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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั คร้ังน้ี
มีวตัถุประสงค ์(1) เพ่ือศึกษาสภาพโดยทัว่ไปของทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั(สอ.นย.) 
(2) เพ่ือศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. (3) เพ่ือศึกษาปัญหา และขอ้เสนอแนะความ
ตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย.  
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ คณะกรรมการดาํเนินงานจาํนวน 15 คน เจา้หนา้ท่ีในฝ่ายจดัการสหกรณ์ 
จาํนวน 29 คน และสมาชิกกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  374 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูล
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่  การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ  t-test  และค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (ANOVA)  
 ผลการวจิยัพบวา่ (1) ทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุตํ่ากวา่ 30 ปี การศึกษาตํ่า
กวา่ปริญญาตรีมากท่ีสุด มีระยะเวลาการเป็นสมาชิก 1-5 ปี และมีเงินเดือน ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  มีชั้นยศ จ.ต – 
พ.จ.อ. มากท่ีสุด (2) ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. โดยรวม คณะกรรมการดาํเนินการ มี
ความตอ้งการ ในการพฒันา อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.95) โดยเฉพาะดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์(ค่าเฉล่ีย 
4.14)  และ ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน  (ค่าเฉล่ีย 4.05) ฝ่ายจดัการโดยรวมมีความตอ้งการในการพฒันา อยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.09) ดา้นท่ีมีความตอ้งการพฒันามากท่ีสุด คือ ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน(ค่าเฉล่ีย 4.30) 
และ ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์(ค่าเฉล่ีย4.19)  และในส่วนของสมาชิก โดยรวมมีความตอ้งการ ในการ
พฒันา อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.33)ดา้นท่ีมีความตอ้งการพฒันา คือ ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์
(ค่าเฉล่ีย 3.56) และ ดา้นองคค์วามรู้(ค่าเฉล่ีย 3.32)  (3)ปัญหา และขอ้เสนอแนะ ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์น สอ.นย. เช่น คณะกรรมการไม่ค่อยมีเวลาให้กบัสหกรณ์มากนกัเน่ืองจากมีงานประจาํอยูแ่ลว้ ทาํให้มีเวลา
หรือโอกาสเขา้ร่วมในการพฒันาองคบุ์คคลนอ้ย  ฝ่ายจดัการขาดจิตสาํนึกในการใหบ้ริการแก่สมาชิก  สมาชิกมีความรู้
เก่ียวกบัสหกรณ์นอ้ยมากโดยเฉพาะสมาชิกใหม่  ควรจดัใหมี้การศึกษาอบรมกรรมการเพ่ือให้ความรู้ก่อนเขา้ปฏิบติังาน  
ควรนาํระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีในสหกรณ์มาใชใ้นการใหบ้ริการใหม้ากข้ึนและใชใ้หเ้กิดประโยชน์ตรงกบัความ
ตอ้งการมากท่ีสุด   ส่งเสริมให้สมาชิกมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการดาํเนินงานของสหกรณ์และการเป็นสมาชิก
สหกรณ์ดว้ยการแนะนาํและการฝึกอบรม   
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Abstract 
 

 The objectives of this study were  (1) to study general state of human resource in Marine Crops Savings 
and Credit Cooperative Ltd, (2) to study of  Human Resources Development Requirements of the Marine Corps  Saving 
and Credit Cooperative Ltd, (3) to study problems and suggestions of Human Resources Development Requirements of 
the Marine Crops Savings and Credit Cooperative Ltd.  
 Population used in this study was 15 members of operating committee, 29 officers from cooperative 
management department, and 374 members from sample group. Instrument used in this study was questionnaire. Data 
was analyzed by Descriptive statistics including frequency, percentage, mean, standard deviation, the t-test and ANOVA.  
 Findings revealed that: (1) most of human resource in Marine Crops Savings and Credit Cooperative 
Ltd.were male at the age of lower than 30 years old, with lower education than Bachelor’s Degree, had been a member of 
the cooperative for 1 – 5 years, and with a salary less than 15,000 Baht per month. Most of them held a rank of  Petty 
Officer Third CLASS (3 PO) - Chief Petty Officer First Class(1 CPO); (2) generally, the need of human resource 
development in Marine Crops Savings and Credit Cooperative Ltd. was in a high level (mean = 3.95), especially in term 
of attitude toward cooperative operation (mean = 4.14) and skill in work operation (mean = 4.05). Management 
department, in general, needed to be developed in a high level (mean = 4.09), the aspect that needed to be developed most 
were skill in work operation (mean = 4.30) and attitude toward cooperative operation (mean = 4.19). In term of members, 
in general, it needed to be developed in a medium level (mean = 3.33), the aspect that needed to be developed most were 
attitude toward cooperative operation (mean = 3.56) and knowledge (mean = 3.32); (3) problems and suggestions of 
Human Resources Development Requirements of the Marine Crops Savings and Credit Cooperative Ltd. were members 
of committee had not much time for the cooperative as they had permanent job already, therefore, they had no time or 
chance to join the cooperative in human resource development; management department lacked of service mind in 
providing service to cooperative’s member; and members, especially new members, had very limited knowledge about 
cooperative. Training should be arranged for the members of committee before they start performing the work. More 
information system available in the cooperative should be implemented in service providing, and should be utilized to 
meet the requirement as most as possible. In addition, member should be encouraged to have knowledge and 
understanding in cooperative operation and to be a cooperative member by providing them advices and trainings.  
 

Keywords : Human Resources Development Requirements of the Marine Crops Savings and Credit Cooperative Ltd. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 ตั้งแต่ประเทศไทยไดจ้ดัตั้งสหกรณ์วดัจนัทร์ไม่จาํกดัสินใช ้มาตั้งแต่ปี 2459 และการ
สหกรณ์ก็ไดเ้จริญเติบโตมาโดยลาํดบั จากการส่งเสริมของภาครัฐ ซ่ึงวิธีการสหกรณ์เป็นแนวทางการ
ช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาความยากจนไดอ้ยา่งแทจ้ริง แต่การเจริญเติบโตของสหกรณ์ไดเ้ร่ิมมีแนวโนม้ลดลง 
สังเกตไดจ้ากสถิติการเจริญเติบโตของจาํนวนสหกรณ์ในประเทศไทย ปี 2541-2545 สหกรณ์ภาค
การเกษตร และสหกรณ์นอกภาคการเกษตรจะเติบโตสูงสุดในปี 2546 และมีแนวโนม้ลดตํ่าลงเร่ือยๆ มา 
ช่วงปี 2547-2550 ซ่ึงแนวโนม้การเติบโตของจาํนวนสหกรณ์ในภาคการเกษตรโดยเฉล่ีย 10 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 2.37 และนอกภาคการเกษตร คิดเป็นร้อยละ 3.30 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการสหกรณ์ใน
ประเทศไทย และจากผลการศึกษาวิจยัของนกัวิชาการดา้นการสหกรณ์ไดส้รุปว่า คนในชาติบางส่วนยงั
ไม่เขา้ใจหลกัการสหกรณ์ และไม่ตระหนกัเห็นความสาํคญัของสหกรณ์จึงไม่เขา้มามีส่วนร่วมอยา่งท่ี
ควรจะเป็น จากการศึกษาของสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติโดยคณะทาํงานการเกษตรและ
สหกรณ์ (พ.ศ. 2552) พบว่า สหกรณ์อ่อนแอทางดา้นการบริหารจดัการ บุคลากรมีประสิทธิภาพตํ่า 
กรรมการและสมาชิกขาดความเขา้ใจและขาดจิตสาํนึกท่ีถูกตอ้ง เก่ียวกบั อุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการ
สหกรณ์ ขาดความรัก ความศรัทธา และความเป็นเจา้ของกิจการต่างๆ ของสหกรณ์ จึงไม่สามารถพฒันา
สมาชิกใหมี้ชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนไดจ้ริง จึงกล่าวไดว้า่ขบวนการสหกรณ์ไทยประสบกบัความลม้เหลว 
สาเหตุสาํคญัท่ีทาํให้ขบวนการสหกรณ์ประสบความลม้เหลวและตกอยูใ่นสภาพเป็นอมัพาตนั้น เป็นผล
สืบเน่ืองมาจากนโยบายส่งเสริมสนบัสนุนของภาครัฐท่ีผิดพลาดตั้งแต่ตน้จนถึงปัจจุบนั ทาํให้สหกรณ์
ซ่ึงเป็นองคก์ารของภาคประชาชนถูกกา้วก่ายแทรกแซงครอบงาํจนสูญเสียหลกัการสาํคญั คือ ความเป็น
อิสระ และการพึ่งพาตนเอง(http://www.utcc.ac.th/public_content/files/001/31_2-7.pdf) 
 ปัญหาของขบวนการสหกรณ์ไทย จากบทความท่ีเขียนลงในหนงัสือพิมพผ์ูจ้ดัการราย
สัปดาห์ เม่ือ 11 ตุลาคม 2550 เร่ือง ทางออกของปัญหา:ปัญหาและแนวทางพฒันาสหกรณ์ใน
ประเทศไทย สรุปไดว้่า ปัญหาของขบวนการสหกรณ์ไทยท่ีเติบโตชา้มีหลายสาเหตุ สาเหตุแรกคือ 
การอยูภ่ายใตร้ะบบราชการ และกฎหมายท่ีเขม้งวด สาเหตุท่ี 2 คือระบบนายทุน โดยเฉพาะธนาคาร
พาณิชย ์กีดกนัสหกรณ์ออมทรัพยไ์ม่ใหต้ั้งเป็นธนาคารไดเ้หมือนประเทศอ่ืน และสาเหตุท่ี 3 คือการ
ขาดการใหก้ารศึกษาประชาชนใหเ้ขา้ใจอุดมการณ์สหกรณ์ และขาดการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้
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ความสามารถในการบริหาร และมีความซ่ือสัตย ์มีอุดมการณ์เพื่อส่วนรวม(วิทยากร เชียงกูล
,http://witayakornclub.wordpress.com/) 

ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์ จึงเป็นส่ิงสาํคญั และอยูใ่นวิสัยท่ีสหกรณ์
สามารถจะดาํเนินการได ้โดยไม่ตอ้งพึ่งหรือรอ นโยบายของรัฐบาล เพราะ“คนคือทรัพยากรท่ีมี
คุณค่าท่ีสุดขององคก์าร”และถือว่าเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่าและยัง่ยนืท่ีสุด การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
จึงเป็นการเสริมสร้างใหท้รัพยากรมนุษยท่ี์ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพนู
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติ ท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูง สามารถปรับตวั
เขา้กบัการเปล่ียนแปลงในการทาํงานไดเ้ป็นอย่างดี แต่ประการสําคญัจะตอ้งมีการพฒันาบุคลากร 
ในองค์การอย่างสมํ่ า เสมอ  เพื่อให้คนในองค์การมีความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพอยูต่ลอดเวลา การพฒันาบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ นอกจากจะทาํใหค้นในองคก์ารมีขีด
ความสามารถสูง มีคุณธรรม และจริยธรรมแล้ว ยงัทาํให้คนในองค์การมีความรู้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลง ทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี รวมถึงสภาพแวดล้อมของโลก ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะเม่ือกา้วเขา้สู่ยุคโลกาภิวฒัน์ ซ่ึงเป็นยคุท่ีไร้พรมแดน ของการ
ติดต่อส่ือสาร และการไหลของขอ้มูลข่าวสาร การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบัสภาพ
ปัญหาขององคก์าร และตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร จะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการ
เรียนรู้ และ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง ให้มีสมรรถภาพในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร ซ่ึงจะ
นาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการได ้

 สหกรณ์ออมทรัพย์นาวิกโยธิน จาํกัด จัดตั้ งโดยข้าราชการและลูกจ้าง สังกัดหน่วย
บญัชาการนาวิกโยธิน ดว้ยความริเร่ิมของ พลเรือโท ตรีรัตน์ ชมะนันทน์ อดีตผูบ้ญัชาการหน่วย
บญัชาการนาวิกโยธิน ในปี พ.ศ.2537 และไดม้อบให้ พลเรือตรี พิทยา ศุภมงคล อดีตเสนาธิการ
หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน สมยันั้น เป็นประธานผูจ้ดัตั้ง พร้อมดว้ยคณะกรรมการอีก 9 คน ไดแ้ก่ 
นาวาเอกวิชิต วารุณประภา นาวาเอกสิริ พุกพนัธ์ นาวาเอกสุธา  วิรัชพนัธ์ุ นาวาเอกทรงพล วงศนิ์วติั
ขจร  นาวาเอกอภิวฒัน์  สมคังาน นาวาเอกบญัชา วิยาภรณ์  นาวาเอกนิทศัน์  เพชรน้อย  นาวาเอก
อาณัติ ปานเพียร และ นาวาเอกทศพร ปัทมานนท์  ไดร่้วมกนัเขา้ช่ือ ขอจดัตั้งสหกรณ์ชนิดจาํกดั 
ประเภทออมทรัพย ์ขณะแรกตั้งมีผูเ้ขา้เป็นสมาชิกรวม 247 คน ถือหุ้น 10,810 หุ้น มูลค่าหุ้นละ 10 
บาท รวมเป็นเงิน 108,100 บาท นายทะเบียนรับจดทะเบียนเม่ือ 13 ธนัวาคม 2537  เลขทะเบียน
สหกรณ์ท่ี อ.062637 แต่สหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั เปิดดาํเนินการเม่ือ 11 มกราคม  2538 
เป็นตน้มา(แผนกลยทุธ์ 2552-2554สหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั :1) 
 สหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั(สอ.นย.) บริหารงานโดย ผูจ้ดัการสหกรณ์ 1 คน 
และคณะกรรมการบริหารสหกรณ์จาํนวน 15 คน ณ 30 เมษายน 2554 สหกรณ์ มีสมาชิกรวมทั้งส้ิน 
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10,832 คน มีสินทรัพยร์วมทั้งส้ิน 2,325,439,108.76 บาท หน้ีสินรวมทั้งส้ิน 1,369,101,809.28 บาท 
และทุนของสหกรณ์รวมทั้งส้ิน 956,337,299.48 บาท 
 การดาํเนินงานในปี 2554 ท่ีผา่นมา ถึงแมว้่า สอ.นย. จะมีผลการดาํเนินงานเป็นท่ีน่าพอใจ 
และให้ผลตอบแทนแก่สมาชิกท่ีเหมาะสม แต่ดว้ยสภาวะปัจจุบนั ไดเ้กิดการแข่งขนัทางดา้นการเงิน
อยา่งรุนแรง ของสถาบนัการเงินต่างๆ รวมถึง สหกรณ์ออมทรัพย ์ของหน่วยต่างๆ ท่ี อยูใ่นกองทพัเรือ
ดว้ย ได้พยายามเชิญชวน และสร้างกระแสในการให้สินเช่ือวงเงินสูงแก่ผูข้อสินเช่ือ ทาํให้สมาชิก 
สอ.นย. ลาออก  และไปใชบ้ริการเป็นจาํนวนมาก เป็นผลให้จาํนวนสมาชิก ของ สอ.นย. ลดลง ทุกปี 
และจากการท่ี ผูว้ิจยัไดมี้โอกาส ร่วมเป็นคณะอนุกรรมการในการจดัทาํแผนกลยทุธ์ สอ.นย. ปี 2555-
2557 ทาํใหท้ราบวา่คณะกรรมการดาํเนินการ มีความรู้เร่ืองการสหกรณ์ไม่มากนกั  เม่ือเทียบกบัฝ่าย
จดัการ สะทอ้นให้เห็นว่าสมาชิก สอ.นย. จาํนวน 11,050 คน(ณ 30เม.ย.54) ก็มีความรู้เร่ืองการ
สหกรณ์ไม่มากเช่นเดียวกนั จึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่ง ท่ีจะตอ้งหาแนวทางในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์น สอ.นย. ใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในการดาํเนินงาน ของ สอ.นย. โดยเฉพาะ คณะกรรมการ
ดาํเนินการ ท่ีจะตอ้งเขา้ไป บริหารงานสหกรณ์ และกาํหนดนโยบาย เพื่อใหฝ่้ายจดัการนาํไปปฏิบติั 
จากปัญหาท่ีเกิดข้ึน ผูว้ิจยัในฐานะสมาชิกของ สอ.นย. จึงสนใจทาํการศึกษาเพื่อหาแนวทางในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์นาวิกโยธิน จาํกัด เพื่อศึกษาว่า คณะกรรมการ
ดาํเนินการ ฝ่ายจดัการ และ สมาชิก สอ.นย. มีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
สหกรณ์ ในดา้นใดบา้ง เพราะทรัพยากรมนุษยน์ับเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัและมีคุณค่ายิ่งของ
องคก์าร มนุษยมี์ปัญญา มีความสามารถ และมีศกัยภาพ ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นส่ิง
สําคญัและมีความจาํเป็น เพราะการพฒันาจะเป็นการส่งเสริมให้ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การมี 
ความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะในการทาํงานท่ีสูงข้ึน การพฒันายงัเป็นการเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร อนัจะนาํไปสู่การสร้างผลิตผล และการบริการท่ีดีมีคุณภาพ  หลงัจากศึกษา
แลว้จะสามารถนาํขอ้มูลไปเป็นแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิก
โยธิน จาํกดั และสหกรณ์ออมทรัพยอ่ื์นๆ ในกองทพัเรือ ต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
 2.1 เพื่อศึกษาสภาพทัว่ไปของทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์ออมทรัพยน์าวกิโยธิน จาํกดั 
 2.2 เพื่อศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิก

โยธิน จาํกดั 
 2.3 เพื่อศึกษาปัญหา และขอ้เสนอแนะ ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น 

สหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั 
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3. กรอบแนวคดิการวจิยั  

การศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน 
จาํกดั ในดา้นต่างๆ ของ สมาชิก คณะกรรมการดาํเนินการ และ ฝ่ายจดัการ ดงัน้ี 

3.1 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นองคค์วามรู้  
3.2 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน 
3.3 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ 
3.4 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นการพฒันาอาชีพ 

ตลอดจนไดศึ้กษาแนวคิด และทฤษฎี ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงสามารถนาํมา
เขียนเป็นกรอบแนวคิดไดด้งัน้ี   
                                  ตัวแปรอสิระ        ตัวแปรตาม 
 
                                                                                          
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

4. ขอบเขตของการวจิยั 

การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี จะมุ่งศึกษาสภาพทัว่ไป ปัญหาขอ้เสนอแนะ และความ
คิดเห็นเก่ียวกับความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง สอ.นย. โดยใช้แบบสอบถาม 
คณะกรรมการดาํเนินการ จาํนวน 15 คน ฝ่ายจดัการ จาํนวน 29 คน และ สมาชิกเฉพาะพื้นท่ีสัตหีบ 
จาํนวน 374 คน  
 
 
 

ความต้องการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ใน สอ.นย. 

- ดา้นองคค์วามรู้เก่ียวกบัสหกรณ์ 
- ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน 
- ดา้นทศันคติเก่ียวกบังาน 
  สหกรณ์ 
- ดา้นการพฒันาอาชีพ 

ข้อมูลทัว่ไปของทรัพยากรมนุษย์ใน สอ.นย. 
- เพศ 
- อาย ุ
- การศึกษา 
- ระยะเวลาการเป็นสมาชิก/ระยะเวลาใน

การปฏิบติังานในสหกรณ์ 
- เงินเดือน 
- ชั้นยศ 
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5. นิยามศัพท์เฉพาะ 

5.1 ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ หมายถึง คณะกรรมการดาํเนินการ ฝ่ายจดัการ และ
สมาชิก ของ สอ.นย. 
 5.2 สหกรณ์ หมายถึง สหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน  จาํกดั(สอ.นย.) 
 5.3 สมาชิก หมายถึง สมาชิกออมทรัพยน์าวิกโยธิน  จาํกดั 
 5.4 ฝ่ายจัดการสหกรณ์  หมายถึง ผูจ้ดัการ และพนกังานแผนกต่างๆ ของสหกรณ์ออมทรัพย์
นาวิกโยธิน จาํกดั 
 5.5 คณะกรรมการดําเนินการ หมายถึง สมาชิกออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั  ท่ีไดรั้บการ
เลือกตั้งจากท่ีประชุมใหญ่สมาชิกให้เขา้มาทาํหนา้ท่ีเป็นคณะกรรมการดาํเนินการ เพื่อรับผิดชอบใน
ฐานะเป็นผูบ้ริหารงานสหกรณ์  ใหเ้ป็นไปตามแผนงานและนโยบายซ่ึงท่ีประชุมใหญ่สมาชิกกาํหนด 
 5.6 องค์ความรู้เกีย่วกบัสหกรณ์ หมายถึง ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัการดาํเนินการสหกรณ์ ท่ี
ตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน เช่น ความรู้เร่ืองสิทธิและหนา้ท่ีของกรรมการดาํเนินการ ฝ่ายจดัการ และ 
สมาชิก  ความรู้เร่ืองหลกัการ อุดมการณ์ และวิธีการสหกรณ์ เป็นตน้   
 5.7 ทักษะในการปฏิบัติงานสหกรณ์ หมายถึง ทกัษะท่ีใชใ้นการปฏิบติังานสหกรณ์ เช่น 
ทกัษะในการอ่านรายงานประจาํปี ทกัษะในการควบคุมตรวจสอบสหกรณ์ เป็นตน้ 
 5.8 ทัศนคติเกี่ยวกับงานสหกรณ์ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของ คณะกรรมการ
ดาํเนินการ ฝ่ายจดัการ และสมาชิก ของสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั ท่ีมีต่อสหกรณ์ดา้น
ต่างๆ เช่น ดา้นการเป็นเจา้ของสหกรณ์ร่วมกนั ดา้นความเช่ือมัน่ต่อผูบ้ริหารสหกรณ์ เป็นตน้ 
 5.9 การพฒันาอาชีพ มี 2 ความหมาย คือ 

  5.9.1  หมายถึง การฝึกอบรมอาชีพเสริมใหก้บัสมาชิก สอ.นย. และครอบครัว 
  5.92  หมายถึง การส่งเสริมให ้คณะกรรมการดาํเนินการ และ ฝ่ายจดัการ ของ 
สอ.นย. มีความรู้มีความสามารถ  มีคุณสมบติั และ มีประสบการณ์ ในการปฏิบติังาน ตามท่ี 
สอ.นย. ตอ้งการ 

 5.10 ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง   
  5.10.1  ความตอ้งการ ในการเสริมสร้าง คณะกรรมการดาํเนินการ และ ฝ่ายจดัการ 
ท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน สอ.นย. ให้มีความรู้  ความสามารถในการปฏิบัติงานของสหกรณ์  ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมถึง ความตอ้งการในการพฒันาสมาชิกสหกรณ์ ให้มีความรู้เร่ืองการ
สหกรณ์ การดาํเนินการต่างๆ และความเขา้ใจในบทบาทและหนา้ท่ีของสมาชิก การเป็นสมาชิกของ 
สอ.นย. ท่ีดี   
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  5.10.2   การส่งเสริมให ้คณะกรรมการดาํเนินการ และ ฝ่ายจดัการ ของ สอ.นย. มี
ความรู้ มีความสามารถ มีคุณสมบติั และ มีประสบการณ์ ในการปฏิบติังาน ตามท่ี สอ.นย.ตอ้งการ 

รวมถึงการฝึกอบรมอาชีพเสริมใหก้บัสมาชิก สอ.นย. และครอบครัว  
 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

6.1  นาํความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ไปจดัทาํแผนพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ใหต้รงตามความตอ้งการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดาํเนินการต่อไป  

6.2 นาํปัญหา และขอ้เสนอแนะ ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น 
สอ.นย ไปสู่การพฒันา การดาํเนินการของสหกรณ์ต่อไป 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิก
โยธิน จาํกดั นั้นผูว้ิจยัได ้ศึกษาคน้ควา้ เอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูว้ิจยัขอ
แบ่งการนาํเสนอ ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

1. บริบทการสหกรณ์ 
2. บริบทสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั 
3. แนวคิดและทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

1. บริบทการสหกรณ์ 

 1.1 ความหมายของสหกรณ์ 
 สหกรณ์ เป็นองคก์ารธุรกิจอยา่งหน่ึงท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานคลา้ยๆ กบัหลกั
และอุดมการณ์ของทางศาสนา คือ มุ่งท่ีจะสอนให้คนเป็นคนดีมีศีลธรรม ให้เป็นคนซ่ือสัตยสุ์จริตและ
เสียสละ มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ไม่เอาเปรียบและเบียดเบียนกนั และให้รู้จกัช่วยเหลือตวัเองและ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ทั้งน้ีก็เพ่ือท่ีจะใหม้นุษยไ์ดอ้ยูร่่วมกนัอยา่งเป็นสุข และอยูร่่วมกนัอยา่งเสมอ
ภาคและเท่าเทียมกนั ดงันั้น หลกัการและอุดมการณ์ของสหกรณ์จึงมีความสาํคญัต่อผลการดาํเนินงาน
ของสหกรณ์มาก หาไม่แลว้การสหกรณ์ก็คงจะไม่เจริญกา้วหนา้อยา่งท่ีกาํลงัเป็นอยูใ่นหลายประเทศ 
เช่น ท่ีสวีเดน เดนมาร์ก เยอรมนี เกาหลี ญ่ีปุ่น และอินเดีย อยา่งเช่นทุกวนัน้ี สหกรณ์เป็นองคก์ารธุรกิจ
ชุมชน ท่ีจัดตั้ งและดาํเนินการโดยกลุ่มบุคคลท่ีเป็นสมาชิกเพื่อหาทางแก้ปัญหาความเดือดร้อน
ทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมร่วมกนั โดยถือหลกัความสมคัรใจ หลกัการช่วยเหลือตนเอง และ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั หลกัความเสมอภาคและความเป็นธรรมหลกัประชาธิปไตย หลกัการไม่
แสวงหากาํไร หลกัความเป็นกลางทางศาสนาและการเมือง หลกัการใหก้ารศึกษาอบรม หลกัสันติภาพ
และการช่วยเหลือชุมชนและสังคม หรืออีกนยัหน่ึง “สหกรณ์” คือองคก์ารธุรกิจสังคมท่ีจดัตั้งและ
ดาํเนินการโดยสมาชิกเพื่อแกปั้ญหาเศรษฐกิจและสงัคมร่วมกนั และเพื่อยกมาตรฐานความเป็นอยูข่อง
สมาชิกและชุมชนให้สูงข้ึนอย่างสันติวิธี โดยยึดหลกัการพึ่งตนเอง หลกัความสมคัรใจ หลกั
ประชาธิปไตย หลกัความเสมอภาคและความเป็นธรรม และหลกัการศึกษา เป็นกลไกสาํคญัของการ
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ดาํเนินงาน (http://www.clt.or.th/webboard/viewthread.php?tid=130) คาํวา่ “สหกรณ์” กรมหม่ืนพิทยาลงกรณ 
ซ่ึงเป็นบิดาของการสหกรณ์ในประเทศไทย ไดบ้ญัญติัข้ึนจากคาํภาษาสันสกฤต 2 คาํ คือ สห 
แปลว่า “รวมกนั” และ กรณ์ แปลว่า “การกระทาํ” รวมกนัแปลไดค้วามว่า “การกระทาํร่วมกนั” 
หรือ “การร่วมมือกนัทาํงาน” และมีนกัวิชาการ องคก์าร และหน่วยงาน ต่างๆ ไดใ้หค้วามหมายของ
คาํวา่ “สหกรณ์” ไวห้ลายๆ ความหมายดงัน้ี 

 สหกรณ์ (cooperative หรือ co-op) หมายถึง คณะบุคคลซ่ึงร่วมกนัดาํเนินกิจการ โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อช่วยเหลือ ซ่ึงกันและกันและได้จดทะเบียนเป็นสหกรณ์ตามกฎหมายว่าด้วย
สหกรณ์(พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน 2546 : 1145 )  
 สหกรณ์ ตามความหมายของ องค์การสัมพนัธภาพสหกรณ์ระหว่างประเทศหรือไอซีเอ 
(Internation Cooperative Alliance : ICA) (ดาํรง ป้ันประณต และ สะอาด แกว้เกษ 2549 : 47 )  คือ เป็นองคก์ร
อิสระของบุคคลหมู่หน่ึง ซ่ึงรวมกนัดว้ยความสมคัรใจ เพื่อบรรลุความตอ้งการร่วมกนัทางเศรษฐกิจ สังคม
และวฒันธรรม ดว้ยการเป็นเจา้ของกิจกรรมร่วมกนั และควบคุมกิจการนั้นดว้ยวิถีทางประชาธิปไตย 
 สหกรณ์ ตามความหมายของ พระราชบญัญติัสหกรณ์ พ.ศ.2542 (กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ 2542 : 8) คือ สหกรณ์ เป็นคณะบุคคล ซ่ึงรวมตวักนัทาํงานกิจการเพ่ือประโยชน์ทางเศรษฐกิจ 
และสังคมโดยช่วยเหลือตนเอง และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกัน และได้จดทะเบียนตามพระราชบญัญติั
สหกรณ์ 
 สหกรณ์ ตามความหมายของ บุญมี จนัทรวงศ(์2543 : 26) ซ่ึงสรุปจากการศึกษาระบบ
สหกรณ์กบัการพฒันาประชาธิปไตยว่า สหกรณ์ หมายถึง องคก์ารท่ีประชาชนมารวมตวักนัโดยความ
สมคัรใจ เพ่ือดาํเนินกิจการทางเศรษฐกิจและสังคมร่วมกนั เพื่อผลประโยชน์ของมวลสมาชิก โดยไม่
มุ่งหวงัผลกาํไร และในการดาํเนินกิจการของสหกรณ์ ตอ้งยดึหลกัการประชาธิปไตย คือสหกรณ์เป็นของ
สมาชิก ควบคุมโดยสมาชิก เพื่อผลประโยชน์ร่วมกนัของสมาชิก และมีการจดทะเบียนตามกฎหมาย 
 กรมส่งเสริมสหกรณ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
(http://203.185.148.54/know_coop04.html) ไดใ้ห้ความหมายของ สหกรณ์ คือ องคก์ารของบรรดาบุคคล 
ซ่ึงรวมกลุ่มกนัโดยสมคัรใจในการดาํเนินวสิาหกิจท่ีพวกเขาเป็นเจา้ของร่วมกนั และควบคุมตามหลกั
ประชาธิปไตย เพื่อสนองความตอ้งการ (อนัจาํเป็น) และความหวงัร่วมกนัทางเศรษฐกิจ สังคม และ
วฒันธรรม 
 จากความหมายของคาํว่า “สหกรณ์” ตามท่ีนกัวิชาการ องคก์าร และหน่วยงาน ต่างๆให้
ไว ้พอสรุปไดว้่า สหกรณ์ คือ องคก์ารอิสระท่ีจดัตั้งข้ึนโดยความสมคัรใจของกลุ่มบุคคล และดาํเนิน
วิสาหกิจท่ีพวกเขาเป็นเจา้ของร่วมกนั โดยมิไดมุ่้งหวงัผลกาํไร และควบคุมตามหลกัประชาธิปไตย 
เพื่อสนองความตอ้งการ (อนัจาํเป็น) และความหวงัร่วมกนัทางเศรษฐกิจ สงัคม และวฒันธรรม 



 9

  1.2 ประเภทของสหกรณ์ 
 โดยทั่วไปสามารถแบ่งสหกรณ์ออกเป็น  3 ประเภทหลัก คือ สหกรณ์ผูบ้ริโภค 
สหกรณ์บริการหรือ สินเช่ือ และ สหกรณ์ผูผ้ลิต (อา้งใน http:// www.kwc.ac.th/3Society.htm) 

 สหกรณ์ผูบ้ริโภค: สมาชิกรวมกลุ่มเพื่อซ้ือสินคา้คร้ังละมากๆ  เพื่อลดค่าใชจ่้ายโสหุย้ท่ี
เกิดข้ึน  ผลประโยชน์ท่ีสมาชิก  ไดรั้บคือ ราคาสินคา้ท่ีไม่ผนัผวนตามระบบเศรษฐกิจ 
 สหกรณ์บริการ: ส่วนใหญ่เป็นการให้บริการสินเช่ือ  สมาชิกสามารถกู้ยืมเงินจาก
สหกรณ์โดยมีอตัราดอกเบ้ียตํ่ากวา่สถาบนัการเงินอ่ืน 
 สหกรณ์ผูผ้ลิต: สนบัสนุนการขายผลผลิต หรือสินคา้ท่ีสมาชิกนาํออกจาํหน่าย โดยการ
รับซ้ือจากเกษตรกรโดยตรง  และจาํหน่ายตรงใหผู้บ้ริโภคโดยไม่ผา่นคนกลาง 
 สําหรับประเทศไทยได้กาํหนดประเภทของสหกรณ์ ตามกฎกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ พ.ศ.2548 ออกเป็น 7 ประเภท ซ่ึงเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องสหกรณ์แต่ละประเภท แต่
ละประเภทมีลกัษณะดงัน้ี (กรมส่งเสริมสหกรณ์ 2548: 16-19) 
             1.  สหกรณ์การเกษตร: ดาํเนินธุรกิจอเนกประสงค ์มีสมาชิกทั้งหมดเป็นเกษตรกร มี
วตัถุประสงคเ์พื่อสนบัสนุนผูป้ระกอบอาชีพเกษตรกรรม 
            2.  สหกรณ์ประมง: ดาํเนินธุรกิจอเนกประสงค ์มีสมาชิกทั้งหมดเป็นชาวประมง มี
วตัถุประสงคเ์พื่อสนบัสนุนชาวประมง        
             3.  สหกรณ์นิคม: ดาํเนินธุรกิจอเนกประสงค ์มีสมาชิกทั้งหมดเป็นเกษตรกรหรือชาวนา
เกลือ มีวตัถุประสงคเ์พื่อการจดัการเก่ียวกบัการถือครองท่ีดินทาํกินของสมาชิกสหกรณ์ 
             4.  สหกรณ์ร้านคา้: ดาํเนินธุรกิจคา้ปลีกและคา้ส่ง มีสมาชิกไดห้ลากหลายอาชีพ มี
วตัถุประสงคเ์พื่อช่วยเหลือผูบ้ริโภค 
             5.  สหกรณ์บริการ: ดาํเนินธุรกิจผลิตสินคา้หรืออาํนวยบริการให้แก่สมาชิกผูใ้ชบ้ริการ
โดยตรง  
             6.  สหกรณ์ออมทรัพย:์ ดาํเนินธุรกิจเอนกประสงค ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อส่งเสริมและ
อาํนวยความสะดวกในการออมทรัพยแ์ละใหสิ้นเช่ือแก่สมาชิก 
             7.  สหกรณ์เครดิตยเูนียน: ดาํเนินธุรกิจเอนกประสงค ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อส่งเสริมและ
อาํนวยความสะดวกในการออมทรัพยข์องสมาชิกในชุมชน รวมทั้งช่วยเหลือในการรวบรวม
ผลิตภณัฑห์รือจาํหน่ายส่ิงของใหแ้ก่บรรดาสมาชิก 

 1.3 หลกัการสหกรณ์  
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 หลกัการสหกรณ์(www.cpd.go.th/know_coop07.html) คือ "แนวทางท่ีสหกรณ์ยึดถือ
ปฏิบติัเพื่อให้คุณค่าทางสหกรณ์เกิดผลเป็นรูปธรรม" ซ่ึงประกอบดว้ยการท่ีสาํคญัรวม 7 ประการ 
กล่าวคือ 

 หลกัการท่ี 1 การเป็นสมาชิกโดยสมคัรใจและเปิดกวา้ง 
(1) พึงตระหนกัว่าการเขา้และออกจากการเป็นสมาชิก จะตอ้งเป็นไปโดยความสมคัรใจ

ของบุคคล (คาํว่า "บุคคล" หมายถึง ทั้งบุคคลธรรมดาและนิติบุคคล) ไม่ใชถู้กชกัจูง โนม้นา้วล่อลวง 
บงัคบั ข่มขู่จากผูอ่ื้น 

(2) อยา่งไรกดี็ การกาํหนดคุณสมบติัสมาชิกของสหกรณ์ต่างๆ เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีเขา้
มาเป็นสมาชิกแลว้สามารถร่วมกนัดาํเนินกิจกรรมในสหกรณ์ได ้และไม่สร้างปัญหาความเดือดร้อน
ใหแ้ก่เพื่อนสมาชิกและสหกรณ์ ไม่ถือวา่ขดักบัหลกัการสหกรณ์ขอ้น้ี 

(3) สมาชิกสมทบนั้น ควรมีแต่เฉพาะกรณีของสหกรณ์บางประเภทท่ีมีลกัษณะพิเศษ
และจาํเป็นเท่านั้น ไม่ควรให้มีในสหกรณ์ทัว่ไปหรือทุกประเภท เพราะตามปกติสมาชิกสมทบมา
จากบุคคลซ่ึงขาดคุณสมบติัท่ีจะเป็นสมาชิกธรรมดา หากสหกรณ์ใดรับสมาชิกสมทบจาํนวนมาก ก็
อาจกระทบต่อการส่งเสริมผลประโยชน์ของสมาชิกธรรมดาไดแ้มว้า่กฎหมายจะไดห้า้มมิใหส้มาชิก
สมทบมีสิทธิบางประการกต็าม 

 หลกัการท่ี 2 การควบคุมโดยสมาชิกตามหลกัประชาธิปไตย พึงตระหนกัว่าเป็นหนา้ท่ีของ
สมาชิกทุกคนท่ีจะตอ้งร่วมแรงกายใจ และสติปัญญาในการดาํเนินการและควบคุมดูแลการดาํเนินงาน
ของสหกรณ์ของสหกรณ์ตามวิถีทางประชาธิปไตย เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยผา่นช่องทางหรือองคก์รต่างๆ เช่น คณะกรรมการดาํเนินการ ผูต้รวจสอบกิจการและท่ี
ประชุมใหญ่ 

 หลกัการท่ี 3 การมีส่วนร่วมทางเศรษฐกิจของสมาชิก 
(1) หลกัการสหกรณ์ขอ้น้ี มุ่งเนน้ให้สมาชิกทุกคนพึงตระหนกัว่าบทบาทท่ีสาํคญั

ของตนคือ การท่ีตอ้งเป็นทั้งเจา้ของและลูกคา้ในคนเดียวกนั (Co-owners and Customers) จึงตอ้งทาํ
หนา้ท่ีเป็นผูส้มทบทุน ผูค้วบคุม และผูอุ้ดหนุน หรือผูใ้ชบ้ริการของสหกรณ์ มิใช่มาเป็นสมาชิก
เพียงเพื่อมุ่งหวงัไดรั้บประโยชน์จากสหกรณ์เท่านั้น 

(2) ในการจดัสรรกาํไรสุทธิเพ่ือความเป็นธรรมแก่สมาชิก ส่วนหน่ึงตอ้งกนัไวเ้ป็น
ทุนสาํรอง ซ่ึงจะนาํไปแบ่งกนัมิได ้แต่เป็นทุนเพื่อพฒันาสหกรณ์ของพวกเขาเอง ถือว่าเป็นทุนทาง
สงัคม นอกนั้นอาจแบ่งเป็นเงินปันผลในอตัราจาํกดั และเป็นเงินเฉล่ียคืน ตามส่วนแห่งธุรกิจ 
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 หลกัการท่ี 4 การปกครองตนเองและความเป็นอิสระ 
(1) สมาชิก กรรมการและพนกังานสหกรณ์รวมทั้งหน่วยงานส่งเสริมสหกรณ์ตอ้ง

สาํนึกและตระหนกัอยูเ่สมอว่าสหกรณ์เป็นองคก์ารช่วยตนเอง และปกครองตนเอง เพราะฉะนั้น
สหกรณ์ตอ้งเป็นอิสระในการตดัสินใจ หรือทาํสัญญาใดๆ ตามเง่ือนไขท่ีสหกรณ์ยอมรับไดก้บั
บุคคลภายนอกหรือรัฐบาล 

(2) การรับความช่วยเหลือหรือสนบัสนุนจากรัฐ หรือบุคคลภายนอกไม่ขดักบัหลกั
ความเป็นอิสระของสหกรณ์ หากผูใ้หค้วามช่วยเหลือมุ่งหมายใหส้หกรณ์ช่วยเหลือตนเองได ้ และ
ควบคุมตามหลกัประชาธิปไตย รวมทั้งธาํรงไวซ่ึ้งความเป็นตวัของตวัเองของสหกรณ์ 

 หลกัการท่ี 5 การศึกษา ฝึกอบรมและสารสนเทศ 
(1) หลกัการขอ้น้ีเป็นจุดอ่อนของสหกรณ์ในประเทศไทยทุกระดบั ทั้งสหกรณ์ขั้นปฐม

และสหกรณ์ขั้นสูง เพราะขาดแผนแม่บทในการพฒันาการศึกษาทางสหกรณ์ใหเ้ป็นบทบาท และความ
รับผิดชอบของขบวนการสหกรณ์อยา่งแทจ้ริง ทั้งๆ ท่ีไดรั้บเร่ิมให้จดัตั้งกองทุนสะสม จดัสหภาพ
สหกรณ์จากกาํไรของสหกรณ์มาตั้งแต่ พ.ศ. 2492 และแมจ้ะมีการจดัตั้งสันนิบาต สหกรณ์แห่ง
ประเทศไทยและมีชุมนุมสหกรณ์ระดบัชาติบา้งแลว้ส่วนราชการท่ีทาํหนา้ท่ีส่งเสริมสหกรณ์ก็ยงัคง
ดาํเนินการใหก้ารศึกษาและฝึกอบรมทางสหกรณ์แทบจะเรียกไดว้่าซํ้ าซอ้นกบัขบวนการสหกรณ์โดย
ไม่มีเป้าหมายท่ีชดัเจนให้ขบวนการสหกรณ์สามารถรับผิดชอบการให้การศึกษาและฝึกอบรมทาง
สหกรณ์ไดด้ว้ยตนเองในท่ีสุดโดยมีหน่วยงานของรัฐทาํหน้าท่ีให้การสนับสนุนอย่างเพียงพอตาม
ความจาํเป็นและเนน้การฝึกอบรมขา้ราชการใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

(2) การศึกษาฝึกอบรมและสารสนเทศมีความมุ่งหมายและเนน้กลุ่มเป้าหมาย ดงัน้ี 
           - การศึกษามุ่งให้สมาชิกและบุคคลทัง่ไปซ่ึงถือว่าเป็นผูท่ี้จะเป็นสมาชิกใน
อนาคต มีความรู้ และความเขา้ใจเก่ียวกบัสหกรณ์ รวมทั้งมีความสาํนึก และตระหนกัในสิทธิและ
หนา้ท่ีของสมาชิก หรือใหเ้ป็นผูมี้จิตวิญญาณสหกรณ์ 
     - การฝึกอบรมมุ่งให้กรรมการ ผูจ้ดัการและพนักงานสหกรณ์ มีความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะ รวมทั้งความรับผดิชอบในบทบาทหนา้ท่ีของตน 
           - ส่วนสารสนเทศนั้นมุ่งให้บุคคลทุกกลุ่ม โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง สาํหรับเยาวชน
และผูน้าํดา้นความคิดเป็น เช่น ผูน้าํชุมนุม นกัหนงัสือพิมพ ์นกัเขียน ผูน้าํองคก์ร พฒันาชุมชน ฯลฯ 
โดยเนน้การติดต่อส่ือสาร 2 ทาง 

(3) หลกัสูตรและเน้ือหาของการศึกษาอบรม ควรครอบคลุมทั้งดา้นเศรษฐกิจ สงัคม 
การเมือง และวฒันธรรม 
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 หลกัการท่ี 6 การร่วมมือระหวา่งสหกรณ์ 
(1) แทจ้ริงการร่วมมือระหว่างสหกรณ์เป็นหลกัการเดียวกนักบัการร่วมมือระหว่าง

บุคคลธรรมดาในการจดัตั้งสหกรณ์นัน่เอง ซ่ึงจะก่อให้เกิดการประหยดัดว้ยขนาด มีอาํนาจการ
ต่อรองสูงข้ึน และนาํไปสู่การรับใชส้มาชิกอยา่งมีประสิทธิผลยิง่ข้ึน 

(2) การร่วมมือระหว่างสหกรณ์อาจทาํไดท้ั้งในแนวนอนและแนวตั้ง ในแนวนอน
สหกรณ์ทุกสหกรณ์ไม่ว่าประเภทเดียวกนัหรือไม่ สามารถร่วมมือกนัไดใ้นทุกระดบัเพื่อประโยชน์
สูงสุดของสมาชิกและขบวนการสหกรณ์ในแนวตั้งสหกรณ์ทอ้งถ่ินประเภทเดียวกนัควรรวมตวักนั
ทางธุรกิจเป็นชุมนุมสหกรณ์ระดบัภูมิภาค หรือระดบัประเทศ และระดบัระหวา่งประเทศ และสหกรณ์
ทุกประเภท ทุกระดบั ทุกสหกรณ์ควรรวมตวักนัเป็นองคก์ารสหกรณ์สูงสุด (Apex Organization) เพ่ือ
ประโยชน์ในการส่งเสริมดา้นอุดมการณ์ การศึกษา การฝึกอบรม การส่งเสริมแนะนาํ การกาํกบัดูแล 
การตรวจสอบ การวิจยั และการพฒันา ฯลฯ 

(3) วตัถุประสงคส์าํคญัของการร่วมมือระหว่างสหกรณ์ คือ เพื่อให้สหกรณ์สามารถ
อาํนาจผลประโยชน์ ทางเศรษฐกิจ เพราะฉะนั้นสหกรณ์ทอ้งถ่ินแต่ละสหกรณ์ และสหกรณ์ขั้นสูงตอ้ง
เป็นสหกรณ์ท่ีมีความเขม้แขง็และยัง่ยืน มีชีวิตชีวา (Viable & Sustainable) และร่วมมือกนัในลกัษณะ
ของ "ระบบรวม" หรือเป็นเอกภาพ 

 หลกัการท่ี 7 การเอ้ืออาทรต่อชุมชน 
(1) สหกรณ์เป็นองคก์ารทางเศรษฐกิจและสังคม และเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนท่ี

สหกรณ์ตั้งอยู ่เพราะฉะนั้น การดาํเนินงานของสหกรณ์ตอ้งเป็นไปเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนืของชุมชน
นั้นๆ ซ่ึงหมายความว่าเป็นการพฒันา ท่ีไม่ทาํลายทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอ้มและระบบนิเวศ 
หรือเป็นการพฒันาท่ีสนองความตอ้งการและความใฝ่ฝันของคนรุ่นปัจจุบนั โดยไม่ทาํลายโอกาส 
ความสามารถ และอนาคตของคนรุ่นหลงั 

(2) เน่ืองจากสมาชิกสหกรณ์ก็เป็นสมาชิกของชุมชนนั้นเอง สหกรณ์จึงควรมีส่วน
ช่วยเหลือในการพฒันาชุมชนนั้นแบบยัง่ยนื 

 สรุป หลกัการสหกรณ์ คือ คาํแนะนาํ (Guidelines) หรือกฎทัว่ไปสําหรับสหกรณ์ในการนาํ
คุณค่าของสหกรณ์ (Cooperative Values) ไปสู่การปฏิบติั หรืออีกนยัหน่ึงคือ แนวทางในการทาํใหคุ้ณค่า
ของสหกรณ์ ซ่ึงเป็นนามธรรมบงัเกิดผลเป็นรูปธรรมในทางปฏิบติั ซ่ึงประกอบดว้ยหลกัการท่ีสาํคญั
รวม 7 ประการ ไดแ้ก่ 
 หลกัการท่ี 1  การเป็นสมาชิกโดยสมคัรใจและเปิดกวา้ง 
 หลกัการท่ี 2  การควบคุมโดยสมาชิกตามหลกัประชาธิปไตย 

หลกัการท่ี 3  การมีส่วนร่วมทางเศรษฐกิจของสมาชิก 



 13

หลกัการท่ี 4  การปกครองตนเองและความเป็นอิสระ 
หลกัการท่ี 5  การใหก้ารศึกษา ฝึกอบรม และสารสนเทศ 
หลกัการท่ี 6  การร่วมมือระหวา่งสหกรณ์ 
หลกัการท่ี 7  ความเอ้ืออาทรต่อชุมชน 

 1.4 อุดมการณ์สหกรณ์ 
  อุดมการณ์สหกรณ์(http://www.oknation.net/blog/friendshelpingfriends/2009/08/18/entry-2) 
คือความเช่ือมัน่ร่วมกนัทีว่าจะให้สหกรณ์ไปสู่การกินดีอยู่ดี มีความเป็นธรรม และเกิดสันติสุขในสังคม 
ประกอบไปดว้ย 

1. การเป็นผูใ้ห ้การท่ีจะทาํใหส้หกรณ์สามารถพฒันาข้ึนไดอ้ยา่งประสบความสาํเร็จ
นั้นสมาชิกจะตอ้งช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวั 

 2. นํ้าใจทางสหกรณ์ ความมีนํ้ าใจทางสหกรณ์ คือ การท่ีสมาชิกเกิดความรู้สึกว่าถา้
สมาชิกตอ้งการช่วยเหลือตวัเองใหมี้ฐานะท่ีดีข้ึน จาํเป็นตอ้งเขา้ไปร่วมมือ สมาชิกอ่ืนๆ เพื่อใหเ้กิด
พลงัทางเศรษฐกิจ ดงันั้น นํ้าใจทางสหกรณ์ คือ การร่วมมือเพื่อแกปั้ญหาซ่ึงกนัและกนั โดยต่างคน
ต่างมุ่งมาเพื่อช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ย มี "ใจ" เป็นตวันาํในการร่วมมือ ทุนมีความสําคญั
รองลงมา ลาํพงัคนๆเดียวนั้นยอ่มไม่สามารถแกปั้ญหา ทางดา้นเศรษฐกิจ และสงัคมได ้

3. ความซ่ือสัตย ์ และความจงรักภกัดี คือ เม่ือมีการจดัตั้งสหกรณ์แลว้ สมาชิกทั้งมวล
จะตอ้งมีภาระผูกพนัท่ีจะตอ้งติดต่อธุรกิจกบัสหกรณ์ให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ ในกรณีท่ีเป็น
สหกรณ์เครดิต สมาชิกตอ้งไม่เป็นคนเหนียวหน้ีโดยไม่จาํเป็น ตอ้งเขา้ใจว่า ถา้ตนไม่ยอมรับชาํระเงินกู้
คืนให้แก่สหกรณ์แลว้ เพื่อนสมาชิกคนอ่ืนๆ ท่ีกาํลงัเดือดร้อนจะเสียโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินกูไ้ป
หมุนเวียนต่อไป 
 4. การให้บริการแก่สมาชิก การให้บริการแก่สมาชิกเป็นเป้าหมายสูงสุด เพราะ 
สหกรณ์เป็นของสมาชิก ดาํเนินการโดยสมาชิก และเพื่อสมาชิก 
 5. การไม่แสวงหากาํไรสูงสุด การดาํเนินการสหกรณ์ จะตอ้งไม่มุ่งแสวงหากาํไรสูงสุด
เป็นหลกัในการบริหารงานสหกรณ์ แต่จะมุ่งเนน้ท่ีความมัน่คงสูงสุด ดงันั้น หนา้ท่ีของสหกรณ์ คือ 
การจดัหาสินคา้เคร่ืองอุปโภคบริโภคมาจาํหน่ายแก่สมาชิกในราคายอ่มเยาและเป็นธรรม หรือ ถา้เป็น
การใหกู้ ้กจ็ะใหกู้โ้ดยไม่มีดอกเบ้ียใดๆหรือ ทุนการศึกษาแก่สมาชิก ทั้งน้ีจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือทั้งสหกรณ์
และสมาชิกมีธรรมเสมอกนั  
 6. สมาชิกสหกรณ์มีจิตใจท่ีเป็นประชาธิปไตย ตวัสมาชิกสหกรณ์เองจาํเป็นตอ้งเป็น
บุคคลท่ีมีจิตใจเป็นประชาธิปไตย ยอมรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนสมาชิก ทาํใจใหเ้ปิดกวา้ง ยอม
เสียสละผลประโยชน์ส่วนตนใหแ้ก่เพื่อนสมาชิกอ่ืนๆดว้ยความเตม็ใจ 
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 7. สมาชิกมีภาระผกูพนัตอ้งรับรู้ปัญหาของสหกรณ์ เม่ือสหกรณ์มีการประชุมใหญ่ 
สมาชิกทุกคนจะตอ้งเขา้ประชุม เพ่ือพิจารณาปัญหา และรับรู้ในกิจการต่างๆ ของสหกรณ์ดว้ยตนเอง 
จะมอบหมายใหส้มาชิกคนอ่ืนออกเสียงแทนไม่ได ้ การรับรู้ปัญหาในสหกรณ์จะทาํใหเ้กิดความรู้สึก
ผกูพนักบัเพื่อนสมาชิก เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมกนั การไดรั้บรู้ปัญหาของเพ่ือนสมาชิกเป็น
จุดเร่ิมตน้แห่งการร่วมมือกนั โดยไม่จาํเป็นตอ้งอาศยัความช่วยเหลือจากภายนอก ความเป็นอิสระใน
การปกครองตนเองจึงเกิดข้ึนในท่ีสุด 

 สรุป อุดมการณ์สหกรณ์จะประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะท่ีสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่  
 1. หลกัการ แนวคิด หรือความเช่ือ  

2. เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
3. วิธีปฏิบติัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

  

2. บริบทสหกรณ์ออมทรัพย์นาวกิโยธิน จาํกดั(สอ.นย.) 
 สอ.นย. จดัเป็นสหกรณ์ในประเภทท่ี 6 คือประเภทออมทรัพย ์จดัตั้งข้ึนเม่ือ 13 ธนัวาคม 
2537 ดว้ยทุนดาํเนินการ 108,100.- บาท สมาชิกเร่ิมแรก 247 คน มีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งเพื่อ ส่งเสริม
ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ให้กบัสมาชิก ให้มีความกินดี อยู่ดี มีความสุข ปัจจุบนั(30 เม.ย.55)  
สอ.นย. มีทุนดาํเนินงาน ประมาณ 2,531 ลา้นบาท มีสมาชิก 11,050 คน และ ใชแ้ผนกลยทุธ์ ปี 2555-2557 
เพื่อเป็นกรอบในการดาํเนินงาน โดยมีวิสยัทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค/์เป้าประสงค ์และกลยทุธ์ ดงัน้ี  
 วิสยัทศัน์ เป็นสหกรณ์ออมทรัพยช์ั้นนาํเพื่อ สมาชิก และเอ้ืออาทรต่อชุมชนและสงัคม 

 พนัธกิจ 1) พฒันาสหกรณ์ใหเ้ป็นสหกรณ์ออมทรัพยช์ั้นนาํของประเทศไทย 2) พฒันา
ประสิทธิภาพการบริหารจดัการและการบริการ 3)พฒันาความมัน่คงทางดา้นการเงินอยา่งต่อเน่ือง 
จดัสวสัดิการใหแ้ก่สมาชิกและครอบครัว และ 4) สนบัสนุนกิจกรรมของชุมชนและสงัคม 
 วตัถุประสงค/์เป้าประสงค ์ 1) เป็นสหกรณ์ออมทรัพยช์ั้นนาํของประเทศ ภายใตก้ารบริหาร
จดัการท่ีดีตามหลกัธรรมาภิบาล 2) เพ่ือรักษาระดบัทุนสํารองและทุนสะสมรวมถึงการส่งเสริมให้
สมาชิกมีเงินออมเพิ่มข้ึน 3) เพื่อพฒันาประสิทธิภาพการใหก้ารบริการ และสร้างความพึงพอใจแก่มวล
สมาชิก 4) เพื่อจดัสวสัดิการให้กบัสมาชิกและครอบครัวอย่างเหมาะสม 5) เพื่อให้การสนับสนุน
กิจกรรมของชุมชน และสงัคม 

        กลยทุธ์ดา้นการเงิน 1) รักษาสภาพคล่อง 2) สร้างรายได ้ 3) ควบคุมค่าใชจ่้าย 4) รักษา
ระดบัทุนสาํรองและทุนสะสม 5) ปรับโครงสร้างทางการเงินใหเ้หมาะสม 6) ส่งเสริมการออมของ
สมาชิก  

        กลยทุธ์ดา้นสมาชิก 1) รักษาและเพิ่มจาํนวนสมาชิก 2) บริการเนน้ลูกคา้สมัพนัธ์(CRM)  
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3) การใหบ้ริการท่ีหลากหลาย 4) ส่งเสริมใหส้มาชิกและครอบครัวมีความมัน่คงทางดา้นการเงิน  
5) จดัสวสัดิการให้กบัสมาชิกและครอบครัวอย่างเพียงพอและเหมาะสม 6) สนับสนุนและ

ช่วยเหลือกิจกรรมของชุมชนและสังคม 7) ส่งเสริมและสนับสนุนการอนุรักษ์ธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
            กลยุทธ์ดา้นกระบวนการภายใน 1) การบริหารจดัการความเส่ียง 2) ประเมินผลการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 3) พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพ่ือการบริหารและการจดัการ 

            กลยทุธ์ดา้นการเรียนรู้และพฒันา 1) พฒันาบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2) การจดัการความรู้ 3) ส่งเสริมการเรียนรู้ระบบสหกรณ์ให้แก่สมาชิกและครอบครัว 4) สร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 5) สร้างครือข่ายความร่วมมือระหวา่งสหกรณ์ 
 จาก วิสัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค/์เป้าประสงค ์และ กลยุทธ์ดา้นต่างๆ ของ สอ.นย. จะ
เห็นไดว้่าถา้จะให้การดาํเนินงานของ สอ.นย. เป็นไปตาม วิสัยทศัน์ ท่ีตั้งไว ้ก็จะตอ้งอาศยัทรัพยากร
มนุษยใ์นสหกรณ์ ซ่ึงประกอบไปดว้ย คณะกรรมการดาํเนินการ ฝ่ายจดัการ และสมาชิก เป็นตวัขบัเคล่ือน           
 

3. แนวคดิและทฤษฎกีารพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
3.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

คาํว่า “การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์ ไดถู้กแนะนาํใหรู้้จกัอยา่งเป็นทางการโดย Leonard 
Nadler ในการประชุม “Miami Conference of the American Society of Training and Development : 
ASTD” เม่ือปี ค.ศ.1969 และในปี ค.ศ.1970 (http://pirun.ku.ac.th/~fedusmsw/publication/p10.pdf) 
ถึงแมว้า่คาํวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะยงัมีความหมายท่ีคลุมเครือแต่กมี็นกัวิชาการไดพ้ยายามให้
ความหมายกนัไวม้ากมาย โดย ลีโอนาร์ด แนดเลอร์(Leonard Nadler,1980,pp. 4-5) ไดใ้หค้าํจาํกดัความ
ว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือกระบวนการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงาน ของทรัพยากรมนุษย ์
ใหส้ามารถทนักบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้งในและนอกองคก์ร เพ่ือช่วยเสริมสร้างความเจริญเติบโต
ของทรัพยากรมนุษย ์และขององคก์ร ในปัจจุบนัและอนาคต การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการจดั
ดาํเนินการ ใหพ้นกังานไดรั้บประสบการณ์ และการเรียนรู้ ในช่วงระยะเวลาหน่ึงในอนัท่ีจะนาํมาซ่ึง
การปรับปรุงความสามารถ ในการทาํงานและส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังาน และยงัหมายถึงการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ (learning experience) ท่ีเกิดข้ึนในช่วงเวลาท่ีกาํหนดเฉพาะเจาะจง และไดรั้บ
การออกแบบ ท่ีจะนาํไปสู่ ความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม   

สัญญา สัญญาวิวฒัน์(2549:232) ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง 
การเปล่ียนแปลงตวัมนุษย ์ซ่ึงเป็นสมาชิกหรือพนกังานเจา้หน้าท่ีองคก์ารให้มี ความรู้ ทกัษะ และ
ทศันคติ หรือเรียกโดยรวมว่า ศกัยภาพของพนกังานให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ซ่ึงก็คือ การเพ่ิม
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ประสิทธิภาพประสิทธิผลขององคก์าร การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การบูรณาการ เพื่อใชก้าร
ฝึกอบรม และการพฒันาอาชีพ การพฒันาองคก์าร สาํหรับปรับปรุงบุคคล ทีมงาน และประสิทธิผลของ
องคก์าร  

เกรเซีย (Gracia, 1989) ไดร้ะบุวา่ สหประชาชาติ (The United Nations) ไดใ้หค้วามหมาย 
ของทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ ทรัพยากรมนุษยคื์อ ทกัษะ ความรู้ และสมรรถนะของคนทั้งปวง ไม่วา่จะ
เป็นจริงอยูแ่ลว้ หรือศกัยภาพท่ีมีพร้อมสาํหรับการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมในชุมชนหน่ึง ในขณะ
ท่ี UNESCO มองทรัพยากรมนุษย ์ในลกัษณะท่ีเป็นทกัษะ โดยรวมของประชากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาประเทศ  
 บุญเลิศ ไพรินทร์ (2538:1) ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า เป็น
กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงความรู้ ความสามารถ ทกัษะ
และทศันคติ โดยอาศยักระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงจะครอบคลุมกระบวนการจดั
การศึกษาใหทุ้กคนและทุกระดบัไดมี้ความรู้ ความสามารถ มีทกัษะและทศันคติ อนัพึงปรารถนาของ
สังคมและประเทศชาติ และรวมไปถึงการฝึกอบรมการสอนงาน การสับเปล่ียนหมุนเวียนหรือ
แมแ้ต่กระบวนการในการพฒันาตนเองอีกดว้ย 

  สมัฤทธ์ิ ยศสมบติั(2549:198) ใชค้าํว่า การพฒันาพนกังาน ท่ีมีความหมายเฉพาะเจาะจงถึง
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดยเทียบเคียงกบัความหมายของ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารองคก์ารว่า หมายถึง กระบวนการท่ีมีการวางแผนดาํเนินการ
อย่างเป็นระบบในการท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และความสามารถของพนกังานในองคก์ารให้
สามารถปฏิบติังานไดดี้และมีประสิทธิภาพ เพื่อทาํให้องคก์ารเจริญกา้วหนา้ สามารถปรับตวัใหเ้ขา้
กบัการเปล่ียนแปลงเพื่อการแข่งขนัในอนาคต ซ่ึงนกัวิชาการอ่ืน ๆ อาจใชค้าํอ่ืนท่ีมีความหมาย
ทาํนองเดียวกนั เช่น การพฒันาบุคคล การพฒันาบุคลากร การพฒันาทรัพยากรบุคคล การพฒันา
องคก์าร การพฒันาอาชีพ การพฒันาผูบ้ริหาร เป็นตน้ 

 พนสั หันนาคินทร์ (2542:80) ไดใ้ห้ความหมายของ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวว้่า คือ
กระบวนการในการฝึกฝน (training) กบัการใหก้ารศึกษา (education) ซ่ึงการฝึกฝน มีความหมายไปใน
เชิง การเพิ่มความถนดั ทกัษะ และความสามารถเฉพาะอยา่งในการทาํงานการศึกษา มีความหมายไปใน
เชิง การเพ่ิมความรู้ ความเขา้ใจ มโนทศัน์ รวมทั้งทศันคติของผูป้ฏิบติังาน เพื่อใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบั
งานท่ีเปล่ียนแปลงไปไม่ว่าจะดว้ยเทคโนโลย ีเทคนิคการทาํงาน สภาพแวดลอ้ม รวมทั้งการท่ีจะตอ้งไป
รับตาํแหน่งใหม่ท่ีอาจจะมีธรรมชาติของการทาํงานแตกต่างไปจากเดิม 
 สาํนกับริหารงานกลาง สาํนกังานปลดักระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของ
มนุษย ์ไดใ้ห้ความหมายของ การพฒันาทรัพยากรบุคคล(Human Resource Development) (อา้งใน 
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http://blog.m-society.go.th/media/users/sbkadmin/kmhrd.pdf) ไวใ้นเอกสาร องค์ความรู้ เร่ืองการ
พฒันาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ ( Strategic HRD ) ไวว้่า เป็นกระบวนการเรียนรู้ เพื่อเพิ่มพูน 
ความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติ ของบุคลากรในองคก์รให้มี พฤติกรรมการทาํงานท่ี
ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร อนัจะส่งผลใหเ้กิด ความกา้วหนา้ในตนเองและองคก์ร ดงันั้น
การพฒันาทรัพยากรบุคคล จึงมีความหมายครอบคลุมไปถึงการพฒันา รายบุคคล (Individual 
Development) การพฒันาอาชีพ (Career Development) และการพฒันาองคก์าร (Organization 
Development) การพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Work – Life Balance) การส่งเสริมการเรียนรู้
ตลอดจนการมีระบบประกนัคุณภาพการฝึกอบรม 
 จนัทร์ศรี ลีลาชินาเวศ (อา้งใน http://www.mis.nu.ac.th/sharing/prof/junsri2.php) ไดก้ล่าวไว้
ในสารบาญความรู้ว่า ความสาํเร็จขององคก์รข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของบุคลากร องคก์รใดหากมีทรัพยากร
บุคคลท่ีมีความสามารถสูง มีคุณธรรม จริยธรรม ยอ่มสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั นาํพา
องคก์รไปสู่ความสาํเร็จตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์และเป้าหมายท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งย ัง่ยนื องคก์รทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนในยคุปัจจุบนั จึงใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นทั้งคนดี และคนเก่ง 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อาจจาํแนกไดเ้ป็น 3 ระดบั ทั้งในระดบัชาติ ระดบัองคก์ร และระดบับุคคล 
 พาเซ สมิท และ มิลล ์ (Pace, Smith & Mills, 1991) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์อาไวว้่า เป็นการบูรณาการของบทบาท การพฒันาทรัพยากรบุคคล การพฒันา
อาชีพ และการพฒันาองคก์าร เพื่อใหบ้รรลุผลสูงสุดในดา้นผลิตภาพ คุณภาพ โอกาสและความ
สมหวงั ของสมาชิกองคก์าร เน่ืองจากการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  
 กญัญามน อินหว่าง ไดก้ล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการเรียนรู้ ในองคก์ารจะมี
การเรียนรู้หลายประการ (อา้งใน http://www.thaihealth.or.th/partner/blog/230) ดงัน้ี 
 1. การเรียนรู้ของบุคคล ประกอบดว้ย 1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึงว่า ให้มี
ความรู้ในหลกัการแนวคิดหรือมโนทศัน์(Concept) ในส่ิงท่ีจะให้บุคคลไดเ้รียนรู้ 2)ความเขา้ใจ 
(Understand) เป็นลกัษณะท่ีเป็นผลต่อเน่ืองจากความรู้ คือ เม่ือมีความรู้ในหลกัการหรือแนวคิดแลว้
จนสามารถตีความ แปลความขยายความในหลกัการหรือแนวคิดนั้นไดก้็ถือว่ามีความเขา้ใจเกิดข้ึน 
3)ทกัษะ (Skills) สาํหรับทกัษะในการทาํงานของบุคคลในองคก์ารนั้นหมายถึง เป็นการทาํไดโ้ดยดู
จากตวัอยา่ง คาํช้ีแนะ หรือการกาํกบัใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชา การทาํไดโ้ดยกาํกบัช้ีแนะห่าง ๆ จาก
ผูบ้งัคบับญัชาและ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองวิธีการหรือในสถานการณ์แบบใด บุคคลผูน้ั้นก็สามารถทาํได้
เองโดยอตัโนมติั ผูบ้งัคบับญัชาเพียงแต่ใหก้รอบและเป้าหมาย หรือผลลพัธ์ท่ีตอ้งการก็พอ 4)ทศันติ 
(Attitude) เป็นการเรียนรู้เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรม หรือแบบแผนในการทาํงานโดยการปรับ
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ทศันคติ ของบุคคลให้เป็นคนท่ีมีเหตุมีผลเขา้ใจถึงความคิด และความรู้สึกของผูอ่ื้น ขณะเดียวกนัก็
เปิดใจพร้อมท่ีจะรับฟังความเห็นจากผูอ่ื้นดว้ย 
 2. การเรียนรู้ของทีม เป็นลกัษณะการเรียนรู้ท่ีเรียกว่า ทีมการเรียนรู้ (Team Learning) 
หมายถึง การท่ีองคก์ารไดป้รับเปล่ียนองคก์ารให้เป็นแบบราบ หรือแบบยืดหยุน่แลว้ การทาํงานแต่ละ
แผนก แต่ละฝ่ายไดป้รับให้เป็นแบบทีมงาน ดงันั้นในการทาํงาน โครงการหรือแผนงานใด ๆ จาํเป็นท่ี
จะตอ้งมีการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังาน (Performance Analysis) ตั้งแต่เร่ิมการทาํงานขณะปฏิบติังาน
และส้ินสุดการทาํงาน เพื่อจะไดน้าํผลสรุปมาเป็นบทเรียนหรือประสบการณ์เพื่อสามารถทาํไดดี้กวา่เดิม 
หรือเรียนรู้ความสําเร็จจากผลงานท่ีผ่านมา หรือแมก้ระทัง่การเรียนรู้จากการทาํงานแบบขา้มทีมงาน 
(Cross Functional Team) 
 3. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) เม่ือองคก์ารเกิดการเรียนรู้ใน
ลกัษณะ “ทีมการเรียนรู้” (Team Learning) จะทาํใหอ้งคก์ารกลายเป็น องคก์ารแห่งการเรียนรู้ข้ึนมาได ้
 สรุปความหมายของ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (human resources development หรือ 
HRD)คือขบวนการเสริมสร้าง ให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร มีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ  ทกัษะ และทศันคติ อนัจะนาํไปสู่การปรับเปล่ียนพฤติกรรม ในการทาํงาน ให้
มีขีดความสามารถสูงข้ึน เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพ การทาํงานขององคก์าร ทั้งในปัจจุบนัและ
อนาคต รวมไปถึง การศึกษา การฝึกอบรม การสอนงาน การยา้ยสับเปล่ียนตาํแหน่ง การพฒันาอาชีพ 
การพฒันาองคก์าร และกระบวนการพฒันาตนเอง โดยจะตอ้งมีการพฒันาทั้งทางดา้นจิตใจ และสมมร
รถทางร่างกาย ควบคู่กนัไปดว้ย 

3.2 แนวคดิทีเ่กีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 เช่ียวชาญ  อาศุวฒันกุล (2530:108) กล่าวถึงแนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า การ
พฒันาของมนุษยใ์นองคก์ร จะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือ การพฒันานั้นสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในชีวิต 
และศกัยภาพของเขา 
 คนึงนิจ  อนุโรจน์ (อา้งใน http://www.gotoknow.org/blog/hrd2/113421) ไดก้ล่าวไวว้่า เดิม
แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะมุ่งเน้นท่ีการอบรม และพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
โดยในกระบวนการจะมุ่งเนน้ท่ีการสร้างแรงจูงใจ ใหเ้กิดการเรียนรู้ (learning and motivation) ใน
ส่วนของการสร้างแรงจูงใจนั้น จะเนน้ท่ีการทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจ (employee satisfaction 
index) แต่แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในปัจจุบนัปรับเปล่ียนมามุ่งเน้นท่ีการปลุกใจให้
พนกังานเกิดความรักและความผกูพนัในองคก์าร อยากเรียนอยากรู้และมีใจให้กบัองคก์าร มุ่งเนน้
ความสาํเร็จและการบรรลุผลของงาน (engagement)  ซ่ึงในหลายๆองคก์ารยงัไม่สามารถทาํได ้
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   วทญัญู  สุวรรณเศรษฐ (อา้งใน http://blog.buu.ac.th/blog/watunyoo/98) ไดใ้ห้แนวคิด เบ้ืองตน้
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารไวว้า่ กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร มีหลาย
กิจกรรม อาทิเช่น การจดัให้มีระบบพี่เล้ียง การให้คาํปรึกษา การสอนงาน การเพิ่มคุณค่าและความ
รับผิดชอบในงาน การเพิ่มปริมาณงาน  การหมุนเวียนงาน การฝึกอบรมผา่นระบบอิเลคทรอนิกส์ หรือ
ส่ือผสม และการจดัฝึกอบรม หรือการออกแบบกิจกรรมใด ๆ  ข้ึนมาใหม่โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหค้นใน
องค์การเกิดการพฒันา เช่น การจดัตั้งห้องสมุดในองค์การ การจดัมุมให้บริการคอมพิวเตอร์และ
อินเตอร์เน็ต เป็นตน้ จากแนวคิดเบ้ืองตน้สามารถวิเคราะห์ไดว้า่ 

1. เม่ือนึกถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร อาจมีขอบเขตมากกว่าคาํว่า การ
ฝึกอบรม 

2. กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยบ์างกิจกรรมมีค่าใชจ่้ายถูกกว่าการฝึกอบรม 
ดงันั้นจึงควรเลือกใชใ้หเ้หมาะสมเพื่อประโยชน์ในทางเศรษฐศาสตร์ 

3. กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยบ์างกิจกรรมสามารถส่งเสริมให้ผูเ้ขา้ร่วม
ไดรั้บการพฒันาความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ไดแ้ตกต่างกนั บางกิจกรรมใชไ้ดมี้ประสิทธิภาพ
มากกวา่อีกกิจกรรมหน่ึง ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคแ์ละเน้ือหาของบทเรียน 

4. ก่อนท่ีจะทาํการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ดๆ ผูจ้ดัหรือผูรั้บผดิชอบ ควรจดัใหมี้การ
วิเคราะห์ความจาํเป็นในการจดักิจกรรมพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 ลีโอนาร์ด  แนดเลอร์ (Leonard Nadler,1980, : 4-5 อา้งใน เด่นดวง คาํตรง,2544:20) 
อธิบายวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองของการนาํกิจกรรมการพฒันา มาใชก้บัทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์ร เพื่อให้เกิดผลในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมมนุษย ์ ซ่ึงไดแ้บ่งกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆคือ การฝึกอบรม (training) การศึกษา (education) และการพฒันา 
(development)   

    การฝึกอบรม (training) เพ่ือตอ้งการเรียนรู้และเพิ่มพนูประสบการณ์ในงาน อีกทั้งเป็นการ
ยกระดบัความรู้ ความสามารถในการทาํงานของบุคลากร เพ่ือให้สามารถทาํงานในตาํแหน่งนั้นๆ 
หรือในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี ผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรม จะตอ้งสามารถนาํความรู้
ความสามารถไปดดัแปลงใชไ้ดต้ามความเหมาะสม หรือมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงไป
ตามท่ีองคก์รตอ้งการ  

 การศึกษา (education) เพื่อเตรียมพนกังานใหมี้ความพร้อมท่ีจะทาํงานเฉพาะกิจ หรือ
กลุ่มงานบางอยา่งตามความตอ้งการ ขององคก์ารในอนาคตท่ีแตกต่างไปจากงานปัจจุบนั การศึกษาท่ี
องคก์ารใชเ้สมอกเ็พื่อเตรียมพนกังานเพื่อการเล่ือนตาํแหน่งงาน หรือทาํงานในหนา้ท่ีใหม่ การศึกษา
มกัใช ้ระยะเวลาท่ียาวนาน 
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 การพฒันา(development) เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการขององคก์ารท่ี
ตอ้งเติบโตมีการเปล่ียนแปลงไม่หยดุน่ิง การพฒันาท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการจดัโปรแกรม เพื่อให้
เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององคก์าร เพื่อใหบุ้คลากรมีความพร้อมท่ีจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตามความตอ้งการขององคก์ารนัน่เอง 

 กญัญามน อินหว่าง (อา้งใน http://www.thaihealth.or.th/partner/blog/230) ไดเ้สนอแนวทาง
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารนั้น จาํเป็นตอ้ง
ศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ขององคก์าร เน่ืองจากรูปแบบการพฒันา ย่อมแตกต่างกนัตาม
ปัญหาท่ีเกิดของแต่ละองคก์ารและแต่ละความตอ้งการของบุคคลท่ีจะพฒันาตนเอง ฉะนั้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย(์Human Resource Development :HRD) จึงเป็นการทาํใหม้นุษยมี์คุณค่ายิง่ข้ึนดว้ย
วิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะส้ัน ระยะยาว และการพฒันาอาชีพ การ
พฒันาตนเอง เพื่อปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององคก์าร การพฒันาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่ผลรวม
ของกิจกรรม แต่เป็นการใชป้ระโยชน์ทั้งหมด เพื่อการพฒันาให้เกิดความสาํเร็จในระดบัท่ีสูงข้ึนของ
แต่ละคน และก่อให้เกิดประสิทธิผลขององคก์าร การพฒันาทรัพยากรบุคคลเพ่ือการพฒันาองคก์าร
ส่วนใหญ่จะมีเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 1. การฝึกอบรม (Training) หมายถึง การมุ่งท่ีจะวิเคราะห์ ทาํให้มัน่ใจและช่วย
พฒันาการเรียนรู้ หัวใจสาํคญัของการฝึกอบรมก็คือ ทาํให้แต่ละบุคคลสามารถทาํหนา้ท่ีในปัจจุบนั
ใหไ้ด ้การอบรมเร่ิมแรกก็คือ  การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล เช่น การฝึกอบรมทกัษะเบ้ืองตน้(Basic 
Skills Training) เพื่อการปฏิบติังานของพนกังานให้เกิดประสิทธิภาพ การฝึกอบรมปฐมนิเทศ
(Orientation Training)เพื่อใหพ้นกังานใหม่ไดท้ราบถึงวตัถุประสงคข์ององคก์ารและทราบนโยบาย
โดยทัว่ไปขององคก์าร หรือการฝึกอบรมรูปแบบต่างๆลว้นมีจุดประสงค ์เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
พฒันาตนเองใหเ้กิดทกัษะ และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพตามท่ีองคก์ารตอ้งการ เช่น การ
อบรมใหไ้ดต้ามคุณสมบติัของงาน(Qualifying Training) การฝึกอบรมเพ่ือใหไ้ดต้ามคุณสมบติัของ
งาน (Second-Chance Training) การอบรมขา้มหนา้ท่ีการงาน (Cross-Training) การฝึกอบรมซํ้ า/
ทบทวน (Retraining) การฝึกอบรมเพ่ือเตรียมหางาน (Outplacement Training) 

  2. การศึกษา (Education) คือ การเรียนรู้ท่ีมุ่งเพื่องานในอนาคต หรือการเปล่ียนแปลง
ความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคล ให้มีคุณสมบติัท่ีจะเติบโตหรือประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายของ
อาชีพในอนาคต การศึกษามกัจะสัมพนัธ์กบั การพฒันาอาชีพ และเป็นการริเร่ิมโดยบุคคลมากกว่า
องคก์าร ในองคก์ารมกัจะเรียกวา่ การศึกษาของพนกังาน(Employee Education) เช่น การศึกษาเพ่ือใหไ้ด้
พื้นฐานท่ีจะเป็นในงาน (Remedial Education) การศึกษาเพื่อเพิ่มความเป็นวิชาชีพ (Qualifying 
Education) การศึกษาต่อเน่ือง (Continuing Education) 
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  3. การพฒันาพนกังาน (Employee Development)ดว้ยวิธีต่างตามท่ีองคก์ารกาํหนด 
เช่น การสอนงานให้กบับุคลากร ดว้ยการฝึกปฏิบติัจริง โดยมอบหมายให้บุคคลท่ีมีประสบการณ์
สอนงาน อาจเพื่อการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง หรืออาจเป็นการเตรียมพร้อมเพ่ือการหมุนเวียนงาน
ขององคก์าร เป็นลกัษณะท่ีองคก์ารเป็นผูด้าํเนินการ เพื่อใหพ้นกังานท่ีมุ่งการวิเคราะห์ ทาํให้มัน่ใจ
และช่วยก่อให้เกิดส่ิงใหม่โดยผ่านการเรียนรู้ เป็นการเพิ่มโอกาสให้แต่ละบุคคลเติบโตทาํให้
คนทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือการสัมมนาเพ่ือสร้างความรู้ความเขา้ใจให้แก่บุคลากร ใน
ทกัษะการปฏิบติังานทั้งดา้นอาชีพและการอยู่ร่วมกนัในองคก์าร ซ่ึงการสัมมนาอาจออกมาในรูป
ของสัมมนาเชิงปฏิบัติ ซ่ึงทาํให้ผูเ้ขา้สัมมนาได้ปฏิบัติจริง แก้ปัญหาจริงร่วมกับการอภิปราย 
นอกจากน้ีอาจมีรูปแบบของการทาํกิจกรรมท่ีเรียกว่า Walk rally เพิ่มเขา้ไปเพื่อใหผู้เ้ขา้สัมมนาได้
เรียนรู้ถึงการทาํงานเป็นทีม และการสร้างภาวะผูน้าํใหก้บัผูเ้ขา้สมัมนา 

  4. การพฒันาอาชีพ (Career Development) คือ วิธีการท่ีเป็นระบบซ่ึงจดัทาํโดยองคก์าร
เพื่อให้เกิดความมัน่ใจว่า พนักงานท่ีพร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ์ จะมีให้เลือกใช้หรือ
สนองตอบความตอ้งการไดอ้ย่างทนัทีท่ีองคก์ารตอ้งการ จะมี 2 ส่วนหลกัๆ คือ การวางแผนอาชีพ 
(Career Planning)เป็นวิธีการ ท่ีแต่ละบุคคลกาํหนดเป้าหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการท่ีจะนาํไปสู่
ความสาํเร็จ กบัการบริหารอาชีพ (Career Management) เป็นกิจกรรมและโอกาสต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีจดั
ข้ึนเพื่อช่วยใหม้ัน่ใจวา่องคก์ารจะสามารถมีกาํลงัคนเกินกวา่ท่ีจาํเป็น และตอ้งการใชใ้นอนาคต 

  5. การพฒันาองคก์าร(Organizational Development) คือ การปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพื่อชนะในการแข่งขนั ซ่ึงในปัจจุบนัมีอยู ่ 2 แนวทาง
คือ การปรับปรุงองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เป็นการปรับเปล่ียนองคก์ารค่อยเป็น
ค่อยไป เช่น การทาํ TQM (Total Quality Management) การนาํระบบการควบคุมมาตรฐาน ISO 9000  
กบัการปรับร้ือระบบองคก์าร (Process Innovtion)ในลกัษณะท่ีรู้จกักนั คือการปรับเปล่ียนแบบขดุราก
ถอนโคน ดงัเช่น การรีเอนจิเนียร่ิง (Reengineering) หรือการปรับเปล่ียนท่ีไม่รุนแรงนกัท่ีเรียกว่า กล
ยทุธ์การแข่งเวลา (Time Based Strategy)  

 จีระ  หงส์ลดารมภ ์(2531:3) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นความจาํเป็นอยา่ง
ยิง่ท่ีจะตอ้งสร้างความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ให้สามารถสนอง และรับการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ของ สังคม และเศรษฐกิจ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งมีการเช่ือมโยง และ
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงนั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สาํคญัมีพื้นฐานอยู ่4 ประการ คือ 

1.  การพฒันาจะตอ้งสร้างความรู้ ความสามารถ และทกัษะ ให้สอดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลง ทางเศรษฐกิจและสงัคมปัจจุบนั 
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  2. การพฒันาจะตอ้งทาํใหค้นพอใจ มีกาํลงัใจ ในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี การจะทาํ
อย่างน้ีได้ ก็จะตอ้งพฒันาส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานให้ดีข้ึนด้วย ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานนั้น 
จะตอ้งใหผู้ท้าํงานมีความคิด ริเร่ิม สร้างสรรค ์และ มีระบบจูงใจท่ีเพียงพอ 
  3. การพฒันานั้น จะตอ้งพฒันาคุณลกัษณะของบุคคลดว้ย คือ จะตอ้งพฒันาให้มี
ความสามารถในการเป็นผูน้ําท่ีดี มีความสามารถ ในการมีความคิดกวา้งไกล(vision) และมี
ความสามารถในการตดัสินใจท่ีดี 
  4. จะตอ้งมีการพฒันาทศันคติ(attitude) และค่านิยม(value) ประเพณีและ
วฒันธรรมท่ีเป็นปัจจยัสาํคญัต่อการทาํงาน และการปรับตวัเขา้กบัสังคมได ้ถา้หากว่าผูป้ฏิบติังาน 
ไม่มีทศันคติความรับผิดชอบ(accountability) และจริยธรรมแลว้การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็ไม่มี
ประโยชน์  

 ประชุม  รอดประเสริฐ(2537 : 59-60) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ควรเนน้
พฒันาการทางดา้นความรู้ ความสามารถ ทศันคติ และบุคลิกภาพ ซ่ึงมีสาระดงัน้ี 

 ความรู้ ความสามารถ หมายถึง ทกัษะ และความเขา้ใจในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงทุกคนมี
พื้นฐานอยู่แลว้ แต่ดว้ยการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มต่างๆ ในองคก์รและเทคนิควิธีการปฏิบติั
ใหม่ๆ เป็นความรู้ใหม่ท่ีคนในองคก์รจะตอ้งไดรั้บการเรียนรู้ และฝึกฝน ใหเ้กิดความชาํนาญ เพื่อจะ
ไดส้ามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายหรืองานในหนา้ท่ี ดว้ยความมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้ง
กบัสภาพแวดลอ้มต่างๆ 

 ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล ท่ีมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน และต่อ
องคก์ร ความเคยชินท่ีทาํใหค้นเฉ่ือยชา จาํเป็นตอ้งมีการกระตุน้เตือน ใหมี้ความสาํนึกในหนา้ท่ีการ
งาน การพฒันาทศันคติ เป็นส่ิงท่ีทาํไดค่้อนขา้งยาก แต่เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหาร จะตอ้งทาํให้เกิดข้ึนกบั
หน่วยงานหรือองคก์ร ไม่เช่นนั้น อาจจะเกิดปัญหาความขดัแยง้ภายใน อนัเป็นอุปสรรคต่อความ
เจริญกา้วหนา้ขององคก์ร  

 บุคลิกภาพ หมายถึง กริยา ท่าทาง และลกัษณะของบุคคลในหน่วยงาน ซ่ึงจะตอ้งเป็นท่ี
น่าเช่ือถือ ศรัทธาและเป็นท่ีไวว้างใจของผูเ้ก่ียวขอ้งต่างๆ เช่น แต่งกายดี วาจาดี มีศิลธรรม มี
คุณธรรม เหล่าน้ี เป็นตน้ 

 สรุปไดว้า่ ในปัจจุบนัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ขององคก์าร เป็นหัวใจสําคญัต่อการเปล่ียนแปลงองคก์าร และจะทาํให้
องคก์ารมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีคุณค่ายิง่ข้ึน ดงันั้นบุคลากรในองคก์ารจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาอยูต่ลอดเวลา เพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง ทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลย ี
รวมถึงสภาพแวดลอ้มของโลก ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่วนรูปแบบและแนวทางใน
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การพฒันาบุคลากร ก็จะตอ้งมีความสอดคลอ้งกับสภาพปัญหาขององค์การ และตรงกับความ
ตอ้งการของบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดการเรียนรู้ และ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง ใหมี้
สมรรถภาพในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร   

 3.3 ความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
         สมิต  อาชวนิจกุล (2535: 32) กล่าวถึง ความสาํคญัของการทรัพยากรมนุษยว์่า การท่ี
คนเราไดผ้่านการศึกษาอบรมตามสถาบนัการศึกษาต่างๆ มาก็ดี หรือการท่ีเราไม่มีโอกาสผ่าน
สถาบนัการศึกษาในขั้นสูงก็ดี ไม่ใช่เคร่ืองช้ีวดัว่าเราจะเจริญกา้วหนา้หรือตกตํ่า คนจาํนวนมาก
สาํเร็จการศึกษา แลว้ท้ิงตาํราไม่ฝึกฝนคน้ควา้ต่อไป ไม่นานวิชาท่ีเรียนมากจ็ะเลือนหายไปจากความ
ทรงจาํ โอกาสก้าวหน้าเป็นไปได้ไม่ง่ายนัก แต่ผูท่ี้นักการคน้ควา้มุ่งมัน่ปรับปรุงตนเองอยู่
ตลอดเวลา ยอ่มจะกา้วไปไกลกว่าคนประเภทแรก การเป็นคนรักการอ่าน รักการศึกษาคน้ควา้ รัก
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ย่อมจะมีความรู้ มีสมรรถภาพอ่ืน ๆ ท่ีจะเชิดชูตนเอง พาตนเองไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้  
 สุภาพร  พิศาลบุตร และ ยงยทุธ เกษสาคร (2545: 34) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาคนว่า ประเทศ
จะพฒันา  ธุรกิจจะเติบโตได ้ตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาเร่ืองของคนก่อน เพราะอนาคตทุกอยา่ง
ไม่วา่จะเป็นอนาคตของประเทศหรืออนาคตขององคก์าร คน้พบว่าอยูท่ี่ศกัยภาพและขีดความสามารถ
ของคนในประเทศและองคก์ารนั้นๆ องคก์ารจะเติบโตมีกาํไรมากหรือน้อย ข้ึนอยู่กบัพนักงานใน
องคก์าร ดงัคาํกล่าวของหลายๆ ผูน้าํท่ีว่า “คนคือทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์าร” ไม่ใช่เทคโนโลยี
หรือส่ิงอ่ืนๆ เพราะเทคโนโลยต่ีางๆ นั้นสามารถหาซ้ือไดห้ากมีเงินทุน แต่หากเป็น “คน” ถึงแมจ้ะซ้ือ
ได้ก็ได้ไม่ทุกคน เพราะทุน (เงิน) คงหมดก่อนแน่ แต่หากองค์การสามารถสร้างเองไดจ้ะถูกกว่า 
ประหยดักว่า แลว้ยงัได้ใจ ทาํให้คนอยู่กับองค์การได้นาน  คนในองค์การ จึงมีความจาํเป็นตอ้ง 
“พฒันา” ทั้งทศันคติ ทกัษะ ความรู้ และความสามารถ ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นส่ิงท่ี
สาํคญั เน่ืองจากในปัจจุบนัไดมี้การเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว โดยเฉพาะเม่ือกา้วเขา้สู่ยคุของขอ้มูล
ข่าวสาร หรือท่ีเรียกว่าเป็นยุคของโลกคล่ืนท่ีสาม ผูท่ี้ปล่อยให้กลไกการเปล่ียนแปลงไปโดยไม่
พยายามกา้วให้ทนัจะกลายเป็น  ผูท่ี้ลา้หลงัและเสียผลประโยชน์ไปในเวลาอนัรวดเร็ว ดงันั้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหเ้รียนรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงของโลกในยคุโลกาวิวฒัน์ และเพื่อความ
อยูร่อดของชีวิตจึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็น  
  จากการศึกษาของ วราภรณ์  คงสาหร่าย (2548) สรุปไวว้่า ผูบ้ริหารควรพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และบุคลากรอ่ืน ๆ อยา่งสมํ่าเสมอ ผูบ้ริหารกบับุคคลอ่ืนๆ จะตอ้งทาํงานร่วมกนัอยูต่ลอดเวลา 
ดงันั้น ทุกฝ่ายควรมีคุณสมบติัทางกาย สติปัญญา อารมณ์ และสังคมอยูใ่นระดบัดีเสมอ เพราะในการ
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีทุกฝ่ายจะประสบกบัสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือความสัมพนัธ์อนัดี ทุกฝ่าย จะตอ้งมี
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ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั การพฒันาตวัผูบ้ริหารเอง และบุคลากรทุกคนเป็นส่ิงจาํเป็น และจะตอ้งทาํ
อยูอ่ยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อวา่ทุกคนจะอยูใ่นสภาพท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  จารุพงศ์  พลเดช (http://www.lopburi.go.th/governor/book_january_51/human.doc) ได้กล่าวถึง
ความสาํคญัของการพฒันาทรัพยก์รมนุษยว์่า ความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น ถือเป็นการ
ลงทุนท่ีคุม้ค่าและยัง่ยนืท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัการลงทุนประเภทอ่ืน  ๆ ทั้งน้ีเพราะความสาํเร็จขององคก์ร
ข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของบุคลากร  องคก์รใดหากมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม  
ยอ่มสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั นาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ
อยา่งย ัง่ยนื  องคก์ารทุกองคก์าร จึงปรารถนาและใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใหเ้ห็นทั้งคน
ดีและคนเก่ง อยูต่ลอดเวลา 
  สรุปความสําคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะเนน้ไปท่ีการพฒันาคนในองคก์าร 
เพราะ“คนคือทรัพยากรท่ีมีคุณค่าท่ีสุดขององคก์าร”และถือว่าเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่าและยัง่ยนืท่ีสุด 
ประการสาํคญัจะตอ้งมีการพฒันาบุคคลากรในองคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อใหค้นในองคก์ารมีความ
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่ตลอดเวลา การพฒันาบุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ 
นอกจากจะทาํใหค้นในองคก์ารมีขีดความสามารถสูง มีคุณธรรม และจริยธรรมแลว้ ยงัทาํใหค้นใน
องค์การมีความรู้ทันต่อสถานการณ์ และการเปล่ียนแปลงของโลก ซ่ึงจะนําพาองค์การไปสู่
ความสาํเร็จได ้ตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการได ้

  3.4 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ทฤษฎีความต้องการจากการเรียน (LearnedNeedsTheory) (อา้งใน http: //www.novabizz.com/ 
NovaAce/Behavior/Need_Theories.htm) เดวิด ซี แมคเคิลแลนด ์เป็นผูเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการจาก
การเรียนรู้ข้ึน โดยสรุปวา่ คนเราเรียนรู้ความตอ้งการจากสงัคมท่ีเก่ียวขอ้ง ความตอ้งการจึงถูกก่อตวั
และพฒันามาตลอดช่วงชีวิต ของแต่ละคน และเรียนรู้ว่าในทางสังคมแลว้ เรามีความตอ้งการท่ี
สาํคญัสามประการ คือ 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ (need for achievement) เป็นความตอ้งการ ท่ีจะทาํงานไดดี้ข้ึน 
มีประสิทธิภาพมากข้ึน มีมาตรฐานสูงข้ึนในชีวิต มีผูค้วามตอ้งการความสําเร็จสูง จะมีลกัษณะ
พฤติกรรมดงัน้ี 

 1.1 มีเป้าหมายในการทาํงานสูง ชดัเจนและทา้ทายความสามารถ 
 1.2 มุ่งท่ีความสาํเร็จของงาน มากกวา่รางวลั หรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง 
 1.3 ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในความกา้วหนา้สู่ความสาํเร็จทุกระดบั 
 1.4 รับผดิชอบงานส่วนตวัมากกวา่การมีส่วนร่วมกบั 
 1.5 ผูอ่ื้น 
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2. ความตอ้งการอาํนาจ (need for power) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีส่วนควบคุม สร้าง
อิทธิพล หรือรับผดิชอบในกิจกรรของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการอาํนาจจะมีลกัษณะพฤติกรรมดงัน้ี 

 2.1 แสวงหาโอกาสในการควบคุม หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
 2.2 ชอบการแข่งขนัในสถานการณ์ท่ีมีโอกาสใหต้นเองครอบงาํคนอ่ืนได ้
 2.3 สนุกสนานในการเชิญหนา้หรือโตแ้ยง้ ต่อสู่กบัผูอ่ื้น 
 ความตอ้งการอาํนาจมีสองลกัษณะ คือ อาํนาจบุคคล และอาํนาจสถาบนั อาํนาจ

บุคคลมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนตวัมากกว่าองคก์ร แต่อาํนาจสถาบนัมุ่ง เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมโดย
ทาํงานร่วมกบัคนอ่ืน 

3. ความตอ้งการความผกูพนั (need for affiliation) เป็นความตอ้งการท่ีจะรักษามิตรภาพ
และความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไวอ้ยา่งใกลชิ้ด ผูมี้ความตอ้งการความผกูพนัมีลกัษณะ ดงัน้ี 

 3.1 พยายามสร้างและรักษาสมัพนัธภาพ และมิตรภาพใหย้ ัง่ยนื 
 3.2 อยากใหบุ้คคลอ่ืนช่ืนชอบตวัเอง 
 3.3 สนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสงัคม และการพบปะสงัสรรค ์
 3.4 แสงหาการมีส่วนร่วม ดว้ยการร่วมกิจกรรมกบักลุ่ม หรือองคก์รต่างๆ 
 สดัส่วนของความตอ้งการทั้งสามน้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกนั บางคนอาจมีความ

ตอ้งการอาํนาจสูงกว่าความตอ้งการดา้นอ่ืน ในขณะท่ีอีกคนหน่ึงอาจมีความตอ้งการความสาํเร็จสูง 
เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีแสดงอุปนิสยัของคนคนนั้นได ้

ทฤษฎีการจูงใจที่เน้นเร่ืองความต้องการ(Need theories of work motivation)(อา้งใน http://suthep. 
cru.in.th/chapter4.doc) ทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยท่ี์สําคญั ท่ีจะนาํมาเสนอมีเพียง 5 
ทฤษฎีโดย ทฤษฏีเหล่าน้ี ต่างพยายามระบุประเภทความตอ้งการของมนุษย ์และศึกษาว่าเง่ือนไขอยา่งไร ท่ี
ความตอ้งการแต่ละประเภท จะก่อให้เกิดการจูงใจข้ึนแก่บุคคล เพื่อให้ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย ความ
ตอ้งการทางกายก็ดีหรือทางจิตวิทยาก็ดี เป็นส่ิงท่ีบุคคลสามารถตอบสนองได ้โดยใชแ้รงจูงใจเฉพาะอยา่ง 
ดงัรายละเอียดในแต่ละทฤษฎีความตอ้งการ ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) เป็นทฤษฎีการ
จูงใจของมนุษย ์ซ่ึงเสนอโดยนกัจิตวิทยาช่ือ อบับราฮมั มาสโลว ์ซ่ึงไดจ้ดัลาํดบัความตอ้งการของ
มนุษยจ์ากขั้นตํ่าถึงขั้นสูงรวม 5 ระดบั ไดแ้ก่ 

 1.1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นตํ่า
เพื่อการอยูร่อดของบุคคล เช่น ความตอ้งการเร่ืองอาหาร นํ้า ออกซิเจน เป็นตน้ มีปัจจยัขององคก์าร
ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีกคื็อ การใหเ้งินเดือนขั้นตํ่าสุดท่ีเพียงพอต่อการดาํรงชีวิต 
รวมทั้งเง่ือนไขของการทาํงานท่ีเคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องพนกังาน 
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 1.2 ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั(Safety Needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการเร่ืองความ
มัน่คง ความปลอดภยั เสรีภาพท่ีปลอดจากการคุกคามใด ๆ เป็นตน้ องคก์ารสามารถสร้างเง่ือนไขเพื่อ 
ตอบสนองความตอ้งการขั้นท่ี 2 น้ี โดยจดัเง่ือนไขท่ีปลอดภยัในท่ีทาํงาน มีความยติุธรรม สร้างความ มัง่
คงในงาน ใหค้วามสะดวกสบายในการทาํงาน  จดัใหมี้ระบบประกนัสวสัดิการสังคมและเงิน ตอบแทน
หลงัออกจากงาน มีค่าจา้งตอบแทนท่ีสูงกว่า เพื่อความอยู่รอดพ้ืนฐานของการดาํรงชีวิต  การให้
เสรีภาพในการรวมตวัเป็นสหภาพ เป็นตน้ 

 1.3 ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging Needs) ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการมี
ปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ตอ้งการความรัก ความผูกพนั ความเป็นเพื่อนและมิตรภาพ องค์การสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีดว้ยการเปิดโอกาสใหส้มาชิกไดพ้บประสงัสรรคท์างสงัคมระหวา่งทาํงาน 
ใชว้ิธีนิเทศงานดว้ยการแนะนาํช่วยเหลือฉันทมิ์ตร ให้โอกาสสมาชิกไดท้าํงานแบบ ทีมและพฒันาสร้าง
ความเป็นเพ่ือนใหม่ข้ึนในท่ีทาํงาน 

 1.4 ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัท่ี 4 ท่ีเก่ียวกบัการนบัถือตนเอง และการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น เป็นความตอ้งการ
ความสําเร็จ ความมีเกียรติศกัด์ิศรี ความยอมรับในความมีช่ือเสียง เป็นตน้ องค์การสามารถทาํ
กิจกรรมไดห้ลายอยา่งท่ีแสดงการตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี เช่น การจดังานเล้ียงเป็นรางวลั
ฉลองความ สําเร็จคร้ังสําคญั การให้เงินโบนัส แมเ้ป็นจาํนวนเล็กน้อยก็ตาม การให้การยอมรับ
คาํแนะนาํเพื่อ ปรับปรุงงานจากพนกังาน การมอบรางวลัเป็นโล่ หรือส่ิงของเพ่ือแสดงการใหเ้กียรติ
หรือยอมรับ การกล่าวยกย่องถึงผลงานดีเด่นของพนกังานในโอกาสต่างๆ การประกาศรายช่ือผูมี้
ผลงานดีเด่นในฐานะเป็น “บุคคลดีเด่นประจาํเดือนของบริษทั” การให้สิทธิพิเศษ ท่ีแสดงถึงการ
ไดรั้บเกียรติยกยอ่ง ในความสาํเร็จ เป็นตน้ 

 1.5 ความตอ้งการสาํเร็จท่ีไดท้าํดงัใจปรารถนา(Self-Actualization) เป็นความ
ตอ้งการ ขั้นสูงสุดของมนุษยท่ี์เกิดข้ึนหลงัจากความตอ้งการขั้นอ่ืนๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ได้รับการ
ตอบสนองอย่างครบถว้น เป็นความตอ้งการท่ีมีคุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษยท่ี์มีความสมบูรณ์
แห่งตน (Self-fulfillment) ได้ทาํและได้สําเร็จในทุกอย่างท่ีตนใฝ่ฝันและปรารถนา ได้ใช้
ความสามารถและพฒันา ศกัยภาพของตนไดถึ้งขีดสูงสุด ดงันั้นบุคลากรท่ีอยูใ่นระดบัน้ี จึงถือไดว้่า
เป็นทรัพยากรทรงคุณค่าสูงสุดขององคก์ารซ่ึงหาไดย้ากยิง่ 
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ภาพท่ี 2.1 ภาพแสดงลาํดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของมาสโลว ์

   ท่ีมา : Maslow,1970,pp.69-80 

จากทฤษฎีของมาสโลว ์ปัจจยัท่ีเป็นความตอ้งการระดบัล่าง เช่น ความตอ้งการทางร่างกาย
กดี็ หรือดา้นความมัน่คงปลอดภยัก็ดี เป็นความตอ้งการท่ีมาจากส่ิงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) 
ในขณะท่ีความต้องการระดับสูง เช่น ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ หรือความต้องการ
ความสาํเร็จดงัใจปรารถนาก็ดี มีลกัษณะเป็นส่ิงจูงใจจากภายใน(Intrinsic motivation) มาส โลว ์เช่ือว่า 
มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการตอบสนองขั้นพื้นฐาน คือความตอ้งการทางร่างกายก่อน จึงจะเกิดแรงจูงใจใน
ระดบัสูงข้ึนต่อไป คือดา้นความมัน่คงปลอดภยั และความตอ้งการทางสังคมตามลาํดบั เม่ือไรก็ตามท่ี
ความตอ้งการเหล่าน้ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ก็จะเป็นพลงัท่ีส่งผลกระทบต่อความคิดและพฤติกรรม
ของบุคคลนั้น แต่ถา้ความตอ้งการระดบัใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ  ระดบันั้นจะไม่เป็น
แรงจูงใจอีก โดยผูน้ั้นจะแสวงหาความตอ้งการระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ทั้งน้ี ยกเวน้ความตอ้งการขั้นสูงสุด 
คือ ความตอ้งการความสําเร็จดังใจปรารถนา ท่ียงัเป็นแรงจูงใจอยู่เสมอ แมว้่าบุคคลจะได้รับการ
ตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ีแลว้ก็ตาม และผลวิจยัช้ีว่า มนุษยแ์ต่ละคนมีระดบัความตอ้งการท่ีเป็น
แรงจูงใจต่างกนั ทั้งน้ีมิใช่ทุกคนท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูง จากการทาํงาน 

อย่างไรก็ตาม จุดอ่อนท่ีนักวิจยัวิจารณ์มากเก่ียวกับทฤษฎีน้ีก็คือ ขาดความถูกตอ้ง
แน่นอน เร่ืองความตอ้งการ และการจดัตามลาํดบัของการเป็นตวัจูงใจ โดยนกัวิจยัระยะหลงัพบว่า 
ไม่สามารถ  ยืนยนัไดว้่า แนวคิดของมาสโลวถู์กตอ้งท่ีระบุว่า ความตอ้งการของมนุษยมี์เพียง 5 
ระดบั และเป็น แรงจูงใจท่ีตอ้งเกิดข้ึนตามลาํดบัขั้นเท่านั้น อยา่งไรก็ดีทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์
ยงัมีประโยชน์ และถูกนาํไปใชอ้ยา่งกวา้งขวางในหลายวงการ 
 1.ทฤษฎีอีอาร์จีของแอลเดอเฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) แอลเดอเฟอร์ (Clayton 
Alderfer) ไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการเรียกว่า ทฤษฎีอีอาร์จี ซ่ึงคลา้ยกบัทฤษฎี
ของมาสโลว ์แต่จดัระดบัความตอ้งการใหม่ใหเ้หลือเพียง 3 ระดบั ซ่ึงแทนดว้ยอกัษรยอ่ดงัน้ี 
   1.1 ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่(E = Existence Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการ
ตอบสนองดว้ยปัจจยัทางวตัถุ จึงมีความคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 1 และ 2 ของมาสโลว ์ท่ีเป็น
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ความตอ้งการทางร่างกายกบัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงการตอ้งตอบสนองดว้ยเง่ือนไข
ท่ีเป็น  วตัถุ เช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการทาํงาน 
   1.2 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์(R = Relatedness Needs) ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการท่ีสามารถตอบสนองไดด้ว้ยการส่ือสารอย่างเปิดเผยและการไดแ้ลกเปล่ียนความคิดและ
ความรู้สึกกบัสมาชิกคนอ่ืนในองคก์าร จึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการเป็น
สมาชิกของ สังคม และบางส่วนของขั้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ตามทฤษฏีของมาส
โลว ์แต่แอลเดอเฟอร์เนน้การตอบสนองความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ดว้ยการปฏิสัมพนัธ์อยา่ง
เปิดเผย ถูกตอ้งและซ่ือสตัยต่์อกนัมากกวา่ดูท่ีความถูกใจซ่ึงใหค้วามสาํคญันอ้ยกวา่ 
   1.3 ความตอ้งการดา้นความงอกงาม (G = Growth Needs) เป็นความตอ้งการส่วน
บุคคล  ในการไดใ้ช้ความรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพื่อทาํงานอย่างเต็มศกัยภาพท่ีมีอยู ่
รวมทั้งไดมี้โอกาสใชค้วามสามารถในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ความตอ้งการดา้นความ
งอกงามตามทฤษฎีน้ี จึงสอดคลอ้งกับทฤษฎีของมาสโลว์ ในประเด็นท่ีเก่ียวกับความตอ้งการ
ความสําเร็จดงัใจปรารถนากบับางส่วนของความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนับถือในแง่การไดรั้บ
ความความสาํเร็จ (Achievement) และไดรั้บผดิชอบ (Responsibility)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

ภาพท่ี 2.2  ภาพเปรียบเทียบทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวก์บัทฤษฎีอีอาร์จีของแอลเดอเฟอร์      
           ทฤษฎขีองมาสโลว์(Maslow’s theory)     ทฤษฎขีองแอลเดอเฟอร์ (Alderfer’s ERG theory) 

ท่ีมา : Greenberg and Baron, 1997 : 145 

 ดา้นความงอกงาม, G 

 ดา้นความสมัพนัธ์, R 

 ดา้นเพื่อการคงอยู,่ E 

            5  สาํเร็จดงัใจ

     4.  ดา้นการยกยอ่ง  

3. ดา้นสงัคม   

            2. ดา้นความปลอดภยั  

 1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย  
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จากภาพท่ี 2.2 จะเห็นว่า ระบบการจาํแนกประเภทความตอ้งการของแอลเดอเฟอร์ ไม่ต่างไป
จากของมาสโลวม์ากนกั นอกจากน้ีแอลเดอเฟอร์ยงัเห็นพอ้งกบัมาสโลวท่ี์ว่า เม่ือความตอ้งการระดบัล่าง
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในระดบัสูงจะเพิ่มมากข้ึน กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการเพื่อการคง
อยูไ่ดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์จะทวีความเขม้ขน้มากข้ึน โดย แอลเดอเฟอร์
อธิบายกรณีเช่นน้ีว่า ยิ่งความตอ้งการท่ีเป็นรูปธรรมไดรั้บการตอบสนองมากข้ึนเพียงไรพลงัทั้งหลายจะ
พุง่เป้าไปท่ีการใหไ้ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีเป็นนามธรรมมากข้ึนเพียงนั้น และประการสุดทา้ย
แอลเดอเฟอร์เห็นดว้ยกบัมาสโลวว์า่ ความตอ้งการท่ีเป็นนามธรรมสูง คือ ความตอ้งการดา้นความงอกงาม 
ซ่ึงแมจ้ะไดรั้บการตอบสนองแลว้กต็าม แต่ยงัเป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการอีก  ต่อไปไม่จบส้ิน 

ส่วนท่ีทฤษฎีอีอาร์จี แตกต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลว ์ไดแ้ก่ 
ประการแรก ทฤษฎีอีอาร์จีไม่เช่ือว่า ความตอ้งการท่ีอยู่ในระดบัตํ่าจะตอ้งไดรั้บการ

ตอบสนองเรียบร้อยก่อนจึงจะเกิดความตอ้งการในระดบัสูงท่ีมีความเป็นรูปธรรมนอ้ยกว่าตามมา ดว้ยเหตุ
น้ี ทฤษฎีจี อาร์อีจึงไม่กาํหนดระดบัความตอ้งการท่ีค่อนขา้งตายตวันกั โดยเช่ือว่าบุคคลท่ีมีประสบการณ์
และภูมิหลงัมาก่อน อาจแสดงความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และความตอ้งการดา้นความงอกงาม ทั้งท่ี 
ความตอ้งการเพ่ือความคงอยู ่ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองก็ได ้ดงันั้นทฤษฎีอีอาร์จี จึงให้การยอมรับ ความ
แตกต่างระหวา่งบุคคลในแง่โครงสร้างของการจูงใจไดอ้ยา่งกวา้งขวางกวา่ทฤษฎีของมาสโลว ์
 ประการท่ีสอง  ทฤษฎีอีอาร์จีเช่ือว่า ถ้าบุคคลยงัมิได้รับการตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีเป็นระดบัสูง กว่า ก็ยิ่งทาํให้บุคคลนั้นเพิ่มความปรารถนาไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัตํ่ากว่า มากยิ่งข้ึน ประเด็นน้ีจึงเป็นจุดแตกต่างท่ีสาํคญัไปจากทฤษฎีของมาส
โลว ์เพราะมาสโลวเ์ช่ือว่า ถา้ ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ดา้นการไดรั้บการยกย่องนบัถือ (Esteem 
needs) ยงัไม่ไดรั้บการตอบ สนอง บุคคลผูน้ี้ก็จะไม่กลบัลงไปสนใจให้ตอบสนองความตอ้งการ
ระดบัท่ีตํ่ากว่าคือ ความตอ้งการ เป็นสมาชิกของสังคม (Belonging needs) แต่อยา่งใด แต่ถา้เป็น
ทฤษฎีอีอาร์จี เช่ือว่าถา้พนักงานไม่สามารถบรรลุความตอ้งการในระดบัสูงได ้พนักงานก็จะลด
ระดบัความตอ้งการท่ีตํ่ากว่าลง ซ่ึงเป็น  ความตอ้งการท่ีมีลกัษณะรูปธรรมมากข้ึน ตวัอย่างเช่น 
พนกังานเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ี  ตอ้งการมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัหัวหนา้ แต่ไม่สามารถ
บรรลุความตอ้งการน้ีได ้ก็จะหันไปแสวงหาความตอ้งการเพื่อการคงอยู่แทน โดยอาจเรียกร้อง
หัวหน้าขอเพิ่มเงินเดือนค่าตอบแทน หรือสวสัดิการต่างๆ มากข้ึน แอลเดอเฟอร์จึงสรุปว่า ความ
ตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแลว้ สามารถทาํหน้า ท่ีเป็นตวัจูงใจเพื่อทดแทนความตอ้งการ
ระดบัสูงกวา่ท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองได ้
 โดยสรุปทฤษฎีอีอาร์จี ตั้งอยูบ่นสมมุติฐานดา้นการจูงใจท่ีสาํคญัอยู ่ 2 ประการ ไดแ้ก่ 
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 1.ถา้ความตอ้งการท่ีอยู่ลาํดบัล่างสามารถตอบสนองไดม้ากเพียงไร ยิ่งทาํให้เกิดความ
ตอ้งการท่ีอยูใ่นลาํดบัสูงเพิ่มมากข้ึนเพียงนั้น และ 
 2. ถา้ความตอ้งการท่ีอยู่ลาํดบัสูงไดรั้บการตอบสนองนอ้ยเพียงไร ยิ่งทาํให้เกิดความ
ตอ้งการท่ีอยูใ่นลาํดบัล่างเพิ่มมากข้ึนเพียงนั้น 

 ในทฤษฎีอีอาร์จี ถือความตอ้งการระดบัล่างสุดคือ ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่เป็นส่ิงจูงใจ
ภายนอก ส่วนความตอ้งการระดบัสูงกว่า คือความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และความตอ้งการดา้น
ความงอกงาม ถือเป็นส่ิงจูงใจภายใน ทั้งน้ีแอลเดอเฟอร์เช่ือว่า ความตอ้งการทั้งสามระดบัดงักล่าว 
สามารถเกิดข้ึนพร้อมกนักไ็ด ้ ดว้ยเหตุน้ีการใหบุ้คคลตอบสนองความตอ้งการดา้นความงอกงาม ดว้ย
การกระตุน้ หรือมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหท้าํนั้น เป็นเร่ืองท่ีเป็นไปได ้แมว้า่บุคคลผูน้ั้นยงัมิไดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการ เพื่อการคงอยูก่ต็าม ในทาํนองเดียวกนั บางคร้ังปัจจยัจูงใจภายนอก สามารถท่ี
จะทดแทนปัจจยัจูงใจภายในได ้ดงัตวัอยา่งเช่น บุคคลท่ีปฏิเสธต่องานท่ีส่งเสริมความงอกงาม อาจพึง
พอใจท่ีไดรั้บความไวว้างใจการใหค้วามช่วยเหลือจากหวัหนา้ เป็นการชดเชยมากกวา่ 

3. ทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคลล็แลนด ์(McClelland’s Theory of Needs) แมคเคลล็
แลนด ์นกัจิตวิทยาช่ือดงัไดใ้ชเ้วลานบัสิบปี เพื่อศึกษาโครงสร้างความตอ้งการของมนุษยท่ี์เก่ียวกบั
เร่ืองการจูงใจ ตามทฤษฎีของแมคเคลล็แลนด ์ถือวา่ความตอ้งการ (need) สะทอ้นมาจากคุณลกัษณะ
ดา้นบุคลิกภาพท่ีบุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์จากการเล้ียงดูมาตั้งแต่เยาวว์ยั ทฤษฎีน้ีต่างจากทฤษฎี
ของมาสโลว์ และแอลเดอเฟอร์ตรงท่ีไม่เน้นความตอ้งการในลกัษณะตาม ลาํดับขั้น แต่เช่ือว่า
พฤติกรรมแต่ละอยา่ง เป็นผลสืบเน่ืองมาจากความตอ้งการ กล่าวอีกนยัหน่ึงกคื็อ ภายใตส้ถานการณ์
หน่ึงก็จะมีความตอ้งการอย่างหน่ึง ซ่ึงส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในกรณีเฉพาะสาํหรับบุคคลนั้น แมค
เคล็ลแลนด์ไดเ้สนอความตอ้งการ 3 ประเภทท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์ารไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ความสาํเร็จ ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั และความตอ้งการอาํนาจ 

      3.1 ความตอ้งการความสาํเร็จ (need for Achievement เขียนยอ่ว่า nAch) ผูท่ี้มี
ความตอ้งการความสาํเร็จสูง (nAch person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ เลือกทาํงานท่ีมี
ลกัษณะทา้ทายใหบ้งัเกิดผลดี เป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวัดงัน้ี 
  3.1.1 ชอบสถานการณ์ท่ีทาํใหต้นมีโอกาสไดรั้บผดิชอบต่อผลงานท่ีออกมา
โดยตรง จึงไม่ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือให้เกิดความสําเร็จไดโ้ดยบงัเอิญ เพราะถือว่าทาํให้ตน   
พลาดโอกาสท่ีจะเรียนรู้ต่อการสร้างความสาํเร็จดว้ยตนเอง 
  3.1.2 ชอบตั้งเป้าหมายการทาํงานในระดบัท่ียากปานกลาง มีความเส่ียงแต่
อยูใ่นวิสัย คาดว่าจะสาํเร็จได ้ทั้งน้ีเพราะเห็นว่า ความสาํเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่ายๆ ไม่มีประโยชน์
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อะไร ขณะเดียวกนัถา้กาํหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความสาํเร็จไดน้อ้ยมาก ความเส่ียงต่อ
ความสาํเร็จจึงเป็นเคร่ืองจูงใจสาํหรับผูมี้ความตอ้งการความสาํเร็จสูง (nAch person) 
  3.1.3 ตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัจากการทาํงานของตน ทั้งน้ีเพราะตอ้งการ
ใชข้อ้มูลป้อนกลบัท่ีไดเ้พื่อการปรับปรุงกลยุทธ์ท่ีจะให้บรรลุเป้าหมายเพื่อประกนัความสาํเร็จใน
คราวต่อไป รวมทั้งเป็นเคร่ืองช้ีวดัความสาํเร็จอีกดว้ย 

ผูท่ี้มีความตอ้งการความสําเร็จสูง จะมุ่งแข่งขนักับตนเองและผูอ่ื้น เพื่อให้ได้
ผลงานดีข้ึน สนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายท่ีแปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระทาํ
ดงักล่าว มิไดมุ่้งหมายท่ีจะเอาใจใครหรือทาํให้ใครเสียหาย แต่ท่ีทาํก็เพื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจ
ภายในของตน ดว้ยเหตุน้ีจึงกล่าวไดว้่า ผูท่ี้มีความตอ้งการความสาํเร็จสูงตามทฤษฎีน้ี เป็นตวัอยา่ง
ของผูมี้ความตอ้งการท่ีไดท้าํใน ส่ิงท่ีตนปรารถนา (Self-actualization) และผูท่ี้มีความตอ้งการงอก
งาม(Growth needs) ในทฤษฎีของมาสโลวแ์ละแอลเดอเฟอร์ตามลาํดบั 
 3.2 ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั (Need for Affiliation เขียนยอ่ว่า nAff) ผูท่ี้มี
ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง (nAff person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการ
สร้าง และรักษามิตรภาพ  ยึดมัน่ต่อความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล กล่าวคือ เป็นคนท่ีรักใคร่ผกูพนัต่อ
ผูอ่ื้น  และตอ้งการไดผ้ลตอบแทนทาํนองเดียวกนัจากผูอ่ื้น เป็นผูมี้ความสามารถพิเศษในการสร้าง
เครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ เป็นคนท่ีชอบ
หลีกเล่ียง ความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผกูพนัตนเองกบัความตอ้งการของผูอ่ื้น ผูมี้
ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนั ตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัผูมี้ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม 
(Belonging needs) และผูมี้ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs) ของทฤษฎีมาสโลว ์
และทฤษฎีอีอาร์จีตามลาํดบั 
 3.3 ความตอ้งการมีอาํนาจ (Need for Power เขียนยอ่ว่า nPow) ผูท่ี้ตอ้งการมีอาํนาจสูง
(nPow person) มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้างความ
ประทบัใจต่อคนอ่ืน ผูท่ี้ตอ้งการมีอาํนาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะแวดลอ้มทางสังคมข้ึน 
เพื่อให้ตนสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมกาํกบัผูอ่ื้น บางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการมีอาํนาจสูงยอมท่ีจะอยู่ในตาํแหน่งท่ี
เส่ียงอนัตรายสูง ผูกพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตน อย่างไรก็ตามความตอ้งการอาํนาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมี
ความซบัซอ้น ดว้ยเหตุท่ีอาํนาจสามารถใชเ้พ่ือวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั กล่าว  คือ บางคนตอ้งการมีอาํนาจ
เพ่ือใชเ้ป็นเคร่ืองมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตวั ในขณะท่ีบางคนตอ้งการ  มีอาํนาจเพ่ือจะใชใ้นการใหบ้ริการ
แก่คนอ่ืน และทาํประโยชน์แก่องค์กรได้มากข้ึน อย่างไรก็ตาม ความตอ้งการมีอาํนาจสูงตามทฤษฎีน้ี 
ค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัความตอ้งการไดท้าํดงัใจปรารถนา (Self-actualization) ตามทฤษฎีมาสโลวม์ากท่ีสุด 
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  จากทฤษฎีน้ีแมคเคลล็แลนด ์คาดว่า คนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือไดค้น้พบและทาํงานท่ี
ตรงกบัความตอ้งการของตน กล่าวคือ คนท่ีมีความตอ้งการดา้นความสาํเร็จสูง (nAch person) จะ
เหมาะกบังานดา้นการตลาดหรือพนกังานขาย หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของตนเอง เน่ืองจาก
งานเหล่าน้ี ลว้นตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบั ตอ้งอาศยัความรับผดิชอบส่วนตวัสูง รวมทั้งเปิดโอกาส
ใหก้าํหนดเป้าหมายของงานไดเ้อง ส่วนผูท่ี้มีความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนัสูง (nAff person) มกั
มีแรงจูงใจต่องานประเภทงานบริการสังคม งานลูกคา้สัมพนัธ์ เน่ืองจากงานเหล่าน้ีจาํเป็นตอ้งสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น และประการสุดทา้ย สาํหรับผูท่ี้มีความตอ้งการอาํนาจ (nPow person)  มี
แรงจูงใจสูงท่ีตอ้งการมีอิทธิพลและผลกระทบต่อผูอ่ื้น จึงเหมาะสาํหรับงานหนงัสือพิมพห์รืองาน
ดา้นบริหาร  อยา่งไรก็ตามจากผลงานวิจยัของแมคเคลล็แลนดพ์บว่า ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด 
ควรมีความตอ้งการการดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัตํ่า มีความตอ้งการดา้นอาํนาจสูง โดยมี
ความสามารถในการใชอ้าํนาจ เพื่อเป้าหมายขององคก์ารเป็นตน้ 
 แมคเคล็ลแลนด์ ระมดัระวงัไม่ด่วนสรุปว่า ความตอ้งการของบุคคลมีความสอดคลอ้ง
กบัพฤติกรรม ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการ เป็นเพียงปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรม โดยปัจจยั
อ่ืนท่ีมีส่วนสําคญัร่วมอยู่ดว้ย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะของบุคคล ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนท่ี
ลว้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้งส้ิน ดว้ยเหตุน้ีผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความสําเร็จสูง (High nAch) ไม่
จาํเป็นตอ้งมีแรงจูงใจสูงกว่าผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นอ่ืนสูงเสมอไป ตวัอย่างเช่น ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้น
ความรักใคร่ผกูพนัสูง (High nAff) อาจมีผลงานเหนือกว่าผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความสาํเร็จสูง (High 
nAch) เม่ือทาํงานแบบทีม ซ่ึงยดึเกณฑเ์ร่ืองมิตรภาพช่วยใหเ้กิดความร่วมมือท่ีดี เป็นตน้ 
 4.ทฤษฎีปัจจยัคู่ของเฮอร์ซเบอร์ก(Herzberg’s Two-Factor Theory) บางคนเรียกทฤษฎีสองปัจจยั
ของเฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงเป็นทฤษฎีจูงใจเชิงเน้ือหาทฤษฎีหน่ึงท่ีมาจากผลงานวิจยัของเฟรเดริค เฮอร์ซเบอร์ก 
(Federick Herzberg) เพ่ือศึกษาถึงปัจจยัหรือองคป์ระกอบ  ต่าง ๆ  ท่ีเช่ือมโยงเก่ียวกบังานโดยเฉพาะปัจจยัท่ีทาํ
ให้เกิดความพึงพอใจ เฮอร์ซเบอร์ก ไดท้าํการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนกับญัชีและวิศวกรในเขต
เมืองพิสเบอร์กของสหรัฐ จาํนวนประมาณ 200 คน โดยแนวทางการสัมภาษณ์นั้นเป็นการขอร้องให้ผูถู้ก
สัมภาษณ์คิดถึงช่วงการทาํงานท่ีตนมีความรู้สึกดีเป็นพิเศษ (Satisfied) และช่วงท่ีรู้สึกไม่ดีมาก  ๆในการ
ทาํงาน (Dissatisfied) จากนั้นจึงนาํคาํตอบท่ีไดม้าวิเคราะห์ตามหลกัวิชาการ พบคาํตอบท่ีน่าฉงนใจว่า ปัจจยั
ท่ีทาํใหค้นเกิดความพึงพอใจต่องาน  เป็นคนละปัจจยักบัปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พอใจต่องาน 
 ปัจจยัท่ีทาํให้คนมีความรู้สึกท่ีดี หรือเกิดความพึงพอใจต่องานนั้น พบว่า ส่วนมากเป็น
ประเดน็ท่ีเก่ียวกบัตวัเน้ืองานท่ีทาํ(Job content) ส่วนปัจจยัท่ีทาํใหค้นเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีหรือเกิดความ
ไม่พึงพอใจต่องาน  ปรากฏวา่ ส่วนใหญ่เป็นประเดน็ท่ีเก่ียวกบัสภาพท่ีอยูล่อ้มรอบงานนั้น (Job context)  
เฮอร์ซเบอร์ก จึงสรุปว่า ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfiers) นั้นจะสัมพนัธ์ลกัษณะ



 33

ในเน้ืองาน โดยเฮอร์ซเบอร์ก เรียกปัจจยัน้ีว่า  ปัจจยัจูงใจ (Motivators)  ซ่ึงประกอบดว้ย ประเด็นสาํคญั
คือ การไดมี้ความสําเร็จ (Achievement) การได้รับความยอมรับ (Recognition) ความก้าวหน้า 
(Advancement) ตวังานเอง (Work itself) โอกาสเจริญเติบโตในตาํแหน่ง (Possibility of growth) การได้
รับผิดชอบ (Responsibility) ส่วนปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatifiers) นั้นจะ
เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีอยูน่อกเน้ืองาน ซ่ึงเฮอร์ซเบอร์ก เรียกปัจจยัน้ีว่า  ปัจจยั สุขอนามยั หรือปัจจยั
เพื่อการคงอยู ่(Maintenance factors)  ซ่ึงประกอบดว้ยประเดน็สาํคญัคือ สถานภาพ (Status) สมัพนัธภาพ
กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with supervisors) สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (Peer relations) 
สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relations with subordinates) คุณภาพของการควบคุมบงัคบับญัชา 
(Quality of supervision) นโยบายและการบริหารของบริษทั (Company policy and administration)  ความ
มัน่คงในงาน (Job security)  สภาพการทาํงาน (Working condition) และค่าจา้ง (Pay)  เม่ือเอาประเด็นปัจจยั
จูงใจและปัจจยัสุขอนามยัรวมกนั จึงเรียกวา่ ทฤษฎีปัจจยัคู่หรือทฤษฎีสองปัจจยั (Two – Factor Theory) 
 เฮอร์ซเบอร์ก เช่ือว่า ปัจจยัสุขอนามยัเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีสาํคญัยิ่งของงานท่ีจะรักษา
คนไวใ้นองคก์าร ในลกัษณะที่ทาํให้เขาพอที่จะทาํงานได ้กล่าวคือ ถา้ปัจจยัสุขอนามยัไม่ไดร้ับ
การตอบสนองก็จะเป็นสาเหตุให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน แต่ถึงแมว้่าปัจจยัสุขอนามยัจะ
ไดรั้บการตอบสนองก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น และแม้
ผูบ้ริหารจะพยายามลดส่ิงท่ีทาํให้บุคคลไม่พอใจในการทาํงานลงมา จนถึงระดบัศูนยแ์ละพยายาม
ตอบสนองความตอ้งการเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัเพียงใดก็ตาม ก็เป็นเพียงป้องกนัมิให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจข้ึนเท่านั้น แต่จะไม่สามารถนาํไปสู่ความพอใจในงาน ดงันั้นทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก จึง
เสนอว่า การให้บุคคลไดท้าํงานท่ีมีลกัษณะท่ีทา้ทาย จึงจะเป็นการจูงใจเขาให้ทาํงานอยา่งแทจ้ริง 

จากทฤษฎีแรงจูงใจทั้งหลายท่ีได้กล่าวมาแลว้ จะพบว่ามีเน้ือหาสาระสําคญัส่วนใหญ่ท่ี
คลา้ยคลึงกนั  จะแตกต่างบา้งก็เพียงประเด็นปลีกย่อยเท่านั้น โดยแต่ละทฤษฎีก็ยงัคงมีการศึกษาวิจยั
เพิ่มเติมอยูต่่อไปไม่จบส้ิน ดงันั้นในฐานะหัวหนา้งานท่ีมีประสิทธิผลจึงตอ้งรู้จกัประยกุตป์ระเด็นการ 
จูงใจท่ีทุกทฤษฎีมีความเห็นสอดคลอ้งกนันําไปใช้กับผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้อย่างเหมาะสม แต่มิได้
หมายความวา่ ทุกประเดน็ดงักล่าวจะสามารถใชไ้ดก้บัทุกคน เพียงแต่มีความเป็นไปไดสู้งเท่านั้น 
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ทฤษฎขีองมาสโลว์ ทฤษฎขีองแมคเคลล็แลนด์ ทฤษฎขีองเฮอร์ซเบอร์ก 
 
การไดส้าํเร็จดงัใจ 
(Self-actualization) 
 

 
ความตอ้งการความสาํเร็จ 
(Need for achievement) 

(ปัจจัยจูงใจ, Motivator factor) 
ความสาํเร็จ (Achievement) 
เน้ืองานเอง (Work content) 
ความกา้วหนา้ (Growth) 

ความตอ้งการยกยอ่ง 
(Self-esteem) 

ความตอ้งการอาํนาจ 
(Need for power) 
 

การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 
สถานภาพ (Status) 
การเจริญในตาํแหน่ง (Advancement) 

 
ความตอ้งการทางสังคม 
(Social) 
 

 
ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั 
(Need for affiliation) 
  

(ปัจจัยสุขอนามัย,Hygiene factor) 
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล(Interpersonal relation)
คุณภาพการควบคุมบงัคบับญัชา(Supervision) 
นโยบายของบริษทั(Company policies) 

ความตอ้งการความ
ปลอดภยั(Safety) 

 ความมัน่คงในงาน(Job security) 
สภาพการทาํงาน(Working conditions) 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
(Physiological) 

 เงินเดือน (Salary) 
ค่าจา้ง (Wages) 

ตารางท่ี 2.1 : เปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของมาสโลว ์แมคเคลล็แลนดแ์ละเฮอร์ซเบอร์ก 

ท่ีมา : Frunzi and Savini, 1997 : 148 

5. ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Mc Gregors Theory X and Theory Y) ทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ เป็นทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีหน่ึงท่ีมีความใกลเ้คียงอยา่งมากกบั 
ทฤษฎีของมาสโลว ์เฮอร์ซเบอร์ก และ แอลเดอเฟอร์  เป็นทฤษฎีท่ีเขา้ใจไดง่้ายและเป็นท่ีแพร่หลาย
ทัว่ไป ทฤษฎี X กบั ทฤษฎี Y  มาจากฐานความเช่ือท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิง  โดยทฤษฎีทั้งสองน้ีมี
สมมุติฐานเก่ียวกบัมนุษยใ์นลกัษณะต่างกนัแบบสุดโต่ง กล่าวคือ ทฤษฎี  X มองบุคคลทัว่ไปในแง่
ลบ แบบสุดโต่ง ส่วนทฤษฎี  Y  กม็องบุคคลทัว่ไปในแง่บวกแบบสุดโต่งเช่นกนั  ดงัแสดงในภาพ 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3  ภาพแสดงลกัษณะสุดโต่งของทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ท่ีมา : สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์  อรรถมานะ(2542 :106) 

 

ทฤษฎ ี X  . _______________________________________. ทฤษฎ ี Y 
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ทฤษฎี  X มีสมมุติฐานความเช่ือเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี 
 1. โดยปกติแลว้ มนุษยมี์นิสยัไม่ชอบการทาํงาน และพยายามหลีกเล่ียงงานใหม้ากท่ีสุด
เท่าท่ีจะทาํได ้
 2. เพราะคนเป็นเช่นน้ี จึงจาํเป็นตอ้งใชว้ิธีการบงัคบั ควบคุม สั่งการ ข่มขู่ หรือลงโทษ 
เพื่อใหค้นพยายามทาํงานใหส้าํเร็จตามจุดประสงคข์ององคก์าร 
 3. โดยทัว่ไปคนชอบท่ีจะทาํงานตามคาํสั่ง มีความปรารถนาท่ีจะหลีกเล่ียงความ
รับผดิชอบ มีความกระตือรือร้นเพียงเลก็นอ้ย มีความตอ้งการในความมัน่คงเหนือส่ิงอ่ืนใด 

 จะเห็นว่าสมมุติฐานตามทฤษฎี X นั้นเป็นแนวคิดทางบริหารในยคุเก่าหรือท่ีเรียกว่า ยคุ
การจดัการแบบ วิทยาศาสตร์ (Scientific management)  ซ่ึงผูบ้ริหารตามทฤษฎีน้ีมกัชอบใชอ้าํนาจ ข่มขู่ 
ชอบสั่งการและชอบวางแผนเอง  เพราะถือว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ข้ีเกียจ ขาดความรับผิดชอบ ดงันั้นถา้จะ
ใหง้านท่ีทาํสาํเร็จกต็อ้งสัง่การ บงัคบั ออกกฎระเบียบต่าง ๆ ซ่ึงเป็นแบบผูน้าํเผดจ็การ (Autocratic)  และ
มีภาวะ  ผูน้าํท่ีมุ่งงาน (Task - oriented  leadership) โดยผูบ้ริหารมกัจะให้บริการในส่วนท่ีจะทาํให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกว่ามีความมัน่คง แมคเกรเกอร์เห็นว่า  ทฤษฎี X  ใชใ้ห้ผลดีในสังคมท่ีคนมี
การศึกษาและระดบัการครองชีพตํ่าและมีภาวการณ์วา่งงานสูง 

 ประยรู  ศรีประสาธน์ (2537:203-204) กล่าวถึงการสาํรวจ และวิเคราะห์ความตอ้งการใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร มีจุดมุ่งหมายท่ีจะใชก้ระบวนการการพฒันาบุคลากร เพื่อลด
ช่องวา่งระหวา่งส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง หรือส่ิงท่ีอยากจะเกิดข้ึนในการปฏิบติังานของบุคลากร ทั้งน้ี เพ่ือขจดั
ขอ้ขดัแยง้ ปัญหาอุปสรรค ขอ้บกพร่องและจุดอ่อนในการปฏิบติังานของบุคลากร อนัมีผลทาํใหก้าร
ดาํเนินงาน ไม่บรรลุผลตามจุดมุ่งหมาย นโยบายและแผนงานขององคก์ร ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงในองคก์ร
เป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานของบุคลากรอนัแสดงใหเ้ห็นจากความร่วมมือ และการใชค้วามรู้
และทกัษะของบุคลากรในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายและมีผลงานออกมาเป็นท่ีปรากฏอยา่ง
ชดัเจนส่ิงท่ีควรจะเป็นคือความคาดหวงัหรือความปรารถนาท่ีจะเห็นบุคลากรในองคก์ร มีความร่วมมือ 
ตลอดจนเป็นบุคคลท่ีมีความรู้และทกัษะตามความตอ้งการและสามารถปฏิบติังานอย่างไดผ้ลตาม
มาตรฐานและเกณฑ์ท่ีไดก้าํหนดไวค้วามแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีควรจะเป็นกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงก็คือ 
ช่องวา่งน้ีแสดงใหเ้ห็นถึงความตอ้งการ หรือความจาํเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร 
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ภาพท่ี 2.4  ความตอ้งการหรือความจาํเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร 

ท่ีมา : ประยรู ศรีประสาธน(์2537: 204) 

 ศ .ดร . จิระ   หงส์ลดารมภ์(อ้างใน  http://www.chiraacademy.com/concept.html)  ได้
นาํเสนอทฤษฎีในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีน่าสนใจ 2 ทฤษฎี คือ   

1. ทฤษฎีทุน 8 ประการ (8 K’s) ท่ีเป็นพื้นฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการพดู
ถึงเร่ืองทุนมนุษยซ่ึ์งโดยพ้ืนฐานแลว้ ทรัพยากรมนุษยค์วรจะมีทุนดงัต่อไปน้ี 

  Human Capital  ทุนมนุษย ์
  Intellectual Capital ทุนทางปัญญา 
  Ethical Capital  ทุนทางจริยธรรม 
  Happiness Capital ทุนแห่งความสุข 
  Social Capital  ทุนทางสงัคม 
  Sustainability Capital  ทุนแห่งความยัง่ยนื 
  Digital Capital  ทุนทาง IT 
  Talented Capital ทุนทางความรู้ ทกัษะ และทศันคติ 

 2. ทฤษฎีทุนใหม่ 5 ประการ (5 K’s new) ท่ีสาํคญัสาํหรับทรัพยากรมนุษยย์คุโลกาภิวตัน ์
ซ่ึงจะตอ้งตระหนกัถึงทุนท่ีสาํคญัเพิ่มข้ึนอีก 5 เร่ือง ประกอบดว้ย 

  Knowledge Capital   ทุนทางความรู้ 
 Creativity Capital ทุนทางความคิดสร้างสรรค ์
 Innovation Capital ทุนทางนวตักรรม 
 Cultural Capital ทุนทางวฒันธรรม  
 Emotional Capital    ทุนทางอารมณ์ 

 จากทฤษฎีของ ศ.ดร.จิระ จะสรุปได้ว่าในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น ทรัพยากร
มนุษยจ์ะตอ้งมีทุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มภายในสหกรณ์ ไดแ้ก่  ทุนทางความรู้ ทกัษะ และ
ทศันคติ  ทุนทางปัญญา ทุนความสามารถ ทุนทางจริยธรรม ทุนทางความคิดสร้างสรรค ์ ทุนทาง
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อารมณ์ และทุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มภายนอกสหกรณ์ ไดแ้ก่ ทุนทางสังคม  ทุนทาง IT ทุน
ทางวฒันธรรม และ ทุนทางนวตักรรม 
 
4.งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  

 สมพงษ ์ รุ่งจิรกาล(2549,บทคดัยอ่) ทาํการวิจยัเร่ืองการศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการพฒันา
ของขา้ราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีสาํนกังานสรรพากรภาค 5” มีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษาความตอ้งการ
พฒันาของขา้ราชการสาํนกังานสรรพากร ภาค 5 ในการพฒันาตนเอง 7 ดา้น กลุ่มประชากรในการวิจยั 
ไดแ้ก่ ขา้ราชการสาํนกังานสรรพากร ภาค 5 จาํนวน 100 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นวิจยั คือ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยั
พบว่า ขา้ราชการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายรุะหว่าง 31 - 40 ปี วุฒิการศึกษา จบปริญญาตรี 
ตาํแหน่งนกัวิชาการภาษีและนิติกร มากท่ีสุดมีประสบการณ์การทาํงาน 10 ปีข้ึนไป ในภาพรวม
ขา้ราชการ มีความตอ้งการพฒันา 7 ดา้นในระดบัมากทุกดา้น เม่ือพิจาณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้น
ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานแต่ละตาํแหน่ง มากท่ีสุด รองลงมา ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ดา้น
ความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ดา้นภาษา ดา้นนนัทนาการ ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั และดา้นบริหารเป็น
ลาํดบัสุดทา้ย จากผลการวิจยัในแต่ละดา้นพบว่ามีความตอ้งการ 1) การฝึกอบรม ดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานในตาํแหน่ง หรือหนา้ท่ี 2) การฝึกอบรมการใชค้อมพิวเตอร์ระดบัตน้ กลาง สูง 3) การสอนงาน 
การนิเทศงานจากผูบ้งัคบับญัชาหรือจากผูมี้ประสบการณ์ 4) การจดัใหมี้การอบรมภาษาต่างประเทศ 
ในระดบัตน้ กลาง สูง 5) การจดัสถานท่ี และอุปกรณ์กีฬาไวใ้หใ้ชง้าน 6) การเสริมสร้างบุคลิกภาพดว้ย
การอบรม สัมมนา ฝึกปฏิบติั และ 7) การกาํหนดเป้าหมายและวิธีการทาํงานของตนเอง เพ่ือให้
สอดคลอ้งกบันโยบายและเป้าหมายของหน่วยงาน มากเป็นลาํดบัแรกของแต่ละดา้น 

 พนาลี  ทองประเสริฐ(2535:บทคดัยอ่) ศึกษาความจาํเป็นในการฝึกอบรมเพื่อการพฒันา
องค์กรพฒันาเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ความจาํเป็นในการฝึกอบรมสําหรับ
บุคลากรระดับบริหาร ด้านความรู้และทกัษะได้แก่ หลกัสูตรการวางแผน และการจดัการองค์กร 
หลกัสูตรการบริหารงบประมาณ หลกัสูตรภาษาต่างประเทศ ส่วนดา้นทศันคติ ไดแ้ก่หลกัสูตรการ
พฒันาทัศนคติเก่ียวกับการบริหาร และ 2) ความจาํเป็นในการฝึกอบรมสําหรับบุคลากรระดับ
ปฏิบติังาน ดา้นความรู้และทกัษะ ไดแ้ก่หลกัสูตรการจดัโครงการ หลกัสูตรการบริหารงบประมาณ 
หลกัสูตรภาษาต่างประเทศ ส่วนดา้นทศันคติ ไดแ้ก่หลกัสูตรการพฒันาทศันคติเก่ียวกบักาบริหารงาน 
 งามตา  เรืองพลงัชูพร (2545 : บทคดัยอ่ ) ไดศึ้กษาความตอ้งการการฝึกอบรมของ
พนกังานสายบริษทัทัว่ไป บริษทั อุตสาหกรรมปิโตรเคมีกลัป์ ไทย จาํกดั (มหาชน) ผลการวิจยั
พบว่า ความตอ้งการฝึกอบรม ดา้นความรู้ ในภาพรวม พบว่าพนกังาน มีความตอ้งการฝึกอบรมอยู่
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ในระดบัมีความตอ้งการมาก โดยพบว่ามีความตอ้งการการฝึกอบรมในเร่ือง ความรู้เก่ียวกบั
ผลิตภณัฑ ์ของบริษทั และภาษาองักฤษเพื่อการคา้มากท่ีสุด ส่วนความตอ้งการฝึกอบรม ดา้นทกัษะ
มีความตอ้งการมาก โดยพบว่ามีความตอ้งการ การฝึกอบรมในเร่ืองการใชภ้าษาองักฤษในการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด พนกังานท่ีมีตาํแหน่งและประสบการณ์ทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีความตอ้งการ
ฝึกอบรมดา้นความรู้ และดา้นทกัษะท่ีไม่แตกต่างกนั 
 ดารณี  ตรีนุชกร (2546 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการการฝึกอบรมของพนกังาน
บริษทั เบท็เทอร์ เทก็ซ์ไทล ์จาํกดั พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการฝึกอบรมดา้นความรู้ในเร่ือง
ความรู้พื้นฐานในการปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก และความรู้ดา้นบริหารและการ
จดัการความรู้เก่ียวกบัภาษาต่างประเทศอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงในดา้นทกัษะนั้นส่วนใหญ่ตอ้งการ
ฝึกอบรมทางดา้นปฏิบติัดา้นเทคนิค 
 วริษฐา  สุวรรณจาํรัส (2546:บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา ความตอ้งการในการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ทกัษะการปฏิบติังานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย(กนอ.)สํานักงานใหญ่ 3 
ดา้น คือ ทกัษะ ดา้นความคิด ทกัษะดา้นบุคลิกภาพ ทกัษะดา้นการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่า
ภาพรวมของพนักงาน มีความตอ้งการพฒันา ทกัษะดา้นความคิดมากเป็นลาํดบัแรก รองลงมา คือ
ทกัษะดา้นการปฏิบติังาน และลาํดบัสุดทา้ยคือทกัษะดา้นบุคลิกภาพตามลาํดบั นอกจากนั้นยงัพบว่า
การเปรียบเทียบตวัแปร เพศ วุฒิการศึกษา อายุการทาํงานกบัความตอ้งการในการฝึกอบรมพบว่ามี
ระดบัความตอ้งการมาก 
   ระเบียบ  ทองสุข (2544:บทคดัย่อ) ทาํการวิจยัเร่ือง “การศึกษาความตอ้งการในการ
ฝึกอบรม เพื่อพฒันาทกัษะดา้นการบริหารของพนกังานเพื่อเตรียมความพร้อมสาํหรับการเป็นผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ :กรณีศึกษาโรงงานยาสูบกลาง” มีวตัถุประสงค ์ เพื่อศึกษาความตอ้งการในการฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาทกัษะดา้นการบริหาร 3 ดา้น คือ ทกัษะดา้นความคิด ทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ และทกัษะดา้น
เทคนิคการปฏิบติังาน เพื่อเตรียมความพร้อมสาํหรับการเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ ในส่วนของผลการศึกษา
พบวา่ ภาพรวมพนกังานมีความตอ้งการพฒันาทกัษะดา้นการบริหาร 3 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยมีความ
ตอ้งการพฒันาทกัษะดา้นความคิดมากเป็นลาํดบัแรก รองลงมาคือ ทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ และทกัษะ
ดา้นเทคนิคการปฏิบติังาน ตามลาํดบั นอกจากนั้น ยงัพบว่าลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการครองตาํแหน่ง และหน่วยงานท่ีสังกดัแบ่งตามกลุ่มงาน มีความ
ตอ้งการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั 
 สุถิรา  สุขถิรเดช (2544:บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ของ
ขา้ราชการสาํนกังานปลดับญัชีกองทพับก 5 ดา้น คือ ดา้นความรู้และทกัษะเก่ียวกบังานในหนา้ท่ี  
ดา้นภาษาองักฤษ  ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ  ความรู้ทัว่ไป  ดา้นจิตใจและนนัทนาการ โดยศึกษา
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จากกลุ่มประชากรท่ีเป็นขา้ราชการสาํนกังานปลดับญัชีกองทพับก จาํนวน 233 คน และผล
การศึกษาพบว่า ขา้ราชการมีความตอ้งการกิจกรรม เพ่ือการพฒันาอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นและทุก
ประเด็น โดยกิจกรรมท่ีขา้ราชการสาํนกังานปลดับญัชีกองทพับกมีความตอ้งการมากท่ีสุด คือ การ
จดักิจกรรมเพ่ือการพฒันาดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และรองลงมา คือ การจดักิจกรรมดา้นความรู้
ทัว่ไป ดา้นความรู้และทกัษะเก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ดา้นภาษาองักฤษตามลาํดบั สาํหรับกิจกรรมท่ี
ขา้ราชการ มีความตอ้งการเป็นลาํดบัสุดทา้ย คือ การจดักิจกรรมดา้นจิตใจและนนัทนาการ 

 สมสุคนธ์  แสงประสิทธ์ิ (2547:บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความตอ้งการในการฝึกอบรมของ
เจา้หนา้ท่ีงานประชาสัมพนัธ์และวิชาการ ในสังกดัพระท่ีนัง่วิมานเมฆ พระราชวงัดุสิต ในดา้น
ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังาน ดา้นทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน และดา้นทศันคติต่อการ
ปฏิบติังาน และเปรียบเทียบความตอ้งการในการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีงานประชาสัมพนัธ์ และ 
วิชาการ ในสังกดัพระท่ีนัง่วิมานเมฆ พระราชวงัดุสิต จาํแนกตาม เพศ อาย ุวุฒิการศึกษา อายงุาน/
ประสบการณ์ในหนา้ท่ี ปฏิบติัหนา้ท่ี/ ประเภทงาน และตาํแหน่งงาน โดยทาํการศึกษาวิจยัเชิง
สาํรวจ กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีงานประชาสัมพนัธ์และวิชาการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 
ขา้ราชการประจาํพื้นท่ี ผูช่้วยขา้ราชการประจาํพื้นท่ี และเจา้หนา้ท่ีนาํชม จาํนวน 59 คน ผลจาก
การศึกษาพบว่าเจา้หนา้ท่ีงานประชาสัมพนัธ์และวิชาการ ในสังกดัพระท่ีนัง่วิมานเมฆ พระราชวงั
ดุสิต มีความตอ้งการในการฝึกอบรมทั้ง 3 ดา้น ในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมี
ความตอ้งการมากท่ีสุด คือดา้นทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน และจาํแนกตาม เพศ อาย ุ วุฒิ
การศึกษา อายงุาน/ ประสบการณ์ในหนา้ท่ี ปฏิบติัหนา้ท่ี/ ประ เภทงาน และตาํแหน่งงาน พบว่ามี
ความตอ้งการในการฝึกอบรมในภาพรวม และรายดา้นมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และ
ผลการเปรียบเทียบจาก เพศ วุฒิการศึกษา อายงุาน/ ประสบการณ์ในหนา้ท่ี ปฏิบติัหนา้ท่ี/ ประเภท
งาน และตาํแหน่งงาน พบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนจาํแนกตามอาย ุมี
ความตอ้งการโดยภาพรวมพบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่ เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบว่าในดา้นทศันคติต่อการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 คือช่วงอาย ุ 25 - 35 ปี มีความตอ้งการมากกว่า ช่วงอาย ุ 45 ปีข้ึนไป สรุปไดว้่าความ
ตอ้งการในการพฒันาตนเองของขา้ราชการต่าง ๆ ต่างกเ็ห็นวา่มีความสาํคญั และมีความตอ้งการท่ีจะ
พฒันามากในทุก ๆ ดา้น เพราะเป็นการพฒันาเพื่อมุ่งเสริมสร้างศกัยภาพของตนเอง ใหเ้ป็นท่ีตอ้งการ
ของหน่วยงาน จึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีหน่วยงานจะตอ้งส่งเสริมสนบัสนุนใหข้า้ราชการ หรือบุคลากรมีการ
พฒันาตนเองในทุกๆ ดา้น เพื่อให้เกิดความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และวิธีการปฏิบติังาน เพื่อให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดขององคก์ร 

 



   

บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 
    การศึกษาวิจยัเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์ออมทรัพย์
นาวิกโยธิน จาํกดั (สอ.นย.) คร้ังน้ี เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชก้าร
ศึกษาวิจยัสหกรณ์แบบสาํรวจความคิดเห็น ดว้ยวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ เคร่ืองมือท่ีใช้
คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้าํหนดแนวทางในการดาํเนินการวิจยั โดยมีรายละเอียด
ในเร่ือง การกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั การเก็บรวบรวมขอ้มูล การ
วิเคราะห์ผล และสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 
 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

1.1  ประชากร คือ กรรมการดาํเนินการของสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั ชุด
ปัจจุบนัจาํนวน 15 คน ฝ่ายจดัการจาํนวน 29 คน และ สมาชิกท่ีรับราชการอยูใ่นพ้ืนท่ี อ.สัตหีบ จ.
ชลบุรี จาํนวน 5,640 คน การคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของสมาชิก ใชสู้ตรของ ทาโร ยามาเน่  

1.2 การคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่างของกลุ่มสมาชิก ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้
กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบ ทราบจาํนวนประชากรโดยกาํหนดค่าความเช่ือมัน่ท่ี 95% ค่าความผดิพลาดไม่
เกิน 5% โดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ ดงัน้ี  
    

  n =                           
  
                                      เม่ือ  n  = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

      N   = ขนาดของประชากร 
       e   = 0.05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 

ซ่ึงสามารถแทนค่าในสูตรได ้ดงัน้ี 
 

n =        =  373.5   =  374 
  ขนาดของตวัอยา่งท่ีคาํนวณไดเ้ท่ากบั 374  

5,640 

 1+5,640(0.0025)
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 1.3 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดจ้ากเอกสารของสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน 
จาํกดั ท่ีไดจ้ดัทาํข้ึน เช่น ระเบียบขอ้บงัคบัของสหกรณ์ ตาํรา ทฤษฎี งานวิจยั รวมถึงขอ้มูลจาก 
Web Site ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
                   เคร่ืองมือวิจยัท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนโดยดาํเนินการดงัน้ี 

 2.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ระเบียบขอ้บงัคบัของสหกรณ์ เอกสาร และ Web Site ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 2.2  เขียนคาํถามโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัต่อไปน้ี  
  ตอนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชรู้ปแบบคาํถามแบบ
ปลายเปิด(Open- ended Question) และคาํถามแบบปิด(Close-ended Question) ตามลกัษณะตวัแปร 
  ตอนท่ี 2 เป็นคาํถามความคิดเห็น เก่ียวกบัความตอ้งการ ในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั ใชรู้ปแบบมาตรประมาณค่าแบบ ลิเคิร์ท(Likert 
Rating Scales) คาํถามระดบัความคิดเห็น เก่ียวกบัความตอ้งการในการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในสหกรณ์ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองคค์วามรู้เก่ียวกบัสหกรณ์  ดา้นทกัษะในการปฏิบติังานสหกรณ์ 
ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ และดา้นการพฒันาอาชีพ สาํหรับการให้คะแนนวดัระดบัความ
ตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของคณะกรรมการดาํเนินการ ฝ่ายจดัการ และ สมาชิก จะใช้
คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งพิจารณาแยกออกเป็น 5 ระดบัซ่ึงมีเกณฑพ์ิจารณาดงัน้ี 

   คะแนน  5  หมายถึง ความตอ้งการมากท่ีสุด  
คะแนน  4  หมายถึง ความตอ้งการมาก  
คะแนน  3  หมายถึง ความตอ้งการปานกลาง  
คะแนน  2  หมายถึง ความตอ้งการนอ้ย  
คะแนน  1  หมายถึง ความตอ้งการนอ้ยท่ีสุด  

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยันาํคะแนนจากการกาํหนดดงักล่าวมาประเมินค่า เพื่อ

แปลความหมายค่าเฉล่ีย โดยใชสู้ตรอนัตรภาคชั้น   = 
คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด

 

                                                                   จาํนวนชั้น 

          =                5 – 1              =  0.8 
                                                                                                        5 
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จากนั้นกาํหนดเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการ
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง สอ.นย. ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย                  ระดบัความตอ้งการ 
4.21-5.00                   มีความตอ้งการมากท่ีสุด 
3.41-4.20   มีความตอ้งการใจมาก 

2.61-3.40   มีความตอ้งการใจปานกลาง 
1.81-2.60   มีความตอ้งการใจนอ้ย 
1.00-1.80   มีความตอ้งการใจนอ้ยท่ีสุด 

 

   ตอนท่ี 3 สภาพปัญหา ขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัความตอ้งการในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ใชรู้ปแบบคาํถามปลายเปิด (Open- ended Question) 
      2.3 นาํแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา น.อ.สรไกร สิริกรรณะ อดีตผูจ้ดัการ
สหกรณ์นาวิกโยธิน และ นางจนัทร์แรม รักคุณ ผูช่้วยผูจ้ดัการสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน ซ่ึงถือ
วา่เป็นผูท้รงคุณวฒิุของ สอ.นย. เพื่อขอคาํแนะนาํ และหาค่าความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
และความถูกตอ้งชดัเจนของภาษา(Wording) และปรับปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะ ให้มี
ความเหมาะสม 

 2.4 นาํแบบสอบถามไปทดลองก่อนใชจ้ริง(Pretest) โดยนาํแบบสอบถามไปให้
นายทหารนกัเรียนชั้นนายนาวานาวิกโยธิน ประจาํปีการศึกษา 2555(ประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง
ชั้นยศ เรือเอก)จาํนวน 30 นาย ตอบแบบสอบถาม โดยเนน้แบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เพื่อนาํผลท่ีได ้
มาทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่หรือความเท่ียง (Reliability) ของเคร่ืองมือวิจยั โดยวิธีการหาค่าสัม
ประสิทธิอลัฟา (Alpha Coefficient Method) ของครอนบคั(Cronbach) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.93 
แลว้นาํผลท่ีไดม้าการปรับปรุงแบบสอบถามใหส้มบูรณ์  
  สูตรการคาํนวณหาค่าสัมประสิทธิอลัฟา(Alpha Coefficient Method) ของครอนบคั
(Cronbach)  

 
   
     คือ   ค่าความเช่ือมัน่ 
             คือ   จาํนวนขอ้(คาํถาม)  
                    คือ   ค่าความแปรปรวนของคะแนนของคาํถาม ตอนท่ี 2 แต่ละขอ้ 
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            คือ   ค่าความแปรปรวนของคะแนนของคาํถาม ตอนท่ี 2 ทั้งหมด  

   สูตรท่ีใชห้าค่าความแปรปรวน  และ   
 

 
           คือ  จาํนวนคนท่ีตอบแบบสอบถาม 
     
  2.5 แกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถามใหส้มบูรณ์นาํคาํถามไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง     

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
  

 3.1 ขอ้มูลฝ่ายเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น  3  กลุ่ม คือ 1) แนวคิดท่ี
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย,์นิยามของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์  รูปแบบและแนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย,์ความสาํคญัของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย)์ 2) ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย(์ ทฤษฎีในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย,์ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้,ทฤษฎีการจูงใจท่ีเนน้เร่ืองความตอ้งการ) และ 3) 
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 3.2 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป ตอนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็น 
ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ทั้ง 4 ดา้น(ดา้นองคค์วามรู้เก่ียวกบัสหกรณ์
,ดา้นทกัษะในการปฏิบติังานสหกรณ์,ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์,ดา้นการพฒันาอาชีพ) และ
ตอนท่ี 3 ปัญหา ขอ้เสนอแนะ และความคิดเห็นแนวทางในการพฒันา คณะกรรมการ ฝ่ายจดัการ 
และสมาชิก  การตอบแบบสอบถามในส่วนของคณะกรรมการ  และ  ฝ่ายจัดการ  จะตอบ
แบบสอบถามทุกคน สําหรับสมาชิก จะใชว้ิธี การสุมตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือตามความสะดวก 
และการสุมตวัอยา่งแบบเจาะจง รวมกนั แบบสอบถามมีทั้งหมด 418 ชุด  
   3.2.1 คณะกรรมการดาํเนินการ 15 ชุด 
   3.2.2 ฝ่ายจดัการ 29 ชุด 
   3.2.3 สมาชิก จาํนวน 374 ชุด  
  3.3 การจดัเกบ็ขอ้มูลโดยกาํหนดรหสัและเกณฑก์ารแปลความหมายขอ้มูล และ
เตรียมการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 4.1 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้าํ
แบบสอบถามทั้งหมดมาดาํเนินการดงัน้ี 
  4.1.1 การตรวจสอบขอ้มูล(Editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทั้งหมดโดยเน้นไปท่ีแบบสอบถามของสมาชิก สอ.นย. ท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จาํนวน 390 ชุด และไดค้ดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ใหเ้หลือจาํนวน  374 ชุด 

4.1.2 การลงรหสั (Coding) นาํขอ้มูลของแบบสอบถามทั้งหมดมาแปรเป็น
สญัลกัษณ์ตวัเลข  ตวัเลขแทนค่าตวัแปรต่าง ๆ ทาํการลงรหสัตามท่ีกาํหนดไว ้

 4.1.3 การประมวลผลขอ้มูล นาํขอ้มูลท่ีผา่นการลงรหสัเรียบร้อยแลว้ มาบนัทึก
เขา้ไฟลโ์ดยใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ช่วยในการคาํนวณค่าสถิติ และวิเคราะห์
ขอ้มูลทางสถิติ  

 4.2 สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั การศึกษาคร้ังน้ีใชส้ถิติการวิเคราะห์ขอ้มูล แบบสถิติพรรณนา 
(Descriptive Statistics) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปของการบรรยายลกัษณะของขอ้มูลท่ีเก็บ
รวบรวมมาได ้โดยจะตอ้งเก็บขอ้มูลมาทั้งหมดหรือทุกหน่วยประชากรเป้าหมาย และไม่ใชผ้ลท่ีได้
ไปอา้งอิงกบัขอ้มูลกลุ่มอ่ืน ๆ โดยจะใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลอย่างง่าย มาบรรยายลกัษณะของ
ขอ้มูลซ่ึงมีการคาํนวณไม่ยุง่ยาก ประกอบดว้ย 

 4.2.1 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean หรือ x̄ ) เพื่ออธิบายลกัษณะพื้นฐานของขอ้มูล 
 4.2.2 ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ SD) เพ่ือใช้

อธิบายลกัษณะพื้นฐานของขอ้มูล (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545: 48)  
 4.2.3 ค่าร้อยละ(Percentage)  
 4.2.4 ค่า independent t-test ละค่าความแปรปรวนทางเดียว(oneway analysis 

of variance = ANOVA) 
 4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา ขอ้เสนอแนะ 
และความคิดเห็น แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์ วิเคราะห์โดยใชต้ารางแจกแจง
ความถ่ี และค่าร้อยละ และนาํเสนอเป็นคาํบรรยาย 

   

 
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

ในบทน้ีแยกผลการศึกษาเป็นรายกลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มของคณะกรรมการดาํเนินการ กลุ่ม
ของฝ่ายจดัการ และกลุ่มของสมาชิก โดย ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ของคณะกรรมการ
ดาํเนินการ ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ของฝ่ายจดัการ และ ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ของสมาชิก 

การวิเคราะห์ขอ้มูลจะใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ดว้ย โปรแกรมสาํเร็จรูป จากนั้นจึงทาํ
การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงประกอบดว้ยค่าร้อยละ ค่ามชัฌิมเลขคณิต (x̄) โดย
ขอ้มูลไดม้าจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ตอนท่ี 1 และ ตอนท่ี 2 โดยเป็นขอ้มูลจาก
แบบสอบถามในส่วนของคณะกรรมการดาํเนินงาน 15 ชุด ของฝ่ายจดัการ 20 ชุด(ผูต้อบ
แบบสอบถามส่งคืนกลบัมา 20 ชุด จากทั้งหมด 29 ชุด)  และของสมาชิก 374 ชุด  ส่วนการ
วิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย.ของสมาชิก 
จาํแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาการเป็นสมาชิก เงินเดือน และชั้นยศ  จะใช ้การ
วิเคราะห์ โดยการทดสอบค่า independent sample t - test และ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว One - way ANOVA ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 โดยมีผลการศึกษา ดงัน้ี 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล ของคณะกรรมการดาํเนินการ 
 
 1.1 ข้อมูลทัว่ไป   ของคณะกรรมการดาํเนินการ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ประสบการณ์การทาํงานในสหกรณ์ เงินเดือน และชั้นยศ รายละเอียดตาม ตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของคณะกรรมการดาํเนินการ    

ขอ้มูลทัว่ไปของคณะกรรมการดาํเนินการ         จาํนวน                         ร้อยละ 
ด้านเพศ         

1. ชาย    15                100 
2. หญิง - - 

  รวม 15 100 



 46

ตารางท่ี 4.1(ต่อ)  

   ข้อมูลทัว่ไปของคณะกรรมการดําเนินการ                       จํานวน                     ร้อยละ 
ด้านอายุ 

1. ตํ่ากวา่ 40 ปี  -   - 
2. 40 ปี ข้ึนไป 15 100 

  รวม 15 100 

ด้านการศึกษา 
1.ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 2                                     13.33 
2.ปริญญาตรี 11                                   73.33 
3.สูงกวา่ปริญญาตรี 2 13.33 

  รวม 15        100 

ประสบการณ์การทาํงานในสหกรณ์ 
1. นอ้ยกวา่ 2 ปี 8 53.33 
2. 2 ปี ข้ึนไป 7 46.67 

 รวม                15                       100  

เงนิเดอืน 
1.ตํ่ากวา่ 25,000 บาท 1 6.67  
2. 25,001 - 35,000 บาท 2 13.33 
3.มากกวา่ 35,000 บาท   12 80.33 

 รวม 15                100  

ช้ันยศจ.ต. - พ.จ.อ. 2              13.33 
1. ร.ต. - น.อ.  6 40.00 
2. น.อ.(พิเศษ) - พล.ร.ต. 7 46.76 

 รวม 15 100  

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 15 คน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคลใน

แต่ละดา้นเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยตามลาํดบั พบว่าทั้งหมดเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 100 อาย ุ
ทั้งหมดมีอายุ 40ปีข้ึนไป การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 73.33  ตํ่ากว่า
ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี เท่ากนั ร้อยละ 13.33 ประสบการณ์การทาํงานในสหกรณ์ นอ้ยกว่า 
2 ปี ร้อยละ 53.33  มากกวา่ 2 ปี ร้อยละ 46.67 มีเงินเดือน มากกวา่ 35,000 บาท มากท่ีสุด ร้อยละ 80.33 
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รองลงมาอยูร่ะหว่าง 25,001 - 35,000 บาท ร้อยละ 13.33 ในดา้นชั้นยศ พบว่าคณะกรรมการดาํเนินการ 
มีชั้นยศ น.อ.(พิเศษ) - พล.ร.ต. มากท่ีสุดคือร้อยละ 46.67 ชั้นยศ ร.ต. - น.อ. ร้อยละ 40.00 และชั้นยศ 
จ.อ. – พ.จ.อ. ร้อยละ 13.33 
 1.2 ความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน สอ.นย. ของคณะกรรมการดาํเนินงาน 
ดา้นองคค์วามรู้เก่ียวกบัสหกรณ์ ดา้นทกัษะในการปฏิบติังานสหกรณ์ ดา้นทศันคติเก่ียวกบังาน
สหกรณ์ และดา้นการพฒันาอาชีพ รายละเอียด ตามตารางท่ี 4.2-4.5 และผลสรุปค่าเฉล่ียและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ทั้ง 4 ดา้น รายละเอียด 
ตามตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.2 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นองคค์วามรู้เก่ียวกบัสหกรณ์ 
____________________________________________________________________________ 
ความตอ้งการในการพฒันาคณะกรรมการดาํเนินงาน         x̄   S.D.         ระดบัความ
ตอ้งการดาํเนินงานดา้นองคค์วามรู้เก่ียวกบัสหกรณ์ 
1. ความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์  4.20 0.862  มาก 
2. ความรู้เร่ืองบทบาทและหนา้ท่ีของสมาชิก ฝ่ายจดัการ   3.93 0.799  มาก 
    และกรรมการ 
3. ความรู้เร่ืองอาํนาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบของ   3.73 0.799  มาก 
    ผูจ้ดัการรองผูจ้ดัการ ผูช่้วยผูจ้ดัการ และ ฝ่ายจดัการ      
4. ความรู้เร่ืองการบริหารธุรกิจ/บริการของสหกรณ์   4.13 0.990  มาก 
5. ความรู้เร่ืองสิทธิประโยชน์/สวสัดิการของสหกรณ์  3.87 0.743  มาก 
6. ความรู้เร่ืองการดาํเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพยอ่ื์นๆ  3.47 0.516  มาก 
7. ความรู้เร่ืองการควบคุมตรวจสอบสหกรณ์   4.07 0.704  มาก 
8. ความรู้เร่ืองการจดัประชุม/ประชุมใหญ่    3.53  0.743  มาก 
9. ความรู้เร่ืองอาํนาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการ/เฉพาะตาํแหน่ง    3.80  0.941  มาก 
10. ความรู้เร่ืองกฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัของสหกรณ์  4.07  0.884  มาก 

 รวม     3.88       0.629  มาก 
 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาดา้นองคค์วามรู้เก่ียวกบั

สหกรณ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄= 3.88) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย 3 ลาํดบั ลาํดบัแรกคือ ความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์ (x̄= 4.20) ลาํดบั
ท่ีสอง ความรู้เร่ืองการบริหารธุรกิจ/บริการของสหกรณ์ (x̄ = 4.13) ลาํดบัท่ีสาม ความรู้เร่ืองการควบคุม
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ตรวจสอบสหกรณ์(x̄= 4.07) เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ความรู้เร่ืองการดาํเนินงานของ
สหกรณ์ออมทรัพยอ่ื์น  ๆ(x̄= 3.47) 
ตารางท่ี 4.3 ความตอ้งการในการพฒันา ดา้นทกัษะในการปฏิบติังานสหกรณ์    

ความต้องการในการพฒันาคณะกรรมการดําเนินงาน ด้านทกัษะใน
การปฏิบตัิงานสหกรณ์ 

ระดับความต้องการ 
 x̄ S.D. แปล

ความหมาย 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 

การบริหารจดัการสหกรณ์โดยทัว่ไป 
การวางแผนการดาํเนินงานสหกรณ์ 
การดาํเนินงานสหกรณ์ 
การควบคุม ตรวจสอบและประเมินสหกรณ์ 
การประชุมคณะกรรมการดาํเนินการ 
การเป็นกรรมการท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 

3.73 
4.20 
4.27 
4.13 
3.87 
4.13 

0.704 
0.775 
0.704 
0.743 
0.915 
0.834 

มาก 
มาก 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.05 0.668 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาด้านทกัษะในการ

ปฏิบติังานสหกรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 4.05) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบั ลาํดบัแรกคือ การวางแผนดาํเนินงานสหกรณ์ (x̄=4.27) ลาํดบัท่ีสอง 
การวางแผนการดาํเนินงานสหกรณ์ (x̄ =4.20) ลาํดบัท่ีสาม การควบคุม ตรวจสอบและประเมินสหกรณ์ 
(x̄= 4.13) เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ การบริหารจดัการสหกรณ์โดยทัว่ไป (x̄= 3.73) 

ตารางท่ี 4.4  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ 
ความต้องการในการพฒันาคณะกรรมการดาํเนินงาน ด้านทศันคตเิกีย่วกบั

งานสหกรณ์ 
ระดบัความต้องการ 

x̄ S.D.     แปล
ความหมาย 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

การสร้างจิตสาํนึกในการเป็นสมาชิกและเป็นเจา้ของสหกรณ์ร่วมกนั 
การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/บริการของสหกรณ์ 
การสร้างความเช่ือมัน่ต่อผูบ้ริหาร/กรรมการสหกรณ์ 
การสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์ 
การสร้างความเขา้ใจระหวา่งผูบ้ริหารกบัเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์ 

4.20 
4.33 
4.07 
4.20 
3.93 

0.775 
0.617 
0.884 
0.862 
0.704 

มาก 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.14 0.665 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาดา้นทศันคติ
เก่ียวกับงานสหกรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.14) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบั ไดแ้ก่ การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/
บริการของสหกรณ์ (x̄= 4.33)  การสร้างจิตสํานึกในการเป็นสมาชิกและเป็นเจา้ของสหกรณ์
ร่วมกนั(x̄= 4.20) และ การสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์ (x̄= 4.20) เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ การสร้างความเขา้ใจระหวา่งผูบ้ริหารกบัเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์ (x̄= 3.93) 

ตารางท่ี 4.5  ความตอ้งการในการพฒันา ดา้นการพฒันาอาชีพ 

คาํถามเกีย่วกบัความต้องการในการพฒันา 
คณะกรรมการดําเนินงาน ด้านการพฒันาอาชีพ 

ระดับความต้องการ 

x̄ S.D. แปลความหมาย 

1. 
2. 
3. 

ความมัน่คงปลอดภยัของกรรมการ 
การฝึกอบรม/การดาํเนินงาน 
มีสวสัดิการของกรรมการและครอบครัว 

3.47 
4.00 
3.73 

0.640 
0.756 
0.704 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.73 0.552 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาดา้นทศันคติ
เก่ียวกับงานสหกรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.73) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ การฝึกอบรม/การดาํเนินงาน (x̄= 4.00) มีสวสัดิการของ
กรรมการ และครอบครัว(x̄= 3.73) และ ความมัน่คงปลอดภยัของกรรมการ (x̄ = 3.47)   

ตารางท่ี 4.6 สรุปความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 4 ดา้น  

ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน สอ.นย. 
ของคณะกรรมการดําเนินการ 

ระดับความต้องการ 
 x̄ S.D. แปลความหมาย 

1. 
2. 
3. 
4. 

ดา้นองคค์วามรู้  
ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน 
ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ 
ดา้นการพฒันาอาชีพ 

3.88 
4.05 
4.14 
3.73 

0.629 
0.668 
0.665 
0.552 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.95 0.628 มาก 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่าคณะกรรมการดาํเนินงาน มีความตอ้งการ ในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ใน สอ.นย. ในภาพรวมอยู่ใน ระดับมาก(x̄=3.9) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
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เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ (x̄=4.14)  ดา้น
ทกัษะ ในการปฏิบติังาน (x̄ =4.05) ดา้นองคค์วามรู้ (x̄=3.88) และดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการ
พฒันาอาชีพ(x̄=3.73) 

 1.3 ปัญหา ข้อเสนอแนะ และความคดิเห็น แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ออมทรัพย์นาวโิยธิน จํากดั  ของ คณะกรรมการดาํเนินการ โดยผูต้อบแบบสอบถามไดเ้สนอแนะ
ประเดน็ต่าง  ๆดงั ตารางท่ี 4.7- ตารางท่ี 4.9 
ตารางท่ี 4.7 ปัญหาดา้นการพฒันาคณะกรรมการดาํเนินการ 
____________________________________________________________________________ 
               รายการปัญหา                                                         จาํนวน    ร้อยละ 

1. คณะกรรมการฯส่วนใหญ่ไม่ค่อยมีเวลาใหก้บัสหกรณ์มากนกัเน่ืองจากมีงาน                 6            30 
    ประจาํอยูแ่ลว้ ทาํใหมี้เวลาหรือโอกาสเขา้ร่วมในการพฒันาองคบุ์คคลนอ้ย 
2. การเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการประชุมคณะกรรมการฯ บางคร้ังมีขอ้จาํกดัเร่ือง             3               15 
    อาวโุสชั้นยศ จึงทาํใหก้รรมการท่ีมาจากนายทหารประทวนไม่กลา้แสดงความคิดเห็น 
3. คณะกรรมการฯก่อนเขา้ปฏิบติังานส่วนใหญ่ไม่มีความรู้เร่ืองการสหกรณ์          3               15 
4. คณะกรรมการดาํเนินการส่วนใหญ่จะแต่งตั้งโดยผูบ้งัคบับญัชาชั้นสูงเกือบ          2               10    
    ทั้งหมด ซ่ึงไม่เป็นไปตามขอ้บงัคบัของสหกรณ์ ยกเวน้นายทหารประเภท ข  
    และนายทหารประทวนท่ีมาจากการสรรหา 
5. กรรมการมีวาระสองปี ไม่มีความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน          2               10     
6. คณะกรรมการฯไม่ไดป้ฏิบติังานประจาํอยูท่ี่สหกรณ์           1                5    
7. คณะกรรมการฯขาดความต่อเน่ืองในการพฒันา            1                5 
8. คณะกรรมการฯบางส่วนไปอบรมร่วมกบัชุมนุมสหกรณ์ จะไดค้วามรู้เฉพาะคน          1                5 
9. กรรมการส่วนใหญ่เป็นผูบ้งัคบัหน่วย จึงมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง                    1                5 

   รวม                    20            100     
 
 จากตารางท่ี 4.7 จากแบบสอบถามคณะกรรมการดาํเนินการทั้งหมด 15 ฉบบั มี
แบบสอบถามท่ีแสดงความคิดเห็นทั้งส้ิน 12 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 80 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมี
ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่ คณะกรรมการฯส่วน
ใหญ่ไม่ค่อยมีเวลาใหก้บัสหกรณ์มากนกัเน่ืองจากมีงานประจาํอยูแ่ลว้ ทาํใหมี้เวลาหรือโอกาสเขา้
ร่วมในการพฒันาองคบุ์คคลนอ้ย ร้อยละ 30  ลาํดบัท่ีสองมีสองปัญหาไดแ้ก่ การเสนอแนะ

ขอ้ 
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ขอ้คิดเห็นในการประชุมคณะกรรมการฯ บางคร้ังมีขอ้จาํกดัเร่ืองอาวโุสชั้นยศ จึงทาํใหก้รรมการ
ท่ีมาจากนายทหารประทวนไม่กลา้แสดงความคิดเห็น  และ คณะกรรมการฯก่อนเขา้ปฏิบติังาน
ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้เร่ืองการสหกรณ์ ร้อยละ 15  ลาํดบัท่ีสามมีสองปัญหาไดแ้ก่ คณะกรรมการ
ดาํเนินการส่วนใหญ่จะแต่งตั้งโดยผูบ้งัคบับญัชาชั้นสูงเกือบทั้งหมด ซ่ึงไม่เป็นไปตามขอ้บงัคบั
ของสหกรณ์ ยกเวน้นายทหารประเภท ข และนายหารประทวนท่ีมาจากการสรรหา และ 
กรรมการมีวาระสองปี ไม่มีความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน ร้อยละ 10  

 
ตารางท่ี 4.8 ขอ้เสนอแนะดา้นการพฒันาคณะกรรมการดาํเนินการ   

ข้อเสนอแนะ จํานวน ร้อย
ละ 

1. จดัใหมี้การศึกษาอบรมกรรมการ เพื่อใหค้วามรู้ก่อนเขา้ปฏิบติังาน 
2. จดัใหมี้การส่งใหค้ณะกรรมการเขา้รับการศึกษาอบรมจากสถาบนัภายนอกทุกคน ใน
แต่ละส่วนงานท่ีตนเองเป็นกรรมการอยู ่เช่นกรรมการลงทุน ควรศึกษาดา้นใดเป็นตน้ 
3. สร้างความรู้ความเขา้ใจ ในปรัชญา หลกัการ อุดมการณ์สหกรณ์ และความเสียสละ 
4. ควรพฒันากรรมการฯไปในดา้นการแข่งขนั ไม่ใช่การตั้งรับ ซ่ึงควรท่ีจะ
สามารถกาํหนดนโยบายดา้นการพฒันาเชิงรุกใหแ้ก่สหกรณ์ได ้
5. การประชุมของคณะกรรมการต่างๆ ประธานในท่ีประชุมตอ้งให้
คณะกรรมการสามารถแสดงความคิดเห็น เสนอขอ้เสนอแนะไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
6.จดัการบรรยายพิเศษจากผูท้รงคุณวฒิุดา้นสหกรณ์ใหก้บัคณะกรรมการ
ดาํเนินการเพ่ือเพิ่มพนูความรู้เร่ืองสหกรณ์ 
7.ควรพฒันากรรมการฯ ฝ่ายจดัการ และสมาชิกไปพร้อมๆกนั 
8. จดัใหมี้การศึกษาดูงาน ฝึกอบรม และสมัมนา 
9.ควรมีสัดส่วนในการคดัสรรคณะกรรมการฯ เลือกตั้งกบัแต่งตั้งอย่างละคร่ึง หรือให้
โควตาหน่วยละคนเหมือนเดิม แต่ให้หน่วยจัดให้มีการเลือกตั้ งผูแ้ทนหน่วย ไม่
จาํเป็นตอ้งเป็น หวัหนา้หน่วย 

5 
3 
 

2 
1 
 

1 
 

1 
 

1 
1 
1 

 

31.25 
18.75 

 
12.5 
6.25 

 
6.25 

 
6.25 

 
6.25 
6.25 
6.25 

 

รวม 16 100 

 จากตารางท่ี 4.8 จากแบบสอบถามคณะกรรมการดาํเนินการทั้ งหมด 15 ฉบบั มี
แบบสอบถามท่ีแสดงความคิดเห็นทั้งส้ิน 12 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 80 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม มี
ขอ้เสนอแนะ ดา้นการพฒันาคณะกรรมการดาํเนินการ  เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก
ไดแ้ก่ จดัให้มีการศึกษาอบรมกรรมการเพ่ือ ให้ความรู้ก่อนเขา้ปฏิบติังาน ร้อยละ 31.25  ลาํดบัท่ี
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สอง จดัให้มีการส่งให้คณะกรรมการเขา้รับการศึกษาอบรมจากสถาบนัภายนอกทุกคน ในแต่ละ
ส่วนงานท่ีตนเองเป็นกรรมการอยู่ เช่นกรรมการลงทุน ควรศึกษาดา้นใดเป็นตน้ ร้อยละ 18.75  
ลาํดบัท่ีสาม สร้างความรู้ความเขา้ใจ ในปรัชญา หลกัการ อุดมการณ์สหกรณ์ และความเสียสละ 
ร้อยละ 12.5  
 

ตารางที 4.9 ความคิดเห็นแนวทางในการพฒันาคณะกรรมการดาํเนินการ   

ความคดิเห็น จํานวน ร้อย
ละ 

1.ในการเขา้รับหนา้ท่ีใหม่ของกรรมการ ควรจดัใหมี้การปฐมนิเทศ และควรมีการ
ฝึกอบรมตามระยะเวลา 
2.การคดัเลือกสมาชิกเขา้มาเป็นคณะกรรมการดาํเนินการควรเลือกบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถในการ บริหารธุรกิจ หรือผูท่ี้จบปริญญาโททางดา้นการบริหารธุรกิจ 
เพื่อท่ีจะสามารถคิดวิเคราะห์ร่วมกบั    ฝ่ายจดัการ และคณะกรรมการคนอ่ืน  ๆจะทาํให้
การบริหารงานสหกรณ์ประสบความสาํเร็จ 
3.คณะกรรมการจะตอ้งศึกษาขอ้กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และหนา้ท่ีใหช้ดัเจน 
จะทาํให ้สามารถประชุมเพื่อพิจารณาเร่ืองต่างๆไดร้วดเร็ว และไปในแนวทาง
เดียวกนั 
4.ผูบ้ริหารสหกรณ์จะตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดีและมีคุณภาพ 
5.คณะกรรมการสหกรณ์ตอ้งสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหแ้ก่องคก์ร โดยคณะกรรมการ
จะตอ้งพฒันาตนเอง จากขอ้มูลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เพื่อใหส้หกรณ์เกิดความ
เขม้แขง็มากยิง่ข้ึน แลว้จะนาํไปสู่   การพฒันาตนเพื่อเป็นผูน้าํทางการตลาด และนาํพา
สหกรณ์ประสบผลสาํเร็จไดใ้นอนาคต 
6.กรรมการตอ้งคดัคนท่ีมาจากความสมคัรใจ เตม็ใจท่ีจะทาํงานเพ่ือประโยชน์
แก่สมาชิกและ  สหกรณ์ไดอ้ยา่งแทจ้ริง และท่ีสาํคญัตอ้งเป็นคนท่ีมีเวลาใน
กาทาํงานใหก้บัสหกรณ์ 

7.ควรส่งกรรมการเขา้ทาํการศึกษาหลกัสูตรสหกรณ์เพ่ิมจาํนวนคร้ัง/คน/ปี/ใหม้ากข้ึน 
8.ประธานคณะกรรมการดาํเนินการ ควรเป็นผูท่ี้เคยผา่นงานสหกรณ์มาก่อน  เช่น เคย
เป็น  คณะกรรมการฯ 

4 
 

3 
 
 

 
2 

 
1 
1 

 
 

 
1 

 
 

1 
1 

28.57 
 

21.42 
 

 
 
14.25 
 
7.14 
7.14 

 
 
 

7.14 
 
 
7.14 
7.14 

รวม 14 100 
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  จากตารางท่ี 4.9 จากแบบสอบถามคณะกรรมการดาํเนินการทั้งหมด 15 ฉบบั มี
แบบสอบถามท่ีแสดงความคิดเห็นทั้งส้ิน 12 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 80 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม มี 
ความคิดเห็นแนวทางในการพฒันาคณะกรรมการดาํเนินการ  เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 
ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ในการเขา้รับหนา้ท่ีใหม่ของกรรมการ ควรจดัใหมี้การปฐมนิเทศ และควรมีการ
ฝึกอบรมตามระยะเวลา  ร้อยละ 28.57 ลาํดบัท่ีสอง การคดัเลือกสมาชิกเขา้มาเป็นคณะกรรมการ
ดาํเนินการควรเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถในการบริหารธุรกิจหรือผูท่ี้จบปริญญาโท
ทางดา้นการบริหารธุรกิจ เพื่อท่ีจะสามารถคิดวิเคราะห์ร่วมกบั ฝ่ายจดัการ และคณะกรรมการคน
อ่ืนๆ จะทาํให้การบริหารงานสหกรณ์ประสบความสูงสุด ร้อยละ 21.42 ลาํดับท่ีสาม 
คณะกรรมการจะตอ้งศึกษาขอ้กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และหนา้ท่ีใหช้ดัเจน จะทาํใหส้ามารถ
ประชุมเพื่อพิจารณาเร่ืองต่างๆไดร้วดเร็ว และไปในแนวทางเดียวกนั ร้อยละ 14.25  

 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลของฝ่ายจดัการ 
2.1 ข้อมูลทัว่ไป ของฝ่ายจดัการ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์

การทาํงานในสหกรณ์ เงินเดือน และตาํแหน่ง รายละเอียดตาม ตารางท่ี 4.10 
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ตารางท่ี 4.10 ขอ้มูลทัว่ไปของฝ่ายจดัการ       

n=20 
ข้อมูลทัว่ไปของฝ่ายจัดการ จํานวน ร้อยละ 

ด้านเพศ 
        1. ชาย 
        2. หญิง 
ด้านอายุ 
        1.นอ้ยกวา่ 35 ปี   
        2. 35 ปีข้ึนไป 
ด้านการศึกษา 

1.ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
2.ปริญญาตรี   
3.สูงกวา่ปริญญาตรี 

ประสบการณ์การทาํงานในสหกรณ์ 
        1. นอ้ยกวา่ 5 ปี 

2. 5-10 ปี 
        3. มากกวา่ 10 ปี 
เงนิเดอืน 
       1. ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  
       2. 15,001- 25,000 บาท 
       3. มากกวา่ 25,000 บาท 
ตาํแหน่ง 
       1. ผูจ้ดัการ/รองผูจ้ดัการ/ผูช่้วยผูจ้ดัการ/หวัหนา้ฝ่าย   
       2. เจา้หนา้ท่ี 

 
5 
15 

 
10 
10 

 
7 
13 
- 
 

1 
10 
9 
9 
9 
2 
 

8 
12 

 

 
25.00 
75.00 

 
50.00 
50.00 

 
35.00 
65.00 

- 
 

5.00 
50.00 
45.00 
45.00 
45.00 
10.00 

 
40.00 
60.00 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 20 คน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุ
คลในแต่ละดา้นเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยตามลาํดบั พบว่ามีเพศหญิงเป็นส่วนใหญ่คิดเป็น
ร้อยละ 75.00 อาย ุ35 ปี ข้ึนไปร้อยละ 50.00  และอายตุ ํ่ากว่า 35 ปี ร้อยละ 50.00 ดา้นการศึกษา
ระดบัปริญญาตรีมีมากท่ีสุด ร้อยละ 65 ตํ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 35 ประสบการณ์การทาํงานใน
สหกรณ์ระหว่าง 5-10 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 50 รองลงมา มากกว่า 10  ปี ร้อยละ 45  เงินเดือน ตํ่า
กว่า 15,000 บาท และ ระหว่าง 15,001- 25,000 บาท เท่ากนั ร้อยละ 45 ในดา้นตาํแหน่ง พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามมีตาํแหน่งในระดบัเจา้หนา้ท่ี มากท่ีสุดคือร้อยละ 60.00 ตาํแหน่ง ผูจ้ดัการ/
รองผูจ้ดัการ/ผูช่้วยผูจ้ดัการ/หวัหนา้ฝ่าย ร้อยละ 40.00 
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 2.2 ความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน สอ.นย.ของฝ่ายจัดการ ดา้นองค์
ความรู้เก่ียวกบัสหกรณ์ ดา้นทกัษะในการปฏิบติังานสหกรณ์ ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ และ
ดา้นการพฒันาอาชีพ ตามตารางท่ี 4.11-4.14 และ ผลสรุปค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความ
ตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ทั้ง 4 ดา้น รายละเอียดตามตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.11 ความตอ้งการในการพฒันา ดา้นองคค์วามรู้เก่ียวกบัสหกรณ์ของฝ่ายจดัการ 

   
ความต้องการในการพฒันาฝ่ายจัดการด้านองค์ความรู้เกีย่วกบั

สหกรณ์ 

ระดับความต้องการ 
x̄ S.D.     แปล

ความหมาย 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 
10. 
11. 

ความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์ 
ความรู้เร่ืองอาํนาจและหนา้ท่ีของสมาชิกและกรรมการ 
ความรู้เร่ืองอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของผูจ้ดัการ/ฝ่าย
จดัการความรู้เร่ืองการดาํเนินธุรกิจ/บริการของสหกรณ์ 
ความรู้เร่ืองการบริหารธุรกิจของสหกรณ์ 
ความรู้เร่ืองการใหบ้ริการ 
ความรู้เร่ืองการใหบ้ริการของสหกรณ์ออมทรัพยอ่ื์นๆ 
ความรู้เร่ืองการควบคุมตรวจสอบสหกรณ์ 
ความรู้เร่ืองการจดัประชุม/ประชุมใหญ่ 
ความรู้เร่ืองกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง  
ความรู้เร่ือง กฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัของสหกรณ์ 

4.05 
3.85 
3.90 
3.85 
4.10 
4.05 
3.55 
3.55 
3.55 
3.90 
4.05 

0.686 
0.587 
0.641 
0.813 
0.641 
0.759 
0.759 
0.605 
0.759 
1.021 
0.759 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.85 0.520 มาก 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาดา้นองคค์วามรู้
เก่ียวกบัสหกรณ์ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 3.85) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบั ลาํดบัแรกคือ ความรู้เร่ืองการบริหารธุรกิจของสหกรณ์ (x̄= 
4.10) ลาํดบัท่ีสอง ความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์(x̄=4.05)  ลาํดบัท่ีสาม 
ความรู้เร่ืองการใหบ้ริการ(x̄=4.05) และ ความรู้เร่ือง กฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัของสหกรณ์ 
(x̄= 4.05) เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดมีอยู่สองขอ้คือ ความรู้เร่ืองการให้บริการของ
สหกรณ์ออมทรัพยอ่ื์นๆ(x̄= 3.55)  และ ความรู้เร่ืองการจดัประชุม/ประชุมใหญ่ (x̄= 3.55) 
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ตารางท่ี 4.12 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นทกัษะในการปฏิบติังานของฝ่ายจดัการ 

   
ความต้องการในการพฒันาฝ่ายจัดการด้านทกัษะในการปฏิบัติงาน

สหกรณ์ 

ระดับความต้องการ 
x̄ S.D. แปล

ความหมาย 

1. 
2. 
3. 

การทาํงานเป็นทีม 
การใหบ้ริการต่อสมาชิก 
การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศช่วยในการปฏิบติังาน 

4.20 
4.35 
4.35 

0.768 
0.813 
0.671 

มาก 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 4.30 0.674 มากทีสุ่ด 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาดา้นทกัษะในการ
ปฏิบติังานสหกรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x̄= 4.30) และ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
เรียงลาํดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ลาํดับแรก การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการ
ปฏิบติังาน (x̄= 4.35) ลาํดบัท่ีสองการใหบ้ริการต่อสมาชิก(x̄= 4.35)  และ การทาํงานเป็นทีม (x̄

=4.20)   

ตารางท่ี 4.13 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นทศันคติของฝ่ายจดัการ 

   
ความต้องการในการพฒันาฝ่ายจัดการด้านทศันคติเกีย่วกบังาน

สหกรณ์ 

ระดับความต้องการ 
x̄ S.D. แปลความหมาย 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

การสร้างจิตสาํนึกในการเป็นเจา้ของสหกรณ์ร่วมกนั 
การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/บริการของสหกรณ์ 
การสร้างความเช่ือมัน่ต่อผูบ้ริหาร/กรรมการสหกรณ์ 
การสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์ 
การสร้างความเขา้ใจระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

4.30 
4.30 
4.10 
4.30 
3.95 

0.657 
0.733 
0.641 
0.657 
0.826 

มากทีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 
มากท่ีสุด 
มาก 

รวม 4.19 0.563 มาก 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาดา้นทศันคติ
เก่ียวกบังานสหกรณ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄= 4.19) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ เรียงลาํดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ลาํดบัแรกมี 2 ขอ้ คือ การสร้างจิตสํานึกในการเป็นเจา้ของสหกรณ์
ร่วมกนั(x̄ =4.30) และ การสร้างจิตสาํนึกในการเป็นเจา้ของสหกรณ์ร่วมกนั(x̄ =4.30) ลาํดบัท่ีสอง 
การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/บริการของสหกรณ์ (x̄ =4.30) และ ลาํดบัท่ีสามคือ การ
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สร้างความเช่ือมัน่ต่อผูบ้ริหาร/กรรมการสหกรณ์(x̄= 4.10) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ  การสร้าง
ความเขา้ใจระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน (x̄= 3.95) 
ตารางท่ี 4.14 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นการพฒันาอาชีพของฝ่ายจดัการ 

คาํถามเกีย่วกบัความต้องการในการพฒันาฝ่ายจัดการด้านการพฒันา
อาชีพ 

ระดับความต้องการ 
x̄ S.D. แปล

ความหมาย 

1. 
2. 
3. 

พฒันาองคค์วามรู้เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพสหกรณ์ 
มีสวสัดิการดา้นการพฒันาอาชีพสหกรณ์ เช่น ใหทุ้นการศึกษา 
การฝึกอบรมอาชีพเสริมใหก้บัครอบครัว 

4.05 
4.15 
3.90 

0.605 
0.587 
0.641 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.03 0.457 มาก 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาดา้นการพฒันาอาชีพ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก(x̄= 4.03) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  
ลาํดบั ลาํดบัแรกคือ มีสวสัดิการดา้นการพฒันาอาชีพสหกรณ์ เช่น ให้ทุนการศึกษา(x̄= 4.15) ลาํดบัท่ี
สอง การพฒันาองคค์วามรู้เพื่อความกา้วหน้าในอาชีพสหกรณ์(x̄= 4.05) และ ลาํดบัท่ีสามคือ การ
ฝึกอบรมอาชีพเสริมใหก้บัครอบครัว (x̄= 3.90) 
ตารางท่ี 4.15 สรุปความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ทั้ง 4 ดา้น 

   
ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน สอ.นย. 

ระดับความต้องการ 
x̄ S.D. แปล

ความหมาย 

1. 
2. 
3. 
4. 

ดา้นองคค์วามรู้  
ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน 
ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ 
ดา้นการพฒันาอาชีพ 

3.85 
4.30 
4.19 
4.03 

0.520 
0.674 
0.563 
0.457 

มาก 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

รวม 4.09 0.553 มาก 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่าฝ่ายจดัการ มีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
สหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก(x̄=4.09) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน(x̄=4.30)  ดา้น
ทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ (x̄=4.19)  ดา้นการพฒันาอาชีพ(x̄=4.03)  และ ดา้นองคค์วามรู้ (x̄

=3.85)   
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 2.3 ปัญหา ข้อเสนอแนะ และความคดิเห็น แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ ของ ฝ่ายจดัการ โดยผูต้อบแบบสอบถามไดเ้สนอแนะประเดน็ต่าง  ๆดงั ตารางท่ี 4.16 - 4.18 
ตารางท่ี 4.16 ปัญหาดา้นการพฒันาฝ่ายจดัการในสหกรณ์   

รายการปัญหา จํานวน ร้อยละ 
1. ขาดจิตสาํนึกในการใหบ้ริการแก่สมาชิก 
2. จนท.ขาดความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองใหท้นักบัเทคโนโลย ี
3.ในปัจจุบนังานในฝ่ายต่างๆเพิ่มมากข้ึน ทาํใหไ้ม่มีเวลาพบปะพดูคุยกนั
และขาดการประสานงานในสหกรณ์ 
4.ระบบเทคโนโลยท่ีีมีอยู ่ยงัไม่สามารถใชง้านไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ ทาํให้
เกิดปัญหาในเร่ืองเวลาการทาํงาน 
5.ขาดจิตสาํนึกในการรักองคก์ร 
6.ขาดแรงจูงใจใหเ้จา้หนา้ท่ี มีพลงัในการทาํงาน 
7.มีขอ้เปรียบเทียบในผลงานและเน้ืองานท่ีทาํ 
8.การทาํงานไม่ตรงเวลา และมาทาํงานสาย ของเจา้หนา้ท่ีบางคน 
9.ไม่รู้จกัหนา้ท่ีของตนเอง 
10.การจดัทาํกลยทุธ์ของสหกรณ์ในแต่ละคร้ังควรนาํมาถ่ายทอดให ้จนท. 
ทราบดว้ย 

4 
3 
2 
 

2 
 

2 
1 
1 
1 
1 
1 

22.22 
16.66 
11.11 

 
11.11 

 
11.11 
5.55 
5.55 
5.55 
5.55 
5.55 

รวม 18 100 

 จากตารางท่ี 4.16 จากแบบสอบถามฝ่ายจดัการทั้งหมด 20 ฉบบั มีแบบสอบถามท่ี
แสดงความคิดเห็นทั้งส้ิน 9 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 45 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้คิดเห็น
เก่ียวกบัปัญหา เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ขาดจิตสาํนึกในการใหบ้ริการแก่  
ร้อยละ 22.22 ลาํดบัท่ีสอง จนท.ขาดความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองใหท้นักบัเทคโนโลย ี
ร้อยละ 16.66  ลาํดบัท่ีสามมีอยู ่3 ปัญหา ไดแ้ก่ 1)ในปัจจุบนังานในฝ่ายต่างๆเพ่ิมมากข้ึนทาํใหไ้ม่
มีเวลาพบปะพูดคุยกนัและขาดการประสานงานในสหกรณ์  2)ระบบเทคโนโลยีท่ีมีอยู่ ยงัไม่
สามารถใชง้านไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ ทาํใหเ้กิดปัญหาในเร่ืองเวลาการทาํงาน และ 3)ขาดจิตสาํนึก
ในการรักองคก์ร ร้อยละ 11.11  
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ตารางท่ี 4.17 ขอ้เสนอแนะดา้นการพฒันาฝ่ายจดัการในสหกรณ์ 

ข้อเสนอแนะ จํานวน ร้อย
ละ 

1. ควรนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีในสหกรณ์มาใชใ้นการใหบ้ริการ 
ใหม้ากข้ึน และใชใ้หเ้กิดประโยชน์ ตรงกบัความตอ้งการมากท่ีสุด  
2. ควรจะพฒันาทศันคติและฝึกอบรมการใหบ้ริการท่ีจะทาํใหส้มาชิกพึงพอใจ 
3. ส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาความรู้ ความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ 
4. นอกจากการเล่นกีฬาแลว้ ควรมีกิจกรรมอ่ืนๆ ใหเ้จา้หนา้ท่ีทาํร่วมกนั  
5. ควรหมุนเวยีนเจา้หนา้ท่ี เป็น จนท.ประชาสมัพนัธ์ ผลดัเปล่ียนกนัทุกวนั  
6. ควรมีการจดัระบบการทาํงานในแต่ละฝ่ายใหช้ดัเจน และนาํระบบงานสหกรณ์ท่ีใช้
อยูม่าช่วยในการประมวลผลขอ้มูลท่ีตอ้งการใชใ้นแต่ละดา้น ลดการทาํงานระบบมือท่ี
ไม่จาํเป็นลง 
7. ฝึกอบรมให ้จนท.มีความรับผดิชอบงานในหนา้ท่ี  
8. การสร้างและปลูกฝังจิตสาํนึกในการทาํงาน และตรงต่อเวลา  
9. ควรมีการช้ีแจงแนวทางในการดาํเนินงานในภาพรวมแก่ผูป้ฏิบติังานทุก
ระดบั 
10. ควรสร้างองคก์รใหมี้วฒันธรรมในการบริหารตามลาํดบัชั้น โดยการใหแ้ต่
ละส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการวางแนวทางเพ่ือใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค ์

4 
 

3 
2 
1 
1 
1 
 
 

1 
1 
1 
1 

25 
 

18.75 
12.5 
6.25 
6.25 
6.25 

 
 

6.25 
6.25 
6.25 
6.25 

รวม 16 100 

 จากตารางท่ี 4.17 จากแบบสอบถามฝ่ายจดัการทั้งหมด 20 ฉบบั มีแบบสอบถามท่ี
แสดงความคิดเห็นทั้งส้ิน 9 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 45 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม มี ขอ้เสนอแนะ 
ดา้นการพฒันาฝ่ายจดัการ เรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย 3 ลาํดับแรกไดแ้ก่ ควรนาํระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีในสหกรณ์มาใชใ้นการให้บริการ ให้มากข้ึน และใชใ้ห้เกิดประโยชน์ 
ตรงกบัความตอ้งการมากท่ีสุด  ร้อยละ 25 ลาํดบัท่ีสอง ควรจะพฒันาทศันคติและฝึกอบรมการ
ให้บริการท่ีจะทาํให้สมาชิกพึงพอใจ ร้อยละ 18.75  ลาํดบัท่ีสาม ส่งเสริมให้บุคลากรพฒันา
ความรู้ ความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ ร้อยละ 12.5  
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ตารางท่ี 4.18 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาฝ่ายจดัการในสหกรณ์   

ความคิดเห็น จํานวน ร้อยละ 
1. การนาํเทคโนโลยท่ีีมีในสหกรณ์มาใชใ้หต้รงกบัความตอ้งการ จะทาํให้
ลดเวลาและความซบัซอ้นในการทาํงานไดม้ากข้ึน 
2. งานสหกรณ์เป็นงาน บริการ ทุกคนตอ้งพร้อมใหบ้ริการแก่สมาชิก ใน
ทุกเวลา และทุกโอกาส จนท.ไม่มีสิทธิปฏิเสธการใหบ้ริการ แก่สมาชิก 
และตอ้งใหบ้ริการดว้ยความเตม็ใจ 
3.การหมุนเวียนปฏิบติัหนา้ท่ี เช่น หมุนเวยีนเป็นเจา้หนา้ท่ีประชาสมัพนัธ์ 
นอกจากบริการสมาชิกแลว้ ยงัเป็นการฝึกหนา้ท่ีการบริการใหก้บัตวัเอง  
4.ควรสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ และสร้างจิตสาํนึกการรักองคก์ร 
5. ควรจดักิจกรรม สมัมนาร่วมกนับ่อยๆ 
6. ควรปลูกฝังจิตวิญญาณในการใหบ้ริการ และเพิ่มขีดสมรรถนะของ 
จนท.ในการปฏิบติังาน แต่ตอ้งมองทางดา้นขวญั และกาํลงัใจของ จนท.
ดว้ย 
7. ทุกฝ่ายตอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งให้
ความสาํคญั  จนท. ตอ้งเห็นประโยชน์ ของการพฒันาระบบ 
8. ตอ้งมีแนวทางส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพใหแ้ก่ จนท. 
9.การจดัทาํกลยทุธ์ของสหกรณ์ในแต่ละคร้ังควรนาํมาถ่ายทอดให ้จนท.ท
ราบดว้ย เพื่อจะไดท้ราบแนวทางในการดาํเนินงานในภาพรวม 
10. คาดวา่การนาํระบบ KMเขา้มาใชใ้นสหกรณ์จะช่วยใหบุ้คคลากรใน
องคก์รไดพ้ฒันาทางความคิด ทกัษะในการปฏิบติังาน และส่งเสริมให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายได ้

2 
 

2 
 
 

1 
 

1 
1 
1 
 

1 
 

1 
1 
 

1 

16.66 
 

16.66 
 
 

8.33 
 

8.33 
8.33 
8.33 

 
8.33 

 
8.33 
8.33 

 
8.33 

 

รวม 12 100 

 จากตารางท่ี 4.18 จากแบบสอบถามฝ่ายจดัการทั้งหมด 20 ฉบบั มีแบบสอบถามท่ีแสดงความ
คิดเห็นทั้งส้ิน 9 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 45 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางใน
การพฒันาฝ่ายจดัการในสหกรณ์  มากท่ีสุดจาํนวนสองความคิดเห็น ไดแ้ก่ 1)การนาํเทคโนโลยท่ีีมีใน
สหกรณ์มาใชใ้หต้รงกบัความตอ้งการ จะทาํให้ลดเวลาและความซบัซอ้นในการทาํงานไดม้ากข้ึน และ 
2)งานสหกรณ์เป็นงาน บริการ ทุกคนตอ้งพร้อมใหบ้ริการแก่สมาชิก ในทุกเวลา และทุกโอกาส จนท.ไม่
มีสิทธิปฏิเสธการใหบ้ริการ แก่สมาชิก และตอ้งใหบ้ริการดว้ยความเตม็ใจ ร้อยละ 16.66 
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ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลของสมาชิก 
 3.1 ข้อมูลทัว่ไปของสมาชิก สอ.นย. ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา
การเป็นสมาชิก เงินเดือน และชั้นยศ รายละเอียดตาม  ตารางท่ี 4.19 

ตารางท่ี 4.19 ขอ้มูลทัว่ไปของสมาชิกกลุ่มตวัอยา่ง                                                                            
n =374                

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

ด้านเพศ 
1. ชาย 
2. หญิง 

 
337 
37 

 
90.11 
9.89 

ด้านอายุ 
1.ตํ่ากวา่ 30 ปี   
2. 31 – 40 ปี 
3. 41 – 50 ปี 
4. 51 ปีข้ึนไป 

 
179 
81 
63 
51 

 
47.86 
21.66 
16.84 
13.64 

ด้านการศึกษา 
1.ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
2.ปริญญาตรี   
3.สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
326 
43 
5 

 
87.16 
11.50 
1.34 

ระยะเวลาทีเ่ป็นสมาชิกสหกรณ์ 
1. 1-5 ปี              
2. 6-10 ปี            
3. มากกวา่ 10 ปี 

 
168 
62 
144 

 
44.92 
16.58 
38.50 

เงนิเดอืน 
1. ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  
2. 15,001- 25,000 บาท 
3. 25,001 - 35,000 บาท  
4. มากกวา่ 35,000 บาท       

 
201 
111 
49 
13 

 
53.74 
29.68 
13.10 
3.48 

 จากตารางที่  4.19   พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 374 คน จาํแนกตามปัจจยัส่วน
บุคลในแต่ละดา้นเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยตามลาํดบั พบว่ามีเพศชายเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อย
ละ 90.11 เป็นเพศหญิงร้อยละ 9.89 อายตุ ํ่ากว่า 30 ปี มากท่ีสุดคือร้อยละ 47.86 อายรุะหว่าง 31- 40 ปี 
ร้อยละ 21.66 การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีมากท่ีสุด  ร้อยละ 87.16 รองลงมาคือระดบัปริญญาตรี 
ร้อยละ 11.50  ระยะเวลาการเป็นสมาชิกมากท่ีสุดคือ 1-5 ปี ร้อยละ 44.92 รองลงมา ระหว่าง 6-10 



 62

ปี ร้อยละ 16.58  ดา้นเงินเดือน ตํ่ากว่า 15,000 บาท มากท่ีสุด ร้อยละ 53.74 รองลงมาอยูร่ะหว่าง 
15,001- 25,000 บาท ร้อยละ 29.68 ในดา้นชั้นยศ พบว่าสมาชิกกลุ่มตวัอยา่ง มีชั้นยศ จ.ต – พ.จ.อ. 
มากท่ีสุด คือร้อยละ 75.13 รองลงมาคือ ชั้นยศ ร.ต.-น.ท. ร้อยละ 12.30 และลูกจา้งร้อยละ 8.56 
และ นอ้ยท่ีสุดคือชั้นยศ น.อ.- น.อ.(พิเศษ) ร้อยละ 4.01 

 3.2 ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน สอ.นย. ของสมาชิก ดา้นองคค์วามรู้
เก่ียวกบัสหกรณ์ ดา้นทกัษะในการปฏิบติังานสหกรณ์ ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ และดา้นการ
พฒันาอาชีพ ตามตารางท่ี 4.20 - 4.23 และ ผลสรุปค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความ
ตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ทั้ง 4 ดา้น รายละเอียดตามตารางท่ี 4.24 

ตารางท่ี 4.20 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นองคค์วามรู้ของสมาชิก 

  ความต้องการในการพฒันาสมาชิกด้านองค์ความรู้เกีย่วกบั
สหกรณ์ 

ระดบัความต้องการ 
x̄ S.D. แปลความหมาย 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 

ความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และ วิธีการสหกรณ์ 
ความรู้เร่ืองสิทธิและหนา้ท่ีของสมาชิก 
ความรู้เร่ืองสิทธิประโยชนแ์ละสวสัดิการของสมาชิก 
ความรู้เร่ืองธุรกิจ/บริการของสหกรณ์ 
ความรู้เร่ืองการดาํเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพยอ่ื์นๆ 
ความรู้เร่ืองการควบคุมตรวจสอบสหกรณ์ 
ความรู้เร่ืองการประชุมใหญ่(สามญั,วิสามญั) 
ความรู้เร่ืองการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ความรู้เร่ืองการบริหารงานสหกรณ์โดยทัว่ไป 

3.38 
3.46 
3.55 
3.30 
3.21 
3.20 
3.09 
3.42 
3.23 

0.765 
0.797 
1.797 
0.857 
0.860 
0.896 
0.960 
0.781 
0.810 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 
ปานกลาง 

รวม 3.32 0.947 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาดา้นองคค์วามรู้
เก่ียวกบัสหกรณ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง(x̄= 3.32) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบั ลาํดบัแรกคือ ความรู้เร่ืองสิทธิประโยชน์และสวสัดิการของ
สมาชิก (x̄= 3.55)  ลาํดบัสอง ความรู้เร่ืองสิทธิและหนา้ท่ีของสมาชิก(x̄= 3.46) ลาํดบัสาม ความรู้
เร่ืองการเป็นสมาชิกท่ีดี(x̄= 3.42)  เม่ือพิจารณาขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ความรู้เร่ืองการประชุม
ใหญ่ (สามญั,วิสามญั) (x̄= 3.09) 
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ตารางท่ี 4.21 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นทกัษะในการปฏิบติังานของสมาชิก 

   ความต้องการในการพฒันาสมาชิกด้านทกัษะในการปฏบิัตงิาน
สหกรณ์ 

ระดบัความต้องการ 
x̄ S.D. แปลความหมาย 

1. 
2. 
3. 
4. 

การเขา้ประชุมใหญ่ 
การอ่านรายงานประจาํปี 
การควบคุมตรวจสอบสหกรณ์ 
การรับการบริการท่ีดีจากสหกรณ์ 

2.99 
3.03 
3.13 
3.45 

0.992 
0.866 
0.958 
0.909 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.15 0.931 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาด้านทกัษะในการ
ปฏิบติังานสหกรณ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄= 3.15) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ดบั ลาํดบัแรกคือ การรับการบริการท่ีดีจากสหกรณ์ (x̄= 3.45) ลาํดบัท่ีสอง 
การควบคุมตรวจสอบสหกรณ์ (x̄= 3.13) ลาํดบัท่ีสามการอ่านรายงานประจาํปี(x̄= 3.03)  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดคือ การเขา้ประชุมใหญ่ (x̄= 2.99) 
ตารางท่ี 4.22 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นทศันคติของสมาชิก 
   

ความต้องการในการพฒันาสมาชิกด้านทศันคติเกีย่วกบังาน
สหกรณ์ 

ระดบัความต้องการ 
x̄ S.D. แปล

ความหมาย 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

การสร้างจิตสาํนึกในการเป็นสมาชิกและเป็นเจา้ของสหกรณ์
ร่วมกนั 
การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/บริการของสหกรณ์ 
การสร้างความเช่ือมัน่ต่อผูบ้ริหาร/กรรมการสหกรณ์ 
การสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์ 
การสร้างความพึงพอใจใหก้บัสมาชิกในการใชบ้ริการจาก
สหกรณ์ 

3.49 
3.56 
3.53 
3.62 
3.59 

0.791 
0.789 
0.787 
0.782 
0.839 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.56 0.797 มาก 

 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาดา้นทศันคติเก่ียวกบั
งานสหกรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 3.56) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 ลาํดบั ลาํดบัแรกคือ การสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงใน
สหกรณ์ (x̄= 3.62) ลาํดบัสอง การสร้างความพึงพอใจใหก้บัสมาชิกในการใชบ้ริการจากสหกรณ์ 
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(x̄= 3.59) ลาํดบัสาม การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/บริการของสหกรณ์(x̄= 3.56)  ขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ การสร้างจิตสาํนึกในการเป็นสมาชิกและเป็นเจา้ของสหกรณ์ร่วมกนั (x̄= 
3.49) 
ตารางท่ี 4.23 ความตอ้งการในการพฒันาดา้นการพฒันาอาชีพของสมาชิก 

   
ความต้องการในการพฒันาสมาชิกด้านการพฒันาอาชีพ 

ระดบัความต้องการ 
x̄ S.D. แปลความหมาย 

1. 
2. 
3. 

การฝึกอบรมอาชีพเสริมใหก้บัสมาชิก 
การฝึกอบรมอาชีพเสริมใหก้บัครอบครัวสมาชิก 
พฒันาองคค์วามรู้เพื่อสร้างโอกาสในการคดัเลือกเขา้มาเป็น
คณะกรรมการดาํเนินการ 

3.31 
3.26 
3.30 

0.845 
0.875 
.0879 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.29 0.866 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความตอ้งการพฒันาดา้นทศันคติ
เก่ียวกบังานสหกรณ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄= 3.29) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่การฝึกอบรมอาชีพเสริมใหก้บัสมาชิก (x̄= 3.31) การ
พฒันาองคค์วามรู้เพ่ือสร้างโอกาสในการคดัเลือกเขา้มาเป็นคณะกรรมการดาํเนินการ (x̄= 3.30)  
และ การฝึกอบรมอาชีพเสริมใหก้บัครอบครัวสมาชิก (x̄= 3.26) 
ตารางท่ี 4.24 ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ทั้ง 4 ดา้น  

   
ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน สอ.นย. 

ระดับความต้องการ 
  x̄ S.D.     แปลความหมาย 

1. 
2. 
3. 
4. 

ดา้นองคค์วามรู้  
ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน 
ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ 
ดา้นการพฒันาอาชีพ 

3.32 
3.15 
3.56 
3.29 

0.947 
0.931 
0.797 
0.866 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 
ปานกลาง 

รวม 3.33 0.885 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่สมาชิกสหกรณ์ มีความตอ้งการในการพฒันาฯ ในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง (x̄=3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า สมาชิกมีความตอ้งการในการพฒันา 
ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ มากท่ีสุด (x̄=3.56) รองลงมาคือ ดา้นองคค์วามรู้ (x̄=3.32)  ดา้น
การพฒันาอาชีพ (x̄=3.29) และดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน (x̄=3.15)  ตามลาํดบั 
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 3.3 ปัญหา ข้อเสนอแนะ และความคดิเห็น แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน
สหกรณ์ ของ สมาชิก โดยผูต้อบแบบสอบถามไดเ้สนอแนะประเดน็ต่าง  ๆดงั ตารางท่ี 4.25 - 4.27 
ตารางท่ี 4.25 ปัญหาดา้นการพฒันาสมาชิกสหกรณ์   

รายการปัญหา จํานวน ร้อย
ละ 

1. สมาชิกมีความรู้เก่ียวกบัการสหกรณ์นอ้ยมาก โดยเฉพาะสมาชิกใหม่ 
2. การประชาสมัพนัธ์กิจการสหกรณ์ไม่ทัว่ถึง ทาํใหส้มาชิกไม่ ไดรั้บข่าวสาร 
ของสหกรณ์โดยเฉพาะหน่วยท่ีอยูต่่างจงัหวดั หรือออกปฏิบติัราชการชายแดน 
3. สมาชิกสนใจแต่จะกูเ้งินอยา่งเดียว 
4. สมาชิกส่วนใหญ่ไม่มีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีสหกรณ์จดัข้ึน 
5. สมาชิกไม่สนใจศึกษาระบบสหกรณ์ 
6. สมาชิกไม่มีความรู้เก่ียวกบัการออมทรัพยด์ว้ยระบบสหกรณ์ 
7. การจดัผูแ้ทนเขา้ร่วมประชุมใหญ่วิสามญัประจาํปี หน่วยมกัจดัสมาชิกท่ีเคย
ผา่นการประชุมฯมาแลว้ หรือสมาชิกท่ีอยูใ่กลชิ้ดผูบ้งัคบับญัชา เช่น สมาชิกท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่น กองบงัคบัการ ของหน่วย 
8. สมาชิกไม่ไดรั้บการบริการ จาก จนท.สหกรณ์ ดีเท่าท่ีควร 
9. จนท.สหกรณ์ท่ีมาแนะนาํ ยงัไม่มีองคค์วามรู้เร่ืองการสหกรณ์อยา่งแทจ้ริง 

54 
9 
 

6 
3 
2 
1 
1 
 
 

1 
1 

69.23 
11.53 

 
7.69 
3.84 
2.56 
1.28 
1.28 

 
 

1.28 
1.28 

รวม 78 100 

 จากตารางท่ี 4.25 จากแบบสอบถามสมาชิกทั้งหมด 374 ฉบบั มีแบบสอบถามท่ีแสดง
ความคิดเห็นทั้งส้ิน 113 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 30.21 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้คิดเห็น
เก่ียวกบัปัญหา เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  สมาชิกมีความรู้เก่ียวกบัการ
สหกรณ์นอ้ยมาก โดยเฉพาะสมาชิกใหม่ ร้อยละ 69.23 ลาํดบัท่ีสอง การประชาสัมพนัธ์กิจการ
สหกรณ์ไม่ทัว่ถึง ทาํให้สมาชิกไม่ไดรั้บข่าวสารของสหกรณ์ โดยเฉพาะหน่วยท่ีอยู่ต่างจงัหวดั 
หรือออกปฏิบติัราชการชายแดน ร้อยละ 11.53 ลาํดบัท่ีสาม สมาชิกสนใจแต่จะกูเ้งินอยา่งเดียว ร้อยละ 
7.69 
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ตารางท่ี 4.26 ขอ้เสนอแนะ ดา้นการพฒันาสมาชิกสหกรณ์   

 
ข้อเสนอแนะ 

 

 
จํานวน 

 
ร้อยละ 

1. ส่งเสริมใหส้มาชิกมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบั การดาํเนินงานของ
สหกรณ์ และการเป็นสมาชิกสหกรณ์ ดว้ยการแนะนาํ และการฝึกอบรม 
2.เพิ่มการประชาสมัพนัธ์ ขอ้มูลข่าวสารของสหกรณ์ และสิทธิประโยชน์
ต่างๆของสมาชิกไปตามหน่วยต่างๆใหม้ากข้ึน 
3. พฒันาองคค์วามรู้ และปลูกฝังอุดมการณ์สหกรณ์ใหก้บัสมาชิก 
4.จดัสมัมนาสมาชิกเพื่อใหมี้ความรู้ในเร่ืองผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก
สหกรณ์ 
5.สร้างจิตสาํนึกการมีส่วนร่วมของสมาชิก 
6. การจดัผูแ้ทนเขา้ร่วมประชุมใหญ่วิสามญัประจาํปี และเขา้ร่วมรับฟัง
การบรรยายท่ีสหกรณ์จดัข้ึน หน่วยต่างๆ จะตอ้งจดัคนท่ีไม่เคยเขา้ร่วม
ประชุมหรือไม่เคยฟังบรรยาย เป็นลาํดบัแรก  
7. เชิญผูบ้งัคบัหน่วยต่างๆ เขา้ประชุมเพื่อรับทราบการดาํเนินงานสหกรณ์
และให ้ผบ.หน่วย ไปประชาสมัพนัธ์ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบ
ต่อไป 
8. พฒันาอาชีพเสริมใหก้บัสมาชิก 
9. ใหก้ารอบรมความรู้เก่ียวกบัระบบงานของสหกรณ์ใหแ้ก่สมาชิกปีละ
คร้ัง 

348 
 

8 
 

3 
2 
 

1 
1 
 
 

1 
 

1 
1 

95.08 
 

2.18 
 

0.81 
0.54 

 
0.27 
0.27 

 
 

0.27 
 

0.27 
0.27 

รวม 366 100 

 จากตารางท่ี 4.26 จากแบบสอบถามสมาชิกทั้งหมด 374 ฉบบั มีแบบสอบถามท่ีแสดง
ความคิดเห็นทั้งส้ิน 113 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 30.21 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้เสนอแนะ 
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่ ส่งเสริมใหส้มาชิกมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบั 
การดาํเนินงานของสหกรณ์ และการเป็นสมาชิกสหกรณ์ ดว้ยการแนะนาํ และการฝึกอบรม ร้อย
ละ 95.08 ลาํดบัท่ีสอง เพ่ิมการประชาสัมพนัธ์ ขอ้มูลข่าวสารของสหกรณ์ และสิทธิประโยชน์
ต่างๆของสมาชิกไปตามหน่วยต่างๆใหม้ากข้ึน ร้อยละ 2.18 ลาํดบัท่ีสาม พฒันาองคค์วามรู้ และ
ปลูกฝังอุดมการณ์สหกรณ์ใหก้บัสมาชิก ร้อยละ 0.81 
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ตารางท่ี 4.27 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาสมาชิกสหกรณ์   

ความคดิเห็น จํานวน ร้อยละ 
1.ควรมีการส่งเสริมความรู้ เก่ียวกบัการดาํเนินงานสหกรณ์ในดา้นต่างๆ 
ใหม้ากข้ึน 
2. ควรจะส่งเสริมใหส้มาชิกมีการพฒันาตนเองเก่ียวกบัองคค์วามรู้เร่ือง
การสหกรณ์ 
3. ใหส้มาชิกมีโอกาสเสนอขอ้คิดเห็น เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา เช่น
ตูแ้สดงความคิดเห็น เวปบอร์ดท่ีมีกระทูใ้หก้วา้งในการถาม-ตอบ จาก
ผูบ้ริหารและสมาชิก 
4. ควรใหส้มาชิกมีโอกาสไปศึกษาดูงานสหกรณ์ ขององคก์รอ่ืนๆบา้ง 
5. ควรใหส้มาชิกมีโอกาสเขา้ฝึกอบรมเก่ียวกบัการสหกรณ์ 
6. ควรมีสวสัดิการดา้นต่างๆ ใหม้ากข้ึน 
7.ควรมีการส่งเสริมอาชีพใหก้บัสมาชิกและครอบครัว 
8. ควรมีกองทุนเพื่อพฒันาสมาชิก หรือครอบครัวสมาชิก เช่น จดัการ
พฒันาความรู้ พฒันาอาชีพ การส่งเสริมอาชีพ 
9. ควรส่งเสริมการออมใหก้บัสมาชิกในรูปแบบต่างๆใหม้ากข้ึน 
10. แจง้ข่าวสารใหก้บัสมาชิกอยา่งรวดเร็ว และชดัเจน 
11. ควรจดัส่งเอกสารใหส้มาชิกเพื่อเป็นการประชาสมัพนัธ์ 
12. การพฒันาสมาชิกสหกรณ์ตอ้งสอดคลอ้งกบั กพ.นย./กพ.ทร. เพราะ
จะเนน้การบริหาร HRM&HRD 
13. ควรจะพฒันาคณะกรรมการ และ เจา้หนา้ท่ีของสหกรณ์ มากกวา่สมาชิก 
เพราะจะสร้างความมัน่ใจใหก้บัสมาชิก และความมัน่คงใหก้บัสหกรณ์ได้
มากกวา่ 
14. ควรจะใหส้มาชิกเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารในสหกรณ์ไดง่้ายข้ึน  
15. สหกรณ์ไม่ควรหวงัผลกาํไรมากเกินไป และผลประโยชน์ควรตกอยู่
กบัสมาชิกใหม้ากท่ีสุด 
16. ควรจะพฒันาเร่ืองความเป็นอยูส่มาชิกใหดี้ข้ึน 

6 
 

4 
 

3 
 
 

2 
2 
2 
2 
2 
 

2 
2 
1 
1 
 

1 
 
 

1 
1 
 

1 

.18 
 

12.12 
 

9.09 
 
 

6.06 
6.06 
6.06 
6.06 
6.06 

 
6.06 
6.06 
3.03 
3.03 

 
3.03 

 
 

3.03 
3.03 

 
3.03 

รวม 33 100 

 จากตารางท่ี 4.27 จากแบบสอบถามสมาชิกทั้งหมด 374 ฉบบั มีแบบสอบถามท่ีแสดง
ความคิดเห็นทั้งส้ิน 113 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 30.21 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้คิดเห็นเก่ียวกบั
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แนวทางในการพฒันาสมาชิกสหกรณ์   เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่ ควรมีการ
ส่งเสริมความรู้ เก่ียวกบัการดาํเนินงานสหกรณ์ในดา้นต่างๆ ให้มากข้ึน ร้อยละ 18.18 ลาํดบัท่ีสอง 
ควรจะส่งเสริมให้สมาชิกมีการพฒันาตนเองเก่ียวกับองค์ความรู้เร่ืองการสหกรณ์ ร้อยละ 12.12 
ลาํดบัท่ีสาม ให้สมาชิกมีโอกาสเสนอขอ้คิดเห็นเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา เช่นตูแ้สดงความ
คิดเห็น เวปบอร์ดท่ีมีกระทูใ้หก้วา้งในการถาม-ตอบ จากผูบ้ริหารและสมาชิก ร้อยละ 9.09 
 3.4 เปรียบเทียบความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย.ของสมาชิก 
จาํแนกตามเพศ โดยการทดสอบค่า independent sample t - test ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
ตามตารางท่ี 4.28 และ เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันา ทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย.  
จาํแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาการเป็นสมาชิก เงินเดือน และชั้นยศ โดยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว One - way ANOVA ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05  รายละเอียดตาม 
ตารางท่ี 4.29- 4.33 

ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันา จาํแนกตามเพศ 

ความต้องการในการพฒันา เพศ t df Sig 

ชาย(N=337 ) หญงิ(N=37 ) 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

1.ดา้นองคค์วามรู้  
2.ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน 
3.ด้านทัศนค ติ เ ก่ี ย วกับง าน
สหกรณ์ 
4.ดา้นการพฒันาอาชีพ 

3.2849 
3.2107  
3.5846 
3.2730 

.74533 

.88983 

.76345 

.83253 

3.2162 
3.4865  
3.3784 
3.4865 

.41734 

.55885 

.54525 

.55885 

.861 
-2.65 
2.087 
-1.52 

64.776 
58.346 
52.903 
372 

.392 

.010* 

.042* 

.129 

รวมทุกดา้น 3.2967 .70358 3.2973 .51988 -.006 51.710 .995 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.28 ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์ของ สอ.นย. 
ในภาพรวม สมาชิกท่ีเป็นเพศหญิง(x̄=3.2973) มีความต้องการพัฒนา มากกว่า เพศชาย(x̄
=3.2967) เม่ือวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาในภาพรวม ดว้ย independent - sample t - test พบว่า 
ในภาพรวมความตอ้งการของสมาชิกท่ีเป็นเพศชายและเพศหญิง ไม่มีความแตกต่างกนั และเม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นองคค์วามรู้ และ ดา้นการพฒันาอาชีพ มีความตอ้งการพฒันาท่ีไม่
แตกต่างกนั ส่วนดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน และดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ มีความ
ตอ้งการพฒันาท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันา จาํแนกตามอาย ุ

 

ความต้องการในแต่ละด้าน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1.ดา้นองคค์วามรู้  ระหวา่งกลุ่ม 2.536 3 .845 1.642 .179 

ภายในกลุ่ม 190.544 370 .515     

รวม 193.080 373       

2.ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 5.145 3 1.715 2.310 .076 

ภายในกลุ่ม 274.675 370 .742     

รวม 279.821 373       

3.ด้านทัศนคติ เ ก่ียวกับงาน
สหกรณ์ 

ระหวา่งกลุ่ม 4.057 3 1.352 2.454 .063 

ภายในกลุ่ม 203.903 370 .551     

รวม 207.960 373       

4.ดา้นการพฒันาอาชีพ ระหวา่งกลุ่ม 4.846 3 1.615 2.482 .061 

ภายในกลุ่ม 240.801 370 .651     

รวม 245.647 373       

รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม 3.056 3 1.019 2.178 .090 

ภายในกลุ่ม 173.001 370 .468     

รวม 176.056 373       
  

จากตารางท่ี 4.29  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ในภาพรวม 
จาํแนก ตามอาย ุพบว่า ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ของสมาชิก ไม่มี
ความแตกต่างกนั  และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ความตอ้งการในการพฒันา ทรัพยากรมนุษย ์ใน 
สอ.นย. ทั้ง 4 ดา้น ของสมาชิกไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  
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ตารางท่ี 4.30  เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันา จาํแนกตามวฒิุการศึกษา 

 

ความต้องการในแต่ละด้าน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1.ดา้นองคค์วามรู้  ระหวา่งกลุ่ม 3.845 2 1.923 3.769 .024* 

ภายในกลุ่ม 189.235 371 .510     

รวม 193.080 373       
2.ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 6.115 2 3.057 4.144 .017* 

ภายในกลุ่ม 273.706 371 .738     

รวม 279.821 373       
3.ด้านทัศนคติ เ ก่ียวกับงาน
สหกรณ์ 

ระหวา่งกลุ่ม 6.574 2 3.287 6.055 .003* 
ภายในกลุ่ม 201.386 371 .543     

รวม 207.960 373       
4.ดา้นการพฒันาอาชีพ ระหวา่งกลุ่ม .480 2 .240 .363 .696 

ภายในกลุ่ม 245.167 371 .661     

รวม 245.647 373       
รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม 3.675 2 1.837 3.954 .020* 

ภายในกลุ่ม 172.382 371 .465     

รวม 176.056 373       

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.30  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ในภาพรวม 
จาํแนก ตามวุฒิการศึกษา พบว่า  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ของ
สมาชิก มีความแตกต่างกนัอยา่ง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (Sig = .020)  และเม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบว่า ความตอ้งการในการพฒันา ทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ของสมาชิก ดา้นองคค์วามรู้  

ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน และดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์มีความแตกต่างกนั ส่วนดา้น
การพฒันาอาชีพ ความตอ้งการในการพฒันา ทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ไม่มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ   
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ตารางท่ี 4.31  เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันา จาํแนกตามระยะเวลาการเป็นสมาชิก 
 

ความต้องการในแต่ละด้าน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1.ดา้นองคค์วามรู้  ระหวา่งกลุ่ม .934 2 .467 .901 .407 

ภายในกลุ่ม 192.147 371 .518     

รวม 193.080 373       
2.ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 3.305 2 1.652 2.217 .110 

ภายในกลุ่ม 276.516 371 .745     

รวม 279.821 373       
3.ด้านทัศนคติ เ ก่ียวกับงาน
สหกรณ์ 

ระหวา่งกลุ่ม .176 2 .088 .157 .854 
ภายในกลุ่ม 207.783 371 .560     

รวม 207.960 373       
4.ดา้นการพฒันาอาชีพ ระหวา่งกลุ่ม 6.043 2 3.022 4.679 .010* 

ภายในกลุ่ม 239.604 371 .646     

รวม 245.647 373       
รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม .085 2 .043 .090 .914 

ภายในกลุ่ม 175.971 371 .474     

รวม 176.056 373       

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 4.31  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ในภาพรวม 
จาํแนก ตามระยะเวลาการเป็นสมาชิก พบว่า ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน 
สอ.นย. ของสมาชิก ไม่มีความแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ความตอ้งการในการ
พฒันา ทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ของสมาชิก  ดา้นองคค์วามรู้  ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน 

และดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ ไม่มีความแตกต่างกนั ส่วนดา้นการพฒันาอาชีพ มีความ
ตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.32 เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จาํแนกตามเงินเดือน 
 

ความต้องการในแต่ละด้าน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1.ดา้นองคค์วามรู้  ระหวา่งกลุ่ม 6.523 3 2.174 4.312 .005* 

ภายในกลุ่ม 186.557 370 .504     

รวม 193.080 373       
2.ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 14.573 3 4.858 6.776 .000* 

ภายในกลุ่ม 265.248 370 .717     

รวม 279.821 373       
3.ด้านทัศนคติ เ ก่ียวกับงาน
สหกรณ์ 

ระหวา่งกลุ่ม 10.137 3 3.379 6.320 .000* 
ภายในกลุ่ม 197.823 370 .535     

รวม 207.960 373       
4.ดา้นการพฒันาอาชีพ ระหวา่งกลุ่ม 2.872 3 .957 1.459 .225 

ภายในกลุ่ม 242.775 370 .656     

รวม 245.647 373       
รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม 6.735 3 2.245 4.906 .002* 

ภายในกลุ่ม 169.321 370 .458     

รวม 176.056 373       

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.32  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ใน
ภาพรวม จาํแนก ตามเงินเดือน พบว่า ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. 
ของสมาชิก มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัอยา่ง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05(Sig = .002)  เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่า ความตอ้งการในการพฒันา ทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ของสมาชิก  
ดา้นองคค์วามรู้  ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน และดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์มีความ
แตกต่างกนั  ส่วน ดา้นการพฒันาอาชีพ ไม่มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.33 เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จาํแนกตามชั้นยศ 
 

ความต้องการในแต่ละด้าน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1.ดา้นองคค์วามรู้  ระหวา่งกลุ่ม 3.509 3 1.170 2.283 .079 

ภายในกลุ่ม 189.571 370 .512     

รวม 193.080 373       
2.ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 13.053 3 4.351 6.035 .001* 

ภายในกลุ่ม 266.768 370 .721     

รวม 279.821 373       
3.ด้านทัศนคติ เ ก่ียวกับงาน
สหกรณ์ 

ระหวา่งกลุ่ม 6.860 3 2.287 4.207 .006* 
ภายในกลุ่ม 201.100 370 .544     

รวม 207.960 373       
4.ดา้นการพฒันาอาชีพ ระหวา่งกลุ่ม 1.225 3 .408 .618 .604 

ภายในกลุ่ม 244.422 370 .661     

รวม 245.647 373       
รวมทุกดา้น ระหวา่งกลุ่ม 4.679 3 1.560 3.367 .019* 

ภายในกลุ่ม 171.377 370 .463     

รวม 176.056 373       

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.33  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ใน
ภาพรวม จาํแนก ตามชั้นยศ พบว่า ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ของ
สมาชิก มีความแตกต่างกนัอยา่ง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (Sig = .019)  และเม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน และดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ มีความแตกต่างกนั 

ส่วนความตอ้งการในการพฒันา ทรัพยากรมนุษย ์ใน สอ.นย. ของสมาชิก  ดา้นองคค์วามรู้ และ
ดา้นการพฒันาอาชีพ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 
 
 



 74

ตารางท่ี 4.34 สรุปผลการเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย.ของ
สมาชิก 

 
ข้อมูลทัว่ไป 

ความต้องการในการพฒันารายด้าน  
ภาพรวม องค์ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ พฒันาอาชีพ 

เพศ ไม่แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง 

อาย ุ ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง 

วฒิุการศึกษา แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง ไม่แตกต่าง แตกต่าง 

ระยะเวลาการเป็นสมาชิก ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง แตกต่าง ไม่แตกต่าง 
เงินเดือน แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง ไม่แตกต่าง แตกต่าง 

ชั้นยศ แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง ไม่แตกต่าง แตกต่าง 
 

  จากตารางท่ี 4.34 สรุปไดว้่า ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น 
สอ.นย.รายดา้นในภาพรวม จาํแนกตาม เพศ อายุ และ ระยะเวลาการเป็นสมาชิก ไม่มีความ
แตกต่าง แต่เม่ือจาํแนกตาม วุฒิการศึกษา เงินเดือน และ ชั้นยศ มีความตอ้งการในการพฒันา ท่ี
แตกต่างกนั  
 
 



  
  

บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์
ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั ของคณะกรรมการดาํเนินการ ฝ่ายจดัการ และสมาชิก ในคร้ังน้ี มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพทัว่ไปของทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ศึกษาความตอ้งการในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. รวมถึงปัญหา และขอ้เสนอแนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น 
สอ.นย. ซ่ึง ผูต้อบแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มของคณะกรรมการดาํเนินการ กลุ่มของ
ฝ่ายจดัการ และ กลุ่มของสมาชิกท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  
 

1. สรุปการวจิยั 
 

1.1 คณะกรรมการดาํเนินการ   
1.1.1 สภาพทัว่ไปของคณะกรรมการดาํเนินการ  จาํนวน 15 คน เป็นเพศชายทั้งหมด  มี

อาย ุ40 ปี ข้ึนไป มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มากท่ีสุดจาํนวน 11 คน สูงกวา่ปริญญาตรี และตํ่ากวา่
ปริญญาตรี อยา่งละ 2 คน  ดา้นประสบการณ์การทาํงานในสหกรณ์ นอ้ยกวา่ 2 ปี 8 คน มากกว่า 2 ปี 
7 คน ส่วนใหญ่มีรายไดม้ากกว่า 35,000 บาท รองลงมาอยูร่ะหว่าง 25,001 - 35,000 บาทจาํนวน 2 
คน และ ตํ่ากว่า 25,000 บาทจาํนวน 1 คน   มีชั้นยศ น.อ.(พิเศษ) - พล.ร.ต. มากท่ีสุดจาํนวน.7 คน 
รองลงมาคือ ชั้นยศ ร.ต.-น.อ.จาํนวน 6 คน และ ชั้นยศ จอ.-พจอ. จาํนวน 2 คน 
   1.1.2 ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ของ คณะกรรมการ
ดาํเนินการ โดยภาพรวม มีความตอ้งการ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. อยูใ่นระดบั มาก 
(x̄=3.95) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  
    1) ดา้นองคค์วามรู้ มีความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบั มาก ไดแ้ก่ ความรู้เร่ือง
อุดมการณ์หลกัการ และวิธีการสหกรณ์(x̄=4.20) ความรู้เร่ืองการบริหารธุรกิจ/บริการของสหกรณ์ 
(x̄=4.13) ความรู้เร่ืองการควบคุมตรวจสอบสหกรณ์(x̄=4.07) และ ความรู้เร่ืองกฎหมาย ระเบียบ
ขอ้บงัคบัของสหกรณ์ (x̄=4.07)  
    2) ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน มีความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด
คือ  การดาํเนินงานสหกรณ์(x̄=4.27) อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การวางแผนการดาํเนินงานสหกรณ์    
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(x̄=4.20)  การควบคุม ตรวจสอบและประเมินสหกรณ์(x̄=4.13) และ การเป็นกรรมการท่ีดีและมี
ประสิทธิภาพ(x̄=4.13)  
  3) ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ มีความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุดคือ การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/บริการของสหกรณ์ (x̄=4.33) อยูใ่นระดบัมาก
ไดแ้ก่ การสร้างจิตสาํนึกในการเป็นสมาชิกและเป็นเจา้ของสหกรณ์ร่วมกนั (x̄=4.20)   การสร้างความ
เช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์(x̄=4.20)  และ การสร้างความเช่ือมัน่ต่อผูบ้ริหาร/กรรมการ
สหกรณ์(x̄= 4.07) 
  1.1.3 ปัญหา เก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ของ 
คณะกรรมการดาํเนินการ ดงัน้ี  
    1)ไม่ค่อยมีเวลาให้กบัสหกรณ์มากนกั เน่ืองจากมีงานประจาํอยู่แลว้ ทาํให้มี
เวลาหรือโอกาสเขา้ร่วมในการพฒันาองคบุ์คคลนอ้ย 
    2) คณะกรรมการฯก่อนเขา้ปฏิบติังานส่วนใหญ่ไม่มีความรู้เร่ืองการสหกรณ์ 
คิดเป็นร้อยละ 
    3) การเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการประชุมคณะกรรมการฯ บางคร้ังมีขอ้จาํกดั
เร่ืองอาวโุสชั้นยศ จึงทาํใหก้รรมการท่ีมาจากนายหารประทวนไม่กลา้แสดงความคิดเห็น 
    4) คณะกรรมการดาํเนินการส่วนใหญ่จะแต่งตั้งโดยผูบ้งัคบับญัชาชั้นสูงเกือบ
ทั้งหมด ซ่ึงไม่เป็นไปตามขอ้บงัคบัของสหกรณ์ ยกเวน้นายทหารประเภท ข 
    5) กรรมการมีวาระสองปี ไม่มีความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน 
  1.1.4 ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. 
ของ คณะกรรมการดาํเนินการ ดงัน้ี  
   1) จดัใหมี้การศึกษาอบรมกรรมการเพ่ือ ใหค้วามรู้ก่อนเขา้ปฏิบติังาน 
   2) จดัใหมี้การส่งใหค้ณะกรรมการเขา้รับการศึกษาอบรมจากสถาบนัภายนอก
ทุกคน ในแต่ละส่วนงานท่ีตนเองเป็นกรรมการอยู ่เช่น กรรมการลงทุน ควรศึกษาดา้นใดเป็นตน้ 
    3) สร้างความรู้ความเขา้ใจ ในปรัชญา หลกัการ อุดมการณ์สหกรณ์ และความ
เสียสละ   
  1.1.5 ความคิดเห็นแนวทางในการพฒันา ทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ของ 
คณะกรรมการดาํเนินการ ดงัน้ี  
  1) ในการเขา้รับหนา้ท่ีใหม่ของกรรมการ ควรจดัใหมี้การปฐมนิเทศ และควร
มีการฝึกอบรมตามระยะเวลา   
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  2) การคดัเลือกสมาชิกเขา้มาเป็นคณะกรรมการดาํเนินการควรเลือกบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถในการบริหารธุรกิจหรือผูท่ี้จบปริญญาโททางดา้นการบริหารธุรกิจ เพื่อท่ีจะ
สามารถคิดวิเคราะห์ร่วมกับ ฝ่ายจัดการ และคณะกรรมการคนอ่ืนๆ จะทาํให้การบริหารงาน
สหกรณ์ประสบความสูงสุด  
  3) คณะกรรมการจะตอ้งศึกษาขอ้กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และหนา้ท่ีให้
ชดัเจน จะทาํใหส้ามารถประชุมเพื่อพิจารณาเร่ืองต่างๆไดร้วดเร็ว และไปในแนวทางเดียวกนั 
 1.2 ฝ่ายจดัการ 
  1.2.1 สภาพทัว่ไปของฝ่ายจดัการท่ีตอบแบบสอบถามและส่งแบบสอบถามกลบัมา 
จาํนวน 20 คน จากทั้งหมด 29 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 15 คน เป็นเพศชาย 5 คน  มีอายุ
นอ้ยกว่า 35 ปี จาํนวน 10 คน อายุ 35 ปี ข้ึนไป จาํนวน 10 คน  การศึกษาส่วนมากจบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 13 คน ตํ่ากว่าปริญญาตรี 7 คน ประสบการณ์ทาํงานในสหกรณ์ อยู่
ระหว่าง 5-10 ปี จาํนวน 10 คน มากกว่า 10 ปี 9 คน และนอ้ยกว่า 5 ปี 1 คน เงินเดือน อยูร่ะหว่าง 
15,001- 25,000 บาท จาํนวน 9 คน มากกว่า 25,000 บาท จาํนวน 9 คน และนอ้ยกว่า 15,001 บาท
จาํนวน 1 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นระดบัเจา้หน้าท่ี มีจาํนวน  12 คน มีตาํแหน่ง 
ผูจ้ดัการ/รองผูจ้ดัการ/ผูช่้วยผูจ้ดัการ/หวัหนา้ฝ่าย จาํนวน 8 คน 
    1.2.2 ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ของ ฝ่ายจดัการ โดย
ภาพรวม มีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. อยู่ในระดบัมาก(x̄=4.09) และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
 1) ดา้นองคค์วามรู้ มีความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบั มาก ไดแ้ก่ ความรู้เร่ือง
การบริหารธุรกิจของสหกรณ์(x̄=4.10) ความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์(x̄=4.05) 
ความรู้เร่ืองการใหบ้ริการ(x̄=4.05) และ ความรู้เร่ือง กฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัของสหกรณ์(x̄=4.05) 
  2) ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน มีความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด
คือ การใหบ้ริการต่อสมาชิก(x̄=4.35)  และ การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศช่วยในการปฏิบติังาน (x̄=4.35)    
ความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบั มาก คือ การทาํงานเป็นทีม(x̄=4.20)   
 3) ดา้นทศันคติ  มีความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบั มาก ไดแ้ก่ การสร้าง
จิตสาํนึกในการเป็นเจา้ของสหกรณ์ร่วมกนั(x̄=4.30)  การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/บริการ
ของสหกรณ์(x̄=4.30)  การสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์(x̄=4.30)  และการสร้างความ
เช่ือมัน่ต่อผูบ้ริหาร/กรรมการสหกรณ์(x̄=4.10)   
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 4) ดา้นการพฒันาอาชีพ มีความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบั มาก ไดแ้ก่ มี
สวสัดิการดา้นการพฒันาอาชีพสหกรณ์ เช่น ใหทุ้นการศึกษา(x̄=4.15)  และ พฒันาองคค์วามรู้เพื่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพสหกรณ์(x̄=4.05)    
   1.2.3 ปัญหา เก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ของ
ฝ่ายจดัการ 
  1) ขาดจิตสาํนึกในการใหบ้ริการแก่สมาชิก  
  2) จนท.ขาดความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองใหท้นักบัเทคโนโลย ี     
  3) ในปัจจุบนังานในฝ่ายต่างๆเพ่ิมมากข้ึนทาํใหไ้ม่มีเวลาพบปะพดูคุยกนัและ
ขาดการประสานงานในสหกรณ์   
       4) ระบบเทคโนโลยีท่ีมีอยู่ ยงัไม่สามารถใชง้านไดเ้ต็มประสิทธิภาพ ทาํให้
เกิดปัญหาในเร่ืองเวลาการทาํงาน  
        5) ขาดจิตสาํนึกในการรักองคก์าร 
   1.2.4 ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. 
ของฝ่ายจดัการ 
  1) ควรนาํระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีในสหกรณ์มาใชใ้นการให้บริการ 
ใหม้ากข้ึน และใชใ้หเ้กิดประโยชน์ ตรงกบัความตอ้งการมากท่ีสุด 
  2) ควรจะพฒันาทศันคติ และฝึกอบรมการใหบ้ริการท่ีจะทาํใหส้มาชิกพึงพอใจ  
  3) ส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาความรู้ ความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ    
   1.2.5 ความคิดเห็นแนวทางในการพฒันา ทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ของฝ่าย
จดัการ 
  1) การนาํเทคโนโลยท่ีีมีในสหกรณ์มาใชใ้หต้รงกบัความตอ้งการ จะทาํใหล้ด
เวลาและความซบัซอ้นในการทาํงานไดม้ากข้ึน  
       2) งานสหกรณ์เป็นงาน บริการ ทุกคนตอ้งพร้อมให้บริการแก่สมาชิก ในทุก
เวลา และทุกโอกาส จนท.ไม่มีสิทธิปฏิเสธการให้บริการ แก่สมาชิก และ ตอ้งให้บริการดว้ยความ
เตม็ใจ 
  1.3 สมาชิก  
  1.3.1 สภาพทัว่ไปของสมาชิกท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 374 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย มีอายตุ ํ่ากว่า 30 ปี จาํนวน 179  คน รองลงมามีอายรุะหว่าง 31 – 40 ปี จาํนวน 81 คน ระดบั
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมากท่ีสุด  จาํนวน 326 คน  ปริญญาตรี จาํนวน 43  และสูงกว่าปริญญาตรี 
จาํนวน 5 คน ระยะเวลาท่ีเป็นสมาชิกสหกรณ์มากท่ีสุดอยูร่ะหว่าง 1-5 ปี จาํนวน 168 คน  รองลงมา
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ระหว่าง 6-10 ปี  จาํนวน 62 คน มากกว่า 10 ปี จาํนวน 144 คน กลุ่มตวัอยา่ง มีรายไดต้ ํ่ากว่า 15,000 
บาท มากท่ีสุด จาํนวน 201 คน รองลงมา อยูร่ะหวา่ง 15,001- 25,000 บาท จาํนวน 111 คน และชั้นยศท่ี
มีจาํนวนมากท่ีสุดคือชั้นยศ จ.ต. - พ.จ.อ.จาํนวน 281 คน รองลงมา คือ ชั้นยศ ร.ต.-น.ท จาํนวน 46 คน 
ชั้นยศ น.อ.- น.อ.(พิเศษ) จาํนวน 15 และ ลูกจา้ง จาํนวน 32 คน ตามลาํดบั 
   1.3.2 ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ของสมาชิก โดย
ภาพรวม กลุ่มตวัอย่างมีความตอ้งการ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. อยู่ในระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ีย(x̄=3.33) และ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  
 1) ดา้นองคค์วามรู้ มีความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบั มาก ไดแ้ก่ ดา้นความรู้
เร่ืองสิทธิประโยชน์และสวสัดิการของสมาชิก(x̄=3.55)  ความรู้เร่ืองสิทธิและหนา้ท่ีของสมาชิก(x̄

=3.46)  และความรู้เร่ืองการเป็นสมาชิกท่ีดี(x̄=3.42)   
 2) ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน มีความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบั มาก คือ
การรับการบริการท่ีดีจากกบัสหกรณ์(x̄=3.45)  
 3) ดา้นทศันคติเก่ียวกบัการปฏิบติังาน  มีความตอ้งการพฒันา อยูใ่นระดบั 
มาก คือ การสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์(x̄=3.62) 
   1.3.3 ปัญหา เก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ของ
สมาชิก 
  1) สมาชิกมีความรู้เก่ียวกบัการสหกรณ์นอ้ยมาก โดยเฉพาะสมาชิกใหม่  
  2) การประชาสัมพนัธ์กิจการสหกรณ์ไม่ทัว่ถึง ทาํให้สมาชิกไม่ ไดรั้บข่าวสาร
ของสหกรณ์โดยเฉพาะหน่วยท่ีอยูต่่างจงัหวดั หรือออกปฏิบติัราชการชายแดน  
  3) สมาชิกสนใจแต่จะกูเ้งินอยา่งเดียว    
   1.3.4 ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. 
ของสมาชิก 
  1) ส่งเสริมให้สมาชิกมีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับ การดําเนินงานของ
สหกรณ์ และการเป็นสมาชิกสหกรณ์ ดว้ยการแนะนาํ และการฝึกอบรม  
  2) เพิ่มการประชาสัมพนัธ์ ขอ้มูลข่าวสารของสหกรณ์ และสิทธิประโยชน์
ต่างๆของสมาชิกไปตามหน่วยต่างๆใหม้ากข้ึน 
  3) พฒันาองคค์วามรู้ และปลูกฝังอุดมการณ์สหกรณ์ใหก้บัสมาชิก   
   1.3.5 ความคิดเห็นแนวทางในการพฒันา  ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัความตอ้งการใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ของสมาชิก 
    1) ควรมีการส่งเสริมความรู้ เก่ียวกบัการดาํเนินงานสหกรณ์ในดา้นต่าง  ๆใหม้ากข้ึน 
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    2) ควรจะส่งเสริมใหส้มาชิกมีการพฒันาตนเองเก่ียวกบัองคค์วามรู้เร่ืองการสหกรณ์ 
    3) ให้สมาชิกมีโอกาสเสนอขอ้คิดเห็น เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันา เช่นตู้
แสดงความคิดเห็น เวปบอร์ด ท่ีมีกระทูใ้หก้วา้งในการ ถาม-ตอบ จากผูบ้ริหารและสมาชิก 
  1.3.6 ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย.ของสมาชิก จาํแนก ตาม
เพศ โดยการทดสอบค่า independent sample t - test และ จาํแนกตาม อาย ุวุฒิการศึกษา ระยะเวลาการ
เป็นสมาชิก เงินเดือน และชั้นยศ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One - way ANOVA ณ 
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 สรุปไดว้า่ 
 1) ความตอ้งการพฒันาดา้นองคค์วามรู้ พบว่าเม่ือจาํแนกตาม เพศ อาย ุ  ระยะเวลา
การเป็นสมาชิก ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ แต่เม่ือจาํแนกตาม วุฒิการศึกษา  
เงินเดือน และชั้นยศ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 2) ความตอ้งการพฒันาดา้นทกัษะในการปฏิบติังานพบวา่เม่ือจาํแนกตาม อาย ุ
และ ระยะเวลาการเป็นสมาชิก ไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่เม่ือจาํแนกตาม เพศ 
วฒิุการศึกษา เงินเดือน และชั้นยศ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 3) ความตอ้งการพฒันาดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ พบว่าเม่ือจาํแนก
ตาม อาย ุและ ระยะเวลาการเป็นสมาชิก ไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่เม่ือจาํแนก
ตาม เพศ วฒิุการศึกษา เงินเดือน และชั้นยศ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 4) ความตอ้งการพฒันาดา้นการพฒันาอาชีพ พบว่าเม่ือจาํแนกตาม เพศอาย ุ
วุฒิการศึกษา เงินเดือน และ ชั้นยศ ไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่เม่ือจาํแนกตาม 
ระยะเวลาการเป็นสมาชิก มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 
2.อภปิรายผล 
 
 จากการวิจยัเร่ืองความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ของ คณะกรรมการ  
ดาํเนินงาน ฝ่ายจดัการ และสมาชิก มีประเดน็ท่ีน่าสนใจจะอภิปราย ดงัต่อไปน้ี  
 
 2.1 คณะกรรมการดาํเนินการ  จากผลการวิจยัท่ีสรุปไดว้่า คณะกรรมการดาํเนินการ มี
ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ลาํดบัท่ี 1 ดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ ในเร่ืองความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/
บริการสหกรณ์ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ ลาํดบัท่ี 2 ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน เก่ียวกบัการ
ดาํเนินงานสหกรณ์ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด เช่นเดียวกนั ดา้นองคค์วามรู้มีความตอ้งการในการพฒันา
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เก่ียวกบัความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์ อยู่ในระดบัมาก   ส่วนขอ้เสนอแนะและ
ความคิดเห็น แนวทางในการพฒันาสรุปไดว้่า เม่ือมีคณะกรรมการเขา้มารับหนา้ท่ีใหม่ ควรจดัใหมี้การ
ปฐมนิเทศ หรือ จดัให้มีการศึกษาอบรม เพ่ือให้มีความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ก่อนเขา้ปฏิบติังาน ซ่ึง 
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สมสุคนธ์ แสงประสิทธ์ิ(2547: บทคดัยอ่) ท่ีไดศึ้กษาความตอ้งการในการ
ฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีงานประชาสัมพนัธ์และวิชาการ ในสังกดัพระท่ีนัง่วิมานเมฆ พระราชวงัดุสิต 
ในดา้นความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังาน ดา้นทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน และดา้นทศันคติต่อการ
ปฏิบติังาน พบว่าเจา้หนา้ท่ีงานประชาสัมพนัธ์และวิชาการ ในสังกดัพระท่ีนัง่วิมานเมฆ พระราชวงั
ดุสิต มีความตอ้งการในการฝึกอบรมทั้ง 3 ดา้น ในภาพรวม และรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก  และ
สอดคลอ้งกับแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ ของ กัญญามน อินหว่าง (อา้งใน 
http://www.thaihealth.or.th/partner/blog/230) ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม สรุปไดว้่า การท่ีจะทาํ
ใหแ้ต่ละบุคคล สามารถทาํหนา้ท่ีในปัจจุบนัใหไ้ดน้ั้น จะตอ้งมีการฝึกอบรมเร่ิมแรก โดยการเรียนรู้ของ
แต่ละบุคคล เช่น การฝึกอบรมทกัษะเบ้ืองตน้(Basic Skills Training) เพื่อการปฏิบติังานของพนกังานให้
เกิดประสิทธิภาพ การฝึกอบรมปฐมนิเทศ(Orientation Training) เพ่ือให้พนักงานใหม่ไดท้ราบถึง
วตัถุประสงคข์ององคก์าร และทราบนโยบายโดยทัว่ไปขององคก์าร 
 2.2 ฝ่ายจดัการ จากผลการวิจยัท่ีสรุปไดว้่า ฝ่ายจดัการมีความตอ้งการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ในดา้น
ทกัษะในการปฏิบติังาน  มีความตอ้งการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีความตอ้งการใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศช่วยในการปฏิบติังาน และ การใหบ้ริการต่อสมาชิก มากท่ีสุด   ส่วนขอ้เสนอแนะ และ
ความคิดเห็นแนวทางในการพฒันา สรุปไดว้่า ฝ่ายจดัการมีความตอ้งการให้นาํระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีมีอยูใ่นสหกรณ์ มาใชใ้นการใหบ้ริการ ใหม้ากข้ึน และใชใ้หเ้กิดประโยชน์ ตรงกบัความ
ตอ้งการมากท่ีสุด เพื่อจะไดล้ดเวลา และลดความซบัซอ้นในการทาํงาน ซ่ึง สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของ สมพงษ ์ รุ่งจิรกาล(2549,บทคดัยอ่) ท่ีทาํการวิจยัเร่ืองการศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการพฒันาของ
ขา้ราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีสาํนกังานสรรพากรภาค 5” พบว่า ในภาพรวมขา้ราชการของสาํนกังาน
สรรพากรภาค 5 มีความตอ้งการพฒันา 7 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานแต่ละ
ตาํแหน่ง  ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ด้านภาษา ด้าน
นนัทนาการ ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั และดา้นบริหาร อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เม่ือพิจาณาเป็นราย
ดา้นพบว่า ดา้นความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานแต่ละตาํแหน่ง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา
คือ ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ อยูใ่นระดบัมาก 
 2.3 สมาชิก จากผลการศึกษาพบว่า สมาชิก สอ.นย. มีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์น สอ.นย. อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นทศันคติเก่ียวกบังาน
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สหกรณ์อยู่ในระดบัมาก โดยมีความตอ้งการสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์ ส่วน ดา้น
องคค์วามรู้ มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยองคค์วามรู้ท่ีตอ้งการคือความรู้เก่ียวกบัเร่ืองสิทธิ
ประโยชน์และสวสัดิการของสมาชิก และความรู้เก่ียวกับสิทธิและหน้าท่ีของสมาชิก ซ่ึงมีความ
ตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก โดยสมาชิกส่วนใหญ่ร้อยละ 95.08 ไดใ้หข้อ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันา
ว่า สหกรณ์ควรส่งเสริมให้สมาชิกมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบั การดาํเนินงานของสหกรณ์ และการ
เป็นสมาชิกสหกรณ์ ดว้ยการแนะนาํ และการฝึกอบรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ประชุม รอดประเสริฐ(2537 : 
59-60) ท่ีไดเ้สนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า ควรเน้นพฒันาการทางดา้นความรู้ 
ความสามารถ ทศันคติ และบุคลิกภาพ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยทุธ 
เกษสาคร (2545 : 34) ท่ีสรุปไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เป็นส่ิงท่ีสาํคญั ดงันั้น คนใน
องคก์าร จึงมีความจาํเป็นตอ้ง “พฒันา” ทั้งทศันคติ ทกัษะ ความรู้ และความสามารถ 
 2.4 จากผลการเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย.ของ
สมาชิก โดยการทดสอบค่า independent sample t - test และ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
One - way ANOVA ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 อภิปรายไดว้า่ ในภาพรวม  ความตอ้งการในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์เม่ือจาํแนกตาม วุฒิการศึกษา เงินเดือน และชั้นยศ มีความแตกต่างกนัอยา่ง มี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   ส่วนการจาํแนกตาม เพศ  ระยะเวลาการเป็นสมาชิก และ อายุ ความ
ตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม  ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
  
 

3.ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ขอ้เสนอแนะการนาํไปใชป้ระโยชน์  จากผลการศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์น สอ.นย. นั้นมีประเดน็ท่ีสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ ดงัน้ี 
    3.1.1 คณะกรรมการดาํเนินการ โดยรวมแลว้มีความตอ้งการในการพฒันาในระดบั
มากทุกดา้น โดยเฉพาะดา้นทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ โดยท่ีตอ้งการพฒันามากท่ีสุดไดแ้ก่ การ
สร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/บริการของสหกรณ์  ทกัษะในการดาํเนินงานสหกรณ์ ทกัษะ
การวางแผนการดาํเนินงานสหกรณ์  และความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์ 
ตามลาํดบั ดงันั้นสหกรณ์ควรเน้นการพฒันาคณะกรรมการดาํเนินการ ตามประเด็นดงักล่าวดว้ย 
เป็นลาํดบัแรก  
    3.1.2 ฝ่ายจดัการ โดยรวมแลว้มีความตอ้งการในการพฒันาในระดบัมากทุกดา้น 
โดยเฉพาะ ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน โดยท่ีมีความตอ้งการพฒันามากท่ีสุด ไดแ้ก่ ทกัษะการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการปฏิบติังาน  การให้บริการต่อสมาชิก  ในดา้นทศันคติไดแ้ก่ การ
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สร้างจิตสาํนึกในการเป็นเจา้ของสหกรณ์ร่วมกนั การสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์ 
และการสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/บริการของสหกรณ์  ส่วนในดา้นองคค์วามรู้มีความ
ตอ้งการพฒันาความรู้เร่ืองการบริหารธุรกิจของสหกรณ์ อุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์ 
ตลอดจนความรู้เร่ืองการใหบ้ริการ และกฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัสหกรณ์ ดงันั้นสหกรณ์ควร
พฒันาความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ของฝ่ายจดัการในประเด็นดังกล่าว เพื่อสอดคลอ้งกับความ
ตอ้งการ  จากการคน้พบขา้งตน้ 
    3.1.3 สมาชิก โดยรวมแลว้มีความตอ้งการพฒันาในระดบัปานกลาง โดยท่ีมีความ
ตอ้งการพฒันามากไดแ้ก่ ทศันคติเก่ียวกบังานสหกรณ์ ดา้นท่ีมีความตอ้งการพฒันามากไดแ้ก่ การ
สร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์  การสร้างความพึงพอใจใหก้บัสมาชิกในการใชบ้ริการ
จากสหกรณ์  และการสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกิจ/บริการสหกรณ์  ส่วนในดา้นทกัษะใน
การปฏิบติังานมีความตอ้งการ การรับบริการท่ีดีจากสหกรณ์  ส่วนดา้นองคค์วามรู้ มีความตอ้งการ
ความรู้เร่ืองสิทธิประโยชน์และสวสัดิการของสมาชิก  มีความตอ้งการความรู้เร่ืองสิทธิและหนา้ท่ี
ของสมาชิก และความรู้เร่ืองการเป็นสมาชิกท่ีดี  ดังนั้น สหกรณ์ควรพฒันาสมาชิกตามความ
ตอ้งการในประเดน็ดงักล่าว 
 ดงันั้นโดยรวมแลว้สหกรณ์ควรพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้งคณะกรรมการ ฝ่ายจดัการ 
และสมาชิก ตามความตอ้งการเป็นระยะ จกัทาํใหส้หกรณ์สามารถพฒันาไดม้ากข้ึน   
 3.2 ขอ้เสนอแนะสาํหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
    3.2.1 เน่ืองจากสมาชิก สอ.นย.มีจาํนวนทั้งส้ิน 11,050 คน กระจายอยูต่ามหน่วยงานต่างๆ
ของ กองทพัเรือ ทั้งภาคใตฝ่ั้งอนัดามนั( จ.พงังา,จ.ภูเก็ต,จ.กระบ่ี) และภาคใตฝ่ั้งตะวนัอ่าวไทย (จ.สงขลา,           
จ.ปัตตานี,จ.นราธิวาส) และในพื้นท่ี กรุงเทพฯ และปริมณฑล แต่การศึกษาคร้ังน้ี ใชป้ระชากรและกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นสมาชิกท่ีอยู่ในพื้นท่ี อ.สัตหีบ จ.ชลบุรี  จ.จนัทบุรี และ จ.ตราด จาํนวน 5,640 คน เพื่อให้
ผลการวิจยัถูกตอ้งมากยิง่ข้ึน เห็นควรใชป้ระชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีเป็นสมาชิกใหค้รอบคลุมทุกพื้นท่ี 
    3.2.2 ควรจะมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในแต่ละ
ดา้นว่า มีแนวทางใดท่ีเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัสภาพทัว่ไปของทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. ท่ี
กระจายอยูต่ามหน่วยงานต่างๆ ของกองทพัเรือ  
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                               .(2531) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์:แนวคิดการประยุกต์ใช้.ในหนงัสือท่ีระลึก
ประจ าปี(เล่มท่ี5,หนา้3) กรุงเทพฯ สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน ส านกั ก.พ. 
จนัทร์ศรี ลีลาชินาเวศ.(2555) การพฒันาบุคลากร สืบค้นเม่ือ 10 พฤษภาคม 2555 จาก  

http://www.mis.nu.ac.th/sharing/prof/junsri2.php 
เช่ียวชาญ อาศุวฒันกุล. (2530) มิติใหม่ของการบริหารงานบุคคลในภาครัฐบาล  กรุงเทพมหานคร         

โอ เอส พร้ินต้ิงเฮาส์ 
เด่นดวง ค าตรง.(2544) การศึกษาแนวโน้มบทบาทหน้าท่ีของกรมอาชีวศึกษาในศตวรรษหน้า

วทิยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต  บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา. 
ดวงพร หชัชะวณิช.(2555) โครงสร้างของขบวนการสหกรณ์ไทย สืบคน้เม่ือ 7 พฤษภาคม 2555 จาก   
 http://www.utcc.ac.th/public_content/files/001/31_2-7.pdf 

 

http://203.185.148.54/know_coop04.html
http://www.cpd.go.th/know_coop07.html
http://www.lopburi.go.th/governor/book_january_51/human.doc
http://www.chiraacademy.com/concept.html
http://www.mis.nu.ac.th/sharing/prof/junsri2.php
http://www.utcc.ac.th/public_content/files/001/31_2-7.pdf
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ดารณี ตรีนุชกร.(2546) ความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษทัเบ็ทเทอร์เท็กซ์ไทล์ 

จ  ากดั วทิยานิพนธ์ปริญญาโท  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
ด ารง ป้ันประณต และสะอาด แกว้เกษ.(2549) ระบบสหกรณ์ในประเทศไทย  กรุงเทพฯ  ชุมนุม

สหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย   
บุญมี จนัทรวงศ์.(2543) ยุทธศาตร์การพัฒนาสหกรณ์ในภาคการเกษตร:กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กรุงเทพฯ  ชุมชนสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย 
บุญเลิศ ไพรินทร์.(2538) เทคนิคเพ่ือการเปล่ียนแปลงความรู้ ทักษะ ทัศนะคติ  กรุงเทพมหานคร 

สวสัดิการส านกังาน ก.พ. 
ประดิษฐ ์มชัฌิมา.(2549) แนวคิด หลกัการ และอุดมการณ์ของสหกรณ์ สืบคน้เม่ือ 10 พฤษภาคม 2555 

จาก  http://www.clt.or.th/webboard/viewthread.php?tid=130 
ประยรู ศรีประสาธน์( 2537) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี 5. กรุงเทพฯ :สาขา

วทิยาการจดัการมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ประชุม รอดประเสริฐ.(2537) คุรุปริทัศน์  กรุงเทพมหานคร  กรุงเทพการพิมพ ์
พนสั หนันาคินทร์(2542) ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพแ์ห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
พนาลี ทองประเสริฐ.(2535) “ความจ าเป็นในการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาองคก์ารพฒันาเอกชนไทย

ในเขตกรุงเทพมหานคร”  วทิยานิพนธ์ปริญญาโท  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
ระเบียบ ทองสุข.(2544) “การศึกษาความตอ้งการในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการบริหารของ

พนกังานเพื่อความพร้อมส าหรับการเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้:กรณีศึกษาโรงงานยาสูบ
กลาง”  ปัญหาพิเศษปริญญาโทบณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา 

วิทยากร เชียงกูล.(2550) ทางออกของปัญหา:ปัญหาและแนวทางพฒันาสหกรณ์ในประเทศไทย .
สืบคน้เม่ือ 15 พฤษภาคม 2555 จาก  http://witayakornclub.wordpress.com/ 

วราภรณ์ คงสาหร่าย.(2548) “ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาตนเองของพนกังาน บริษทั ทศท คอร์
ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน)” วทิยานิพนธ์ปริญญาโท  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

วทญัญู สุวรรณเศรษฐ.( 2555) แนวคิดเบ้ืองตน้เก่ียว กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร สืบคน้
เม่ือ 15 พฤษภาคม 2555 จาก  http://blog.buu.ac.th/blog/watunyoo/98 

วริษฐา สุวรรณจ ารัส.(2546) “ความต้องการในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทักษะการปฏิบติังานของ
พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย(กนอ.)ส านกังานใหญ่”  วิทยานิพนธ์
ปริญญาโท  บณัทิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 

http://witayakornclub.wordpress.com/
http://blog.buu.ac.th/blog/watunyoo/98
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สมสุคนธ์ แสงประสิทธ์ิ.(2547) “ความตอ้งการในการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีงานประชาสัมพนัธ์

และวิชาการในสังกดัพระท่ีนัง่วิมานเมฆ พระราชวงัดุสิต” ปัญหาพิเศษปริญญาโท 
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 

สมพงษ ์รุ่งจิรกาล.(2549) “ความตอ้งการพฒันาของขา้ราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีส านกังานสรรพากร
ภาค 5.ชลบุรี”  ปัญหาพิเศษปริญญาโท  บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 

สุถิรา สุขถิรเดช.(2544)  “ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของขา้ราชการส านกังานปลดับญัชี
กองทพับก” ปัญหาพิเศษปริญญาโท  บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 

สุริยนั พินทอง.(2555) เศรษฐศาสตร์ครอบครัว สืบคน้เม่ือ 16 พฤษภาคม 2555 จากhttp:// 
www.kwc.ac.th/3Society.htm 

ส่งเสริมสหกรณ์,กรม(2548) การสหกรณ์ในประเทศไทย.พิมพค์ร้ังท่ี 5. กรุงเทพฯ องคก์ารทหาร 
ผา่นศึก 

สหกรณ์เพื่อนช่วยเพื่อนจ ากดั.(2555) อุดมการณ์การสหกรณ์ สืบคน้เม่ือ 19 พฤษภาคม 2555 
 http://www.oknation.net/blog/friendshelpingfriends/2009/08/18/entry-2  
สุมิตร สุวรรณ(2555) รัฐกบัแนวคิดและทฤษฎีการ สืบคน้เม่ือ 19 พฤษภาคม  2555 จาก            

http://pirun.ku.ac.th/~fedusmsw/publication/p10.pdf 
สัญญา สัญญาวิวฒัน์.(2549) ทฤษฎีและกลยุทธ์การพัฒนาสังคม พิมพค์ร้ังท่ี 6 กรุงเทพมหานคร 

โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ.(2549) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร  ห้างหุ้นส่วนจ ากดัเวิลด์เทรด 

ประเทศไทย 
ส านกังานปลดักระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย,์ส านกับริหารงานกลาง.(2555) องค์

ความรู้เร่ืองการพฒันาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ สืบคน้เม่ือ 11 พฤษภาคม  2555 จาก             
 http://blog.m-society.go.th/media/users/sbkadmin/kmhrd.pdf 
สมิต อาชวนิจกุล.(2535) พัฒนาความก้าวหน้า: แนวทางปรับปรุงตนเองสู่ความส าเร็จ  พิมพค์ร้ังท่ี 2  

 กรุงเทพมหานคร  ดอกหญา้ 
สุภาพร พิศาลบุตร และยงยทุธ เกษสาคร. (2545) การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม  พิมพค์ร้ังท่ี 3 
 กรุงเทพมหานคร  ว ีเจ พร้ินต้ิง 
สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์.(2555) บทความทางวิชาการ.E-Books : พฤติกรรมองค์การ(Organizational 

Behavior) บทท่ี4 สืบคน้เม่ือ 15 พฤษภาคม  2555 จาก http://suthep.cru.in.th/chapter4.doc 
                                          .(2555) ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ (Learned Need Theories) สืบคน้เม่ือ 20      

พฤษภาคม  2555 จาก http://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Need_Theories.htm               

http://www.kwc.ac.th/3Society.htm
http://www.oknation.net/blog/friendshelpingfriends/2009/08/18/entry-2
http://pirun.ku.ac.th/~fedusmsw/publication/p10.pdf
http://blog.m-society.go.th/media/users/sbkadmin/kmhrd.pdf
http://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Need_Theories.htm
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                                          . (2555) ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์.  สืบคน้เม่ือ 21 พฤษภาคม  2555 จาก

http://www.stat.rmutt.ac.th/index.php?optio=com_content&view=article&id=89:erg&catid =37                
:researchaart&Itemid=86 

Frunzi, G. L. & Savini, P. L.  (1997).  Supervision, The art of management. Prentice Hall. Upper 
 Saddle River, N.J. 
Gracia. (1989). Educational administration as a social process. New York: Harper and Row. 
Greenberg, J. & Baron, R.A. (1997).  Behavior in organizations  (6thed.).  Upper Saddle River, NJ 

: Prentice Hall.  pp. 150-183. 
Maslow, A.H. (1970). Motivation and personality. New York: Harpers Et Row. 
Pace, S. & Mills. (1991). Delivery qality service: balancing customer perceptions  and 

expectations. New York: Free Press. 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 
ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์นาวกิโยธิน จํากดั(สอ.นย.) 

กรรมการดําเนินการ 
คาํช้ีแจง 

1. แบบสอบถามชุดน้ี เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. โดยสอบถามความคิดเห็นจาก คณะกรรมการ ของ สอ.นย. 

2. แบบสอบถามมี 3 ตอน ประกอบดว้ย 
ตอนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
ตอนท่ี  2 เป็นคาํถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสอ.นย.  
ตอนท่ี 3 ปัญหาและขอ้เสนอแนะ รวมทั้งความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ในสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย     √  ลงใน  ( ) 
 1. เพศ    ( ) ชาย    ( ) หญิง 
 2. ปัจจุบนัอาย ุ
 ( ) ตํ่ากวา่ 40 ปี        ( ) 40 ปีข้ึนไป 
 3. การศึกษา  
  ( ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี       ( ) ปริญญาตรี   

( ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
4. ประสบการณ์การทาํงานในสหกรณ์ 

  ( ) นอ้ยกวา่ 2 ปี  ( ) 2 ปี ข้ึนไป 
 5. เงินเดือน 
  ( ) ตํ่ากวา่ 25,000 บาท 
  ( ) 25,001 - 35,000 บาท  

( ) มากกวา่ 35,000 บาท 
 6. ชั้นยศ 

( ) จ.ต. - พ.จ.อ. 
  ( ) ร.ต. - น.อ. 
  ( ) น.อ.(พิเศษ) - พล.ร.ต. 
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ตอนที ่2 ความต้องการในการพฒันากรรมการในสหกรณ์ออมทรัพย์นาวกิโยธิน จํากดั 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  √     ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่าน ดงัน้ี 

 ความต้องการในการพฒันากรรมการ ในสหกรณ์ออมทรัพย์นาวกิ
โยธิน 

ระดบัความต้องการ 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
 (3) 

น้อย 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 

 (1) 

 ด้านองค์ความรู้      
1 ความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และวธีิการสหกรณ์      
2 ความรู้เร่ืองบทบาทและหน้าทีข่องสมาชิก ฝ่ายจัดการ และกรรมการ      

3 ความรู้เร่ืองอาํนาจหน้าที ่และความรับผดิชอบของ ผู้จัดการรองผู้จัดการ 
ผู้ช่วยผู้จัดการ และ ฝ่ายจัดการ  

     

4 ความรู้เร่ืองการบริหารธุรกจิ/บริการของสหกรณ์      
5 ความรู้เร่ืองสิทธิประโยชน์/สวสัดกิารของสหกรณ์      

6 ความรู้เร่ืองการดาํเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์อืน่ๆ      
7 ความรู้เร่ืองการควบคุมตรวจสอบสหกรณ์      
8 ความรู้เร่ืองการจัดประชุม/ประชุมใหญ่      

9 ความรู้เร่ืองอาํนาจหน้าทีข่องคณะกรรมการ/เฉพาะตําแหน่ง      
10 ความรู้เร่ืองกฎหมาย ระเบยีบ และข้อบงัคบัของสหกรณ์      
 ด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน      

1 การบริหารจัดการสหกรณ์โดยทัว่ไป      
2 การวางแผนการดาํเนินงานสหกรณ์      
3 การดาํเนินงานสหกรณ์      

4 การควบคุม ตรวจสอบและประเมนิสหกรณ์      
5 การประชุมคณะกรรมการดาํเนินการ      
6 การเป็นกรรมการทีด่แีละมปีระสิทธิภาพ      

 ด้านทศันคติเกีย่วกบังานสหกรณ์      
1 การสร้างจติสํานึกในการเป็นสมาชิกและเป็นเจ้าของสหกรณ์ร่วมกนั      
2 การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกจิ/บริการของสหกรณ์      

3 การสร้างความเช่ือมัน่ต่อผู้บริหาร/กรรมการสหกรณ์      
4 การสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์      
5 การสร้างความเข้าใจระหว่างผู้บริหารกบัเจ้าหน้าทีส่หกรณ์      

 ด้านการพฒันาอาชีพ      
1 ความมัน่คงปลอดภัยของกรรมการ      
2 การฝึกอบรม/การดาํเนินงาน      

3 มสีวสัดกิารของกรรมการและครอบครัว      
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ตอนที ่3 ปัญหา ข้อเสนอแนะ และความคดิเห็น แนวทางในการพฒันากรรมการ 

 
1.1 ปัญหาดา้นการพฒันากรรมการในสหกรณ์ __________________________________ 

______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
 

1.2 ขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันากรรมการในสหกรณ์_______________________ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

1.3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันากรรมการในสหกรณ์_________________ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
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ภาคผนวก  
ข แบบสอบถามฝ่ายจดัการ 
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ภาคผนวก ข แบบสอบถาม 
ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์นาวกิโยธิน จํากดั(สอ.นย.) 

ฝ่ายจัดการ 
คาํช้ีแจง 

1. แบบสอบถามชุดน้ี เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. โดยสอบถามความคิดเห็นจาก ฝ่ายจดัการ ของ สอ.นย. 

2. แบบสอบถามมี 3 ตอน ประกอบดว้ย 
ตอนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
ตอนท่ี 2 เป็นคาํถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น

สหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั 
ตอนท่ี 3 ปัญหาและขอ้เสนอแนะ รวมทั้งความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ในสหกรณ์ออมทรัพยน์าวิกโยธิน จาํกดั 
 

---------------------------- 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย    √   ลงใน  ( ) 

 1. เพศ  ( ) ชาย   ( ) หญิง 
 2. ปัจจุบนัอาย ุ
  ( ) นอ้ยกวา่ 35 ปี  ( ) 35 ปีข้ึนไป 
 3. การศึกษา  
  ( ) ตํ่ากวา่ ปริญญาตรี  
  ( ) ปริญญาตรี   
  ( ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์การทาํงานในสหกรณ์ 
( ) นอ้ยกวา่ 5 ปี            ( ) 5-10 ปี                     ( ) มากกวา่ 10 ปี 

 5. เงินเดือน 
  ( ) ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  ( ) 15,001- 25,000 บาท  ( ) มากกวา่ 25,000 บาท
 6. ตาํแหน่ง 

( ) ผูจ้ดัการ/รองผูจ้ดัการ/ผูช่้วยผูจ้ดัการ/หวัหนา้ฝ่าย      ( ) เจา้หนา้ท่ี 
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ตอนที ่2 ความต้องการในการพฒันาฝ่ายจัดการในสหกรณ์ออมทรัพย์นาวกิโยธิน จํากดั 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   √    ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่าน ดงัน้ี 

 ความต้องการในการพฒันาฝ่ายจัดการ 
ในสหกรณ์ออมทรัพย์นาวกิโยธิน 

 

ระดบัความต้องการ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านองค์ความรู้      

1 ความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และวธีิการสหกรณ์      
2 ความรู้เร่ืองอาํนาจและหน้าทีข่องสมาชิกและกรรมการ      

3 ความรู้เร่ืองอาํนาจหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบของผู้จัดการ/ฝ่าย
จัดการ 

     

4 ความรู้เร่ืองการดาํเนินธุรกจิ/บริการของสหกรณ์      
5 ความรู้เร่ืองการบริหารธุรกจิของสหกรณ์      

6 ความรู้เร่ืองการให้บริการ      

7 ความรู้เร่ืองการให้บริการของสหกรณ์ออมทรัพย์อืน่ๆ      

8 ความรู้เร่ืองการควบคุมตรวจสอบสหกรณ์      

9 ความรู้เร่ืองการจัดประชุม/ประชุมใหญ่      
10 ความรู้เร่ืองกฎหมายทีเ่กีย่วข้อง       
11 ความรู้เร่ือง กฎหมาย ระเบยีบ และข้อบงัคบัของสหกรณ์      
 ด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน      
1 การทาํงานเป็นทมี      
2 การให้บริการต่อสมาชิก      
3 การใช้เทคโนโลยสีารสนเทศช่วยในการปฏิบตัิงาน      
 ด้านทศันคติเกีย่วกบังานสหกรณ์      

1 การสร้างจิตสํานึกในการเป็นเจ้าของสหกรณ์ร่วมกนั      

2 การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกจิ/บริการของสหกรณ์      
3 การสร้างความเช่ือมัน่ต่อผู้บริหาร/กรรมการสหกรณ์      
4 สร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์      
5 การสร้างความเข้าใจระหว่างผู้บริหารกบัพนักงาน      
 ด้านการพฒันาอาชีพ      

1 พฒันาองค์ความรู้เพือ่ความก้าวหน้าในอาชีพสหกรณ์      

2 มสีวสัดกิารด้านการพฒันาอาชีพสหกรณ์ เช่น ให้ทุนการศึกษา      
3 การฝึกอบรมอาชีพเสริมให้กบัครอบครัว      
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ตอนที ่3 ปัญหา ข้อเสนอแนะ และความคดิเห็น แนวทางในการพฒันาฝ่ายจัดการ 

1.1 ปัญหาดา้นการพฒันาฝ่ายจดัการในสหกรณ์ ________________________________  
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

1.2 ขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาฝ่ายจดัการในสหกรณ์______________________ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

1.3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาฝ่ายจดัการในสหกรณ์_____________ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
 

__________________________ 
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ภาคผนวก  
ค แบบสอบถามสมาชิก 
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ภาคผนวก ค แบบสอบถาม  
ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ออมทรัพย์นาวกิโยธิน จํากดั 

สําหรับสมาชิก 
คาํช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามชุดน้ี เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์น สอ.นย. โดยสอบถามความคิดเห็นจาก สมาชิก ของ สอ.นย. 

2. แบบสอบถามมี 3 ตอน ประกอบดว้ย 
ตอนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
ตอนท่ี 2  เป็นคาํถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในสอ.นย. 
ตอนท่ี 3 ปัญหาและขอ้เสนอแนะ รวมทั้งความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันา 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่  
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   √    ลงใน  ( ) 

 1. เพศ  ( ) ชาย  ( ) หญิง 
 2. ปัจจุบนัอาย ุ
  ( ) ตํ่ากวา่ 30 ปี  ( ) 31 – 40 ปี ( ) 41 – 50 ปี    ( ) 51 ปีข้ึนไป 
 3. การศึกษา  
  ( ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   

( ) ปริญญาตรี   
( ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ระยะเวลาท่ีเป็นสมาชิกสหกรณ์ 
  ( ) 1-5 ปี              ( ) 6-10 ปี           ( ) มากกวา่ 10 ปี 
 5. เงินเดือน 
  ( ) ตํ่ากวา่ 15,000 บาท ( ) 15,001- 25,000 บาท 
  ( ) 25,001 - 35,000 บาท ( ) มากกวา่ 35,000 บาท 

6. ชั้นยศ 
  ( ) จ.ต. - พ.จ.อ. 
  ( ) ร.ต. - น.ท. 
  ( ) น.อ.- น.อ.(พิเศษ)  

( ) อ่ืนๆ(โปรดระบุ)......................... 
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ตอนที ่2 ความต้องการในการพฒันาสมาชิกในสหกรณ์ออมทรัพย์นาวกิโยธิน จํากดั(สอ.นย.) 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   √    ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่าน ดงัน้ี 

 ความต้องการในการพฒันาสมาชิก ใน สอ.นย. ระดบัความต้องการ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านองค์ความรู้เกีย่วกบัสหกรณ์      
1 ความรู้เร่ืองอุดมการณ์ หลกัการ และ วธีิการสหกรณ์      
2 ความรู้เร่ืองสิทธิและหน้าทีข่องสมาชิก      
3 ความรู้เร่ืองสิทธิประโยชน์และสวสัดกิารของสมาชิก      
4 ความรู้เร่ืองธุรกจิ/บริการของสหกรณ์      
5 ความรู้เร่ืองการดาํเนินงานของสหกรณ์ออมทรัพย์อืน่ๆ      
6 ความรู้เร่ืองการควบคุมตรวจสอบสหกรณ์      
7 ความรู้เร่ืองการประชุมใหญ่(สามญั,วสิามญั)      
8 ความรู้เร่ืองการเป็นสมาชิกทีด่ ี      
9 ความรู้เร่ืองการบริหารงานสหกรณ์โดยทัว่ไป      
 ด้านทกัษะในการปฏิบตัิงานสหกรณ์      

1 การเข้าประชุมใหญ่      
2 การอ่านรายงานประจําปี      
3 การควบคุมตรวจสอบสหกรณ์      
4 การรับการบริการทีด่จีากกบัสหกรณ์      
 ด้านทศันคติเกีย่วกบังานสหกรณ์      

1 การสร้างจิตสํานึกในการเป็นสมาชิกและเป็นเจ้าของสหกรณ์ร่วมกนั      

2 การสร้างความเช่ือมัน่ต่อการดาํเนินธุรกจิ/บริการของสหกรณ์      

3 การสร้างความเช่ือมัน่ต่อผู้บริหาร/กรรมการสหกรณ์      

4 การสร้างความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในสหกรณ์      

5 การสร้างความพงึพอใจให้กบัสมาชิกในการใช้บริการจากสหกรณ์      
 ด้านการพฒันาอาชีพ      

1 การฝึกอบรมอาชีพเสริมให้กบัสมาชิก      

2 การฝึกอบรมอาชีพเสริมให้กบัครอบครัวสมาชิก      

3 พฒันาองค์ความรู้เพือ่สร้างโอกาสในการคดัเลอืกเข้ามาเป็น
คณะกรรมการดาํเนินการ 
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ตอนที ่3 ปัญหา ข้อเสนอแนะ และความคดิเห็น แนวทางในการพฒันาสมาชิกสหกรณ์  
1.1  ปัญหาดา้นการพฒันาสมาชิก ในสหกรณ์___________________________________ 

______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

1.2  ขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมาชิกในสหกรณ์_________________________ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

1.3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาสมาชิกในสหกรณ์___________________ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

_____________________ 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 

ช่ือ  นาวาเอกธชัธรรม ์ ณ สงขลา  
วนั เดือน ปีเกดิ 5 พฤษภาคม 2508 
สถานทีเ่กดิ 111/102 หมู่ 3 ตาํบลสตัหีบ อาํเภอสตัหีบ จงัหวดัชลบุรี 
ประวตัิการศึกษา วิทยาศาสตร์บณัฑิต จากโรงเรียนนายเรือ กรมยทุธศึกษาทหารเรือ  กองทพัเรือ 

พ.ศ. 2532 
สถานทีท่าํงาน หน่วยประสานงานชายแดนประจาํพื้นท่ีตราด สาํนกังานประสานงานชายแดน 

ไทย-กมัพชูา  กองกาํลงัป้องกนัชายแดนจนัทบุรีและตราด  อาํเภอคลองใหญ่ 
จงัหวดัตราด 

ตําแหน่ง รองหวัหนา้หน่วยประสานงานชายแดนประจาํพื้นท่ีตราด 


