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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัความตอ้งการในการ
พฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส (2) เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันา
ตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (3) เสนอแนะ
แนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส จ านวน 69 คน 
โดยใชป้ระชากรทั้งหมดเป็นผูใ้ห้ขอ้มูล เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และวิเคราะห์ความแตกต่างเป็น
รายคู่ดว้ยวธีิเชฟเฟ 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการฝึกอบรมอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการสอนงาน ดา้นการเป็นพี่เล้ียง (2) ผลการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของความต้องการในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน เงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน และระดบั
การด ารงต าแหน่ง ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้นสถานะของการ
ท างานปัจจุบนัมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองโดยภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และ (3) แนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 
พบวา่ ดา้นการศึกษา ควรสนบัสนุนบุคลากรไดศึ้กษาในระดบัท่ีสูงข้ึน ดา้นการฝึกอบรม ควรเป็น
หลกัสูตรท่ีตรงกบัการปฏิบติังานจริงอยา่งต่อเน่ือง ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ควรมีพี่เล้ียงท่ีเป็นตวัอยา่ง 
ท่ีดีและสามารถถ่ายทอดความรู้ได ้ดา้นการศึกษาดูงาน ควรสนบัสนุนการศึกษาดูงานท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานได้จริง ด้านการสอนงาน ควรจดัทีมเพื่อ  
สอนงานใหม้ากท่ีสุด ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ควรเพิ่มช่องทางการเรียนรู้ท่ีทนัสมยั 
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Abstract 
 

The purpose of this study was to: (1) study needs for self-development of personnel 
of Prisons in Narathiwat Province; (2) compare needs for self-development of personnel of Prisons 
in Narathiwat Province; and (3) recommend approaches for self-development of personnel of 
Prisons in Narathiwat Province. 

The population was 69 personnel of prisons in Narathiwat Province and the entire 
population was key informants. Research tool was a questionnaire. Statistics used in data analysis 
were frequency, percentage, mean, standard deviation. Comparative analysis of the difference 
between two groups mean, and multiple comparison test used Scheffe' method. 

The results revealed that: (1) an overview image of level of needs for self-
development of personnel of the prisons in Narathiwat Prison was at high level. When considering 
each aspect, it was found that training was at the highest level, followed by coaching, mentoring; 
(2) the comparison of the differences in the needs for self-development classified by personal   
factors, it was found that gender, age, marital status, education, duration of working, salary, 
allowance, and degree of tenure, there was no. Exception went to the current status of work that 
the personnel in the overall need for self-improvement differently. There were statistically 
significant differences with statistically significance at the level of .05; and (3) self-development 
approaches of personnel in prisons in Narathiwat Province, it showed that training should be 
consistent with the course of the actual work. The mentor should be good mentor, good and could 
be transfer knowledge that was beneficial and applied to work. Mentoring should build the 
teamwork for teaching as much as possible. Self-learning, the organization should add a modern 
learning channel. 

 
Keywords:  Needs Self-development, Personnel, Prisons in Narathiwat Province  



 ฉ 

กติติกรรมประกาศ 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดั
นราธิวาส” ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจากหลายท่านท่ีได้อนุเคราะห์ให้ความช่วยเหลือและ 
ให้ค  าปรึกษา แนะน าแนวทางท่ีถูกตอ้งอย่างดียิ่ง โดยเฉพาะ รองศาสตราจารย์ ดร.จีระ ประทีป 
อาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ ไดก้รุณาให้ค  าปรึกษา แนะน า ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่อง
ต่างๆ ของการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี เพื่อความถูกตอ้งสมบูรณ์ ซ่ึงผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความ
กรุณาและเสียสละเวลาของท่านเป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

ขอขอบพระคุณ ดร.ปัทมา ผ่องศิริ ผู ้อ  านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  
สรรพสิทธิประสงค์  ดร.ฐพชัร์ คนัศร อาจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยัเวสเทินบุรีรัมย์ อาจารยสุ์วรรณี 
มณีศรี อาจารยป์ระจ ามหาวทิยาลยัเวสเทินบุรีรัมย  ์ผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีไดก้รุณาตรวจสอบความสมบูรณ์
ของเน้ือหาและความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ และขอขอบพระคุณบุคลากรในเรือนจ าจังหวดั
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) หรือ คน ถือเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุดในองคก์ร 

ในการท่ีจะผลักดัน ทุ่มเทแรงกายแรงใจ ใช้สมอง ตลอดจนความคิดสร้างสรรค์ วางแผน 

ประสานงาน อาํนวยความสะดวกต่อส่ิงต่างๆ เพื่อจุดมุ่งหมายขององค์กร เม่ือคนหรือบุคลากรมี

ความตั้งใจปฏิบติังานดว้ยความร่วมมือ จนเต็มความสามารถ องค์กรนั้นย่อมจะประสบผลสําเร็จ

ตามจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายขององคก์ร (พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550)  สอดคลอ้งกบั Drucker ท่ี

กล่าวไวว้่าองคก์รจะประสบความสําเร็จหรือประสบกบัความลม้เหลวนั้น ข้ึนอยูก่บัความสามารถ

ของสมาชิกในองค์กร และปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กรจะเก่ียวขอ้งกบัสมาชิกในองคก์รเสมอ 

(Drucker, 1999) 

 สอดคลอ้งกบัแนวคิดพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือไม่วา่องคก์รจะมีขนาด

เล็กหรือขนาดใหญ่ ยอ่มตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เป็นพื้นฐาน 

เพื่อสามารถควบคุมการดาํเนินงานให้ทันกับการเปล่ียนแปลงในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้าน

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยบุคลากรท่ีจะเป็นผูส้ร้างความสําเร็จให้แก่องค์กร 

ยอ่มตอ้งการขวญักาํลงัใจรวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยกนัทุกคน ดงันั้นจึงจาํเป็นท่ีจะตอ้ง

ให้บุคลากรในองค์กรได้แสดงความสามารถของตนเอง พร้อมทั้ งส่งเสริมและสนับสนุนให้

บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี นอกจากน้ี ยงัต้องคาํนึงถึงค่านิยม วฒันธรรม 

จริยธรรม และวนิยัในการปฏิบติังานขององคก์รเป็นสาํคญั (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2554) 

 การพฒันาบุคลากรของหน่วยงานมีวตัถุประสงค์ เพื่อให้บุคลากรทาํงานได ้ทาํงานดี 

ทาํงานเก่ง และทาํงานแทนกนัได้ ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มคุณค่าของคน และเป็นการกาํหนดแนวทาง

ความกา้วหน้าในอาชีพ ดงันั้นการพฒันาบุคลากรเชิงระบบจะประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ  1) Inputs 

หรือส่ิงนาํเขา้ซ่ึงไดแ้ก่ ทรัพยากรต่างๆ เช่น เงินงบประมาณ บุคคล วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนนโยบาย

และแนวคิดในการบริหารงาน การพัฒนาบุคลากร วิธีการท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร และ

เทคโนโลยีต่างๆ เป็นตน้ ซ่ึงหน่วยงานตอ้งทุ่มเทเขา้ไปในระบบการพฒันาบุคลากร  2) Process 

หรือกระบวนการพฒันาบุคคล หมายถึง การฝึกอบรม การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบติัการ หรือ
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การดาํเนินการพฒันาบุคลากรในลกัษณะอ่ืนๆ เช่น การมอบหมายงาน การหมุนเวยีนหนา้ท่ีการงาน 

(Job Rotation)  เป็นตน้  3) Outputs หรือผลผลิต คือบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้ รวมทั้งขอ้มูล

ต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัผลผลิตซ่ึงจะส่งผลกระทบและเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัหรือ Feedback เพื่อใช้ในการ

ปรับปรุงการพฒันาบุคลากรต่อไป 

 เรือนจาํจงัหวดันราธิวาส กรมราชทณัฑ์ สังกดักระทรวงยุติธรรม ถือเป็นหน่วยงาน

หน่ึงในกระบวนการยุติธรรมท่ีมีบทบาทสําคญัในการรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคม โดยมี

ขอบข่ายการปฏิบติังาน ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค กรมราชทณัฑ์ เปรียบเสมือนหน่วยงานอ่ืนๆ

ของรัฐท่ียงัมีปัญหาในการบริหารงานภายใน อาทิ ปัญหาผูต้อ้งขงัลน้เรือนจาํ ซ่ึงปัจจุบนัมีจาํนวน 

1,500 คน ในขณะท่ีเรือนจาํรองรับได้เพียง 900 คน สภาวะดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ควบคุมและการแกไ้ขพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั ปัญหาดา้นจาํนวนเจา้หนา้ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัจาํนวน

ผูต้อ้งขงักล่าวคือ  เจา้พนกังานราชทณัฑ์จาํนวน 69  คน (ณ วนัท่ี 1 มกราคม 2560) แต่ตอ้งมีภารกิจ

ปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั จาํนวน 1,500 คน รวมทั้งความคาดหวงัของสังคมและประชาชนต่อการยกระดบั

การปฏิบัติต่อผู ้ต้องขังในมิติต่างๆให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล กรมราชทัณฑ์ได้เล็งเห็นถึง

ความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรบุคคลในฐานะเป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าและเป็นพลงัสําคญั 

ในการขบัเคล่ือนภารกิจให้สําเร็จไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ท่ีมีความสอดคล้องกับบทบาท และภารกิจของกรมราชทัณฑ์ และสามารถรองรับการพัฒนา

บุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบัการพฒันาบุคลากรภาครัฐแนวใหม่   

 ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัในระยะสั้นคือ บุคลากรเรือนจาํจงัหวดันราธิวาส จาํนวน 69 คน 

ท่ีจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีควบคุมดูแลผูต้อ้งขงั จาํนวน 1,500 คน มีอตัราส่วน 1:21 ซ่ึงถือวา่ไม่เพียงพอ 

ฉะนั้นเพื่อให้บุคลากรทุกกลุ่มงานได้รับการพฒันาให้มีสมรรถนะพร้อมรับการปฏิบติังาน เพื่อ

รองรับหน้าท่ีและภารกิจ ในปัจจุบัน และการเปล่ียนแปลงในอนาคต กรมราชทัณฑ์ได้มีการ

ดาํเนินการจดัฝึกอบรม สัมมนา และการพฒันาศกัยภาพบุคลากรในการปฏิบติัหนา้ท่ีเฉพาะดา้น การ

สัมมนาเชิงปฏิบติัการ การส่งเสริมและพฒันาการเรียนรู้ของบุคลากรกรมราชทณัฑ์ (วารสารราชทณัฑ ์

ฉบับท่ี 3 ปีท่ี 63 ประจาํปี 2558) ผลลัพธ์ในระยะยาว คือเรือนจาํจงัหวดันราธิวาสมีบุคลากรท่ี

สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมืออาชีพ สามารถตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ต่างๆ 

และสามารถนาํพากรมราชทณัฑ์ ไปสู่มาตรฐานในเวทีระดบัโลก (กรมราชทณัฑ์, 2559) การพฒันา

บุคลากรในงานราชทณัฑ์จะตอ้งเร่ิมตน้จากการพฒันาองคค์วามรู้ในงานราชทณัฑ์ ให้งานราชทณัฑ์

มีหลกัทฤษฎีเป็นเคร่ืองช้ีนาํ จากนั้นในการพฒันาบุคลากรจะตอ้งเนน้การพฒันาบุคลากรราชทณัฑ์

ให้ไปสู่ความเป็นวิชาชีพ ซ่ึงจะมีองค์ความรู้ มีกรอบจรรยาบรรณ มีการฝึกอบรมถ่ายทอดไปยงั 
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บุคลากรทัว่ทั้งองค์กรอย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ี เพื่อให้บุคลากรราชทณัฑ์เป็นนักพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์  

ท่ีทาํหน้าท่ีในการพฒันาเปล่ียนแปลงทศันคติผูก้ระทาํผิด ให้กลบัเขา้สู่สังคมไดอ้ย่างสมภาคภูมิ  

(กรมราชทณัฑ,์ 2559) 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรจึงมีความสนใจศึกษา เร่ือง

ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาส โดยมุ่งเนน้ในประเด็น

ระดับความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดั ว่ามีมากน้อยเพียงใด 

เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาสโดย จาํแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคล และข้อเสนอแนวทางการพัฒนาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจังหวดั

นราธิวาส โดยในการศึกษาคร้ังน้ีคาดว่าจะได้รับข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อเรือนจาํจังหวดั

นราธิวาส ในการท่ีจะปรับปรุงแนวทางทางการพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ทั้งน้ี เพื่อจะไดน้าํมาเป็น

ขอ้มูลเบ้ืองตน้ในการสนบัสนุนการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาสต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

การศึกษาเร่ือง ความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดั

นราธิวาส มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาดงัน้ี 

2.1  เพื่อศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจังหวดั

นราธิวาส 

2.2  เพื่อเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดั

นราธิวาส จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.3  เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาส 
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

การศึกษาเร่ือง ความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดั

นราธิวาส มีกรอบแนวคิดในการศึกษา (Nadler, 1989) ดงัน้ี 

 

                      ตัวแปรอสิระ              ตัวแปรตาม 

 

 
 

 

 

 

 

                            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

6. ระดบัตาํแหน่งในองคก์ร 

7. ตาํแหน่งงาน 

8. สถานะของการทาํงานปัจจุบนั 

 

 

 

 

ความต้องการในการพฒันาตนเองของ

บุคลากรในเรือนจําจังหวดันราธิวาส 

 

1.  ระดบัความตอ้งการในการพฒันา 

     ตนเอง  

2.  ขอ้เสนอแนวทางการพฒันาตนเอง ปัจจัยด้านการพฒันาตนเอง 6 ด้าน 

1. ดา้นการศึกษา  

2. ดา้นการฝึกอบรม  

3. ดา้นการสอนงาน 

4. ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 

5. ดา้นการศึกษาดูงาน 

6. ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
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4.  สมมติฐานการศึกษา 

 

 ในการศึกษาเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดั

นราธิวาส ผูศึ้กษาได้ตั้งสมมติฐานการศึกษา คือ ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา และสายงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองแตกต่างกนั 

 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 

 

การศึกษาเร่ือง ความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดั

นราธิวาส มีขอบเขตของการศึกษาดงัน้ี 

5.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา เป็นการศึกษาถึงระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของ

บุคลากรในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาส ครอบคลุมเน้ือหา 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการศึกษา 2) ดา้นการ

ฝึกอบรม 3) ดา้นการสอนงาน 4) ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 5) ดา้นการศึกษาดูงาน 6) ดา้นการเรียนรู้ดว้ย

ตนเอง 

5.2  ขอบเขตด้านพื้นที่ การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความต้องการในการพฒันา

ตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาสเท่านั้น 

5.3  ขอบเขตด้านตัวแปร ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล และศึกษาปัจจยัดา้นการพฒันาตนเอง

ของบุคลากร 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการศึกษา 2) ดา้นการฝึกอบรม 3) ดา้นการสอนงาน 4) ดา้นการ

เป็นพี่เล้ียง 5) ดา้นการศึกษาดูงาน 6) ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

5.4 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีได้แก่ ผูป้ฏิบัติงาน  

หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย ผูอ้าํนวยการส่วน ผูบ้ญัชาการเรือนจาํ ท่ีปฏิบติังานอยู่ในเรือนจาํจงัหวดั

นราธิวาส จาํนวน 69 คน โดยใชป้ระชากรทั้งหมดเป็นผูใ้หข้อ้มูล 

5.5  ขอบเขตด้านเวลา ในการศึกษาคร้ังน้ีทาํการศึกษาและเก็บขอ้มูลในช่วง เดือน 

เมษายน พ.ศ.2559 – กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2560 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

                ในการศึกษาเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดั

นราธิวาส ผูศึ้กษาไดก้าํหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะไว ้ดงัน้ี 

                  6.1  ตัวแปรอสิระ ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

6.1.1 เพศ หมายถึง เพศชาย เพศหญิง ของขา้ราชการพลเรือนสามญั พนักงาน

ราชการ ลูกจ้างท่ีปฏิบัติงานอยู่ในเรือนจําจังหวดันราธิวาส ตั้ งแต่ระดับปฏิบัติงาน – ระดับ

อาํนวยการชั้นสูง 

6.1.2 อาย ุหมายถึง อายปัุจจุบนัของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาส โดยแบ่ง

ออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 18-25 ปี  26-33 ปี  34-41 ปี  42-49 ปี  มากกวา่ 50 ปี  

6.1.3 สถานภาพ หมายถึง สถานภาพสมรส โสด แต่งงาน หยา่ร้าง  แยกกนัอยู ่

6.1.4  ระดับการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของบุคลากรในเรือนจาํ

จงัหวดันราธิวาส แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ ปวส. / อนุปริญญา  ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกว่า

ปริญญาโท 

6.1.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง จาํนวนระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมบรรจุเข้า

ทาํงานในสังกดักรมราชทณัฑ ์จนถึงปัจจุบนัของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาส แบ่งออกเป็น 

4 กลุ่ม คือ ไม่เกิน 5 ปี  6-15 ปี  16-25 ปี  มากกวา่ 25 ปี 

6.1.6  เงินเดือน/ค่าจ้าง/ค่าตอบแทน หมายถึง รายไดต่้อเดือน แบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท   10,001–20,000 บาท  20,001–30,000 บาท  30,001–40,000 บาท  

มากกวา่ 40,000 บาท 

6.1.7  ระดับตําแหน่งงาน หมายถึง การดาํรงตาํแหน่งของบุคลากรในเรือนจาํ

จงัหวดันราธิวาส ตามท่ีไดรั้บมอบหมายในโครงสร้างกาํหนดตาํแหน่งของเรือนจาํจงัหวดันราธิวาส

โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ ผูป้ฏิบติังาน หวัหนา้งาน หวัหนา้ฝ่าย ผูอ้าํนวยการส่วน ผูบ้ญัชาการเรือนจาํ 

6.1.8  สถานะของการทาํงานปัจจุบัน หมายถึง ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้ง 

6.2  ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่ การพฒันาตนเอง ซ่ึงหมายถึง ความปรารถนาของบุคลากรใน

เรือนจาํจงัหวดันราธิวาสท่ีจะปรับปรุงส่ิงท่ีดีอยูแ่ลว้ในตวัเราให้ดียิ่งข้ึนไปอีก เพื่อเพิ่มทกัษะความรู้

ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานท่ีทาํอยู่ ดว้ยแนวทางการพฒันาตนเอง 6 ดา้น คือ 1) ดา้นศึกษา 2) ดา้น

ฝึกอบรม  3) ดา้นการสอนงาน  4) ดา้นการเป็นพี่เล้ียง  5) ดา้นการศึกษาดูงาน  6) ด้านการเรียนรู้

ดว้ยตนเอง 
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 6.2.1 ความต้องการด้านการศึกษา หมายถึง ความตอ้งการในการเขา้รับการศึกษา

ต่อทั้งในระบบ นอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั ในสถาบนัการศึกษาต่างๆ ทั้งภายในประเทศ 

และต่างประเทศ ตามสาขาท่ีตนเองสนใจหรือเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน รวมถึงความตอ้งการ 

ไดรั้บการสนับสนุนของหน่วยงานในการศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา เพิ่มพูนความรู้หรือให้

ไดรั้บความรู้ใหม่ๆ สามารถนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานจริงได ้

 6.2.2 ความต้องการด้านการฝึกอบรม หมายถึง ความตอ้งการในการพฒันาหรือ

การฝึกอบรมตามหวัขอ้หลกัสูตรท่ีตนเองมีความสนใจ และสอดคลอ้งกบัสภาพการณ์ปัจจุบนั เช่น 

การใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ หรือดา้นการใชภ้าษาต่างประเทศ หรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

เพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางาน  สามารถแก้ไขข้อบกพร่องและปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้อย่าง

เหมาะสม มีประสิทธิภาพ ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัและอนาคต 

6.2.3 ความต้องการด้านการสอนงาน หมายถึง ความตอ้งการสอนงานลูกนอ้งของ

ตนเอง การสอนงานเป็นเทคนิคหน่ึงในการพฒันาบุคลากร หรือลูกน้องของตน การสอนงานจดั 

ไดว้า่เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีหวัหนา้ใชเ้พื่อเสริมสร้าง และพฒันาลูกนอ้งให้มีความรู้ (Knowledge) 

ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะเฉพาะตัว (Personal Attributes) ในการทํางานนั้ นๆ ให้ประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึน 

6.2.4 ความต้องการด้านการเป็นพี่เลี้ยง หมายถึง ความต้องการในการให้ผูท่ี้มี

ความสามารถหรือเป็นท่ียอมรับ หรือผูบ้ริหารในหน่วยงานให้คาํปรึกษาและแนะนําช่วยเหลือ 

รุ่นน้องหรือผูท่ี้อยู่ในระดบัตํ่ากว่า ในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานเพื่อให้มีศกัยภาพสูงข้ึน  

แต่อาจไม่เก่ียวกบัหน้าท่ีในปัจจุบนัโดยตรง ส่วนใหญ่องค์กรจะกาํหนดให้มีระบบการเป็นพี่เล้ียง

ใหก้บัพนกังานใหม่ท่ีเพิ่งเขา้มาทาํงาน 

 6.2.5 ความต้องการด้านการศึกษาดูงาน หมายถึง ความต้องการในการพฒันา

ตนเองดว้ยการศึกษาดูงานเป็นการเพิ่มพนูความรู้ ความเขา้ใจ โดยการนาํผูเ้ขา้รับการอบรมไปศึกษา

ดูงานในสถานท่ีฝึกอบรม เพื่อให้เห็นสถานการณ์จริงแลว้นาํประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการศึกษาดูงาน

มาปรับปรุงและเป็นแนวทางในการปฏิบติังานของตนเอง 

 6.2.6 ความต้องการด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง ความตอ้งการดาํเนินการ

ดว้ย ตนเองในการเรียนรู้ เม่ือมีความอยากรู้ส่ิงใดส่ิงหน่ึงแลว้วางแผนศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง โดย

การแสวงหาความรู้ขอ้มูล ข่าวสารผา่นส่ือต่างๆ เช่น ส่ือส่ิงพิมพ ์ส่ือออนไลน์ ระบบคอมพิวเตอร์ 

หรือการปรึกษาจากผูรู้้ผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อหาคาํตอบจนจบกระบวนการเรียนรู้นั้น 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1  เพื่อเป็นแนวทางสนับสนุน ส่งเสริม ให้บุคลากรมีความรู้ในระดบัท่ีสูงข้ึน และ

สามารถพฒันาตนเองไดอ้ยา่งมีศกัยภาพ 

 7.2  เพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดเ้ป็นขอ้มูลสาํหรับผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการกาํหนด

นโยบาย แผนงาน และกิจกรรมให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน

เรือนจาํจงัหวดันราธิวาส เพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทกัษะท่ีจาํเป็นสําหรับการปฏิบติังาน อนัจะส่งผล

ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อหน่วยงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง ความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดั
นราธิวาส ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร และงานวิจยัท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนั เพื่อสร้าง
ความเข้าใจและใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดการศึกษา เพื่อให้สามารถด าเนิน
การศึกษาได้อย่างครบถว้นในทุกประเด็นและมีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึนโดยรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร  
2. แนวคิดเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาตนเอง 
3. ขอ้มูลของเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร 
 

การพฒันาบุคลากร ถือเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัและเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วนช่วยสนบัสนุน 
การวางกลยทุธ์ขององคก์ร บนพื้นฐานของการพฒันาทุนมนุษย ์ช่วยสร้างศกัยภาพทางการบริหาร
จดัการให้กบับุคลากรขององคก์ร เพื่อให้สามารถรับผิดชอบงานขององคก์รต่อไปในอนาคต ตาม
สายงานความกา้วหน้าในอาชีพของบุคลากร การพฒันาบุคลากรจึงเป็นองค์ประกอบท่ีจ าเป็นใน
ความพยายามขององคก์รท่ีจะเผชิญกบัส่ิงทา้ทายของการแข่งขนัยุคโลกาภิวฒัน์ และการเปล่ียนแปลง
ทางสังคม ตลอดจนความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี จึงถือไดว้า่เป็นส่ิงจ าเป็นและส าคญัอยา่งยิ่ง
ต่อความอยูร่อดและความเจริญรุ่งเรืองขององคก์ร 

1.1 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
 มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไว ้ดงัน้ี 
 ดนยั เทียนพุฒ (2537) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาบุคลากร หมายถึง เป็นการ
สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยต่อการแสดงออกของศกัยภาพในองค์การ การสร้าง
คุณภาพชีวติในการท างาน การพฒันาองคก์าร การออกแบบใหม่ 
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 ชูชัย สมิทธิไกร (2538) ได้ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากร หมายถึง การ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบขององค์กร เพื่อส่งเสริม สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะและความสามารถในการท างานท่ีเหมาะสม และมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจ และ
บุคลิกภาพ ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 

 ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538) ไดอ้ธิบายถึง การพฒันาบุคลากร คือ การด าเนินการ
เพื่อช่วยใหบุ้คลากรไดเ้พิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และทศันคติในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหดี้ยิง่ข้ึน 

 สมาน รังสีโยกฤษฏ์ (2541) ไดใ้ห้ค  านิยามของการพฒันาบุคลากร หมายถึง การ
ส่งเสริมใหบุ้คลากร มีความรู้ความสามารถ มีทกัษะในการท างานดีข้ึน มีทศันคติในการท างานเป็น
ผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน 

 พนัส หันนาคินทร์ (2542 ) ได้อธิบายถึงการพัฒนาว่า เป็นการเพิ่มพูนและ
ปรับปรุงคุณภาพของผูป้ฏิบติังานท่ีปรารถนาจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

 กุลธน ธนาพงศธร (2542) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาบุคลากร หมายถึง เป็น
การด าเนินการเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรขององค์การ มีความรู้ ความสามารถ และมีสมรรถภาพใน
การท างานสูงยิง่ข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละองคก์าร 

 เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจกัร อินทรจกัร (2544) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาบุคลากร
ว่า หมายถึง กระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและปรับเปล่ียนผูป้ฏิบติังานให้มีความรู้ (Knowledge) 
ความเข้าใจ (Understaning) ทักษะการท างาน (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ให้เอ้ืออ านวยต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

 วิทยาลยัสังคมศาสตร์ (2003 อา้งใน ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548) กล่าววา่ การพฒันา
บุคลากรเป็นการใช้การฝึกอบรม (training) การพฒันาองค์การ (organization development) และ
การพฒันาอาชีพ (career development) อยา่งบูรณาการ เพื่อท่ีจะเพิ่มประสิทธิผลของบุคคล กลุ่มงาน 
และองค์การ การพฒันาบุคลากรจะช่วยพฒันาสมรรถนะส าคญั (key competencies) ท่ีจะท าให้
บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบติังานปัจจุบนัและอนาคตได้ โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ท่ีมี 
การวางแผนไวล่้วงหน้า (planned learning activities) ช่วยท าให้กลุ่มงานในองค์การสามารถริเร่ิม
และจดัการเปล่ียนแปลง และท าให้เกิดการประสานกนัระหว่างความต้องการขององค์การและ
บุคลากร 
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 จากแนวคิดท่ีหลากหลายของนักวิชาการในข้างต้นนั้น สามารถสรุปได้ว่าการ
พฒันาบุคลากร หมายถึง เป็นการช่วยให้บุคลากรไดเ้กิดการเรียนรู้และปรับเปล่ียนพฤติกรรมใน
การท างานควบคู่กนัไป โดยวิธีการให้ความรู้หรือวิธีการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะ และ
ทศันคติ ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรนั้นๆ มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสูงข้ึน รวมทั้ งการใช้
วิธีการจูงใจและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้น าความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะและทศันคติท่ีได้รับนั้น
ออกมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า สามารถปรับตวัให้เข้ากับการ
เปล่ียนแปลงเพื่อการแข่งขนัในอนาคตได ้ 

 อ านวย แสงสว่าง (2544) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Development) คือ การวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง เพื่อจดัให้มีการพฒันาระดบัขีดความสามารถ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน และประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร โดยใช้วิธีการ
ฝึกอบรม การให้ความรู้และจดัโปรแกรมการพฒันาพนกังาน ให้มีโอกาสไดรั้บความกา้วหน้าใน
อาชีพในอนาคต 

 นงนุช วงษ์สุวรรณ (2546 อา้งถึงใน ประถาพร กุลณวงค์ (2553) ไดก้ล่าววา่ การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการน าเอาศกัยภาพของมนุษยแ์ต่ละคนมาใช้ในการปฏิบติังานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กรแล้วให้แต่ละคนเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน องค์กร 
ส าหรับบุคลากรในองค์กรย่อมแตกต่างกนั ตามลกัษณะเพศ อายุ วยั ลกัษณะนิสัย ความมุ่งมัน่ใน
การท างาน และความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งลกัษณะขององคก์รและบุคลากรดงักล่าวจะเป็น
ปัจจยัท่ีจะตอ้งพิจารณาให้รอบคอบว่า องค์กรมีความจ าเป็นอยา่งไร จะพิจารณาวา่บุคลากรแต่ละ
คนมีความจ าเป็นมากน้อยเพียงใดท่ีจะต้องพฒันาความรู้ความสามารถ แล้วตอ้งพฒันาอีกไหม 
ความสามารถเดิม หรือศกัยภาพเดิมมีระดับใด และต้องพฒันาทรัพยากรมนุษย์อย่างไรจึงจะมี
ประสิทธิภาพสูงสุดและคุม้ค่าท่ีสุด 

 สุริยา มนตรีภกัด์ิ  (2550) ให้ความหมายการของพฒันาบุคลากรในองค์กรไวว้่า 
การพฒันาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ 
มีทกัษะในการท างานให้ดีข้ึน ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการท างาน อนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรืออีกนยัหน่ึง การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีจะส่งเสริมเปล่ียนแปลง
ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย และวิธีการในการท างานอนัจะ
น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
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 โบวแ์ลนเดอร์, สเนล และเชอร์แมน (อา้งในเรวตั ทตัติยพงศ์, 2550) กล่าวไวว้่า 
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการเสริมสร้างพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหท้นักบั
การเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญใน  3 ด้าน คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ 
(Abilities) 
 เดอสิโมเน, เวอร์เนอร์ และแฮร์ริส  (2002 อา้งถึงใน วรารัตน์ เขียวไพรี, 2551) ได้
ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รวา่ หมายถึง กิจกรรมการวางแผนอยา่งเป็น
ระบบ เพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีโอกาสเรียนรู้และเพิ่มเติมทกัษะท่ีจ าเป็นตามความตอ้งการของ
งานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต การเรียนรู้น้ีถือว่าเป็นสาระส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งควรเร่ิมตน้ตั้งแต่พนกังานเร่ิมเขา้มาท างานและต่อเน่ืองตลอด
ช่วงชีวิตสายอาชีพของพนกังาน มีการก าหนดโปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อตอบสนอง 
การเปล่ียนแปลงของกลยทุธ์ อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 มอนด้ี และโน  (2005 อา้งถึงใน วรารัตน์ เขียวไพรี, 2551) อธิบายว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย  ์ประกอบดว้ยการฝึกอบรมและพฒันา การวางแผนและพฒันาอาชีพ การพฒันา
องค์กรและการประเมินผล โดยมีกิจกรรมการฝึกอบรมท่ีออกแบบเพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะ ตาม
ความต้องการส าหรับงานปัจจุบัน  ส่วนการพฒันาเป็นการเรียนรู้ของพนักงานเพื่อน ามาใช้ใน
อนาคตระยะยาว 

 อนิวชั  แก้วจ านง (2552) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า 
หมายถึง การด าเนินกิจกรรมเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ในดา้นต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์และทกัษะฝีมือโดยท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเพื่อเตรียมความ
พร้อมของพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานในอนาคตได้  องค์กรสมัยใหม่ในปัจจุบันจึงให้
ความส าคัญกับกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มากข้ึนเน่ืองจากองค์กรมองพนักงานเป็น 
ทรัพยสิ์นท่ีมีค่าหรือท่ีเรียกวา่มีสภาพเป็น “ ทุนมนุษย ์(Human capital)” นัน่เอง 

 อภิเดช พลายบวั (2542 อา้งถึงใน ธัญวรัตน์ สิริตติยานนท์, 2552) ไดใ้ห้ความหมาย
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึง กระบวนการและกิจกรรมเพื่อเพิ่มพูน ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะและทศันคติของทรัพยากรบุคคล เพื่อให้มีประสิทธิภาพ ศกัยภาพ และขีดความสามารถใน
การท างาน โดยเฉพาะความสามารถปรับตวัได้ทนัสอดคลอ้ง และเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ช่วยมนุษยใ์ห้สามารถท่ีจะมีคุณภาพชีวิตและคุณภาพการท างานท่ีดี สามารถปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ น าความส าเร็จและความเจริญกา้วหน้ามาสู่ ครอบครัว องคก์ร 
สังคม และประเทศชาติ 
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 บงัอร โสพสั (2539 อา้งถึงใน เทียมรัตน์ คงทนต์, 2554) ได้กล่าวว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการสร้าง ป้องกนั และแกไ้ข ทกัษะ ความรู้ และจิตลกัษณะของ
บุคคลหรือกลุ่มคนเพื่อให้เขาเหล่านั้นมีความรู้ความสามารถมีพฤติกรรม และการปฏิบติัตนอยา่ง
เหมาะสมกบัวยั และสถานการณ์แวดล้อมเพื่อเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอยา่งแทจ้ริงของสังคม หรือ
องคก์รท่ีอยูร่่วมกนั 

 จิรประภา อคัรบวร (2554) กล่าววา่ ตามนิยามของการพฒันา ทรัพยากรมนุษยข์อง 
McLean  McLean (2001) ท่ีจะพฒันานิยามของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นสากล โดยการท า
วจิยัดว้ยการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นนกัวชิาการแลว้
ผูป้ฏิบติังานดา้นน้ีกวา่ 12 ประเทศทัว่โลกจนไดนิ้ยามท่ีเป็นสากล คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันา
ความรู้ ความเช่ียวชาญ ความสามารถในการผลิตผลงาน และเพิ่มความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานซ่ึง
เป็นผลดีต่อบุคคล กลุ่มหรือทีมงานอนัเป็นผลประโยชน์แก่ องค์กร ชุมชน ประเทศชาติและ
ทา้ยท่ีสุดเพื่อมนุษยชาติ 

  โน, โฮลเลนเบค, เจอร์ฮาร์ต และไรต์ ไดก้ล่าวถึงกลยุทธ์ในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยป์ระกอบดว้ย 
 1.  การให้การศึกษาอยา่งเป็นทางการ (Formal Education) ไดแ้ก่ การศึกษาทั้งใน
หลกัสูตรระยะสั้นและระยะยาวจากสถาบนัหรือองคก์รทางการศึกษาในระดบัต่างๆ เช่น ปริญญาตรี 
ปริญญาโท หรือปริญญาเอก 
 2.  การประเมิน (Assessment) เป็นการรวบรวมข้อมูลและให้ข้อมูลยอ้นกลับ
ไปสู่พนักงาน ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรม รูปแบบการติดต่อส่ือสาร หรือทกัษะ โดยพนักงาน 
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร และลูกคา้เป็นผูใ้หข้อ้มูล ทั้งน้ีเพื่อใชใ้นการประเมินศกัยภาพของตนเองใน
การพฒันาวิธีการท างาน รวมถึงการใช้เกณฑ์มาตรฐานส าหรับเทียบเคียง (Benchmarks) หรือการ
ประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา (360-degree Feedback System) เป็นตน้  

 3.  การใช้ประสบการณ์ในงาน (Job Experiences) เป็นการใช้ประสบการณ์ใน
การท างาน อนัเกิดจากความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อปัญหาต่างๆ หรือลกัษณะอ่ืนใดท่ีพนกังานเผชิญในการ
ท างานของตน ทั้งน้ีเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และสร้างประสบการณ์ใหม่ๆ เป็นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในการท างาน 
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 4. วิธีดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships) ไดแ้ก่ การ
ให้ค  าแนะน า (Mentoring) และการสอนงาน (Coaching) ซ่ึงสรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อองคก์ร ทั้งน้ีเน่ืองจากทรัพยากรมนุษยน์ั้นถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามาก
ท่ีสุด การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการพฒันาในระยะยาวเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานได้พฒันาความรู้ 
ความเช่ียวชาญ ความสามารถในการผลิต ผลงานและเพิ่มความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเป็น
ผลดีต่อบุคคล กลุ่ม/ทีมงาน และองคก์ร 

 จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้นนั้ น สามารถสรุปได้ว่าการพฒันาบุคลากร 
หมายถึง การช่วยให้บุคลากรไดเ้กิดการเรียนรู้และปรับพฤติกรรมในการท างานควบคู่กนัไป โดย
วธีิการใหค้วามรู้หรือวธีิการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะ และทศันคติ ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากร
นั้นๆ มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสูงข้ึน รวมทั้งการใช้วิธีการจูงใจและเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดน้ าความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะและทศันคติท่ีไดรั้บนั้นออกมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพ เพื่อ
ท าใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงเพื่อการแข่งขนัในอนาคตได ้
 1.2  ความส าคัญและความจ าเป็นของการพฒันาบุคลากร 
 บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญ ท่ีจะท าให้องค์กรนั้ น มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซ่ึงบุคลากรจะตอ้งไดรั้บการพฒันาอยูเ่สมอ เน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงนโยบายของ
องคก์ร ระบบวธีิการปฏิบติังานและวิทยาการต่างๆ มีความเจริญกา้วหนา้อยูเ่สมอ โดยไดมี้ผูก้ล่าวถึง
ดงัน้ี 
 กุลธน ธนาพงศธร (2542) กล่าวว่า ความส าคญัของการพฒันาบุคลากร สามารถ
สรุปได ้6 ประการคือ 

1.  การพฒันาบุคลากรช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดี
ยิง่ข้ึน มีการติดต่อประสานดียิง่ข้ึน 

2.  การพฒันาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยท าให้เกิดการประหยดั ลด
ความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.  การพฒันาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้นอ้ยลง โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่ อีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหายต่างๆ ท่ี
อาจจะเกิดข้ึนจากการท างานแบบลองผดิลองถูก 

4.  การพฒันาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หวัหนา้หน่วยงานต่างๆ ในการตอบค าถามหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน 
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5.  การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุ้นบุคลากรให้
ปฏิบติังาน เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

6.  การพฒันาบุคลากรยงัช่วยท าให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิด
ใหม่ๆ 

พนสั หนันาคินทร์ (2542) กล่าวถึง ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร ไวด้งัน้ี คือ 
1.  ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยตีลอดจนวธีิการท างานไดรั้บการพฒันาอยู่

ตลอดเวลาดงันั้น องคก์รจึงตอ้งพยายามใหบุ้คลากรกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลง เพื่อให้ประโยชน์ท่ี
องคก์รจะไดค้นท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีการใชเ้คร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.  การลงทุนเพื่อพฒันาบุคลากร ยอ่มจะไดรั้บผลประโยชน์กลบัคืนในระยะยาว 
อาจเป็นเคร่ืองสร้างความจงรักภกัดีใหเ้กิดข้ึนแก่หน่วยงานนั้น 

3.  เม่ือรับคนเข้าท างานแล้วจะต้องมีการพัฒนาให้สอดคล้องกับสภาพท่ี
เปล่ียนแปลงไปในดา้นความรู้สึกนึกคิด ความคาดหวงั และเจตคติท่ีมีต่องาน 

โอ เกลน สตาลห์ (1971 อ้างถึงใน ศุภชัย ยาวะประภาษ , 2546) ได้ช้ีให้เห็นถึง
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการจดัพฒันาบุคลากรภาครัฐ ดงัน้ี 

1.  คนถูกสรรหา และคัดเลือกเข้ามาท างานโดยค านึงถึงลักษณะงานท่ีกวา้ง
มากกวา่ท่ีจะคดัเลือกเขา้มาเพื่อท างานเฉพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึง งานบางงานกระจายอยูใ่นส่วนต่างๆ 
ทัว่หน่วยงาน จึงเป็นตอ้งสร้างความคุน้เคยกบังานของหน่วยงานบางแห่ง หรือบางแผนก ท าให้ตอ้ง
มีการปฐมนิเทศและฝึกอบรม 

2.  โครงการของหน่วยงานของรัฐมกัไม่อยูน่ิ่ง แต่มกัเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและ
แนวทางท่ีเร็วท่ีสุดท่ีจะปรับบุคลากรให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนคือ การจดัฝึกอบรมอยา่งมี
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนใหแ้ก่บุคลากรทั้งหลายของหน่วยงาน 

3.  อาชีพจ านวนมากเป็นอาชีพท่ีจ ากดัเฉพาะในงานภาครัฐ ดงันั้น ทกัษะเฉพาะท่ี
จ าเป็นส าหรับงานหรืออาชีพนั้น จึงไม่มีการสอนในสถานศึกษาทัว่ไป ท าใหต้อ้งมีการจดัฝึกอบรม 

4.  สาขาอาชีพต่างๆ มกัพฒันาเปล่ียนไป การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีช่วยให้
บรรดาเช่ียวชาญทั้งหลายสามารถพฒันาตนเองให้ทนักบัวิทยาการท่ีเปล่ียนไป และช่วยให้ไม่จ  ากดั
ตวัเองอยูใ่นแวดวงแคบๆ 

5.  การพฒันาทกัษะของบุคลากรท่ีมีอยูใ่หส้ามารถท างานได ้เป็นวธีิการท่ีเหมาะสม
กวา่การหวงัพึ่งการสรรหา และคดัเลือกเพื่อใหไ้ดค้นท่ีมีทกัษะท่ีจ าเป็น 
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6.  การฝึกอบรมผ่านวิธีการต่างๆ ตั้งแต่การบรรยาย การอ่านหนงัสือท่ีน่าสนใจ 
การสัมมนาการประชุมทางวิชาการ การดูภาพยนตร์ หรือวิธีการฝึกอบรมอ่ืนๆ ช่วยกระตุน้ให้เกิด
ความต่ืนตวัในงานไดม้ากกวา่การปล่อยใหบุ้คลากรเรียนรู้จากการลองผดิลองถูกดว้ยตนเอง 

7.  การสร้างความเป็นปึกแผ่นและการประสานงานในหน่วยงานจะเกิดข้ึนได ้
เม่ือบุคลากรเขา้ใจเป้าหมาย และภาระหนา้ท่ีของหน่วยงานยอ่ยต่างๆ ในองคก์าร ซ่ึงตอ้งด าเนินการ
อย่างเป็นระบบ และด้วยวิธีการท่ีจะสร้างความมัน่ใจ ความนับถือซ่ึงกนัและกนัของบุคลากรใน
องคก์าร 

8.  การฝึกอบรมมกัท าให้องค์การต่างๆ แตกต่างกันในมิติต่างๆ ของคุณภาพ
บุคลากรดงั เช่นความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานและระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ รวมทั้งความรู้เร่ืองงาน 
มารยาทในการท างาน และทศันคติต่อสาธารณะ ผลประโยชน์ในการท างาน ทกัษะ และความเร็วใน
การปฏิบติังาน 

9.  การฝึกอบรมต้องท าอย่างระมดัระวงั การวางแผนเตรียมการ และคิดอย่าง
รอบคอบมิฉะนั้นอาจน ามาซ่ึงความสูญเสียมากกว่าประสิทธิภาพ ความยุง่เหยิงมากกว่าความเป็น
ระเบียบ 

การพัฒนาบุคลากรยงัมีความส าคัญในเชิงปัจจยัท่ีเป็นเหตุและผลให้เกิดการ 
พฒันา / เปล่ียนแปลงในองคก์ารต่างๆ ดงัน้ี 

1.  ท าให้มีนวตักรรม (innovation) ต่างๆ เขา้มาใช้ในองคก์ารอนัจะเป็นตวักระตุน้
การเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนในองค์การ เพื่อให้สามารถปรับตัวได้ทันกับการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีการปรับเปล่ียนรวดเร็วและรุนแรงเพิ่มมากข้ึนทุกขณะ เช่น มีการน า
ระบบบริหารคุณภาพตามมาตรฐานสากล ระบบต่างๆ มาใชใ้นการบริหารจดัการ ฯลฯ 

2.  ก่อให้เกิดการเผยแพร่นวตักรรมนั้นๆ ให้เป็นท่ีเขา้ใจและยอมรับไปปฏิบติัใน
วงกวา้งขององคก์าร 

3.  กระตุน้บุคลากรให้เติมความพร้อม ดา้นสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถใน
การปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงขององค์การทั้งในระดบันโยบาย กลยุทธ์ในการ
ด าเนินงาน โครงสร้างการจดัองคก์าร ระบบการท างาน 

ซ่ึงอาจกล่าวไดว้่าการสร้างนวตักรรม การเผยแพร่นวตักรรม และการสร้างความ
พร้อมในการใชน้วตักรรม เป็นกุญแจส าคญัของการเพิ่มคุณค่าให้แก่บุคลากรในองคก์ารโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในยุคแห่งสังคมฐานความรู้ (knowledge management) การเพิ่มคุณค่าและใช้คุณค่าท่ีมีอยู่
และเพิ่มข้ึนของบุคลากรให้เป็นประโยชน์ต่อการเจริญเติบโตขององคก์ารเป็นส่ิงจ าเป็นยิ่งยวดต่อ
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ความส าเร็จขององค์การ การพฒันาบุคลากรจึงมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อปัจจุบนัและอนาคตของ
องคก์าร 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง (2552) ไดก้ล่าวถึง การท่ีองค์การตอ้งจดัให้มีการพฒันา
บุคลากรขององคก์ารนั้น เกิดจากปัจจยัหลายประการ กล่าวคือ 

1.  การเปล่ียนแปลงขององค์การ องค์การทุกองค์การย่อมมีการเคล่ือนไหวและ
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ การเปล่ียนแปลงอาจเป็นไปในทางเส่ือมลงหรือก้าวหน้าก็ได้ ถ้าเป็นไป
ในทางเส่ือมลงก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคคลให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง คือสาเหตุของการ
เส่ือมโทรมเกิดจากตวับุคคลในองคก์าร ก็จะตอ้งฝึกอบรมและพฒันาบุคคลในองคก์าร ใหมี้คุณภาพ
ดียิ่งข้ึนเพื่อ แก้ปัญหาการเส่ือมโทรมขององค์การ แต่ถ้าเปล่ียนแปลงไปในทางก้าวหน้า เช่น 
องค์การเจริญเติบโตข้ึน มีการขยายตวัขององค์การ มีการให้บริการและสินค้าเพิ่มข้ึน องค์การ
จะตอ้งปรับโครงสร้าง และรับคนเพิ่มเพื่อให้การบริหารมีความคล่องตวั จ าเป็นตอ้งมีการพฒันา
เทคนิคทางการบริหารของตวัผูบ้ริหาร มีการเล่ือนต าแหน่งท่ีตอ้งการ การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะใน
การบริหารงานให้เหมาะสมกบัฐานะต าแหน่งท่ีเพิ่มพูนข้ึน หรือมีการรับคนใหม่ก็ตอ้งฝึกอบรมให้
ทราบถึงวธีิการท างาน ลกัษณะของงาน และรู้จกัองคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 

2.  การเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยี ปัจจุบนัการพฒันาทางดา้นเทคโนโลยไีด้
เจริญรุดหนา้ไปมากโดยเฉพาะดา้นเคร่ืองจกัรและคอมพิวเตอร์ องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งน าเทคโนโลยี
ใหม่ๆ เขา้มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ จึงก่อให้เกิดความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคคล
ขององค์การให้มีความรู้ความสามารถและทกัษะ  เหมาะสมท่ีจะปฏิบติังานร่วมกบัเคร่ืองจกัรกล
ใหม่ๆ เหล่านั้นเพื่อให้การด าเนินงานขององค์การ เป็นไปอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพอย่าง
แทจ้ริง 

3.  สภาพแวดลอ้มภายนอก คือ สภาพของสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ซ่ึงเขา้
มามีผลกระทบต่อองคก์ารมาก องคก์ารจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มเหล่าน้ี เพื่อ
ความอยู่รอดขององค์การเอง หรือให้ได้รับความกระทบกระเทือนน้อยท่ีสุด  เช่น เม่ือเกิดสภาพ
เศรษฐกิจตกต ่า องค์การไม่ตอ้งการจา้งคนเพิ่ม แต่ก็ยงัจ  าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาทางด้านเทคโนโลย ี
เช่น น าเอาเคร่ืองจกัรใหม่ๆ หรือคอมพิวเตอร์เขา้มาใช้ องคก์ารจึงตอ้งจ าเป็นท่ีจะใชว้ธีิการฝึกอบรม
บุคลากรท่ีมีอยูเ่ดิมขององคก์าร ให้มีความรู้ความช านาญเหมาะสมกบัเทคโนโลยนีั้น โดยไม่ตอ้งรับ
คนเพิ่มเติม 
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4.  พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ พฤติกรรมหมายถึง กริยาอาการท่ีแสดงออก 
เม่ือเผชิญกบัส่ิงเร้าจากภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยท่ีไดส้ะสม หรือจากความเคย
ชินอนัไดรั้บจากประสบการณ์ หรือการศึกษาอบรม พฤติกรรมท่ีแสดงออกอาจเป็นไปในทางคล้อย
ตามหรือต่อต้าน  และอาจเป็นไปในทางท่ีเป็นคุณหรือโทษต่อเจ้าของพฤติกรรมเอง หรือต่อ
สภาพแวดลอ้มและเพื่อนร่วมงานได ้โดยธรรมชาติแลว้คนมีความตอ้งการอยูเ่สมอ และจะแสวงหา
วถีิทางท่ีจะบรรลุความตอ้งการนั้น เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะเกิดความตอ้งการใหม่ๆ ข้ึนอีก
อยา่งไม่มีท่ีส้ินสุดความตอ้งการของมนุษยน่ี์เองท่ีเป็นผลให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ข้ึน ส าหรับในการ
ท างานในองค์การแลว้ ความตอ้งการของคนคือ ตอ้งการความมัน่คง ความพอใจในงาน โอกาสกา้วหน้า
ในงาน การได้รับการยกย่องนับถือ การมีบงัคบับญัชาท่ีสามารถ การได้รับค่าจา้งโดยชอบธรรม 
ความเสมอภาค ความตอ้งการเหล่าน้ีสามารถตอบสนองได ้และการพฒันาบุคคลท่ีเป็นเคร่ืองมือ
ส าคญัอนัหน่ึงท่ีจะช่วยตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวของบุคคลได ้เพราะการพฒันาบุคคลจะ
ช่วยใหบุ้คคลมีความรู้ ความช านาญ และทศันคติท่ีดีข้ึน มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในงาน เป็นท่ียอมรับ
นบัถือของผูร่้วมงานและบรรลุความตอ้งการต่างๆ ในท่ีสุด 

สรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานจะตอ้งตระหนกัถึงความส าคญั 
เน่ืองจากบุคลากรเป็นทรัพยากรส าคญัในการบริหารองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รนั้นองคก์ร
จึงควรตอ้งส่งเสริมให้มีการพฒันาบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพและปฏิบติังานให้เหมาะสมกบังาน
นอกจากน้ีในปัจจุบนัยงัมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนมากหน่วยงานหรือองคก์รต่างๆจะตอ้งปรับตวัให้
ทนักบักระแสสังคมบุคลากรก็จะตอ้งเรียนรู้และปรับตวัใหท้นัต่อส่ิงใหม่ๆท่ีเกิดข้ึนดว้ยเช่นกนั 

1.3  วตัถุประสงค์ของการพฒันาบุคลากร 
ธงชัย สันติวงษ์ (2540) ได้กล่าวถึงวตัถุประสงค์ส าคญัของการพฒันาบุคลากร

ไดแ้ก่การเลือกสรรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานให้มีจ  านวนเพียงพอเพื่อให้การใช้
ก าลงัคนให้เกิดประโยชน์เต็มท่ี เพื่อรักษาก าลงัคนบ ารุงส่งเสริมสมรรถภาพและก าลงัใจ เพื่อให้
บุคคลสามารถปฏิบติังานได้ดีมีประสิทธิภาพสูงสุดหรือกล่าวอีกนัยหน่ึงการบริหารงานบุคคลมี
วตัถุประสงคด์งัน้ีคือ 

1.  เพื่อสรรหาและเลือกสรร (Recruitment and Selection) ใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้
ความสามารถ และความประพฤติ 

2.  เพื่อใชป้ระโยชน์ของบุคคลใหเ้กิดผลสูงสุด (Utilization) 
3.  เพื่อรักษาไวซ่ึ้งบุคคลใหท้ างานอยูก่บัองคก์รนานๆ (Maintenance) 
4.  เพื่อพฒันาใหบุ้คคลมีสมรรถภาพเพิ่มข้ึนอยา่งไม่หยดุย ั้ง (Development) 
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ซ่ึงการท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์ดังกล่าว ในทางปฏิบัติเจ้าหน้าท่ีขององค์กรท่ี
รับผิดชอบเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล จะตอ้งมีความเขา้ใจทั้งทฤษฎีและแนวความคิดของการ
บริหารงานบุคคลซ่ึงมิได้มีขอบเขตจ ากดัอยู่เฉพาะปัจจุบนัเท่านั้น หากแต่แนวความคิดและการ
ด าเนินงานน าไปพิจารณาตั้งแต่ยงัมิได้รับคนเขา้ท างาน และตอ้งพิจารณาต่อไปถึงสถานภาพใน
อนาคตของผูท่ี้ก  าลงัท างาน เม่ือเขาตอ้งออกจากงานดว้ย 

ธัญญลกัษณ์ วีระสมบติั (2545) ได้กล่าวถึง วตัถุประสงค์ส าคญัของการพฒันา
บุคลากรไว ้คือ 

1.  เพื่อเพิ่มพนูความรู้ 
 การปฏิบติังานในความรับผิดชอบได ้บุคลากรจ าเป็นตอ้งมีพื้นฐานความรู้ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบของตนเองในงานนั้นๆ เสียก่อน หลายคร้ังท่ีความผิดพลาดในงาน
เกิดข้ึนเพราะขาดความรู้ความเขา้ใจในการท างาน บุคลากรท่ีเขา้มาใหม่ตอ้งปรับความรู้ในส่ิงท่ีได้
เรียนให้เขา้กบัสภาพการท างานจริง ส่วนบุคลากรท่ีเคยท างานมาก่อนหากเกิดการโยกยา้ยต าแหน่ง 
หรือเปล่ียนแปลงภาระความรับผดิชอบจ าเป็นตอ้งพฒันาความรู้เช่นกนั 

2.  เพื่อพฒันาทกัษะความช านาญ 
 นอกจากมีความรู้อนัเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัในการท างานแลว้ การท่ีจะสามารถ

ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพบุคลากรจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความช านาญในงานนั้นๆ ซ่ึงความ
ช านาญย่อมเกิดจากการฝึกฝนท่ีอาศยัระยะเวลาประกอบกบัเทคนิคเฉพาะตวัในแต่ละงาน ดงันั้น
การพฒันาบุคลากรท่ีมุ่งให้เกิดความช านาญจนเป็นทกัษะเฉพาะตวั จึงมีส่วนส าคญัต่อความส าเร็จ
ของงานเช่นเดียวกนั 

3.  เพื่อปรับเปล่ียนทศันคติ 
 ในการท ากิจกรรมงานใดๆ  ให้ประสบความส าเร็จนั้ น นอกเหนือไปจาก

ความรู้และความช านาญแลว้ ผูป้ฏิบติังานจะท างานไดเ้ป็นอยา่งดีจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีใจให้กบัส่ิงท่ีท า
ด้วย ดงันั้นการเสริมสร้างทศันคติท่ีดีต่อการท างานให้แก่บุคลากรจึงถือว่าเป็นส่ิงส าคญั เพราะ
พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยเ์ป็นผลมาจากทศันคติท่ีมนุษยมี์ต่อเร่ืองนั้นๆ ดงันั้น การพฒันา
บุคลากรเพื่อเสริมสร้างทศันคติท่ีดีในการท างาน  จึงเป็นส่วนส าคญัอีกประการหน่ึงในการท าให้
บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มสูงข้ึน 
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สุนนัทา เลาหนันทน์ (2546) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการพฒันาบุคลากรใน
องคก์าร มีดงัต่อไปน้ี 

1.  เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพด้านผลผลิตของบุคลากรและเพิ่มก าไรให้แก่
องค์การความสัมพนัธ์ อยา่งใกลชิ้ดระหว่างความอยู่รอดทางเศรษฐกิจและผลผลิตขององค์การใน
ทศวรรษน้ีเด่นชัดข้ึน ยงัผลให้การเพิ่มผลผลิตได้กลายเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การทุก
องคก์าร วิธีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะในดา้นการปฏิบติังาน กระตุน้ให้มี
แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่การปรับปรุงดา้นผลผลิตของบุคลากรและมีการผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน 
ท าใหผ้ลก าไรขององคก์ารสูงข้ึนตามไปดว้ย 

2.  เพื่อหลีกเล่ียงการใชว้ิธีการ ทกัษะ และเทคโนโลยีท่ีลา้สมยัในการปฏิบติังาน
ของทุกระดบัในองคก์าร โปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะการท างานตาม
ความถนัดและความสนใจของบุคลากรทุกระดับให้ทันสมัยควบคู่ไปกับความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยท่ีีเปล่ียนไป 

3.  เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้ก้าวหน้าไปด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใน 
สายงาน โดยการสนบัสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีความสามารถไดพ้ฒันาให้มีความรู้ในงาน
สูงข้ึนตามขีดศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ตลอดจนให้มีทัศนคติท่ีเอ้ืออ านวยต่อการไปปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 

1.4  กระบวนการพฒันาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรในองค์กร  จะต้องมีการด าเนินงานเป็นระบบและเป็นไป

ตามล าดบัขั้นตอน ไดมี้ผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบักระบวนการพฒันาบุคลากรไว ้ดงัน้ี 
ดนยั เทียนพุฒ (2537) ไดอ้ธิบายถึง การพฒันาบุคลากรจะประสบความส าเร็จได้

ตอ้งท าอยา่งเป็นกระบวนการท่ีมีระบบ และท าอยา่งต่อเน่ืองติดต่อกนัทุกระดบั เพราะคนท่ีมีความรู้
ความเขา้ใจ มีทศันคติท่ีแตกต่างกนันั้นจะไม่สามารถท างานร่วมกนัได ้ฉะนั้นการสอดประสานให้
เป็นระบบอยา่งต่อเน่ืองจะท าใหเ้กิดผลส าเร็จต่อองคก์ร 

 ฮีนแมน, สวอบ, ฟอสชัน่, และไดย ์(1986 อา้งถึงใน กรุณา พลใส, 2550) กล่าววา่ 
การพฒันาบุคลากรในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ จะตอ้งมีการกระท าอยา่งเป็นระบบและมีขั้นตอน 
กระบวนการพฒันาบุคลากรในองคก์รประกอบดว้ยการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  การส ารวจและก าหนดความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร 
2.  การวางแผนการพฒันาบุคลากร ซ่ึงจะตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงค ์วิธีการ

และระยะเวลาของโครงการพฒันาบุคลากรแต่ละโครงการพฒันาบุคลากรแต่ละโครงการอย่าง
ชดัเจน 
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3.  การคดัเลือก ออกแบบและด าเนินกิจกรรมการพฒันาบุคลากร ขั้นตอนน้ีคือ 
การพิจารณาวา่โครงการพฒันาบุคลากรซ่ึงจะจดัข้ึนนั้นควรจะมีลกัษณะอยา่งไร 

4.  การประเมินผลโครงการพฒันาบุคลากร เพื่อให้ทราบถึงส่ิงท่ีได้บรรลุผล มี
ปัญหาอุปสรรคและส่ิงท่ีควรจะแกไ้ขในการด าเนินการต่อไป 

สุชาดา รังสินันท์ และปรีชา วชัราภยั (2542 อา้งถึงใน รุ่งนภา รุ่งรอด, 2549) ให้
ความเห็นวา่ กระบวนการพฒันาเพื่อเตรียมความพร้อมให้บุคลากรในหน่วยงานท่ีก าลงัปรับเปล่ียน 
ประกอบดว้ยขั้นตอนหลกัๆ ดงัน้ี 

1.  การค้นหาความต้องการ เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการพฒันา เพื่อหา
ขอ้มูลส าหรับการสร้างระบบการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม เพื่อให้มัน่ใจว่าระบบการพฒันาจะสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายและกลยุทธ์ของหน่วยงาน ขอ้มูลท่ีส าคญั เช่น วิสัยทศัน์ เป้าหมาย กลยุทธ์ และความ
คาดหวงัของผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย ตลอดจนความรู้สึก ความร่วมมือของผูป้ฏิบติังาน จึงเป็นข้อมูล
ส าคญัส าหรับการวิเคราะห์ภารกิจ และการวิเคราะห์บุคคลก็เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นเช่นกนั ทั้งน้ีเพื่อคน้หา
ปัญหาแลประเมินความจ าเป็นในการพฒันาในระดบักลุ่มงานและระดบับุคคล เพื่อปรับสมรรถนะ
(Competency) ของผูป้ฏิบติังานให้อยูใ่นระดบัมาตรฐาน โดยอาจเลือกวิเคราะห์ในกลุ่มภารกิจและ
กลุ่มบุคคลท่ีไดรั้บผลกระทบโดยตรงจากการเปล่ียนแปลงก่อน หรือกลุ่มภารกิจส าคญับางกลุ่มท่ีมี
ปัญหาเกิดข้ึน 

2.  การก าหนดวตัถุประสงค์จากขอ้มูลขั้นตอนแรกจะช้ีให้เห็นว่า ก าลังคนใน 
แต่ละกลุ่มของหน่วยงานมีความพร้อมในระดบัใดบา้ง กลุ่มไหนมีปัญหามีความจ าเป็นเร่งด่วนท่ี
จะตอ้งพฒันา ดงันั้น ก่อนท่ีจะออกแบบระบบพฒันา จ าเป็นตอ้งก าหนดวตัถุประสงคก์ารพฒันาท่ี
ชดัเจนเพื่อตอบว่า เราคาดหวงัอะไรจากการพฒันา วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนจะช่วยให้การวางระบบ
พฒันามีเป้าหมายเป็นรูปธรรมและช่วยแกปั้ญหาไดต้รงจุดและสามารถจดัระบบติดตามประเมินผล
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.  การคดัเลือกวิธีการพฒันา ตามปกติเทคนิควิธีการพฒันามีหลายรูปแบบไม่ว่า
จะเป็นการศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันารูปแบบต่างๆ การพฒันาท่ีมีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้ง
มีวธีิการท่ีเหมาะสมกบัสภาพปัญหาและความจ าเป็นของแต่ละกลุ่มบุคคล การพฒันาเพื่อเพิ่มทกัษะ
ความสามารถท่ีจ าเป็น อาจตอ้งใช้วิธีการสร้างคู่มือการจดัฝึกอบรม การทดลองปฏิบติังานการใช้
กรณีศึกษา และการประชุมเชิงปฏิบติัการ การพฒันาเพื่อการสร้างความรู้ใหม่อาจตอ้งใชก้ารศึกษา 
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4.  การเลือกใชส่ื้อการพฒันา หรือเทคโนโลยเีพื่อการพฒันามีใหเ้ลือกมากมายใน
ปัจจุบนั อาจตอ้งเลือกใช้ให้เหมาะสมกบัวิธีการและวตัถุประสงค์ของการพฒันา เช่น การจดัท า
วีดีโอ นิทรรศการ จดหมายข่าว อินเตอร์เน็ต แผน่พบั และโปสเตอร์ เป็นตน้ ส่ือการพฒันาจะช่วย
ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดการเรียนรู้ไดเ้ร็วข้ึน เน่ืองจากสะดวกต่อการน าไปใช ้

5.  การติดตามประเมินผลเพื่อคน้หาผลลพัธ์ท่ีได้จากการพฒันาบุคลากร ว่าผล
ออกมาเป็นอยา่งไร คุม้ค่าและเพียงพอท่ีจะด าเนินการต่อไปหรือไม่ โดยปกติขอ้มูลท่ีจะตอ้งคน้หา
เพื่อการติดตามประเมินผล อาจประกอบด้วยความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวข้อง การมีส่วนร่วมของ 
ผูป้ฏิบัติงานทั้ งหมด การประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไป ระดับความรู้ ความสามารถของการ
ปฏิบัติงานด้วยวิธีการต่างๆ เช่นการสัมภาษณ์ การใช้แบบสอบถาม และการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เป็นตน้ 

กล่าวโดยสรุปกระบวนการพฒันาบุคลากร มีขั้นตอนท่ีส าคญัดงัน้ี 
1.  วเิคราะห์ความตอ้งการขององคก์ร เพื่อให้ทราบปัญหาและความตอ้งการท่ีจะ

พฒันาบุคลากร 
2.  วางแผนโครงการพฒันา เป็นการก าหนดกิจกรรมหรือวิธีการต่างๆ ท่ีจะใชใ้น

การพฒันา โดยจะตอ้งใหส้อดคลอ้งกบัแผนงานดา้นอ่ืนๆดว้ย 
3.  ด าเนินโครงการพฒันา เป็นขั้นตอนท่ีลงมือปฏิบติัด าเนินการตามแผนท่ีวางไว ้
4.  ประเมินผลโครงการพฒันา เป็นการติดตามและประเมินความส าเร็จของการ

ด าเนินการ 
 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความต้องการพฒันาตนเอง 
 

2.1  แนวคิดเกีย่วกบัความต้องการ 
 ความหมาย “ ความตอ้งการ” พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 มี

ท่ีมาจากค าวา่ “ความ” [ความ] น. เร่ือง เช่น เน้ือความ เกิดความ; อาการ, ใชน้ าหนา้กริยาหรือวิเศษณ์
เพื่อแสดงสภาพ เช่น ความตอ้งการอยากได,้ ใคร่ได,้ ประสงค์, “ความตอ้งการ” เกิดความ, อาการ
อยากได ้ใคร่ไดห้รือประสงค ์

 วิจิตร อาวกุล  (2540)  (อ้างถึงใน  เทียมรัตน์  คงทนต์, 2554) ได้กล่าวว่า ความ
ตอ้งการ (Need) เป็นความตอ้งการของมนุษย์ หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลยงัไม่มีส่ิงใดส่ิงหน่ึง และมี
ความตอ้งการท่ีจะมี หรือให้ไดม้าซ่ึงส่ิงเหล่านั้น ซ่ึงมีความตอ้งการจ าเป็นท่ีเป็นพื้นฐานแลว้ มนุษย์
ก็จะมีความตอ้งการทางด้านสังคม การท่ีบุคคลขวนขวายให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตนยงัขาดอยู่ จะเป็น
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แรงผลักดันให้บุคคลมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมภายในตนเองอย่างไม่หยุดย ั้งด้วย  
การเรียนรู้ศึกษาจากวชิาการ ประสบการณ์ จนกวา่จะไดรั้บส่ิงท่ีตนปรารถนาตามความตอ้งการ 

 วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ  (2547) (อา้งถึงใน รัชนี รัตนะ, 2550) ไดใ้ห้ความเห็นว่า
ความตอ้งการจ าเป็น (Need) เป็นส่ิงท่ีชีวิตจะขาดเสียมิได ้และผลจากการศึกษาหลายช้ิน ช้ีให้เห็น
วา่ทุกกิริยา ท่าทาง หรืออาการท่ีมนุษยแ์สดงออกมาในรูปพฤติกรรมนั้นเกิดข้ึนมาจาก แรงผลกัดนั
ของความตอ้งการเป็นส าคญัทั้งน้ี ความตอ้งการอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนมาภายหลงั 
และจากส่ิงท่ีเกิดข้ึนเองโดยไม่ต้องเรียนรู้ท่ีเป็นความต้องการทางชีววิทยาทั้ งท่ีเป็นส่ิงท่ีแสดง
ออกมาใหเ้ห็นได ้และส่ิงท่ีซ่อนอยูภ่ายใน 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550) กล่าวว่า
ความตอ้งการ หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลขาดความสมดุล ขาดบางส่ิงบางอย่าง และตอ้งการไดรั้บ 
ส่ิงนั้ น เช่น ขาดอาหารท าให้รู้สึกหิว  ก็ต้องการอาหารรับประทาน  เกิดความรู้สึกเหน่ือยเพลีย 
เน่ืองจากพกัผ่อนไม่เพียงพอ ก็ตอ้งการพกัผ่อน ไม่มีเงินก็ตอ้งการเงินส าหรับการใช้จ่าย ไม่ไดรั้บ
การยอมรับ ไม่ได้รับการยกย่อง ไม่มี ช่ือเสียง ไม่มีเกียรติยศ ก็ต้องการการยอมรับ การยกย่อง 
ต้องการมีช่ือเสียง ต้องการเกียรติยศ เป็นต้น ซ่ึงความต้องการเหล่าน้ีอาจสรุปได้ว่าเป็น ความ
ตอ้งการทั้งทางร่างกายและความตอ้งการทางดา้นจิตใจ 

 มณฑิรา สุวรรณมณีรัตน์ (2553) ไดใ้ห้ความหมายของความตอ้งการวา่ หมายถึง 
ความตอ้งการอยากได ้หรือประสงคจ์ะได ้และแสวงหาเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้นๆ 

 ศรีชล ฉายาพงษ์  (2553) ได้ให้ความหมายของความตอ้งการว่า หมายถึง ความ
ต้องการของคนท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน
ตลอดเวลา ซ่ึงเป็นธรรมชาติของมนุษย  ์และเม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 
ท าให้ผูอ่ื้นเห็นความส าคญัของตน ต้องการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน  มีความเจริญ 
กา้วหน้า มนุษยย์อ่มตอ้งปรารถนาท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะความสามารถ ท าให้
ตนเองมีศกัยภาพสามารถปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 เฟรนซ์ และเบลล์ (1961 อา้งถึงใน สริญญา แพทยพ์ิทกัษ์ , 2553) กล่าววา่ มนุษย ์
มีความตอ้งการและมีความหวงัในการใช้เหตุผลของตนเอง และใช้ความพยายามปฏิบติังานใน
องคก์รใหดี้ท่ีสุด จึงตอ้งมีมโนทศัน์ท่ีกวา้งไกลในการวางแผนพฒันา คือมนุษยส์ามารถพฒันาไดใ้น
ดา้นส่วนตวัและสมรรถภาพในการปฏิบติังาน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงมีบทบาทในการท่ีจะท าให้
คนท างานร่วมกนั (Collaboration) ตั้งเป้าหมาย (Goal setting) วินิจฉัยและแก้ปัญหา (Diagnosing 
and solving problems) และน าแผนไปปฏิบติั (Implementing plan) 
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 สรุปไดว้่าความตอ้งการ หมายถึง ความตอ้งการของบุคคลมีความส าคญัต่อการ
ปฏิบติังานโดยเฉพาะในองคก์รซ่ึงมีบุคคลเขา้ไปปฏิบติังาน พฤติกรรมขององคก์รท่ีเกิดข้ึนนั้นนบั
ไดว้า่ เป็นผลมาจากความตอ้งการของบุคคลในองคก์รนั้นๆ ถา้องค์กรไดต้อบสนองความตอ้งการ
ของบุคลากรอยา่งเหมาะสมแลว้ยอ่มท าใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคใ์นการบริหารงานและน าไปสู่
ความส าเร็จขององคก์รได ้

2.2 ประเภทความต้องการ 
ความตอ้งการของบุคคลเกิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงเป็นการขาดความสมดุล

ทั้ งทางร่างกายและจิตใจ โดยมีส่ิงเร้าเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงขับข้ึนมา บุคคลทุกคนมีความ
ตอ้งการในหลายส่ิงและมีความตอ้งการหลายระดบั ความตอ้งการแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ (ปรียาพร 
วงคอ์นุตรโรจน,์ 2548) 

 1.  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึน
พร้อมกบัความตอ้งการมีชีวิต การด ารงชีวิต วุฒิภาวะ ไม่จ  าเป็นตอ้งอาศยัประสบการณ์เรียนรู้แต่
อย่างไร แต่เกิดข้ึนเน่ืองจากความต้องการทางร่างกายของเราเป็นส าคญั เป็นแรงขบัเบ้ืองต้นท่ี
ร่างกายถูกกระตุน้ท าให้เกิดความวอ่งไว กระฉบักระเฉง มีชีวิตท่ีจะตอบสนองต่อส่ิงเร้า เกิดข้ึนจาก
ภาวะทางอารมณ์ ส่ิงกระตุน้ทั้งจากภายในและภายนอกจะมีอิทธิพลแต่แรงจูงใจน้ี ไดแ้ก่ 

 1.1  ความหิว คนเราตอ้งมีอาหารเขา้สู่ร่างกาย เพื่อหล่อเล้ียงชีวิต อาหารเป็น
ส่ิงจ าเป็นความตอ้งการอาหาร เกิดข้ึนเน่ืองจากอาหารในเลือดลดลง กระเพาะอาหารบีบตวั สร้างส่ิง
เร้าภายในเป็นสภาวะของแรงขบั 

 1.2  ความกระหาย เม่ือร่างกายของคนเราขาดน ้ า ท าให้เรารู้สึกล าคอและปาก
แห้งผากเกิดความตอ้งการท่ีจะไดน้ ้ ามาด่ืม เพื่อรักษาความสมดุลของร่างกาย ร่างกายของคนเรา
มกัจะสูญเสียน ้ าเน่ืองจากอากาศร้อนอบอา้ว การออกก าลงักาย การท างานหนักท าให้เหง่ือออก 
ร่างกายจึงขบัปัสสาวะออกมา 

 1.3  ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการดา้นน้ี จะเร่ิมข้ึนเม่ือย่างเขา้สู่วยัรุ่น
และเป็นผูใ้หญ่ อาจจะลดลงเม่ือมีอายุมากข้ึนตามล าดบั การแสดงออกถึงความตอ้งการทางเพศ
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ความพึงพอใจ รสนิยม ขนบธรรมเนียมประเพณีของสังคมนั้น 

 1.4  อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ส่ิงมีชีวิตจะด ารงชีวิตไดก้็ตอ้งอาศยัความสมดุลทาง
ร่างกาย อุณหภูมิในร่างกายท่ีไม่สูงหรือต ่าจนเกินไป อุณหภูมิภายนอกก็เช่นกนั ไม่ต ่าหรือสูงเกิน
กวา่ปกติท่ีร่างกายจะทนไดเ้ม่ือเกิดความหนาวจดั ก็จะเกิดแรงขบัเพื่อเสาะแสวงหาส่ิงอ่ืน มาท าให้
ร่างกายเกิดความอบอุ่นตามตอ้งการ เช่น เส้ือผา้ เคร่ืองนุ่งห่ม ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงในปัจจยัส่ี 
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  1.5  การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด แรงขบัชนิดน้ีเกิดจากความตอ้งการหลีกหนี
ความเจ็บปวดเพื่อให้ร่างกายเกิดความปลอดภยั ความเจ็บป่วยเป็นไขข้องร่างกาย ท าให้ร่างกาย
พยายามสร้างภูมิตา้นทานโรคข้ึน เม่ือมีคนอ่ืนจะท าร้ายร่างกาย เราก็พยายามหลบ เป็นตน้ 

  1.6 ความต้องการพักผ่อนนอนหลับ เม่ือร่างกายเกิดความเหน็ดเหน่ือย 
เน่ืองจากการใช้พลงังานออกแรงในการท างาน เกิดความเหน่ือยลา้ เน่ืองจากความอ่อนเพลียของ
ร่างกาย เราตอ้งการนอนหลบัและพกัผอ่น เพื่อผอ่นคลายให้ร่างกายไดมี้โอกาสสะสมพลงังานใหม่ 
และซ่อมแซมส่วนท่ีสึกหรอของร่างกาย 

  1.7  ความตอ้งการอากาศท่ีบริสุทธ์ิ คือก๊าซออกซิเจนส าหรับการหายใจเรา
อาจจะอดขา้วอดน ้าไดห้ลายชัว่โมง แต่กลั้นหายใจไดไ้ม่นาน 

  1.8  ความตอ้งการขบัถ่าย เป็นการขบัของเสียออกจากร่างกายเป็นส่ิงจ าเป็น
เช่นเดียวกับอาหารและน ้ า เพราะของเสียเหล่าน้ีจะเป็นพิษกับร่างกายท าให้เราอึดอดัไม่สบาย 
บางคร้ังอาจท าลายชีวติ 

2.  ความต้องการทางจิตใจและสังคม (Psychological and Social Needs) การจูงใจ
ประเภทน้ีค่อนขา้งจะสลบัซับซ้อนเกิดจากสภาพสังคมวฒันธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ท่ี
บุคคลนั้นไดรั้บ และเป็นสมาชิกอยู ่แบ่งไดด้งัน้ี 

 2.1  ความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคมท่ีเป็นมรดกตกทอดทางวฒันธรรม และ
กลายมาเป็นลกัษณะนิสัยประจ าตวัของแต่ละคน ส่ิงเหล่าน้ีจะแตกต่างกนัไปในแต่ละสังคม 

 2.2  ความต้องการทางสังคมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ เราต้องการประสบการณ์
และการเรียนรู้มาก่อนจึงจะเขา้ใจและเลือกปฏิบติัได ้บางท่ีเราตอ้งศึกษาวา่มนัเร่ิมตน้อย่างไรและ
ปฏิบติักนัอยา่งไรในสังคม 

2.3 ทฤษฎคีวามต้องการ 

2.3.1 ทฤษฎลี ำดับควำมต้องกำรของ  Hierachy of Needs Theory 
อบัราฮมั มาสโลว ์(1970)  เป็นนักจิตวิทยาอยู่ท่ีมหาวิทยาลยัแบรนดีส์ ได้

พฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรู้จกักนัมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา มาสโลวร์ะบุวา่บุคคลจะมีความตอ้งการ
ท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด (อนิชวงั แกว้จ านงค,์ 2552) มาสโลวเ์รียก
ล าดบัความตอ้งการน้ีวา่ “Hierarchy of Needs” ซ่ึงประกอบดว้ยล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์าก
ระดบัต ่าไประดบัสูง 5 ระดบั ดงัน้ี 
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 1)  ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (Physiological Needs) คือ เป็นความตอ้งการ
ดา้นร่างกายเพื่อความอยูร่อดของชีวติ เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้าและท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 
 2)  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) ความตอ้งการความ
ปลอดภยั ความตอ้งการล าดบัท่ีสองของมาสโลว์จะถูกกระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทาง
ร่างกาย ถูกตอบสนองแลว้ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั หมายถึง ความตอ้งการสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีปลอดภยั ปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ ความมัน่คงในการท างาน 
            3)  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีสาม 
โดยความตอ้งการทางสังคม หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนั การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดย
บุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม 
 4)  ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ  ความต้องการ
ระดบัท่ีส่ี เป็นความตอ้งการท่ีจะให้ผูอ่ื้นยกยอ่งสรรเสริญตวัเอง มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทาง
สังคมตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน 
 5)  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความ
ตอ้งการระดบัสูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะ
ตอ้งการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ  ซ่ึงความต้องการความสมหวงัของชีวิต คือความ
ตอ้งการท่ีจะบรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี
บุคคลท่ีถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถของ
พวกเขา การเปิดโอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 

การศึกษาทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ของ  (มาสโลว์) เป็น
การศึกษาเพื่อท่ีจะท าใหท้ราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีล าดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นต ่าไป
ขั้นสูง ซ่ึงความปรารถนาขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จใน
ชีวิตตามท่ีตนเองมุ่งหวงั แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ระดบัได้นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
มนุษยทุ์กคนจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากวา่เสียก่อน เพื่อท่ีจะท าให้เกิด
ความตอ้งการในระดบัต่อไป ซ่ึงถา้บุคลากรท่ีไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้  ก็จะเกิด
ความพึงพอใจมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน รวมถึงสามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง 
มีประสิทธิภาพ 
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ภาพท่ี 2.1 ล าดบัความตอ้งการ 5 ขั้น ตามแนวคิดของมาสโลว ์(อา้งใน วนิยั เพชรช่วย, 2550) 
 

2.3.2 ทฤษฎคีวำมต้องกำร ERG ของ  แอลเดอเฟอร์  
แอลเดอเฟอร์, 1969  (อา้งถึงใน สิรินาตย ์กฤษฎาธาร, 2552 ) ไดแ้บ่งความ

ตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ระดบั คือ 
1. ความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวิต หรือความตอ้งการท่ีจะคงอยู่ (Existence: 

E) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีชีวิตอยูใ่นสังคมดว้ยดี เป็นความตอ้งการปัจจยัส่ีในการด ารงชีวิต ความ
ตอ้งการทางวตัถุ เงินเดือน ประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างาน ปัจจยัอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน เป็นตน้ 

2. ความต้องการด้านความสัมพนัธ์  (Relatedness: R) คือ ความต้องการ
ผกูพนักบัผูอ่ื้นในการท างาน ตอ้งการเป็นพวกไดรั้บความยอมรับ ร่วมรับรู้ และแบ่งปันความรู้สึก
ระหวา่งกนั ตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นเพื่อน 

3. ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (Growth: G) เป็นความตอ้งการท่ี
จะเจริญกา้วหนา้ในการท างาน สามารถทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนในการท างานอยา่งเต็มท่ี
และสามารถพฒันาศกัยภาพของตนเพิ่มข้ึนดว้ย 

2.3.3 ทฤษฎสีองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก Two - Factor Theory 
เฟรสเดอร์ริก เฮิร์ซเบิร์ก, 1990 ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเป็นท่ีนิยม

แพร่หลาย คือ ทฤษฎีสองปัจจยั โดยแบ่งเป็น ปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจ 
 



28 

1.  ปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) ไดแ้ก่ สภาพแวดล้อมของการท างาน
และ วิธีการบงัคบับญัชาของหัวหนา้งาน ถา้หากไม่เหมาะสมหรือบกพร่องไป จะท าให้บุคคลรู้สึก
ไม่พอใจในงาน ซ่ึงถา้มีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได ้แต่ยงัคงปฏิบติังาน
อยู่เพราะปัจจยัท่ีป้องกันความไม่พอใจในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะส่งเสริมคนท างานโดยมี
ประสิทธิภาพหรือผลผลิตมากข้ึน 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivating factors) ได้แก่ ปัจจัยท่ีเก่ียวเน่ืองกับเน้ือหา 
ของงาน และท าให้ผูป้ฏิบติัมีความพอใจในงาน  ใช้ความพยายามและความสามารถทุ่มเทในการ
ท างานมากข้ึน 

2.3.4 ทฤษฎคีวำมต้องกำรของ เมคเคลแลนด์ 
เป็นทฤษฎีซ่ึงวา่ดว้ยความตอ้งการของบุคคล มุ่งท่ีความตอ้งการเฉพาะอยา่ง

มากกวา่ความตอ้งการอ่ืน คือ 
1.  ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement เขียนย่อว่า nAch)  

ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูง (nAch Person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างาน
ท่ีมีลกัษณะทา้ทายใหบ้งัเกิดผลดี เป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวัดงัน้ี 

 1.1  ชอบสถานการณ์ท่ีท าให้ตนมีโอกาสได้รับผิดชอบต่อผลงานท่ี
ออกมาโดยตรงจึงไม่ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือ ให้เกิดความส าเร็จไดโ้ดยบงัเอิญ เพราะถือวา่ท าให้
ตนพลาดโอกาสท่ีจะเรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จดว้ยตนเอง 

     1.2  ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดบัท่ียากปานกลาง มีความเส่ียง
แต่อยู่ในวิสัยคาดว่าจะส าเร็จได้ ทั้ งน้ีเพราะเห็นว่าความส าเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่ายๆ  ไม่มี
ประโยชน์อะไรขณะเดียวกนั ถา้ก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จไดน้อ้ยมาก ความ
เส่ียงต่อความส าเร็จจึงเป็นเคร่ืองจูงใจส าหรับผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จสูง (nAch Person) 

 1.3  ต้องการได้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานของตน  ทั้ งน้ีเพราะ
ตอ้งการใช้ขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อการปรับปรุงกลยุทธ์ท่ีจะให้บรรลุเป้าหมาย  เพื่อใช้น าทางในการ
ไปสู่ความส าเร็จในคร้ังต่อไป รวมทั้ งเป็นเคร่ืองช้ีวดัความส าเร็จอีกด้วย ผูท่ี้มีความต้องการ
ความส าเร็จสูงจะมุ่งแข่งขนักบัตนเองและผูอ่ื้นเพื่อให้ไดผ้ลงานดีข้ึน สนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายท่ี
แปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระท าดงักล่าวมิไดมุ้่งหมายท่ีจะเอาใจใครหรือท า
ให้ใครเสียหาย แต่ท่ีท าก็เพื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ด้วยเหตุน้ีจึงกล่าวได้ว่าผูท่ี้มี
ความต้องการความส าเร็จสูง ตามทฤษฎีน้ีเป็นตวัอย่างของผูมี้ความต้องการท่ีได้ท าในส่ิงท่ีตน
ปรารถนา (Self - Actualization) และผูท่ี้มีความต้องการงอกงาม  (Growth Needs) ในทฤษฎีของ 
Abrahum Maslow (1970) และ Alderfer ,1969  ตามล าดบั 
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2.  ความตอ้งการความรักใคร่ผูกพนั (Need for Affiliation เขียนย่อว่า nAff) 
ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผูกพนัสูง (nAff Person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ในการสร้างและรักษามิตรภาพ ยึดมัน่ต่อความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล กล่าวคือ เป็นคนท่ีรักใคร่
ผกูพนัต่อผูอ่ื้นและตอ้งการไดผ้ลตอบแทนท านองเดียวกนัจากผูอ่ื้น เป็นผูมี้ความสามารถพิเศษใน
การสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบวธีิการต่างๆ  เป็นคน
ท่ีชอบหลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผูกพนัตนเองกบัความตอ้งการของ
ผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัตามทฤษฎีน้ี  จึงตรงกบัผูมี้ความตอ้งการเป็นสมาชิก
ของสังคม (Belonging Needs) และผูมี้ความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) ของ
ทฤษฎี Abrahum Maslow (1970) และทฤษฎี ERG ของ Alderfer ,1969  ตามล าดบั 

3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for Power เขียนยอ่ว่า nPow) ผูท่ี้ตอ้งการ
มีอ านาจสูง (nPow Person) มีความปรารถนาแรงกล้าท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น  ต้องการสร้างผล 
กระทบหรือสร้างความประทบัใจต่อคนอ่ืน ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือ
สภาวะแวดลอ้มทางสังคมข้ึนเพื่อให้ตนสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบัผูอ่ื้น บางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการมี
อ านาจสูงยอมท่ีจะอยูใ่นต าแหน่งท่ีเส่ียงอนัตรายสูง ผกูพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตน อยา่งไรก็
ตามความตอ้งการอ านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซ้อน ดว้ยเหตุท่ีอ านาจสามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงค์
ท่ีแตกต่างกัน กล่าวคือ บางคนต้องการมีอ านาจเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตวั 
ในขณะท่ีบางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อจะใชใ้นการให้บริการแก่คนอ่ืน และท าประโยชน์แก่องคก์ร
ไดม้ากข้ึน อยา่งไรก็ตาม ความตอ้งการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีน้ีค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัความตอ้งการ
ไดท้  าดงัใจปรารถนา (Self-Actualization) ตามทฤษฎี Abrahum Maslow , 1970  มากท่ีสุด 

จากทฤษฎีน้ี เดวิด เมคเคลแลนด์ (1961) คาดว่าคนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือได้
คน้พบและท างานท่ีตรงกบัความตอ้งการของตน กล่าวคือ คนท่ีมีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง 
(nAch Person) จะเหมาะกบังานดา้นการตลาดหรือพนกังานขาย หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของ
ตนเอง เน่ืองจากงานเหล่าน้ีตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบั ตอ้งอาศยัความรับผดิชอบส่วนตวัสูง รวมทั้ง
เปิดโอกาสให้ก าหนดเป้าหมายของงานไดเ้อง ส่วนผูท่ี้มีความตอ้งการความรักใคร่ผูกพนัสูง (nAff 
Person) มกัมีแรงจูงใจต่องานประเภทงานบริการสังคม งานลูกคา้สัมพนัธ์ เน่ืองจากงานเหล่าน้ี
จ  าเป็นตอ้งสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น และประการสุดท้าย ส าหรับผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจ 
(nPowPerson) มีแรงจูงใจสูงท่ีต้องการมีอิทธิพลและผลกระทบต่อผูอ่ื้น จึงเหมาะส าหรับงาน
หนงัสือพิมพห์รืองานดา้นบริหาร อยา่งไรก็ตามจากผลงานวิจยัของ เมคเคลแลนด์ พบวา่ ผูบ้ริหาร 
ท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด ควรมีความตอ้งการการดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า มีความตอ้งการ
ดา้นอ านาจสูง โดยมีความสามารถในการใชอ้ านาจเพื่อเป้าหมายขององคก์ร เป็นตน้ 
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เมคเคลแลนด์ ระมดัระวงัไม่ด่วนสรุปว่า ความตอ้งการของบุคคลมีความ
สอดคล้องกับพฤติกรรมทั้งน้ีเพราะความต้องการเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยัท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรม โดยปัจจยัอ่ืนท่ีมีส่วนส าคญัร่วมอยู่ด้วย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะของบุคคล 
ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนท่ีลว้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้งส้ิน ดว้ยเหตุน้ีผูท่ี้มีความตอ้งการดา้น
ความส าเร็จสูง ไม่จ  าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจสูงกวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นอ่ืนสูงเสมอไป ตวัอยา่งเช่น ผู ้
ท่ีมีความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพันสูง อาจมีผลงานเหนือกว่าผู ้ท่ี มีความต้องการด้าน
ความส าเร็จสูงเม่ือท างานแบบทีม ซ่ึงยึดเกณฑ์เร่ืองมิตรภาพช่วยให้เกิดความร่วมมือท่ีดี เป็นตน้  
สัดส่วนของความตอ้งการทั้ง 3 น้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกนั บางคนอาจมี ความตอ้งการอ านาจสูง
กวา่ความตอ้งการดา้นอ่ืนในขณะท่ีอีกคนหน่ึงอาจมีความตอ้งการความส าเร็จสูงเป็นตน้ ซ่ึงจะเป็น
ส่วนท่ีแสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได ้(วนิยั เพชรช่วย, 2550) 

สรุปได้ว่า ความต้องการนั้ นจะเกิดจากความรู้สึกขาดของบุคคล ซ่ึงจะ
แสวงหาส่ิงต่างๆมาตอบสนองแก่ความตอ้งการของตนเอง ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการนั้นเป็น
ความตอ้งการทางกาย จิตใจและสังคม ไปสู่ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในชีวิต และการ
ยอมรับในสังคม  ซ่ึงแต่ละคนจะมีความต้องการไม่เหมือนกัน  แตกต่างกันออกไปข้ึนอยู่กับ
ส่วนประกอบและสภาพแวดล้อมต่างๆ โดยผูศึ้กษาวิจยัได้น าแนวคิดความตอ้งการของ เดวิด เม
คเคลแลนด์ (1961) ซ่ึงเป็นผูเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ เพราะเป็นความตอ้งการใน
การพฒันาจากการเรียนรู้ ท่ีจะผลกัดนัน าไปสู่ความส าเร็จในชีวติ 

2.4  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาตนเอง 
การพฒันาตนเอง การพฒันาบุคลากร เป็นกลุ่มค าท่ีใชใ้นความหมายเดียวกนั ซ่ึงมี

ผูใ้หแ้นวคิดไวห้ลายท่าน ดงัต่อไปน้ี 
เดวดิ เมกกินสัน และไมค ์เพดเลอร์ (1992) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาตนเอง หมายถึง 

การท่ีผูเ้รียนมีความตอ้งการเปล่ียนแปลงสภาพของตนเองไปสู่ส่ิงใหม่ๆ ผูเ้รียนเป็นผูรั้บผิดชอบ
เลือกในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการเรียน หรืออาจกล่าวได้ว่า ผูเ้รียนมีอิสระในการเรียนรู้ และเลือกส่ิงท่ี
ตอ้งการเรียนรู้ 

โนลส์  (1975) (18 cited by Brockett and Hiemstra 1991) ได้กล่าวว่า การพฒันา
ตนเอง หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลริเร่ิมท่ีจะเรียนรู้ทั้งท่ีอาศยัหรือไม่อาศยัความช่วยเหลือจาก
ผูอ่ื้น ในการวินิจฉัยความตอ้งการในการเรียนรู้ ก าหนดเป้าหมาย คดัสรรทรัพยากรส าหรับการ
เรียนรู้ ทั้งท่ีเป็นบุคคลและวตัถุ เลือกใช้กลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสม  และมีการประเมินผลการ
เรียนรู้ของตนเอง 
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แสวง สาระสิทธ์ิ (2535) กล่าววา่ การพฒันาตนเอง คือการน าเอาศกัยภาพของตน
ท่ีมีอยูม่าปรับปรุงเปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึน เจริญงอกงามข้ึนในทุกๆ ดา้น โดยการกระท าของตนเอง 

นิรันดร์ วชันิยทร์วตัน์ (2540) กล่าววา่ การพฒันาตนเอง หมายถึง การด าเนินการ
ปรับปรุงตนเองให้มีความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์เพิ่มข้ึน และมีความสามารถในการปฏิบติังานท่ี 
ตนรับผดิชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ไพศาล ไกรสิทธ์ิ (2541) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาตนเอง คือการท่ีบุคคลพยายามท่ีจะ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนด้วยตนเองให้ดีข้ึนกว่าเดิมเหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนิน
กิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพื่อสนองความตอ้งการแรงจูงใจหรือเป้าหมายท่ีตนตั้งไว ้และการพฒันา
ตนเองดว้ยตนเองตามศกัยภาพของตน ให้ดีข้ึนทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพื่อให้ตนเป็น
สมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวติอยา่งสันติสุข 

สุชา ไอยราพงศ์ (2542) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง คือการท่ีบุคคลไดแ้นวทางใน
การแสวงหาความรู้ทกัษะ และสมรรถภาพดา้นต่างๆ เพื่อน ามาใช้ในการด าเนินชีวิต ซ่ึงจะท าให้
เป็นบุคคลท่ีมีความสงบสุข มีความกา้วหนา้ เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนในสังคมนั้นๆ 

สุณี เช้ือสุวรรณ (2542) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การด าเนินการหรือ
กระท ากิจกรรมใดๆ ก็ตามท่ีบุคคลได้ปฏิบติัแล้วก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงด้านความรู้ ทักษะ
ความสามารถ ทศันคติและบุคลิกภาพในทางท่ีดีข้ึน เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้ง
ในปัจจุบนัและอนาคตซ่ึงการพฒันาตนเองดังกล่าวอาจเป็นการริเร่ิมของบุคล หรือได้รับความ
สนบัสนุนจากองคก์รก็ได ้

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) กล่าววา่ การพฒันาตนเอง คือ การสร้างความเป็นคน
ใหม่ในตนเองให้มีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง สุขภาพจิตท่ีดี มีทกัษะก าลงัใจ มีจุดมุ่งหมายของชีวิตและ
เป็นมิตรกบัคนทัว่ไป 

ราตรี พฒันรังสรรค ์(2544) กล่าววา่ การพฒันาตนเอง เป็นการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ตวับุคคลให้ดียิ่งข้ึน ทั้ งด้านร่างกายและด้านจิตใจ ให้กลายเป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์และน ามาซ่ึง
ความสุข ความเจริญสู่ตนเอง สังคม และประเทศชาติ 

สมนึก เหล่ียมศรี (2549) ความตอ้งการพฒันาตนเอง หมายถึง ความปรารถนาท่ี 
จะเพิ่มและเสาะแสวงหาความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน  เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานและผูท่ี้เก่ียวขอ้งพึงพอใจ หรือเป็นการสร้างสรรค์
เปล่ียนแปลงตนเองให้มีความเจริญกา้วหนา้ เกิดประโยชน์ต่อตนเองและผูอ่ื้น ให้บรรลุจุดมุ่งหมาย
แห่งชีวติ 
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พิสิทธ์ิ สารวิจิตร (อา้งใน รุ่งอรุณ กระมุทกาญจน์, 2551) ให้ความหมายของการ
พฒันาตนเองว่าคือ การพฒันาปลูกสร้างคุณสมบติั คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความรู้ 
ความช านาญ ความคิด ความเขา้ใจให้เกิดข้ึนแก่ตนเองเพื่อช่วยให้ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความสุข 
ความเจริญ ความสมบูรณ์ 

ชนิดา คล้ายสกุล (2552) ให้ความหมายของการพฒันาตนเองว่า คือ การพฒันา
ความสามารถของตนให้มีมากข้ึน เป็นการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองทั้งใน ดา้นสุขภาพร่างกาย 
ดา้นอารมณ์และจิตใจดา้นความสามารถและสติปัญญา เพื่อให้ตนไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนไดว้างไว ้
ซ่ึงเป้าหมายเหล่านั้นเกิดจากความตอ้งการท่ีจะให้ตนเองมีความเจริญกา้วหน้า โดยแต่ละคนยอ่มมี
แตกต่างกนั 

บอยเดล (อา้งใน พิมพพ์นิต เชาวว์ะณิช, 2552) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาตนเองเป็น
ความพยายามท าส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จดว้ยตนเอง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงตนเองให้มีความสามารถ
ใหม่ๆ มีความคิดเห็นแตกต่างไปจากเดิม มีความรู้สึกใหม่เกิดข้ึน ท าใหรู้้สึกวา่เป็นคนดีข้ึน 

สรุปไดว้า่ การพฒันาตนเอง คือ การแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง หรือการท่ีบุคคลมี
ความต้องการท่ีจะพฒันาตนซ่ึงเป็นความตอ้งการของตนเอง  เป็นความพยายามท าให้เกิดความ
เปล่ียนแปลง ท าให้เจริญก้าวหน้า ทั้งตนเองและองค์กร เพื่อตอบสนองหรือให้บรรลุเป้าหมาย  
ตามจุดประสงค์ท่ีตนเองตอ้งการโดยการพฒันาตนเองข้ึนอยู่กบัแต่ละบุคคลจะได้ผลดีมากน้อย
เพียงใดนั้น ส่วนหน่ึงมาจากประสบการณ์ สภาพแวดลอ้มขององคก์รและลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล 
นั้นๆ ดว้ย 

จากการรวบรวมเอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีนกัวชิาการไดอ้ธิบายความส าคญั
ของการพฒันาตนเองไว ้ดงัน้ี 

สมิต อาชวนิจกุล (2534) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาตนเองว่า การท่ี
คนเราได้ผ่านการศึกษาอบรมตามสถาบนัการศึกษาต่างๆ หรือการท่ีเราไม่มีโอกาสผ่านสถาบนั 
การศึกษาในขั้นสูงก็ดี ไม่ใช่เคร่ืองช้ีวดัว่าเราจะเจริญก้าวหน้าหรือตกต ่า คนจ านวนมากส าเร็จ
การศึกษาแลว้ทิ้งต าราไม่ฝึกฝนคน้ควา้ต่อไป ไม่นานวิชาท่ีเรียนมาก็จะเลือนหายไปจากความทรง
จ า แต่ผูท่ี้รักการคน้ควา้มุ่งมัน่ปรับปรุงพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลายอ่มจะกา้วไปไกลกว่า การเป็น
คนรักการอ่าน รักการศึกษาคน้ควา้ รักการพฒันาตนเอง ยอ่มจะมีความรู้มีสมรรถภาพอ่ืนๆ ท่ีจะเชิดชู
ตนเองพาตนเองไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ 

 
 



33 

ชาญชัย อาศุวฒันกูล (2540) ไดก้ล่าวว่า ผูบ้ริหารควรพฒันาตนเองและบุคลากร
อ่ืนๆ อยา่งสม ่าเสมอผูบ้ริหารกบับุคลากรอ่ืนๆ จะตอ้งท างานร่วมกนัตลอดเวลา ดงันั้น ทุกฝ่ายควร
มีคุณสมบติัทางกาย สติปัญญา อารมณ์และสังคม อยูใ่นระดบัดีเสมอ เพราะในการปฏิบติังานตาม
หน้าท่ี ทุกฝ่ายจะประสบกบัสถานการณ์ต่างๆ เพื่อความสัมพนัธ์อนัดีกบัทุกฝ่าย จะตอ้งมีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั การพฒันาตวัผูบ้ริหารเองและบุคลากรทุกคนเป็นส่ิงจ าเป็นและจะตอ้งท าอยู่
อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อวา่ทุกคนจะอยูใ่นสภาพท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

สรุปไดว้า่ ความส าคญัของการพฒันาตนเอง คือ เป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์รจะตอ้งให้
ความสนใจกบับุคลากรของตน เพราะการพฒันาตนเองมีส่วนส าคญัท าให้บุคลากรสามารถปฏิบติังาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีทกัษะความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน อนัจะส่งผลดีต่อความเจริญกา้วหน้า 
ทั้งขององคก์รและตวับุคลากรเอง 

2.4.1 ควำมมุ่งหมำยของกำรพฒันำตนเอง 
  พจน์ เพชระบูรณิน (2528) ไดก้ล่าวถึง จุดมุ่งหมายในการพฒันาตนเอง คือ
เพื่อพึ่งพาตนเองและเล้ียงตนเองไดห้มายถึง ตนเองจะตอ้งสร้างตนเองใหส้ามารถประกอบอาชีพได้
อย่างเป็นหลกัฐานมัน่คงโดยมีรายได้สามารถเล้ียงตนเองและครอบครัวไดอ้ย่างเหมาะสมและมี
เกียรติไม่ใช่ตอ้งคอยรับความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนอยูโ่ดยตลอดหรือไม่สามารถช่วยเหลือตนเอง
ได้ การประสบความส าเร็จในชีวิตการท างานหมายถึง การประกอบอาชีพการงานนั้น จะต้องมี
ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพอยา่งเหมาะสมและพึงพอใจ โดยไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือ
ความดีความชอบอยา่งต่อเน่ือง ทดัเทียม หรือดีกว่าบุคคลอ่ืนในหน่วยงานเดียวกนัการท่ีบุคคลจะ
ประสบความส าเร็จในชีวิตการท างานนั้น จะตอ้งมีความรู้ ความสามารถ มีความคิดสร้างสรรค์ มี
ความรับผดิชอบ และมีความตั้งใจจริงในการปฏิบติัหนา้ท่ี รวมทั้ง จะตอ้งมีความประพฤติและนิสัย
ดีการท าประโยชน์แก่สังคม บุคคลจะมีชีวิตอยา่งเป็นสุขไดจ้ะตอ้งไม่เห็นแก่ตวัจนเกินไปจะตอ้งมี
การเผื่อแผ่และช่วยเหลือบุคคลอ่ืนดว้ย สนับสนุนให้สังคมของเจริญกา้วหน้าเป็นปึกแผ่น เพื่อให้
การอยูร่่วมกนัของคนในสังคมเป็นไปอยา่งสงบสุขและราบร่ืน 

อุทยั หิรัญโต (2531) กล่าววา่ความมุ่งหมายส่วนบุคคล ในการพฒันาตนเอง
เป็นความมุ่งหมายท่ีแสดงถึงประโยชน์ท่ีบุคคลขององคก์รจะไดรั้บ คือ เพื่อความกา้วหน้าในการ
เล่ือนต าแหน่งฐานะ พฒันาบุคลิกภาพ หนา้ท่ี และทศันคติ ส่งเสริมและสร้างขวญัในการปฏิบติังาน 
เพื่อท าความเขา้ใจนโยบาย และวตัถุประสงค์ขององค์กร และเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 
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สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) ไดก้ล่าวถึง จุดมุ่งหมายในการพฒันาตนเองว่า 
เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้และความคิด นับเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับยุคสหัสวรรษใหม่ 
(Millennium) ท่ีจะตอ้งเตรียมตวัพฒันาตนเองในการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศ เรียนรู้เทคโนโลยี
สารสนเทศ เรียนรู้สภาพร่างกายของตน ตลอดจนวิธีบ ารุงรักษาสุขภาพพลานามยัให้แข็งแรง
สมบูรณ์ปราศจากโรคภยั และเรียนรู้ศาสตร์ต่างๆ ท่ีจ  าเป็นแก่การประกอบอาชีพทั้งภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบติั เพิ่มพนูทกัษะความช านาญ 

สมใจ ลกัษณะ (2543) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง (Self  Development) คือ 
การเปล่ียนแปลง ปรับปรุง แก้ไข สรรค์สร้างเก่ียวกบัตนเองเพื่อน าไปสู่ความดี ความงาม ความ
เจริญในตนเองโดยมีความมุ่งหมายสูงสุด คือ การมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ มีความส าเร็จในการปฏิบติั
หนา้ท่ี การงาน และมีความสุขขอบข่ายของการพฒันาตนเองจะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงต่อไปน้ี 

1.  ตระหนกัในความจ าเป็นของการพฒันาตนเอง 
2.  มีปรัชญาและอุดมการณ์ในการพฒันาตนเอง 
3.  มีเป้าประสงคห์รือจุดหมายของชีวติ 
4.  ส ารวจตนเอง รู้จกัตนเอง หากลวธีิปรับปรุงพฒันาในส่วนท่ีควรพฒันา 

เช่น บุคลิกภาพ ค่านิยม การแกปั้ญหาและอุปสรรค การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง ฯลฯ 
5.  ปรับปรุงเปล่ียนแปลง สรรคส์ร้างการพฒันาตนเองไปสู่เป้าประสงค ์
6.  ประเมินผลการพฒันาตนเอง สร้างความภาคภูมิใจ และเห็นคุณค่าใน

ตนเองท่ีมีการพฒันา 
 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) กล่าวว่า วตัถุประสงค์ส าคญัของการพฒันา

บุคลากร คือ 
1.  เพื่อเพิ่มพูนความรู้และความคิด นับว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับ

ปัจจุบนัท่ีจะตอ้งเตรียมตวัในการพฒันาตนเองในการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศตามท่ีตนสนใจ เรียนรู้
เทคโนโลยีสารสนเทศ เรียนรู้สภาพร่างกายของตน ตลอดจนวิธีบ ารุงรักษาสุขภาพพลานามยัให้
แข็งแรง สมบูรณ์ปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ และเรียนรู้ศาสตร์ต่างๆ ท่ีจ  าเป็นแก่การประกอบอาชีพ ทั้ง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั เปรียบดุจเพชรท่ีแวววาวซ่ึงไดเ้จียระไนแลว้ นบัวา่มีคุณค่าหรือคุณภาพ
อนัควรแก่การด ารงต าแหน่งงานท่ีดีทั้งหลาย อนัเน่ืองจากมนุษยไ์ดใ้ฝ่รู้ หรือพฒันาตนเองในดา้น
ความคิด  
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2.  เพื่อเพิ่มพนูทกัษะและความช านาญ มนุษยท่ี์ไดรั้บการพฒันาจะเพิ่มพูน
ทกัษะและความช านาญใหมี้คุณค่าท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดดงัท่ีกล่าวมาแลว้  

3.  เพื่อพฒันาและเปล่ียนแปลงเจตคติ และความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ 
มนุษยท่ี์ไดรั้บการพฒันาแลว้ จะพฒันาและเปล่ียนแปลงเจตคติและพฤติกรรมดา้นความรู้สึกจาก
เจตคติและอารมณ์เชิงลบ เป็นเจตคติและอารมณ์เชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณ์ของตนไดอ้นั
จะช่วยพฒันามนุษยใ์ห้เป็นคนดี มีน ้ าใจแห่งการเสียสละ ใจกวา้ง รู้จกัให้เกียรติผูอ่ื้นและช่วยลด
ความเห็นแก่ตวัของตน เพื่อเพิ่มความมีใจสูงในตวัมนุษย ์(มน+อุษยะ) ให้มากข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลดีแก่
มนุษย ์หรือบุคคลท่ีมีการพฒันาตนเอง 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2550) กล่าวว่า ความมุ่งหมายของการพฒันาตน คือ 
เพื่ออ านวยโอกาสแห่งความกา้วหน้าของผูป้ฏิบติังาน พฒันาฝีมือความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
ฝึกฝนการใช้ดุลยพินิจในการปฏิบัติการแก้ปัญหาในการเรียนรู้วิธีการใหม่ๆ  เข้ามาใช้หรือ
เปล่ียนแปลงรวมทั้งเพื่อทบทวนความเขา้ใจในนโยบายและความมุ่งมัน่ขององคก์รให้ดีข้ึน 

สรุปไดว้่า จุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง คือ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทกัษะ
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน และบุคลิกภาพ ของผูป้ฏิบติังานซ่ึงจุดมุ่งหมายดงักล่าวน้ี จะ
สามารถท าให้ผูท่ี้มีการพัฒนาตนเองได้มีโอกาสก้าวหน้า และเพิ่มโอกาสประสบความส าเร็จ
ทางดา้นการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
 2.4.2 แนวทำงกำรพฒันำตนเอง 

1) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรดา้นการศึกษา (Education) 
และการศึกษาดูงาน (studying visit)  

 การศึกษา (Education) หมายถึง กิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการท่ีจะ
เสริมสร้างความรู้ ความช านาญ ค่านิยมทางศีลธรรม และความเขา้ใจท่ีมีความจ าเป็นต่อการด ารง 
ชีวิตอยู ่เพื่อให้ผูรั้บการศึกษาสามารถใชชี้วิตอยูแ่ละท าประโยชน์แก่สังคมได ้ส าหรับผูป้ฏิบติังาน
อยูแ่ลว้หรือการศึกษา หมายถึง กิจกรรมดา้นการพฒันาคนท่ีก าหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
การท างานในภาพรวมของเจ้าหน้าท่ีนอกเหนือจากการเน้นเฉพาะงานท่ีก าลังท าอยู่ปัจจุบัน  
(ลีโอนาร์ท  แนดเลอร์, 1979) 

 ในส่วนของการจดัการศึกษาเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนื ยเูนสโก (UNESCO, 
1997 อา้งถึงใน พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทกัษ์, 2555) ระบุว่าการศึกษาเป็นความหวงัท่ีดีท่ีสุดของมนุษยชาติ 
ในการบรรลุเป้าหมายของการพฒันาท่ีย ัง่ยืน แต่การศึกษาไม่ไดห้มายถึง การศึกษาในระบบและ
นอกระบบเท่านั้น การศึกษามีความหมายรวมถึง การศึกษาตามอธัยาศยั หรือการเรียนรู้ท่ีไม่เป็น
ทางการทั้งหลาย ท่ีสามารถเรียนรู้ในวิถีชีวิตประจ าวนัทั้งท่ีบา้นและชุมชนในวงกวา้ง ยูเนสโก ได้
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น าเสนอแนวคิดท่ีส าคญัส าหรับทศวรรษสหประชาชาติว่าด้วยการศึกษาเสรีการพฒันาท่ีย ัง่ยืน  
3 แนวคิด คือ  1. การเปล่ียนแปลงสู่คุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าเร่ิมตน้ด้วย “การศึกษา” 2. การศึกษาเพื่อ
การพฒันาท่ีย ัง่ยืนเป็นเร่ืองจ าเป็นอยา่งยิ่งมิใช่เป็นเพียงทางเลือก 3. การศึกษาเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืน
เป็นภารกิจของทุกคน 
 2)  การศึกษาต่อ 

การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาเป็นการพฒันาบุคลากรส าหรับงานใน
อนาคต โดยเตรียมบุคลากรเพื่องานท่ีไม่ใช่งานปัจจุบนั หรือเพื่อเล่ือนต าแหน่งบุคลากร เป็นการ
ลงทุนระยะสั้ นและระยะยาวซ่ึงแล้วแต่วตัถุประสงค์ขององค์การนั้ นๆ การลงทุนในการให้
การศึกษาใหก้บับุคลากรอาจไม่ไดผ้ลตอบแทนใหก้บัองคก์าร และอาจเป็นการลงทุนท่ีสูญเปล่าก็ได ้
อันเน่ืองมาจากการเป ล่ียนแปลงต าแหน่งและวิกฤตการณ์ ต่างๆ  ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 
วตัถุประสงคส์ าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการให้การศึกษาก็เพื่อการวางแผนก าลงัคน 
(Work For Planning) ท่ีจัดเตรียมไว้ในอนาคต  จัดเตรียมการวางแผนอาชีพ  (Career Planning) 
ให้กบับุคลากรเพื่อสับเปล่ียนหนา้ท่ีในอนาคต เพื่อการเตรียมการทดแทน (Preparing Replacement) 
บุคลากรท่ีโยกยา้ย จึงอาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการให้การศึกษาเป็น
การจดัให้บุคลากรไดมี้การเรียนรู้เพื่อมุ่งงานในอนาคต การศึกษาจึงสัมพนัธ์กบัการพฒันาอาชีพ 
และเป็นส่ิงท่ี ริเร่ิมโดยบุคคล  ซ่ึงประกอบด้วยการศึกษา  เพื่อให้ได้พื้นฐานท่ีจ าเป็นในงาน 
(Remedial Education) การศึกษาเพื่อเพิ่มการเป็นวิชาชีพ (Qualifying Education) และการศึกษา
ต่อเน่ือง (Continuing Education) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการให้การศึกษาอาจจะท าไดโ้ดย
การส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรศึกษาเพิ่มเติมจากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย  การท่ีองค์การใดจะให้โอกาสทรัพยากรมนุษย์ในการพัฒนาโดย
การศึกษาได้มากน้อยเพียงใดหรือโดยระบบใดข้ึนอยู่กับนโยบาย วตัถุประสงค์ เป้าหมาย และ
วสิัยทศัน์ขององคก์ารแต่ละองคก์าร อยา่งไรก็ตาม การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษาจะตอ้ง
มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ นโยบาย วตัถุประสงค์ เป้าประสงค์ พันธกิจ และวิสัยทัศน์ของ
องค์การ จึงจะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ  
(จิตติมา อคัรธิติพงศ,์ 2556) 

(1) การใหทุ้นการศึกษา (Scholarship) 
การให้ทุนการศึกษา เป็นการพฒันาบุคลากร ให้พนักงานได้ใช้

ช่วงเวลาท างานปกติ หรือนอกเวลาท างานในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในระดบัสูงข้ึน โดยศึกษา
ต่อในหลกัสูตรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบนัของบุคลากรหรือการท างานในอนาคต หรือ
ประโยชน์ต่อการเล่ือนระดบัหรือต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2552) 
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(2) การศึกษาดูงาน (studying visit) 
 การดูงาน หมายถึง การจดัให้บุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาส

ไปเยี่ยมชมหน่วยงานและวธีิการปฏิบติังาน และเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานอ่ืน ซ่ึงอาจเป็นส่วนราชการ
หน่วยงานของรัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานเอกชน วตัถุประสงค์ส าคญัของการดูงานเพื่อให้ผูไ้ดรั้บ
การพฒันาเกิดการเรียนรู้ ความเขา้ใจ ในเทคนิคและวิธีการท างานของหน่วยงานท่ีตนไปดูงานดว้ย
ตนเอง และยงัมีโอกาสสอบถามหรือแลกเปล่ียนความรู้  ประสบการณ์  และข้อคิดเห็นอนัอาจ
น ามาใช้ปรับปรุงการท างาน ในหน่วยงานของตน ร่วมทั้งยงัก่อให้เกิดประโยชน์ในการประสานงาน
ระหว่างหน่วยงานของตนและหน่วยงานท่ีไปเยี่ยมชมต่อไปในอนาคตอีกด้วย “การศึกษาดูงาน” 
เป็นการศึกษานอกสถานท่ีเพื่อเรียนรู้และแสวงหาประสบการณ์ใหม่ๆ ท่ีคาดหวงัว่าจะสามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงาน  หรืองานในหน้าท่ีของแต่ละบุคคลได้ ทั้ งยงัเป็นการเปล่ียน
บรรยากาศอนัซ ้ าซากจ าเจของงานประจ าท่ีท าอยูไ่ปสู่การพบเห็นส่ิงใหม่ ซ่ึงสร้างเสริมแนวคิดใหม่
และน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน ทั้งยงัเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานไดอี้กทาง
หน่ึง การศึกษาดูงานอาจท าไดต้ั้งแต่สถานท่ีไม่ห่างไกลมากไปกลบัไดใ้นวนัเดียว เช่น การดูงาน
การเรียนการสอนต่างสถาบัน  การเยี่ยมชมสถานประกอบการในสถานท่ีใกล้เคียงหรือ
ภายในประเทศไปจนถึงเดินทางไปต่างประเทศหรือในส่วนต่างๆ ของโลก (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual plan), กรุงเทพฯ 2552) 

(3) การดูงานนอกสถานท่ี (Field Trip) 
 การดูงานนอกสถานท่ี เป็นเคร่ืองมือการพฒันาบุคลากรรูปแบบหน่ึง

โดยมอบหมายใหบุ้คลากรไปสังเกตการณ์ การกระท า หรือบุคคลท่ีตอ้งการในสถานท่ีเฉพาะแห่งใด
แห่งหน่ึง เพื่อวตัถุประสงค์ใดวตัถุประสงค์หน่ึง  การเรียนรู้แบบการศึกษานอกสถานท่ี  เป็นการ
จดัการเรียนรู้ ท่ีผูส้อนพาผูเ้รียนออกไปศึกษานอกสถานท่ี  เพื่อแสวงหาคาตอบจากประสบการณ์
ตรงและสถานท่ีจริง โดยมีวทิยากรเป็นผูใ้หค้วามรู้ (ทิศนา แขมมณี, 2553) 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรด้านการฝึกอบรม (Training) 

2.5.1  ควำมหมำยของกำรฝึกอบรม 
การฝึกอบรม เป็นค าเรียกวิธีการอย่างหน่ึงตรงกบัภาษาองักฤษว่า Training 

ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายการฝึกอบรมไว ้ดงัน้ี 
ลีโอนาร์ท  แนดเลอร์ (1970, อา้งถึงในพิไลวรรณ อินทรักษา, 2550)  กล่าวถึง

การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นกิจกรรมส่วนบุคคล เพื่อใหบุ้คคลนั้นมีศกัยภาพในการตอบสนอง
ต่อความตอ้งการขององคก์รโดยมีกิจกรรมตอ้งปฏิบติั คือ  
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1.  การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีก าหนดข้ึนเพื่อปรับปรุงการท างานของ
ผูป้ฏิบติังาน หรือเจา้หนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึนในขณะท่ีด ารงต าแหน่งอยู ่ 

2.  การศึกษา เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ก าหนด
ข้ึนเพื่อท่ีจะปรับปรุงความสามารถทั้งมวลของผูป้ฏิบติังานหรือเจา้หน้าท่ีไปในทิศทางใดทิศทาง
หน่ึง แต่ก็มีความหมายมากกวา่งานท่ีตนเองปฏิบติัอยู ่ 

3.  การพัฒนา คือ  การเตรียมผู ้ปฏิบัติงานหรือเจ้าหน้าท่ีให้สามารถ
เจริญเติบโตไปพร้อมๆ กบัการพฒันาการเปล่ียนแปลงและการเติบโตขององคก์ร  

หรืออาจกล่าวไดว้า่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปล่ียนทศันคติ 
ความรู้ และความช านาญเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
เจา้หนา้ท่ีท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงอาจรวมทั้งการเตรียมให้ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความพร้อมท่ีจะเล่ือนข้ึนไป
ด ารงต าแหน่งสูงข้ึนในงานท่ีมีลกัษณะอยา่งเดียวกนัดว้ย  (วโิรจน ์ลกัขณาอดิศร, 2550) 

2.5.2  วัตถุประสงค์ของกำรฝึกอบรม 
ในการท างานของมนุษยถ์า้ตอ้งท างานท่ีซ ้ าซากจ าเจเป็นเวลานานๆ ยอ่มจะ

ใหเ้กิดความเบ่ือและประสิทธิภาพในการท างานลดต ่าลง ทั้งน้ีเพราะพนกังานมีความคุน้เคย และเคย
ชินกบัวิธีการท างานแบบเก่าๆ หรือเม่ือมีการเปล่ียนแปลงนโยบายขององค์การด้านต่างๆ จึงเป็น
ตอ้งมีการจดัให้มีการฝึกอบรมเพื่อให้พนักงานได้ทราบนโยบายของหน่วยงานก็จะช่วยให้การ
ปฏิบติังานของพนกังานทุกระดบัดีข้ึนกวา่เดิม  

พิไลวรรณ อินทรักษา (2550) กล่าวว่า การฝึกอบรมจะด าเนินงานเป็นผล 
ส าเร็จหรือไม่นั้นย่อมข้ึนกบัวตัถุประสงค์ การฝึกอบรมเป็นส าคญั วตัถุประสงค์การฝึกอบรมเป็น
ส่ิงส าคญัซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1.  การพฒันาความรู้เก่ียวกบังาน (Technical Know -How) เม่ืองานเปล่ียนแปลง
ไปกฎระเบียบขอ้บงัคบั นโยบายวิธีการปฏิบติั หรือเทคโนโลยีพฒันาข้ึน จนท าให้พนักงานไม่
สามารถทนัส่ิงต่างๆเหล่าน้ีได ้องค์กรต่างๆ จึงอาจจะจดัให้มีการทบทวนเพิ่มเติมหรือฝึกอบรมให้
พนกังานเหล่านั้นให้มีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจเก่ียวกบักฎ ระเบียบหรือเทคโนโลยีต่างๆ 
ท่ีน ามาใชใ้นองคก์ร 

2.  การพฒันาทกัษะหรือประสบการณ์ (Skill of Experiences) พนกังานใน
แต่ละต าแหน่งจะไม่เหมือนกนั เช่น พนักงานระดบัตน้อาจจะตอ้งการทกัษะเทคนิค  หรือวิธีการ
ปฏิบติัโดยตรง แต่ถ้าเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงจะต้องการฝึกทักษะเก่ียวกบัการบริหาร การจดัการ
แกปั้ญหาต่างๆ เป็นตน้ 
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3.  การพฒันาทศันคติ (Attitude) ในปัจจุบนัท่ียอมรับกนัว่า ทศันคติของ
คนมีบทบาทในการท างานอยา่งมาก ดงันั้นการพฒันาทศันคติของพนกังานจึงเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะ
แมว้า่เขาจะรู้งานหรือประสบการณ์ ดีเพียงใดก็ตาม ถา้เขามีทศันคติท่ีไม่ถูกตอ้ง ผลงานก็จะออกมา
ไม่ดีเท่าท่ีควร 

เคนเน็ธ. เอ็น. เวก็ซ์เลอร์, แกร่ี พี ลาแธม (1983) กล่าววา่ การฝึกอบรมบุคลากร
ในองคก์รมีจุดประสงค ์3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

1.  เพื่อปรับปรุงระดบัความตระหนกัรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ของแต่
ละบุคคล คือ การเรียนรู้เก่ียวกับตนเอง อนัได้แก่ การท าความเข้าใจเก่ียวกับบทบาทและความ
รับผิดชอบของตนเองในองค์กร การตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีตนเองปฏิบติั และ
ปรัชญาท่ียึดถือการเขา้ใจถึงทศันะท่ีผูอ่ื้นมีต่อตน และการเรียนรู้ว่าการกระท าของตนมีผลกระทบ
ต่อผูอ่ื้นอยา่งไร เป็นตน้ 

2.  เพิ่มพูนทกัษะในการท างาน (Job Skills) ของแต่ละบุคคล โดยอาจเป็น
ทกัษะดา้นใดดา้นหน่ึงหรือหลายดา้นก็ได ้เช่น การใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ การดูแลรักษาความปลอดภยั
ในการท างานหรือการบงัคบับญัชาลูกนอ้ง เป็นตน้ 

3.  เพิ่มพูนแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) ของแต่ละบุคคล อนัจะท า
ให้เกิดการปฏิบติังานดีแมว้า่บุคคลหน่ึงๆ จะมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน แต่หากขาด
แรงจูงใจในการท างานแลว้ บุคคลนั้นอาจจะมิใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ีและ
ผลงานยอ่มไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

2.5.3  กำรฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) 
การฝึกอบรมในห้องเรียนเป็นเคร่ืองมือการปรับปรุงและพฒันาความสามารถ

ของบุคลากรท่ีเน้นให้เกิดความรู้ ทกัษะ ทศันคติ แรงจูงใจ และบุคลิกภาพท่ีเปล่ียนไปจากเดิมเป็น
การเรียนรู้ระยะสั้น (Short Term Learning) โดยมีผูบ้งัคบับญัชาท าหนา้ท่ีจดัส่งบุคลากรเขา้ รับการ
ฝึกอบรมตามความส าคญัและความจ าเป็น ขั้นตอนของ Classroom Training (พิไลวรรณ อินทรักษา, 
2550) 

2.5.4  กำรฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงำน (On the Job Training: OJT) 
 การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาบุคลากรด้วย

การฝึกปฏิบติัจริงจากสถานท่ีจริง เป็นการให้ค  าแนะน าเชิงปฏิบติัในลกัษณะตวัต่อตวั (One-on-
One) หรือเป็นกลุ่มเล็กๆ ในพื้นท่ีการท างาน ในช่วงเวลาการท างานปกติ ซ่ึง OJT นั้นจะออกแบบ
เพื่อเนน้ประสิทธิภาพการท างานในลกัษณะการพฒันาทกัษะเป็นพื้นฐาน (Skill-Based) ใหบุ้คลากร
เขา้ใจและสามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง อีกทั้งองคก์ารสมยัใหม่มกัจะใชเ้คร่ืองมือ OJT ในการ
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สร้างบรรยากาศการถ่ายทอด และแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) เพื่อลดช่องวา่งความรู้
ของคนในองคก์รใหม้ากท่ีสุด 

กล่าวโดยสรุปคือ วตัถุประสงค์การฝึกอบรมมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ พฒันาทกัษะการเปล่ียนแปลงทศันคติคือเม่ือพนกังานได้รับการฝึกอบรมทางดา้นความรู้  
ทกัษะ และทศันคติแลว้เม่ือกลบัไปปฏิบติังานท่ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางท่ีดี ท าให้ผลการ
ปฏิบติังานดียิง่ข้ึน (พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550) 
 2.5.5  ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรฝึกอบรม 

การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นส าหรับพนกังาน ฝ่ายปฏิบติัการ ซ่ึงไม่มี
หนา้ท่ีทางบริหารเหตุท่ีตอ้งฝึกอบรมเพราะ ไม่มีใครท่ีส าเร็จการศึกษาแลว้สามารถท างานไดเ้ลย มี
เคร่ืองมือและการเปล่ียนแปลง ทางดา้นการผลิตท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา การอบรมจะกระตุน้ให้พนักงาน
ติดตามและต่ืนตวัอยูเ่สมอ ประโยชน์ท่ีไดรั้บคือ  

1.  ผลผลิตในการท างานสูงข้ึน การอบรมจะท าให้ผูป้ฏิบติังานใหม่และผูมี้
ประสบการณ์ มาแล้วท างานได้ดีข้ึนทั้งคุณภาพและปริมาณ เพราะรู้วิธีการท างานท่ีถูกตอ้ง และ
สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการท างานไดดี้  

2.  ช่วยแก้ปัญหาในการปฏิบติังาน การฝึกอบรมคนงานในระดับต่างๆ 
ช่วยลดปัญหาการปฏิบติังานลงเพราะทุกคนเขา้ใจดี  

3.  ท าให้ขวญัของคนท างานดีข้ึน คนงานท่ีท างานอย่างมีความรู้ถูกวิธี มี
ความเช่ือมัน่ในตนเอง ส าหรับคนท่ีมาท างานใหม่ก็มีความสบายใจท่ีจะท างานเพราะได้รับการ
อบรมมาก่อน  

4.  ส่งเสริมความมัน่คงและความยืดหยุ่นให้แก่องคก์าร ในแง่ความมัน่คง 
คือองคก์รใด ขาดแคลนการหาคนงานในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึง ก็อาจคดัเลือกบุคคลในต าแหน่ง
รองถดัไปซ่ึงมีความรู้ในการปฏิบติังานดี เพราะไดรั้บการอบรมมาแลว้ 

สรุปไดว้า่ การฝึกอบรมมีประโยชน์ในแง่ท่ีเป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานโดยการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานและยงัเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญั
อยา่งยิ่งท่ีจะช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องหรือขอ้ผิดพลาดต่างๆ ในการปฏิบติังาน และเป็นบนัไดน าไปสู่
ความส าเร็จในอนาคตอย่างไรก็ตามองค์กรจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักับผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจาก
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการฝึกอบรมและมีความรู้ความช านาญท่ีดีแลว้  ผลงานท่ีเกิดข้ึนยอ่มมีคุณค่าและ
เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 
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การฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา กล่าวคือ การพฒันาบุคลากร คือ
การจดัประสบการณ์ การเรียนรู้ให้แก่บุคลากร เพื่อปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน และหรือเพื่อให้
บุคลากรมีความงอกงามเติบโต ทางจิตใจ การพฒันาบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีมีเป้าหมายระยะยาว และ
มุ่งหวงัผลในดา้นการช่วยให้บุคลากรมี ความงอกงามเติบโตมากกวา่การมุ่งเนน้เป้าหมายระยะสั้น 
และการแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีการฝึกอบรมให้ความส าคญั 
หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงได้ว่าการพฒันาบุคลากร เป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วยรูปแบบและวิธี 
หลายชนิด ดงันั้น การฝึกอบรมจึงมีความหมายท่ีแคบกวา่การพฒันาบุคลากร และอาจถือไดว้า่การ
ฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงของการพฒันาบุคลากร อยา่งไรก็ตามการฝึกอบรมจดัไดว้่าเป็นกิจกรรม
หลกัท่ีมีการกระท าประจ าในการพฒันาบุคลากรขององคก์ร (พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550) 

2.6  แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัการพัฒนาบุคลากรด้านการสอนงานและด้านการเป็นพีเ่ลีย้ง 
(Coaching and Mentoring) 

การพฒันาองค์กรให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) บุคลากร
ในองคก์รตอ้งมีการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา และเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงมีเทคนิคท่ีควรน ามาใชใ้นการ
พฒันาการเรียนรู้ของบุคคลากรในองค์กร ไดร้วบรวมไว  ้7 เทคนิค ซ่ึง Coaching และ Mentoring 
เป็นเทคนิคหน่ึงท่ีส าคัญท่ีจะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ อันจะเป็น  ตัวจักรส าคัญท่ีจะน าไปสู่
ความส าเร็จโดยมุ่งเนน้ให้บุคลากรในองค์กรมีความสามารถ ผลการปฏิบติังานดีข้ึน และองคก์รมี
ความพร้อมท่ีจะรับการเปล่ียนแปลง 

Coaching เป็นการสอนงานลูกนอ้งของตนเอง ผูส้อนงาน (Coach) ซ่ึงผูบ้ริหารทุก
ระดบัสามารถเป็นผูส้อนงานได้ ผูถู้กสอนงาน (Coachee) ส่วนใหญ่จะเป็นลูกนอ้งท่ีอยู่ในทีมหรือ
กลุ่มงานเดียวกนั การสอนงานจะเน้นไปท่ีการพฒันาผลการปฏิบติังาน  (Individual Performance) 
และพฒันาศกัยภาพ (Potential) ของลูกน้อง Coaching เป็นการส่ือสารอย่างหน่ึงท่ีเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการระหว่างหัวหน้าและลูกน้องเป็นการส่ือสารแบบสองทาง (Two Way Communication) 
ท าให้หวัหน้าและลูกนอ้งไดร่้วมกนัแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์
อนัดีระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง อย่างไรก็ตาม การท่ีจะ Coaching ไดดี้นั้น ตอ้งมีความพร้อมทั้ง
ผูส้อนและผูถู้กสอน 

Mentoring การเป็นพี่เล้ียง (Mentor) เป็นการให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ หรือเป็น
ท่ียอมรับหรือผูบ้ริหารในหน่วยงานให้ค  าปรึกษา และแนะน าช่วยเหลือรุ่นนอ้งหรือผูท่ี้อยูใ่นระดบั
ต ่ากว่า (Mentee) ในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานเพื่อให้มีศกัยภาพสูงข้ึน การเป็นพี่เล้ียงอาจ
ไม่เก่ียวกบัหน้าท่ีในปัจจุบนัโดยตรง ผูท่ี้เป็น (Mentee) เป็นได้ทั้งพนักงานใหม่ หรือพนักงานท่ี
ปฏิบติังานในองค์กรมาก่อนโดยเป็นกลุ่มคนท่ีมีผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน โดย (Mentor) จะเป็น
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แม่แบบ และเป็นผูส้อนงานให้ (Mentee) รวมทั้งให้ก าลงัใจ สนับสนุนและให้ความช่วยเหลือให ้
(Mentee) มีโอกาสไดเ้ติบโตหรือไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยให้โอกาสหรือเวทีท่ีจะ
แสดงผลงาน แสดงฝีมือ และความสามารถในการท างาน 

กล่าวโดยสรุป (Coaching) คือการเป็นผูส้อนให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเร่ืองของ
งานท่ีรับผิดชอบโดยผูรั้บการสอนจะเป็นผูท่ี้มีผลงานอยู่ในระดบัมาตรฐาน ส่วนการ( Mentoring) 
นั้นเป็นการให้ค  าปรึกษาหรือสอนให้กบัพนักงานใหม่หรือพนักงานท่ีมีอยู่เดิมท่ีมีผลงานอยู่ใน
ระดบัสูงกว่ามาตรฐานในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและอ่ืนๆ ท่ีจะท าให้ศกัยภาพของพนกังานสูงข้ึน 
อนัจะส่งผลต่อการพฒันาองคก์รไปในอนาคต 

เทคนิคท่ีควรน ามาใช้ในองค์กรเพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้อยู่ตลอด 
เวลา และเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพื่อส่งเสริมการพฒันาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้รวบรวมไว ้ 
7 เทคนิค ดงัน้ี 

1.  การเรียนรู้โดยการปฏิบติั (Action Learning) 
2.  มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) 
3.  การสอนงาน (Coaching) 
4.  การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) 
5.  แฟ้มงานเพื่อการพฒันา (Portfolio) 
6.  ศูนยก์ารเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self-Learning Center) 
7.  การเรียนการสอนโดยใช้คอมพิวเตอร์ช่วย (Computer Assisted Learning and 

Teaching) 
ซ่ึง (Coaching and Mentoring) เป็นหน่ึงในเทคนิคท่ีส าคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมการ

เรียนรู้ของบุคลากรให้เป็นบุคลากรแห่งการเรียนรู้อนัจะเป็นตวัจกัรส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ
และเป็นประโยชน์ต่อองคก์รและตวับุคลากรในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายต่อไป 

2.6.1  ควำมหมำยของ Coaching 
 Coaching หมายถึง การสอนงานลูกนอ้งของตนเอง การสอนงานเป็นเทคนิค
หน่ึงในการพฒันาบุคลากรหรือลูกนอ้งของตน ทั้งน้ีจะเรียกผูส้อนงานวา่ “Coach” โดยปกติผูเ้ป็น” 
Coach” สามารถเป็นไดท้ั้งผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management level) เช่น ผูอ้  านวยการ ระดบักลาง 
(Middle Management level) เช่น ผูจ้ดัการฝ่าย และระดับต้น (Low Management level) เช่น หัวหน้างาน
ส่วนผูถู้กสอนงานโดยปกติจะเป็นลูกนอ้งท่ีอยูภ่ายในทีม หรือ กลุ่มงานเดียวกนัเรียกวา่ (Coachee) 
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 การสอนงานจดัไดว้า่เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีหวัหนา้ใชเ้พื่อเสริมสร้าง และ
พัฒนาลูกน้องให้มีความรู้  (Knowledge) ทักษะ  (Skills) และคุณลักษณะเฉพาะตัว  (Personal 
Attributes) ในการท างานนั้นๆ ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน ซ่ึงเป็นเป้าหมาย
หรือผลงานท่ีหัวหน้างานตอ้งการหรือคาดหวงัให้เกิดข้ึน (Result-Oriented) โดยจะตอ้งตกลงและ
ยอมรับร่วมกัน(Collaborative) ระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง ทั้ งน้ี การสอนงานนอกจากจะ
มุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันาผลการปฏิบติังานของลูกน้อง (Individual Performance) ในปัจจุบนัการสอน
งานยงัมุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาศักยภาพ (Potential) ของลูกน้อง เพื่อให้ลูกน้องมีพัฒนาการของ
ความรู้ ทักษะและความสามารถเฉพาะตัว  และมีศักยภาพในการท างานท่ีสูงข้ึนต่อไป  เพื่อ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอนัน ามาซ่ึงต าแหน่งสูงข้ึนต่อไปในอนาคต 
 นอกจากน้ีการสอนงานยงัถือไดว้า่เป็นรูปแบบของการส่ือสารอย่างหน่ึงท่ี
เป็นทางการ และไม่เป็นทางการระหวา่งหวัหน้าและลูกน้อง หรือเรียกวา่การส่ือสารแบบสองทาง 
(Two Way Communication) ท่ีหวัหนา้งานใชใ้นการแจง้/หรือช้ีแจง และปรับเปล่ียนพฤติกรรมของ
ลูกนอ้งใหเ้ตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดอ้ยูต่ลอดเวลา และ
รับฟังส่ิงท่ีคาดหวงัและตอ้งการของลูกนอ้ง และเป็นช่องทางในการท างาน รวมทั้งเป็นโอกาสอนัดี
ท่ีหัวหน้างานและลูกน้องร่วมกนัแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน เพราะหัวหน้างานถือ
ไดว้่าเป็น (Line Manager) ซ่ึงเป็นบุคคลส าคญัท่ีมีส่วนร่วมในการรับรู้ถึงเป้าหมายและกลยุทธ์ใน
การด าเนินงานขององคก์ร จากการเขา้ร่วมประชุมกบัผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้ริหารของหน่วยงาน 
ต่างๆ 

1) แนวคิดเก่ียวกบัการสอนงาน 
การสอนงานคลา้ยกบัการฝึกฝนนกักีฬา ซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อช่วยให้

นกักีฬาสามารถเล่นกีฬาไดเ้ตม็ความสามารถ เดิมทีนั้นผูฝึ้กจะช้ีแนวทางและสอนแนะวธีิการเล่นให้
อยา่งต่อเน่ือง แต่ปัจจุบนันอกจากการสอนแนะแลว้ ผูฝึ้กจะช่วยใหน้กักีฬาวเิคราะห์วา่ตนเองจะเล่น
ได้ดีท่ีสุดในสภาวะแวดล้อมอย่างไร และถ้าจะเล่นให้ได้ดีท่ีสุดอย่างนั้นทุกคร้ัง จะมีอะไรเป็น
อุปสรรคบา้ง เพื่อหาทางขจดัให้หมดไปในท านองเดียวกนั ผูบ้งัคบับญัชาท่ีสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
จะช่วยให้ผูถู้กสอนสามารถสะทอ้นภาพการปฏิบติังานของตนเอง ตระหนกัว่าตนเองก าลงัท างาน
อะไรอยู่ และมีวิธีท าอยา่งไร เพื่อเรียนรู้จากการปฏิบติังานเหล่านั้น ขณะเดียวกนัผูส้อนงานจะให้
ขอ้มูลความรู้ท่ีจ  าเป็นซ่ึงผูส้อนยงัขาดอยู ่
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การสอนงานท่ีมีประสิทธิภาพไม่เพียงข้ึนอยู่กบัทกัษะของผูส้อนและ
ความสามารถในการรับ (Receptiveness) ของผูถู้กสอนเท่านั้ น แต่ยงัข้ึนอยู่กับองค์กรประกอบ
แวดลอ้มของการสอนงานดว้ย เช่น ความชดัเจนในเกณฑ์ตดัสินความส าเร็จประสิทธิภาพของการ
ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นตน้ ถา้การสอนมีประสิทธิภาพจะช่วยให้สภาพแวดลอ้มการท างานดีดว้ย 
การพดูคุยสนทนาระหวา่งการสอนงานจะช่วยให้ขอ้มูลยอ้นกลบักนัอยา่งสม ่าเสมอ และเปิดโอกาส
ให้ตอ้งคิดถึงมาตรฐานและเกณฑ์ในการน าไปสู่ความส าเร็จในขณะปฏิบติังาน การสอนงานท่ีมี
ประสิทธิภาพจะสัมพนัธ์กับบรรยากาศของการเรียนรู้ซ่ึงทั้ งสองประการน้ีจะสนับสนุนซ่ึงกัน 
และกนั 

2) บทบาทหนา้ท่ีของผูเ้ป็น Coach 
ผูเ้ป็น (Coach) ควรเป็นผูรั้กการอ่าน รักการแสวงหาความรู้ และเป็น 

ผูข้วนขวายหาขอ้มูลความรู้ใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา รวมทั้งแสวงหาประสบการณ์ใหม่ จากการเขา้กลุ่ม
หรือสมาคมต่างๆ เพื่อจะไดน้ าความรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บมาท าหน้าท่ีบทบาท  นกัฝึกอบรม 
นักพฒันา/นักเปล่ียนแปลง ผูใ้ห้ค  าปรึกษา นักจิตวิทยา นักแก้ไขปัญหา นักคาดคะเน นักคิด/นัก
ประดิษฐ์ และนักปฏิบติั บทบาทดงักล่าวจะแสดงออกในบทบาทใดนั้น ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ท่ี
แตกต่างกนัไป ซ่ึงบางคร้ังอาจแสดงบทบาทเดียว หรือแสดงมากกวา่หน่ึงบทบาท เรียกวา่ บทบาท
ผสมผสาน (Mixed Roles) 

3)  ลกัษณะนิสัยของผูท่ี้เป็น Coach 
ไม่วา่ผูเ้ป็น (Coach) จะสวมบทบาทใดก็ตาม จะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของ

ลกัษณะนิสัยท่ีดี เป็นท่ียอมรับของลูกน้อง ลกัษณะนิสัยท่ีดี ไดแ้ก่ การยอมรับความจริง, เห็นอก 
เห็นใจ, มองโลกในแง่ดี, กระตือรือร้น, ชอบให้โอกาส, ยืดหยุ่น, มัน่ใจในตวัเอง, กล้ารับผิดและ 
รับชอบและมองไปขา้งหน้า ควรหลีกเล่ียงลกัษณะนิสัยท่ีไม่ดี ได้แก่ การไม่ไวว้างใจ, ข้ีร าคาญ,  
เอาแต่ได,้ ถือตวั, ชอบเปรียบเทียบ, รอไม่ได,้ ไม่มัน่ใจในตนเอง, ไม่หวงัดี และไม่รีบร้อน 

4) แนวทาง หลกัปฏิบติัและวธีิการในการเป็น Coach 
การสอนงานจะเกิดข้ึนได้ ผูส้อนงานและผูถู้กสอนงานต้องมีความ

พร้อมด้วยกันทั้ ง 2 ฝ่าย โดยไม่จ  ากัดว่าจะต้องเป็นเวลาใดท่ีแน่นอน เกิดข้ึนได้ทุกเม่ือทุกเวลา  
ความพร้อม ไดแ้ก่ 

(1) เร่ืองเวลา ควรก าหนดเวลาให้พอดีกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการจะสอนและ
ถ่ายทอดไดอ้ยา่งมีระบบและมีเหตุผล 

(2) อารมณ์ ควรมีสภาพจิตใจหรือสภาวะอารมณ์ปกติ พร้อมท่ีจะถ่ายทอด
ขอ้มูล 
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(3) สุขภาพร่างกาย เพราะการมีสภาพร่างกายท่ีพร้อมจะส่งผลต่อไปยงั
จิตใจ / ความคิด 

(4) ขอ้มูลเก่ียวกบัเน้ือหา/ขอบเขตงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ, ผงัโครงสร้าง
องค์กร วิสัยทัศน์ นโยบายต่างๆ ขององค์กร, คู่แข่งขนัและกลุ่มลูกคา้เป้าหมาย, ข้อมูลเก่ียวกับ
ลูกนอ้งตนเอง 

(5) สถานท่ี พิจารณาถึงจ านวนของผูส้อนและผูรั้บการสอนและลกัษณะ
อุปกรณ์ท่ีจะน ามาสาธิต 

(6) อุปกรณ์เคร่ืองมือ ควรมีการทดสอบประสิทธิภาพในการท างาน
ของอุปกรณ์ / เคร่ืองมือวา่สามารถใชก้าร / ท างานไดต้ลอดเวลาท่ีท าการสาธิต 

(7) เข้าใจจิตวิทยาการเรียนรู้ของลูกน้องท่ีเป็นผูใ้หญ่ด้วยว่า เขาจะ
เรียนรู้ได้ดีเม่ือไหร่ เช่นเขาอยากเรียนรู้ไดดี้เม่ือเขาอยากเรียนหรือท าให้เขารู้ว่าถูกคาดหวงัอะไร 
หรือเม่ือไดเ้อาส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปใชไ้ดจ้ริงและไดผ้ล 

(8) ความพร้อมของผูส้อนงานกับผูถู้กสอนงาน ย่อมมีส่วนผลักดัน 
ส่งเสริมและสนบัสนุนใหก้ารสอนงานของหวัหนา้ประสบผลส าเร็จ 

5) รูปแบบของการเรียนรู้และการรับรู้ของลูกนอ้ง 
การรับรู้ของแต่ละคนจะมีขีดจ า กดัตามระยะเวลาท่ีก าหนด การก าหนด

ระยะเวลาท่ีพอประมาณ เหมาะสมไม่มากหรือน้อยเกินไป ย่อมจะท าให้ลูกน้องสามารถรับรู้และ
เรียนรู้ในส่ือท่ีหวัหน้างานสอนหรือถ่ายทอดไดดี้กวา่ เวลาท่ีเหมาะสมประมาณหน่ึงถึงหน่ึงชัว่โมง
คร่ึง น่าจะเพียงพอหากจ าเป็นต้องใช้ระยะเวลานาน ควรจดัให้มีเวลาพกัสมอง (Break) เพื่อให้
ลูกนอ้งมีโอกาสไดห้ยดุทบทวนความคิดและขอ้มูลท่ีหวัหนา้งานไดส้อนไปแลว้ 

การวิเคราะห์และเลือกวิธีการหรือเทคนิคในการสอนงานให้เหมาะสม 
โดยมีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อให้การท างานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีถูกก าหนดข้ึน ตลอดจน
การให้ค  าแนะน าถึงแหล่งขอ้มูลท่ีควรติดตาม และการเปิดใจและเต็มใจท่ีจะตอบขอ้ซักถามต่างๆ 
ให้แก่ลูกน้อง ไม่แสดงสีหน้าร าคาญหรือต่อว่า เม่ือลูกน้องพยายามคิดหาทางพฒันาและปรับปรุง
ระบบหรือกระบวนการท างานให้รวดเร็วสะดวก  และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และร่วมกนัรับ
ผลลพัธ์ท่ีออกมาไม่วา่ผลลพัธ์นั้นจะออกมาดีหรือไม่ดีก็ตาม 

6) การสอนงานท่ีไม่บรรลุผลส าเร็จ ดงัน้ี 
(1) การจดัสภาพแวดลอ้ม เน่ืองจากสถานท่ีท่ีใช้ส าหรับการสอนงาน

ลูกนอ้งอาจจะกวา้งหรือเล็กเกินไป บรรยากาศในห้องประชุมอาจดูเป็นทางการ หรือเป็นกนัเองมาก
จนเกินไป หรือหอ้งประชุมมีเสียงรบกวนท่ีดงัข้ึนมา จนท าลายสมาธิของผูส้อนและผูรั้บการสอน 



46 

(2) การจดัหาอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ เน่ืองจากไม่สามารถจดัหาและจดั 
เตรียมอุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ หรือมีไม่พร้อมในระหว่างการสอนงาน หรือไม่สามารถสาธิต
วธีิการใชอุ้ปกรณ์ / เคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองตนเองสอนได ้

(3) งบประมาณ  เน่ืองจากองค์กรไม่ได้ให้ความส าคัญท่ีจะพัฒนา
หัวหน้างานให้เกิดความรู้และทกัษะในการสอนงาน โดยไม่ได้จดัสรรงบประมาณเพื่อการน้ีไว้
โดยเฉพาะ 

(4) ตวัผูส้อน หรือหวัหนา้งาน โดยมีสาเหตุจากหลากหลายปัจจยั ดงัน้ี 
- หวัหนา้งานขาดความรู้และไม่เขา้ใจในเน้ือหาท่ีจะสอน 
- สภาวะไม่เอ้ืออ านวย เช่น ไม่สามารถควบคุมเวลาในการสอนงาน

ได ้
- ขาดทกัษะของการส่ือสารและวธีิการถ่ายทอดใหลู้กนอ้งเขา้ใจ 
- ขาดประสบการณ์ความรู้ของ Coach ไม่มีหรือมีไม่ตรงกบัส่ิงท่ี

ลูกนอ้งตอ้งการ หรืออาจจะไม่มีการตรวจสอบความรู้ ความเขา้ใจของลูกนอ้งวา่ขาดทกัษะความรู้
อะไร 

- เขา้ใจผดิคิดวา่ตนเองก าลงัสอนงานลูกนอ้งอยู ่
- ไม่เห็นความจ าเป็นของการสอนงานลูกนอ้ง 
- Coach ไม่ไดเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดี 
- หงุดหงิดหรือแสดงสีหนา้ไม่พอใจ หากลูกนอ้งมีค าถามหรือตอ้ง

สงสัย 
- ขาดความพร้อมในดา้นสุขภาพกายหรือสุขภาพใจขณะท่ีสอนงาน 
- วฒันธรรมองคก์รไม่เอ้ือและไม่ไดรั้บการส่งเสริมจากผูบ้งัคบับญัชา 
นอกจากหัวหน้างานเป็นส่วนหน่ึงของการสอนงานท่ีไม่ประสบ

ผลส าเร็จแลว้พบวา่ ลูกน้องอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้การสอนงานประสบความลม้เหลว  ลูกนอ้ง
จ าพวกน้ีมกัจะหลีกเล่ียงหรือปฏิเสธไม่ยอมท าตามท่ีหวัหนา้สอน ทั้งน้ีสืบเน่ืองมาจากไม่มีเป้าหมาย
ในการท างาน หรือไม่สนใจท่ีจะพฒันาตนเอง กลวัการเปล่ียนแปลง ไม่พร้อมท่ีจะรับฟัง หรือขาด
ความเคารพ ศรัทธาหัวหน้างาน และอาจมี Coach มากเกินไป ท าให้มีหลายแนวทางท าให้ลูกน้อง
เกิดความสับสน ดงันั้น หัวหน้างานและลูกน้องจึงมีส่วนมากต่อการสนับสนุนให้การสอนงาน
ประสบความส าเร็จ 
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7) การจดัระบบ Coaching ในองคก์รเป็นรูปธรรมชดัเจน 
(1)  ก าหนดใหร้ะบบ Coaching เป็นนโยบายขององคก์ร 
(2)  สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศขององค์กรให้มี  Trust (ความ

ไวเ้น้ือเช่ือใจกนั) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ระหวา่งท่ีหวัหนา้งานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(3)  ก าหนดใน Job Description ของระดับหัวหน้างานข้ึนไปในเร่ือง

การท าหนา้ท่ีเป็น Coach 
(4)  ก าหนดเร่ืองการ Coaching เป็นหน่ึงในเป้าหมายประจ าปีของระดบั

หวัหนา้งานข้ึนไป โดยมีการวดั KPI (Key Performance Index) 
(5)  เช่ือมโยงผลการท า Coaching สู่ระบบ Performance Management 

และระบบจ่ายค่าตอบแทน 
(6)  ก าหนดและสร้าง / ฝึก วฒันธรรมองคก์รให้เป็นวฒันธรรมของการ

เรียนรู้  (Learning Culture) ซ่ึ งมีทั้ ง Learning by doing เรียนรู้โดยการลงมือท า Learning by Teaching 
เรียนรู้โดยการถ่ายทอดและLearning by Sharing เรียนรู้โดยการแลกเปล่ียนเรียนรู้ไปพร้อมๆ กนั 
เพื่อจะไดเ้ช่ือมโยงส่ิงท่ีเรียนรู้มากบัประสบการณ์ชีวิตส่วนตวัน ามาถ่ายทอด เพื่อสอนให้เรามีการ
ติดต่อส่ือสารท่ีดีรู้จกัเรียบเรียงเตรียมค าพดูก่อนหลงั จากท่ีไม่กลา้ท าใหก้ลา้และมัน่ใจมากข้ึน ท าให้
ไดเ้พื่อ ไดใ้จ ไดใ้ห ้ไดเ้สียสละ ไดป้ฏิสัมพนัธ์กนัเกิดความสัมพนัธ์ภาพท่ีดีต่อกนั ผูค้นในองคก์รรัก
กนัมากข้ึนและน าไปสู่การไวเ้น้ือเช่ือใจกนั เกิดเป็นวฒันธรรมการเรียนรู้ร่วมกนัตามเป้าหมายท่ี 
วางไว ้

8) ประโยชน์จากการท า Coaching 
 ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนส่งผลโดยตรงต่อหวัหนา้งาน ลูกนอ้ง และต่อองคก์ร 

ดงัน้ี 
(1) ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนส่งผลต่อหวัหนา้งาน 

- การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระงาน เน่ืองจากลูกนอ้งท างานได้
อยา่งถูกตอ้ง ส่งมอบงานตามเวลาท่ีก าหนด 

- มีเวลาเพียงพอท่ีจะคิดพิจารณา ปรับปรุงระบบงาน ขั้นตอนและ
วธีิการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ช่วยเหลือลูกนอ้งอยา่งแทจ้ริง 

- มีโอกาสช้ีแจงจุดเด่น หรือจุดท่ีตอ้งการให้ลูกน้องปรับปรุงการ
ท างาน 

- สามารถแจง้ให้ลูกนอ้งรู้ถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์และปัญหา
การเปล่ียนแปลงการเตรียมความพร้อมในดา้นต่างๆ ขององคก์ร 
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- มีโอกาสรับรู้ความตอ้งการท่ีลูกนอ้งคาดหวงั และปัญหา อุปสรรค
ท่ีเกิดข้ึนในการท างานของลูกนอ้ง 

- สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างานระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้ง 
- เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีใช้ผลักดันและสนับสนุนให้ลูกน้อง

ท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย (Performance Goal) ตามแผนงานท่ีก าหนด 
- ส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศของการท างานร่วมกนัเป็นทีม 

(2) ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนส่งผลต่อลูกนอ้ง 
- เข้าใจขอบเขต เป้าหมายของงานและความต้องการท่ีหัวหน้า

คาดหวงั 
- ได้รับรู้ถึงสถานการณ์เปล่ียนแปลง  ปัญหาและอุปสรรคของ

องคก์ร ภารกิจท่ีองคก์รจะท าในปัจจุบนัและตอ้งการท่ีจะท าต่อไปในอนาคต 
- ได้รับรู้ถึงปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างานร่วมกับ

หวัหนา้งานและมีส่วนร่วมกบัหวัหนา้งานในการพิจารณาแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
- มีโอกาสรู้จุดแข็ง จุดอ่อนของตนเอง เพื่อสามารถท างานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
- รู้จกัวางแผน ล าดบัความส าคญัก่อน-หลังของงาน รับรู้เทคนิค

วธีิการท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายและระยะเวลาท่ีหวัหนา้งานก าหนด 
- สร้างขวญั ก าลงัใจ ท าใหไ้ม่รู้สึกวา่ตนเองท างานเพียงผูเ้ดียว 
- เป็นแรงจูงใจ กระตุ้นให้ลูกน้องปรับปรุงตนเอง  สนใจเรียนรู้ 

ส่ิงใหม่ๆ เสมอ 
- ส่งเสริมให้ลูกนอ้งมีคุณค่า (Value) ในการท างานมากข้ึน เน่ืองจาก

การสอนท่ีถูกตอ้งตามความตอ้งการของลูกนอ้ง ช่วยตอบสนองให้ลูกนอ้งท างานไดบ้รรลุเป้าหมาย
ของตนเอง 

(3) ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนส่งผลต่อองคก์ร 
- องคก์รมีผลการปฏิบติังาน (Organization Performance) ท่ีเป็นไป

ตามความคาดหวงั หรือมากกวา่ความคาดหวงัท่ีตอ้งการ 
- องค์กรมีความพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในโลก

ยคุโลกาภิวตัน์ เน่ืองจากการสอนงานท าให้เจา้หนา้ท่ีมีความพร้อมต่อการปรับเปล่ียนต่างๆ ไม่วา่จะ
เป็น นโยบาย การท างาน กลยทุธ์ ขั้นตอน วธีิการท างาน การน าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้



49 

การสอนงานมีความแตกต่างกนัท่ีจุดเน้น กล่าวคือ การสอนงานนั้น
ผูบ้งัคบับญัชาจะสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรงของตนเก่ียวกบัวิธีการท างานในหนา้ท่ีปัจจุบนั
และมีเป้าหมายระยะสั้ นในขณะท่ีการเป็นพี่เล้ียงนั้น ผูท่ี้เป็น Mentor ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงของ Mentee 

2.6.2 ควำมหมำยของ Mentoring 
Mentoring หมายถึง พี่เล้ียง เป็นการให้ผูท่ี้มีความสามารถหรือเป็นท่ียอมรับ 

หรือผูบ้ริหารในหน่วยงานให้ค  าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือรุ่นนอ้งหรือผูท่ี้อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ใน
เร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานเพื่อให้มีศกัยภาพสูงข้ึนแต่อาจไม่เก่ียวกับหน้าท่ีในปัจจุบัน
โดยตรง พี่เล้ียง จะเรียกวา่ Mentor ส่วนบุคคลท่ีไดรั้บการดูแลจากผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นพี่เล้ียง
เรียก Mentee 

บางองค์กรจะเรียกระบบพี่เล้ียง หรือ Mentoring System น้ีว่า Buddy System 
เป็นระบบท่ีพี่จะตอ้งดูแลเอาใจใส่นอ้ง คอยให้ความช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษาแนะน าเม่ือ Mentee 
มีปัญหาส่วนใหญ่องคก์รจะก าหนดใหมี้ระบบการเป็นพี่เล้ียงใหก้บัพนกังานใหม่ท่ีเพิ่งเขา้มาท างาน 
ผูท่ี้เป็น Mentor จะเป็นพนกังานท่ีปฏิบติังานมาก่อนท่ีไม่ใช่หวัหนา้โดยตรง ทั้งน้ี คุณสมบติัหลกัท่ี
ส าคญัของบุคคลท่ีจะท าหน้าท่ีพี่เล้ียงให้แก่พนักงานใหม่นั้น จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีทศันคติ หรือ
ความคิดในเชิงบวก (Positive Thinking) มีความประพฤติดี สามารถปฏิบติัตนให้เป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่ 
Mentee ไดบ้ทบาทและหนา้ท่ีท่ีส าคญัของ Mentor ไดแ้ก่ การถ่ายทอดขอ้มูลต่างๆ ภายในองคก์รให้
พนักงานใหม่รับทราบ รวมถึงจะตอ้งเป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษาและช้ีแนะแนวทางในการปฏิบติัตนเพื่อ
ปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร ตลอดทั้งตอ้งมีการตรวจสอบและติดตามผลความรู้ ความเขา้ใจ
ในขอ้มูลท่ีใหก้บัพนกังานใหม่ ดว้ย 

การ Mentoring นอกจากใช้กบัพนกังานใหม่แลว้ ยงัสามารถน าวิธีการน้ีมา
ใช้กบัพนกังานท่ีปฏิบติังานในองค์กรมาก่อน โดยคุณลกัษณะของผูท่ี้เขา้ข่ายของการเป็น Mentee 
ในองคก์รไดน้ั้น ควรมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

- เป็นผูท่ี้มีประวติัในการท างานท่ีประสบความส าเร็จ 
- เป็นผูท่ี้มีความเฉลียวฉลาดและมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
- เป็นผูท่ี้มีความผกูพนักบับริษทัหรือองคก์ร และผกูพนักบัหนา้ท่ีการงานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย 
- เป็นผูท่ี้มีความใฝ่ฝันและความปรารถนาท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
- เป็นผูท่ี้ชอบความทา้ทายและเต็มใจพร้อมท่ีจะท างานนอกเหนือจากงาน

ประจ าของตน 
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- เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาท่ีจะได้รับความก้าวหน้าและการเติบโตในสาย
อาชีพ 

- เป็นผูท่ี้เต็มใจรับฟังค าช้ีแนะและขอ้มูลป้อนกลบัจากหัวหน้างานและคน
รอบขา้งเพื่อการพฒันาและปรับปรุงตนเองอยูเ่สมอ 

จะเห็นได้ว่า Mentee เป็นกลุ่มคนท่ีถือว่าเป็นพวกท่ีมีผลงานโดดเด่นกว่า
พนกังานคนอ่ืนๆ เป็นดาวเด่นท่ีมีผลงานดีเลิศ (Top Performer) ซ่ึงองคก์รจะตอ้งรักษาไว ้ดงันั้นผูท่ี้
เป็น Mentor จึงเป็นเสมือนแม่แบบของ Mentee ดว้ย 

นอกจากเป็นแม่แบบแล้วผูท่ี้ เป็น  Mentor ยงัต้องมีบทบาทของการเป็น
ผูส้อนงาน (Coach) โดยการสร้างความเขา้ใจให้ตรงกนักบั Mentee ในเร่ืองของวฒันธรรมองค์กร 
ขอ้ควรระวงัหรือประเด็นความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในองค์กร การปฏิบติัตนเพื่อหลีกเล่ียงหรือ 
ไม่ตอ้งเผชิญกบัความขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึน (Political Praps) รวมถึงการวิเคราะห์จุดแข็ง และขอ้ท่ีควร
พฒันาปรับปรุงของ Mentee เพื่อท่ีจะได้หาวิธีการในการพฒันาปรับปรุงความสามารถ และศกัยภาพ
ของ Mentee ต่อไป นอกจากน้ี Mentor ยงัมีบทบาทของการเป็นผูส้นับสนุน  (Advocate) คอยให้
ก าลังใจและให้ความช่วยเหลือ ให้ Mentee มีโอกาสเติบโตหรือได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ี 
การงาน โดยใหโ้อกาสหรือเวทีท่ีจะแสดงผลงาน แสดงฝีมือและความสามารถในการท างาน 

Mentor ท่ีดี ควรมีคุณสมบติั ดงัน้ี 
- มีความสัมพนัธ์ท่ีดี (Interpersonal Skills) 
- การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น (Influence Skills) 
- การตระหนักถึงผลส าเร็จในการท างานของผู ้อ่ืน  (Recognized other’s 

accomplishment) 
- การมีทกัษะของการบงัคบับญัชาท่ีดี (Supervisory Skills) 
- ความรู้ในสายวชิาชีพ หรือสายงานของตน (Technical Knowledge) 
1)  บทบาทหนา้ท่ีของ Mentor 
  ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ซ่ึงทุกคนตอ้งเรียนรู้ไปพร้อมกนัเป็นทีมนั้น 

Mentoring แบบกลุ่มมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาใช้พฒันาบุคคลในองค์กรได้ดี โดย Mentor หรือ 
Learning Leader จะท าหนา้ท่ี ดงัน้ี 

  (1) Guide เป็นผูค้อยช้ีช่องทางแก่กลุ่ม Mentee และคอยเตือนให้ระมดั 
ระวงัจุดอนัตราย แต่จะไม่เป็นผูต้ดัสินใจเลือกทางให้ จะช่วยให้กลุ่มมองเห็นภาพพจน์ขององคก์ร
ในอนาคต เพื่อกลุ่มยอ้นไปดูว่าการท่ีเขากา้วหนา้ในงานข้ึนมาจนอยูใ่นต าแหน่งปัจจุบนั เขาไดใ้ช้
ทกัษะ วิธีการ และพฤติกรรมท่ีดีหรือไม่ดีอยา่งไรบา้ง นอกจากน้ียงัคอยตั้งค  าถามท่ีกระตุน้ให้กลุ่ม
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หาค าตอบซ่ึงจะท าให้กลุ่มสามารถมองเห็นกลยุทธ์และเทคนิคใหม่ๆ ท่ีจะน าไปใช้ในสถานการณ์
ต่างๆ ได้ การเรียนรู้ Mentee ไม่ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองเท่านั้ น แต่จะเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของ Mentee อ่ืนๆ ในกลุ่ม 

  (2) Ally เป็นพนัธมิตรท่ีคอยให้ขอ้มูลแก่ Mentee แต่ละคนในกลุ่มว่า 
บุคคลนอกกลุ่มเขามองจุดอ่อน จุดแขง็ของ Mentee แต่ละคนอยา่งไร หาก Mentee เล่าถึงปัญหาของ
ตนก็จะฟังอย่างตั้ งใจเห็นอก เห็นใจ แล้วให้ข้อมูลความเห็นทั้ งทางดีและทางไม่ดีอย่างตรงไป 
ตรงมาและเป็นมิตร 

  (3) Catalyst เป็นผูก้ระตุน้ให้กลุ่มมองภาพวิสัยทศัน์ขององค์กรและ
อนาคตของตนเอง ช้ีให้เห็นว่าในอนาคตจะมีอะไรท่ีเป็นไปได้เกิดข้ึนบ้าง แทนการคาดการณ์  
การมองภาพในอนาคตนั้นใหม้องออกไปนอกแวดวงการท างานของแต่ละคนดว้ย 

  (4) Savvy Insider Mentor เป็นผูซ่ึ้งอยู่ในหน่วยงานมานาน พอจะรู้ว่า
งานต่างๆ ในหน่วยงานประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งไร รู้ลู่ทางว่าหาก Mentee ในกลุ่มแต่ละคนจะ
กา้วหนา้ บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวจ้ะตอ้งเดินไปทางไหน จะเป็นผูท้  าหนา้ท่ีเช่ือมโยง Mentee กบั
บุคคลอ่ืนในองคก์รท่ีสามารถช่วยให ้Mentee เกิดการเรียนรู้ได ้

  (5) Advocate ในขณะท่ีกลุ่มเกิดการเรียนรู้นั้น สมาชิกจะเร่ิมมองเห็น
วา่ตนเองสามารถผลกัดนัความเจริญกา้วหน้าและพฒันาแผนความกา้วหน้าไดด้ว้ยตนเอง Mentor 
จะท าหน้าท่ีช่วยให้ Menteeไดมี้โอกาสแสดงความสามารถให้เห็นเป็นประจกัษ์แก่ผูบ้งัคบับญัชา 
(Visibility) เช่น เม่ือ Mentee เสนอโครงการปฏิบติังานท่ีเห็นวา่ดี ก็พยายามผลกัดนัให้โครงการนั้น
ไดรั้บอนุมติัใหด้ าเนินการได ้เพื่อ Mentee จะไดมี้โอกาสแสดงความรู้ความสามารถ 

2)  บทบาทหนา้ท่ีของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง (Stakeholders) 
  Mentoring แบบกลุ่มจะประสบความส าเร็จต่อเม่ือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเขา้

มามีส่วนร่วมในการด าเนินการดว้ย เพราะ Mentoring ตอ้งผสมผสานกลมกลืนกบังานอ่ืนๆ ของ
องคก์ร ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งท่ีส าคญันอกเหนือจาก Mentor คือ Mentee ผูบ้งัคบับญัชาของ Mentee และ
ผูป้ฏิบติังานในฝ่ายบุคคลขององคก์รแต่ละฝ่ายตอ้งมีบทบาทหนา้ท่ี ดงัน้ี 

(1) Mentee ต้องมีบทบาทในเชิงรุก Mentee ใน Mentoring แบบกลุ่ม
จะมีบทบาทมากกว่าในMentoring แบบคู่ เพราะ Mentee ตอ้งช่วยกนัสนับสนุนผลกัดนักลุ่ม และ
ร่วมกนัคิดว่าจะใช้ประโยชน์จากความรู้ของ Mentor ได้อย่างไร ตอ้งเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายของ
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อการพฒันา และพยายามเรียนรู้
จากประสบการณ์ของซ่ึงกนัและกนัแบ่งปันขอ้มูลความรู้และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่กนัและกนั และ 
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โดยท่ี Mentor หรือ Group Leader ไม่ไดท้  าหน้าท่ีประธานในการประชุม ฉะนั้น กลุ่ม Mentee ตอ้ง
รับผิดชอบสร้างประสบการณ์ท่ีจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง นอกจากนั้นแลว้ตอ้งขวนขวาย
หาความรู้เพิ่มเติมโดยการศึกษาและฝึกอบรม 

(2) หัวหน้างาน  ต้องได้รับการบอกกล่าวเก่ียวกับการด าเนินการ 
Mentoring และบางคร้ังจะเขา้ร่วมกิจกรรมดว้ย หัวหน้างานตอ้งมีจิตใจเป็นนักพฒันา เต็มใจจะมี
ส่วนร่วมในกิจกรรม เพราะเห็นว่าจะเป็นประโยชน์ต่องานท่ีรับผิดชอบ ต่อองค์กร และต่อตัว 
Mentee ซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานจะเป็นผูค้อยให้ค  าแนะน า และมอบหมายงานท่ีจะช่วย
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาสเรียนรู้จากประสบการณ์การท างาน  ให้ขอ้มูลความเห็นเก่ียวกบัจุด
แข็งและจุดอ่อนของผูใ้ต้บังคับบัญชา และเป็นตัวแบบท่ีดีในการท างาน  ซ่ึงผูใ้ต้บังคับบัญชา
สามารถยดึเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติัตนได ้

(3) ฝ่ายบุคคล ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมให้เกิดวิธีการพฒันาดว้ย Mentoring ข้ึน
ในองค์กร จดัให้มีการให้ความรู้เก่ียวกับ Mentoring แก่ Mentor และ Mentee และผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้อง 
คดัเลือก Mentee จดักลุ่มและคอยติดตามประเมินผลโครงการ ซ่ึงควรประเมินทุกๆ 6 เดือน 

3)  รูปแบบของ Mentoring 
  วธีิการ Mentoring ไดริ้เร่ิมมีข้ึนเม่ือประมาณ 20 ปีท่ีแลว้ มีวตัถุประสงค์

เพื่อพฒันาบุคคลให้มีความสามารถสูงและใชใ้นการพฒันาหญิงให้สามารถกา้วสู่การเป็นผูบ้ริหาร
ไดเ้ท่าเทียมกบัชาย แนวคิดน้ียงัคงอยูต่่อมาจนถึงปัจจุบนั แต่ในสมยัก่อนรูปแบบของ Mentoring จะ
เป็นแบบคู่ คือ จบัคู่กนัระหวา่งMentor 1 คน กบั Mentee 1 คน หรือ 2 คน ซ่ึงปัจจุบนัมีผูเ้ห็นวา่แบบ
คู่มีขอ้จ ากดัหลายประการ เช่น หา Mentor ไดไ้ม่เพียงพอกบัจ านวน Mentee เพราะ Mentor หายาก
และการท่ี Mentee เรียนรู้จาก Mentor เพียงคนเดียวนั้นไม่เพียงพอ เน่ืองจากการพฒันาบุคคลนั้น
ตอ้งอาศยัเครือข่ายของกลุ่มคนท่ีมีความรู้ประสบการณ์และแนวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงรวมถึง
เครือข่ายในกลุ่มเพื่อนร่วมงานดว้ย ปัจจุบนัจึงไดมี้แนวความคิด Mentoring แบบกลุ่ม คือ Mentor 1 
คน ต่อ Mentee 4-6 คน ไม่ว่าจะเป็นแบบใดก็ตาม การคดัเลือก Mentor จะเลือกจากผูท่ี้มีระดับ
ต าแหน่งสูงกว่า Mentee มีประสบการณ์สูงประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน  และสมคัรใจจะ
เป็น Mentor ส่วนการคดัเลือก Mentee ก็จะเลือกจากผูมี้ความรู้ ความสามารถ มีศกัยภาพและโอกาส
ท่ีจะเล่ือนระดบัต าแหน่งสูงข้ึนไปเป็นผูบ้ริหาร Mentor และ Mentee จะร่วมกนัท า Mentoring โดย
การพบปะ ประชุม ปรึกษาหารือกนัเป็นระยะๆ ปกติโครงการน้ีจะกระท าต่อเน่ืองเป็นเวลา 1-2 ปี 
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  Mentoring แบบกลุ่มน้ี Mentor จะเป็นผูน้ าให้เกิดการเรียนรู้ (Learning 
Leader) กลุ่มจะมีการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิด ก าหนดประเด็นการพฒันา ให้ค  าแนะน ากนัเป็น
กลุ่ม วิธีน้ีจะเป็นการพฒันาทักษะการท างานเป็นทีมด้วย Mentoring จะกลายเป็นกลุ่มแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Group) ซ่ึงคล้ายกบั Learning Team ใน Learning Organization ของ Peter Senge 
ท่ีกล่าววา่ เม่ือทีมเกิดการเรียนรู้อยา่งแทจ้ริงแลว้ ผลลพัธ์ท่ีไดไ้ม่เพียงก่อให้เกิดผลงานท่ีดีข้ึนเท่านั้น 
แต่สมาชิกแต่ละคนในทีมก็เจริญกา้วหนา้เร็วข้ึนดว้ย ในกลุ่มแห่งการเรียนรู้ Mentee ซ่ึงเป็นสมาชิก
ของกลุ่มท่ีมีโอกาสเรียนรู้จากเพื่อนสมาชิกดว้ยกนัและจาก Mentor ดว้ย 

  แนวคิดเก่ียวกบักลุ่มเรียนรู้นั้น ก าหนดให้ความรับผิดชอบในการน า
และก่อให้เกิดการเรียนรู้กระจายไปยงัสมาชิกทุกคน รวมทั้ง Mentor ดว้ย แบบกลุ่มน้ีจะถือไดว้่า 
Mentor หรือ Learning Leader เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มมากกวา่จะเป็นคนนอก แต่โดยท่ี Mentor เป็น
ผูมี้ประสบการณ์และความรู้ท่ีจะแบ่งปันได้มากกว่า Mentor จึงท าหน้าท่ีเป็นผูน้ าของกลุ่มการ
เรียนรู้ โดยช่วยให้กลุ่มเขา้ใจองค์กร ให้แนวทางแก่กลุ่มเพื่อสามารถวิเคราะห์ประสบการณ์ของ
ตนเอง และช่วยให้กลุ่มก าหนดทิศทางของการพฒันากระบวนการน้ีจะช่วยให้ Mentee เรียนรู้
ประสบการณ์และความรู้จาก Mentor ซ่ึงมีกระบวนทศัน์แตกต่างจากตน Mentor จะช่วยให้กลุ่ม
ประสบความส าเร็จ โดย 

-  ช่วยใหก้ลุ่มก าหนดประเด็นในการประชุมพบปะกนั 
-  ให้ค  าแนะน าหัวข้ออภิปราย  และโครงการท่ีจะช่วยให้กลุ่มเรียนรู้

เพิ่มข้ึน 
-  กระตุน้ใหก้ลุ่มแสดงความคิดเห็น 
-  ใหค้  าปรึกษาเม่ือกลุ่มตอ้งการ 
-  สนบัสนุนโดยเช่ือมความสัมพนัธ์ของบุคคลในกลุ่มกบับุคคลอ่ืนใน

องคก์ร 
-  ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่สมาชิกในกลุ่มเป็นรายบุคคล 

4)  ประโยชน์ของการ Mentoring 
-  สร้างกลุ่มคนท่ีมีความสามารถ ศกัยภาพ ไดเ้ร็วกวา่พนกังานปกติ 
-  จูงใจพนกังานท่ีมีผลปฏิบติังานดี และมีศกัยภาพในการท างานสูงให้

คงอยูก่บัหน่วยงาน 
-  กระตุน้ให้พนกังานสร้างผลงานมากข้ึน พร้อมท่ีจะท างานหนกัและ

ทา้ทายมากข้ึน 
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-  สร้างบรรยากาศของการน าเสนอผลงานใหม่ๆ หรือความคิดเห็นนอก
กรอบมากข้ึน 

-  สร้างระบบการส่ือสารแบบสองช่องทาง (Two Way Communication) 
ระหวา่ง Mentor และ 

Mentee หัวหน้างานในฐานะ Mentor มีเวลาท่ีจะคิด วางแผน ก าหนด
นโยบายและวางกลยุทธ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของทีมได้มากข้ึน  เน่ืองจากได้
มอบหมายส่วนหน่ึงให ้Menteeรับผดิชอบแลว้ 

5)  ความเหมือนและความแตกต่างของ Coaching และ Mentoring 
  Coaching หรือการสอนงาน  และ Mentoring หรือการเป็นพี่ เลี้ยง มี

ความแตกต่างกันท่ีจุดเน้นกล่าวคือ การสอนงานนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยตรงของตนท่ีเก่ียวกบัวิธีการท างานในหนา้ท่ีปัจจุบนั และมีเป้าหมายระยะสั้นในขณะท่ีการเป็น
พี่เล้ียงนั้น ผูท่ี้เป็น Mentor ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรงของ Mentee และ Mentee 
อาจอยูใ่นหน่วยงานเดียวกนัหรือต่างหน่วยงานก็ไดห้ากช่วยพฒันา Mentee ให้เจริญกา้วหนา้ไปใน
สายอาชีพได้ ผูเ้ป็น Mentor มีอิสระท่ีจะก าหนดจุดมุ่งหมายในการพฒันา Mentee ในระยะยาว 
วธีิการด าเนินการไดก้วา้งขวางกวา่ Coaching Mentoring จะมุ่งไปท่ีการพฒันาสายอาชีพและจะเป็น
การพัฒนา Mentee เพื่อให้ เป็นผู ้บ ริหารของหน่วยงานในระดับต่างๆ  ต่อไป  Coaching และ 
Mentoring อาจด าเนินการควบคู่กนัไปไดเ้พราะต่างก็เป็นกระบวนการพฒันาตนเองท่ีองค์กรตอ้ง
เป็นผูก้  าหนดข้ึนเช่นกนัในช่วงปีท่ีผ่านมา ระบบราชการไทยมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนมากมาย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ท่ีมุ่งเน้นการพฒันา ทรัพยากรบุคคลใน
องคก์รใหเ้ป็นผูท่ี้มีความรู้รอบดา้น มิใช่เพียงรู้ลึกในงานดา้นใดดา้นหน่ึงเพียงดา้นเดียว 

  ความรอบรู้รอบด้านท่ีว่าน้ี คือ การส่งเสริมให้มีการหมุนเวียนงาน  
(Job Rotation) ซ่ึงขอ้ดี ก็คือเปิดโอกาสให้คนในองค์กรได้เรียนรู้หาประสบการณ์จากงานใหม่ๆ 
เปล่ียนสภาพแวดลอ้มการท างานใหม่เป็นการกระตุน้ใหไ้ดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ี อีก
ทั้งยงัเป็นการเตรียมผูน้ าในอนาคตท่ีมีความรู้และประสบการณ์เก่ียวกบังานดา้นต่างๆ ในองคก์ร ซ่ึง
จะช่วยให้การบริหารงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพฒันาไปสู่ความเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization) อยา่งไรก็ดี การหมุนเวียนงานอาจท าให้หลายคนเกิดความกงัวลว่า
งานจะตอ้งเกิดการสะดุด ขาดความต่อเน่ืองเน่ืองจากการท างานต้องใช้เวลาในการสั่งสมความ
ช านาญ และโอกาสในการเรียนรู้งานใหม่ของแต่ละคนอาจแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้ม
และวฒันธรรมการท างานของแต่ละหน่วยงานซ่ึงยากจะคาดเดาไดว้า่การถ่ายทอดความรู้ท่ีจ  าเป็นใน
งานจะมีมากนอ้ยเพียงใด 
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  การสอนงานหรือระบบพี่เล้ียง จึงเป็นวิธีท่ีช่วยปูพื้นฐานให้พนักงาน
ใหม่ หรือผูท่ี้เปล่ียนไปท างานในต าแหน่งใหม่ หลายคนอาจจะสับสนวา่การสอนกบัระบบพี่เล้ียง
เหมือนกนั เพราะใชท้กัษะเดียวกนั ไดแ้ก่ ทกัษะในการติดต่อส่ือสารและสร้างความสัมพนัธภาพท่ีดี
กบับุคคลอ่ืน แต่แมว้า่จะทั้งสองกระบวนการจะใช้ทกัษะเดียวกนั แต่ก็มีความแตกต่างกนั ซ่ึงการ
เลือกใช้ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และวตัถุประสงค์ก็จะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาทรัพยากร
บุคคลในองค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายไดดี้ยิ่งข้ึนผูเ้ขียนไดอ่้านบทความ
เก่ียวกับการสอนงานและระบบพี่เล้ียงขององค์การด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลหลายแห่ง
ดว้ยกนั ซ่ึงบทความต่างๆ ไดก้ล่าวถึงลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไว ้

สรุป Coaching และ Mentoring เป็นเทคนิคในการพฒันาการเรียนรู้ของ
บุคลากรในองคก์รท่ีตอ้งการจะให้องคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ Coaching เป็นการสอนงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง ดว้ยวธีิการใหค้  าแนะน าและสอนงานแบบสองทาง (Two 
Way Communication) เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีโอกาสไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองไปพร้อมๆ กนั ส่วน Mentoring การเป็นพี่เล้ียง เลือกจาก
ผูท่ี้มีความสามารถเป็นท่ียอมรับ หรือเป็นผูบ้ริหารในหน่วยงานมาให้ค  าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือ
รุ่นน้องหรือผูท่ี้อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการท างานเพื่อให้มีศกัยภาพ
สูงข้ึน ซ่ึงอาจไม่เก่ียวกบัหนา้ท่ีในปัจจุบนัโดยตรงก็ได ้อยา่งไรก็ตามทั้ง Coaching และ Mentoring 
ต่างก็เป็นเทคนิคในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะท าให้ทั้งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างาน
ไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพและองค์กรมีความพร้อมในการับการเปล่ียนแปลง มีผลการปฏิบติังานเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.7 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกับการพฒันาบุคลากรด้านการศึกษาดูงาน 
สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน (2530) ( อา้งถึง วีนสั ตรีพฒันพนัธ์, 2549) ได้

อธิบายถึงการศึกษาดูงาน หมายถึง การท่ีองค์กรสนับสนุนให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้เฉพาะท่ี
เก่ียวกับงานในหน้าท่ี บุคลากรควรจะได้ปรึกษากับฝ่ายบริหารของหน่วยงาน หรือปรึกษากับ
ผูอ้  านวยการกองว่าขา้ราชการควรจะเพิ่มพูนความรู้เฉพาะเก่ียวกบัการปฏิบติังานอะไรบา้ง หรือ
เพื่อให้ความคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานกวา้งขวางข้ึน บุคลากรควรจะร่วมกับฝ่ายบริหารและ
ผูอ้  านวยการกองปรึกษาหารือกนัก าหนดเป็นหลกัเกณฑ์ว่าจะให้ผูป้ฏิบติังานไปดูงานท่ีไหนบา้ง 
ควรจะหาทุนอยา่งไร งานประเภทไหนควรไปดู 
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นงลักษณ์ สินสืบผล (2532) (อ้างถึงใน วีนัส ตรีพัฒนพันธ์ , 2549) กล่าวถึง 
การศึกษาดูงานวา่ เป็นวิธีการฝึกอบรมอยา่งหน่ึงท่ีไดรั้บความสนใจจากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยา่ง
มากและนิยมใชก้นัอยา่งกวา้งขวาง เป็นการน าไปยงัสถานท่ีท่ีปฏิบติั เพื่อศึกษาส่ิงต่างๆ ดว้ยตนเอง
วา่เร่ืองนั้น เป็นอยา่งไร มีขั้นตอนอยา่งไร อาจมีการบรรยายผลสรุป หรืออธิบายประกอบการศึกษา
ดูงาน โดยเจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานนั้นๆดว้ยก็ได ้

กล่าวโดยสรุป การศึกษาดูงาน เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความเขา้ใจ โดยการน าผูเ้ขา้
รับการอบรมไปศึกษาดูงานในสถานท่ีอ่ืนนอกสถานท่ีฝึกอบรม เพื่อให้เห็นสถานการณ์จริงแลว้น า
ประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงและเป็นแนวทางในการปฏิบติังานของตนเอง 

ปรีชา เต็งศิริวฒันา (2543) กล่าวว่า การศึกษาดูงาน หมายถึง การจดัให้บุคลากร
หรือผูป้ฏิบติังานได้มีโอกาสเยี่ยมชมหน่วยงานและวิธีการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน
อ่ืนๆ ซ่ึงอาจเป็นส่วนราชการ หน่วยงาน รัฐวสิาหกิจ หรือหน่วยงานเอกชน 

วตัถุประสงค์ของการศึกษาดูงานเพื่อให้ผูท่ี้ได้รับการพฒันาเกิดความรู้ ความ
เขา้ใจในเทคนิค และวิธีการท างานของหน่วยงานท่ีตนไปเยี่ยมชมด้วยตนเอง และยงัไดมี้โอกาส
สอบถามหรือแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์และขอ้คิดเห็นอนัจะน ามาใชป้รับปรุงการท างานใน
หน่วยงานของตน รวมทั้งยงัอาจก่อให้เกิดประโยชน์ในการประสานงานระหวา่งหน่วยงานของตน 
และหน่วยงานท่ีไปเยี่ยมชมในอนาคตอีกดว้ยส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งค านึงถึงและการใช้วิธีการศึกษาดู
งานอยา่งนอ้ย 2 ประการ คือ 

1.  วตัถุประสงค์ของการศึกษาดูงาน ควรก าหนดไวอ้ย่างชัดเจนว่าตอ้งการให้
เกิดผลในการเรียนรู้ หรือ ใหผู้รั้บการพฒันาไดรั้บประสบการณ์อะไร เพราะหากไม่มีการก าหนดไว้
ผูไ้ปศึกษาดูงานก็อาจจะดูผา่นๆไปโดยไม่ไดใ้หค้วามสนใจในประเด็นท่ีควรศึกษา 

2.  การเลือกหน่วยงานท่ีเหมาะสม โดยมีการศึกษารายละเอียดล่วงหน้าว่าเป็น
หน่วยงานท่ีมีงานเก่ียวกบัเร่ืองท่ีจะให้ผูรั้บการพฒันาไปเยี่ยมชม หรือมีส่ิงท่ีผูไ้ปศึกษาดูงานอาจ
พิจารณาน ากลบัไปปรับใชใ้นหน่วยงานของตนไดซ่ึ้งจะท าใหก้ารศึกษาดูงานเกิดความคุม้ค่า 

นอกเหนือจากการศึกษาดูงานของหน่วยงานอ่ืนดงักล่าวขา้งตน้แลว้ ปัจจุบนัยงัมี
ขา้ราชการพนกังานรัฐวิสาหกิจจ านวนมากท่ีไดมี้โอกาสไปศึกษาดูงานในต่างประเทศ ซ่ึงอาจกล่าว
ไดว้า่ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาดูงานโดยมีค่าใชจ่้ายท่ีไดรั้บความช่วยเหลือจากรัฐบาล หรือหน่วยงาน
ของประเทศตามขอ้ตกลง ความร่วมมือทางวชิาการมีส่วนท่ีวา่โดยการพฒันาบุคคลซ่ึงแสดงให้เห็น
วา่การศึกษาดูงานนั้นเป็นวธีิการท่ีไดรั้บการยอมรับวา่ไดผ้ล และเป็นวธีินิยมใชก้นัเป็นสากล 
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สรุปได้ว่าการศึกษาดูงาน หมายถึง การจดัให้บุคลากรได้มีโอกาสได้เยี่ยมชม
หน่วยงานและวิธีการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานอ่ืนๆ ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรมีโอกาสได้
ไปแลกเปล่ียนและเยีย่มชมการท างานของหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งในและนอกองคก์ร เพื่อให้เกิดความรู้
ความเข้าใจในเทคนิค และวิธีการของหน่วยงานท่ีไปเยี่ยมชม และเป็นการแลกเปล่ียนความรู้
ประสบการณ์ท างาน อีกทั้งยงัสามารถน าเอาความรู้ใหม่ๆ ท่ีไดม้าประยุกตใ์ชใ้นองคก์รเพื่อให้เกิด
ความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รไดอี้กทางหน่ึง 

2.8 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
นอกจากน้ี ยงัไดเ้สนอถึงแนวคิดท่ีส าคญัเก่ียวกบัการศึกษาเรียนรู้ท่ีเปิดพรมแดน

การศึกษาและขจดัความไม่เท่าเทียมในโอกาสเรียนรู้ก็คือ “การศึกษาระบบเปิด” (open university) 
ของผูใ้ชรู้ปแบบหรือวธีิการเรียนการสอนทางไกล (distance learning) (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2546) 
 2.8.1 ระบบกำรเรียนกำรสอนทำงไกล (distance learning) 
 ระบบการเรียนการสอนทางไกล หมายถึง การเรียนการสอนท่ีผูเ้รียนและ
ผูส้อนอยู่ไกลกันใช้วิธีถ่ายทอดเน้ือหา สาระ และประสบการณ์โดยอาศัยส่ือประสมในหลาย
รูปแบบ ได้แก่ ส่ือท่ีเป็นหนังสือ ส่ือทางไปรษณีย์ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ วิทยุกระจายเสียง 
โทรทศัน์ การประชุมทางไกลดว้ยภาพและเสียง(video conference) เป็นตน้ ช่วยให้ผูเ้รียนท่ีอยูต่่าง
ถ่ินสามารถศึกษาหาความรู้ได ้

องคป์ระกอบของระบบการเรียนการสอนทางไกล มีดงัน้ี 
1.  ผูส้อนเน้นผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางท่ีมีอิสระในการก าหนดเวลา สถานท่ี 

และวิธีเรียนโดยผูเ้รียนสามารถเรียนรู้จากแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ไดห้ลายรูปแบบ เช่น จากการ
สอนสดโดยผา่นการส่ือสารทางไกล และการสอนผา่นระบบสารสนเทศทางอินเทอร์เน็ต เป็นตน้ 

2.  ผูส้อนเน้นการสอนโดยการใช้การส่ือสารทางไกลแบบ 2 ทาง และ
อาศยัส่ือหลากหลายชนิดซ่ึงช่วยใหผู้เ้รียนเรียนไดด้ว้ยตนเอง หรือเรียนเสริมภายหลงัได ้

3.  ระบบบริหารและจดัการ จดัโครงสร้างอ่ืนๆเพื่อการสอน เช่น การจดั
ศูนยว์ทิย ุบริการจดัระบบอาจารยท่ี์ปรึกษา ระบบการผลิตส่ือ และจดัส่งใหผู้เ้รียนโดยตรง 

4.  การควบคุมคุณภาพจัดท าอย่างเป็นระบบ และด าเนินการต่อเน่ือง
สม ่าเสมอ โดยเน้นการควบคุมในด้านขององค์ประกอบการสอน เช่น ขั้นตอนการวางแผนงาน
กระบวนการเรียนการสอน วธีิการประเมินผล และปรับปรุงกระบวนการเป็นตน้ 

5.  การติดต่อระหว่างผูเ้รียน ผูส้อน และสถาบนัการศึกษาเป็นการติดต่อ
แบบ 2 ทาง 
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2.8.2 โครงกำรฝึกอบรมทำงไกลของส ำนักงำน ก.พ. 
รูปแบบการเรียนการสอนตามโครงการไดห้ยบิยืมรูปแบบ หรือประยุกตใ์ช้

วิธีการจากมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงใช้ส่ือประเภทชุดการสอนทางไกลและส่ือประสม
เภทวิทยุและโทรทศัน์ประกอบ ทั้งน้ีสถาบนัขา้ราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. ไดเ้ร่ิมโครงการ
ฝึกอบรมทางไกลตั้งแต่ปี พ.ศ. 2528 จนถึงปัจจุบนั ซ่ึงต่อมาส านกังาน ก.พ. ไดป้รับปรุง ประสิทธิภาพ
โครงการฝึกอบรมทางไกล โดยการพฒันาหลกัสูตรส่ือเสริมต่างๆ เพื่อขยายเน้ือหาสาระของส่ือ
ส่ิงพิมพ ์ไดแ้ก่ รายการวทิยุเทปเสียงและเทปวดีีทศัน์ ทั้งน้ีไดพ้ฒันาหลกัสูตรเพิ่มเติมอีก 3 หลกัสูตร 
คือ หลกัสูตรหวัหนา้ส่วนราชการในส่วนภูมิภาค หลกัสูตรเขียนหนงัสือราชการ และหลกัสูตรการ
ปฏิบติังานธุรกิจ 

2.8.3 กำรเรียนรู้และกำรฝึกอบรมอิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning / e-Training) 
ความหมายของ e-Learning สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลกัษณะ ได้แก่ ความหมาย

โดยทัว่ไปจะครอบคลุมความหมายท่ีกวา้งมาก กล่าวคือ การเรียนในลกัษณะใดก็ไดซ่ึ้งใชใ้นลกัษณะ
ใดก็ได้ ก็ใช้ถ่ายทอดเน้ือหาผ่านทางอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ไม่ว่าจะเป็นคอมพิวเตอร์เครือข่าย
อินเทอร์เน็ต อินทราเน็ต  หรือทางสัญญาณโทรทศัน์ หรือสัญญาณดาวเทียม (satellite)  ก็ได้ ซ่ึง
เน้ือหาสารสนเทศอาจอยู่ในรูปแบบของการเรียนท่ีคุน้เคยพอสมควร เช่น คอมพิวเตอร์ช่วยสอน 
(CAI) การสอนบนเวบ็ (WBI) การเรียนออนไลน์ (on-line learning) การเรียนทางไกลผา่นดาวเทียม 
หรืออาจอยูใ่นลกัษณะท่ียงัไม่ค่อยเป็นท่ีแพร่หลายนกั เช่น การเรียนจากวีดีทศัน์ตามอธัยาศยั (video 
on - demand) เป็นตน้ ส่วนความหมายเฉพาะเจาะจงนั้น คนส่วนใหญ่เม่ือกล่าวถึง e-Learning ใน
ปัจจุบนัจะหมายเฉพาะถึงการเขียนเน้ือหา สารสนเทศส าหรับการสอน การอบรมซ่ึงใชก้ารน าเสนอ
ดว้ยตวัอกัษร ภาพน่ิง ผสมผสานกบัการใชภ้าพ เคล่ือนไหววดีีทศัน์ และ เสียงโดยอาศยัเทคโนโลยี
ของเวบ็ (web technology) ในการถ่ายทอดเน้ือหารวมทั้งการใช้เทคโนโลยีของเวบ็ (web technology) 
ในการถ่ายทอดเน้ือหารวมทั้งการใช้เทคโนโลยีระบบการจดัคอร์ส (course management system) 
ในการบริหาร จดัการสอนดา้นต่างๆ เช่น การจดัให้มีเคร่ืองมือการส่ือสารต่างๆ เช่น อีเมลล์ (e-mail)  
เว็บบอร์ด (web board) ส าหรับตั้งค  าถาม หรือแลกเปล่ียนแนวคิดระหว่างผูเ้รียนด้วยกนัหรือกับ
วิทยากร การจดัให้มีแบบทดสอบหลงัจากเรียนจบเพื่อวดัผลการเรียน รวมทั้งการจดัให้มีระบบบนัทึก 
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการเรียนโดยผูท่ี้เรียนจาก e-Learning น้ี ส่วนใหญ่จะศึกษาเน้ือหา
ในลกัษณะออนไลน์ ซ่ึงหมายถึงจากเคร่ืองท่ีมีการเช่ือมต่อระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 
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จากความหมายทั้ งความหมายโดยทั่วไปและความหมายเฉพาะเจาะจง
ขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า e-Learning เป็นผลจากการประยุกต์ใช้ผสมผสาน ระหว่างเวบ็เทคโนโลยีกบั
กระบวนการออกแบบการเรียนการสอน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนรู้และแกปั้ญหา ขอ้จ ากดั
เก่ียวกบัสถานท่ีและเวลาในการเรียนรู้บนพื้นฐานของแนวคิดท่ีวา่ “ การศึกษาคือ การเรียนรู้ตลอด
ชีวติ เรียนท่ีไหนเวลาใดก็ได ้” 

ลกัษณะส าคญัของ e-learning ควรประกอบดว้ย  
1)  anywhere , anytime ช่วยขยายโอกาสในการเรียนหรือการเขา้ถึงเน้ือหา

ไดต้ามความสะดวกของผูเ้รียน 
 2)  multimedia การน าเสนอเน้ือหา โดยใช้ประโยชน์จากส่ือประสมเพื่อ

ช่วยประมวลผล  
3)  สารสนเทศของผูเ้รียนเพื่อใหเ้กิดความคงทนในการเรียนรู้ไดดี้ข้ึน  
4)  non-linear คือ การน าเสนอเน้ือหาในลักษณะท่ีผูเ้รียนสามารถเข้าถึง

เน้ือหาไดต้ามความตอ้งการ 
 5)  interaction เปิดโอกาสให้ผู ้เรียนได้โต้ตอบกับปัญหาหรือผู ้อ่ืนได ้

กล่าวคือ มีการออกแบบกิจกรรมท่ีผูเ้รียนสามารถตอบโตก้บัเน้ือหา มีการจดัเตรียมแบบฝึกหัดและ
ทดสอบให้ผูเ้รียนสามารถตรวจสอบเขา้ใจดว้ยตนเอง รวมทั้งมีช่องวา่งให้ผูเ้รียนติดต่อส่ือสารเพื่อ
ปรึกษา อภิปราย ซกัถาม แสดงความคิดเห็นกบัผูส้อน วทิยากร หรือ เพื่อนๆ และ  

6)  immediate response มีการออกแบบให้มีการทดสอบ การวดัผล และ
การประเมินผลในลกัษณะตอบกลบัโดยทนัทีแก่ผูเ้รียน 

2.8.4 ห้องสมุดอิเล็กทรอนิคส์ (electronic library: e- Library)  
ห้องสมุดนับเป็นแหล่งความรู้หรือแหล่งทรัพยากรสารเทศท่ีส าคญัต่อการ

เรียนรู้ สืบคน้ความรู้ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติังาน และสนบัสนุนการพฒันาตนเองของบุคลากร
 ปัจจุบนัห้องสมุดหลายแห่งได้รับการพฒันาจากการเป็นห้องเก็บหนังสือ 
วารสาร หรือ ส่ิงพิมพ์ไปเป็น Digital Library หรือ E-Library คือ มีทั้งส่ือความรู้ประเภทส่ิงพิมพ์
และน าระบบโปรแกรมห้องสมุดอตัโนมติัมาช่วยในการจดัท าดชันีในการสืบคน้และให้บริการยมื/
คืน หนงัสือ หรือจดัสร้างฐานขอ้มูล ความรู้ต่างๆ ใหบ้ริการเสริมนอกเหนือจากส่ือส่ิงพิมพด์ว้ย และ
บางแห่งไดพ้ฒันาไปไกลจนถึงขนาดให้บริการส่ือความรู้ประเภท digital book หรือ e-Journal โดย
ระบบเครือข่ายอินทราเน็ต/อินเตอร์เน็ต ผ่านเว็บไซต์ โดยผูใ้ช้ไม่จ  าเป็นต้องมาหาท่ีห้องสมุด 
ห้องสมุดลักษณะดังกล่าวจึงมีเคร่ืองคอมพิวเตอร์ให้บริการแทนชั้นหนังสือและห้องส่ือ หรือ 
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ส่ิงพิมพ์อ่ืนๆ ทั้ งน้ี ในปัจจุบันมีการพัฒนาโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการพัฒนาระบบห้องสมุด
อตัโนมติัเป็นจ านวนมาก อาทิ โปรแกรม Horizon, Magic Library และห้องสมุดของส่วนราชการ
บางแห่งก็เร่ิมพฒันาไปสู่การเป็นหอ้งสมุดอตัโนมติับา้งแลว้ 

เรยม์อนด์ โน และคณะ (2006) (อา้งถึงใน สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2549) ได้
แบ่งออกเป็น 4 วธีิการ ดงัน้ี 

1.  การให้การศึกษาอยา่งเป็นทางการ (Formal Education) ไดแ้ก่ แผนงาน
การศึกษาท่ีถูกออกแบบข้ึนส าหรับพนักงานขององค์การทั้งในและนอกสถานท่ีท างาน รวมถึง
หลกัสูตรระยะสั้นท่ีเสนอให้โดยท่ีปรึกษาขององค์การหรือมหาวิทยาลยั เช่น โครงการปริญญาโท
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ส าหรับผูบ้ริหาร เป็นตน้ 

2.  การประเมิน (Assessment) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรวบรวมขอ้มูล
และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไปสู่บุคลากรในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรม รูปแบบการติดต่อส่ือสาร หรือ
ทกัษะบุคลากรเพื่อนร่วมงานผูบ้ริหาร และลูกคา้ เป็นผูใ้ห้ขอ้มูล การประเมินมกัถูกใช้มากในการ
ระบุศกัยภาพในการบริหารของบุคลากร และใชใ้นการวดัจุดแข็งและจุดอ่อนของผูบ้ริหาร การประเมิน
ถูกใชใ้นการพิจารณาศกัยภาพของผูบ้ริหารในการเล่ือนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม และอาจถูกใชใ้น
การประเมินคณะท างาน วิธีการประเมินซ่ึงเป็นท่ีนิยมใช้ ไดแ้ก่ การประเมินตวัช้ีวดัแบบ Myers-
Briggs (Myers-Briggs Type Indicator Assessment) ศูนย์กลางการประเมิน (Assessment Center) 
เกณฑ์มาตรฐานส าหรับเทียบเคียง (Benchmarks) และระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 
องศา (360- Degree Feedback System) เป็นตน้ 

3.  ประสบการณ์ในการท างาน (Job Experiences) ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์ 
ปัญหาต่างๆ ขอ้เรียกร้อง ภาระงานหรือลกัษณะอ่ืนใดท่ีบุคลากรๆไดแ้ก่ การพฒันาจะเกิดข้ึนต่อเม่ือ
มีความไม่สอดคลอ้งระหวา่งทกัษะกบัประสบการณ์ของบุคลากรในอดีต และทกัษะท่ีคาดหวงัใน
การท างาน เพื่อให้บุคลากรสามารถท างานไดดี้ จึงควรท่ีจะเพิ่มทกัษะของบุคลากรโดยการเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ๆ ประยุกตท์กัษะและความรู้ในแนวทางใหม่ และสร้างประสบการณ์ใหม่ๆ มีหลายวิธีการ
ในการพฒันาบุคลากรโดยใชป้ระสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงจะอธิบายในแต่ละวธีิ ดงัน้ี 

 3.1  การขยายงาน (Job Enlargement) หมายถึง การเพิ่มงานให้มากข้ึน
เพื่อจะเพิ่มวงจรงาน การเพิ่มจ านวนงานในการท างานของพนักงาน การเปล่ียนแปลงในขอบเขต
ของงานเพื่อให้เกิดความหลากหลายมากข้ึนกบัแรงงาน การปรับปรุงโดยให้ท างานมากข้ึน หรือการ
ขยายงานในแนวนอน ซ่ึงรวมงานท่ีแรงงานคนอ่ืนไดท้  ามาก่อน 
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 3.2  การหมุนเวียนงานหรือการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) 
ไดแ้ก่กระบวนการในการเคล่ือนยา้ยคนๆ หน่ึงอยา่งเป็นระบบ จากงานหน่ึงไปอีกงานหน่ึงในช่วง
ระยะเวลาหน่ึง การมอบหมายงานอาจมีขอบเขตหลายหน้าท่ีในองค์การ หรืออาจสลบัสับเปล่ียน
ระหว่างงานหน้าท่ีหรือแผนกเดียวกนั เพื่อให้เกิดความหลากหลายในการท างาน และโอกาสท่ีจะ
เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆบุคลากรจะไดรั้บความพึงพอใจและความรอบรู้เก่ียวกบัเป้าหมายขององค์การ
เรียนรู้บทบาทหน้าท่ีต่างๆ ในองค์การ พฒันาเครือข่ายกบัฝ่ายต่างๆ ปรับปรุงทกัษะในการแกไ้ข
ปัญหา และทกัษะในการตดัสินใจ 

 3.3  การโยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง การยา้ยสู่ต าแหน่งท่ีต ่ากวา่ (Transfers, 
Promotion, and Downward Moves) การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน การโยกยา้ยและการยา้ยสู่ต าแหน่งท่ี
ต ่ากวา่ สามารถน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาบุคลากรได ้การโยกยา้ยไดแ้ก่ การท่ีบุคลากรได้
มอบหมายให้ท างานอ่ืนๆ ในสาขาท่ีแตกต่างกนัภายในองคก์ร การโยกยา้ยไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งเพิ่ม
ความรับผิดชอบในการท างานหรือผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน ส าหรับการเล่ือนต าแหน่ง ไดแ้ก่ การกา้วสู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ดว้ยส่ิงทา้ทายท่ีเพิ่มข้ึน ความรับผดิชอบมากข้ึน และอ านาจท่ีมากข้ึนกวา่ต าแหน่ง
เดิมท่ีเคยครองอยู่ การโยกยา้ยสถานท่ีท างานจากแห่งหน่ึงไปยงัอีกแห่งหน่ึง ซ่ึงมีผลต่อการด ารง
ชีวิตประจ าวนั การยา้ยสู่ต าแหน่งท่ีต ่ากว่า เกิดข้ึนเม่ือบุคลากรได้รับมอบหมายงานท่ีมีความ
รับผิดชอบและอ านาจน้อยลงกว่าเดิม ซ่ึงอาจหมายถึงการยา้ยไปสู่ต าแหน่งในระดบัเดียวกนั การ
ยา้ยไปสู่ต าแหน่งอ่ืนเป็นการชัว่คราว เพื่อเพิ่มประสบการณ์การท างานให้กบับุคลากร ซ่ึงเป็นผลมา
จากการปฏิบติังานท่ีไม่ไดม้าตรฐาน โดยส่วนใหญ่บุคลากรมกัมีความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่ง
มากกวา่การโยกยา้ย หรือการพฒันาบุคลากร 

 3.4  การมอบหมายให้ปฏิบติังานชั่วคราวกับองค์การอ่ืน (Temporary 
Assignment with Other Organization) การเรียนรู้จากประสบการณ์การท างานของบุคลากรจาก
องค์การอ่ืน อาจด าเนินการได้ 2 วิธีคือ การฝึกงานภายนอกองค์การ (Externship) ได้แก่ การท่ี
องค์การหน่ึงยินยอมให้บุคลากรของตนไปปฏิบติังานเต็มเวลากบัอีกองค์การหน่ึง การมอบหมาย
งานให้ปฏิบติังานชัว่คราวกบัองค์การอ่ืน และการลาพกัเพื่อพฒันาศกัยภาพ (Sabbatical) เป็นการ
ฟ้ืนฟูความรู้และพฒันาทกัษะอีกดว้ย ไดแ้ก่ การท่ีอาจารยจ์ากสถาบนัการศึกษาลาไปท าการศึกษา
วจิยั หรือเขียนต ารายงัสถาบนัการศึกษาแห่งอ่ืนๆ ในต่างประเทศเป็นตน้ 
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4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relationships)  
 บุคลากรอาจพฒันาทกัษะและเพิ่มความรู้เก่ียวกบัองคก์รและลูกคา้ของ

องค์การ โดยการมีปฏิสัมพนัธ์กับสมาชิกขององค์การท่ีมีประสบการณ์มาก่อน ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลท่ีถูกน ามาใช้ในการพฒันาบุคลากรได้แก่ การให้ค  าแนะน า (Mentoring) และการ
สอนงาน (Coaching)  

 การให้ค  าแนะน า (Mentoring) ได้แก่ การท่ีบุคคลเป็นผูใ้ห้ค  าแนะน า 
(Mentor) ให้ค  าแนะน าอยา่งไม่เป็นทางการ ซ่ึงอาจเป็นบุคลากรในระดบัอาวุโสท่ีรับผิดชอบในการ
ใหค้  าแนะน าหรือแนะแนวผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัการเก่ียวทกัษะการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ การให้
ค  าแนะน าเกิดข้ึน เม่ือผูท่ี้อาวุโสกวา่ เป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ช่วยเหลือบุคลากรท่ีอาวโุส
น้อยกว่า โดยการให้ค  าแนะน าการช่วยเหลือ และกระตุน้ต่างๆ ส าหรับการสอนงาน (Coaching) 
อาจเกิดข้ึนจากการท่ีเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้ริหารซ่ึงท างานร่วมกับบุคลากร อาจเรียกว่า โค้ช 
(Coach) ช่วยกระตุน้ให้บุคลากรไดพ้ฒันาทกัษะดา้นต่างๆ และช่วยสะทอ้นผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรกลบัไปให้บุคลากรไดท้ราบบทบาทส าคญัของโคช้ ประกอบดว้ย 3 ดา้น บทบาทแรก  คือ 
การแนะน าเป็นการส่วนตวักบับุคลากร บทบาทท่ีสอง คือ ช่วยให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง ซ่ึง
อาจเก่ียวกบัการช่วยแนะน าผูเ้ช่ียวชาญท่ีช่วยบุคลากรในเร่ืองท่ีกงัวล และสอนบุคลากรให้ได้รับ
ขอ้มูลยอ้นกลบัการท างาน บทบาทสุดทา้ย คือ การสอนงานยงัรวมถึง การจดัหาทรัพยากรต่างๆ เช่น 
การหาค าแนะน าหลกัสูตร หรือประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงบุคลากรอาจไม่มีความสามารถเพียง
พอท่ีจะจดัหามาไดด้ว้ยตนเอง   
 

3.  ข้อมูลของเรือนจ าจังหวดันราธิวาส 
 

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมราชทณัฑ์ กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. 2545 ก าหนด
บทบาทภารกิจกรมราชทณัฑ์ ให้กรมราชทณัฑ์ มีภารกิจเก่ียวกบัการควบคุม และแกไ้ขพฤตินิสัย 
ผูต้อ้งขงัโดยมุ่งพฒันาเป็นองค์กรพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์เพื่อแกไ้ข ฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงัให้กลบัตนเป็น 
พลเมืองดี มีสุขภาพกายและจิตท่ีดี ไม่หวนกลบัมากระท าผิดซ ้ า ไดรั้บการพฒันาทกัษะฝีมือในการ 
ประกอบอาชีพท่ีสุจริตและสามารถด ารงชีวิตในสังคมภายนอกได้อย่างปกติโดยสังคมให้การ 
ยอมรับ โดยใหมี้อ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี (กองแผนงาน กรมราชทณัฑ,์ 2559) 
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1.  ปฏิบัติต่อผูก้ระท าผิดให้เป็นไปตามค าพิพากษาหรือค าสั่งตามกฎหมาย โดย
ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยการราชทณัฑแ์ละกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  

2.  ก าหนดแนวทางปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัให้สอดคลอ้งกบักฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
นโยบายของกระทรวง หลกัอาชญาวิทยา และหลกัทณัฑวิทยา ตลอดจนขอ้ก าหนดมาตรฐานขั้นต ่า 
ส าหรับปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั และขอ้เสนอแนะในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งขององคก์ารสหประชาชาติ  

3.  ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการและการสงเคราะห์แก่ผูต้อ้งขงั  
4.  การปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมหรือ

ตามท่ี กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
3.1 แผนปฏิบัติราชการ พ.ศ. 2559-2562 

 3.1.1 วิสัยทศัน์ (Vision)   
   “เป็นองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ ในการควบคุม แกไ้ข และพฒันา พฤตินิสัย

ผูต้อ้งขงั เพื่อคืนคนดี มีคุณค่าสู่สังคม”  
 3.1.2 พนัธกจิ  (Missions)   
   พนัธกิจท่ี 1 ควบคุมและพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงัตามหลกัมาตรฐานสากล 

  พนัธกิจท่ี 2 พฒันาองคก์รใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ 
  3.1.3 ยทุธศำสตร์ 
    ประเดน็ยุทธศาสตร์ท่ี 1  พฒันาประสิทธิภาพการควบคุมผูต้อ้งขงัตามหลกั

มาตรฐานสากล 
   เป้าประสงค์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ การควบคุมผูต้อ้งขงัมีประสิทธิภาพ

ตามหลกัมาตรฐานสากลกลยทุธ์ 
   กลยทุธ์        

1. พฒันาระบบการควบคุมผูต้อ้งขงั 
2. พฒันาระบบการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงั 
3. ลดความแออดัของผูต้อ้งขงั 

   ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 2   พฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั เพื่อคืนคนดีสู่สังคม 
   เป้าประสงคต์ามประเด็นยทุธศาสตร์ คืนคนดีสู่สังคม  
   กลยทุธ์        

1. พฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงั 
2. ฟ้ืนฟูสมรรถภาพผูต้อ้งขงัตามความเหมาะสม 
3. การจดัสวสัดิการและการสงเคราะห์ท่ีเหมาะสม 
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ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 3 แกไ้ขปัญหายาเสพติดใหไ้ดผ้ลอยา่งย ัง่ยนื 
เป้าประสงค์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ เรือนจ าและทณัฑสถานปราศจาก  

ยาเสพติดและอุปกรณ์ส่ือสาร 
กลยทุธ์        
1. สกดักั้นยาเสพติดไม่ใหเ้ขา้สู่เรือนจ า 
2. ปราบปรามยาเสติดใหห้มดส้ินไปจากเรือนจ า 
3. การบ าบดัฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงัติดยาเสพติด   
ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 4 พฒันาบุคลากรใหมี้ความเป็นมืออาชีพ 
เป้าประสงคต์ามประเด็นยุทธศาสตร์ บุคลากรกรมราชทณัฑ์มีความเป็นมือ

อาชีพ 
กลยทุธ์        
1. พฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. พฒันาบุคลากรใหมี้ความเหมาะสมตามระบบสมรรถนะ 
3. พฒันาส่ิงจ าเป็นพื้นฐานในการพฒันาบุคลากร 
4. เสริมสร้างขวญัก าลงัใจและพฒันาสวสัดิการเจา้หนา้ท่ีราชทณัฑ ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี  5 เสริมสร้างการปฏิบติังานราชทณัฑ์โดยยึดหลัก 

ธรรมาภิบาล 
เป้าประสงค์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ การปฏิบติังานราชทณัฑ์เป็นไปตาม

หลกัธรรมาภิบาล 
กลยทุธ์       
1.  พฒันาระบบยทุธศาสตร์และระบบการบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพ 
2.  พฒันาและบูรณาการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารให้มี

ความเหมาะสมและทนัสมยั 
3.  ปรับปรุงแกไ้ข เสนอร่างกฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัเพื่อพฒันางาน

ราชทณัฑ ์
4.  พฒันาการตรวจสอบการปฏิบติัราชการใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน 
5.  เสริมสร้างกรมราชทณัฑใ์สสะอาด 
6.  ส่งเสริมใหภ้าคสังคมเขา้มามีส่วนร่วมในงานราชทณัฑ ์
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7.  ศึกษาวจิยัและรวบรวมองคค์วามรู้เพื่อเสริมสร้างและพฒันางานราชทณัฑ์ 
 8.  พฒันาการประชาสัมพนัธ์ในงานราชทณัฑ์ 

3.2 ลกัษณะพเิศษของงานราชทณัฑ์ 
 3.2.1 เป็นงำนทีต้่องปฏิบัติตลอด 24 ช่ัวโมงอย่ำงต่อเน่ือง  
   กรมราชทณัฑ์ได้รับอนุมติักรอบอตัราก าลงัในการปฏิบติังานเฉพาะเวลา

ราชการเพียงวนั ละ 8 ชัว่โมง ซ่ึงเป็นกรอบอตัราก าลงัขั้นต ่าท่ีสุดท่ีสามารถจะปฏิบติังานได ้ส่วน
การปฏิบติังานนอก เวลาราชการอีกวนัละ 16 ชั่วโมงและในวนัหยุดราชการ กรมราชทณัฑ์ตอ้ง
สับเปล่ียนหมุนเวียนข้าราชการท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในเวลาราชการปกติ ทุกต าแหน่งมาเข้าเวรยาม
รักษาการณ์ท าใหข้า้ราชการ เรือนจ า/ ทณัฑสถาน ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งตรากตร ากวา่ขา้ราชการอ่ืน 
จึงก่อใหเ้กิดความเบ่ือหน่าย เสียขวญัไม่มีเวลาใหก้บัครอบครัวอยา่งพอเพียง  

 3.2.2 เป็นงำนที่ต้องปฏิบัติทันทีไม่สำมำรถปฏิเสธหรือผ่อนผันปฏิบัติในเวลำ

ต่อมำ  
   ภารกิจหลกัท่ีส าคญัประการแรกของกรมราชทณัฑ์คือการควบคุมผูต้อ้งขงั

ไม่ให้หลบหนี กรมราชทณัฑ์ไม่อาจปฏิเสธการรับตวัผูต้อ้งขงัไวใ้นความควบคุมได ้แมเ้รือนจ าจะมี
อตัราก าลงัหรือ สถานท่ีควบคุมไม่เพียงพอก็ตาม ประกอบกบัการควบคุมหรือการปล่อยตวัผูต้อ้งขงั
จะตอ้งท าในทนัทีท่ีไดรั้บหมายศาลหรือค าสั่งตามกฎหมาย จะผอ่นผนัไปด าเนินการในวนัอ่ืนไม่ได ้
ขา้ราชการเรือนจ าฯ จึงตอ้งปฏิบติังานให้เสร็จส้ินโดยพลนั แมว้่าจะเลยเวลาราชการหรือการขาด
แคลนอตัราก าลงัก็ตาม ท าให้ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัตอ้งรับภาระหนกัและเกิดความ 
กดดนัสูง  

 3.2.3 เป็นงำนที่ต้องปฏิบัติด้วยควำมรอบคอบ  ระมัดระวังและต้องอำศัยควำม
ละเอียดถีถ้่วน และถูกต้องแม่นตรงจะเกดิควำมผิดพลำดไม่ได้ 

   การรับหมายศาล การรับ-ปล่อย-ตรวจคน้ตวัผูต้อ้งขงั การค านวณวนัพ้น
โทษ/ การลดวนั ตอ้งโทษและการด าเนินงานด้านอ่ืนๆ  เช่นการประหารชีวิตนกัโทษเด็ดขาดเป็น
งานท่ีตอ้งปฏิบติั อยา่งรอบคอบจะผดิพลาดไม่ได ้ซ่ึงเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งใชค้วามช านาญการ
และประสบการณ์เฉพาะทาง  
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 3.2.4 เป็นงำนที่มีควำมยำกมำก โดยเฉพำะงำนด้ำนกำรแก้ไขผู้ ต้องขังให้กลับตัว

เป็น พลเมืองดีของสังคม  
   การแก้ไขพฒันาผูต้อ้งขงัท่ีได้ช่ือว่าเป็นผูร้้ายโดยสันดานเป็นงานท่ียากยิ่ง 

เน่ืองจากผูก้ระท าผิดส่วนใหญ่สะสมพฤติกรรมความคิดและจิตส านึกในทางท่ีไม่ถูกต้องเป็น
ระยะเวลายาวนาน เป็นบุคคลท่ีมีสภาพจิตผิดปกติ ด้ือดา้นพฤติกรรมเบ่ียงเบน ดงันั้น งานดา้นการ
อบรมแกไ้ขพฒันาพฤตินิสัยเปล่ียนแปลงความคิดและพฤติกรรมผูต้อ้งขงัให้เป็นปกติเหมือนบุคคล
ทัว่ไป จึงเป็นงานท่ีถือไดว้า่มีความยากมากเป็นพิเศษ 

 3.2.5 เกีย่วข้องกบักฎหมำยหลำยฉบับ  
   การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าท่ีของกรมราชทัณฑ์  เป็นงานท่ียุ่งยาก

ซับซ้อนต้อง  เก่ียวข้องกับกฎหมายหลายฉบับ  เช่น พระราชบัญญัติราชทัณฑ์  พ .ศ . 2479  
พระราชบัญญัติวิธีปฏิบติั  เก่ียวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2510  พระราช
พระราชบญัญัติวิธีปฏิบติั เก่ียวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2506  ประมวล
กฎหมายอาญา พ.ศ. 2499  และ ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา พ.ศ. 2478  รวมทั้งการ
ปฏิบติัตามขอ้ก าหนดมาตรฐานขั้นต ่า ส าหรับการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัและขอ้เสนอแนะในส่วนท่ี
เก่ียวข้ององค์การสหประชาชาติ ตามความเหมาะสมและงบประมาณท่ีได้รับ  นอกจากน้ียงัตอ้ง
ติดต่อประสานงานกบัองค์การ ระหว่างประเทศ หน่วยงานต่างประเทศ สถานทูต สถานกงสุล 
ตลอดจนองคก์รเอกชนและ ส่วนราชการอ่ืนๆ 

 3.2.6 เป็นงำนทีม่ีผลกระทบต่อควำมมั่นคงและปลอดภัยของสังคม  
   ลกัษณะงานของกรมราชทณัฑ์ หากการปฏิบติัหนา้ท่ีเกิดความบกพร่องหรือ

เกิดความผิดพลาดข้ึน เช่น ผูต้อ้งขงัแหกหกัหลบหนี ปล่อยผูต้อ้งขงัผิดตวั หรือระบบแกไ้ขผูต้อ้งขงั
ไม่มีประสิทธิภาพ  ผู ้ต้องขังกลับไปกระท าผิดสร้างความเสียหายต่อชีวิตและทรัพย์สินของ
ประชาชน จะก่อให้เกิดความเสียหายต่อกระบวนการยุติธรรม ความสงบเรียบร้อยและความ
ปลอดภยัของสังคม 

3.3 การแบ่งส่วนราชการกรมราชทณัฑ์  

 3.3.1 กำรบริหำรรำชกำรส่วนกลำง  
1) ส านกังานเลขานุการกรม  
2) กองการเจา้หนา้ท่ี  
3) กองคลงั  
4) กองนิติการ  
5)  กองบริการทางการแพทย ์ 
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6) กองแผนงาน  
7) ทณัฑสถาน ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด  
8) เรือนจ ากลาง ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด  
9) เรือนจ าพิเศษ ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด  
10) สถานกกักนั ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด  
11) สถานกกัขงั ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด  
12) สถาบนัพฒันาขา้ราชการราชทณัฑ์  
13) ส านกัทณัฑปฏิบติั 
14) ส านกัทณัฑวทิยา  
15) ส านกัพฒันาพฤตินิสัย  

3.3.2 กำรบริหำรรำชกำรส่วนภูมิภำค  
1) เรือนจ าจงัหวดั ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด  
2) เรือนจ าอ าเภอ ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 

3.4 การแบ่งส่วนราชการเรือนจ าจังหวดันราธิวาส 

 3.4.1 ผู้บัญชำกำรเรือนจ ำจังหวัดนรำธิวำส  ผู้บังคับบัญชำสูงสุด (อ ำนวยกำรระดับสูง) 
 3.4.2 ส่วนควบคุมผู้ ต้องขัง ผู้ อ ำนวยกำรส่วนควบคุมผู้ ต้องขัง (ข้ำรำชกำร

วิชำกำร ระดับช ำนำญกำรพเิศษ)  
1) ฝ่ายควบคุมผูต้อ้งขงั  

(1) ฝ่ายควบคุมแดน 1 (เป็นเรือนจ าขนาดเล็ก มีแดนเดียว)  
(2) แดนหญิง 
(3) สถานพยาบาล 

2) ฝ่ายรักษาการณ์  
 งานรักษาการณ์  
3) ฝ่ายทณัฑปฏิบติั  

    (1) งานทณัฑปฏิบติั  
                (2) งานทะเบียน  

    (3) งานจ าแนกลกัษณะ 
              (4) ศูนยข์อ้มูลคอมพิวเตอร์ 

  (5)  งานสังคมสงเคราะห์ 
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3.4.3 ส่วนพัฒนำผู้ ต้องขัง ผู้อ ำนวยกำรส่วนพัฒนำผู้ ต้องขัง (ข้ำรำชกำรสำย

วิชำกำร ระดับช ำนำญกำรพเิศษ ) 
                           1) ฝ่ายฝึกวชิาชีพ  

    (1) งานเงินทุนฝึกวชิาชีพ  
  (2) งานฝึกวชิาชีพผูต้อ้งขงั  
  (3) งานพสัดุฝึกวชิาชีพ  

     2)  ฝ่ายการศึกษา  
      (1)  งานการศึกษา  
      (2)  งานพฒันาจิตใจ  

     3) ฝ่ายสวสัดิการผูต้อ้งขงั  
 (1)  งานสูทกรรม  
 (2)  งานเงินฝากผูต้อ้งขงั  
 (3) งานเยีย่มญาติ  
 (4)  งานร้านสงเคราะห์  

  (5)  เรือนจ าชัว่คราวโคกยามู 
  (6)  สถานท่ีควบคุมตวัและสถานท่ีเพื่อการตรวจพิสูจน์ เรือนจ าชัว่คราว 

โคกยามู 
4) ฝ่ายบริหารทัว่ไป (ขา้ราชการสายวชิาการ ระดบัช านาญการ) 
    (1) งานธุรการ 
 (2)  งานการเงินและบญัชี  
   (3)  งานการเจา้หนา้ท่ีและสวสัดิการ  
       (4)  งานพสัดุและอาคารสถานท่ี 
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ตารางท่ี 2.1  อตัราก าลงับุคลากรเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มกราคม 2560) 
 

ท่ี ต าแหน่ง จ านวน 
1 ขา้ราชการ อ านวยการระดบัสูง 1 
2 ขา้ราชการ วชิาการระดบัช านาญการพิเศษ 2 
3 ขา้ราชการ วชิาการระดบัช านาญการ 21 
4 ขา้ราชการ วชิาการระดบัปฏิบติัการ 7 
5 ขา้ราชการ ทัว่ไประดบัอาวโุส 2 
6 ขา้ราชการ ทัว่ไประดบัช านาญงาน 8 
7 ขา้ราชการ ทัว่ไประดบัปฏิบติังาน 10 
8 พนกังานราชการ 12 
9 ลูกจา้ง 6 

รวมบุคลากรทั้งส้ิน 69 
 

3.4.4 อ ำนำจหน้ำทีค่วำมรับผิดชอบ  
เรือนจ าจังหวดันราธิวาส ตั้ งข้ึนตามเขตอ านาจศาลจังหวดันราธิวาส มี

อ านาจในการควบคุมผูต้อ้งขงัท่ีมีก าหนดโทษจ าคุกไม่เกิน 25 ปี โดยมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ ดงัน้ี  
1) ส่วนควบคุมผูต้อ้งขงั อ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  

(1) ฝ่ายควบคุมผูต้อ้งขงั  
 รับผิดชอบเก่ียวกบัการปกครองดูแล และควบคุมผูต้อ้งขงัมิให้ก่อ

เหตุร้ายหรือแหกหักเรือนจ าหลบหนี โดยให้ถือปฏิบติัตามระเบียบวินยัของเรือนจ าโดยเคร่งครัด 
การพิจารณาความดี ความชอบของผูต้อ้งขงั การเสนอความเห็นเก่ียวกบัการเล่ือนลดชั้น การลงโทษ
ทางวินยัการคดัเลือกผูต้อ้งขงัเพื่อจ่ายออกนอกเรือนจ า การน าผูต้อ้งขงัป่วยไปรักษานอกเรือนจ า ณ 
สถานพยาบาล ภายนอก งานควบคุมนบัวา่เป็นงานหลกัของเรือนจ า 

(2) ฝ่ายรักษาการณ์  
 รับผิดชอบในการดูแลรักษาความมัน่คงปลอดภยัของเรือนจ า การ

จดัระบบการตรวจคน้ และรักษาการณ์บริเวณเรือนจ า รอบก าแพงเรือนจ า ป้อมยามรักษาการณ์ เพื่อ
มิให้มีการลกัลอบโยนอาวุธ ยาเสพติดให้โทษหรือส่ิงของตอ้งห้ามอ่ืนๆ ขา้มก าแพงเรือนจ ามาให้
ผูต้อ้งขงัภายใน ตรวจคน้ตวัเจา้พนกังานบุคคลภายนอก และผูต้อ้งขงั ตลอดจนส่ิงของยานพาหนะท่ี
ผ่านเขา้ออกเรือนจ า จดัอตัราก าลังเจา้หน้าท่ีรักษาการณ์ตามจุดและเวลาต่างๆ ให้เหมาะสมกับ
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สภาพการณ์ของเรือนจ า การจดัเวรยามของเจา้พนกังานจะตอ้งเป็นไปดว้ยความเป็นธรรมและเสมอ
ภาคกนั ตลอดจนดูแลเอาใจใส่จดัสวสัดิการในเร่ืองต่างๆ ตามสมควร 

(3) ฝ่ายทณัฑปฏิบติั  
 -  งานทะเบียนประวติัผูต้้องขงั รับผิดชอบในการตรวจสอบและ

ปฏิบติัให้เป็นไปตามหมายศาล จดัท าทะเบียนประวติัผูต้อ้งขงั ค านวณวนัพน้โทษ ประสานงาน
เก่ียวกบัการยา้ยผูต้อ้งขงัไปยงั เรือนจ าอ่ืน ด าเนินการเก่ียวกบัผูต้อ้งขงัตาย ตลอดจนการปล่อยตวั
และการออกใบสุทธิแก่ ผูพ้น้โทษ  

 -  งานทณัฑปฏิบติั รับผดิชอบเก่ียวกบัการเล่ือนและลดชั้นผูต้อ้งขงั 
การลดวนัตอ้งโทษจ าคุก การพกัการลงโทษ การขอพระราชทานอภยัโทษตามกฎหมายและระเบียบ
ท่ีเก่ียวขอ้ง  

 - งานจ าแนกลกัษณะผูต้อ้งขงั รับผิดชอบในการก าหนดแนวทาง
ในการบ าบดัรักษา หรือการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัตามความเหมาะสมเป็นรายบุคคล เปรียบเสมือนการ
วิเคราะห์โรค ทางการแพทย ์เม่ือทราบสาเหตุของการป่วยแลว้จึงตอ้งบ าบดัรักษาตามอาการต่อไป 
และต้องมีการ จ าแนกซ ้ าทุกๆ 6 เดือน เพื่อแก้ไขขอ้บกพร่องในการจ าแนกคร้ังก่อน เพื่อให้การ
บ าบดัรักษาโรค ท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 

(4) สถานพยาบาล  
 รับผิดชอบเก่ียวกบัการดูแลรักษาพยาบาลผูต้อ้งขงัป่วย โดยจะมี

เจา้หนา้ท่ีทางสาย การแพทยป์ระจ าอยูใ่นสถานพยาบาล หากในกรณีท่ีผูต้อ้งขงัอาการหนกัเกินกวา่
ความสามารถของ สถานพยาบาล ทางเรือนจ าจะท าการส่งตวัผูต้อ้งขงัไปรับการรักษายงัโรงพยาบาล
ภายนอกต่อไป  

2) ส่วนพฒันาผูต้อ้งขงั อ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  
(1) ฝ่ายฝึกวชิาชีพ  
 - งานฝึกวชิาชีพ รับผดิชอบในการฝึกวชิาชีพผูต้อ้งขงั ใหส้อดคลอ้ง

กบัวตัถุดิบท่ีมีอยูใ่นทอ้งถ่ิน ความตอ้งการของตลาดและความถนดัของผูต้อ้งขงัแต่ละคน ฝึกอาชีพ
ใหผู้ต้อ้งขงัมีความรู้ ติดตวัไปประกอบอาชีพสุจริตหลงัพน้โทษ  

 - งานเงินทุนผลประโยชน์ รับผดิชอบการท าบญัชี การรับ-จ่าย และ
การเก็บเงินทุนผลประโยชน์จากการฝึกวชิาชีพผูต้อ้งขงั ตลอดจนเงินทุนส ารอง เพื่อใหเ้รือนจ าต่างๆ 
มีเงินทุนส าหรับ ฝึกวิชาชีพผูต้อ้งขงัไดอ้ยา่งต่อเน่ือง รับผิดชอบในการหาตลาดและการจดัจ าหน่าย
ผลิตภัณฑ์ของเรือนจ า ซ่ึงปัจจุบันได้มีการจ าหน่ายในงานนิทรรศการผลิภัณฑ์ราชทัณฑ์ การ
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ด าเนินการขออนุมติั กรมราชทณัฑ์ จดัส่งนกัโทษเด็ดขาดออกไปท างานสาธารณะภายนอกเรือนจ า
ไดต้ามระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว ้ 

 -  งานพสัดุฝึกวิชาชีพ รับผิดชอบในการจดัหาพสัดุครุภณัฑ์ด้วย
เงินทุนผลประโยชน์ของ เรือนจ ามาใช้ในการฝึกวิชาชีพผูต้อ้งขงั จดัท าทะเบียนพสัดุ เก็บรักษา
เบิกจ่าย ซ่อมบ ารุง ตลอดจนการจ าหน่ายพสัดุดงักล่าวออกจากบญัชี รับผิดชอบงานยานพาหนะใน
การจดัหา จดัท าทะเบียน ควบคุมดูแลการใช ้ซ่อมบ ารุง และการจ าหน่ายยานพาหนะท่ีจดัหามาดว้ย
เงินทุนผลประโยชน์ของเรือนจ า 

 -  เรือนจ าชัว่คราวโคกยามู รับผิดชอบในการควบคุมดูแลผูต้อ้งขงั
จ่ายออกท างานนอกเรือนจ าเพื่อด าเนินการฝึก วิชาชีพเก่ียวกบัการเกษตรกรรม การเล้ียงสัตวแ์ละ
ปลูกสวนป่า ใหก้บัผูต้อ้งขงัท่ีชัว่คราวโคกยามู ต าบลกะลุวอเหนือ อ าเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส 

(2) ฝ่ายการศึกษา  
 - งานการศึกษา หน้าท่ีรับผิดชอบในการวางแผนและด าเนินการ 

เก่ียวกบัการจดัการศึกษาให้กบัผูต้อ้งขงั ทั้งการศึกษาสายสามญั การศึกษาสายอาชีพ ตามหลกัสูตร
กรมการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ การศึกษานอกระบบ ไดแ้ก่ การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ตั้งแต่ระดบัผูไ้ม่รู้หนงัสือ ประถมศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้ มธัยมศึกษาตอนปลาย นอกจากน้ีเปิด
โอกาสให้ผูต้อ้งขงัเขา้รับการศึกษาทางไกลระดบัอุดมศึกษา  (มสธ.) การศึกษาตามอธัยาศยั และ
การศึกษาตลอดชีวติ โดยการศึกษาแหล่งเรียนรู้ภายในเรือนจ ามีหอ้งสมุดพร้อมปัญญา 

 - งานพฒันาจิตใจ มีหน้าท่ีจดัการศึกษาธรรมศึกษาตลอดจนการ
อบรมพฒันาจิตใจผูต้้องขงัในรูปแบบต่างๆ การอบรมศีลธรรม การจดักิจกรรมเพื่อสนับสนุน
ส่งเสริม ปลูกฝัง ปรับเปล่ียนทศันะคติและพฤติกรรมของผูต้อ้งขงัไห้เป็นไปในทางท่ีเหมาะสม 
เพื่อใหส้ามารถกลบัไปอยูใ่นสังคม ไดอ้ยา่งปกติสุขภายหลงัพน้โทษ 

(3) ฝ่ายสวสัดิการผูต้อ้งขงั  
 - งานร้านสงเคราะห์ผู ้ต้องขัง รับผิดชอบการด าเนินงานร้าน

สงเคราะห์ผูต้อ้งขงั ซ่ึงจดัข้ึนเพื่อให้เป็นสวสัดิการแก่ผูต้อ้งขงัและเจา้พนกังานเรือนจ าท่ีจะหาซ้ือ
เคร่ืองอุปโภคบริโภคได้ โดยสะดวกในราคาท่ีไม่แพงกว่าทอ้งตลาด โดยแบ่งเป็นร้านสงเคราะห์
นอกเรือนจ า และร้านสงเคราะห์ภายในเรือนจ า 

 
 
 



72 

 - งานเงินฝากผูต้อ้งขงั เงินฝากของผูต้อ้งขงั คือ เงินท่ีผูต้อ้งขงัมีติด
ตวัมาหรือไดรั้บฝากจากญาติมิตร รวมตลอดทั้งเงินรางวลัท่ีไดรั้บจากการฝึกวิชาชีพขณะตอ้งโทษ 
เงินเหล่าน้ีทั้งหมดตอ้งฝากเรือนจ าไวต้ามกฎกระทรวงมหาดไทย ขอ้ 129 ผูต้อ้งขงัสามารถถอนเงิน
มาใชจ่้ายเพื่อซ้ือเคร่ืองใช้ อุปโภคบริโภค ซ่ึงเรือนจ ามีร้านสงเคราะห์บริการอยูภ่ายในเรือนจ าเบิก
ไดว้นัละไม่เกิน 300 บาท  

 - งานเยี่ยมญาติ รับผิดชอบด าเนินการเก่ียวกับการจดัให้ผูต้อ้งขงั
ไดรั้บการเยีย่มเยอืนจาก ครอบครัวและญาติมิตร โดยเป็นการเยีย่มญาติผา่นทางระบบโทรศพัท ์และ
เยีย่มไดร้อบละ 15 คน ผูต้อ้งขงัท่ีไดรั้บอนุญาตใหเ้ยีย่ม จะตอ้งไม่เป็นผูต้อ้งขงัท่ีถูกลงโทษทางวินยั
ให้งดเยี่ยมญาติ เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส เปิดให้ท าการเยี่ยมผูต้อ้งขงัตั้งแต่เวลา 08.00-15.00 น. ใน
วนัเวลาราชการ โดยผูข้อเยี่ยมจะตอ้งปฏิบติัตามระเบียบการเยี่ยมผูต้อ้งขงัของบุคคลภายนอกท่ี
เรือนจ าก าหนด  

  - งานสูทกรรม  รับผิดชอบเก่ียวกับการประกอบอาหารและ 
จดัเล้ียงให้กบัผูต้อ้งขงั ด้วยเงินงบประมาณท่ีได้รับจากทางราชการเป็นค่าอาหารผูต้อ้งขงั ซ่ึงใน
ปัจจุบนัไดรั้บในอตัราคนละ 46 บาท ต่อคน ต่อวนั 

 - งานสังคมสงเคราะห์และนันทนาการ  รับผิดชอบด าเนินการ
เก่ียวกบัการให้การสงเคราะห์แก่ผูต้อ้งขงัในด้านต่างๆ เช่น การสงเคราะห์ผูต้อ้งขงัภายหลงัการ
ปลดปล่อย การประสานงานขอรับทุนการศึกษาแก่บุตรผูต้อ้งขงั การให้ค  าปรึกษาแนะน าและความ
ช่วยเหลือแก่ผูต้อ้งขงัท่ีมีปัญหา การเตรียมความพร้อมของผูต้อ้งขงัก่อนพน้โทษ การขอรับบริจาค
เคร่ืองอุปโภคบริโภคจากองค์กรการกุศลและผูท่ี้มีจิตศรัทธา  รวมทั้งยงัด าเนินการเก่ียวกบัการจดั 
นนัทนาการดา้นต่างๆ แก่ผูต้อ้งขงัเพื่อสุขภาพอนามยัและการพกัผอ่นหยอ่นใจ เช่น การจดัแข่งขนั 
กีฬาประเภทต่างๆ การจดัให้มีการแสดงดนตรีและการละเล่นในวนัหยุดราชการและวนัเทศกาล 
ส าคญัต่างๆ เช่น วนัข้ึนปีใหม่ วนัสงกรานต์ ฯลฯ เพื่อผ่อนคลายความตรึงเครียดความวิตกกงัวล 
และความวา้เหวอ่นัเป็นผลมาจากการท่ีตอ้งถูกคุมขงัอยูใ่นเรือนจ าฯ 

(4) ฝ่ายบริหารทัว่ไป อ านาจหนา้ท่ีการบริหารงาน  
งานด้านการบริหารทัว่ไปของเรือนจ าอยู่ในความรับผิดชอบของ

ฝ่ายบริหารทัว่ไป ประกอบดว้ยหน่วยงานระดบั  “งาน”  ต่างๆ ดงัน้ี 
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- งานธุรการ รับผิดชอบงานเลขานุการของผูบ้ริหาร  การโต้ตอบ
รับ-ส่งหนังสือ และการจดัเก็บหนังสือเอกสารของทางราชการ รวมตลอดถึงการจดัท าแผนงาน
โครงการต่างๆ ของเรือนจ าฯ งานรับเร่ืองราวร้องทุกข์ รับผิดชอบในการรับเร่ืองราวร้องทุกข์ของ
ผูต้อ้งขงั ซ่ึงเรือนจ าตอ้งเปิดโอกาสให้ยื่นค าร้องทุกข์หรือเร่ืองราวใดๆ  ไดโ้ดยเสรีตามท่ีกฎหมาย
บญัญติัไว ้

- งานประชาสัมพนัธ์ รับผิดชอบเก่ียวกบัการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร
และขอ้มูลต่างๆ เพี่อให้บุคคลภายนอกเขา้ใจถึงการด าเนินงานของเรือนจ าไดดี้ข้ึน อนัจะน ามาให้
เกิดความร่วมมือกับทางเรือนจ าได้ดีในท่ีสุด  เน่ืองจากลักษณะงานของเรือนจ าเป็นงานปิด 
ด าเนินการอยูใ่นก าแพงส่ีเหล่ียม เป็นการยากท่ีบุคคลภายนอกจะเขา้ใจ และมีทศันคติในทางท่ีไม่ดี  

- งานการเงินและการบญัชี รับผิดชอบในการจดัท าบญัชี การรับ-
จ่ายเงิน และการเก็บ รักษาเงินงบประมาณแผน่ดิน เบิกจ่ายเงินเดือนใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีเรือนจ า 

- งานการเจ้าหน้าท่ีและสวสัดิการข้าราชการ รับผิดชอบในการ
ประสานงานกบักรมราชทณัฑ์เก่ียวกบัการสรรหาบุคคลเขา้รับราชการ การบรรจุแต่งตั้ง โยกยา้ย 
การเล่ือนระดบั การศึกษาและการฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบและการขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การจดัสวสัดิการต่างๆ การจดัท าประวติั การด าเนินการทางวินยั ตลอดจน
การพน้จากราชการของเจา้พนกังานเรือนจ า  

- งานพสัดุและอาคารสถานท่ี รับผิดชอบเก่ียวกบัการจดัหาพสัดุ
ครุภณัฑ์ ดว้ยเงินงบประมาณแผ่นดินมาใช้ในราชการ จดัท าทะเบียนพสัดุ เก็บรักษา เบิกจ่ายซ่อม
บ ารุง จ าหน่ายออกจากบัญชี ตลอดจนบ ารุงรักษาอาคารสถานท่ีให้มัน่คงแข็งแรงและสะอาด
เรียบร้อยอยูเ่สมอ 

 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง         
 

จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดป้ระมวลและรวบรวมผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและใกลเ้คียง
กบัการพฒันาตนเองได ้ดงัน้ี 

รัชนก วนัทอง (2545) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพส าหรับ
องคก์รพยาบาลในอนาคตของพยาบาลวิชาชีพ ส าหรับองคก์รพยาบาลในอนาคต จ านวน 21 ท่าน
ผลการศึกษาวิจยัพบว่า กระบวนการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพส าหรับองค์กรพยาบาลใน
อนาคตนั้น พยาบาลควรจะตอ้งมีการศึกษาหาความรู้ตลอดเวลา และมีทกัษะความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร์ในการสืบคน้หาขอ้มูล ส่วนปัจจยัสู่ความส าเร็จของการพฒันาตนของพยาบาลวิชาชีพ
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นั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยัภายในตนประกอบดว้ย ความตอ้งการความปลอดภยัในการปฏิบติังานและความ
ตอ้งการความมัน่คงในความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ ส่วนปัจจยัภายนอกประกอบดว้ย การเปล่ียนแปลง
ของส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ และสังคม 

 ชัยวฒัน์ ปัญจพงษ์ (2546)ได้ศึกษาเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของ
พนกังาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย จ านวน 18 คน ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ พนกังานมีความตอ้งการใน
การพฒันาตนเอง ในดา้นต่างๆ 3 ดา้น คือ ดา้นความรู้ในการปฏิบติังาน ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน 
และดา้นบุคลิกภาพ และมีวิธีการเพื่อการพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ นอกจากน้ียงัพบอุปสรรคใน
การพฒันาตนเองของ พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทยในดา้นต่างๆ 3 ดา้นนั้น จากการศึกษาวิจยั 
ผูว้ิจยัไดเ้สนอแนะแนวทางการวางแผนด้านการพฒันาพนักงานของ บมจ . ธนาคาร กรุงไทยโดย
พื้นฐาน โดยจากขอ้คน้พบดงักล่าวการบริหารจดัการดา้นการพฒันา จะตอ้งศึกษาถึงรูปแบบวธีิการ
ของการเผยแพร่ระเบียบและค าสั่งของธนาคาร ขอ้มูลผลิตภณัฑ์ต่างๆ และวิธีการจดัการฝึกอบรมท่ี
สามารถท าให้พนกังานสาขาไดรั้บอย่างทัว่ถึง และเขา้ใจไดอ้ย่างชดัเจน เพื่อให้การพฒันาตนเอง
ของพนกังานสามารถบรรลุผล และเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

ปิยาภรณ์ ครองจนัทร์ (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลและบรรยากาศองคก์ารท่ี
มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง ของพนักงานในองค์การประเภทธุรกิจหลักทรัพย์ พบว่า
พนกังานเพศชายและเพศหญิงจะมีการเรียนรู้ดว้ยตนเองไม่แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั
จะมีการเรียนรู้ด้วยตนเองไม่แตกต่างกนั พนักงานท่ีมีการศึกษาในระดบัปริญญาโทข้ึนไปมีการ
เรียนรู้ด้วยตนเองสูงกว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
(p<0.001) บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเรียนรู้ด้วยเอง อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ี (p<0.001) ส่วนอายุไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเรียนรู้ด้วยตนเอง และตวัแปรปัจจยั 
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา และบรรยากาศองค์การ สามารถร่วมกนัท านายระดบัการเรียนรู้
ดว้ยตนเองไดท่ี้ร้อยละ 26 โดยท่ีตวัแปรดา้นบรรยากาศองคก์ารสามารถท านายระดบัการเรียนรู้ดว้ย
ตนเองไดดี้ท่ีสุด 

กรกนก ทองโคตร (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์กรกบัการพฒันาตนเอง
ของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ความคิดเห็น
ต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย และเม่ือการรับรู้บรรยากาศองค์กรใน 
แต่ละด้าน พบว่า ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ การวิเคราะห์ขอ้มูล
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน สถานภาพ และ
ระยะเวลาในการท างาน จะมีความคิดเห็นต่อการพฒันาตนเองแตกต่างกนั (p<0.001) และการรับรู้
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บรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อการพฒันาตนเองของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุน
ของมหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<0.001) 

อมรรัตน์ ปักโคทานัง (2548) ได้ศึกษาเร่ือง ศึกษาความต้องการพฒันาตนเองของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา เพื่อศึกษาความตอ้งการพฒันา
ตนเองของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวิทยาลยัมหิดล วทิยาเขตศาลายา ใน 3 ดา้น คือ ดา้น
การศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ดว้ยตนเอง กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั
จ านวน 177 คน ผลการศึกษาวิจยัสรุปไดว้่า บุคลากรมีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยภาพรวม  อยู่
ในระดบัมากบุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยภาพรวมแตกต่างกนั (p<0.05) 
ในขณะท่ีบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา และสายการปฏิบติังานต่างกนั มีความตอ้งการในการพฒันา
ตนเองโดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีมีระยะการท างานต่างกนัมี
ความต้องการพฒันาตนเองโดยภาพรวม  ด้านการฝึกอบรม  และด้านการศึกษาต่อแตกต่างกัน 
(p<0.05) ส่วนความตอ้งการด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองไม่แตกต่างกัน จากงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัได้น า
แบบสอบถามความตอ้งการในการพฒันาตนเองมาประยุกตแ์ละดดัแปลงใชใ้นการเก็บขอ้มูล และ
น าค่าความแปรปรวนเพื่อใชใ้นการแทนค่าสูตรการค านวณกลุ่มตวัอยา่ง  

ศิริมนสั ลครวงษ์ (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั  ซี.พี.เซ
เว่นอิเลฟเว่น จ ากดั (มหาชน) พบว่า มีความตอ้งการพฒันาตนเองทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดบัสูง และปัจจยัด้านบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาอายุงาน หน่วยงานท่ีสังกดั และ
ต าแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาตนเอง ส่วนบรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัการ
พฒันาตนเองของพนักงานบริษทั  ซี.พี.เซเว่น อีเลฟเว่น จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p<0.05) 

ศศลกัษณ์ ทองปานดี (2551) ศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงาน บริษทั 
พาวเวอร์ป๊ัม จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัความตอ้งการพฒันาตนเองของ
พนกังาน 3 แห่งในกรุงเทพ ในดา้นการศึกษาต่อ การฝึกอบรม และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานพบวา่ พนกังานมีความตอ้งการพฒันา
ตนเองทั้ง 3 ดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเพศท่ีต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองในภาพรวมและ
รายได ้ไดแ้ก่ ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และดา้นการฝึกอบรมแตกต่างกนั พนกังานท่ีมีอายุและวุฒิ
การศึกษาต่างกนั มีความตอ้งการในการพฒันาตนเองในภาพรวม  ด้านการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และ
ดา้นการศึกษาต่อ แตกต่างกนัส่วนพนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความตอ้งการพฒันา
ตนเองในภาพรวม และทุกๆ ดา้นแตกต่างกนั โดยไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาวา่ ควรจดั
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ใหทุ้นการศึกษาต่อส าหรับบุคลากร ควรจดัฝึกอบรมให้ตรงกบัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ และควรส่งเสริม
ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองจากเทคโนโลยสีารสนเทศ 

รุ่งอรุณ กระมุทกาญน์ (2551) ศึกษาเร่ือง ความต้องการพฒันาตนเองของบุคลากร
สาธารณะสุขท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชน สาธารณสุข เขต 14 จากการศึกษาความตอ้งการใน
การพฒันาตนเองภาพรวม พบวา่มีความตอ้งการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมากความตอ้งการในการ
พฒันาตนเองค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย คือ ตอ้งการพฒันาตนเอง
ดา้นบริหาร วิชาการ และบริการในการเปรียบเทียบกลุ่มท่ีมีภูมิล าเนา อายุ รายได้ การศึกษา และ
ประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีความตอ้งการในการพฒันาตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
จ าแนกตามเพศ ต าแหน่งต่างกนัมีความตอ้งการทั้งในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

ชนิดา คล้ายสกุล (2552) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาตนเองเพื่อการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทั อาหารยอดคุณ จ ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองเพื่อการ
ปฏิบติังานของพนกังาน เปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาตนเองของพนกังานท่ีมีสถานภาพ  ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั และศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันา
ตนเอง พบวา่ พนกังานมีความตอ้งการพฒันาตนเองในภาพรวม และรายดา้นไดแ้ก่ การเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง และดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีเพศมี
ผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนั อายุมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองในภาพรวม 
และดา้นการศึกษาต่อ การฝึกอบรมและดา้นการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั ระดบัการศึกษามีความแตกต่าง
ในดา้นการศึกษาต่อและการฝึกอบรมและส่วนต าแหน่งมีผลต่อดา้นภาพรวม ดา้นการฝึกอบรม และ
ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองท่ีแตกต่างกนั 

วศิรุตา ทองแกมแกว้ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาตนเองของบุคลากร
สายวิชาการ: กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ  ผลการศึกษาวิจัยพบว่า บุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลยัทกัษิณ มีการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การพฒันา
ตนเองทกัษะดา้นวิชาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง การพฒันาตนเองทกัษะดา้นบุคลิกภาพอยูใ่นระดบัมาก 
และปัจจยัภายในตนเอง (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ) และปัจจยัองค์กร (บรรยากาศองค์กรของสถานศึกษา)  
มีผลต่อการพฒันาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัทกัษิณ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(p<0.05) 

ศิโรรัตน์ ตระกูลสถิตยม์ัน่ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ความตอ้งการการพฒันาตนเองของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความตอ้งการการพฒันาตนเอง
ของบุคลากรท่ีเป็นอาจารยอ์ตัราจา้ง มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต ท่ีเป็นอาจารยอ์ตัราจา้ง จ านวน 
204 คน ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการฝึกอบรม/สัมมนา ศึกษาดูงาน 
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มีความตอ้งการมากท่ีสุด รองลงมา ด้านวิจยัและด้านการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการ ส่วนอนัดับ
สุดทา้ยคือดา้นการศึกษาต่อ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ อายุการท างาน 
ระดบัการศึกษา และสถานภาพต าแหน่งในปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการการพฒันาตนเอง
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีมีหน่วยงานสังกดัแตกต่างกนั มีความตอ้งการการพฒันา
ตนเองในภาพรวมแตกต่างกนั (p<0.001) 

ธาริณี อภยัโรจน์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาสมรรถนะหลกัเพื่อการพฒันาบุคลากร: 
กรณีศึกษา ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการศึกษาวิจยัพบว่า  
1. สมรรถนะหลกัของบุคลากรในปัจจุบนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสมรรถนะหลกัของบุคลากร
ตามความคาดหวงัโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2. สมรรถนะหลกัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 
แต่ละหน่วยงาน มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3. ค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลกัใน
ปัจจุบนัของบุคลากรแตกต่างกบัค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลกัตามความคาดหวงัของบุคลากร อยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  4. แนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมตามช่องว่างของ
สมรรถนะหลกั (Core Competency Gap) ท่ีมีค่าเฉล่ียต่างกนัมากท่ีสุดตามล าดบั ดงัน้ี (1) หลกัสูตร
การพฒันาความคิดเชิงวิเคราะห์ (2) หลักสูตรการสร้างบุคลากรท่ีมีศกั ด์ิศรีและจริยธรรมท่ีพึง
ประสงค ์และ (3) หลกัสูตรการสร้างสรรคค์วามคิดเชิงนวตักรรม 

นมิตา ชูสุวรรณ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงานสาย
ปฏิบติัการวชิาชีพและบริหารทัว่ไป มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ ใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล จาก
กลุ่มตวัอยา่ง 221 คน ผลการศึกษาวิจยัพบว่า พนกังานมีความตอ้งการพฒันาตนเองในภาพรวมอยู่
ในระดบั มาก เม่ือพิจารณาความตอ้งการพฒันาตนเองเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานมีความตอ้งการ
ดา้นการศึกษาต่อมากท่ีสุด ซ่ึงความตอ้งการดา้นการฝึกอบรมและดา้นการพฒันาการท างานมีความ
ตอ้งการไม่แตกต่างกนั 

เทียมรัตน์ คงทนต์ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
บริษทั ทีเอสที เมทลัเวร์ิค จ ากดั จ านวน 100 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความตอ้งการพฒันาตนเองโดย
รวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการศึกษาต่อสูงสุด รองลงมาคือด้านการ
ฝึกอบรม ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และดา้นสภาพลกัษณะของงานท่ีท า ตามล าดบัต ่าสุด ส่วนความ
ตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรในบริษทั ทีเอสที เมทลัเวิร์ค จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงานและการศึกษาต่างกันมีระดับความ
ตอ้งการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั แต่บุคลากรท่ีมีอายุงานต่างกนั มีระดบัความตอ้งการพฒันา
ตนเองแตกต่างกนั (p<0.05) 
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กาญจนา  ศรีชัยตัน  (2555) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัเนชัน่ ผลการศึกษาพบวา่ ความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากร ในภาพรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยบุคลากรมีความตอ้งการพฒันาตนเองในดา้นการศึกษาต่อมากท่ีสุด รองลงมา 
คือ ด้านการฝึกอบรม/สัมมนา ดา้นการศึกษาวิจยั การศึกษาดูงาน และดา้นการเขา้สู่ต าแหน่งทาง
วชิาการ ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา แตกต่างกนัมี
ความต้องการพัฒนาตนเองแตกต่างกันและบุคลากรท่ีมีอายุ ประสบการณ์ในการท างานใน 
มหาวทิยาลยัเนชัน่ ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 

ละออ นาคกุล (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี ผลการวเิคราะห์พบวา่ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองโดยรวมอยูใ่น
ระดับสูง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 131.3) และรายด้านพบว่า ด้านการฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 49.8) รองลงมาคือ ดา้นการศึกษาต่อ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 44.4) และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 37.1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ใน
การเพิ่มรู้แตกต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองโดยรวมแตกต่างกนั (p<0.001, p<0.001 
ตามล าดบั) ความสัมพนัธ์พบว่าอายุมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ดา้นการศึกษาต่อ (r = -0.157, p<0.001) ส่วนบรรยากาศองค์กรทั้ง 6 ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กับความต้องการในการพัฒนาตนเองโดยรวม (r = 0.37, p<0.001) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ตอ้งการในการพฒันาตนเอง คือ การรับรู้บรรยากาศองคก์รดา้นการใชอ้ านาจและอิทธิพลในองคก์ร
และดา้นการน าเทคนิคและวทิยาการมาใชใ้นองคก์ร โดยสามารถร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 15.7 

เดชวุฒิ พสุธาตระกูล (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากร
เรือนจ ากลางชลบุรี ผลการศึกษาวิจยัพบว่า บุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรี มีความตอ้งการพฒันา
ตนเองด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองมากท่ีสุด  รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่อ 
อยา่งไรก็ตามพบวา่ ทุกดา้นมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองตอ้งการ
แสวงหาความรู้ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ โดยผา่นระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์มากท่ีสุด ดา้นการฝึกอบรม 
ตอ้งการอบรมในหลกัสูตรการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นงานราชทณัฑ์มากท่ีสุด  และดา้นการศึกษาต่อ 
ตอ้งการศึกษาต่อในสาขารัฐประศาสนศาสตร์มากท่ีสุด และเม่ือเปรียบเทียบ ความตอ้งการพฒันา
ตนเองของบุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรีจ าแนกตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลา
ปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง และสถานะของบุคลากร พบวา่บุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรีเพศชาย อาย ุ
26-35 ปี ระดบัการศึกษา ปวส./ อนุปริญญา รายได ้15,001-20,000 บาท ระยะเวลาปฏิบติังานไม่เกิน 
5 ปี ระดบั ต าแหน่งผูป้ฏิบติังาน และสถานะลูกจา้ง มีความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นการศึกษาต่อ
มากกว่ากลุ่มอ่ืน บุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรีเพศหญิง อายุ 26-35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาโท 
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รายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท ระยะเวลาปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี ระดบัต าแหน่งผูป้ฏิบติังาน และสถานะ
พนกังานราชการ มีความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นการฝึกอบรมมากกวา่กลุ่มอ่ืน บุคลากรเรือนจ า
กลางชลบุรี เพศชาย อายุ 26-35 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาโท รายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท ระยะเวลา
ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี ระดบัต าแหน่งผูอ้  านวยการส่วน และสถานะพนกังานราชการมีความตอ้งการ
พฒันาตนเองดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากกวา่กลุ่มอ่ืน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
      

 

 



 

บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

การศึกษาเร่ือง ความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจังหวดั
นราธิวาส มีระเบียบวธีิการศึกษา ดงัน้ี 

1.  รูปแบบการศึกษา 
 2.  ประชากร 
 3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  ระยะเวลาในการศึกษา 

 
1.  รูปแบบกำรศึกษำ 

 
รูปแบบการศึกษาท่ีใชเ้ป็นแบบการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยจ าแนกตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคลและการพฒันาตนเอง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษา ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการสอนงาน 
ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ดา้นการศึกษาดูงาน และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง โดยการใชแ้บบสอบถามใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

2.  ประชำกร 
 

ประชากรท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีราชทณัฑ์ท่ีปฏิบติังานในเรือนจ าจงัหวดั
นราธิวาส จ านวน 69 คน 
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3.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจังหวดันราธิวาส ประกอบด้วย แบบสอบถาม  (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

3.1  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

3.1.1  แบบสอบถาม (Questionnaire) ส าหรับเจา้หน้าท่ีราชทณัฑ์ท่ีปฏิบติังานใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส จ านวน 69 ชุด เพื่อศึกษาระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของ
บุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี คือ 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามหรือข้อมูล
ส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานภายในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส ระดบัต าแหน่งงาน โดยค าถามจะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) หรือค าถาม
ปลายปิด 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งพฒันาตนเองใน 6 ดา้น คือ ด้าน
การศึกษา  ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการสอนงาน ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ด้านการศึกษาดูงาน ดา้นการ
เรียนรู้ดว้ยตนเอง 

 โดยมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ซ่ึงผูศึ้กษาใช้
ค  าถามเพื่อวดัความคิดเห็นแบบ (Likert’s Scale) เป็นมาตรวดั 5 ระดับ และมีหลักเกณฑ์การให้
คะแนน โดยมีโครงสร้างของแบบสอบถามดงัตารางท่ี 3.1 

 

 ระดบัความคิดเห็น                           ระดบัคะแนน 
มากท่ีสุด  5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
นอ้ย 2 
นอ้ยท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 3.1  ตวัช้ีวดัของตวัแปรอิสระ 
 

ตวัแปรอสิระ ตวัช้ีวดั แบบสอบถำมข้อที่ 

1.  ปัจจยัด้ำน 1. หลกัอาชญาวิทยา ทณัฑวิทยาชั้นสูง ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 1 
กำรศึกษำ 2. การสงัคมสงเคราะห์ในงานราชทณัฑ ์ ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 2 
 3. หลกันิติศาสตร์ หลกัการบริหาร และ 

หลกัรัฐศาสตร์ในการปกครองดูแลผูต้อ้งขงั 
ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 3 

 4. บริหารงานราชทณัฑร์ะดบัผูบ้งัคบับญัชา ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 4 
 (พศัดี)  

 5. หลกัสูตร “เหล่า” เนน้ความรู้เฉพาะทาง ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 5 
 6. การส่ือสารแบบ 180 องศา ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 6 
 7. การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อ 

การบริหารราชการ 
ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 7 

 8. การพฒันาดา้นภาวะผูน้ า ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 8 
 9. การพฒันาคุณธรรมนกับริหาร ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 9 
2. ปัจจยัด้ำนกำร
ฝึกอบรม 

10. จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการสืบสวน หาข่าว 
เทคนิคการตรวจคน้ จู่โจมและยทุธวิธีราชทณัฑ ์

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 10 

 11. จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการป้องกนัและ
ปราบปรามยาเสพติดในเรือนจ า 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 11 

 12. จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการปราบจลาจลและ 
ระงบัเหตุร้ายภายในเรือนจ า 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 12 

 13. จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการเจรจาต่อรอง 
แกไ้ขเหตุวิกฤตภายในเรือนจ า 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 13 

 14. จดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานทหาร/ต ารวจ ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 14 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

ตวัแปรอสิระ ตวัช้ีวดั แบบสอบถำมข้อที่ 

3. ปัจจยัด้ำนกำรเป็น 15. สร้างระบบพ่ีเล้ียงใหเ้ป็นวฒันธรรมขององคก์ร ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 15 
พีเ่ลีย้ง 16. ใหแ้นวความคิดท่ีกรมราชทณัฑถื์อเป็นนโยบาย ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 16 

 17. ใหค้ าแนะน า ตลอดจนตอบขอ้ซกัถาม 
ทัว่ๆ ไปเก่ียวกบัขอ้มูล และสถานท่ีต่างๆ ของ 
องคก์รตามสมควร 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 17 

 18. แนะน าใหรู้้จกับุคคลต่างๆทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์รตามควรแก่บุคคลและโอกาส 
รวมถึงการวางตวัอยา่งเหมาะสม 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 18 

 19. สร้างความอบอุ่น ขวญั ก าลงัใจและ  
ความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรใหม่ 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 19 

 20. ใหค้ าปรึกษา หารือ และช่วยเหลือ 
เม่ือบุคลากรใหม่ประสบปัญหาต่างๆ รวมถึง 
การสอนงานในหนา้ท่ีใหบุ้คลากรใหม่ 
อยา่งถกูตอ้งตามขั้นตอน 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 20 

4. ปัจจยัด้ำน 
กำรสอนงำน 

21. ใหค้วามสนใจในท่าที การแสดงออกของ
บุคลากรใหม่ เพ่ือป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหา 
ในเบ้ืองตน้ 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 21 

 22. ปลกูฝังทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีแก่บุคลากรใหม่ในเร่ืองระเบียบวินยั ความ
ซ่ือสตัย ์การเอาใจใส่ต่องาน และการพฒันาตนเอง 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 22 

 23.ใหค้ าแนะน าเก่ียวกบักิจกรรมหรือวิธีการท่ี
น ามาใชใ้นการพฒันาระบบหรือ คุณภาพของงาน 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 23 

 24. มีการก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 24 
 25. ส่งเสริมใหมี้การหมุนเวียนงาน ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 25 
 26. มุ่งใหผู้รั้บการสอนเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

ตรงตามวตัถุประสงคข์องการสอน 
ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 26 

 27. สอนงานเพ่ือไม่ใหเ้กิดการลองผิดลองถูก 
ในการท างาน 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 27 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

ตวัแปรอสิระ ตวัช้ีวดั แบบสอบถำมข้อที่ 

4. ปัจจยัด้ำน 
กำรสอนงำน (ต่อ) 

28. ถ่ายทอดงานและเทคนิคการปฏิบติังาน 
จากหวัหนา้หรือผูรู้้ไปสู่ทีมงาน 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 28 

 29. มีการติดตามผลเพ่ือประกนัใหก้ารเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมนั้นเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 29 

 30. ท าใหอ้งคค์วามรู้ไม่ติดตวับุคคล เม่ือมีการ 
เขา้ออกจากงานกมี็ผูสื้บต่องาน 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 30 

 31. มุ่งใหเ้กิดการเรียนรู้และเตรียมพร้อม 
รับการเปล่ียนแปลง 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 31 

5. ปัจจยัด้ำนกำรศึกษำ 32. จดัใหมี้การศึกษาดูงานอยา่งนอ้ย ปีละ 1 คร้ัง ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 32 
ดูงำน 33.  ก าหนดวตัถุประสงคใ์นการศึกษา  

ดูงานใหช้ดัเจน 
ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 33 

 34. จดัใหมี้การศึกษาดูงานทั้ง ในภาครัฐและ
ภาคเอกชน 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 34 

 35. ค านึงถึงการน านวตักรรมจากการศึกษาดูงาน 
มาปรับใชใ้นองคก์ร 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 35 

 36. ก าหนดใหก้ารศึกษาดูงานเป็นเคร่ืองมือ 
ในการจดัการความรู้ 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 36 

 37. ค านึงถึงการสร้างเครือข่ายระหวา่งหน่วยงาน
ของตน และหน่วยงานท่ีไปศึกษาดูงาน 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 37 

 38. ศึกษาดูงานภายในประเทศในสาขา  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 38 

 39. ศึกษาดูงานภายในประเทศในสาขา  
ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 39 

 40. ศึกษาดูงานในต่างประเทศในสาขา  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 40 

 41. ศึกษาดูงานในต่างประเทศในสาขาสาขา 
ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 41 

 42. หน่วยงานสนบัสนุนทุนทรัพยใ์หท้ั้งหมด ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 42 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

ตวัแปรอสิระ ตวัช้ีวดั แบบสอบถำมข้อที่ 

6. ปัจจยัด้ำนกำร
เรียนรู้ด้วยตนเอง 

43. เรียนรู้จากหนงัสือคู่มืออธิบาย ขั้นตอน 
การปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 43 

 44. จดัการเรียนการสอน หรือบทเรียนโมดูล 
ซ่ึงเป็นบทเรียนท่ีใชเ้รียนเป็นรายบุคคล 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 44 

 45. เรียนรู้โดยผา่นชุดส่ือการเรียนการสอนเช่น  
แผน่ CD สไลด ์ภาพยนตร์ 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 45 

 46. ท าสมุดบนัทึกส่วนตวั เพ่ือใชบ้นัทึกขอ้มลูและ
เร่ืองราวต่างๆ และเป็นแนวทางในการศึกษาเพ่ิมเติม 

ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 46 

 47. เรียนรู้จากส่ือออนไลน์ ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 47 
 48. เรียนรู้จากการฝึกและปฏิบติัในสถานการณ์จริง ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 48 
 49.  เรียนรู้โดยผา่นศูนยก์ารเรียนรู้ประจ าหน่วยงาน ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 49 
 50. ตั้งกองทุนใหกู้ย้ืมเพ่ือการศึกษา ตอนท่ี 2 ขอ้ท่ี 50 

 
ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนวทางในการพฒันาตนเองของ

บุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส เพื่อให้ผูต้อบได้เขียนข้อเสนอแนะเก่ียวกบัความตอ้งการ
พฒันาตนเองของบุคลากร 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษา ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ดา้น
การศึกษาดูงาน ดา้นการสอนงาน และการเรียนรู้ดว้ยตนเอง หรือท่ีเก่ียวกบันโยบายและมาตรการ
ต่างๆ ในการท่ีจะท าให้การปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีราชทณัฑ์ในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาสให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

3.2  กำรสร้ำงและพฒันำคุณภำพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำศึกษำ 
3.2.1  ศึกษาค้นควา้ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวข้องจากหนังสือ และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการก าหนดขอบเขตของเน้ือหาท่ีจะสร้างแบบสอบถาม เพื่อให้
ครอบคลุมเน้ือหาและรายละเอียดท่ีจะศึกษาศึกษาในคร้ังน้ี 

3.2.2  ยกร่างแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกบัเน้ือหา และรายละเอียดท่ีก าหนดไว้
รวมทั้งตรวจสอบแกไ้ขความถูกตอ้งของการใชภ้าษา และความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 
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3.2.3  ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ในแบบสอบถาม
หลังจากร่างแบบสอบถามเสร็จแล้ว จึงน าแบบสอบถามไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาด้านงานวิจัย 
ปรับปรุงและตรวจสอบ เม่ือพบขอ้บกพร่อง ผูศึ้กษาไดป้รับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหส้มบูรณ์และ
มีความเท่ียงตรงมากยิง่ข้ึน 

3.2.4  น าแบบสอบถามไปทดสอบเพื่อวดัความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
3.3  ข้ันตอนและวธีิกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 

น าแบบสอบถามไปท าการทดสอบ (pre-test) กับกลุ่มตัวอย่างท่ี มีลักษณะ
คล้ายคลึงกันกับประชากรท่ีศึกษาในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  จ  านวน 30 ชุด ต่อจากนั้ น จึงน า
แบบสอบถามท่ีได้มาตรวจให้คะแนนวิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือได้โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha - coefficient) ของครอนบาค (Alpha - coefficient of Cronbach) ซ่ึงมีสูตรในการ
ค านวณดงัน้ี 
 

สูตร      

 
เม่ือ           คือ ความเช่ือมัน่ 

                               คือ จ านวนขอ้สอบ หรือจ านวนขอ้ความถาม 
                                      คือ ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 
                                  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

ทั้งน้ี เม่ือค านวณตามสูตรดงักล่าว หากไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป
จึงจะถือว่าเป็นแบบสอบถามดงักล่าวมีความสมบูรณ์ เท่ียงตรง และเช่ือถือได ้พร้อมท่ีจะน าไปใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ซ่ึงสามารถด าเนินการไดด้งัน้ี 

1.  สร้างแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ น าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบทุก
ขั้นตอนแลว้มาสร้างเป็นแบบสอบถามฉบบัจริง โดยความเห็นของอาจารยท่ี์ปรึกษาในขั้นสุดทา้ย 

2.  น าแบบสอบถามไปใชเ้ก็บขอ้มูล โดยน าแบบสอบถามไปใหก้ลุ่มตวัอยา่งของ
ประชากรท่ีก าหนดไวแ้ลว้ตอบแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 3.2  การค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปรอสิระ ค่ำ Reliability 
ดา้นการศึกษา .972 
ดา้นการฝึกอบรม .972 
ดา้นการสอนงาน .972 
ดา้นการเป็นพี่เล้ียง   .972 
ดา้นการศึกษาดูงาน .972 

ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง .972 

 
4.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 
ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
4.1  ข้อมูลทุติยภูมิ (Second Data) รวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร หนงัสือ ต ารา บทความ 

เอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการในการ
พฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  

4.2  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างของ
เจา้หนา้ท่ีราชทณัฑ์ท่ีปฏิบติังานในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาสตามท่ีก าหนด โดยวิธีการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล                  

 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 4.2.1  ขออนุญาตหน่วยงานโดยท าหนงัสือจากสาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยั 

สุโขทัยธรรมาธิราช เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากเจา้หน้าท่ีราชทัณฑ์ท่ีปฏิบัติงานใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  

 4.2.2  ด าเนินการแจกแบบสอบถามท่ีเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส จ านวนประชากร 
69 คน และโทรศพัท์ขอความร่วมมือให้เจา้หน้าท่ีเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ช่วยติดตามแบบสอบถาม
ดว้ย 

 4.2.3  เม่ือได้รับแบบสอบถามเพียงพอแล้ว ผูศึ้กษาจะท าการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของแบบสอบถามอีกคร้ัง หลงัจากนั้นจะน าไปประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูล 
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5.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาได้ท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของ 
แบบสอบถามท่ีตอบกลบัมาทุกชุดก่อนจะน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาท าการวิเคราะห์ โดยการแบ่งการ 
วิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็นสองส่วน คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง 
คุณภาพ ตามรายละเอียดดงัน้ี 

5.1  กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ี 
ไดจ้ากแบบสอบถาม ไดน้ ามาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือใน  
การวิเคราะห์ขอ้มูลและจะมีการวิเคราะห์ใน 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา และ 
การวเิคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน  

 5.1.1  การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบาย
ขอ้มูลทัว่ไปจากกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระดับ 
ต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน จะใช้ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับในการวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนของ
ความคิดเห็น การสุ่มตวัอย่าง ท่ีมีค่าตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ผูศึ้กษารวบรวมคะแนนทั้งหมด
เพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยการอิงเกณฑซ่ึ์งแบ่งระดบั
ออกเป็น 5 ระดบั โดยใช ้วธีิการค านวณ ความกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
 

                    
    

ดังนั้ น ผูศึ้กษาจึงได้ก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายเพื่อจัดระดับ
ค่าเฉล่ียออกเป็นช่วงดงัต่อไปน้ี 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.79  หมายความวา่  นอ้ยท่ีสุด  
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.80 - 2.59  หมายความวา่  นอ้ย 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.60 - 3.39  หมายความวา่  ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.40 - 4.19  หมายความวา่  มาก 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.20 - 5.00  หมายความวา่  มากท่ีสุด 
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5.1.2  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสิติเชิงอนุมาน เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน การศึกษา
ไดแ้ก่ 

1)  ค่า t-test เพื่อใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนของ ระดบัความตอ้งการในการ
พฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 

2)  ค่า F-test ใช้ส าหรับวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) โดยวิเคราะห์ความแตกต่างของระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาสในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส scheffe             
 

6.  ระยะเวลำในกำรศึกษำ 
 

ระยะเวลาส าหรับการศึกษาเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ตั้งแต่เดือน เมษายน พ.ศ. 2559 ถึง กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2560 

  
 



 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษา “ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส” มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 
เพื่อเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส โดย
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 69 คน ซ่ึงผูศึ้กษาได้น าเสนอผลการ
วเิคราะห์เป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  
ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ระดับความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน

เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 
ตอนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน

เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานภายในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ระดบัเงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน 
ระดับต าแหน่งงาน สถานะของการท างาน มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถ่ีและร้อยละ 
น าเสนอขอ้มูลในตารางประกอบการบรรยาย ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละเจา้หนา้ท่ีราชทณัฑท่ี์ปฏิบติังานอยูใ่นเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 
(n = 69) 

ร้อยละ 

1. เพศ 
 ชาย 52 75.36 
 หญิง 17 24.64 
 รวม 69 100.00 
2. อาย ุ
 18 – 25 ปี 3 4.35 
 26 – 33 ปี  16 23.19 
 34 – 41 ปี 25 36.23 
 42 – 49 ปี 17 24.64 
 มากกวา่ 50 ปี 8 11.59 
 รวม 69 100.00 
3. สถานภาพการสมรส 
 โสด 13 18.84 
 สมรส 52 75.36 
 หยา่ร้าง/หมา้ย 4 5.80 
 แยกกนัอยู ่ - - 
 รวม 69 100.00 
4. ระดบัการศึกษา 
 ปวส. / อนุปริญญา 16 23.19 
 ปริญญาตรี 45 65.22 
 ปริญญาโท  8 11.59 
 สูงกวา่ปริญญาโท - - 
 รวม 69 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 
(n = 69) 

ร้อยละ 

5. ระยะเวลาปฏิบติังานภายในเรือนจ า/ทณัฑสถาน 
 ไม่เกิน 5  ปี 29 42.03 
 6-15 ปี 24 34.78 
 16-25 ปี 11 15.94 
 มากกวา่ 25 ปี 5 7.25 
 รวม 69 100.00 
6. ท่านไดรั้บเงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน 
 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 5 7.25 
 10,001–20,000 บาท 37 53.62 
 20,001–30,000 บาท 19 27.54 
 30,001–40,000 บาท 7 10.14 
 มากกวา่ 40,000 บาท   1 1.45 
 รวม 69 100.00 
7. ท่านด ารงต าแหน่งงานระดบัใด 
 ผูป้ฏิบติังาน 43 62.32 
 หวัหนา้งาน 14 20.29 
 หวัหนา้ฝ่าย 9 13.04 
 ผูอ้  านวยการส่วน 1 2.90 
 ผูบ้ญัชาการเรือนจ า 1 1.45 
 รวม 69 100.00 
8. สถานะของการท างานปัจจุบนัของท่าน 
 ขา้ราชการ 51 73.91 
 พนกังานราชการ 12 17.39 
 ลูกจา้ง 6 8.70 
 รวม 69 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส จ านวน 
69 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 75.36 มีอายุระหวา่ง 34 – 41 ปี จ  านวน 
25 คน คิดเป็นร้อยละ 36.23 มีสถานภาพสมรส จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 75.36 มีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 65.22 ระยะเวลาการปฏิบติังานภายในเรือนจ า/ทณัฑสถาน  
ไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 42.03 ได้รับเงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน อยู่ระหว่าง 
10,001 – 20,000 บาท จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 53.62 ด ารงต าแหน่งงานระดับผูป้ฏิบติังาน 
จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 62.32 และมีสถานะของการท างานปัจจุบนัคือ ขา้ราชการ จ านวน 51 
คน คิดเป็นร้อยละ 73.91 

 
ตอนที ่2  ผลการวิเคราะห์ระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า

จงัหวดันราธิวาส 
 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดั
นราธิวาส รวม 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษา ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการสอนงาน ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 
ดา้นการศึกษาดูงาน และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.2-4.8 

 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร

ในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ในภาพรวม  
 

การพฒันาตนเองของบุคลากร x̄  S.D. ระดบัความตอ้งการ อนัดบั 
1. ดา้นการศึกษา 3.84 0.70 มาก 4 
2. ดา้นการฝึกอบรม 4.07 0.78 มาก 1 
3. ดา้นการสอนงาน 3.92 0.68 มาก 2 
4. ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 3.92 0.76 มาก 2 
5. ดา้นการศึกษาดูงาน 3.85 0.78 มาก 3 
6. ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 3.80 0.54 มาก 5 

รวม 3.90 0.60 มาก  
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จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส โดยภาพรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.90) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร
ในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  มีความตอ้งการอยู่ในระดบัมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̄ = 4.07) รองลงมาคือ ด้านการสอนงาน ด้านการเป็นพี่เล้ียง (x̄ = 3.92) ด้าน
การศึกษาดูงาน (x̄ = 3.85) ด้านการศึกษา (x̄ = 3.84) ตามล าดบั และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง มี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̄ = 3.80)  
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร

ในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการศึกษา 
 

ดา้นการศึกษา x̄  S.D. ระดบัความตอ้งการ อนัดบั 
  1. หลกัอาชญาวทิยา ทณัฑวทิยาชั้นสูง 
  2. การสังคมสงเคราะห์ในงานราชทณัฑ์ 
  3. หลกันิติศาสตร์ หลกัการบริหาร และ  
       หลกัรัฐศาสตร์ในการปกครองดูแล 
       ผูต้อ้งขงั 
  4. บริหารงานราชทณัฑร์ะดบั 
      ผูบ้งัคบับญัชา (พศัดี) 
  5. หลกัสูตร “เหล่า” เนน้ความรู้เฉพาะทาง 
  6. การส่ือสารแบบ 180 องศา     
  7. การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อการ 
      บริหารราชการ 
  8. การพฒันาดา้นภาวะผูน้ า 
  9. การพฒันาคุณธรรมนกับริหาร 

3.77 
3.74 
4.19 

 
 

3.86 
 

3.65 
3.39 
3.91 

 
4.04 
4.01 

0.89 
0.87 
0.86 

 
 

0.99 
 

0.87 
0.84 
0.90 

 
0.91 
0.87 

มาก 
มาก 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 
มาก 

6 
7 
1 
 
 

5 
 

8 
9 
4 
 

2 
3 

รวม 3.84 0.70 มาก  
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จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส ดา้นการศึกษา โดยรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.84) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการศึกษามีความตอ้งการอยู่ในระดบัมาก จ านวน 8 ขอ้ และมีความ
ต้องการอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ โดยหลักนิติศาสตร์ หลักการบริหาร และหลัก
รัฐศาสตร์ในการปกครองดูแล มีความต้องการอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̄ = 4.19) 
รองลงมาคือ การพฒันาดา้นภาวะผูน้ า (x̄ = 4.04) การพฒันาคุณธรรมนกับริหาร (x̄ = 4.01) และการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารราชการ (x̄ = 3.91) ตามล าดบั ส่วนการส่ือสารแบบ 180 
องศา มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̄ = 3.39) 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร

ในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการฝึกอบรม 
 

ดา้นการฝึกอบรม x̄  S.D. ระดบัความตอ้งการ อนัดบั 
10.  จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการสืบสวน 
       หาข่าวเทคนิคการตรวจคน้จู่โจม 
       และยทุธวธีิราชทณัฑ์ 
11.  จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการป้องกนัและ 
       ปราบปรามยาเสพติดในเรือนจ า 
12.  จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการปราบจลาจล 
       และระงบัเหตุร้ายภายในเรือนจ า 
13.  จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการเจรจาต่อรอง 
       แกไ้ขเหตุวกิฤตในเรือนจ า 
14.  จดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานทหาร/ 
       ต ารวจ 

4.16 
 
 

4.20 
 

4.12 
 

4.12 
 

3.77 

0.80 
 
 

0.80 
 

0.93 
 

0.88 
 

1.02 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

2 
 
 
1 
 
3 
 
3 
 
4 

รวม 4.07 0.78 มาก  
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จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส ดา้นการฝึกอบรม โดยรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.07) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการฝึกอบรมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จ านวน 1 ขอ้ และมี
ความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยจดัฝึกอบรมหลกัสูตรการป้องกนัและปราบปรามยา
เสพติดในเรือนจ า มีความตอ้งการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̄ = 4.20) รองลงมาคือ 
จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการสืบสวนหาข่าวเทคนิคการตรวจคน้จู่โจมและยุทธวิธีราชทณัฑ์ มีความ
ตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.16) และจดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานทหาร/ต ารวจ มีความตอ้งการ
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̄ = 3.77) 

 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร

ในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นดา้นการเป็นพี่เล้ียง 
 

ดา้นดา้นการเป็นพี่เล้ียง x̄  S.D. ระดบัความตอ้งการ อนัดบั 
15.  สร้างระบบพี่เล้ียงใหเ้ป็นวฒันธรรม 
       ขององคก์ร 
16.  ใหแ้นวความคิดท่ีกรมราชทณัฑ ์
       ถือเป็นนโยบาย 
17.  ใหค้  าแนะน า ตลอดจนตอบขอ้ซกัถาม 
       ทัว่ๆไปเก่ียวกบัขอ้มูลและสถานท่ี 
       ต่างๆ ขององคก์รตามสมควร      
18.  แนะน าใหรู้้จกับุคคลต่างๆทั้งภายใน 
       และภายนอกองคก์รตามควรแก่บุคคล 
       และโอกาสรวมถึงการวางตวัอยา่ง 
       เหมาะสม 
19.  สร้างความอบอุ่น ขวญั ก าลงัใจและ 
       ความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรใหม่ 

3.81 
 

3.84 
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0.87 
 

0.78 
 
 

0.81 
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มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

ดา้นดา้นการเป็นพี่เล้ียง x̄  S.D. ระดบัความตอ้งการ อนัดบั 
20.  ใหค้  าปรึกษา หารือ และช่วยเหลือ 
       เม่ือบุคลากรใหม่ประสบปัญหาต่างๆ 
       รวมถึงการสอนงานในหนา้ท่ีให ้
       บุคลากรใหม่อยา่งถูกตอ้งตามขั้นตอน 
21.  ใหค้วามสนใจในท่าที การแสดงออก 
       ของบุคลากรใหม่ เพื่อป้องกนัหรือ 
       แกไ้ขปัญหาในเบ้ืองตน้ 
22.  ปลูกฝังทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และเป็น 
       แบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากรใหม่ในเร่ือง 
       ระเบียบวนิยั ความซ่ือสัตย ์การเอาใจ 
       ใส่ต่องาน และการพฒันาตนเอง 
23.  ใหค้  าแนะน าเก่ียวกบักิจกรรมหรือ 
       วธีิการท่ีน ามาใชใ้นการพฒันาระบบ 
       หรือคุณภาพของงาน 

4.14 
 
 
 

4.01 
 
 

4.14 
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0.72 
 
 

0.86 
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มาก 
 
 
 

มาก 
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1 
 
 
 
3 
 
 
1 
 
 
 

2 
 

รวม 3.92 0.68 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส ดา้นการเป็นพี่เล้ียง โดยรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.92) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  ด้านการเป็นพี่เล้ียงทุกข้อมีความต้องการอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ให้
ค  าปรึกษา หารือ และช่วยเหลือเม่ือบุคลากรใหม่ประสบปัญหาต่างๆ รวมถึงการสอนงานในหน้าท่ี
ให้บุคลากรใหม่อยา่งถูกตอ้งตามขั้นตอน และปลูกฝังทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และเป็นแบบอยา่งท่ีดี
แก่บุคลากรใหม่ในเร่ืองระเบียบวินัย ความซ่ือสัตย ์การเอาใจใส่ต่องาน และการพฒันาตนเอง มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̄ = 4.14) รองลงมาคือ ให้ค  าแนะน าเก่ียวกบักิจกรรมหรือวธีิการท่ีน ามาใชใ้นการ
พฒันาระบบหรือคุณภาพของงาน (x̄ = 4.04) ให้ความสนใจในท่าที การแสดงออกของบุคลากรใหม่ 
เพื่อป้องกันหรือแก้ไขปัญหาในเบ้ืองต้น (x̄ = 4.01) และให้ค  าแนะน า ตลอดจนตอบข้อซักถาม 
ทัว่ๆ ไปเก่ียวกบัขอ้มูลและสถานท่ีต่างๆ ขององคก์รตามสมควร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̄ = 3.65)  
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร
ในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการสอนงาน 

 
ดา้นการสอนงาน x̄  S.D. ระดบัความตอ้งการ อนัดบั 

24.  มีการก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง       
25.  ส่งเสริมใหมี้การหมุนเวยีนงาน       
26.  มุ่งใหผู้รั้บการสอนเปล่ียนแปลง 
       พฤติกรรมตรงตามวตัถุประสงค ์
       ของการสอน       
27.  สอนงานเพื่อไม่ใหเ้กิดการลองผดิ 
       ลองถูกในการท างาน       
28.  ถ่ายทอดงานและเทคนิคการปฏิบติั 
       งานจากหวัหนา้หรือผูรู้้ไปสู่ทีมงาน 
29.  มีการติดตามผลเพื่อประกนัให ้
       การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมนั้น 
       เป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 
30.  ท  าใหอ้งคค์วามรู้ไม่ติดตวับุคลากร  
       เม่ือมีการเขา้ออกจากงานก็มีผูสื้บ 
       ต่องาน 
31.  มุ่งใหเ้กิดการเรียนรู้และเตรียมพร้อม 
       รับการเปล่ียนแปลง 
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รวม 3.92 0.76 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส ดา้นการสอนงาน โดยภาพรวมมีความตอ้งการในระดบัมาก (x̄ = 3.92) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการสอนงานมีความตอ้งการอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ สอนงาน
เพื่อไม่ใหเ้กิดการลองผิดลองถูกในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̄ = 4.10)  รองลงมาคือ ท าใหอ้งค์
ความรู้ไม่ติดตวับุคลากร เม่ือมีการเข้าออกจากงานก็มีผูสื้บต่องาน (x̄ = 3.97) ถ่ายทอดงานและ
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เทคนิคการปฏิบติังานจากหัวหน้าหรือผูรู้้ไปสู่ทีมงาน (x̄ = 3.96) และส่งเสริมให้มีการหมุนเวียน
งาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̄ = 3.77)  

 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการศึกษาดูงาน 
 

ดา้นการศึกษาดูงาน x̄  S.D. ระดบัความตอ้งการ อนัดบั 
32. จดัใหมี้การศึกษาดูงานอยา่งนอ้ย 
      ปีละ 1 คร้ัง 
33. ก าหนดวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 
      ดูงานใหช้ดัเจน 
34. จดัใหมี้การศึกษาดูงานทั้งในภาครัฐ 
      และภาคเอกชน 
35. ค านึงถึงการน านวตักรรมจาก 
      การศึกษาดูงานมาปรับใชใ้นองคก์ร 
36. ก าหนดใหก้ารศึกษาดูงานเป็น 
      เคร่ืองมือในการจดัการความรู้ 
37. ค านึงถึงการสร้างเครือข่ายระหวา่ง 
     หน่วยงานของตนและหน่วยงาน 
     ท่ีไปศึกษาดูงาน 
38. ศึกษาดูงานภายในประเทศในสาขา 
      ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ 
39. ศึกษาดูงานภายในประเทศในสาขา 
      ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ 
40. ศึกษาดูงานในต่างประเทศในสาขา 
      ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ 
41. ศึกษาดูงานในต่างประเทศในสาขา 
      ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ 
42. หน่วยงานสนบัสนุนทุนทรัพยใ์หท้ั้งหมด 

3.90 
 

3.87 
 

3.97 
 

4.17 
 

3.77 
 

4.13 
 
 

4.01 
 

3.45 
 

3.77 
 

3.32 
 

4.01 

1.06 
 

0.87 
 

0.97 
 

0.98 
 

0.91 
 

0.86 
 
 

1.01 
 

0.98 
 

1.11 
 

1.08 
 

1.05 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
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มาก 
 

ปานกลาง 
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รวม 3.85 0.78 มาก  
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จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส ดา้นการศึกษาดูงาน (x̄ = 3.85) โดยภาพรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการศึกษาดูงานมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 10 ขอ้ และมี
ความตอ้งการอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 1 ขอ้ โดยค านึงถึงการน านวตักรรมจากการศึกษาดูงาน
มาปรับใช้ในองค์กร มีความต้องการอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̄ = 4.17) รองลงมาคือ 
ค านึงถึงการสร้างเครือข่ายระหว่างหน่วยงานของตนและหน่วยงานท่ีไปศึกษาดูงาน (x̄ = 4.13) 
ศึกษาดูงานภายในประเทศในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ และหน่วยงานสนับสนุนทุน
ทรัพยใ์ห้ทั้งหมด (x̄ = 4.01) ตามล าดบั ส่วนศึกษาดูงานในต่างประเทศในสาขาท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบั
งานท่ีรับผดิชอบ มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̄ = 3.32) 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร

ในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
 

ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง x̄  S.D. ระดบัความตอ้งการ อนัดบั 
43. เรียนรู้จากหนงัสือคู่มืออธิบายขั้นตอน 
      การปฏิบติังาน 
44. จดัการเรียนการสอน หรือบทเรียน 
      โมดูลซ่ึงเป็นบทเรียนท่ีใชเ้รียน 
      เป็นรายบุคคล 
45. เรียนรู้โดยผา่นชุดส่ือการเรียนการสอน 
      เช่น แผน่ CD  สไลด ์ ภาพยนตร์ 
46. ท าสมุดบนัทึกส่วนตวั เพื่อใชบ้นัทึก 
      ขอ้มูลและเร่ืองราวต่างๆ และ 
      เป็นแนวทางในการศึกษาเพิ่มเติม 
47. เรียนรู้จากส่ือออนไลน์ 
48. เรียนรู้จากการฝึกและปฏิบติั 
      ในสถานการณ์จริง 
49. เรียนรู้โดยผา่นศูนยก์ารเรียนรู้ 
      ประจ าหน่วยงาน 
50. ตั้งกองทุนใหกู้ย้มืเพื่อการศึกษา 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง โดยภาพรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.80) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร 
ในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จ านวน 
1 ข้อ และมีความต้องการอยู่ในระดับมาก จ านวน 7 ข้อ โดยเรียนรู้จากการฝึกและปฏิบัติใน
สถานการณ์จริง มีความตอ้งการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̄ = 4.35) รองลงมาคือ 
เรียนรู้จากส่ือออนไลน์ (x̄ = 4.03) ตั้งกองทุนให้กูย้ืมเพื่อการศึกษา (x̄ = 3.93) และเรียนรู้โดยผ่าน 
ชุดส่ือการเรียนการสอน เช่น แผน่ CD , สไลด์ , ภาพยนตร์ (x̄ = 3.74) ตามล าดบั ส่วนจดัการเรียน
การสอน หรือบทเรียนโมดูลซ่ึงเป็นบทเรียนท่ีใช้เรียนเป็นรายบุคคล มีความตอ้งการอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̄ = 3.52) 
 

ตอนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และสายงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีความตอ้งการในการพฒันาตนเองแตกต่างกนั ซ่ึงแยก
เป็นสมมติฐานยอ่ย ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการ
เปรียบเทียบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพ
ดา้นเพศ 

 

ความตอ้งการในการพฒันาตนเอง 
เพศชาย เพศหญิง 

t Sig. 
x̄  S.D. x̄  S.D. 

ดา้นการศึกษา 3.85 0.73 3.81 0.63 0.20 0.84 
ดา้นการฝึกอบรม 4.15 0.81 3.82 0.62 1.53 0.13 
ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 3.97 0.71 3.78 0.57 0.96 0.34 
ดา้นการศึกษาดูงาน 3.97 0.76 3.76 0.77 0.97 0.34 
ดา้นการสอนงาน 3.85 0.83 3.86 0.60 -0.02 0.99 
ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 3.82 0.58 3.74 0.41 0.51 0.61 

โดยภาพรวม 3.94 0.64 3.80 0.48 0.83 0.41 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความตอ้งการในการ
พฒันาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพดา้นเพศ พบวา่ ความตอ้งการในการพฒันาตนเองโดยภาพรวม 
ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ เพศชาย
และเพศหญิงมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตาม

สถานภาพดา้นอาย ุ
 

ความตอ้งการ 
ในการพฒันาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.65 
31.99 
33.64 

4 
64 
68 

0.41 
0.50 

0.83 
 

0.51 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.66 
37.70 
41.36 

4 
64 
68 

0.91 
0.59 

1.55 0.20 

ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.07 
30.64 
31.71 

4 
64 
68 

0.27 
0.48 

0.56 0.69 

ดา้นการศึกษาดูงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.45 
36.23 
39.28 

4 
64 
64 

0.61 
0.58 

1.07 0.38 

ดา้นการสอนงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.73 
38.56 
41.29 

4 
64 
64 

0.68 
0.60 

1.13 0.35 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

ความตอ้งการ 
ในการพฒันาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.61 
18.21 
19.82 

4 
64 
64 

0.40 
0.29 

1.41 0.24 

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.74 
22.94 
24.68 

4 
64 
64 

0.44 
0.36 

1.21 0.31 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการ
พฒันาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพดา้นอายุ พบวา่ ความตอ้งการในการพฒันาตนเองโดยภาพรวม 
ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มอายุ
ต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.11  ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตาม

สถานภาพดา้นสถานภาพสมรส 
 

ความตอ้งการ 
ในการพฒันาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.04 
33.61 
33.64 

2 
66 
68 

0.02 
0.51 

0.03 0.97 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.48 
40.88 
41.36 

2 
66 
68 

0.19 
0.37 

0.51 0.61 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
 

ความตอ้งการ 
ในการพฒันาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.21 
31.50 
31.71 

2 
66 
68 

0.11 
0.48 

0.22 0.80 

ดา้นการศึกษาดูงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.87 
37.41 
39.28 

2 
66 
68 

0.94 
0.57 

1.65 0.20 

ดา้นการสอนงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.73 
40.56 
41.29 

2 
66 
68 

0.37 
0.62 

 

0.60 0.55 

ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.41 
19.41 
19.82 

2 
66 
68 

0.21 
0.29 

0.70 0.50 

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.37 
24.31 
24.68 

2 
66 
68 

0.19 
0.37 

0.51 0.61 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการ
พฒันาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพดา้นสถานภาพสมรส พบวา่ ความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
โดยภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า กลุ่มสถานภาพสมรสต่างกันมีความต้องการในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตาม
สถานภาพดา้นระดบัการศึกษา 

 
ความตอ้งการ 

ในการพฒันาตนเอง 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.75 
32.89 
33.64 

2 
66 
68 

0.38 
0.50 

0.76 0.47 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.56 
40.80 
41.36 

2 
66 
68 

0.28 
0.62 

0.45 0.64 

ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.86 
30.85 
31.71 

2 
66 
68 

0.43 
0.47 

0.92 0.40 

ดา้นการศึกษาดูงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.18 
38.10 
39.28 

2 
66 
68 

0.59 
0.58 

1.02 0.37 

ดา้นการสอนงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.25 
41.04 
41.29 

2 
66 
68 

0.12 
0.62 

0.20 0.82 

ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.14 
19.68 
19.82 

2 
66 
68 

0.07 
0.30 

0.23 0.79 

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.40 
24.28 
24.68 

2 
66 
68 

0.20 
0.37 

0.55 0.58 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการ
พฒันาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ ความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
โดยภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ตารางท่ี 4.13  ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตาม

สถานภาพดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

ความตอ้งการ 
ในการพฒันาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.98 
30.66 
33.64 

3 
65 
68 

0.99 
0.47 

2.10 0.11 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.55 
38.81 
41.36 

3 
65 
68 

0.85 
0.60 

1.42 0.24 

ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.52 
29.19 
31.71 

3 
65 
68 

0.84 
0.45 

1.87 0.14 

ดา้นการศึกษาดูงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.82 
35.46 
39.28 

3 
65 
68 

1.27 
0.45 

2.34 0.82 

ดา้นการสอนงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.23 
39.06 
41.29 

3 
65 
68 

0.74 
0.60 

1.24 0.30 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

ความตอ้งการ 
ในการพฒันาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.00 
18.82 
19.82 

3 
65 
68 

0.33 
0.29 

1.16 0.33 

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.15 
22.53 
24.68 

3 
65 
68 

0.72 
0.35 

2.07 0.11 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการ
พฒันาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ ความตอ้งการในการพฒันา
ตนเองโดยภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ กลุ่มระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตาม

สถานภาพดา้นเงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน 
 

ความตอ้งการ 
ในการพฒันาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.06 
32.58 
33.64 

4 
64 
68 

0.26 
0.51 

0.52 0.72 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.35 
39.01 
41.36 

4 
64 
68 

0.59 
0.61 

0.96 0.43 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
 

ความตอ้งการ 
ในการพฒันาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.76 
30.95 
31.71 

4 
64 
68 

0.19 
0.48 

0.39 0.81 

ดา้นการศึกษาดูงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.62 
38.66 
39.28 

4 
64 
68 

0.16 
0.60 

0.26 0.90 

ดา้นการสอนงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.76 
40.53 
41.29 

4 
64 
68 

0.19 
0.63 

0.30 0.88 

ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.60 
19.22 
19.82 

4 
64 
68 

0.15 
0.30 

0.50 0.74 

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.51 
24.17 
24.68 

4 
64 
68 

0.13 
0.38 

0.34 0.85 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการ
พฒันาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพดา้นเงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน พบวา่ ความตอ้งการในการ
พฒันาตนเองโดยภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มเงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทนต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตาม
สถานภาพดา้นต าแหน่งงาน 

 
ความตอ้งการ 

ในการพฒันาตนเอง 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.85 
32.79 
33.64 

4 
64 
68 

0.21 
0.51 

0.41 0.80 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

4.03 
37.33 
41.36 

4 
64 
68 

1.01 
0.58 

1.73 0.16 

ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.15 
29.56 
31.71 

4 
64 
68 

0.54 
0.46 

 

1.16 0.34 

ดา้นการศึกษาดูงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.81 
37.47 
39.28 

4 
64 
68 

0.45 
0.59 

0.77 0.55 

ดา้นการสอนงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.90 
40.39 
41.29 

4 
64 
68 

0.23 
0.63 

 

0.35 0.84 

ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.18 
17.64 
19.82 

4 
64 
68 

0.54 
0.28 

1.97 0.11 

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.39 
23.29 
24.68 

4 
64 
68 

0.35 
0.36 

0.95 0.44 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการ
พฒันาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพดา้นต าแหน่งงาน พบวา่ ความตอ้งการในการพฒันาตนเองโดย
ภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
กลุ่มต าแหน่งงานต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 

 
ตารางท่ี 4.16  ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตาม

สถานภาพดา้นสถานะของการท างานปัจจุบนั 
 

ความตอ้งการ 
ในการพฒันาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.18 
31.46 
33.64 

2 
66 
68 

1.09 
0.48 

2.28 0.11 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.74 
37.62 
41.36 

2 
66 
68 

1.87 
0.57 

3.28 0.04* 

ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.11 
28.60 
31.71 

2 
66 
68 

1.55 
0.43 

3.58 0.03* 

ดา้นการศึกษาดูงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

5.43 
33.85 
39.28 

2 
66 
68 

2.72 
0.51 

5.30 0.01* 

ดา้นการสอนงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.67 
39.62 
41.29 

2 
66 
68 

0.83 
0.60 

1.39 0.26 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 
 

ความตอ้งการ 
ในการพฒันาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.44 
19.38 
19.82 

2 
66 
68 

0.22 
0.29 

0.75 0.48 

ความต้องการในการพัฒนา
ตนเองโดยภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.33 
22.35 
24.68 

2 
66 
68 

1.16 
0.34 

3.44 0.04* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความต้องการในการ
พฒันาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพดา้นสถานะของการท างานปัจจุบนั พบวา่ ความตอ้งการในการ
พฒันาตนเองโดยภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า กลุ่มสถานะของการท างานปัจจุบนัต่างกนัมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 
และดา้นการศึกษาดูงานจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดงั
ตารางท่ี 4.17 – 4.19 
 
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการในการพฒันาตนเอง ดา้นการฝึกอบรม

จ าแนกตามสถานะของการท างานปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 

สถานะของการท างาน
ปัจจุบนั 

x̄  
ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้ง 

4.20 3.60 3.90 
ขา้ราชการ 4.20 - 0.60 0.30 
พนกังานราชการ 3.60  - 0.30 
ลูกจา้ง 3.90   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 



112 

 จากตารางท่ี 4.17 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันาตนเอง 
ดา้นการฝึกอบรมจ าแนกตามสถานะของการท างานปัจจุบนัเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มสถานะของการ
ท างานปัจจุบนัไม่มีคู่ใดมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการในการพฒันาตนเอง ดา้นการเป็นพี่เล้ียง

จ าแนกตามสถานะของการท างานปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 

สถานะของการท างาน
ปัจจุบนั 

x̄  
ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้ง 

4.20 3.60 3.90 
ขา้ราชการ 4.20 - 0.56* 0.08 
พนกังานราชการ 3.60  - 0.48 
ลูกจา้ง 3.90   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันาตนเอง 
ดา้นการเป็นพี่เล้ียงจ าแนกตามสถานะของการท างานปัจจุบนัเป็นรายคู่ พบวา่ กลุ่มสถานะของการ
ท างานปัจจุบนัต่างๆ ท่ีมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองดา้นการเป็นพี่เล้ียงความแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ คือ กลุ่มขา้ราชการมีความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ดา้นการเป็นพี่เล้ียงมากกวา่ กลุ่มพนกังานราชการ 
 
ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความตอ้งการในการพฒันาตนเอง ดา้นการศึกษาดูงาน

จ าแนกตามสถานะของการท างานปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 

สถานะของการท างาน
ปัจจุบนั 

x̄  
ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้ง 

4.20 3.60 3.90 
ขา้ราชการ 4.20 - 0.74* 0.28 
พนกังานราชการ 3.60  - 0.45 
ลูกจา้ง 3.90   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางท่ี 4.19 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความตอ้งการในการพฒันาตนเอง 
ดา้นการศึกษาดูงานจ าแนกตามสถานะของการท างานปัจจุบนัเป็นรายคู่ พบวา่ กลุ่มสถานะของการ
ท างานปัจจุบนัต่างๆ ท่ีมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองดา้นการเป็นพี่เล้ียงความแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ คือ กลุ่มขา้ราชการมีความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ดา้นการเป็นพี่เล้ียงมากกวา่ กลุ่มพนกังานราชการ 
 

ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจังหวัด
นราธิวาส 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางในการ
พฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ปรากฏผลตามตารางท่ี 4.20  
 
ตารางท่ี 4.20 จ านวนและร้อยละผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางในการ

พฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 
 

ผูต้อบ/ไม่ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 17 24.64 
ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 52 75.36 

รวม 69 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบสอบถามปลายเปิด  พบวา่ ในจ านวน
กลุ่มตัวอย่างทั้ งส้ิน 69 คน มีผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทางใน 
การพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 24.64  
ส่วนท่ีเหลือเป็นผูไ้ม่ตอบแบสอบถามปลายเปิด จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 75.36 
 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทางในการพฒันา
ตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส มีรายละเอียดแสดงเป็นค่าความถ่ีและร้อยละจ าแนก
เป็นรายขอ้ๆ ปรากฏดงัตารางท่ี 4.21 – 4.26 
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ตารางท่ี 4.21  ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 
ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการศึกษา 

 
แนวทางในการพฒันาตนเองของผูต้อบแบสอบถาม  

ดา้นการศึกษา 
ความถ่ี ร้อยละ 

ควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน 9 52.94 
ควรเปิดช่องทางในการศึกษาดา้นๆ ต่างใหม้ากข้ึน 6 35.29 
ควรส่งเสริมในการศึกษาดา้นคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่ไปดว้ย 2 11.77 

รวม 17 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.21 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางใน
การพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  ดา้นการศึกษา พบว่า ควรสนบัสนุนให้
บุคลากรได้รับการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 52.94 รองลงมาคือ ควรเปิด
ช่องทางในการศึกษาดา้นๆ ต่างให้มากข้ึน คิดเป็นร้อยละ 35.29 และควรส่งเสริมในการศึกษาดา้น
คุณธรรมและจริยธรรมควบคู่ไปดว้ย นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 11.77 
 
ตารางท่ี 4.22  ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 

ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการฝึกอบรม 
 

แนวทางในการพฒันาตนเองของผูต้อบแบสอบถาม  
ดา้นการฝึกอบรม 

ความถ่ี ร้อยละ 

ควรมีการฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีตรงกบัการปฏิบติังานจริง 
อยา่งต่อเน่ือง 

11 64.70 

ควรเพิ่มจดัการฝึกอบรมใหม้ากข้ึน และผลดัเปล่ียนหมุนเวยีนกนัไป 4 23.53 
ควรจดัฝึกอบรมใหก้บัเจา้หนา้ท่ีบรรจุใหม่ 2 11.77 

รวม 17 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.22 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางใน
การพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  ด้านการฝึกอบรม พบว่า ควรมีการ
ฝึกอบรมหลักสูตรท่ีตรงกับการปฏิบัติงานจริงอย่างต่อเน่ือง มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 64.70 
รองลงมาคือ ควรเพิ่มจดัการฝึกอบรมให้มากข้ึน และผลดัเปล่ียนหมุนเวียนกนัไป คิดเป็นร้อยละ 
23.53 และควรจดัฝึกอบรมใหก้บัเจา้หนา้ท่ีบรรจุใหม่ นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 11.77 
 
ตารางท่ี 4.23  ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 

ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 
 

แนวทางในการพฒันาตนเองของผูต้อบแบสอบถาม  
ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 

ความถ่ี ร้อยละ 

ควรมีพี่เล้ียงท่ีเป็นตวัอยา่งและถ่ายทอดความรู้ได ้ 10 58.82 
ควรมีพี่เล้ียงสอนงานกนัอยา่งเป็นระบบ 5 29.41 
ควรจดัอบรมใหก้บัเจา้หนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงใหมี้ความช านาญงาน 2 11.77 

รวม 17 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.23 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางใน
การพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  ดา้นการเป็นพี่เล้ียง พบว่า ควรมีพี่เล้ียง 
ท่ีเป็นตวัอย่างและถ่ายทอดความรู้ได้ มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 58.82 รองลงมาคือ ควรมีพี่เล้ียง 
สอนงานกนัอยา่งเป็นระบบ คิดเป็นร้อยละ 29.41 และควรจดัอบรมให้กบัเจา้หนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงให้มี
ความช านาญงาน นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 11.77 
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ตารางท่ี 4.24  ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 
ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการศึกษาดูงาน 

 
แนวทางในการพฒันาตนเองของผูต้อบแบสอบถาม  

ดา้นการศึกษาดูงาน 
ความถ่ี ร้อยละ 

ควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาดูงานท่ีเกิดประโยชน์  
สามารถน าไปปรับใชใ้นการท างานไดจ้ริง 

6 35.29 

ควรใหศึ้กษาดูงานในหน่วยงานท่ีมีความพร้อมในดา้นต่างๆ  
เพื่อน ามาพฒันาองคก์ร 

4 23.53 

ควรจดัใหมี้การศึกษาดูงานบ่อยๆ และตรงกบัสายงาน 4 23.53 
ควรจดัการศึกษาดูงานโดยหมุนเวยีนกนัไป 3 17.65 

รวม 17 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.24 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางใน
การพัฒนาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจังหวดันราธิวาส  ด้านการศึกษาดูงาน พบว่า ควร
สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาดูงานท่ีเกิดประโยชน์ สามารถน าไปปรับใช้ในการท างานได้จริง 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 35.29 รองลงมาไดแ้ก่ ควรให้ศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีมีความพร้อมใน
ดา้นต่างๆ เพื่อน ามาพฒันาองค์กร ควรจดัให้มีการศึกษาดูงานบ่อยๆ และตรงกบัสายงาน คิดเป็น
ร้อยละ 23.53 และควรจดัการศึกษาดูงานโดยหมุนเวยีนกนัไป นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 17.65 
 
ตารางท่ี 4.25  ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทาง 

ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการสอนงาน 
 

แนวทางในการพฒันาตนเองของผูต้อบแบสอบถาม  
ดา้นการสอนงาน 

ค่าความถ่ี ร้อยละ 

ควรจดัทีมงานสอนงานบุคลากร 8 47.06 
ผูบ้งัคบับญัชาควรใส่ใจในการสอนงาน 6 35.29 
ควรสอนงานโดยการปฏิบติังานจริง 3 17.65 

รวม 17 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.25 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางใน
การพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  ดา้นการสอนงาน พบวา่ ควรจดัทีมงาน
สอนงานบุคลากร มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 47.06 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาควรใส่ใจในการ 
สอนงาน คิดเป็นร้อยละ 35.29 และควรสอนงานโดยการปฏิบติังานจริง น้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
17.65 
 
ตารางท่ี 4.26  ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 

ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
 

แนวทางในการพฒันาตนเองของผูต้อบแบสอบถาม  
ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

ความถ่ี ร้อยละ 

ควรเพิ่มช่องทางท่ีทนัสมยัในการเรียนรู้ 7 41.18 
ควรจดัศูนยเ์รียนรู้ภายในองคก์ร 6 35.29 
ควรเปิดโอกาสใหมี้การเรียนรู้ดว้ยตนเองอยา่งเสรีมากข้ึน 4 23.53 

รวม 17 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.26 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางใน
การพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง พบวา่ ควรเพิ่ม
ช่องทางท่ีทนัสมยัในการเรียนรู้ มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 41.18 รองลงมาคือ ควรจดัศูนยเ์รียนรู้
ภายในองคก์ร คิดเป็นร้อยละ 35.29 และควรเปิดโอกาสให้มีการเรียนรู้ดว้ยตนเองอยา่งเสรีมากข้ึน 
นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 23.53 
 
 
 
 
  
 

 



 

บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ  (Survey Research) เพื่อศึกษาความ
ตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  โดยมีวตัถุประสงคก์ารศึกษา 
ดงัน้ี 

1.  เพื่อศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจังหวดั
นราธิวาส 

2.  เพื่อเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดั
นราธิวาสโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

3.  เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 
ประชากร คือ เจา้หน้าท่ีราชทณัฑ์ท่ีปฏิบติังานในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส จ านวน 69 

คน เน่ืองจากประชากรมีจ านวนน้อยผูศึ้กษาจึงใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษา
คร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษา 
สร้างข้ึนโดยอาศยัแนวคิด ทฤษฎี งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี  

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) มีขอ้ค าถามจ านวน 8 ขอ้ 

ตอนท่ี  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรในเรือนจ าจังหวดันราธิวาส ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating Scale) มีขอ้ค าถามจ านวน 50 ขอ้ 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นขอ้เสนอแนวทางในการพฒันาตนเอง
ของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด (Open-Ended)  

ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาไดห้าค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ของแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ขจากอาจารยท่ี์ปรึกษา 
แลว้ผูศึ้กษาไดน้ าไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนักบัประชากรท่ี
ศึกษา คือ เจา้หนา้ท่ีราชทณัฑใ์นเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ปรากฏผลวา่ Reliability Coefficients ของ
แบบสอบถามไดเ้ท่ากบั 0.96 ส าหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูล ใชเ้วลาเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 
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1 กุมภาพันธ์ 2560 ถึงวนัท่ี  15 กุมภาพันธ์ 2560 เป็นเวลา 15 วนั โดยท าหนังสือจากสาขาวิชา
วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากเจา้หนา้ท่ี
ราชทณัฑ์ท่ีปฏิบัติงานในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  โดยส่งแบบสอบถามไปให้เรือนจ าจงัหวดั
นราธิวาส จ านวนกลุ่มประชากร 69 คน โดยผูศึ้กษาด าเนินการเก็บแบบสอบถามเอง พร้อมระบุ
ขอ้ความขอให้ส่งแบบสอบถามคืนผูศึ้กษาภายในเวลาท่ีก าหนด และติดตามแบบสอบถามท่ีไม่
ส่งกลบั ทั้งน้ี ไดรั้บแบบสอบถามตอบกลบัคืน จ านวน 69 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นผูศึ้กษา
ไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยขอ้ค าถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลใชว้ิธีการหาค่าความถ่ี (Frequency) แลว้
สรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ(Percentage) ส าหรับขอ้ค าถามเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ใช้วิธีหาค่าเฉล่ีย (Mean: x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) ส่วนการเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส จ าแนกตามสถานภาพดา้นเพศ ใชว้ิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ย 
t-Test และจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความ
แตกต่างของตวัแปรเป็นรายกลุ่มส าหรับตวัแปรอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน เงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน ระดบัต าแหน่งงาน และสถานะของการท างานปัจจุบนั 
กรณีพบความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม ผูศึ้กษาจะวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างรายกลุ่มเป็นรายคู่
อีกคร้ังโดยใช้ Scheffe Analysis นอกจากน้ีข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นข้อเสนอแนวทางในการ
พฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส ผู ้ศึกษาใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) ซ่ึงการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติทั้งหมดใชก้ารวิเคราะห์โดยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS 
 
1.  สรุปการศึกษา 
 
 การน าเสนอสรุปผลการศึกษา ผู ้ศึกษาขอน าเสนอเป็นภาพรวม และข้อสรุปผล
การศึกษาท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 
 1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรเรือนจ าจังหวัดนราธิวาส จ านวน 69 คน ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 34 – 41 ปี มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ระยะเวลาการ
ปฏิบติังานภายในเรือนจ า/ทณัฑสถาน ไม่เกิน 5 ปี ไดรั้บเงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน อยู่ระหวา่ง 
10,001 – 20,000 บาท ด ารงต าแหน่งงานระดบัผูป้ฏิบติังาน และมีสถานะของการท างานปัจจุบนัคือ
ขา้ราชการ 
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 1.2  ระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจังหวัดนราธิวาส 
โดยภาพรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.90) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัความ
ตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส  มีความตอ้งการอยู่ในระดบั
มากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̄ = 4.07) รองลงมาคือ ดา้นการสอนงาน 
ดา้นการเป็นพี่เล้ียง (x̄ = 3.92) ดา้นการศึกษาดูงาน (x̄ = 3.85) ดา้นการศึกษา (x̄ = 3.84) ตามล าดบั 
และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x̄ = 3.80)  
 1.3  เปรียบเทียบความแตกต่างของความต้องการในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
เงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน และระดบัการด ารงต าแหน่ง ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานะของการท างานปัจจุบนัมีความตอ้งการในการ
พฒันาตนเองโดยภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 1.4  ข้อเสนอแนวทางในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจังหวัดนราธิวาส 
พบวา่  
  1.4.1 ด้านการศึกษา ควรสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน 
ดา้นการฝึกอบรม 
   1.4.2 ด้านการฝึกอบรม ควรมีการฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีตรงกบัการปฏิบติังานจริง
อยา่งต่อเน่ือง  
   1.4.3 ด้านการเป็นพีเ่ลี้ยง ควรมีพี่เล้ียงท่ีเป็นตวัอยา่งและถ่ายทอดความรู้ได ้ 
                 1.4.4 ด้านการศึกษาดูงาน  ควรสนับสนุนให้ บุคลากรได้ศึกษาดูงานท่ีเกิด
ประโยชน์ สามารถน าไปปรับใชใ้นการท างานไดจ้ริง  
                 1.4.5 ด้านการสอนงาน ควรจดัทีมงานสอนงานบุคลากรมากท่ีสุด 
  1.4.6 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ควรเพิ่มช่องทางท่ีทนัสมยัในการเรียนรู้ 
 

2.  อภิปรายผล 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล เร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส  มีประเด็นส าคญัท่ีน ามาอภิปรายผล ดงัต่อไปน้ี 
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2.1 ระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจังหวัดนราธิวาส 
โดยภาพรวม มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก จะเห็นไดว้า่บุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาสยงัมี
ความตอ้งการในการพฒันาตนเองทุกดา้น ไม่วา่จะเป็นดา้นการฝึกอบรม ดา้นการสอนงาน ดา้นการ
เป็นพี่เล้ียง ดา้นการศึกษาดูงาน ดา้นการศึกษา และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง โดยมีความตอ้งการใน
การพฒันาตนเองอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อมรรัตน์ ปักโคทานงั (2548) ได้
ศึกษาเร่ือง ศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัมหิดล 
วทิยาเขตศาลายา ผลการศึกษาวจิยัสรุปไดว้า่ บุคลากรมีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยภาพรวม อยู่
ในระดบัมาก และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ รุ่งอรุณ กระมุทกาญน์ (2551) ศึกษาเร่ือง ความ
ตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรสาธารณะสุขท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชน สาธารณสุข  
เขต 14 จากการศึกษาความต้องการในการพฒันาตนเองภาพรวม  พบว่า มีความต้องการพฒันา
ตนเองอยูใ่นระดบัมาก 

2.2  ด้านการศึกษา ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส พบว่า โดยรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก จะเห็นไดว้่าบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาสยงัมีความตอ้งการศึกษาไม่วา่จะเก่ียวกบัหลกันิติศาสตร์ หลกัการบริหาร และหลกั
รัฐศาสตร์ในการปกครองดูแล การพฒันาดา้นภาวะผูน้ า การพฒันาคุณธรรมนักบริหาร และหลกั
อาชญาวิทยา ทณัฑวิทยาชั้นสูง ลว้นแต่มีความตอ้งการอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ละออ นาคกุล (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี ผลการวิเคราะห์พบวา่ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเอง ดา้นการศึกษา
ต่อ อยู่ในระดบัสูง และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ เดชวุฒิ พสุธาตระกูล (2557) ได้ศึกษาเร่ือง 
ความต้องการพฒันาตนเองของบุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรี  ผลการศึกษาวิจยั พบว่า บุคลากร
เรือนจ ากลางชลบุรี มีความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นการศึกษาต่อ มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก 

2.3 ด้านการฝึกอบรม ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส พบวา่ โดยรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความตอ้งการให้จดัฝึกอบรม
หลกัสูตรการป้องกนัและปราบปรามยาเสพติดในเรือนจ า จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการสืบสวนหาข่าว 
เทคนิคการตรวจคน้จู่โจมและยุทธวิธีราชทณัฑ์ จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการปราบจลาจล และระงบั
เหตุร้ายภายในเรือนจ า และจดัฝึกอบรมหลักสูตรการเจรจาต่อรอง แก้ไขเหตุวิกฤตในเรือนจ า 
เพื่อให้เกิดทกัษะและความช านาญมากข้ึนในการปฏิบติังาน จึงยงัมีความตอ้งอยู่ในระดบัมาก ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจยัของ ศศลักษณ์  ทองปานดี (2551) ศึกษาความต้องการพฒันาตนเองของ
พนักงาน บริษทั พาวเวอร์ป๊ัม จ ากดั ในด้านการฝึกอบรม พบว่า พนักงานมีความตอ้งการพฒันา 
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ตนเองอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชนิดา คลา้ยสกุล (2552) ไดท้  าการศึกษา
การพฒันาตนเองเพื่อการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั  อาหารยอดคุณ จ ากดั พบว่า พนักงานมี
ความตอ้งการพฒันาตนเองในภาพรวม และรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก 

2.4 ด้านการเป็นพี่เลี้ยง ระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส พบวา่ โดยรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก จะเห็นไดว้า่บุคลากรยงัคง
มีความต้องการในการให้ค  าปรึกษา หารือ และช่วยเหลือเม่ือบุคลากรใหม่ประสบปัญหาต่างๆ 
รวมถึงการสอนงานในหน้าท่ีให้บุคลากรใหม่อยา่งถูกตอ้งตามขั้นตอน และปลูกฝังทศันคติท่ีดีต่อ
องค์กร และเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากรใหม่ในเร่ืองระเบียบวินัย ความซ่ือสัตย ์การเอาใจใส่ต่อ
งาน และการพฒันาตนเอง ให้ค  าแนะน าเก่ียวกบักิจกรรมหรือวิธีการท่ีน ามาใชใ้นการพฒันาระบบ
หรือคุณภาพของงาน และให้ความสนใจในท่าที การแสดงออกของบุคลากรใหม่ เพื่อป้องกนัหรือ
แกไ้ขปัญหาในเบ้ืองตน้ รวมทั้งการสร้างความอบอุ่น ขวญั ก าลงัใจและความเช่ือมัน่ให้กบับุคลากร
ใหม่ โดยผูท่ี้จะเป็นพี่เล้ียงจะเป็นผูท่ี้มีความสามารถเป็นท่ียอมรับ หรือเป็นผูบ้ริหารในหน่วยงานมา
ให้ค  าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือรุ่นน้องหรือผูท่ี้อยู่ในระดับต ่ากว่าในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์
โดยตรงต่อการท างานเพื่อใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน 

2.5 ด้านการสอนงาน ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ า
จงัหวดันราธิวาส พบวา่ โดยภาพรวมมีความตอ้งการในระดบัมาก บุคลากรยงัคงให้ความส าคญักบั
เร่ืองการสอนงานเพื่อไม่ให้เกิดการลองผดิลองถูกในการท างาน ท าให้องคค์วามรู้ไม่ติดตวับุคลากร 
เม่ือมีการเขา้ออกจากงานก็มีผูสื้บต่องาน ถ่ายทอดงานและเทคนิคการปฏิบติังานจากหัวหน้าหรือ 
ผูรู้้ไปสู่ทีมงาน อีกทั้งยงัมุ่งใหเ้กิดการเรียนรู้และเตรียมพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนใน
อนาคตดว้ย จะเห็นวา่การสอนงานก็คือ การท่ีผูบ้ริหารหรือหัวหนา้งานให้ค  าช้ีแนะแนวทางวิธีการ
ท างานท่ีถูกตอ้งเหมาะสมเพื่อให้เกิดความรู้สามารถน ามาใชป้ระโยชน์ไดก้็เหมือนกบัครูท่ีตอ้งสอน
นักเรียนเพื่อให้เกิดความรู้และสามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
เพน (Peine, 2007) ศึกษาเร่ืองแผนความเจริญก้าวหน้า ในอาชีพของผูป้ฏิบัติงานทางการศึกษา
เก่ียวกบักระบวนการส าหรับการพฒันาบุคคลากรและการสอน พบวา่ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นกัเรียนเช่ือมโยงกบัคุณภาพของการสอนของครู ดงันั้น จึงควรมีการช่วยเหลือให้ครูเป็นผูน้ าทาง
วิชาการท่ีเข้มแข็งมีความสามารถในการสอน  โดยจดัให้มีแผนการพัฒนาเป็นรายบุคคล  และ
ขบวนการพฒันาวิชาชีพอย่างแข็งขัน ซ่ึงต้องอาศยัการมีส่วนร่วมในการพฒันาเป้าหมายและ
แผนปฏิบติังาน มีหัวข้อท่ีส าคญัในการพฒันาให้เกิดความก้าวหน้ามีการตรวจสอบเป็นระยะๆ  
แต่ละขั้นตอน มีการศึกษาทบทวนผลลพัธ์อยา่งเป็นระบบ 
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2.6 ด้านการศึกษาดูงาน ระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรใน
เรือนจ าจงัหวดันราธิวาส พบวา่ โดยภาพรวมมีความตอ้งการอยู่ในระดบัมาก โดยค านึงถึงการน า
นวตักรรมจากการศึกษาดูงานมาปรับใช้ในองค์กร ค านึงถึงการสร้างเครือข่ายระหว่างหน่วยงาน
ของตนและหน่วยงานท่ีไปศึกษาดูงาน ศึกษาดูงานภายในประเทศในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกับงานท่ี
รับผิดชอบ จดัให้มีการศึกษาดูงานทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน และหน่วยงานสนบัสนุนทุนทรัพย์
ให้ทั้งหมด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ปรีชา เต็งศิริวฒันา (2543: 20) กล่าวว่า การศึกษาดูงาน 
หมายถึง การจดัให้บุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเยี่ยมชมหน่วยงานและวิธีการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในหน่วยงานอ่ืนๆ ซ่ึงอาจเป็นส่วนราชการ หน่วยงาน รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงาน
เอกชน เพื่อให้เห็นสถานการณ์จริงแลว้น าประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงและ
เป็นแนวทางในการปฏิบติังานของตนเอง 

2.7 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร
ในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส พบวา่ โดยภาพรวมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากร
ยงัตอ้งการเรียนรู้จากการฝึกและปฏิบติัในสถานการณ์จริง เรียนรู้จากส่ือออนไลน์ และเรียนรู้โดย
ผ่านชุดส่ือการเรียนการสอน เช่น แผ่น CD  สไลด์  ภาพยนตร์ เรียนรู้จากหนังสือคู่มืออธิบาย
ขั้นตอนการปฏิบติังาน และเรียนรู้โดยผา่นศูนยก์ารเรียนรู้ประจ าหน่วยงาน จึงท าให้การเรียนรู้ดว้ย
ตนเองมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศลกัษณ์ ทองปานดี (2551) 
ศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงาน  บริษทั พาวเวอร์ป๊ัม จ ากดั ในดา้นการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เทียมรัตน์ คงทนต ์(2555) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในบริษัท  ทีเอสที  เมทัลเวิร์ค  จ ากัด จ านวน 100 คน  
ผลการศึกษาพบวา่ ความตอ้งการพฒันาตนเอง ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง อยูใ่นระดบัมาก 

 
3.  ข้อเสนอแนะ 

 
จากผลการศึกษา ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจังหวดั

นราธิวาส ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะโดยแบ่งขอ้เสนอแนะเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาศึกษาไปใช้ 

 3.1.1 ด้านการศึกษา ควรสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน 
ควรเปิดช่องทางในการศึกษาดา้นๆ ต่างให้มากข้ึน และควรส่งเสริมในการศึกษาดา้นคุณธรรมและ
จริยธรรมควบคู่ไปดว้ย  
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3.1.2 ด้านการฝึกอบรม ควรมีการฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีตรงกบัการปฏิบติังานจริง
อย่างต่อเน่ือง ควรเพิ่มจดัการฝึกอบรมให้มากข้ึน และผลดัเปล่ียนหมุนเวียนกันไป และควรจดั
ฝึกอบรมใหก้บัเจา้หนา้ท่ีบรรจุใหม่  

3.1.3 ด้านการเป็นพีเ่ลี้ยง ควรมีพี่เล้ียงท่ีเป็นตวัอยา่งและถ่ายทอดความรู้ได ้ควรมี
พี่เล้ียงสอนงานกนัอยา่งเป็นระบบ และควรจดัอบรมใหก้บัเจา้หนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงใหมี้ความช านาญงาน 

3.1.4 ด้านการศึกษาดูงาน ควรสนบัสนุนให้บุคลากรไดศึ้กษาดูงานท่ีเกิดประโยชน์ 
สามารถน าไปปรับใชใ้นการท างานไดจ้ริง ควรให้ศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีมีความพร้อมในดา้นต่างๆ 
เพื่อน ามาพฒันาองคก์ร ควรจดัให้มีการศึกษาดูงานบ่อยๆ และตรงกบัสายงาน และควรจดัการศึกษา
ดูงานโดยหมุนเวยีนกนัไป 

3.1.5 ด้านการสอนงาน ควรจดัทีมงานสอนงานบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาควรใส่ใจ
ในการสอนงาน และควรสอนงานโดยการปฏิบติังานจริง  

3.1.6 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง พบว่า ควรเพิ่มช่องทางท่ีทนัสมยัในการเรียนรู้ 
ควรจดัศูนยเ์รียนรู้ภายในองคก์ร และควรเปิดโอกาสใหมี้การเรียนรู้ดว้ยตนเองอยา่งเสรีมากข้ึน  

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 3.2.1 ควรศึกษาปัญหา และอุปสรรคในการพฒันาตนเองของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในเรือนจ า 
 3.2.2 ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดั
นราธิวาส 
 3.3.3 ควรศึกษาสมรรถนะหลกัเพื่อการพฒันาบุคลากรในเรือนจ าจงัหวดันราธิวาส 
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หนงัสือขอความอนุเคราะห์ 
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ผลการวเิคราะห์เคร่ืองมือ IOC 
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ตารางแสดงผลการวิเคราะห์เคร่ืองมือ IOC 

 

ข้อ

ที ่
รายการขอความคดิเห็น 

ประเมนิค่าความคดิเห็น 

ของผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 

1 หลกัอาชญาวทิยา ทณัฑวทิยาชั้นสูง +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

2 การสงัคมสงเคราะห์ในงานราชทณัฑ ์ +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

3 หลกันิติศาสตร์ หลกัการบริหาร และ

หลกัรัฐศาสตร์ในการปกครองดูแล

ผูต้อ้งขงั 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

4 บริหารงานราชทณัฑร์ะดบัผูบ้งัคบับญัชา 

(พศัดี) 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

5 หลกัสูตร “เหล่า” เนน้ความรู้เฉพาะทาง +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

6 การส่ือสารแบบ 180 องศา +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

7 การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบตอ่ 

การบริหารราชการ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

8 การพฒันาดา้นภาวะผูน้าํ +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

9 การพฒันาคุณธรรมนกับริหาร +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

10 จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการสืบสวน 

หาข่าว เทคนิคการตรวจคน้ จู่โจม 

และยทุธวธีิราชทณัฑ ์

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

11 จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการป้องกนัและ

ปราบปรามยาเสพติดในเรือนจาํ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

12 จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการปราบจลาจล 

และระงบัเหตุร้ายภายในเรือนจาํ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

13 จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการเจรจาตอ่รอง 

แกไ้ขเหตุวกิฤตในเรือนจาํ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

14 จดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานทหาร/

ตาํรวจ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

15 สร้างระบบพ่ีเล้ียงใหเ้ป็นวฒันธรรม 

ขององคก์ร 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ

ที ่
รายการขอความคดิเห็น 

ประเมนิค่าความคดิเห็น 

ของผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 

16 ใหแ้นวความคิดท่ีกรมราชทณัฑ ์

ถือเป็นนโยบาย 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

17 ใหค้าํแนะนาํ ตลอดจนตอบขอ้ซกัถาม

ทัว่ๆ ไปเก่ียวกบัขอ้มูล และสถานท่ี

ต่างๆ ขององคก์รตามสมควร 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

18 แนะนาํใหรู้้จกับุคคลต่างๆทั้งภายใน

และภายนอกองคก์รตามควรแก่บุคคล

และโอกาสรวมถึงการวางตวัอยา่ง

เหมาะสม 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

19 สร้างความอบอุ่น ขวญั กาํลงัใจและ

ความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรใหม่ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

20 ใหค้าํปรึกษา หารือ และช่วยเหลือ 

เม่ือบุคลากรใหม่ประสบปัญหาตา่งๆ 

รวมถึงการสอนงานในหนา้ท่ีให้

บุคลากรใหม่อยา่งถูกตอ้งตามขั้นตอน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

21 ใหค้วามสนใจในท่าที การแสดงออก

ของบุคลากรใหม่ เพ่ือป้องกนัหรือแกไ้ข

ปัญหาในเบ้ืองตน้ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

22 ปลูกฝังทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และ 

เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากรใหม่ 

ในเร่ืองระเบียบวนิยั ความซ่ือสตัย ์

การเอาใจใส่ต่องาน และการพฒันา

ตนเอง 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

23 ใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบักิจกรรมหรือ

วธีิการท่ีนาํมาใชใ้นการพฒันาระบบ

หรือคุณภาพของงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

24 มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

25 ส่งเสริมใหมี้การหมุนเวยีนงาน +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

26 มุ่งใหผู้รั้บการสอนเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมตรงตามวตัถุประสงค ์

ของการสอน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ

ที ่
รายการขอความคดิเห็น 

ประเมนิค่าความคดิเห็น 

ของผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 

27 สอนงานเพ่ือไม่ใหเ้กิดการลองผดิลอง

ถูกในการทาํงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

28 ถ่ายทอดงานและเทคนิคการปฏิบติังาน

จากหวัหนา้หรือผูรู้้ไปสู่ทีมงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

29 มีการติดตามผลเพ่ือประกนัใหก้าร

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมนั้นเป็นไป 

อยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

30 ทาํใหอ้งคค์วามรู้ไม่ติดตวับุคคล เม่ือมี

การเขา้ออกจากงานก็มีผูสื้บต่องาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

31 มุ่งใหเ้กิดการเรียนรู้และเตรียมพร้อมรับ

การเปล่ียนแปลง 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

32 จดัใหมี้การศึกษาดูงานอยา่งนอ้ย 

ปีละ 1 คร้ัง 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

33 กาํหนดวตัถุประสงคใ์นการศึกษาดูงาน

ใหช้ดัเจน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

34 จดัใหมี้การศึกษาดูงานทั้งในภาครัฐ 

และภาคเอกชน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

35 นาํนวตักรรมจากการศึกษาดูงาน 

มาปรับใชใ้นองคก์ร 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

36 การศึกษาดูงานเป็นเคร่ืองมือ 

ในการจดัการความรู้ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

37 สร้างเครือข่ายระหวา่งหน่วยงานของตน 

และหน่วยงานท่ีไปศึกษาดูงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

38 ศึกษาดูงานภายในประเทศในสาขา 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

39 ศึกษาดูงานภายในประเทศในสาขา 

ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

40 ศึกษาดูงานในต่างประเทศในสาขา 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ

ที ่
รายการขอความคดิเห็น 

ประเมนิค่าความคดิเห็น 

ของผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 

41 ศึกษาดูงานในต่างประเทศในสาขา 

ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

42 หน่วยงานสนบัสนุนทุนทรัพย ์

ใหท้ั้งหมด 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

43 เรียนรู้จากหนงัสือคู่มืออธิบาย 

ขั้นตอนการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

44 จดัการเรียนการสอน หรือบทเรียน

โมดูลซ่ึงเป็นบทเรียนท่ีใชเ้รียน 

เป็นรายบุคคล 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

45 เรียนรู้โดยผา่นชุดส่ือการเรียนการสอน 

เช่น แผน่ CD  สไลด ์ ภาพยนตร์ 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

46 ทาํสมุดบนัทึกส่วนตวั เพ่ือใชบ้นัทึก

ขอ้มูลและเร่ืองราวต่างๆ และเป็น

แนวทางในการศึกษาเพ่ิมเติม 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

47 เรียนรู้จากส่ือออนไลน ์ +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

48 เรียนรู้จากการฝึกและปฏิบติั 

ในสถานการณ์จริง 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

49 เรียนรู้โดยผา่นศูนยก์ารเรียนรู้ 

ประจาํหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

50 ตั้งกองทุนใหกู้ย้มืเพ่ือการศึกษา 

 

+1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจําจังหวดันราธิวาส 

 

 
คําช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามสําหรับการศึกษาเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรใน

เรือนจาํจงัหวดันราธิวาส คร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาได้จดัทาํข้ึนเพื่อ

ศึกษา ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรเรือนจาํจังหวดันราธิวาส ข้อมูลท่ีได้จากการ

ประมวลผลและการวิเคราะห์จะเป็นประโยชน์ต่อการสร้างองค์ความรู้ใหม่ทางด้านการบริหาร

ภาครัฐ และยงัสามารถท่ีจะนําไปประยุกต์ใช้ในการพฒันาการดาํเนินงานของเรือนจาํจงัหวดั

นราธิวาสต่อไปได ้

 ดงันั้น เพื่อให้ไดผ้ลการศึกษาตามสภาพความเป็นจริง ผูศึ้กษาใคร่ขอความอนุเคราะห์

จากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อและตอบตรงตามสภาพความเป็นจริง คาํตอบจาก

แบบสอบถามน้ีถือเป็นความลบัและใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อการศึกษาเท่านั้น การวเิคราะห์และนาํเสนอผล

การศึกษาจะทาํในภาพรวม ไม่มีการนาํเสนอเป็นรายบุคคล หรือรายหน่วยงานแต่อย่างใด ดงันั้น

การตอบแบบสอบ ถามจึงไม่ มีผลกระทบต่อหน่วยงานและการป ฏิบัติหน้าท่ีของผู ้ตอบ

แบบสอบถามแต่อยา่งใด 

2.  แบบสอบถามชุดน้ี แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2  คาํถามเก่ียวกบัระดบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากร 

               ในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาส 

 ตอนท่ี 3  คาํถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากร 

                ในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาส 

 

ผูศึ้กษาขอขอบคุณท่ีทุกท่านไดก้รุณาใหค้วามร่วมมือพิจารณาแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 

 นายสมศกัด์ิ   พดัแดง 

   นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

                   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1:  ข้อมูลสถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มี 8 ข้อ 

 

คําช้ีแจง:  โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง ให้ตรงตามความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 

 

 

1.  เพศ            ชาย                     หญิง 

2.  อายปัุจจุบนั    

                        18-25 ปี                             34-41 ปี                                   

                        26-33 ปี     42-49 ปี                            มากกวา่ 50 ปี 

3.  สถานภาพสมรส 

 โสด                สมรส               หยา่ร้าง                             แยกกนัอยู ่

4.  ระดบัการศึกษา 

 ปวส. / อนุปริญญา                           ปริญญาโท 

 ปริญญาตรี   สูงกวา่ปริญญาโท  

5.  ระยะเวลาปฏิบติังานภายในเรือนจาํ/ทณัฑสถาน (นบัจากวนัท่ีเร่ิมงาน ถึงปัจจุบนั)  

                 ไม่เกิน 5  ปี     16-25 ปี                                    

                          6-15 ปี                               มากกวา่ 25 ปี 

6. ปัจจุบนัท่านไดรั้บเงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทนต่อเดือน 

                   นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท         30,001–40,000 บาท 

                   10,001–20,000 บาท                             มากกวา่ 40,000 บาท 

                    20,001–30,000 บาท     

7. ท่านดาํรงตาํแหน่งงานระดบัใด  

             ผูป้ฏิบติังาน                                       หวัหนา้ฝ่าย                    ผูบ้ญัชาการเรือนจาํ 

                         หวัหนา้งาน                                       ผูอ้าํนวยการส่วน 

8. สถานะของการทาํงานปัจจุบนัของท่าน  

                     ขา้ราชการ                                         พนกังานราชการ             ลูกจา้ง 
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ตอนที ่2  คําถามเกีย่วกบัระดับความต้องการในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจําจังหวดั 

 นราธิวาส 

คําช้ีแจง   1.  คาํถามเก่ียวกบัระดบัความตอ้งพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจาํจงัหวดันราธิวาส 

  2.  โปรดอ่านขอ้ความคาํถามแลว้พิจารณาวา่ขอ้คาํถามนั้น ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน

  มากท่ีสุด โปรดกาเคร่ืองหมาย     ลงในช่องวา่งเพียงช่องเดียว 

  3.  ระดบัการประเมินแบ่งออกเป็น 5  ระดบัซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

 มากท่ีสุด     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุด 

 มาก       หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความรู้สึกในระดบัมาก 

 ปานกลาง    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความรู้สึกในระดบัปานกลาง 

 นอ้ย       หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความรู้สึกในระดบันอ้ย 

 นอ้ยท่ีสุด     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความรู้สึกในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ขอ้

ท่ี 
รายดา้นการพฒันาตนเอง 

ระดบัความตอ้งการ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

 

2 

นอ้ย

ท่ีสุด 

1 

 

1 

1. ด้านการศึกษา 

หลกัอาชญาวทิยา ทณัฑวทิยาชั้นสูง 

     

2 การสงัคมสงเคราะห์ในงานราชทณัฑ ์      

3 หลกันิติศาสตร์ หลกัการบริหาร และหลกัรัฐศาสตร์

ในการปกครองดูแลผูต้อ้งขงั 

     

4 บริหารงานราชทณัฑร์ะดบัผูบ้งัคบับญัชา (พศัดี)      

5 หลกัสูตร “เหล่า” เนน้ความรู้เฉพาะทาง      

6 การส่ือสารแบบ 180 องศา      

7 การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบตอ่การบริหารราชการ      

8 การพฒันาดา้นภาวะผูน้าํ      

9 การพฒันาคุณธรรมนกับริหาร      
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ขอ้

ท่ี 
รายดา้นการพฒันาตนเอง 

ระดบัความตอ้งการ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

 

2 

นอ้ย

ท่ีสุด 

1 

 

10 

2. ด้านการฝึกอบรม 

จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการสืบสวนหาข่าว เทคนิค 

การตรวจคน้ จู่โจมและยทุธวธีิราชทณัฑ ์

     

11 จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการป้องกนัและปราบปราม 

ยาเสพติดในเรือนจาํ 

     

12 จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการปราบจลาจล  

และระงบัเหตุร้ายภายในเรือนจาํ 

     

13 จดัฝึกอบรมหลกัสูตรการเจรจาตอ่รอง  

แกไ้ขเหตุวกิฤตในเรือนจาํ 

     

14 จดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานทหาร/ตาํรวจ      

 

15 

3. ด้านการเป็นพีเ่ลีย้ง 

สร้างระบบพ่ีเล้ียงใหเ้ป็นวฒันธรรมขององคก์ร 

     

16 ใหแ้นวความคิดท่ีกรมราชทณัฑถื์อเป็นนโยบาย      

17 ใหค้าํแนะนาํ ตลอดจนตอบขอ้ซกัถามทัว่ๆไป

เก่ียวกบัขอ้มูล และสถานท่ีต่างๆขององคก์ร 

ตามสมควร 

     

18 แนะนาํใหรู้้จกับุคคลต่างๆทั้งภายในและภายนอก

องคก์รตามควรแก่บุคคลและโอกาสรวมถึง 

การวางตวัอยา่งเหมาะสม 

     

19 สร้างความอบอุ่น ขวญั กาํลงัใจและ 

ความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรใหม่ 
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ขอ้

ท่ี 
รายดา้นการพฒันาตนเอง 

ระดบัความตอ้งการ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

 

2 

นอ้ย

ท่ีสุด 

1 

20 ใหค้าํปรึกษา หารือ และช่วยเหลือเม่ือบุคลากรใหม่

ประสบปัญหาต่างๆ รวมถึงการสอนงานในหนา้ท่ี 

ใหบุ้คลากรใหม่อยา่งถูกตอ้งตามขั้นตอน 

     

21 ใหค้วามสนใจในท่าที การแสดงออกของ 

บุคลากรใหม่ เพ่ือป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหา 

ในเบ้ืองตน้ 

     

22 ปลูกฝังทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และเป็นแบบอยา่งท่ีดี

แก่บุคลากรใหม่ในเร่ืองระเบียบวนิยั ความซ่ือสตัย ์

การเอาใจใส่ต่องาน และการพฒันาตนเอง 

     

23 ใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบักิจกรรมหรือวธีิการท่ีนาํมาใช้

ในการพฒันาระบบหรือคุณภาพของงาน 

     

 

24 

4. ด้านการสอนงาน 

มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 

     

25 ส่งเสริมใหมี้การหมุนเวยีนงาน      

26 มุ่งใหผู้รั้บการสอนเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

ตรงตามวตัถุประสงคข์องการสอน 

     

27 สอนงานเพ่ือไม่ใหเ้กิดการลองผดิลองถูก 

ในการทาํงาน 

     

28 ถ่ายทอดงานและเทคนิคการปฏิบติังาน 

จากหวัหนา้หรือผูรู้้ไปสู่ทีมงาน 

     

29 มีการติดตามผลเพ่ือประกนัใหก้ารเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมนั้นเป็นไปอยา่งตอ่เน่ือง 
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ขอ้

ท่ี 
รายดา้นการพฒันาตนเอง 

ระดบัความตอ้งการ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

 

2 

นอ้ย

ท่ีสุด 

1 

30 ทาํใหอ้งคค์วามรู้ไม่ติดตวับุคคล เม่ือมีการเขา้ออก

จากงานก็มีผูสื้บต่องาน 

     

31 มุ่งใหเ้กิดการเรียนรู้และเตรียมพร้อมรับ 

การเปล่ียนแปลง 

     

 

32 

5. ด้านการศึกษาดูงาน 

จดัใหมี้การศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

     

33 กาํหนดวตัถุประสงคใ์นการศึกษาดูงานใหช้ดัเจน      

34 จดัใหมี้การศึกษาดูงานทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน      

35 นาํนวตักรรมจากการศึกษาดูงานมาปรับใชใ้นองคก์ร      

36 การศึกษาดูงานเป็นเคร่ืองมือในการจดัการความรู้      

37 สร้างเครือข่ายระหวา่งหน่วยงานของตน และ

หน่วยงานท่ีไปศึกษาดูงาน 

     

38 ศึกษาดูงานภายในประเทศในสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง 

กบังานท่ีรับผิดชอบ 

     

39 ศึกษาดูงานภายในประเทศในสาขาท่ีไม่เก่ียวขอ้ง 

กบังานท่ีรับผิดชอบ 

     

40 ศึกษาดูงานในต่างประเทศในสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง 

กบังานท่ีรับผิดชอบ 

     

41 ศึกษาดูงานในต่างประเทศในสาขาท่ีไม่เก่ียวขอ้ง 

กบังานท่ีรับผิดชอบ 

     

42 หน่วยงานสนบัสนุนทุนทรัพยใ์หท้ั้งหมด 
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ขอ้

ท่ี 
รายดา้นการพฒันาตนเอง 

ระดบัความตอ้งการ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอ้ย 

 

2 

นอ้ย

ท่ีสุด 

1 

 

43 

6. ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

เรียนรู้จากหนงัสือคู่มืออธิบายขั้นตอนการปฏิบติังาน 

     

44 จดัการเรียนการสอน หรือบทเรียนโมดูลซ่ึงเป็น

บทเรียนท่ีใชเ้รียนเป็นรายบุคคล 

     

45 เรียนรู้โดยผา่นชุดส่ือการเรียนการสอน เช่น  

แผน่ CD  สไลด ์ ภาพยนตร์ 

     

46 ทาํสมุดบนัทึกส่วนตวั เพ่ือใชบ้นัทึกขอ้มูลและ

เร่ืองราวต่างๆ และเป็นแนวทางในการศึกษาเพ่ิมเติม 

     

47 เรียนรู้จากส่ือออนไลน ์      

48 เรียนรู้จากการฝึกและปฏิบติัในสถานการณ์จริง      

49 เรียนรู้โดยผา่นศูนยก์ารเรียนรู้ประจาํหน่วยงาน      

50 ตั้งกองทุนใหกู้ย้มืเพ่ือการศึกษา 

 

     

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากรในเรือนจําจังหวดันราธิวาส 

 

คําช้ีแจง  โปรดเขียนขอ้แนะนาํเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

 

1.  ด้านการศึกษา                           

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………... 
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 2.  ด้านการฝึกอบรม          

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………... 

 3.  ด้านการเป็นพีเ่ลีย้ง                    

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………... 

4.  ด้านการศึกษาดูงาน 

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………... 

5.  ด้านการสอนงาน                  

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………... 
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6.  ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง            

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………………….

…..…………………………………………………………………………………………………... 

 

 

 

 

 

 

 

ขอขอบคุณอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือ 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นายสมศกัด์ิ  พดัแดง 

วนั เดือน ปีเกดิ 23 กนัยายน 2520 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส 

ประวตัิการศึกษา วทิยาศาสตรบณัฑิต สถาบนัราชภฎันครศรีธรรมราช พ.ศ. 2545 

สถานทีท่าํงาน เรือนจาํจงัหวดันราธิวาส  

 เลขท่ี 5  ถนนสุริยะประดิษฐ ์ ตาํบลบางนาค   

 อาํเภอเมือง  จงัหวดันราธิวาส 96000 

ตําแหน่ง นกัวชิาการอบรมและฝึกวชิาชีพ ชาํนาญการ 

 


