
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การวิจัยเร่ือง “การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรใน
จังหวัดเชียงใหม” ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีตลอดจนผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อเปน
แนวทางในการวิจัย โดยแบงเนื้อหาออกเปนประเด็น ดังนี้ 
  1. การสงเสริมการเกษตรและบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตร 
  2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
  3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

  4. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

1. การสงเสริมการเกษตรและบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตร 
  

1.1 การสงเสริมการเกษตร 
  วิจิตร(2535) กลาววาการสงเสริมการเกษตรเปนงานเก่ียวกับการใหการศึกษา ให

ความรูแกเกษตรกรและประชาชน แตมิไดจํากัดแตเพียงการเรียนการสอนเทานั้น ยังเกี่ยวของกับ
กิจกรรมตางๆ และการใหบริการของรัฐและเอกชนอีกอยางกวางขวาง บริการของรัฐโดยหนวยงาน
ของรัฐท่ีเกี่ยวพันกันหลายหนวยงาน  
   สิน (2544 : 64-67) กลาววา การสงเสริมการเกษตรเปนการบริการสงเสริม
การเกษตรท้ังในชุมชนเมืองและในชนบท โดยท่ีการสงเสริมการเกษตรมีบทบาทโดยสังเขป
ดังตอไปนี้ 

    1. การสงเสริมอาชีพแกเกษตรกร งานสงเสริมการเกษตรทําหนาท่ี
ถายทอดความรูการประกอบอาชีพเกษตรหรืออาชีพเสริมแกครอบครัวเกษตรกร ใหเกษตรกรรูจัก
หาทางเลือกประกอบอาชีพไดถูกตอง ตามท่ีเกษตรกรมีความรู ประสบการณ หรือความพรอม สอน
ใหเกษตรกรรูจักการจัดการไรนา (Farm management) เพื่อใหสามารถผลิตไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และมีความยั่งยืน โดยจัดหาปจจัยการผลิตบางอยางสนับสนุนเกษตรกร เชน 

   1.1 สินเช่ือทางการเกษตร  
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     1.2 ปจจัยการผลิต เชน พันธุพืช พันธุสัตว ปุย เคร่ืองทุนแรง 
ตลอดจน เทคโนโลยีอ่ืนๆ 

   1.3 ตลาดหรือแหลงรองรับผลิตผลของเกษตรกร 
    2 .การสงเสริมเคหกิจ งานสงเสริมการเกษตรนอกจากจะสงเสริมให

เกษตรกรสามารถประกอบอาชีพไดดวยตนเองแลว ยังตองใหการศึกษาแกครอบครัวเกษตรกร 
โดยเฉพาะแมบานหรือสตรีเกษตร ใหสามารถจัดการบานเรือนใหถูกสุขลักษณะ สะอาด ปลอดภัย 
และนาอยูอาศัย ใหความรูดานเคหะกิจแกครอบครัวเกษตรกร ใหรูจักการใชจายเงินท่ีหามาไดอยาง
มีคุณคา รูจักเก็บออมเงินและใชเงินในการลงทุนอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนรูจักเก็บถนอม
อาหารจากผลิตผลเกษตรไวใชในยามขาดแคลน และทําอุตสาหกรรมในครัวเรือนใหมีรายไดเพิ่ม 

    3. การพัฒนาเกษตรกร เกษตรกรควรไดรับการพัฒนาใหเปนบุคคลท่ีมี
ความรู ทักษะทางการเกษตร มีเจตคติท่ีดีตออาชีพและตอสังคม มีลักษณะผูนํา บุคลิกภาพอันพึง
ประสงคและทันสมัย  

   4. การพัฒนาสถาบันเกษตรกร (Farmer institute) สถาบันเกษตรกรเปน
การรวมกันของเกษตรกรกลุมตางๆ เชน องคการเกษตรกร กลุมแมบานเกษตรกร กลุมเยาวชน
เกษตร หรือกลุมยุวเกษตรกร สมาคมชาวไรออย เพื่อใหมีพลังในการซ้ือปจจัยการผลิต การขาย
สินคาเกษตร การถายทอดความรูหรือการสงเสริมและการแสวงหาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมใหมๆ มา
สูสมาชิกและชุมชน 

    5. การจัดศูนยถายทอดเทคโนโลยี เพื่อเอ้ืออํานวยใหเกษตรกรแสวงหา
ความรูเองตามอัธยาศัย อันจะเปนการสงเสริมการศึกษาตลอดชีวิต นอกจากนี้ควรจัดต้ังจุดถายทอด
เทคโนโลยีและโรงเรียนเกษตรกร ใหเกษตรกรไปฝกปฏิบัติและวิเคราะหปญหาจากของจริงใน
ทองถ่ิน 

    6. การวิจัย เปนภารกิจสําคัญอันหนึ่งของการสงเสริมการเกษตร การวิจัย
และพัฒนาเปนการวิจัยหาความรูและเทคโนโลยีการเกษตรที่เหมาะสม ไปถายทอดสูเกษตรกรใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน 

  7. การจัดบริการพิเศษสําหรับเกษตรกร เชน การบริการการขยายพันธุพืช
และพันธุสัตว การตรวจวินิจฉัยศัตรูพืช ดิน น้ํา ปุยเคมี การควบคุมผัก ผลไม เพื่อการสงออก และ
การบริการการพยากรณเตือนการระบาดของศัตรูพืช เปนตน 
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 1.2 บาทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตร 
   ดิเรก (2524 : 42-43) กลาวถึงบทบาทท่ีสําคัญของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรใน
การดําเนินงานสงเสริมการเกษตรไวดังนี้ 
    1. เปนผูช้ีแนะเกษตรกรในเร่ือง 
     1.1 การตัดสินใจเลือกปจจัยการผลิต 
     1.2 การลดความเส่ียงในการประกอบการ 

  1.3 การนําเอาทรัพยากรและพัฒนาส่ิงท่ีมีอยูในชุมชนไปใช
หมุนเวียนใหบังเกิดผล 
    2. เปนผูถายทอดความรูในลักษณะท่ีเขาใจงายและปฏิบัติตามอยางบัง
เกิดผล 
    3. เปนผูกระตุนใหเกษตรกรรูจักปญหาและความตองการที่แทจริงของตน 
    4. เปนผูกระตุนใหเกษตรกรเกิดความเช่ือม่ัน 
   บุญสม  (2542 : 243-245) กลาวถึงบทบาทหนาท่ีโดยตรงของเจาหนาท่ีสงเสริม
การเกษตรประจําตําบลซ่ึงจะตองเกี่ยวของกับบุคคลเปาหมายคือ 

  1 .  เปน ผู ถ ายทอดความรู  หรือใหการศึกษาแก บุคคลเป าหมาย 
(Technology Transferor) โดยเจาหนาท่ีสงเสริมเปนตัวกลางเช่ือมระหวางนักวิชาจากแหลงความรู 
หรือวิจัยตางๆ กับเกษตรกรหรือบุคคลหรือกลุมเปาหมาย โดยนําความรูจากนักวิชาการมาดัดแปลง
เปนภาษาท่ีเขาใจงาย แลวนําไปถายทอดใหแกเกษตรกร ในขณะเดียวกันก็นําเอาปญหาตางๆ ท่ี
เกษตรกรไดประสบมา และเจาหนาท่ีแกไขไมไดมาใหนักวิชาการหาทางแกไข และนําไปถายทอด
ใหกับบุคคลเปาหมายตอไป 

    2. เปนผูประสานงาน (Coordinator) ระหวางหนวยงานตางๆ ท่ีเกี่ยวของ 
ท้ังของรัฐและเอกชน และกลุมบุคคลเปาหมาย เนื่องจากงานบางอยางนั้นเกินขอบเขตความ
รับผิดชอบของตนเอง จึงตองชวยในการปรึกษาหารือ การประชุม และการพบปะพูดคุยกัน เพื่อ
สนับสนุนงานหรือโครงการสงเสริมการเกษตรใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนตอ
บุคคลเปาหมายยิ่งข้ึน 

  3. เปนผูกระตุน (Stimulator) ใหบุคคลเปาหมายรูถึงปญหาที่ เกิดข้ึน 
หาทางแกไขปญหารวมกัน รูจักทํางานเปนกลุม รับผิดชอบรวมกัน รวมท้ังทําใหบุคคลเปาหมายเกิด
ความเช่ือม่ันในการเปล่ียนแปลงท่ีจะนําไปสูการมีชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน 
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    สมศักดิ์(2525) กลาวไววา เจาหนาท่ีสงเสริม คือ บุคคลท่ีมีหนาท่ีสงเสริมแนะนํา
ใหประชาชนหรือเกษตรกรเกิดการต่ืนตัว เกิดความตองการในการเปล่ียนแปลงปรับปรุงใหดีข้ึน 
ยอมรับนําเอาความรูหรือส่ิงใหมๆ ไปปฏิบัติ เจาหนาท่ีสงเสริมเปนผูปฏิบัติงานในฐานะตางๆ ดังนี้ 
     1. ฐานะผูถายทอดความรู 
    2. ฐานะผูรวมแกไขปญหา 
    3. ฐานะผูประสานงาน  
 1.3 บทบทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรในปจจุปน    
   เอกชัยและธุวนันท (2541) กลาววากระทรวงเกษตรและสหกรณไดกําหนด
ระเบียบกระทรวงเกษตรและสหกรณวาดวยการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของ
เจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรประจําตําบล ดังนี้ 
    1. สงเสริมการผลิตพืช การเล้ียงสัตว การประมง 

   2. ถายทอดความรูและเทคนิคการผลิตดานการเกษตรแผนใหม ท่ี
เหมาะสมแกเกษตรกร 

    3. แกไขปญหาของเกษตรกร ท้ังดานวิชาการ และข้ันพื้นฐานท่ัวไป หาก
เกินขีดความสามารถใหเสนอผูบังคับบัญชาตามลําดับหรือเสนอหนวยงานท่ีเกี่ยวของพิจารณา 

    4. สํารวจรายงานการระบาดของโรคแมลงศัตรูพืช โรคสัตวบกและสัตว
น้ํา  ตลอดจนความเสียหายอันเกิดจากภัยธรรมชาติตอผูบังคับบัญชาตามลําดับข้ันหรือหนวยงานท่ี
เกี่ยวของโดยตรง 

    5. ช้ีแนะเกษตรกรในการหาปจจัยการผลิตและการใชอยางถูกวิ ธี 
ประหยัดและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหผลผลิตและรายไดสูงสุด 

    6. ใหความรูแกเกษตรกรเกี่ยวกับการใชท่ีดินและน้ําเพื่อการเกษตรอยางมี 
ประสิทธิภาพ รวมท้ังอนุรักษปาไมและทรัพยากรธรรมชาติอ่ืนๆ 

    7. ใหเกษตรกรและสมาชิกในครอบครัวรวมตัวเปนกลุมเปนสถาบัน เพื่อ
รวมพลังในการพัฒนาอาชีพของตนเอง ครอบครัวและสังคมเกษตรกร 

  8. ศึกษาและสํารวจขอมูลการเกษตรในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ เพื่อเปนแนวทาง
ในการ วางแผนการผลิตและการตลาด ตลอดจนการวางแผนพัฒนาการเกษตร 

    9. จัดทําโครงการและกิจกรรมทางการเกษตรและการตลาดแกกลุม
เกษตรกร และ/ หรือเกษตรกรเพื่อประกอบการตัดสินใจในการผลิตและการลงทุน 

    10.  ใหข าวสารขอมูลการเกษตรและการตลาดแก เกษตรกรเพื่อ
ประกอบการตัดสินใจในการผลิตและการลงทุน 



 10

    11. ประสานงานทางดานการแทรกแซงราคาผลิตการเกษตรตามนโยบาย
ของรัฐบาล 

  12. ประสานงานกับหนวยงานตางๆ ท้ังของรัฐบาลและเอกชนกับ
เกษตรกรและสถาบันเกษตรกรในตําบลเพื่อกอใหเกิดความรวมมือในการผลิตและจําหนายผลิตผล
อยางมีประสิทธิภาพ 

    13. ใหคําปรึกษาแกคณะกรรมการหมูบานในการจัดทําโครงการท่ี
เกี่ยวกับการเกษตร ตลอดจนใหคําแนะนําชวยเหลือในดานวิชาการเกษตรและพัฒนาทองถ่ิน 

  14. ใหความสนับสนุนสภาตําบลทางดานวิชาการ รวมท้ังเสนอแนะใน
การจัดทําโครงการหรือแผนพัฒนาการเกษตรของตําบลและชวยเหลือตรวจสอบในความเปนไปได
ของโครงการ ท้ังในดานเทคนิคและคาใชจายในโครงการ 
    15. เปนผูปลูกฝงอุดมการณ/ทัศติท่ีถูกตองแกกลุมเกษตรกรและเกษตรกร
ท่ัวไป 

 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลพยายามท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนดวยตนเองใหดีข้ึน
กวาเดิม เหมาะสมกวาเดิม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพื่อสนองความตองการ 
แรงจูงใจหรือเปาหมายท่ีตนต้ังไว 

การพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนาศักยภาพของตนดวยตนเองใหดีข้ึนท้ังรางกาย จิตใจ 
อารมณ และสังคม เพื่อใหตนเปนสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เปนประโยชนตอผูอ่ืน 
ตลอดจนเพ่ือการดํารงชีวิตอยางสันติสุขของตนเอง 

วินัย (2548) ไดกลาววา การพัฒนาตนเอง ตรงกับภาษาอังกฤษวา Self-development แตยังมี
คําท่ีมีความหมายใกลเคียงกับคําวาการพัฒนาตนเองและมักใชแทนกันบอยๆ ไดแก การปรับปรุง
ตน (self-improvement) การบริหารตนเอง (self-management) และการปรับตนเอง (self-
modification) หมายถึงการเปล่ียนแปลงตัวเองใหเหมาะสมเพ่ือสนองความตองการและเปาหมาย
ของตนเองหรือเพื่อใหสอดคลองกับส่ิงท่ีสังคมคาดหวัง 
 

2.1 แนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนเอง 
บุคคลท่ีจะพัฒนาตนเองได จะตองเปนผูมุงม่ันท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุง

ตัวเอง โดยมีความเช่ือหรือแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนเองท่ีถูกตอง ซ่ึงจะเปนส่ิงท่ีชวยสงเสริม
ใหการพัฒนาตนเองประสบความสําเร็จ แนวคิดท่ีสําคัญมีดังนี้ 
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  1. มนุษยทุกคนมีศักยภาพท่ีมีคุณคาอยูในตัวเอง ทําใหสามารถฝกหัดและพัฒนา
ตนเองไดในเกือบทุกเร่ือง  

2. ไมมีบุคคลใดท่ีมีความสมบูรณพรอมทุกดาน จนไมจําเปนตองพัฒนาในเร่ือง
ใดๆ อีก  

  3. แมบุคคลจะเปนผูท่ีรูจักตนเองไดดีท่ีสุด แตก็ไมสามารถปรับเปล่ียนตนเองได
ในบางเร่ืองยังตองอาศัยความชวยเหลือจากผู อ่ืนในการพัฒนาตนเอง การควบคุมความคิด 
ความรูสึก และการกระทําของตนเองมีความสําคัญเทากับการควบคุมส่ิงแวดลอมภายนอก  

  4. อุปสรรคสําคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การท่ีบุคคลมีความคิด
ติดยึด ไมยอมปรับเปล่ียนวิธีคิดและการกระทํา จึงไมยอมสรางนิสัยใหม หรือฝกทักษะใหมๆท่ี
จําเปนตอตนเอง  

  5. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถดําเนินการไดทุกเวลาและอยางตอเนื่อง 
เม่ือพบปญหาหรือขอบกพรองเกี่ยวกับตนเอง (เรียม, 2542) 
 

2.2 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
  บุคคลลวนตองการเปนมนุษยท่ีสมบูรณหรืออยางนอยก็ตองการมีชีวิตท่ีเปนสุขใน

สังคม ประสบความสําเร็จตามเปาหมายและความตองการของตนเอง พัฒนาตนเองไดทันตอการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคมโลก การพัฒนาตนเองจึงมีความสําคัญดังนี้ 

 
      2.2.1 ความสําคัญตอตนเอง จําแนกไดดังนี้ 

   1. เปนการเตรียมตนเองใหพรอมในดานตางๆ เพื่อรับกับสถานการณ
ท้ังหลายไดดวยความรูสึกท่ีดีตอตนเอง  

   2. เปนการปรับปรุงส่ิงท่ีบกพรอง และพัฒนาพฤติกรรมใหเหมาะสม ขจัด
คุณลักษณะท่ีไมตองการออกจากตัวเองและเสริมสรางคุณลักษณะท่ีสังคมตองการ  

   3. เปนการวางแนวทางใหตนเองสามารถพัฒนาไปสูเปาหมายในชีวิตได
อยางม่ันใจ  

4. สงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตนสูงใหข้ึน มีความเขาใจตนเอง 
สามารถทําหนาท่ีตามบทบาทของตนไดเต็มศักยภาพ (ประสิทธ์ิ, 2540) 
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2.2.2 ความสําคัญตอบุคคลอ่ืน  
   เนื่องจากบุคคลยอมตองเก่ียวของสัมพันธกัน การพัฒนาในบุคคลหน่ึง

ยอมสงผลตอบุคคลอ่ืนดวย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเปนการเตรียมตนเองใหเปน
ส่ิงแวดลอมท่ีดีของผูอ่ืน ท้ังบุคคลในครอบครัวและเพื่อนในท่ีทํางาน สามารถเปนตัวอยางหรือเปน
ท่ีอางอิงใหเกิดการพัฒนาในคนอ่ืนๆ ตอไป เปนประโยชนรวมกันท้ังชีวิตสวนตัวและการทํางาน
และการอยูรวมกันอยางเปนสุขในชุมชน ซ่ึงจะสงผลใหชุมชนมีความเขมแข็งและพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง (ประสิทธ์ิ, 2540) 

 
     2.2.3 ความสําคัญตอสังคมโดยรวม  

   ภารกิจท่ีแตละหนวยงานในสังคมตองรับผิดชอบ ลวนตองอาศัย
ทรัพยากรบุคคลเปนผูปฏิบัติงาน การที่ผูปฏิบัติงานแตละคนไดพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหทันตอ
พัฒนาการของรูปแบบการทํางานหรือเทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธีหรือวิธีคิดและทักษะใหมๆ 
ท่ีจําเปนตอการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพของผลผลิต ทําใหหนวยงานนั้นสามารถ
แขงขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอ่ืนไดสูงข้ึน สงผลใหเกิดความม่ันคงทาง
เศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได (ประสิทธ์ิ, 2540) 
 

2.3 หลักการพัฒนาตนเอง 
         การพัฒนาตนเองเพ่ือสรางความงอกงามและเพ่ิมความสมบูรณในชีวิตของบุคคลมี
หลายแนวทางและหลายแนวคิด ซ่ึงสรุปหลักการที่สําคัญอยูใน 3 แนวทางคือ การพัฒนาตนเองเชิง
การแพทย การพัฒนาตนเองเชิงจิตวิทยา และการพัฒนาตนเชิงพุทธศาสตร 

 
          2.3.1 หลักการพัฒนาตนเชิงการแพทย 

  เนนความสําคัญของการรักษาสภาวะแวดลอมภายในรางกายใหสมดุล หรือมีการ
เปล่ียนแปลงอยางเหมาะสม กับการทําหนาท่ีตางๆ ของรางกาย เพราะรางกายประกอบดวยระบบ
อวัยวะตางๆ ท่ีทํางานประสานกัน ถาทุกระบบทํางานตามปกติจะเปนสภาวะการเจริญเติบโตและ
ดํารงชีวิตตามปกติของบุคคล แตถาหากระบบใดระบบหนึ่งไมสามารถทํางานตามหนาท่ีไดอยาง
สมบูรณ ยอมเปนอุปสรรคตอการดํารงชีวิต ตอการเจริญเติบโตและการพัฒนา ทําใหเกิดปญหาตอ
บุคคลนั้น ซ่ึงสงผลใหเกิดปญหาตอการเรียนรู กระบวนการคิด อารมณ การทํางาน และพฤติกรรม
ตางๆได 
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  เทคนิคการพัฒนาตนเองเชิงการแพทยท่ีสําคัญไดแก 
   1) ตรวจรางกายโดยท่ัวไปท้ังระบบภายในและภายนอก ดวยการสังเกต

ตนเองอยางสมํ่าเสมอ และรับการตรวจจากแพทยอยางนอยปละคร้ัง  
2) ปรึกษาผูชํานาญการเพ่ือสรางภูมิคุมกันตนเองจากโรคภัยตางๆ ตามท่ี

สมควรเหมาะสมกับเพศและวัย  
   3) สงเสริมความสมบูรณของรางกายและจิตใจดวยวิธีการตางๆ เชน ฝก

นิสัยการกินท่ีดี รักษาสุขภาพใหแข็งแรงโดยวิธีธรรมชาติ ไมรอพึ่งยาเฉพาะเม่ือเวลาเจ็บปวยเทานั้น  
   4) หม่ันออกกําลังกายในท่ีอากาศบริสุทธ์ิเพื่อบริหารทุกสวนของรางกาย

อยางสมํ่าเสมอ  
    5) มองโลกในแงดี ทําอารมณและจิตใจใหแจมใส  

   6) ศึกษาหาความรูเร่ืองการผอนคลายความเครียดและการลดความวิตก
กังวลดวย (ประสิทธ์ิ, 2540) 
 

2.3.2 หลักการพัฒนาตนเองเชิงจิตวิทยา 
   แนวคิดทางจิตวิทยามีหลายกลุม แตแนวคิดจิตวิทยาพฤติกรรมนิยม (Behaviorism) 
และจิตวิทยาปญญานิยม (Cognitive Psychology) ใหหลักการที่เปนประโยชนตอการพัฒนาตนเอง
คอนขางมาก 

หลักการจิตวิทยาพฤติกรรมนิยม มีความเชื่อวา พฤติกรรมของมนุษยไม
วาพฤติกรรมท่ีเปนปญหาหรือพฤติกรรมท่ีตองการพัฒนาลวนเกิดจากการเรียนรู คือเปนผลของการ
ท่ีมนุษยมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม พฤติกรรมท่ีไมปกติของบุคคล(ยกเวนเหตุจากพันธุกรรม 
ความผิดปกติทางชีวเคมีและจากความบกพรองของระบบประสาท) เปนพฤติกรรมซ่ึงเกิดจากการ
เรียนรูท่ีไมถูกตอง ถาจะปรับปรุงหรือแกไขก็ทําไดโดยใหการเรียนรูเสียใหม การพัฒนาตนเองจึง
จําเปนตองเขาใจหลักการสําคัญของการเรียนรู เพื่อปรับพฤติกรรมโดยการควบคุมตนเองการพัฒนา
ตนเองหรือการปรับปรุงตนเองตามแนวจิตวิทยาพฤติกรรมนิยม เนนท่ีการควบคุมส่ิงเราหรือ
ส่ิงแวดลอมและการควบคุมการกําหนดผลกรรมดวยตนเอง ท้ังในการสรางพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
และการลดเลิกพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม 

    หลักการจิตวิทยาปญญานิยม มีแนวความเช่ือวาพฤติกรรมของมนุษย
ไมไดเกิดข้ึนและเปล่ียนแปลงไปเนื่องจากปจจัยทางสภาพแวดลอมแตเพียงอยางเดียว แตจะ
เกี่ยวของกับ 3 ปจจัยสําคัญ ไดแก 1)ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงไดแก สติปญญา ลักษณะทางชีวภาพ และ
กระบวนการอ่ืนๆ ภายในรางกาย 2) ปจจัยดานสภาพแวดลอม และ 3) ปจจัยดานพฤติกรรม ไดแก
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การกระทําตางๆ ปจจัยท้ังสามนี้ทําหนาท่ีกําหนดซ่ึงกันและกัน (Reciprocal determinism) แตไมได
หมายความวาจะมีอิทธิพลตอกันและกันอยางเทาเทียมกัน และอาจไมไดเกิดข้ึนพรอมกัน บางปจจัย
อาจมีอิทธิพลมากกวา ซ่ึงอาจตองอาศัยระยะเวลาเปนตัวประกอบดวยในการกําหนดใหเกิดผล
กระทบตอปจจัยอ่ืน 

 
2.3.3 การพัฒนาตนเชิงพุทธศาสตร 

  ตามแนวคิดทางพุทธศาสตร การพัฒนาตนเองเปนการเรียนรูและการปฏิบัติเพื่อ
ไปสูความพอดีหรือการมีดุลยภาพของชีวิต มีความสัมพันธอันกลมกลืนระหวางการดําเนินชีวิตของ
บุคคลกับสภาพแวดลอมและมุงการกระทําตนใหมีความสุขดวยตนเอง รูเทาทันตนเอง เขาใจตนเอง
มากกวาการพึ่งพาอาศัยวัตถุ จึงเปนแนวทางการพัฒนาชีวิตท่ียั่งยืน หลักการพัฒนาตนตามแนวพุทธ
ศาสตรประกอบดวยสาระสําคัญ 3 ประการ คือ ทมะ สิกขา และภาวนา 

    ทมะ คือ การฝกนิสัยดั้งเดิมท่ียังไมไดขัดเกลาใหเหมาะสม มีข้ันตอน
สําคัญ ไดแก 1) การรูจักขมใจ ขมระงับความเคยชินท่ีไมดีท้ังหลายได ไมยอมใหกิเลสรบเรา หลอก
ลอ ชักนําไปสูความเลวรายได และ 2) การฝกปรับปรุงตนเอง โดยทําคุณความดีใหเจริญกาวหนา
ตอไป 

    สิกขา คือ การศึกษาเพื่อใหรูแจง รูจักประโยชน มองทุกอยางเปนการ
เรียนรูเพื่อปรับปรุงและพัฒนาตัวเอง เปนกระบวนการฝกฝนตนเองในการดําเนินชีวิต เรียกวา 
ไตรสิกขา มี 3 ประการ คือ 
     1) ศีลสิกขา หมายถึง การฝกความประพฤติสุจริตทางกาย ทาง
วาจาและการประกอบอาชีพ ดํารงตนในสังคมแบบสาธุชน เปนคนดีของสังคม เปนคนมีระเบียบ มี
วินัย ปฏิบัติหนาท่ีตามปทัสถานของสังคมสามารถดําเนินชีวิตไดอยางดีงามโดยมีความรับผิดชอบ
เกื้อกูลตอสังคม  

    2) จิตสิกขา หมายถึง การฝกจิต สรางคุณภาพและสมรรถภาพ
ทางจิตใหเขมแข็งม่ันคง แนวแน ควบคุมตนเองไดดี มีสมาธิ มีจิตท่ีสงบ บริสุทธ์ิ ปราศจากส่ิงท่ีทํา
ใหเศราหมอง อยูในสภาพพรอมท่ีจะใชปญญาอยางลึกซ้ึงและตรงตามสัจจะธรรม  

    3) ปญญาสิกขา หมายถึง การฝกปญญาใหเกิดความรูความเขาใจ
สรรพส่ิง รูแจงตามความเปนจริง มีจิตใจเปนอิสระและมีปญญาบริสุทธ์ิ  

    ภาวนา คํานี้ตรงกับคําวาพัฒนา ซ่ึงประกอบดวย กายภาวนา ศีลภาวนา 
และปญญาภาวนา เทียบไดกับการพัฒนาทางกาย พัฒนาทางสังคมพัฒนาอารมณ และพัฒนา
สติปญญา 
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กายภาวนา หมายถึง การพัฒนาทางกายเพ่ือใหเกิดการเจริญงอก
งามในอินทรีย 5 หรือ ทวาร 5 ไดแก ชองทางการติดตอสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพ คือ ตา 
หู จมูก ล้ิน และผิวกาย การพัฒนากายเปนการสงเสริมใหความสัมพันธท้ัง 5 ทางเปนไปอยางปกติ 
ไมเปนโทษ ไมมีพิษภัยอันตราย เชน รูจักสัมพันธทางตา เลือกรับเอาส่ิงดีมีประโยชนจากการเห็น
ทางตามาใช รูจักสัมพันธทางหู เลือกรับฟงส่ิงดีมีประโยชน ไมรับฟงส่ิงเลวรายเขามา เปนตน 

   ศีลภาวนา หมายถึง การพัฒนาการกระทํา ไดแก การสราง
ความสัมพันธทางกายและวาจากับบุคคลอื่นโดยไมเบียดเบียนกัน ไมกลาวรายทําลายผูอ่ืน ไม
กระทําการใดๆ ท่ีจะกอความเดือดรอนใหแกผูอ่ืน แตจะใชวาจาและการกระทําท่ีดี ใหความ
ชวยเหลือเกื้อกูลและเสริมสรางความสัมพันธท่ีดี 

   จิตตภาวนา หมายถึง พัฒนาจิตใจ เพื่อใหจิตมีคุณภาพดี 
สมรรถภาพทางจิตดี และสุขภาพจิตดี คุณภาพจิตดี คือจิตใจท่ีมีคุณธรรม ไดแก มีเมตตา กรุณา 
มุทิตา มีศรัทธา และมีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ เปนตน สมรรถภาพทางจิตดี คือ การมีความพรอมในการ
ทํางาน ไดแก ขันติ คือ มีความอดทน สมาธิ คือ ความมีใจต้ังม่ัน อธิษฐาน คือ มีความเด็ดเดี่ยว วิริยะ
คือ มีความเพียร สติ คือ มีความระลึกเทาทัน เปนตน สวนสุขภาพจิตดีเปนสภาพจิตท่ีมีความสบาย
ใจ อ่ิมเอิบใจ แชมช่ืน เบิกบาน เกิดความสบายใจไดเสมอเม่ือดํารงชีวิตหรือทํากิจกรรมรวมกับผูอ่ืน 

   ปญญาภาวนา หมายถึง การพัฒนาปญญา ไดแกการรูเขาใจส่ิง
ตางๆ ตามความเปนจริง รูเทาทันสภาวะของโลกและชีวิต ทําใหจิตใจเปนอิสระไดจนถึงข้ันสูงสุด 
สงผลใหอยูในโลกไดโดยไมติดโลก มีอิสระท่ีจะเจริญเติบโตงอกงามตอไป (ประสิทธ์ิ, 2540) 

 
 2.4 แนวทางการพัฒนาตนเองดานทักษะพื้นฐาน 
  การพัฒนาตนเองใหดีข้ึนกวาเดิม บุคคลนั้นจะตองเปนผูท่ีมีความพรอมท่ีจะ
เปล่ียนแปลงตนใหดีข้ึน ในการที่จะพัฒนาตนเองหรือเปล่ียนแปลงตนเอง ควรจะมีการพัฒนา
ตนเองในดานทักษะพื้นฐานดังตอไปนี้ (สมร, 2546) 

2.4.1 ทักษะพื้นฐานเก่ียวกับอาชีพท่ีทําอยู 
    เทคนิคเฉพาะดาน ในสวนท่ีจะชวยพัฒนาทีมงานในบังคับบัญชา  
    1. เขาใจวาธรรมชาติขบวนการเรียนรูของผูใหญเปนอยางไรแตกตางจาก 
การเรียนรูของเด็กในการศึกษาในระบบอยางไรเพื่อท่ีเราจะไดสามารถจัดการใหเกิดการเรียนรูได
อยางมีประสิทธิภาพ 

   2. มีความสามารถในวัดผล ตรวจสอบ ปรับแตงส่ิงท่ีเกิดข้ึนใหเขากับ
เปาหมายท่ีต้ังไว ไมเชนนั้นจะกลายเปนนักวิชาการที่เกงแตติแตทําไมเปน 
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   3. ตองรูจักการต้ังคําถาม การเก็บขอมูล การสํารวจเหมือนเปนนักวิจัย 
เพราะในบางคร้ังการรอนักวิจัยมาศึกษาแลวคอยกําหนดเปนแนวทางให จะกอใหเกิดความเสียหาย
กับงานท่ีกําลังรับผิดชอบอยู 

   4. สามารถชวยใหคนอ่ืนบรรลุงานท่ีมอบหมายได โดยทําหนาท่ีเปนพี่ 
เล้ียงหรือท่ีปรึกษา 

 ความรูความสามารถดานเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับอาชีพการงานของ
ตนเอง 

   1. ตองมีความรู ความสามารถในการส่ือสารดวยคอมพิวเตอรอยาง E-mail 
การใชอินเทอรเน็ต 

   2. เนื่องจากสังคมในอนาคต เปนสังคมแหงการเรียนรูอยูตลอดเวลา การ
รอเขาเรียนในช้ันตลอดเวลาเปนไปไมได จึงตองมีความรูในเร่ืองการเรียนรูผานส่ือทางไกล 

   3. มีความสามารถในการเขาถึงแหลงขอมูล ความรู และขาวสารจาก
ภายนอก อาจใชท้ังส่ืออิเล็กทรอนิกส ส่ือส่ิงพิมพ หรืออ่ืนๆท่ีสามารถจัดหาได 

4. มีความสามารถในการใชระบบสารสนเทศ และอิเล็กทรอนิกสในการ
สนับสนุนการทํางานของตนเอง เหมือนอยางนักลงทุนท่ีรูจักแปลความหมายของดัชนีหุนเพื่อ
ประกอบการซ้ือขายหุน 

   5. มีความรูในวิวัฒนาการของเทคโนโลยีท่ีเกี่ยวของอยูตลอดเวลา  
 

2.4.2 ทักษะพื้นฐานในดานความคิด 
    ทักษะในการแกปญหา (Problem Solving Skills): มีความไวในการรับรู

ปญหา ชวยผูอ่ืนแกปญหาได 
    ทักษะในการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking & 

Understanding): เขาใจถึงธรรมชาติของขบวนการทํางาน และ/หรือส่ิงอ่ืนๆ อยางเปนระบบ 
แยกแยะไดวา อะไรคือ input อะไรคือ output อะไรคือความเบ่ียงเบนจากระบบที่ต้ังไว สามารถ
ทํางานหลายๆ งานไดพรอมกัน สามารถคาดเดาถึงผลอันไมพึงประสงค และหาแนวทางในการ
แกไขได 

    เขาใจถึงความแตกตางระหวางผลลัพธและขบวนการ (Performance 
Understanding): สามารถคาดการณถึงผลลัพธสุดทายได 
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 ความรูความสามารถในการเลือกแนวทางปฏิบัติ (Knowledge of 
Interventions): เขาใจถึงความแตกตางของสถานการณ และศักยภาพท่ีแตกตางของแตละคน โดย
สามารถเลือกแนวทางปฏิบัติท่ีเหมาะสมกับสถานการณ  

 
2.4.3 ทักษะในเร่ืองคน ทักษะสังคม (Interpersonal Relationship Skills) 

 ทํางาน รวมกับผูอ่ืนได และสามารถโนมนาวทีมงานไดดี เร่ืองการ
บริหารคนเปนปญหาท่ียากและเปนพลวัตร (Dynamic) ความสามารถในการส่ือสารกับคนรอบขาง
ใหรูเร่ือง ท้ังทางวาจา ภาษาทาทาง การเขียน รวมถึงวิธีการอื่นๆ ท่ีเหมาะสม และในข้ันสูงข้ึนมาก็
รวมถึงการโนมนาวใหเช่ือในส่ิงท่ีตนส่ือ ซ่ึงมีประเด็นใหพิจารณาดังตอไปนี้ (สมร, 2546) 

   1) ความรูในเร่ืองเครือขายการส่ือสารในหนวยงานของตนวามีวัฒนธรรม
ของ การส่ือสารเปนอยางไร เชน เปนการส่ังงานอยางเดียว เปนการส่ังงานและรายงานความคืบหนา
กลับมาสมํ่าเสมอ หรือส่ังงานรายงานความคืบหนาพรอมท้ังชวยวิเคราะหปญหารวมกันเปนตน 

 2) ทักษะความสามารถในการรับมือกับความขัดแยง  
 3) มนุษยสัมพันธท่ีดี กับทุกระดับและทุกฝายในบทบาทที่เหมาะสม ไม

เปนผูตามหรืออยางไรก็ได แตตองนําอยางไมเกิดความขัดแยง 
 4) มีความเปนผูนําสูง 
 5) สามารถนําการเปล่ียนแปลง และสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจาก

คนอ่ืน โดยไมรูสึกชิงดีชิงเดน 
 6) ยอมรับในความหลากหลายของแนวความคิด และเขาแทรกแซงยาม

จําเปน 
     7) เปนตนแบบในเร่ืองของจริยธรรม 
     8) ต้ังเปาหมายได และมีการลงมือกระทําใหเปนรูปธรรมสําเร็จได 

 9) มีความรูในเร่ืองกลุมสัมพันธ  
     10) มีวิสัยทัศนกวางขวา  
 

2.4.4. ทักษะดานธุรกิจ  
    1) ทักษะในการวิเคราะห 

2) ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห สามารถทําความเขาใจเร่ืองท่ีมีความซับซอน
สูง และยอสวนลงมาใหเขาใจงาย สัมพันธกับองคประกอบอ่ืนๆ 

3) ทักษะในการวิเคราะหขอมูลตัวเลข  
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4) ความสามารถในการวางแผนอาชีพ และการพัฒนาศักยภาพของตนเอง
อยางตอเนื่อง 

5) ทักษะในการแยกยอยส่ิงตางๆ และสามารถเขาใจวาจะเอาทักษะ 
ความรู ทฤษฎีอะไรมาใชในการแกปญหางานท่ีตนรับผิดชอบอยู 

6) ทักษะในการกําจัด แทรกแซงส่ิงท่ีเปนตนเหตุของปญหา 
7) การบริหารองคความรู สามารถพัฒนา และวางระบบท่ีสามารถสราง

องคความรู การจัดการ และการกระจายองคความรู 
8) ความสามารถในการสรางแบบจําลองทางธุรกิจ เพื่ออธิบายส่ิงท่ียากๆ 

ใหผูเกี่ยวของเขาใจได 
9) ความสามารถในการพัฒนาองคกร สามารถนําเทคนิคตางๆ ท่ี

เหมาะสมมาประยุกตใชกับองคกรของตนเอง 
10) ความสามารถในการวิเคราะหความแตกตางจากแผนท่ีวางไว เพื่อ

ปรับแผนใหสอดคลองกับสถานการณ 
11) ทฤษฎีวาดวยเร่ืองผลงานประสิทธิภาพ เขาใจและสามารถแยกแยะถึง

ความแตกตางระหวางเร่ืองของผลลัพธและขบวนการ 
    12) สามารถใหคําปรึกษากับทีมปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพได
ทันที 

13) การใหรางวัล มีความสามารถในการประเมิน และใหรางวัลตาม
ผลงานท่ีเกิดข้ึน 

14) มีความต่ืนตัวในประเด็นสังคม เศรษฐกิจ 
15) สามารถคัดเลือกผูท่ีเขามารวมทีมงานท่ีเหมาะสม 
16) สามารถกําหนดมาตรฐาน การคิดอยางเปนระบบการเช่ือมโยง

เหตุการณตางๆ 
17) สามารถใหการฝกอบรมพนักงานอยางมีเทคนิค 
18) สามารถวิเคราะหสถานการณได 
19) สามารถปรับปรุงสถานท่ีทํางานและวางกลยุทธในการเรียนรู 
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2.4.5 ความสามารถทางดานธุรกิจ มีวิสัยทัศน เขาใจถึงกลยุทธสําคัญและ
วัฒนธรรม ธรรมชาติของธุรกิจท่ีตนทําอยู และตองสามารถเชื่อมโยงสิ่งท่ีเขาใจนี้ไปปฏิบัติกับ
คนทํางานได 

1) มีความสามารถในการเห็นภาพใหญ 
2) มีความรูในธุรกิจท่ีตนทําอยู 
3) สามารถวิเคราะหถึงตนทุน ผลประโยชน 
4) สามารถประเมินผลลัพธเทียบกับเปาหมายท่ีต้ังไว 
5) สามารถแยกแยะถึงปจจัยสําคัญของธุรกิจ 
6) มีความต่ืนตัวในอุตสาหกรรมท่ีตนทําอยู 
7) มีความรูในเร่ืองเกี่ยวกับการจัดการความรู 
8) มีความสามารถในการเจรจาตอรอง 
9) มีความสามารถในการบริหารงานโครงการ 

    10) มีความสามารถในการประเมินคุณภาพของงาน  
 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีชวยใหบุคคลไดเจริญในงานของตนติดตอกัน
ไปจนตลอดชีวิตของการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวยกิจกรรมหลายอยาง รวมท้ังการฝกอบรมดวย 
(สําราญ  ถาวรยุศม และคณะ, 2536 : 12) 
 พยอม (2540: 16) ไดกลาวไววาการพัฒนาบุคลากร คือ การดําเนินการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบความสําเร็จ
เปนท่ีนาพอใจแกองคการ  
 สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการสงเสริมบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูแลวใหได
ความรู ความชํานาญ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ฯลฯ เพิ่มข้ึน เพื่อใหปฏิบัติงานไดถูกตอง มี
ประสิทธิภาพ โดยการใหการฝกอบรม การศึกษา และกิจกรรมตางๆ แกบุคลากร 
 
 3.1 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

  1. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน 
มีการติดตอประสานงานดียิ่งข้ึน ท้ังนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะชวยเรงเราความสนใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหไดผลดียิ่งข้ึน 
นอกจากนี้เม่ือไดรับความรูใดจากโครงการพัฒนาบุคลากรแลว ก็ยอมสามารถท่ีจะนําเอาความรูนั้น
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ไปใชปฏิบัติงานตอไปได ซ่ึงจะชวยทําใหสามารถแกไขขอบกพรอง และปรับปรุงวิธีการดําเนินงาน
ของตนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะเปนผลทําใหองคการประสบความเจริญรุงเรืองใน
ท่ีสุด 

  2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการประหยัด ลด
ความส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้เพราะเม่ือบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยาง
ดีแลว ยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอยลง ซ่ึงจะมีผล
ทําใหองคการสามารถลดคาใชจายในการจัดซ้ือวัสดุอุปกรณตางๆ ลงไดดวย นอกจากนี้ การพัฒนา
บุคลากรยังชวยลดคาใชจายในการทํางานลวงเวลาไดอีกดวย โดยเฉพาะอยางยิ่ง การทํางานลวงเวลา
ท่ีเกิดข้ึนอันเนื่องมาจากการทํางานลาชา หรือความไมเขาใจในลักษณะของงานท่ีตองทํา ท้ังนี้
เนื่องจากวาการพัฒนาบุคลากรจะชวยทําใหบุคคลมีความเขาใจในระบบ และวิธีการทํางาน 
ตลอดจนลักษณะของงานท่ีตองทําเปนอยางดี ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง และรวดเร็ว
ยิ่งข้ึน 

  3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะ
อยางยิ่งผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตางๆ ท่ี
อาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองผิดลองถูกอีกดวย 

  4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือ
หัวหนาหนวยงานนั้นๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตนทําใหมีเวลา
ในการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ี 

5. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรตางๆ ให
ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ท้ังนี้เพราะโดยท่ัวไปแลว เม่ือมีการ
พิจารณาเล่ือนตําแหนงใดๆ ในองคการก็ตาม มักจะคํานึงถึงความรูความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะ
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีไดรับการเล่ือนข้ันได ซ่ึงผูท่ีไดรับการพัฒนาแลว ยอมมีโอกาส
มากกวาผูท่ีไมไดเขารับการพัฒนา 

6. การพัฒนาบุคลากร ยังชวยใหบุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหมๆ 
ทําใหเปนคนทันสมัย ทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความรู
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณเคร่ืองใชสํานักงาน ซ่ึงมีการคิดคนและเสนอแนะส่ิงใหมๆ อยู
ตลอดเวลา ถาหากสามารถรูและเขาใจอยางแทจริงแลว ยอมสามารถนําเอาไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนได และในท่ีสุดยอมกอใหเกิดผลดีตอองคการ (กุลธน, 2350 : 2530) 
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3.2 หลักการจัดการพัฒนาบุคลากร 
  ในการจัดการพัฒนาบุคลากรขององคการใดก็ตาม เพื่อท่ีจะใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ท่ีไดกําหนดไว ผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการจัดการพัฒนาบุคลากรและวิทยากรที่ไดรับมอบหมาย 
ทุกคนจะตองคํานึงถึงหลักการสําคัญๆ ของการจัดการพัฒนาบุคลากรอยางนอย 6 ประการ ดังนี้ 
(กุลธน, 2350 : 2530) 

 1. หลักการเสริมสรางความเช่ือถือ ศรัทธาของผูเขารับการพัฒนา ในการจัดการ
โครงการพัฒนาบุคลากรใดๆ ก็ตาม ความสําเร็จหรือลมเหลวของโครงการสวนหน่ึงข้ึนอยูกับตัว
บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนาวา มีความเช่ือถือ ศรัทธาตอการพัฒนาบุคลากรหรือไม ถาหากบุคคลใด
ไมมีความเช่ือถือ ศรัทธาแลว ยอมปฏิเสธท่ีจะยอมรับความรู ความคิดใหมๆ และจะเปนมูลเหตุทํา
ใหการพัฒนาบุคลากรลมเหลวไดงาย ดังนั้น เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรประสบความสําเร็จไดตาม
เปาหมาย ผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรจะตองพยายามสรางความเช่ือถือ ศรัทธา ใน
บรรดาผูเขารับการพัฒนาตั้งแตเร่ิมแรกท่ีมีการพัฒนาโดยการชี้แจง ชักจูง หรือโนมนาวจิตใจใหผู
เขารับการพัฒนาเกิดความสนใจ มีความตองการ เขาใจ และยอมรับประโยชนของการพัฒนา
บุคลากร เม่ือผูเขารับการพัฒนาเกิดความเช่ือถือ ศรัทธาแลว ก็ยอมใหการสนับสนุนโครงการพัฒนา
บุคลากรนั้นอยางเต็มท่ีตอไป 
   2. หลักการรักษาระดับความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงอยู
เสมอ โดยท่ัวไปแลว ในระยะเร่ิมแรกท่ีมีการพัฒนาบุคลากร ผูเขารับการพัฒนาสวนใหญจะมีความ
กระตือรือรน สนใจใครเรียนรูส่ิงตางๆ ท่ีจะไดรับจากการพัฒนา แตหลังจากท่ีไดดําเนินการพัฒนา
ไปแลว ระดับความสนใจจะเร่ิมลดลงตามลําดับ จนอาจจะหมดความสนใจตอไปก็ได ถาหาก
โครงการพัฒนาบุคลากรน้ันมีระยะยาวนานมาก ดังนั้นเพื่อท่ีจะปองกันมิใหเกิดสภาพเชนนี้ จึงตอง
มีการเรงเราความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงอยูเสมอ การดําเนินการเชนนี้ 
สามารถกระทําไดหลายวิธีการดวยกัน เชน 
    1) การเปล่ียนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาบุคลากรอยูเสมอ 
เพื่อท่ีจะไดไมเกิดความจําเจซํ้าซาก จนเปนท่ีนาเบ่ือหนาย 

2) การโฆษณา หรือ ประชาสัมพันธใหผูเขารับการพัฒนาไดเขาใจถึง
ประโยชนท่ีแตละคนจะไดรับจากการพัฒนาบุคลากร 

3) การสรางบรรยากาศในระหวางดําเนินการพัฒนาใหเปนไปอยางฉันท
มิตร เปนกันเอง และสนุกครึกคร้ืนพอสมควร มิใชเปนบรรยากาศท่ีเครงขรึม ตึงเครียด จนเกิดความ
อึดอัดใจในท่ีสุด 
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3. หลักการเสริมสรางภาวะสมอง โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีจะถือไดวาประสบ
ความสําเร็จไดนั้น จะตองเปนโครงการท่ีเปดโอกาสใหผูเขารับการพัฒนาทุกคนไดแสดงความ
คิดเห็น พูดคุยหรือมีสวนรวมในการพัฒนา ไมวาจะโดยรูปแบบหรือวิธีการอยางใดก็ตาม วิทยากรท่ี
มีประสบการณมากและมีความสามารถสูงยอมรูจักวิธีการสรางสถานการณท่ีจะชักจูงใหผูเขารับ
การพัฒนาทุกคน ไดแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นหรือพฤติกรรมใดๆ ท่ีตองใชสมองหรือสติปญญา 
สวนวิธีการที่มักจะพบเห็นวามีการใชกันโดยท่ัวไป เชน 

1) การปอนคําถาม หรือต้ังประเด็นปญหาอยางใดอยางหน่ึงใหผูเขารับ
การพัฒนาตอบหรือแสดงความคิดเห็นเปนระยะๆ ตลอดการพัฒนา 

2) การสรางสถานการณจําลองอยางใดอยางหน่ึงข้ึน แลวใหผูเขารับการ
พัฒนาแตละคนเขามามีสวนรวมอยางท่ัวถึง 

3) การสรางกลุมสัมพันธ โดยกําหนดบทบาทใหผูเขารับการพัฒนาแตละ
คนเขามามีสวนรวมอยางท่ัวถึง 

4. หลักการเสริมสรางภาพพจนท่ีดีในประเด็นหัวขอท่ีจะพัฒนา กอนท่ีจะมีการ
พัฒนาในประเด็นหัวขอหนึ่งหัวขอใดก็ตาม วิทยากรหรือผูท่ีมีหนาท่ีจัดการพัฒนาบุคลากรควรท่ีจะ
ทําความเขาใจเปนเบ้ืองตนเกี่ยวกับประเด็นหัวขอนั้นๆ แกผูเขารับการพัฒนาทุกคนเสียกอนเปน
อันดับแรก ท้ังนี้เพราะวาการกระทําเชนนั้นนอกจากจะทําใหผูเขารับการพัฒนาเกิดความสนใจใคร
เรียนรูตอไปแลว ยังเปนการเร่ิมตนท่ีดีและถูกตองในการพัฒนาตอไปอีกดวย ผูเขารับการพัฒนาจะ
ไดสามารถจินตนาการในเร่ืองนั้นๆ ไดลวงหนา และตระเตรียมตัวเพื่อรับกับสถานการณไดอยาง
ถูกตอง ดวยเหตุนี้จึงอาจกลาวไดวาถาหากโครงการพัฒนาบุคลากรใดที่ไดสรางภาพพจนท่ีดีใน
ประเด็นหัวเร่ืองท่ีจะพัฒนาเสียต้ังแตเร่ิมแรกแลว ยอมเทากับวาโครงการนั้นประสบผลสําเร็จไป
แลวคร่ึงหนึ่ง วิธีการสรางภาพพจนท่ีดีนั้นอาจทําไดโดยการแจกเอกสารแนะแนวทางหรืออธิบายถึง
ขอบเขตหัวขอเร่ืองท่ีจะพัฒนาใหทราบกอนลวงหนา หรือโดยการอธิบายสรุปเฉพาะเน้ือหาสาระท่ี
สําคัญๆ ของหัวขอเร่ืองนั้นๆ เพื่อชวยใหผูเขารับการพัฒนาเขาใจดียิ่งข้ึน 
   5. หลักการสรางความเขาใจในประเด็นของเร่ืองท่ีจะพัฒนา มักจะปรากฏอยูเสมอ
วา โครงการพัฒนาบุคลากรที่ประสบความลมเหลวนั้น สวนใหญเนื่องมาจากการที่ผูเขารับการ
พัฒนาสวนมากไมเขาใจในประเด็นของเร่ืองท่ีทําการพัฒนา หรือมิฉะนั้น แตละคนมีความเขาใจใน
เร่ืองเดียวกันไปคนละทาง ทําใหเกิดความสับสนวุนวายท้ังในการจัดการการพัฒนาและในการ
สรุปผลที่ไดจากการพัฒนาในแตละขอ ดังนั้นการสรางความเขาใจในทุกๆ ประเด็นของเร่ืองท่ีจะ
พัฒนาจึงเปนส่ิงสําคัญท่ีจะชวยใหโครงการพัฒนาบุคลากรสามารถบรรลุผลสําเร็จไดโดยงาย ซ่ึง
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วิทยากรหรือผูท่ีรับผิดชอบในแตละประเด็นจะตองระลึกถึงและยึดถือปฏิบัติอยูเสมอ วิธีการสราง
ความเขาใจในประเด็นของเร่ืองท่ีจะพัฒนานั้น มีอยูหลายวิธีดวยกัน เชน 
    1) การอธิบาย เนนใหเขาใจถึงแนวคิดและจุดมุงหมายสําคัญของหัวเร่ืองท่ี
นํามาพัฒนาวามีอยูอยางไรบาง จะไดทําใหผูเขารับการพัฒนาเล็งเห็นถึงความสําคัญ เกิดความสนใจ 
และพยายามทําความเขาใจเปนเบ้ืองตนเสียกอนท่ีจะเขาถึงเนื้อหาสาระในรายละเอียดตางๆ ตอไป 

2) โดยการอธิบายความหมาย และความสําคัญของประเด็นเร่ืองนั้นๆ ให
เขาใจเสียต้ังแตเร่ิมแรก หากผูเขารับการพัฒนามีปญหาหรือขอสงสัยใดๆ ควรจะอธิบายใหเปนท่ี
เขาใจเสียกอน พรอมท้ังเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรือซักถามเพ่ิมเติมไดจนหายของใจ 

  6. หลักการเนนหรือย้ํา การกลาวเนนหรือย้ําในประเด็นใดประเด็นหนึ่ง เทากับ
เปนการชวยช้ีนําใหผูเขาการพัฒนาเขาใจวา ประเด็นดังกลาวเปนประเด็นท่ีสําคัญ สมควรแกการให
ความสนใจเปนพิเศษ อีกท้ังยังเปนการชวยปองกันมิใหเกิดการหลงประเด็นข้ึนได ดังนั้น การเนน
หรือย้ําจึงเปนหลักการสําคัญอีกประการหนึ่งของการจัดการพัฒนาบุคลากรที่จะชวยใหการพัฒนา
บุคลากรประสบผลสําเร็จไดโดยงาย (กุลธน, 2350 : 2530) 
 3.3 เทคนิควิธีการจัดการพัฒนาบุคลากร 
  1. การปฐมนิเทศ 

  การปฐมนิเทศ หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการ
พยายามแนะนําพนักงานใหม ใหรูจักหนวยงานและใหรูจักงานในหนาท่ีท่ีตองทํา ตลอดจน
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

  การปฐมนิเทศ คือ การแนะนําใหพนักงานใหมไดรูจักกฎ ระเบียบ การปฏิบัติงาน 
ตลอดจนหัวหนางานในองคการที่พนักงานตองเขาไปปฏิบัติงาน 
   การปฐมนิเทศ เปนการฝกอบรมเบ้ืองตน มีวัตถุประสงคท่ีจะแนะนาํพนักงานท่ีเขา
ใหมใหมีความรูในเร่ืองท่ัวๆ ไป เกี่ยวกับองคการท่ีเขาสังกัดอยู เชน รูถึงลักษณะโครงสรางของ
องคการ ความสัมพันธภายในและภายนอกองคการ ระเบียบ ขอบังคับขององคการ โดยเฉพาะ
เกี่ยวกับสิทธิหนาท่ีของพนักงานและสถานท่ีท่ีสําคัญ ท้ังนี้เพื่อใหพนักงานใหมรูเร่ืองราวตางๆ 
ภายในองคการในเวลาอันส้ันท่ีสุด ซ่ึงจะชวยใหพนักงานใหมสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม
ไดโดยเร็ว การปฐมนิเทศนับไดวาเปนประโยชนอยางยิ่ง การไมไดรับการช้ีแจงหรือการปฐมนิเทศ
ใหเขาใจเร่ืองราวท่ีควรทราบนั้น เม่ืออยูไปสักระยะหนึ่งในชวงแรกๆ ก็จะเกิดการขัดแยงทาง
จิตวิทยาข้ึนจนกลายเปนการต่ืนตระหนก ประหมา หรือเขาใจส่ิงตางๆ ผิดไป การปรับตัวจึงไม
ราบร่ืน และมักเกิดผลทําใหมีการลาออก ดวยเหตุนี้จึงเปนเร่ืองสําคัญท่ีเปนภารกิจของผูบริหารท่ี
จะตองจัดโครงการปฐมนิเทศข้ึนมา 
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   สรุปไดวา การปฐมนิเทศเปนการอบรมผูปฏิบัติงานท่ีเขารับการทํางานใหมให
ทราบถึงรายละเอียดตางๆ เกี่ยวกับการบริหารงานและอ่ืนๆ เพื่อสรางขวัญกําลังใจท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน การปฐมนิเทศเปนส่ิงจําเปน เพราะโดยปกติองคการทุกแหงยอมเปนสภาพท่ีทํางานใหม
ของบุคลากร และมักมีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอตามสภาพเง่ือนไข ตลอดจนวิธีการทํางานใน
องคการ นโยบายและระเบียบปฏิบัติการ ตลอดจนถึงโครงสรางและเนื้อหาของงาน ส่ิงเหลานี้มักจะ
แตกตางกันไปในแตละสภาพแวดลอมและเปล่ียนแปลงไปเร่ือยๆ ในทุกองคการตามเวลา เพื่อขจัด
ปญหาในเร่ืองความไมเขาใจ จึงจําเปนจะตองใหบุคลากรใหมและเกาไดมีโอกาสติดตามส่ิงท่ี
เปล่ียนแปลง จึงเปนเร่ืองสําคัญท่ีถือวาเปนภารกิจของผูบริหารท่ีจะตองจัดทํา เพื่อจะไดชวยให
บุคลากรสามารถปรับตัวใหเขากันไดเปนอยางดี อันจะเปนประโยชนท่ีจะชวยใหบุคลากรมีขวัญ
และกําลังใจดี สามารถเขาใจในส่ิงดีๆ จากขอมูลท่ีไดรับจากการปฐมนิเทศ (พยอม, 2540) 
  
  2. การมอบหมายงาน 

  การมอบหมายงานหรือการมอบหมายอํานาจหนาท่ี คือ การกําหนดความ
รับผิดชอบ และอํานาจหนาท่ี โดยตัวผูบังคับบัญชาท่ีใหแกผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายงานหรือ
อํานาจหนาท่ีจะกอประโยชน คือ ชวยลดภาระของผูบริหารระดับสูง ชวยในการพัฒนาผูอยูใต
บังคับบัญชาและเปนการสรางขวัญท่ีดีแกคนงาน 

หลักการสําคัญของการมอบอํานาจหนาท่ีมีดังนี้ 
   1. การมอบอํานาจหนาท่ี เปนการมอบอํานาจใหแกตําแหนง มิใชแก

บุคคล ควรมอบใหแกตําแหนงหนาท่ีรองลดหล่ันลงมาตามสายแหงการบังคับบัญชาของหนวยงาน 
2 .  ความสมัครใจการมอบอํานาจ  เปนปจจั ย ท่ี สํ า คัญ  กล าว คือ 

ผูบังคับบัญชาจะตองเต็มใจท่ีจะมอบอํานาจหนาท่ีใหแกผูใตบังคับบัญชา และอํานาจหนาท่ีท่ีมอบ
จะตองไดสัดสวนพอควรแกปริมาณงานและความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบไป 

3. ลักษณะและปริมาณของอํานาจหนาท่ีท่ีจะมอบ ซ่ึงโดยท่ัวไปก็ควรจะ
เปนอํานาจหนาท่ีการปฏิบัติงานท่ีมีความสําคัญตอวัตถุประสงคหรือนโยบายหลักขององคการ 

4. จัดระบบการรายงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อทราบความกาวหนาและ
ความเคล่ือนไหวของงานท่ีมอบหมาย 
    5. การมอบอํานาจหนาท่ีกระทําไดหลายระดับ แตการมอบอํานาจหนาท่ี
นั้นมิไดใหผูบังคับบัญชาปลอดจากความรับผิดชอบในผลแหงการปฏิบัติงานน้ัน หากแตผลอันเกิด
จากการปฏิบัติงานน้ันจะมีความรับผิดชอบลดหล่ันกันไปตามลําดับ จนถึงผูรับผิดชอบในสวนรวม
โดยตรง คือ ผูบังคับบัญชา (พยอม, 2540) 
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  3. การฝกอบรม 
  การฝกอบรมเปนกระบวนการ การพัฒนาบุคลากรที่มีการดําเนินการอยาง เปน

ระบบโดยผานการวางแผนท่ีดี เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร การฝกอบรมจะ
เนนพัฒนาพฤติกรรมของบุคคลเทานั้น 
   การฝกอบรม หมายถึง กรรมวิธีตางๆ ท่ีมุงจะเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ และ
ประสบการณเพื่อใหทุกคนในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีอยูในความ
รับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน 
   การฝกอบรมอาจแยกไดหลายประเภท ตามลักษณะของจุดมุงหมาย ผูเขารับการ
อบรมและระยะเวลาในการอบรม การแบงประเภทของการฝกอบรมจะถือสงใดเปนเกณฑก็ตาม ก็
มุงผลท่ีผูเขรับการอบรม การแบงตามลักษณะผูเขารับการอบรม การแบงตามลักษณะผูเขารับการ
อบรมมี 6 ประเภท คือ 

  1. การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ การปฐมนิเทศ คือ การแนะนําคนขา
ทํางานใหมใหไดรับทราบเร่ืองราวตางๆ ขององคการ วัตถุประสงคท่ีสําคัญ คือ เพื่อสรางทัศนคติท่ี
ดีของบุคลากรตอองคการ ใหเขาใจถึงนโยบาย งาน และการบังคับบัญชา ชวยใหบุคลากรรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สงเสริมขวัญและความกระตือรือรนในการทํางาน 

2. การฝกอบรมโดยการทํางาน การฝกอบรมประเภทนี้เปนท่ีนิยมกันมาก 
เพราะเปนการสอนใหมีการทํางานกันจริงๆ ใชสถานท่ีทํางานจริงเปนท่ีฝกอบรม สภาพแวดลอมใน
การฝกอบรมกับสถานท่ีทํางานจึงไมแตกตางกัน การฝกอบรมประเภทนี้เหมาะสําหรับการทํางานท่ี
ใชเวลาในระยะส้ัน และสําหรับผูเขารับการอบรมจํานวนนอยท่ีจะเขาฝกทํางานพรอมๆ กันได 

3.การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน การฝกอบรมประเภทนี้จัดข้ึนใน
หองเรียน มีลักษณะคลายกับสถานท่ีทํางานจริง ท้ังเครื่องมือและสภาพการทํางาน สําหรับการ
ฝกอบรมงานประเภทงายๆ และสําหรับชวงระยะส้ัน ใชเพื่อฝกหัดคนจํานวนมากๆ ใหทํางานใน
เวลาเดียวกัน โดยมีลักษณะการทํางานเหมือนกัน การฝกมีลักษณะใหคนเรียนรูงานมาก 

4. การฝกหัดชางฝมือ เพื่อฝกอบรมคนงานประเภทชางฝมือ อาจใชวิธีการ
อบรมโดยใหทํางาน กับการอบรมในหองเรียน ซ่ึงตองใชเวลานานกวาการอบรมประเภทอ่ืน 

5. การฝกงาน เปนโครงการอบรมท่ีจัดทําข้ึนรวมกันระหวางโรงเรียนและ
องคการธุรกิจ การฝกอบรมประเภทนี้ตามปกติใชกับงานท่ีตองการความรูความชํานาญสูง หรืองาน
อาชีพ การฝกหัดงานมีจุดมุงหมายท่ีสําคัญ ใหผูรับการฝกงานมีความรูสมดุลกันระหวางภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบัติ 
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    6. การฝกอบรมพิเศษ องคการจะจัดหลักสูตรพิเศษข้ึน เพื่อจุดมุงหมาย
อยางหนึ่ง โดยองคการเปนผูออกคาใชจายเองทั้งหมด หรืออาจสงบุคลากรไปฝกงานกับ
สถานการณศึกษา หรือองคการอ่ืนใดเขารับการอบรมท่ีจัดทําข้ึนเปนคร้ังคราว (พยอม, 2540) 
 
  4. การสัมมนา 

วิธีการฝกอบรมที่ เรียกวาการสัมมนา สวนใหญจะใชพัฒนานักบริหารหรือ
ฝกอบรมผูบังคับบัญชาชั้นสูง วิธีการสัมมนา คือ จัดใหมีการประชุมกลุมไมใหญนัก และเปด
โอกาสใหท่ีประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันอยางเสรี โดยมอบหมายใหผูรวมสัมมนาอภิปราย
ปญหาท่ีกําหนดให และมีผูนําอภิปรายใหอยูในประเด็นท่ีพิจารณา หรือวิทยากรอาจจะจัดเตรียม
หัวขอท่ีจะอภิปรายไวใหท่ีประชุมเลือกวาจะพิจารณาเร่ืองใดก็ได 
การสัมมนาเปนวิธีการอบรมเปนกลุมระหวางผูมีความรูในระดับเดียวกันหรือสาขาเดียวกัน หรือ
เปนสวนชวยในการทําวิจัยเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ ซ่ึงจะมีประโยชน เพราะจะใชเปนแนวทาง
ในการสนับสนุนและแกไขปญหาระหวางผูทรงคุณวุฒิดวยกัน นอกจากนี้ผูเขารวมสัมมนาทุกคนจะ
มีโอกาสแสดงบทบาทในการออกความคิดเห็นรวมกัน ทําใหเกิดแนวความคิดและหาทางแกไขหรือ
สนับสนุนขอมูลท่ีมีอยู ในการสัมมนาอาจใชเวลาหลายวัน หรือวันเดียวก็ได ข้ึนอยูกับหัวขอในการ
สัมมนา สวนใหญจะทําการแบงเปนกลุมยอยๆ ระหวางสัมมนาเพื่อใหทุกคนมีโอกาสแสดงความรู
จักคุนเคยกัน และมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น (พยอม, 2540) 
 
  5. การศึกษาตอ 

บุคลากรทุกประเภทท่ีอยูในองคการหรือสถาบัน แมจะมีความรู ความสามารถดี
เพียงใดก็ตาม ถาเวลาผานไปนานๆ ความสามารถก็ยอมจะออนลงไป เนื่องจากวิธีการปฏิบัติงาน
ตลอดจนเทคโนโลยีตางๆ ไดเปล่ียนแปลงไป การศึกษาตอเปนวิธีการหนึ่งในการท่ีจะพัฒนา
บุคลากรในหนวยงานใหมีความรูดีข้ึน หรือไดรับความรูใหม หนวยงานจึงตองสงเสริมบุคลากรไป
ศึกษาตอ หรือศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดับสูง การสงไปอาจสงไปศึกษาในระดับปริญญา
ตางๆ ภายในประเทศหรือตางประเทศ 
   การสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสไปศึกษาตอ เปนกิจกรรมสําคัญประการหนึ่ง
ในกระบวนการบริหารงานบุคคลสมัยใหม เปนการใหโอกาสแกบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ 
และชวยใหเปนผูมีความเช่ียวชาญในการทํางานใหมีความม่ันใจในตนเอง เขาใจจุดมุงหมายในการ
ทํางานดีข้ึน และโอกาสท่ีจะไดเล่ือนฐานะมีมากข้ึน ยอมเปนเร่ืองจําเปนและเปนผลตอบแทนท่ี
ผูบังคับบัญชาสงเสริม อันเปนการชวยเสริมสรางกําลังใจแกบุคลากรดวย (พยอม, 2540) 
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  6. การพัฒนาโดยวิธีการใหทํางาน 
  1. การทดลองเรียนงาน โดยผูท่ีไดรับการอบรมจะถูกสมมติใหไดรับ

ตําแหนงบริหาร โดยมีหนาท่ีและความรับผิดชอบในตําแหนงนั้นทุกอยาง ซ่ึงจะเปนการฝกหัดและ
ทําใหเรียนรูงานไดเร็ว เปนการกระตุนจูงใจมากกวาการเรียนและยังชวยลดภาระงานของ
ผูบังคับบัญชาอีกดวย 

2. การหมุนเวียนงาน โดยการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงหมุนเวียนเปล่ียน
กันไปใหทุกคนมีโอกาสทํางานทุกตําแหนงช่ัวระยะเวลาหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนความรูใหกวางขวางยิ่งข้ึน 

3. การสอนงานจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน โดยการช้ีแนะวิธีการ
ปฏิบัติงาน ขอแนะนําตางๆ การติดตามผลและการแกไขขอผิดพลาด 

4. การบริหารในรูปกรรมการ โดยการประชุมของคณะกรรมการ ซ่ึงจะ
ชวยใหไดโอกาสหาความชํานาญในการพูดเสนอแผนงานตอกลุม ใหเหตุผล ความคิดเห็น หรือขอ
โตแยงเพื่อสนับสนุนความคิดของตน เทากับเปนการฝกบุคลากรในคณะกรรมการใหสามารถ
ทํางานบริหารได 
 

4. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 4.1 ความหมายของคําวา “ขวัญ” 

อุทัย  (2525 : 214-217) ไดระบุวา “ขวัญ” คือทัศนคติของเจาหนาท่ีท่ีมีตอ
หนวยงาน ถาไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็แสดงวากําลังขวัญตํ่า สวนกําลังขวัญท่ีดีจะเพิ่มพลัง
การทํางานใหสูงข้ึน ผลท่ีตามมาก็คือทําใหผลผลิตสูงไปดวย 

  ณัฐพล (2517 : 19) กําลังขวัญ คือความรูสึกนึกคิดหรือทาทีความคาดหวังของ
บุคคลหรือกลุมบุคคลปฏิบัติงานในหนวยงานท่ีมีตอสภาพแวดลอมตางๆ ในการปฏิบัติงาน คือ
หนวยงานท่ีบุคคลนั้นสังกัดอยูลักษณะของงานท่ีทํา กลุมการทํางานและเพ่ือรวมงานทุกระดับ 

นอย (2524 : 59) กลาวไววา “ขวัญ” หมายถึงสภาวะของจิตใจและอารมณซ่ึง
กระทบตอความต้ังใจในการทํางาน ซ่ึงผลกระทบนั้นจะมีตอองคการและวัตถุประสงคขององคการ 

วิจิตร (2526 : 53) ใหความหมายของขวัญกําลังใจในการทํางานไววา หมายถึง
ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอสถานการณทํางาน (Work Situation) เปนความสนใจของ
บุคคลในกลุม  ท่ีจะมุงหนาทํางานในความรับผิดชอบของตนอยางไมลดละเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกลุมไดวางไว 
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4.2 ทฤษฎีเก่ียวกับขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
การปฏิบัติงานขององคการหรือหนวยงานตางๆ จะบรรลุผลตามวัตถุประสงค ยอมข้ึนอยู

กับการบริหารบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหน่ึง เพราะการบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคคล 
การสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการดําเนินการตางๆ เพื่อใหบุคคลใน
หนวยงานมีความกระตือรือรนท่ีจะรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพยิ่ง การสราง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดังนี้ 
 
  1. ทฤษฎีแรงจูงใจและลําดับความตองการ (Maslow Hierarchy of Need) 

  พจน (2530: 22-23) อางถึง มาสโลว ไดแบงระดับความตองการของมนุษย
ตามลําดับความจําเปนของชีวิตไวดังนี้ 
    1. คนทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมีอยูทุกเวลาไมมีท่ี
ส้ินสุด ขอสมมติฐานดังกลาว คือ คนทุกคนตางก็มีความตองการและความตองการนี้จะไมมีท่ี
ส้ินสุดนับต้ังแตเกิดจนตาย 

2. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวก็มิใชแรงจูงใจสําหรับ
พฤติกรรมตอไปอีก คือความตองการท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม จะตองเปนความตองการท่ียัง
ไมไดรับการตอบสนอง ความตองการใดๆ ถาหากไดรับการตอบสนองเสร็จส้ินไปแลว ก็จะไมมี
ความหมายสําหรับบุคคลนั้นอีกและความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นท่ีมีอิทธิพลตอ
บุคคลนั้นๆ 

3. ความตองการของคนมีลักษณะลําดับข้ันจากตํ่าไปสูง ตามลําดับ
ความสําคัญซ่ึงลําดับความสําคัญของความตองการนี้ถาความตองการขั้นตํ่าไดรับการตอบสนอง
แลว ความตองการที่สูงข้ึนไปก็จะตามมา 

Maslow ไดสรุปลักษณะการจูงใจในการทํางานไดวา การจูงใจจะเปน
ตามลําดับความตองการอยางมีระเบียบตามลําดับข้ันความตองการ ซ่ึงทฤษฎีลําดับความตองการ
ของมาสโลว แบงลําดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ความ
ตองการทางรางกายจะอยูลําดับตํ่าท่ีสุด ความตองการพื้นฐานมากท่ีสุดท่ีระบุโดยมาสโลว ความ
ตองการเหลานี้จะหมายถึงแรงผลักดันทางชีววิทยาพ้ืนฐาน เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา 
และท่ีอยูอาศัย เพื่อการตอบสนองความตองการ 

2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการ
ความปลอดภัยความตองการลําดับท่ีสองของมาสโลว จะถูกกระตุนภายหลังจากท่ีความตองการทาง
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รางกายถูกตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมท่ี
ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ  

  3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการทาง
สังคมคือ ความตองการระดับสามท่ีระบุโดยมาสโลว ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความ
ตองการที่จะเกี่ยวพัน การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตองการ
ทางสังคม  

  4. ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ความตองการ
เกียรติยศช่ือเสียงคือ ความตองการระดับท่ีส่ี ความตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการของบุคคล
ท่ีจะสรางการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความตองการช่ือเสียงและการยกยองจาก
บุคคลอ่ืน 

 5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization 
Needs) ความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการ
โอกาสท่ีจะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการความเปนอิสระและความ
รับผิดชอบ  
 
  2. ทฤษฎีแรงจูงใจ-สุขอนามัย (Motivation – Hygiene Theory) 

  เฮอรซเบิรกเช่ือวาปจจัยแรงจูงใจเปนส่ิงท่ีชวยกระตุนใหบุคคลทํางาน หนักข้ึน 
ท้ังยังเปนตัวกําหนดทาทีและความรูสึกของบุคคลตองานท่ีทํา หรือกลาวไดวามีความสัมพันธ
โดยตรงกับแรงจูงใจภายใน ซ่ึงเกิดจากงานท่ีทํา ปจจัยนี้ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจ
และปลาบปล้ืมใจในผลสําเร็จของงาน เม่ือเขาไดทํางานหรือสามารถแกไขปญหาตางๆ ไดเปน
ผลสําเร็จ ปจจัยนี้นับวาเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด 

   2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยก ยองชมเชย
ยอมรับนับถือ หรือไดรับการแสดงความยินดีจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงานหรือบุคคลอ่ืน ทําใหเกิด
ความภาคภูมิใจ ปจจัยนี้มักจะเกิดข้ึนควบคูกับความสําเร็จในการทํางาน 

   3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานท่ี นาสนใจและทา
ทายความสามารถ งานท่ีตองใชความคิด ประดิษฐคิดคนส่ิงใหม แบบใหมๆ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจ 
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4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาให
โอกาสแกผูทํางานไดรับผิดชอบตอการทํางานของตนอยางเต็มท่ี โดยไมจําเปนตองตรวจสอบหรือ
ควบคุมมากจนเกินไป 

5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือ
ตําแหนงใหสูงข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะไดเพิ่มพูนความรูความสามารถเพ่ือความเจริญกาวหนาในการ
ทํางานดวย 

  สวนปจจัยสุขอนามัยนั้นเปนส่ิงแวดลอมภายนอก ซ่ึงเฮอรซเบิรก เช่ือวาไมมี
ความสัมพันธหรือมีความสัมพันธนอยมากกับแรงจูงใจท่ีจะทํางาน ปจจัยนี้นําไปสูความรูสึกไมพึง
พอใจ แตมิไดชวยใหเกิดความพึงพอใจมากนัก นอกจากนี้ยังเปนตัวกําหนดทาทีความรูสึกของ
บุคคลตอหนวยงาน ปจจัยนี้ไดแก 

   1. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การ
ทํางานซํ้าซอนกัน การแกงแยงอํานาจและการดําเนินการท่ีขาดความเปนธรรม ตลอดจนการ
บริหารงานไรประสิทธิภาพ 

2. วิธีการบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ผูบังคับบัญชาขาดความรู
ความสามารถในการปกครอง มีอคติ ไมยุติธรรม รวมท้ังไมสามารถเปนผูนําทางวิชาการและ
เทคโนโลยีได 

3. สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา (Relation with Subordinates) 
หมายถึง ผูบังคับบัญชาไมมีมนุษยสัมพันธ วางตนสูง และไมใหความสนิทสนมเปนกันเองกับ
ผูรวมงาน 

4. สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน (Relation with Peers) หมายถึง การที่
ตางคนตางทํางานโดยไมคํานึงถึงมิตรภาพ มีการแขงขันชิงดีชิงเดนและเอาตัวรอด โดยการทับถม
คนอ่ืน 

5. สภาพการทํางาน (Work Conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอม ตางๆ ใน
การทํางานไมเหมาะสม เชน สถานท่ีต้ังหนวยงานไมดี ไมมีอุปกรณอํานวยความสะดวกในการ
ทํางาน ปริมาณงานมีมากหรือนอยเกินไป 
 
 4.3 การสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 
 ฉัตรชัย (2524 : 110) ไดกลาวถึงวิธีสรางขวัญในการปฏิบัติงานดังนี้ 

  1. จัดใหผูรวมงานมีความพึงพอใจในอาชีพ โดยการประชุมช้ีแจงใหแก  บุคคล
เขาใจในจุดมุงหมายของงาน มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน ท้ังกลาวยกยอง
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ในความรูความสามารถของเจาหนาท่ีในหนวยงาน หาทางชวยเหลือทางเศรษฐกิจเทาท่ีจะชวยได 
ตลอดจนจัดสภาพของการทํางาน  

2. ความสามารถของผูบริหาร ผูบริหารจะตองมีความรูความสามารถใน ดานการ
ทํางาน มีความรับผิดชอบในหนาท่ี มีมนุษยสัมพันธท่ีดี 
  สมพงษ (2517 : 228-231) ไดกลาวถึงวิธีการจะเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการ ทํางาน 
ซ่ึงมีวิธีการสําคัญดังนี้ คือ 

1. สรางทัศนคติท่ีดีในการทํางาน เพราะกําลังขวัญท่ีดีนั้นยอมเกิดจาก ทัศนคติท่ีดี
ตอการทํางานของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา ทัศนคติโดยท่ัวไปหมายถึง ความรูสึกหรืออารมณ
ท่ีจะกระทําในทางยอมรับหรือปฏิเสธตอบุคคล กลุมชน สถานการณ หรือคานิยมใดๆ ดังนั้น
ทัศนคติจึงเปนส่ิงสําคัญประการแรกท่ีควรไดรับการเสริมสรางใหมีข้ึนแกบุคคล หนวยงานทุก
หนวยในองคการ 

2. กําหนดมาตรฐานและสรางเคร่ืองมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน เชน 
จัดใหมีระบบการประเมินผลงาน เพื่อประโยชนในการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือน สับเปล่ียน
โยกยายตําแหนงหนาท่ีการงาน ฯลฯ เปนตน เพราะการจัดสรางมาตรฐานท่ีเช่ือถือไดไวใชใน
องคการเพื่อประโยชนดังกลาวนี้ ยอมจะสามารถปองกันความลําเอียงและขอครหาอันจะเปนทาง
นําไปสูการเส่ือมขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการได 

3. เงินเดือนและคาจาง คนทํางานก็เพราะมีความมุงหวังจะไดคาตอบแทนเพ่ือการ
ยังชีพ และยกมาตรฐานการครองชีพ ซ่ึงหมายความถึงวา เงินมีความสัมพันธกับงานของคนโดยตรง 
ในเร่ืองคาจางนี้จะเห็นวาเงินเดือนคาจางท่ีเปนธรรมเปนส่ิงจําเปนและเปนเคร่ืองชวยใหเกิดขวัญดี 
แตถาขวัญตกตํ่าดวยเหตุอ่ืน การข้ึนอัตราเงินเดือนคาจางก็ไมไดชวยทําใหการทํางานกลับฟนคืนอยู
ในสภาพท่ีดีได 

4. ความพึงพอใจในงานท่ีทํา ขวัญเกิดข้ึนดวยความรูสึกพอใจในงานท่ีทํา ถายิ่ง
งานนั้นเปดโอกาสใหคนไดใชความชํานาญและความคิดริเร่ิมของตนเองมาก คนทํางานก็จะพอใจ
ในงานท่ีตนทํา ดังนั้นจึงอาจต้ังขอสังเกตไดวา ผลงานท่ีตนทําดวยใจรักนั้นยอมดีกวาผลงานท่ีทํา
โดยคนท่ีไมรักงาน เม่ือเราหวังจะไดงานท่ีมีประสิทธิภาพ งานท่ีมอบหมายใหคนๆ หนึ่งทํานั้น จึง
ควรเปนงานท่ีเขาพอใจ เพื่อจะไดผลิตผลท่ีดีมีประสิทธิภาพอันเปนวิธีจูงใจท่ีดีอีกวิธีหนึ่ง 

5. ความเปนหนวยหนึ่งของงาน ในองคการหนึ่งๆ ยอมมีกลุมสังคม  (Social 
group) เกิดข้ึนภายในองคการนั้น เชน กลุมผูสนใจในงานอดิเรกตางๆ ผูปฏิบัติงานคนหนึ่งอาจเขา
สังกัดในกลุมใดกลุมหนึ่ง โดยมีความสนใจในเร่ืองเดียวกับสมาชิกอ่ืนๆ ในกลุม ตองการเปนสวน
หนึ่งของกลุม ตองการการยอมรับเขาเปนสมาชิกของกลุม แมบางทีอาจจะไมสนใจในงานท่ีทํามาก



 32

นัก แตก็อาจมีขวัญดีไดถาไดรับการยกยองนับถือจากพวกเดียวกัน เม่ือคนในกลุมสามารถรวมกัน
ไดจะเห็นวา ขวัญของกลุมโดยท่ัวไปดีข้ึน ถาแตละกลุมยอยๆ เหลานี้ผสานกันไดก็จะทําใหขวัญ
ของกลุมใหญดีข้ึนดวย และสงผลถึงขวัญโดยสวนรวมขององคการทั้งองคการได 

6. สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธ ระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาท่ีจะเปนท่ีจูงใจทําใหเกิดขวัญดีนั้น ควรจะเปนความสัมพันธท่ี
ต้ังอยูบนฐานแหงความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน การทํางานดวยความสมัครใจในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาเอง  
  
 4.4 องคประกอบของกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 

องคประกอบของกําลังขวัญในการปฏิบัติงานประกอบดวยองคประกอบหรือ ปจจัย 20 
ประการดังนี้ 
  1. สภาพการปฏิบัติงาน 
  2. ความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน 
  3. ความรวมมือกันของผูปฏิบัติงาน 
  4. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
  5. ความเพียงพอของการติดตอส่ือสาร 
  6. สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
  7. ความม่ันคงปลอดภัย 
  8. การถือตนเองวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
  9. โอกาสกาวหนา 
  10. ความสามารถของผูรวมงาน 
  11. ความสําเร็จของการทํางานเปนกลุม 
  12. ความพึงพอใจในการทํางานรวมกันเปนกลุม 
  13. ความเปนมิตรและการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
  14. การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลภายในหนวยงาน 
  15. สภาพความพึงพอใจในหนวยงาน 
  16. ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด 
  17. สภาพความพอใจในงาน 
  18. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ 
  19. ความยุติธรรมในหนวยงาน 
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  20. สวัสดิการของหนวยงาน 
 
5. ผลงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ณเรศ (2536) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในบทบาทหนาท่ีของเจาพนักงานการเกษตรประจํา
ตําบลในเขตภาคเหนือตอนบน เก็บขอมูลโดยการสอบถาม จํานวน 154 คน 
 พบวาผูใหขอมูลอายุเฉล่ีย 36 ป ผูใหขอมูลเกินคร่ึง (55.20%) จบการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี และมีอายุราชการเฉล่ีย 11 ป โดยมีเงินเดือนเฉล่ีย 8,731 บาท ผูใหขอมูลเกินคร่ึง 
(55.20%) เปนขาราชการในระดับ 4 สวนมาก (83.80%) ระบุวาเคยไดรับการพิจารณาเพิ่มเงินเดือน 
2 ข้ัน และสวนใหญ (87.70%) สมรสแลวและยังอยูดวยกัน  

สําหรับความพึงพอใจในบทบาทหนาท่ีของเจาพนักงานการเกษตรประจําตําบลในเขต
ภาคเหนือตอนบน พบวาผูใหขอมูลสวนมากมีความพึงพอใจในบทบาทหนาท่ีของตนในระดับมาก 
(ชวงคะแนนเฉล่ีย 3.4-4.20) ทุกกิจกรรมท่ีไดรับมอบหมาย แตจะมีผูใหขอมูลเพียงสวนนอยท่ีมี
ความพึงพอใจในระดับนอย (ชวงคะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40) ในบทบาทหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบ ใน
ดานความแตกตางของระดับความพึงพอใจในบทบาทหนาท่ีตางปฏิบัติอันเนื่องมาจากความ
แตกตางในลักษณะสวนบุคคล เศรษฐกิจ และสังคมของเจาพนักงานการเกษตรประจําตําบล พบวา
เจาพนักงานการเกษตรประจําตําบลที่มีความแตกตางกันในดานสถานภาพสวนบุคคล เศรษฐกิจ 
และสังคม มีระดับความพึงพอใจในบทบาทหนาท่ีไมแตกตางกันแตอยางใด  

สวนปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานตามโครงการท่ีไดรับมอบหมายใน
ทรรศนะของผูใหขอมูลนั้นพบวา การออกไปเยี่ยมเยียนเกษตรในไรนามักไมคอยพบเกษตรกร 
สภาพพื้นท่ีมีความทุรกันดารมากทําใหการเดินทางเขาพื้นท่ีเปนไปดวยความยากลําบาก และ
โครงการที่ตองปฏิบัติคือ คปพ. และ ผกก. เปนโครงการท่ีมีข้ันตอนมาก เจาหนาท่ีและเกษตรกรไม
คอยเขาใจแนวทางในการปฏิบัติ งบประมาณในการสนับสนุนโครงการมีนอย ขาดการประสานงาน
ท่ีดีในแตละหนวยงานที่เกี่ยวของ เจาหนาท่ีในระดับตําบลไมคอยมีโอกาสไดเขารวมประชุมกับ
หนวยงานอื่น จึงทําใหไมมีโอกาสทราบนโยบายในการปฏิบัติงานท่ีแนชัด ซ่ึงเปนปญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานการเกษตรประจําตําบลในเขตภาคเหนือตอนบน 
 
 ธวัชชัย (2536) ศึกษาเร่ืองสมรรถวิสัยในวิชาชีพทางการสงเสริมการเกษตรตามความตอง
ของพนักงานสงเสริมการเกษตรประจําตําบลและผูบริหารงานสงเสริมการเกษตรระดับอําเภอใน
ประเทศไทย เก็บขอมูลโดยการสอบถาม จํานวน 251 คน ซ่ึงเปนพนักงานสงเสริมการเกษตรประจํา
ตําบล จํานวน 191 คน และผูบริหารงานสงเสริมการเกษตรระดับอําเภอ จํานวน 60 คน 
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 พบวาพนักงานสงเสริมการเกษตรประจําตําบลและผูบริหารงานสงเสริมการเกษตรระดับ
อําเภอ ตองการสมรรถวิสัยแตกตางกัน ซ่ึงสมรรถวิสัยในวิชาชีพท่ีพนักงานสงเสริมการเกษตร
ประจําตําบลและผูบริหารงานสงเสริมการเกษตรระดับอําเภอตองการมากท่ีสุด สําหรับการ
ปฏิบัติงานในอาชีพสงเสริมการเกษตรในอนาคต มีจํานวน 17 รายการ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ีย
ได 13 ลําดับ (บางรายการมีคาคะแนนเฉล่ียเทากัน) คือ 1) การเตรียมงบประมาณ 2) การรักษากําลัง
ขวัญของผูรวมงาน 3) การบริหารงานใหสอดคลองกับทรัพยากรที่มีอยู การปองกันกําจัดศัตรูพืช 4) 
การวิเคราะหความตองการและปญหาของบุคคลเปาหมาย 5) เทคนิคการพูดคุยตอชุมชน 6) การ
ประสานแผนการทํางานของผูปฏิบัติงาน การใชเทคนิคตางๆ เพื่อทําใหบุคคลเปาหมายเกิดการ
เปล่ียนแปลง เทคนิคการจูงใจ 7) การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ 8) การพัฒนาความสัมพันธท่ีดีกับ
บุคคลเปาหมายและผูรวมงาน 9) การกําหนดวัตถุประสงคของโครงการ 10) การพัฒนานโยบายให
เหมาะสมกับพื้นท่ีท่ีทานไดรับผิดชอบ 11) การกําหนดแผนการปฏิบัติงานในทองถ่ินท่ีรับผิดชอบ 
การประสานสัมพันธระหวางหนวยงาน 12) การสาธิตผลและสาธิตวิธี 13) การหาและใชผูนํา
ทองถ่ินในโครงการสงเสริม 
 นอกจากนี้พนักงานสงเสริมการเกษตรประจําตําบลและผูบริหารงานสงเสริมการเกษตร
ระดับอําเภอยังระบุวาความเหมาะสมในการเรียนรูสมรรถวิสัยในวิชาชีพทางการสงเสริมการเกษตร
ตามความตองของพนักงานสงเสริมการเกษตรประจําตําบลและผูบริหารงานสงเสริมการเกษตร
ระดับอําเภอ ควรเรียนรูในระดับปริญญาตรี 
 สุธี (2537) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจตองานเกษตรตําบลในภาคใตตอนบน เก็บขอมูลโดย
การสอบถาม เกษตรตําบลใน 7 จังหวัด ภาคใตตอนบน จํานวน 163 คน  
  พบวาเกษตรตําบลมีอายุเฉล่ีย 37 ป มีประสบการณการทํางานเฉล่ีย 13.65 ป ไดรับ
เงินเดือนเฉล่ีย 9,603 บาท และรับผิดชอบครัวเรือนเกษตรกรโดยเฉล่ีย 1,402 ครัวเรือนตอคน สวน
มาเปนเพศชาย สมรสแลว เคยไดรับพิจารณาความชอบกรณีพิเศษอยางนอย 1 คร้ัง เคยไดรับการ
ฝกอบรมอยางนอย 1 คร้ังตอป และเกินคร่ึงหนึ่งมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี เกษตรตําบลมีความพึง
พอใจในระดับมากตอปจจัยจูงใจทุกดาน ตามลําดับ คือ ความสําเร็จในการทํางาน ความกาวหนา 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ การไดรับการยอมรับและความรับผิดชอบในการทํางาน มีความพึงพอใจ
ตอปจจัยคํ้าจุนระดับมาก 1 ดาน คือ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  และเกษตร
ตําบลมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 4 ดาน คือ นโยบายและการบริหาร เงินเดือนและเบ้ียเล้ียง 
ความมั่นคงในการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยเกษตรตําบลไดใหความสําคัญตอ
ปจจัยจูงใจตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ
ในการทํางาน ความกาวหนาและการไดรับการยอมรับ และไดใหความสําคัญตามลําดับตอปจจัยคํ้า
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จุน คือ ความมั่นคงในการทํางาน เงินเดือนและเบ้ียเล้ียง นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานและลําดับสุดทายสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 นอกจากนี้ยังมีขอเสนอแนะของผูใหขอมูล  คือ  หนวยงานที่ เกี่ยวของควรจัดสรร
งบประมาณเพิ่มเติม เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ สภาพแวดลอมในการทํางาน การพัฒนาบุคลากรและ
เพิ่มอัตราเจาหนาท่ี รวมท้ังจัดกิจกรรมเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพื่อใหเกษตร
ตําบลมีความพึงพอใจตองานท่ีสูงข้ึน กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

อนันต (2535) ไดกลาวไวในการศึกษาเร่ือง กําลังขวัญในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบล
และเจาพนักงานเคหกิจเกษตร ในจังหวัดเชียงใหม จากการศึกษาพบวา ผูใหขอมูลท่ีเปนเกษตร
ตําบลสวนใหญเปนเพศชาย สวนเจาพนักงานเคหกิจเกษตรเปนเพศหญิงท้ังหมด ผูใหขอมูลมีอายุ
โดยเฉล่ีย 35 ป สวนมากมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และจบสาขาวิชาเอกสงเสริม
การเกษตร สวนมากเปนขาราชการระดับ 4 โดยท่ีรายไดเฉล่ีย 19,630 บาทตอปตอครอบครัว สวน
ใหญเปนผูท่ีสมรสแลวและมีภูมิลําเนาอยูในเขตภาคเหนือ สําหรับกําลังขวัญในการปฏิบัติงานหรือ
ความพึงพอใจของผูใหขอมูลตอการปฏิบัติงานนั้นพบวาผูใหขอมูลสวนใหญ มีกําลังขวัญหรือความ
พึงพอใจในระดับมาก ดานความม่ันคง ปลอดภัยในการดําเนินชีวิตอยางผาสุก วัตถุประสงคและ
นโยบายของกรมสงเสริมการเกษตร งานท่ีปฏิบัติ ความสัมพันธอันดีระหวางผูใหขอมูลกับเกษตร
อําเภอ สถานการณของการปฏิบัติงาน และความไววางใจจากเกษตรอําเภอ สวนความเจริญกาวหนา
ในดานการศึกษาตอการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงนั้น ผูใหขอมูลระบุวามีกําลังขวัญหรือความพึงพอใจ
ในระดับปานกลางเทานั้น 

 
 พงศชัย (2538) ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลในจังหวัดเชียงใหม ขอมูลโดย
การสอบถาม จํานวน 200 คน  
  พบวาเกษตรตําบลสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุเฉล่ีย 37.18 ป การศึกษาสวนใหญเปนระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 66.5 อายุราชการเฉล่ีย 13.16 ป รายไดเปนเงินเดือน 
9,462.35 บาท สถานภาพการสมรส ทําการสมรสแลวรอยละ 87 และระดับตําแหนงสวนใหญรับ
ราชการอยูในระดับ 3-4 คิดเปนรอยละ 60.5 สําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบล
พบวา เกษตรตําบลมีแรงจูงใจในดานสวัสดิการและดานโอกาสกาวหนา แตเม่ือพิจารณาโดยอาศัย
ฐานคะแนนคาเฉล่ีย (Mean) ของเกษตรตําบล ปรากฏวาแรงจูงใจในดานการนิเทศงานและดาน
ผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูงกวาคะแนนคาเฉล่ีย สวนขวัญในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลตาม
เกณฑท่ีกําหนดไว พบวาอยูในระดับปานกลาง 
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 ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลเรียงลําดับดังนี้ คือ เกษตรตําบลยัง
ไดรับสวัสดิการเร่ืองบานพักและเบ้ียเล้ียงนอย การพจิารณาความดีความชอบควรเปนไปอยาง
ยุติธรรม การบริหารงานบุคคลควรยึดนโยบายของกรมสงเสริมการเกษตรเปนหลัก การสงเสริม
การเกษตรตองการใชส่ือท่ีทันสมัย เกษตรตําบลกลุมตัวอยางไดเสนอแนะวา ในการพิจารณาความดี
ความชอบนั้นใหคํานึงถึงระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภ 
 

 
 


