
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การวิจัยเร่ือง “การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรใน
จังหวัดเชียงใหม” ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีตลอดจนผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อเปน
แนวทางในการวิจัย โดยแบงเนื้อหาออกเปนประเด็น ดังนี้ 
  1. การสงเสริมการเกษตรและบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตร 
  2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
  3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

  4. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

1. การสงเสริมการเกษตรและบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตร 
  

1.1 การสงเสริมการเกษตร 
  วิจิตร(2535) กลาววาการสงเสริมการเกษตรเปนงานเก่ียวกับการใหการศึกษา ให

ความรูแกเกษตรกรและประชาชน แตมิไดจํากัดแตเพียงการเรียนการสอนเทานั้น ยังเกี่ยวของกับ
กิจกรรมตางๆ และการใหบริการของรัฐและเอกชนอีกอยางกวางขวาง บริการของรัฐโดยหนวยงาน
ของรัฐท่ีเกี่ยวพันกันหลายหนวยงาน  
   สิน (2544 : 64-67) กลาววา การสงเสริมการเกษตรเปนการบริการสงเสริม
การเกษตรท้ังในชุมชนเมืองและในชนบท โดยท่ีการสงเสริมการเกษตรมีบทบาทโดยสังเขป
ดังตอไปนี้ 

    1. การสงเสริมอาชีพแกเกษตรกร งานสงเสริมการเกษตรทําหนาท่ี
ถายทอดความรูการประกอบอาชีพเกษตรหรืออาชีพเสริมแกครอบครัวเกษตรกร ใหเกษตรกรรูจัก
หาทางเลือกประกอบอาชีพไดถูกตอง ตามท่ีเกษตรกรมีความรู ประสบการณ หรือความพรอม สอน
ใหเกษตรกรรูจักการจัดการไรนา (Farm management) เพื่อใหสามารถผลิตไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และมีความยั่งยืน โดยจัดหาปจจัยการผลิตบางอยางสนับสนุนเกษตรกร เชน 

   1.1 สินเช่ือทางการเกษตร  
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     1.2 ปจจัยการผลิต เชน พันธุพืช พันธุสัตว ปุย เคร่ืองทุนแรง 
ตลอดจน เทคโนโลยีอ่ืนๆ 

   1.3 ตลาดหรือแหลงรองรับผลิตผลของเกษตรกร 
    2 .การสงเสริมเคหกิจ งานสงเสริมการเกษตรนอกจากจะสงเสริมให

เกษตรกรสามารถประกอบอาชีพไดดวยตนเองแลว ยังตองใหการศึกษาแกครอบครัวเกษตรกร 
โดยเฉพาะแมบานหรือสตรีเกษตร ใหสามารถจัดการบานเรือนใหถูกสุขลักษณะ สะอาด ปลอดภัย 
และนาอยูอาศัย ใหความรูดานเคหะกิจแกครอบครัวเกษตรกร ใหรูจักการใชจายเงินท่ีหามาไดอยาง
มีคุณคา รูจักเก็บออมเงินและใชเงินในการลงทุนอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนรูจักเก็บถนอม
อาหารจากผลิตผลเกษตรไวใชในยามขาดแคลน และทําอุตสาหกรรมในครัวเรือนใหมีรายไดเพิ่ม 

    3. การพัฒนาเกษตรกร เกษตรกรควรไดรับการพัฒนาใหเปนบุคคลท่ีมี
ความรู ทักษะทางการเกษตร มีเจตคติท่ีดีตออาชีพและตอสังคม มีลักษณะผูนํา บุคลิกภาพอันพึง
ประสงคและทันสมัย  

   4. การพัฒนาสถาบันเกษตรกร (Farmer institute) สถาบันเกษตรกรเปน
การรวมกันของเกษตรกรกลุมตางๆ เชน องคการเกษตรกร กลุมแมบานเกษตรกร กลุมเยาวชน
เกษตร หรือกลุมยุวเกษตรกร สมาคมชาวไรออย เพื่อใหมีพลังในการซ้ือปจจัยการผลิต การขาย
สินคาเกษตร การถายทอดความรูหรือการสงเสริมและการแสวงหาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมใหมๆ มา
สูสมาชิกและชุมชน 

    5. การจัดศูนยถายทอดเทคโนโลยี เพื่อเอ้ืออํานวยใหเกษตรกรแสวงหา
ความรูเองตามอัธยาศัย อันจะเปนการสงเสริมการศึกษาตลอดชีวิต นอกจากนี้ควรจัดต้ังจุดถายทอด
เทคโนโลยีและโรงเรียนเกษตรกร ใหเกษตรกรไปฝกปฏิบัติและวิเคราะหปญหาจากของจริงใน
ทองถ่ิน 

    6. การวิจัย เปนภารกิจสําคัญอันหนึ่งของการสงเสริมการเกษตร การวิจัย
และพัฒนาเปนการวิจัยหาความรูและเทคโนโลยีการเกษตรที่เหมาะสม ไปถายทอดสูเกษตรกรใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน 

  7. การจัดบริการพิเศษสําหรับเกษตรกร เชน การบริการการขยายพันธุพืช
และพันธุสัตว การตรวจวินิจฉัยศัตรูพืช ดิน น้ํา ปุยเคมี การควบคุมผัก ผลไม เพื่อการสงออก และ
การบริการการพยากรณเตือนการระบาดของศัตรูพืช เปนตน 
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 1.2 บาทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตร 
   ดิเรก (2524 : 42-43) กลาวถึงบทบาทท่ีสําคัญของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรใน
การดําเนินงานสงเสริมการเกษตรไวดังนี้ 
    1. เปนผูช้ีแนะเกษตรกรในเร่ือง 
     1.1 การตัดสินใจเลือกปจจัยการผลิต 
     1.2 การลดความเส่ียงในการประกอบการ 

  1.3 การนําเอาทรัพยากรและพัฒนาส่ิงท่ีมีอยูในชุมชนไปใช
หมุนเวียนใหบังเกิดผล 
    2. เปนผูถายทอดความรูในลักษณะท่ีเขาใจงายและปฏิบัติตามอยางบัง
เกิดผล 
    3. เปนผูกระตุนใหเกษตรกรรูจักปญหาและความตองการที่แทจริงของตน 
    4. เปนผูกระตุนใหเกษตรกรเกิดความเช่ือม่ัน 
   บุญสม  (2542 : 243-245) กลาวถึงบทบาทหนาท่ีโดยตรงของเจาหนาท่ีสงเสริม
การเกษตรประจําตําบลซ่ึงจะตองเกี่ยวของกับบุคคลเปาหมายคือ 

  1 .  เปน ผู ถ ายทอดความรู  หรือใหการศึกษาแก บุคคลเป าหมาย 
(Technology Transferor) โดยเจาหนาท่ีสงเสริมเปนตัวกลางเช่ือมระหวางนักวิชาจากแหลงความรู 
หรือวิจัยตางๆ กับเกษตรกรหรือบุคคลหรือกลุมเปาหมาย โดยนําความรูจากนักวิชาการมาดัดแปลง
เปนภาษาท่ีเขาใจงาย แลวนําไปถายทอดใหแกเกษตรกร ในขณะเดียวกันก็นําเอาปญหาตางๆ ท่ี
เกษตรกรไดประสบมา และเจาหนาท่ีแกไขไมไดมาใหนักวิชาการหาทางแกไข และนําไปถายทอด
ใหกับบุคคลเปาหมายตอไป 

    2. เปนผูประสานงาน (Coordinator) ระหวางหนวยงานตางๆ ท่ีเกี่ยวของ 
ท้ังของรัฐและเอกชน และกลุมบุคคลเปาหมาย เนื่องจากงานบางอยางนั้นเกินขอบเขตความ
รับผิดชอบของตนเอง จึงตองชวยในการปรึกษาหารือ การประชุม และการพบปะพูดคุยกัน เพื่อ
สนับสนุนงานหรือโครงการสงเสริมการเกษตรใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนตอ
บุคคลเปาหมายยิ่งข้ึน 

  3. เปนผูกระตุน (Stimulator) ใหบุคคลเปาหมายรูถึงปญหาที่ เกิดข้ึน 
หาทางแกไขปญหารวมกัน รูจักทํางานเปนกลุม รับผิดชอบรวมกัน รวมท้ังทําใหบุคคลเปาหมายเกิด
ความเช่ือม่ันในการเปล่ียนแปลงท่ีจะนําไปสูการมีชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน 
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    สมศักดิ์(2525) กลาวไววา เจาหนาท่ีสงเสริม คือ บุคคลท่ีมีหนาท่ีสงเสริมแนะนํา
ใหประชาชนหรือเกษตรกรเกิดการต่ืนตัว เกิดความตองการในการเปล่ียนแปลงปรับปรุงใหดีข้ึน 
ยอมรับนําเอาความรูหรือส่ิงใหมๆ ไปปฏิบัติ เจาหนาท่ีสงเสริมเปนผูปฏิบัติงานในฐานะตางๆ ดังนี้ 
     1. ฐานะผูถายทอดความรู 
    2. ฐานะผูรวมแกไขปญหา 
    3. ฐานะผูประสานงาน  
 1.3 บทบทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรในปจจุปน    
   เอกชัยและธุวนันท (2541) กลาววากระทรวงเกษตรและสหกรณไดกําหนด
ระเบียบกระทรวงเกษตรและสหกรณวาดวยการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของ
เจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรประจําตําบล ดังนี้ 
    1. สงเสริมการผลิตพืช การเล้ียงสัตว การประมง 

   2. ถายทอดความรูและเทคนิคการผลิตดานการเกษตรแผนใหม ท่ี
เหมาะสมแกเกษตรกร 

    3. แกไขปญหาของเกษตรกร ท้ังดานวิชาการ และข้ันพื้นฐานท่ัวไป หาก
เกินขีดความสามารถใหเสนอผูบังคับบัญชาตามลําดับหรือเสนอหนวยงานท่ีเกี่ยวของพิจารณา 

    4. สํารวจรายงานการระบาดของโรคแมลงศัตรูพืช โรคสัตวบกและสัตว
น้ํา  ตลอดจนความเสียหายอันเกิดจากภัยธรรมชาติตอผูบังคับบัญชาตามลําดับข้ันหรือหนวยงานท่ี
เกี่ยวของโดยตรง 

    5. ช้ีแนะเกษตรกรในการหาปจจัยการผลิตและการใชอยางถูกวิ ธี 
ประหยัดและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหผลผลิตและรายไดสูงสุด 

    6. ใหความรูแกเกษตรกรเกี่ยวกับการใชท่ีดินและน้ําเพื่อการเกษตรอยางมี 
ประสิทธิภาพ รวมท้ังอนุรักษปาไมและทรัพยากรธรรมชาติอ่ืนๆ 

    7. ใหเกษตรกรและสมาชิกในครอบครัวรวมตัวเปนกลุมเปนสถาบัน เพื่อ
รวมพลังในการพัฒนาอาชีพของตนเอง ครอบครัวและสังคมเกษตรกร 

  8. ศึกษาและสํารวจขอมูลการเกษตรในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ เพื่อเปนแนวทาง
ในการ วางแผนการผลิตและการตลาด ตลอดจนการวางแผนพัฒนาการเกษตร 

    9. จัดทําโครงการและกิจกรรมทางการเกษตรและการตลาดแกกลุม
เกษตรกร และ/ หรือเกษตรกรเพื่อประกอบการตัดสินใจในการผลิตและการลงทุน 

    10.  ใหข าวสารขอมูลการเกษตรและการตลาดแก เกษตรกรเพื่อ
ประกอบการตัดสินใจในการผลิตและการลงทุน 
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    11. ประสานงานทางดานการแทรกแซงราคาผลิตการเกษตรตามนโยบาย
ของรัฐบาล 

  12. ประสานงานกับหนวยงานตางๆ ท้ังของรัฐบาลและเอกชนกับ
เกษตรกรและสถาบันเกษตรกรในตําบลเพื่อกอใหเกิดความรวมมือในการผลิตและจําหนายผลิตผล
อยางมีประสิทธิภาพ 

    13. ใหคําปรึกษาแกคณะกรรมการหมูบานในการจัดทําโครงการท่ี
เกี่ยวกับการเกษตร ตลอดจนใหคําแนะนําชวยเหลือในดานวิชาการเกษตรและพัฒนาทองถ่ิน 

  14. ใหความสนับสนุนสภาตําบลทางดานวิชาการ รวมท้ังเสนอแนะใน
การจัดทําโครงการหรือแผนพัฒนาการเกษตรของตําบลและชวยเหลือตรวจสอบในความเปนไปได
ของโครงการ ท้ังในดานเทคนิคและคาใชจายในโครงการ 
    15. เปนผูปลูกฝงอุดมการณ/ทัศติท่ีถูกตองแกกลุมเกษตรกรและเกษตรกร
ท่ัวไป 

 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลพยายามท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนดวยตนเองใหดีข้ึน
กวาเดิม เหมาะสมกวาเดิม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพื่อสนองความตองการ 
แรงจูงใจหรือเปาหมายท่ีตนต้ังไว 

การพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนาศักยภาพของตนดวยตนเองใหดีข้ึนท้ังรางกาย จิตใจ 
อารมณ และสังคม เพื่อใหตนเปนสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เปนประโยชนตอผูอ่ืน 
ตลอดจนเพ่ือการดํารงชีวิตอยางสันติสุขของตนเอง 

วินัย (2548) ไดกลาววา การพัฒนาตนเอง ตรงกับภาษาอังกฤษวา Self-development แตยังมี
คําท่ีมีความหมายใกลเคียงกับคําวาการพัฒนาตนเองและมักใชแทนกันบอยๆ ไดแก การปรับปรุง
ตน (self-improvement) การบริหารตนเอง (self-management) และการปรับตนเอง (self-
modification) หมายถึงการเปล่ียนแปลงตัวเองใหเหมาะสมเพ่ือสนองความตองการและเปาหมาย
ของตนเองหรือเพื่อใหสอดคลองกับส่ิงท่ีสังคมคาดหวัง 
 

2.1 แนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนเอง 
บุคคลท่ีจะพัฒนาตนเองได จะตองเปนผูมุงม่ันท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุง

ตัวเอง โดยมีความเช่ือหรือแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนเองท่ีถูกตอง ซ่ึงจะเปนส่ิงท่ีชวยสงเสริม
ใหการพัฒนาตนเองประสบความสําเร็จ แนวคิดท่ีสําคัญมีดังนี้ 
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  1. มนุษยทุกคนมีศักยภาพท่ีมีคุณคาอยูในตัวเอง ทําใหสามารถฝกหัดและพัฒนา
ตนเองไดในเกือบทุกเร่ือง  

2. ไมมีบุคคลใดท่ีมีความสมบูรณพรอมทุกดาน จนไมจําเปนตองพัฒนาในเร่ือง
ใดๆ อีก  

  3. แมบุคคลจะเปนผูท่ีรูจักตนเองไดดีท่ีสุด แตก็ไมสามารถปรับเปล่ียนตนเองได
ในบางเร่ืองยังตองอาศัยความชวยเหลือจากผู อ่ืนในการพัฒนาตนเอง การควบคุมความคิด 
ความรูสึก และการกระทําของตนเองมีความสําคัญเทากับการควบคุมส่ิงแวดลอมภายนอก  

  4. อุปสรรคสําคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การท่ีบุคคลมีความคิด
ติดยึด ไมยอมปรับเปล่ียนวิธีคิดและการกระทํา จึงไมยอมสรางนิสัยใหม หรือฝกทักษะใหมๆท่ี
จําเปนตอตนเอง  

  5. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถดําเนินการไดทุกเวลาและอยางตอเนื่อง 
เม่ือพบปญหาหรือขอบกพรองเกี่ยวกับตนเอง (เรียม, 2542) 
 

2.2 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
  บุคคลลวนตองการเปนมนุษยท่ีสมบูรณหรืออยางนอยก็ตองการมีชีวิตท่ีเปนสุขใน

สังคม ประสบความสําเร็จตามเปาหมายและความตองการของตนเอง พัฒนาตนเองไดทันตอการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคมโลก การพัฒนาตนเองจึงมีความสําคัญดังนี้ 

 
      2.2.1 ความสําคัญตอตนเอง จําแนกไดดังนี้ 

   1. เปนการเตรียมตนเองใหพรอมในดานตางๆ เพื่อรับกับสถานการณ
ท้ังหลายไดดวยความรูสึกท่ีดีตอตนเอง  

   2. เปนการปรับปรุงส่ิงท่ีบกพรอง และพัฒนาพฤติกรรมใหเหมาะสม ขจัด
คุณลักษณะท่ีไมตองการออกจากตัวเองและเสริมสรางคุณลักษณะท่ีสังคมตองการ  

   3. เปนการวางแนวทางใหตนเองสามารถพัฒนาไปสูเปาหมายในชีวิตได
อยางม่ันใจ  

4. สงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตนสูงใหข้ึน มีความเขาใจตนเอง 
สามารถทําหนาท่ีตามบทบาทของตนไดเต็มศักยภาพ (ประสิทธ์ิ, 2540) 
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2.2.2 ความสําคัญตอบุคคลอ่ืน  
   เนื่องจากบุคคลยอมตองเก่ียวของสัมพันธกัน การพัฒนาในบุคคลหน่ึง

ยอมสงผลตอบุคคลอ่ืนดวย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเปนการเตรียมตนเองใหเปน
ส่ิงแวดลอมท่ีดีของผูอ่ืน ท้ังบุคคลในครอบครัวและเพื่อนในท่ีทํางาน สามารถเปนตัวอยางหรือเปน
ท่ีอางอิงใหเกิดการพัฒนาในคนอ่ืนๆ ตอไป เปนประโยชนรวมกันท้ังชีวิตสวนตัวและการทํางาน
และการอยูรวมกันอยางเปนสุขในชุมชน ซ่ึงจะสงผลใหชุมชนมีความเขมแข็งและพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง (ประสิทธ์ิ, 2540) 

 
     2.2.3 ความสําคัญตอสังคมโดยรวม  

   ภารกิจท่ีแตละหนวยงานในสังคมตองรับผิดชอบ ลวนตองอาศัย
ทรัพยากรบุคคลเปนผูปฏิบัติงาน การที่ผูปฏิบัติงานแตละคนไดพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหทันตอ
พัฒนาการของรูปแบบการทํางานหรือเทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธีหรือวิธีคิดและทักษะใหมๆ 
ท่ีจําเปนตอการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพของผลผลิต ทําใหหนวยงานนั้นสามารถ
แขงขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอ่ืนไดสูงข้ึน สงผลใหเกิดความม่ันคงทาง
เศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได (ประสิทธ์ิ, 2540) 
 

2.3 หลักการพัฒนาตนเอง 
         การพัฒนาตนเองเพ่ือสรางความงอกงามและเพ่ิมความสมบูรณในชีวิตของบุคคลมี
หลายแนวทางและหลายแนวคิด ซ่ึงสรุปหลักการที่สําคัญอยูใน 3 แนวทางคือ การพัฒนาตนเองเชิง
การแพทย การพัฒนาตนเองเชิงจิตวิทยา และการพัฒนาตนเชิงพุทธศาสตร 

 
          2.3.1 หลักการพัฒนาตนเชิงการแพทย 

  เนนความสําคัญของการรักษาสภาวะแวดลอมภายในรางกายใหสมดุล หรือมีการ
เปล่ียนแปลงอยางเหมาะสม กับการทําหนาท่ีตางๆ ของรางกาย เพราะรางกายประกอบดวยระบบ
อวัยวะตางๆ ท่ีทํางานประสานกัน ถาทุกระบบทํางานตามปกติจะเปนสภาวะการเจริญเติบโตและ
ดํารงชีวิตตามปกติของบุคคล แตถาหากระบบใดระบบหนึ่งไมสามารถทํางานตามหนาท่ีไดอยาง
สมบูรณ ยอมเปนอุปสรรคตอการดํารงชีวิต ตอการเจริญเติบโตและการพัฒนา ทําใหเกิดปญหาตอ
บุคคลนั้น ซ่ึงสงผลใหเกิดปญหาตอการเรียนรู กระบวนการคิด อารมณ การทํางาน และพฤติกรรม
ตางๆได 
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  เทคนิคการพัฒนาตนเองเชิงการแพทยท่ีสําคัญไดแก 
   1) ตรวจรางกายโดยท่ัวไปท้ังระบบภายในและภายนอก ดวยการสังเกต

ตนเองอยางสมํ่าเสมอ และรับการตรวจจากแพทยอยางนอยปละคร้ัง  
2) ปรึกษาผูชํานาญการเพ่ือสรางภูมิคุมกันตนเองจากโรคภัยตางๆ ตามท่ี

สมควรเหมาะสมกับเพศและวัย  
   3) สงเสริมความสมบูรณของรางกายและจิตใจดวยวิธีการตางๆ เชน ฝก

นิสัยการกินท่ีดี รักษาสุขภาพใหแข็งแรงโดยวิธีธรรมชาติ ไมรอพึ่งยาเฉพาะเม่ือเวลาเจ็บปวยเทานั้น  
   4) หม่ันออกกําลังกายในท่ีอากาศบริสุทธ์ิเพื่อบริหารทุกสวนของรางกาย

อยางสมํ่าเสมอ  
    5) มองโลกในแงดี ทําอารมณและจิตใจใหแจมใส  

   6) ศึกษาหาความรูเร่ืองการผอนคลายความเครียดและการลดความวิตก
กังวลดวย (ประสิทธ์ิ, 2540) 
 

2.3.2 หลักการพัฒนาตนเองเชิงจิตวิทยา 
   แนวคิดทางจิตวิทยามีหลายกลุม แตแนวคิดจิตวิทยาพฤติกรรมนิยม (Behaviorism) 
และจิตวิทยาปญญานิยม (Cognitive Psychology) ใหหลักการที่เปนประโยชนตอการพัฒนาตนเอง
คอนขางมาก 

หลักการจิตวิทยาพฤติกรรมนิยม มีความเชื่อวา พฤติกรรมของมนุษยไม
วาพฤติกรรมท่ีเปนปญหาหรือพฤติกรรมท่ีตองการพัฒนาลวนเกิดจากการเรียนรู คือเปนผลของการ
ท่ีมนุษยมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม พฤติกรรมท่ีไมปกติของบุคคล(ยกเวนเหตุจากพันธุกรรม 
ความผิดปกติทางชีวเคมีและจากความบกพรองของระบบประสาท) เปนพฤติกรรมซ่ึงเกิดจากการ
เรียนรูท่ีไมถูกตอง ถาจะปรับปรุงหรือแกไขก็ทําไดโดยใหการเรียนรูเสียใหม การพัฒนาตนเองจึง
จําเปนตองเขาใจหลักการสําคัญของการเรียนรู เพื่อปรับพฤติกรรมโดยการควบคุมตนเองการพัฒนา
ตนเองหรือการปรับปรุงตนเองตามแนวจิตวิทยาพฤติกรรมนิยม เนนท่ีการควบคุมส่ิงเราหรือ
ส่ิงแวดลอมและการควบคุมการกําหนดผลกรรมดวยตนเอง ท้ังในการสรางพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
และการลดเลิกพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม 

    หลักการจิตวิทยาปญญานิยม มีแนวความเช่ือวาพฤติกรรมของมนุษย
ไมไดเกิดข้ึนและเปล่ียนแปลงไปเนื่องจากปจจัยทางสภาพแวดลอมแตเพียงอยางเดียว แตจะ
เกี่ยวของกับ 3 ปจจัยสําคัญ ไดแก 1)ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงไดแก สติปญญา ลักษณะทางชีวภาพ และ
กระบวนการอ่ืนๆ ภายในรางกาย 2) ปจจัยดานสภาพแวดลอม และ 3) ปจจัยดานพฤติกรรม ไดแก
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การกระทําตางๆ ปจจัยท้ังสามนี้ทําหนาท่ีกําหนดซ่ึงกันและกัน (Reciprocal determinism) แตไมได
หมายความวาจะมีอิทธิพลตอกันและกันอยางเทาเทียมกัน และอาจไมไดเกิดข้ึนพรอมกัน บางปจจัย
อาจมีอิทธิพลมากกวา ซ่ึงอาจตองอาศัยระยะเวลาเปนตัวประกอบดวยในการกําหนดใหเกิดผล
กระทบตอปจจัยอ่ืน 

 
2.3.3 การพัฒนาตนเชิงพุทธศาสตร 

  ตามแนวคิดทางพุทธศาสตร การพัฒนาตนเองเปนการเรียนรูและการปฏิบัติเพื่อ
ไปสูความพอดีหรือการมีดุลยภาพของชีวิต มีความสัมพันธอันกลมกลืนระหวางการดําเนินชีวิตของ
บุคคลกับสภาพแวดลอมและมุงการกระทําตนใหมีความสุขดวยตนเอง รูเทาทันตนเอง เขาใจตนเอง
มากกวาการพึ่งพาอาศัยวัตถุ จึงเปนแนวทางการพัฒนาชีวิตท่ียั่งยืน หลักการพัฒนาตนตามแนวพุทธ
ศาสตรประกอบดวยสาระสําคัญ 3 ประการ คือ ทมะ สิกขา และภาวนา 

    ทมะ คือ การฝกนิสัยดั้งเดิมท่ียังไมไดขัดเกลาใหเหมาะสม มีข้ันตอน
สําคัญ ไดแก 1) การรูจักขมใจ ขมระงับความเคยชินท่ีไมดีท้ังหลายได ไมยอมใหกิเลสรบเรา หลอก
ลอ ชักนําไปสูความเลวรายได และ 2) การฝกปรับปรุงตนเอง โดยทําคุณความดีใหเจริญกาวหนา
ตอไป 

    สิกขา คือ การศึกษาเพื่อใหรูแจง รูจักประโยชน มองทุกอยางเปนการ
เรียนรูเพื่อปรับปรุงและพัฒนาตัวเอง เปนกระบวนการฝกฝนตนเองในการดําเนินชีวิต เรียกวา 
ไตรสิกขา มี 3 ประการ คือ 
     1) ศีลสิกขา หมายถึง การฝกความประพฤติสุจริตทางกาย ทาง
วาจาและการประกอบอาชีพ ดํารงตนในสังคมแบบสาธุชน เปนคนดีของสังคม เปนคนมีระเบียบ มี
วินัย ปฏิบัติหนาท่ีตามปทัสถานของสังคมสามารถดําเนินชีวิตไดอยางดีงามโดยมีความรับผิดชอบ
เกื้อกูลตอสังคม  

    2) จิตสิกขา หมายถึง การฝกจิต สรางคุณภาพและสมรรถภาพ
ทางจิตใหเขมแข็งม่ันคง แนวแน ควบคุมตนเองไดดี มีสมาธิ มีจิตท่ีสงบ บริสุทธ์ิ ปราศจากส่ิงท่ีทํา
ใหเศราหมอง อยูในสภาพพรอมท่ีจะใชปญญาอยางลึกซ้ึงและตรงตามสัจจะธรรม  

    3) ปญญาสิกขา หมายถึง การฝกปญญาใหเกิดความรูความเขาใจ
สรรพส่ิง รูแจงตามความเปนจริง มีจิตใจเปนอิสระและมีปญญาบริสุทธ์ิ  

    ภาวนา คํานี้ตรงกับคําวาพัฒนา ซ่ึงประกอบดวย กายภาวนา ศีลภาวนา 
และปญญาภาวนา เทียบไดกับการพัฒนาทางกาย พัฒนาทางสังคมพัฒนาอารมณ และพัฒนา
สติปญญา 
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กายภาวนา หมายถึง การพัฒนาทางกายเพ่ือใหเกิดการเจริญงอก
งามในอินทรีย 5 หรือ ทวาร 5 ไดแก ชองทางการติดตอสัมพันธกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพ คือ ตา 
หู จมูก ล้ิน และผิวกาย การพัฒนากายเปนการสงเสริมใหความสัมพันธท้ัง 5 ทางเปนไปอยางปกติ 
ไมเปนโทษ ไมมีพิษภัยอันตราย เชน รูจักสัมพันธทางตา เลือกรับเอาส่ิงดีมีประโยชนจากการเห็น
ทางตามาใช รูจักสัมพันธทางหู เลือกรับฟงส่ิงดีมีประโยชน ไมรับฟงส่ิงเลวรายเขามา เปนตน 

   ศีลภาวนา หมายถึง การพัฒนาการกระทํา ไดแก การสราง
ความสัมพันธทางกายและวาจากับบุคคลอื่นโดยไมเบียดเบียนกัน ไมกลาวรายทําลายผูอ่ืน ไม
กระทําการใดๆ ท่ีจะกอความเดือดรอนใหแกผูอ่ืน แตจะใชวาจาและการกระทําท่ีดี ใหความ
ชวยเหลือเกื้อกูลและเสริมสรางความสัมพันธท่ีดี 

   จิตตภาวนา หมายถึง พัฒนาจิตใจ เพื่อใหจิตมีคุณภาพดี 
สมรรถภาพทางจิตดี และสุขภาพจิตดี คุณภาพจิตดี คือจิตใจท่ีมีคุณธรรม ไดแก มีเมตตา กรุณา 
มุทิตา มีศรัทธา และมีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ เปนตน สมรรถภาพทางจิตดี คือ การมีความพรอมในการ
ทํางาน ไดแก ขันติ คือ มีความอดทน สมาธิ คือ ความมีใจต้ังม่ัน อธิษฐาน คือ มีความเด็ดเดี่ยว วิริยะ
คือ มีความเพียร สติ คือ มีความระลึกเทาทัน เปนตน สวนสุขภาพจิตดีเปนสภาพจิตท่ีมีความสบาย
ใจ อ่ิมเอิบใจ แชมช่ืน เบิกบาน เกิดความสบายใจไดเสมอเม่ือดํารงชีวิตหรือทํากิจกรรมรวมกับผูอ่ืน 

   ปญญาภาวนา หมายถึง การพัฒนาปญญา ไดแกการรูเขาใจส่ิง
ตางๆ ตามความเปนจริง รูเทาทันสภาวะของโลกและชีวิต ทําใหจิตใจเปนอิสระไดจนถึงข้ันสูงสุด 
สงผลใหอยูในโลกไดโดยไมติดโลก มีอิสระท่ีจะเจริญเติบโตงอกงามตอไป (ประสิทธ์ิ, 2540) 

 
 2.4 แนวทางการพัฒนาตนเองดานทักษะพื้นฐาน 
  การพัฒนาตนเองใหดีข้ึนกวาเดิม บุคคลนั้นจะตองเปนผูท่ีมีความพรอมท่ีจะ
เปล่ียนแปลงตนใหดีข้ึน ในการที่จะพัฒนาตนเองหรือเปล่ียนแปลงตนเอง ควรจะมีการพัฒนา
ตนเองในดานทักษะพื้นฐานดังตอไปนี้ (สมร, 2546) 

2.4.1 ทักษะพื้นฐานเก่ียวกับอาชีพท่ีทําอยู 
    เทคนิคเฉพาะดาน ในสวนท่ีจะชวยพัฒนาทีมงานในบังคับบัญชา  
    1. เขาใจวาธรรมชาติขบวนการเรียนรูของผูใหญเปนอยางไรแตกตางจาก 
การเรียนรูของเด็กในการศึกษาในระบบอยางไรเพื่อท่ีเราจะไดสามารถจัดการใหเกิดการเรียนรูได
อยางมีประสิทธิภาพ 

   2. มีความสามารถในวัดผล ตรวจสอบ ปรับแตงส่ิงท่ีเกิดข้ึนใหเขากับ
เปาหมายท่ีต้ังไว ไมเชนนั้นจะกลายเปนนักวิชาการที่เกงแตติแตทําไมเปน 



 16

   3. ตองรูจักการต้ังคําถาม การเก็บขอมูล การสํารวจเหมือนเปนนักวิจัย 
เพราะในบางคร้ังการรอนักวิจัยมาศึกษาแลวคอยกําหนดเปนแนวทางให จะกอใหเกิดความเสียหาย
กับงานท่ีกําลังรับผิดชอบอยู 

   4. สามารถชวยใหคนอ่ืนบรรลุงานท่ีมอบหมายได โดยทําหนาท่ีเปนพี่ 
เล้ียงหรือท่ีปรึกษา 

 ความรูความสามารถดานเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับอาชีพการงานของ
ตนเอง 

   1. ตองมีความรู ความสามารถในการส่ือสารดวยคอมพิวเตอรอยาง E-mail 
การใชอินเทอรเน็ต 

   2. เนื่องจากสังคมในอนาคต เปนสังคมแหงการเรียนรูอยูตลอดเวลา การ
รอเขาเรียนในช้ันตลอดเวลาเปนไปไมได จึงตองมีความรูในเร่ืองการเรียนรูผานส่ือทางไกล 

   3. มีความสามารถในการเขาถึงแหลงขอมูล ความรู และขาวสารจาก
ภายนอก อาจใชท้ังส่ืออิเล็กทรอนิกส ส่ือส่ิงพิมพ หรืออ่ืนๆท่ีสามารถจัดหาได 

4. มีความสามารถในการใชระบบสารสนเทศ และอิเล็กทรอนิกสในการ
สนับสนุนการทํางานของตนเอง เหมือนอยางนักลงทุนท่ีรูจักแปลความหมายของดัชนีหุนเพื่อ
ประกอบการซ้ือขายหุน 

   5. มีความรูในวิวัฒนาการของเทคโนโลยีท่ีเกี่ยวของอยูตลอดเวลา  
 

2.4.2 ทักษะพื้นฐานในดานความคิด 
    ทักษะในการแกปญหา (Problem Solving Skills): มีความไวในการรับรู

ปญหา ชวยผูอ่ืนแกปญหาได 
    ทักษะในการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking & 

Understanding): เขาใจถึงธรรมชาติของขบวนการทํางาน และ/หรือส่ิงอ่ืนๆ อยางเปนระบบ 
แยกแยะไดวา อะไรคือ input อะไรคือ output อะไรคือความเบ่ียงเบนจากระบบที่ต้ังไว สามารถ
ทํางานหลายๆ งานไดพรอมกัน สามารถคาดเดาถึงผลอันไมพึงประสงค และหาแนวทางในการ
แกไขได 

    เขาใจถึงความแตกตางระหวางผลลัพธและขบวนการ (Performance 
Understanding): สามารถคาดการณถึงผลลัพธสุดทายได 
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 ความรูความสามารถในการเลือกแนวทางปฏิบัติ (Knowledge of 
Interventions): เขาใจถึงความแตกตางของสถานการณ และศักยภาพท่ีแตกตางของแตละคน โดย
สามารถเลือกแนวทางปฏิบัติท่ีเหมาะสมกับสถานการณ  

 
2.4.3 ทักษะในเร่ืองคน ทักษะสังคม (Interpersonal Relationship Skills) 

 ทํางาน รวมกับผูอ่ืนได และสามารถโนมนาวทีมงานไดดี เร่ืองการ
บริหารคนเปนปญหาท่ียากและเปนพลวัตร (Dynamic) ความสามารถในการส่ือสารกับคนรอบขาง
ใหรูเร่ือง ท้ังทางวาจา ภาษาทาทาง การเขียน รวมถึงวิธีการอื่นๆ ท่ีเหมาะสม และในข้ันสูงข้ึนมาก็
รวมถึงการโนมนาวใหเช่ือในส่ิงท่ีตนส่ือ ซ่ึงมีประเด็นใหพิจารณาดังตอไปนี้ (สมร, 2546) 

   1) ความรูในเร่ืองเครือขายการส่ือสารในหนวยงานของตนวามีวัฒนธรรม
ของ การส่ือสารเปนอยางไร เชน เปนการส่ังงานอยางเดียว เปนการส่ังงานและรายงานความคืบหนา
กลับมาสมํ่าเสมอ หรือส่ังงานรายงานความคืบหนาพรอมท้ังชวยวิเคราะหปญหารวมกันเปนตน 

 2) ทักษะความสามารถในการรับมือกับความขัดแยง  
 3) มนุษยสัมพันธท่ีดี กับทุกระดับและทุกฝายในบทบาทที่เหมาะสม ไม

เปนผูตามหรืออยางไรก็ได แตตองนําอยางไมเกิดความขัดแยง 
 4) มีความเปนผูนําสูง 
 5) สามารถนําการเปล่ียนแปลง และสนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจาก

คนอ่ืน โดยไมรูสึกชิงดีชิงเดน 
 6) ยอมรับในความหลากหลายของแนวความคิด และเขาแทรกแซงยาม

จําเปน 
     7) เปนตนแบบในเร่ืองของจริยธรรม 
     8) ต้ังเปาหมายได และมีการลงมือกระทําใหเปนรูปธรรมสําเร็จได 

 9) มีความรูในเร่ืองกลุมสัมพันธ  
     10) มีวิสัยทัศนกวางขวา  
 

2.4.4. ทักษะดานธุรกิจ  
    1) ทักษะในการวิเคราะห 

2) ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห สามารถทําความเขาใจเร่ืองท่ีมีความซับซอน
สูง และยอสวนลงมาใหเขาใจงาย สัมพันธกับองคประกอบอ่ืนๆ 

3) ทักษะในการวิเคราะหขอมูลตัวเลข  
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4) ความสามารถในการวางแผนอาชีพ และการพัฒนาศักยภาพของตนเอง
อยางตอเนื่อง 

5) ทักษะในการแยกยอยส่ิงตางๆ และสามารถเขาใจวาจะเอาทักษะ 
ความรู ทฤษฎีอะไรมาใชในการแกปญหางานท่ีตนรับผิดชอบอยู 

6) ทักษะในการกําจัด แทรกแซงส่ิงท่ีเปนตนเหตุของปญหา 
7) การบริหารองคความรู สามารถพัฒนา และวางระบบท่ีสามารถสราง

องคความรู การจัดการ และการกระจายองคความรู 
8) ความสามารถในการสรางแบบจําลองทางธุรกิจ เพื่ออธิบายส่ิงท่ียากๆ 

ใหผูเกี่ยวของเขาใจได 
9) ความสามารถในการพัฒนาองคกร สามารถนําเทคนิคตางๆ ท่ี

เหมาะสมมาประยุกตใชกับองคกรของตนเอง 
10) ความสามารถในการวิเคราะหความแตกตางจากแผนท่ีวางไว เพื่อ

ปรับแผนใหสอดคลองกับสถานการณ 
11) ทฤษฎีวาดวยเร่ืองผลงานประสิทธิภาพ เขาใจและสามารถแยกแยะถึง

ความแตกตางระหวางเร่ืองของผลลัพธและขบวนการ 
    12) สามารถใหคําปรึกษากับทีมปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพได
ทันที 

13) การใหรางวัล มีความสามารถในการประเมิน และใหรางวัลตาม
ผลงานท่ีเกิดข้ึน 

14) มีความต่ืนตัวในประเด็นสังคม เศรษฐกิจ 
15) สามารถคัดเลือกผูท่ีเขามารวมทีมงานท่ีเหมาะสม 
16) สามารถกําหนดมาตรฐาน การคิดอยางเปนระบบการเช่ือมโยง

เหตุการณตางๆ 
17) สามารถใหการฝกอบรมพนักงานอยางมีเทคนิค 
18) สามารถวิเคราะหสถานการณได 
19) สามารถปรับปรุงสถานท่ีทํางานและวางกลยุทธในการเรียนรู 
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2.4.5 ความสามารถทางดานธุรกิจ มีวิสัยทัศน เขาใจถึงกลยุทธสําคัญและ
วัฒนธรรม ธรรมชาติของธุรกิจท่ีตนทําอยู และตองสามารถเชื่อมโยงสิ่งท่ีเขาใจนี้ไปปฏิบัติกับ
คนทํางานได 

1) มีความสามารถในการเห็นภาพใหญ 
2) มีความรูในธุรกิจท่ีตนทําอยู 
3) สามารถวิเคราะหถึงตนทุน ผลประโยชน 
4) สามารถประเมินผลลัพธเทียบกับเปาหมายท่ีต้ังไว 
5) สามารถแยกแยะถึงปจจัยสําคัญของธุรกิจ 
6) มีความต่ืนตัวในอุตสาหกรรมท่ีตนทําอยู 
7) มีความรูในเร่ืองเกี่ยวกับการจัดการความรู 
8) มีความสามารถในการเจรจาตอรอง 
9) มีความสามารถในการบริหารงานโครงการ 

    10) มีความสามารถในการประเมินคุณภาพของงาน  
 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีชวยใหบุคคลไดเจริญในงานของตนติดตอกัน
ไปจนตลอดชีวิตของการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวยกิจกรรมหลายอยาง รวมท้ังการฝกอบรมดวย 
(สําราญ  ถาวรยุศม และคณะ, 2536 : 12) 
 พยอม (2540: 16) ไดกลาวไววาการพัฒนาบุคลากร คือ การดําเนินการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบความสําเร็จ
เปนท่ีนาพอใจแกองคการ  
 สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการสงเสริมบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูแลวใหได
ความรู ความชํานาญ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ฯลฯ เพิ่มข้ึน เพื่อใหปฏิบัติงานไดถูกตอง มี
ประสิทธิภาพ โดยการใหการฝกอบรม การศึกษา และกิจกรรมตางๆ แกบุคลากร 
 
 3.1 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

  1. การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน 
มีการติดตอประสานงานดียิ่งข้ึน ท้ังนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะชวยเรงเราความสนใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีของตนใหไดผลดียิ่งข้ึน 
นอกจากนี้เม่ือไดรับความรูใดจากโครงการพัฒนาบุคลากรแลว ก็ยอมสามารถท่ีจะนําเอาความรูนั้น
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ไปใชปฏิบัติงานตอไปได ซ่ึงจะชวยทําใหสามารถแกไขขอบกพรอง และปรับปรุงวิธีการดําเนินงาน
ของตนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะเปนผลทําใหองคการประสบความเจริญรุงเรืองใน
ท่ีสุด 

  2. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการประหยัด ลด
ความส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้เพราะเม่ือบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยาง
ดีแลว ยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอยลง ซ่ึงจะมีผล
ทําใหองคการสามารถลดคาใชจายในการจัดซ้ือวัสดุอุปกรณตางๆ ลงไดดวย นอกจากนี้ การพัฒนา
บุคลากรยังชวยลดคาใชจายในการทํางานลวงเวลาไดอีกดวย โดยเฉพาะอยางยิ่ง การทํางานลวงเวลา
ท่ีเกิดข้ึนอันเนื่องมาจากการทํางานลาชา หรือความไมเขาใจในลักษณะของงานท่ีตองทํา ท้ังนี้
เนื่องจากวาการพัฒนาบุคลากรจะชวยทําใหบุคคลมีความเขาใจในระบบ และวิธีการทํางาน 
ตลอดจนลักษณะของงานท่ีตองทําเปนอยางดี ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง และรวดเร็ว
ยิ่งข้ึน 

  3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะ
อยางยิ่งผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตางๆ ท่ี
อาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองผิดลองถูกอีกดวย 

  4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือ
หัวหนาหนวยงานนั้นๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตนทําใหมีเวลา
ในการปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ี 

5. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรตางๆ ให
ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ท้ังนี้เพราะโดยท่ัวไปแลว เม่ือมีการ
พิจารณาเล่ือนตําแหนงใดๆ ในองคการก็ตาม มักจะคํานึงถึงความรูความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะ
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีไดรับการเล่ือนข้ันได ซ่ึงผูท่ีไดรับการพัฒนาแลว ยอมมีโอกาส
มากกวาผูท่ีไมไดเขารับการพัฒนา 

6. การพัฒนาบุคลากร ยังชวยใหบุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหมๆ 
ทําใหเปนคนทันสมัย ทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความรู
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณเคร่ืองใชสํานักงาน ซ่ึงมีการคิดคนและเสนอแนะส่ิงใหมๆ อยู
ตลอดเวลา ถาหากสามารถรูและเขาใจอยางแทจริงแลว ยอมสามารถนําเอาไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนได และในท่ีสุดยอมกอใหเกิดผลดีตอองคการ (กุลธน, 2350 : 2530) 
 
  



 21

3.2 หลักการจัดการพัฒนาบุคลากร 
  ในการจัดการพัฒนาบุคลากรขององคการใดก็ตาม เพื่อท่ีจะใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ท่ีไดกําหนดไว ผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการจัดการพัฒนาบุคลากรและวิทยากรที่ไดรับมอบหมาย 
ทุกคนจะตองคํานึงถึงหลักการสําคัญๆ ของการจัดการพัฒนาบุคลากรอยางนอย 6 ประการ ดังนี้ 
(กุลธน, 2350 : 2530) 

 1. หลักการเสริมสรางความเช่ือถือ ศรัทธาของผูเขารับการพัฒนา ในการจัดการ
โครงการพัฒนาบุคลากรใดๆ ก็ตาม ความสําเร็จหรือลมเหลวของโครงการสวนหน่ึงข้ึนอยูกับตัว
บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนาวา มีความเช่ือถือ ศรัทธาตอการพัฒนาบุคลากรหรือไม ถาหากบุคคลใด
ไมมีความเช่ือถือ ศรัทธาแลว ยอมปฏิเสธท่ีจะยอมรับความรู ความคิดใหมๆ และจะเปนมูลเหตุทํา
ใหการพัฒนาบุคลากรลมเหลวไดงาย ดังนั้น เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรประสบความสําเร็จไดตาม
เปาหมาย ผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรจะตองพยายามสรางความเช่ือถือ ศรัทธา ใน
บรรดาผูเขารับการพัฒนาตั้งแตเร่ิมแรกท่ีมีการพัฒนาโดยการชี้แจง ชักจูง หรือโนมนาวจิตใจใหผู
เขารับการพัฒนาเกิดความสนใจ มีความตองการ เขาใจ และยอมรับประโยชนของการพัฒนา
บุคลากร เม่ือผูเขารับการพัฒนาเกิดความเช่ือถือ ศรัทธาแลว ก็ยอมใหการสนับสนุนโครงการพัฒนา
บุคลากรนั้นอยางเต็มท่ีตอไป 
   2. หลักการรักษาระดับความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงอยู
เสมอ โดยท่ัวไปแลว ในระยะเร่ิมแรกท่ีมีการพัฒนาบุคลากร ผูเขารับการพัฒนาสวนใหญจะมีความ
กระตือรือรน สนใจใครเรียนรูส่ิงตางๆ ท่ีจะไดรับจากการพัฒนา แตหลังจากท่ีไดดําเนินการพัฒนา
ไปแลว ระดับความสนใจจะเร่ิมลดลงตามลําดับ จนอาจจะหมดความสนใจตอไปก็ได ถาหาก
โครงการพัฒนาบุคลากรน้ันมีระยะยาวนานมาก ดังนั้นเพื่อท่ีจะปองกันมิใหเกิดสภาพเชนนี้ จึงตอง
มีการเรงเราความสนใจของผูเขารับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงอยูเสมอ การดําเนินการเชนนี้ 
สามารถกระทําไดหลายวิธีการดวยกัน เชน 
    1) การเปล่ียนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาบุคลากรอยูเสมอ 
เพื่อท่ีจะไดไมเกิดความจําเจซํ้าซาก จนเปนท่ีนาเบ่ือหนาย 

2) การโฆษณา หรือ ประชาสัมพันธใหผูเขารับการพัฒนาไดเขาใจถึง
ประโยชนท่ีแตละคนจะไดรับจากการพัฒนาบุคลากร 

3) การสรางบรรยากาศในระหวางดําเนินการพัฒนาใหเปนไปอยางฉันท
มิตร เปนกันเอง และสนุกครึกคร้ืนพอสมควร มิใชเปนบรรยากาศท่ีเครงขรึม ตึงเครียด จนเกิดความ
อึดอัดใจในท่ีสุด 
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3. หลักการเสริมสรางภาวะสมอง โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีจะถือไดวาประสบ
ความสําเร็จไดนั้น จะตองเปนโครงการท่ีเปดโอกาสใหผูเขารับการพัฒนาทุกคนไดแสดงความ
คิดเห็น พูดคุยหรือมีสวนรวมในการพัฒนา ไมวาจะโดยรูปแบบหรือวิธีการอยางใดก็ตาม วิทยากรท่ี
มีประสบการณมากและมีความสามารถสูงยอมรูจักวิธีการสรางสถานการณท่ีจะชักจูงใหผูเขารับ
การพัฒนาทุกคน ไดแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นหรือพฤติกรรมใดๆ ท่ีตองใชสมองหรือสติปญญา 
สวนวิธีการที่มักจะพบเห็นวามีการใชกันโดยท่ัวไป เชน 

1) การปอนคําถาม หรือต้ังประเด็นปญหาอยางใดอยางหน่ึงใหผูเขารับ
การพัฒนาตอบหรือแสดงความคิดเห็นเปนระยะๆ ตลอดการพัฒนา 

2) การสรางสถานการณจําลองอยางใดอยางหน่ึงข้ึน แลวใหผูเขารับการ
พัฒนาแตละคนเขามามีสวนรวมอยางท่ัวถึง 

3) การสรางกลุมสัมพันธ โดยกําหนดบทบาทใหผูเขารับการพัฒนาแตละ
คนเขามามีสวนรวมอยางท่ัวถึง 

4. หลักการเสริมสรางภาพพจนท่ีดีในประเด็นหัวขอท่ีจะพัฒนา กอนท่ีจะมีการ
พัฒนาในประเด็นหัวขอหนึ่งหัวขอใดก็ตาม วิทยากรหรือผูท่ีมีหนาท่ีจัดการพัฒนาบุคลากรควรท่ีจะ
ทําความเขาใจเปนเบ้ืองตนเกี่ยวกับประเด็นหัวขอนั้นๆ แกผูเขารับการพัฒนาทุกคนเสียกอนเปน
อันดับแรก ท้ังนี้เพราะวาการกระทําเชนนั้นนอกจากจะทําใหผูเขารับการพัฒนาเกิดความสนใจใคร
เรียนรูตอไปแลว ยังเปนการเร่ิมตนท่ีดีและถูกตองในการพัฒนาตอไปอีกดวย ผูเขารับการพัฒนาจะ
ไดสามารถจินตนาการในเร่ืองนั้นๆ ไดลวงหนา และตระเตรียมตัวเพื่อรับกับสถานการณไดอยาง
ถูกตอง ดวยเหตุนี้จึงอาจกลาวไดวาถาหากโครงการพัฒนาบุคลากรใดที่ไดสรางภาพพจนท่ีดีใน
ประเด็นหัวเร่ืองท่ีจะพัฒนาเสียต้ังแตเร่ิมแรกแลว ยอมเทากับวาโครงการนั้นประสบผลสําเร็จไป
แลวคร่ึงหนึ่ง วิธีการสรางภาพพจนท่ีดีนั้นอาจทําไดโดยการแจกเอกสารแนะแนวทางหรืออธิบายถึง
ขอบเขตหัวขอเร่ืองท่ีจะพัฒนาใหทราบกอนลวงหนา หรือโดยการอธิบายสรุปเฉพาะเน้ือหาสาระท่ี
สําคัญๆ ของหัวขอเร่ืองนั้นๆ เพื่อชวยใหผูเขารับการพัฒนาเขาใจดียิ่งข้ึน 
   5. หลักการสรางความเขาใจในประเด็นของเร่ืองท่ีจะพัฒนา มักจะปรากฏอยูเสมอ
วา โครงการพัฒนาบุคลากรที่ประสบความลมเหลวนั้น สวนใหญเนื่องมาจากการที่ผูเขารับการ
พัฒนาสวนมากไมเขาใจในประเด็นของเร่ืองท่ีทําการพัฒนา หรือมิฉะนั้น แตละคนมีความเขาใจใน
เร่ืองเดียวกันไปคนละทาง ทําใหเกิดความสับสนวุนวายท้ังในการจัดการการพัฒนาและในการ
สรุปผลที่ไดจากการพัฒนาในแตละขอ ดังนั้นการสรางความเขาใจในทุกๆ ประเด็นของเร่ืองท่ีจะ
พัฒนาจึงเปนส่ิงสําคัญท่ีจะชวยใหโครงการพัฒนาบุคลากรสามารถบรรลุผลสําเร็จไดโดยงาย ซ่ึง
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วิทยากรหรือผูท่ีรับผิดชอบในแตละประเด็นจะตองระลึกถึงและยึดถือปฏิบัติอยูเสมอ วิธีการสราง
ความเขาใจในประเด็นของเร่ืองท่ีจะพัฒนานั้น มีอยูหลายวิธีดวยกัน เชน 
    1) การอธิบาย เนนใหเขาใจถึงแนวคิดและจุดมุงหมายสําคัญของหัวเร่ืองท่ี
นํามาพัฒนาวามีอยูอยางไรบาง จะไดทําใหผูเขารับการพัฒนาเล็งเห็นถึงความสําคัญ เกิดความสนใจ 
และพยายามทําความเขาใจเปนเบ้ืองตนเสียกอนท่ีจะเขาถึงเนื้อหาสาระในรายละเอียดตางๆ ตอไป 

2) โดยการอธิบายความหมาย และความสําคัญของประเด็นเร่ืองนั้นๆ ให
เขาใจเสียต้ังแตเร่ิมแรก หากผูเขารับการพัฒนามีปญหาหรือขอสงสัยใดๆ ควรจะอธิบายใหเปนท่ี
เขาใจเสียกอน พรอมท้ังเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นหรือซักถามเพ่ิมเติมไดจนหายของใจ 

  6. หลักการเนนหรือย้ํา การกลาวเนนหรือย้ําในประเด็นใดประเด็นหนึ่ง เทากับ
เปนการชวยช้ีนําใหผูเขาการพัฒนาเขาใจวา ประเด็นดังกลาวเปนประเด็นท่ีสําคัญ สมควรแกการให
ความสนใจเปนพิเศษ อีกท้ังยังเปนการชวยปองกันมิใหเกิดการหลงประเด็นข้ึนได ดังนั้น การเนน
หรือย้ําจึงเปนหลักการสําคัญอีกประการหนึ่งของการจัดการพัฒนาบุคลากรที่จะชวยใหการพัฒนา
บุคลากรประสบผลสําเร็จไดโดยงาย (กุลธน, 2350 : 2530) 
 3.3 เทคนิควิธีการจัดการพัฒนาบุคลากร 
  1. การปฐมนิเทศ 

  การปฐมนิเทศ หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการ
พยายามแนะนําพนักงานใหม ใหรูจักหนวยงานและใหรูจักงานในหนาท่ีท่ีตองทํา ตลอดจน
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

  การปฐมนิเทศ คือ การแนะนําใหพนักงานใหมไดรูจักกฎ ระเบียบ การปฏิบัติงาน 
ตลอดจนหัวหนางานในองคการที่พนักงานตองเขาไปปฏิบัติงาน 
   การปฐมนิเทศ เปนการฝกอบรมเบ้ืองตน มีวัตถุประสงคท่ีจะแนะนาํพนักงานท่ีเขา
ใหมใหมีความรูในเร่ืองท่ัวๆ ไป เกี่ยวกับองคการท่ีเขาสังกัดอยู เชน รูถึงลักษณะโครงสรางของ
องคการ ความสัมพันธภายในและภายนอกองคการ ระเบียบ ขอบังคับขององคการ โดยเฉพาะ
เกี่ยวกับสิทธิหนาท่ีของพนักงานและสถานท่ีท่ีสําคัญ ท้ังนี้เพื่อใหพนักงานใหมรูเร่ืองราวตางๆ 
ภายในองคการในเวลาอันส้ันท่ีสุด ซ่ึงจะชวยใหพนักงานใหมสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม
ไดโดยเร็ว การปฐมนิเทศนับไดวาเปนประโยชนอยางยิ่ง การไมไดรับการช้ีแจงหรือการปฐมนิเทศ
ใหเขาใจเร่ืองราวท่ีควรทราบนั้น เม่ืออยูไปสักระยะหนึ่งในชวงแรกๆ ก็จะเกิดการขัดแยงทาง
จิตวิทยาข้ึนจนกลายเปนการต่ืนตระหนก ประหมา หรือเขาใจส่ิงตางๆ ผิดไป การปรับตัวจึงไม
ราบร่ืน และมักเกิดผลทําใหมีการลาออก ดวยเหตุนี้จึงเปนเร่ืองสําคัญท่ีเปนภารกิจของผูบริหารท่ี
จะตองจัดโครงการปฐมนิเทศข้ึนมา 
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   สรุปไดวา การปฐมนิเทศเปนการอบรมผูปฏิบัติงานท่ีเขารับการทํางานใหมให
ทราบถึงรายละเอียดตางๆ เกี่ยวกับการบริหารงานและอ่ืนๆ เพื่อสรางขวัญกําลังใจท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน การปฐมนิเทศเปนส่ิงจําเปน เพราะโดยปกติองคการทุกแหงยอมเปนสภาพท่ีทํางานใหม
ของบุคลากร และมักมีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอตามสภาพเง่ือนไข ตลอดจนวิธีการทํางานใน
องคการ นโยบายและระเบียบปฏิบัติการ ตลอดจนถึงโครงสรางและเนื้อหาของงาน ส่ิงเหลานี้มักจะ
แตกตางกันไปในแตละสภาพแวดลอมและเปล่ียนแปลงไปเร่ือยๆ ในทุกองคการตามเวลา เพื่อขจัด
ปญหาในเร่ืองความไมเขาใจ จึงจําเปนจะตองใหบุคลากรใหมและเกาไดมีโอกาสติดตามส่ิงท่ี
เปล่ียนแปลง จึงเปนเร่ืองสําคัญท่ีถือวาเปนภารกิจของผูบริหารท่ีจะตองจัดทํา เพื่อจะไดชวยให
บุคลากรสามารถปรับตัวใหเขากันไดเปนอยางดี อันจะเปนประโยชนท่ีจะชวยใหบุคลากรมีขวัญ
และกําลังใจดี สามารถเขาใจในส่ิงดีๆ จากขอมูลท่ีไดรับจากการปฐมนิเทศ (พยอม, 2540) 
  
  2. การมอบหมายงาน 

  การมอบหมายงานหรือการมอบหมายอํานาจหนาท่ี คือ การกําหนดความ
รับผิดชอบ และอํานาจหนาท่ี โดยตัวผูบังคับบัญชาท่ีใหแกผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายงานหรือ
อํานาจหนาท่ีจะกอประโยชน คือ ชวยลดภาระของผูบริหารระดับสูง ชวยในการพัฒนาผูอยูใต
บังคับบัญชาและเปนการสรางขวัญท่ีดีแกคนงาน 

หลักการสําคัญของการมอบอํานาจหนาท่ีมีดังนี้ 
   1. การมอบอํานาจหนาท่ี เปนการมอบอํานาจใหแกตําแหนง มิใชแก

บุคคล ควรมอบใหแกตําแหนงหนาท่ีรองลดหล่ันลงมาตามสายแหงการบังคับบัญชาของหนวยงาน 
2 .  ความสมัครใจการมอบอํานาจ  เปนปจจั ย ท่ี สํ า คัญ  กล าว คือ 

ผูบังคับบัญชาจะตองเต็มใจท่ีจะมอบอํานาจหนาท่ีใหแกผูใตบังคับบัญชา และอํานาจหนาท่ีท่ีมอบ
จะตองไดสัดสวนพอควรแกปริมาณงานและความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบไป 

3. ลักษณะและปริมาณของอํานาจหนาท่ีท่ีจะมอบ ซ่ึงโดยท่ัวไปก็ควรจะ
เปนอํานาจหนาท่ีการปฏิบัติงานท่ีมีความสําคัญตอวัตถุประสงคหรือนโยบายหลักขององคการ 

4. จัดระบบการรายงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อทราบความกาวหนาและ
ความเคล่ือนไหวของงานท่ีมอบหมาย 
    5. การมอบอํานาจหนาท่ีกระทําไดหลายระดับ แตการมอบอํานาจหนาท่ี
นั้นมิไดใหผูบังคับบัญชาปลอดจากความรับผิดชอบในผลแหงการปฏิบัติงานน้ัน หากแตผลอันเกิด
จากการปฏิบัติงานน้ันจะมีความรับผิดชอบลดหล่ันกันไปตามลําดับ จนถึงผูรับผิดชอบในสวนรวม
โดยตรง คือ ผูบังคับบัญชา (พยอม, 2540) 
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  3. การฝกอบรม 
  การฝกอบรมเปนกระบวนการ การพัฒนาบุคลากรที่มีการดําเนินการอยาง เปน

ระบบโดยผานการวางแผนท่ีดี เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร การฝกอบรมจะ
เนนพัฒนาพฤติกรรมของบุคคลเทานั้น 
   การฝกอบรม หมายถึง กรรมวิธีตางๆ ท่ีมุงจะเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ และ
ประสบการณเพื่อใหทุกคนในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีอยูในความ
รับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน 
   การฝกอบรมอาจแยกไดหลายประเภท ตามลักษณะของจุดมุงหมาย ผูเขารับการ
อบรมและระยะเวลาในการอบรม การแบงประเภทของการฝกอบรมจะถือสงใดเปนเกณฑก็ตาม ก็
มุงผลท่ีผูเขรับการอบรม การแบงตามลักษณะผูเขารับการอบรม การแบงตามลักษณะผูเขารับการ
อบรมมี 6 ประเภท คือ 

  1. การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ การปฐมนิเทศ คือ การแนะนําคนขา
ทํางานใหมใหไดรับทราบเร่ืองราวตางๆ ขององคการ วัตถุประสงคท่ีสําคัญ คือ เพื่อสรางทัศนคติท่ี
ดีของบุคลากรตอองคการ ใหเขาใจถึงนโยบาย งาน และการบังคับบัญชา ชวยใหบุคลากรรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สงเสริมขวัญและความกระตือรือรนในการทํางาน 

2. การฝกอบรมโดยการทํางาน การฝกอบรมประเภทนี้เปนท่ีนิยมกันมาก 
เพราะเปนการสอนใหมีการทํางานกันจริงๆ ใชสถานท่ีทํางานจริงเปนท่ีฝกอบรม สภาพแวดลอมใน
การฝกอบรมกับสถานท่ีทํางานจึงไมแตกตางกัน การฝกอบรมประเภทนี้เหมาะสําหรับการทํางานท่ี
ใชเวลาในระยะส้ัน และสําหรับผูเขารับการอบรมจํานวนนอยท่ีจะเขาฝกทํางานพรอมๆ กันได 

3.การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน การฝกอบรมประเภทนี้จัดข้ึนใน
หองเรียน มีลักษณะคลายกับสถานท่ีทํางานจริง ท้ังเครื่องมือและสภาพการทํางาน สําหรับการ
ฝกอบรมงานประเภทงายๆ และสําหรับชวงระยะส้ัน ใชเพื่อฝกหัดคนจํานวนมากๆ ใหทํางานใน
เวลาเดียวกัน โดยมีลักษณะการทํางานเหมือนกัน การฝกมีลักษณะใหคนเรียนรูงานมาก 

4. การฝกหัดชางฝมือ เพื่อฝกอบรมคนงานประเภทชางฝมือ อาจใชวิธีการ
อบรมโดยใหทํางาน กับการอบรมในหองเรียน ซ่ึงตองใชเวลานานกวาการอบรมประเภทอ่ืน 

5. การฝกงาน เปนโครงการอบรมท่ีจัดทําข้ึนรวมกันระหวางโรงเรียนและ
องคการธุรกิจ การฝกอบรมประเภทนี้ตามปกติใชกับงานท่ีตองการความรูความชํานาญสูง หรืองาน
อาชีพ การฝกหัดงานมีจุดมุงหมายท่ีสําคัญ ใหผูรับการฝกงานมีความรูสมดุลกันระหวางภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบัติ 
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    6. การฝกอบรมพิเศษ องคการจะจัดหลักสูตรพิเศษข้ึน เพื่อจุดมุงหมาย
อยางหนึ่ง โดยองคการเปนผูออกคาใชจายเองทั้งหมด หรืออาจสงบุคลากรไปฝกงานกับ
สถานการณศึกษา หรือองคการอ่ืนใดเขารับการอบรมท่ีจัดทําข้ึนเปนคร้ังคราว (พยอม, 2540) 
 
  4. การสัมมนา 

วิธีการฝกอบรมที่ เรียกวาการสัมมนา สวนใหญจะใชพัฒนานักบริหารหรือ
ฝกอบรมผูบังคับบัญชาชั้นสูง วิธีการสัมมนา คือ จัดใหมีการประชุมกลุมไมใหญนัก และเปด
โอกาสใหท่ีประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันอยางเสรี โดยมอบหมายใหผูรวมสัมมนาอภิปราย
ปญหาท่ีกําหนดให และมีผูนําอภิปรายใหอยูในประเด็นท่ีพิจารณา หรือวิทยากรอาจจะจัดเตรียม
หัวขอท่ีจะอภิปรายไวใหท่ีประชุมเลือกวาจะพิจารณาเร่ืองใดก็ได 
การสัมมนาเปนวิธีการอบรมเปนกลุมระหวางผูมีความรูในระดับเดียวกันหรือสาขาเดียวกัน หรือ
เปนสวนชวยในการทําวิจัยเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ ซ่ึงจะมีประโยชน เพราะจะใชเปนแนวทาง
ในการสนับสนุนและแกไขปญหาระหวางผูทรงคุณวุฒิดวยกัน นอกจากนี้ผูเขารวมสัมมนาทุกคนจะ
มีโอกาสแสดงบทบาทในการออกความคิดเห็นรวมกัน ทําใหเกิดแนวความคิดและหาทางแกไขหรือ
สนับสนุนขอมูลท่ีมีอยู ในการสัมมนาอาจใชเวลาหลายวัน หรือวันเดียวก็ได ข้ึนอยูกับหัวขอในการ
สัมมนา สวนใหญจะทําการแบงเปนกลุมยอยๆ ระหวางสัมมนาเพื่อใหทุกคนมีโอกาสแสดงความรู
จักคุนเคยกัน และมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น (พยอม, 2540) 
 
  5. การศึกษาตอ 

บุคลากรทุกประเภทท่ีอยูในองคการหรือสถาบัน แมจะมีความรู ความสามารถดี
เพียงใดก็ตาม ถาเวลาผานไปนานๆ ความสามารถก็ยอมจะออนลงไป เนื่องจากวิธีการปฏิบัติงาน
ตลอดจนเทคโนโลยีตางๆ ไดเปล่ียนแปลงไป การศึกษาตอเปนวิธีการหนึ่งในการท่ีจะพัฒนา
บุคลากรในหนวยงานใหมีความรูดีข้ึน หรือไดรับความรูใหม หนวยงานจึงตองสงเสริมบุคลากรไป
ศึกษาตอ หรือศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดับสูง การสงไปอาจสงไปศึกษาในระดับปริญญา
ตางๆ ภายในประเทศหรือตางประเทศ 
   การสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสไปศึกษาตอ เปนกิจกรรมสําคัญประการหนึ่ง
ในกระบวนการบริหารงานบุคคลสมัยใหม เปนการใหโอกาสแกบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ 
และชวยใหเปนผูมีความเช่ียวชาญในการทํางานใหมีความม่ันใจในตนเอง เขาใจจุดมุงหมายในการ
ทํางานดีข้ึน และโอกาสท่ีจะไดเล่ือนฐานะมีมากข้ึน ยอมเปนเร่ืองจําเปนและเปนผลตอบแทนท่ี
ผูบังคับบัญชาสงเสริม อันเปนการชวยเสริมสรางกําลังใจแกบุคลากรดวย (พยอม, 2540) 
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  6. การพัฒนาโดยวิธีการใหทํางาน 
  1. การทดลองเรียนงาน โดยผูท่ีไดรับการอบรมจะถูกสมมติใหไดรับ

ตําแหนงบริหาร โดยมีหนาท่ีและความรับผิดชอบในตําแหนงนั้นทุกอยาง ซ่ึงจะเปนการฝกหัดและ
ทําใหเรียนรูงานไดเร็ว เปนการกระตุนจูงใจมากกวาการเรียนและยังชวยลดภาระงานของ
ผูบังคับบัญชาอีกดวย 

2. การหมุนเวียนงาน โดยการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงหมุนเวียนเปล่ียน
กันไปใหทุกคนมีโอกาสทํางานทุกตําแหนงช่ัวระยะเวลาหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนความรูใหกวางขวางยิ่งข้ึน 

3. การสอนงานจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน โดยการช้ีแนะวิธีการ
ปฏิบัติงาน ขอแนะนําตางๆ การติดตามผลและการแกไขขอผิดพลาด 

4. การบริหารในรูปกรรมการ โดยการประชุมของคณะกรรมการ ซ่ึงจะ
ชวยใหไดโอกาสหาความชํานาญในการพูดเสนอแผนงานตอกลุม ใหเหตุผล ความคิดเห็น หรือขอ
โตแยงเพื่อสนับสนุนความคิดของตน เทากับเปนการฝกบุคลากรในคณะกรรมการใหสามารถ
ทํางานบริหารได 
 

4. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน    
 4.1 ความหมายของคําวา “ขวัญ” 

อุทัย  (2525 : 214-217) ไดระบุวา “ขวัญ” คือทัศนคติของเจาหนาท่ีท่ีมีตอ
หนวยงาน ถาไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็แสดงวากําลังขวัญตํ่า สวนกําลังขวัญท่ีดีจะเพิ่มพลัง
การทํางานใหสูงข้ึน ผลท่ีตามมาก็คือทําใหผลผลิตสูงไปดวย 

  ณัฐพล (2517 : 19) กําลังขวัญ คือความรูสึกนึกคิดหรือทาทีความคาดหวังของ
บุคคลหรือกลุมบุคคลปฏิบัติงานในหนวยงานท่ีมีตอสภาพแวดลอมตางๆ ในการปฏิบัติงาน คือ
หนวยงานท่ีบุคคลนั้นสังกัดอยูลักษณะของงานท่ีทํา กลุมการทํางานและเพ่ือรวมงานทุกระดับ 

นอย (2524 : 59) กลาวไววา “ขวัญ” หมายถึงสภาวะของจิตใจและอารมณซ่ึง
กระทบตอความต้ังใจในการทํางาน ซ่ึงผลกระทบนั้นจะมีตอองคการและวัตถุประสงคขององคการ 

วิจิตร (2526 : 53) ใหความหมายของขวัญกําลังใจในการทํางานไววา หมายถึง
ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอสถานการณทํางาน (Work Situation) เปนความสนใจของ
บุคคลในกลุม  ท่ีจะมุงหนาทํางานในความรับผิดชอบของตนอยางไมลดละเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกลุมไดวางไว 
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4.2 ทฤษฎีเก่ียวกับขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
การปฏิบัติงานขององคการหรือหนวยงานตางๆ จะบรรลุผลตามวัตถุประสงค ยอมข้ึนอยู

กับการบริหารบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหน่ึง เพราะการบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคคล 
การสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการดําเนินการตางๆ เพื่อใหบุคคลใน
หนวยงานมีความกระตือรือรนท่ีจะรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพยิ่ง การสราง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดังนี้ 
 
  1. ทฤษฎีแรงจูงใจและลําดับความตองการ (Maslow Hierarchy of Need) 

  พจน (2530: 22-23) อางถึง มาสโลว ไดแบงระดับความตองการของมนุษย
ตามลําดับความจําเปนของชีวิตไวดังนี้ 
    1. คนทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมีอยูทุกเวลาไมมีท่ี
ส้ินสุด ขอสมมติฐานดังกลาว คือ คนทุกคนตางก็มีความตองการและความตองการนี้จะไมมีท่ี
ส้ินสุดนับต้ังแตเกิดจนตาย 

2. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวก็มิใชแรงจูงใจสําหรับ
พฤติกรรมตอไปอีก คือความตองการท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม จะตองเปนความตองการท่ียัง
ไมไดรับการตอบสนอง ความตองการใดๆ ถาหากไดรับการตอบสนองเสร็จส้ินไปแลว ก็จะไมมี
ความหมายสําหรับบุคคลนั้นอีกและความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นท่ีมีอิทธิพลตอ
บุคคลนั้นๆ 

3. ความตองการของคนมีลักษณะลําดับข้ันจากตํ่าไปสูง ตามลําดับ
ความสําคัญซ่ึงลําดับความสําคัญของความตองการนี้ถาความตองการขั้นตํ่าไดรับการตอบสนอง
แลว ความตองการที่สูงข้ึนไปก็จะตามมา 

Maslow ไดสรุปลักษณะการจูงใจในการทํางานไดวา การจูงใจจะเปน
ตามลําดับความตองการอยางมีระเบียบตามลําดับข้ันความตองการ ซ่ึงทฤษฎีลําดับความตองการ
ของมาสโลว แบงลําดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ความ
ตองการทางรางกายจะอยูลําดับตํ่าท่ีสุด ความตองการพื้นฐานมากท่ีสุดท่ีระบุโดยมาสโลว ความ
ตองการเหลานี้จะหมายถึงแรงผลักดันทางชีววิทยาพ้ืนฐาน เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา 
และท่ีอยูอาศัย เพื่อการตอบสนองความตองการ 

2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการ
ความปลอดภัยความตองการลําดับท่ีสองของมาสโลว จะถูกกระตุนภายหลังจากท่ีความตองการทาง
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รางกายถูกตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมท่ี
ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ  

  3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการทาง
สังคมคือ ความตองการระดับสามท่ีระบุโดยมาสโลว ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความ
ตองการที่จะเกี่ยวพัน การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตองการ
ทางสังคม  

  4. ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ความตองการ
เกียรติยศช่ือเสียงคือ ความตองการระดับท่ีส่ี ความตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการของบุคคล
ท่ีจะสรางการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความตองการช่ือเสียงและการยกยองจาก
บุคคลอ่ืน 

 5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization 
Needs) ความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการ
โอกาสท่ีจะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการความเปนอิสระและความ
รับผิดชอบ  
 
  2. ทฤษฎีแรงจูงใจ-สุขอนามัย (Motivation – Hygiene Theory) 

  เฮอรซเบิรกเช่ือวาปจจัยแรงจูงใจเปนส่ิงท่ีชวยกระตุนใหบุคคลทํางาน หนักข้ึน 
ท้ังยังเปนตัวกําหนดทาทีและความรูสึกของบุคคลตองานท่ีทํา หรือกลาวไดวามีความสัมพันธ
โดยตรงกับแรงจูงใจภายใน ซ่ึงเกิดจากงานท่ีทํา ปจจัยนี้ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจ
และปลาบปล้ืมใจในผลสําเร็จของงาน เม่ือเขาไดทํางานหรือสามารถแกไขปญหาตางๆ ไดเปน
ผลสําเร็จ ปจจัยนี้นับวาเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด 

   2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยก ยองชมเชย
ยอมรับนับถือ หรือไดรับการแสดงความยินดีจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงานหรือบุคคลอ่ืน ทําใหเกิด
ความภาคภูมิใจ ปจจัยนี้มักจะเกิดข้ึนควบคูกับความสําเร็จในการทํางาน 

   3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานท่ี นาสนใจและทา
ทายความสามารถ งานท่ีตองใชความคิด ประดิษฐคิดคนส่ิงใหม แบบใหมๆ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจ 
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4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาให
โอกาสแกผูทํางานไดรับผิดชอบตอการทํางานของตนอยางเต็มท่ี โดยไมจําเปนตองตรวจสอบหรือ
ควบคุมมากจนเกินไป 

5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือ
ตําแหนงใหสูงข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะไดเพิ่มพูนความรูความสามารถเพ่ือความเจริญกาวหนาในการ
ทํางานดวย 

  สวนปจจัยสุขอนามัยนั้นเปนส่ิงแวดลอมภายนอก ซ่ึงเฮอรซเบิรก เช่ือวาไมมี
ความสัมพันธหรือมีความสัมพันธนอยมากกับแรงจูงใจท่ีจะทํางาน ปจจัยนี้นําไปสูความรูสึกไมพึง
พอใจ แตมิไดชวยใหเกิดความพึงพอใจมากนัก นอกจากนี้ยังเปนตัวกําหนดทาทีความรูสึกของ
บุคคลตอหนวยงาน ปจจัยนี้ไดแก 

   1. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การ
ทํางานซํ้าซอนกัน การแกงแยงอํานาจและการดําเนินการท่ีขาดความเปนธรรม ตลอดจนการ
บริหารงานไรประสิทธิภาพ 

2. วิธีการบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ผูบังคับบัญชาขาดความรู
ความสามารถในการปกครอง มีอคติ ไมยุติธรรม รวมท้ังไมสามารถเปนผูนําทางวิชาการและ
เทคโนโลยีได 

3. สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา (Relation with Subordinates) 
หมายถึง ผูบังคับบัญชาไมมีมนุษยสัมพันธ วางตนสูง และไมใหความสนิทสนมเปนกันเองกับ
ผูรวมงาน 

4. สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน (Relation with Peers) หมายถึง การที่
ตางคนตางทํางานโดยไมคํานึงถึงมิตรภาพ มีการแขงขันชิงดีชิงเดนและเอาตัวรอด โดยการทับถม
คนอ่ืน 

5. สภาพการทํางาน (Work Conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอม ตางๆ ใน
การทํางานไมเหมาะสม เชน สถานท่ีต้ังหนวยงานไมดี ไมมีอุปกรณอํานวยความสะดวกในการ
ทํางาน ปริมาณงานมีมากหรือนอยเกินไป 
 
 4.3 การสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 
 ฉัตรชัย (2524 : 110) ไดกลาวถึงวิธีสรางขวัญในการปฏิบัติงานดังนี้ 

  1. จัดใหผูรวมงานมีความพึงพอใจในอาชีพ โดยการประชุมช้ีแจงใหแก  บุคคล
เขาใจในจุดมุงหมายของงาน มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของตน ท้ังกลาวยกยอง
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ในความรูความสามารถของเจาหนาท่ีในหนวยงาน หาทางชวยเหลือทางเศรษฐกิจเทาท่ีจะชวยได 
ตลอดจนจัดสภาพของการทํางาน  

2. ความสามารถของผูบริหาร ผูบริหารจะตองมีความรูความสามารถใน ดานการ
ทํางาน มีความรับผิดชอบในหนาท่ี มีมนุษยสัมพันธท่ีดี 
  สมพงษ (2517 : 228-231) ไดกลาวถึงวิธีการจะเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการ ทํางาน 
ซ่ึงมีวิธีการสําคัญดังนี้ คือ 

1. สรางทัศนคติท่ีดีในการทํางาน เพราะกําลังขวัญท่ีดีนั้นยอมเกิดจาก ทัศนคติท่ีดี
ตอการทํางานของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา ทัศนคติโดยท่ัวไปหมายถึง ความรูสึกหรืออารมณ
ท่ีจะกระทําในทางยอมรับหรือปฏิเสธตอบุคคล กลุมชน สถานการณ หรือคานิยมใดๆ ดังนั้น
ทัศนคติจึงเปนส่ิงสําคัญประการแรกท่ีควรไดรับการเสริมสรางใหมีข้ึนแกบุคคล หนวยงานทุก
หนวยในองคการ 

2. กําหนดมาตรฐานและสรางเคร่ืองมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน เชน 
จัดใหมีระบบการประเมินผลงาน เพื่อประโยชนในการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือน สับเปล่ียน
โยกยายตําแหนงหนาท่ีการงาน ฯลฯ เปนตน เพราะการจัดสรางมาตรฐานท่ีเช่ือถือไดไวใชใน
องคการเพื่อประโยชนดังกลาวนี้ ยอมจะสามารถปองกันความลําเอียงและขอครหาอันจะเปนทาง
นําไปสูการเส่ือมขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการได 

3. เงินเดือนและคาจาง คนทํางานก็เพราะมีความมุงหวังจะไดคาตอบแทนเพ่ือการ
ยังชีพ และยกมาตรฐานการครองชีพ ซ่ึงหมายความถึงวา เงินมีความสัมพันธกับงานของคนโดยตรง 
ในเร่ืองคาจางนี้จะเห็นวาเงินเดือนคาจางท่ีเปนธรรมเปนส่ิงจําเปนและเปนเคร่ืองชวยใหเกิดขวัญดี 
แตถาขวัญตกตํ่าดวยเหตุอ่ืน การข้ึนอัตราเงินเดือนคาจางก็ไมไดชวยทําใหการทํางานกลับฟนคืนอยู
ในสภาพท่ีดีได 

4. ความพึงพอใจในงานท่ีทํา ขวัญเกิดข้ึนดวยความรูสึกพอใจในงานท่ีทํา ถายิ่ง
งานนั้นเปดโอกาสใหคนไดใชความชํานาญและความคิดริเร่ิมของตนเองมาก คนทํางานก็จะพอใจ
ในงานท่ีตนทํา ดังนั้นจึงอาจต้ังขอสังเกตไดวา ผลงานท่ีตนทําดวยใจรักนั้นยอมดีกวาผลงานท่ีทํา
โดยคนท่ีไมรักงาน เม่ือเราหวังจะไดงานท่ีมีประสิทธิภาพ งานท่ีมอบหมายใหคนๆ หนึ่งทํานั้น จึง
ควรเปนงานท่ีเขาพอใจ เพื่อจะไดผลิตผลท่ีดีมีประสิทธิภาพอันเปนวิธีจูงใจท่ีดีอีกวิธีหนึ่ง 

5. ความเปนหนวยหนึ่งของงาน ในองคการหนึ่งๆ ยอมมีกลุมสังคม  (Social 
group) เกิดข้ึนภายในองคการนั้น เชน กลุมผูสนใจในงานอดิเรกตางๆ ผูปฏิบัติงานคนหนึ่งอาจเขา
สังกัดในกลุมใดกลุมหนึ่ง โดยมีความสนใจในเร่ืองเดียวกับสมาชิกอ่ืนๆ ในกลุม ตองการเปนสวน
หนึ่งของกลุม ตองการการยอมรับเขาเปนสมาชิกของกลุม แมบางทีอาจจะไมสนใจในงานท่ีทํามาก
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นัก แตก็อาจมีขวัญดีไดถาไดรับการยกยองนับถือจากพวกเดียวกัน เม่ือคนในกลุมสามารถรวมกัน
ไดจะเห็นวา ขวัญของกลุมโดยท่ัวไปดีข้ึน ถาแตละกลุมยอยๆ เหลานี้ผสานกันไดก็จะทําใหขวัญ
ของกลุมใหญดีข้ึนดวย และสงผลถึงขวัญโดยสวนรวมขององคการทั้งองคการได 

6. สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธ ระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาท่ีจะเปนท่ีจูงใจทําใหเกิดขวัญดีนั้น ควรจะเปนความสัมพันธท่ี
ต้ังอยูบนฐานแหงความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน การทํางานดวยความสมัครใจในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาเอง  
  
 4.4 องคประกอบของกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 

องคประกอบของกําลังขวัญในการปฏิบัติงานประกอบดวยองคประกอบหรือ ปจจัย 20 
ประการดังนี้ 
  1. สภาพการปฏิบัติงาน 
  2. ความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน 
  3. ความรวมมือกันของผูปฏิบัติงาน 
  4. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
  5. ความเพียงพอของการติดตอส่ือสาร 
  6. สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
  7. ความม่ันคงปลอดภัย 
  8. การถือตนเองวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
  9. โอกาสกาวหนา 
  10. ความสามารถของผูรวมงาน 
  11. ความสําเร็จของการทํางานเปนกลุม 
  12. ความพึงพอใจในการทํางานรวมกันเปนกลุม 
  13. ความเปนมิตรและการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
  14. การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลภายในหนวยงาน 
  15. สภาพความพึงพอใจในหนวยงาน 
  16. ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด 
  17. สภาพความพอใจในงาน 
  18. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ 
  19. ความยุติธรรมในหนวยงาน 
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  20. สวัสดิการของหนวยงาน 
 
5. ผลงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ณเรศ (2536) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในบทบาทหนาท่ีของเจาพนักงานการเกษตรประจํา
ตําบลในเขตภาคเหนือตอนบน เก็บขอมูลโดยการสอบถาม จํานวน 154 คน 
 พบวาผูใหขอมูลอายุเฉล่ีย 36 ป ผูใหขอมูลเกินคร่ึง (55.20%) จบการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี และมีอายุราชการเฉล่ีย 11 ป โดยมีเงินเดือนเฉล่ีย 8,731 บาท ผูใหขอมูลเกินคร่ึง 
(55.20%) เปนขาราชการในระดับ 4 สวนมาก (83.80%) ระบุวาเคยไดรับการพิจารณาเพิ่มเงินเดือน 
2 ข้ัน และสวนใหญ (87.70%) สมรสแลวและยังอยูดวยกัน  

สําหรับความพึงพอใจในบทบาทหนาท่ีของเจาพนักงานการเกษตรประจําตําบลในเขต
ภาคเหนือตอนบน พบวาผูใหขอมูลสวนมากมีความพึงพอใจในบทบาทหนาท่ีของตนในระดับมาก 
(ชวงคะแนนเฉล่ีย 3.4-4.20) ทุกกิจกรรมท่ีไดรับมอบหมาย แตจะมีผูใหขอมูลเพียงสวนนอยท่ีมี
ความพึงพอใจในระดับนอย (ชวงคะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40) ในบทบาทหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบ ใน
ดานความแตกตางของระดับความพึงพอใจในบทบาทหนาท่ีตางปฏิบัติอันเนื่องมาจากความ
แตกตางในลักษณะสวนบุคคล เศรษฐกิจ และสังคมของเจาพนักงานการเกษตรประจําตําบล พบวา
เจาพนักงานการเกษตรประจําตําบลที่มีความแตกตางกันในดานสถานภาพสวนบุคคล เศรษฐกิจ 
และสังคม มีระดับความพึงพอใจในบทบาทหนาท่ีไมแตกตางกันแตอยางใด  

สวนปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานตามโครงการท่ีไดรับมอบหมายใน
ทรรศนะของผูใหขอมูลนั้นพบวา การออกไปเยี่ยมเยียนเกษตรในไรนามักไมคอยพบเกษตรกร 
สภาพพื้นท่ีมีความทุรกันดารมากทําใหการเดินทางเขาพื้นท่ีเปนไปดวยความยากลําบาก และ
โครงการที่ตองปฏิบัติคือ คปพ. และ ผกก. เปนโครงการท่ีมีข้ันตอนมาก เจาหนาท่ีและเกษตรกรไม
คอยเขาใจแนวทางในการปฏิบัติ งบประมาณในการสนับสนุนโครงการมีนอย ขาดการประสานงาน
ท่ีดีในแตละหนวยงานที่เกี่ยวของ เจาหนาท่ีในระดับตําบลไมคอยมีโอกาสไดเขารวมประชุมกับ
หนวยงานอื่น จึงทําใหไมมีโอกาสทราบนโยบายในการปฏิบัติงานท่ีแนชัด ซ่ึงเปนปญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานการเกษตรประจําตําบลในเขตภาคเหนือตอนบน 
 
 ธวัชชัย (2536) ศึกษาเร่ืองสมรรถวิสัยในวิชาชีพทางการสงเสริมการเกษตรตามความตอง
ของพนักงานสงเสริมการเกษตรประจําตําบลและผูบริหารงานสงเสริมการเกษตรระดับอําเภอใน
ประเทศไทย เก็บขอมูลโดยการสอบถาม จํานวน 251 คน ซ่ึงเปนพนักงานสงเสริมการเกษตรประจํา
ตําบล จํานวน 191 คน และผูบริหารงานสงเสริมการเกษตรระดับอําเภอ จํานวน 60 คน 
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 พบวาพนักงานสงเสริมการเกษตรประจําตําบลและผูบริหารงานสงเสริมการเกษตรระดับ
อําเภอ ตองการสมรรถวิสัยแตกตางกัน ซ่ึงสมรรถวิสัยในวิชาชีพท่ีพนักงานสงเสริมการเกษตร
ประจําตําบลและผูบริหารงานสงเสริมการเกษตรระดับอําเภอตองการมากท่ีสุด สําหรับการ
ปฏิบัติงานในอาชีพสงเสริมการเกษตรในอนาคต มีจํานวน 17 รายการ เรียงตามลําดับคะแนนเฉล่ีย
ได 13 ลําดับ (บางรายการมีคาคะแนนเฉล่ียเทากัน) คือ 1) การเตรียมงบประมาณ 2) การรักษากําลัง
ขวัญของผูรวมงาน 3) การบริหารงานใหสอดคลองกับทรัพยากรที่มีอยู การปองกันกําจัดศัตรูพืช 4) 
การวิเคราะหความตองการและปญหาของบุคคลเปาหมาย 5) เทคนิคการพูดคุยตอชุมชน 6) การ
ประสานแผนการทํางานของผูปฏิบัติงาน การใชเทคนิคตางๆ เพื่อทําใหบุคคลเปาหมายเกิดการ
เปล่ียนแปลง เทคนิคการจูงใจ 7) การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ 8) การพัฒนาความสัมพันธท่ีดีกับ
บุคคลเปาหมายและผูรวมงาน 9) การกําหนดวัตถุประสงคของโครงการ 10) การพัฒนานโยบายให
เหมาะสมกับพื้นท่ีท่ีทานไดรับผิดชอบ 11) การกําหนดแผนการปฏิบัติงานในทองถ่ินท่ีรับผิดชอบ 
การประสานสัมพันธระหวางหนวยงาน 12) การสาธิตผลและสาธิตวิธี 13) การหาและใชผูนํา
ทองถ่ินในโครงการสงเสริม 
 นอกจากนี้พนักงานสงเสริมการเกษตรประจําตําบลและผูบริหารงานสงเสริมการเกษตร
ระดับอําเภอยังระบุวาความเหมาะสมในการเรียนรูสมรรถวิสัยในวิชาชีพทางการสงเสริมการเกษตร
ตามความตองของพนักงานสงเสริมการเกษตรประจําตําบลและผูบริหารงานสงเสริมการเกษตร
ระดับอําเภอ ควรเรียนรูในระดับปริญญาตรี 
 สุธี (2537) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจตองานเกษตรตําบลในภาคใตตอนบน เก็บขอมูลโดย
การสอบถาม เกษตรตําบลใน 7 จังหวัด ภาคใตตอนบน จํานวน 163 คน  
  พบวาเกษตรตําบลมีอายุเฉล่ีย 37 ป มีประสบการณการทํางานเฉล่ีย 13.65 ป ไดรับ
เงินเดือนเฉล่ีย 9,603 บาท และรับผิดชอบครัวเรือนเกษตรกรโดยเฉล่ีย 1,402 ครัวเรือนตอคน สวน
มาเปนเพศชาย สมรสแลว เคยไดรับพิจารณาความชอบกรณีพิเศษอยางนอย 1 คร้ัง เคยไดรับการ
ฝกอบรมอยางนอย 1 คร้ังตอป และเกินคร่ึงหนึ่งมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี เกษตรตําบลมีความพึง
พอใจในระดับมากตอปจจัยจูงใจทุกดาน ตามลําดับ คือ ความสําเร็จในการทํางาน ความกาวหนา 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ การไดรับการยอมรับและความรับผิดชอบในการทํางาน มีความพึงพอใจ
ตอปจจัยคํ้าจุนระดับมาก 1 ดาน คือ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  และเกษตร
ตําบลมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 4 ดาน คือ นโยบายและการบริหาร เงินเดือนและเบ้ียเล้ียง 
ความมั่นคงในการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยเกษตรตําบลไดใหความสําคัญตอ
ปจจัยจูงใจตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ
ในการทํางาน ความกาวหนาและการไดรับการยอมรับ และไดใหความสําคัญตามลําดับตอปจจัยคํ้า
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จุน คือ ความมั่นคงในการทํางาน เงินเดือนและเบ้ียเล้ียง นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานและลําดับสุดทายสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 นอกจากนี้ยังมีขอเสนอแนะของผูใหขอมูล  คือ  หนวยงานที่ เกี่ยวของควรจัดสรร
งบประมาณเพิ่มเติม เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ สภาพแวดลอมในการทํางาน การพัฒนาบุคลากรและ
เพิ่มอัตราเจาหนาท่ี รวมท้ังจัดกิจกรรมเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพื่อใหเกษตร
ตําบลมีความพึงพอใจตองานท่ีสูงข้ึน กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

อนันต (2535) ไดกลาวไวในการศึกษาเร่ือง กําลังขวัญในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบล
และเจาพนักงานเคหกิจเกษตร ในจังหวัดเชียงใหม จากการศึกษาพบวา ผูใหขอมูลท่ีเปนเกษตร
ตําบลสวนใหญเปนเพศชาย สวนเจาพนักงานเคหกิจเกษตรเปนเพศหญิงท้ังหมด ผูใหขอมูลมีอายุ
โดยเฉล่ีย 35 ป สวนมากมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และจบสาขาวิชาเอกสงเสริม
การเกษตร สวนมากเปนขาราชการระดับ 4 โดยท่ีรายไดเฉล่ีย 19,630 บาทตอปตอครอบครัว สวน
ใหญเปนผูท่ีสมรสแลวและมีภูมิลําเนาอยูในเขตภาคเหนือ สําหรับกําลังขวัญในการปฏิบัติงานหรือ
ความพึงพอใจของผูใหขอมูลตอการปฏิบัติงานนั้นพบวาผูใหขอมูลสวนใหญ มีกําลังขวัญหรือความ
พึงพอใจในระดับมาก ดานความม่ันคง ปลอดภัยในการดําเนินชีวิตอยางผาสุก วัตถุประสงคและ
นโยบายของกรมสงเสริมการเกษตร งานท่ีปฏิบัติ ความสัมพันธอันดีระหวางผูใหขอมูลกับเกษตร
อําเภอ สถานการณของการปฏิบัติงาน และความไววางใจจากเกษตรอําเภอ สวนความเจริญกาวหนา
ในดานการศึกษาตอการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงนั้น ผูใหขอมูลระบุวามีกําลังขวัญหรือความพึงพอใจ
ในระดับปานกลางเทานั้น 

 
 พงศชัย (2538) ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลในจังหวัดเชียงใหม ขอมูลโดย
การสอบถาม จํานวน 200 คน  
  พบวาเกษตรตําบลสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุเฉล่ีย 37.18 ป การศึกษาสวนใหญเปนระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 66.5 อายุราชการเฉล่ีย 13.16 ป รายไดเปนเงินเดือน 
9,462.35 บาท สถานภาพการสมรส ทําการสมรสแลวรอยละ 87 และระดับตําแหนงสวนใหญรับ
ราชการอยูในระดับ 3-4 คิดเปนรอยละ 60.5 สําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบล
พบวา เกษตรตําบลมีแรงจูงใจในดานสวัสดิการและดานโอกาสกาวหนา แตเม่ือพิจารณาโดยอาศัย
ฐานคะแนนคาเฉล่ีย (Mean) ของเกษตรตําบล ปรากฏวาแรงจูงใจในดานการนิเทศงานและดาน
ผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูงกวาคะแนนคาเฉล่ีย สวนขวัญในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลตาม
เกณฑท่ีกําหนดไว พบวาอยูในระดับปานกลาง 
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 ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของเกษตรตําบลเรียงลําดับดังนี้ คือ เกษตรตําบลยัง
ไดรับสวัสดิการเร่ืองบานพักและเบ้ียเล้ียงนอย การพจิารณาความดีความชอบควรเปนไปอยาง
ยุติธรรม การบริหารงานบุคคลควรยึดนโยบายของกรมสงเสริมการเกษตรเปนหลัก การสงเสริม
การเกษตรตองการใชส่ือท่ีทันสมัย เกษตรตําบลกลุมตัวอยางไดเสนอแนะวา ในการพิจารณาความดี
ความชอบนั้นใหคํานึงถึงระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภ 
 

 
 


