององคก์ารไปกบั
บุคลากรและความส าเร็จท่ีจะเกิดข้ึน 
  Ben-Porath (2008, p. 363) อธิบายว่า ทุนมนุษยว์ดัไดจ้ากผลผลิตท่ีไดจ้ากแต่ละบุคคล 
(Productive) ซ่ึงเป็นผลมาจากความแข็งแกร่ง ความทนทาน (Durability) และความเอาใจใส่ของ
บุคคลท่ีส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจในภาพรวม 
  Becker (2009, pp. 15 - 16) อธิบายค าวา่ ทุน (Capital) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทุนมนุษย์
ไวว้า่ โดยทัว่ไปหมายถึง ตวัเลขทางบญัชีธนาคาร (Bank Account) ซ่ึงเป็นค่าใชจ่้ายดา้นต่าง ๆ เช่น 
ค่าฝึกอบรมหลกัสูตรคอมพิวเตอร์ ค่าใชจ่้ายดา้นการรักษาพยาบาล เป็นตน้ ค่าใชจ่้ายเหล่าน้ีจะช่วย
ท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีรายไดท่ี้สูงข้ึน ค่ารักษาพยาบาลท่ีจ่ายไปไดช่้วยให้สุขภาพดีข้ึน อกันยั
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หน่ึงกล่าวไดว้า่ แนวคิดค าวา่ทุนก็คือ ค่าใชจ่้ายดา้นการศึกษา การฝึกอบรม การรักษาพยาบาลทีได้
ลงทุนไปท่ีส่งผลต่อผลงานของมนุษย ์
  Erosa, et al. (2010, p. 15) อธิบายวา่ ทุนมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัค่าใชจ่้ายท่ีอาจส่งผลต่อ
การเปล่ียนแปลงของผลิตภาพรวมหรือผลิตภาพการผลิตรวม (Total Factor Productivity : TFP) ซ่ึง
ผลิตภาพรวมท่ีเพิ่มข้ึนน้ีมาจากปัจจยัเชิงคุณภาพ เช่น การใช้เทคโนโลยีหรือนวตักรรม การใช้
วตัถุดิบท่ีมีคุณภาพดีข้ึน การสูญเสียวตัถุดิบหรือผลิตภณัฑ์ส าเร็จรูปจากการผลิตนอ้ยลง การจดัการ
สายการผลิต เคร่ืองจกัรท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน เป็นต้น คุณภาพของแรงงานสูงข้ึนน้ีเกิดจาก
การศึกษา การฝึกอบรม การสอนงาน การท างานเป็นทีมท่ีดีข้ึน การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
 จึงพอสรุปได้ว่า ทุนมนุษย ์(Human Capital) หมายถึง ความรู้ของบุคคล ความสามารถ 
ทกัษะ ความช านาญ ความคิดสร้างสรรค์และประสบการณ์ จิตส านึกสาธารณะ คุณธรรมและ
จริยธรรมของบุคลากรใน เทศบาลต าบล ท่ีไดรั้บมาจากการศึกษา การฝึกอบรมและประสบการณ์
แล้วส่ิงเหล่าน้ีได้สั่งสมไวใ้นตนเองพร้อมหน้าท่ีจะสามารถน ามาสร้างคุณค่าให้กับหน่วยงาน 
ตลอดจนพฒันาองคก์ารใหอ้ยูร่อดและเติบโตอยา่งย ัง่ยนืตลอดจนมีความรับผิดชอบต่อสังคมได ้
 2.2.2 แนวคิดการลงทุนในทุนมนุษย์ 
 ในการพฒันาทุนมนุษยน์ั้นเน่ืองจากทุกองค์การต่างขบัเคล่ือนไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการดว้ย
มนุษย ์คนจึงเป็นหัวใจส าคญัขององค์การท่ีตอ้งลงทุนในแง่ของทุนมนุษย ์ซ่ึงมีผูใ้ห้ค  าอธิบายไว้
ดงัน้ี 
  ศิริพงษ ์เศาภายน (2551, น. 204) กล่าววา่ ทุนมนุษยคื์อ การพฒันาคนให้มีความรู้และการ
ลงทุนส่วนใหญ่เป็นเร่ืองของเงินลงทุนและความเพียรพยายามของฝ่ายบริหารเพื่อหาแนวทางพฒันา
ทุนมนุษยใ์หมี้ความรู้ท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร อยา่งไรก็ตามการ
ลงทุนเพื่อพฒันาทุนมนุษยน้ี์จะเกิดผลสัมฤทธ์ิแก่ตวับุคลากรและองค์การอย่างแน่นอนและทุน
มนุษย์ไม่มีค่าเส่ือม แต่องค์การก็ควรมีระบบบริหารท่ีดีด้วยการน าความรู้ใหม่มาประยุกต์ใช ้
เน่ืองจากความรู้จะช่วยใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารในภาพรวมมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  ธนินทรั์ฐ รัตนพงศ์ภิญโญ (2553, น. 8 - 9) กล่าวว่า การลงทุนในการพฒันามนุษยมี์ 3 
กลุ่มใหญ่ ไดแ้ก่ การให้การศึกษา (Education / Learning) ด าเนินการในระยะยาวเนน้ท่ีตวับุคคล 
การฝึกอบรม (Training) เป็นการด าเนินการในระยะสั้น เนน้ท่ีผลลพัธ์รวมต่อบุคคลท่ีก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในเชิงพฤติกรรมด้วย  องค์การและสังคม การพัฒนา (Development) สามารถ
ด าเนินการไดต้ลอดชีวิต เน้นประโยชน์ท่ีเกิดแก่องค์การ ทั้งน้ี การลงทุนในทุนมนุษยย์งัสามารถ
ประเมินผลความคุม้ค่าไดจ้ากการวดัมูลค่าของผลงาน (Performance Paradigm) ท่ีใหค้วามส าคญักบั
การประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนในการพฒันาทุนมนุษย ์เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงผลงาน ทั้ง
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ในระดบับุคคลและองค์การ โดยส่วนใหญ่พยายามท่ีจะประมาณมูลค่าโดยใช้แนวคิดทางการเงิน
เน่ืองจากการมองทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพย ์นอกจากน้ียงัสามารถวดัไดจ้ากมิติดา้นการจดัหาบุคลากร 
การพฒันา การใหร้างวลั การรักษาบุคลากร การลาออกจากงานและการจูงใจ 
  พสัษิญา ทองปลาด (2554, น. 16) ไดอ้ธิบายวา่ แนวโนม้การลงทุนเพื่อพฒันามนุษยจึ์งมี
เพิ่มมากข้ึน ส่วนใหญ่ใช้งบประมาณไปในเร่ืองการส่งไปฝึกอบรมการศึกษาเพิ่มเติมในระดบัท่ี
สูงข้ึนเพื่อให้มีความคิดท่ีก้าวไกล เขา้ใจตนเองและเขา้ใจองค์การ มีความช านาญเฉพาะทาง เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ผลงานใหม่เพิ่มข้ึนส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์าร 
  Hall (2008, pp. 20 - 21) ไดพ้บวา่ ผลการค านวณท่ีเก่ียวขอ้งกบัทุนมนุษยมี์นยัส าคญักบั
ตน้ทุนการด าเนินงาน ดงัท่ีปรากฏในปี 1950 พบวา่ ประเทศสหรัฐอเมริกา มี GDP จากภาคบริการท่ี
เติบโตอยา่งนอ้ยคร่ึงหน่ึงของระบบเศรษฐกิจและเติบโตเป็นร้อยละ 70 ในปัจจุบนั แต่ก็มีตน้ทุนการ
เพิม่ศกัยภาพดา้นแรงงานมากถึงร้อยละ 44 ของ GDP หากพิจารณาในหน่วยงานภาคเอกชน 
  Mittal (2008, pp. 5 - 6) กล่าวถึงองคก์ารภาคธุรกิจวา่ บุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสม
กบัองคก์ารส่วนใหญ่จะลาออกหรือเกษียณไปแลว้ องคก์ารจึงตอ้งมีโครงการชดเชยปัญหาท่ีทา้ทาย
น้ี ด้วยการใช้เคร่ืองมือท่ีหลากหลายในการลงทุนมนุษย์ เช่น การคดัเลือกบุคลากรใหม่ การใช้
โบนสัเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรท างานต่อไป พฒันากระบวนการคดัเลือกและการรักษาบุคลากร  
  Becker (2009, p. 18) กล่าวว่า การลงทุนในทุนมนุษยมี์เหตุผลเพื่อตอบสนองในเร่ือง
ก าไรหรือประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ เช่น การลงทุนดา้นการศึกษาในทุกสาขาอาชีพ กบัผูห้ญิงในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุ่น ฝร่ังเศส ไต้หวนั และอีกหลายประเทศ เพื่อให้ผูห้ญิงมาเป็นแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรม หากมองในระดบัครอบครัวพบว่า ครอบครัวท่ีร ่ ารวย จะมีความสามารถจ่ายเงิน
เพื่อการฝึกอบรมบุตรของตนได ้ครอบครัวท่ียากจนก็มีความตอ้งการท่ีจะยืมเงินมาจากผูอ่ื้นเพื่อมา
ใชใ้นการศึกษาของบุตรโดยท่ีผูป้กครองสามารถคาดหวงัไดว้า่ตนจะไดรั้บเงินคืนเท่าไร เม่ือตนอยู่
ในวยัสูงอาย ุต่อมารัฐบาลส่วนใหญ่ไดแ้กปั้ญหาดว้ยการให้ผูป้กครองกูเ้งินเพื่อการศึกษาอบรมของ
บุตรได ้
 ดงันั้น จึงมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งท่ีจะมีการศึกษาเพื่อหาแนวทางพฒันาทุนมนุษยข์อง
เทศบาลต าบล เพื่อให้การบริหารงาน รวมทั้งการบริหารเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและเกิด
ประโยชน์อย่างแท้จริงแต่ประชาชนและท้องถ่ิน อันมีผลต่อความเจริญก้าวหน้าของประเทศ
โดยรวมต่อไป 
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 2.2.3 องค์ประกอบของทุนมนุษย์ 
 ในองค์ประกอบท่ีส าคญัในการพฒันาทุนมนุษยน์ั้น มกประกอบดว้ยส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่ในตวั
บุคคล เช่น ทกัษะ ประสบการณ์และความรู้ ความช านาญ ความคิดริเร่ิม บุคลิกภาพ รูปลักษณ์ 
ช่ือเสียง และความน่าเช่ือถือ เป็นตน้ ทุนมนุษยจึ์งเป็นส่ิงท่ีเก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนส่งเสริม
ให้บุคคลประสบผลส าเร็จในชีวิต นกัวิชาการหลายท่านจึงไดจ้  าแนกองค์ประกอบของทุนมนุษย์
ออกเป็นกลุ่มเพื่อใหก้ารบริหารทุนมนุษยมี์ความเป็นระบบท่ีเขา้ใจไดง่้ายข้ึน 
  Woodhead (2006, p. 9) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของทุนมนุษยท่ี์แบ่งออกเป็นทุนทาง
ปัญญา ทุนทางสังคมและทุนทางอารมณ์ ดงัภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.1 องคป์ระกอบของทุนมนุษย.์ ปรับปรุงจาก Managing Personal Human Capital :  
New Ethos forThe ‘Volunteer’ Employee. Form Lynda Gratton and Sumantra Ghoshal. (2003). 
London Business School, UK. European Management Journal. 21(1). 
 
 ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) เป็นความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์และใช้
ความรู้ ความเข้าใจในแนวคิด หลักการ ทฤษฎีและกระบวนการต่าง ๆ เพื่อคิดวิเคราะห์และ
แกปั้ญหาเม่ือตอ้งเผชิญกบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนเป็นการรับรู้อยา่งมีเหตุผลจนกลายเป็นความรู้
ท่ีน ามาปฏิบติังานจนเกิดเป็นทกัษะและความช านาญท่ีสามารถสร้างสรรคเ์อกลกัษณ์ให้กบัองคก์าร
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ความกลา้หาญและความ
ยดืหยุน่ของการพดูและ

การปฏิบติั 
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โครงสร้างและคุณภาพของ
เครือข่ายความสมัพนัธ์ 
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ได้ เช่น การผลิตสินคา้และบริการท่ีมีความโดดเด่นท าให้ประชาชนในทอ้งถ่ินมีความพึงพอใจ 
สินคา้และบริการนั้นจะจดัเป็นสินทรัพยท่ี์ส าคญัขององค์การอีกทั้งช่วยสร้างภาพลกัษณ์ ช่ือเสียง
ใหก้บัองคก์าร หรือการสร้างสรรคก์ลยุทธ์ ระบบวิธีการด าเนินงาน กระบวนการท างาน วฒันธรรม
ในองคก์ารท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานภายในองคก์าร เป็นตน้ (จุฬา วิทยานุกรม, 2556, 
น. 1) 
 ทุนทางสังคม (Social Capital) เป็นการรวมตวักนัร่วมคิด ร่วมท า บนพื้นฐานความเช่ือถือ 
ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ตลอดจนมีมาตรฐานในการท างานร่วมกัน น ามาซ่ึงสายใยผูกพัน 
ปฏิสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงระหวา่งกนั ระบบความสัมพนัธ์ในลกัษณะเครือข่ายน้ี ช่วยให้
สังคมไทยสามารถส่งผ่านวฒันธรรมท่ีดีงามสืบต่อกนัมาได้ยาวนาน ซ่ึงอาศยัองค์ประกอบหลกั 
ไดแ้ก่ คน สถาบนั วฒันธรรมและองค์ความรู้จนเกิดเป็นพลงัในชุมชนและสังคม (สุวรรณี ค ามัน่
และคณะ, 2551) การรวมตวักันอาจเป็นสถาบนัหรือเครือข่ายความสัมพนัธ์ทางสังคม (Social 
Network) ท่ีมีการติดต่อร่วมกันของสมาชิกภายในและภายนอกองค์การทั้ งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ Linda (2008, p. 75) ไดก้ล่าวเสริมวา่ ประเทศท่ีมีทุนมนุษยใ์นระดบัท่ีสูงข้ึนมีส่วนช่วยให้
ประเทศมีทุนทางสังคมในระดบัท่ีสูงข้ึน ท าให้องคก์ารและประเทศมีเครือข่ายและบรรทดัฐานทาง
สังคมท่ีเขม้แข็ง ท าให้ประชาชนมีความเป็นส่วนหน่ึงของสังคม และมีส่วนร่วมในองค์การและ
สังคมมากข้ึนได้ประโยชน์ทางสังคมร่วมกนัมากข้ึนส่งผลให้ สถาบนัทางสังคมมีความเขม้แข็ง 
น าไปสู่ความมัน่คงทางสังคมในทุก ๆ ดา้น (ศุภเจตน์ จนัทร์สาส์น, 2556, น. 75) 
 ทุนทางอารมณ์หรือความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Capital) เป็นแนวคิดท่ีมีมานานแลว้ 
อยา่งนอ้ยก็เม่ือช่วงทศวรรษ 1970 (70’s) ท่ีมีการศึกษาทางวิทยาศาสตร์ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 
ต่อมามีผลงานวิจยัหลายเร่ือง ไดศึ้กษาเพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีชดัเจนข้ึน เก่ียวกบัการตอบสนอง
ทางอารมณ์ของมนุษยท่ี์ข้ึนอยู่กบัการปรับตวัและส่ิงแวดลอ้ม โดยความหมายของความฉลาดทาง
อารมณ์แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์ของอารมณ์ (Emotional Identification) การรับรู้และ
การแสดงออก การใช้ประโยชน์ทางอารมณ์ (Emotional Facilitation) ความเขา้ใจอารมณ์และการ
จดัการอารมณ์ (Gendron, 2004, p. 6) ปัจจุบนัความฉลาดทางอารมณ์เป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจ
เป็นอย่างมากน ามาเป็นส่วนหน่ึงในเร่ืองสมรรถนะของบุคคลเน่ืองจากการแสดงออกทางอารมณ์
อย่างเหมาะสมกบักาลเทศะ เช่น ความกล้าหาญและความยืดหยุ่นของการพูดและการปฏิบติัท่ี
สาธารณะอยา่งเหมาะสมจะก่อใหค้วามส าเร็จของบุคคลและองคก์าร สมรรถนะดา้นอารมณ์ท่ีไดรั้บ
ความสนใจได้แก่ ความสามารถตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง) แบ่งเป็นสมรรถนะย่อย ท่ีส าคญั 3 
ประการ ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะในการตระหนกัรู้ตนเอง (Self - awereness) เป็นความสามารถในการ
ควบคุมและปรับอารมณ์ของตนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 2) สมรรถนะในการประเมินตนเองได้
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ถูกตอ้ง (Emotional Assessment) บุคคลนั้นจะเขา้ใจจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อนหรือขอ้จ ากดั 
(Limitation) ของตนได้ดี เพื่อให้เกิดการปรับปรุงตนเองและมีใจกวา้งรับฟังข้อมูลย ้อนกลับ
ตลอดจนค าวิพากษ์วิจารณ์เชิงสร้างสรรคจ์ากผูอ่ื้นและการร้องขอความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 3) สมรรถนะดา้นความมัน่ใจ (Self-confidence) ความฉลาดทางอารมณ์จึงเป็นผลรวม
ของความสามารถ (Ability) และลกัษณะทางจิต (Trait) ท่ีสะสมมาอย่างต่อเน่ืองยาวนานและการ
พฒันาระดับความฉลาดทางอารมณ์จนสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมด้านลบของตนไปเป็น
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ไดน้ั้นจะมาจากการเรียนรู้ การคิด ความรู้สึก การใชเ้วลาฝึกฝนและการมี
แรงจูงใจท่ีดีต่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลง (Goleman, 1998 , อา้งถึงใน Gndron, 2004, p. 8)      
ธนินทรั์ฐ รัตนพงษภิ์ญโญ (2553, น. 15 - 16) ไดก้ล่าวถึง การบริหารทุนมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Human 
Capital Management : HCM) วา่องคก์ารตอ้งก าหนดกลยทุธ์ไวห้ลาย ๆ กลยุทธ์เพื่อคดัเลือกกลยุทธ์
ท่ีเหมาะสม (Strategic Choices) กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองคก์าร แต่ละกลยุทธ์น้ีตอ้ง
มีการเช่ือมโยง (Strategic Alignment) เก่ียวขอ้งเป็นเน้ือเดียวกนั ขั้นตอนต่อมาจึงเป็นการร่วมกนั
วางแผนด าเนินการโดยก าหนดผูมี้คุณลกัษณะเหมาะสมมาร่วมด าเนินการ (Acquiring Talent) อนั
เป็นการสร้างความผกูพนักบัพนกังานท่ีเก่งมีความสามารถ (Engaging Talent) การบริหารทุนมนุษย์
เชิงกลยุทธ์น้ีมุ่งเน้นการพฒันาคนเก่ง ใช้ประโยชน์จากคนเก่ง (Deploying Talent) การสร้างผูน้ า
และการรักษาคนเก่ง (Retaining Talent) การบริหารทุนมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ แบ่งเป็น 1) การมีกลยุทธ์
และการเช่ือมโยงกลยุทธ์องค์การ (Human Capital Strategy) 2) การแสวงหาคนดีและการสร้าง
ความผูกพนักบัองค์การ (Acquisition and Retention) 3) การส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันา 
(Learning and Development) 4) สร้างระบบการจดัการและภาวะผูน้ า  (Management and 
Leadership) 5) ให้ความส าคัญกับการจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management) 6) 
พฒันาการท างานจากทุนมนุษย ์(Human Capital Performance)  
  จีระ หงส์ลดารมภ ์(2555, น. 87) ไดอ้ธิบาย เร่ืองทุนท่ีช่วยใหอ้งคก์ารมีความสามารถ 
มีความพร้อมท่ีจะเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มในยุคโลกาภิวตัน์ คือ ทฤษฎี 8K’s + 5K’s ของ ทฤษฎี 
8K’s หรือทุน 8 ประการเป็นพื้นฐานเพื่อพฒันาคุณภาพทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย  
   K1 (Human Capital) ทุนมนุษย ์เป็นความรู้ขั้นพื้นฐานท่ีไดม้าจากการเรียนในระบบ
การศึกษาซ่ึงเป็นทุนท่ีทุกคนตอ้งมี 
   K2 (Intellectual Capital) ทุนทางปัญญา เป็นความสามารถในการคิดเป็น วิเคราะห์ 
เป็นและการน าไปสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การได้ ผู ้ท่ีหมั่นแสวงหาความรู้อย่างต่อเน่ือง                     
ก็จะสามารถมีความรู้ น ามาสร้างมูลค่าเพิ่มได ้
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   K3 (Ethical Capital) ทุนทางจริยธรรม เป็นทุนท่ีส าคญัคอยก ากบัให้มีการใชค้วามรู้
ไปในทางท่ีเหมาะสม ไม่น าความรู้หรือสติปัญญาไปใชใ้นทางท่ีผดิหรืออาจเกิดปัญหาต่อทอ้งถ่ินได ้
   K4 (Happiness Capital) ทุนทางความสุข เป็นการด าเนินชีวิต และการท างานอยา่งมี
ความสุขไดแ้ก่ การรู้จุดมุ่งหมายของงานและรู้วา่ผูร่้วมงานแลประชาชนผูรั้บบริการตอ้งการอะไร รู้
ความพร้อมและความสามารถของตน พกัผอ่นเพียงพอ มีทีมงานท่ีดี ท างานดว้ยความกระตือรือร้น 
มีความสามารถท่ีจะเรียนรู้และมีความสมดุลระหวา่งชีวติและงาน 
   K5 (Social Capital) ทุนทางสังคม เป็นเครือข่ายความสัมพนัธ์รอบ ๆ ตวั เช่น เครือ
ญาติพี่น้อง เพื่อนสนิท เครือข่ายภายนอกท่ีเกิดจากการแนะน าให้รู้จกัต่อ ๆ กนัไป เช่น เครือข่าย
วิชาการ ภาคธุรกิจซ่ึงเครือข่ายเหล่าน้ีจะไม่มีการจ ากดัขอบเขตหรือเง่ือนไขใด ๆ ในการท าความ
รู้จกักนั 
   K6 (Sustainable Capital) ทุนทางความย ัง่ยนื เป็นความสามารถท่ีมีความจ าเป็น 
ต่อการเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนอย่างไร พรหมแดนซ่ึงตอ้งมีการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ืองในทุกดา้น 
   K7 (Digital Capital) ทุนทางเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือ IT เป็นความสามารถในการ
ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศใหเ้กิดประโยชน์ในการหาความรู้ใหก้บัตนเองและทีมงาน 
   K8 (Talented Capital) ทุนอจัฉริยะ เป็นทุนทางความรู้ ทกัษะและทศันคติท่ีช่วยให้
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ต่อมา จีระหงส์ ลดารมภ์ ไดพ้ฒันาเป็นทฤษฎี 5K’s ประกอบดว้ย 5K’s 1 Creativity 
capital ทุนแห่งความคิดสร้างสรรค ์5K’s 2 Knowledge capital ทุนทางความรู้ 5K’s 3 Innovation 
capital ทุนทางนวตักรรม 5K’s 4 Emotional capital ทุนทางอารมณ์ และ 5K’s 5 Culture capital ทุน
ทางวฒันธรรม 
  จุฬาวทิยานุกรม (2556, น. 10) ท่ีน าเสนอวา่ ทุนมนุษยป์ระกอบดว้ย 
   1. ทุนทางสังคม (Social Capital) ไดแ้ก่ ความไวเ้น้ือเช่ือใจ และความยินดี ท่ีจะท างาน
ร่วมกนัพร้อมทั้งแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งกนั 
   2. ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ได้แก่ ความมุ่งมัน่ แรงจูงใจ หรือ ความ
ตอ้งการทางดา้นจิตใจท่ีตอ้งการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหป้ระสบผลส าเร็จ 
   3. ทุนทางความสัมพนัธ์ (Relationship Capital) ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เช่น ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัประชาชนในทอ้งถ่ินหรือกบับุคลากร ทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ เช่น ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัประชาชนน้ีทอ้งถ่ินหรือกับบุคลากรใน
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หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีช่วยใหก้ารด าเนินงานร่วมกนัเป็นไปไดด้ว้ยความราบร่ืนพร้อมทั้งก่อให้เกิดความ
ภกัดีต่อองคก์าร 
   4. ทุนทางความรู้ (Knowledge Capital) เป็นองคค์วามรู้ท่ีองคก์ารมีอยูแ่ละมีระบบการ
บริหารความรู้ใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
 จากความหมายและแนวคิดทุนมนุษย์ของผูว้ิจ ัยจึงขอสรุปองค์ประกอบของทุนมนุษย์
ออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทุนทางปัญญา ทุนทางสังคมและทุนทางอารมณ์ ตามแนวคิดของ Woodhead 
(2006, p. 9) ในแต่ละองคป์ระกอบมีนกัวชิาการท่านอ่ืน ๆ ดงัตารางท่ี 2.1 
 

ตารางที ่2.1 
การสังเคราะห์องค์ประกอบของทุนมนุษย์ 
องคป์ระกอบของทุน

มนุษย ์
นกัวชิาการ ความหมาย 

ทุนทางปัญญา  ภ า วิ น  ศิ ริ ป ร ะ ภ า นุ กู ล 
(2547), จีระ หงส์ลดารมภ ์
(2549) 

ความรู้และความสามารถท่ีได้เรียนรู้มา 
ความเช่ียวชาญเฉพาะ ทักษะ การคิด
เป็น วิเคราะห์เป็นลงมือท าเป็นและ
ประสบการณ์ท่ีสะสมไวอ้ยู่ในตัวคน 
(Tacit Knowledge) และการน าความรู้
และทักษะท่ีมีอยู่ไปสร้างมูลค่า เพื่อ
ใหก้บัสินคา้และบริการ 

ทุนทางสังคม สุวรรณี  ค ามั่นและคณะ 
(2555) 

เครือข่ายความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลหรือ
องค์การท่ีน ามาซ่ึงปฏิสัมพันธ์  ความ
เช่ือมโยงระหว่างกนัทั้งในปริมาณและ
คุณภ าพบนพื้ น ฐ านค ว า ม เ ช่ื อ ถื อ 
ไวว้างใจซ่ึงกัน มีน ้ าใจและเอ้ืออาทร
และมีความเช่ือในระบบคุณค่าและหลกั
ศีลธรรมท่ีดี เช่น คุณธรรม วินัย ความ
ซ่ือสัตยแ์ละจิตส านึกสาธารณะและกนั
ตลอดจนมีมาตรฐานต่าง ๆไดแ้ก่ 

(ต่อ) 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
องคป์ระกอบของ

ทุนมนุษย ์
นกัวชิาการ ความหมาย 

ทุนทางอารมณ์ Gendron, B. (2004)  
จีระ หงส์ลดารมภ ์(2549) 
จุฬาวทิยานุกรม (2556) 

คุณลักษณะต่าง ๆ ของอารมณ์ ได้แก่ 
การรับรู้ตนเอง (Self Awareness) 
ความมีศัก ด์ิศ รี  ( Integrity)  การมี
ความยืดหยุ่น  (Resilience)  ความ
มุ่งมัน่ แรงจูงใจ หรือความตอ้งการ
ทางดา้นจิตใจท่ีตอ้งการท าส่ิงใดส่ิง
หน่ึงใหป้ระสบผลส าเร็จ 

 
 จากตารางท่ี 2.1 จะเห็นไดว้า่ คุณลกัษณะของทุนมนุษย ์บุคลท่ีจะประสบผลส าเร็จในชีวิตมกั
ท่ีจะมีคุณลกัษณะท่ีโดดเด่นในตวับุคคลท่ีแตกต่างกนัออกไป บางคนเป็นผูท่ี้ฉลาดในการเรียนรู้ มี
ความคิดสร้างสรรค์ สร้างงานไดใ้นหลายลกัษณะ แต่จะขาดมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานจึง
มกัก่อใหเ้กิดปัญหาและเป็นอุปสรรคในการท างานเป็นทีม องคก์ารจึงมุ่งสรรหาและคดัเลือกบุคคล
ท่ีมีคุณลกัษณะท่ีครบถว้นเขา้มาร่วมอุดมการณ์ขององคก์าร 
  2.2.3.1  ทุนมนุษยท่ี์องคก์ารตอ้งการ 
  ในการพฒันาทุนมนุษยน์ั้นในทุกองค์การจะตอ้งการบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่าง
กนัออกไปตามบทบาทและเป้าหมายขององค์การ แต่ในคุณลกัษณะพื้นฐานท่ีองค์การตอ้งการนั้น
จะคลา้ยคลึงกนันั้นไดมี้ผูใ้หแ้นวคิดดงัน้ี 
  จ าลกัษณ์ ขุนพลแกว้ (2555, น. 5) และสุวรรณี ค ามัน่และคณะ (2551, น. 1) ไดน้ าเสนอ
คุณลกัษณะของมนุษยท่ี์เป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารไวด้งัน้ี 
   1. คุณลกัษณะดา้นทุนทางปัญญา ไดแ้ก่ มีความคิดสร้างสรรค ์ไม่ยึดติดกบัการบริหาร
รูปแบบเก่า พร้อมยอมรับการเปล่ียนแปลงและมีแนวทางใหม่ ๆ มีภาวะผูน้ า สามารถโนม้นา้ว ช้ีน า
และผลกัดนัใหเ้กิดการมีส่วนร่วมได ้
   2. คุณลกัษณะดา้นทุนทางสังคม ไดแ้ก่ มีมนุษยสัมพนัธ์ ความสามารถในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น เช่น ผูร่้วมงาน ลูกคา้ไดโ้ดยไม่มีปัญหาความสามารถในการปรับตวั มีความรับผิดชอบ 
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งทุ่มเท ตั้งใจและอดทน มีทกัษะดา้นการส่ือสารและการท างานเป็นทีม
ท่ีมีความส าคญัต่อการท างาน (Graham and Bonacum, 2004, p. 85) ในสังคมไทยทุนทางสังคมยงัมี
อยู่ สู ง  เ น่ืองจากมี เอกลักษณ์ความเป็นไทยท่ีมี จุดเด่นหลายประการ เ ช่น การมีสถาบัน
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พระมหากษตัริยเ์ป็นศูนยร์วมจิตใจของคนทั้งชาติมีระบบเครือญาติและชุมชนท่ีเขม้แข็งบนพื้นฐาน
วฒันธรรมท่ีเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่มีน ้าใจไมตรี ชอบช่วยเหลือเก้ือกลูกนั เป็นตน้ 
   3. คุณลกัษณะดา้นทุนทางอารมณ์ ไดแ้ก่ จิตสาธารณะ 5 ประการ คือ จิตแห่งวิทยาการ 
จิตแห่งการสังเคราะห์ จิตแห่งการสร้างสรรค ์จิตแห่งความเคารพจิตแห่งคุณธรรม นอกจากน้ียงัมี
จริยธรรมในการท างานและอารมณ์ต่าง ท่ีแฝงอยูอี่กมากมาย ไดแ้ก่ ความโกรธ ความชอบ ความพึง
พอใจ ความสุข การเขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น (Empathy) เป็นตน้ 
  ภาวนิ ศิริประภานุกลู (2547, น. 2) คุณลกัษณะของทุนมนุษยท์างดา้นปัญญา ดา้นทุนทาง
สังคม ด้านทางอารมณ์ ทั้ ง 3 ด้าน มีความส าคัญต่อการเติบโตของบุคคล ขอองค์การและ
ประเทศชาติ โดยทุนทางสังคมและทุนทางอารมณ์เป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างเสริมไดง่้าย ภายใตต้น้ทุน
ท่ีต ่ากว่าการสร้างเสริมสติปัญญา แต่มีมูลค่าทางเศรษฐกิจในระดบัท่ีสูงไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าการ
พฒันาสติปัญญา 
  จึงพอท่ีจะสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของทุนมนุษยส์ามารถน ามาปรับใชไ้ดใ้นหลากหลาย
ลกัษณะ โดยองคป์ระกอบของทุนมนุษยใ์นทุก ๆ ดา้น มีความจ าเป็นตอ้งท าให้เกิดข้ึนกบับุคลากร
ของเทศบาลต าบล เน่ืองจากประชาชนในทอ้งถ่ินมีความหลากหลายทั้งดา้นอาชีพ ความรู้และความ
ตอ้งการ ตลอดจนสภาพแวดลอ้มของสังคม มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา คณะผูบ้ริหาร เทศบาล
ต าบล จึงตอ้งมีการก าหนดยุทธศาสตร์ในการท างานพร้อมทั้งการก าหนดวิสัยทศัน์ในการท่ีจะดึง
ศักยภาพของคนในองค์การให้เข้ามาร่วมกันด าเนินงานพัฒนาท้องถ่ินให้บรรลุผลส าเร็จ 
องค์ประกอบของทุนมนุษย์ท่ีกล่าวมาน้ีสนับสนุนให้แต่ละองค์การมีลกัษณะเด่นในเอกลักษณ์
เฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีองค์การมีทุนมนุษยแ์ตกต่างกัน ความส าเร็จของ
องค์การจึงแตกต่างกนั ซ่ึงเทศบาลต าบลใดมีทุนมนุษย์จึงจะสามารถด าเนินงานตามบทบาทท่ี
ก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่การพฒันาทุนมนุษยท์ั้งดา้นทุนปัญญา ทุนทางสังคม และทุน
ทางอารมณ์ ในยุคปัจจุบนัควรมีระบบการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้การพฒันาทุน
มนุษยเ์ป็นไปอย่างรวดเร็ว ตลอดจนมีแนวทางท่ีเคยใช้แล้วประสบความส าเร็จมาก่อน สามารถ
น ามาใชใ้นการด าเนินงานและพฒันาทอ้งถ่ินใหไ้ดใ้นทนัที 
  2.2.3.2  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของทุนมนุษย ์
  ในการศึกษาในประเด็นองค์ประกอบของทุนมนุษยน์ั้น ผูว้ิจยัไดศึ้กษาโดยมีงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง 
  ประเทือง หงสรานากร (2553, น. 61 - 66) ท่ีศึกษาโครงการการวิจยัชุมชนตน้แบบเร่ือง
งานดูแลเยาวชนขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งแต ้อ าเภอเมืองยโสธร จงัหวดัยโสธร ประเทศ
ไทย ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีก่อให้เกิดผลส าเร็จของการด าเนินพนัธกิจดีเด่นขององคก์าร
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บริหารส่วนต าบล ทุ่งแต ้ไดแ้ก่ ผูน้ าขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตอ้งมีความเขา้ใจและเก็บขอ้มูล
ไวอ้ยา่งเป็นระบบ การใชท้รัพยากรบุคคลอยา่งเหมาะสม การมอบหมายงานและการกระจายอ านาจ
ให้ผูป้ฏิบติังาน โดยไม่ตอ้งรอค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา การมีส่วนร่วมในทุกระดบั นอกจากน้ี การ
พฒันาบุคลากรยงัรวมถึงการให้การศึกษาอบรมท่ีเนน้การสร้างความตระหนกัรู้ การสร้างเคร่ืองมือ
ในการแก้ไขปัญหา การฝึกทักษะการท างานเป็นกลุ่มและทักษะเฉพาะงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึง
ก่อใหเ้กิดผลในการน าไปประยกุตใ์ช ้
  พสัษิญา ทองปลาด (2554, น. 152) ท่ีศึกษาระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ของบุคลากรในเทศบาลเมืองบางกรวย พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานท่ีต่างกนัจะมีทุนมนุษยต์าม
กรอบมาตรฐานคุณวุฒิและหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนัในด้านคุณธรรมและจริยธรรม ด้านความรู้ 
ดา้นทกัษะทางปัญญา ดา้นทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและความรับผิดชอบและดา้นทกัษะ
การวเิคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสารและการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
  รติพร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวิรัตน์ (2555, น. 2) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยภ์ายใตก้าร
เปล่ียนแปลงเชิงพลวตั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องในการพฒันาทุนมนุษย์ภายใตก้าร
เปล่ียนแปลงเชิงพลวตัมีอยู ่6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) องค์การแห่งการเรียนรู้ 2) การจดัการความรู้ 3) การ
พฒันาทุนมนุษยด์ว้ยสมรรถนะความสามารถ 4) การพฒันาภาวะผูน้ า 5) การบริการจดัการคนเก่งซ่ึง
หมายถึงแรงจูงใจ และ 6) วฒันธรรมองคก์ารซ่ึงมีหลกัการส าคญัคือ ความผกูพนัในองคก์าร 
  เสาวรัตน์ บุญวงศ์ (2556, น. 43) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของ
เทศบาลต าบลบางเหรียง  อ าเภอควนเนียง จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า จากประกาศ
คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดัสงขลา เร่ือง หลกัเกณฑ์และเง่ือนไขเก่ียวกบัการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาล ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม 2545 ขอ้ 297 ซ่ึงตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) ดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน 2) ดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 3) 
ดา้นการบริหาร 4) ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั 5) ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม และภายใตว้ิสัยทศัน์ของ
เทศบาลท่ีก าหนดไวว้า่ “บุคลากรมีความรู้ คู่คุณธรรมน าองคก์รสู่ความเป็นเลิศ” โดยมีเป้าประสงค์
ว่าพนักงานจะตอ้งได้รับการพฒันาความรู้อย่างต่อเน่ือง มีความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน มี
ความสามารถดา้นเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ มีแหล่งคน้ควา้ขอ้มูลท่ีทนัสมยั มีการบริหารงานตาม
หลักธรรมาภิบาล รู้จกัการท างานเป็นทีม มีมนุษยสัมพนัธ์อันดีต่อกัน มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มี
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติังานมีความรักความสามคัคี  สามารถท างานร่วมกนัอย่างมี
ความสุขและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เทศบาลจึงควรก าหนดกลยุทธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ
ไปสู่วสิัยทศัน์ดงักล่าว ไดแ้ก่ 1) กลยทุธ์การพฒันาความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 
2) กลยุทธ์การพฒันาระบบฐานขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการปฏิบติังาน 3) กลยุทธ์การส่งเสริมความรู้
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และทกัษะของงาน 4) กลยทุธ์การเสริมสร้างความรู้ดา้นการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 5) กล
ยุทธ์การส่งเสริมการท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วม 6) กลยุทธ์การเสริมสร้างบุคลิกภาพและ
มนุษยสัมพนัธ์ 7) กลยุทธ์การเสริมสร้างสุขภาพอนามยั 8) กลยุทธ์การปลูกจิตส านึกดา้นคุณธรรม
และจริยธรรม 9) กลยุทธ์การท างานอย่างมีความสุข และ 10) กลยุทธ์การพฒันาคุณภาพชีวิตและ
การจดัสวสัดิการ 
  ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นองคป์ระกอบของทุนมนุษยใ์นแต่ละบุคคลมีความสัมพนัธ์
กับตัวแปรต่าง ๆ ดังน้ี 1) ปัจจัยด้านองค์ประกอบของทุนมนุษย์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่งงานและหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 2) ปัจจยัดา้นองคป์ระกอบของ
ทุนมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จในการปฏิบติังาน 3) ปัจจยัดา้นองคป์ระกอบของ
ทุนมนุษยท์ั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทุนทางปัญญา ทุนทางสังคมและทุนทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัภาวะผูน้ า การบริการจดัการ การมีส่วนร่วม ความสามารถดา้นเทคโนโลยี แรงจูงใจ วฒันธรรม
องคก์าร โดยในผูว้ิจยัคาดวา่ ปัจจยัดา้นองคป์ระกอบของทุนมนุษยข์องแต่ละบุคคลสามารถพฒันา
ให้มีประสิทธิภาพได้หากมีการจดัการกบัสภาพแวดล้อมและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ได้แก่ โครงสร้าง
องคก์าร ภาวะผูน้ าองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร เทคโนโลยีสารสนเทศ การจูงใจ การบริหารจดัการ 
การมีส่วนร่วมและความผกูพนัในงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  
 การศึกษาวธีิปฏิบติัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถแบ่งระดบัการศึกษาเป็น 2 มิติ คือ 
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบัมหภาค (Macro Perspective) และกิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยร์ะดบัจุลภาค (Micro Perspective) ซ่ึงกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบัมห
ภาคเป็นมุมมองอยา่งกวา้ง ๆ ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใชก้ าลงัคนก่อให้เกิดประโยชน์ใน
การพฒันาประเทศทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงการพฒันาคน หรือพฒันาประชากรของ
ประเทศนั้น สามารถวดัผลส าเร็จของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ไดจ้ากตวัช้ีวดัต่าง ๆ เช่น รายได้
การจา้งงาน อตัราการเกิดการตายของประชาชน อตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ คุณภาพชีวิต
ของประชาชน เป็นตน้ (Todaro and Smith, 2006, p. 45) ส่วนกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ระดบัจุลภาค จะเป็นการศึกษากิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ เป็นการพฒันาให้
ทรัพยากรมนุษยต์อบสนองต่อเป้าหมายขององคก์าร ทั้งเป้าหมายระยะสั้น และเป้าหมายระยะยาว
ขององคก์ารโดยผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การท่ีถูกจดัข้ึนอย่างเป็นระบบท่ีครอบคลุมในบริบท
ต่าง ๆ ขององคก์าร ซ่ึงในมุมมองของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบัจุลภาคนั้นเร่ิมตน้
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สนใจ เม่ือ (Nadler น าเสนอแนวคิดในงานประชุมวิชาการ American Society for Training and 
Development (ASTD) ในปี 1969 ซ่ึงไดใ้ห้ความหมายวา่กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
ชุดของกิจกรรมท่ีถูกออกแบบ และสร้างข้ึนในแต่ละช่วงเวลา เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม (Nadler, 1984, p. 18) ทั้งน้ีการศึกษาคร้ังน้ีจะสนใจไปท่ีกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษยร์ะดบัจุลภาค 
 2.3.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจดัการการเรียนรู้ของบุคคลในช่วงระยะเวลาใด
เวลาหน่ึง เพื่อให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัของปัจเจกบุคคลให้ดีข้ึน และไดใ้ห้
ความหมายเพื่อให้มีความแตกต่างจากการฝึกอบรม คือ เป็นชุดของกิจกรรมองคก์ารท่ีไดถู้กจดัการ
ในเวลาท่ีก าหนดไว ้ท่ีไดอ้อกแบบเพื่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมสมาชิกในองคก์าร  โดยกิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นครอบคลุมอยู ่ 3 กิจกรรม เพื่อจะท าให้บุคคลมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากข้ึน ซ่ึงกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา 
(Education) และการพฒันาของพนกังาน (Development) (Nadler, 1984, p. 19) และตามแนวคิด
ของ Gilley and Eggland (1989, p. 37) นิยามวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์หมายถึง การมุ่งท่ีจะ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั และในอนาคตของปัจเจกบุคคล เพื่อให้เกิดการปรับปรุง
ประสิทธิผลขององคก์าร โดยท่ีประสิทธิผลขององคก์ารนั้นวดัไดจ้ากความสามารถในการแข่งขนั 
หรือความสามารถในการท าก าไรขององคก์าร โดยกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไป
ดว้ยการพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual Development) การพฒันาอาชีพ (Career Development) 
และการพฒันาองค์การ (Organization Development) ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Smith and 
Mills (1991, p. 12) ท่ีไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นการบูรณาการกนั 
(Integration) ของกิจกรรมการการพฒันาปัจเจกบุคคล กิจกรรมการพฒันาอาชีพ และกิจกรรมการ
พฒันาองค์การเพื่อให้พนักงานในองค์การมีคุณภาพ  ประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดเพื่อ
ตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์าร และ Mathis and Jackson (2003, p. 34) ไดก้ล่าวถึงการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นการพฒันาพนกังานให้ปรับปรุง และเพิ่มความสามารถ ท่ีจ  าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานในปัจจุบนั เพื่อให้สามารถจดัการกบังานท่ีหลากหลาย โดยการพฒันาน้ีจะมีประโยชน์
ต่อทั้งองค์การและพนกังานและยงัช่วยในการปรับปรุงความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ 
เพิ่มความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้ส่วน Swanson and Holton. 
(2001, p. 8) ให้นิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการพฒันา และสร้างความ
เช่ียวชาญให้กบัมนุษย ์ โดยผา่นทางการพฒันาองค์การ (Organization Development) และการ
ฝึกอบรม (Training) พฒันา (Development) โดยมีวตัถุประสงค์ให้เกิดการปรับปรุงผลการ



35 

ปฏิบติังาน ซ่ึงขอบเขตของผลการปฏิบติังานนั้นประกอบไปดว้ยผลการปฏิบติังานระดบัองค์การ 
กระบวนการท างาน และผลการปฏิบติังานระดบักลุ่ม / คน โดยการพฒันาองค์การ หมายถึง
กระบวนการปฏิบัติอย่างเป็นระบบในการท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อให้เกิดการ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังาน ส่วนการฝึกอบรม และพฒันาหมายถึงกระบวนการพฒันาท่ีเป็นระบบ
ในระดบัปัจเจกบุคคลเพื่อให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ครอบคลุมในเร่ืองของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) การพฒันา
อาชีพ (Career Development) และการปรับปรุงคุณภาพ (Quality improvement) และแนวคิดของ 
Eggland and Maycunich (2002, p. 34) ไดใ้ห้นิยามความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง เป็นกระบวนการท่ีช่วยก่อให้เกิดการเรียนรู้ขององคก์าร ผลงาน และการเปล่ียนแปลงผา่น
ทางกิจกรรมท่ีจดัข้ึน ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อเพิ่มความสามารถ ศกัยภาพ ให้เห็นผล
ในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อเตรียมความพร้อมท่ีจะแข่งขนั และการปรับปรุงองค์การ และ 
Rothwell (2005, p. 85) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่เนน้แต่เฉพาะการฝึกอบรม และ
การพฒันา แต่ในปัจจุบนัแนวโนม้ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นวิธีการ กระบวนการ และ
กลยุทธ์ส าหรับแกปั้ญหาโดยมีจุดมุ่งหมายท่ีสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคคล เพื่อปรับปรุง
ผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัและอนาคต และทางดา้นนกัวิชาการชาวไทย จิรประภา อกัขรบวร 
(2006, p. 65) สรุปวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการส าหรับพฒันา  และสร้างคนให้มี
ความเช่ียวชาญความสามารถ โดยผ่านการพฒันาองค์การจากการปรับเปล่ียนสภาพแวดล้อม 
วฒันธรรม และโดยผา่นการฝึกอบรม และพฒันาบุคคล เพื่อใหเ้กิดการพฒันา และปรับปรุงท่ีสมดุล
ทั้ง 4 ดา้น คือ 1) ดา้นระดบัชาติให้ประเทศมีเศรษฐกิจท่ีดี ความสามารถในการแข่งขนั 2) ดา้น
องคก์ารเพื่อปรับปรุงพฒันาความสามารถ ในการผลิต และมีคุณภาพ 3) ดา้นสังคม ชุมชน เพื่อเป็น
การบริบาลสังคมใหส้มดุล และ 4) ดา้นพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้และมีคุณภาพชีวิต
ในการท างาน 
 จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวแสดงให้เห็นวา่การพฒันาทรัพยากร
มนุษยมี์เป้าหมายในการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนกังาน  ปรับปรุงผลงานขององค์การ 
เพื่อใหป้ระสิทธิผลขององคก์ารเพิ่มข้ึน ทั้งน้ีกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความเช่ือมโยงกบั
กิจกรรมอ่ืนของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น กิจกรรมการให้รางวลัการออกแบบโครงสร้างการ
ท างาน โดยกิจกรรมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นประกอบไปดว้ยกิจกรรมในดา้นต่าง ๆ ทั้ง
กิจกรรมท่ีเน้นไปท่ีบุคคล เช่น กิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมการศึกษา กิจกรรมกรพฒันาของ
พนกังาน และกิจกรรมท่ีเนน้เช่ือมโยงกบัองคก์าร เช่น กิจกรรมการพฒันาอาชีพ และกิจกรรมการ
พฒันาองค์การ ซ่ึงงานวิจยัคร้ังน้ีให้ความหมายของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
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การด าเนินการให ้บุคคลไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อท่ีจะน าเอามา
ปรับปรุงความสามารถในการท างาน โดยการน าการพฒันาสายงานอาชีพเป็นตวัเช่ือมเป้าหมายของ
บุคคล กบัเป้าหมายขององคก์าร การน ากิจกรรมท่ีมีการก าหนดและวางรูปแบบอยา่งเป็นระบบเพื่อ
ใชเ้พิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังานให้ดีข้ึน โดยมุ่งเนน้ใน 
5 ส่วน คือ 1) ดา้นการฝึกอบรม (Training) 2) ดา้นการศึกษา (Education) 3) ดา้นการพฒันาของ
พนกังาน (Development) 4) ดา้นการพฒันาอาชีพ (Career Development) และ 5) ดา้นการพฒันา
องคก์าร (Organization Development) 
 2.3.2 แนวคิด และทฤษฎพีืน้ฐานการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 งานวิจยัเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งศึกษาบนพื้นฐานของทฤษฎี ท่ีมุ่งสนใจ
เก่ียวกบัสังคมการรวมกลุ่ม หลกัการบริหารจดัการ และผลประโยชน์ทางการเงินท่ีไดจ้ากกิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้องค์ความรู้ของงานวิจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ยายตวั
เพิ่มข้ึน ซ่ึงองค์ความรู้ทางดา้นกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสหวิทยาการจากทฤษฎี
การศึกษา ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีจิตวทิยา และพฤติกรรมองคก์าร ดงัภาพท่ี 2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.2 สหวทิยาการของการพฒันาทรัพยากรมนุษย.์ ปรับปรุงจาก LISREK 8 Use’s Reference 
Guild. Form Jorekog, K. G and Sorbom, 1998, Chicaco : Scientific Software Interactional. 
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 องคค์วามรู้ของทฤษฎีต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั ทั้งน้ีแต่ละองคค์วามรู้ของทฤษฎีจะ
มีเอกลกัษณ์ของการอธิบายเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั เช่น ทฤษฎีการศึกษา
จะอธิบายถึงวิธีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ในสถานท่ีท างานซ่ึงเป็นทฤษฎีหลกัของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ส่วนทฤษฎีระบบอธิบายถึงการวิเคราะห์โครงสร้างระบบ การควบคุม และการจดัการ ส่วน
ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์อธิบายถึงการลงทุนกบัผลประโยชน์ท่ีมีต่อองคก์าร ส่วนทฤษฎีจิตวิทยาเป็น
การอธิบายถึงการออกแบบงาน การให้ค  าปรึกษาดา้นอาชีพ แรงจูงใจ และค่าตอบแทน ส่วน
พฤติกรรมองคก์ารเป็นการอธิบายถึงเร่ืองการส่ือสารระหวา่งบุคคลในองคก์าร พฤติกรรมกลุ่มใน
องคก์าร และโครงสร้างขององคก์าร (Jorekog, 1990, p. 16) 
 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งใช้องค์ความรู้ทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ เพื่อ
อธิบายใหเ้ขา้ใจถึงวิธีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ในองคก์าร (Delahaye, 2005, p. 7) และทฤษฎีการเรียนรู้
เป็นทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานส าคญัส าหรับความส าเร็จของการฝึกอบรม และกิจกรรมการพฒันา Cayer 
and Cook. (1993, p. 31) ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบักรอบการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดของ 
Delahaye (2005, p. 4) ท่ีระบุวา่ทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ มีความเก่ียวขอ้ง และเป็นทฤษฎีพื้นฐาน
ของแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากมนุษยใ์นแต่ละช่วงอายุจะมีการเรียนรู้ท่ีแตกต่าง
กนั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความตอ้งการ ประสบการณ์ และอายท่ีุแตกต่างกนัของแต่ละคน ซ่ึงรายละเอียดของ
ทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่จะเป็นแนวทางวธีิการสอนหรือการเรียนรู้ส าหรับผูใ้หญ่จะตอ้งเป็นเร่ือง
ของสถานการณ์ต่าง ๆไม่ใช่เน้ือหาวิชา เน้ือหาท่ีจะจดัข้ึนส าหรับผูใ้หญ่จะตอ้งจดัข้ึนตามความ
สนใจและความตอ้งการของผูเ้รียนรู้ ซ่ึงการเรียนการสอนจะตอ้งช้ีให้เห็นวา่ผูใ้หญ่มีความตอ้งการ 
และวิธีการเรียนรู้ท่ีแตกต่างไปจากเด็ก ดงันั้นกิจกรรมการเรียนรู้ตอ้งมีการจดัข้ึนอยา่งตั้งใจท่ีมุ่งให้
เกิดการเปล่ียนแปลงในตวัผูเ้รียนรู้ ซ่ึง Knowles et al. (1998 ; quoted in Swanson and Holton, 
2001, p. 7) ไดก้  าหนดขอ้สมมติฐานเบ้ืองตน้ของการเรียนรู้ของผูใ้หญ่นั้นไว ้6 ขอ้ ดงัน้ี 
  1.  ตอ้งเขา้ใจวตัถุประสงค์ของการเรียนรู้ (Learner’s Need to Know) ผูใ้หญ่มีความ
ตอ้งการท่ีจะรู้ถึงวตัถุประสงค์ วิธีการเรียน ก่อนท่ีจะเรียนหรือเขา้ร่วมฝึกอบรม เป็นจุดเร่ิมตน้การ
เรียนของผูใ้หญ่ 
  2.  มีแนวทางการเรียนรู้ของตนเอง (Self-concept of Learning) ผูใ้หญ่มีความตอ้งการท่ี
จะเป็นผูน้ าในตวัเอง เน่ืองจากเช่ือวา่เขานั้นสามารถควบคุมและน าตนเอง 
  3.  มีประสบการณ์ท่ีสั่งสมส าหรับการเรียนรู้ (Prior Experience of the Learning) เม่ือ
บุคคลมีวุฒิภาวะยิ่งข้ึน เขาก็ยิ่งมีประสบการณ์อยา่งกวา้งขวาง ท าให้เป็นแหล่งทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 
และเป็นขมุทรัพยแ์ห่งความรู้ และเป็นพื้นฐานท่ีจะรองรับการเรียนรู้ใหม่ ๆ ต่อไป 
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  4.  มีความพร้อมในการเรียนรู้ (Readiness to Learn)ความพร้อมในการเรียนของผูใ้หญ่จะ
มีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัการพฒันาภาระหนา้ท่ีการปฏิบติังาน และบทบาททางสังคมท่ีมุ่งให้เกิด
ประโยชน์กบัชีวติจริง 
  5.  ใช้สถานการณ์จริงเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้ (Orientation to learning)ผูใ้หญ่มีแนว
ทางการเรียนรู้โดยยดึสถานการณ์จริง หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงท่ีเกิดข้ึนกบัตนเองเป็นศูนยก์ลางของ
การเรียนรู้ มากกวา่ท่ีจะยึดเน้ือหาวิชาเป็นศูนยก์ลางของการเรียนรู้เหมือนกบัเด็ก เน่ืองจากมีความ
จ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาตนเอง เพิ่มระดบัความสามารถ เพื่อใหต้นเองท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   6.  แรงจูงใจในการเรียนรู้ (Motivation to learn) แรงจูงใจในการเรียนรู้ของผูใ้หญ่เกิด
จากปัจจยัภายในมากกวา่ปัจจยัภายนอก 
  ทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่นั้ นมีความสัมพนัธ์กับการเรียนรู้ในองค์การโดยความ
สอดคลอ้งกนัภายใตป้รัชญาพฤติกรรมนิยมท่ีมุ่งเน้นให้ผูใ้หญ่เกิดการพฒันาทั้งทางกาย อารมณ์
สังคมไปพร้อม ๆ กนั โดยเน้นผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้ มีการปฏิบติัไดล้งมือกระท าใน
กิจกรรมต่าง ๆ ตามปรัชญาพฤติกรรมนิยมไดมุ้่งเนน้ให้ผูใ้หญ่มีทกัษะการท างาน และมีพฤติกรรม
การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งตามมาตรฐานงาน จากทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่พบวา่พนกังานท่ีอยูใ่นวยั
ผูใ้หญ่เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ไม่ชอบการช้ีน าและ ไม่ชอบการสอน ดงันั้น การเรียนรู้พฒันาของ
ผูใ้หญ่จึงควรเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งเนน้แกปั้ญหาให้พนกังาน เป็นเร่ืองท่ีพนกังานให้ความสนใจ และ
เน่ืองจากประสบการณ์ของตวัผูเ้รียนจดัเป็นแหล่งทรัพยากรในการเรียนรู้ท่ีมีคุณค่า ซ่ึง Kolb (1984, 
p. 4), Quoted in Swanson and Holton (2001, p. 7) ไดส้ร้างตวัแบบการเรียนรู้จากประสบการณ์ โดย
พฒันามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ ซ่ึงตวัแบบการเรียนรู้จากประสบการณ์เป็นอีกแนวทาง
หน่ึงท่ีเหมาะสมกบัการเรียนรู้ของพนกังานในองคก์าร ดงัภาพท่ี 2.3 
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ภาพที ่2.3 ตวัแบบการเรียนรู้จากประสบการณ์. ปรับปรุงจาก Experiential learning: Experience as 
the source of learning and development. Form Kolb, D. A, 1984, Upper Saddle River, NJ : 
Prentice ”Hall. 
 
 จากภาพท่ี 2.3 ตวัแบบการเรียนรู้จากประสบการณ์ มี 4 ขั้นตอน สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
  1.  มีประสบการณ์ในเร่ืองต่าง ๆ โดยตรง (Concrete Experience) เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิด
จากการท่ีบุคคลท าความเขา้ใจกบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยตรงกบัตนเอง ท าให้ผูเ้รียนสามารถจดจ า
เขา้ใจ และมองเห็นภาพรวมของสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
  2.  การสังเกต และการคิดทบทวนต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึน (Observations and Reflection) เป็นการ
เรียนรู้ท่ีเกิดจากการสังเกตส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนแลว้ น าสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนนั้นมาคิดทบทวนพิจารณา
ในแต่ละมุมมองหลาย ๆ ดา้น โดยอาจจะเป็นการอภิปราย การสัมมนากลุ่มยอ่ย การตั้งค  าถามต า
ตอบ เพื่อสะทอ้นความคิดเห็นดา้นต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
  3.  การสร้างกรอบแนวคิดและสร้างขอ้สรุปเพื่อน าไปปฏิบติั (Formation of Abstract 
Concepts and Generalization) เป็นการเรียนรู้โดยการบูรณาการ และประมวลส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ส่ิง

มีประสบการณ์ใน 
เร่ืองต่าง ๆโดยตรง 

การสร้างกรอบแนวคิด และสร้าง 
ขอ้สรุปเพื่อน าไปปฏิบติั 

 

การทดสอบแนวคิด 
กบัสถานการณ์ใหม่ 

การสังเกต และการคิด
ทบทวนต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
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ท่ีไดจ้ากการสังเกต หรือจากประสบการณ์ท างาน แลว้สร้างเป็นขอ้สรุปให้อยู่ในหลกัการและ
แนวคิดในรูปของทฤษฎีอยา่งกวา้ง ๆ เพื่อน าไปปฏิบติักบัเร่ืองต่าง ๆ 
  4.  การทดสอบแนวคิดกบัสถานการณ์ใหม่ (Testing Implications of new Concepts in 
new situations) เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการน ากรอบแนวคิด และขอ้สรุปต่าง ๆ ไปทดลองปฏิบติั
กบัสถานการณ์จริง หรือเป็นการจดักิจกรรมให้มีการลงมือฝึกปฏิบติัจริง ตามกรอบทฤษฎี และ
แนวคิดท่ีไดส้รุปไว ้
 นอกจากน้ีแล้วการอธิบายวิธีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ยงัสามารถน าทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้ 
(Constructivism theory) มาประยุกตใ์ชเ้พื่อออกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะ
กบัพนกังานในองคก์าร ซ่ึง Knowles et al. (1998) , Quoted in Swanson and Holton. (2001, p. 7) 
ได้เสนอว่า นักพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรใช้ประยุกต์ใช้ทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้กบัทฤษฎีการ
เรียนรู้ของผูใ้หญ่ เพื่อท่ีจะไดเ้ขา้ใจว่าผูใ้หญ่มีวิธีการไดค้วามรู้ใหม่ไดอ้ยา่งไรและมีความสัมพนัธ์
อยา่งไรกบัประสบการณ์ ซ่ึงทฤษฎีสร้างสรรคค์วามรู้ มีหลกัการท่ีส าคญัวา่มนุษยมี์ศกัยภาพในการ
สร้างความรู้ด้วยตนเอง  เม่ือได้มีปฏิสัมพนัธ์กับส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตวัโดยการใช้ความรู้และ
ประสบการณ์เดิมท่ีมีอยู่สร้างความหมายของประสบการณ์ใหม่แต่เน่ืองจากมนุษย์แต่ละคนมี
พฒันาการทางสติปัญญาท่ีแตกต่าง มีความรู้และประสบการณ์เดิมท่ีไม่เหมือนกนั มีความสนใจ
ต่างกนั มีความสามารถในการแปลความหมายของประสบการณ์ไดไ้ม่เท่ากนั จึงท าให้มนุษยแ์ต่ละ
คนสร้างและพัฒนาการทางความรู้ความเข้าใจได้แตกต่างกันถึงแม้จะได้รับประสบการณ์ท่ี
เหมือนกนั การท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนท าให้มนุษยไ์ดแ้ลกเปล่ียนความรู้ พฒันาความเขา้ใจและ
ความคิดท่ีแตกต่างกนั ท าให้มนุษยมี์โอกาสสังเคราะห์ความคิดของตนเองและความคิดของคนอ่ืน
แลว้พฒันาหรือสร้างความรู้ความเขา้ใจใหม่ท่ีมีความสมเหตุสมผล และสอดคลอ้งกบัประสบการณ์
ของตนเอง แต่ในกลุ่มนกัวิชาการทฤษฎีสร้างสรรคค์วามรู้มีความเห็นแตกต่างกนัในเร่ืองของการ
เรียนรู้หรือการสร้างความรู้วา่เกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร ทั้งน้ีเน่ืองจากฐานคติ ความเช่ือพื้นฐานของทฤษฎี
สร้างสรรค์ความรู้ ซ่ึงมีรากฐานมาจากทฤษฎี 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีการพฒันาของ Piaget and 
Vygotsky. (อา้งถึงใน สุรางค ์โคว้ตระกลู, 2548, น. 67) 
  1.  ทฤษฎีสร้างสรรคค์วามรู้แบบความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Constructivism) หมายถึง 
ทฤษฎีการเรียนรู้ท่ีมีรากฐานมาจากทฤษฎีพฒันาของ Piaget ซ่ึงทฤษฎีน้ีมีฐานคติว่าผูเ้รียนเป็น
ผูก้ระท า และเป็นผูส้ร้างความรู้ข้ึนเอง เน่ืองจากมนุษยมี์ความสามารถในการจดัระบบความคิดของ
ตนอยา่งต่อเน่ือง ผา่นกระบวนการเช่ือมโยงส่ิงใหม่ท่ีไดเ้รียนรู้กบัความรู้เดิมและประสบการณ์เดิม 
เกิดเป็นความรู้ใหม่ข้ึน 
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  2.  ทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้แบบสร้างปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม  (Social Constructivism) 
เป็นทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการพฒันาของ Vygotsky ซ่ึงทฤษฎีน้ีมีฐานคติวา่ผูเ้รียนสามารถ
สร้างความรู้ดว้ยการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมกบัผูอ่ื้น โดยท่ีผูเ้รียนมีส่วนร่วมในกิจกรรม และมี
ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม จะท าให้ผูเ้รียนสร้างความรู้ดว้ยการปรับเปล่ียนความรู้  ความเขา้ใจเดิมให้
ถูกตอ้งหรือกวา้งขวางข้ึน ซ่ึงคุณลกัษณะร่วมของทฤษฎีสร้างสรรคค์วามรู้ (Constructivism) ทั้ง
ทฤษฎีสร้างสรรคค์วามรู้แบบความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Constructivism) และทฤษฎีสร้างสรรค์
ความรู้แบบสร้างปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม (Social Constructivism) ซ่ึงไดอ้ธิบายวา่ผูเ้รียนสามารถ
สร้างความรู้อยา่งไร โดยคุณลกัษณะร่วมของทฤษฎีสร้างสรรคค์วามรู้ (Constructivism) คือ 
   2.1  ผูเ้รียนสร้างความเขา้ใจในส่ิงท่ีเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
   2.2  การเรียนรู้ส่ิงใหม่ข้ึนกบัความรู้เดิมและความเขา้ใจท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 
   2.3  การมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมมีความส าคญัต่อการเรียนรู้ 
   2.4  การจดัการส่ิงแวดลอ้ม กิจกรรมท่ีคลา้ยคลึงกบัชีวิตจริง ท าให้ผูเ้รียนเกิดการ
เรียนรู้อยา่งมีความหมาย 
 ทั้งน้ีทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ เป็นการเรียนรู้ในลกัษณะท่ีมีฐานคติวา่ ผูใ้หญ่เป็นผูท่ี้มี
ประสบการณ์ไม่ชอบการช้ีน าและไม่ชอบการสอน การเรียนรู้มีแนวโนม้ท่ียึดศูนยก์ลางของปัญหา
ในการเรียนรู้ มากกว่าท่ีจะยึดเน้ือหาวิชาเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้เหมือนกบัเด็ก เป็นลกัษณะการ
เรียนรู้ภายใตป้รัชญาพฤติกรรมนิยม ดงันั้นการเรียนของผูใ้หญ่จะตอ้งมุ่งเน้นท่ีแกปั้ญหา มีการ
ปฏิบติัได้ลงมือกระท าในกิจกรรมต่าง ๆ และเป็นการท ากิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อมุ่งให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในตวัผูเ้รียนรู้ (Knowles et al., 1998, quoted in Swanson and Holton. 2001, p. 7) 
 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของ 3 ทฤษฎีหลกัจะช่วยสร้างความ
เขา้ใจ อธิบาย และสร้างความส าเร็จให้กบับทบาทและกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological theory) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic theory) 
และ ทฤษฎีระบบ (Systems Theory) โดยท่ีทั้ง 3 ทฤษฎีหลกัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เปรียบเสมือนเป็น 3 ขาของมา้นัง่ ท่ีตั้งอยูบ่นจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงในแต่ละขาเป็นองคป์ระกอบ
ของทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งบูรณาการเข้าด้วยกันเพื่อเป็นฐานให้กบัทฤษฎีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Swanson, 2001) อธิบายไดด้งัภาพท่ี 2.4 โดย Hammer and Champy (1993, 
p. 76) ไดย้กตวัอยา่ง การปรับปรุงโครงสร้างทั้งองคก์ารโดยการบูรณาการทั้ง 3 ทฤษฎีเขา้ดว้ยกนัซ่ึง
ท าการลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายเป็นการพิจารณาบนฐานของทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ และท าการวิเคราะห์ลด
ขั้นตอนของระบบการท างานเป็นการพิจารณาบนฐานของทฤษฎีระบบ และน าเร่ืองจิตวิทยาเขา้มา
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ใชก้บัพฤติกรรมพนกังาน ซ่ึงเป็นการบูรณาการ ทั้ง 3 ทฤษฎีหลกัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งั
ภาพท่ี 2.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) ตามหลกัของทฤษฎีจะสนใจไปท่ีเร่ืองของ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการใช้ทรัพยากร เพื่อให้เกิดผลผลิตตามเป้าหมายขององค์การ
โดยการจดัการกบัทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั (Scarce Resource) ให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด
ซ่ึงการลงทุนในทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถท่ีจะสร้างรายไดใ้ห้กบัองคก์าร โดยมีทฤษฎี 3 ทฤษฎีท่ี
ใช้ในการอธิบายทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ คือ 1) ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดั (Scarce 
Resource Theory) ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะพิจารณาถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ย่างจ ากดัทั้งเงินทุน วตัถุดิบ
เวลา ตอ้งน ามาใชเ้พื่อให้เกิดผลตอบแทนท่ีสูงสุด นกัปฏิบติัตอ้งตดัสินใจ และคาดการณ์เพื่อท่ีจะ
เลือกใชท้างเลือกท่ีคุม้ค่ากบัการลงทุน 2) ทฤษฎีการใชท้รัพยากรอยา่งย ัง่ยืน (Sustainable Resource 
theory) ทฤษฎีน้ีคล้ายกบัทฤษฎีการใช้ทรัพยากร ท่ีมีอยู่อย่างจ ากดัแต่แตกต่างตรงท่ีจะพิจารณา
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ทางเลือกทางเดียวท่ีมีนยัส าคญัท่ีจะเกิดประโยชน์ในระยะยาว (Swanson. 2001, p. 2) เช่น การ
ลงทุนกบักระบวนการเทคโนโลยีจะเกิดผลประโยชน์อยา่งย ัง่ยืน และเพื่อสร้างความสามารถการ
แข่งขนัในระยะยาวส าหรับอุตสาหกรรมใหม่ (Thurow, 1993, p. 9) และ 3) ทฤษฎีทุนมนุษย ์
(Human Capital theory) อธิบายไดจ้ากแนวคิดของ Becker. (1993, p. 6) ท่ีสรุปวา่การสร้างความ
แตกต่างให้กบัแต่ละองค์การ สามารถท าไดโ้ดยผ่านการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างคุณค่า
ให้กบัทรัพยากรมนุษยท์ั้งดา้นสุขภาพ ให้การศึกษา การฝึกอบรม และสาธารณสุข ซ่ึงจะมี
กระบวนการประเมินความคุม้ค่าของประสิทธิผลกบัการลงทุนท่ีเกิดข้ึนกบัการศึกษา การฝึกอบรม 
และสาธารณสุข เป็นตน้ 
 ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการทางจิตใจ ท่ีมี
ผลต่อพฤติกรรมของมนุษยท่ี์แสดงออกมา โดยจะสนใจความสัมพนัธ์การเรียนรู้กบัพฤติกรรม             
ซ่ึงจะอธิบายถึงการเรียนรู้ การกระตุน้จูงใจ กระบวนการส่งขอ้มูลข่าวสาร การเคล่ือนไหวของกลุ่ม
คนในแง่ของการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน โดยทฤษฎีจิตวิทยาประกอบไปดว้ย 3 ทฤษฎียอ่ย คือ  
1) ทฤษฎีจิตวิทยาเกสตลัท์ (Gestalt Psychology) การศึกษาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยแยกศึกษาเป็น
ส่วนยอ่ย ๆ จะไม่สามารถเขา้ใจ และอธิบายส่ิงนั้นได ้ดงันั้นการศึกษาจึงตอ้งเป็นการมองให้เขา้ใจ
ถึงภาพรวม ภาพกวา้งจึงจะท าให้เขา้ใจความหมายของส่ิงนั้น ๆ ได ้ เกสตลัท์เช่ือว่าแต่ละบุคคล
สามารถท่ีจะกระท าในบางส่ิงไดแ้ตกต่างกนั เน่ืองจากแต่ละคนมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น 
การการศึกษาคุณค่าท่ีเกิดจากพฤติกรรมของมนุษยน์ั้นจึงตอ้งดูในภาพรวมก่อนท่ีจะแยกแยะเพื่อ
สร้างความเขา้ใจแต่ละบุคคล 2) ทฤษฎีจิตวิทยาดา้นพฤติกรรม (Behavioral Psychology) ทฤษฎีน้ี
สนใจท่ีจะพฒันาพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย์ โดยพิจารณาจากการตอบสนองของพฤติกรรม 
เช่นการกระตุน้จูงใจ การส่งเสริมสนบัสนุน การบงัคบัลงโทษ และโปรแกรมการเรียนรู้ 3) ทฤษฎี
จิตวิทยาดา้นการรับรู้ (Cognitive Psychology) ทฤษฎีน้ีเป็นการบูรณาการทฤษฎีจิตวิทยาเกสตลัท์
และทฤษฎีจิตวิทยาด้านพฤติกรรมเข้าด้วยกัน เพื่ออธิบายว่าการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลมี
ความสัมพนัธ์กบัการคิดความเขา้ใจ การรับรู้จากท่ีมากระตุน้ และเป็นผลมาจากประสบการณ์ของ
แต่บุคคล ดงันั้นในการออกแบบโปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งค านึงถึงประสบการณ์ 
การรับรู้ หรือส่ิงท่ีจะมาสร้างแรงกระตุน้จูงใจให้เกิดการเรียนรู้เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังาน 
 ทฤษฎีระบบ (Systems theory) เป็นองคค์วามรู้เล็ก ๆ เม่ือเปรียบเทียบกบัทฤษฎีเศรษฐศาสตร์
ทฤษฎีจิตวิทยา ซ่ึงทฤษฎีระบบเป็นเร่ืองท่ีกล่าวถึงแนวคิดทัว่ไป กฎ เคร่ืองมือ การแกปั้ญหา 
เคร่ืองมือสนบัสนุน โดยน ารูปแบบของระบบต่าง ๆ เช่ือมโยงกบัประเด็นของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ทั้งน้ีทฤษฎีระบบประกอบไปดว้ย 3 ทฤษฎียอ่ย คือ 1) ทฤษฎีระบบทัว่ไป (General Systems 
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theory) แนวคิดหลกัของทฤษฎีระบบทัว่ไปเป็นเร่ืองของส่ิงท่ีป้อนเขา้ กระบวนการผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน 
และผลสะทอ้นกลบั ซ่ึงการออกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีตอ้งเป็นระบบเปิด
มากกวา่ท่ีจะเป็นระบบปิด ระบบเปิดจะน าเร่ืองของสภาพแวดลอ้ม ผลสะทอ้นกลบัมาพิจารณาใน
การออกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 2) ทฤษฎีความสับสน (Chaos Theory)                
เป็นแนวคิดท่ีบอกถึงปรากฏการณ์บางอยา่งอาจจะไม่เป็นไปตามกฎเกณฑเ์สมอไปท าให้ไม่สามารถ
ท านายปรากฏการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนไดใ้นอนาคตได ้ซ่ึงกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็ไม่อาจจะ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอนน้ีไปได ้ 3) ทฤษฎีแห่งอนาคต (Future Theory) เป็นทฤษฎีท่ีมุ่งเนน้ให้
พยายามพยากรณ์ ท านายส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ท าให้กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
จ  าเป็นตอ้งออกแบบ วางแผนใหร้องรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตดว้ย 
 การออกแบบโปรแกรมกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นจ าเป็นท่ีจะตอ้งบูรณาการ            
ทั้ง 3 ทฤษฎีหลกัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยท่ีตั้งอยู่บนหลกัของจริยธรรม (Ethics)                    
ซ่ึง Miller (2003, p. 35) ไดร้ะบุว่าจริยธรรมวิชาชีพดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้นส่ิงท่ีส าคญั คือ                 
การจ าแนกองคป์ระกอบของความยุติธรรม และองคป์ระกอบท่ีจะท าให้เกิดผลลพัธ์อยา่งยุติธรรม 
โดยเม่ือท าการพิจารณาประเด็นของผลลพัธ์อยา่งยุติธรรมจะตอ้งไม่น าเร่ืองท่ีเก่ียวกบัเช้ือชาติ เพศ 
มาเป็นประเด็นส าหรับการพิจารณาผลลพัธ์อยา่งยุติธรรม ซ่ึงบุคคลควรจะไดโ้อกาสท่ีเท่าเทียมกนั
ส าหรับการไดรั้บหรือการปฏิเสธ โดยพิจารณาจากคุณสมบติั ความรู้ ความสามารถท่ีแตกต่างกนั
ของแต่ละบุคคล ทั้งน้ีมีหลกัการ 5 หลกัการ เพื่อใชส้ าหรับการให้เหตุผลของความแตกต่างในเร่ือง
ของการพิจารณาผลลพัธ์ให้เป็นไปอยา่งยุติธรรม คือ 1) หลกัของความเสมอภาค (The Principle of 
Perfect Equality) 2) หลกัท่ีวา่ดว้ยความจ าเป็น (The Principle of Need) 3) หลกัท่ีวา่ดว้ยเร่ืองคุณ
ความดี และผลสัมฤทธ์ิ (The Principle of merit and Achievement) 4) หลกัท่ีวา่ดว้ยเร่ืองความ
ช่วยเหลือสนบัสนุน (The Principle of Contribution) และ 5) หลกัท่ีวา่ดว้ยเร่ืองของผลจากความ
พยายาม (The Principle of Effort) โดยท่ีสองหลกัการแรกโดยพื้นฐานมีความคลา้ยและแตกต่างจาก
สามหลกัการสุดทา้ย อยา่งแรกเก่ียวกบั ความจ าเป็นพื้นฐานอยา่งหลงัเก่ียวกบัความปรารถนา 
 ทั้งน้ีกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีค่านิยมหรือความเช่ือท่ีถือว่าเป็นหัวใจหลกั
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Core HRD Beliefs) ซ่ึง Swanson and Holton (2001, p. 32)                
ไดน้ าเสนอคือ 
  1.  องคก์ารเป็นตวัตนท่ีถูกสร้างจากมนุษย ์โดยความเช่ียวชาญของมนุษยส์ามารถท่ีจะท า
ใหเ้กิดการก่อร่างและบรรลุเป้าหมายของตนเอง 
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  2.  การพฒันาความเช่ียวชาญของมนุษย ์เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดนั้นท าไดโ้ดยการผา่น
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ และควรจะสร้างข้ึนเพื่อเป็นประโยชน์ร่วมกนัทั้งในระยะยาว 
และเฉพาะหนา้ขององคก์ารและปัจเจกบุคคล 
  3. ผูเ้ช่ียวชาญอาชีพทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นผูส่้งเสริมสนบัสนุนให้เกิด
ความสมบูรณ์เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของปัจเจกบุคคล/กลุ่ม กระบวนการท างาน และขององคก์าร 
 นอกจากค่านิยมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ Pace, Smith and Mills (1991, p. 28)             
ไดก้ล่าวถึงฐานคติเบ้ืองตน้ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 7 ประการ โดยสะทอ้นมาจากมุมมอง
ปรัชญาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
  1.  คุณค่าของมนุษยห์รือปัจเจกบุคคล (Worth of Individual) มนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีส าคญั ท่ีมี
คุณค่าต่อองคก์าร ซ่ึงคุณภาพขององคก์ารนั้นพิจารณาไดจ้ากการท าประโยชน์ และการแสดงคุณค่า
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
  2.  พนกังานคือทรัพยากร (Employee as Resource) องคก์ารควรตระหนกัวา่พนกังานใน
องคก์ารคือทรัพยากรท่ีมีคุณค่าซ่ึงแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืน ๆ เน่ืองจากเป็นทรัพยากรท่ีสามารถ
พฒันาเรียนรู้จากส่ิงใหม่ ๆ ได ้จึงเป็นทรัพยากรท่ีจะช่วยตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารทั้งใน
ปัจจุบนัและในอนาคต โดยผา่นการใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถของพนกังาน 
  3.  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีคุณภาพ (Quality Work Environment) องคก์ารควรเอา
ใจใส่ต่อคุณภาพของชีวิตการท างาน รวมทั้งเอาใจใส่ต่อสิทธิ ความปลอดภยั และความสะอาดท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานของพนกังาน 
  4.  ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) มนุษยทุ์กคนมีสิทธิท่ีจะไดรั้บ
ความพึงพอใจ และความรู้สึกท่ีดีเก่ียวกบัแนวทางปฏิบติัท่ีพวกเคา้จะท าประโยชน์ใหก้บัองคก์าร ซ่ึง
ความส าเร็จของงานมาจากความพึงพอใจในส่วนลึก ๆ ของพนกังาน ดงันั้นองคก์ารตอ้งออกแบบ
การท างานใหม่ให้เหมาะสมกบัธรรมชาติของพนกังาน แทนท่ีจะมองพนกังานเป็นเหมือนหุ่นยนต ์
และออกแบบงานใหเ้หมาะสมระหวา่งเทคโนโลยแีละความสามารถของพนกังานแต่ละคน 
  5.  ความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Continuous Learning Need) การฝึกอบรมและ
พฒันาพนกังานไม่ควรท าเฉพาะช่วงเวลาเดียว ไม่มีพนักงานคนใดท่ีเขา้มาท างานแล้วมีความรู้ 
ทกัษะท่ีครบถว้นตามความตอ้งการขององคก์าร ถึงแมว้า่แต่ละคนจะถูกคดัเลือกให้เขา้ท างานโดย
พิจารณามาจากความรู้ทกัษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการท างาน แต่พนกังานยงัตอ้งการความทา้ทาย ท่ี
จะปรับปรุงใหเ้กิดความรู้ทกัษะใหม่ ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งช่วยเหลือพนกังานให้มีการเรียนรู้พฒันา
อยา่งต่อเน่ือง 
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  6.  การเตรียมโอกาสใหพ้ร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง (Change Opportunities 
Preparation) สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลง ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของสภาพแวดลอ้ม ตลาด 
และความตอ้งการทรัพยากร จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเตรียมการเพื่อใหพ้นกังานท างานในหนา้ท่ีใหม่
หรือต าแหน่งใหม่ ทั้งน้ีเน่ืองจากสถานการณ์ต่าง ๆ จะมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น
องคก์ารจึงตอ้งตระหนกัถึงการสร้างศกัยภาพส าหรับพนกังานแต่ละคน 
  7.  ความตระหนกัถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นขอบเขตท่ีกวา้ง  (Broad Scope of 
HRD Concerns) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีตอ้งพิจารณามากกวา่กิจกรรมการฝึกอบรม 
แต่เป็นเร่ืองท่ีครอบคลุมถึงความเขา้ใจพฤติกรรมของมนุษย ์การตอบสนองและความสัมพนัธ์กบัส่ิง
ต่าง ๆ ของพนกังานท่ีจะน ามาสร้างผลผลิตให้กบัองคก์าร ซ่ึงพนกังานจะตอ้งมีความรู้มากกวา่งาน
ประจ าท่ีปฏิบติั ทั้งน้ีความรู้ ความสามารถในขอบเขตท่ีกวา้งของพนกังานจะเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อ
องคก์าร 
 จากค่านิยมหลกัและฐานคติของการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งค านึงถึงคุณค่าของมนุษยท่ี์ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ 
และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยใช้แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์3 วิธี คือ การฝึกอบรม  
การส่งเสริมการศึกษา และการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เป็นการสร้างพนกังานท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 
และสามารถสร้างผลผลิตใหก้บัองคก์าร 
 2.3.3  กรอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์บริบทท่ีถูกครอบคลุมทั้งองค์การและสภาพแวดลอ้ม
ซ่ึงกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 กิจกรรมคือการวิเคราะห์ การน าเสนอ การสร้าง                  
การด าเนินงาน และการประเมินจะเป็นกิจกรรมท่ีคู่ขนานไปกบักระบวนการอ่ืน ๆ ขององค์การ             
ซ่ึงกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีความสัมพนัธ์กบักระบวนการหรือระบบขององค์การ 
คือ พนัธกิจ กลยุทธ์องคก์าร โครงสร้างองคก์าร เทคโนโลยี และทรัพยากรมนุษยแ์ละถูกก าหนด
ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีใหญ่ข้ึน คือ แรงกดดนัทางเศรษฐกิจ แรงกกดนัทางการเมือง และแรงกดดนั
ทางวฒันธรรม (Swanson and Holton. 2001, p. 45) อธิบายไดด้งัภาพท่ี 2.5 
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สภาพแวดล้อม 
 แรงกดดนั             แรงกดดนั          แรงกดดนั 
ทางเศรษฐกิจ      ทางการเมือง    ทางวฒันธรรมองคก์าร 
พนัธกิจและกลยทุธ์  โครงสร้าง เทคโนโลย ี ทรัพยากรมนุษย ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยถู์กจดัวา่เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์
มีอิทธิพลต่อการจดัการความหลากหลายทางวฒันธรรมท่ีมีอยู่ในองค์การ โดยกรอบแนวคิดการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะอยูภ่ายใตแ้นวคิดของการจดัการความรู้ การเรียนรู้ของผูใ้หญ่ การเรียนรู้
จากการปฏิบติังาน และเครือข่ายร่วมมือเรียนรู้ ซ่ึง Delahaye (2005, p. 5) ไดเ้สนอกรอบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์อธิบายไดด้งัภาพท่ี 2.6 
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ภาพที่ 2.5 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นบริบทขององคก์ารและสภาพแวดลอ้ม. ปรับปรุง
จาก Foundations of Human Resource Development. Form Swanson, R. A. and  
Holton III, E. F.,2001, San Francisco : Berrett-Koehler. 



48 

  1.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)โครงสร้างของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นบทบาทในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งการวางแผนกลยุทธ์ การคดัเลือก การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล ทุกบทบาทของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพนัธ์กนั เช่น การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีความสัมพนัธ์ ทิศทางเดียวกบัการวางแผน
กลยทุธ์ขององคก์าร 
  2.  การบริหารความหลากหลาย (The Management of Diversity) เน่ืองมาจากสังคมท่ีอยู่
ในองค์การมีความหลากหลายทางด้านวฒันธรรมซ่ึงจะมีผลต่อการจดัการแรงงาน และในทาง
กฎหมายองคก์ารสมยัใหม่ไม่สามารถท่ีแบ่งแยกหรือต่อตา้นแรงงานท่ีแตกต่างกนัได ้และองคก์ารก็
ตอ้งการความหลากหลายท่ีมีอยูใ่นองคก์ารทั้งความหลากหลายทางความคิด การรับรู้ ความรู้ ซ่ึง
ส าคญัในยคุของโลกาภิวฒัน์ 
  3.  การจดัการความรู้ (Management of Knowledge) การจดัการความรู้จะตระหนกัถึงการ
สร้างความรู้ใหม่อยา่งต่อเน่ืองทั้งความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) และความรู้ท่ีฝังลึก (Tacit 
Knowledge) โดยผ่านกระบวนการสร้างความรู้จากบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ซ่ึงกิจกรรมการสร้าง
ความรู้มี 4 กิจกรรม คือ 1) การสร้างความรู้ผา่นการมีปฏิสัมพนัธ์แลกเปล่ียนประสบการณ์ความรู้
ระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 2) การผนวกประสบการณ์กบัความรู้ท่ีชดัแจง้จากเอกสารต ารา ส่ิง
ตีพิมพ ์3) การบูรณาการความรู้จากเอกสารส่ิงตีพิมพใ์นศาสตร์แขนงต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั และ 4) การ
สร้างความรู้จากความรู้ชัดแจง้เป็นความรู้ฝังลึกโดยเรียนรู้จากการลงมือปฏิบติังาน  ศึกษาจาก
ผลิตภณัฑ ์กระบวนการท างาน และต ารา คู่มือเพื่อใหเ้กิดทกัษะเป็นความสามารถของตนเอง 
  4.  การเรียนรู้ของผูใ้หญ่ (Adult Learning) ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเรียนรู้ของผูใ้หญ่จะ
เป็นพื้นฐานท่ีอธิบายถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากอายุ ประการณ์ สถานการณ์วฒันธรรม
ท าใหม้นุษยต์อ้งการความรู้ ทกัษะ โดยผา่นวธีิการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั 
  5.  พนัธมิตรหรือหุ้นส่วนในการเรียนรู้ (Learning Partnerships) เป็นการเรียนรู้จาก
หุ้นส่วนทางธุรกิจซ่ึงจะเป็นการสร้างความรู้ใหม่ ท่ีเกิดจากการเรียนรู้จากหุ้นส่วนทางธุรกิจท่ีอยู่
รอบ ๆ ตวั ท าให้ทราบถึงผลิตภณัฑ์หรือบริการของหุ้นส่วน เกิดเป็นความรู้ใหม่ท่ีสามารถน ามา
พฒันาเป็นผลิตภณัฑห์รือบริการใหม่ 
  6. การเรียนรู้จากการปฏิบติังาน  (Workplace Learning)เป็นกระบวนการเรียนรู้
ประสบการณ์จริงโดยผา่นการฝึกปฏิบติังานจากสภาพแวดลอ้มการท างานจริง มากกวา่ท่ีจะเป็นการ
เรียนรู้ในรูปแบบท่ีเป็นทางการจากหอ้งเรียน ท าใหง่้ายต่อการถ่ายโอนความรู้ 
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ภาพที่ 2.6 กรอบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์. ปรับปรุงจาก Human resources development adult 
learning and knowledge Management (2nd ed.) Sydney. Form Delahaye, B. L. (2005). Australia : 
John Wiley and Sons. 
 
 
 

 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยถู์กน ามาปฏิบติัในองค์การ เพื่อให้พนกังานมีความรู้ 
ทกัษะ ซ่ึงจะช่วยในการเพิ่มประสิทธิผลให้กบัพนกังานและทีมงาน และให้เกิดความมัน่ใจว่าจะ
ปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย ดงันั้นองค์การจึงตอ้งให้ความสนใจเป็นพิเศษต่อการออกแบบ
แผนปฏิบติัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงกรอบของการออกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษยป์ระกอบดว้ยขั้นตอน 4 ขั้นตอน คือการประเมินความตอ้งการ (Assessing HRD Needs) การ
ออกแบบแผนปฏิบติัการ (Designing Effective HRD Programs) การด าเนินโครงการ 

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์

หุน้ส่วนในการ 
เรียนรู้ 

การเรียนรู้จาก 
การปฏิบติังาน 

การเรียนรู้ 
ของผูใ้หญ่ 

การจดัการ 
ความรู้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

การบริหารความ
หลากหลาย 
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(Implementing HRD programs) และการประเมินผลโครงการ (Evaluating HRD programs) 
รายละเอียดแต่ละขั้นตอนอธิบายได ้ดงัน้ี (Werner and DeSimone. 2006, น. 5) 
  1.  การประเมินความตอ้งการ (Assessing HRD Needs) เป็นกระบวนการประเมิน ท่ี
ตอ้งการรู้ระดับของความรู้ ความสามารถของพนักงานปัจจุบนั  และความต้องการความรู้
ความสามารถในส่วนท่ีเป็นช่องว่างระหว่างความรู้ความสามารถท่ีองค์การตอ้งการ กบัความรู้
ความสามารถของพนักงานในปัจจุบนั ซ่ึงประเมินได้จากผลการปฏิบติังานท่ีผิดพลาดหรือไม่ 
เป็นไปตามเป้าหมาย โดยการประเมินเป็นจุดเร่ิมตน้ของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละ
การฝึกอบรม ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินจะน ามาใชใ้นการจดัล าดบัความส าคญัก่อนหรือหลงัของ
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ก าหนดวตัถุประสงคข์องกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ชัดเจน และสร้างเกณฑ์ในการประเมินผล  การประเมินจะพิจารณาถึงเป้าหมายขององค์การ
ประสิทธิผลของเป้าหมาย ช่องวา่งระหวา่งทกัษะของพนกังานกบัทกัษะท่ีตอ้งการเพื่อปฏิบติังานใน
ปัจจุบนัและอนาคต และวตัถุประสงค์ของแต่ละกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ ทั้งน้ีการ
ประเมินความตอ้งการแบ่งระดบัการวเิคราะห์ออกเป็น 3 ระดบั คือ 
   1.1  การวิเคราะห์องคก์าร (Organizational Analysis) เป็นการประเมินวา่การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารนั้นอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขและสภาพแวดลอ้มใด ท าใหเ้ขา้ใจถึงลกัษณะของ
องคก์ารซ่ึงประกอบไปดว้ย เป้าหมายและวตัถุประสงค์ ระบบผลตอบแทน ระบบควบคุม ระบบ
การวางแผน และระบบการติดต่อส่ือสาร เป็นตน้ 
   1.2  การวิเคราะห์ภารกิจ (Task Analysis) เป็นการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัคุณสมบติัของ
งาน/กลุ่มของงาน ผลของการวิเคราะห์ภารกิจประกอบไปดว้ย มาตรฐานของผลการปฏิบติังานใน
แต่ละต าแหน่งงานวา่ควรจะมีมาตรฐาน ความรู้ ทกัษะ ความสามารถใดบา้ง เพื่อท่ีพนกังานจะได้
พฒันาทกัษะ ความสามารถไปจนถึงมาตรฐานท่ีตอ้งการ การวิเคราะห์ภารกิจสามารถรวบรวม
ขอ้มูลไดจ้ากค าบรรยายลกัษณะงาน ค าอธิบายงาน มาตรฐานของผลการปฏิบติังานแต่ละต าแหน่ง
การสังเกตวธีิการปฏิบติังาน การประชุม การวเิคราะห์จากปัญหา 
   1.3  การวเิคราะห์บุคคล (Person Analysis) เป็นการวเิคราะห์ความตอ้งการฝึกอบรม
ของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะเป็นการวิเคราะห์ ประเมินผลการปฏิบติังานระหว่างผูป้ฏิบติังานท่ีประสบ
ความส าเร็จ กบัผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานต ่า 
  2.  การออกแบบแผนปฏิบติัการ (Designing Effective HRD Programs) เป็นกิจกรรมท่ีต่อ
จากการประเมินความตอ้งการ โดยท่ีการออกแบบแผนปฏิบติักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ประกอบไปดว้ยการคดัเลือกวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะน าไปเป็นแผนปฏิบติั การพฒันาแผนปฏิบติั
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บทเรียนให้เหมาะสม การพฒันาส่ิงอ านวยความสะดวกส าหรับผูฝึ้กอบรม การก าหนดผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม การคดัเลือกวธีิการปฏิบติัท่ีเหมาะสม และการก าหนดระยะเวลาของแผนปฏิบติั 
  3.  การด าเนินโครงการ (Implementing HRD Programs) วตัถุประสงคข์องแผนปฏิบติั
และวธีิการคดัเลือกการฝึกอบรมจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของการฝึกอบรม วิธีการ
ฝึกอบรมตอ้งค านึงถึงระดบัความรู้ ความเช่ียวชาญของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม และจดักิจกรรมตาม
ระดบัการเรียนรู้โดยระดบัเร่ิมตน้จะเร่ิมจากความรู้ ทกัษะพื้นฐานท่ีตอ้งการหลงัจากนั้นจึงยกระดบั
วธีิการฝึกอบรมท่ีสร้างสรรค ์ผา่นการวนิิจฉยัพิจารณา มุ่งเนน้เฉพาะเร่ืองมากข้ึน 
  4.  การประเมินผลโครงการ (Evaluating HRD Programs) การประเมินผลโครงการจะ
เป็นกิจกรรมท่ีบ่งบอกถึงประสิทธิภาพของโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ กิจกรรมการ
ประเมินผลจะท าใหไ้ดข้อ้มูลสะทอ้นกลบัจากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หรือระดบัหวัหนา้งานวา่ผลการ
ฝึกอบรมตรงตามท่ีตอ้งการน าไปใช้ปฏิบติังานอย่างไร ขอ้มูลท่ีไดจ้ะช่วยในการตดัสินใจเลือก
เทคนิค วธีิการฝึกอบรมในอนาคต การจดัสรรเงินทุนงบประมาณ 
 Eggland and Maycunich (2003, p. 45) ไดน้ าเสนอขั้นตอนหรือวิธีการปฏิบติัในงานพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงไดน้ าเสนอไว ้ 5 ขั้นตอน ประกอบไปดว้ย ขั้นตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนการ
ออกแบบวิธีการสร้างความรู้ ขั้นตอนเตรียมส่ิงท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ขั้นตอนการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
และขั้นตอนการประเมินผล สรุปสาระส าคญัได ้ดงัน้ี 
  1.  ขั้นตอนการการวิเคราะห์ เป็นขั้นตอนพื้นฐานท่ีส าคญัซ่ึงเป็นขั้นตอนของการระบุถึง
ความตอ้งการขององคก์าร ผลการปฏิบติังาน และความตอ้งการของแต่ละบุคคล เป็นกระบวนการท่ี
ยากส าหรับงานพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ดงันั้นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีกระบวนการคิด รับ
ฟัง และเขา้ใจความตอ้งการของพนกังาน ใช้ความสามารถกลัน่กรองผ่านปรัชญา และบทบาท
หนา้ท่ีของงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  2.  ขั้นตอนการออกแบบวิธีการสร้างความรู้ เป็นขั้นตอนการออกแบบกิจกรรมและการ
พฒันากิจกรรมอยา่งเป็นระบบ เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนกังาน ซ่ึงขั้นตอนการออกแบบวิธีการสร้างความรู้มีทั้งหมดอยู ่7 ขั้นตอนไดแ้ก่ 1) ระบุปรัชญา
ของการเรียนการสอน 2) การวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานและความตอ้งการขององคก์าร  3) ศึกษา
ผลกระทบ 4) ออกแบบแผนการพฒันาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 5) พฒันาแผนการด าเนินงานโดยการ
เลือกวธีิการ เทคนิค เวลาท่ีเหมาะสมในแต่ละกิจกรรม 6) การประเมินผล และ 7) มีความรับผิดชอบ
ในแต่ละโปรแกรมท่ีไดอ้อกแบบ ซ่ึงแต่ละขั้นตอนมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัรวมทั้งวิธีการ
ประเมินผลกิจกรรมการเรียนรู้ประเภทต่าง ๆ และโปรแกรมการพฒันาอาชีพดว้ย 
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  3.  ขั้นตอนเตรียมส่ิงท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ีช่วยในการออกแบบการ
สอนเพื่อท่ีจะปรับปรุงความรู้ ทกัษะ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เกิดผลการปฏิบติังานใน
ปัจจุบนัท่ีดีข้ึน ทั้งน้ีผูเ้ช่ียวชาญดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัถึงวิธีการไดค้วามรู้เพื่อ
เพิ่มความสามารถของพนกังาน โดยพิจารณากฎ 10 ประการของวธีิการไดค้วามรู้ กฎขอ้ท่ี 1) ผูส้อน
ตอ้งระบุปรัชญาของการเรียนรู้ 2) ผูส้อนตอ้งแยกความตอ้งการส าหรับการเรียนรู้ 3) ผูส้อนตอ้ง
สร้างสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศใหเ้ก้ือหนุนในการเรียนรู้ 4) ผูส้อนตอ้งรู้โปรแกรมแผนการของ
บทเรียน 5) ผูเ้รียนตอ้งสนใจเขา้ร่วมกบัโปรแกรมแผนของบทเรียน 6) ภาษาท่ีใช้ในการส่ือสาร
ระหวา่งผูส้อนและผูเ้รียน ตอ้งเป็นภาษาท่ีเขา้ใจง่าย 7) ผูเ้รียนตอ้งสามารถอธิบายขอ้สารสนเทศและ
ขอ้เท็จจริงได้ 8) กระบวนการสอนตอ้งกระตุน้ให้ผูเ้รียนอยากท่ีจะมีส่วนร่วมในการเรียนรู้                      
9) กระบวนการเรียนรู้ตอ้งเกิดความรู้ ทกัษะ และ 10) การประเมินผล 
  4.  ขั้นตอนการถ่ายโอนการเรียนรู้ ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ีตอ้งอาศยักิจกรรม ท่ีจ  าเป็นต่อ
การน าเอาความรู้ ทกัษะ หรือทศันคติใหม่ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ไปประยกุตใ์ชใ้นการท างาน เน่ืองจาก
หากจะเกิดการถ่ายโยงการเรียนรู้ไดต้อ้งอาศยัการจดัการแต่ละกิจกรรมท่ีจะไดรั้บความรู้ให้ดี และ
ค านึงถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
  5.  ขั้นตอนการประเมินผลกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงเป็นขั้นตอน ท่ีส าคญั
ของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เพราะจะเป็นตวัช่วยในการพฒันา ปรับปรุงภาพลกัษณ์ 
และความน่าเช่ือถือของงานพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดข้ึนในองค์การ การประเมินผลแบ่ง
ออกเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การประเมินผล
ประสิทธิภาพขององคก์าร การประเมินผลประสิทธิภาพของหุ้นส่วน ซ่ึงการประเมินผลจดัไดว้่า
เป็นขั้นตอนของการตรวจสอบความเปล่ียนแปลงของพฤติกรรม ผลกระทบ ตรวจสอบติดตาม
ผลงาน เพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
  ทั้งน้ีผลการปฏิบติังานหรือผลการท างานขององคก์ารจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัทรัพยากรอยู ่
3 ทรัพยากร คือ ทรัพยากรทางกายภาพประกอบไปดว้ยวตัถุดิบต่าง ๆ เคร่ืองมือ ทรัพยากรทาง
การเงินประกอบไปดว้ยเงินทุน สินเช่ือ และทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งประกอบไปดว้ยแรงงาน พนกังาน
ผูจ้ดัการ ซ่ึงองคก์ารตอ้งจดัการทั้ง 3 ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด โดยมีกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยอ์ยู ่3 กิจกรรม ซ่ึงสามารถจ าแนกไดต้ามเป้าหมายของแต่ละกิจกรรมท่ี
แตกต่างกนั คือกิจกรรมการสร้างระบบทรัพยากรมนุษย ์ กิจกรรมการบ ารุงรักษาระบบทรัพยากร
มนุษย ์และกิจกรรมการปรับปรุงระบบทรัพยากรมนุษย ์แต่ละกิจกรรมหลกัจะมีกิจกรรมยอ่ย ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อให้กิจกรรมหลกับรรลุวตัถุประสงค ์ (Pace, Smith and Mills. 
1991, p. 7) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.7 
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ภาพที่ 2.7 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ. ปรับปรุงจาก Human resource 
development : The field. Englewood Cliffs, form Pace, W. R., Smith, P. C., and Mills, G. E. 
(1991). NJ : Prentice Hall. 
   
 จากภาพท่ี 2.7 แกนหลกัของวงลอ้จะเป็นกิจกรรมหลกัหรือเป้าหมายของกิจกรรมทรัพยากร
มนุษยซ่ึ์งประกอบไปดว้ย การสร้างระบบ การรักษาระบบ และการปรับปรุงระบบ ซ่ึงเป็นกิจกรรม
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์โดยวงลอ้รอบนอกจะเป็นกิจกรรมยอ่ยเพื่อบรรลุเป้าหมายของวงลอ้
วงใน เช่น ระบบการรักษาทรัพยากรมนุษยจ์ะประกอบไปดว้ย แรงงานสัมพนัธ์ เงินเดือน ค่าจา้ง 
และผลประโยชน์ หรือเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการปรับปรุงทรัพยากรมนุษยก์็จะเป็นกิจกรรมท่ี
ประกอบไปดว้ยการฝึกอบรมท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาปัจเจกบุคคลเป็นตน้ ทั้ง 3 เป้าหมาย
ของกิจกรรมทรัพยากรมนุษยจ์ะมีกิจกรรมยอ่ยท่ีช่วยใหเ้ป้าหมายของกิจกรรมหลกัประสบผลส าเร็จ 
ซ่ึง Pace, Smith and Mills (1991, p. 13) ไดเ้สนอกิจกรรมหลกัของทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ 3 กิจกรรม
หลกั คือ 
  1.  กิจกรรมการสร้างระบบทรัพยากรมนุษย ์ (Creating the System)กิจกรรมการสร้าง
ระบบทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ องคก์ารจะตอ้งพิจารณาวา่จะออกแบบ โครงสร้าง และปฏิบติั
กิจกรรมยอ่ย ๆ อยา่งไร กิจกรรมยอ่ยท่ีจะช่วยใหก้ารสร้างระบบทรัพยากรมนุษยบ์รรลุเป้าหมาย คือ 

 
 
 

กิจกรรมการสร้างระบบ 
ทรัพยากรมนุษย ์

กิจกรรมบ ารุงรักษา 
ระบบทรัพยากรมนุษย ์

 

กิจกรรม 
ปรับปรุงระบบ 
ทรัพยากร 
มนุษย ์

 

ระบบ 
สารสนเทศ 

ค่าตอบแทน 
และผล 
ประโยชน์ 

การ
ช่วยเหลือ 
พนกังาน 

แรงงาน 
สัมพนัธ ์

การออก 
แบบ
องคก์าร 

การคดัเลือก 
และการจดั
วางต าแหน่ง 

การวางแผน
ทรัพยากร
มนุษย ์

การ
ออกแบบ
งาน 

การพฒันา 
อาชีพ 

การพฒันา 
ปัจเจก
บุคคล 

การพฒันา 
องคก์าร 
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กิจกรรมออกแบบองคก์าร การออกแบบงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษยก์ารคดัเลือก และการจดั
วางตวัพนกังานใหเ้หมาะสม ซ่ึงการออกแบบงานท่ีชดัเจนจะช่วยในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน 
ส่วนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การคดัเลือกและการจดัวางตวัพนกังาน จะตอ้งพิจารณาถึงความ
เหมาะสมระหว่างบุคคลกบัองค์การ และระหว่างบุคคลกบังานดว้ย เพื่อเป็นการดึงดูดจูงใจให้
ทรัพยากรมนุษยท์  างานร่วมกบัองคก์าร 
  2.  กิจกรรมการบ ารุงรักษาระบบทรัพยากรมนุษย ์(Maintaining the System) เป็นระบบท่ี
มุ่งเนน้พิจารณาเพื่อให้มีการจดัการในเร่ืองของการเก็บรักษา ดูแล ให้บริการกบัทรัพยากรมนุษย ์
หลงัจากท่ีองคก์ารไดเ้ร่ิมปฏิบติังาน มีและกลยทุธ์ ซ่ึงจะเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ของพนกังาน การช่วยเหลือพนกังาน ระบบสารสนเทศ และแรงงานสัมพนัธ์ กิจกรรม
เหล่าน้ีจะช่วยเก็บรักษาทรัพยากรมนุษยใ์หท้  างานกบัองคก์ารต่อไป 
  3.  กิจกรรมการปรับปรุงระบบทรัพยากรมนุษย ์ (Improving the System) เป็นกิจกรรมท่ี
เนน้เพื่อการปรับปรุงตวับุคคลและประสิทธิผลขององคก์าร และคุณภาพของผลการปฏิบติังานใน
องค์การการท่ีองค์การจะบรรลุเป้าหมาย เกิดประสิทธิผลได้ต้องมาจากการอุทิศท างานของ
ทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงกิจกรรมท่ีจะช่วยปรับปรุงทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไปดว้ยการฝึกอบรมและ
การพฒันาของบุคคล การพฒันาอาชีพ และการพฒันาองคก์าร จะถูกน ามาใชเ้พื่อปรับปรุงคุณภาพ
ผลการปฏิบติังาน และคุณภาพของชีวติการท างาน 
  จากกิจกรรมการปรับปรุงระบบทรัพยากรมนุษย ์ท าให้สามารถก าหนดขอบข่ายกิจกรรม
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นกิจกรรมฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้มีทักษะ
ความสามารถเพิ่มข้ึน และเป็นการจดัเตรียมพนกังานให้มีทกัษะ ความสามารถท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน และเป็นการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การโดยผ่านกิจกรรมพฒันาทรัพยากร
มนุษย  ์ คือ การพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual Development) การพฒันาอาชีพ  (Career 
Development) และการพฒันาองคก์าร (Organization Development) แสดงความสัมพนัธ์ดงัภาพท่ี 
2.8 
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ภาพที่ 2.8 กรอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์. ปรับปรุงจาก Principles of human resource 
development. form Gilley, J. W., and Eggland, S. A. (1989). Boston : Addison-Wesley. 
 
  1.  การพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual Development) เป็นการพฒันาให้ไดซ่ึ้งมาดว้ย
ความรู้ ทกัษะ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรม เพื่อให้เกิดผลในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน เป็นการพฒันา
เฉพาะบุคคล และสามารถเห็นผลไดใ้นระยะสั้น กิจกรรมการพฒันาปัจเจกบุคคลจะช่วยในเร่ืองของ
จุดแข็ง จุดอ่อนในการท างานของพนกังาน และสร้างศกัยภาพ เพิ่มทกัษะ เพื่อประโยชน์ในการ
สร้างประสิทธิผลขององค์การ (Smith and Mills, 1991, p. 4) การพฒันาปัจเจกบุคคลจะเป็น
กิจกรรมการพฒันาพนกังานทั้งกิจกรรมท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ แต่โดยทัว่ไปการเรียนรู้
ส่วนใหญ่จะอยู่ในลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการ เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบติังาน ซ่ึงกิจกรรมการ
เรียนรู้จะตอ้งไดรั้บการออกแบบให้สามารถเสริมสร้างความรู้  และเกิดทกัษะใหม่ท่ีจะช่วยเพิ่ม
ผลงาน และอาจรวมถึงการพฒันาความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมไม่เหมาะสม หรือยงัไม่เพียงพอ               
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบไปดว้ยการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา (Gilley, Eggland and 
Maycunich, 2003, p. 8) ซ่ึงก็สอดคล้องกบัแนวคิดกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
Armstrong (2006) ได้เสนอว่ากิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไปดว้ยการเรียนรู้ 

1 

3 2 

การพฒันาอาชีพ 

การพฒันาองคก์าร 
การพฒันา 

ปัจเจกบุคคล 

กรอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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การศึกษา การพฒันา และการฝึกอบรม ทั้งน้ีในงานวิจยัน้ี การพฒันาปัจเจกบุคคลจะประกอบไป
ดว้ย กิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมการศึกษาของพนกังาน และกิจกรรมการพฒันาของพนกังาน 
   1.1  การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมท่ีถูกออกแบบข้ึนมาเพื่อใหพ้นกังานท่ีไดเ้รียนรู้ 
มีความรู้ และทกัษะตามความตอ้งการของงานปัจจุบนั (Mondy, 2008, น. 14) ซ่ึงการฝึกอบรมเป็น
การวางแผนเรียนรู้อยา่งเป็นระบบเพื่อปรับปรุงพฤติกรรม ผา่นโปรแกรมการเรียนรู้ท่ีถูกจดัวางไว้
อย่างเป็นระบบ เพื่อให้บุคคลไดรั้บความรู้ ทกัษะเพิ่มข้ึน เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน 
Armstrong (2006) and Dessler (2009, p. 4) ให้ความหมายการฝึกอบรมวา่ เป็นวิธีการท่ีถูกจดัข้ึน
เพื่อให้ความรู้ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานกบัพนกังานใหม่ หรือพนกังานปัจจุบนั Swanson 
and Holton (2001, p. 8) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ พฒันาความรู้ ความเช่ียวชาญ ท าให้บุคคลมี
ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานเพื่อท าให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของตนเอง ของ
กระบวนการ และขององคก์ารให้เกิดประสิทธิผลมากข้ึน และ Ivancevich (2007, p. 12) นิยามวา่ 
การฝึกอบรม หมายถึง ความพยายามในการปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานในปัจจุบนั Eggland and 
Maycunich (2002, p. 14)  
  สรุปวา่ การฝึกอบรมเป็นการเรียนรู้เพื่อท่ีจะปรับปรุงผลงานในงานปัจจุบนัของพนกังาน  
ดังนั้ น ดังนั้ นผูว้ิจยัสรุปได้ว่า การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะอย่างของบุคคลเพื่อ
ปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติ อนัเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และทศันคติต่อการปฏิบติังาน ท าให้มาตรฐานการปฏิบติังานปัจจุบนั
อยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน และท าให้บุคลากรมีความเจริญกา้วหนา้ในงาน ทั้งน้ี Berman et al (2001, p. 6) 
ระบุไวว้่าการฝึกอบรมและการพฒันาเป็นส่ิงท่ีช่วย และสนับสนุนให้เกิดความรู้ ทกัษะของ
พนกังานโดยผา่นการฝึกอบรมในแต่ละรูปแบบ เช่น การอบรมพร้อมฝึกปฏิบติังาน พี่เล้ียงสอนงาน
หรือการสัมมนา การฝึกอบรมและการพฒันาจะส่ิงพื้นฐานท่ีสร้างองค์การการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ใหอ้งคก์ารเตรียมพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลง 
   1.2  การศึกษา หมายถึง กิจกรรมพฒันาความรู้ ค่านิยม และความเขา้ใจตามทิศทาง
ความตอ้งการของชีวติพนกังาน (Armstrong, 2006) กิจกรรมท่ีอาจจะเป็นการศึกษาในรูปแบบท่ีเป็น
ทางการ เช่น กิจกรรมการศึกษานอกสถานท่ีและในสถานท่ีท่ีถูกออกแบบไวเ้ฉพาะส าหรับพนกังาน
ขององคก์าร การศึกษาเรียนต่อระดบัปริญญาโท โครงการต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยั หรือการศึกษา
ในระยะสั้นจากท่ีปรึกษาขององคก์าร ซ่ึงโปรแกรมการศึกษาอาจจะถูกออกแบบให้สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการขององคก์าร ดงันั้นผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ การศึกษา หมายถึง กิจกรรมท่ีเป็นการส่งเสริมให้
พนักงานเกิดการเรียนเพื่อพฒันาตนเองส าหรับงานในอนาคตอนัใกล้ท่ีแตกต่างจากงานปัจจุบนั 
เป้าหมายกิจกรรมการศึกษาของพนกังานท่ีองคก์ารตอ้งการก็เพื่อเตรียมความพร้อมของพนกังานใน
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การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือใหท้ างานในหนา้ท่ีใหม่ เพื่อช่วยสร้างความมัน่ใจให้กบัองคก์ารวา่
มีพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงของงานในอนาคต (Noe, 2008, p. 7) 
   1.3 การพฒันาของพนักงาน หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีมุ่งเน้นเพื่อพฒันาให้
พนกังานมีทกัษะ และความสามารถ เตรียมความพร้อมส าหรับงานในอนาคต เป็นการพฒันาโดย
มองขา้มงานในปัจจุบนั Mondy (2008, p. 47) and Miller (1994, p. 16) สรุปวา่การพฒันาเป็น
กระบวนการท่ีถูกจดัข้ึนส าหรับเพื่อรองรับการเจริญเติบโตขององคก์ารในอนาคต Mondy and Noe 
(2005, p. 6) กล่าววา่ การพฒันาคือการเรียนรู้นอกเหนืองานในปัจจุบนั ซ่ึงจะเป็นการเตรียมตวัให้
พนกังานพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงและการเจริญเติบโตในระยะยาว และ Swanson and Holton. 
(2001, p. 32) ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ การพฒันาเป็นวางแผนเพื่อการเจริญเติบโต และขยายขอบเขตของ
ความรู้ ความเช่ียวชาญของพนกังานให้ยกระดบัสูงข้ึนจากงานปัจจุบนั โดยผ่านกระบวนการ
ฝึกอบรมท่ีท าอยา่งเป็นระบบ ประสบการณ์เรียนรู้ การก าหนดใหเ้รียนรู้จากการท างาน 
   1.4  ความแตกต่างระหวา่งการฝึกอบรมและการพฒันา การพฒันาจะเป็นการเตรียม
พนักงานส าหรับต าแหน่งอ่ืน เป็นการเพิ่มพูนทกัษะความสามารถปรับปรุงพฤติกรรมให้แก่
พนกังาน อีกทั้งยงัเป็นการเพิ่มความสามารถในการท างานโดยมุ่งเนน้ท่ีงานในอนาคต กิจกรรมการ
พฒันาเป็นการมุ่งเนน้ในระยะยาวเพื่อเตรียมส าหรับหนา้ท่ีความผิดชอบของงานในอนาคต โดยเป็น
การเพิ่มพูนทกัษะความสามารถในการท างานปัจจุบนัของพนักงาน Werner and Demimonde. 
(2006, p. 47) ซ่ึงการพฒันาจะเก่ียวขอ้งกบัประสบการณ์ในการท างาน การประเมินทกัษะ
ความสามารถ ท่ีจะช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานปัจจุบนัและในอนาคตของพนกังาน 
และองค์การ Noe. (2008, p. 12) ส่วนการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีจดัเพื่อพฒันาทกัษะ ความรู้
สามารถทศันคติของพนกังาน ตามความตอ้งการของพนกังานเพื่อให้สามารถปฏิบติังานในปัจจุบนั
ดีข้ึน (Werner and Demimonde, 2006, p. 7) ทั้งน้ีวิธีการของกิจกรรมการพฒันาจะเป็นกิจกรรมใน
ลกัษณะของการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างคนท างานดว้ยกนั การสอนงานมีพี่เล้ียงให้ค  าปรึกษา
แนะน า และการเรียนรู้จากการปฏิบติังานจริง แต่วิธีการของกิจกรรมการฝึกอบรมจะเป็นการเรียนรู้
ผา่นการสาธิต และกิจกรรมการพฒันาจะเป็นการพฒันาท่ีตรงกบัความตอ้งการของบุคคล และตรง
กบัวิสัยทศัน์ความตอ้งการขององคก์าร แต่กิจกรรมการฝึกอบรมจะจดัข้ึนเพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะ
ให้เป็นไปตามความตอ้งการขององคก์าร (Garavan, 1997, p. 4) โดยแสดงให้เห็นถึงความแตกต่าง
ระหวา่งการฝึกอบรมกบัการพฒันา  
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ตารางที ่2.2  
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมกับการพัฒนา 
รายละเอียด การฝึกอบรม การพฒันา 
จุดเนน้ 
ประสบการณ์ท างาน 
เป้าหมาย 
 
ผูเ้ขา้ร่วม 

ปัจจุบนั 
นอ้ย 
เตรียมพร้อมส าหรับงานปัจจุบนั 
 
ตามก าหนด 

อนาคต 
มาก 
เตรียมพร้อมส าหรับงานใน
อนาคต 
ตามความสมคัรใจ,อาสาสมคัร 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก Human Resource Management. Form Mondy, W.R. and Noe, R.M. 
(1996). Upper Saddle River, NJ : Prentice-Hall. 
 
 ทั้งน้ีกิจกรรมพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นบริบทของการพฒันาปัจเจกบุคคลทั้ง 3 กิจกรรมคือ
กิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมการศึกษา และกิจกรรมการพฒันา สามารถอธิบายรายละเอียดของ
แต่ละกิจกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้ดงัตารางท่ี 2.3 
 
ตารางที ่2.3 
สรุปกิจกรรมการพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) 
รายละเอียด 
 

กิจกรรม 
การพฒันา การศึกษา การฝึกอบรม 

ค านิยาม กระบวนการเพื่อการ
เจริญเติบโตของ
องคก์ารในลกัษณะ
ของการขยายความ
ทนัสมยัของกิจกรรม 

กิจกรรมการเรียนรู้
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล
สารสนเทศ ใหม่ ๆ 

 

กระบวนการท่ีส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคคล
และทกัษะ ในการ
ท างาน 

วตัถุประสงค ์ สร้างความมัน่ใจใหก้บั
องคก์ารในเร่ืองของ
การเตรียมก าลงัคน 
เทคโนโลยท่ีีมีต่อการ
บรรลุเป้าหมาย 

เพื่อใหไ้ดค้วามรู้ ทกัษะ
ค่านิยม และขอ้มูล
ใหม่ท่ีสร้างความ
เปล่ียนแปลง 

เพื่อใหไ้ดท้กัษะท่ีเฉพาะ
ความรู้ และทศันคติท่ี
จ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

 
 
 
 
 

(ต่อ) 
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ) 
รายละเอียด 
 

กิจกรรม 
การพฒันา การศึกษา การฝึกอบรม 

ผลลพัธ์ท่ี 
คาดหวงั 

องคก์ารตอ้งการความ
มัน่ใจเพ่ือท่ีจะ ได้
กระบวนการใหม่
หรือผลิตภณัฑใ์หม่ 

บุคคล หรือกลุ่มบุคคลได้
ขอ้มูลสารสนเทศ
ใหม่ท่ีมี
ประสิทธิภาพอยา่ง
ต่อเน่ือง 

บุคคล หรือกลุ่มบุคคล
สามารถปฏิบติังาน
ตามภาระหนา้ท่ีไดต้รง
ตามมาตรฐานและ
เป้าหมาย 

ขอบเขตของ 
กิจกรรม 

ชุดของกิจกรรมท่ีซบัซอ้น
ตามความตอ้งการ
ของเศรษฐกิจองคก์าร 

กิจกรรมเพ่ือใหไ้ด้
ทศันคติ ทกัษะ และ
ค่านิยม 

 

กิจกรรมเพ่ือใหไ้ดท้กัษะท่ี
เฉพาะส า หรับการ
ปฏิบติังาน 

 
ระยะเวลา ใชเ้วลาระยะสั้น และระยะ

ยาวข้ึนอยูก่บัความ
ตอ้งการของโครงการ 

ใชเ้วลาระยะยาวเพื่อ
ประยกุตใ์ชง้านใน
อนาคต 

 

เกิดข้ึนในปัจจุบนั เพ่ือ
ปฏิบติังานทนัที โดย
ใชร้ะยะเวลาอบรมสั้น 
ๆ 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก Living in the Environment : Principles, Connections, and Solutions. 
Miller, G. Tyler. 1994. Belmont : Wadsworth Publishing Company. 
 
  2.  การพฒันาอาชีพ (Career Development) คือ ชุดของกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัทรัพยากร
มนุษยโ์ดยมีเป้าหมายในการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคลไปพร้อม ๆ กบัการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคก์าร(Randma, 2001, p. 56) ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานของพนกังานโดยผา่นชุดขั้นตอนท่ีมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัซ่ึงกิจกรรมการพฒันา
แต่ละขั้นตอนจะมีความสัมพนัธ์กบัภาระหนา้ท่ี อายุของการท างาน (Noe. 2008, p. 5) การพฒันา
อาชีพจะช่วยให้พนกังานประสบความส าเร็จในอาชีพ โดยผา่นกิจกรรมการวางแผนเส้นทางอาชีพ
และจากกิจกรรมท่ีองคก์ารจดัข้ึน ซ่ึงแผนกิจกรรมนั้นประกอบไปดว้ยการฝึกทกัษะการหมุนเวียน
งาน การสอนงาน และการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง (Cummings and Worley, 2005, p. 41) ซ่ึงเป็น
กิจกรรมท่ีมีระบบเพื่อให้องค์การเกิดความมั่นใจว่ามีพนักงานท่ีพร้อมด้วยคุณสมบติั  และ
ประสบการณ์ท่ีมากพอต่อการเลือกใชห้รือตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่งทนัท่วงทีตามท่ีองคก์าร
ตอ้งการ และมีความเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรต าแหน่งงานในอนาคต และเป็นกิจกรรมเพื่อก าหนด
เป้าหมายการพฒันารายบุคคลร่วมกบัเป้าหมายของหน่วยงาน โดยท่ีองค์การควรเปิดโอกาสให้
พนกังานไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมสร้างเสริมสมรรถนะเพื่อพฒันาตนเองให้สอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน
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และเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรท่ีจะเขา้ใจเป้าหมายของกิจกรรม
การพฒันาอาชีพ เพื่อท่ีจะไดช่้วยในการวิเคราะห์ความสนใจ คุณค่า และสมรรถนะของพนกังาน
เพื่อท่ีจะก าหนดกิจกรรมเพื่อพฒันาทกัษะของพนักงานแต่ละคนให้เหมาะสมกบังานในอนาคต 
(Eggland and Maycunich, 2003, p. 7) หากมีการวางแผนอาชีพซ่ึงเป็นกระบวนการของแต่บุคคลท่ี
ตอ้งการวางเป้าหมายในอาชีพ และวิธีการเพื่อท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จในอาชีพ ซ่ึงการ
วางแผนอาชีพเป็นกระบวนการท่ีตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง และเป็นกระบวนการท่ียากเน่ืองจากบุคคลท่ี
จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัส่วนใหญ่ท างานไประยะหน่ึงก็มกัจะมีการเปล่ียนแปลงอาชีพ และ
การพฒันาอาชีพเป็นกิจกรรมเป็นทางการท่ีองค์การจดัข้ึน เพื่อสร้างความมัน่ใจให้กบัพนกังานว่า
พนกังานท่ีมีคุณสมบติั และประสบการณ์ตามท่ีองคก์ารตอ้งการจะมีความกา้วหนา้ในอาชีพ ทั้งน้ี
การวางแผนอาชีพของพนักงานแต่ละคนจะต้องสอดคล้องไปกับความต้องการขององค์การ 
(Mondy, 2008, p. 3) 
  กิจกรรมการพฒันาอาชีพจะเป็นกระบวนการของการวางแผน และการก าหนดทิศ
ทางการท างานกบัเป้าหมายในชีวติของบุคคล ซ่ึงการพฒันานั้นหมายถึงการเติบโตอยา่งต่อเน่ืองการ
ได้รับทกัษะ การได้รับโอกาสจากการจดัสรรต าแหน่งขององค์การ (Simonsen, 1997, p. 7) 
กระบวนการโดยรวมของกิจกรรมการพัฒนาอาชีพนั้ นเป็นกระบวนการท่ีถูกจัดข้ึนเพื่อ
ความกา้วหนา้ของพนกังานโดยผา่นชุดของกิจกรรมท่ีมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีการท างาน ซ่ึง
กิจกรรมการพฒันาอาชีพจะประกอบไปดว้ย 2 ชุดกิจกรรมใหญ่ ๆ คือ การวางแผนอาชีพ (Career 
Planning) และการบริหารอาชีพ (Career Management) โดยท่ีการวางแผนอาชีพ คือ กิจกรรมท่ี
พนกังานปฏิบติัเพื่อช่วยในการประเมิน และพฒันาทกัษะ ความสามารถ ซ่ึงการวางแผนอาชีพจะถูก
น าไปปฏิบติัเป็นส่วนหน่ึงของกิจกรรมฝึกอบรม เพื่อน าไปสู่การวางแผนอาชีพ และการบริหาร
อาชีพ คือ กิจกรรมท่ีด าเนินเพื่อเตรียมความพร้อม การปฏิบติั และตรวจสอบแผนอาชีพของ
พนกังาน เป็นกิจกรรมท่ีเป็นขั้นตอนเพื่อช่วยให้พนกังานพฒันาและยกระดบัแผนอาชีพ ให้ไปตาม
การเปล่ียนแปลงขององคก์าร (Werner and DeSimone, 2006, p. 31) แสดงความสัมพนัธ์ดงัภาพท่ี 
2.9 
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ภาพที่ 2.9 การพฒันาอาชีพ. ปรับปรุงจาก Human resource Development. (4 thed.). form Werner, 
J.M., and DeSimone, R. L. (2006). Mason, Ohio : Thomson South-Western. 
 
 

  การพฒันาอาชีพเป็นกระบวนการท่ีถูกออกแบบเพื่อพฒันาทศันคติ  ทกัษะ ความรู้และ
สมรรถนะพื้นฐานของพนกังานให้สามารถท างานในปัจจุบนัได ้ เพื่อให้องคก์ารมีความพร้อมและ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังาน ซ่ึงองคก์ารจะจดักิจกรรมการเรียนรู้ท่ีเช่ือมโยงกบัตามความตอ้งการของ
พนักงานและความตอ้งการขององค์การ โดยจะมีการตรวจสอบความตอ้งการ เป้าหมายของ
พนกังาน และความตอ้งการขององคก์าร เพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์าร และไม่ให้แต่ละ
กิจกรรมการพฒันาเกิดความสับสนไม่ตรงตามเป้าหมาย (Gilley and Maycunich, 2000) ซ่ึงกิจกรรม
การพฒันาอาชีพประกอบไปดว้ย 1) การพฒันาความเขา้ใจกรอบความคิดของตนเอง 2) การสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลอาชีพและขอ้มูลของตนเอง 3) การสอนเก่ียวกบัทกัษะของวิธีคิด การ
ตดัสินใจ 4) การทดสอบความเหมาะสม ความพร้อมของการประกอบอาชีพแต่ละสาขา และ 5) การ
ให้การสนบัสนุนดา้นการศึกษาและการด ารงต าแหน่ง (Drier, 1977) ทั้งน้ีกิจกรรมการพฒันาอาชีพ
มีเคร่ืองมือและกิจกรรมอยูม่ากมาย องคก์ารจ าเป็นตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัการวางแผนอาชีพ 
และการพฒันาอาชีพของพนกังาน ซ่ึงกิจกรรมการพฒันาอาชีพสามารถจดักลุ่มของกิจกรรมได ้ 6 
กิจกรรม คือ 1) เคร่ืองมือการประเมินผลพนกังาน เช่นการประชุมเชิงปฏิบติัการในเร่ืองการวางแผน
อาชีพ การวางแผนหลงังานก่อนเกษียณ และมีคอมพิวเตอร์ช่วยในการประเมิน 2) การให้ค  าปรึกษา
กบัพนกังานจากหวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร หรือเจา้หนา้ท่ีใหค้  าปรึกษาจากภายนอก 3)การแลกเปล่ียนให้
ขอ้มูลตลาดแรงงาน เช่นมีศูนยข์อ้มูลหนงัสือเก่ียวกบัขอ้มูลความกา้วหนา้ในอาชีพ 4) การเช่ือมโยง
ทกัษะความสามารถกบัต าแหน่งงานอย่างเป็นระบบ เพื่อใชส้ าหรับการทดแทนต าแหน่งงาน 5) 
กระบวนการประเมินศกัยภาพ เช่น การประเมินจากการสัมภาษณ์ การทดสอบทางจิตวิทยา การ
ประเมินผลปฏิบติังาน 6) แผนการพฒันา เช่น การให้ทุนเพื่อการพฒันา แผนการพฒันาและ
ฝึกอบรม การหมุนเวียนท างานเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ การออกแบบงาน เป็นตน้ (Werner and 

กิจกรรมการพฒันาอาชีพ 
 

การวางแผนอาชีพ การบริหารอาชีพ 
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DeSimone, 2006, p. 4) การประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นส่วนของกิจกรรมการพฒันา
อาชีพนั้นขอ้มูลท่ีใชใ้นการประเมินจะมีความสัมพนัธ์กบัการรับสมคัร การวางแผนก าลงัคน การ
ประเมินศกัยภาพ การให้ผลตอบแทน และการวางแผนอาชีพ (Rao, 2000, p. 12) ทั้งน้ี การพฒันา
อาชีพจะสนใจประเด็นการบูรณาการระหวา่งความตอ้งการดา้นการวางแผนอาชีพ ความสนใจของ
บุคคล กบัความตอ้งการการบริหารอาชีพขององคก์ารให้มีความสอดคลอ้งกนัมากท่ีสุด (McLagan, 
1989, Swanson and Holton, 2001, p. 47) และกิจกรรมการพฒันาอาชีพเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยสร้างทิศ
ทางการประกอบอาชีพของพนกังาน และกิจกรรมการพฒันาอาชีพจะเป็นส่ิงช่วยยืนยนั และช่วยให้
พนกังานมีความภกัดีต่อองคก์าร เกิดความรู้สึกถึงคุณค่าศกัยภาพของตนเอง มีแรงจูงใจ และสร้าง
ผลการปฏิบติังาน (Herr, 2005, p. 78) กิจกรรมการพฒันาอาชีพเป็นกิจกรรมท่ีช่วยแนะน าแนวทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นกิจกรรมท่ีมีการเรียนรู้ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งเรียนรู้
จากภายในองค์การและภายนอกองค์การ ซ่ึงประสิทธิผลของกิจกรรมการพฒันาอาชีพเกิดจาก
ประสบการณ์ท่ีหลากหลายทั้งท่ีมาจากการฝึกอบรมในห้องเรียนการเรียนรู้ดว้ยตวัเอง และการ
ร่วมมือท างานกบัสมาชิกในองคก์าร (McDonald and Hite, 2005, p. 4) ทั้งน้ี กรอบแนวคิดของ
กิจกรรมการพฒันาอาชีพสามารถอธิบายไดด้งัภาพท่ี 2.10 
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ภาพที่ 2.10 กรอบแนวคิดกิจกรรมการพฒันาอาชีพ. ปรับปรุงจาก Marketing in a Nutshell. 
Meldrum,M. and McDonald, M. 2007. Massachusetts : Butterworth Heinmann. 
 
  กลไกขององคก์ารท่ีมีผลต่อการก าหนดกิจกรรมการพฒันาองคก์ารไดแ้ก่ ความยุติธรรม
ส่ิงแวดลอ้มการท างาน และการสร้างความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ ซ่ึงความยุติธรรมคือการไดรั้บ
การสนบัสนุนโอกาสความกา้วหนา้ของพนกังานทุกระดบัในองคก์าร ส่วนส่ิงแวดลอ้มการท างาน
ประกอบไปดว้ย เง่ือนไขหรือสถานการณ์ท่ีเป็นส่ิงสร้างแรงจูงใจ เช่นโครงสร้างของระบบรางวลั 
บรรยากาศการท างาน การออกแบบงาน พฤติกรรมผูน้ า และความสมดุลระหวา่งการท างานกบัการ
ใช้ชีวิต เน่ืองจากความส าเร็จในชีวิตครอบครัวนั้นมีผลต่อความพึงพอใจในงาน และส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององคก์าร โดยท่ีกิจกรรมการพฒันาอาชีพนั้นมีส่วนช่วยสนบัสนุนตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล เช่นผูท่ี้มีครอบครัวตอ้งการผลประโยชน์ท่ีมีต่อครอบครัว
มากกวา่ผูท่ี้ไม่มีครอบครัว ทั้งน้ีกิจกรรมการพฒันาอาชีพจะเกิดประโยชน์ไดโ้ดยผา่นกิจกรรมการ
เรียนรู้ต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม พี่เล้ียงสอนงาน การหมุนเวียนงาน และการวางแผนเส้นทางอาชีพ
เน่ืองมาจากองค์การไม่มีทรัพยากรและเวลาท่ีมากพอท่ีจะด าเนินทุกกิจกรรมการเรียนรู้ ดงันั้น
องค์การจึงตอ้งประเมินสถานการณ์ ความสามารถขององค์การ และเลือกใชกิ้จกรรมการเรียนรู้
พฒันาใหเ้หมาะสม เช่น การฝึกอบรมในหอ้งเรียน การเรียนรู้อยา่งมีส่วนร่วม ระบบพี่เล้ียงสอนงาน
การสร้างสังคมเรียนรู้อยา่งไม่เป็นทางการ ทั้งน้ีกระบวนการประเมินผลกิจกรรมการพฒันาอาชีพ

กระบวนการประเมินผล 
     „ระดบับุคคล 
     „ระดบัองคก์าร 
 

กลไกท่ีสนบัสนุน 
     „ความยติุธรรม 
     „ผูน้ า การใหร้างวลั บรรยากาศ 
     „ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ 
 

„ การฝึกอบรม 
„ การสอนงาน 
„ การหมุนเวยีนงาน 
„ ระบบพี่เล้ียง 

„ เรียนรู้พร้อมปฏิบติังาน 
„ เรียนรู้ร่วมกนั 
„ ระบบพี่เล้ียง 

กิจกรรมการเรียนรู้ 
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ประเมินไดท้ั้งระดบับุคคลและระดบัองคก์าร โดยระดบับุคคลประเมินไดจ้าก 4 ส่วนหลกั 1) เป็น
การประเมินจากส่ิงท่ีแสดงถึงความส าเร็จ เช่นรางวลั เงินเดือน 2) ทศันคติต่องาน 3) ความสามารถ 
4) ความลงตวัในชีวิตครอบครัว และการประเมินในระดบัองคก์ารจะเป็นการประเมินไดจ้ากอตัรา
เขา้ออกของพนกังาน ผลตอบแทนท่ีไดล้งทุนกบัประสิทธิผลองคก์ารตามเป้าหมาย (McDonald and 
Hite, 2005, น. 47) ทั้งน้ีผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการพฒันาอาชีพสามารถแจกแจงได ้ดงัตารางท่ี 2.4 
 
ตารางที ่2.4 
ผลลัพธ์การพัฒนาอาชีพ 
ผลลพัธ์ระดบับุคคล ผลลพัธ์ระดบัองคก์าร และสังคม 
“ ความพึงพอใจในตนเอง 
“ ประสบความส าเร็จในอาชีพ 
“ มีขอ้มูลส าหรับใชต้ดัสินใจในเก่ียวกบัอาชีพ 
“ ความตอ้งการของตนเองสอดคลอ้งกบัความ 
 ตอ้งการขององคก์าร 

“ การรักษา และดึงดูดพนกังาน 
“ เพิ่มความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
“ เพิ่มผลการปฏิบติังานขององคก์าร 
“ ความตอ้งการขององคก์ารสอดคลอ้งกบั 
 ความตอ้งการของพนกังาน 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก Global sectoral industry approaches to climate change: The way 
forward. Form Egenhofer, C. and N. Fujiwara (2008) Report of a CEPS Task Force, Centre for 
European Policy Studies, Brussels. 
 
   3. การพฒันาองคก์าร (Organization Development) การพฒันาองคก์ารมีพื้นฐานมา
จากสมมติฐาน และค่านิยมท่ีว่า ทุกคนนั้นถูกขบัเคล่ือนจากความตอ้งการท่ีอยากจะให้ตนเอง
เจริญเติบโต และจากความตอ้งการขององคก์าร ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีทา้ทายและสนบัสนุน และ
การท างานเป็นทีมแบบไม่เป็นทางการนั้นมีความส าคญัท่ีมีนยัต่อความรู้สึกพึงพอใจของพนกังาน 
ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังาน โดยท่ีแผนงานการพฒันาองคก์ารมีเป้าหมาย
ท่ีจะปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานทุกคนในองค์การ  องค์การสามารถปรับปรุง
ประสิทธิผลขององค์การได้ ถา้หากองค์การมีการเรียนรู้ ตรวจสอบจุดแข็ง จุดอ่อนของตวัเอง 
(Armstrong, 2006) การพฒันาองค์การนั้นเป็นเป้าหมายของงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยมี
เป้าหมายท่ีจะพฒันาผลการปฏิบติังานเพื่อให้ผลการปฏิบติังานของหน่วยงานมีประสิทธิผล เป็น
กระบวนการพฒันาท่ีตอ้งวดัผลในระยะยาว  ซ่ึงการพฒันาองค์การจะมุ่งสนใจในเร่ืองของการ
ปฏิบติัอยา่งไรใหมี้การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในวงกวา้งทั้งระบบ โดยองคก์ารจะพิจารณาทั้งระบบไม่
วา่จะเป็นเร่ืองการมีปฏิสัมพนัธ์ การส่ือสาร การมีส่วนร่วม ทั้งน้ีตอ้งอาศยัการพึ่งพากนัและกนัใน
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การท างาน ความร่วมมือของพนักงานทุกระดบัในองค์การ เน่ืองจากการพฒันาองค์การเป็น
กระบวนการการเปล่ียนแปลงองค์การอย่างเป็นระบบ มีการเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์
ออกแบบแผนการปฏิบติัให้สอดคลอ้งกบัการพฒันาอาชีพของพนกังาน (French and Bell, 1990, p. 
4) กิจกรรมการพฒันาองค์การ ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีมีการวางแผนอย่างเป็นระบบท่ีประยุกต์มาจาก
ทฤษฎีและวิธีการปฏิบติัด้านพฤติกรรมศาสตร์  โดยมีเป้าหมายในการปรับปรุงองค์การ เพิ่ม
สมรรถนะองค์การ เพิ่มประสิทธิผลองค์การ ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นปรับปรุงให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงทั้งระบบ เช่น มีการมุ่งเน้นไปท่ีการเปล่ียนแปลงองค์การ การสร้างทีมงาน การ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมการพฒันาคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร การบริหารผลการปฏิบติังานซ่ึงทั้งหมดน้ี
เป็นการอธิบายถึงกระบวนการเพื่อปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร  และ Werner and DeSimone 
(2006, p. 91) สรุปว่า กิจกรรมการพฒันาองค์การเป็นกระบวนท่ีน ามาใช้เพื่อยกระดับทั้ ง
ประสิทธิผลขององคก์าร และสมาชิกในองคก์ารโดยผา่นแผนงานท่ีไดจ้ดัเตรียมไว ้ซ่ึงกิจกรรมการ
พฒันาองคก์ารมี 3 ประเด็นหลกั ท่ีพิจารณา คือ 1) กิจกรรมการพฒันาองคก์ารเป็นการยกระดบั
ประสิทธิผลองค์การให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ เป้าหมายขององค์การ 2) กิจกรรมการพฒันา
องคก์ารเป็นเร่ืองท่ีองคก์ารจดัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน เพื่อให้สมาชิกมีความรู้สึกพึงพอใจในการ
ท างาน และ3) เป็นชุดของกิจกรรมท่ีจดัข้ึนส าหรับแต่ละกลุ่มเป้าหมายทั้งเป้าหมายระดบักลุ่ม ระดบั
บุคคล 
  กิจกรรมการพฒันาองค์การเป็นกระบวนการท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อปรับปรุงคุณภาพโดย
ทัว่อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงวิธีการแนวทางขององคก์ารการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวทาง
หน่ึงท่ีส าคัญท่ีจะท าให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเน่ืองโดยตระหนักอยู่บนการเรียนรู้                  
การพฒันาความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ของทุกคนในองคก์าร (Werner and DeSimone. 2006, p. 91) 
ในปัจจุบนักิจกรรมการพฒันาองคก์ารเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับทุกองคก์าร เน่ืองจากมีการแข่งขนัอยา่ง
สูง องค์การตอ้งพร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลง ดงันั้น องค์การจึงตอ้งเรียนรู้ท่ีจะบริหารการ
เปล่ียนแปลงดว้ยการพฒันาองค์การของตนเองให้กา้วทนัโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาดว้ย
การใช้กลยุทธ์หรือเคร่ืองมือท่ีในปัจจุบนั ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีเป็นท่ีนิยมในปัจจุบนัไดแ้ก่ องคก์ารการ
เรียนรู้ วิถีขององคก์ารยุคใหม่จึงควรปรับไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ อีกทั้งองคก์ารของทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชนของประเทศไทยต่างก็มีท่ีจะกา้วสู่การเป็นองคก์ารการเรียนรู้ โดยมีการก าหนดพระ
ราชกฤษฎีการะบุในมาตราท่ี 11 ระบุไวต้อนหน่ึงวา่ ‚ส่วนราชการมีหนา้ท่ีพฒันาให้มีลกัษณะเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้เสมอ...‛ และแนวคิดขององคก์ารการเรียนรู้นั้นอยูบ่นพื้นฐานแนวคิด ทฤษฎี 
และปรัชญาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Watkins and Marsick, 1993, p. 71) ซ่ึงกิจกรรมการ
พฒันาองคก์ารจะเช่ือมโยงกบัการพฒันาของพนกังาน ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ



66 

พนกังานและการเปล่ียนแปลงขององคก์าร โดยผา่นการสนบัสนุนขององคก์ารให้มีการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ืองตามแนวคิดองคก์ารการเรียนรู้ของ Senge, (1990, p. 34) Tyson, (2004, p. 16) โดยท่ีการ
พฒันาองคก์ารเป็นการเนน้ท่ีภาพใหญ่ และตอ้งสอดคลอ้งกนัระหวา่งโครงสร้าง กระบวนการ คน 
และวฒันธรรมในองคก์าร ซ่ึงการพฒันาองคก์ารเป็นกระบวนการวางแผนระยะยาวไวอ้ยา่งต่อเน่ือง
โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะพฒันาความสามารถในการแกปั้ญหาของพนกังาน โดยมุ่งเปล่ียนแปลงใน
ระยะยาว โดยใช้การเรียนรู้ขององค์การเป็นหนทางน าไปสู่การเปล่ียนแปลง มุ่งเน้นพนกังาน
ทั้งหมดในองคก์ารมากกวา่ปัจเจกบุคคล ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของแต่ละองคก์ารวา่ควรใช้
เคร่ืองมือ แนวคิดใด รวมทั้งข้ึนอยูก่บัพฤติกรรมผูน้ าองค์การว่าจะน าแนวคิดนั้น มาบริหารเพื่อ
น าพาองคก์ารใหมี้ผลการด าเนินงานท่ีเพิ่มข้ึน และมีประสิทธิผล ในงานวจิยัน้ีใหค้วามหมาย 
  กิจกรรมการพฒันาองคก์าร หมายถึง กิจกรรมท่ีองคก์ารมุ่งให้เกิดเปล่ียนแปลง ในระยะ
ยาว โดยมีวตัถุประสงค์ท่ีจะพฒันาความสามารถในการแกปั้ญหาของพนกังาน โดยกิจกรรมการ
พฒันาองคก์ารท่ีองคก์ารนิยมน ามาใช้ คือ กิจกรรมบนแนวคิดขององคก์ารการเรียนรู้ โดยใชก้าร
เรียนรู้เป็นหนทางน าไปสู่การเปล่ียนแปลง โดยเปิดโอกาสพนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดในการ
ท างาน มีเทคโนโลยีสารสนเทศระบบฐานขอ้มูล มีส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือให้พนกังานแลกเปล่ียนความรู้ 
และมีบรรยากาศท่ีเหมาะกบัการท างานพร้อม ๆ กบัการเรียนรู้ ซ่ึงการพฒันาองคก์ารในแนวทางท่ี
จะสร้างความมัน่คงอยา่งต่อเน่ืองไดน้ั้น ตอ้งใชค้วามรู้ ความช านาญท่ีอยูใ่นทรัพยากรบุคคล และ
ทรัพยสิ์นทางปัญญา มาสร้างสรรค์กิจกรรมให้เกิดการเรียนรู้ และความสามารถในการแข่งขนั
ใหก้บัองคก์ารเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บัองคก์าร จึงจะเป็นการพฒันาท่ีย ัง่ยนืใหอ้งคก์าร 
  องคก์ารการเรียนรู้เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีครอบคลุมทั้งการเรียนรู้ของบุคคล กลุ่ม และ
องคก์าร ท่ีกิจกรรมการเรียนรู้จะด าเนินเกิดข้ึนไปพร้อม ๆ กนัเพื่อให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของ
องค์การ (Redding, 1997, p. 34 , อา้งถึงใน Jamali, 2009, p. 111)) องค์การการเรียนรู้นั้นเป็น
องค์การท่ีจะสามารถขยายขีดความสามารถของผูค้นทั้งองค์การอยา่งต่อเน่ือง และความมัน่คงใน
ระยะยาว โดยให้หลกัส าคญัของการน าไปสู่องค์การการเรียนรู้วา่จะตอ้งประกอบไปดว้ยวินยั 5 
ประการ ไดแ้ก่ ความใฝ่รู้พฒันาแห่งตน รูปแบบทางความคิด สร้างวิสัยทศัน์ร่วม เรียนเป็นทีม และ
การคิดเชิงระบบ (Senge, 1990, p. 6) นอกจากน้ียงัมีผูใ้ห้ความหมายขององค์การการเรียนรู้ไว้
มากมาย เช่น Marquardt (1996, p. 6) ไดใ้ห้ความเห็นวา่เป็นองคก์ารท่ีมีพลวตัในการเรียนรู้ร่วมกนั
ของสมาชิก เพื่อให้เกิดการปรับเปล่ียนองคก์าร มีการแปลงสภาพน ามาความรู้มาใชเ้พื่อผลส าเร็จท่ี
เกิดข้ึนในองค์การอย่างต่อเน่ือง อีกทั้งยงัมีการให้อ านาจผูค้นทั้งในและนอกองค์การ เพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการท างาน รวมทั้งการน าเทคโนโลยมีาช่วยสร้างการเรียนรู้ และ Decosta (1993, p. 
32) ใหค้วามหมายองคก์ารการเรียนรู้วา่เป็นองคก์ารท่ีใชค้นในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่องคก์าร 
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ในขณะเดียวก็ใช้องค์การในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่คน โดยใช้การเรียนรู้เป็นกระบวนการ
เชิงกลยุทธ์ท่ีต่อเน่ืองและบูรณาการเขา้กบัการท างาน และใชก้ารกระจายอ านาจแก่คนในองคก์าร
เป็นตวักระตุน้ให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้กนัเป็นทีม ส่งเสริมการสนทนาอยา่งเปิดเผย และ
เช่ือมโยงการพึ่งพาระหว่างบุคคล องค์การ และชุมชนท่ีองค์การตั้งอยู่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Garvin 
(1993, p. 2) นิยามวา่ องคก์ารการเรียนรู้ คือ ทกัษะความสามารถขององคก์ารในการสร้าง แสวงหา
ความรู้ และถ่ายโอนความรู้ และมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ ๆ และ
การเขา้ใจในส่ิงต่างๆอยา่งถ่องแท ้ ส่วนทางดา้น Burgoyne and Boydell, (1991, p. 47) กล่าวว่า 
องค์การการเรียนรู้เป็นองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิกทุกคน องค์การตอ้งมีการปฏิรูป 
ปรับปรุงระบบการท างานอยา่งต่อเน่ือง พร้อมทั้งสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้เพื่อกระตุน้ให้ทุกคน
เกิดการเรียนรู้ ใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ดว้ยตนเอง กล่าวโดยสรุปไดว้า่องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะมีลกัษณะเป็น
พลวตั มีการเปล่ียนแปลงในลกัษณะของพฒันาการดา้นต่าง ๆ คลา้ยมีชีวิตเป็นองค์การท่ีท างาน
ผลิตผลงานไปพร้อม ๆ กบัเกิดการเรียนรู้ สั่งสมความรู้ และสร้างความรู้ใหม่ท่ีไดจ้ากประสบการณ์
ในการท างาน เพื่อเป็นการเพิ่มขีดความสามารถอยา่งต่อเน่ือง โดยท่ีทุกคนในองคก์ารมีส่วนร่วมใน
การคน้หาความรู้ การถ่ายโอนความรู้ และร่วมมือกนัแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน (เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย, 
2550, น. 5) 
  หากองค์การจะกา้วสู่การเป็นองค์การการเรียนรู้ องค์การจ าเป็นจะตอ้งมีวิธีการจดัการ
ความรู้ภายในองคก์ารใหเ้ป็นระบบ เพื่อส่งเสริมให้พนกังานไดมี้การเรียนรู้ไดจ้ริงและต่อเน่ือง การ
จดัการความรู้มีความซบัซ้อนมากกวา่การพฒันาบุคลากรดว้ยการฝึกอบรมในห้องเรียน เพราะเป็น
กระบวนการท่ีตอ้งด าเนินการเป็นระบบอย่างต่อเน่ือง องคก์ารจะท าอย่างไรให้พนกังานสามารถ
เขา้ถึงความรู้ เกิดการเรียนรู้ แลกเปล่ียนความรู้กบัเพื่อนพนกังาน และองค์การจะจดัเก็บความรู้
เหล่านั้นไวก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งไร ซ่ึงเป็นเร่ืองทา้ทายส าหรับผูบ้ริหารขององคก์ารจะมีวิธีการจดัการ
ความรู้ท่ีเหมาะสมอย่างไร เพื่อให้องค์การเป็นองค์การการเรียนรู้ท่ีแทจ้ริง  ซ่ึงการท่ีองค์การมี
กระบวนการจดัการความรู้ท่ีดีจะเป็นเคร่ืองมือและแรงขบัเคล่ือนในการผลักดนัให้องค์การเป็น
องคก์ารการเรียนรู้ ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของการจดัการความรู้ เช่น Wiig, 
(1993, p. 4) นิยามวา่ การจดัการความรู้ หมายถึง การสร้าง การประเมินค่าของความรู้ การน าความรู้
ไปใช ้ และการถ่ายทอดความรู้เพื่อให้องค์การไดรั้บผลตอบแทนสูงสุดจากสินทรัพย ์ความรู้ของ
องค์การ และ Choo, (1998, p. 32) สรุปว่า การจดัการความรู้ คือ การท าความเขา้ใจกบัความรู้ 
(Sense Making) การสร้างความรู้ และการตดัสินใจ โดยเนน้วา่องคป์ระกอบของข่าวสารจะถูกเลือก
และน าเขา้สู่องคก์าร สอดคลอ้งกบั O’Dell and Grayson (1998, p. 7) ให้นิยามวา่ การจดัการความรู้ 
เป็นวิธีการไดค้วามรู้ท่ีถูกตอ้งเหมาะสม เพื่อบุคคลท่ีเหมาะสม ในเวลาท่ีถูกตอ้ง และช่วยให้บุคคล
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ไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ และใชข้อ้มูลสารสนเทศร่วมกนัในการปฏิบติังาน โดยมุ่งมัน่ท่ีปรับปรุงการ
ด าเนินงานขององคก์าร (วิจารณ์ พานิช, 2548, น. 3) ไดส้รุปกิจกรรมการจดัการความรู้วา่ เป็นการ
ด าเนินการอยา่งนอ้ย 6 ประการต่อความรู้ 1) การก าหนดความรู้หลกัท่ีจ  าเป็นต่องานหรือองคก์าร 2) 
การเสาะหาความรู้ท่ีตอ้งการ 3) การปรับปรุงหรือการสร้างความรู้บางส่วน 4) การประยุกต์ใช้
ความรู้ในงาน 5) การน าประสบการณ์มาประยุกตแ์ละสกดัขุมความรู้ และ 6) การจดบนัทึกความรู้ 
ทั้งน้ีการให้ค  าจ  ากดัความของการจดัการความรู้นั้นมีมุมมองได้หลายมุมข้ึนอยู่กบัประสบการณ์ 
ความช านาญ ภูมิหลงัและความสนใจ เช่น นกัสารสนเทศอาจจะมีมุมมองของการจดัการความรู้ใน
เร่ืองของการเขา้รหสั ถอดรหสัความรู้ เพื่อให้ง่ายในการวิเคราะห์ จดัเก็บ และสะดวกในการเขา้ถึง
เพื่อน ามาใช้ นกัทรัพยากรมนุษยอ์าจมีมุมมองการจดัการความรู้ในเร่ืองของการสร้างปฏิสัมพนัธ์  
เพื่อการแลกเปล่ียนความรู้ สร้างความรู้ ในท่ีน้ีให้ค  าจ  ากดัความของการจดัการความรู้ว่าเป็น
กระบวนการท่ีเป็นวงจรต่อเน่ืองท่ีบุคคลร่วมกนัด าเนินการ เพื่อสร้างและใชค้วามรู้ในการท างานให้
เกิดคุณค่ามากข้ึน ซ่ึงประกอบไปดว้ยกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความรู้ การแลกเปล่ียนความรู้
เผยแพร่ความรู้ เพื่อสามารถน าความรู้ท่ีไดไ้ป รวมกบัความรู้เดิมท่ีมีอยู่ไปใช้ในการปฏิบติังาน 
กระบวนการจดัการความรู้ควรจะเกิดข้ึนอยูใ่นลกัษณะท่ีอยูเ่ป็นคู่ขนานกบังานปกติหรือโครงสร้าง
หลกัขององคก์าร (เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย, 2550, น. 6) ทั้งน้ีองค์การจะเป็นองคก์ารการเรียนรู้ท่ี
แทจ้ริงจะตอ้งให้ความส าคญักบัความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ของคนเป็นส าคญัอนัดบัแรก ซ่ึงการท่ีจะ
พฒันากระบวนการเรียนรู้จ าเป็นท่ีนกัวิชาการ นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความรู้ และมี
ความเขา้ใจวา่การเรียนรู้นั้นเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร เขา้ใจหลกัปฏิบติั และสามารถตดัสินใจเลือกกิจกรรม
การเรียนรู้เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ตามทฤษฎีการเรียนรู้ท่ีจะปฏิบติั และท่ีส าคญัทฤษฎีการเรียนรู้จะ
ช่วยใหส้ามารถคาดการณ์ไดว้า่จะท าอยา่งไรจึงจะปฏิบติัการไดต้ามวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายท่ี
ไดก้ าหนดไว ้ควรจะใชว้ธีิการเรียนรู้อยา่งไรจึงจะไดผ้ลท่ีดีท่ีสุดหรือเกิดขอ้ผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด และ
เน่ืองจากพนกังานในองคก์ารมีความสามารถ มีประสบการณ์ และมีวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะการ
เรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั แนวทางการเรียนรู้ส าหรับพนกังานจะตอ้งเป็นเร่ืองของสถานการณ์ต่าง ๆ 
ไม่ใช่เน้ือหาวิชา หัวขอ้การเรียนรู้ท่ีจะจดัข้ึนส าหรับพนกังานจะตอ้งจดัข้ึนตามความสนใจและ
ความตอ้งการของผูเ้รียนรู้ ดงันั้น กิจกรรมการเรียนรู้ตอ้งมีการจดัข้ึนอย่างตั้งใจท่ีมุ่งให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงและตอบสนองวตัถุประสงคข์องผูเ้รียน ซ่ึงแนวคิดน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดการเรียนรู้
ของผูใ้หญ่ (Knowles et al, 1998, p. 45 ; Quoted in Swanson and Holton, 2001, p. 9) แนวคิดและ
ทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้นมีนกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาและเสนอแนวคิดเก่ียวกบั
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ไว ้เช่น  
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  Senge, (1990, p. 4) ไดน้ าเสนอความคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบขององคก์ารการเรียนรู้วา่
ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ประการ เพื่อน าองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารการเรียนรู้ 
   1.  ความใฝ่รู้พฒันาแห่งตน (Personal Mastery) การเรียนรู้ของบุคคลแต่ละคนจะเป็น
จุดเร่ิมตน้และเป็นพื้นฐานส าหรับองค์การการเรียนรู้ ซ่ึงบุคคลในองค์การจะตอ้งบงัคบัหรือฝึก
ตวัเอง ให้เป็นคนท่ีเรียนรู้ตลอดเวลา ใฝ่ใจพฒันาตวัเอง ทุกคนจะมีความกระตือรือร้นสนใจ และ
ใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอ มีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้ เพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนมุ่งสู่
จุดมุ่งหมาย สร้างหรือปรับมุมมองของตวัเองอยา่งต่อเน่ือง บนวิสัยทศัน์ของแต่ละคน การท่ีบุคคล
ในองคก์ารพยายามสร้างพลงัปัญญาและทกัษะในการท างาน  ท าให้สามารถประสบความส าเร็จใน
ภารกิจท่ียากได ้ซ่ึงจะเป็นตวัก่อใหเ้กิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองขององคก์าร 
   2.  รูปแบบทางความคิด (Mental Model) รูปแบบทางความคิดมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของคนเพราะเป็นส่ิงท่ีก าหนดในการรับรู้ วิธีการคิด รูปแบบทางความคิดของแต่ละคนจะแตกต่าง
กนัท าใหแ้ต่ละคนจึงมีมุมมอง มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัในเร่ืองเดียวกนั รูปแบบทางความคิดท า
ใหเ้ราเขา้ใจผูอ่ื้น เขา้ใจความหลากหลายของความคิด เน่ืองจากรูปแบบทางความคิดเป็นส่ิงท่ีเขา้ไป
ฝังอยู่ในจิตใตส้ านึกของแต่ละบุคคล ซ่ึงบุคคลจะตอ้งรู้จกัวิธีคิด มีวิธีคิดท่ีถูกตอ้งส าหรับใช้ใน
สถานการณ์ท่ีต่างกนั ทั้งน้ีองคก์ารไม่ควรไปก าหนดการพฒันารูปแบบทางความคิดของบุคคลใน
องคก์าร ควรปล่อยให้มีการพฒันารูปแบบเองโดยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน เพราะองคก์ารไม่
ตอ้งการให้ทุกคนมีความคิดเห็นพอ้งในแนวเดียวกันทั้งองค์การ แต่ต้องการให้เกิดแนวคิดท่ี
หลากหลายของแต่ละบุคคล 
   3.  การมีวิสัยทศัน์ร่วม (Share Vision) เป็นการท่ีบุคคลในองคก์ารก าหนดวิสัยทศัน์
ขององค์การร่วมกนั ท าให้เกิดการรวมใจเป็นหน่ึงเดียว ท่ีท าให้สมาชิกขององค์การท างานใน
ลกัษณะท่ีทุ่มเทใจให้กบัองค์การ เน่ืองจากวิสัยทศัน์ร่วมนั้นเป็นขอ้ตกลงร่วมกนั เป็นท่ียอมรับ
ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร ไม่ใช่ขอ้ตกลงท่ีก าหนดโดยผูมี้อ  านาจ เป็นขอ้ตกลงร่วมกนัท่ีผา่น
กระบวนการมีส่วนร่วมจนทุกคนในองค์การเห็นพอ้งตอ้งกนั วิสัยทศัน์ร่วมท่ีสร้างข้ึนโดยผ่าน
กระบวนการระดมความคิดเห็น ระดมวิสัยทศัน์ส่วนตนจะท าให้ทุกคนเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ
ร่วมกนั เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร การท่ีสมาชิกทุกคนในองคก์ารก าหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนัท าให้
ทุกคนสร้างภาพอนาคตร่วมกนั มองเห็น และเขา้ใจเป้าหมายอนัเดียวกนัในการท างาน เพื่อให้เกิด
การพฒันาตนเองใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนั 
   4.  เรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) การเรียนรู้เป็นทีมเป็นการเรียนรู้ในลกัษณะ ท่ีใช้
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ จากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลในองคก์าร เป็นการสร้างบทเรียนร่วมกนั
ของสมาชิกในทีม/กลุ่ม ผา่นกิจกรรมการอภิปรายสนทนา การเรียนรู้จากการปฏิบติั เรียนรู้จาก
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สภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริง โดยอาศยัความรู้ความคิด ประสบการณ์ของสมาชิกในกลุ่ม มา
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั มีการถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนั เพื่อหาขอ้สรุปของความคิดเห็น
ความรู้ต่อเร่ืองหน่ึง ๆ ร่วมกนั เพื่อพฒันาความรู้ใหม่ของตนเองและกลุ่มงานใหเ้กิดข้ึน 
   5.  การคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) การคิดอยา่งเป็นระบบเป็นการคิดท่ีมี
ลกัษณะเขา้ใจเร่ืองราวหรือส่ิงต่าง ๆ เป็นภาพรวม รับรู้ถึงความสัมพนัธ์ เช่ือมโยงของส่ิงหน่ึงกบัส่ิง
หน่ึง มองเห็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งส่วนต่าง ๆ ของระบบ เป็นลกัษณะของการคิดเชิงสังเคราะห์
มากกวา่วเิคราะห์แยกแยะ ทั้งความสัมพนัธ์เชิงลึกในลกัษณะความสัมพนัธ์ ท่ีซบัซ้อนมากกวา่ท่ีจะ
คิดความสัมพนัธ์แยกออกเป็นเฉพาะเร่ืองเป็นจุด การคิดท่ีเป็นระบบจะท าให้บุคคลสามารถเขา้ใจ
ความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลของส่ิงท่ีตนเองไดก้ระท า เขา้ใจปัญหา ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานของ
ตนเองไดช้ดัเจน ทั้งน้ีเพื่อใหบุ้คคลสามารถสร้างความเปล่ียนแปลงต่อองคก์ารไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
  Marquardt (1996, p. 6) ไดเ้สนอแนวคิดวา่องคก์ารจะไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และพฒันา
อย่างย ัง่ยืนไดใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงนั้น องค์การจะตอ้งมีการพฒันาไปสู่องค์การการ
เรียนรู้ โดยประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 องคป์ระกอบคือ 1) การเรียนรู้ 2) องคก์าร 3) 
การเพิ่มอ านาจแก่บุคคล 4)ความรู้ และ 5) เทคโนโลย ี 
   1.  การเรียนรู้ (Learning) องค์การจะตอ้งส่งเสริมให้เกิดพลวตัการเรียนรู้ทัว่ทั้ ง
องค์การ (Learning Dynamics) ซ่ึงเป็นองค์ประกอบหลกัท่ีส าคญัท่ีสุด โดยพลวตัการเรียนรู้นั้น
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 3 ประการ องคป์ระกอบท่ี 1 ระดบัการเรียนรู้ (Level) ซ่ึงแบ่งเป็น
ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม ระดบัองคก์าร องคป์ระกอบท่ี 2 รูปแบบการเรียนรู้ (Types) แบ่งไดเ้ป็น 4 
วิธีการเรียนรู้คือ 1) การเรียนรู้จากการปรับเปล่ียนการประยุกต์ (Adaptive Learning) 2) การเรียนรู้
จากการคาดการณ์ (Anticipatory Learning) 3) การเรียนรู้จากส่ิงท่ีผ่านมา (Dutero Learning)                    
4) การเรียนรู้ท่ีไดจ้ากการปฏิบติั (Action Learning) และองคป์ระกอบท่ี 3 ทกัษะในการเรียนรู้ 
(Skills) ประกอบดว้ย 6 องค์ประกอบ 1) ความใฝ่รู้แห่งตน 2) รูปแบบทางความคิด 3) การมี
วิสัยทศัน์ร่วมกนั 4) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 5) การคิดอยา่งเป็นระบบ 6) การสนทนาแบบ                     
มีแบบแผน 
   2.  องคก์าร (Organization) การปรับเปล่ียนขององคก์ารในทศันะของ Marquardt นั้น
การสร้างองค์การการเรียนรู้ ผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การจะตอ้งให้การสนบัสนุนและส่งเสริม
เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององคก์าร ซ่ึงโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาตอ้งสั้นลงไม่
ซบัซอ้น เปิดโอกาสให้พนกังานมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ ท างานร่วมกนัขา้มสายงานได ้โดย
ท่ีพนกังานมีการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั โดยมีกิจกรรมให้ทุกคนท่ีเก่ียวขอ้งในองคก์ารไดม้าระดม
วสิัยทศัน์ของตนเอง และหาจุดร่วมเพื่อสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนัเพื่อใหทุ้กคนรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ
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ของเป้าหมาย วสิัยทศัน์ขององคก์ารท่ีก าหนดข้ึน โดยท่ีองคก์ารตอ้งเปิดโอกาสให้พนกังานมีอิสระ
ทางความคิด ทั้งน้ีองคก์ารตอ้งมีการปรับเปล่ียนวฒันธรรมใหเ้ป็นวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้ และปรับค่านิยม ความเช่ือ แบบแผนท่ีใหค้วามส าคญัต่อการเรียนรู้ทัว่ทั้งองคก์าร โดยอาจจะ
มีการปรับกลยทุธ์วธีิการออกแบบการท างานกบัการเรียนรู้ใหเ้หมาะสมกบัจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
   3.  สมาชิกองค์การ (People ) องค์การจะตอ้งการเพิ่มอ านาจให้แก่บุคคล โดยท่ี
ผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง ผูส้อนแนะ และมีการท างานร่วมกบัการปฏิบติังานเป็นทีม องคก์าร
ตอ้งเปิดโอกาสให้บุคคลท่ีเก่ียวข้องได้มีกิจกรรมการเรียนรู้และการแก้ปัญหาร่วมกัน มีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูล ระหวา่งผูบ้ริหาร พนกังาน ลูกคา้ คู่แข่งทางธุรกิจ หุ้นส่วน / พนัธมิตร ชุมชน 
และสร้างเป็นเครือข่ายเพื่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกองคก์ารทุกคนเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 
   4.  ความรู้ (Knowledge) ความรู้เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัส าหรับองค์การมากกว่า
ทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีจบัตอ้งได้ เช่นการเงิน การตลาด เทคโนโลยี เป็นตน้ ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งมี
กระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge Management) กบัความรู้ของพนักงานในองค์การ 
กระบวนการจดัการความรู้นั้นประกอบไปดว้ยการแสวงหาความรู้ (Acquired) การสร้างความรู้ 
(Created) การถ่ายโอนความรู้ และการใช้ความรู้ (Transferred and Utilization) และการจดัเก็บ
ความรู้ (Storages) 
   5.  เทคโนโลยี (Technology) องคก์ารจะตอ้งจดัให้มีส่ิงอ านวยความสะดวก ท่ีเอ้ือต่อ
การเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์าร เช่นห้องประชุมฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ส่ือ วีดิทศัน์อุปกรณ์เสริม
การเรียนรู้และมีการจดัอบรมใหพ้นกังานสามารถใชค้อมพิวเตอร์ 
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ตารางที ่2.5 
 สรุปแนวคิดการพัฒนาองค์การในบริบทของแนวคิดองค์การการเรียนรู้ 
นกัวชิาการ แนวคิด ค าจ ากดัความ 
Senge (1990) 
 
 

- ความใฝ่รู้พฒันาแห่งตน 
- แบบจ าลองความคิด 
- สร้างวสิยัทศัน์ร่วม 
- เรียนเป็นทีม 
- การคิดเชิงระบบ 

องค์การสามารถขยายขีดความสามารถของ
องค์การเพ่ือการแข่งขนัท่ีย ัง่ยื่นผ่านการ
เรียนรู้ดว้ยการส่งเสริมให้พนักงานทุก
คนไดพ้ฒันาตนเองและใชศ้กัยภาพของ
ตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

Marquardt 
(1996) 
 
 
 
Watkin and 
Marsick (1996) 
 

- การเรียนรู้ 
- องคก์าร 
- สมาชิกองคก์าร 
- ความรู้ 
- เทคโนโลย ี
- การสร้างโอกาสการเรียนรู้อยา่ง

ต่อเน่ือง 
- สนับสนุนให้มีการสนทนา 

สอบถามขอ้สงสยั 
- ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและ

เรียนรู้เป็นทีม 
- สร้างระบบการคน้หาและ การ

แลกเปล่ียนการเรียนรู้ 

องค์การท่ีมีการเรียนรู้ สะสมความรู้จัดการ
และใช้ความรู้โดยมีเทคโนโลยีเป็นตวั
ช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพเพ่ือความส าเร็จ
ขององค์การองค์การจะมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

สามารถตอบสนองความท้าทายและการ
เปล่ียนแปลง โดยผ่านการเรียนรู้ของ
บุคคล และองคก์ารสนบัสนุนใหเ้กิดการ
เรียนรู้อยา่งเป็นระบบ โดยความร่วมมือ
ของพนักงานทุกคนเพ่ือให้องค์การเกิด
การปรับเปล่ียน 

 

Watkin and 
Marsick (1996) 
 
 

- ให้อิสระแต่ละบุคคลในการ 
แสดงวสิยัทศัน์ 

- สร้างความเช่ือมโยง ระหว่าง
อ ง ค์ ก า ร กั บ  สั ง ค ม แ ล ะ
ส่ิงแวดลอ้ม 

- หาผู ้น า ท่ี เ ป็นต้นแบบท่ี 
สนบัสนุนการเรียนรู้ 

 

 
  แนวทางท่ีจะน าพาองค์การเป็นองค์การการเรียนรู้ท่ีแท้จริงเม่ือพิจารณาความหมาย
องคป์ระกอบขององคก์ารการเรียนรู้ท่ีระบุวา่องคก์ารการเรียนรู้เป็นองคก์ารท่ีเป็นองคก์ารท่ีมุ่งขยาย
ขีดความสามารถของคนในองค์การอย่างต่อเน่ือง ด้วยการส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนได้พฒันา
ตนเองและใชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ี เป็นองคก์ารท่ีท างานผลิตผลงานไปพร้อม ๆ กบัเกิด
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การเรียนรู้ สั่งสมความรู้ สร้างความรู้ใหม่ท่ีไดจ้ากประสบการณ์ในการท างานนั้น และพนกังานใน
องคก์ารส่วนใหญ่อยูใ่นวยัผูใ้หญ่และมีประสบการณ์ท างาน ดงันั้นการท่ีองคก์ารจะเป็นองคก์ารการ
เรียนรู้ท่ีแทจ้ริงควรพิจารณาอยูบ่นพื้นฐานทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ และทฤษฎีสร้างสรรคค์วามรู้ 
ซ่ึงทั้งสองทฤษฎีน้ีมีคุณลกัษณะร่วมกนั คือ เน้นผูเ้รียน และใช้ปัญหาจากสภาพแวดลอ้มจริงท่ี
เกิดข้ึนเป็นศูนยก์ลางของการเรียนรู้ ปรับเปล่ียนวฒันธรรมของการเรียนรู้จากเดิมท่ีเนน้การบรรยาย
ตามหลกัสูตร มาเป็นรูปแบบท่ีใหค้วามส าคญักบัปัญหาตามสถานการณ์หรือตามความตอ้งการของ
ผูท่ี้จะเรียนรู้ ซ่ึงตามทฤษฎีนั้นเช่ือวา่การเรียนรู้ท่ีดี ผูท่ี้จะเรียนรู้จะตอ้งมีส่วนร่วมในลกัษณะท่ีต่ืนตวั 
นัน่คือ การเรียนเพื่อให้เกิดการเรียนรู้นั้นจะตอ้งจดัโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในกิจกรรม
กระบวนการคิด วิเคราะห์และอภิปรายในเครือข่าย เปรียบเสมือนเป็นเช้ือเพลิงท่ีน าไปสู่
กระบวนการเรียนรู้อย่างแทจ้ริง เพราะการเรียนรู้ท่ีจะท าให้เกิดความรู้มากท่ีสุดจะเกิดข้ึนเม่ือผูเ้ขา้
เรียนรู้มีส่วนร่วมในการสร้างความรู้ท่ีตนชอบและสนใจ และท่ีมีความหมายต่องานของตนเองใน
ปัจจุบนั มีกระบวนการจดัการความรู้ท่ีดีเพื่อเป็นเคร่ืองมือให้สามารถเขา้ถึงความรู้  แลกเปล่ียน
ความรู้กบัเพื่อนพนกังาน และจดัเก็บความรู้เหล่านั้นไวก้บัองคก์าร ซ่ึงจะเป็นการกา้วสู่องคก์ารการ
เรียนรู้ท่ีแทจ้ริง (เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย, 2550, น. 5) การพฒันาองคก์ารเกิดข้ึนไดจ้ากความร่วมมือ
ของสมาชิกทุกคนในองค์การ ซ่ึงสมาชิกนั้นเปรียบเสมือนเป็นตวัแทนสร้างความเปล่ียนแปลง
ให้กบัองค์การ โดยท่ีสมาชิกในองค์การจะมีพฤติกรรมท่ีสามารถแกไ้ขปัญหา สร้างนวตักรรม 
ส่ิงแวดลอ้มและเทคโนโลย ี(Gilley and Maycunich, 2000) 
  ทั้งน้ีแนวคิดในการพฒันาองค์การให้เป็นองค์การการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge, 
(1990, p. 4) นั้นจะให้ความส าคญัในการพฒันาองคก์ารโดยเร่ิมตน้ท่ีตวัของบุคคลมากกวา่ท่ีมุ่งให้
ความส าคญักบัเทคโนโลยีหรือส่ิงแวดลอ้ม โดยการเร่ิมตน้ของการเรียนรู้นั้นจะตอ้งมาจากความ
ตอ้งการ ความกระตือรือร้น ใฝ่รู้ของพนกังานเอง ฝึกฝนให้พนกังานไดมี้วิธีคิด กลา้แสดงออกทาง
ความคิด และพร้อมเรียนรู้จากการท างานเป็นทีม และในส่วนของ Marquardt, (1996, p. 6) ยงัคงให้
ความส าคญัอยู่ท่ีตวับุคคล และให้ความส าคญักบับริบทต่างท่ีอยู่รอบตวับุคคล เช่น วฒันธรรม
องคก์าร โครงสร้างองคก์ารโดยมีการน าเทคโนโลยมีาช่วยอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ จดัเก็บ 
คน้ควา้หาความรู้เช่นเดียวกบัแนวคิดของ Watkin and Marsick (1996, p. 12) ท่ีให้ความอิสระกบั
พนกังานในการเรียนรู้และส่งเสริมการเรียนรู้เป็นทีม เช่ือมโยงความรู้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มและสังคม 
โดยมีผูน้ าองคก์ารเป็นผูส้นบัสนุน 
  ในปี 2002 Eggland and Maycunich (2003, p. 34) ไดป้รับปรุงเพิ่มเติมกิจกรรมของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์าก 3 กิจกรรมเป็นทั้งหมด 4 กิจกรรมโดยไดเ้พิ่มกิจกรรมการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน (Performance Management) ดงัภาพท่ี 16 ซ่ึงกิจกรรมการบริหารผลการปฏิบติังานนั้น
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เป็นภาพระบบใหญ่ของงานพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยจุดเนน้อยูท่ี่องคก์ร แต่มุ่งวดัผลในระยะสั้น
ซ่ึงจะแตกต่างกบัการพฒันาองคก์รตรงท่ีมุ่งวดัผลในระยะยาว วิธีท่ีใชใ้นการปรับปรุงผลปฏิบติังาน
ขององค์กร คือการฝึกอบรม พฒันาให้พนกังานมีทกัษะ ความสามารถเพื่อท่ีจะพฒันาผลการ
ปฏิบติังาน และอีกแนวทางหน่ึง คือ การคิดหาวิธีการใหม่ท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานโดยผา่น
ทางการใชป้ระโยชน์จากการท างานท่ีไดจ้ากการแกปั้ญหาและท างานเป็นทีม ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Mondy, (2008, p. 3) ท่ีเห็นวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ์ ท่ีไม่ใช่มีเฉพาะแค่การฝึกอบรมและการพฒันาเท่านั้น แต่ประกอบไปดว้ยการ
วางแผนและพฒันาอาชีพ  กิจกรรมการพฒันา และกิจกรรมการประเมินการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน 
 
 
 ระยะสั้น 
 
 

 ผลลพัธ์ 
 
 ระยะยาว 
 
 
       บุคคล จุดสนใจ องคก์าร 
 
 

ภาพที ่2.11 กรอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย.์ ปรับปรุงจาก Principles of human  
resource development. Form Gilley, J. W., & Eggland, S. A, 1989, Boston : Addison-Wesley. 
 
 

  บทบาทและกิจกรรมของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (HRD Roles and Practice) แบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม ประกอบไปดว้ย 1) บทบาทของการสอน ออกแบบการสอน และการเป็นวิศวกร
ดา้นผลการปฏิบติังาน 2) บทบาทของท่ีปรึกษาดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ 3) บทบาทของผูน้ า
ดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สรุปสาระส าคญัได ้ดงัน้ี 
   1.  บทบาทของการสอน ออกแบบการสอน และการเป็นวศิวกรดา้นผลการปฏิบติังาน 
หน่วยงานจ านวนมากท่ีพฒันาองคก์ารไปพร้อม ๆ กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงงานของการ

การพฒันา 
ปัจเจกบุคคล 

          การบริหารผล 
          การปฏิบติังาน 

 
 
การพฒันา 
อาชีพ 

           
 
                การพฒันา 
                องคก์าร 

การพฒันา 
ทรัพยากร 
มนุษย ์
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พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท าในลกัษณะท่ีเป็นผูอ้  านวยความสะดวก  ออกแบบ พฒันาวิธีการ
พฒันาการเรียนรู้ให้เหมาะสม วางแผนก าหนด สร้างมาตรฐานของการประเมินผลงาน และเลือก
เทคนิควธีิการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน 
   2.  บทบาทของท่ีปรึกษาด้านพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นบทบาทหน่ึงท่ีมีความ
ซบัซอ้นและเป็นบทบาทท่ียากท่ีสุด โดยจะตอ้งเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการน าเสนอ หรือน าเอาเทคนิคท่ี
จะอ านวยความสะดวกในการแกปั้ญหา เพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลงของผลการปฏิบติังาน งานของ
ท่ีปรึกษาดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าจจะมาจากภายใน  หรือภายนอกองคก์รก็ได ้ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บั
ปัจจยัในการก าหนดการเลือกท่ีปรึกษาท่ีเหมาะสม 
   3.  บทบาทของผูน้ าดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ผูน้ าดา้นทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีทกัษะ
ความสามารถ เขา้ใจหนา้ท่ีของงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะมีผลท าให้งานพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ประสบความส าเร็จ ผูน้ าจึงเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีบทบาทความส าคญั และเป็นผูท่ี้ผลกัดนั สนบัสนุน
งานพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ซ่ึง Kearns, (2003, p. 14) ไดก้ล่าวถึงทกัษะและคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีส าคญัส าหรับในการพฒันากลยทุธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยว์า่ตอ้งเป็นบุคคลท่ีมี
ความเขา้ใจในธุรกิจ และเป็นบุคคลท่ีไดรั้บความน่าเช่ือถือ มีความรู้อยา่งลึกซ้ึง มีความสามารถใน
การปรับเปล่ียนทศันคติของพนกังาน มีความสามารถในการโน้มนา้ว ทกัษะในการชกัจูง และมี
ความคิดท่ีทนัสมยัเก่ียวกบัสถานการณ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พร้อมทั้งมีความช านาญใน
การออกแบบองคก์ารและมีชั้นเชิงทางการเมือง  
  การยกระดบัและการสร้างความน่าเช่ือถือของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิด
ความส าคญั สอดคลอ้งกบัโครงสร้าง และกลยุทธ์ขององคก์ารนั้นสามารถท าไดโ้ดยพิจารณาจาก 2 
วิธีการ ซ่ึงวิธีการท่ี 1 โดยการเป็นหุ้นส่วนก าหนดกลยุทธ์ธุรกิจ และวิธีการท่ี 2 เป็นการก าหนด
สถานภาพ หรือฐานะของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ซ่ึงวิธีการท่ี 1 การเป็นหุ้นส่วน
ก าหนดกลยทุธ์ธุรกิจคือ กระบวนการท่ีจะเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ารโดยมี
วิธีการ 5 ขั้นตอนดงัน้ี 1) การสร้างบริการให้ลูกคา้พึงพอใจ 2) การเขา้ไปตรวจสอบการมีส่วนร่วม
และบริการให้ค  าท่ีปรึกษา 3) พฒันาและสร้างบรรยากาศให้เกิดความร่วมมือ 4) การให้ความ
ช่วยเหลือพฒันาการปฏิบติังาน และการตดัสินใจขององคก์าร และ 5) ระบุภาวะความตอ้งการท่ีตอ้ง
เผชิญกบัลูกคา้แลว้ก็ตอบสนองให้ไดต้ามนั้น และในส่วนของวิธีการท่ี 2 การก าหนดสถานภาพ
หรือฐานะของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ คือการท่ีตอ้งก าหนดพนัธกิจ กลยุทธ์ของ
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ให้สอดคลอ้ง ส่งเสริมและสนบัสนุนพนัธกิจ กลยุทธ์ของ
องคก์าร ซ่ึงนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างภาพลกัษณ์ และความน่าเช่ือถือของงาน
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดข้ึนในองคก์าร (Eggland and Maycunich, 2003, p. 14) 
 



76 

ตารางที ่2.6 
สรุปแนวคิดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

กิจกรรมการ 
พฒันา 

ทรัพยากร 
มนุษย ์

Nadler 
(1984) 

 

Gilley 
and 

Eggland 
(1989) 

Pace Smith 
and 

Mills 
(1991) 

Swanson 
And Holton 

(2001) 

Eggland 
and 

Maycunich 
(2002) 

Werner 
and 

DeSirnone 
(2006 ) 

Mondy 
(2008) 

 

Noe 
(2008) 

 

1. การฝึกอบรม
(Training) 

2. การศึกษา 
(Education) 
3. การพฒันา

(Development) 
4. การพฒันาอาชีพ 

(Career 
Development) 

5. การพฒันา
องคก์าร
(Organization 
Dvelopment) 

6 การบริหารผลการ
ปฏิบติังาน
(Performance 
Management) 

 
 

 
 

 
 

 
 
- 
 
 
 
 
- 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
- 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
- 

 
 

 
- 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
- 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

 
- 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
- 

 
 

 
- 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

 
- 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
- 

   
 จากตารางท่ี 2.6 สรุปทฤษฎี แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะพบว่า
กิจกรรมหลกั ๆ ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีนักวิชาการเห็นพอ้งต้องกันประกอบไปด้วย
กิจกรรม 5 กิจกรรมหลกัคือกิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมการศึกษา กิจกรรมการพฒันา กิจกรรม
การพฒันาอาชีพ และกิจกรรมการพฒันาองคก์าร 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กบัผลการปฏิบติังาน 
  กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การท าให้พนกังานมีความรู้ ความสามารถ
ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนเพื่อส่งผลท าให้ผลการปฏิบติังานของพนกังานสูงข้ึน (Arthur et al, 2003, p. 24) 
และกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์นั้นมีอิทธิพลต่อองค์การ ทั้งในด้านการปรับเปล่ียน
กระบวนการท างาน การปรับเปล่ียนพฤติกรรม และทศันคติของพนกังาน ผลประโยชน์ทางการเงิน
ท่ีเพิ่มข้ึนทั้งขององคก์ารและบุคคล (Jacobs, 1990, p. 7) ซ่ึงกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์
วตัถุประสงค์ท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานขององค์การให้ดีข้ึนผ่านกระบวนการผลิตท่ีเพิ่มข้ึน 
กระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของพนกังาน และกิจกรรมการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของ
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พนกังานโดยผา่นกิจกรรมการจดัสรรคนให้เหมาะสมกบังาน (Person ” Job fit) เพื่อให้พนกังานมี
ความตั้งใจ มีความพึงพอใจในงาน และเพื่อให้องคก์ารสามารถดึงดูด และเก็บรักษาพนกังานไวก้บั
องค์การได ้ ดงันั้น กิจกรรมการฝึกอบรม และกิจกรรมการพฒันาอาชีพจะท าให้พฤติกรรมของ
พนักงานท่ีมีอยู่หลากหลายในองค์การกับโครงสร้างของงานในองค์การเกิดความสัมพนัธ์ท่ี
เหมาะสมกนั ทั้งน้ี กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความเช่ือมโยงกบัผลผลิตต่างๆตามภารกิจ
ขององคก์าร และผลการปฏิบติังานทั้งผลการปฏิบติังานในระดบัองคก์าร ระดบักระบวนการท างาน
ระดบักลุ่ม และระดบับุคคล (Swanson and Holton, 2001, p. 7) ซ่ึง สุจิตรา ธนานนัท์ (2550, น. 4) 
ระบุวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีเป้าหมายทั้งเป้าหมายในระดบัองค์การและเป้าหมายระดบั
บุคคล อธิบายไดด้งัน้ี 
  4.1 เป้าหมายขององคก์าร  
   เป้าหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัองคก์าร มีจุด มุ่งหมายเพื่อสอนแนะ
วธีิปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด และพฒันาการปฏิบติังานให้ไดผ้ลงานสูงสุด ลดความส้ินเปลือง รวมถึงการ
จดัวางมาตรฐานในการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัช่วยในการพฒันาฝีมือในการปฏิบติังานของบุคลากร 
และเพื่อความกา้วหนา้ของงานและการขยายตวัขององคก์าร 
  4.2 เป้าหมายของบุคคล  
   เป้าหมายของบุคคล ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเพื่อ
เรียนรู้งาน และลดความเส่ียงอนัตรายในการปฏิบติังาน ส่งเสริมและสร้างขวญัในการปฏิบติังาน 
เพื่อเขา้ใจในและความมุ่งหมายขององคก์ารท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ข้ึน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน และใหเ้กิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
  ผลการศึกษาของ Brooks and Nafukho (2006, p. 24) เร่ืองอิทธิพลของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยทุ์นทางสังคม (Social Capital) และสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
ท่ีมีผลต่อผลผลิตขององคก์าร (Organizational Productivity) เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์กับการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานเป็นการศึกษาบนพื้นฐานของทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีจิตวิทยา และแนวคิดการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking Models) ซ่ึงผลผลิต
ขององคก์ารพิจารณาจากมิติของความสามารถในแข่งขนั และการเพิ่มข้ึนของผลผลิต โดยวดัจาก
ผลลพัธ์ท่ีเพิ่มข้ึนต่อการท างานต่อคนหน่ึงคน คือพิจารณาจากการจา้งงาน แรงงาน และทุน                    
ผลการศึกษาท่ีได้พบว่าการบูรณาการระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทุนทางสังคม                      
และสติปัญญาทางอารมณ์ มีความสัมพนัธ์กบัผลผลิตขององคก์ารภายใตส่ิ้งแวดลอ้ม ดงัภาพท่ี 2.12 
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ภาพที ่2.12 การบูรณาการกิจกรรมพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทุนทางสังคม สติปัญญาทางอารมณ์และ
ผลผลิตขององคก์าร. ปรับปรุงจาก Assessing the progressive of mild cognitive impairment to 
Alzheimer’s disease: current trends and future directions. Form Brooks, G.L. and Loewenstein, 
A.D. (2010). Alzheimer’s Research & Therapy. 2(28), 1 - 9. 
 
  ในการศึกษาของ Brooks and Nafukho (2006, p. 24) ไดนิ้ยามกิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรม หรือกระบวนการท่ีหลากหลาย เพื่อสร้างศกัยภาพส าหรับบุคคล 
ทีมงาน ใหเ้กิดการพฒันาความรู้ในการท างานของผูป้ฏิบติังานท่ีอยูใ่นวยัผูใ้หญ่ เกิดความเช่ียวชาญ 
ความพึงพอใจเพื่อให้สามารถสร้างผลิตผล  ผลประโยชน์ให้กบัองค์การ ซ่ึงกิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไปดว้ยกิจกรรมการพฒันาปัจเจกบุคคล กิจกรรมการพฒันาอาชีพ และ
กิจกรรมการพฒันาองค์การ ในส่วนของกิจกรรมการพฒันาปัจเจกบุคคล จะมุ่งสนใจไปท่ีการ
ฝึกอบรมและการพฒันาตลอดชีวิต ซ่ึงการให้นิยามกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ท่ีมาจาก
การทบทวนวรรณกรรมของนกัวชิาการต่าง ๆ 
  ทุนทางสังคม (Social Capital) เป็นทรัพยสิ์นขององคก์ารท่ีจบัตอ้งไม่ได ้มีคุณค่าในทาง
เศรษฐศาสตร์เช่นเดียวกบัทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งได ้เช่น อาคาร ท่ีดิน เคร่ืองจกัร ซ่ึงทุนทางสังคมนั้นจะ
สามารถก่อให้เกิดการพฒันาองคก์าร การเจริญเติบโตขององคก์ารเช่นเดียวกบัทรัพยสิ์นจบัตอ้งได ้

กิจการรมการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์ (HRD Processes) 
„ การฝึกอบรมและการพฒันา 
„ การพฒันาอาชีพ 
„ การพฒันาองคก์าร 
 

สติปัญญาทางอารมณ์ 
(Emotional Intelligence) 

ทุนทางสังคม 
(Social Capital) 

 

ผลผลิตขององคก์าร 
„ ความสามารถในการ  
   แข่งขนั 
„ ผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน 

ส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอก 

ส่ิงแวดลอ้มภายใน 
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ทุนทางสังคมประกอบไปดว้ย ทุนมนุษย ์ ทุนทางความสัมพนัธ์ กลุ่มลูกคา้ ทุนทางปัญญา เป็นตน้ 
(Brooks and Nafukho, 2006, p. 25) ซ่ึงทุนมนุษยป์รากฏคร้ังแรกในบทความปี ค.ศ. 1971 ช่ือ
บทความ Investment in Human Capital โดย Schultz ซ่ึงเป็นนกัเศรษฐศาสตร์รางวลัโนเบลตีพิมพ์
ในวารสารวิจารณ์ช่ือ American Economic Review ซ่ึง Schultz (1994, p. 14) ระบุวา่การลงทุน
ทางตรงของทุนมนุษยน์ั้น คือ การศึกษา สุขภาพ และการยา้ยถ่ินภายใน ซ่ึงการพฒันาทกัษะและ
ความรู้จะเป็นการเพิ่มคุณภาพของมนุษย ์ ทั้งน้ีทฤษฎีทุนมนุษยใ์นมุมมองทางเศรษฐศาสตร์จะเป็น
การวิเคราะห์ความคุม้ค่าของการลงทุนกบัมนุษยใ์นเร่ืองของการฝึกอบรมพฒันา เป็นการศึกษาหา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความรู้พนักงานกับผลผลิต ผลท่ีได้พบว่าระดับของการศึกษา และ
ประสบการณ์ท างานของพนักงานมีผลท าให้ผลการผลิตและรายได้ขององค์การเพิ่มข้ึน และ 
Pickett, (2005, p. 4) ไดอ้ธิบายวา่ผลประกอบการขององค์การเกิดจากปัจจยัท่ีประกอบไปดว้ย 2 
ส่วนดว้ยกนัคือส่วนท่ีเป็นการเงินการคลงั และส่วนท่ีไม่ใช่การเงินการคลงั ซ่ึงส่วนท่ีไม่ใช่การเงิน
การคลงัเรียกวา่ทุนมนุษย ์ ซ่ึงวิธีการจดัการทุนมนุษยจ์ะตอ้งประกอบไปดว้ย 1) การปฏิบติัอยา่งมี
ภาวะผูน้ า 2) สัญญาจา้งของพนกังาน 3) การใชค้วามรู้ 4) กระบวนการท างานท่ีเกิดประสิทธิผล 
และ5) ความสามารถในการเรียนรู้ 
  สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) คือ ความสามารถในการยอมรับ รับรู้
ความรู้สึกของตวัเองและส่ิงรอบข้าง สร้างแรงกระตุ้นจูงใจในการจดัการทางด้านอารมณ์                    
ซ่ึงสติปัญญาทางอารมณ์ประกอบไปดว้ย 1) การตระหนกัรับรู้ดว้ยตวัเอง (Self-awareness) คือ                
การรับรู้ถึงการตดัสินใจในชัว่ขณะหน่ึงชั่วระยะเวลาหน่ึง และน าไปสู่การตดัสินใจท่ีจะกระท า               
ซ่ึงเป็นเร่ืองของความเช่ือมัน่ในตนเอง ซ่ึงสมรรถนะดา้นน้ีสามารถวดัไดจ้ากการรับรู้อารมณ์ของ
ตวัเอง การประเมินความถูกตอ้งดว้ยตวัเอง ความมัน่ใจในตนเอง 2) การจดัการตนเอง (Self-
management) คือ เป็นเร่ืองของความมัน่คงทางอารมณ์ ความสามารถในการปกปิดอารมณ์ความ
ทุกข ์ ซ่ึงก่อให้เกิดความคิดริเร่ิม บากบัน่อุตสาหะ ความมีส านึกสติ ซ่ึงสมรรถนะดา้นน้ีวดัไดจ้าก
การควบคุมตวัเอง ความมีส านึกมีสติ การปรับตวัเขา้สภาพแวดลอ้ม การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 3) การ
ส านึกถึงสังคม (Social - awareness) คือเปรียบเสมือนว่าเป็นเคร่ืองวดัการรับรู้ทางสังคม เป็น
ความรู้สึกท่ีตอ้งการมองไปข้างหน้า  โดยพิจารณาตามความส าคญั มีมิตรสัมพนัธ์กับผูค้นท่ี
หลากหลาย ซ่ึงสมรรถนะดา้นน้ีวดัไดจ้าก ความรู้สึกร่วม การส านึกถึงองคก์าร การปรับตวัให้เขา้
กบัส่ิงแวดล้อม 4) ทกัษะทางสังคม (Social Skills) คือ เป็นอารมณ์ท่ีมัน่คงในการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในสถานการณ์สังคมท่ีถูกตอ้ง  มีทกัษะในการชักจูงโน้มน้าว เจรจาต่อรอง                  
ซ่ึงสมรรถนะดา้นน้ีวดัไดจ้าก ภาวะผูน้ าอ านาจโนม้นา้วดา้นการส่ือสาร ความสามารถในการจดัการ
ความขดัแยง้ สร้างพนัธะผกูพนั ท างานเป็นทีม (Watkin, 1996, p. 7) ทั้งน้ีสติปัญญาทางอารมณ์จะ
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เป็นตวัช้ีวดัท่ีบ่งบอกถึงศกัยภาพในการสร้างผลิตภาพท่ีแตกต่างกนั ซ่ึง Goleman et al, (2002, p. 8) 
ไดอ้ธิบายถึงผลกระทบของสติปัญญาทางอารมณ์ท่ีมีต่อบรรยากาศขององคก์าร วฒันธรรม และผล
การปฏิบติังาน ผลท่ีไดท้  าใหเ้ขา้ใจวา่สติปัญญาทางอารมณ์นั้นมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
และจากผลการศึกษาของ Bartol and Martin (1991, p. 12) เป็นการศึกษากรณีศึกษาโดยเก็บขอ้มูล
จากบริษทัท่ีมีช่ือเสียงในประเทศสก็อตแลนด์ ผลท่ีไดพ้บวา่กิจกรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต และการ
รับรู้ของพนกังานเร่ืองเส้นทางอาชีพ และความยุติธรรม มีความสัมพนัธ์กบัการเพิ่มข้ึนของตลาด 
และความสามารถของพนักงาน โดยมีปัจจยัส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย คือ การพฒันาทุนทางสังคม         
ซ่ึงประกอบไปดว้ยความเขา้ใจถึงความตอ้งการทางอารมณ์ของพนกังานในองคก์าร  ดงันั้น การท่ี
เขา้ใจสติปัญญาทางอารมณ์ของพนกังานจะมีส่วนช่วยในการสร้างส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร และการ
พฒันาทุนทางสังคมซ่ึงเป็นทุนท่ีจบัตอ้งไม่ไดใ้นองค์การ เช่น สติปัญญาของพนกังาน ทศันคติ 
ทกัษะความสามารถให้เพิ่มข้ึนสามารถท าได้โดยผ่านกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายใต้
ส่ิงแวดลอ้มภายใน และภายนอกขององคก์าร 
  จากการแนวคิดทฤษฎี แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะพบวา่กิจกรรมหลกั ๆ ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไป
ดว้ยกิจกรรม5 กิจกรรมหลกั คือ กิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมการศึกษา กิจกรรมการพฒันา 
กิจกรรมการพฒันาอาชีพ และกิจกรรมการพฒันาองคก์าร ซ่ึงนอกจากนั้นแลว้ Swanson and Holton 
(2001, p. 8) and Delahaye (2005, p. 4) ยงัไดก้ล่าววา่ระบบขององคก์าร และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
ขององคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แต่ยงัไม่มีผลการศึกษาในเชิงประจกัษท่ี์มาก
พอท่ีระบุถึงความสัมพนัธ์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัพฤติกรรมของผูน้ า และวฒันธรรมการ
ท างานในองคก์ารดว้ย เป็นเหตุท าใหผู้ว้จิยัจึงไดท้  าการศึกษาปัจจยัของพฤติกรรมผูน้ า วฒันธรรม
การท างานในองคก์าร และกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย  
 2.3.4 แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาทุนมนุษย์ 
 ในการวิจยัรูปแบบพฒันาทุนมนุษยข์องเทศบาลต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือนั้น 
การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นเร่ืองท่ีส าคัญ  เน่ืองจากเป็นผู ้มีบทบาทในการขับเคล่ือนในฐานะ
ผูป้ฏิบติังานและการสร้างสรรคส่ิ์งต่าง ๆ ใหแ้ก่องคก์าร โดยมีนกัวชิาการไดอ้ธิบายไว ้ดงัน้ี 
  ภาวนิ ศิริประภานุกลู (2547, น. 2) กล่าววา่ การเพิ่มของทุนมนุษยย์งัถือเป็นการแกปั้ญหา
ความยากจนอยา่งย ัง่ยนืดว้ย 
  ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุนติกุล (2554, น. 2 - 5) กล่าววา่ การจดัการทุนมนุษยว์า่เป็นระบบการ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีบทบาทส าคญั (Critical Role) ต่อองคก์าร ทุนมนุษยน้ี์ก็ 
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คือ พนกังานท่ีมีสมรรถนะหลกั (Core Competency) ท่ีสามารถช่วยให้องคก์ารไดเ้ปรียบในทางการ
แข่งขนั 
  Mc Cleland (1973 , อา้งใน รติพร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวิรัตน์, 2555, น. 16) ไดอ้ธิบายวา่ 
การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักสมรรถนะความสามารถนั้ น เป็นการพัฒนาสมรรถนะขีด
ความสามารถในฐานะท่ีเป็นบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจก
บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบอยู่อย่างดีท่ีสุดหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงานท่ี
ตนรับผิดชอบอยู ่สมรรถนะแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 1) ขีดความสามารถหลกั (Core Competency) 
เป็นบุคลิกลกัษณะการแสดงออกของพฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์าร 2) ขีดความสามารถ
ดา้นการบริหาร (Managerial Competency) เป็นขีดความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและ
พนกังาน 3) ขีดความสามารถตามต าแหน่ง (Functional Competency) เป็นความรู้ ความสามารถใน
งานท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี
จะเห็นไดว้า่ การจดัการทุนมนุษยจึ์งเป็นกลยุทธ์ท่ีเกิดจากการขบัเคล่ือนทฤษฎีทุนมนุษย ์(Human 
Capital Theory) ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ให้เกิดเป็นรูปธรรม การพฒันาทุนมนุษยจ์ะช่วยสนบัสนุนกล
ยุทธ์ทางธุรกิจท่ีด าเนินการผา่นองคป์ระกอบเชิงกลยุทธ์ (Strategic Component) ท่ีมีทีมบริหารและ
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพตลอดจนตอ้งมีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของพนกังาน มีระบบและวฒันธรรม
ท่ีสนับสนุนให้ผลการปฏิบติังานสูงข้ึนหรือมีอตัราผลิตผล (Productivity) สูงข้ึน เพื่อให้บรรลุถึง
วสิัยทศัน์ดา้นทุนมนุษย ์(Human Capital vision) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  Futoshi (2010, p. 3) ท่ีน าเสนอไวว้า่ การพฒันาทุนมนุษยส่์งผลโดยตรงต่อการพฒันา             
แต่ละบุคคล โดยทัว่ไปมุ่งพฒันาคนเพื่อการหารายได ้ดงัท่ีรัฐบาลแอฟริกาใตต้ั้งความคาดหวงัใน
การเพิ่มรายไดใ้หก้บับุคคลดว้ยการพฒันาระบบการศึกษาท่ีเอ้ืออ านวยให้กบัคนท่ีมีฐานะยากจน ท า
ใหมี้ประชาชนเขา้ถึงระบบการศึกษาท่ีเอ้ืออ านวยใหก้บัคนท่ีมีฐานะยากจน ท าให้มีประชาชนเขา้ถึง
ระบบการศึกษามากข้ึน ประชาชนก็มีการศึกษาสูงข้ึนเม่ือเข้าสู่ระบบการท างานย่อมได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ผูท่ี้มีการศึกษาต ่า สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
  จากท่ีกล่าวมาจึงสรุปได้ว่า การพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นแนวทางในการพฒันาท่ีส าคญั  ท่ี
ก่อให้เกิดการพฒันาองค์การโดยไดป้ระโยชน์อยา่งสูงสุด องค์การ หากมีการพฒันาทุนมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีคุณค่าหน่วยงาน
และมีคุณค่าต่อการบริการประชาชนได ้แต่เน่ืองดว้ยการพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นการลงทุนในเบ้ืองตน้
และจะเห็นผลลพัธ์ในอนาคต 
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 2.3.4 ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ 
 ในรูปแบบการพฒันาท่ีส าคญัส าหรับการพฒันาทุนมนุษย์นั้นเป็นกระบวนการ การ
เปล่ียนแปลงและมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง โดยมีแรงผลกัดนัให้มีการเปล่ียนแปลงและเหตุการณ์
ความส าเร็จหรือลม้เหลวได ้การพฒันาทุนมนุษยใ์หป้ระสบผลส าเร็จนั้นจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัต่าง ๆ 
หลายประการท่ีโดยมีทั้งปัจจยัภายนอกองคก์าร ดงัน้ี 
  จีระ หงส์ลดารมภ ์(2549, น. 3) กล่าววา่ การท างานเร่ืองการพฒันาทุนมนุษยน์ั้นจะส าเร็จ
ไดต้อ้งท าอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง ปัจจยัท่ีส าคญัของความส าเร็จในการพฒันาทุนมนุษย ์คือ ผูน้ า
และการเนน้ส่ิงท่ีมองไม่เห็น (Intangible) เช่น ความสุข ศรัทธาและความย ัง่ยืน เป็นตน้ นอกจากน้ี
การพฒันาทุนมนุษยย์งัรวมถึงการเก็บรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยูก่บัองคก์ร โดยเนน้การ
ท างานไดต้รงตามความสามารถ ตรงตามสาขาท่ีไดศึ้กษามาเพื่อเป็นการพฒันาตนเอง 
  สุวรรณี ค ามัน่และคณะ (2551) ได้น าเสนอว่า สถานการณ์โลกยุคโลกาภิวตัน์มีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วเน่ืองจากการเช่ือมโยงถึงกนัสามารถท าง่ายและกวา้งไปทัว่โลกอยา่งไม่มี
ขีดจ ากดั ความสัมพนัธ์ต่าง ๆ มีความซบัซ้อนหลายมิติ โครงสร้างเศรษฐกิจและสังคมเปล่ียนแปลง
ไปสู่ความเป็นวทิยาศาสตร์และสังคมอุตสาหกรรมมากข้ึน ทุกองคก์ารตอ้งเผชิญและรับผลกระทบ
จากบริบทการเปล่ียนแปลงดงักล่าวอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ปัจจยัและแนวโนม้ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนและ
จะส่งผลกระทบต่อทุนมนุษยข์ององค์การ ได้แก่ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและการส่ือวาร 
ความรวดเร็วของการส่ือสาร การกา้วสู่สังคมหลงัฐานความรู้ ระบบอุปถมัภ์ วฒันธรรมการเรียนรู้ 
เป็นตน้ อยา่งไรก็ตาม การพฒันาทุนมนุษยค์วรมีจุดมุ่งหมายปลายทางหรือผลลพัธ์ท่ีชดัเจน (Ends) 
โดยมีวธีิการ (Means) ต่าง ๆ ท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย มีการปรับปรุงในเชิงรุกและด าเนินการอยา่ง
ต่อเน่ือง 
  สุวรรณี ค ามัน่และคณะ (2551, น. 5) กล่าววา่ การพฒันาทุนมนุษยข์องประเทศไทยไปสู่
โลกยุคศตวรรษท่ี 21 จะตอ้งต่อยอดความรู้ท่ีมีอยูใ่ห้ไดจึ้งมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งรู้ว่าปัจจุบนัเรามี
ความรู้อะไร แลว้น าแนวคิดท่ีไดจ้ากการต่อยอดนั้นไปใชใ้นเชิงพาณิชย ์พร้อมปัจจุบนัเรามีความรู้
อะไร แลว้น าแนวคิดท่ีไดจ้ากการต่อยอดนั้นไปใช้ในเชิงพาณิชย ์พร้อมมุ่งเนน้เป้าหมายไปท่ีการ
เพิ่มผลิตภาพทางสังคม (Social Productivity) อันหมายถึง การมีความส านึกรับผิดชอบต่อ
สภาพแวดลอ้มใหเ้อ้ือต่อการอยูร่่วมกนั เช่ือมโยงกนัอยา่งสมดุลระหวา่งผลประโยชน์ของตนเองกบั
ผลประโยชน์ของชุมชนและสังคม โดยการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งทุนทางปัญญา ทุนทางสังคม 
ทุนทางอารมณ์และการก าหนดค่านิยมพื้นฐานร่วม (Core Value) แต่ความส าเร็จของการพฒันาทุน
มนุษยน์ั้นยงัเสริมดว้ยแรงจูงใจในการศึกษาพฒันาความรู้และความคิดเพื่อก่อให้เกิดพฒันาการดา้น
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ต่าง ๆ เพิ่มข้ึนในอนาคต จึงจะส่งเสริมใหผ้ลตอบแทนทางเศรษฐกิจของการพฒันาทุนมนุษยสู์งมาก
ข้ึนเป็นล าดบั 
  สุวรรณี ค ามัน่และคณะ (2551, น. 5) ไดก้ล่าวว่า แนวทางการพฒันาทุนมนุษยค์วรเน้น
การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งทุนทางปัญญา ทุนทางสังคมและทุนทางอารมณ์ให้กลายเป็นค่านิยม
พื้นฐานร่วม (Core Value) ส าหรับองค์การเพื่อให้การพฒันาทุนมนุษยส์ามารถตอบสนองความ
ตอ้งการก าลังคนในอนาคต โดยเสริมสร้างปัจจยัแวดล้อมท่ีเก้ือหนุนให้เกิดการพฒันาคุณภาพ
มนุษยท่ี์เขม้แขง็ในทุกมิติ เช่น การพฒันาทุนมนุษยท่ี์อยูบ่นฐานความรู้เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มีกลไก
การบริหารจดัการท่ีดี มีส่วนร่วมในการพฒันาเน่ืองจากการตดัสินใจเป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคน
ได้แสดงความคิดเห็นหรือแสดงความตอ้งการในการเขา้รับการพฒันาตนเองด้วยวีการต่าง ๆ ท่ี
องคก์ารจดัข้ึน 
  ส านกังานคณะกรรมการการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2555, น. 2 - 3)                
ไดก้ล่าววา่ ประเทศไทยยงัตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงทั้งในระดบัโลกและภายในประเทศ ซ่ึงมี
ผลกระทบทั้งท่ีเป็นโอกาสและความเส่ียงต่อการพฒันาประเทศ โดยเฉพาะดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์
ซ่ึงองคก์ารบริหารส่วนต าบลตอ้งค านึงถึงปัจจยัดงักล่าวดว้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ สังคม และ
ส่ิงแวดลอ้ม 
  ศุภเจตน์ จนัทร์สาส์น (2556, น. 76) ไดก้ล่าวไวอ้ย่างชดัเจนว่า การพฒันาทุนมนุษยจ์ะ
เกิดข้ึนไดจ้ากการ 
   1.  ยกระดบัการศึกษาเพื่อเพิ่มพุนความรู้และศกัยภาพในการเรียนรู้ใหแ้ก่บุคคล 
   2. การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูทกัษะและประสบการณ์ในการท างานใหแ้ก่บุคคล 
   3. การเสริมสร้างสุขภาพกายและใจท่ีดีเพื่อให้บุคคลสามารถใชค้วามรู้ความสามารถ
และทกัษะท่ีมีในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 
  เ ม่ือพิจารณาการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีผ่านมาจะเห็นได้ว่า  การพัฒนาทุนมนุษย์มี
ความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกบัระบบการศึกษาซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองตลอดชีวิต ถึงแมว้่า 
(James, อา้งถึงใน ภาวิน ศิริประภานุกูล, 2547, น. 2)ไดแ้สดงให้เห็นวา่ความลม้เหลวในการพฒันา
ทุนมนุษยม์าจากหลากหลายสาเหตุ เช่น ส่ิงแวดลอ้มในครอบครัวอาจจะท าให้เด็กไม่มีแรงจูงใจใน
การใฝ่หาความรู้หรือพัฒนาความคิด หรืออาจจะเกิดข้ึนภายหลังการเข้าท างาน ซ่ึงการขาด
กระบวนการพฒันาทกัษะอยา่งต่อเน่ือง หรือการคุม้ครองการจา้งงานท่ีสูงเกินไปก็อาจจะท าให้การ
พฒันาทุนมนุษยข์าดช่วงไป โดยสรุปการพฒันาทุนมนุษย์มาเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกับการเพิ่มพูน
ความรู้มีประเด็นหลกั ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การศึกษาและการพฒันาซ่ึงแต่ละประเด็นมีเป้าหมาย 
ตน้ทุนและผลตอบกลบัท่ีแตกต่างกนั 



84 

  ประไพทิพย ์ลือพงษ ์(2556, น. 105) ไดก้ล่าววา่ การศึกษาหาความรู้ในงานท่ีรับผิดชอบ
ท าให้เกิดเป็นความรอบรู้ในการท างาน การอ่าน การฟังเพื่อรับความรู้ใหม่ ๆ การสร้างทกัษะโดย
การฝึกฝนจนเกิดความช านาญ ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน ความคล่องแคล่ว รวดเร็วในการ
ปฏิบติังานเหล่าน้ีเป็นแนวทางหน่ึงของการพฒันาทุนมนุษย ์
  สุรัติ กาญจนกุญชร (2556, น. 7) การพฒันาทุนมนุษยส์ามารถท าไดห้ลายวธีิการ 
โดยการร่วมกนัก าหนดกลยุทธ์จากขอ้มูลเท็จจริงท่ีรวบรวมไดจ้ากแหล่งต่าง ๆ ไดแ้ก่ การสอบถาม
จากผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ท าการวิเคราะห์กิจกรรมต่าง ๆ ของพนักงาน ในฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์สอบถามจากผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษยพ์ิจารณาจากลกัษณะของพนกังานแต่
ละระดับในองค์การและตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงภายในองค์การ เป็นต้น ผลของการ
พฒันาทุนมนุษยท่ี์ผา่นมาพบวา่ มีหลายองคก์ารท่ีประสบผลส าเร็จ 
  James (อ้างถึงใน ภาวิน ศิริประภานุกูล, 2547, น. 2) ท่ีแสดงความคิดเห็นว่า 
กระบวนการพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีด ารงอยูต่ลอดชีวิต แมใ้นขณะท างานก็ตอ้งมีการ
พฒันาคนและเก่ียวพนักบัการพฒันาทกัษะฝีมือในท่ีท างาน ไปจนถึงการเรียนรู้ จากประสบการณ์
ชีวติในดา้นต่าง ๆ 
  Antonio and Elias (2006, p. 5) ท่ีได้ศึกษาขอ้มูลพนกังาน ท่ีท างานใน 7 โรงงาน
อุตสาหกรรมจาก 40 ประเทศใน 80 ประเทศ พบว่า โรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีพนักงานท่ีมีระดบั
การศึกษาท่ีสูงกวา่และมีการสั่งสมของทุนมนุษยท่ี์เป็นไปอย่างรวดเร็วนั้นมีความสัมพนัธ์กบัการ
เจริญเติบโตท่ีรวดเร็วของวชิาชีพการเรียนการสอนท่ีเขม้ขน้ (Schooling-intensive) 
  Futoshi (2010 , อา้งถึงใน ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล, 2554, น. 4) ท่ีกล่าวว่า ควรเร่ิมตน้
ส่งเสริมศกัยภาพของมนุษยต์ั้งแต่ตอนเป็นเด็ก หลงัจากท่ีไดเ้ขา้ท างานแลว้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้ง
มีการวางแผนอบรมและพฒันาไปตามสภาพแวดล้อมเพื่อให้สามารถรองรับ  บทบาทและความ
รับผิดชอบใหม่ ๆ ได้ เช่น งานด้านการคุม้ครองผูบ้ริโภค การพฒันาความรู้ให้กบับุคลากรตาม
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ การบริหารการเปล่ียนแปลง เป็นตน้ อีกทั้ง การพฒันาทุนมนุษยย์งั
เป็นกระบวนการท่ีตอ้งด าเนินการอย่างต่อเน่ือง ส่วนการประเมินผลตอบแทนจากการพฒันาทุน
มนุษยก์็ควรวเิคราะห์ทั้งในผลลพัธ์เชิงประมาณและคุณภาพความส าเร็จจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัความ
ร่วมมือจากทุกฝ่ายในองค์การ ขณะเดียวกนัผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทุน
มนุษยแ์ละควรหลีกเล่ียงบางปัจจยัท่ีจะมีผลกระทบต่อการด าเนินงานเพื่อให้การพฒันาทุนมนุษย์
และควรหลีกเล่ียงบางปัจจยัท่ีจะมีผลกระทบต่อการด าเนินงานเพื่อให้การพฒันาทุนมนุษยป์ระสบ
ผลส าเร็จ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การบริหารจดัการ วฒันธรรมองค์การ 
เทคโนโลยสีารสนเทศ การมีส่วนร่วมและความผกูพนั 
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  2.3.4.1  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษย ์
  พรปวีณ์ กองแดง (2551, น. 117) ท่ีศึกษาเร่ืองการพฒันาทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารให้ความส าคญัท่ีไม่ถูกตอ้ง
กบัทุนมนุษยใ์นระดบัล่างและผูบ้ริหารในแต่ละระดบัใหท้า้ยลูกนอ้งในทางท่ีไม่ถูกไม่ควร การแบ่ง
งานไม่มีความเท่าเทียมกนั เช่น เด็กนายไดง้านนอ้ยไม่ตอ้งรับผดิชอบงานมาก  
มีปัญหาการใช้คนไม่ตรงกบังาน บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจและประสบการณ์ ผูท่ี้มีความรู้
ไม่ได้น าความรู้มาใช้ในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ขาดทกัษะเฉพาะด้าน เช่น ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ เทคนิคการช่าง ขาดความรู้ด้านการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม อุปกรณ์
คอมพิวเตอร์ลา้สมยัและมีจ านวนไม่เพียงพอและขาดระบบการดูแลคอมพิวเตอร์ 
  นิภาลักษณ์ พนัธุวฒัน์ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลตาลสุม จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การบริหารส่วนต าบลตาลสุม ส่วนใหญ่มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพฒันา ด้วยการ
ฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบติัการ การประชุมสัมมนาและการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึงไดมี้การจดัสรรงบประมาณและส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดร่้วมกิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  วลัยาภรณ์ ทงัสุภูติ (2554, น. 34) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษย์ของส านักงาน
สาธารณสุขจงัหวดั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาทุนมนุษย ์ได้แก่ การ
วิเคราะห์ปัจจัยภายนอกท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านกฎหมาย ระเบียบท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังาน 
  สุมลฑา สังใจสม (2555, น. 1031-1032) ท่ีศึกษา การพฒันาทุนมนุษยข์องส านกัหอสมุด 
ก าแพงแสน ท่ีให้ขอ้เสนอแนะว่า ควรมีการพฒันาบุคลากรเพื่อสร้างผูบ้ริหาร รุ่นใหม่ในอนาคต 
รองลงมาคือ ผูบ้ริหารควรมีการวางแผนการพฒันาบุคลากร ต าแหน่งงานให้ชัดเจน เพื่อพฒันา
ความรู้ความสามารถ การพฒันาทกัษะของบุคลากร โดยให้ครอบคลุมตามความเหมาะสมทุกสาย
งาน และควรจัดกิจกรรมสร้างส านึกให้บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร รวมถึงการจัดสรร
งบประมาณในการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม 
  เสาวรัตน์ บุญวงศ ์(2556, น. 47 - 48) ศึกษาพบว่า กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลต าบลบางเหรียง อ าเภอควนเนียง จงัหวดัสงขลา จากการระดมสมองผูท่ี้เก่ียวขอ้งได้
ก าหนด โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วไ้ดแ้ก่ การพฒันาความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน เช่น 
โครงการพฒันาความรู้ดา้นการใชเ้ทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และโครงการพฒันาระบบฐานขอ้มูลเพื่อ
การปฏิบติัราชการ ดา้นความรู้และทกัษะของงานเฉพาะต าแหน่ง ไดแ้ก่ โครงการพฒันาศกัยภาพ
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บุคลากรตามสายงานท่ีปฏิบติั โครงการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล โครงการปฐมนิเทศพนกังาน
บรรจุใหม่ โครงการประชุมพนักงานเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ ด้านการบริหาร ได้แก่ โครงการ
ฝึกอบรมและศึกษาดูงานการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล กลยทุธ์ส่งเสริม
การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมในการพฒันาความรู้ ไดแ้ก่ โครงการฝึกอบรมภาวะผูน้ าและ
การท างานเป็นทีม การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กบัหน่วยงานใกล้เคียง โครงการเวทีแลกเปล่ียน
เรียนรู้ของภาคเครือข่าย ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั ไดแ้ก่ โครงการเสริมสร้างบุคลิกภาพให้กบับุคลากร
ทอ้งถ่ิน โครงการพฒันาศกัยภาพดา้นมนุษยสัมพนัธ์ โครงการสุขภาพดีชีวีมีสุข โครงการแข่งขนั
กีฬา เพื่อคนรักสุขภาพ โครงการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่พนกังาน ดา้นคุณธรรมจริยธรรม ไดแ้ก่ 
โครงการฝึกอบรมดา้นคุณธรรมจริยธรรม โครงการปฏิบติัธรรม-นัง่สมาธิ โครงการชวนกนัไปวดั 
โครงการจดัท าประมวลจริยธรรมส าหรับขา้ราชการ โครงการท าบา้นหลงัน้ีให้มีความสุข โครงการ
แข่งขนักีฬาเช่ือมความสามคัคี 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัจึงสรุปประเด็นในปัจจยัท่ีมีผลทางบวก
ต่อการพฒันาทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์าร ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การบริหารจดัการ วฒันธรรม
องคก์าร เทคโนโลยสีารสนเทศ การมีส่วนร่วมและความผกูพนัในงาน 
 2.3.5 ทุนมนุษย์กบัการพฒันาท้องถิ่น 
 ในการพฒันาทุนมนุษยน์ั้นมีความส าคญัยิ่งในการพฒันาท่ีย ัง่ยืนขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ซ่ึงในการด าเนินการพฒันาทุนมนุษย์นั้นมีความเก่ียวขอ้งกับบุคลากรของหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง หน่วยงานท่ีส าคญัท่ีกล่าวมาน้ีคือ เทศบาลต าบล ซ่ึงเป็นหน่วยงาน รายการทอ้งถ่ินท่ีมี
หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการบริการประชาชน การด าเนินการงานโครงสร้างการพฒันา การจดัท า
โครงการหรือกิจกรรมเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินและประชาชนในพื้นท่ี ดงันั้น ทุนมนุษยท่ี์มีศกัยภาพมี
คุณภาพจึงมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทอ้งถ่ิน  
โดยมีนกัวชิาการไดอ้ธิบายในการพฒันาทุนมนุษยก์บัการพฒันาทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
  รติพร ถึงฝ่ัง และ โกศล จิตวิรัตน์ (2555, น. 2 - 4) ไดก้ล่าววา่ การก่อให้เกิดการพฒันา
องค์การตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองและตอ้งปรับตวัให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงไป การพฒันาสมรรถนะความสามารถให้สอดคล้องกบัต าแหน่งช่วยให้องค์การอยู่
รอดและเติบโตในระดบัผูน้ าของธุรกิจได้ การพฒันาทอ้งถ่ิน ก็เช่นเดียวกนั ตอ้งมีการพฒันาทุน
มนุษยใ์หแ้ก่บุคลากรทุกระดบัให้มีการตกผลึกความรู้ ความสามารถและทกัษะของแต่ละบุคคลอนั
เป็นการเสริมสร้างศกัยภาพท่ีช่วยเสริมหนุนให้ประสบผลส าเร็จในงานพฒันาท้องถ่ิน และทิศ
ทางการพฒันาทุนมนุษยน์ั้นตอ้งใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ เป้าหมาย วสิัยทศัน์ของ 
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  ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2556, น. 104) ได้อธิบายว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน                     
เป็นหน่วยงานหลักในการจดัท าบริการสาธารณะและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ไขปัญหา                 
ในพื้นท่ี องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มมีอ านาจหนา้ท่ี มีความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบาย     
การบริหาร การจดับริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลงั และมีอ านาจหนา้ท่ี
ของตนเองโดยเฉพาะ โดยตอ้งด าเนินการให้สอดคลอ้งกบัการพฒันา ของจงัหวดัและประเทศเป็น
ส่วนรวมดว้ย 
  คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (2558, น. 7) ดงันั้นการพฒันา
ทุนมนุษยข์องแต่ละเทศบาลตอ้งด าเนินการพฒันาให้คนท่ีมีศกัยภาพเหมาะแก่การปฏิบติัหน้าท่ี
ตามแต่ละสายงาน โดยกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินไดก้ าหนดมาตรฐานในการท างานท่ีถือเป็น
การพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยน าหลกัการแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะไป
ใช้ เช่น องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดย คระกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน (กถ.) กระทรวงมหาดไทย ได้จดัท าสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินได ้5 สมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ การมุ่งสัมฤทธ์ิ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ความ
เขา้ใจในองคก์รและระบบงาน การบริการเป็นเลิศ และการท างานเป็นทีม 
 จากท่ีกล่าวมาเบ้ืองตน้น้ี แสดงให้เห็นว่า ในการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรของเทศบาล 
นั้นแต่ละต าแหน่งมีมาตรฐานก าหนดต าแหน่งในลักษณะงานม่ีแตกต่างกันในแต่ละสายงาน 
ประกอบกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดมี้การน าระบบจ าแนกต าแหน่งระบบใหม่ แบบระบบ
แท่งมาใช้ ท าให้เทศบาลต าบลในตวับุคลากรมีความชดัเจนในต าแหน่งหน้าท่ี ความรับผิดชอบท่ี
หลากหลายประเภทงานทั้งในระดบัลึกและกวา้ง มีสมรรถนะหลกัสมรรถนะรอง จึงเป็นกลไกหลกั
ในการให้บริการสาธารณะเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน ทุนมนุษยจึ์งมี
ความส าคญัต่อการด าเนินงานพฒันาทอ้งถ่ินของเทศบาลต าบล 
 

2.4 แนวคดิเกีย่วกบัความส าเร็จในการพฒันาทุนมนุษย์ 
 
 ในการพฒันาองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จนั้นมีปัจจยัหลาย ๆ ประเด็นในการท่ีจะน าพา
องคก์ารไปสู่ความส าเร็จได ้โดยมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามเห็นไวม้ากมาย ดงัน้ี 
  ศิริพงษ ์เศาภายน (2551, น. 205) ไดน้ าเสนอไวว้า่ การพฒันาทุนมนุษยค์วรมุ่งเนน้การจูง
ใจ (Attraction) การรักษา (Retention) การพฒันา (Development) และการให้รางวลั (Rewarding) 
แกบุ้คลากรเพื่อมุ่งหวงัให้บุคลากรเหล่านั้นยงัคงพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอและคงไวซ่ึ้งคุณค่า
ของตนเองเพื่อการพฒันางานขององค์การ ตลอดจนมีการออกแบบและพฒันาองค์การเพื่อให้มี
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กระบวนการพฒันา รวมและเผยแพร่ความรู้แก่บุคลากร มีการบริหารจดัการขอ้มูล ความรู้ของ
องคก์าร (Knowledge Management) ใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ศิริพงษ ์เศาภายน ยงัไดส้รุปกล
ยุทธ์ท่ีใชใ้นการพฒันาทุนมนุษยว์า่มีอยู ่3 แนวทาง ไดแ้ก่ 1) กลยุทธ์การจดัการทรัพยากร เป็นการ
วางแผนเก่ียวกบัคน เช่น การจดัหาและรักษาบุคลากร การก าหนดคุณสมบติับุคลากรท่ีองค์การ
ความตอ้งการ 2) กลยุทธ์การพฒันาบุคลากร เช่น การก าหนดความรู้ ทกัษะและคุณสมบติัของ
สมรรถนะในแต่ละต าแหน่ง การวางแผนการพฒันาความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับแต่ละคนและทีม 
ส่งเสริมให้รักการเรียนรู้อยู่เสมอ และ 3) กลยุทธ์การให้รางวลั เป็นการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ความสามารถตามผลงานท่ีได้เพื่อช่วยรักษาคนให้อยู่กบัองค์การ หรือการให้ความก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน การใหข้วญัและก าลงัใจ การจดักิจกรรมพิเศษ เช่น ท่องเท่ียวต่างประเทศ เป็นตน้ 
  จีระ หงส์ลดารมภ์ (2554, น. 3) ไดอ้ธิบายวา่ องค์การตอ้งสนบัสนุนส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ การวิจยัและพฒันา มีการลงทุนพฒันาทุนมนุษยอ์ย่างต่อเน่ือง มียุทธศาสตร์และเป้าหมายท่ี
ชดัเจน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของตวัอย่างองค์การท่ีประสบผลส าเร็จจากการลงทุนในเร่ืองคนซ่ึงมี
การด าเนินงานมาอยา่งต่อเน่ือง คือ SCG (ปูนซีเมนตไ์ทย) คุณภาพของทุนมนุษยข์อง SCG สามารถ
ท าให้องค์การฝ่าฟันวิกฤติท่ียิ่งใหญ่และองค์การมีความเจริญกา้วหน้ามาถึงปัจจุบนั ตลอดจนเป็น
องคก์ารท่ีมีความเขม้แขง็เป็นท่ียอมรับในสังคม 
  พสัษิญา ทองปลาด (2554, น. 1) ไดอ้ธิบายวา่ องคก์ารมีบทบาทส าคญัในการพฒันาทุน
มนุษย ์ผูน้ าองคก์ารจะตอ้งมีความเช่ือในปรัชญาท่ีวา่ “ทรัพยากรมนุษยห์รือ ทุนมนุษยมี์คุณค่ามาก
ท่ีสุดในองค์การ” ทุนมนุษยไ์ม่มีค่าเส่ือมสลายแต่จะเพิ่มพูนคุณค่าข้ึนเร่ือย ๆ อย่างไม่มีขอบเขต
จ ากดั ตามประสบการณ์ท่ีสั่งสมและการพฒันาอบรมท่ีไดรั้บ 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ การพฒันาทุนมนุษยใ์ห้ประสบความส าเร็จข้ึนอยูก่บัการ
น าศาสตร์ดา้นต่าง ๆ มาประยุกตใ์ช ้เช่น การสร้างขวญัก าลงัใจ พฒันาแรงจูงใจ การบริหารงานท่ีดี 
ตลอดจนการมีส่วนร่วม เป็นตน้ 
 2.4.1 ตัวช้ีวดัความส าเร็จของการพฒันามนุษย์ 
 การวางแผนการพฒันาทุนมนุษยซ่ึ์งเป็นผูมี้บทบาทหลกัในการพฒันาองคก์ารและทอ้งถ่ินให้
เจริญกา้วหน้านั้น ควรก าหนดแนวทางการประเมินผลทุนมนุษยไ์วใ้ห้ชดัเจนดว้ย โดยเฉพาะการ
ก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จของการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อคน้หาขอ้บกพร่อง อุปสรรคท่ีตอ้งน าไป
ปรับใช้ให้เหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มตามล าดบัความส าคญัของขอบเขตท่ี
เก่ียวขอ้งต่อไป การวดัประเมินความส าเร็จของการพฒันาทุนมนุษยท์  าได้หลายวิธี ส่วนใหญ่จะ
อาศยัขอ้มูลในแต่ละกระบวนการของการพฒันาคนและประสิทธิผลท่ีเกิดข้ึน ตวัช้ีวดั (Indicator)              
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ท่ีกล่าวถึงและควรจะมีในการพฒันาทุนมนุษย์น้ีคือ การแปลงส่ิงท่ีเป็นนามธรรมท่ีสุดให้เป็น
รูปธรรมมากท่ีสุด โดยมีการใหค้วามเห็น ในการอธิบายไวด้งัน้ี 
  ศิริพงษ ์เศาภายน (2551, น. 209) ไดอ้ธิบาย การวดัเก่ียวกบัทุนมนุษยมี์อยู ่3 ดา้น ไดแ้ก่ 
การตรวจวดัทางด้านการท างานและการมีส่วนร่วมของบุคคล การตรวจวดัทางด้านผลการ
ปฏิบติังานและการตรวจวดัทางดา้นมูลค่าเพิ่มของบุคลากร 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2552, น. 5) ไดก้ าหนดมาตรฐานผลการเรียนรู้ของการศึกษาระดบั
ต่าง ๆ และสาขาต่าง ๆ จะตอ้งครอบคลุมอย่างน้อย 5 ด้าน ได้แก่ 1) คุณธรรมและจริยธรรม 2) 
ความรู้ 3) ทกัษะทางปัญญา 4) ทกัษะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ 5) ทกัษะ
การวเิคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสารและการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
  ดนัย เทียนพุฒ (2552, น. 1) กล่าวว่า การพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นวิธีการทางกลยุทธ์เพื่อ
บริหารจัดการคนโดยมุ่งเน้นประเด็นส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์การ สอดคล้องกับ
ผลงานวิจยัท่ีพบว่า ตวัแบบเชิงยุทธศาสตร์ของทุนทางปัญญาส าหรับธุรกิจไทย ศึกษาเฉพาะกรณี
บริษทัผลิตอุปกรณ์ก่อสร้างมี 4 องคป์ระกอบหลกั คือ 1) ทุนภาวะผูน้ า (Leadership Capital) 2) ทุน
ความสัมพนัธ์ (Relational Capital) 3) ทุนองคก์าร (Organizational Capital) และ 4) ทุนทรัพยากร
บุคคล (Human Resource Capital) ซ่ึงสามารถน ามาประยุกต์ใชก้บั องคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้
โดยทุนทรัพยากรบุคคล มีดชันีตวับ่งชี หรือ KPIs คือ มูลค่าเพิ่มต่อพนกังาน ค่าใช้จ่ายด้านการ
ฝึกอบรมและพฒันาพลงังาน ค่าใชจ่้ายดา้นการบริหาร ค่าใชจ่้ายในการจดัหาและทดแทน ต าแหน่ง 
จ านวนคร้ังในการฝึกอบรม ผลการประเมินจากขอ้สอบ ผลการประเมินพนักงาน ดชันีความพึง
พอใจของพนกังาน เป็นตน้ 
 สรุปไดว้า่ ตวัช้ีวดั นั้นเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการบริหารงาน ในการพฒันาทุนมนุษยใ์นทุก
ระดบั ตวัช้ีวดัช่วยให้ผูบ้ริหารทราบขอ้เท็จจริงหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงอาจจะน าไปสู่ความลม้เหลว
หรือความส าเร็จของการด าเนินงานได้ ดงันั้น ในการด าเนินงานการพฒันาทุนมนุษยจึ์งตอ้งมีการ
ก าหนดตวัช้ีวดัให้ชดัเจน ท าได ้เพื่อติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของผูท่ี้เก่ียวขอ้งและผลท่ีได้
จากการด าเนินงานเป็นระยะ ๆ ซ่ึงจะท าให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ทนัต่อเหตุการณ์เพื่อการวาง
แผนการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนในโอกาสต่อไป 
 2.4.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความส าเร็จในการพฒันาทุนมนุษย์ 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จในการพฒันาทุนมนุษย ์มีดงัน้ี 
  พรปวีณ์ กองแดง (2551, น. 123-124) ได้ศึกษาการพฒันาทุนมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ผูบ้ริหารควรจดัให้มีการประชุมทั้งท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการเก่ียวกบัภารกิจ นโยบายขององค์การบริหารส่วนต าบลจงัหวดัจนัทบุรีเพื่อให้ผู ้
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ปฏิบติัทราบและเขา้ใจนโยบายของผูบ้ริหาร ตลอดจนขา้ราชการ ลูกจา้งและพนกังานจา้งควรไดรั้บ
การฝึกอบรมให้มีความรู้ ความเข้าใจเชิงลึกในเร่ืองระเบียบวิธีปฏิบติังานท่ีเก่ียวข้องพร้อมยก
ประเด็นปัญหาในการปฏิบติังานมาเป็นกรณีศึกษา และอบรมในเร่ืองอ่ืน ๆ เพิ่ม เช่น ศิลปะการพูด
ในท่ีประชุม การท างานเป็นทีม การมีจิตสาธารณะการติดต่อส่ือสารและการประสานงาน การ
มอบหมายงาน เป็นตน้ เพื่อให้ทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลไดเ้ขา้ใจวิธีการปฏิบติังาน
เพิ่มข้ึนและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหาร
ควรสนบัสนุนงบประมาณ จดัหาวสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั ใหเ้พียงพอแก่ความตอ้งการใน
การปฏิบติังาน มีการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรน าความสามารถเฉพาะต าแหน่งออกมาใชอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  ธาริณี อภยัโรจน์ (2554, น. 67 - 70) ศึกษาเร่ือง การศึกษาสมรรถนะหลกัเพื่อการพฒันา
บุคลากร, น. กรณีศึกษา ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบวา่ ช่องวา่ง
ของสมรรถนะหลกั (Core Competency Gap) หรือผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งสมรรถนะหลกัใน
ปัจจุบนักบัสมรรถนะหลกัตามความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีผลต่างของค่าเฉล่ียสูงสุดใน 3 ล าดบั
แรก คือ สมรรถนะหลกัดา้นการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ ดา้นความยึดมัน่ในคุณธรรม 
และด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามล าดับ สมรรถนะหลักทั้ง 3 ด้านน้ี ควรมีแนวทางการพฒันาท่ี
เหมาะสม ได้แก่ 1) สมรรถนะด้านการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ ตวัอย่างหลกัสูตร คือ 
“หลกัสูตรการพฒันาความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analyticl Thinking)” 2) สมรรถนะดา้นความยึดมัน่ใน
คุณธรรม ตัวอย่างหลักสูตร คือ “หลักสูตรการสร้างบุคลากร ท่ีมีศักด์ิศรีและจริยธรรมท่ีพึง
ประสงค์” และสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตวัอย่างหลกัสูตร คือ “หลกัสูตรการสร้างสรรค์
ความคิดเชิงนวตักรรม” ทั้งน้ีควรมีนโยบายส่งเสริมการน าความรู้จากหลกัสูตรการพฒันาบุคลากร
มาประยกุตใ์ชใ้นการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานจริงของบุคลากร โดยให้ท าโครงการเด่ียว (Project 
- individual) ในการแกปั้ญหาดงักล่าว และน าผลท่ีไดจ้ากการประเมินผา่นระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน (Performance Agreement) มาใชเ้ป็นผลงานประกอบการพิจารณาความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพของบุคลากรต่อไป ควรมีนโยบายส่งเสริมการหมุนเวียนงานระหว่างหน่วยงานแก่บุคลากร 
เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้ความช านาญอย่างรอบด้าน เป็นประโยชน์ต่อการประสานงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ เกิดทศันคติเชิงบวกต่อการท างานของตนเอง รวมถึงมีนโยบายก าหนดแผนการ
ท างานร่วมกนัระหว่างหน่วยงาน ควรมีนโยบายส่งเสริมให้แต่ละหน่วยงานก าหนดแผนงานหรือ
โครงการในการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน และก าหนดตวัช้ีวดัหรือค่าเป้าหมายความส าเร็จของ
โครงการหรือกิจกรรมในการพฒันาบุคลากรท่ีตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายในแต่ละปีรวมถึงการ
พฒันาและปรับกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมไวอ้ย่างชัดเจน ควรมีการจดัท าคู่มือการปฏิบติังานของแต่ละ
ประเภทงาน หรือหน่วยงานนั้น ๆ ให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคบลากรใหม่ท่ีเพิ่งเข้าท างาน หรือ
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บุคลากรเดิมไดเ้ขา้ใจในแนวทางการปฏิบติังานของตนและเป็นไปในแนวทางเดียวกนั ควรส่งเสริม
วิธีการพฒันา เช่น การให้ค  าแนะน า (Mentoring) หรือการสอนงาน (Coaching) มาใช้และเตรียม
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมาก หรือบุคลากรท่ีมีความรู้เช่ียวชาญในงาน และมี
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ส าหรับการสอนและแนะน างานใหแ้ก่บุคลากรใหม่เพื่อใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบั
หัวหน้าเพื่อนร่วมงานและสภาพแวดล้อมการท างาน รวมทั้ งมีความรู้ความเข้าใจในเน้ืองาน 
วฒันธรรมองค์การ และลักษณะการท างานได้เร็วข้ึน จนน าไปสู่การมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ 
ตลอดจนช่วยลดการเกิดช่องวา่งระหวา่งวยัของบุคลากรในหน่วยงานนั้นได ้ควรมีการติดตามและ
ประเมินผลความคุม้ค่าของการพฒันาบุคลากรอย่างจริงจงัและสม ่าเสมอ นอกเหนือจากการน าผล
การประเมินท่ีได้มาพิจารณาประกอบในเร่ืองการปรับค่าตอบแทนหรือการเล่ือนต าแหน่งท่ี
เหมาะสมจากระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Agreement) เท่านั้น ยงัช่วยใน
เร่ืองของงบประมาณท่ีจดัสรรไปเพื่อการพฒันาบุคลากรเกิดประโยชน์สูงสุด ลดการสูญเปล่าของ
งบประมาณ ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการขอรับการสนบัสนุนเพื่อการพฒันาบุคลากรในปีต่อ ๆ ไป ควรมี
การจดัสรรงบประมาณในการพฒันาบุคลากรให้เพิ่มข้ึน เพื่อจดัหาส่ิงเอ้ืออ านวยความสะดวกและ
ความตอ้งการในด้านต่าง ๆ ต่อการพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
สอดคลอ้งกบัการน าระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Agreement) เพื่อช่วยให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ กระตุน้ให้เป็นการเพิ่มผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร 
รวมทั้งส่งเสริมการศึกษาดูงานและโครงการแลกเปล่ียนบุคลากรระหว่างมหาวิทยาลยัมหิดลและ
มหาวิทยาลยัชั้นน าของโลก เพื่อให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ในการปฏิบติังานและศึกษา
แนวทางในการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยันั้น เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยมหิดลต่อไป ควรมีการประชาสัมพันธ์ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเล็งเห็นถึง
ความส าคญัในการหาแนวทาง วิธีการในการพฒันาตนเอง ตามเกณฑ์มาตรฐานของสมรรถนะหลกั
ของบุคลากรให้มีการเทียบเคียง (Benchmarking) กับมหาวิทยาลัยชั้นน าของโลก เพื่อเป็นการ
กระตุน้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรให้สูงข้ึน สามารถแข่งขนัและแสดงศกัยภาพ
ความเป็นมหาวิทยาลยัมหิดลสู่ระดบันานาชาติได้ควรมีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความ
ต้องการในการพฒันาตนเอง เช่น ในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ควรมีการพิจารณา
กิจกรรม หรือประสบการณ์ได้รับจากการพฒันาบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบด้วย ซ่ึงจะ
ส่งผลใหบุ้คลากรมีความต่ืนตวัและตอ้งการมีส่วนร่วมในการเสนอแนะหน่วยงาน/มหาวิทยาลยั ให้
มีการจดัท าหลกัสูตรการพฒันาตามท่ีตนเองตอ้งการอย่างแทจ้ริง ควรมีการคดัสรรและส่งเสริม
บุคลากรเพื่อเขา้รับการพฒันาทั้งหน่วยงานภายในมหาวิทยาลยั หน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลยั 
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หรือมหาวิทยาลัยในต่างประเทศท่ีเป็นผูจ้ดัโครงการพฒันาด้วยความยุติธรรม เพื่อให้ทุกคนมี
โอกาสไดรั้บการพฒันาตนเองอยา่งเท่าเทียมกนั 
  พีรพศั โห้ถนอม (2556, น. บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง การมีส่วนร่วมของพนักงานในการ
บริหารงานของ องคก์ารบริหารส่วนต าบลไร่ขิง จงัหวดันครปฐม ลการศึกษาพบวา่ ควรมีการสอน
งาน ถ่ายทอดความรู้จากผูบ้งัคบับญัชาให้แก่ผูบ้งัคบับญัชาให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้เกิดเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถเพิ่มข้ึนส่งผลให้มีการพฒันาการท างานอย่าง
ต่อเน่ือง 
 2.4.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาทุนมนุษย์ 
   2.4.3.1 โครงสร้างขององคก์าร 
   ในปัจจยัด้านโครงสร้างองค์การ (Organization Structure) นั้นถือได้ว่า เป็นระบบ
ความสัมพนัธ์ของงานในองค์การและคนในองค์การซ่ึงตอ้งมีกระบวนการในการจดัให้มีความ
เหมาะสมเพื่อให้เกิดความร่วมมือกนัจนเกิดผลส าเร็จจากการท างาน เคร่ืองมือท่ีแสดงให้เห็นถึงวิธี
จดัโครงสร้างองคก์าร คือ ผงัการจดัองคก์าร (Organization Chart) ซ่ึงอธิบายถึงการจดัต าแหน่งของ
งานภายในองคก์าร ท าให้ทราบวา่ใครท าอะไรท่ีไหน รายงานหรือข้ึนตรงต่อผูใ้ด ท าให้เป็นระบบ
ความเช่ือมโยงในการส่ือสารและระบบการไหลของงาน โดยมีวธีิการท่ีดีท่ีสุด 
    1) ลกัษณะของโครงสร้างองคก์าร 
    ในการก าหนดโครงสร้างขององคก์ารนั้นไดมี้นกัวชิาการไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
    ธงชยั สันติวงษ์ (2537, น. 63) กล่าวไวว้่า การจดัองค์การ หรือการจดัระเบียบ
กิจกรรมให้เป็นกลุ่มก้อนเขา้รูป และการมอบหมายงานให้คนปฏิบติัเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ของงานท่ีตั้งไว ้การจดัองค์การจะเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวกบัการจดัระเบียบความ
รับผิดชอบต่าง ๆ ทั้งน้ีเพื่อให้ทุกคนต่างฝ่ายต่างทราบวา่ ใครตอ้งท าอะไร และใครหรือกิจกรรมใด
ตอ้งสัมพนัธ์กบัฝ่ายอ่ืน ๆ อยา่งไรบา้ง 
    สมคิด บางโม (2538, น. 94) กล่าวไวว้่า การจดัองค์การ หมายถึง การจดัแบ่ง
องคก์ารออกเป็นหน่วยงานยอ่ย ๆ ใหค้รอบคลุมภารกิจและหนา้ท่ีขององคก์าร พร้อมก าหนดอ านาจ
หนา้ท่ีและความสัมพนัธ์กบัองคก์ารอ่ืน ๆ ไวด้ว้ย ทั้งน้ีเพื่ออ านวยความสะดวกใน 
การบริหารให้บรรลุเป้าหมายขององค์การสรุปได้ว่า การจัดองค์การ หมายถึง การจัดระบบ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งส่วนงานต่าง ๆ และบุคคลในองค์การ โดยก าหนดภารกิจ อ านาจหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบให้ชดัแจง้ เพื่อให้การด าเนินงานตามภารกิจขององค์การบรรลุวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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    เชาว ์ไพรพิรุณโรจน์ (อา้งใน ศิริอร ขนัธหตัถ์, 2536) ไดเ้สนอแนวความคิดวา่ การ
จดัโครงสร้างขององค์การมีหลายแบบ ซ่ึงแต่ละแบบก็มีขอ้ดีขอ้เสียในตวัของมนัเอง ฉะนั้นการท่ี
ผูบ้ริหารจะวางแนวในการจดัโครงสร้างนั้น อาจจะตอ้งพิจารณาจากหลาย ๆ ปัจจยัดว้ยกนั อยา่งไร
ก็ตามการจดัโครงสร้างขององคก์ารสามารถแบ่งแยกออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได ้5 ประเภท ดงัน้ี 
     1.  โครงสร้างองคก์ารตามหนา้ท่ีการงาน (Functional Organization Structure) 
หมายถึง โครงสร้างท่ีจดัตั้งข้ึนโดยแบ่งไปตามประเภทหรือหนา้ท่ีการงาน เพื่อแสดงให้เห็นว่า ใน
แต่ละแผนกนั้นมีหนา้ท่ีตอ้งกระท าอะไรบา้ง ซ่ึงผลดีกอ้ให้เกิดการไดค้นมีความสามารถท างานใน
แผนกนั้น ๆ ทั้งยงัฝึกบุคคลในแผนกนั้น ๆ ให้มีความเช่ียวชาญกบัหน้าท่ีของงานนั้นอย่างลึกซ้ึง
ส าหรับฝ่ายบริหารระดบัสูงนั้นก็เป็นเพียงแต่ก าหนดนโยบายไวก้วา้ง ๆ เพราะมีผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะ
ดา้นคอยป้อนขอ้มูลท่ีถูกตอ้งให้พิจารณาตดัสินใจและให้มีความผิดพลาดไดน้้อยมาก อีกประการ
หน่ึงในแต่ละแผนกนั้น เม่ือทุกคนมีความเช่ียวชาญงานในหน้าท่ีชนิดเดียวกนั ย่อมก่อให้เกิดการ
ประสานงานไดง่้ายเน่ืองจากแต่ละคนมีความสนใจในงานละใช้ภาษาเดียวกนั ท าให้สามารถสร้าง
บรรยากาศการท างานท่ีดีไดง่้ายนอกจากนั้น  
การบริหารงานก็เกิดความประหยดัดว้ย เพราะแต่ละแผนกได้ใช้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านสร้าง
ผลิตผลไดเ้ตม็เมด็เตม็หน่วย การใชเ้คร่ืองจกัรและแรงงานก็ใชไ้ดผ้ลคุม้ค่า อยา่งไรก็ตาม  
การจดัรูปแบบองค์การแบบน้ีก็มีผลเสียในทางการบริหารหลายประการ อาทิเช่น การแบ่งงาน
ออกเป็นหลายแผนกและมีผูเ้ช่ียวชาญหลายคน ท าให้การวางแผนงานยุง่ยากข้ึน อาจมีการปัดความ
รับผดิชอบได ้นอกจากนั้นการจดัองคก์ารรูปแบบน้ีมกัเนน้ท่ีการรวมอ านาจไว ้ณ จุดท่ีสูงท่ีสุด ไม่มี
การกระจายอ านาจในการบริหารใหล้ดหลัน่ลงไป 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.13 โครงสร้างองคก์ารตามหนา้ท่ีการงาน. ปรับปรุงจาก ลัทธิและอุดมการณ์ทางการเมือง. 
โดย เชาว ์ไพรพิรุณโรจน์. 2530. กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
 

ผูจ้ดัการใหญ่ 

การจดัซ้ือ การผลิต การตลาด การเงิน บริหารบุคคล 
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     2.  โครงสร้างองคก์ารตามสายงานหลกั (Line Organization Structure)หมายถึง
การจดัรูปแบบโครงสร้างให้มีสายงานหลกั และมีการบงัคบับญัชาจากบนลงล่างลดหลัน่เป็นขั้น ๆ 
จะไม่มีการสั่งการแบบขา้มขั้นตอนในสายงาน ซ่ึงโครงสร้างแบบน้ีเหมาะสมส าหรับองคก์ารต่าง ๆ 
ท่ีตอ้งการให้มีการขยายตวัในอนาคตได้ เพราะเพียงแต่เพิ่มเติมโครงสร้างในบางสายงานให้มีการ
ควบคุมบงัคบับญัชาลดหลัน่ลงไปอีกได ้การจดัองคก์ารแบบน้ี อาจจะค านึงถึงสภาพของงานท่ีเป็น
จริง เช่น แบ่งตามลกัษณะของผลิตภณัฑ์ หรือแบ่งตามอาณาเขต หรือแบ่งตามประเภทของลูกคา้ 
หรือแบ่งตามกระบวนการ ผลดีของโครงสร้างแบบน้ีมีหลายประการ เช่น การจดัโครงสร้างดว้ย
รูปแบบท่ีเขา้ใจง่าย การบงัคบับญัชาตามสายงานเป็นขั้นตอน ฉะนั้นจุดใดท่ีมีการปฏิบติังานไดค้ลุก
คลีกบัสภาพของปัญหาท่ีเป็นจริงและเกิดข้ึนเสมอ ท าให้การตดัสินใจต่าง ๆ มีขอ้มูลท่ีแน่นอน และ
สามารถตดัสินใจไดถู้กตอ้งรวดเร็ว ซ่ึงส่งผลสะทอ้นให้มีการปกครองบงัคบับญัชาท่ีอยูใ่นระเบียบ
วินยัไดดี้ การติดต่อส่ือสารและการควบคุมการท างานท าไดง่้าย ตลอดจนเม่ือตอ้งการจะเปล่ียนรูป
โครงสร้างขององคก์ารก็สามารถท่ีจะเปล่ียนไดค้่อนขา้งสะดวก เพราะการจดัรูปแบบองคก์ารน้ี ไม่
มีอะไรซับซ้อนมากนกั ประการสุดทา้ย องคก์ารน้ีเหมาะส าหรับการจดัรูปแบบองคก์ารขนาดเล็ก 
แต่ไม่เหมาะท่ีจะจดัในลกัษณะองคก์ารขนาดใหญ่ท่ีมีการปฏิบติังานสลบัซบัซ้อน ส่วนขอ้เสียของ
โครงสร้างแบบน้ี นั้นไดก่้อให้เกิดปัญหาดงัน้ีคือ ประการแรก ไม่ไดส้นบัสนุนให้ผูท้  างานมีความ
เช่ียวชาญเฉพาะดา้น นอกจากนั้น บางขณะปริมาณของงานมีมาก จนตอ้งใชเ้วลาท างานประจ าให้
เสร็จ ไม่มีเวลาท่ีจะมาศึกษาถึงระบบการท างานท่ีดีกว่า อีกประการหน่ึง ลกัษณะของโครงสร้าง
เช่นน้ีเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงาน เพราะไม่สามารถครอบคลุมขอบข่ายของงานไดท้ั้งหมดได ้
และประการสุดทา้ย ผูบ้ริหารระดบัสูงอาจจะไม่ยอมมอบหมายงาน ให้ผูบ้ริหารงานระดบัรอง ๆ ลง
มา หรือพยายามกีดกนั หรือส่งเสริมคนอ่ืนให้ข้ึนมาแทนคน ท าให้ขวญัของผูป้ฏิบติังานในระดบั
รอง ๆ ไปไม่ดี หมดก าลงัใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากโครงสร้างแบบน้ีให้อ านาจควบคุมโดยตรง
ต่อผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงเท่านั้น 
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ภาพที่ 2.14 โครงสร้างองคก์ารตามสายงานหลกั. ปรับปรุงจาก ลัทธิและอุดมการณ์ทางการเมือง. 
โดย เชาว ์ไพรพิรุณโรจน์. 2530. กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
 
     3.  โครงสร้างองค์การแบบคณะท่ีปรึกษา(Staff Organization Structure) 
หมายถึงโครงสร้างโดยการให้มีท่ีปรึกษาเขา้มาช่วยการบริหารงาน เช่น ปรึกษานายกฯ ท่ีปรึกษา
ผูว้่าฯ กทม. เป็นต้น เพราะว่าท่ีปรึกษามีความรู้ ความช านาญเฉพาะด้าน โดยเฉพาะการใช้
เทคโนโลยีสมยัใหม่ ซ่ึงต้องอาศยัผูเ้ช่ียวชาญมาช่วยหรือคอยแนะน า ท าให้องค์การมองเห็น
ความส าคญัของการมีท่ีปรึกษาข้ึน อย่างไรก็ตาม พวกท่ีปรึกษาไม่มีอ านาจในการสั่งการใด ๆ 
นอกจากคอยป้อนขอ้มูลให้ผูบ้ริหารเป็นผูช้ี้ขาดอีกชั้นหน่ึง ซ่ึงการจดัองค์การรูปแบบน้ีมีผลดี คือ 
ท าให้การด าเนินงานต่าง ๆ มีการวางแผนและประเมินสถานการณ์ล่วงหน้าได ้มีท่ีปรึกษาคอยให้
ความกระจ่างและประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ และท าให้การท างานใชห้ลกัเหตุและผลมากข้ึน 
มีการใชเ้คร่ืองมือท่ีทนัสมยั และคนมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน นอกจากนั้น ยงัท าใหง้านตามสายงานและ
งานของคณะท่ีปรึกษาสัมพนัธ์กนั และเขา้ใจบทบาทซ่ึงกนัและกนั แต่ผลเสียของการใช้ท่ีปรึกษา
อาจมีการปืนเกลียวกนั เน่ืองจากความเห็นไม่ลงรอยกนั และฝ่ายคณะท่ีปรึกษาอาจทอ้ถอยในการ
ท างานได ้เพราะมีหนา้ท่ีเพียงเสนอแนะแต่ไม่มีอ านาจสั่งการ 
 
 
 
 
 
 
 

ผูจ้ดัการใหญ่ 

ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ผูจ้ดัการฝ่ายขาย ผูจ้ดัการฝ่ายการเงิน 

แผนกวตัถุดิบ แผนกผลิต แผนกขาย แผนกโฆษณา แผนกการเงิน แผนกบญัชี 
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ภาพที่ 2.15 โครงสร้างองคก์ารแบบคณะท่ีปรึกษา. ปรับปรุงจาก ลัทธิและอุดมการณ์ทางการเมือง. 
โดย เชาว ์ไพรพิรุณโรจน์. 2530. กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
 
     4.  โครงสร้างองค์การแบบคณะกรรมการบริหาร(Committees Organization 
Structure) หมายถึง การจดัโครงสร้างองค์การ โดยให้มีการบริหารงานในลกัษณะคณะกรรมการ 
เช่น คณะกรรมการบริหารงานรถไฟแห่งประเทศไทย คณะกรรมการ อสมท. และคณะกรรมการ
การบริหารบริษทัเจริญโภคภณัฑ์ เป็นตน้ การบริหารงานองค์การโดยให้มีคณะกรรมการบริหาร
เช่นน้ี ผลดีจะช่วยขจดัปัญหา การบริหารงานแบบผกูขาดของคน ๆ เดียว หรือการใชแ้บบเผด็จการ
เขา้มาบริหารงาน นอกจากนั้น การตั้งคณะกรรมการซ่ึงประกอบดว้ย บุคคลมาจากหลาย ๆ ฝ่ายจะ
ท าให้ทุกคนเข้าใจปัญหาและก่อให้เ กิดการยอมรับในปัญหาท่ีฝ่ายอ่ืนเผชิญอยู่ท  าให้การ
ประสานงานเป็นไปไดง่้ายข้ึน แต่อยา่งไรก็ตาม ขอ้เสียของการใชร้ะบบคณะกรรมการก็คือ เกิดการ
สูญเสียทรัพยากรโดยใช่เหตุ เน่ืองจากเวลาส่วนใหญ่ใชไ้ปในการประชุมถกเถียงกนักวา่จะไดข้อ้ยุติ 
อาจไม่ทันต่อการวินิจฉัยสั่ งการได้ หรืออาจเป็นการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ในระดับ
คณะกรรมการหรือยอมประนีประนอมกนัเพื่อใหไ้ดข้อ้ยติุท่ีรวดเร็ว ท าใหก้ารตั้งคณะกรมการไร้ผล 
     5.  โครงสร้างองคก์ารงานอนุกรม (Auxiliary) คือ หน่วยงานช่วย บางทีเรียกวา่
หน่วยงานแม่บา้น (House-keeping Agency) ซ่ึงเป็นงานเก่ียวกบัธุรการ และอ านวยความสะดวก 
เช่น งานเลขานุการ และงานตรวจสอบภายใน เป็นตน้ 
 
 
 
 
 
 
 

ผูจ้ดัการใหญ่ 

การผลิต การตลาด การบริหาร การเงิน 

คณะท่ีปรึกษา 
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ภาพที่ 2.16 โครงสร้างองค์การแบบอนุกรม. ปรับปรุงจาก ลัทธิและอุดมการณ์ทางการเมือง. โดย 
เชาว ์ไพรพิรุณโรจน์. 2530. กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
 
     7. โครงสร้างองค์การแบบสูงและแบบกวา้ง การออกแบบโครงสร้างองค์การ 
(สมคิด บางโม, 2538) มีส่ิงหน่ึงท่ีควรค านึง คือ ความสูง และความกวา้งของโครงสร้าง ถ้า
โครงสร้างขององคก์ารมีการบงัคบับญัชากนัหลายชั้นหลายระดบักระบวนการท างานยอ่มชา้ แต่ถา้
โครงสร้างองคก์ารมีระดบัการสั่งการนอ้ยกระบวนการท างานยอ่มรวดเร็วกวา่ ช่วงของการควบคุม 
(Span of Control) หมายถึง จ านวนผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาท่ีถูกควบคุมหรือสั่งการจากผูบ้งัคบับญัชา
คนหน่ึง ตวัอย่างเช่น คุณวิสนี เป็นประธานบริษทั และมีคุณก าชยัเป็นรองประธานบริษทัเพียงคน
เดียว แสดงวา่ช่วงของการควบคุมของประธานคือมีเพียง 1 แต่ถา้บริษทัน้ีมีรองประธาน 3 คน แสดง
วา่ ช่วงของการควบคุมของประธานมีเท่ากบั 3 เป็นตน้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูจ้ดัการใหญ่ 

ผูจ้ดัการฝ่าย... 

ผูต้รวจสอบภายใน 

ผูจ้ดัการฝ่าย... 
 

ผูจ้ดัการฝ่าย... 
 

เลขานุการ 
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ภาพที่ 2.17 โครงสร้างแบบสูง สมาชิก 31 คน 5 ระดบั ช่วงการควบคุม 2. ปรับปรุงจาก องค์การ
และการจัดการ. โดย สมคิด บางโม. 2538. กรุงเทพฯ : น าอกัษรการพิมพ ์
 
  วนัเพ็ญ ทะนนท์ และคณะ (2549, น. 7) ได้อธิบายว่า โครงสร้างองค์การ หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบติั หรือความพร้อมขององค์การบริหารส่วนต าบลในดา้นการจดัรูปแบบ
องคก์าร การจดัล าดบับงัคบบญัชา ความสามคัคีภายในองคก์าร ท่ีส่งผลถึงการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อการ
ปฏิบติังาน 
  เฉลิมชัย ปัญญาดี (2549, น. 7) ได้ศึกษาเร่ืองอตัลกัษณ์และการสร้างอตัลักษณ์ของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในฐานะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดก้ล่าววา่ การบริหารงานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลมีพนกังานส่วนต าบลและมีโครงสร้างการบริหารงาน 2 ส่วนคือ ส านกังานปลดั
องค์การบริหารส่วนต าบล และส่วนต่าง ๆ ท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลได้ตั้งข้ึน อย่างไรก็ตาม 
องค์การบริหารส่วนทอ้งถ่ิน ย่อมมีอิสระท่ีจะปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารของตนเองให้เหมาะสม
กบัภาระหนา้ท่ีได ้
  โดยทัว่ไปโครงสร้างองค์การแบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ โครงสร้างท่ีเป็นทางการและ
โครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการ กล่าวคือ โครงสร้างท่ีเป็นทางการ (Formal Structure) เป็นโครงสร้าง
การท างานท่ีจัดอย่างเป็นทางการมีผงัการจัดองค์การ (Organization Chart) ท่ีแสดงให้เห็น
ความสัมพันธ์และการจัดการของต าแหน่งงานท่ีระบุถึงต าแหน่งต่าง ๆ รูปแบบของงาน
ความสัมพันธ์ในการควบคุมบังคับบัญชา  (Supervisory Relationships) และช่องทางการ
ติดต่อส่ือสาร (Communicating Channels) ระหวา่งส่วนต่าง ๆ ในองค์การไวช้ดัเจน โครงสร้างไม่
เป็นทางการ (Informal Structure) เป็นกลุ่มของความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นทางการระหว่างสมาชิกใน
องค์การ ทุกองค์การนั้นมกัจะมีโครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการรวมอยูด่ว้ย เป็นการติดต่อและส่ือสาร
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เป็นกิจวตัร ซ่ึงพนกังานไดพ้ฒันาข้ึนมาอยา่งไม่เป็นระบบความสัมพนัธ์ท่ีถูกก่อตั้งโดยตวับุคคลน้ี
จะไม่เก่ียวขอ้งกบัการจดัองคก์ารจึงไม่มีปรากฏบน 
ผงัโครงสร้างองคก์าร 
  อยา่งไรก็ตามพบวา่ องคก์ารใดท่ีจะมีโครงสร้างท่ีดีท่ีสุด จะตอ้งปรับตามสถานการณ์การ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม โครงสร้างองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงไปดว้ย เพื่อท า
ใหก้ารปฏิบติังานสะดวกรวดเร็วข้ึน 
    2) งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างองคก์าร 
    จากการศึกษาเร่ืองโครงสร้างองคก์ารมีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
    ดวงพร พลูสวสัด์ิกิติกลู และ พิทกัษ ์เอมสวสัด์ิ (2541, น. 17 - 24) ไดศึ้กษา 
บทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบลต่อการพฒันาด้านสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อมในจงัหวดั
พิจิตร พบวา่ โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบลทุกแห่งท่ีการศึกษาไม่มีการแบ่งโครงสร้างและ
มอบหมายงานดา้นสาธารณสุขท่ีชดัเจน 
    นนทศกัด์ิ เอกสันต์ิ (2555, น. 68) ไดศึ้กษาสถานภาพการบริหารจดัการของ 
องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองบวั อ าเภอชุมพลบุรี จงัหวดัสุรินทร์ ตามกรอบแนวคิด Mckinsey             
7-S ผลการวิจยัพบว่า การบริหารจดัการขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองบวั อ าเภอชุมพลบุรี 
จงัหวดัสุรินทร์ อยูใ่นระดบัมาสูง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้น
โครงสร้าง มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง กล่าวคือ มีการปรับโครงสร้างและล าดบัการบงัคบั
บญัชาให้สั้ นลงเพื่อสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกอยู่ในระดบัสูง มีการ
แบ่งงานตามความเช่ียวชาญของบุคลากรและครอบคลุม พนัธกิจขององค์การอยู่ในระดับสูง 
องค์การมีการก าหนดขอบเขตของงานท่ีชดัเจนและเขา้ใจง่ายอยู่ในระดบัปานกลาง มีลกัษณะการ
ปฏิบติังานตามระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรอย่างเคร่งครัดอยู่ในระดบัปาน
กลาง มีการทดลองเปล่ียนแปลงโครงสร้างการบริหารรูปแบบใหม่ ๆ ภายในองค์การ เพื่อ
ผลสัมฤทธ์ิของเป้าหมายอยูใ่นระดบัสูง 
    มุทิตา วรกลัป์ยุล (2556, น. 97) ศึกษาเร่ือง ความส าเร็จในการบริหารงานของ
เทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษา พบวา่ ความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาล
นครรังสิต จงัหวดัปทุมธานีอยู่ในระดบัมาก การบริหารงานในดา้นต่าง ๆ ควรมีการปรับปรุง เช่น 
ดา้นโครงสร้างงาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดั
ปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัดา้นกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นโครงสร้าง ปัจจยัดา้นระบบงาน ปัจจยัดา้นผูน้ า ปัจจยั
ดา้นพนักงาน ปัจจยัดา้นค่านิยมร่วม และปัจจยัดา้นทกัษะ มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน 
ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั การบริหารงานภายในเทศบาล ควรท่ีจะพฒันาการด าเนินงานในดา้นต่าง 
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ๆ ตามกรอบแนวคิด 7S’s McKinsey พร้อมทั้งสร้างเครือข่ายภาคประชาชนท่ีเขม้แข็ง เพื่อให้การ
ด าเนินงานของเทศบาลนครรังสิตประสบความส าเร็จไดต่้อไปในอนาคต 
    จึงสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นโครงสร้างองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในการ
ด าเนินงาน ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงคาดว่า ปัจจยัดา้นโครงสร้างองค์การจะส่งผลโดยตรงต่อการ
พฒันาทุนมนุษยข์องเทศบาลต าบลในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และปัจจยัดา้นโครงสร้างองค์การ
จะส่งผลทางออ้มโดยผา่นการจูงใจ การบริหาร การมีส่วนร่วมและความผกูพนัในงาน 
  2.4.3.2 ภาวะผูน้ าองคก์าร 
  ในปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าองคก์ารมีความส าคญัต่อการขบัเคล่ือนการท างานขององคก์ารให้
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย จึงมีความส าคญัต่อการวจิยัในคร้ังน้ีโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
   1) ความหมายของภาวะผูน้ า 
   ในความหมายของภาวะผูน้ านั้นไดมี้นกัวชิาการไดอ้ธิบายความหมายใน 
เร่ืองของผูน้ า และภาวะผูน้ าไวด้งัน้ี 
    ประเวศ วะสี (2540 , น. 10) กล่าวว่า ผู ้น า  คือ ผู ้ท่ีสามารถก่อให้สังคม                                
มีจุดมุ่งหมายร่วมกนั และรวมพลงักนัปฏิบติัใหป้ระสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
    กวี วงศ์พุฒ (2542, น. 17) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือ การท่ีผูน้ าใช้อิทธิพลใน
ความสัมพนัธ์ซ่ึงมีอยู่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบติัและอ านวยการโดยใช้
กระบวนการติดต่อซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
    อรุณ รักธรรม (อา้งถึงใน กวี วงศ์พุฒ, 2542, น. 17) กล่าวว่า ผูน้ า คือ บุคคลซ่ึง
ไดรั้บการแต่งตั้งข้ึน หรือไดรั้บการยกย่องข้ึนให้เป็นหัวหน้าผูต้ดัสินใจ เพราะมีความสามารถใน
การปกครอง บงัคบับญัชาและจะพาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมู่ชนไปในทางท่ีดีหรือชัว่ได ้
    พระธรรมปิฎก (อา้งถึงใน เสม พร้ิงพวงแกว้, 2542, น. 2) กล่าววา่ ผูน้ า คือ บุคคล
ท่ีจะมาประสานช่วยใหค้นทั้งหลายร่วมกนั โดยท่ีวา่จะเป็นการอยูร่่วมกนัก็ตาม หรือท าการร่วมกนั
ก็ตามใหพ้ากนัไปดว้ยดี สู่จุดหมายท่ีดีงาม 
    ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2544, น. 3) กล่าวว่า ผูน้ า คือ ผูท่ี้พาผูต้ามไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า     
ซ่ึงเม่ือแรกเร่ิมตอ้งเผชิญกบัความยุง่ยากล าบากก่อนจึงจะพบกบัความส าเร็จ ผูน้  าจะตอ้งไม่กลวัท่ีจะ
มีคนไม่เห็นดว้ย คนท่ีไม่ชอบ คนท่ีขดัขวางในการเป็นผูน้ าตอ้งกลา้ยืนหยดัในความเป็นตวัของตวั
เราในวชิาชีพหรือในองคก์ร 
    สมชาติ กิจยรรยง (2544, น. 20) กล่าววา่ ผูน้ า คือ ผูใ้ชต้  าแหน่งหนา้ท่ีใน การชกัจูง
ใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามอยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
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    สมคิด บางโม (2545, น. 229) ใหค้วามหมายวา่ ผูน้ า หมายถึง สมาชิกของกลุ่มท่ีมี
อิทธิพลมากท่ีสุดต่อคนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม เป็นผูท่ี้แผ่อิทธิพลไปยงัคนอ่ืนมากกกว่าการท่ีคนอ่ืนจะแผ่
อิทธิพลมายงัตนและสมาชิกคนอ่ืน ๆ ยอมรับโดยความสมคัรใจ บุคคลน้ีเป็นผูน้ ากลุ่มและน ากลุ่ม
บรรลุเป้าหมายได ้
    สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2550, น. 14) ให้ความหมายวา่ ผูน้ า บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม
สามารถท่ีจะจูงใจ ชกัน า หรือช้ีน าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มให้
ส าเร็จ 
    วิเชียร วิทยอุดม (2550, น. 3) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ลกัษณะส่วนตวัของ
บุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมา เม่ือไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กบักลุ่ม เป็นความสามารถท่ีเกิดขน้ระหวา่ง
ท่ีมีการท างานร่วมกัน ในอนัท่ีจะท าให้เกิดกิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่เป้าหมายและประสบ
ความส าเร็จ ภาวะผูน้ าจะมีมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัประสบการณ์และการฝึกฝนของแต่ละบุคคล 
    Leslie (2009, p. 11) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า (Leadership) นั้น เป็นส่ิงท่ีแสดงออกมา 
(Actions) จากบุคคลท่ีเป็นผูน้ าท่ีไดรั้บการแต่งตั้งอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ผูน้ าเป็นผูท่ี้
มีทกัษะท่ีดีในการน า สั่งการ ใช้อิทธิพล ใช้อ านาจท่ีตนมีอยู่และกระตุ้นผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้มี
ปฏิกิริยาต่อหวัหนา้งานไปในทิศทางท่ีตอ้งการ 
   สรุปไดว้่า ผูน้ าเป็นปัจจยัส าคญัในการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ ควบคุมและดูแล การ
ด าเนินงานให้เป็นไปตามวิสัยทศัน์ขององค์การโดยผูน้ าต้องแสดงภาวะผูน้ าอนัเป็นการสร้าง
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพื่อให้เกิดการด าเนินงานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ร่วมกนั ภาวะผูน้ า หรือ 
ความเป็นผูน้ าจึงตอ้งมีบุคลิกภาพท่ีพิเศษหลายอย่าง สามารถท่ีจะบงัคบับญัชาผูอ่ื้นไดแ้ละสามารถ
สร้างอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความเช่ือถือ ยอมรับในตวัของผูน้ า และภาวะผูน้ ายงัเป็นการ
ใช้ศิลปะกระตุน้ ระดมความช่วยเหลือเพื่อให้ผูร่้วมง่านเกิดความตอ้งการท่ีจะท างานดว้ยความพึง
พอใจ เสียสละ ทุ่มเท เตม็ใจการปฏิบติังานใหเ้กิดความส าเร็จในงานตามเป้าหมายร่วมกนั 
   2) ทฤษฎีภาวะผูน้ า 
    Robbins and Coulter (1996, p. 573) ท่ีกล่าววา่ ผูน้ าจะตอ้งมีความเฉลียวฉลาด มี
บุคลิกภาพท่ีดี กลา้ตดัสินใจ กระตือรือร้น มีความแขง็แรง กลา้หาญ เช่ือถือได ้และมัน่ใจ ในตนเอง 
    Yukl (1994, p. 252) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะ หรือ “Trait” ว่าเป็นคุณลกัษณะของ
บุคคลในดา้นบุคลิกภาพ อารมณ์ ความตอ้งการ แรงกระตุน้ และค่านิยมของแต่ละคน โดยเขาได้
อธิบายคุณลกัษณะของบุคคลในดา้นบุคลิกภาพ อารมณ์ ความตอ้งการ แรงกระตุน้และค่านิยมของ
แต่ละคนในแต่ละดา้นของผูน้ าไวอ้ยา่งละเอียด ดงัน้ี 
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     1. ดา้นบุคลิกภาพและอารมณ์ ผูน้ าแบบคุณลกัษณะจะตอ้งมีอารมณ์มัน่คง และ
แสดงออกมาอย่างเฉพาะเจาะจง มีความมัน่ใจในตนเอง มีความสามารถในการรักษาและควบคุม
อารมณ์ใหม้ัน่คง ไม่หว ัน่ไหว มีพลงัสูง ไม่โกรธง่าย อดทนต่อแรงกดดนัในดา้นต่าง ๆ 
     2. ในดา้นของความตอ้งการหรือแรงกระตุน้ ผูน้ าแบบคุณลกัษณะจะตอ้ง 
มีความตอ้งการท่ีจะท างานให้ส าเร็จ ตอ้งการเกียรติยศ ความรักจากผูอ่ื้น ตอ้งการอ านาจและความ
เป็นตวัของตวัเอง 
     3. ในดา้นค่านิยมยคุ (Yukl) จะเนน้ค่านิยมภายใน อนัเป็นทศันคติของผูน้ า 
ผูน้ั้นท่ีเก่ียวกบัส่ิงท่ีถูกตอ้งหรือส่ิงท่ีผดิตามหลกัศีลธรรม ผูน้ าแบบน้ีจะมีความสามารถใน 
การแยกวา่ส่ิงใดยติุธรรม ซ่ือสัตย ์รักเสรีภาพ เนน้ความเสมอภาค ให้ความส าคญักบัสิทธิมนุษยชน 
มีความภกัดี ความรักชาติ มีความกา้วหนา้ มีความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงท่ีคาดหวงัส าเร็จ ตอ้งการความ
เป็นเลิศ ท างานท่ีสามารถปฏิบติัได้ มีความเกรงใจ มีความสุภาพอ่อนโยน และให้ความร่วมมือกบั
บุคคลอ่ืน 
   นอกจากนั้นไดมี้การศึกษาถึงคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถเรียนรู้ ซ่ึงจะน าไปสู่
การเป็นผูน้ าท่ีดีและมีประสิทธิภาพ หรือเป็นคุณลกัษณะส าคญั 6 ประการท่ีท าให้บุคคลเหล่านั้นคือ 
ผูน้ าความแตกต่างจากบุคคลธรรมดา (Bateman, 1993, pp. 416 - 417) ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่านั้นคือ 
    1.  แรงขบัหรือแรงผลกั (Drive) หมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีแสดงถึงความ
พยายามอย่างสูงในการท างาน เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ รวมถึงความพยายามท่ีจะพฒันาความ
ทะเยอทะยาน การมีพลงัมาก (High Energy Level) ความอดทนต่ออุปสรรค (Tenacity) และความ
ริเร่ิมในหลายประเทศ ความตอ้งการประสบความส าเร็จของผูบ้ริหารระดบัสูงสุดจะแสดงออกมาใน
รูปของอตัราการเจริญเติบโตขององคก์ารนั้น ๆ 
    2.  กระตุ้นของความเป็นผูน้ า (Leadership Motivation) หรือความปรารถนา                
ในการน า (Desire to Lead) ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จไม่ไดมี้เพียงแต่แรงขบั แต่จะมีความตอ้งการท่ี
จะน าหรือมีความปรารถนาในการใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้น มีความกระหายในอ านาจมากกวา่ท่ีจะตอ้งการ
เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูใ้ด และจะแสดงความปรารถนาในการท่ีจะรับผดิชอบต่อการท างาน 
    3.  ความซ่ือสัตยแ์ละความเช่ือถือได ้(Honesty and Integrity) เป็นการสร้าง 
ความเช่ือถือระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน โดยการมีสัจจะรักษาค าพดูและไม่หลอกลวงผูอ่ื้น 
    4. ความมัน่ใจในตนเอง (Self- confidence) จะท าใหน้ าผา่นพน้อุปสรรคไปได ้
ดว้ยดี มีการตดัสินใจภายใตส้ถานการณ์ไม่แน่นอน สร้างความเช่ือมัน่แก่ ผูใ้ตบ้งัคบัให้ปฏิบติัตาม
เป้าหมาย 
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    5. ความรู้เก่ียวกบัธุรกิจหรืองานท่ีท าอยู ่(Knowledge of the Business) โดยรวมถึง
ความรู้ทางเทคนิค ความรู้ทางด้านศัพท์  หรือค า ท่ีมีความหมายเฉพาะ  เพราะในบางคร้ัง
ประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการท างานอยา่งลึกซ้ึงจะช่วยท าให้ผูน้  าตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ 
ไดดี้ยิง่ข้ึน สตีเฟน พี รอบบินส์ ไดก้ล่าวอา้งคุณลกัษณะท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง  
อนัเป็นแนวความคิดของเชลลี เอ เคร์ทแพรทริก และ เอ็ดวิน เอ ลอค เก่ียวกบัคุณลกัษณะสุดทา้ย
ของผูน้ าแบบน้ีคือ 
    6. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ผูน้  าจะตอ้งมีความเฉลียวฉลาดอย่างเพียงพอ
เพื่อท่ีจะรวบรวมสังเคราะห์ และแปล หรือตีความหมายของข่าวสารท่ีมีอยู่อย่างมากมาย 
ความสามารถในการสร้างวสิัยทศัน์ แกปั้ญหา และตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
   Daft (2011, pp. 88 - 92) กล่าวว่า พบว่าคุณลกัษณะของผูน้ าเหล่านั้นสามารถจดั
ออกเป็นบุคลิกภาพ 5 กลุ่มท่ีโดดเด่นท่ีเรียกว่า มิติ 5 ประการ ทางบุคลิกภาพท่ีโดดเด่น ซ่ึงมิติ 5 
ประการ ทางบุคลิกภาพท่ีโดดเด่นของผูน้ านั้นประกอบดว้ยคุณลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
    1. ความสามารถในการเขา้สังคมและการมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Extraversion) 
รวมถึงความปรารถนาในการควบคุม ใชอิ้ทธิพลเหนือผูอ่ื้น เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น และน่าเช่ือถือ 
    3. ความสามารถในการเขา้กบัผูอ่ื้นได ้(Agreeableness) โดยบุคคลแบบน้ีจะมี 
ลกัษณะเป็นคนน่าเช่ือถือ 
    4. การท างานด้วยความรับผิดชอบดว้ยความรู้สึกด้านดี (Conscientiousness) คือ 
ความรับผดิชอบ เช่ือถือได ้คงเส้นคงวา และมุ่งเนน้ความส าเร็จในงานท่ีท า 
    5. ความมัน่คงในอารมณ์ (Emotional Stability) เป็นคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีการ 
ปรับตวัไดดี้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ มีความน่ิงและมัน่คง ไม่หว ัน่ไหวกบัวกิฤตการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึน 
    6. ใจกวา้ง พร้อมรับประสบการณ์ (Openness to Experience) เป็นลกัษณะของ 
บุคลากรท่ีมีจินตนาการ มีความคิดสร้างสรรค ์ยอมรับความคิดใหม่ ๆ 
   สมยศ นาวีการ (2543, น. 162 - 164 , อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550, น. 2) 
โดยทัว่ไปทฤษฎีภาวะผูน้ าแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ ทฤษฎีมหาบุรุษ และทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะ 
(Great Man Theory / Trait Theory) ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory) ทฤษฎีเชิง
สถานการณ์ (Situational Theory) ทฤษฎีเชิงปฏิรูป หรือ ทฤษฎีร่วมสมยั (Transformational Theory 
Contemporary) ดงันั้นการเลือกใชท้ฤษฎีภาวะผูน้ าจึงตอ้งเลือกใหส้อดคลอ้งกบั เป้าหมาย ภาวะผูน้ า
ในแต่ละทฤษฎีคุณลกัษณะดงัน้ี 
    1. ทฤษฎีมหาบุรุษ และทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะ (Great Man Theory / Trait Theory) 
ประกอบด้วย คุณลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) ได้แก่ อายุ ส่วนสูง รูปร่าง และ
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น ้ าหนกั เป็นตน้ ภูมิหลงัทางสังคม (Social Background) เช่น ระดบัการศึกษาสูงและมีสถานภาพ
ทางสังคมท่ีดี ดา้นสติปัญญา (Intelligence) ได้แก่ เป็นผูมี้ความรู้ มีดุลยพินิจพูดจาคล่องแคล่ว มี
ความคิดริเร่ิม และมีความสามารถสูง ด้านบุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ ความกระตือรือร้น 
เช่ือมัน่ในตนเอง มีความซ่ือสัตย ์ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งมีเสียงมีพลงัอ านาจ ความเป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตวั 
เป็นตน้ คุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Task-oriented Characteristics) คือเป็นผูมี้ความตอ้งการ
ความส าเร็จ มีความรับผิดชอบสูง มีความมุ่งมัน่ มีความคิดริเร่ิม มีความสามารถทางเทคนิคท่ี
เก่ียวกบังาน ควบคุมตนเองได ้กลา้หาญ คุณลกัษณะทางสังคม (Social Characteristics) คือ มีส่วน
ร่วมในกิจกรรมทางสังคมด้วยความกระตือรือร้น มีทกัษะในการสร้างสัมพนัธภาพ การรู้จกัเขา้
สังคมและใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น 
    2. ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioal Theory) ไดแ้ก่ ผูน้ าแบบอตัถนิยม หรืออตัตา 
(Autocratic or Authoritarian Leaders) จะตดัสินใจดว้ยตนเอง ไม่มีเป้าหมาย หรือ วตัถุประสงค์
แน่นอนข้ึนอยู่กบัตวัผูน้ าเอง คิดถึงแต่ผลงานไม่คิดถึงคน ผูน้ าลกัษณะน้ีจะใช้ได้ดีในช่วงภาวะ
วิกฤต ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Participative or Democratic Leaders) ให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการส่ือสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลิต 
และความพึงพอใจในการท างาน ผูน้ าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez-faire Leaders or Free 
Reign Leaders) จะให้อิสระกบัผูต้ามไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มีหลกัเกณฑ์ ไม่มี
ระเบียบ 
    3. ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory) ไดแ้ก่ ทฤษฎีท่ีรู้จกักนัดีคือ ทฤษฎี
ความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler’s Contingency Theory) ท่ีเช่ือมโยงระหว่าง
แบบของผูน้ าและสถานการณ์ขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของกลุ่มท่ีมี
ประสิทธิผล สถานการณ์ขององค์การท่ีมีต่อผูน้ าตามทฤษฎีน้ีจึงเป็นรูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าท่ี
ก าหนดข้ึนเพื่อน าสมาชิกในองคก์ารให้เป็นไปตามบงัคบับญัชา ซ่ึงมี 2 ลกัษณะดงัน้ี รูปแบบผูน้ าท่ี
มุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship-oriented Leader) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งมนุษยสัมพนัธ์สร้างความเคารพนบั
ถือ รับฟังความคิดเห็น และความตอ้งการของสมาชิกในองค์การ รูปแบบผูน้ าท่ีมุ่งงาน (Task ” 
oriented Leader) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งความส าเร็จในงาน ก าหนดทิศทางไดอ้ยา่งชดัเจน 
    4 .  ทฤษฎี เ ชิงปฏิ รูป  หรือ ทฤษฎี ร่วมสมัย  (Transformational Theory 
Contemporary) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบอยา่ง (กาญจนา แสนทวี. 2547, 
น. 33 - 36) แนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมุ่งเนน้การมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์
ไปยงัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีเป้าหมายท่ีชดัเจน มีความเช่ือ มีความมุ่งมัน่แน่วแน่ในการบรรลุเป้าหมาย มีการ
สร้างแรงจูงใจ การกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามองปัญหาในมุมมองใหม่ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดย
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ใชเ้หตุผล ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหา มีการมอบหมายงานและการกระจายอ านาจ
ไปตามศักยภาพของผู ้ใต้บังคับบัญชา  ให้การสนับสนุนเพื่ อพัฒนาความสามารถของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสให้ใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ี ผูน้  ามีการจูงใจให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจ
ภายใน เห็นคุณค่าของการศึกษาและการอบรมพฒันา ภาวะผูน้ าท่ีเป็นแบบอยา่งของ Kouzes and 
Posner (1993 , อา้งถึงใน กาญจนา แสนทว,ี 2547, น. 34-36) มีคุณลกัษณะส าคญั คือ 
     4.1  การสร้างกระบวนการแบบทา้ทาย (Challenging the Process) เป็นการ
ปฏิบติั หรือด าเนินการของผูน้ าอย่างทา้ทาย กล้าได้กล้าเสียและยอมรับกบัส่ิงท่ีทา้ทาย กล้าเส่ียง 
โดยเปิดวิสัยทศัน์ให้กวา้ง และน ามาปรับปรุงงานภายในองคก์ร ผูน้ าจะตอ้งแสดงพฤติกรรมสร้าง
ส่ิงใหม่ ๆ ทดลอง เรียนรู้จากความผดิพลาด และความส าเร็จปรับปรุงและคน้หากระบวนการใหม่ ๆ 
แสดวงหาโอกาสในการท างานนั้น แมไ้ม่เคยท ามาก่อน คน้หาแนวทางใหม่ท่ีดีกวา่ในการกระท าส่ิง
ต่าง ๆ เพื่อแสวงหาโอกาสการเปล่ียนแปลงท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ พร้อมทั้ ง ผูน้ าจะต้องมีการ
เสริมสร้างแรงจูงใจภายในเพื่อใหผู้ร่้วมงาน 
เกิดการทา้ทายต่อการแสวงหาส่ิงใหม่ ๆ วธีิการใหม ่ๆ 
     4.2  การมีแรงบนัดาลใจให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a Shared Vision) 
เป็นการสร้างวิสัยทัศน์เพื่อยกระดับองค์กรให้สูงข้ึน ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมด้านบวกและมี
ความหวงั มองการณ์ไกล มีทิศทาง เช่น ผูน้ ามีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น สามารถระบุพนัธกิจและ
เป้าหมายท่ีจะใหผู้อ่ื้นสามารถมองภาพอนาคตขององคก์ร ไดช้ดัเจน ผูน้ าเปิดโอกาสให้ทุกคนเขา้มา
มีส่วนร่วมด าเนินงานตามวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้ด้วยการจูงใจให้ผูต้ามรับรู้และเห็นคุณค่าและ
ความหวงัท่ีมีร่วมกนั มีการส่ือสารเพื่อใหผู้อ่ื้นมีความรู้สึกถึงจุดมุ่งหมาย และสร้างสนบัสนุนให้เกิด
การยอมรับวา่วสิัยทศัน์เป็นของทุกคนใน  
ใหผู้ป้ฏิบติังานสมารถตอบสนองไดใ้นจุดมุ่งหมายเดียวกนั ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลผลิตของงาน 
ท่ีสูงข้ึน 
     4.3  การท าให้ผูอ่ื้นไดแ้สดงความสามารถ (Enabling Others to Act) เช่น   
การสนบัสนุนให้เกิดความร่วมมือกนัท างาน การให้แนะน าส่งเสริม ช่วยเหลือ การพฒันาบุคลากร 
โดยการเสริมสร้างอ านาจและความเขม้แข็งให้แก่ผูป้ฏิบติังาน เช่น ให้มีส่วนร่วม ในงานจนท าให้มี
ความรู้สึกวา่ตนเป็นผูท่ี้มีความสามารถ พฒันาความสามารถโดยการมอบหมายงานท่ีส าคญัและให้
การสนับสนุนท่ีเป็นรูปธรรม และสนับสนุนความสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกันในทีมระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน รวมถึงการสร้างความไวว้างใจในการท างาน เคารพในความเป็นบุคคลและให้เกียรติผูอ่ื้น 
ซ่ึงส่งผลให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน ให้อิสระในการท างาน กระจายอ านาจไปสู่ผูป้ฏิบติั 
แสดงใหเ้ห็นวา่ผูน้ ามีความเช่ือถือและเช่ือมัน่ในความสามารถของพวกเขา รวมถึงการพฒันาความรู้
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ความสามารถ และทกัษะของผูป้ฏิบติังาน โดยการให้ค  าปรึกษา แนะน า ฝึกสอน หรือจดัให้มีการ
ฝึกอบรมเพิ่มเติม 
     4.4  การช้ีแนะแนวทางการท างาน (Modeling the Way) หมายถึง การท่ี 
ผูน้ าไดป้ฏิบติัตวัเป็นแบบอยา่งแก่ผูต้าม เป็นท่ีปรึกษา ช้ีแนวทาง ให้ค  าแนะน าในส่ิงท่ีผูอ่ื้นคาดหวงั 
มีการรักษาสัจจะ รวมถึงให้ความส าคญัต่อค่านิยม และศีลธรรม มีการวางแผนการปฏิบติังานอยา่ง
รัดกุม รอบคอบ ก าหนดเวลาและเกณฑ์ในการติดตามงานอยา่งจริงจงั สร้างความยึดมัน่ผกูพนัและ
ริเร่ิมงานใหม่ ๆ ท่ีมีคุณภาพ มีค่านิยมและมาตรฐานท่ีชดัเจนในหลกัการต่าง ๆ เพื่อเป็นตวัอยา่งแก่
ผูร่้วมงาน เช่น ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งตามค่านิยมท่ีมีร่วมกนัในองคก์ร ผูน้ าจะตอ้งลงมือปฏิบติัให้
เห็นเป็นตวัอยา่งทั้งความตั้งใจ ความทุ่มเท และการมีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลงให้เห็น
เป็นตวัอยา่งทั้งความตั้งใจ ความทุ่มเท และการมีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลงนั้น จึงจะได้
นบัการตอบสนองจากผูป้ฏิบติังาน ผูน้ าตอ้งสร้างความน่าเช่ือถือ ส่งเสริมให้เกิดการยึดมัน่ต่อการ
ปฏิบติัดว้ยการเร่ิมตน้ความส าเร็จทีละน้อย ผูน้ าตอ้งให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน 
แบ่งงานออกเป็นโครงการ หรือทีมงานยอ่ย เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของงาน หรือโครงการนั้น ๆ 
เม่ือไดรั้บความส าเร็จจากโครงการน าร่องเล็ก ๆ ผูป้ฏิบติังานจะเกิดการเรียนรู้และปรับตวัในการ
ท างาน เกิดความเช่ือมัน่และปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จในขั้นต่อไป 
     4.5  การเสริมสร้างก าลงัใจ (Encouraging the Heart) เป็นการสนบัสนุน
กระตุน้ให้ก าลงัใจแก่ผูร่้วมงาน ให้การยกย่องชมเชยในความพยายามของผูร่้วมงาน เช่น ยอมรับ
การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคลโดยผูน้ าตอ้งใหค้วามส าคญัต่อการเสริมสร้างก าลงัใจใน
การท างานและแสดงความเอาใจใส่ต่อผูป้ฏิบติังานทุกคน เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถทุ่มเท
แรงกาย แรงใจในการท างานหรือสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุดให้แก่องคก์ร ผูน้ าแสดงให้รู้ถึงความเช่ือมัน่
ในความสามารถของผูป้ฏิบติังานและสร้างแรงจูงใจโดยการเสนอรางวลัตอบแทนในลกัษณะท่ี
หลากหลาย ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความกระตือรือร้น เพื่อแรงจูงใจและเพิ่มผลผลิตของงาน ฉลอง
ความส าเร็จของงานอย่างสม ่าเสมอ โดยผูน้ าตอ้งตระหนักว่า ความส าเร็จของงานเกิดจากความ
พยายาม และความร่วมมือของทุกคนภายในทีม องค์การตอ้งให้ความส าคญัและตอบแทนความ
จงรักภกัดีท่ีผูป้ฏิบติังานมีให้แก่องค์กร โดยการแสดงความยินดี และสร้างความประทบัใจ ความ
ภาคภูมิใจแก่สมาชิกในทีมงาน รวมทั้งสร้างแรงจูงใจในการน าไปสู่ความส าเร็จท่ียิง่ใหญ่กวา่ 
   การท่ีผูน้ ารู้ถึงขีดความสามารถของตนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ช่วยให้ผูน้  ารู้จกัเลือกใชจุ้ดเด่น
ของตนเองในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี ผูน้  าท่ีมีความมัน่ใจจะพร้อมท่ีจะเผชิญกับงานหรือ
สถานการณ์ท่ียากล าบากไดดี้ 
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   3) งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า 
   รติพร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวิรัตน์ (2555, น. 2) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษย์
ภายใต้การเปล่ียนแปลงเชิงพลวตั เสนอแนะว่าผูน้ าองค์การต้องมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformation Leadership) มองการณ์ไกล หรือเรียกว่า ผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์ ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็น
ส าหรับองค์การในศตวรรษท่ี 21 ผูน้ าตอ้งสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัได้
อยา่งประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัพบวา่ ผูน้  าท่ีไม่ดี คือ ผูท่ี้ไม่ไดรั้บการยอมรับและไม่มีประสิทธิผล
จะเป็นส่ิงท่ีขดัขวางต่อผลการปฏิบติังานขององค์การท าให้องค์การไม่สามารถรักษาพนกังานท่ีดี
เอาไวไ้ดแ้ละไม่สามารถซ่ึงอยูใ่นต าแหน่งส าคญั ๆ ยงัอาจจะเป็นตวัขดัขวางแผนงานท่ีไดก้ าหนดมา
ไวอ้ยา่งดีและขดัขวางต่อการสร้างวฒันธรรมแห่งการสร้างผลงาน การพฒันาภาวะผูน้ าเป็นวิธีการท่ี
เป็นระบบและเป็นกระบวนการในการออกแบบการบริหารจดัการ โดยตอ้งสนบัสนุนให้บุคคล
เขา้ถึงและยกระดบัความสามารถของภาวะผูน้ าในเร่ืองต่าง ๆ ให้มากข้ึน เช่น การน าตนเอง การน า
องคก์าร โดยสรุปภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าและผูอ่ื้นช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัให้มีจริยธรรม
และแรงจูงใจมากข้ึน ผลกัดนัให้สมาชิกของกลุ่มร่วมกนัท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ความส าเร็จขององคก์าร 
   ประเทือง หงสรานากร (2553, น. 61 - 66) ไดศึ้กษาโครงการการวิจยัชุมชนตน้แบบ
เร่ือง งานดูแลเยาวชนขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งแต้ อ าเภอเมืองยโสธร จงัหวดัยโสธร 
ประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีก่อให้เกิดผลส าเร็จของการด าเนิน พนัธกิจดีเด่นของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งแต ้ไดแ้ก่ ผูน้ ามีความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา (Speed of Problem-
solving) ความรวดเร็วในการสนองตอบต่อทางเลือกของการแก้ไขปัญหา บ่งบอกถึงความเพียร
พยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพภายใต้ข้อจ ากัดของเงิน
งบประมาณ บุคลากร และเวลา 
   จีระ หงส์ลดารมภ ์(2549, น. 3) ท่ีแสดงความคิดเห็นวา่ การท างานเร่ืองการพฒันาทุน
มนุษยน์ั้นจะส าเร็จไดต้อ้งมีผูน้ าท่ีดี 
   มุทิตา วรกลัยากุล (2556, น. 145) ศึกษาเร่ือง ความส าเร็จในการบริหารงาน 
ของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัดา้นระบบงาน  
และปัจจยัดา้นผูน้ าท่ีส่งผลส าเร็จต่อการบริหารงาน 
   นิภา แสงศิริ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้



108 

ความส าคญักบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูน้ ายุคใหม่สามารถปรับการบริหารให้เขา้กบัสถานการณ์ได้ดี
และรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นใหม้ากท่ีสุด 
   สรุปในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัคาดวา่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าจะส่งผลทางตรงต่อการพฒันา
ทุนมนุษยข์องและส่งผลทางออ้มผ่านแรงจูงใจ การบริหารจดัการ การมีส่วนร่วมและความผกูพนั
ในงาน 
  2.4.3.3. วฒันธรรมองคก์าร 
  วฒันาธรรมองค์การนั้นเป็นส่ิงท่ีมีการพฒันามาจากค่านิยม ความเช่ือของบุคคลใน
องคก์ารท่ีเก่ียวกบัหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ การท างานและภารกิจต่าง ๆ ท่ีกระท าในองคก์าร โดยมี
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
   1) ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 
   ในการใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารมีความแตกต่างกนั ดงัน้ี 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, น. 201) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง 
แนวทางท่ีได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์การซ่ึงวฒันธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 
    พชันี นนทศกัด์ิ ปิยพนัธ์ ปิงเมือง และสมศรี ศิริไหสวประพนัธ์ (2549, น. 265) 
กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง กลุ่มของค่านิยมและความเช่ือท่ีสมาชิกภายในองค์การสร้าง
ข้ึน จนเป็นท่ียอมรับและยดึถือสืบต่อกนัมาเป็นเวลานานพอสมควร 
    วเิชียร วทิยอุดม (2549, น. 398) กล่าววา่ เป็นวถีิการด ารงชีวติในองคก์ารและ 
วถีิชีวติโดยรวมของคนในองคก์าร ซ่ึงเป็นมาตรฐานส าหรับเอาไวใ้หพ้นกังานยดึเป็นหลกัใน 
การท างานและการใชชี้วติอยูใ่นองคก์าร 
    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550, น. 410) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง 
ระบบความเขา้ใจร่วมกนั (Syatem of Shared Meaning) ท่ีเป็นท่ียอมรับระหวา่งสมาชิกในองคก์าร 
ซ่ึงจะส่งผลใหส้ามารถแยกแยะองคก์ารหน่ึงออกจากอีกองคก์ารหน่ึงได ้
    เนตร์พณัณา ยาวิราช (2551, p. 651) ได้อธิบายว่า วฒันธรรมองค์การเป็นส่ิง                  
ท่ีเกิดข้ึน ก าหนดข้ึน มีอยู่ เป็นอยู่ในทุกองค์การ โดยท่ีทุกองค์การจะมีรูปแบบของความเช่ือ 
สัญลกัษณ์ ประวติัความเป็นมาอนัยาวนานและสภาพท่ีปรากฏอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงจะก่อให้เกิดความ
เขา้ใจ ความผกูพนั การมีส่วนร่วมในการท างาน การปรับตวัให้เหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
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    Robbins, Millett and Waters-marsh (2004, p. 479) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร 
หมายถึง ระบบของความหมายร่วมกันท่ีเกิดจากสมาชิกขององค์การ ท าให้สามารถแยกความ
แตกต่างขององคก์ารหน่ึงจากองคก์ารอ่ืน ๆ ได ้
    สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองค์การหมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ การยอมรับของสมาชิก
ภายในองคก์าร ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองคก์าร 
   2) คุณลกัษณะของวฒันธรรมในองคก์าร 
   ในคุณลกัษณะของวฒันธรรมในองคก์ารนั้นเป็นวถีิชีวติท่ีคนในองคก์ารยึดถือ 
ปฏิบติัสืบต่อกนัมาจนกลายเป็นนิสัย ความเคยชิน วิถีประพฤติปฏิบติั ความเช่ือ ค่านิยม โดยทัว่ไป
วฒันธรรมท าให้คนรวมตวักันเป็นสังคม อยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบ ตามท่ีมีนักวิชาการได้ให้
ความหมายไว ้ดงัน้ี 
    วรัิช สงวนวงศว์าน (2547, น. 20) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร คือ ค่านิยม 
และความเช่ือท่ีมีร่วมกนัอย่างเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองค์การ และใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
พฤติกรรมของคนในองคก์ารนั้น จะเห็นไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ 
“จิตวญิญาณ” ขององคก์าร ดงันั้นองคก์ารทุกประเภทจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีวฒันธรรมองคก์าร
ท่ีดีท่ีสามารถน ามาใชใ้นการบริหารและแกไ้ขปัญหาองคก์ารไดอ้ยา่งถูกวธีิเพื่อใหไ้ดรั้บความเช่ือถือ 
ภาพพจน์ท่ีดี อนัน ามาซ่ึงช่ือเสียง เกียรติยศและความกา้วหนา้ในระยะยาว 
    พรรัตน์ รัตนศิริวงศ ์(2556, น. 12) แนวคิดของวฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะ 
ต่าง ๆ ท่ีควรน ามาปฏิบัติคือ วฒันธรรมลักษณะสร้างสรรค์ ว ัฒนธรรมองค์การการเรียนรู้ 
วฒันธรรมองคก์ารอจัฉริยะ และวฒันธรรมองคก์ารการเปล่ียนแปลง เป็นตน้ ดงัน้ี 
     1.  วฒันธรรมลักษณะสร้างสรรค์ มีลักษณะคือ สมาชิกในองค์การมีความ
กระตือรือร้นและรู้สึกว่างานทา้ทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา สมาชิกในองค์การมีความยึดมัน่
ผกูพนักบังานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความพร้อมในการท างานสูง ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด
ขององคก์าร สมาชิกในองคก์ารมีความเป็นเพื่อนและความจริงใจต่อกนั 
     2.  วฒันธรรมองคก์ารการเรียนรู้ จุดเด่นคือ การเรียนรู้และการน าความรู้มาใช้
ในงานจะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพ เน้นการใช้องค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลและแหล่งอ่ืน 
ตลอดจนสามารถสร้างใหบุ้คลากรมี “นิสัยใฝ่รู้” หรือ “รักการเรียนรู้” มีการพฒันาตนเองให้รู้จกัการ
ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง  
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     3.  วฒันธรรมองค์การอัจฉริยะ บุคลากรท่ีอยู่ในองค์การน้ีมีความเป็นเลิศ
ทางดา้นวชิาการ บุคลากรในองคก์ารมีความรู้ ความสามารถมาก เป็นองคก์ารท่ีสามารถสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย โดยประยกุตเ์อาความรู้เดิมและความรู้ใหม่มาพฒันาในงานไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์
     4.  วฒันธรรมองคก์ารการเปล่ียนแปลง เนน้ความสามารถของบุคลากร ในการ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา บุคลากรมีความต่ืนตวัต่องานท่ีทา้ทาย 
    Schein (1992, น. 3-4) กล่าวว่า โครงสร้างองคก์าร กระบวนการท างานภายใน
องคก์าร นโยบายองคก์ารและกลยุทธ์องค์การ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบของวฒันธรรมองคก์าร  
ท่ีเป็นรูปธรรม มองเห็นไดอ้ย่างชดัเจน ส่ิงเหล่าน้ีจึงสามารถระบุบ่งช้ีภาพรวมหลกัขององคก์ารได้
วา่เป็นเช่นใด 
    จึงสรุปไดว้่า วฒันธรรมองค์การเป็นวิถีชีวิตท่ีบุคลากรของเทศบาลต าบลท่ียึดถือ
ปฏิบัติสืบต่อกันมาจนกลายเป็นนิสัย ความเคยชินและกลายเป็นขนบธรรมเนียม ประเพณี                      
วิถีประพฤติปฏิบติั ความเช่ือ ค่านิยม เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในเทศบาล
ต าบล วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวญิญาณ” ขององคก์าร 
   3) งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 
    อนุมาตร คะสีทอง (2551, น. 91 - 92) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า
วฒันธรรมองค์การกับรางวลัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของจงัหวดัสกลนคร 
พบว่า ลักษณะและวิธีปฏิบัติงานของข้าราชการจงัหวดัสกลนคร ในหน่วยงานสอดคล้องกับ
วฒันธรรมองค์การในเร่ืองการเน้นการมีส่วนร่วม วฒันธรรมแบบระบบราชการ วฒันธรรมแบบ
การปรับตวัและวฒันธรรมแบบเน้นภารกิจ ทั้งน้ีวฒันธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์กบัรางวลัการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐขององคก์ารในระดบัสูง 
    สมชาย โภคสวสัด์ิ (2553) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์การตามการรับรู้และตาม
ความตอ้งการของบุคลากรพนกังานสังกดัเทศบาลเมืองมุกดาหาร ผลการวิจยัพบวา่ 1) วฒันธรรม
องค์การตามการรับรู้ของบุคลากรพนกังานเทศบาลเมืองมุกดาหาร ทั้ง 4 มิติ พบว่า 1.1) มิติความ
เหล่ือมล ้ าของอ านาจ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ หัวหน้าเปิดโอกาสให้ลูกน้องเสนอแนะมากข้ึน รองลงมาคือ หัวหน้ามีลักษณะการ
ปกครอง และบงัคบับญัชาแบบประชาธิปไตย ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หวัหนา้ไม่ค่อยจะรับฟัง
ความคิดเห็นของพนกังาน 1.2) มิติการหลีกเล่ียงความ ไม่แน่นอน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ปรับปรุงการพฒันาการปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง
รองลงมา คือ การแข่งขนัระหว่างพนักงานมกัท าให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ น าเทคนิคการท างานแบบใหม่มาใช้ในการปฏิบติัและเปรียบเทียบในองค์การ 1.3) มิติ



111 

ความเป็นปัจเจกนิยม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ช่วยเหลือและพฒันางานดว้ยความเต็มใจ รองลงมา คือพนกังานจะสนใจเฉพาะหน้าท่ีของตน 
เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเองโดยไม่สนใจงานของผูอ่ื้น ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า คือ มีการ
แข่งขนักนัในการท างานระหวา่งสมาชิกภายในหน่วยงาน เพื่อผลประโยชน์หรือความกา้วหนา้ของ
ตนเอง 1.4) มิติความเป็นชายและความเป็นหญิง โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
รองลงมา คือ เม่ือมีความขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรเกิดข้ึนคู่กรณีมกัแกปั้ญหาดว้ยการประนีประนอม 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า คือคนส่วนใหญ่สามารถเช่ือถือได ้2) ผลการเปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์าร
ตามการรับรู้ของบุคลากร พนักงานเทศบาลเมืองมุกดาหารจ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบ
แบบสอบถาม พบว่า มีวฒันธรรมตามการรับรู้ไม่แตกต่างกัน ส่วนท่ีมีประเภทบุคลากรท่ีเป็น
พนักงานเทศบาลต่างกัน โดยภาพรวมและรายมิติ มีวฒันธรรมองค์การตามการรับรู้ทั้ ง 4 มิติ 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 โดยดา้นท่ีแตกต่างกนั ได้แก่ ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอน และความเป็นชายและความเป็นหญิง 
    สุดารัตน์ โยธาภิบาล (2554, น. 114 - 115) ไดศึ้กษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารกบั
ผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงาน อ าเภอเมืองนครปฐม สามารถวิเคราะห์ถึงความเช่ือมโยงได้ว่า 
“วฒันธรรมองค์การ” ซ่ึงประกอบด้วย ด้านโครงสร้างอาคาร ด้านกระบวนการท างานภายใน
องค์การ ด้านนโยบายองค์การ ด้านกลยุทธ์องค์การมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัสูงทุกด้าน และ
ผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงาน ประกอบด้วย ด้านกระบวนการให้บริการประชาชน ด้านระบบการ
ใหบ้ริการประชาชน ดา้นเจา้หนา้ท่ีท่ีให้บริการประชาชน ประชาชนท่ีมาใช้บริการมีความพึงพอใจ
อยู่ในระดบัสูงทุกด้าน อธิบายไวว้่า วฒันธรรมองค์การกบัผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงานเป็นไปใน
แนวทางเดียวกนั จึงสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ารความเช่ือมโยงและสอดคลอ้งกบัผลสัมฤทธ์ิการ
ด าเนินงาน 
    มุทิตา วรกลัยากุล (2556, น. 145) ศึกษาเร่ือง ความส าเร็จในการบริหารงาน 
ของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จใน 
การบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต  จังหวัดปทุมธานี  พบว่า  ปัจจัยด้านค่ านิยมร่วม                               
มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี และเม่ือ
น ามาสร้างสมการพยากรณ์เพื่อท านายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน พบวา่ ปัจจยั
ดา้นทกัษะส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่านิยมร่วม 
ปัจจัย ด้านกลยุทธ์และปัจจัยด้านระบบงาน  ตามล าดับ ทั้ ง ส่ีปัจจัยดังกล่าวสามารถอธิบาย
ความส าเร็จในการบริหารงานได ้ร้อยละ 62.1 และขอ้เสนอแนะจากการวิจยั การบริหารงานภายใน
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เทศบาลควรท่ีจะพฒันาการด าเนินงานในดา้นต่าง ๆ ตามกรอบแนวคิด 7S’s McKinsey พร้อมทั้ง
สร้างเครือข่ายภาคประชาชนท่ีเข้มแข็ง เพื่อให้การด าเนินงานของเทศบาลนครรังสิตประสบ
ความส าเร็จไดต่้อไปในอนาคต 
    ฐิติรัตน์ สมรูป (2556, น. 1) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารกบัความผกูพนั 
ต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครต าบลท่ายาง อ าเภอท่ายาง จงัหวดัเพชรบุรี ผลการวิจยัพบว่า 
บุคลากรท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์การท างานต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีมีอายุ และสังกดัหน่วยงานต่างกนั
มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์การแตกต่างกนั ปัญหา อุปสรรคและแนวทางแก้ไขวฒันธรรม
องค์การ ได้แก่ บุคลากรยงัมีปัญหาในการท างานร่วมกนัดว้ยการประสานงานท่ีไม่เป็นระบบ ไม่
กลา้ตดัสินใจปัญหาต่าง ๆ เพราะไม่มีการปรึกษาหารือหรือประชุมเพื่อน าปัญหามาช่วยกนัพิจารณา 
    สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี  
1) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จในการด าเนินงาน 2) ปัจจยั
ดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จในการพฒันาทุนมนุษย ์โดยในการ
วิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงคาดว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์การจะส่งผลโดยตรงต่อการพฒันาทุนมนุษย ์
และส่งผลทางออ้มผา่นการจูงใจ การบริหารจดัการ การมีส่วนร่วมและความผกูพนัในงาน 

  2.4.3.4. เทคโนโลยสีารสนเทศ 
  ในดา้นปัจจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ นั้นถือเป็นอีกปัจจยัท่ีมีความส าคญัดว้ย 
ในภาวะปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์ (Globalization) ไดพ้ฒันาไปอยา่งมากโดยมีการพฒันาข่าวสาร
และเทคโนโลยีสมยัใหม่ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์โทรศพัท์มือถือ ส่ืออิเล็กทรอนิค ผ่านระบบอินเตอร์เน็ต เน่ืองจากเทคโนโลยีเหล่าน้ี
ท างานไดร้วดเร็ว ใชเ้วลาอนัสั้นแต่มีความถูกตอ้งและแม่นย  าสูง ดงันั้น เทคโนโลยีสารสนเทศจึงมี
ความส าคญัโดยมีนกัวชิาการต่าง ๆ ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
   1) เทคโนโลยสีารสนเทศ 
   กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (2526, น. 1) เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology) หมายถึงอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ พสัดุ วิธีการหรือระบบต่าง ๆ 
ตลอดจนบุคลากรท่ีเก่ียวข้อวงกับการรวบรวมประมวลผล การเก็บรักษาและเผยแพร่ข้อมูล 
ขอ้เท็จจริง ข่าวสาร ความรู้ ท่ีไดมี้การบนัทึก ประมวล หรือด าเนินการดว้ยวิธี ใด ๆ ไว ้สามารถ
น าไปใชป้ระโยชน์และเผยแพร่ทั้งส่วนบุคคลและสังคม 
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    Robert (2006, p. 57) ได้อธิบายว่า เทคโนโลยีสารสนเทศถูกน ามาใช้ในทุก
องค์การ เช่น ใช้ในการบริหารจดัการเอกสาร ช่วยในการสืบค้นข้อมูลความรู้ทางอินเตอร์เน็ต                  
ซ่ึงเป็นการพฒันาทุนมนุษยอี์กแนวหน่ึง การใชง้านเทคโนโลยสีารสนเทศอาจท าให้เกิดค่าใชจ่้ายสูง
ในเร่ืองการจัดหาคอมพิวเตอร์และการดูแลระบบซ่ึงอาจมองว่าไม่คุ ้มค่าได้เช่นกัน เน่ืองจาก
ความกา้วหนา้ทางดา้นเทคนิคท่ีทนัสมยั ประสิทธิภาพการใชง้านท่ีเพิ่มข้ึนมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
การน าเทคโนโลยมีาใชจึ้งอยูก่บัความจ าเป็น ค่าใชจ่้ายท่ีตอ้งเสียไปและการวางแผนงานในอนาคตท่ี
รอบคอบ โดยผูบ้ริหารต้องจัดให้มีเทคโนโลยีท่ีเพียงพอแก่ความจ าเป็นและมีประสิทธิภาพ
เหมาะสมแก่การใช้งาน ซ่ึงการใช้งานเทคโนโลยีสามารถท าการประเมินความคุม้ค่าได้จากการ
ประยุกต์ใช้งาน อุปกรณ์ บุคลากรและการจดัการดา้นประสิทธิภาพ เทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลง
อยา่งต่อเน่ืองและมีความกา้วหนา้เพิ่มข้ึนทุกขณะจึงอาจเป็นอุปสรรคต่อการน ามาใชง้านได ้
    วสิิทธ์ิ บุญชุม (2550, น. 6) กล่าวถึงปัญหาและขอ้จ ากดัของการใชง้านเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ ซ่ึงเป็นอุปกรณ์พื้นฐานของระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ไวด้งัน้ี 
     1.  การวางระบบคอมพิวเตอร์ต้องใช้เวลามาก หน่วยงานใดท่ีตดัสินใจน า
คอมพิวเตอร์เขา้มาใช้งาน ไม่ใช่ว่าจะน าเขา้มาใช้งานได้เลยทนัที แต่ตอ้งมีการวางระบบงานกนั
เสียก่อน วา่จะน าคอมพิวเตอร์เขา้มาใชใ้นการท างานดา้นใดบา้ง แลว้ยงัจะตอ้งมีการเขียนโปรแกรม
ค าสั่ง เพื่อสั่งให้คอมพิวเตอร์ ท างานได้ตามท่ีออกแบบไว้ ซ่ึงขั้นตอนในการวางระบบงาน 
จ าเป็นตอ้งใช้เวลาพอสมควร การวางระบบคอมพิวเตอร์อาจรบกวนระบบงานปกติ เม่ือมีการน า
คอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ในหน่วยงานท่ีไม่เคยใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์มาก่อน แน่นอนว่าจะต้อง
เปล่ียนแปลงระบบงานเดิมท่ีเคยเป็นอยู่ เช่น การเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน หรือ คุณสมบติัของ
พนกังาน โดยอาจจะมีการส่งพนกังานไปฝึกอบรม การใชค้อมพิวเตอร์ เป็นตน้ การเปล่ียนแปลงน้ีมี
ผลกระทบถึงจิตใจของพนกังาน และอาจสร้างความไม่พอใจและความวุน่วายหลายประการไดใ้น
ระยะแรก ๆ ท่ีตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัระบบงานใหม่ 
     2.  การท างานข้ึนอยูก่บัมนุษย ์คอมพิวเตอร์เป็นไดแ้ค่เคร่ืองมือช่วยมนุษย ์
ในการท างาน เพราะเคร่ืองคอมพิวเตอร์ไม่มีความคิดเป็นของตวัเองและท างานเฉพาะท่ีไดรั้บค าสั่ง
จากมนุษยเ์ท่านั้น ไม่ว่างานท่ีสั่งให้ท าจะถูกหรือผิด เคร่ืองคอมพิวเตอร์ไม่รู้จกัคิดหรือปรับปรุง
วิธีการท างานให้ดีข้ึน นับเป็นขอ้จ ากดัอย่างหน่ึงของเคร่ืองคอมพิวเตอร์ อีกทั้งคอมพิวเตอร์ไม่
สามารถเขา้มาแทนท่ีมนุษยไ์ดร้้อยเปอร์เซ็นต ์
     3.  เทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วจนผูใ้ช้อาจตามไม่ทัน การ
เผยแพร่ของไวรัสท าให้ระบบมีความเส่ียงต่อการถูกขโมยขอ้มูลและระบบปฏิบติัการเสียหาย จึง
ตอ้งคอยระมดัระวงั อาชญากรรมคอมพิวเตอร์อาจเกิดข้ึนจากผูท่ี้มีความรู้ความช านาญ แต่น ามาใช้
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ในทางท่ีผิด สร้างความเสียหายให้กบัผูอ่ื้น การขโมยขอ้มูล การโจมตีให้ระบบล่มและการบุกรุก
ผา่นเครือข่าย 
     4.  การดูแลรักษาขอ้มูลท าไดย้าก ระบบซอฟต์แวร์ท่ีสร้างความปลอดภยัของ
ขอ้มูลยงัมีจุดอ่อนต่อการใชง้าน นอกจากน้ีหากพฒันาในระดบัลึกของการประยกุตท่ี์ยุง่ยากซบัซ้อน
จ าเป็นตองมีซอฟตแ์วร์รองรับอีกมาก 
    สรุปได้ว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ประกอบด้วย 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ พสัดุ วิธีการหรือระบบต่าง ๆ ตลอดจนบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
รวบรวมประมวลผล การเก็บรักษาและเผยแพร่ขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง ข่าวสาร ความรู้ ตอ้งพิจารณาอยา่ง
รอบคอบในการสร้างระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ส าหรับการพฒันาทุนมนุษย ์
   2) งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยสีารสนเทศ 
    สุเทพ คุณกิตติ (2548, น. 174) ศึกษาเร่ือง หลกัธรรมาภิบาลกบัองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน, น. กรณีศึกษาเทศบาลนครขอนแก่น อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษา พบวา่ 
การน าเทคโนโลยีมาใช้งานอย่างเหมาะสมช่วยสนบัสนุนหลกัความคุม้ค่าหรือหลกัประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ช่วยสร้างจิตส านึกแก่เจา้หนา้ท่ีเทศบาลเพื่อการประหยดั ใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
ลดขั้นตอนการปฏิบติังานและใหบ้ริการอยา่งรวดเร็ว เสมอภาคและเป็นธรรม 
    อาวุธ ร่ืนภาคพจน์ (2553, น. 1) ไดศึ้กษาความรู้ ทกัษะและทศันคติขององคก์าร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ต่อการจดัการสารสนเทศเพื่อการวางแผนมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ในดา้น
การประมวลผลข้อมูล การเก็บรักษาข้อมูลและการน าเสนอข้อมูล สภาพปัญหาในการจดัการ
สารสนเทศองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ไดรั้บการประเมินท่ีดีใน
ประเด็นความรู้และทศันคติในการจดัการสารสนเทศเพื่อการวางแผน แต่มีปัญหาในประเด็นทกัษะ
การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการจดัการสารสนเทศทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ การเก็บรวบรวมขอ้มูล การ
ประมวลผลขอ้มูล การเก็บรักษาขอ้มูล แ ละการน าเสนอขอ้มูล แนวทางการพฒันาทกัษะในการ
จดัการสารสนเทศ คือ การฝึกอบรมการใชง้านขั้นพื้นฐานเฉพาะทางเท่าท่ีจ  าเป็นและสอดคลอ้งกบั
การปฏิบติังาน การก าหนดระยะเวลาเหมาะสมเพื่อไม่ให้เป็นภาระและไม่เสียเวลาท างาน มีการ
จดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพภายในหน่วยงาน การสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรดว้ยการชมเชยและ
การใช้รางว ัลการประยุกต์ใช้งานหรือน าเสนอเทคโนโลยี ในระดับกองให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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    ฑิฆมัพร แผนตั้งต่อ (2554, น. 98) ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานและ
ลูกจ้างองค์การบริหารส่วนต าบลเชียงยืน ท่ีมีต่อการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ โดยภาพรวมพนกังานและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล เชียงยืน
ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังาน ในระดบัมาก โดย
มีความเห็นว่าเม่ือประชาชนมีความรู้มากข้ึน หน่วยงานภาครัฐก็ต้องพัฒนาด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศใหท้นัสมยัและประชาชนสามารถเขา้ถึงไดง่้ายข้ึนดว้ย มากท่ีสุด รองลงมาคือ เห็นวา่ใน
ปัจจุบนับุคลากรของหน่วยงานภาครัฐทุกคนจ าเป็นตอ้งรู้เร่ืองคอมพิวเตอร์ พนกังานและลูกจา้งเห็น
วา่ การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังานมีประโยชน์มากคือท าให้ท างานไดง่้ายข้ึน
กวา่เดิม 
    ณัฐพชัร์ สถิตพรธนชัย และปรีชา หงษ์ไกร (2555, น. 73) ได้ศึกษาระดับ                    
การบริหารจดัการท่ีดีท่ีมีผลต่อการบริหารการพฒันาขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีบริเวณ
ชายแดนไทย-พม่า ผลการศึกษาพบว่า การบริหารจดัการท่ีดีขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีระดบัการปฏิบติัปรับปรุงดีข้ึน แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
ตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย อนัดบัแรก คือ องค์การบริหารส่วนต าบล มีการน าขอ้มูล
สารสนเทศไปใช้ในการจดัท านโยบายและแผนเชิงกลยุทธ์  รองลงมา คือ มีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารมาใชใ้นหน่วยงานเพื่อลดขั้นตอนการท างานและขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ มีอุปกรณ์เทคโนโลยสีารสนเทศไม่เพียงพอกบัความตอ้งการใชง้าน  
    มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ (2556, น. 1) ศึกษาเร่ือง การใช้ระบบสารสนเทศในการ
จดัท าแผนพฒันาต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบล พบวา่ ปัญหาการบริหารจดัการขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลทัว่ประเทศไทย คือ การขาดขอ้มูลและระบบสารสนเทศท่ีดี ท าให้การวิเคราะห์
และวางแผนพฒันาพื้นท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาส าคญัในการใช้ขอ้มูลและ
สารสนเทศในกระบวนการจดัท าแผนพฒันาต าบล คือ ขอ้มูลหรือสารสนเทศท่ีมีในฐานขอ้มูลต่าง 
ๆ ไม่ตรงกบัสภาพความเป็นจริงและมีเน้ือหาท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการใช ้รวมทั้งขาดขอ้มูล
ท่ีจะใชเ้ป็นดรรชนีช้ีวดั นอกจากน้ียงัเขา้ถึงขอ้มูลไดย้าก ส าหรับศกัยภาพและความพร้อมในการใช้
ระบบสารสนเทศ พบว่า องคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่มีความพร้อมดา้นเคร่ืองมือ อุปกรณ์ 
และระบบส่ือสาร แต่ย ังไม่มีความพร้อมด้านบุคลากรท่ีจะรับผิดชอบงานด้านสารสนเทศ 
นอกจากน้ียงัพบปัญหาอ่ืน ๆ ได้แก่ บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจในเร่ืองสารสนเทศ ท าให้
การศึกษาเพื่อหาความตอ้งการใชส้ารสนเทศเป็นไปดว้ยความล าบาก เน่ืองจากผูใ้ชไ้ม่สามารถบอก
ความตอ้งการใชส้ารสนเทศไดว้า่ ตอ้งการสารสนเทศอะไรบา้ง และตอ้งการน าไปใช้ประโยชน์ใน
ลกัษณะใด ท าให้ตอ้งใช้เวลาค่อนขา้งมากในการประชุมเพื่อสร้างความเขา้ใจร่วมกนั ความขาด
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แคลนข้อมูลดิบท่ีจะป้อนเข้าสู่ระบบ เน่ืองจากระบบสารสนเทศต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ในปัจจุบันเป็น
สารสนเทศท่ีถูกก าหนดจากท่ีอ่ืน องคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นเพียงผูใ้ชห้รือให้ความร่วมมือใน
การจดัเก็บ ขอ้มูลท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลตอ้งการใชจ้ริง ๆ อีกเป็นจ านวนมากยงัไม่มีการจดัเก็บ
ใหม่ ดังนั้น จึงควรมีการสร้างศกัยภาพและความพร้อมด้านเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี
สมัยใหม่ ทั้ งส่วนท่ีเป็นเคร่ืองมือ อุปกรณ์และโปรแกรมการจัดการสารสนเทศแบบต่าง ๆ                        
มีบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน 
   จากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศมีความสัมพนัธ์กบั
ตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมีผลทางบวกต่อการปฏิบติังานขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล 2) ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมีความสมพนัธ์ทางบวกต่อการพฒันามนุษย ์
ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัคาดว่า ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศจะส่งผลทางตรงต่อการพฒันาทุน
มนุษย ์และส่งผลทางออ้มผา่นการจูงใจ การบริหารจดัการการมีส่วนร่วมและความผกูพนัในงาน 

  2.4.3.5. การจูงใจ 
  ในด้านปัจจยัในการจูงใจนั้นถือได้ว่า เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีท าให้เกิดการกระตุ้น 
ผลกัดนั ชกัจูงให้บุคคลท าพฤติกรรมหรือไม่ท าพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง โดยการ
จูงใจน้ีเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพยายามเปล่ียนแปลงทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยมและพฤติกรรม
ต่าง ๆ ของบุคคล ซ่ึงการเปล่ียนแปลงน้ีอาจไม่เป็นผลทนัที ผลของการจูงใจจะสังเกตเห็นไดจ้าก
การเปล่ียนแปลงทศันคติ อนัน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในความคิดเห็นการรับรู้และการแสดงออก 
รวมทั้ งการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ด้วย นอกจากนั้น การจูงใจยงัมีความส าคัญต่อบุคคล ต่อ
ผูบ้ริหารและต่อองคก์ารโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
   1) ความหมายของการจูงใจ 
   ในการใหค้วามหมายของปัจจยัทางดา้นการจูงใจนั้นไดมี้นกัวิชาการไดใ้ห้ความหมาย
ของการจูงใจแตกต่างกนัดงัน้ี 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, น. 81) กล่าววา่ การจูงใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมจะ
กระตุน้ใหบุ้คลากรตั้งใจ เตม็ใจ และทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ เพื่อให้ผลงานออกมา
ดีท่ีสุด 
    บุตรี จารุโรจน์ และคณะ (2549, น. 196) กล่าววา่ การจูงใจหมายถึง กระบวนการ
ทางจิตวิทยาเร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นผลท าให้เกิดแรงจูงใจ และ
แรงจูงใจจะผลกัดนัเกิดพฤติกรรม 
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    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550, น. 166) กล่าววา่ การจูงใจหมายถึง อิทธิพล
ภายในบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานอยา่ง
ต่อเน่ือง ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าใหม้นุษยไ์ดร้างวลัและผลของรางวลัท าใหม้นุษยพ์ึงพอใจ 
    Baron (1986, p. 73) กล่าวว่า การจูงใจเป็นกระบวนการของการกระตุ้นให้
พนักงานท างานให้ดีข้ึน ทุ่มเทความพยายามท่ีเข้มข้น ไม่ย่อท้อและอย่างมีทิศทาง เพื่อให้คน
ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 
    Robbins, Millett and Waters-Marsh (2004, p. 164) กล่าววา่ การจูงใจหมายถึง 
แรงกระตุน้หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ ไม่ยอ่ทอ้และอย่างมีทิศทาง เพื่อให้คนปฏิบติังาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 
    สรุปได้ว่า การจูงใจ คือ การใช้แรงจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่าง
หน่ึง แรงจูงใจน้ีอาจจะเกิดจากร่างกายหรือจิตใจของบุคคลนั้นเอง แรงจูงใจมีทั้งจากภายในและ
ภายนอก แรงจูงใจจากภายใน เช่น ความสนใจ ทศันคติ ความตอ้งการ แรงจูงใจจากภายนอก เช่น 
บุคลิกภาพ การลงโทษและการใหร้างวลั 
   2) แนวคิดเกีย่วกบัการจูงใจ 
   ในแนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจนั้นไดมี้นกัวชิาการไดใ้หเ้ห็นไวด้งัน้ี 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, น. 48-50) ได้อธิบาย ทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg’s Two factor Theory เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงสภาพแวดลอ้มของท่ีท าให้เกิดความ ไม่พึง
พอใจและลกัษณะของงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความ ไม่พอใจเป็น
ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ไดแ้ก่ กฎ ระเบียบ นโยบายบริษทัท่ีเขม้งวดท าให้ตอ้งมีความ
ระมัดระวงัในการปฏิบัติงาน การบริหารจัดการ การบังคับบัญชาท่ีไม่มีความยืดหยุ่นท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความวิตกกงัวลได ้สภาพแวดลอ้มในการท างาน และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
ไม่มีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน ค่าจ้างและค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่มีความเหมาะสม 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีช่องวา่งมาก ขาดความไวใ้จกนั ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและ
ความมั่นคงขององค์กรท่ีส่งผลต่อความมั่นคงของผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจจะ
เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง คือ ประสบความส าเร็จในงานหรือไดท้  างานให้ประสบความส าเร็จ ไดรั้บ
การยอมรับนับถือจากอาชีพการงานนั้น ๆ ลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย ไม่จ  าเจหรือสนุกสนาน ได้
รับผิดชอบงาน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ มีโอกาสกา้วหน้าเจริญเติบโต ไดเ้รียนรู้มากข้ึน มีความ
เช่ียวชาญมากข้ึน 
    สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549, น. 1997) ไดอ้ธิบาย แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจมีหลาย
แง่มุม ดงัท่ีนักวิชาการหลายท่านเสนอไว ้แต่ทฤษฎีท่ีรู้จกักนัทัว่ไปได้แก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความ



118 

ตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) ท่ีอธิบายไวว้า่ มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการ
มากมายหลายอยา่ง และความตอ้งการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย ความตอ้งการเหล่านั้นจดัล าดบั
ขั้นได ้5 กลุ่ม จากล าดบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสูง ไดแ้ก่ 
     1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย ได้แก่ ความต้องการพื้นฐานในปัจจัยส่ี
เพื่อใหมี้ชีวติอยูร่อด คือ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยัและยารักษาโรค 
     2.  ความตอ้งการความมัน่คง ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 
     3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อน มีกลุ่ม มีคนท่ี
เรารัก ไวว้างใจและรักเรา เพราะธรรมชาติมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม ไม่ชอบอยูโ่ดดเด่ียว 
     4.  ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือ ตอ้งการให้คนอ่ืนเห็นคุณค่าเห็น
ความส าคญัและยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยู ่
     5.  ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวติ บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา (Self-
realization หรือ Self-actualization Needs) โดยใชค้วามสามารถสูงสุด เพื่อให้ประสบความส าเร็จ
ในส่ิงท่ีมุ่งหวงัในชีวิต ผูบ้ริหารจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ีได ้โดยการมอบหมายงานท่ี
ยากและทา้ทายให้ มาสโลว ์ยงัอธิบายเพิ่มเติมอีกวา่ ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะ
ไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป และความตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึง
ผูบ้ริหารตอ้งทราบความตอ้งการของบุคลากรในปัจจุบนัก่อนจึงจะก าหนดแรงจูงใจในอนาคตได ้
    ประไพทิพย ์ลือพงษ์ (2556, น. 103) ได้อธิบายว่า มนุษย์มีความแตกต่างจาก
ทรัพยากรประเภทอ่ืน ๆ เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิต มีจิตใจ ไม่สามารถบงัคบัสั่งการ
เพื่อใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีได ้ดงันั้น ผูน้ าจึงตอ้งสร้างความรู้สึกพึงพอใจและมีการโนม้นา้วจูงใจ
ให้บุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูน้ าและต่อองค์การและยงัจะช่วยให้บุคคลท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความตั้งใจทุ่มเท 
    รติพร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวิรัตน์ (2555, น. 8) ท่ีกล่าวว่า การบริหารจดัการคนดี
และคนเก่ง (Talent Management) นั้น ฝ่ายบุคคลตอ้งมีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพเร่ิมตั้งแต่การ
สรรหาและการระบุคนเก่ง (Talent Identification) การพฒันาและอบรม การจ่ายค่าตอบแทนและให้
รางวลั (Talent Compensation and Rewarding) และการธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) ให้อยู่
กบัองคก์ารในระยะยาวดว้ยการท าใหค้นเก่งเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมกบัเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ
และมีการวดัผลการปฏิบติังานและมีการป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัให้พนกังานรับทราบ สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2556, น. 104) ท่ีกล่าวว่า การธ ารงรักษาทุนมนุษยใ์ห้อยู่กบั
องคก์ารนานท่ีสุด โดยส่งเสริมให้เกิดการพฒันาเรียนรู้ส่ิงใหม่ น ามาปรับใชใ้นการท างานให้ส าเร็จ
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บรรลุเป้าหมายจึงท าให้ได้รับโอกาสในการเติบโตในหน้าท่ีการงาน เล่ือนต าแหน่งตามความ
เหมาะสม แนวทางเหล่าน้ีเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรจงรักภกัดีและธ ารงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนาน 
    Jerome (2013, p. 39) ไดอ้ธิบาย การจูงใจหรือ แรงจูงใจเป็นทฤษฎีทางจิตวิทยา 
(Psychology) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมทุกดา้นของมนุษยท์ั้งทางกาย สังคม กระบวนการทางจิตใจ 
อารมณ์ ความคิด สติปัญญา เพื่อให้สามารถท าความเข้าใจ อธิบาย ท านาย พฒันาและควบคุม
พฤติกรรมด้านต่าง ๆ ของมนุษยไ์ด้ ได้แรงจูงใจจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้บุคคลและองค์การ
บรรลุผลส าเร็จ ดงันั้น ผูบ้ริหารควรทราบวา่อะไรเป็นเหตุท า ใหม้นุษยส์ร้างและรักษาพฤติกรรมนั้น
ไว ้ซ่ึงส่วนใหญ่มาจากสาเหตุภายในตวับุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการด้านต่าง ๆ ซ่ึงเป็นแรงขบัให้
ร่างกายมีพฤติกรรมท่ีมุ่งการบรรลุเป้าหมายหรือสาเหตุจากสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น 
บุคลิกภาพของผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ สวสัดิการ เป็นตน้ 
   จึงสรุปไดว้า่ การจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงแห่งความพยายามอยา่งมีทิศทาง
เพื่อให้ได้มาซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตนต้องการ แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีควบคุมพฤติกรรมของบุคคล 
แรงจูงใจท่ีดีตอ้งสอดคล้องกนัระหว่างเป้าหมายของเทศบาลต าบลและบุคลากรเพื่อให้บุคลากร
กระท าบางส่ิงบางอยา่งอยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ เช่น การเขา้ร่วมกิจกรรมการพฒันาอาชีพ 
ใหก้บัประชาชนทอ้งถ่ิน รักษาผลประโยชน์ต่อส่วนรวม เป็นตน้ แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลมี
ความกระตือรือร้น ความทุ่มเทและความพยายามในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน และท าให้
ผู ้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน อันเกิดจากความส าเ ร็จในงาน การได้รับการยกย่อง                
ไดรั้บผิดชอบในงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทายเหมาะสมกบัระดบัความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้และ
พฒันาตนเองให้สูงข้ึน ดงันั้น องค์การจึงตอ้งท าความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงในความตอ้งการท่ีแทจ้ริง
ของบุคคลจึงจะสามารถจดัให้มีองค์ประกอบเพื่อสร้างแรงจูงใจให้เหมาะสมกบัแต่ละบุคคลได ้
โดยเฉพาะการพฒันาทุนมนุษย์ ควรก าหนดข้ึนอย่างเหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร                
จึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานประสบผลส าเร็จขององคก์ารต่อไป\ 
   3)  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ 
    ชนญัชิดา ประโชริด (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานของเทศบาลต าบล ในพื้นท่ีจงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรผูป้ฏิบติังานของเทศบาลต าบล ในพื้นท่ีจงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และพบว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่งประสบการณ์ท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ส่วนรายได้ท่ีต่างกัน                  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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    นิภา แสงศิริ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญักบัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบติังาน ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุน โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบั
เงินเดือนและสวสัดิการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสถานะของอาชีพ 2) เพศ ระดบัการศึกษา อายุ
ราชการ และรายไดท่ี้แตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่ง ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยั
จูงใจ แต่อายุและประเภทของพนักงานท่ีแตกต่างกันของกลุ่มตวัอย่างมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน จากปัจจยัจูงใจต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 เพศและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั
ของกลุ่มตวัอยา่งไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุน แต่อาย ุประเภทของพนกังาน 
อายรุาชการ รายไดท่ี้แตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุน
ต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 3) การวิเคราะห์ปัจจยั พบว่า แรงจูงใจ ในการปฏิบติังานจาก
ปัจจยัจูงใจ กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักบัการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังาน
ประสบผลส าเร็จ และการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือปฏิบติังานประสบผลส าเร็จมาก
ท่ีสุด 
    วรัิตน์ ศรีธรรมา (2551, น. 192 - 202) ไดว้จิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนักงานส่วนส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จังหวดัร้อยเอ็ด พบว่า พนักงาน                   
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม
อยู่ในระดบัมากเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด จ าแนกตามเพศ และต าแหน่งงาน พบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลท่ีมีเพศ และต าแหน่งต่างกนั แรงจูงใจไม่แตกต่างกนัทาง
สถิติ เม่ือจ าแนกแรงจูงใจตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนต าบลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติตระดบั .05 
    ชูชยั ศรีวรขนัธ์ (2553, น. 28) ไดศึ้กษา ปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน : 
กรณีศึกษาขององค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา ผลการวิจยัพบว่า 
บุคลากรของทอ้งถ่ิน (อบต.) มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก ประสิทธิภาพของการ
ท างานในรอบปีท่ีผา่นมาอยูใ่นระดบัดี ท าให้เห็นวา่ ประสิทธิภาพ การท างานขององคก์ารในรอบปี
ต่อไปจะเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอยูใ่นระดบัปานกลาง 
แสดงให้เห็นว่า บุคลากรในทอ้งถ่ินมีความพึงพอใจ ในการท างานมาก จะส่งผลให้ประสิทธิภาพ
การท างานขององค์การเพิ่มข้ึน แต่จะไม่พึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ
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เท่าท่ีควรและสะทอ้นใหเ้ห็นปัญหาการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ท่ีไม่ไดรั้บ
ความเป็นธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานเก่ียวกบัวิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ตอ้ง
ได้รับการปรับปรุงและแก้ไข เพราะการได้รับเงินค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจส่วนหน่ึงท่ีท าให้
ประสิทธิภาพของการท างาน 
เพิ่มมากข้ึน 
    สมทบ ไศลชยั (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลต าบลจองถนน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีแรงจูงใจสูงท่ีสุด รองลงมา ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้าน
ลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล แรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน อนัดบัสุดทา้ยคือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
    สมพร สิงห์ชยั (2555, น. 45) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการ
ท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอล าลูกกา จงัหวดั
ปทุมธานี ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมมีผลการปฏิบติังานในระดบัดี ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
ในการท างานกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ โดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง 
    Yogesh and Dennis (2003, น. 7) ไดศึ้กษาเร่ือง บทบาทของความผูกพนัและ
แรงจูงใจในการประยุกต์ใช้ระบบการจัดการความรู้  ศึกษาด้านทฤษฎี แนวคิด และการวัด
ความส าเร็จ พบว่า ความผูกพนัและแรงจูงใจของบุคลากรท่ีสามารถเพิ่มมูลค่าให้กับองค์การ 
(Knowledge Workers) จะช่วยลดช่องวา่งในเร่ืองการประยุกตใ์ชค้วามรู้ ได ้เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีจะรู้
ดีว่าเขาควรจะมีความรู้อะไรและน าไปใช้อย่างไร แรงจูงใจท่ีส าคญัจะเป็นเร่ืองเป้าหมายในเร่ือง
คุณค่าต่อตนเอง หรือความส าคญัของบุคคลท่ีส่งผลต่อความสุขและสนุกสนานจากประเด็นการ
บริหารงาน ไดแ้ก่ วธีิการวางแผนงาน การจดัองคก์าร การน าและการควบคุม (POLC) 
   จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการจูงใจ
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นการจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานให้
บรรลุผลส าเร็จ 2) ปัจจยัดา้นการจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารจดัการ 3) ปัจจยัดา้นการจูงใจมี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุนมนุษย ์ในการวจิยัร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ การจูงใจจะส่งผลโดยตรงต่อการ
พฒันาทุนมนุษย ์
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  2.4.3.6  การบริหาร 
  ในดา้นปัจจยัทางการบริหารจดัการนั้น เกิดจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทาง
เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีส่งผลต่อการบริหารงานขององค์การ เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงท่ี
กล่าวมาจะส่งผลต่อวิถีชีวิตของประชาชนในท้องถ่ินด้วย ผูบ้ริหารทุกระดบัของเทศบาลต าบล
จะต้องมีการพฒันาการบริหาร จะต้องมีหน้าท่ีบริหารจดัการให้สอดคล้องกับปัจจยัแวดล้อมท่ี
เป็นอยู่ ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาสภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) และการคาดการณ์ 
(Forecasting) เพื่อให้ผลของการบริหารจดัการเกิดประโยชน์อยา่งย ัง่ยืน ขององคก์ารไดอ้ยา่งบรรลุ
เป้าหมายไดโ้ดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
   1) แนวคิดการบริหารจดัการ 
    วิรัช สงวนวงษว์าน (2547, น. 3) ไดอ้ธิบาย รูปแบบการบริหารมีหลายแนวทางท่ี
คล้ายคลึงกนั หลกัพื้นฐานท่ีมีมายาวนานได้จ  าแนกการบริหารจดัการออกเป็น 4 หน้าท่ี ได้แก่ 
กระบวนการการวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การน า (Leading) และการ
ควบคุม (Controlling) กล่าวคือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     1.  การวางแผน (Planning) นักวิชาการหลายท่านได้ให้ค  านิยามไว้อย่าง
น่าสนใจ เช่น การวางแผน คือ กระบวนการพิจารณาตดัสินใจล่วงหนา้วา่จะท าอะไร อยา่งไร มีการ
ก าหนดวตัถุประสงค ์นโยบาย โครงการและวิธีปฏิบติัเพื่อบรรลุวตัถุประสงคน์ั้น หรือการวางแผน 
คือ กิจกรรมท่ีเก่ียวกบัขอ้เสนอในอนาคต เป็นการประเมินขอ้เสนอต่าง ๆ ท่ีมีเลือกและเก่ียวกบั
วิธีการต่าง ๆ ท่ีจะตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุความส าเร็จของขอ้เสนอนั้น ๆ การวางแผนเป็นเร่ืองของ
ขอ้มูล ความคิดท่ีมีเหตุผลและการควบคุมให้สามารถด าเนินการไดจ้ริง ซ่ึงอาจตอ้งเป็นแผนงานท่ีมี
ความยืดหยุ่นได้ในแต่ละวนั เพื่อให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ ณ ขณะปฏิบติังาน ณัฐวุฒิ โรจน์
นิรุตติกุล (2554, น. 2-5) กล่าวว่า แผนการด าเนินงานดา้นทุนมนุษยแ์บ่งไดเ้ป็นหลายระยะ เช่น 
แผนงานระยะสั้นท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อให้มัน่ใจวา่องค์การมีทรัพยากรมนุษยแ์ละขีดความสามารถ
ขององคก์ารท่ีเพียงพอต่อการขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ได ้ส่วนแผนการด าเนินงานดา้นทุนมนุษยร์ะยะ
ยาวจะเป็นการสร้างความไดเ้ปรียบในทางการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนในอนาคต ประไพทิพย ์ลือพงษ ์
(2556, น. 103) ไดก้ล่าวสนบัสนุนเพิ่มเติมวา่ การวางแผนระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีโดย
ท าการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ในแต่ละต าแหน่งเพื่อน ามาใชก้ าหนดวิธีการสรรหา และการ
คดัเลือกคนได้อย่างเหมาะสมตรงตามความต้องการทั้ งคุณสมบัติ และสามารถท างานได้ตาม
ลกัษณะงานท่ีก าหนด เม่ือได้คนเก่งก็จดัการสร้างทีมงาน (Teamwork) เพื่อร่วมกันแสดงความ
คิดเห็น แลกเปล่ียนขอ้มูล เป็นการเปิดโอกาสใหมี้การแสดงความคิดเห็น แบ่งปันความรู้ระหวา่งกนั
อยา่งมีส่วนร่วม มีการประสานร่วมมือกนั 
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     2.  การจดัองค์การ (Organizing) เป็นการพฒันาโครงสร้างองค์การ ก าหนด
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะสมกบัวตัถุประสงค์ ตลอดจนเป็นการประสานกิจกรรม (Consciously 
Coordinated) ท่ีตอ้งด าเนินการ บุคคลท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบและผูป้ฏิบติังานเขา้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียว มี
การจัดโครงสร้างองค์การ  การจัดกลุ่มงานพร้อมกับแบ่งแยกหน้าท่ีเป็นขอบเขตท่ีเด่นชัด 
(Identifiable Boundary) ขณะเดียวกนัก็เป็นงานท่ีกระท าอย่างต่อเน่ืองโดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะให้
บรรลุเป้าหมายหรือเป้าหมาย (Goals) ของงานร่วมกนั 
     3.  การน า (Leading) เป็นการสั่งการและการจูงใจให้ผูอ่ื้นท างานร่วมกนัอยา่ง
เตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ไปในปัจจยัแวดลอ้ม โดยเฉพาะส่ิง
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเลือกใช้ให้เหมาะสม เช่น บุคลิกภาพ ทศันคติ อารมณ์ ภาวะ
ความเป็นผูน้ า อ านาจ แรงจูงใจและการส่ือสารมาเป็นแนวทางในการน า ส่วนจะใช้ยุทธวิธีใดมาก
หรือนอ้ยก็ข้ึนอยูก่บัภาวะผูน้ าและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน เช่น การส่ือสารแบบทางตรงและแบบสอง
ทางจะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ใชก้ารน าเชิงอ านาจเม่ือเกิดสถานการณ์คบัขนั เป็นตน้ 
     4. การควบคุม (Controlling) เป็นการสั่งการและประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึง
การควบคุมนั้นเป็นกระบวนการตรวจสอบผลการปฏิบติังานขององคก์าร เพื่อให้ผลการปฏิบติังาน
ท่ีไดเ้ป็นไปตามมาตรฐานและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยผูบ้ริหารจะตอ้งก าหนดมาตรฐานท่ีเหมาะสม
เพื่อการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานจริงกับมาตรฐานเหล่าน้ีและด าเนินการแก้ไขเม่ือจ าเป็น 
เน่ืองจากการด าเนินงานขององคก์ารส่วนใหญ่ข้ึนอยูก่บับุคลากร การควบคุมจึงพิจารณาพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีสนบัสนุนการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ดว้ยการมุ่งสนบัสนุนพฤติกรรมท่ีตอ้งการ
และการขดัขวางพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2547, น. 209) ได้อธิบายว่า 
ผลลัพธ์ท่ีได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นสามารถน ามาใช้ก าหนดค่าตอบแทน การ
เปล่ียนแปลงต าแหน่ง การรับปรุงการปฏิบติังาน การจา้งงาน เป็นตน้ ทั้งน้ีควรแจง้ผลลพัธ์ท่ีไดจ้าก
การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) แก่พนกังาน เพื่อให้รับทราบว่า
ตนเองปฏิบติังานอยู่ในระดบัใด สมควรท่ีจะตอ้งมีการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานหรือไม่
เพียงใด 
    Luther Gulick (อ้างถึงใน Robert, 2011) ได้อธิบาย รูปแบบการบริหาร 
POSDCORB ประกอบดว้ย 7 กิจกรรม ไดแ้ก่ 
     1.  P คือ การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององคก์ารวา่
ควรท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์อะไร และจะด าเนินการอย่างไร การวางแผนน้ีช่วยให้ผูบ้ริหาร
สามารถประเมินสภาพแวดลอ้มขององคก์ารไดดี้ 
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     2.  O คือ การจดัองค์การ (Organizing) หมายถึง การจดัตั้งโครงสร้างอ านาจ
เพื่อประสานงานหน่วยท างานยอ่ย ๆ ใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้
     3.  D คือ การสั่งการ (Directing) หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายบริหารมีหนา้ท่ีตดัสินใจ 
นอกจากน้ี ยงัหมายถึงการท่ีหวัหนา้ฝ่ายบริหารตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าขององคก์าร 
     4.  S คือ การบรรจุ (Staffing) หมายถึง หน้าท่ีด้านบริหารงานบุคคล                       
เพื่อฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีและจดัเตรียมบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
     5.  CO คือ การประสานงาน (Co-Ordinating) หมายถึง หน้าท่ีส าคญัในการ
ประสานส่วนต่าง ๆ ของงานใหเ้ขา้กนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
     6.  R คือ การรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานความเคล่ือนไหว 
ต่าง ๆ ภายในองคก์าร 
     7.  B คือ การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง หนา้ท่ีอนัเก่ียวขอ้งกบั 
การวางแผนและการควบคุมดา้นการเงินการบญัชี 
    รติพร ถึงฝ่ัง และ โกศล จิตวิรัตน์ (2555, น. 2) ได้อธิบาย การบริหารการ
เปล่ียนแปลง (Change Management) เป็นความสามารถขององคก์ารในการควบคุมการด าเนินงาน
กระบวนการใหม่ท่ีน ามาใช้ในองค์การเพื่อการพฒันาองค์การและมุ่งสนับสนุนให้บุคลลากร
ประสบผลส าเร็จ โดยสร้างความตระหนักให้ทุกคนเห็นปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและวางกลยุทธ์เพื่อ
บรรเทาความเส่ียงตลอดจนมีการติดตามตรวจสอบผลการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ืองท่ีเน้นเร่ืองการ
พัฒนาคนให้มีศักยภาพเพียงพอท่ีจะน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ อาจเร่ิมต้นการบริหารการ
เปล่ียนแปลงในเร่ืองวิสัยทศัน์ให้ทุกคนมองเห็นวิสัยทศัน์เหมือนกนัเพื่อให้เกิดการปรับเปล่ียน
ทศันคติให้เห็นถึงคุณค่าของการบริหารการเปล่ียนแปลงจนเกิดการปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรม โดย
สรุปการเปล่ียนแปลงก่อใหเ้กิดการพฒันา ทุกองคก์ารในปัจจุบนัจึงตอ้งปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง
อย่างต่อเน่ือง (Continue Change) โดยไม่อยู่ในภาวะหลงตน (Complacency) หมายถึง ความพึง
พอใจกบัความส าเร็จในปัจจุบนัโดยไม่เปล่ียนแปลงตวัเอง ถ้าองค์การไม่เปล่ียนแปลงตวัเองให้
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปองค์การนั้น ไม่อาจอยูร่อดได ้องคก์ารท่ีอยูร่อดและ
เติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยืนจ าเป็นตอ้งมีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift Change) ในการ
บริหารจดัการงานและคนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
    Mihm (2009, p. 3) ไดน้ าเสนอแผนกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษยว์า่ ควรให้ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง พนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) เขา้มีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์เพื่อ
การพฒันาทุนมนุษย์ การส่ือสารและการประยุกต์ใช้กลยุทธ์ท่ีร่วมกันก าหนดข้ึน เพื่อร่วมกัน
พิจารณาทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งมีและตอ้งด าเนินการใหบ้รรลุผลส าเร็จทั้งในปัจจุบนัและ
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อนาคต ในการพฒันาแผนกลยุทธ์นั้นตอ้งระบุตวัเลขท่ีเป็นช่องสวา่ง (Gab in Number) ของแต่ละ
คุณลกัษณะ ทกัษะและสมรรถนะท่ีต้องด าเนินการพฒันาตลอดจนตอ้งมีการบริหาร การจดัการ
ศึกษาและมีการจดัหาปัจจยัส าคญัอ่ืน ๆ ท่ีช่วยสนับสนุนกลยุทธ์ มีการติดตามและประเมินผล
ความกา้วหนา้ของกิจกรรมการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    วนัชยั โกลละสุด (2556, น. 1) ไดเ้สนอแนะขอ้จ ากดัหรืออุปสรรคต่อความส าเร็จ
ของการบริหารงานเพื่อใหผู้บ้ริหารงานไดร้ะมดัระวงั มีดงัน้ี 
     1.  ลกัษณะการส่ือสารในองค์การและระหว่างบุคคลไม่เหมาะสม ลกัษณะ
ทัว่ไปของส่ือท่ีไม่เหมาะสมจะเกิดจาก 
      1.1  การมีขอ้มูลหรือการมีค าสั่งท่ีถ่ายทอดไม่ชดัเจน เป็นผลให้ผูรั้บฟัง
ขอ้มูลหรือไดรั้บค าสั่ง ขาดความเขา้ใจหรือไม่เขา้ใจท าใหน้ าไปสู่การปฏิบติัไดไ้ม่ดี 
      1.2  การรับข่าวสารหรือขอ้มูลเอกสาร ตอ้งมีการตีความ ท าให้การปฏิบติั
เป็นขอ้โตแ้ยง้หรือถกเถียง ผลของการโตแ้ยง้หรือถกเถียง ไม่สามารถน าไปสู่การตดัสินใจไดดี้ท า
ใหค้วามร่วมมือลดลงหรือขาดหายไป 
      1.3  มีผูก่้อกวน อาจเป็นตวัเอกสารท่ีมีการสั่งการขดักนัเองหรือมีผูป้ฏิบติั
ท่ีมีปฏิกิริยาขดัแยง้ช้ีน าการปฏิบติั ผลคือการด าเนินการในเร่ืองต่าง ๆ ลดบทบาทความร่วมมือไป 
      1.4  ทิศทางการส่ือสารของบุคคลในองคก์าร ซ่ึงจะมีการส่ือต่อกนัไดท้ั้ง
ในแนวบนล่าง จากล่างข้ึนบนหรือในแนวระดบัเดียวกนั การส่ือสารแต่ละทิศทางยอ่มส่งผลต่อการ
สั่งการ การตดัสินใจของผูบ้ริหารและเฉพาะบุคคล ดงันั้นผูบ้ริหารควรก าหนดทิศทางการส่ือสารใน
แต่ละเร่ืองไวเ้พื่อใหก้ารส่ือสารขอ้มูลมีประสิทธิภาพส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล 
     2.  พฤติกรรมหรือแรงจูงใจต่อบุคคลไม่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วม เหตุท่ีพฤติกรรม
หรือแรงจูงใจต่อบุคคล ไม่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วมเกิดจาก 
      2.1  การใช้ทฤษฎีแรงจูงใจในการจดักระท าไม่ถูกตอ้ง อาทิ การน าเอา
ความพอใจเป็นหลกั หรือการน าเอาความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นหลกัมาใช้ในกรอบแนวคิดการ
สร้างแรงจูงใจ ซ่ึงอาจส่งผลต่อการโต้แยง้หรือไม่พอใจเกิดข้ึน ท าให้การอยากมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมนั้น ๆ ถดถอยลง  
      2.2  พฤติกรรมของบุคคลมีอคติต่อองคก์าร ยอ่มส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
เพราะถา้บุคลากรเห็นวา่องคก์ารหรือบา้นของตนเองท่ีอยูไ่ม่ดี หรือไม่เหมาะสมแลว้การกระท าใด 
ๆ ยอ่มขดัแยง้และไม่เอ้ือประโยชน์ได ้แต่หากการแกไ้ขบทบาทของบุคลากรให้มีทศันคติดี มีความ
กระตือรือร้น มีสมาธิ มีความรับผิดชอบหรือมีพลงัเพื่องาน กิจกรรมใด ๆ ท่ีเขาเหล่านั้นมุ่งจดัการ
ยอ่มเป็นจุดมุ่งหมายเพื่อการกระท าโดยส่วนร่วมไดง่้าย 
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      2.3  การมีส่วนร่วมของทุกคนในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีไม่มีความ
ขดัแยง้หรือมีความขดัแยง้แต่พร้อมต่อการแก้ไขเปล่ียนแปลง รับผลของการให้ค  าปรึกษาหรือ
ค าแนะน ายอ่มเป็นทิศทางของการอยากมีส่วนร่วม 
     3.  ผูน้ ามีปัญหา เหตุท่ีองค์การไม่สามารถบริหารงานแบบมีส่วนร่วมได้ใน
ระยะเร่ิมตน้ มีผลมาจากผูน้ า เช่น 
      3.1  คนทุกคนมีจุดมุ่งหมายในชีวิตเพื่อความต้องการในปัจจุบนัและ
อนาคตในกรณีต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ มีความเป็นอยู่บนชีวิตท่ีดี (กินดีอยู่ดี) มีความมัน่คง ปลอดภยั ใน
ตนเองและครอบครัว มีความรัก มีหน้ามีตาในสังคม มีการยอมรับยกยอ่งนบัถือและมีความส าเร็จ
ในชีวิต เม่ืออยู่ในองค์การแต่ประสบปัญหากดดนัและไม่ไดรั้บการสนับสนุนจากผูน้ า กลุ่มหรือ
องคก์รยอ่มเกิดปฏิกิริยาโตต้อบและเป็นความขดัแยง้ 
      3.2  การขาดแรงจูงใจในการน าไปสู่ความส าเร็จของงาน เน่ืองจากผูน้ า
ขาดภาวการณ์เรียนรู้ ไม่มีความช านาญ ไม่มีความเช่ือมัน่ตนเองหรือมีโรคภยัเบียดเบียน ฯลฯ                 
ส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลทางจิตใจต่อการมีส่วนร่วมและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
      3.3  ผูน้ าขาดมนุษยสัมพนัธ์ ความรับผิดชอบ หยอ่นคุณธรรมและทกัษะ
การเรียนรู้จากงาน เป็นผลใหไ้ม่สามารถเขา้กบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งดี ท าให้การน าเสนอความตอ้งการ
หรือการตดัสินใจเพื่อกลุ่มหรือส่วนร่วมเป็นไปไดย้ากหรือไม่เหมาะสม 
   สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารเบ้ืองตน้ของทุกแนวคิดไม่ว่าจะเป็น POLC หรือ 
POSDCORB นั้นเป็นการวาดภาพแนวทางการบริหารจากหลกัวิชาการท่ีหลากหลายท่ีช่วยให้
ผูบ้ริหารท างานไดง่้ายข้ึน กระบวนการบริหารงานเหล่าน้ีน ามาประยุกตใ์ชก้บังานพฒันาทุนมนุษย์
ได ้ดงัแนวคิดของ ศิรพงษ ์เศาภายน (2551, น. 208) กล่าววา่ การจดัการทุนมนุษยมี์  
4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การรวบรวมขอ้มูลส าหรับตวัช้ีวดัให้ถูกตอ้งครบถว้น น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์
อย่างเป็นระบบเพื่อจดัท าเป็นรายงานตวัช้ีวดั น ารายงานตวัช้ีวดัมาสรุปผลและน าผลสรุปท่ีไดม้า
วางแผนกลยทุธ์เพื่อการตดัสินใจ จะเห็นไดว้า่ ผูบ้ริหารตอ้งวิเคราะห์และท าความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง
ในเร่ืองทกัษะการปฏิบติัท่ีจ  าเป็นในแต่ละขั้นตอนของการบริหารจดัการซ่ึงตอ้งมีการน าเขา้ขอ้มูล
หรือทรัพยากรเขา้ไปในแต่ละขั้นตอน จึงจะท าให้เกิดการแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ การ
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรหลีกเล่ียงการบริหารงานท่ีขาดความ
ต่อเน่ือง ขาดความมุ่งมัน่ตั้งใจ ซ่ึงท าใหอ้งคก์ารเกิดปัญหาสะสมหรือไม่มีการแกไ้ขปัญหาท่ีตน้เหตุ 
แนวทางหน่ึงของการแกไ้ขปัญหาน้ีคือ การคดัเลือกคนท่ีเหมาะสมมาร่วมท างานและขยายผลจาก
คนกลุ่มท่ีมีศกัยภาพน้ีไปสู่ทุกคนในองคก์าร (จ าลกัษณ์ ขุนพลแกว้. 2555, น. 5) จนเกิดแนวร่วมท่ี
ทรงพลงั ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งมีผูบ้ริหารท่ีมีทกัษะท่ีเช่ียวชาญดา้นการบริหารงาน 
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   2) งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ 
    อณัชฌา เดชเส้ง (2547) ไดศึ้กษายุทธศาสตร์การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ศึกษากรณี องค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย 1) เง่ือนไขท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหาร 2) เง่ือนไขดา้นบุคลากร 3) เง่ือนไขดา้นประชาชน 4) เง่ือนไขดา้นงบประมาณ 
และ 5) เง่ือนไขดา้นสถานท่ีตั้ง ส าหรับยุทธศาสตร์การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย 4) ยทุธศาสตร์ คือ 1) ยุทธศาสตร์ร่วมดว้ยช่วยกนั (การมีส่วนร่วม) 
2) ยุทธศาสตร์ลูกโซ่ (การบริหารงานเป็นทีม) 3) ยุทธศาสตร์ถึงลูกถึงคน (การเขา้ถึงประชาชน) 
และ 4) ยทุธศาสตร์เกาใหถู้กท่ีคนั (การแกปั้ญหาใหต้รงจุด)  
    ประเทือง หงสรานากร (2553, น. 61 - 66) ได้ศึกษาโครงการการวิจยัชุมชน
ตน้แบบเร่ืองงานดูแลเยาวชน ขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งแต้ อ าเภอเมือง จงัหวดัยโสธร 
ประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีก่อให้เกิดส าเร็จของการด าเนินพนัธกิจดีเด่นขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลทุ่งแต ้ได้แก่ วิธีการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งแต ้คือ ความจริงใจ 
ความบริสุทธ์ิใจ การท างานท่ีไม่เป็นหน้าท่ีหรือนโยบายหากแต่ท าเพื่อประชาชนจริง ๆ ไม่เป็นไป
เพื่อลาภ ยศ สรรเสริญ แต่เป็นการเอาใจใส่แก่ประชาชนทุกกลุ่ม ทุกวยั โดยให้คนเห็นเองรู้เองจาก
การกระท าของฝ่ายบริหาร 
    วิวฒัน์ หามนตรี (2554) ได้ศึกษาการพฒันารูปแบบการจดัท าแผนพฒันาแบบมี
ส่วนร่วมขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัอ่างทอง ผลของการศึกษา พบวา่ องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในจงัหวดัอ่างทอง จดัท าแผนตามกระบวนการและปฏิบติัการจดัท าแผนตามระเบียบ
ของกระทรวงมหาดไทย แต่ยงัขาดการด าเนินการเชิงคุณภาพ ขาดความรู้ และขาดขอ้มูลเชิงลึกใน
การจัดท าแผน ขาดวิสัยทัศน์การท าแผนยุทธศาสตร์ของชุมชนและขาดการบูรณาการแผน
ยทุธศาสตร์ชุมชนเขา้กบักระบวนการท าแผนขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
    ณัฐพชัร์ สถิตพรธนชยั และปรีชา หงษ์ไกร (2555, น. 68, 70) ศึกษาระดบั การ
บริหารจดัการท่ีดีท่ีมีผลต่อการบริหารการพฒันาขององค์การบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีบริเวณ
ชายแดนไทย-พม่า ผลการศึกษาพบวา่ การบริหารจดัการท่ีดีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ี
บริเวณชายแดนไทย-พม่า โดยรวมมีการปฏิบติัถ่ายทอดเรียนรู้ทั้งองคก์าร เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
ตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย อนัดบัแรก คือ ดา้นหลกัความคุม้ค่า ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารความคิดเห็นในประเด็น
การบริหารจดัการท่ีดี ดา้นหลกัความพร้อมรับผิด เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย อนัดบั
แรก คือ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการสร้างเสริมค่านิยมใหม่ ท่ีเน้นเร่ืองการบริหารงานท่ีดี มี
ความเป็นวิชาชีพให้กบับุคลากร รองลงมา คือ มีมาตรการก ากบัดูแลการด าเนินงาน โดยสามารถ
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รักษากรอบการด าเนินงานไวไ้ดอ้ยา่งต่อเน่ือง และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ไม่มีบุคลากรท่ีกลา้
แสดงออกถึงความรับผดิชอบจากการกระท าของตน 
    ปริญญา สร้อยทอง และสมศกัด์ิ ศรีสันติ (2555, น. 95 - 96) วิจยัเร่ือง การศึกษา
รูปแบบการบริหารจดัการเทศบาลท่ีดีในประเทศไทย เป็นการวิจยัและพฒันา เพื่อสร้างรูปแบบ
บริหารจดัการทอ้งถ่ินท่ีดีในประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่ รูปแบบการบริหารจดัการเทศบาลท่ีดีมี
ความเหมาะสมมากท่ีสุดได้แก่ การก ากบัดูแลเทศบาล โดยองค์การของตนเอง เป็นรูปแบบท่ีมี
แนวคิดของการปกครองตนเองท่ีเปิดโอกาสให้ชุมชนทอ้งถ่ินไดจ้ดัตั้งโครงสร้างระบบภายในของ
องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นของตนเอง โดยตนเอง และเพื่อตนเองมีอิสระในการดูแลชีวิต
ความเป็นอยูแ่ละสามารถจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อตอบสนองต่อปัญหาและความจ าเป็นภายในชุมชน
ของตนเอง ภายใตม้าตรฐานของทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง ประเด็นส าคญัท่ีแสดงให้เห็นถึงจุดเด่นของ
รูปแบบการก ากบัดูแลเทศบาลโดยองคก์ารของตนเอง เป็นรูปแบบท่ีองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินมี
อ านาจในการตดัสินใจในกลไก การตรวจสอบไดโ้ดยตรง ซ่ึงท าให้กลไกการตรวจสอบสามารถ
ด าเนินไปไดอ้ย่างรวดเร็ว และสามารถแกไ้ขปัญหาอุปสรรคไดอ้ยา่งตรงจุด ทั้งน้ีจึงท าให้องค์การ
สามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองไดดี้ยิ่งข้ึน แต่รูปแบบการบริหารจดัการท่ีมีความเป็นไปไดใ้น
การน าไปปฏิบติัจริงมากท่ีสุด ไดแ้ก่ รูปแบบการก ากบัดูแลเทศบาล โดยระบบคุณภาพ เป็นรูปแบบ
ท่ีมีแนวคิดของการบริหารจดัการควบคุมก ากบัภาครัฐสมยัใหม่ท่ีเป็นบูรณาการแบบแผนควบคุม
การตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการบริหารจดัการทอ้งถ่ิน ภายใตม้าตรฐานในการจดัการโดย
ระบบคุณภาพ ซ่ึงไดแ้ก่ การควบคุมคุณภาพ การประเมินคุณภาพ และการบริหารคุณภาพประเด็น
ส าคญัท่ีแสดงให้เห็นถึงจุดเด่นของรูปแบบการก ากับดูแลเทศบาล โดยระบบคุณภาพ คือ เป็น
รูปแบบท่ีมีกรอบการด าเนินงานในการตรวจสอบท่ีชดัเจนและครอบคลุมการด าเนินงานในทุกส่วน 
ไม่วา่จะเป็นดา้นงบประมาณ ดา้นบุคลากรและดา้นการบริหารงานในภาพรวมขององคก์าร โดยเนน้
การบูรณาการการตรวจสอบท่ีอาศัยการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวข้อง ทั้ งภาครัฐ 
ภาคเอกชน รวมถึงภาคประชาชน อน่ึงไม่ว่าในการน ารูปแบบใดไปประยุกต์ใช้จริงนั้ น มี
ขอ้เสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญวา่ ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการน ารูปแบบไปปฏิบติัควรเป็นผูบ้ริหารและ
บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งของเทศบาล และควรเปิดโอกาสใหภ้าคประชาชนและภาคประชาสังคมเขาไปมี
ส่วนร่วมในการตรวจสอบประเมินผล รวมทั้งการออกแบบกลไกการตรวจสอบท่ีมีความชดัเจนตาม
กรอบโครงสร้างการท างานและกรอบอ านาจหนา้ท่ีในการด าเนินงานของเทศบาลอยา่งต่อเน่ือง 
    พีรพศั โห้ถนอม (2556, น. 1) ศึกษาเร่ืองการมีส่วนร่วมของพนักงานในการ
บริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไร่ขิง จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบวา่ การบริหารงาน
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไร่ขิง ควรท าให้แผนงานมีความต่อเน่ือง ตอ้งมีการบรรจุและแต่งตั้ง
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บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ในต าแหน่งท่ีมีความส าคญัต่อการท างานขององคก์าร ผูบ้ริหาร
ขององค์การควรมีความเข้าใจ มีคุณธรรม โปร่งใส และให้อิสระในการท างาน จะท าให้การ
ด าเนินงานภายในองคก์ารเป็นไปอยา่งราบร่ืน 
    Bennet and O’Brien (1994, pp. 41 - 49) ไดศึ้กษาอุปสรรคของการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการจดัการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลง
ในองคก์าร ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ขององคก์ารและบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกบัแนวทางการด าเนินงานใน
อนาคต ซ่ึงตอ้งมีทิศทางท่ีชดัเจนวา่จะมุ่งไปทางใด เพื่อจดัเตรียมความรู้ให้สามารถผลกัดนัองคก์าร 
ไปสู่วสิัยทศัน์ในอนาคตได ้
   สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 
1) ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานและการด าเนินงานท่ีมี
ประสิทธิภาพขององค์การ 2) ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการมีส่วน
ร่วม 3) ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาทุนนุษย ์ในการวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้จิยัคาดวา่ การบริหารจดัการจะส่งผลโดยตรงต่อการพฒันาทุนมนุษยข์อง องคก์ารได ้
  2.4.3.7 การมีส่วนร่วม 
  ในปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จในการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
องค์การ โดยมีการบริหารคนให้เขา้ใจถึงความร่วมมือในการท างานร่วมกนัในฐานะเป็นหุ้นส่วน
ไม่ใช่เป็นนายจา้งลูกจา้ง กระบวนการมีส่วนร่วมจึงควรน ามาใชใ้นการด าเนินงานขององคก์าร โดย
มีรายละเอียด ดงัน้ี 
   1) ความหมายและกระบวนการมีส่วนร่วม 
   นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการมีส่วนร่วม ดงัน้ี 
    ยวุฒัน์ วฒิุเมธี (2531, น. 31) ไดก้ล่าวถึง การมีส่วนร่วมของประชาชน คือ การให้
ประชาชนเขา้มาท ากิจกรมให้มากท่ีสุด เพื่อให้เขาไดเ้ป็นผูต้ดัสินใจลงมือท างานตามท่ีเขาไดต้วัสิน
ใจดว้ยตนเอง ซ่ึงจะเป็นการท าใหเ้ขาไดป้ฏิบติัตามความสนใจและความตอ้งการ การท่ีเขาไดเ้ขา้มา
มีส่วนร่วมในโครงการนั้นจะท าใหเ้ขาพฒันายิง่ข้ึน 
    นิธิ เอียวศรีวงศ ์(2532, น. 24) ไดใ้ห้ความเห็นวา่การพฒันาท่ีจะเป็นผลดี และเป็น
ธรรมนั้นประชาชนตอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันา นับตั้งแต่ระยะเร่ิมตน้ของการก าหนดเป้าหมาย 
และแผนวางการพฒันา ซ่ึงการพฒันาดังกล่าวย่อมต้องโอนอ่อนต่อความแตกต่าง ของท้องถ่ิน 
ตลอดจนแนวทางการพฒันายอ่มตอ้งอยูภ่ายใตก้ารควบคุมและ การตดัสินใจของประชาชนเจา้ของ
ทอ้งถ่ินอยา่งมาก 
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    ดุษฎี อายวุฒันะ และคณะ (2535, น. 7) ไดส้รุปการมีส่วนร่วมของประชาชน 
เป็นการให้โอกาสประชาชนเข้าร่วมในการด าเนินงาน ตั้ งแต่กระบวนการเบ้ืองต้นจนถึง
กระบวนการส้ินสุดโดยท่ีการเขา้มามีส่วนร่วมอาจจะเขา้ในขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึง หรือครบวงจรก็
ได ้การเขา้ร่วมมีทั้งรายบุคคล หรือองคก์ร ซ่ึงมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัเพื่อด าเนินการพฒันาและ
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีตอ้งการโดยผา่นกลุ่มหรือองคก์ร เพื่อให้บรรลุถึงการเปล่ียนแปลงท่ีพึง
ประสงค ์
    สุจินต ์ดาววรีะกุล (อา้งถึงใน พิษณุวตัร วรรณะกุล. 2538, น. 32) ไดใ้หค้วามหมาย
ของการมีส่วนร่วมของประชาชนวา่ การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการกระท า 
ท่ีประชาชนมีความสมคัรใจเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดการเปล่ียนแปลง เพื่อตวัประชาชนโดย
ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อตนเอง และมีส่วนร่วมด าเนินการเพื่อให้บรรลุ
ว ัตถุประสงค์ดัง ท่ีปรารถนา  หรือท่ีตั้ งไว้ทั้ ง น้ีต้องมิใช่เป็นการก าหนดกรอบแนวคิดจาก
บุคคลภายนอก 
    ชินรัตน์ สมสืบ (2539, น. 21) ได้ให้ความหมายการมีส่วนร่วม หมายถึง การ
ท างานร่วมกลุ่มเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ดว้ยความร่วมมือ ร่วมใจโดยการกระท าการดงักล่าว ใน
หว้งเวลาและล าดบัเหตุการณ์ท่ีทรงประสิทธิภาพ คือ ถูกจงัหวะเวลาเหมาะสมกบังานท่ีท าดงักล่าว
ดว้ยความรู้สึกผกูพนัใหป้ระจกัษว์า่เช่ือถือได ้
    ยุพาพร รูปงาม (2545, น. 5) การมีส่วนร่วม (Participation) คือ เป็นผลมาจากการ
เห็นพอ้งกนัในเร่ืองของความตอ้งการและทิศทางของการเปล่ียนแปลงและความเห็นพอ้งตอ้งกนั 
จะตอ้งมีมากจนเกิดความคิดริเร่ิมโครงการเพื่อการปฏิบติั เหตุผลเบ้ืองแรกของการท่ีมีคนมารวมกนั
ได ้ควรจะตอ้งมีการตระหนกัวา่ปฏิบติัการทั้งหมดหรือการกระท าทั้งหมดท่ีท าโดยกลุ่มหรือในนาม
กลุ่มนั้น กระท าผ่านองค์การ (Organization) ดงันั้นองค์การจะตอ้งเป็นเสมือนตวัน าให้บรรลุถึง
ความเปล่ียนแปลงได ้
    จินตวร์ี เกษมสุข (2554, น. 1) กล่าววา่ การมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้บุคคล
ไดมี้ส่วนช่วยเหลือระหว่างกนัด้วยจิตใจและอารมณ์ของแต่ละบุคคลในการร่วมคิด ร่วมวางแผน 
ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติังานและร่วมรับผิดชอบในด้านต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อส่วนรวมในการ
บริหารจดัการ เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของสังคม 
    Singh (2008, p. 243) กล่าววา่ ในสถานการณ์กลุ่ม (Group Situation) การมีส่วน
ร่วมเก่ียวขอ้งกบัจิตใจและอารมณ์ (Mental and Emotional Involvement) ของบุคคล อนัเป็นเหตุเร้า
ใจใหร่้วมรับผดิชอบกบักลุ่ม ร่วมกระท าการจนบรรลุจุดหมายของกลุ่ม 
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   Kandil (2013, p. 11) ได้ให้ความหมายการมีส่วนร่วม ว่าเป็นกระบวนการ
ปรึกษาหารือร่วมมือกนั เพื่อวิเคราะห์หรือช้ีวดัตวัปัญหา และการระบุกลุ่มผูมี้ส่วนไดเ้สียให้ชดัเจน 
(Identify Apecific Stakeholders) โดยสมาชิกท่ีมีส่วนไดเ้สียจะตอ้งเขา้มาร่วมกนัตดัสินใจ จดัล าดบั
ความส าคญัของปัญหาและหาวธีิแกปั้ญหา ลงมือปฏิบติัและการประเมินผลกิจกรรมท่ีไดท้  าไปแลว้ 
หลังจากนั้นก็เร่ิมก าหนดปัญหาและวางโครงการใหม่เป็นวงจรเช่นน้ีไปเร่ือย ๆ สอดคล้องกับ
แนวคิดของ กรมป่าไมแ้ละน ้า 
   สรุปไดว้่า การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การ
ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ร่วมกนัคิด ร่วมท า ร่วมแบ่งปันผลประโยชน์และร่วมติดตาม
และประเมินผล (วรเจตน์ ภาคีรัตน์, 2549, น. 130) เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวโ้ดย
กระบวนการการมีส่วนร่วมมี 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
    1.  การตดัสินใจ (Decision Making) เป็นขั้นตอนริเร่ิมการพฒันาโดยมุ่งคน้หา
ปัญหาและสาเหตุของปัญหา ก าหนดความตอ้งการและการจดัล าดบัความส าคญัของปัญหา หรือมี
ส่วนร่วมในการก าหนดความตอ้งการของกลุ่ม การตดัสินใจน้ีจะใชใ้นกระบวนการอ่ืน ๆ ของการมี
ส่วนร่วมดว้ย 
    2.  การด าเนินการ (Implementation) ซ่ึงหมายรวมถึงการวางแผนการพฒันาดว้ย 
ขั้นตอนน้ีเป็นการก าหนดนโยบายและวตัถุประสงคข์องโครงการ ก าหนดวิธีการและแนวทางการ
ด าเนินงานตลอดจนก าหนดทรัพยากร แหล่งทรัพยากรท่ีจะใชแ้ละเป็นการแบ่งความรับผิดชอบตาม
ความสมคัรใจ เช่น การช่วยเหลือทรัพยากร วสัดุอุปกรณ์ หรือเขา้ร่วมบริหารงานและประสานงาน 
และการประสานงานขอความช่วยเหลือจากบุคคลหรือองคก์าร 
ต่าง ๆ เป็นตน้ 
    3.  การรับประโยชน์ (Benefits) การมีส่วนร่วมในขั้นการรับประโยชน์จาก การ
พฒันา เป็นขั้นตอนท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการรับประโยชน์ท่ีพึงไดรั้บจากการพฒันาหรือยอมรับ
ประโยชน์อนัเกิดจากการพฒันาทั้งดา้นวตัถุและจิตใจ  
   Chandrasekkharan Behr et al. (2012, น. 6) and Riccardo and secco (2010, p. 5) 
กล่าวว่า การรับประโยชน์จากการมีส่วนร่วมเป็นส่ิงท่ีก าหนดข้ึนมาเพื่อให้พิเศษแก่บุคคลเพื่อ
กระตุ้นจูงใจ ประโยชน์ท่ีก าหนดให้มีหลายรูปแบบ เช่น อาจจะเป็นของขวญั เงินจูงใจ ก าไร 
ตลอดจนประโยชน์ท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น โอกาส ค าชมเชย การไดรั้บบริการท่ีดี เป็นตน้ 
    4. การประเมินผล (Evaluation) เป็นการแสดงความเห็น (Views) ความชอบ 
(Preferences) และความคาดหวงั (Expectations) ของสมาชิกในกลุ่ม ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการ
แปรเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลได ้เช่น การประเมินวา่ การพฒันาท่ีไดก้ระท าไปแลว้นั้นส าเร็จตาม
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วตัถุประสงคเ์พียงใด ซ่ึงการประเมินอาจปรากฏในรูปของการประเมินยอ่ยเป็น ระยะ ๆ หรือกระท า
ในรูปของการประเมินผลรวม ซ่ึงเป็นการประเมินผลสรุปรวบยอด 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีบุคลากรของเทศบาล
ต าบล ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมการพฒันาทุนมนุษยข์องเทศบาลต าบล ทั้งในลกัษณะท่ีเป็น
ทางการ ไม่เป็นทางการ ด้านการตัดสินใจ การด าเนินงานการได้รับผลประโยชน์และการ
ประเมินผลการด าเนินงาน 
   2) งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วม 
    เอกภพ กองศรีมา (2550) ศึกษาความเป็นธรรมาภิบาลในการบริหารงานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลและเทศบาลต าบล ศึกษากรณี, น. องคก์ารบริหารส่วนต าบล และเทศบาล
ต าบลในเขตอ าเภอตาลสุม จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่าความเป็นธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลและเทศบาลต าบล ในมุมมองของคณะผูบ้ริหาร สมาชิก
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล/สภาเทศบาล และเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ความ
เป็นธรรมาภิบาลในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในมุมมองของผูป้ระเมินท่ีเป็น
คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล/ สภาเทศบาล และเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานเป็น
รายด้าน เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้ดงัน้ี ด้านหลกัการมีส่วนร่วม ด้านหลกัความ
โปร่งใส ดา้นหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัความรับผิดชอบ ดา้นหลกัความคุม้ค่า ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 
ดา้นหลกันิติธรรม เม่ือท าการทดสอบสมมติฐาน ไดผ้ลดงัน้ี สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผู ้
ประเมินท่ีเป็นคณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล/ สภาเทศบาลและเจา้หน้าท่ีท่ี
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน สังกดัหน่วยงานและสังกดัส่วนท่ีแตกต่างประเมิน
ความเป็นธรรมาภิบาลในการบริหารงานขององค์การสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลและ
เทศบาลต าบลไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้พิจารณาเป็นรายดา้น พบความแตกต่างเม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา ในดา้นหลกัความ
คุม้ค่า จ  าแนกตามสังกดัส่วนมากพบความแตกต่าง ในดา้นหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม
และดา้นหลกัความรับผดิชอบ 
    ประเทือง หงสรานากร (2553, น. 61 - 66) ได้ศึกษาโครงการการวิจยัชุมชน
ตน้แบบเร่ืองงานดูแลเยาวชนขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งแต้ อ าเภอเมือง จงัหวดัยโสธร 
ประเทศไทย พบว่า ปัจจยัส าคญัท่ีก่อให้เกิดผลส าเร็จของการด าเนินพนัธกิจดีเด่นขององค์การ
บริหารส่วนต าบลทุ่งแต ้ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในสังคมองคก์ารภาคีท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ระหวา่ง องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งแต ้หน่วยงานภาครัฐและสถาบนัดา้นวชิาการ เช่น  
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มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ให้การอบรมเร่ือง เศรษฐกิจพอเพียง มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี ให้การอบรมเร่ือง ทรัพยากรธรรมชาติและสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและกระทรวงพฒันา
สังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ไดใ้ห้ค  าแนะน าและความรู้เร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยผ์า่น
หน่วยงานท่ีเรียกวา่ “พฒันาสังคม 44” เป็นสาขาของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของ
มนุษย ์ซ่ึงเป็นเงินงบประมาณสายตรง ไม่ผา่นผูว้า่ราชการจงัหวดั ท างานร่วมกนัดว้ยขั้นตอนท่ีง่าย
กวา่เดิม มีการท าบนัทึกช่วยจ าหรือ MOU ผลประโยชน์ท่ีประชาชนไดรั้บจะไม่ใช่เร่ืองการกะเกณฑ ์
หากแต่เป็นการระดมความคิดเห็นของชาวบา้น มีการตกลงร่วมกนั จนน าไปสู่การปฏิบติัจริง 
    วิวฒัน์ หามนตรี (2554) ได้ศึกษาการพฒันารูปแบบการจดัท าแผนพฒันาแบบมี
ส่วนร่วมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัอ่างทอง ผลของการศึกษา พบวา่ ปัจจยัสนบัสนุน
การท าแผนพฒันาแบบมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ การเรียนรู้การท างานร่วมกนั การส่ือสารประชาสัมพนัธ์ 
คุณภาพของผูน้ าชุมชน การมีเครือข่ายบุคคลและเครือข่ายองค์การพฒันารูปแบบการจดัท าแผน
แบบมีส่วนร่วม ใช้วิธีการ 7 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) ขั้นเตรียมการ 2) ขั้นการเรียนรู้ร่วมกัน            
3) ขั้นส ารวจและเก็บขอ้มูล 4) ขั้นวิเคราะห์ขอ้มูล 5) ขั้นยกร่างแผน 6) ขั้นประชาพิจารณ์แผนและ
ไดแ้ผน 7) ขั้นติดตามและประเมินผล ทั้งน้ีการจดัท าแผนพฒันาทั้ง 7 ขั้นตอนตอ้งมาจากปัญหาท่ี
แทจ้ริงตามบริบทของชุมชน ปัจจยัสนบัสนุนเขา้ใจประชาชน แกนน าชุมชน ผูน้ าทอ้งถ่ินมีส่วน
ร่วม ได้รับการสนับสนุนจากองค์การบริหารส่วนต าบล ตลอดจนองค์การภายนอก และมีการ
ส่ือสารประชาสัมพันธ์เพื่อให้ความรู้ความเข้าใจขั้นตอนในการจัดท าแผน การน ารูปแบบ
แผนพฒันาแบบมีส่วนร่วมไปทดลองปฏิบติั พบวา่ ผูมี้ส่วนร่วมไดป้ฏิบติัตามขั้นตอนการท าแผน 
ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนั ไดแ้ผนพฒันาตน้แบบท่ีมาจากปัญหาของชุมชน การเรียนรู้ร่วมกนัท า
ใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจ ตระหนกัถึงความส าคญัของการจดัท าแผนพฒันาอยา่งมีคุณภาพและเห็น
ความส าคญัของการเก็บและรวบรวมขอ้มูลเพื่อการจดัท าแผน 
    ศุภวฒัน์ พิกุลศรี (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง การมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัท า
แผนพฒันาท้องถ่ินของเทศบาล ต าบลนิคมค าสร้อย อ าเภอนิคมค าสร้อยจงัหวดัมุกดาหาร ผล
การศึกษาพบว่า 1. ระดับการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของเขต
เทศบาลต าบลนิคมค าสร้อย โดยภาพรวมทั้ง 4 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์ รองลงมา ไดแ้ก่ การมีส่วนในการ
ด าเนินการหรือปฏิบติัการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
ตามล าดบั 2. ขอ้เสนอแนะส าหรับส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัท าแผนพฒันา
ทอ้งถ่ินของเทศบาลต าบลนิคมค าสร้อย อ าเภอนิคมค าสร้อยจังหวดัมุกดาหาร ท่ีส าคญัคือ 2.1 
เทศบาลควรเปิดโอกาสให้ประชาชนไดน้ าเสนอแผนงาน โครงการกิจกรรม และให้เขา้ร่วมในการ
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วางแผนพฒันาทอ้งถ่ินกบัเทศบาลให้มากยิ่งข้ึน 2.2 เทศบาลควรให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมใน
การรับจา้งเหมาโครงการหรือกิจกรรมท่ีเทศบาลไดด้ าเนินการให้บริการกบัประชาชน 2.3 เทศบาล
ควรให้ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการปรับปรุงระบบบริหารงานและการพฒันาของเทศบาล
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 2.4 เทศบาลควรให้ความส าคญัในการจดัท าแผนงานหรือ
โครงการท่ีเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองอุปโภค บริโภค เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์ ในการประกอบอาชีพของ
กลุ่มแม่บา้น กลุ่มสตรี หรือแจกจ่ายใหก้บัประชาชนใหม้ากข้ึน 2.5 เทศบาลควรให้ประชาชนไดเ้ขา้
มามีส่วนร่วมในการควบคุม ดูแล การใชท้รัพยสิ์นของเทศบาล 
    พีรพศั โห้ถนอม (2556, น. 1) ศึกษาเร่ืองการมีส่วนร่วมของพนักงานในการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลไร่ขิง จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัแห่ง
ความส าเร็จของการบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลไร่ขิงแบบมีส่วนร่วม คือ คณะผูบ้ริหารมี
วิสัยทศัน์กวา้งไกลและให้อ านาจพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในการท างานอย่างเต็มศกัยภาพ ท าให้งาน
โครงการต่าง ๆ สามารถส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี คณะผูบ้ริหารและสภาไม่มีความขดัแยง้กนั ท าให้การ
ท างานประสบความส าเร็จ 
    อารมณ์ ทางตะคุ (2556) ศึกษาเร่ือง การบริหารงานเทศบาลโดยเจา้หน้าท่ีมีส่วน
ร่วม เทศบาลต าบลบวัใหญ่ จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาพบวา่ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม
นั้น คณะผูบ้ริหารตอ้งมีความตั้งใจจริงและกล้าเปล่ียนแปลงจึงจะท าให้เกิดวฒันธรรมองค์ท่ีดี 
พนักงานเทศบาลควรให้ความร่วมมือในการท างานและเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานของ
เทศบาลอยา่งต่อเน่ือง 
    เสาวรัตน์ บุญวงศ ์(2556, น. 5) ศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์
ของเทศบาลต าบลบางเหรียง อ าเภอควนเนียง จงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบว่า พนกังานเขา้มามี
ส่วนร่วมนากรพฒันาความรู้นอ้ย ไม่มีเวลาเขา้รับการพฒันา ดงันั้นวิธีการแกปั้ญหาดงักล่าวคือ การ
ก าหนดพนัธกิจการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลบางเหรียง คือ การเสริมสร้างการมี
ส่วนร่วมในการพฒันาความรู้ ทกัษะการท างานและการส่งเสริมการท างานเป็นทีมซ่ึงปัจจยัเล่าน้ี
ช่วยให้การพฒันาคนประสบความส าเร็จ กิจกรรมท่ีควรจดัข้ึนได้แก่ การมีส่วนร่วมในโครงการ
ฝึกอบรมภาวะผูน้ า การท างานเป็นทีม การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมในเวที
แลกเปล่ียนเรียนรู้ของภาคีเครือข่าย 
   จึงสรุปได้ว่า ปัจจยัการมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดงัน้ี 1) ปัจจยัการมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด 2) ปัจจยัการมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาทุนมนุษย ์ในการ
วจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัคาดวา่ การมีส่วนร่วมจะส่งผลโดยตรงต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์าร 
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  2.4.3.8. ความผูกพนัในงาน 
  ในการศึกษาปัจจยัดา้นความผกูพนัในงานนั้นเป็นการศึกษาในเชิงลกัษณะเป็นนามธรรม
และเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวระหว่างส่ิงสองส่ิง โดยเฉพาะระหว่างบุคคลและองค์การ หากองค์การ
สามารถท าใหบุ้คลากรเกิดความรักความผกูพนัหรือรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงานและองคก์ารได ้ยอ่ม
ท าใหบุ้คลากรปรารถนายงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป โดยจะทุ่มเทความสามารถในการ
ปฏิบติังานอย่างเต็มศกัยภาพ ผูบ้ริหารจึงต้องให้ความส าคญัในการสร้างความสนใจและความ
ผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความผกูพนัในงานมากยิง่ข้ึน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
   1) แนวคิดและความส าคญัของความผกูพนัในงาน 
   แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัท่ีเป็นท่ีรู้จกัและนิยมใชเ้ป็นแนวทางการศึกษาวจิยัไดแ้ก่ 
แนวคิดของ Steers (1977, p. 48) ท่ีกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น
ของความเป็นหน่ึงเดียวกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของ Steers ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
    1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ขององคก์าร 
    2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร 
    3.  ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
   โดยสรุปกล่าวได้ว่า ความผูกพนัในงาน หมายถึง ความเก่ียวข้องกนัในทิศทางท่ีดี
ระหวา่งบุคลากรกบัเทศบาลต าบล ท่ีแสดงใหเ้ห็นในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีจะผลกัดนัให้บุคลากรเต็มใจท่ี
จะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์าร เช่น ความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัท่ีจะร่วมกนัท ากิจกรรม 
   2) งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัในงาน 
    เสาวนีย ์อวยผล (2550) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจกบัความผกูพนัขององคก์าร
ของพนกังานระดบัปฏิบติังาน กรณีศึกษาบริษทัผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ 
แรงจูงใจในการท างานรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนความผกูพนัในองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุอายกุารท างาน เขตท่ีพกัอาศยั 
และสภาพการจา้งงานของพนกังานระดบัปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลใหร้ะดบัแรงจูงใจแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
อายกุารท างาน และสภาพการจา้งท่ีแตกต่างกนั มีผลให้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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    อรุทยั จนัทร์แช่มช้อย (2551) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลเวียงยอง อ าเภอเมือง จงัหวดัล าพูน ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาคือ มีความปรารถนาอยา่งแรง กลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ารและมีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร นอกจากน้ียงัพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา
และระยะเวลาท างานในองคก์ร นบัตั้งแต่บรรจุเขา้ท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบลเวยีงยอง อ าเภอเมือง จงัหวดัล าพนู  
    มณัฑนา ดุลยนิษกะ (2552) ไดท้  าการวิจยั ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองค์การของบุคลากร, น. กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 26-35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาเอก ปฏิบติังานเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัยสายงานวิชาการ ภาควิชาเคมี และระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากว่า 10 ปี 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นความทา้ทายของงานดา้นความมีอิสระในการท างาน 
และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารอยูใ่นระดบัมาก ประสบการณ์จากการท างานของกลุ่มตวัอยา่ง 
ด้านความพึ่ งพิงได้ขององค์กรและด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ส่วนด้าน
ความส าคญัของตนต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง ความผูกพนัต่อองค์การจ าแนกเป็นรายด้าน 
ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องค์การอยู่ในระดบัมาก ส่วนทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร ดา้นความพึ่งพิงไดข้ององคก์ารและดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
    ภทัรพล กาญจนปาน (2552) ไดศึ้กษาจริยธรรมในองคก์รของพนกังานการประปา
นครหลวงและผลการด าเนินงานของประปานครหลวง ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานการประปานคร
หลวงมีความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศดา้นจริยธรรม โดยรวมดา้นแนวคิดท่ีมุ่งองคก์ร ดา้นแนวคิด
ท่ีมุ่งเน้นพนักงานและด้านเน้นหลกัความยุติธรรมอยู่ในระดบัดีทุกดา้น ส่วนความคิดเห็นความ
ผกูพนัขององคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ มีความคิดเห็นต่อความ
ผกูพนัขององค์กรดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจ ทุ่มเทเพื่อ
ผลประโยชน์ขององค์การและดา้นความตอ้งการคงไวซ่ึ้งสมาชิกขององค์กรอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานโดยรวมขององค์กรอยูใ่นระดบัดี นอกจากน้ีพนกังานการ
ประปานครหลวงท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
พนักงานการประปานครหลวงท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเช่ือมั่น
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เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร ดา้นการปกป้องช่ือเสียง ภาพลกัษณ์ขององคก์ร ดา้นการเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร ด้านความเต็มใจเพื่อจะทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององค์กร ด้านความตอ้งการคงไวเ้พื่อ
สมาชิกภาพขององคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์ร ดา้นความภาคภูมิใจ
ในการเป็นหน่ึงเดียวขององคก์รและดา้นความตอ้งการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์รแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 ส่วนพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความเช่ือมัน่ เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร และดา้นความภูมิใจท่ีจะทุ่มเทประโยชน์ของ
องคก์ร และดา้นความตอ้งการคงไวเ้พื่อสมาชิกภาพขององค์กรในระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.01 
ส่วนพนักงานท่ีมีระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเช่ือมั่น 
เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร ดา้นปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์ร ดา้นความภาคภูมิใจความ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ด้านความภาคภูมิใจท่ีจะทุ่มเทประโยชน์ขององค์กร และด้านความ
ตอ้งการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององค์กรในระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.01 ส าหรับบรรยากาศดา้น
จริยธรรม โดยรวมและมุ่งเนน้องคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่า ท่ีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 ส่วนบรรยากาศดา้นจริยธรรมท่ีมุ่งเนน้พนกังานและ
มุ่งหลกัความยติุธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลาง ท่ีนยัส าคญัทางสถิตท่ี 0.01 
    มชัฌิมา พิมพศิ์ริ (2555) ไดท้  าการศึกษาความพอใจดา้นสวสัดิการ ท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เด็นโซ่ ประเทศไทย จ ากัด จากการศึกษางานวิจยัพบว่า 
ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ในการท างานในต าแหน่งท่ีแตกต่างกัน บริษัท เด็นโซ่ 
ประเทศไทย จ ากดั ไดมี้การปลูกฝังค่านิยมในเร่ืองของเด็นโซ่สปีริต หรือจิตวิญญาณแห่งความเป็น
เด็นโซ่ เพื่อใหพ้นกังานในทุกระดบั จึงท าใหไ้ม่มีความแตกต่างกนัในระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
    ดุสิตา ช่ืนชุมแสง (2555) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลบวัทอง อ าเภอเมือง จงัหวดับุรีรัมย ์ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยั
โดยภาพรวมมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลบวัทอง 
อ าเภอเมือง จงัหวดับุรีรัมย ์อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีผลต่อ
ความผูกพนัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยด้านท่ีมีคุณค่าเฉล่ียสูงสุดคือด้านความภาคภูมิในและการ
ยอมรับในองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
ดา้นความคาดหวงัขององคก์าร 2) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ควร
จดัให้มีรางวลัให้กบัพนกังานท่ีดีเด่นเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ รองลงมาคือ ควรให้มีการพฒันา
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และปรับปรุงการมอบหมายหน้าท่ีการงานให้กบับุคลากร และควรให้มีการจดักิจกรรมให้กับ
บุคลากรในองคก์ารเพื่อความสามคัคีตามล าดบั 
    วรวรรณ ตอวิวฒัน์ (2555) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์การ กรณีศึกษา ขา้ราชการกรมศุลกากรท่ีสังกดัส่วนกลาง (คลองเตย) พบว่า องค์ประกอบท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความภาคภูมิใจในองคก์ารท่ีมีคุณค่าทางสังคม รายไดแ้ละ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอ ยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ลกัษณะการ
บริหาร ความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนั ส่วนอีก 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มท่ี
ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้และความมัน่คง ไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ีคุณภาพชีวิตในการท างานสามารถอธิบายความผูกพนัต่อ
องคก์ารไดร้้อยละ 42.1 
    ฐิติรัตน์ สมรูป (2556) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรเทศบาลต าบลท่ายาง อ าเภอท่ายาง จงัหวดัเพชรบุรี ผลการวิจยัพบวา่ ปัญหา อุปสรรค 
ในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลต าบลท่ายาง อ าเภอท่ายาง จงัหวดัเพชรบุรี 
ไดแ้ก่ การท างานในองคก์ารไม่มีการประสานงานและมีการมอบหมายงานท่ีไม่ตรงกบัความช านาญ
ของบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาใชอ้ารมณ์ในการท างานจึงไม่เป็นท่ีรักของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเหตุท า
ให้ไม่ มีความรักในองค์การของตน เกิดความไม่สามัคคีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ปัญหาน้ี
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีธรรมะอย่างสูงในหวัใจ มีภาวะผูน้ าท่ีดีเยี่ยมเพราะผูน้ าเป็นหลกัในการท างาน
ขององคก์ารจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถด าเนินงานไดด้ว้ยความสามคัคีและมีการท างานเป็น
ทีมมากข้ึน 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ความผกูพนัในงานมีผล 
ต่อการปฏิบติังานของเทศบาลต าบล ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงคาดวา่ ความผกูพนัในงานจะส่งผล
โดยตรงต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องเทศบาลต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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2.5 แนวคดิเกีย่วกบัเทศบาล 
 
 2.5.1 ความเป็นมาของเทศบาล 
   วนันิสา หนูหอม (2551, น. 38) เทศบาลเป็นรูปแบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
การปกครองรูปแบบเทศบาล เป็นการกระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการ
ด าเนินการปกครองเองตามระบอบประชาธิปไตย ซ่ึงเกิดข้ึนในรัชสมัยพระบาทสมเด็จ พระ
จุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว โดยเร่ิมจากการจดัตั้งสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ. 116 (พ.ศ. 2440) โดยมีพระ
ราชก าหนดสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ. 116 ในส่วนภูมิภาคมีการตราพระราชบญัญติัจดัการสุขาภิบาล
ท่าฉลอม ร.ศ. 14 (2448) ข้ึน และพระราชด าริในพระบาทสมเด็จมงกุฎเกลา้เจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 6 
เร่ือง การจดัตั้ งเทศบาลปรากฏชัดเจนในรัฐธรรมนูญลักษณะปกครองนคราภิบาล พ.ศ. 2461 
ก าหนดให้มีการปกครองท้องถ่ิน “เทศบาล” ในเมืองจ าลอง “ดุสิตธานี” บริเวณพระท่ีนั่งอมัพร
สถาน ทั้ ง น้ี เพื่อใช้เ ป็นเมืองทดลองในการปกครองตนเองในระบอบการปกครองแบบ
ประชาธิปไตย ประกาศใช้วนัท่ี 7 พฤศจิกายน พ.ศ. 2461 (ศูนยร์วมขอ้มูลองค์การปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน. 2549) มีวฒันาการเร่ือยมา จนถึงปี พ.ศ. 2475 ได้มีการเปล่ียนแปลงการปกครองมีการ
กระจายอ านาจการปกครองท่ีสมบูรณ์แบบยิ่งข้ึน โดยมีการจดัตั้งเทศบาลข้ึนในปี พ.ศ. 2476 มีการ
ตราพระราชบญัญติัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2496 ยกเลิกพระราชบญัญติัเดิมทั้งหมด ขณะน้ียงัมีผล
บงัคบัใช้ซ่ึงมีการแก้ไขคร้ังสุดท้าย โดยพระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 11) พ.ศ. 2543 พระ
ปิยวฒัน์ ปิยสีโล (จกัร์แต) (2554, น. 56) ไดส้รุปวา่ การจดัตั้งเทศบาลเพื่อให้เทศบาลเป็นหน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ิน รูปแบบเทศบาลท่ีแยกมาจากการปกครอง แยกออกจากระเบียบการบริหารราชการ
ส่วนกลาง ชาวไทยรู้จกัค าว่า “เทศบาล” มาตั้งแต่ พ.ศ. 2476 เทศบาลเป็นหน่วยงานหรือองค์กรท่ี
เป็นตวัแทนของประชาชนในการด าเนินการปกครองดว้ยตนเอง กรอบการท างานของเทศบาลมี
ลกัษณะเหมือนรูปแบบการท างานระบบรัฐสภา โดยแบ่งโครงสร้างออกเป็น ฝ่ายบริหารและฝ่ายนิติ
บญัญติั จากเง่ือนไขการจดัตั้งประเภทของเทศบาล การยกฐานะของเทศบาลจึงข้ึนอยูก่บัรายได ้และ
ขนาดของประชากรเป็นหลกั ในขณะเดียวกนัก็มีการจดัตั้งพื้นท่ีของตนเป็นการปกครองทอ้งถ่ินใน
รูปแบบเทศบาล ทอ้งถ่ินนั้นตอ้งมีความเจริญตามเกณฑ์เท่านั้น ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีรายไดน้้อยและมี
ขนาดประชากรนอ้ยจึงมกัขาดโอกาส 
   นรนิติ เศรษฐบุตร และคณะ (2545, น. 1) เทศบาลถือไดว้า่เป็นองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีประวติัความเป็นมายาวนานมากท่ีสุดในปัจจุบนั ไม่นบัรวมสุขาภิบาลซ่ึงปัจจุบนั
ไดรั้บการยกฐานะเป็นเทศบาลต าบลไปหมดแลว้ เทศบาลในประเทศไทยถือก าเนิดข้ึนเม่ือ พ.ศ. 



140 

2476 ตามพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ภายหลงัการเปล่ียนแปลงการปกครอง 1 ปี 
ภายใตรั้ฐบาลของพระยาพหลพลพยหุเสนา นายกรัฐมนตรี ขณะนั้น  
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า เทศบาลเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รูปแบบ
หน่ึง ซ่ึงยกฐานะมาจากสุขาภิบาลเดิม มีการอาณาเขตการปกครองชัดเจน การด าเนินงานต่าง ๆ 
จะตอ้งไม่ขดัต่อพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาลก าหนด 
 2.5.2 หลกัเกณฑ์การจัดตั้งเทศบาล 
   พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาจัดตั้ ง
ทอ้งถ่ินใดข้ึนเป็นเทศบาลไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ 
    1.  จ านวนของประชากรในทอ้งถ่ินนั้น 
    2.  ความเจริญทางเศรษฐกิจของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาจากการจดัเก็บรายไดต้ามท่ี
กฎหมายก าหนด และงบประมาณรายจ่ายในการด าเนินกิจการของทอ้งถ่ิน 
    3.  ความส าคญัทางการเมืองของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาถึงศกัยภาพของทอ้งถ่ินนั้น
วา่จะสามารถพฒันาความเจริญไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพียงใด 
   จากหลกัเกณฑ์ดงักล่าวขา้งตน้ กฎหมายไดก้ าหนดให้จดัตั้งเทศบาลข้ึนได ้3 ประเภท 
ดงัน้ี 
    1.  เทศบาลต าบล กระทรวงมหาดไทยได้ก าหนดหลกัเกณฑ์การจดัตั้งเทศบาล
ต าบลไวอ้ยา่งกวา้ง ๆ ดงัน้ี 
     1.1  มีรายได้จริงโดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่านมา ตั้ งแต่ 
12,000,000 บาท ข้ึนไป 
     1.2  มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนข้ึนไป 
     1.3  ไดรั้บความเห็นชอบจากราษฎรในทอ้งถ่ินนั้น 
   ส าหรับในกรณีท่ีมีความจ าเป็น เช่น การควบคุมการก่อสร้างอาคาร การแก้ปัญหา
ชุมชนแออดั การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม การพฒันาทอ้งถ่ินหรือการส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินในรูป
เทศบาล กระทรวงมหาดไทยจะสั่งใหด้ าเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลต าบลเฉพาะแห่งได ้
หรือกรณีท่ีจงัหวดัเห็นวา่สุขาภิบาลใดมีความเหมาะสม สมควรยกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลต าบลไดก้็
ให้จงัหวดัรายงานไปให้กระทรวงมหาดไทย พิจารณาสั่งการให้ด าเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็น
เทศบาลต าบลได ้โดยให้จงัหวดัช้ีแจงเหตุผลและความจ าเป็นพร้อมทั้งส่งขอ้มูลความเหมาะสมไป
ใหก้ระทรวงมหาดไทยพิจารณาดว้ย 
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    2.  เทศบาลเมือง มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้ง ดงัน้ี 
     2.1  ทอ้งท่ีท่ีเป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัทุกแห่ง ให้ยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง
ไดโ้ดยไม่ตอ้งพิจารณาถึงหลกัเกณฑอ่ื์น ๆ ประกอบ 
     2.2  ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีมิใช่เป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัจะยกฐานะเป็นเทศบาล
เมืองตอ้งประกอบดว้ยหลกัเกณฑด์งัน้ี 
       2.2.1  เป็นทอ้งท่ีท่ีมีพลเมืองตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป 
       2.2.2  มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามท่ีกฎหมายก าหนด 
       2.2.3  มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง 
   3.  เทศบาลนคร มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้ง ดงัน้ี 
    3.1  เป็นทอ้งท่ีท่ีมีพลเมืองตั้งแต่ 50,000 คนข้ึนไป 
    3.2  มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
    3.3  มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง 
   จากท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การจัดตั้ ง เทศบาลต้องอยู่ในหลักเกณฑ์ตาม
พระราชบญัญติัเทศบาลก าหนด ซ่ึงมีหลายองคป์ระกอบ คือ รายได ้จ านวนประชากร  
และความเห็นชอบของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
   4.  โครงสร้างของเทศบาล 
    พระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ได้แบ่งโครงสร้างของเทศบาล
ออกเป็น 2 ส่วน คือ สภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี 
    เทศบาล ประกอบด้วย สมาชิกสภาเทศบาลซ่ึงมาจากการเลือกตั้งของประชาชน
ตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจ านวน 
ตามขนาดเทศบาล คือ เทศบาลต าบลสิบสองคน เทศบาลเมืองสิบแปดคน และเทศบาลนครยี่สิบคน
นายกรัฐมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ตามกฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้งสมาชิก
ทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน นายกรัฐมนตรีมีระยะเวลาการด ารงต าแหน่งคราวละส่ีปีนับแต่วนั
เลือกตั้ง แต่ละด ารงต าแหน่งติดต่อกนัเกิดสองวาระไม่ได ้ในกรณีท่ีนายกรัฐมนตรีด ารงต าแหน่งไม่
ครบระยะเวลาส่ีปีก็ใหถื้อวา่เป็นหน่ึงวาระ และเม่ือไดด้ ารงต าแหน่งสองวาระติดต่อกนั แลว้จะด ารง
ต าแหน่งได้อีกเม่ือพน้ระยะเวลาส่ีปีนับแต่วนัพน้จากต าแหน่ง นายกเทศมนตรี อาจแต่งตั้งรอง
นายกเทศมนตรีซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาล เป็นผูช่้วยเหลือในการบริหารราชการของเทศบาลตามท่ี
นายกรัฐมนตรีมอบหมายไดต้ามขนาดของเทศบาล คือ 
    1. เทศบาลต าบล ใหมี้รองนายกรัฐมนตรีไดไ้ม่เกิน 2 คน 
    2. เทศบาลเมือง ใหมี้รองนายกรัฐมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 คน 
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    3. เทศบาลนคร ใหมี้รองนายกรัฐมนตรีไดไ้ม่เกิน 4 คน 
   นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งท่ีปรึกษาและเลขานุการซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาล 
ไดโ้ดยในกรณีเทศบาลต าบลใหแ้ต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินสองคน เทศบาลเมือง 
ใหแ้ต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินสามคน และเทศบาลนครใหแ้ต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกิน 
หา้คน 
   พนกังานเทศบาล เป็นเจา้หนา้ท่ีทอ้งถ่ินของเทศบาลท่ีปฏิบติังานอนัเป็นภารกิจประจ า
ส านกังานหรืออาจนอกส านกังานก็ได ้ซ่ึงมีความเก่ียวพนักบัชีวิตความเป็นอยูข่องประชาชน ทั้งใน
เร่ืองทะเบียนราษฎร การสาธารณูปโภค การศึกษา ฯลฯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.19 โครงสร้างการแบ่งส่วนการบริหารของเทศบาล. ปรับปรุงจาก ราชกิจจานุเบกษา. 
พระราชบญัญติัเทศบาลต าบล. (2542). กรุงเทพฯ : โรงพิมพร์าชกิจจานุเบกษา.  
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  ส่วนงานหลกัของเทศบาลประกอบดว้ย 6 ส่วน ไดแ้ก่  
   2.1 ส านักปลดัเทศบาล มีหน้าท่ีด าเนินกิจการให้เป็นไปตามก าหมาย ระเบียบแบบ
แผนและนโยบายของเทศบาล เป็นเลขานุการของสภาเทศบาลและคณะเทศมนตรีเก่ียวกบังานสาร
บรรณ งานธุรการ งานนิติกร งานทะเบียน งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ตลอดจนงานอ่ืน ๆ 
ท่ีมิไดก้ าหนดไวเ้ป็นงานหน่วยงานใดโดยเฉพาะ เช่น สถานธนานุบาล 
   2.2 กองคลงั มีหน้าท่ีเก่ียวกบัการเงินและการบญัชี การจดัเก็บภาษีต่าง ๆ เช่น ภาษี
โรงเรือนและท่ีดิน ภาษีป้าย งานจดัท างบประมาณ งานผลประโยชน์ของเทศบาลควบคุมดูแลพสัดุ
และทรัพยสิ์นของเทศบาล 
   2.3 กองสาธารณสุข มีหน้าท่ีแนะน าช่วยเหลือดา้นการเจ็บป่วยของประชาชน การ
ป้องกนัและการระงบัโรคติดต่อ การรักษาความสะอาด งานสัตวแพทย ์ตลาดสาธารณะ สุสานฌา
ปนสถานสาธารณะ การสุขาภิบาล งานด้านสาธารณสุข ตลอดจนควบคุมการประกอบอาชีพท่ี
เก่ียวกบัสุขภาพอนามยัของประชาชน เช่น การแต่งผม การจ าหน่ายอาหาร รวมทั้งงานสาธารณสุข
อ่ืน ๆ ใหเ้ป็นไปตามกฎหมายหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   2.4 กองช่าง มีหน้าท่ีด าเนินการเก่ียวกับงานโยธา งานส ารวจแบบแผน ผงัเมือง                 
งานบ ารุงรักษาทางบก ทางระบายน ้ า สวนสาธารณะ งานสถาปัตยกรรม งานสาธารณูปโภค                
งานเก่ียวกบัไฟฟ้า งานควบคุมการก่อสร้างอาหาร เพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
   2.5 กองการประปา มีหน้าท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการให้บริการและจ าหน่วยน ้ าสะอาด 
ตลอดจนจดัเก็บผลประโยชน์ในการน้ี 
   2.6 กองการศึกษา มีหน้าท่ีด าเนินการดา้นการศึกษาระดบัประถมศึกษาของเทศบาล 
งานการสอน การนิเทศ การศึกษา งานสวสัดิการสังคม และนนัทนาการ ตลอดจนการปฏิบติังาน 
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง (หควณ ชูเพญ็, 2548, น. 1 - 58) 
  จึงกล่าวไดว้า่ เทศบาลใชโ้ครงสร้างแบบนายกเทศมนตรี นายกเทศมนตรีก็จะมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงและคณะผูบ้ริหารจะประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี ท่ีมาจาก
การแต่งตั้งของนายกเทศมนตรี ตามจ านวนดงัน้ี 
   1. เทศบาลต าบล ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 2 คน 
   2. เทศบาลเมือง ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 คน 
   3. เทศบาลนคร ใหมี้รองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 4 คน 
   4. และกฎหมายได้ให้อ านาจนายกเทศมนตรีแต่งตั้งท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี 
เลขานุการนายกรัฐมนตรี เพื่อท าหนา้ท่ีช่วยเหลือการปฏิบติัหนา้ท่ีของนายกเทศมนตรีอีกดว้ย 
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 2.5.3 อ านาจหน้าทีข่องเทศบาล 
 พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ก าหนดให้เทศบาล
มีอ านาจหน้าท่ีท่ีจะต้องปฏิบัติหรือหน้าท่ีบังคับให้ปฏิบัติ  และอ านาจหน้าท่ีท่ีจะเลือกปฏิบัติ 
นอกจากนั้นมีอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ ก าหนด ทั้งยงัได้ก าหนดอ านาจหน้าท่ีของ
เทศบาลในฐานะระดบัต่าง ๆ ไว ้เช่น เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร ไวแ้ตกต่างโดย
มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 1,2 
  1. หนา้ท่ีบงัคบัหรือหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัสรุปแบ่งหนา้ท่ีตามฐานะของเทศบาลไวด้งัน้ี 
 
ตารางที ่2.8 
อ านาจหน้าท่ีบังคับหรือหน้าท่ีท่ีจะต้องปฏิบัติ 
เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร 
1. รักษาความสงบเรียบร้อยของ

ประชาชน 
2. ให้มีและบ ารุงทางบกและทาง

น ้ า 
3. รักษาความสะอาดของถนน

หรือทางเดินและท่ีสาธารณะ
รวมทั้ งการก าจัดขยะมูลฝอย
และส่ิงปฏิกลู 

4. ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
5. ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
6. ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
7 .  ห น้ า ท่ี อ่ื น  ๆ  ซ่ึ ง มี ค า สั่ ง

กระทรวงมหาดไทยห รือ
กฎหมายบญัญติัให้เป็นหน้าท่ี
ของเทศบาล 

มีหนา้ท่ีเช่นเดียวกบัเทศบาลต าบล 
ตามข้อ 1-7 และมีหน้าท่ีเพ่ิม
อีกดงัน้ี 

1. ใหมี้น ้ าสะอาดหรือการประปา 
2. ใหมี้โรงฆ่าสตัว ์
3. ให้มีและบ ารุงสถานท่ีท าการ

พิทกัษแ์ละรักษา 
4. ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้ า 
5. ใหมี้และบ ารุงสว้มสาธารณะ 
6. ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือ

แสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
7. ใหมี้การด าเนินกิจการ 
โรงรับจ าน าหรือสถานสินเ ช่ือ

ทอ้งถ่ิน 

มีหนา้ท่ีเช่นเดียวกบัเทศบาลเมือง 
ตามขอ้ 1-7 และมีหน้าท่ีเพ่ิม
อีกดงัน้ี 

1. ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์
มารดาและเด็ก 

2. กิจการอย่างอ่ืน ซ่ึงจ าเป็นเพื่อ
สาธารณสุข 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก ราชกิจจานุเบกษา. พระราชบญัญติัเทศบาลต าบล. (2542). กรุงเทพฯ :            
โรงพิมพร์าชกิจจานุเบกษา. 
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ตารางที ่2.9  
อ านาจหน้าท่ีท่ีจะเลือกปฏิบัติ 

เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร 
1. ใหมี้น ้าสะอาดหรือการ

ประปา 
2. ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
3. ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและ

ท่าขา้ม 
4. ใหมี้สุสานและฌาปน

สถาน 
5. บ ารุงและส่งเสริมการท ามา

หากินของราษฎร 
6. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท า

การพิทกัษแ์ละรักษาคน
เจบ็ไข ้

7. ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้า
และแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 

8. ใหมี้และบ ารุงทางระบาย
น ้า 

9. เทศพาณิชย ์

1. ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและ
ท่าขา้ม 

2. ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
3. บ ารุงและส่งเสริมการท ามา

หากินของราษฎร 
4. ใหมี้และบ ารุงการสงเคราะห์

มารดาและเด็ก 
5. ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 
6. ใหมี้การสาธารณูปการ 
7. จดัท ากิจกรรม ซ่ึงจ าเป็น 
เพื่อการสาธารณสุข 
8. จดัตั้งและบ ารุงโรงเรียน

อาชีวศึกษา 
9. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ี

ส าหรับการกีฬาและพล
ศึกษา 

10. ใหมี้และบ ารุง
สวนสาธารณะสวนสัตว์
และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่น
ใจ 

11. ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม
และรักษาความสะอาด
เรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 

12. เทศพาณิชย ์

มีหนา้ท่ีเช่นเดียวกนักบั
เทศบาลเมือง ตามขอ้ 1-
12  

 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก ราชกิจจานุเบกษา. พระราชบญัญติัเทศบาลต าบล. (2542). กรุงเทพฯ : โรง
พิมพร์าชกิจจานุเบกษา. 
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   2.  อ านาจหน้า ท่ี ตามกฎหมาย เฉพาะ อ่ืน  ๆ  นอกจากอ านาจหน้า ท่ีตาม ท่ี
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ก าหนดไวแ้ลว้ยงัมีกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ ก าหนดให้เทศบาลมี
อ านาจหนา้ท่ีด าเนินกิจการใหเ้ป็นไปตามกฎหมายนั้น ๆ อีกเป็นจ านวนมาก เช่น 
    2.1  พระราชบญัญติัป้องกนัภยนัตรายอนัเกิดแก่การเล่นมหรสพ พุทธศกัราช 
2464 
    2.2  พระราชบญัญติัภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พุทธศกัราช 2475 
    2.3  พระราชบญัญติัสาธารณสุข พุทธศกัราช 2535 
    2.4  พระราชบญัญติัควบคุมการใชอุ้จจาระท าปุ๋ย พุทธศกัราช 2490 
    2.5  พระราชบญัญติัควบคุมการโฆษณาโดยใชเ้คร่ืองขยายเสียง พุทธศกัราช 2493 
    2.6  พระราชบญัญติัป้องกนัและระงบัอคัคีภยั พุทธศกัราช 2495 
    2.7  พระราชบญัญติัป้องกนัโรคพิษสุนขับา้ พุทธศกัราช 2498 
    2.8  พระราชบญัญติัการทะเบียนราษฎร พุทธศกัราช 2534 
    2.9  พระราชบญัญติัควบคุมการฆ่าและจ าหน่ายเน้ือสัตว ์พุทธศกัราช 2502 
    2.10  พระราชบญัญติัรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
ของบา้นเมือง พุทธศกัราช 2535 
    2.11  พระราชบญัญติัการผงัเมือง พุทธศกัราช 2518 
    2.12  พระราชบญัญติัควบคุมอาคาร พุทธศกัราช 2522 
    2.13  พระราชบญัญติัป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน พุทธศกัราช 2522 
    2.14  พระราชบญัญติัโรคติดต่อ พุทธศกัราช 2523 
    2.15  พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์าร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พุทธศกัราช 2542 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า อ านาจหน้าท่ีของเทศบาล เป็นอ านาจท่ีระบุไวใ้น
พระราชบญัญติัเทศบาล ประกอบดว้ย อ านาจหนา้ท่ีทีจะตอ้งปฏิบติัหรือหนา้ท่ีบงัคบัให้ปฏิบติัและ
อ านาจหนา้ท่ีท่ีจะเลือกปฏิบติั นอกจากนั้นมีอ านาจตามท่ีกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ ก าหนดใหป้ฏิบติั 
 2.5.4 การบริหารงานของเทศบาล 
   การบริหารงาน ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร จะท าหน้าท่ีเป็นผู ้
ก  าหนดนโยบายแนวทางการปฏิบติังานในการพฒันาท้องถ่ิน จึงเห็นได้ว่าหน้าท่ีส าคญัในการ
วางแผนด าเนินงาน ก็คือนายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร เป็นผูรั้บผิดชอบควบคุมจดัท าให้
เป็นไปตามแผนนั้น จึงเท่ากบัว่านายกเทศมนตรี และคณะผูบ้ริหาร รับผิดชอบ ในด้านการวาง 
“นโยบาย” นัน่เอง เม่ือเปรียบเทียบกบัการบริหารงานของรัฐบาลแลว้ นายกเทศมนตรี และคณะ
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ผูบ้ริหาร ก็เช่นเดียวกบัคณะรัฐมนตรี ซ่ึงบริหารราชการดา้นนโยบาย ส่วนงานประจ าทั้งหมดยอ่ม
อยูใ่นความรับผดิชอบของปลดัเทศบาลหรือคลา้ยกบัปลดักระทรวง 
   ส าหรับสภาเทศบาล จะท าหน้าท่ีการตราเทศบญัญติัโดยไม่ขดัหรือแยง้กบัตวับท
กฎหมาย ซ่ึงใช้บงัคบับุคคลทัว่ไปในเขตเทศบาล หรือปฏิบติัการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าท่ีของ
เทศบาล และตามท่ีกฎหมายบญัญติัและให้อ านาจไวซ่ึ้ง จะเห็นไดว้า่ในกรณีหลงัน้ีกฎหมายไดใ้ห้
อ านาจแก่สภาเทศบาลมากในการวางนโยบายและการควบคุมการบริหารงานนายกเทศมนตรีและ
คณะผูบ้ริหาร การใชอ้  านาจท่ีนบัวา่ส าคญัท่ีสุดของสภาเทศบาลในกรณีน้ีคือ การพิจารณาตราเทศ
บญัญติังบประมาณประจ าปี นบัวา่สภาเทศบาลไดใ้ชอ้  านาจอยา่งสูงสุดในการบริหาร และควบคุม
นายกรัฐมนตรีและคณะผูบ้ริหาร 
   จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าการบริหารงานของเทศบาล ประกอบด้วย 
นายกเทศมนตรีและคณะผูบ้ริหาร ท าหนา้ท่ีในการก าหนดนโยบาย สภาเทศบาล ท าหน้าท่ีตราเทศ
บญัญติั การพิจารณาตราเทศบญัญติัต่าง ๆ โดยไม่ขดัแยง้กบัตวับทกฎหมายซ่ึงใช้บงัคบัแก่บุคคล
ทัว่ไปในเขตเทศบาล 
 

2.6 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 2.6.1 งานวจัิยในประเทศ 
   พรปวีณ์ กองแดง (2551, น. 117) ท่ีศึกษาเร่ืองการพฒันาทุนมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารให้ความส าคญัท่ี ไม่ถูกตอ้ง
กบัทุนมนุษยใ์นระดบัล่างและผูบ้ริหารในแต่ละระดบัให้ทา้ยลูกน้องในทางท่ีไม่ถูก ไม่ควร การ
แบ่งงานไม่มีความเท่าเทียมกนั เช่น เด็กนายไดง้านน้อยไม่ตอ้งรับผิดชอบงานมาก มีปัญหาการใช้
คนไม่ตรงกบังาน บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจและประสบการณ์ ผูท่ี้มีความรู้ไม่ไดน้ าความรู้มา
ใชใ้นการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ขาดทกัษะเฉพาะดา้น เช่น ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ เทคนิคการ
ช่าง ขาดความรู้ดา้นการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ลา้สมยัและมีจ านวน
ไม่เพียงพอและขาดระบบการดูแลคอมพิวเตอร์ 
   นิภาลกัษณ์ พนัธุวฒัน์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลตาลสุม จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การบริหารส่วนต าบลตาลสุม ส่วนใหญ่มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพฒันา ด้วยการ
ฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบติัการ การประชุมสัมมนาและการ
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แลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึงไดมี้การจดัสรรงบประมาณและส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดร่้วมกิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   อญัญพร จนัทร์ประไพภทัร (2553, น. 20 - 21) ศึกษาเร่ือง การเปิดเผยขอ้มูลทุนมนุษย์
ในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า บริษทัชั้นน าในประเทศไทยมีแนวโน้มการเปิดเผยข้อมูล
เก่ียวกบัทุนมนุษยม์ากข้ึน ส่วนใหญ่มีการลงทุนในทุนมนุษยด์า้นการให้สวสัดิการ เช่น เงินเดือน 
โบนัส กองทุนฯ สวสัดิการ ประกันชีวิต สหกรณ์ วนัหยุด เงินช่วยเหลือพนักงาน ช่ือประเภท
หลกัสูตรท่ีอบรม วฒันธรรมองค์การหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน โอกาสในการเติบโตใน
หนา้ท่ีการงานของพนักงาน (Career Development and Opportunities) การให้รางวลัพนักงาน 
(Recognition) ส่วนในประเทศบงัคลาเทศเปิดเผยว่าการพฒันาทุนมนุษยไ์ดมี้การให้การศึกษาแก่
พนกังาน การรายงานการฝึกอบรมและการจดัตั้งศูนยอ์บรมของบริษทั เป็นตน้ 
   ประเทือง หงสรานากร (2553, น. 61 - 66) ท่ีศึกษาโครงการการวิจยัชุมชนตน้แบบ
เร่ืองงานดูแลเยาวชนขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งแต้ อ าเภอเมืองยโสธร จังหวดัยโสธร 
ประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีก่อให้เกิดผลส าเร็จของการด าเนินพนัธกิจดีเด่นของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ทุ่งแต ้ไดแ้ก่ ผูน้ าขององค์การบริหารส่วนต าบลตอ้งมีความเขา้ใจและ
เก็บขอ้มูลไวอ้ย่างเป็นระบบ การใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างเหมาะสม การมอบหมายงานและการ
กระจายอ านาจให้ผูป้ฏิบติังาน โดยไม่ตอ้งรอค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา การมีส่วนร่วมในทุกระดบั 
นอกจากน้ี การพฒันาบุคลากรยงัรวมถึงการให้การศึกษาอบรมท่ีเนน้การสร้างความตระหนกัรู้ การ
สร้างเคร่ืองมือในการแก้ไขปัญหา การฝึกทักษะการท างานเป็นกลุ่มและทักษะเฉพาะงานท่ี
รับผดิชอบ ซ่ึงก่อใหเ้กิดผลในการน าไปประยกุตใ์ช ้
   พสัษิญา ทองปลาด (2554, น. 152) ท่ีศึกษาระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ของบุคลากรในเทศบาลเมืองบางกรวย พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานท่ีต่างกนัจะมีทุนมนุษยต์าม
กรอบมาตรฐานคุณวุฒิและหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนัในด้านคุณธรรมและจริยธรรม ด้านความรู้ 
ดา้นทกัษะทางปัญญา ดา้นทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและความรับผิดชอบและดา้นทกัษะ
การวเิคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสารและการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
   วลัยาภรณ์ ทงัสุภูติ (2554, น. 34) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยข์องส านักงาน
สาธารณสุขจงัหวดั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาทุนมนุษย ์ได้แก่ การ
วิเคราะห์ปัจจัยภายนอกท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านกฎหมาย ระเบียบท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังาน 
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   ธาริณี อภยัโรจน์ (2554, น. 67-70) ศึกษาเร่ือง การศึกษาสมรรถนะหลกัเพื่อ การ
พฒันาบุคลากร, น. กรณีศึกษา ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบว่า 
ช่องวา่งของสมรรถนะหลกั (Core Competency Gap) หรือผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 
สมรรถนะหลกัในปัจจุบนักบัสมรรถนะหลกัตามความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีผลต่างของค่าเฉล่ีย
สูงสุดใน 3 ล าดบัแรก คือ สมรรถนะหลกัดา้นการวางแผนการท างานอยา่งเป็นระบบ ดา้นความยึด
มัน่ในคุณธรรม และด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามล าดับ สมรรถนะหลักทั้ง 3 ด้านน้ี ควรมีแนว
ทางการพฒันาท่ีเหมาะสม ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะดา้นการวางแผนการท างานอยา่งเป็นระบบ ตวัอยา่ง
หลกัสูตร คือ “หลกัสูตรการพฒันาความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analyticl Thinking)” 2) สมรรถนะดา้น
ความยดึมัน่ในคุณธรรม ตวัอยา่งหลกัสูตร คือ “หลกัสูตรการสร้างบุคลากรท่ีมีศกัด์ิศรีและจริยธรรม
ท่ีพึงประสงค์” และสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตัวอย่างหลักสูตร คือ “หลักสูตรการ
สร้างสรรค์ความคิดเชิงนวตักรรม” ทั้งน้ีควรมีนโยบายส่งเสริมการน าความรู้จากหลักสูตรการ
พฒันาบุคลากรมาประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานจริงของบุคลากร โดยให้ท า
โครงการเด่ียว (Project-individual) ในการแกปั้ญหาดงักล่าว และน าผลท่ีไดจ้ากการประเมินผ่าน
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Agreement) มาใช้เป็นผลงานประกอบการ
พิจารณาความกา้วหน้าในสายอาชีพของบุคลากรต่อไป ควรมีนโยบายส่งเสริมการหมุนเวียนงาน
ระหวา่งหน่วยงานแก่บุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความรู้ความช านาญอยา่งรอบดา้น เป็นประโยชน์
ต่อการประสานงานให้เกิดประสิทธิภาพ เกิดทศันคติเชิงบวกต่อการท างานของตนเอง รวมถึงมี
นโยบายก าหนดแผนการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงาน ควรมีนโยบายส่งเสริมให้แต่ละ
หน่วยงานก าหนดแผนงานหรือโครงการในการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน และก าหนดตวัช้ีวดั
หรือค่าเป้าหมายความส าเร็จของโครงการหรือกิจกรรมในการพฒันาบุคลากรท่ีตอ้งการให้บรรลุ
เป้าหมายในแต่ละปีรวมถึงการพฒันาและปรับกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมไวอ้ย่างชดัเจน ควรมีการจดัท า
คู่มือการปฏิบติังานของแต่ละประเภทงาน หรือหน่วยงานนั้น ๆ ให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคบลากร
ใหม่ท่ีเพิ่งเขา้ท างาน หรือบุคลากรเดิมได้เขา้ใจในแนวทางการปฏิบติังานของตนและเป็นไปใน
แนวทางเดียวกนั ควรส่งเสริมวิธีการพฒันา เช่น การให้ค  าแนะน า (Mentoring) หรือการสอนงาน 
(Coaching) มาใชแ้ละเตรียมคดัเลือกบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมาก หรือบุคลากรท่ีมี
ความรู้เช่ียวชาญในงาน และมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ส าหรับการสอนและแนะน างานให้แก่บุคลากร
ใหม่เพื่อให้สามารถปรับตวัเขา้กบัหัวหน้าเพื่อนร่วมงานและสภาพแวดล้อมการท างาน รวมทั้งมี
ความรู้ความเขา้ใจในเน้ืองาน วฒันธรรมองคก์าร และลกัษณะการท างานไดเ้ร็วข้ึน จนน าไปสู่การมี
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ตลอดจนช่วยลดการเกิดช่องวา่งระหวา่งวยัของบุคลากรในหน่วยงานนั้นได ้
ควรมีการติดตามและประเมินผลความคุม้ค่าของการพฒันาบุคลากรอย่างจริงจงัและสม ่าเสมอ 
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นอกเหนือจากการน าผลการประเมินท่ีไดม้าพิจารณาประกอบในเร่ืองการปรับค่าตอบแทนหรือการ
เล่ือนต าแหน่งท่ีเหมาะสมจากระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Agreement) 
เท่านั้น ยงัช่วยในเร่ืองของงบประมาณท่ีจดัสรรไปเพื่อการพฒันาบุคลากรเกิดประโยชน์สูงสุด ลด
การสูญเปล่าของงบประมาณ ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการขอรับการสนบัสนุนเพื่อการพฒันาบุคลากรในปี
ต่อ ๆ ไป ควรมีการจดัสรรงบประมาณในการพฒันาบุคลากรให้เพิ่มข้ึน เพื่อจดัหาส่ิงเอ้ืออ านวย
ความสะดวกและความตอ้งการในด้านต่าง ๆ ต่อการพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด สอดคล้องกับการน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Agreement) เพื่อช่วยให้เกิดความกา้วหนา้ในสายวิชาชีพ กระตุน้ให้เป็นการเพิ่มผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร รวมทั้งส่งเสริมการศึกษาดูงานและโครงการแลกเปล่ียนบุคลากรระหวา่ง
มหาวิทยาลยัมหิดลและมหาวิทยาลยัชั้นน าของโลก เพื่อให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานและศึกษาแนวทางในการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยันั้น เพื่อน ามาเป็นแนวทางใน
การพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยัมหิดลต่อไป ควรมีการประชาสัมพนัธ์ช่วยกระตุน้ให้บุคลากร
เล็งเห็นถึงความส าคญัในการหาแนวทาง วิธีการในการพฒันาตนเอง ตามเกณฑ์มาตรฐานของ
สมรรถนะหลกัของบุคลากรให้มีการเทียบเคียง (Benchmarking) กบัมหาวิทยาลยัชั้นน าของโลก 
เพื่อเป็นการกระตุน้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใหสู้งข้ึน สามารถแข่งขนัและแสดง
ศกัยภาพความเป็นมหาวิทยาลยัมหิดลสู่ระดบันานาชาติไดค้วรมีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิด
ความตอ้งการในการพฒันาตนเอง เช่น ในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ควรมีการพิจารณา
กิจกรรม หรือประสบการณ์ท่ีด้รับจากการพฒันาบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบดว้ย ซ่ึงจะ
ส่งผลใหบุ้คลากรมีความต่ืนตวัและตอ้งการมีส่วนร่วมในการเสนอแนะหน่วยงาน/มหาวิทยาลยั ให้
มีการจดัท าหลกัสูตรการพฒันาตามท่ีตนเองต้องการอย่างแท้จริง ควรมีการคดัสรรละส่งเสริม
บุคลากรเพื่อเขา้รับการพฒันาทั้งหน่วยงานภายในมหาวิทยาลยั หน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลยั 
หรือมหาวิทยาลยัในต่างประเทศท่ีเป็นผูจ้ดัโครงการพฒันาดว้ยความยุติธรรม เพื่อให้ทุกคนมีโอกาส
ไดรั้บการพฒันาตนเองอยา่งเท่าเทียมกนั 
   สุมลฑา สังใจสม (2555, น. 1027) ท่ีศึกษาการพฒันาทุนมนุษยข์องส านกัหอสมุด 
ก าแพงแสน ท่ีให้ขอ้เสนอแนะว่า ควรมีการพฒันาบุคลากรเพื่อสร้างผูบ้ริหารรุ่นใหม่ในอนาคต 
รองลงมาคือ ผูบ้ริหารควรมีการวางแผนการพฒันาบุคลากร ต าแหน่งงานให้ชัดเจน เพื่อพฒันา
ความรู้ความสามารถ การพฒันาทกัษะของบุคลากร โดยให้ครอบคลุมตามความเหมาะสมทุกสาย
งาน และควรจัดกิจกรรมสร้างส านึกให้บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร รวมถึงการจัดสรร
งบประมาณในการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม 
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   รติพร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวิรัตน์ (2555, น. 2) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยภ์ายใต้
การเปล่ียนแปลงเชิงพลวตั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันาทุนมนุษยภ์ายใตก้าร
เปล่ียนแปลงเชิงพลวัตมีอยู่ 6 ปัจจัย ได้แก่ 1) องค์การแห่งการเรียนรู้ 2) การจัดการความรู้                          
3) การพฒันาทุนมนุษยด์ว้ยสมรรถนะความสามารถ 4) การพฒันาภาวะผูน้ า 5) การบริการจดัการ
คนเก่งซ่ึงหมายถึงแรงจูงใจ และ 6) วฒันธรรมองค์การซ่ึงมีหลักการส าคญัคือ ความผูกพนัใน
องคก์าร 
   เสาวรัตน์ บุญวงศ ์(2556, น. 43) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิง กลยุทธ์
ของเทศบาลต าบลบางเหรียง อ าเภอควนเนียง จังหวดัสงขลา ผลการวิจัยพบว่า จากประกาศ
คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดัสงขลา เร่ือง หลกัเกณฑ์และเง่ือนไขเก่ียวกบัการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาล ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม 2545 ขอ้ 297 ซ่ึงตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษย ์5 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) ดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน 2) ดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 3) 
ดา้นการบริหาร 4) ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั 5) ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม และภายใตว้ิสัยทศัน์ของ
เทศบาลท่ีก าหนดไวว้า่ “บุคลากรมีความรู้ คู่คุณธรรม น าองคก์รสู่ความเป็นเลิศ” โดยมีเป้าประสงค์
ว่าพนักงานจะตอ้งได้รับการพฒันาความรู้อย่างต่อเน่ือง มีความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน มี
ความสามารถดา้นเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ มีแหล่งคน้ควา้ขอ้มูลท่ีทนัสมยั มีการบริหารงานตามหลกั
ธรรมาภิบาล รู้จกัการท างานเป็นทีม มีมนุษยสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั มีสุขภาพอนามยัท่ีดี มีคุณธรรม
และจริยธรรมในการปฏิบติังาน มีความรักความสามคัคี สามารถท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุขและ
มีคุณภาพชีวิตท่ีดี เทศบาลจึงควรก าหนดกลยุทธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อไปสู่วิสัยทศัน์
ดงักล่าว ไดแ้ก่ 1) กลยุทธ์การพฒันาความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 2) กลยุทธ์
การพฒันาระบบฐานขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการปฏิบติังาน 3) กลยุทธ์การส่งเสริมความรู้และทกัษะ
ของงาน 4) กลยุทธ์การเสริมสร้างความรู้ดา้นการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 5) กลยุทธ์การ
ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วม 6) กลยุทธ์การเสริมสร้างบุคลิกภาพและมนุษย
สัมพนัธ์ 7) กลยุทธ์การเสริมสร้างสุขภาพอนามยั 8) กลยุทธ์การปลูกจิตส านึกด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม 9) กลยทุธ์การท างานอยา่งมีความสุข และ 10) กลยุทธ์การพฒันาคุณภาพชีวิตและการจดั
สวสัดิการ 
   เสาวรัตน์ บุญวงศ ์(2556, น. 47-48) ศึกษาพบวา่ กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของเทศบาลต าบลบางเหรียง อ าเภอควนเนียง จงัหวดัสงขลาจากการระดมสมองผูท่ี้เก่ียวขอ้งได้

ก าหนด โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวไ้ดแ้ก่ การพฒันาความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน เช่น 

โครงการพฒันาความรู้ดา้นการใชเ้ทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และโครงการพฒันาระบบฐานขอ้มูลเพื่อ

การปฏิบติัราชการ ดา้นความรู้และทกัษะของงานเฉพาะต าแหน่ง ไดแ้ก่ โครงงานพฒันาศกัยภาพ
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บุคลากรตามสายงานท่ีปฏิบติั โครงการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล โครงการปฐมนิเทศพนกังาน

บรรจุใหม่ โครงการประชุมพนักงานเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ ด้านการบริหาร ได้แก่ โครงการ

ฝึกอบรมและศึกษาดูงานการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล กลยทุธ์ส่งเสริม

การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมในการพฒันาความรู้ ไดแ้ก่ โครงการฝึกอบรมภาวะผูน้ าและ

การท างานเป็นทีม การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กบัหน่วยงานใกล้เคียง โครงการเวทีแลกเปล่ียน

เรียนรู้ของภาคีเครือข่าย ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั ไดแ้ก่ โครงการเสริมสร้างบุคลิกภาพให้กบับุคลากร

ทอ้งถ่ิน โครงการพฒันาศกัยภาพดา้นมนุษยสัมพนัธ์ โครงการสุขภาพดี ชีวีมีสุข โครงการแข่งขนั

กีฬา เพื่อคนรักษ์สุขภาพ โครงการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่พนกังาน ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 

ไดแ้ก่ โครงการฝึกอบรมดา้นคุณธรรมจริยธรรม โครงการปฏิบติัธรรม-นัง่สมาธิ โครงการชวนกนั

ไปวดั โครงการจดัท าประมวลจริยธรรมส าหรับขา้ราชการ โครงการท าบา้นหลงัน้ีให้มีความสุข 

โครงการแข่งขนักีฬาเช่ือมความสามคัคี 

   เสาวลกัษณ์ นิกรพิทยา (2557, น. 153 - 156) ไดว้ิจยัเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยข์อง

องคก์ารบริหารส่วนต าบล กลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อการ

พฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบล กลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยเรียงล าดบัค่า

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ปัจจยัดา้นความความผกูพนัในงาน (0.30) ปัจจยัดา้น

การมีส่วนร่วม (0.21) ปัจจยัดา้นการจดัการ (0.20) ปัจจยัดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ (0.14) ปัจจยั

ดา้นการจูงใจ (0.12) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์การ (0.07) ปัจจยัดา้นโครงสร้างองค์กร (0.04) ซ่ึง

ปัจจยัดงักล่าวมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล กลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสาร

สินธ์ุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

   รูปแบบการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสาร

สินธ์ุ ไดแ้ก่ 

    1. การพฒันาความผกูพนัในงาน ประกอบดว้ย การพฒันาการสร้างความภูมิใจใน

หน้าท่ี การพฒันาการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด การพฒันากระตุ้นความต้องการท่ีจะ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย การพฒันาการสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ อบต. การพฒันาให ้

อบต. เป็นองค์การท่ีมีศกัยภาพและไวว้างใจได้ การพฒันาการสร้างความรับผิดชอบอย่างเต็ม

ความสามารถ และ การพฒันาความพร้อมในการปฏิบติังาน 
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    2. การพฒันาการมีส่วนร่วม ประกอบดว้ย การพฒันาร่วมวางแผน การพฒันา 

ส่งเสริมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรการพฒันาส่งเสริมการเข้าร่วมกิจกรรม

พฒันา และ การพฒันาการใหป้ระโยชน์จากการพฒันาบุคลากร 

    3. การพฒันาการจดัการ ประกอบดว้ยการพฒันาการสร้างกลยุทธ์ ในการพฒันา 

การพัฒนาโดยสรรหาผู ้ท่ีมีความรู้มาร่วมพัฒนา การพัฒนาปฏิบัติงานตามแผนพัฒนา การ

พฒันาการสร้างทศันคติทางบวกในการพฒันา การพฒันาการใหมี้การจดัท าคู่มือการพฒันาบุคลากร 

การพฒันาก าหนดตวัช้ีวดัของการพฒันา และ การพฒันาการประเมินผลส าเร็จของการพฒันา 

    4. การพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบดว้ย การพฒันาการใชว้สัดุอุปกรณ์

ใหท้นัสมนั การพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีสนองความตอ้งการผูใ้ช ้การพฒันาขีดความสามารถ

บุคลากร การพฒันาส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ และ การพฒันาการสร้างความคุม้ค่าจาก

เทคโนโลยสีารสนเทศ 

    5. การพฒันาการจูงใจ ประกอบดว้ย การพฒันาการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม  

การพฒันาการยกยอ่งชมเชยผูท่ี้มีความสามารถ การพฒันาการสนบัสนุนใหไ้ดพ้ฒันาตนเอง 

และการพฒันาการมอบหมายงานท่ีทา้ทาย 

    6. การพฒันาวฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ย การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง การ

พฒันาการสร้างบรรยากาศให้ทุกคนมีเสรีภาพและการคิดอยา่งอิสระ การพฒันาการส่งเสริมให้เกิด

การเรียนรู้และน าความรู้มาใชอ้ยา่งอิสระ การพฒันาการเรียนรู้เป็นหนา้ท่ีและเป็นความรับผิดชอบ

ของทุกคน การพฒันาส่งเสริมให้รู้สึกเป็นเจา้ขององค์กร การพฒันาส่งเสริมบรรยากาศการท างาน

แบบเปิดเผย โปร่งใส สุจริต และการพฒันาหลกัธรรมาภิบาลมาใช ้

    7. การพฒันาโครงสร้างองค์กร ประกอบดว้ย การพฒันาการจดัล าดบัการบงัคบั
บญัชาเหมาะสม การพฒันาการติดต่อส่ือสาร การพฒันาการสร้างการแบ่งงานสายงานท่ีเหมาะสม 
และการพฒันาความสัมพนัธ์ตามล าดบัชั้นบุคลากร 
 2.6.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
   Ciccone and Papaioannou (2006, p. 5) ท่ีไดศึ้กษาขอ้มูลพนกังานท่ีท างานใน 37 
โรงงานอุตสาหกรรมจาก 40 ประเทศใน 80 ประเทศ พบวา่ โรงงานอุตสาหกรรม ท่ีมีพนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาท่ีสูงกวา่และมีการสั่งสมของทุนมนุษยท่ี์เป็นไปอยา่งรวดเร็วนั้นมีความสัมพนัธ์กบั
การเจริญเติบโตท่ีรวดเร็วของวชิาชีพการเรียนการสอนท่ีเขม้ขน้ (Schooling-intensive) 
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   Erickson และ McCall (2012, pp. 58 - 65) ไดศึ้กษาการนาทุนทางปัญญามาใชใ้นการ
เพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานในอุตสาหกรรมการบริการ พบว่า องค์การในปัจจุบนัให้
ความส าคญักบัการจดัการองค์การความรู้ เพื่อเป็นการพฒันาทุนทางปัญญาอย่างเป็นระบบแมทุ้น
ทางปัญญาจะไม่สามารถวดัค่าออกมาเป็นรูปธรรมได ้ แต่สามารถส่งผลให้ปรากฏไดจ้าก ผลการ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  องค์การควรให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพฒันาทุนทางปัญญา ดว้ยการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ สร้างองค์การให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ท่ีบุคลากรในองค์การ มีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่
ตลอดเวลาในการเปรียบเทียบการปฏิบติังานระหวา่งองคก์ารท่ีมีบุคลากรท่ีพร้อมดว้ยทุนทางปัญญา
ในระดบัสูงกบัองคก์ารท่ีมีทุนทางปัญญาในระดบัต ่า พบวา่ องคก์ารท่ีมีบุคลากรท่ีมีทุนปัญญาใน
ระดบัสูงมีประสิทธิภาพทางการเงินสูงกวา่ นอกจากน้ีแลว้ หากจะมองในเร่ืองของการจดัการเรียนรู้
ในองคก์ารหากองคก์ารมีเป้าหมายในการจดัทาใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้แลว้ ในบางคร้ัง แมว้า่
องคก์ารจะไม่มีบุคลากรท่ีมีทุนปัญญาในระดบัสูง แต่ก็สามารถด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพได ้
ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า การท่ีองค์การมีบุคลากรท่ีพร้อมไปดว้ยทุนทางปัญญา อนัไดแ้ก่ ความรู้ 
ทกัษะ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน จะส่งผลให้การด าเนินงานขององคก์ารมีประสิทธิภาพ 
หรือมีผลตอบแทนท่ีสูงข้ึนซ่ึงถา้บุคลากรเหล่านั้น ไดรั้บการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งจะทา
ให้เกิดผลประโยชน์มากข้ึนไปอีก ส่วนองคก์ารท่ีไม่มีบุคลากรท่ีมีทุนทางปัญญาท่ีมีศกัยภาพ แต่มี
การจัดการองค์ความรู้อย่างเป็นระบบและมีความต่อเน่ือง ก็สามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพได้เช่นกัน องค์การในปัจจุบนัจึงควรให้ความส าคญักับการจดัการองค์ความรู้               
เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัให้เกิดข้ึน และส่งผลต่อการมีกาไรท่ีเพิ่มข้ึน อนัเป็น
เป้าหมายหลกัของการด าเนินงาน 
   Ployhart and Moilterno (2011, pp. 127 - 150) ไดศึ้กษาผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการพฒันาทุน
มนุษย ์: ในมิติท่ีหลากหลาย พบวา่ ทุนมนุษยคื์อความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติและอ่ืนๆ ท่ีอยู่
ในตวับุคคล คนท่ีมีความแตกต่างกนั ย่อมมีทุนมนุษยท่ี์แตกต่างกนั ซ่ึงบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ
เพียบพร้อมดว้ยการเป็นทุนมนุษยท่ี์ดี ย่อมมีขีดความสามารถในการปฏิบติังานและวางแผนการ
ปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงตามหรือมากกว่าวตัถุประสงค์ท่ีองค์การได้
ก าหนด ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ การด าเนินงานจะมีประสิทธิภาพไดน้ั้น เกิดจากทุนมนุษยท่ี์อยูใ่นตวั
บุคลากรนั้นเอง ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ในปัจจุบนัองคก์ารส่วนใหญ่ลว้นให้ความสาคญักบัการพฒันา
ทุนมนุษย ์หากองคก์ารใดมีทุนมนุษยท่ี์มีศกัยภาพจานวนมาก องคก์ารนั้นยอ่มประสบความส าเร็จ
ตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ ในการด าเนินงานนั้น ตอ้งพบกบัความเปล่ียนแปลงท่ีไม่อาจคาดเดาได ้
องคก์ารท่ีไม่สามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จะทาให้องคก์าร
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นั้นเกิดเสียเปรียบทางการแข่งขนั การด าเนินงานต่างๆ แมจ้ะมีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพียงใด                  
หากบุคลากรในองคก์ารไม่มีความสามารถท่ีจะใชง้านได ้เทคโนโลยีนั้นก็ไม่ส่งผลดีกบัองคก์ารแต่
อยา่งใดในการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้เกิดข้ึนในองค์การนั้น จาเป็นตอ้งมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและ
เป็นระบบสอดคลอ้งกบัเป้าหมายหลกัขององคก์าร เพื่อให้บุคลากรปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดสร้างศกัยภาพในการแข่งขนัใหก้บัองคก์าร ส่งผลให้องคก์ารสามารถอยูร่อดไดอ้ยา่งย ัง่ยืนใน
ปัจจุบนัและอนาคต 
   Chidi and Shadare (2011, pp. 95 - 101) ไดศึ้กษาการจดัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อการ
พฒันาอยา่งย ัง่ยืนในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไนจีเรีย พบว่า ปัจจุบนัโลกมีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี องคก์ารส่วนใหญ่จึง
ใหค้วามส าคญักบับุคลากรวา่เป็นทุนมนุษยท่ี์ส าคญัต่อการด าเนินงานขององคก์าร ช่วยในการสร้าง
ผลกาไรและสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ หุ้นส่วน และผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง องค์การใดมีทุน
มนุษยเ์ป็นจานวนมาก ยอ่มมีความไดเ้ปรียบเหนือองคก์ารอ่ืน ซ่ึงองคก์ารสามารถเพิ่มทุนมนุษยใ์ห้
เกิดข้ึนในองค์การได ้ ดว้ยการพฒันาความรู้ ทกัษะ และทศันคติของบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองและ
สม ่าเสมอเพื่อให้บุคลากรขององค์การมีศกัยภาพในการปฏิบติังาน  นาพาองค์การสู่เป้าหมายท่ีได้
ก าหนดเพิ่มความสามารถทางการแข่งขนั และสร้างศกัยภาพในการรับมือต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงองคก์ารควรมีการลงทุนในการพฒันาทุนมนุษยท์ั้งทางตรงและทางออ้ม 
และควรมีการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร อีกทั้งควรมีการวดัผล
ทุนมนุษยค์วบคู่ไปดว้ย เพื่อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงและพฒันากระบวนการในการพฒันาทุน
มนุษยข์ององคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
   Ukenna (2010, pp. 93 - 105) ไดศึ้กษาผลกระทบของการพฒันาทุนมนุษยท่ี์มีต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงาน, น. ศึกษาธุรกิจขนาดเล็กในประเทศไนจีเรีย พบวา่ สภาพแวดลอ้มของ
ธุรกิจในปัจจุบนัมีการแข่งขนัท่ีสูง หลายองค์การตอ้งประสบกบัความลม้เหลวในการด าเนินงาน 
ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งมีการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงกระบวนการในการด าเนินงาน เพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั คงความอยูร่อดและเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยืนในระยะยาว ซ่ึงส่ิงท่ีองคก์าร
ให้ความส าคญัคือ บุคลากร เพราะบุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะนาพาให้องค์การขบัเคล่ือนสู่
เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไวอ้งค์การในปัจจุบนัจึงไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากร ซ่ึงในการ
วิจยัคร้ังน้ี ไดศึ้กษาปัจจยั 4 ดา้นในการพฒันาทุนมนุษย  ์ไดแ้ก่ ทกัษะ การศึกษา ความรู้ และการ
ฝึกอบรม และไดพ้บว่า การฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะมีผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน
มากกวา่การศึกษาและความรู้ เน่ืองจากการศึกษาและความรู้ท่ีมี ในบางคร้ังไม่อาจนามาใชใ้นการ
ปฏิบติังานไดเ้ต็มท่ี ส่วนการฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ มีความเก่ียวเน่ืองโดยตรงกบัการ
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ปฏิบติังาน นอกจากน้ี การฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ เป็นการออกแบบโปรแกรมขององคก์าร 
ซ่ึงองค์การไดจ้ดัท าข้ึนอย่างมีความสอดคลอ้งกบัการด าเนินงานและเป้าหมายหลกัขององค์การ 
ดงันั้น การฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ จึงทาให้เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถท่ีจาเป็นใน
การปฏิบติังานให้กบับุคลากร เม่ือบุคลากรมีความเช่ียวชาญดงักล่าวแลว้ จะสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งเต็มประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร และเป็นการสร้างความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนัในระยะยาวอยา่งย ัง่ยนื 
   Vodak (2010, pp. 1 - 19) ไดศึ้กษาการวดัผลการลงทุนในการพฒันาทุนมนุษย์ พบวา่ 
ปัจจุบันเทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทส าคัญต่อการผลิตสินค้า ทาให้ผลิตสินค้ามีคุณภาพ                        
ไดม้าตรฐานและรวดเร็ว ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดเ้ป็นอยา่งดี แมว้่าเทคโนโลยีจะมี
บทบาทส าคญัต่อการพฒันาองค์การให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล แต่ประโยชน์ของ
เทคโนโลยีก็ไม่สามารถเทียบกบับุคลากรขององค์การ ท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการท่ี
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาไดอ้ยา่งยดืหยุน่เท่ากบับุคคล องคก์ารสามารถประสบความส าเร็จในการ
ด าเนินงานได้จากการปฏิบติังานของบุคลากร  และการวดัผลการด าเนินงานอย่างต่อเน่ืองและ
สม ่าเสมอ เพื่อเป็นการปรับปรุงการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงปัจจุบนันิยมใชก้าร
วดัผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพ (Balance Scorecard) ท่ีมีการวดัผลท่ีแตกต่างจากอดีตท่ีจะวดัผล
จากก าไรเพียงอย่างเดียว แต่การวดัผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพน้ี จะมีดชันีช้ีวดั 4 ตวั ไดแ้ก่ 
การเงิน ลูกคา้กระบวนการด าเนินงาน และการเรียนรู้และการเจริญเติบโต โดยดชันี ช้ีวดัเหล่าน้ี จะ
ทาใหอ้งคก์ารทราบวา่ ควรมีการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงการด าเนินงานในส่วนใด เป็นการพฒันา
ควบคู่กบัการด าเนินการ จุดมุ่งหมายของการด าเนินการต่างๆ นั้น คือการให้ไดม้าซ่ึงผลลพัธ์ท่ีดี
ท่ีสุด มากท่ีสุดเกิดประโยชน์ท่ีสุด ในขณะท่ีตอ้งมีการควบคุมการใชท้รัพยากรให้นอ้ยท่ีสุด ดงันั้น 
การท่ีองคก์ารมีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการปฏิบติังาน ยอ่มทาให้องคก์ารไดรั้บประโยชน์เป็นอยา่ง
มาก การพฒันาทุนมนุษยน์ั้น ไม่ไดเ้ป็นเพียงแค่การพฒันาให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ี
องคก์ารตอ้งการเพียงอยา่งเดียว แต่จะเนน้พฒันาในเร่ืองของทุนทางปัญญา อนัไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ 
และทศันคติดว้ยการจดัการองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้บุคลากรสามารถนาความรู้ท่ีไดม้า
ปรับใชใ้นการปฏิบติังาน เม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผล
ใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้ง คือ ผูบ้ริหาร บุคลากรในองคก์าร และลูกคา้ เกิดความพึงพอใจสูงสุด  
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ตารางที ่2.6 
การสังเคราะห์ตัวแปรท่ีมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
 นกัวชิาการ 
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โครงสร้างของ
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     - - - - - - - - - - 5 

ภาวะผูน้ าองคก์าร -  - - -   - - - - - - - - 3 
วฒันธรรมองคก์าร -  - - - - -   - - - - - - 3 
การบริหารราชการ

แบบมีส่วนร่วม 
 - - - -   -  - - - - -  5 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

- - - - - - - - -   - - - - 2 

การจูงใจ - - - - - - -   - -  - - - 3 
ความผกูพนั - - - - - - -   - - - -  - 3 
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2.7 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 กรอบแนวคิด รูปแบบพฒันาทุนมนุษยข์องเทศบาลต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิด จากการศึกษาเอกสาร และงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งรูปแบบพฒันาทุนมนุษยข์องเทศบาลต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือผูว้ิจยัไดม้า
สรุปการวิเคราะห์ และสังเคราะห์แนวคิด และทฤษฎีจากนกัวิชาการ ซ่ึงมีแนวทางการด าเนินการ
ตามกรอบแนวคิด สรุปได ้ดงัน้ี  
 
ระยะท่ี 1 
  ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูน้ า 
องคก์าร 

วฒันธรรม
องคก์าร 

การบริหาร
ราชการแบบมี
ส่วนร่วม 

การพฒันา
ทุนมนุษย ์

 

เทคโนโลย ี
สารสนเทศ 

การจูงใจ 
 

ความ
ผกูพนั 
ในงาน 

โครงสร้าง
ขององคก์าร 
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ระยะท่ี 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.14 กรอบแนวคิดการวจิยั 

การวเิคราะห์และสังเคราะห์ 
หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งทุนมนุษยข์องเทศบาล
ต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

การก าหนดรูปแบบพฒันาทุนมนุษย์
ของเทศบาลต าบลในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์
ของเทศบาลต าบลกลุ่มในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ร่างรูปแบบพฒันาทุนมนุษยข์อง
เทศบาลต าบลในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือการพิจารณา
แก่ผูเ้ช่ียวชาญ 

ยนืยนัรูปแบบพฒันาทุนมนุษยข์องเทศบาลต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดย
ผูบ้ริหารเทศบาลต าบล  นกัวิชาการ และผูเ้ช่ียวชาญ  หรือผูท่ี้มีความรู้เก่ียวกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ใชก้ารเลือกแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive  Sampling)  โดยใชแ้บบตรวจสอบยนืยนั  
“Connoisseurship” 

รูปแบบพฒันาทุนมนุษย์ของเทศบาลต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 


