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เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารจากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อน ามาประกอบการศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาตนเองของขา้ราชการครู
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 2 โดยน าเสนอการศึกษา 
เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบั ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 1.2  ประเภทของแรงจูงใจ  
 1.3  ความส าคญัของแรงจูงใจ 
 1.4  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 1.5 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
2.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
 2.1  ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 
 2.2  ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร 
 2.3  ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
 2.4  หลกัการ แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์
3.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 
 3.1  ความหมายของการพฒันาตนเอง 
 3.2  ความส าคญัของการพฒันาตนเอง 
 3.3  ขั้นตอนในการพฒันาตนเอง 
 3.4  ประเภทของการพฒันาตนเอง 
4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.1 งานวจิยัในประเทศ 
 4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

การปฏิบติังานต่าง ๆ ส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
คือ การสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงมีส่วนท าให้บุคลากรมีความตั้งใจช่วยกนัน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย
แห่งความส าเร็จ 

ความหมายของแรงจูงใจ 
มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 
ปัญญา จัน่รอด (2548 : 18) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง พฤติกรรมในตวั

ของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าใหแ้สดงพฤติกรรมความสามารถหรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออก เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ได้
หวงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น
หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 

พูลสุข สังข์รุ่ง (2550 : 143) กล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคล
แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การท าให้
ต่ืนตัว (Arousal) การคาดหวัง (Expectancy) การใช้เคร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ 
(Punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

รังสรรค ์อ่วมมี (2550 : 7) ให้ความหมายของแรงจูงใจดา้นบริหารการจดัการ หมายถึง     
การสร้างส่ิงเร้า ส่ิงกระตุน้ โน้มน้าวพฤติกรรมจากภายนอกและภายในบุคคลให้ส่งผลต่องาน
ที่ปฏิบติัอย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไวข้ององค์กร พร้อมทั้งการสร้างขวญัและ
ก าลงัใจต่อบุคคลให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และเพื่อนร่วมงานเพื่อการบรรลุวตัถุประสงคท์ั้งใน
ส่วนบุคคลและองคก์รเป็นส าคญั 

ศิริลกัษณ์ ไทรหอมหวน (2550 : 3) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการ
ท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก ท าให้เกิดความตอ้งการ ส่งผลให้เกิดแรงขบั
ซ่ึงผลกัดนัใหบุ้คคลท าพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

อจัฉรา สุขารมย ์(2551 : 38) ให้ความหมายแรงจูงใจไวว้า่ หมายถึง แรงผลกัดนัท่ีท าให้
บุคคลเกิดพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยา่งต่อเน่ืองและมีจุดมุ่งหมาย 

ชาญยุทธ รัตนมงคล (2552 : 7) ให้ความหมายแรงจูงใจไวว้่า หมายถึง ส่ิงท่ีเร้าและ
กระตุน้ท าใหบุ้คคลเกิดความพยายาม และมีความตอ้งการในการประสบความส าเร็จในจุดมุ่งหมาย 



14 
 

รวรัีตน์ วรสุทธ์ิพิศาล (2553 : 8) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง ภาวะหรือพฤติกรรมท่ีกระตุน้
เพื่อใหบุ้คคลคลอ้ยตามและแสดงพฤติกรรมออกมาในทิศทางเป้าหมายท่ีผูจู้งใจมุ่งหวงั 

โมเวน และไมเนอร์ (Mowen & Minor, 1998 : 160) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง สภาวะ
ภายในของบุคคลได้รับการกระตุน้ เพื่อผลกัดนัให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทาง
เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีมุ่งหวงั 

ฮอดเกต (Hodgetts, 1999 : 57) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง แรงท่ีควบคุม
พฤติกรรมของบุคคลซ่ึงเกิดจากความต้องการ (Needs) แรงกดดัน (Drives) หรือความปรารถนา 
(Desires) ท่ีจะผลกัดนัให้คนพยายามด้ินรน เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์พฤติกรรมของ
คนถูกก าหนดและควบคุมโดยการจูงใจต่างๆ แรงจูงใจเหล่าน้ียงัมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัในแต่ละคน
อีกดว้ย วิธีการจูงใจท่ีส าคญัต่อการบริหาร คือ ความตอ้งการความรัก ความเอาใจใส่ความตอ้งการ
อ านาจ และความตอ้งการความส าเร็จ 

โดยสรุปแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีอยู่ภายในตวัซ่ึงเป็นพลงักระตุน้หรือผลกัดนัให้
มนุษยก์ระท าบรรลุส่ิงหน่ึงส่ิงใดส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ทั้งน้ีแรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายในและ
ภายนอกของบุคคลและแสดงออกทางพฤติกรรม 

ประเภทของแรงจูงใจ  
จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจ พบว่า มีผูแ้บ่งประเภท

แรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 
รังสรรค ์อ่วมมี (2550 : 8-9) แบ่งประเภทของแรงจูงใจได ้3 ประเภท ดงัน้ี 
1. แรงจูงใจทางสรีระวิทยา แรงจูงใจด้านน้ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองความตอ้งการทาง

ร่างกายทั้งหมด เพื่อให้บุคคลมีชิวิตอยู่ได ้เป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นตามธรรมชาติของมนุษย ์ไดแ้ก่ 
ตอ้งการน ้ า อาหาร พกัผ่อน และปราศจากโรค เป็นตน้ เราสามารถวดัระดบัของความตอ้งการทาง
สรีระไดจ้ากการสังเกตพฤติกรรมการกระท า  คือ จากความตอ้งการมากน้อยของการกระท า  การเลือก
กระท า และการโตต้อบต่อส่ิงท่ีมาขดัขวาง 

2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา มีความส าคญัน้อยกวา่แรงจูงใจทางสรีระวิทยา เพราะจ าเป็น   
ในการด ารงชีวิตน้อยกว่า แต่จะช่วยคนเราทางด้านจิตใจ ท าให้มีสุขภาพจิตดีและสดช่ืน แรงจูงใจ
ประเภทน้ีประกอบดว้ย 

 2.1 ความอยากรู้อยากเห็นและการตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม 
 2.2 ความตอ้งการความรักและความเอาใจใส่ใกลชิ้ดจากผูอ่ื้น 
ศิริพร จนัทศรี (2550 : 16) กล่าววา่ แรงจูงใจของมนุษยมี์หลายประเภทและหลายระดบั 

มนุษยถู์กจูงใจให้มีการกระท าหรือพฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อสนองความตอ้งการทางกาย แต่ยงัมี
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ความตอ้งการมากกวา่นั้น เช่น ตอ้งการความส าเร็จ ตอ้งการเงิน ค าชมเชย อ านาจ และในฐานะท่ีเป็น
สัตวส์ังคม คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผูกพนัและอยู่รวมกลุ่มกบัผูอ่ื้น แรงจูงใจจึงเกิดข้ึนได้จากปัจจยั
ภายในและปัจจยัภายนอก 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่าท่ีจะ
กระท าดว้ยความเต็มใจ หรือสภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการและอยากแสดงพฤติกรรมบางส่ิง
บางอยา่งดว้ยเหตุผลและความชอบของตนเอง เช่น ความพอใจ ความส าเร็จ ความผิดหวงั นกัจิตวิทยา
เช่ือวา่แรงจูงใจภายในมีความส าคญักวา่แรงจูงใจภายนอกเพราะแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในตวับุคคลท าให้
บุคคลประสบความส าเร็จไดม้ากกวา่ เช่น ความพอใจ ความส าเร็จ ความผดิหวงั เป็นตน้ 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดร้ับ 
การกระตุน้จากภายนอก ท าให้เห็นจุดหมายและน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยทัว่ไป
พฤติกรรมของบุคคลจะไดรั้บการจูงใจจากภายนอก เช่น รางวลั การแข่งขนั การลงโทษ คะแนนเรียน 
เป็นตน้ 

จนัทรานี สงวนนาม (2551 : 10) กล่าวถึงประเภทของแรงจูงใจ 2 ประการ คือ 
1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ   

จะท าบางส่ิงบางอย่างดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใชส่ิ้งล่อใด ๆ มากระตุน้ ซ่ึงถือว่ามีคุณค่าต่อ
การปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นอยา่งยิง่ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

 1.1 ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการท าให้เกิดแรงขบั แรงขบัจะท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงผลท่ีจะเกิดก็คือ ความสบายใจ ความพอใจ 

 1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหน่ึง แต่จะท าให้เกิดแรงขบั
ท่ีนอ้ยกวา่ความตอ้งการ (Needs) หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้เฉย ๆ 

 1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมกัใหญ่ใฝ่สูงเป็นส่ิงท่ีดี 
เป็นความตอ้งการความอยากไดท่ี้ช่วยบุคคลแสวงหาแนวทางท่ีจะใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 

 1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสนใจส่ิงใด
เป็นพิเศษ ก็จะมีความตั้งใจในการท างาน ช่วยใหง้านประสบความส าเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 

 1.5 ทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิง
หน่ึง ถือวา่เป็นการจูงใจภายในท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถา้ผูป้ฏิบติัมีทศันคติท่ีดีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา ก็จะเป็นผลดีต่อการท างานเป็นอยา่งยิง่ 

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บจาก
การกระตุน้ภายนอกเพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูก้ระตุน้ การจูงใจภายนอก 
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ไดแ้ก่ เป้าหมาย ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ ส่ิงล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การให้รางวลั 
การประกวด การลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้ 

จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ พบวา่ มีการแบ่งประเภทของ
แรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรมและตามท่ีมาของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 

1. แบ่งตามท่ีมาของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามความ

ตอ้งการทางร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานท่ีมีความส าคญัต่อการด ารงชีวิต ซ่ึงเกิดจากร่างกาย
ตอ้งการสร้างความสมดุลใหเ้กิดข้ึนตามธรรมชาติ เช่น เม่ือร่างกายขาดน ้ าก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหาย
ท่ีจะด่ืมน ้า และแสวงหาน ้าด่ืม เป็นตน้ ลกัษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดงัน้ี 

  1.1.1 แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (Positive Supply Motive) เป็นแรงจูงใจ
เพื่อใหร่้างกายมีชีวิตอยูร่อด ชดเชยต่อส่ิงท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการพกัผอ่น 
เป็นตน้ 

  1.1.2 แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเล่ียง (Negative or Avoid Motive) 
เป็นแรงจูงใจเพื่อใหร่้างกายหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะเป็นอนัตราย หรือส่ิงท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ เช่น ความเจ็บปวด 
ความเสียใจ ความสกปรก เป็นตน้ 

  1.1.3 แรงจูงใจท่ีจะด ารงเผา่พนัธ์ุ (Species Maintaining Motive) เป็นแรงจูงใจ
ทางธรรมชาติท่ีท าใหมี้การสืบพนัธ์ุ เพื่อการสร้างสมาชิกสืบทอดในสังคมต่อไป 

 1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบับุคคลหรือสังคม เช่น การตอ้งการความรัก การยกย่อง การมีช่ือเสียง ความกา้วหน้าในชีวิต 
ความภาคภูมิใจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสังคมแบ่งไดด้งัน้ี 

  1.2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความ
ตอ้งการท่ีจะด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยนั อดทน 
เอาชนะอุปสรรคต่างๆ เพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะตั้ง
ความมุ่งหวงั หรือเป้าหมายไวสู้ง และมีความพยายามมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 

  1.2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็น
ท่ียอมรับของผูอ่ื้นหรือสังคม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีสูงมกัจะเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สังคม เป็นท่ีพึ่งพา
อาศยัของบุคคลอ่ืน ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีความเมตตาโอบออ้มอารี เห็นใจผูอ่ื้นเสมอ 
ซ่ึงแรงจูงใจดา้นน้ีก็จะท าใหผู้อ่ื้นรักใคร่ยอมรับนบัถือ 

  1.2.3 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นผูน้ าของ
บุคคล ตอ้งการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนทัว่ไป โดยวิธีท่ีชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น การขยนั
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ท างาน ใชค้วามสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อให้ไดรั้บการยอมรับให้เป็นผูน้ า ถือเป็นการได้อ านาจ
อย่างเป็นธรรม แต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง คดโกง หรือท าลายล้าง ถือเป็นการได้มาซ่ึงอ านาจ
ไม่เป็นธรรม 

2. แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวั

ของบุคคลท่ีมองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมต่างๆ ว่ามีประโยชน์และมุ่งมัน่ ตั้งใจ เพื่อมุ่งหวงั
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้ความส าเร็จในการท ากิจกรรมหรือท างาน จะก่อให้เกิด
ความภาคภูมิใจ เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความสุข อุดมการณ์ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีสร้างข้ึน หรือ
กระท าไดย้ากมาก แต่มีความคงทนถาวร 

 2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวงั
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบขา้งตวับุคคล เช่น รางวลั เกียรติยศ ค าชมเชย หรือส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ โดยไม่ไดก้ระท า
เพื่อความส าเร็จในส่ิงนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรม อยา่งมี
เป้าหมาย และมีทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ไดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การแข่งขนัท่ีหวงัชยัชนะ 
และรางวลัการเสริมแรงจากการไดรั้บความพอใจ การลงโทษ เป็นตน้ 

พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2553 : 11) ได้สรุปประเภทของแรงจูงใจ จากแนวคิดของ
นกัจิตวทิยาหลายท่านสรุปไดว้า่ แรงจูงใจสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่  

1. แรงจูงใจทางดา้นสรีระวิทยา คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายทางดา้นชีวภาพ
ของมนุษย ์

2. แรงจูงใจทางดา้นสังคม คือ ความตอ้งการความรัก เอาใจใส่จากบุคคลในสังคม
ท่ีเก่ียวขอ้งดว้ยในการด าเนินชีวติประจ าวนั 

3. ความตอ้งการทางดา้นจิตวิทยา คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ท าให้จิตใจและ
สุขภาพจิตดีในการท างาน 

สุปราณี ขวญับุญจนัทร์ (2557 : 23-24) ได้แบ่งประเภทแรงจูงใจไวด้ังน้ี แรงจูงใจ
โดยทัว่ไปแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีตอ้งการ และ
อยากจะแสดงพฤติกรรมบางอย่าง ด้วยเหตุผลและความชอบของตวัเอง บุคคลท่ีได้รับแรงจูงใจ
ภายใน จะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ดว้ยความพึงพอใจและความยินดีในงานของตนเอง เช่น ดีใจท่ีได้
เป็นนกักีฬาทีมชาติ ภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกของทีมมหาวทิยาลยั เป็นตน้ 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดร้ับ
แรงกระตุน้จากภายนอกท าให้เห็นจุดหมายปลายทาง หรือเป้าหมาย ซ่ึงน าไปสู่การแสดงพฤติกรรม   
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ของคน ๆ นั้นได ้โดยทัว่ไปพฤติกรรมของคนมกัจะไดรั้บแรงจูงใจจากภายนอกทั้งส้ิน เช่น ถา้นกักีฬา
ไดร้างวลัเหรียญทองก็จะไดท้องค าหนกั 10 บาทเป็นรางวลั เป็นตน้ 

สพอลด้ิง (Spaulding, 1992; อา้งถึงใน ณกมล กิจวฒันาไพบูลย,์ 2552 : 10) กล่าววา่ 
นกัการศึกษาและนกัจิตวทิยา ไดแ้บ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บแรง
กระตุน้จากภายนอก ให้มองเห็นจุดหมายและน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคล ท่ีไม่ไดเ้กิดจาก
อุดมคติ ไดแ้ก่ เป้าหมาย หรือการคาดหวงัของบุคคล ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหน้า การท าสอบ
อย่างสม ่าเสมอ การใหร้างวลั และค าชมเชย เป็นตน้ 

2. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ
ท่ีจะท าหรือเรียนรู้บางส่ิงบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเองท่ีรักการแสวงหา แรงจูงใจประเภทน้ีเกิดจาก   
ความสนใจ เจตคติ ความตอ้งการ ดงันั้นบุคคลจะมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมท่ีท า จึงท าดว้ยความ
เตม็ใจ และตระหนกัวา่การบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวลัอยูใ่นตวัอยูแ่ลว้ 

ฮลั ดอลลาร์ด และมิลเลอร์ (Dollard and Miller, 1995; อา้งถึงใน สุรางค ์โคว้ตระกูล, 
2541 : 155) แบ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

1. แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจประเภทน้ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนอง
ความต้องการทางด้านร่างกาย เพื่อให้บุคคลมีชีวิตอยู่ได้ ประกอบด้วย ความหิว ความกระหาย 
ตอ้งการน ้า อาหาร และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 

2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychology Motives) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 
ช่วยบุคลากรทางดา้นจิตใจ ท าให้สุขภาพจิตดีมีความสดช่ืน เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจ อยากท่ี
จะเป็นส่วนหน่ึงของหมู่ ความตอ้งการความรัก เป็นตน้ 

กล่าวโดยสรุป ประเภทของแรงจูงใจ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1.   แรงจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการในการท า การเรียนรู้ 

หรือแสวงหา บางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งใหบุ้คคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง เช่น นกัเรียนสนใจเล่าเรียนดว้ย
ความรู้สึก ใฝ่ดีในตวัของเขาเอง ไม่ใช่เพราะความถูกบิดามารดาบงัคบั หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ  

2. แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคล ท่ีไดรั้บแรงกระตุน้มาจากภายนอกให้
มองเห็น จุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
แรงจูงใจเหล่าน้ี  
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ความส าคัญของแรงจูงใจ 
จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ซ่ึงกล่าวถึงความส าคญัของ

แรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2545; อา้งถึงใน จนัทรานี สงวนนาม, 2551 : 10) 

ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงความส าคญัของแรงจูงใจไว ้3 ประการ คือ 
1. ความส าคญัต่อองค์กร โดยเฉพาะดา้นการบริหารงานบุคลากร คือ ช่วยให้องคก์ร

ไดค้นดี มีความสามารถมาร่วมงาน และสามารถรักษาบุคลากรท่ีท างานดีใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 
2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถขจดัปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารงาน ช่วยให้อ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหาร  
เป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการสั่งงาน 

3. ความส าคญัต่อบุคลากร คือ สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร และ
เป็นธรรมกบัทุกฝ่าย ท าใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจไม่เบ่ืองาน และทุ่มเทกบัการท างานอยา่งเต็มท่ี
ใหก้บัองคก์ร ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548 : 13) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของ
บุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใด ๆ ก็ตาม ถา้จะให้ไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตอ้ง
ประกอบไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคล และ
การจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน 

ปรีญาพชัญ์ นนทวงค์กุลศิริ (2553 : 5) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคญัโดยตรงต่อ
พฤติกรรมของบุคคล เพราะแรงจูงใจจะเป็นทั้งสภาวะท่ีผลกัดนั และดึงให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
แตกต่างกนั ซ่ึงการท่ีจะเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคล จึงตอ้งท าความเขา้ใจกบัแรงจูงใจของคน ๆ นั้นวา่ 
บุคคลนั้นมีแรงจูงใจอยูใ่นประเภทใดระดบัใด 

ทบัทิม วงศ์ประยูร และพรทิพย์ ค  าพอ (2554 : 90) กล่าวว่า การปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพไดผ้ลผลิตผลงานท่ีดี ส่วนหน่ึงมาจากแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจจะเป็นส่ิงเร้ากระตุน้
ให้บุคคลท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อเป้าหมายท่ีวางไวต้ามแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในตัวเอง 
แรงจูงใจมีความส าคญัต่อตวัผูป้ฏิบติังานโดยตรง เพราะแรงจูงใจจะเป็นพลงัสร้างขวญัและก าลงัใจ
ในการท างาน ท าให้เกิดสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน แรงจูงใจมีความส าคญัต่อองค์กร เพราะ
เม่ือบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานทางบวก มีแนวคิดท่ีดีต่อองค์กร ยอ่มเป็นแรงกระตุน้เสริมพลงั
ในการท างาน ท าให้ไดผ้ลผลิตที่มีคุณภาพและประสิทธิผล สร้างความกา้วหนา้ให้แก่องคก์รและ
ตวัผูป้ฏิบติังานดว้ย 
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กล่าวโดยสรุปวา่แรงจูงใจมีความส าคญั แบ่งออกเป็นประเด็นส าคญัได ้3 ประการ คือ  
1. ความส าคญัต่อบุคลากร โดยแรงจูงใจจะเป็นพลงัสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

ท าใหเ้กิดสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน  
2. ความส าคญัท่ีมีต่อผูบ้ริหาร กล่าวคือ แรงจูงใจจะช่วยให้อ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร

เป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหผู้บ้ริหารมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ 
3. ความส าคัญท่ีมีต่อองค์การโดยส่วนรวม กล่าวคือช่วยให้องค์การได้คนท่ีมี

ความสามารถมาร่วมการท างานและรักษาคนดีเหล่านั้นให้อยูใ่นองคก์ารต่อไปไดน้าน ๆ ในการท างาน
ทางบวก มีแนวคิดท่ีดีต่อองคก์ร ยอ่มเป็นแรงกระตุน้เสริมพลงัในการท างาน ท าให้ไดผ้ลการปฏิบติังาน
ท่ีมีคุณภาพและประสิทธิผล 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548 : 14) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานว่า หมายถึง 

แรงผลกัดนัทั้งจากภายนอกและภายใน ซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคล
กระท าส่ิงต่าง ๆ ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

จุติมา เอ่ียมเสถียร (2549 : 6) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงท่ีกระตุน้   
จูงใจชักน าให้คนชอบและรักงานเป็นตวัสร้างก าลังใจความพึงพอใจเต็มใจ ให้บุคคลในองค์กร 
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ศิริพร จนัทศรี (2550 : 4) กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังาน
มีความปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้เกิดความส าเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจ  
จากภายในท่ีจะปฏิบติังานแลว้มีความสุขไม่เกิดความเบ่ือหน่าย ทอ้ถอย เป็นผูท่ี้รักงาน มีความตั้งใจ
จริง ทุ่มเทในการปฏิบติังาน และสามารถปฏิบติังานได้อย่างต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย ใหป้ระสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

นวารา นาคเวก (2555 : 21) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงกระตุน้หรือ
แรงผลกัดนัท่ีมีอยู่ภายในตวัของพนักงาน และองค์กรท่ีท าให้พนกังานปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ 
เกิดความพอใจ ตลอดจนมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 

โดยสรุปแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลกัดนัทั้งจากภายนอกและภายใน
ช่วยกระตุน้ จูงใจชกัน าให้บุคลากรชอบและรักงาน และปฏิบติังานแลว้มีความสุขไม่เกิดความเบ่ือ
หน่าย ตลอดจนมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
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ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Hierarchy of Needs Theory) 
อบัราฮมั มาสโลว ์(Abrahm Maslow, 1970; อา้งถึงใน กรกมล ทองประชาญ, 2553 : 23) 

ให้ความส าคญักบัแหล่งท่ีมาของแรงจูงใจวา่ อะไรคือสาเหตุให้คนประพฤติตวัตามความพึงพอใจ
ของตนเอง ซ่ึงความตอ้งการอยา่งหน่ึงไม่ไดส่้งผลต่อพฤติกรรมในระยะยาว และความตอ้งการอ่ืน
ก็จะเขา้มาแทนท่ี คนเรามกัจะเสาะหาส่ิงต่างๆ เพื่อสนองความตอ้งการเพราะความตอ้งการท่ีจะ
สมหวงัยอ่มไม่มีท่ีส้ินสุด โดยไดเ้สนอความตอ้งการเป็น 5 ขั้น ดงัภาพท่ี 2.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
ท่ีมา : (Abrahm Maslow, 1970; อา้งถึงใน กรกมล ทองประชาญ, 2553 : 23)      

 
1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ท่ีสุด เพื่อความมีชีวติอยูร่อด ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ น ้า การนอน และแรงขบัทางเพศ เป็นตน้ 
2. ความตอ้งการทางดน้ความปลอดภยั (Security or Safety Needs) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบั 

การป้องกนัเพื่อให้เกิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบัร่างกาย ความมัน่คงทาง
เศรษฐกิจ ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และผลประโยชน์พิเศษต่าง ๆ รวมทั้งสถานะทางสังคม 

3. ความตอ้งการการยอมรับหรือความผูกพนั (Affiliation or acceptance Needs)    
เป็นความตอ้งการท่ีตอ้งการการยอมรับทางสังคมในดา้นความรัก มิตรภาพ บทบาทหน้าท่ี และการมี
ส่วนร่วม 

ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 

ความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 

ความตอ้งการการยอมรับหรือความผกูพนั 

ความตอ้งการความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางภายภาพ 

ล าดบัขั้นของการพฒันา 

ขั้นสูง 

ขั้นพื้นฐาน 
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4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีมีความมัน่ใจ
ในตนเอง มีคนยอมรับนบัถือ ไดร้ับการยกย่องจากบุคคลอ่ืนเมื่อท างานเสร็จตอ้งการมีฐานเด่น 
ทางสังคม และสังคมรวมถึงองค์กรท่ีตนท างานอยู่ยอมรับ และให้การยกย่อง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะน าไปสู่
ความเช่ือมัน่ในตนเองและรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า 

5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Needs for Self-actualization) เป็นความตอ้งการ
ระดับสูงสุดท่ีอยากให้เกิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง ซ่ึงถือว่าเป็น
ความสามารถในระดบัท่ีมนุษยพ์ึงกระท าได ้

ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของอบัราฮมั มาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) 
เป็นทฤษฎีการจูงใจมนุษยท่ี์มีช่ือเสียงมากทฤษฎีหน่ึงโดย Abraham H. Maslow ใน ค.ศ. 1943 เป็น
นักจิตวิทยาชาวองักฤษท่ีได้สร้างทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นข้ึน ทฤษฎีของ Maslow มีข้อ
สมมติฐานดงัต่อไปน้ี (สมยศ นาวกีาร, 2555 : 55) 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 แสดงล าดบัความตอ้งการของ Maslow 
ท่ีมา : (สมยศ นาวกีาร, 2555 : 55) 

 
1. ความตอ้งการของบุคคลสามารถเรียงล าดบัตามความส าคญัไดจ้ากความตอ้งการระดบั

ต ่าสุด ความตอ้งการทางร่างกาย ความปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม ความมีเกียรติยศช่ือเสียง และ
ความสมหวงัของชีวติ  

2. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของบุคคล
ต่อไปอีก บุคคลจะถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการท่ีอยูสู่งข้ึนไปท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

3. ความตอ้งการของบุคคลจะซ ้ าซ้อนกนั ความตอ้งการอย่างหน่ึงอาจจะยงัไม่ทนั
หมดไป ความตอ้งการอย่างอ่ืนจะเกิดข้ึนมา Maslow (1943; อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2555) ไดแ้บ่ง
ความตอ้งการของมนุษยต์ั้งแต่ระดบัต ่าสุดถึงระดบัสูงสุด ออกเป็น 5 ขั้น ดงัน้ี 

ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 5

 

  

ความตอ้งการมีช่ือเสียงเกียรติยศ 4

 

  

ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสงัคมและตอ้งการยอมรับจากผูอ่ื้น 3

 

  

ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 2

 

  

ความตอ้งการทางดา้นสภาพร่างกาย 1
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 3.1 ความตอ้งการระดบักายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการทางร่างกาย
เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้เพื่อการอยู่รอด เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า และความตอ้งการทางเพศ 
ความตอ้งการทางร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลต่อเม่ือความตอ้งการทุกอย่างของบุคคล
ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเลย Maslow ช้ีให้เห็นวา่บุคคลใดก็ตามท่ียงัอยูใ่นสภาวะการขาดอาหาร 
ความปลอดภยั การเขา้สังคม และความมีช่ือเสียงแลว้ บุคคลจะมีความตอ้งการอาหรมากกวา่ส่ิงใด ๆ 

 3.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) ความตอ้งากรท่ีอยูร่ะดบัสูงข้ึนไป 
จะมีความส าคญัต่อเม่ือความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยั
เป็นการป้องกนัเพื่อให้เกิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนกบัร่างกาย ความเจ็บป่วย 
และความสูญเสียทางเศรษฐกิจ เม่ือพิจารณาจากทศันะของฝ่ายบริหาร ความตอ้งการความปลอดภยั 
หมายถึง การให้ความแน่นอนหรือการรับประกนัต่อความมัน่คงของงาน และการส่งเสริมเพื่อให้เกิด
ความมัน่คงทางการเงินแก่คนงานมากยิง่ข้ึน ในปัจจุบนัน้ีเราจะเห็นไดว้า่ความตอ้งการของสหภาพแรงงาน
ท่ีมีต่อฝ่ายบริหาร นอกจากความตอ้งการเพิ่มผลตอบแทนทางการเงินให้สูงข้ึนแลว้  หากเขายงัมี
ความตอ้งการความมัน่คงของงานและผลประโยชน์พิเศษอ่ืนๆ อีกดว้ย 

 3.3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการทางร่างกายและ
ความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางสังคมจะเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคัญต่อ
พฤติกรรมของบุคคล บุคคลมีนิสัยชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม ดังนั้นความต้องการดังกล่าวน้ี
เป็นความตอ้งการอยูร่่วมกนั การไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และการมีความรู้สึกวา่พวกเขาเป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสังคมอยู่เสมอ บุคคลตอ้งการเพื่อนไม่ว่าจะเป็นเพื่อนบา้นหรือเพื่อนร่วมงาน 
บุคคลอาจจะมีความสมคัรใจเป็นสมาชิกขององคก์รหน่ึงได ้

 3.4 ความตอ้งการเกียติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 
เป็นความตอ้งการระดบัสูง ความตอ้งการความมัน่คงของตนเองทางความรู้ ความสามารถ ความตอ้งการ
การยกยอ่งสรรเสริญจากบุคคลอ่ืน และความตอ้งการทางสถานภาพ เป็นตน้ 

 3.5 ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization Needs) ความตอ้งการ
ความสมหวงัของชีวิตเป็นความตอ้งการระดบัสุดทา้ย ความตอ้งการความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอย่าง
ตามความนึกคิดของเขาเอง บุคคลจะผลกัดนัชีวิตของเขาเองให้เป็นไปในทางท่ีดีท่ีสุดท่ีเขาคาดหวงั
เอาไว ้และส่ิงเหล่าน้ีข้ึนอยู่กบัขีดความสามารถของเขาเอง เม่ือเขาตอ้งการท่ีจะเป็นอะไร เขาจะพยายาม
เป็นไปใหไ้ด ้เช่น ความคิดฝันเป็นนกัธุรกิจ เป็นตน้ 

สรุปทฤษฎีของ Maslow จะถูกสร้างข้ึนมาบนพื้นฐานท่ีว่าความตอ้งการท่ียงัไม่ไดถู้ก
ตอบสนองจะเป็นปัจจยัท่ีปลุกเร้าพฤติกรรมของบุคคล เม่ือความตอ้งการไดถู้กตอบสนองตามสมควร
แลว้ความตอ้งการเหล่าน้ีจะหยุดเป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม ในการน าทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ 
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Maslow ไปใชใ้นหน่วยงาน ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงหลกัของการสร้างแรงจูงใจ ความตอ้งการในระดบัต ่า
อาจไดรั้บการตอบสนองเพียงบางส่วนและในส่วนท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดแรงจูงใจของ
พฤติกรรมอีกต่อไป เช่น ในหน่วยงานท่ีจดัให้มีรายไดพ้อสมควรแลว้และสภาพแวดลอ้มของงาน
ดีแลว้การปรับปรุงส่ิงเหล่าน้ีให้ดีข้ึนจะไม่เพิ่มแรงจูงใจเลยเน่ืองจากบุคคลส่วนใหญ่ไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการในระดบัน้ีเป็นอยา่งดีแลว้ 

ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
เติมศกัด์ิ คทวนิช (2548; อา้งถึงใน ประยุทธ ไทยธานี, 2550 : 128) ไดใ้ห้ความหมายของ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวว้า่ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะพยายามท ากิจกรรมหน่ึงกิจกรรมใด
ท่ีไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ไม่ว่างานนั้นจะมีความยากล าบากหรือ
ประสบปัญหาอุปสรรคมากนอ้ยเพียงใด บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะอดทนและไม่เกิดความยอ่ทอ้ 
ในทางตรงกนัขา้มกลบัยิง่จะพยายามหาทางฟันฝ่าและเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ เหล่านั้นดว้ยตนเอง
เพื่อความส าเร็จและความภาคภูมิใจท่ีจะเกิดข้ึนกบัตน ในขณะเดียวกนัถา้บุคคลนั้นไม่สามารถผ่านพน้
ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนไดแ้ลว้ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะรู้สึกกงัวลอยูต่ลอดเวลา  

วรันฐิยา ไชยลา (2550 : 39) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวว้า่ เป็นความพยายาม
ของผูเ้รียนที่จะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย โดยคาดหวงัว่าการกระท านั้น
จะประสบความส าเร็จ และเม่ือพบกบัอุปสรรคก็จะมีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะเอาชนะโดยหาวิธีการ
ในการเผชิญกบัอุปสรรคนั้นอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 

ภคัพล นนัตาวิราช (2551 : 12) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวว้่าเป็น
ความปรารถนาท่ีได้รับผลส าเร็จในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคท่ีขดัขวาง พยายาม  
หาวิธีการต่าง ๆ เพื่อแกปั้ญหา มีความทะเยอทะยานสูงเพื่อน าตนเองไปสู่ความส าเร็จ มีความตอ้งการ
เป็นอิสระในการท ากิจกรรมนั้น ๆ ตอ้งากรชยัชนะในการแข่งขนั มุ่งมัน่ท่ีจะท าไดดี้เลิศ เพื่อให้บรรลุ
มาตรฐานท่ีตนเองตั้งไว ้

นิตยา สิทธิเสือ (2553 : 15) ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวว้า่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีแมจ้ะยุง่ยากล าบาก ไม่ยอ่ทอ้
ต่ออุปสรรคท่ีขดัขวาง พยายามหาวิธีการต่าง ๆ ท่ีจะแกปั้ญหาอนัจะน าตนไปสู่ความส าเร็จ มุ่งมัน่ท่ีจะ
ท าใหดี้เลิศเพื่อบรรลุมาตรฐานท่ีตนตั้งไว ้

ภทัรดนัย ประสานตรี (2556 : 8) กล่าวว่า ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation Theory) หมายถึง แรงจูงใจท่ีมีลกัษณะนิสัยเผชิญหนา้ หรือถอยหนีทั้งในขณะฝึกซ้อม
และแข่งขนั รวมทั้งความมุ่งมัน่เพื่อความเป็นเลิศ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นองค์ประกอบท่ีเกิดจาก
ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ ลบดว้ยความตอ้งการท่ีจะถอยหนีความลม้เหลว ส่ิงท่ีจะไดเ้พิ่ม
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จากผลลบ คือ แรงจูงใจภายนอกที่เขา้มามีอิทธิพลและความเป็นไปไดที้่จะประสบความส าเร็จ 
ตามทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของฮาเตอร์ (Harter’s Competence Motivation Theory) โดยอธิบายว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากความรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถมีความพยายามท่ีจะท า
ส่ิงท่ียากข้ึน (Mastery) และมีความตอ้งการท่ีจะฝึกส่ิงท่ียากข้ึนไปเร่ือย ๆ รับรู้วา่ตนเองประสบความส าเร็จ 
และสามารถท าในส่ิงท่ียากข้ึนได ้แต่ในทางตรงขา้ม นกักีฬาไม่อยากท าส่ิงท่ียากข้ึน เม่ือรับรู้วา่ท าแลว้
จะไม่ประสบความส าเร็จ ดงันั้นในการฝึกซ้อมหรือแข่งขนักีฬา นกักีฬาท่ีมีการรับรู้หรือถูกท าให้รับรู้วา่
ตนเองมีความสามารถก็จะเกิดความมัน่ใจ มีความตอ้งการท่ีจะฝึกซ้อมในส่ิงท่ียากยิ่งข้ึน และมีแรงจูงใจ
ท่ีจะกระท าส่ิงท่ียากมากข้ึน 

แม็คเคอร์แลน และคณะ (McClelland and Other, 1953 : 110-111) ไดใ้ห้ความหมายของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวว้า่ เป็นความปรารถนาท่ีจะไดส่ิ้งใดส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จเป็นอยา่งดีตามมาตรฐาน
ท่ีดีเลิศ โดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและพยายามท าให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน เม่ือประสบความส าเร็จจะรู้สึก
สบายใจและมีความวติกกงัวลเม่ือประสบความลม้เหลว 

ควินน์ (Quinn, 1990 : 193) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงจูงใจท่ีตอ้งการ
ท างานใหแ้ลว้เสร็จ และบรรลุความส าเร็จ 

วิดเลอร์ (Vidler, 1977 : 67-68) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวว้่าเป็น
ความรู้สึกท่ีเก่ียวเน่ืองกบัความส าเร็จในการท่ีจะบรรลุถึงมาตรฐานอนัดีเลิศท่ีบุคคลไดต้ั้งไว ้ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
ความสนใจในการบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตนไดต้ั้งไว ้

นิวสตรอม และเดวิส (Newstrom and Davis, 2002 : 124) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
หมายถึง แรงขบัท่ีตอ้งการไดรั้บชยัชนะ บรรลุผลในเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึน 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
เมอร์เรย ์(Murray, 1982; อา้งถึงใน ภคัพล นนัตาวิราช, 2551 : 14) ไดร้วบรวมความตอ้งการ

ทางจิตของมนุษยไ์ว ้28 ชนิด และในจ านวนนั้นมีความตอ้งการเอาชนะและประสบผลส าเร็จ (Need for 
achievement) รวมอยูด่ว้ยและเป็นบุคคลแรกท่ีกล่าวถึง ความตอ้งการผลสัมฤทธ์ิ (N-achievement) 
วา่เป็นความตอ้งการทางจิตท่ีมีอยูใ่นมนุษยทุ์กคน เพราะมนุษยต์อ้งการเป็นผูท่ี้มีความสามารถมีพลงัจิต 
(Will power) ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคมุ่งมัน่ท่ีจะกระท าในส่ิงท่ียากใหป้ระสบความส าเร็จ 

เออร์แมน (Herman, 1970 : 353-363) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวด้งัน้ี 
1. มีความทะเยอทะยานสูง 
2. ตั้งความหวงัสูงวา่ตนเองตอ้งประสบความส าเร็จ ถึงแมว้า่ผลจากการกระท านั้น

จะข้ึนอยูก่บัโอกาส 
3. มีความพยายามท่ีจะไปสู่สถานภาพทางสังคมท่ีสูงข้ึน 
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4. มีความอดทนในการท างานท่ียากเป็นเวลานาน 
5. เม่ืองานท่ีกระท าอยูพ่บกบัอุปสรรค หรือถูกรบกวนจะพยายามท าต่อไปจนส าเร็จ 
6. มีความรู้สึกวา่เวลาเป็นส่ิงท่ีไม่หยดุน่ิง และจะผา่นไปอยา่งรวดเร็วจึงควรรีบท าส่ิงต่าง  ๆ

ใหท้นัเวลา 
7. ค  านึงถึงเหตุการณ์ในอนาคตมาก 
8. ในการเลือกเพื่อนร่วมงานจะเลือกเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถเป็นอนัดบัแรก 
9. มีความสามารถท่ีจะท างานของตนให้ดีท่ีสุด เพื่อตอ้งการให้ตนเองเป็นท่ียอมรับ

ของผูอ่ื้น 
10. พยายามท าส่ิงต่างๆ ของตนใหดี้เสมอ 
ทฤษฎแีรงจูงใจ McClelland (McClelland’s Motivation Theory) 
แมคคลีแลนดแ์ละคณะ (McClellanad and Other, 2006; อา้งถึงใน ประยุทธ์ อิศดุล, 2552 : 8) 

ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการ 3 อย่าง (Three-Needs Theory) อธิบายความตอ้งากรอยู่ 3 อย่าง ท่ีเป็น
ตวักระตุน้การท างาน คือ 

1. ความตอ้งการความส าเร็จในการท างาน (Needs for Achievement) จึงท าให้เกิดพลงั
ขบัเคล่ือนให้เกิดความมุ่งมัน่ ทุ่มเทการท างานอย่างเต็มท่ี ได้มาตรฐานคุณภาพงานสูง สามารถแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ไดดี้ พนกังานมีความตอ้งการความส าเร็จในงานที่ท  าสูงจะมุ่งมัน่ท างานให้ส าเร็จ
เพื่อความตอ้งการของเขาดว้ย มิใช่เพียงเพื่อหวงัผลตอบแทนจากผลส าเร็จของงาน ดงันั้นจึงพอใจ
จะท างานท่ีมีความรับผิดชอบคนเดียว และงานที่ยาก ทา้ทาย เป็นผูที้่มีความสามารถเฉพาะตวั 
จึงอาจไม่สามารถเป็นผูบ้ริหารท่ีดีได ้เพราะผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท างานร่วมกบัคนอ่ืน รับฟังความคิดเห็น
ของคนอ่ืน ใหค้นอ่ืนมีส่วนร่วมและตอ้งมีมนุษยส์ัมพนัธ์สูง 

2. ความตอ้งการอ านาจ (Needs for Power) คือ ความตอ้งการอ านาจท่ีจะมีอิทธิพลหรือ
ควบคุมพฤติกรรมของผูอ่ื้น หรือจูงใจให้ผูอ่ื้นมีพฤติกรรมตามที่ตนตอ้งการ ความตอ้งการอ านาจ 
ยงัแบ่งเป็นความตอ้งการอ านาจส่วนตวั (Personal Power) เพื่อสนองกิเลสหรือสร้างอิทธิพลส่วนตวั
และความตอ้งการมีอ านาจในสังคม (Social Power) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีดีและจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารท่ีจะ
น าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร ผูท่ี้มีความตอ้งการทางสังคมจึงมกัชอบท างานบริหารเพื่อจะสามารถ
ควบคุมจูงใจผูอ่ื้น และตอ้งการใหส้ังคมรู้จกั ยอมรับ และช่ืนชม 

3. ความตอ้งการมิตรไมตรี (Needs for Affiliation) เป็นความตอ้งการเพื่อนและ
มนุษยส์ัมพนัธ์ บุคคลท่ีตอ้งการมีมิตรไมตรีสูง จึงชอบท างานเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961; อา้งถึงใน เฉลิมรัตน์ ไทยวี, 2549 : 23-25) อธิบาย
พฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงวา่ตอ้งมีพฤติกรรมดงัน้ี 
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1. เป็นผูท่ี้ชอบท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ (Risk Taking) บุคคลประเภทน้ี
จะเลือกงานท่ียากและทา้ทายศกัยภาพ มุ่งความส าเร็จมากกวา่การหลีกหนีความลม้เหลว ท างานทุกส่ิง
ดว้ยความมัน่ใจ ดงัท่ีพวงเพชร วชัรอยู ่(2537) ไดก้ล่าววา่ ภาวะของงานจะตอ้งมีทั้งความทา้ทายและ
มีเป้าหมายท่ีส าเร็จได ้

2. เช่ือมั่นในความสามารถของตน (Self confidence) จะเลือกส่ิงท่ีมีความยากและ
เหมาะสมกบัความสามารถของตนไม่เช่ือในดวงชะตาหรือโชคลาง 

3. มีความมุ่งมัน่พยายาม ทะเยอทะยาน (Strong Desire) งานท่ีท าตอ้งเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความคิดและความสามารถ และมีความกา้วหนา้ในการท างานนั้น 

4. มีความสนใจท างานท่ีมีการประเมินงานอย่างรัดกุม เป็นระเบียบ ประณีต (Curious 
and Neatness) พยายามแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) อยูเ่สมอ ทั้งน้ีเพื่อจะประเมินค่าส่ิงท่ีตนท า
และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขไนขณะเดียวกนั 

5. ส่ิงล่อใจในการท างาน (Incentive Value) เป็นความรู้สึกภายในใจบุคคล ไม่ใช่
ต าแหน่งเกียรติยศ รางวลั เงิน สัญลกัษณ์เพราะส่ิงเหล่าน้ีอาจเป็นเพียงเคร่ืองวดัผลงาน และเป็นเคร่ือง
ประเมินผลความกา้วหน้าเท่านั้น จึงมุ่งบรรลุความส าเร็จของงานตามความปรารถนา โดยใช้
ความพยายามอยา่งสูงสุดเพื่อใหง้านส าเร็จดว้ยดี 

6. จะเลือกงานท่ีเก่ียวข้องกับการประสบความส าเร็จ และจะไม่เลือกงานท่ีมีโอกาส
ประสบความส าเร็จนอ้ย (Select for probability of success) มีความฉลาดในการวางเป้าหมายในระยะยาว
ท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง อนัไม่เป็นเป้าหมายท่ีสูงหรือต ่ากวา่ศกัยภาพของตนเอง 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland (1988, quoted in Kumkum Mukherjee, 2009) 
ไดเ้นน้แรงจูงใจทางสังคม 3 ประการ คือ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement) คือ ความปรารถนาท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยดี โดยพยายามแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ มีความสบายใจเม่ือประสบความส าเร็จและ
วติกกงัวลเม่ือลม้เหลว 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) คือความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น 
ต้องการเป็นท่ีนิยมชมชอบหรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน จึงเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคล 

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) คือ ความปรารถนาที่จะไดม้าซ่ึงอิทธิพล
เหนือคนอ่ืนๆ ในสังคม ท าให้บุคคลแสวงหาอ านาจเพราะจะเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจหากท าอะไร
ไดเ้หนือคนอ่ืน ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูงเป็นผูท่ี้จะพยายามควบคุมส่ิงต่างๆ เพื่อให้ตนเอง บรรลุ
ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
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สรุปไดว้า่ความตอ้งการความส าเร็จหรือท่ีเรียกวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motive) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มีปรารถนาท่ีจะท าส่ิงใดให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีและ
แข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเยี่ยม (Standard of Excellence) พยายามจะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ มีความ
สบายใจเม่ือประสบความส าเร็จ และมีความวติกกงัวลเม่ือประสบความลม้เหลว บุคคลพวกน้ีสนใจ
ต าแหน่งผูบ้ริหาร 

ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Tow-Factors Theory) 
เฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก (Federick Herzberg) (Herzberg, 1959 : 88) ไดศ้ึกษาเก่ียวกบั

การจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ โดยแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัเสริม
หรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) และปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)  

1. ปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัภายนอกช่วยส่งเสริมความเป็นอยูห่รือ
การด าเนินชีวิตเป็นแหล่งท่ีมาของความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction) หากไดรั้บ
การตอบสนองก็จะมีผลไปลดความไม่พึงพอใจนอ้ยลงเท่านั้น ปัจจยัอนามยั ประกอบดว้ย 

 1.1 นโยบายการบริหารของบริษทั 
 1.2 การปกครองบงัคบับญัชา 
 1.3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 1.4 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 1.5 สภาพการท างาน 
 1.6 เงินประจ าต าแหน่งและค่าตอบแทนอ่ืนๆ  
 1.7 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 1.8 สถานภาพ 
 1.9 ความมัน่คง ปลอดภยั 
เฮิร์ซเบิร์ก เห็นวา่ปัจจยัอนามยั ไดแ้ก่ สภาพการท างาน เงินรายได ้ไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจ

ในการท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นข้อก าหนดเบ้ืองต้น ป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจใน
งานท่ีท าอยูเ่ท่านั้น แต่ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัของคนงานท าให้คนงาน
รู้สึกดี มีความพอใจในการท างาน (ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร, 2545 : 167) 

2. ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัภายในลกัษณะงาน (Intrinsic to the Job) 
เป็นแหล่งท่ีมาของความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfactions) หากปัจจยัน้ีได้รับการตอบสนอง
ความพึงพอใจในการท างานจะสูงข้ึน (ชนะ เกษโกศล, 2542 : 107-108) ดงัน้ี 

 2.1 ความส าเร็จในการท างาน 
 2.2 การยอมรับ 
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 2.3 ลกัษณะงาน  
 2.4 ความรับผดิชอบ 
 2.5 ความเจริญเติบโต 
 2.6 ความกา้วหนา้ 
วิเชียร วิทยาอุดม (2549 : 163) อธิบายว่า ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก สามารถอธิบายและ

ให้ความส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ ตวักระตุน้ (Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene) 
สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอยา่งยิ่ง ผลของปัจจยั 2 ตวั คือ ดา้นตวักระตุน้และ
การบ ารุงรักษาต่อเจตคติงานของบุคคล 

1. ปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้พนกังานยงัคงท างาน
อยูแ่ละยงัรักษาเขาไวไ้ม่ให้ออกจากงานเม่ือไม่ไดจ้ดัให้พนกังาน เขาจะไม่พอใจและไม่มีความสุข
ในการท างาน ปัจจยัน้ีประกอบดว้ย 10 ประการ ดงัน้ี 

 1.1 นโยบายและการบริหาร คือ พนกังานรู้สึกวา่ฝ่ายจดัการมีการส่ือสารที่ดีและ
รู้ถึงนโยบายขององคก์ารท่ีอยู ่

 1.2 การนิเทศงาน คือ พนกังานรู้สึกว่าผูบ้ริหารตั้งใจสอนงานและให้งานตามหน้าท่ี
รับผดิชอบ 

 1.3 ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน คือ กิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดี
ต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีระหวา่งพนกังานกบัหวัหนา้งานของเขา 

 1.4 ภาวการณ์ท างาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมง
การท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 

 1.5 ค่าตอบแทนการท างาน คือ เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ 
เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 

 1.6 ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือ กริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

 1.7 ชีวติส่วนตวั คือ พนกังานรู้สึกวา่ชัว่โมงการท างานไม่ไดก้ระทบต่อชีวติส่วนตวั 
 1.8 ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง คือ กริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง 
 1.9 สถานภาพ คือ พนกังานรู้สึกวา่งานของเขามีต าแหน่งหนา้ท่ีดี 
 1.10  ความมัน่คง คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยืน

ของอาชีพ และขององคก์ร 
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 ปัจจยับ ารุงรักษาไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นขอ้ก าหนดท่ีป้องกนั
ไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ
แก่พนักงานได้ ซ่ึงพนักงานอาจรวมตวักนัเพื่อเรียกร้อง หรือต่อรอง ผูบ้ริหารจึงมกัจดัโครงการด้าน
ผลประโยชน์พิเศษต่าง ๆ  เพื่อใหพ้นกังานพึงพอใจ เช่น การลาป่วย การลาพกัร้อน และโครงการท่ีเก่ียวกบั
สุขภาพและสวสัดิการของพนกังาน 

2. ปัจจยัด้านตวักระตุน้ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัที่กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน (Job Satisfaction) ตวักระตุน้ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการ ดงัน้ี 

 2.1 การสัมฤทธ์ิผลการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและ
ประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

 2.2 การได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือ
การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ท างานอย่างหน่ึงอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

 2.3 ลักษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั
แต่ผูเ้ดียว 

 2.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 2.5 โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนนของบุคคล
ในองคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 2.6 การเจริญเติบโต หมายถึง พนกังานตระหนกัวา่เขามีโอกาสท่ีจะเรียนรู้เพิ่มเติม
และมีความเช่ียวชาญ 

สรุปไดว้า่ ทฤษฎีของ Herzberg ประกอบดว้ย 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน
ปัจจยัจูงใจเป็นส่ิงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 
ส่วนปัจจยัค ้าจุนมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจในการท างาน แต่จะเป็นส่ิงค ้าจุนไม่ให้บุคลากรเกิดความทอ้ถอย
ในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ช่นกนั  ปัจจยัจูงใจจะเป็นส่ิงจูงใจในการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีท างาน ส่วนปัจจยัค ้าจุนมิไดเ้ป็น
ส่ิงจูงใจในการท างาน แต่ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผูท้  างาน ดงันั้นปัจจยัค ้า
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จุนจึงมีหน้าท่ีป้องกันหรือค ้ าจุนไม่ให้บุคลากรเกิดท้อถอยไม่อยากท างาน และจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 

แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 
 

วฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิขององคก์ร เน่ืองจากเป็นกลไก
ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังาน และพฤติกรรมของพนกังานเป็นส่ือกลางน าไปสู่ผล
การปฏิบติังานขององคก์ร แต่วฒันธรรมท่ีจะมีผลต่อผลการปฏิบติังานขององคก์รตอ้งเป็นวฒันธรรม
ท่ีแกร่ง (Strong) คือ เป็นค่านิยมหรือความเช่ือท่ีพนกังานมีร่วมกนั พนกังานส่วนใหญ่ให้การยอมรับ 
และยดึเหน่ียวในค่านิยมและความเช่ือนั้น รวมทั้งเป็นค่านิยมท่ีสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานท่ีองคก์ร
ตอ้งการอีกดว้ย 

ชายน์ (Schein, 1999 : 15-20) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รสามารถจ าแนกออกเป็น 3ระดบั 
โดยมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั ดงัน้ี 

1.  วฒันธรรมทางกายภาพ สามารถรับรู้ จบัตอ้งได ้จากการมองเห็น การฟัง และ
จากความรู้สึกของพนักงาน ได้แก่ ลักษณะทางกายภาพหรือทางวตัถุขององค์กร เช่น ภาษา 
เทคโนโลยี สถาปัตยกรรมและพิธีการท่ีสังเกตได ้วฒันธรรมองค์กรประเภทน้ีแสดงออกมาไดง่้าย
แต่เขา้ใจยาก พนกังานอาจมีความคลุมเครือ ไม่ชดัเจนในความหมายของวฒันธรรม 

2.  วฒันธรรมท่ีเป็นค่านิยม หรือส่ิงท่ีองค์กรก าหนดแล้วส่ือสารให้พนักงานปฏิบติั 
พนกังานเช่ือว่าเป็นส่ิงท่ีควรกระท า และรู้ถึงวิธีการด าเนินกิจกรรม วฒันธรรมองค์กรประเภทน้ี
น าไปสู่พฤติกรรมและการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่ กลยทุธ์ เป้าหมาย ปรัชญาขององคก์ร เป็นตน้ 

3.  วฒันธรรมท่ีเป็นฐานคติ  ปรากฏให้เห็นจากพฤติกรรมและการกระท าท่ีพนกังาน
ใช้ตอบสนองต่อสถานการณ์และปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงพนักงานแสดงออกโดยไม่รู้สึกตัว 
สะทอ้นถึงความเช่ือ ความคิดและความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆวฒันธรรมองคก์รมีทั้งเชิงลึก 
เชิงกวา้ง และมีความมั่นคง ท่ีกล่าวว่าวฒันธรรมองค์กรมีความลึก เน่ืองจากวฒันธรรมควบคุม
พนกังานมากกวา่พนกังานควบคุมวฒันธรรม เพราะวฒันธรรมให้แนวทางและท าให้สามารถคาดการณ์
การปฏิบติังานประจ าวนัของพนกังานได ้ส่วนความกวา้งนั้น วฒันธรรมมีลกัษณะท่ีไม่ส้ินสุดหรือไม่
รู้จบส้ิน ไม่มีขอบเขตท่ีแน่นอน และเปล่ียนแปลงไดย้ากจึงถือวา่มีความมัน่คง และเน่ืองจากวฒันธรรม
องค์กรมีความมัน่คงและไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดใ้นระยะเวลาท่ีรวดเร็ว จึงท าให้บุคคลภายนอก
องคก์รเขา้ใจทศันคติและพฤติกรรมขององคก์ารนั้นๆ 



32 
 

ไบเทนดิค (Buytendijk, 2006 : 24) กล่าววา่ท่ีมาของวฒันธรรมองคก์ร สามารถจ าแนก
ออกเป็นสองปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยัภายในองค์กรหรือสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร ประกอบดว้ย 
ผูน้ าและพนักงานในองค์กร ผูน้ าหรือผูบ้ริหารเป็นผูริ้เร่ิมหรือก าหนดวฒันธรรมองค์กรข้ึนมา
เพื่อเป็นแบบแผนให้พนกังานน าไปปฏิบติั แต่หากพนกังานปฏิบติัแลว้ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาหรือ
ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได ้พนักงานจะสร้างแบบแผนพฤติกรรมหรือวฒันธรรมองค์กรใหม่
ข้ึนมาแทนวฒันธรรมเดิม และปัจจยัภายนอกหรือสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร เช่นลูกคา้ คู่แข่งขนั 
รัฐบาล เทคโนโลยี ลักษณะทางสังคม ตลอดจนภาวะเศรษฐกิจ เป็นตน้ ปัจจยัภายนอกน้ีมีผลต่อ
วฒันธรรมองคก์รอยา่งมาก เน่ืองจากปัจจุบนัองคก์รตอ้งเผชิญภาวะการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนและตอ้งการ
ได้เปรียบการแข่งขนัท่ามกลางภาวะเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา องค์กรจะอยู่รอดได้ตอ้ง
ด าเนินกลยุทธ์ทางการตลาดท่ีรวดเร็ว ริเร่ิมสร้างสรรคสิ์นคา้และผลิตภณัฑ์ใหม่ ๆ ประหยดัตน้ทุน 
และปรับตวัอยา่งรวดเร็ว จึงจ าเป็นตอ้งมีวฒันธรรมองคก์รท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง  

ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
วฒันธรรมเป็นวิธีการด าเนินชีวิตในสังคมที่เป็นแบบแผนของการประพฤติและ

การแสดงออก ที่สมาชิกในสังคมเดียวกนัสามารถเขา้ใจร่วมกนั มีผูใ้ห้ค  านิยามจ ากดัไวที้่ส าคญั 
ดงัน้ี 

ไทเลอร์ (Tylor, 1951 : 21) กล่าววา่วฒันธรรมคือ ส่ิงทั้งหมดท่ีมีลกัษณะซับซ้อน
ความรู้ ความเช่ือ ศิลปะ จริยธรรม กฎหมาย ประเพณี และความสามารถอ่ืนๆ รวมทั้งอุปนิสัยท่ีมนุษย์
ไดม้าจากกการเรียนรู้จากการเป็นสมาชิกของสังคม  

เบคเคอร์ (Backer, 1982 : 513-515) ไดก้ล่าววา่วฒันธรรมองคก์าร หมายถึงระบบความ
เขา้ใจร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงทา ใหอ้งคก์ารแต่ละองคก์ารแตกต่างกนั 

ทริส และเบเยอร์ (Trice & Beyer, 1984 : 653-669) ให้ความหมายวฒันธรรมองคก์าร 
หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบติักนัอยา่งสม ่าเสมอ ขณะที่บุคคลติดต่อเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น เช่น พิธีการ
ต่าง ๆ ในหน่วยงาน ธรรมเนียมหรือแนวทางปฏิบติัในองคก์าร งานฉลองในโอกาสต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

เเพทท้ีกิล (Pattigrew, 1985 : 267) ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การว่าหมายถึง
ระบบความหมายท่ีกลุ่มยอมรับในช่วงหน่ึง ซ่ึงรวมถึงความเช่ือ ภาษา และประเพณี 

คุ๊ก และลาฟเฟอร์ต้ี (Cooke & Lafferty, 1989) ไดก้ล่าวไวว้่า วฒันธรรมองคก์ารเป็น
แบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองค์การยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติั ที่มีพื้นฐาน
มาจากความเช่ือ ค่านิยมและองค์การคาดหวงัจากผูป้ฏิบติังานในองค์การนั้น ๆ ด้วย ซ่ึงแบบแผน
พฤติกรรมน้ีมี 3 ลักษณะด้วยกัน คือ 1) ลักษณะเชิงสร้างสรรค์ สมาชิกจะถูกสนับสนุนให้มี
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและมีการท างานในลกัษณะท่ีช่วยเหลือกนั มุ่งความพึงพอใจของบุคลากร
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ในองคก์าร 2) ลกัษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา เป็นวฒันธรรมท่ีสมาชิกเช่ือวา่การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นตอ้งไม่มี
การรุกรานในความปลอดภยักนั และ 3) ลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว เป็นวฒันธรรมซ่ึงสมาชิกคาดหวงั
ท่ีจะท างานในแนวทางที่เน้นงานและความมั่นคงปลอดภัยของบุคลากร โดยทั้ ง 3 ลักษณะ
มีความแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร 

ชาร์ลส์ แฮมเดน เทอร์เนอร์ (Charles Hampden-Turner, 1992) ให้ค  านิยามของ
วฒันธรรมองคก์าร คือ พฤติกรรมท่ีเหมาะสม พนัธะและแรงจูงใจของปัจเจกชน รวมทั้งวิธีการท่ีท า
ส่ิงต่าง ๆ ในองคก์าร 

คาเมลอน และไคน์ (Cameron and Quinn, 1999 : 14-15) วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง 
กลุ่มท่ีคงทนของค่านิยม ความเช่ือ ฐานคติพื้นฐาน ความคาดหวงัและความทรงจ าร่วม ซ่ึงก าหนด
คุณลกัษณะขององคก์ารและสมาชิก ใหค้วามรู้สึกถึงความมีอตัลกัษณ์แก่สมาชิก ก าหนดบรรทดัฐาน
ท่ีไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรถึงวิธีการในการดาเนินงานภายในองค์การและเพิ่มความมัน่คงเสถียรภาพ
ของระบบสังคมภายในองค์การ วฒันธรรมองค์การแสดงออกมาทางค่านิยม ท่วงท านอง หลกัของ
ภาวการณ์นาภาษา และสัญลกัษณ์ กระบวนการปฏิบติังานประจ า และการนิยามของความส าเร็จท่ีท า
ใหอ้งคก์ารมีลกัษณะเฉพาะ 

นิวสตร์อม และเดวิส (Newstrom and Davis, 2002 : 486) ไดใ้ห้ความหมายของ
วฒันธรรมองคก์ารวา่ หมายถึง ระบบซ่ึงมีความหมายร่วมกนัภายในองคก์ารหน่ึงท่ีจะก าหนดวิธีการ
ท่ีพนกังานปฏิบติั หรือหมายถึงระบบซ่ึงก าหนดโดยสมาชิกขององค์การ ซ่ึงจะท าให้องค์การแต่ละ
องคก์ารแตกต่างกนั 

ไคร์เนอร์ และคินน้ีก้ี (Kreiter and Kinicki, 2004 : 81) กล่าวไวว้า่ วฒันธรรมองคก์าร
หมายถึง ลกัษณะเอกลกัษณ์ของบริษทัท่ีมีค่านิยมและความเช่ือท่ีเป็นหลกัพื้นฐานร่วมกนั 

รอบบิ้น และจนัด้ี (Robbin and Jundge, 2007 : 511) กล่าวไวว้า่ วฒันธรรมองคก์าร
หมายถึงระบบการเขา้ใจร่วมกนัของสมาชิกซ่ึงเป็นลกัษณะพิเศษขององค์การเม่ือเปรียบเทียบกบั
องคก์ารอ่ืน ๆ  

ธนวรรธ ต้งัสินทรัพยศิ์ริ (2550 : 324) กล่าววา่วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบของ
การรับรู้และความเขา้ใจท่ีสมาชิกในองค์การมีร่วมกนัท่ีท าให้องคก์ารมีลกัษณะเฉพาะแตกต่างจาก
องคก์ารอ่ืนระบบการรับรู้ร่วมกนัอนัเป็นหวัใจของวฒันธรรมองคก์าร 

พิบูล ทีปะปาล (2550 : 304) กล่าวไวว้่าวฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบความเขา้ใจ
ร่วมกนัท่ีเป็นท่ียอมรับระหวา่งสมาชิกในองคก์ารซ่ึงส่งผลให้สามารถแยกแยะองคก์ารหน่ึงออกจาก
อีกองคก์ารหน่ึงได ้
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รัตติภรณ์ จงวิศาล (2550 : 272) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบของการท่ีมี
ส่วนร่วมที่เกิดจากการกระท า ค่านิยมและความเช่ือของสมาชิกในองคก์าร รวมถึงพฤติกรรมที่มี
การปฏิบติักนัอยา่งสม ่าเสมอ เป็นบรรทดัฐานของกลุ่มท่ีคาดหวงัหรือสนบัสนุนให้สมาชิกปฏิบติัตาม
และเป็นส่ิงท่ีท าใหอ้งคก์ารหน่ึงแตกต่างจากองคก์ารอ่ืน ๆ 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2551 : 256) กล่าวว่าวฒันธรรมองคก์ารหมายถึง ระบบค่านิยม 
ความเช่ือ ความเขา้ใจและแบบแผนร่วมกนั ท่ีผกูผนัสมาชิกขององค์การให้สามารถเขา้ใจไดต้รงกนั
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางประพฤติและเป็นวธีิปฏิบติั 

พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552 : 222) วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ความเช่ือและค่านิยม
พื้นฐานร่วมกนัของสมาชิกภายในองคก์าร ซ่ึงแสดงปรากฏออกมาในวิถีของบรรทดัฐานแห่งการคิด
และการปฏิบติั มีกระบวนการถ่ายทอดจากบุคคลรุ่งหน่ึงไปยงัอีกบุคคลรุ่นหน่ึงในหลากหลาย
รูปแบบ ส่ิงท่ีแสดงออกมาในเชิงรูปธรรมท่ีท าให้เห็นร่องรอยของวฒันธรรม คือ เร่ืองเล่า พิธีกรรม 
ภาษา สัญลกัษณ์ วิธีการปฏิบติังาน เป็นตน้ วฒันธรรมจะท าหนา้ท่ีในฐานะท่ีเป็นกลไกในการสร้าง
แนวทางเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก และสร้างการบูรณาการ
ระหวา่งองคป์ระกอบในองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อใหมี้เสถียรภาพสามารถอยูร่อดและเติบโตต่อไปได ้

สมคิด บางโม (2552 : 43) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร (Organization Culture) หมายถึง 
ความคิด ความเช่ือ แบบแผนปฏิบติังานและการด ารงชีวติของบุคลากรในองคก์ารหน่ึง ๆ ซ่ึงบุคลากร
ส่วนใหญ่ขององคก์ารยอมรับ และปฏิบติัเป็นประเพณีและใชเ้ป็นแบบแผนในการปฏิบติัตนในฐานะ
สมาชิกองคก์าร 

กลัยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา (2554 : 32) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง วิถีชีวิต 
ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบติัร่วมกนัของสมาชิกภายใน
องคก์ารรวมถึงแบบแผน วิธีการท างานท่ีท าให้แต่ละองคก์ารมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงเป็น
ทั้งส่ิงท่ีสามารถมองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน หรืออาจเป็นส่ิงท่ีสมาชิกภายในองคก์ารรับรู้ส่ิงเหล่านั้นไดเ้อง 
จากสัญลกัษณ์ท่ีใชภ้ายในองคก์ารและหลอมรวมออกมาเป็นแนวทางในการอยูร่่วมกนัเพื่อให้องคก์ร
ด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งมีบรรทดัฐาน 

สรุปได้ว่าวฒันธรรมองค์การ หมายถึง ระเบียบแบบแผน ค่านิยม ความเช่ือ และการ
พฤติปฏิบติัท่ีสมาชิกยึดถือปฏิบติัร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารและมีการถ่ายทอดไปสู่สมาชิกใหม่
ขององคก์าร 
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ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ 
ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การเป็นแบบแผน ระเบียบการประพฤติ ปฏิบติัของ

ผูร่้วมงานในแต่ละองคก์ารท่ีประพฤติปฏิบติัไปในแนวเดียวกนั ซ่ึงก าหนดข้ึนตามความเช่ือ ค่านิยม
ของบุคคลในองคก์ารจนกระทัง่สะทอ้นออกมาใหเ้ห็นเป็นวฒันธรรมองคก์าร 

เซอร์จิโอวานน่ี (Sergiovanni, 1988 : 103) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของวฒันธรรม
องคก์ารวา่ในทุกๆ องคก์าร ยอ่มมีหลกัประพฤติปฏิบติัท่ีพึงสังเกตได ้ ซ่ึงก าหนดข้ึนโดยกฎเกณฑ์
ของการอยูร่่วมกนัจนกลายเป็นบรรทดัฐานท่ีบ่งช้ีวา่ พฤติกรรมใดเป็นส่ิงท่ีควรปฏิบติั และยอมรับได ้
ส่ิงใดเป็นส่ิงท่ีพึงประสงค์และบรรทัดฐานของการแสดงออก ซ่ึงค่านิยมความเช่ือในกลุ่มของ
ผูร่้วมงาน  

อลัเวสสัน (Alvesson, 1989 : 50-51) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ารวา่มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 

1.  เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ (Observed Behavioral Regularities) 
เช่น ภาษาในการติดต่อส่ือสาร พิธีการต่างๆ และรูปแบบของพฤติกรรมท่ีบุคคลในองคก์รยอมรับ 

2.  มีบรรทัดฐาน (Norms) ซ่ึงยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทาง
ในการปฏิบติัร่วมกนัวา่ ส่ิงใดจะตอ้งท ามากนอ้ยแค่ไหนในการปฏิบติังาน 

3.  ค่านิยมท่ีมีลกัษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ท่ีบุคคลในองคก์าร
ยอมรับ ให้การสนับสนุน และคาดหวังในการปฏิบัติงานร่วมกัน เช่น คุณภาพของงาน และ
ประสิทธิภาพของงาน 

4.  มีปรัชญาขององค์การ (Philosophy) เป็นความเช่ือขององค์การเกี่ยวกับ
การปฏิบติังานและการใหบ้ริการ 

5.  มีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั (Rules) เป็นระเบียบแบบแผน และแบบอยา่งในการปฏิบติังาน
ซ่ึงสมาชิกก็ตอ้งเรียนรู้เพื่อประสิทธิภาพของกลุ่ม 

6.  มีบรรยากาศขององคก์าร (Organizational Climate) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององคก์าร
ก าหนดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์ารและนอกองคก์ารดว้ย 

รอบบินส์ (Robbins, 1993 : 467-477) กล่าวไวว้่าวฒันธรรมองค์การเป็นระบบ
ความหมายร่วมกนัท่ีเกิดจากสมาชิกองคก์าร ท าใหมี้ความแตกต่างจากองคก์ารอ่ืนโดยมีลกัษณะดงัน้ี 

1.  เอกลกัษณ์ของสมาชิก (Member Identity) คือ ระบบท่ีสมาชิกแสดงเอกลกัษณ์ต่อ
องคก์ารในฐานะส่วนรวมมากกวา่กลุ่มท างานหรือกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทางวชิาชีพ 

2.  เน้นกลุ่ม (Group Emphasis) คือ ระดบัท่ีกิจกรรมในการท างานเป็นกลุ่มมากกว่า
ส่วนบุคคล 
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3.  เนน้บุคคล (People Focus) คือ ระดบัท่ีการตดัสินใจในทางการบริหารจะพิจารณา
ท่ีผลกระทบของบุคคลภายในองคก์ร 

4.  การร่วมมือกนั (Unit Integration) คือ ระดบัหน่วยงานในองคก์ารจะกระตุน้ให้เกิด
การปฏิบติังานในลกัษณะของการประสานงานหรือร่วมมือกนั 

5.  การควบคุม (Control) คือ ระดบัที่กฎ ระเบียบ และค าสั่งโดยตรงซ่ึงได้ถูกใช้
ในการควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน 

6.  การอดทนต่อความเส่ียง (Risk Tolerance) คือ ระดบัที่พนักงานถูกส่งเสริม
ให้แสดงออกในดา้นการคดัคา้น การเปล่ียนแปลงและการแสวงหาความเส่ียง 

7.  เกณฑ์การให้รางวลั (Reward Criteria) คือ ระดบัท่ีรางวลั เช่น การข้ึนเงินเดือนและ
การเล่ือนต าแหน่ง ไดถู้กจดัใหพ้นกังานตามผลงานมากกวา่ตามความอาวุโส ความช่ืนชอบหรือปัจจยั
อ่ืนท่ีไม่ใช่ผลงาน 

8.  ความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict Tolerance) คือ ระดบัท่ีองคก์ารส่งเสริมให้
จดัการกบัความขดัแยง้และวจิารณ์ไดอ้ยา่งเปิดเผย 

9.  วิธีการและผลงาน (Means-End Orientation) คือ ระดบัการจดัการมุ่งเน้นท่ีผลงาน
มากกวา่เทคนิคและกระบวนการท่ีใชใ้นการไดม้าซ่ึงผลงาน 

10.  มุ่งเน้นระบบเปิด (Open-System Focus) คือระดบัท่ีองค์การมีการตรวจสอบและ
โตต้อบต่อการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มภายนอก 

กรีนเบอร์ และบารอน (Greenberg & Baron, 1997 : 471-472) ศึกษาลกัษณะวฒันธรรม
องคก์าร มีดงัน้ี 

1.  นวตักรรม (Innovation) คือ ลกัษณะท่ีคนในองคก์ารมีการแสดงความคิดสร้างสรรค ์
2.  ความมีเสถียรภาพ (Stability) ลกัษณะทิศทางขององคก์ารท่ีมีความมัน่คงไม่ค่อยมี

การเปล่ียนแปลง มีแนวทางในอนาคตท่ีสามารถท านายได้ มีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมี
กฎเกณฑร์ะเบียบแบบแผนของการปฏิบติังานแน่นอน 

3.  มุ่งเนน้ความส าคญักบัคนในองคก์าร (Orientation toward People) คือ องคก์ารท่ีได้
ก าหนดเป้าหมายของการปฏิบติังานไวแ้ลว้ เนน้ท่ีความบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

4.  มุ่งเนน้ความส าคญัไปที่ผลสัมฤทธ์ิของงาน (Results - Orientation) คือ องคก์าร
ไดก้ าหนดเป้าหมายของการปฏิบติังานไวแ้ลว้ เนน้ท่ีความบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

5.  แบบแผนการท างานไม่เคร่งครัด (Easygoingness) คือ ล ักษณะการท างาน
ในบรรยากาศมีความเป็นกนัเอง มีการผอ่นคลาย มีความยดืหยุน่ในเร่ืองเวลาการท างาน 
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6.  ให้ความส าคญักบัรายละเอียดของงาน (Attention to Detail) คือ ระบบงานที่มี
การวเิคราะห์ ตรวจสอบในขั้นตอนการท างานเพื่อความถูกตอ้งและแม่นย  า 

7.  ความร่วมมือในการท างานเป็นทีม (Collaborative Orientation) คือ พนกังานทุกระดบั
ในองคก์ารมีความร่วมมือกนัในการท างาน เนน้หนกัการท างานในรูปแบบของทีมมากกวา่การท างาน
แบบมุ่งเฉพาะบุคคล  

รอบบินส์ (Robbins, 2001: 479) ไดแ้บ่งลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร ออกเป็น 7 ลกัษณะ 
ดงัน้ี 

1.  การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่และส่ิงท่ีมีความเส่ียงท้าทาย ระดับท่ีพนักงาน
ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมใหม่และทา้ทาย 

2.  ความสนใจในรายละเอียด ระดบัท่ีพนกังานคาดหวงัในการวิเคราะห์อย่างถูกตอ้ง
และสนใจในรายละเอียด 

3.  ก าหนดทิศทางของผลลพัธ์ ระดบัที่ การบริหารจดัการมุ่งผลลพัธ์ที่ออกมาและ
ให้ความส าคญักบัผลลพัธ์มากกวา่เทคนิคและกระบวนการท่ีน ามาสู่ผลส าเร็จของผลลพัธ์ 

4.  ก าหนดทิศทางของคน ระดบัท่ี การบริหารจดัการ อยูท่ี่การตดัสินใจยดึถือการพิจารณา
ท่ีมีต่อผลลพัธ์ของคนภายในองคก์ร 

5.  ก าหนดทิศทางของทีม ระดบัท่ี การเคล่ือนไหวและกิจกรรมให้ความส าคญักบัทีม
มากกวา่ผลงานส่วนบุคคล 

6.  การพร้อมท่ีจะต่อสู้ ระดบัท่ี คนภายในองค์กรมีความพร้อมท่ีจะต่อสู้และแข่งขนั
มากกวา่ความรู้สึกท่ีไม่กระตือรือร้น 

7.  ความมีเสถียรภาพ ระดบัที่ ผลงานขององค์กรสามารถรักษาสถานภาพให้มี
ความเจริญเติบโตมีความแตกต่างอยา่งชดัเจนและด ารงไวซ่ึ้งการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน 

ยีนไวเซียส และไวครุไนต้ี (Ginevicius and Vaitkunaite, 2006 : 201-211) รวบรวม
ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การจากการศึกษางานวิจยัจ านวน 53 ชิ้น แล้วน ามาจดัหมวดหมู่ 
แล้วจ าแนกเป็นวฒันธรรมองคก์ารได ้25 มิติหรือลกัษณะ โดยเรียงล าดบัจากวฒันธรรมท่ีมีงานวิจยั
กล่าวถึงมากท่ีสุดไปหานอ้ยได ้ไดแ้ก่  

1.  การส่ือสาร (Communication)  
2.  รูปแบบการจดัการ (Management Style) เช่น รูปแบบการจดัการ ภาวะผูน้ า 

การสนบัสนุน ใหมี้ส่วนร่วม การจดัการท่ีเขม้แขง็ เป็นตน้  
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3. ระบบการให้รางวลัและการจูงใจ (Reward and Incentive System) เช่น รูปแบบ
การจดัการระบบการจ่ายค่าตอบแทน การให้รางวลัและลงโทษ หลกัเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทน 
เป็นตน้ 

4.  การตดัสินใจ (Decision Making)  
5.  กลยุทธ์และเป้าหมาย (Strategy and Goals) ได้แก่ เป้าหมาย กลยุทธ์ และ

แผนการด าเนินงานระยะยาว  
6.  การร่วมมือ (Cooperation/Collaboration) เช่น ความร่วมมือกนั การท างานเป็นทีม 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
7. การประสานงานและบูรณาการ (Cooperation and Integration) เช่น ความยึดเหน่ียว

ของกลุ่ม (Cohesion of Groups) ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม ความสัมพนัธ์ระหวา่งล าดบัชั้นการบงัคบั
บญัชาและกลุ่มยอ่ย (Subgroups)  

8.  สร้างนวตักรรม (Innovations) เช่น นวตักรรม สร้างการเปล่ียนแปลง กลา้เส่ียง 
9.  การปรับตวั (Adaptation) เช่น การปรับตวั การจดัการการเปล่ียนแปลง การตอบสนอง

ต่อตลาด  
10.  การเรียนรู้ (Learning) เช่น การเรียนรู้และการฝึกอบรม ทกัษะหรือสมรรถนะ 

การพฒันาทรัพยากรบุคคล การพฒันาอาชีพ การจดัการความรู้ การพฒันาผูบ้ริหาร เป็นตน้  
11.  กฎระเบียบ ค่านิยม และบรรทดัฐาน เช่น กฎระเบียบ ค่านิยม และบรรทดัฐาน 

มาตรฐานของกลุ่ม เอกสารท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร ระดบัความเป็นทางการ เป็นตน้  
12.  โครงสร้างองคก์าร เช่น โครงสร้างองคก์าร จ านวนล าดบัการบงัคบับญัชา  
13. พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก (Behavior with Subjects of 

External Environment) เช่น มีพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก นโยบายตอบสนอง
สภาพแวดลอ้ม ใส่ใจต่อลูกคา้ รับผดิชอบต่อสังคม 

14.  บรรยากาศองคก์าร (Climate) เช่น บรรยากาศองคก์าร สภาพแวดลอ้มการท างาน 
เป็นตน้ 

15. กลไกการควบคุม (Mechanism of Control) เช่น กลไกการควบคุม การจดัการ
การควบคุม 

16.  การมีส่วนร่วม (Involvement) เช่น มีส่วนร่วม การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
17.  การถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสาร (Transmission of Information) เช่น ระบบสารสนเทศ 

กระบวนการถ่ายทอดความรู้ 



39 
 

18.  ใส่ใจต่อพนกังาน (Concern for Employees) เช่น ใส่ใจต่อพนกังาน การสนบัสนุน
ของผูบ้ริหาร การจดัการคุณภาพชีวติการท างาน  

19.  ขอ้ตกลงร่วมกนั (Agreement) เช่น ขอ้ตกลงร่วมกนั การจดัการความขดัแยง้  
20.  ความรับผิดชอบและอิสระของพนกังาน (Degree of Employees’ Responsibility 

and Freedom) เช่น ความรับผดิชอบและอิสระของพนกังาน ความรับผิดชอบ ระดบัของความมีอิสระ 
ความรับผดิชอบของผูบ้ริหาร  

21.  การให้อ านาจ (Empowerment) ประกอบดว้ย การมอบหมายงาน การให้อ านาจ 22) 
ระบบการคดัเลือกพนักงาน (System of Selection of Employees) เช่น ระบบการคดัเลือก 
กระบวนการรวมกลุ่ม นโยบายบริหารบุคคล 

23.  มีวสิัยทศัน์ (Vision)  
24.  มีพนัธกิจ (Mission) และ  
25.  นโยบายขององคก์าร (Politics of Enterprise) 
วนัชยั มีชาติ (2548 : 277-279) กล่าววา่ ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารจะประกอบดว้ย

ลกัษณะ ดงัน้ี 
1.  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และความกลา้เส่ียง (Innovation and risk taking; risk 

Tolerance) เป็นระดบัของการสนบัสนุนให้พนกังานประดิษฐ์คิดคน้ หรือริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ ตลอดจน
มีความกลา้เส่ียงในการปฏิบติังานหรือตดัสินใจในองคก์าร 

2.  การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) คือ การที่พนักงาน
ให้ความส าคญัในรายละเอียดการด าเนินการในองคก์ารเพียงไร กล่าวคือ องคก์ารมุ่งหวงัให้พนกังาน
ปฏิบติัต่าง ๆ โดยใหค้วามส าคญักบัความถูกตอ้งในรายละเอียดต่าง ๆ 

3.  การมุ่งผลส าเร็จหรือผลงาน (Outcome Orientation) ระดบัของการที่ผูบ้ริหาร
ในองค์การให้ความส าคญักบัผลส าเร็จหรือผลงานขององค์การมากกว่ากระบวนการหรือวิธีการ
ในการบรรลุผลดงักล่าว เป็นการพิจารณาวา่องคก์ารเนน้ผลงานหรือวธีิในการท างาน 

4.  การให้ความส าคญักบับุคคล (People Orientation) การตดัสินใจหรือด าเนินการ
ต่าง ๆ ในองค์การพิจารณาถึงผลกระทบท่ีมีต่อบุคคลในองค์การมากเพียงไร เป็นการพิจารณาถึง
ลกัษณะขององคก์ารดา้นการใหค้วามส าคญัของบุคคล 

5.  การท างานเป็นทีม (Team Orientation) องคก์ารมีการออกแบบงาน หรือจดัรูปงาน
ให้การท างานมีการร่วมกนัท างานในรูปทีมงานมากกว่าให้บุคคลแต่ละคนท างานโดยอิสระ หรือ
เนน้การท างานรายบุคคล 



40 
 

6.  การท างานเชิงรุก (Aggressiveness) องค์การให้ความส าคญักบัระดบัของการแข่งขนั
และการปฏิบติัเชิงรุกของพนกังานในองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด องคก์ารกระตุน้หรือเนน้การแข่งขนั
มากกวา่ปล่อยใหทุ้กอยา่งด าเนินไปเร่ือยๆหรือตามยถากรรมมากนอ้ยเพียงไร 

7.  ความมีเสถียรภาพ (Stability) ระดบัของการให้ความส าคญักบัการรักษาเสถียรภาพ
และสภาพเดิมขององคก์ารมีมากนอ้ยเพียงไร 

8.  ทิศทางขององคก์าร (Direction) การปฏิบติังานขององคก์ารมีการก าหนดเป้าหมาย
และผลการปฏิบติังานไวช้ดัเจนมากนอ้ยเพียงไร 

9.  บูรณาการในองค์การ (Integration) คือระดับการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง
หน่วยงานยอ่ย ๆ ในองคก์าร การสนบัสนุนให้มีการประสานงานระหวา่งหน่วยงานยอ่ยการปฏิบติัการ
ท่ีสอดคลอ้งกลมกลืนกนัของหน่วยงานยอ่ยในองคก์าร 

10.  การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร (Management Support) ได้แก่ ระดบัของการให้
การช่วยเหลือและสนบัสนุนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้ริหาร 

11. การควบคุม (Control) ไดแ้ก่ การที่องค์การมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตลอดจน
การบงัคบับญัชาโดยตรง ในการควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน 

12.  การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Identity) คือระดบัของการที่สมาชิกในองค์การ
มีความเช่ือหรือเห็นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การและมององค์การในภาพรวมมากกว่าการสนใจ
เฉพาะหน่วยงานของตน 

13.  ระบบการใหร้างวลั (Reward system) ไดแ้ก่ การท่ีองคก์ารมีระดบัการให้รางวลัจาก
ผลงานของพนกังานมากกวา่ การใหร้างวลัจากความสนิทกนั ระบบอาวโุส หรือความชอบส่วนตวั 

14.  การจดัการกบัความขดัแยง้ (Conflict Tolerance) คือ ระดับของการท่ีองค์การ
สนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถวพิากษว์จิารณ์และจดัการความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย 

15.  รูปแบบการติดต่อส่ือสาร (Communication Pattern) คือ ระดับของความเป็น
ทางการในการติดต่อส่ือสารตามสายการบงัคบับญัชา 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2550 : 28) ได้กล่าวว่าวฒันธรรมองค์การ จึงเป็นเสมือน 
“บุคลิกภาพ” (Personality) หรือ “จิตวญิญาณ” (Spirit) ขององคก์าร จะมีลกัษณะดงัน้ี 

1.  เป็นการรับรู้ร่วมกนั (A Common Perception) ของคนในองคก์ารจาการไดเ้ห็น
ไดย้นิไดรู้้ส่ิงต่างๆ ร่วมกนั 

2.  คนในองค์การแมจ้ะต่างต าแหน่งหน้าท่ีหรือสถานภาพก็จะเขา้ใจ และอธิบายถึง
วฒันธรรมองคก์ารไดเ้หมือนกนั 
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3.  วฒันธรรมองค์การเป็นการอธิบาย (Description Team) ถึงลักษณะหรือมิติ 
(Dimension) ท่ีองคก์ารยดึถือต่อเน่ืองมาเป็นเวลานาน 

พชัสิรี ชมภูค  า (2552: 59-60) เห็นวา่วฒันธรรมองค์การท่ีไดรั้บความสนใจในปัจจุบนั 
ได้แก่ 1) วฒันธรรมให้ความส าคญัแก่นวตักรรม(Innovative Organizational Culture) เน่ืองจาก
องคก์ารตอ้งปรับตวัใหอ้ยูร่อดท่ามกลางสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และไดเ้ปรียบการ
แข่งขนั โดยคิดคน้ผลิตภณัฑ์หรือกระบวนการท างานใหม่ เพื่อสร้างความแตกต่างและลดตน้ทุน 
พนกังานในองค์การกลา้คิด กลา้ท าริเร่ิม สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ แบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้และความคิด
ซ่ึงกนัและกนัอยูเ่สมอ ตวัอยา่งองคก์ารท่ีให้ความส าคญัแก่นวตักรรม ไดแ้ก่ บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย 
ท่ีก าหนดวา่ภายในปี 2558 ปูนซีเมนตไ์ทย จะเป็นองคก์ารแห่งนวตักรรมท่ีน่าร่วมงานดว้ยและจะเป็น
แบบอย่างด้านบรรษทัภิบาล และพฒันาอย่างย ัง่ยืน ปลูกฝังวฒันธรรมนวตักรรมแก่พนักงาน
ให้คิดคน้สร้างสรรค์หรือประดิษฐ์ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศ วิธีคิด วิธีการท างานแบบสร้างสรรค ์
2) วฒันธรรมมุ่งเน้นให้บริการ(Service Oriented Organizational Culture) ท่ีมีคุณภาพแก่ลูกคา้ 
ปลูกฝังจิตส านึกการใหบ้ริการลูกคา้แก่พนกังาน สร้างและรักษาค่านิยมการบริการแก่พนกังานทุกคน
ในองคก์ารเพราะพนกังานทุกคนตอ้งมีลูกคา้ ลูกคา้ท่ีพนกังานตอ้งให้ความส าคญัประกอบดว้ยลูกคา้
ภายในและลูกคา้ภายนอกองคก์าร ลูกคา้ภายใน คือ พนกังานที่ใชบ้ริการหรือรับงานต่อจากกนั 
ส่วนลูกค้าภายนอก คือ บุคคลภายนอกท่ีเก่ียวข้องกับองค์การ องค์การท่ีมีวฒันธรรมมุ่งเน้น
ให้บริการให้ความส าคญัแก่การคดัเลือกบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพชอบให้บริการเขา้มาท างานในองคก์าร 
เพื่อสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์การดังกล่าวได้ง่าย 3) วฒันธรรมความปลอดภยั (Safety 
Organization Culture) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในโรงงานอุตสาหกรรมต่าง ๆ ความปลอดภยัในการท างาน
มีความส าคญัมาก เพราะหากเกิดอุบติัเหตุใด ๆ ข้ึนมาแลว้ ย่อมสูญเสียหรือเสียหายหลายด้าน เช่น 
สูญเสียบุคลากร เสียค่าใช้จ่าย เสียช่ือเสียงและความน่าเช่ือถือ เป็นตน้ องค์การที่ให้ความส าคญั
แก่ค่านิยมความปลอดภยัในการท างาน จะประกาศนโยบาย กฎระเบียบ แนวทางหรือวิธีการท างาน 
รวมทั้งสร้างจิตส านึกเร่ืองความปลอดภยัใหฝั้งอยูใ่นการท างานของพนกังาน 

สรุปได้ว่าว ัฒนธรรมแต่ละแบบสามารถสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร การยึด
วฒันธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กบัจุดเน้นด้านกลยุทธ์ขององค์กร และ
ความจ าเป็นของเง่ือนไขแวดลอ้มภายนอกเป็นส าคญั จึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผูน้ าท่ีตอ้ง
มิให้องค์กรหยุดชะงกัอยู่กบัวฒันธรรมเดิม ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร จะท าให้ภาพวฒันธรรม
ของแต่ละองคก์ารปรากฏไดช้ดัเจนข้ึนวา่ องค์การใดมีค่านิยมหลกัแบบใดบา้ง เช่น ให้ความส าคญั
ในการสร้างวฒันธรรมใหม่ ๆ มีลักษณะเน้นความส าคัญของคน หรือว่าองค์การใดมุ่งเน้นท่ี
ผลสัมฤทธ์ิของงานระดบัของวฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีสมาชิกในองคก์ารและบุคคลภายนอกรับรู้
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ไดถึ้งบุคลิกลกัษณะขององคก์าร ซ่ึงเป็นผลให้แต่ละองคก์ารมีความแตกต่างหรือคลา้ยคลึงกนั ทั้งใน
ดา้นการท างานเป็นทีมกระตือรือร้นในการท างาน ความมัน่คงและเอกลกัษณ์ขององคก์าร 

ความส าคัญของวฒันธรรมองค์การ 
คอทเตอร์ และเฮสเก็ท (Kotter and Heskett, 1992; อา้งถึงใน สมจินตนา คุม้ภยั, 2553 : 

36) เห็นว่า วฒันธรรมองค์การเป็นปัจจยัส าคญัต่อความส าเร็จและความลม้เหลวขององค์การ 
โดยวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้การปรับตวัมีผลทางบวกต่อผลทางการเงินขององคก์าร ในขณะท่ีวฒันธรรม
องคก์ารที่มีลกัษณะตรงกนัขา้มจะมีผลทางลบต่อผลทางการเงิน แต่วฒันธรรมองคก์ารที่ขดัขวาง
ผลทางการเงินในระยะยาวเกิดข้ึนง่าย แมแ้ต่ในองค์การท่ีมีพนกังานท่ีมีคุณภาพ วฒันธรรมองค์การ
ดงักล่าวน้ีกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมไม่เหมาะสมและขดัขวางการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม 
ท าให้องค์การเปล่ียนแปลงไดย้ากข้ึนเพราะพนกังานขาดการมีส่วนร่วม แต่กลบัให้ความส าคญักบั
อ านาจตามโครงสร้างองค์การ การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้ า
องคก์าร โดยก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีปฏิบติัจริงได ้เพื่อเป็นแนวทางส าหรับการเปล่ียนแปลง และวิธีการ
ท่ีท าใหว้ฒันธรรมองคก์ารสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งเขม้แข็ง ประกอบดว้ย 1) เป้าหมายของ
องคก์ารและพนกังานตอ้งด าเนินการไปในแนวทางเดียวกนั 2) วฒันธรรมองคก์ารตอ้งจูงใจให้พนกังาน
มีพฤติกรรมและค่านิยมร่วมกนั โดยท าใหพ้นกังานรู้สึกพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีท าให้กบัองคก์าร และ 
3) องค์การท่ีปราศจากโครงสร้างและปราศจากการควบคุมโดยระบบราชการอย่างเป็นทางการ 
สามารถจูงใจพนกังานและสร้างนวตักรรมได ้

ความสัมพนัธ์ภายในของวฒันธรรมมีแนวคิดส่วนใหญ่เป็นแนวคิดทางดา้นการบริหาร
การศึกษา วฒันธรรมท่ีเป็นการเรียนรู้ท่ีสั่งสมกนัมาในองคก์ารสะทอ้นให้เห็นโครงสร้างขององคก์าร 
บุคลากร กระบวนการบริหารและส่ิงแวดลอ้มภายนอก ส่ิงเหล่าน้ีคือ ความเช่ือพฤติกรรม เป้าหมาย 
ค่านิยม พนัธกิจขององคก์าร และมีเกณฑท่ี์ใชว้ดัความส าเร็จขององคก์าร 

องค์การขนาดใหญ่และซับซ้อนจะมีวฒันธรรมส่วนย่อย (Subcultures) มีความเช่ือ 
ค่านิยม แบบแผนพฤติกรรม ท่ีมีความแตกต่างในวฒันธรรมท่ีเป็นทางการ ปรัชญาตามอุดมคติของ
องคก์ารและสมาชิกในองคก์ารควรปฏิบติัอยา่งไรเม่ือเปรียบเทียบกบัวฒันธรรมอยา่งไม่เป็นทางการ 
เช่น ปรัชญาตามอุดมคติท่ีไดมี้การน ามาใชจ้ริง และพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การท่ีมีการปฏิบติั
อยูเ่ป็นประจ า เป็นตน้ โดยขอ้เท็จจริงแลว้ กลุ่มท่ีเป็นสมาชิกในองคก์ารต่างก็มีวฒันธรรมแตกต่าง
กนัเป็นตน้วา่อยูใ่นหมวดวชิาท่ีสอนต่างกนั นกัเรียนมีความต่างกนัตามระดบัชั้นเรียน ครูต่างกนักลุ่ม
ผูบ้ริหารต่างกนั แต่เม่ือก าหนดงานใหป้ฏิบติัท่ีตอ้งการจะเป็นหน่ึงเดียวโดยมีองคป์ระกอบของบุคคล
โครงสร้างหนา้ท่ี เพื่อใหเ้ป้าหมายของกลุ่มเป็นผลมาจากวฒันธรรมท่ีเป็นหน่ึงเดียว 
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ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550 : 309-310) ได้กล่าวว่า ความส าคญัของวฒันธรรม
องค์การท่ีมีผลต่อพฤติกรรมองค์การ และเช่ือว่าวฒันธรรมองค์การท่ีเขม้แข็งมีส่วนในการลดอตัรา
การหมุนเวยีนของพนกังานในองคก์าร 

1.  วฒันธรรมในองคก์ารมีบทบาทในการก าหนดขอบเขต (Boundary Defining Role)
ในการแบ่งแยกองคก์ารหน่ึงใหแ้ตกต่างจากองคก์ารหน่ึง 

2.  วฒันธรรมองค์การจะท าหน้าที่ในการถ่ายทอดคุณลักษณะเด่นของสมาชิก
ในองค์การ 

3.  วฒันธรรมองคก์ารจะช่วยใหก้ระบวนการในการถ่ายทอดความผกูพนัจากรุ่นสู่รุ่น 
4.  วฒันธรรมองคก์ารช่วยให้เกิดเสถียรภาพในระบบสังคม ซ่ึงวฒันธรรมจะท าหนา้ท่ี

คลา้ย ตวัเช่ือมใหก้บัสมาชิกในองคก์ารใหมี้มาตรฐานในการพดูและปฏิบติัอยา่งเดียวกนั 
5.  วฒันธรรมองค์การเปรียบเสมือนกลไกในการสร้างการรับรู้ (Sense-Making) และ

กลไกในการควบคุม (Control Mechanism) ท่ีเป็นแนวทาง และสร้างทศันคติ และพฤติกรรมของ
พนกังาน  

สรุปไดว้า่ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมขององคก์าร วฒันธรรม
องค์การมีจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน การมีวฒันธรรมองค์การท่ีเขม้แข็งจะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ
และน าองคก์ารกา้วไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์าร 

หลกัการ แนวคิดเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ 
คุก๊ และลาฟเฟอร์ต้ี (Cook & Lafferty, 1989 : 21) ไดศึ้กษาลกัษณะวฒันธรรมองค์การ 

มีการรับรู้ของบุคคลในองค์การในแง่พฤติกรรมการแสดงออกและบรรทดัฐานการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์ารท่ีน ามาจากทฤษฎีแบบแผนการด าเนินชีวิต (Life Style Inventory) ร่วมกบัทฤษฎี
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัการท างานและทฤษฎีแรงจูงใจตามความตอ้งการของ มาสโลว ์และ
แมคแคลแลนด์ ท่ีต้องการความพึงพอใจสูงสุดคือ ดา้นความส าเร็จ และความตอ้งการดา้นคุณค่า
แห่งตน รวมทั้งตอ้งการให้บุคคลอ่ืนยอมรับตนและเห็นคุณค่าและในทางตรงกนัขา้มความตอ้งการ
ของบุคคลในระดบัต ่ากว่า คือตอ้งการความมัน่คงในชีวิตให้พฤติกรรมและบุคลิกภาพของบุคคล
มุ่งเน้นไปในทางปกป้องตนเองในแนวหลีกเล่ียงและต่อตา้น หรือมุ่งอ านาจ เป็นตน้ โดยท่ี คุ๊กและ
ลาฟเฟอร์ต้ี (Cook & Lafferty, 1989 : 57) ไดน้ าแนวคิดทั้งหมดมาเป็นกรอบแนวคิดในการวดั
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารได ้3 ลกัษณะคือ วฒันธรรมเชิงสร้างสรรค์ วฒันธรรมเชิงตั้งรับ-เฉ่ือยชา 
และวฒันธรรมเชิงตั้งรับ-กา้วร้าว 

1.  วฒันธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์(Constructive Organizational Culture) คือ การท่ี
สมาชิกในองค์การไดรั้บการสนับสนุนให้มีทศันคติ ค่านิยม บรรทดัฐาน ความเช่ือ วิถีการคิดและ
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แบบแผนท่ีเป็นแนวทางประพฤติปฏิบติัท่ีมีการท างานในลกัษณะท่ีช่วยเหลือกนัมีปฏิสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืนส่งผลต่อการด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพขององค์การ ตลอดจนมุ่งเน้นความพึงพอใจ
ของบุคลากรในองค์การ ประกอบดว้ย มุ่งเน้นความส าเร็จ มุ่งเน้นสัจการแห่งตน มุ่งเนน้บุคคลและ
การสนบัสนุนมุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ วิจารณ์ พานิช (2550 : 73) กล่าววา่ วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์
(The Constructive Culture) องคก์ารท่ีมีลกัษณะของการให้ความส าคญักบัค่านิยมในการท างาน โดย
มุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การมีปฏิสัมพนัธ์และสนับสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท างานมี
ลกัษณะท่ีส่งผลให้สมาชิกภายในองคก์ารประสบความส าเร็จในการท างาน และมุ่งท่ีความพึงพอใจ
ของบุคคลเก่ียวกบัความตอ้งการความส าเร็จในการท างาน และมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกบั
ความตอ้งการความส าเร็จ และความตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ ดงันั้นวฒันธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์
คือการท่ีสมาชิกในองคก์ารให้ความส าคญัของค่านิยมในการท างานโดยมุ่งความพอใจของบุคลากร
ในองค์การโดยค านึงถึงความส าเร็จ การมีไมตรีสัมพนัธ์ รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพนัธ์ 
สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัมีความรักกนั ส่งผลให้บุคลากรในองค์การประสบผลส าเร็จกบัการท างาน 
ในท่ีน้ีผูว้จิยัไดน้ าเสนอ 4 ดา้น ดงัน้ี 

 1.1 มุ่งเนน้ความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง องคก์ารท่ีมีภาพรวมในการท างาน
ท่ีดี มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในการท างานของบุคลากร มีการตั้งเป้าหมายการท างาน
ร่วมกนัเพื่อความส าเร็จของงาน มีหลกัการและเป็นนกัวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น
ในการปฏิบติังานตามแผนท่ีวางไว ้รู้สึกว่างานมีความท้าทายและมีความหมาย ลักษณะเด่นคือ 
บุคลากรในองคก์ารจะมีการใชค้วามคิด และวางแผนในการท างาน เลือกวิธีการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม
ก่อนทุกคร้ังเม่ือเกิดขอ้ผดิพลาดจะใชส่ิ้งนั้นเป็นบทเรียน 

 มาควอดท์ (Marquardt, 1996 : 82-99) กล่าววา่องคก์ารท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกมุ่งให้ความสัมพนัธ์กนั สัมพนัธ์ภาพระหว่างบุคคล ทุกคนในองค์การมีความเป็น
กนัเอง เปิดเผยและมีความรู้สึกไวต่อความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมทีม เป็นปัจจยัท่ีเอ้ือให้
พฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เน่ืองจากโครงสร้างท่ีไร้ซ่ึงเขตแบ่งกั้นและมีความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั โครงสร้างจะตอ้งมีความล่ืนไหลดุจสายน ้ า และไร้ซ่ึงเขตแบ่งกั้นของสายงาน เป็นสถานท่ี 
ซ่ึงผูค้นสามารถท างานร่วมกนัได้ในทุกสายงานมีความใกล้ชิดกนัระหว่างผูบ้ริหารและพลงังาน 
ลูกคา้ คู่คา้ และชุมชน ซ่ึงมีการมีปฏิสัมพนัธ์กนัในองคก์ารส่งผลใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ท า
ให้เกิดการแลกเปล่ียนและแบ่งปันประสบการณ์ทั้งท่ีดีและผิดพลาดกบัทีมงานอ่ืนในองคก์ารซ่ึง
กนัและกนัมีความเป็นพนัธมิตรกนัในระหว่างทีม ท าให้การเรียนรู้ไหลผ่านอย่างทัว่ถึง จากระดบั
ปัจเจกบุคคลสู่ทีมของตนเองและทีมงานอื่นๆ และจากบรรยากาศที่อบอุ่นเป็นกนัเอง ท า ให้
บุคลากรเกิดความมัน่ใจลดความวิตกกงัวลและเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะเรียน (Marquardt, 1996 : 



45 
 

107) อุปสรรคอยา่งหน่ึงในการขดัขวางการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การ คือ ความรู้สึกกงัวลหรือ
กลวัอ านาจของผูบ้ริหารจึงควรสร้างบรรยากาศท่ีอบอุ่นความไวว้างใจให้กบับุคลากร เพื่อให้เกิด
ความมัน่ใจและมีความพร้อมในการเรียนรู้ 

 สรุปได้ว่าวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จ คือ การท่ี
บุคลากรในหน่วยงานให้ความส าคญักบัความส าเร็จของงานโดยการปฏิบติังานท่ีเน้นการก าหนด
เป้าหมายร่วมกนั ซ่ึงเป็นเป้าหมายท่ีทา้ทายแต่สามารถปฏิบติัได ้มีการวางแผนงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานถูกตอ้งตามหลกัวิชาการและมาตรฐานวิชาชีพ มีความกระตือรือร้น ขยนัหมัน่เพียร มี
การปรับปรุงแกไ้ขในการปฏิบติังานร่วมกนัเม่ือมีความผดิพลาด 

 1.2 มุ่งเน้นสัจการแห่งตน (Self-Actualizing) หมายถึงองค์การท่ีมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค ์เป้าหมายการท างานอยูที่่คุณภาพมากกวา่ปริมาณงาน
ท่ีไดรั้บความส าเร็จของงานและความเจริญกา้วหน้าของบุคคล บุคลากรจะไดรั้บการกระตุน้ให้มี
การพฒันาตนเองในดา้นการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ ไดรั้บการสนบัสนุนให้มุ่งคิดหาวิธีแนวทาง
ใหม่ ๆ ท่ีน่าสนใจ ลกัษณะเด่น คือ บุคคลจะแสดงออกซ่ึงการเรียนรู้หาประสบการณ์จากส่ิงต่าง ๆ  
มีความคิดสร้างสรรคแ์ต่ตั้งอยูใ่นความเป็นจริง มุ่งสนใจทั้งงานและดา้นบุคคล 

 แซงก้ี (Senge, 1990 : 143) กล่าววา่องคก์ารควรมีการเสริมความรู้ให้แก่ บุคลากร 
การสร้างสรรค์ให้บุคลากรเกิดการรับรู้วฒันธรรมเพื่อการเรียนรู้นั้นจะตอ้งมีการให้ค  าแนะน าหรือ
ขอ้มูลต่างๆ แก่บุคลากรใหรั้บทราบขอ้มูลพื้นฐานหรือขอ้ตกลงขององคก์ารบุคลากรจะยึดมัน่ผกูพนั
กบังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานและภาคภูมิใจในงานของตน 

 สรุปไดว้า่ มุ่งเนน้สัจการแห่งตน คือ การท่ีบุคลากรในหน่วยงานให้ความส าคญักบั
ผลงาน ซ่ึงเกิดจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์โดยเนน้คุณภาพมากกวา่เนน้ปริมาณงาน มีความพร้อม
ในการปฏิบติังาน มีการพฒันาตนเองไดรั้บการสนบัสนุนความก้าวหน้าจากองค์การในการพฒันา 
ความรู้ทกัษะท่ีเหมาะสม ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและมีความสุขในการปฏิบติังาน 

 1.3 มุ่งเน้นบุคคลและการสนบัสนุน (Humanistic-Encouraging) หมายถึง องคก์าร
ท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการท างาน การบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม และมุ่งเน้นบุคคลเป็น
ศูนยก์ลางให้ความส าคญักบัพนกังาน คือ ทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดขององค์การ บุคลากรไดร้ับ
การสนับสนุนให้แสดงศกัยภาพในการท างาน รวมทั้งได้รับการสนับสนุนให้ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ลกัษณะเด่นคือ บุคลากรไดรั้บการเอาใจใส่ในการมีพี่เล้ียงเป็นท่ีปรึกษาคอยช้ีแนะและสนับสนุน
วจิารณ์ พานิช (2550 : 73) กล่าววา่ มุ่งบุคคล (Humanistic-Encouraging) คือ องค์การที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกของการท างานที่มีรูปแบบการบริหารจดัการแบบมี ส่วนร่วมและมุ่ง
บุคคลเป็นศูนยก์ลาง ใหค้วามส าคญักบัสมาชิกในองคก์ร โดยถือวา่สมาชิกคือ ทรัพยากรที่มีค่าที่สุด



46 
 

ขององค์การ การท างานมีลกัษณะติดต่อส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจ
ในการท างาน มีความสุขต่อการสอน การนิเทศงานและการเป็นพี่เล้ียงให้แก่กนั ทุกคนในองค์การ
ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ ลกัษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลเป็น
ส่ิงส าคญัท่ีสุดขององคก์าร 

 สรุปได้ว่ามุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุนคือ การท่ีบุคลากรในหน่วยงานให้
ความส าคัญกับการปฏิบัติงานโดยใช้การบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งเน้นบุคคลเป็น
ศูนยก์ลาง มีการติดต่อส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพและไดรั้บการสนบัสนุนความก้าวหน้าจากการ
ท างาน มีการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรมตามผลการปฏิบติังาน ให้ความส าคญักบัโอกาส
พิเศษต่าง ๆ 

 1.4 มุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ (Afflictive) หมายถึง องคก์ารท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกมุ่งเน้นให้ความส าคญักบัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ทุกคนในองค์การมีความเป็น
กันเองเปิดเผยและมีความรู้สึกไวต่อความรู้สึกของผูร่้วมงาน เพื่อนร่วมทีมการแสดงออกของ
พนกังานในองคก์ารเนน้การท างานลกัษณะให้ความอบอุ่น ให้การยอมรับซ่ึงกนัและกนั มีการแบ่งปัน
และความเขา้ใจความรู้สึกซ่ึงกนัและกนัในการท างาน รู้ใจเขาใจเรา ลกัษณะเด่น คือ ความเป็นเพื่อน 
และความจริงใจต่อกนั สร้างความร่วมมือร่วมใจในการท างานของบุคลากร มีความภาคภูมิใจกบั
การนิเทศงานและบทบาทการเป็นพี่เล้ียงสอนงาน วิจารณ์ พานิช (2550 : 73) มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ 
(Afflictive) คือ องคก์ารท่ีมีลกัษณะท่ีมุ่งให้ความส าคญักบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล สมาชิกทุกคน
ในองคก์ารมีความเป็นกนัเอง เปิดเผยจริงใจ และไวต่อความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมทีม 
ไดรั้บการยอมรับและเขา้ใจความรู้สึกซ่ึงกนัและกนั ลกัษณะเด่น คือ ความเป็นเพื่อนและความจริงใจ
ต่อกนั 

 สรุปได้ว่า มุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์ คือ การท่ีบุคลากรมีค่านิยม และพฤติกรรมการ
แสดงออกให้ความส าคญักบัสัมพนัธ์ภาพท่ีมีต่อผูร่้วมงาน มีลกัษณะเป็นมิตร เป็นกนัเอง เปิดเผย มี
ความจริงใจต่อกนั ยอมรับซ่ึงกนัและกนั และท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข 

2.  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตั้งรับ - เฉ่ือยชา (Passive - Defensive Styles) เป็นวฒันธรรม
ที่สมาชิกเช่ือวา่การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้่นตอ้งไม่มีการรุกรานในความปลอดภยักนั คือ มุ่งเนน้
ความปลอดภยัของบุคลากร ซ่ึงมีลกัษณะพื้นฐาน 4 ดา้น คือ 

 2.1 การเน้นการเห็นพอ้งดว้ย คือ องค์การที่มีลกัษณะที่บุคลากรให้การยอมรับ
ซ่ึงกนัและกนั หลีกเล่ียงการขดัแยง้ มีความคิดเห็นคลอ้ยตามกนัทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติั 

 2.2 การเนน้กฎระเบียบ คือ องคก์ารที่มีลกัษณะอนุรักษนิ์ยมมีแบบแผนปฏิบติั
เป็นระเบียบดว้ยระบบราชการมีความเคร่งครัดในระเบียบปฏิบติั 
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 2.3 การเนน้การพึ่งพาองค์การลกัษณะท่ีมีสายงานบงัคบับญัชาควบคุม การตดัสินใจ
อยูที่่ผูบ้ริหารหรือผูน้ าบุคลากรไม่ทราบเป้าหมายขององคก์ารและตนเอง ลกัษณะของผูต้าม คือ  
จะเป็นผูต้ามท่ีดี 

 2.4 การเนน้การหลีกเล่ียง คือ องค์การท่ีมีลกัษณะท่ีเนน้การลงโทษเม่ือปฏิบติังาน
ผดิพลาด บุคลากรจะถูกต าหนิและรู้สึกวา่ตนเองไม่มีคุณค่า ดงันั้น บุคลากรปฏิบติังานโดยหลีกเล่ียง
ความขดัแยง้และความผดิพลาด หลีกเล่ียงการตดัสินใจ 

 สรุปไดว้า่วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตั้งรับ - เฉ่ือยชา คือ สมาชิกเช่ือวา่การสัมพนัธ์
กบัคนอ่ืนในการท างาน ไม่ควรรุกรานหรือวฒันธรรมท่ีเนน้ความปลอดภยัไม่ท าร้ายผูอ่ื้นก่อน 

3.  วฒันธรรมองค์การลกัษณะตั้งรับ - กา้วร้าว (Aggressive - Defensive Styles) 
เป็นวฒันธรรม ซ่ึงสมาชิกคาดหวงัท่ีจะท างานในแนวทางท่ีเน้นงานและความมัน่คงปลอดภยัของ
บุคลากรมีลกัษณะพื้นฐาน 4 ดา้น คือ 

 3.1 การเนน้การเห็นตรงกนัขา้ม คือ องคก์ารที่มีลกัษณะเนน้การเจรจาต่อรอง 
ตอ้งมีการเผชิญหน้าและแกปั้ญหาเฉพาะหน้า ไม่มีการวางแผน บุคลากรจะมีความขดัแยง้ และ
ไม่ไวว้างใจในบุคคลอ่ืนชอบต่อตา้นในทุกๆส่ิง 

 3.2 การเนน้อ านาจ คือ องคก์ารท่ีมีลกัษณะเนน้อ านาจหนา้ท่ีบทบาทความรับผิดชอบ
ของแต่ละบุคคล บุคลากรมีความตอ้งการอ านาจเพื่อความรู้สึกมัน่คง ชอบเป็นผูนิ้เทศสอนงานและ
ควบคุมบุคคลอ่ืน 

 3.3 การเน้นการแข่งขนั คือ องค์การท่ีมีลกัษณะท่ีตอ้งการมีการแพช้นะ ตอ้งการ
การแข่งขนัเพื่อให้ตนเหนือกว่าบุคคลอ่ืน และรักษาความมีคุณค่าของตนเองจากการวดัผลส าเร็จ
ของงาน 

 3.4 การเน้นความสมบูรณ์แบบ คือ องค์การท่ีมีลักษณะการท างานท่ียึดมั่นใน
ระบบงานแต่ไดเ้ป้าหมายขององคก์ารนอ้ย ปฏิบติังานไดล้ะเอียดแต่ไดรั้บผลงานนอ้ยและตอ้งใชเ้วลา
มากเป็นการปฏิบติังานท่ีมีระเบียบ 

 สรุปไดว้่าวฒันธรรมองค์การลกัษณะตั้งรับ - กา้วร้าว คือ วฒันธรรมซ่ึงสมาชิก
คาดหวงัว่าท่ีจะเน้นงานและเนน้ความมัน่คงปลอดภยัของบุคลากร ยึดมัน่ในระบบ รักษาความมีคุณค่า
ขององคก์ารจากการวดัผลส าเร็จในการท างาน 
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แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาตนเอง 
 

แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง ความเช่ือพื้นฐานของบุคคลในการพฒันาตน เป็นส่ิง
ส าคญัท่ีช่วยส่งเสริมใหก้ารพฒันาตนเองประสบความส าเร็จ ดงัท่ี  

อมรรัตน์ ปักโคทานงั (2548 : 31) ไดส้รุปความตอ้งการการพฒันาตน เพื่อให้สมปรารถนา
ตามท่ีตอ้งการนั่นคือ ความตอ้งการทางสรีระ ความตอ้งการทางความปลอดภยั ความตอ้งการทาง
ความรัก และเป็นส่วนหน่ึง และความตอ้งการท่ีจะรู้สึกว่าตนเองมีค่าและเป็นท่ียอมรับนบัถือของ
ผูอ่ื้นจนเป็นหลกัการพื้นฐานในการปฏิบติัของมนุษย ์เพื่อใหไ้ดใ้นส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 

ราตรี พฒันรังสรรค ์(2544 : 96-97) ไดส้รุปไวด้งัน้ี 
1. มนุษยทุ์กคนมีเอกลกัษณ์ มีศกัยภาพท่ีมีคุณค่าเป็นของตนเอง และทุกคนสามารถ

ฝึกหดัพฒันาไดทุ้กเร่ือง 
2. ไม่มีใครท่ีมีความสมบูรณ์ไปหมดทุกดา้น จนไม่สามารถท่ีจะพฒันาได ้
3. แมจ้ะไม่มีใครรู้จกัตนเอง แต่ในบางเร่ืองตนเองก็ไม่สามารถจดัการปรับเปล่ียนได ้

ดว้ยตนเอง 
4. การควบคุมส่ิงแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคมกับการควบคุมความคิด

ความรู้สึกและการกระท าของตนเอง มีผลกระทบซ่ึงกนัและกนั 
5. อุปสรรคส าคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การท่ีบุคคลไม่ยอม

ปรับเปล่ียนวธีิคิด วธีิการปฏิบติัไม่สร้างนิสัยและฝึกทกัษะใหม่ๆ ท่ีจ  าเป็น 
6. การพฒันาตนเองด าเนินการไดทุ้กเวลา เม่ือตอ้งการหรือพบปัญหาขอ้บกพร่องหรือ

อุปสรรค ยกเวน้คนท่ีประกาศวา่ ตนมีความสมบูรณ์ไปหมดทุกดา้นแลว้ 
สุนิษา กลึงพงษ์ (2556 : 32) ไดส้รุปว่าแนวความคิดพื้นฐานเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 

ใหค้วามส าคญักบัการพฒันากาย พฒันาจิตใจ และพฒันาปัญญา หรือตามหลกัของไตรสิกขา ในทาง
พระพุทธศาสนา เป็นการฝึกพฒันาศีล สมาธิ ปัญญา เพราะมนุษยมี์ศกัยภาพในการพฒันาตนเอง 
และในการอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้นในสังคม มนุษยค์วรพฒันาตนเองทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงบุคลากร
ท่ีพฒันาตนเองแลว้จะเป็นประชากรของประเทศท่ีมีคุณภาพ การพฒันาตนเองจึงนบัเป็นกลยุทธ์
ท่ีส าคญัเพราะเป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันาสังคมและประเทศชาติ 

ความหมายของการพฒันาตนเอง 
มิลเลอร์ (Miller, 1996 : 2448) ให้ทศันะเก่ียวกบัการพฒันาตนเองวา่ การพฒันาตนเอง

เป็นการเรียนรู้ของตนเอง เพื่อสะสมความรู้และประสบการณ์ให้มากข้ึน ถือไดว้่าบุคคลเม่ือเติบโต
ข้ึนเร่ือย ๆ และในท่ีสุดก็กลายเป็นเร่ืองของการพฒันาของแต่ละคน นอกจากน้ี Miller ยงัมีความเห็นว่า 
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บุคคลมักจะเรียนรู้โดยผ่านการกระท า และการใช้ทักษะความสามารถต่าง ๆ ซ่ึงเป็นผลท าให้เกิด
ประสบการณ์ และกลายเป็นบทเรียนส าหรับการปฏิบติัคร้ังต่อไปในอนาคตยิ่งกว่านั้นบุคคลมกัจะ
เรียนรู้เพราะคิดวา่การเรียนรู้ท าให้อนาคตของเขาดีกวา่อดีตท่ีผา่นมา ในบางคร้ังบุคคลจะเรียนรู้ก็ต่อเม่ือ
กระบวนการเรียนรู้นั้นมีความสนุกสนาน และท าให้เกิดความพึงพอใจ อยา่งไรก็ตามการที่บุคคล
จะเรียนรู้ไดดี้หรือไม่ข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจและความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ 

ตรีพร ชุมศรี (2548 : 33) กล่าวว่า การพฒันาตนเองเป็นการท่ีบุคคลพฒันาขีดความสามารถ
ของตนเองโดยผ่านการจดัการ และความพยายามของตนเอง โดยสามารถปรับปรุงแก้ไขตนเองให้มี
ความรู้ความสามารถ ทกัษะความช านาญ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพ 
ประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์ร 

วเิชียร แก่นไร่ (2548 : 7) ไดส้รุปความหมายของการพฒันาตนเองไวว้า่ เป็นการเสริมสร้าง
ความรู้ ความเขา้ใจ ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ศรีแพร ทวิลาภากุล (2549 : 29) การพฒันาตนเอง หมายถึง การปฏิบติัตวัของบุคคลในอนั
ท่ีจะสร้างเสริมศกัยภาพของตนเองให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ เป็นผลให้สามารถด าเนินชีวิตไดอ้ยา่งมีคุณภาพ
ไดทุ้กสถานการณ์แวดลอ้ม ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จในชีวิตในการศึกษา
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ห้ผูต้อบแบบสอบถามประเมินตนเองว่ามีการพฒันาตนเองในประเด็นต่าง ๆ มากน้อย
เพียงใด โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเด็นหลกั คือ การพฒันาตนเองโดยตนเอง และการพฒันาตนเอง
โดยผูอ่ื้น 

วีระ อ าพนัสุข (2550 : 54) กล่าววา่ ในทางพุทธศาสนา ความหมายของการพฒันาตนเอง
หรือการพฒันาชีวิต คือ การเปล่ียนแปลงชีวิตให้มีความเจริญงอกงาม ให้เกิดความดีความงาม ความจริง
แก่ตนเอง การจะให้เกิดความดีความงาม ความจริงของชีวิต ตอ้งยึดหลกัเสมอวา่ การจะคิดอะไร การจะ
พูดอะไร การจะท าอะไร ตอ้งไม่ท าให้เกิดความเดือดร้อนแก่ตนเองและคนอ่ืน สังคม และประเทศชาติ 
นอกจากน้ีการบริหารชีวิตของตนให้เป็นคนคุณภาพนั้น คนคุณภาพคือคนท่ีมีคุณธรรมเป็นตวัน า ตาม
ดว้ยคุณประโยชน์ คุณสมบติั คุณลกัษณะ คุณวุฒิ ช่วยเหลือสังคม เน้นถือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน ญาติพี่น้องและพวกพอ้งของตน อีกทั้งต้องมีความซ่ือสัตย ์จงรักภกัดี เป็นหลัก
ประจ าใจ เป็นหลกัปฏิบติั ซ่ึงการบริหารชีวิตโดยรวมอนัเป็นองคป์ระกอบส าคญั ปฏิบติัเป็นนิจ จนเป็น
กิจนิสัยประจ าตวั คือ การบริหารกาย การบริหารจิตใจ การบริหารเวลาใหเ้ป็นปกตินิสัยประจ าวนั 

โสภณ ช้างกลาง (2550 : 33) การพฒันาตนเอง หมายถึง การดึงเอาศกัยภาพของตนเอง
ออกมาแก้ไขปรับเปล่ียนให้เกิดความเจริญดีข้ึนกว่าอดีต สร้างความแปลกใหม่ให้กบัตนเอง 
เป็นการสร้างศกัยภาพของตนเองให้ดีข้ึน เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัได้
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อย่างมีความสุข เป็นกระบวนการท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ เพื่อยกระดบัมาตรฐานหรือความช านาญ
ในการปฏิบติังานใหสู้งข้ึนและตนเองมีความเจริญกา้วหนา้ 

ศศลกัษณ์ ทองปานดี (2551 : 21) กล่าวถึง การพฒันาตนเองวา่ หมายถึง การด าเนินการ
เก่ียวกบัการส่งเสริมบุคคลให้มีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะการท างานดีข้ึน ตลอดจนมีทศันคติท่ีดี  
ในการท างานอนัจะเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน และการพฒันาบุคคลควรส่งเสริม
และพฒันาทั้งร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญาอยา่งทัว่ถึงสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 

โดยสรุปการพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลพฒันาขีดความสามารถของตนเองความ
พยายามของตนเอง โดยการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีตน
รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ ในทางพุทธศาสนา ความหมายของการพฒันาตนเองหรือการพฒันา
ชีวิต คือ การเปล่ียนแปลงชีวิตให้มีความเจริญงอกงาม ให้เกิดความดีความงาม ความจริงแก่ตนเอง 
สร้างความแปลกใหม่ให้กับตนเอง เป็นการสร้างตลอดจนมีทัศนคติท่ีดี  เพื่อสะสมความรู้และ
ประสบการณ์ใหม้ากข้ึน  

ความส าคัญของการพฒันาตนเอง 
การพฒันาตนเองเป็นส่ิงท่ีส าคญั จะเห็นไดจ้ากการเขา้รับการศึกษาในสถานศึกษาตั้งแต่

ระดบัประถมศึกษาถึงระดบัอุดมศึกษา นับว่าเป็นการพฒันาตนเอง เม่ือส าเร็จการศึกษาในแต่ละ
ระดับมาแล้วหากไม่ได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในไม่ช้าจะกลายเป็นคนลา้หลงั  เนื ่องจาก
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะผูที้่ด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร
โรงเรียนหากไม่พฒันาตนเองแล้วเป็นการยากที่จะไปพฒันาคนอื่น มีนักการศึกษาไดก้ล่าวถึง
ความส าคญัในการพฒันาตนเอง ดงัน้ี 

วลัลี หลีสันติพงศ์ (2542; อา้งถึงใน ธนุวฒัน์ สุภาอว้ม, 2552 : 16) ไดเ้นน้ถึงความส าคญั
ในการพฒันาตนเองวา่ ธรรมชาติของมนุษยจ์ะตอ้งพฒันาตนเองให้ดียิ่งข้ึน ก็จะท าให้การด ารงชีวิต
ของตนดีข้ึน แต่ถา้หากไม่เรียนรู้ ไม่ฝึกฝนการด ารงชีวติก็จะดีไม่ได ้

คะนึงนิจ กองผาพา (2543; อา้งถึงใน ประสงค์ โฮมราช, 2554 : 23) ไดส้รุปความส าคญั
และความจ าเป็นของการพฒันาบุคลากรวา่ การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิ่งต่อหน่วยงาน 
เพราะท าใหบุ้คคลไดเ้พิ่มพนูความรู้ความสามารถ ทกัษะและเจตคติในการปฏิบติังาน ปรับตวัให้ทนักบั
วทิยาการ เทคโนโลย ีและส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ช่วยให้กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน ทั้งยงัท าใหห้น่วยงานไดผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน และลดความส้ินเปลืองเม่ือไดรั้บการพฒันา 

มนูญ ไชยทองศรี (2544; อา้งถึงใน ประสงค ์โฮมราช, 2554 : 22) สรุปความส าคญัของ
การพัฒนาตนเองไวว้่า การพฒันาตนเองของบุคลากรเป็นส่ิงส าคัญท่ีหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องต้อง
ด าเนินการอย่างต่อเน่ืองเป็นระบบ เพราะเป็นการส่งเสริมพฒันาความรู้ ความสามารถของบุคลากรให้
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ก้าวทนัเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา สามารถน าความรู้ท่ีได้รับมาปรับปรุง
พัฒนาตนเองและน ามาปฏิบัติงานในหน้าท่ี ท่ี รับผิดชอบในหน่วยงานให้เกิดประโยชน์และ
ประสิทธิภาพตามท่ีตอ้งการ 

ศศินา ปาละสิงห์ (2547 : 54) กล่าวว่า ในปัจจุบนัการศึกษาเร่ืองการพฒันาตนเองเป็นส่ิง
ส าคญัอย่างยิ่ง เน่ืองจากสภาพของโลกและเหตุการณ์ในปัจจุบนัไดมี้การเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างรวดเร็ว 
โดยเฉพาะเม่ือยา่งเขา้สู่ยุคของข่าวสารขอ้มูล (Information Era) หรือท่ีเรียกวา่เป็นยุคของโลกคล่ืนท่ีสาม 
(Third Wave) ใหเ้กิดการรวมตวัของทรัพยากรข้ึน เม่ือโลกอยูใ่นสภาวะท่ีไร้พรมแดนการเข่งขนัเพื่อช่วง
ชิงทรัพยากรจึงมีมากข้ึนเป็นทวคูีณ ซ่ึงอาจเปรียบไดว้า่เป็นสงครามข่าวสารในดา้นขอ้มูลความรู้ จะเห็น
ไดว้า่การเปล่ียนแปลงเช่นน้ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงด าเนินไปโดยไม่พยายามกา้วให้ทนัจะกลายเป็น
ผูล้า้หลงัและเสียประโยชน์ในเวลาอนัรวดเร็ว ดงันั้นการพฒันาตนเองเพื่อให้เรียนรู้ไดเ้ท่าทนั
การเปล่ียนแปลงของโลกยคุโลกาภิวตัน์เพื่อความอยูร่อดของชีวติ จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น  

สรุปได้ว่าหลักการพัฒนานั้ นต้องเร่ิมพัฒนาตนเองก่อน ไม่ว่าบุคคลนั้ นจะเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นความจริงท่ีว่าตนเองจะพฒันาคนอ่ืนมิไดเ้ลย ถ้ายงัไม่พฒันา
ตนเองเสียก่อน 

จุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง 
การพฒันาตนเองจะตอ้งพฒันาให้ครบทุกดา้น ไม่ว่าดา้นความรู้ความสามารถและ

ดา้นคุณธรรม มีนกัการศึกษาไดก้ล่าวถึงจุดมุ่งหมายในการพฒันาตนเองไวด้งัน้ี 
ธีระชยั ปุรณะโชติ (2532; อา้งถึงใน ธนุวฒัน์ สุภาอว้ม, 2552 : 16) ไดก้ล่าววา่ส านกังาน

ขา้ราชการครู ไดก้ าหนดจุดมุ่งหมายให้ขา้ราชการครูไดพ้ฒันาตนเองให้มีความรู้ทางวิชาการท่ีทนัสมยั
อยู่เสมอ ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อการพฒันาการเรียนการสอน และการศึกษาของเยาวชนของชาติด้วย โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อใหค้รูพฒันาตนเอง ท าใหมี้โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

พิเชษฐ สุทธิวิรัตน์ (2540; อา้งถึงใน ธนุวฒัน์ สุภาอว้ม, 2552 : 16) ไดก้ล่าววา่ การพฒันา
บุคคลมีวตัถุประสงค์เพื่อเพิ่มทกัษะในการท างานแก่ผูป้ฏิบติังานพร้อมทั้งการเพิ่มพูนและปรับปรุง
วิชาการกบัเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพูนความคล่องตวัและการปรับตวัของผูป้ฏิบติังาน เพื่อเพิ่ม
ผลผลิตเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากรวา่เป็นวิธีหน่ึงท่ีจะท าให้มี
โอกาสจะไดรั้บการพิจารณาจากหน่วยงาน เช่น การเล่ือนหรือการปรับเปล่ียนต าแหน่งท่ีมีความส าคญั
มากข้ึนซ่ึงจะเป็นประโยชน์แก่ตวัเขา 

สมศกัด์ิ สิธุรเวชญ ์(2541; อา้งถึงใน ธนุวฒัน์ สุภาอว้ม, 2552 : 17) ไดก้ล่าวถึงจุดมุ่งหมาย
ในการพฒันาตนเองดงัต่อไปน้ี เพื่อพฒันาบุคคลให้มีความรู้ (Knowledge) เพื่อพฒันาบุคคลให้มี
ความเขา้ใจ (Understanding) คือ สามารถตีความ แปลความและขยายความ เพื่อพฒันาบุคคลให้เกิด
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ทกัษะท่ีช านาญ (Skill) สามารถท างานเองไดอ้ย่างอตัโนมติั มีความสามารถแก้ปัญหาเองไดทุ้กอย่าง
พฒันาบุคคลใหมี้เจตคติท่ีดี (Attitude) 

ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 35-36) 
ไดก้ าหนดจุดมุ่งหมายของการพฒันาครูซ่ึงสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัการพฒันาบุคลากรในโรงเรียน
ประถมศึกษา ดงัน้ี 

1. เพื่อสร้างความสนใจในการพฒันาการปฏิบติังานของครู 
2. เพื่อเสนอแนะวธีิปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด 
3. เพื่อพฒันาการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด 
4. เพื่อลดความส้ินเปลืองและป้องกนัอุบติัเหตุในการปฏิบติังาน 
5. เพื่อจดัวางมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
6. เพื่อพฒันาฝีมือในการปฏิบติังาน 
7. เพื่อพฒันาการโดยเฉพาะการบริหารดา้นครูใหมี้ความพอใจในทุกฝ่าย 
8. เพื่อฝึกบุคลากรใหเ้กิดความกา้วหนา้ของงานและการขยายองคก์าร 
9. เพื่อสนองการบริหารอยา่งมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะ 
10. เพื่อความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง 
11. เพื่อพฒันาท่าทีและบุคลากรภาพในการปฏิบติังาน 
12. เพื่อปรับปรุงสภาพงานใหดี้ยิง่ข้ึน 
13. เพื่อฝึกวนิิจฉยัในการตดัสินใจ 
14. เพื่อส่งเสริมและสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
พะยอม วงศส์ารศรี (2551 : 76) กล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้่า เพื่อให้

บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีความรักต่อองคก์าร 
สรุปได้ว่าจุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มพูนตนเองให้มีความรู้ความสามารถ 

ทกัษะและประสบการณ์ สามารถน าเอาวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบติังานให้
ประสบผลส าเร็จ มีความพร้อมในการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นและท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
สามาถน าพาตนเองและองคก์ารไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ 

ขั้นตอนในการพฒันาตนเอง  
การพฒันาตนเองเป็นกระบวนการวางแผนล่วงหน้าเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 

ความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการท างานให้แกบุคลากรนั้น โดยองคก์าร
เป็นผูจ้ดัข้ึนให้แก่บุคลากร ในระยะเวลาที่จ  ากดัผ่านกระบวนการพฒันาปัจเจกบุคคล เช่น 
การฝึกอบรม การศึกษาและการพฒันา กระบวนการพฒันาอาชีพและกระบวนการพฒันา องคก์าร 
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ทั้งน้ีเพื่อดึงเอาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูอ่อกมาใชใ้ห้เกดประโยชน์สูงสุด เพื่อเอ้ืออ านวย
ต่อการช่วยองคก์ารบรรลุถึงเป้าหมายท่ีตงัไว ้มีผูก้ล่าวถึงขั้นตอนในการพฒันาตนเองไวด้งัน้ี 

สุชา ไอยราพงศ์ (2542 : 6) ไดเ้สนอขั้นตอนในการพฒันาตนเอง โดยแบ่งออกเป็น 
3 ขั้นตอนดว้ยกนั คือ 

ขั้นท่ี 1 ขั้นตระหนักถึงความส าคัญท่ีจะต้องพฒันาตนเอง หลังจากท่ีท าการศึกษา
วเิคราะห์ตนเองทุกแง่ทุกมุม พบทั้งส่วนดี ส่วนเสีย ท่ีจะตอ้งแกไ้ขปรับปรุงก็ควรจะไดมี้ความมุ่งมัน่
ท่ีจะแกไ้ขขอ้บกพร่องเหล่านั้น เพื่อความกา้วหนา้ทั้งในดา้นส่วนตวัและงานอาชีพ 

ขั้นท่ี 2 การวางแผนพฒันาตนเองอย่างมีระบบ หลงัจากพบขอ้บกพร่องก็มีการก าหนด
เป้าหมายตลอดจนวางแผนอยา่งเป็นระบบวา่จะพฒันาดา้นใดก่อนหลงั มีแนวทางในการพฒันาอยา่งไร 

ขั้นท่ี 3 ปฏิบติัตามแผนท่ีไดว้างไว ้น าเอาแผนงานท่ีวางไวไ้ปปฏิบติั มีการประเมินผล    
การปฏิบติัเป็นระยะๆ ไดผ้ลมากนอ้ยเพียงใด เกิดอุปสรรคอะไรบา้งท่ีตอ้งรีบด าเนินการแกไ้ข 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2542 : 18) ได้ก าหนด
กระบวนการพฒันาบุคคล ซ่ึงการพฒันาบุคลากรเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงานท่ีมีความเช่ือมโยง
และสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลชิ้ดกบันโยบายของหน่วยงาน ลกัษณะของงานและปัญหาทั้งของหน่วยงาน
และผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นการด าเนินงานเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรจึงตอ้งค านึงถึงรายละเอียดของ
เร่ืองต่าง ๆ ดว้ย และควรด าเนินการเป็นขั้น ๆ ตามภาพท่ี 2.3 ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 

  
ภาพท่ี 2.3  ขั้นตอนการด าเนินการพฒันาบุคลากร 
 

1. การหาความจ าเป็นในของพฒันาบุคลากร (Personal development needs) หมายถึง 
การหาขอ้มูลและวเิคราะห์ปัญหาของหน่วยงานเพื่อหาทางแกไ้ขดว้ยการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานนั้น 

การหา 

ความจ าเป็น 

การก าหนด
วตัถุประสงค ์

การเลือกวธีิการ 

ท่ีเหมาะสม 

การประเมินผลและ
ติดตามผล 

การด าเนินการพฒันา
บุคลากรโครงการ 

การก าหนด 

โครงการ 
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เช่น ปัญหาการปฏิบติังานผิดพลาด ความล่าชา้ ขา้ราชการขาดขวญัก าลงัใจในการท างาน ขาดความรู้
ความเขา้ใจในนโยบาย กฎ ระเบียบท่ีออกมาใหม่หรือไม่มี 

2. การก าหนดวตัถุประสงค ์(Objectives) เม่ือทราบปัญหาความจ าเป็นหรือความตอ้งการ
ในการพฒันาบุคลากรแล้วก็เร่ิมด าเนินการด้วยการก าหนดวตัถุประสงค์ว่าจะพฒันาบุคลากร
เพื่อแกปั้ญหาหรือเพื่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงอยา่งไรในการปฏิบติัของขา้ราชการหรือเจา้หนา้ท่ี 

3. การเลือกวธีิการ (Methods) ท่ีเหมาะสมวา่ควรจะด าเนินการดว้ยวิธีใด เช่น ฝึกอบรม 
สัมมนา ส่งไปดูงานหรือสับเปล่ียนหน้าท่ีการงาน เป็นต้น ทั้งน้ีโดยพิจารณาดูว่าวิธีใดจะได้ผล
รวดเร็วและคุม้ค่าท่ีสุด ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงลกัษณะของปัญหาและวิธีการแกไ้ขจ านวนบุคคลท่ีจะตอ้ง
พฒันาระยะเวลา งบประมาณ และขอ้เทจ็จริงท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ ดว้ย 

4. การก าหนดโครงการ หมายถึง การจดัท ารายละเอียดของการพฒันาบุคลากร
ในแต่ละเร่ืองวา่จะด าเนินการอย่างไร เช่น ถา้จะใช้วิธีการฝึกอบรม สัมมนาก็ตอ้งก าหนดหลกัสูตร 
เน้ือหาวิชา วิทยากร สถานท่ี วสัดุอุปกรณ์และงบประมาณท่ีจะใช้หรือส่งคนไปศึกษาดูงานก็ตอ้ง
จดัท าโครงการ รายละเอียด พร้อมทั้งก าหนดหรือจดัหาแห่งทุน เป็นตน้  

5. การด าเนินการพฒันาบุคลากรตามโครงการท่ีก าหนดหรือจดัท าข้ึน เช่น จดัให้มี
การฝึกอบรมหรือสัมมนาหรือประชุมปฏิบตัิการ (Workshop) หรือจดัส่วนคนไปศึกษาดูงาน
ตามโครงการท่ีไดรั้บอนุมติั 

6. การประเมินผลและติดตาม การพฒันาบุคลากรท่ีไดด้ าเนินการไปแลว้วา่ไดผ้ลตาม
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวม้ากน้อยเพียงใด มีปัญหาอุปสรรคหรือขอ้ขดัขอ้งประการใดบา้ง รวมทั้ง
การติดตามดูว่าหน่วยงานและบุคคลนั้นไดรั้บประโยชน์จากโครงการท่ีด าเนินการไปแล้วเพียงใด
คุม้ค่าหรือไม่ 

ถวลิ มาตรเล่ียม (2545 : 146-152) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาบุคลากร มีขั้นตอนดงัน้ี 
1. ขั้นทบทวนการปฏิบติังานปัจจุบนัคือ การทบทวนถึงนโยบายปัจจุบนั ขั้นตอน

การปฏิบติังานกิจกรรมการพฒันาบุคลากรและอ่ืน ๆ จะตอ้งวเิคราะห์หาจุดอ่อน จุดแขง็ 
2. ขั้นวิเคราะห์และจดัล าดบัความส าคญัของปัญหาและความตอ้งการมีแนวทาง 

การวิเคราะห์และจดัความส าคญัดงัน้ี 
 2.1 น าเอาล าดบัความส าคญัของจุดประสงคข์องโรงเรียน 
 2.2 ใชค้วามรู้ดา้นประสิทธิผลของการจดัการศึกษาและความรู้กบัครู มีประสิทธิผล

ใชเ้ป็นแนวทางท าความเขา้ใจและก าหนดปัญหาความตอ้งการของบุคลากร 
 2.3 ใช้ขอ้มูลข่าวสารสารสนเทศมาประกอบการพิจารณาความส าคญัของปัญหา

และความตอ้งการพฒันาบุคลากร 
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3. ขั้นสร้างบรรยากาศเชิงสร้างสรรค์ บรรยากาศเชิงสร้างสรรค์เป็นปัจจยัส าคญัต่อ
ความส าเร็จในการน าแผนงาน/โครงการพฒันาบุคลากรไปปฏิบติั 

4. ขั้นออกแบบในการพฒันาบุคลากร ซ่ึงมีการออกแบบคลา้ยกบัเคา้โครงการวางแผน
ทัว่ ๆ ไป ประกอบดว้ยหวัขอ้ดงัน้ี 

 4.1 หลกัการและเหตุผล (Rationale) 
 4.2 วตัถุประสงค ์(Purpose) 
 4.3 กรอบนโยบายของโครงการ (Program Policies) 
 4.4 การจดัเตรียมการ (Management Arrangement) 
 4.5 ขั้นตอนการปฏิบติั (Procedure) 
 4.6 ทรัพยากร (Resources) 
 4.7 ก ากบั ติดตาม ประเมินผลและรายงาน (Monitoring Evaluation and Reporting)  
5. ขั้นการปฏิบัติตามแผน กระบวนการปฏิบัติตามแผนนั้นทุกคนท่ีเก่ียวข้องคือ 

ผูบ้ริหาร ครู หวัหนา้งานจะตอ้งแสดงบทบาทอยา่งเต็มท่ี ซ่ึงใชก้ระบวนการการพฒันาท่ีหลากหลาย
วิธี หลายประเภททั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน เช่น การประชุม
เชิงปฏิบติัการ (Workshop) การสังเกตการณ์สอน การแลกเปล่ียนประสบการณ์ การสอนการวิจยั
ในชั้นเรียน การสอนแบบร่วมมือ (Cooperative Teaching) 

6. ขั้นการก ากับติดตาม การก ากับติดตามโครงการ เป็นกิจกรรมส าคญัท่ีผูบ้ริหาร
โรงเรียนจะตอ้งปฏิบติัและก าหนดอยา่งชดัเจนในการจดัโครงการพฒันาในทุก ๆ เร่ือง 

7. ขั้นการประเมินผลโครงการและผลลัพธ์ขององค์การต่าง ๆ ขั้นน้ีจ  าเป็นต้อง
เปล่ียนแปลงเพื่อการด ารงอยู่และความเจริญก้าวหน้า สอดคล้องกบัปัญหาและความตอ้งการของ
โรงเรียนและใหร้องรับต่อการเปล่ียนแปลงทนัเทคโนโลยท่ีีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว 

ยงยุทธ ยศยิ่งยง (2551 : 18) กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามล าดบัขั้นตอนได ้6 
ขั้นตอน คือ  

1.  การก าหนดความจ าเป็น (Needs Identification)  
2.  การวเิคราะห์ความทา้ทายเชิงกลยทุธ์ (Strategic Challenge Analysis)  
3.  การวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (Strategic HRD Planning)  
4.  การออกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD Activity Designing)  
5.  การน าแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปสูการปฏิบติั (HRD Complementation)  
6.  การประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD Evaluation) 
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ธงชยั สันติวงษ์ (2554 : 177-178) ไดก้ล่าวถึง การพฒันาความกา้วหน้าของแต่ละคน
ประกอบดว้ยขั้นตอนของกิจกรรมต่าง ๆ สรุปไดด้งัน้ี การประเมินตนเอง (Self-appraisa) ก่อนอ่ืน
ทุกคนควรจะไดมี้โอกาสรู้จกัตนเองให้ดีเสียก่อน อาจท าโดยขอค าปรึกษา แนะน า แนะแนว หรือ
อาจจะท าดว้ยการทดสอบเพื่อท่ีแต่ละคนไดรู้้จกัประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดอ่อนจุดแข็ง
ของตนเอง ซ่ึงจะช่วยให้บุคคลนั้นได้มีการตระหนักถึงตนเองในแง่ท่ีเป็นจริงมากข้ึน ก่อนท่ีจะ
ก าหนดแผนงานพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพของตนต่อไป การเสาะแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัอาชีพ 
(Information gathering) ในขั้นน้ีคือ การรู้จกัคน้ควา้และเสาะแสวงหาขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีมีอยูแ่ละท่ีเป็น
โอกาสในปัจจุบนั สามารถช่วยใหเ้รามองเห็นจากจุดของตนจะมีทิศทางเติบโตไปทางใด การก าหนด
เป้าหมาย (Goal selection) ภายหลงัจากท่ีไดเ้ก็บขอ้มูลและไดป้ระเมินถึงโอกาสต่าง ๆ  ในความกา้วหนา้แลว้ 
ก็ควรก าหนดเป้าหมาย (Goal selection) ภายหลงัจากท่ีไดเ้ก็บขอ้มูลและไดป้ระเมินถึงโอกาสต่าง ๆ 
ในความกา้วหนา้แลว้ก็ควรก าหนดเป้าหมายท่ีพึงประสงคใ์นอาชีพของตน การวางแผนการกา้วหนา้
ของอาชีพและการด าเนินการตามแผน และการติดตามตรวจสอบเป้าหมายแลว้ขั้นตอนต่อไปคือ 
การวางแผนการด าเนินการตามแผนและการติดตามตรวจสอบ 

สรุปไดว้่าขั้นตอนในการพฒันาเอง มีขั้นตอนในการด าเนินการเป็นล าดบัท่ีส าคญัดงัน้ี 
ขั้นแรกส ารวจตนเอง จะตอ้งรู้จกัตนเองในทุก ๆ ดา้น และรู้วา่ตนเองตอ้งการจะพฒันาไปจุดใด ขั้นท่ี
สอง ขั้นการวางแผนในการพฒันาตนเอง ขั้นท่ีสาม ด าเนินการพฒันาตามแผนท่ีวางไว ้ขั้นสุดทา้ย 
ติดตามและประเมินผลความส าเร็จในการพฒันาตน เพื่อหาแนวทางในการพฒันาต่อไป 

แนวทางและวธีิการในการพฒันาตนเอง 
แนวทางและวธีิการในการพฒันาตนเอง มีนกัวชิาการไดแ้บ่งวธีิการไวด้งัต่อไปน้ี 
แนดเลอร์ เลียวนาร์ด (Nadler Leonard, 1980 : 5) ไดแ้บ่งแนวทางไวเ้ป็น 3 แนวทาง

ใหญ่ ๆ คือ  
แนวทางท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง การด าเนินการให้บุคลากรไดรั้บ 

ประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน 
โดยมีวธีิการ 3 ประการคือ  

1.  การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ มุ่งเน้นเก่ียวกบังาน
ที่ปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั (Present Job) เป้าหมายคือ การยกระดบัความรู้ความสามารถ ทกัษะของ 
พนกังานในขณะนั้นให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได ้ ผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมไปแลว้สามารถน า 
ความรู้ไปใชไ้ดท้นัที  

2.  การศึกษา (Education) การศึกษานบัวาเป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง 
เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถ
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ในการปรับตวัในทุก ๆ ดา้นให้กบบุคคล ถา้พิจารณาในแง่องคก์ารแลว้ การศึกษาจะเนน้การเตรียม
ความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต (Future Job) หรืออีกกรณีหน่ึงการให้
การศึกษาสามารถใชเ้พื่อเตรียมพนกังานเพื่อการเล่ือนต าแหนงงานใหม่ซ่ึงอาจตอ้งใชร้ะยะเวลานาน  

3.  การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ 
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไมไ้ดมุ้งเนน้ท่ีตวังาน (Not Focus n a Job) แต่มีจุดเนน้เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ การพฒันาองคก์ารนั้นเป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บองคก์ารเพื่อการปฏิบติังาน
ขององคก์ารในอนาคต เพื่อให้สอดคลอ้งกบเทคโนโลยี รวมทั้งส่ิง แวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยา่งรวดเร็ว 

แนวทางท่ี 2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การน ากิจกรรมท่ีมีการก าหนดและ
วางรูปแบบอยา่งมีระบบมาใชเ้พื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนกังานใหดี้ข้ึน โดยมุ่งเนน้การพฒันาใน 3 ส่วน คือ  

1.  การพฒันาบุคคล (Individual Development)  
2.  การพฒันาสายอาชีพ (Career Development)  
3.  การพฒันาองคก์าร (Organization Development)  
แนวทางท่ี 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คือ การพฒันาองคก์ารให้เป็นองคก์ารแห่งการ

เรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงแนวคิดน้ีจะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงาน เขา้
ดว้ยกนั ซ่ึงสามารถน ามารวมกนัไดอ้ย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบใน 3 ส่วน คือ ในระดบับุคคล 
(Individual) ระดบักลุ่มหรือทีมผูป้ฏิบติังาน (Work Groups or Team) และระดบัระบบโดยรวม (The 
System)  

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (2549) ไดก้ าหนด 
ใหมี้การพฒันาพนกังานส่วนต าบลโดยใหผู้บ้งัคบับญัชาอาจเป็นผูด้  าเนินการเองหรือมอบหมายให้ผู ้
ท่ีเหมาะสมด าเนินการ โดยเลือกวิธีท่ีเหมาะสมกบการพฒันาผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคลหรือ
เป็นกลุ่ม ซ่ึงอาจใชว้ิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการพฒันาอ่ืน ๆ โดยพิจารณาด าเนินการหาความจ าเป็น
ในการพฒันาจากการวิเคราะห์ปัญหาในการปฏิบติังาน การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลหรือขอ้เสนอ
ของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา การพฒันาผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชานั้นตอ้งพฒันาทั้ง 5 ดา้น มีรายละเอียด ดงัน้ี 

1.  ดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ได้แก่ ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
โดยทัว่ไป เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคญัของรัฐบาล สถานท่ี โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ 
เป็นตน้  

2.  ดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหนง ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานของต าแหน่งหน่ึงต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพดี์ด งานดา้นช่าง 
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3.  ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริการ 
ประชาชน เช่น ในเร่ืองการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นตน้  

4.  ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมให้สามารถ 
ปฏิบติังานร่วมกบับุคคลอ่ืนไดอ้ย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยส์ัมพนัธ์ในการท างาน 
การส่ือสารและส่ือความหมาย การส่งเสริมสุขภาพอนามยั เป็นตน้  

5.  ดา้นศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม ไดแ้ก่ การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรม 
ในการปฏิบตัิงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบตัิงาน การพฒันาคุณภาพชีวิตเพื่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน การปฏิบติังานอยา่งมีความสุข  

ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น (2549) ได้
ก าหนดวธีิการพฒันาบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลตามความจ าเป็นไว ้ดงัน้ี 

1. การปฐมนิเทศ คือ กิจกรรมทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการ
พยายามแนะน าพนกังานใหม่ให้รู้จกัหน่วยงานและรู้จกัหนา้ท่ีท่ีตอ้งท า ตลอดจนรู้จกัผูบ้ริหารและ
เพื่อนร่วมงาน ภายหลงัท่ีไดมี้การเสาะแสวงหาและคดัเลือกพนกังานไดแ้ลว้ กิจกรรมหรืองานท่ีตอ้งท า
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยถ์ดัมา คือ การท่ีจะตอ้งท าการปฐมนิเทศพนกังานใหม่เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการใหข้อ้มูลเพื่อช่วยใหพ้นกังานไดมี้ความรู้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งในระยะเริมแรกท่ีเขา้มาท างาน 
และส่ิงท่ีแอบแฝงอยู่จะได้รับการปรับเปล่ียนให้ถูกตอ้งเหมาะสมกบังานและองค์การให้เกิดความ
ประทบัใจและพึงพอใจในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลต่อไป 

2. การฝึกอบรม คือ กิจกรรมท่ีเป็นทางการในการพฒันาพนกังานส าหรับงานปัจจุบนั 
(Present Job) ยกตวัอยา่งเช่น การสอนพนกังานในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ใหม่ หรือการปฐมนิเทศ
พนกังานใหม่ในเร่ืองของนโยบายและความคาดหวงัขององคก์ร และนอกจากนั้นการฝึกอบรมยงัเป็น
การจดัเตรียมพนกังานในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ยกตวัอยา่งเช่น การฝึกอบรมภาวะผูน้ าเพื่อให้
พนกังานไดรั้บการพฒันาทางดา้นการบริหารจดัการไดอ้ยา่งมีศกัยภาพ นอกจากนั้นการฝึกอบรมยงัเป็น
การเพิ่มคุณคาในการปฏิบติังานให้กบัองคก์าร รวมถึงการเจริญเติบโตในระดบับุคคล ทั้งในระดบั
มืออาชีพและระดับของบุคคล จะเห็นได้ว่าการฝึกอบรมจะเกิดประสิทธิภาพมากหากมีความ
เช่ือมโยงใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 

3. การศึกษาหรือดูงาน คือ กิจกรรมที่มีความมุ่งหมายในการเสริมสร้างความรู้
ความช านาญ ค านิยมทางศีลธรรม และความเขา้ใจท่ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เพื่อให้ผูรั้บ
การศึกษาสามารถด ารงชีวิตและประโยชน์ต่อสังคมได ้ แต่ส าหรับการปฏิบติัแลว้ การศึกษาหมายถึง 
กิจกรรมด้านการพฒันาคนท่ีได้ก าหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมของ
เจา้หนา้ที่หรือพนกังานที่นอกเหนือจากการเนน้เฉพาะงานที่ก าลงัปฏิบติัยูใ่นปัจจุบนั จดัเนน้ของ
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การจดัการศึกษาคือ การเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมในการท างานตามความตอ้งการขององคก์ร
ในอนาคต 

4. การประชุมเชิงปฏิบติัการหรือการสัมมนา 
 การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) หมายถึง การประชุมเพื่อปฏิบติัภารกิจ

ร่วมกนัในระหว่างผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสมาชิกจะมีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นและลงมือ
ปฏิบติัหรือท าภารกิจใดภารกิจหน่ึงร่วมกนัไปดว้ย เม่ือเสร็จส้ินการประชุมปฏิบติัการจึงตอ้งมีผลลพัธ์
หรือผลงานจากการปฏิบติังานร่วมกนั หรือมีการน าผลงานจากการประชุมเชิงปฏิบติัการไปปรับปรุง
หรือพฒันาให้แลว้เสร็จภายหลงัจากการประชุมเสร็จส้ินไปแลว้ เช่น การประชุมเชิงปฏิบติัการพฒันา
หลกัสูตร การประชุมเชิงปฏิบติัการจดัท าขอ้สอบมาตรฐาน การประชุมเชิงปฏิบติัการจดัท าราง
แผนพฒันาฯ เป็นตน้  

 การสัมมนา (Seminar) แบ่งออกเป็น 2 วิธีคือ การประชุม และวิธีการสอน ทั้งสอง
วิธีน้ีคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงต่างก็มีเป้าหมายหลกัท่ีมีลกัษณะเป็นการประชุม โดยมีรูปแบบของการจดั
กิจกรรมท่ียืดหยุน่เหมาะสมกบสถานการณ์และวตัถุประสงคเ์ป็นกระบวนการกลุ่มรวมทั้งผูส้นใจท่ี
มีความรู้ทางวิชาการใกลเ้คียงกนัมาแสดงความคิดเห็นอภิปราย ถกเถียง โตต้อบพูดคุย ปฏิสัมพนัธ์ซ่ึง
กนัและกนั สร้างสรรคท์ศันะใหม่ ๆ อนัจะสามารถน าแนวคิดนั้น ๆไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ได ้แต่ “การ
ประชุมสัมมนาของหน่วยงานหรือองค์กร” จะมุ่งผลประโยชน์ท่ีได้รับเพื่อน าผลท่ีได้ไปพฒันา
ทรัพยากรในองคก์รผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาจะเป็นกลุ่มผูรู้้หรือผูท่ี้ท  างานในหน่วยงาน ส่วนมากผูท่ี้เขา้ร่วม
สัมมนาควรจะเป็นผูท่ี้ท  างานในลกัษณะเดียวกนหรือมีประสบการณ์ใกลเ้คียงกนัมารวมสัมมนาและ
มุ่งท่ีพิธีในการประชุม ส่วน “การสอนสัมมนา” จะมุงไปสูการเรียนรู้การศึกษาคน้ควา้ โดยวิธีการต่าง 
ๆ ร่วมทั้งการฝึกทกัษะในเร่ืองของการคิด วเิคราะห์ปัญหา การเสนอแนวทางแกไขการแสดงออกของ
ความคิดเห็น ซ่ึงอาจแสดงออกโดยการพดู สนทนา อภิปราย ฯลฯ ท่ีเก่ียวกบัเน้ือหาวิชานั้น ๆ เพื่อให้
ไดข้อ้สรุปของแนวทางท่ีมีความเป็นไปไดสู้ง ซ่ึงสามารถเป็นขอ้มูลท่ีอาจน าไปใชจ้ริงได ้ทั้งยงัเพื่อให้
มีความรู้ ทกัษะในเร่ืองของกระบวนการด าเนินการจดัสัมมนาทางวิชาการ โดยกลุ่มผูเ้รียนจะตอ้งเป็นผู ้
ท่ีมีพื้นฐานความรู้เดียวกนั โดยทัว่ไปจะมีผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิเป็นผูใ้ห้ความรู้เสริมหรือให้ 
ค  าแนะน าปรึกษา 

5.  การสอนงาน คือ การท่ีคน ๆ หน่ึงช่วยให้ใครก็ตามพฒันาขีดความสามารถในการ
ท างานการสอนงานไม่ไดห้มายถึง สาระของการสอนหรือบอกถึงวิธีการท างานเท่านั้น แต่หมาย
รวมถึงการช่วยเหลือ การให้ค  าแนะน า การให้ก าลงัใจ และให้โอกาสในการท าส่ิงต่าง ๆ ให้ดีข้ึน 
เป็นส่ิงท่ีพึงตระหนกัว่าการสอนงานเป็นวิธีท่ีจะช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบความส าเร็จในการ
ท างานอย่างเป็นอิสระและมีประสิทธิภาพ การสอนงานจึงเป็นวิธีการหน่ึงในการบริหารท่ี



60 
 

ผูบ้งัคบับญัชาควรท าความเขา้ใจให้ละเอียดถองแท้ เพื่อการน าไปใช้ในการบริหารงาน จะไดเ้กิด
ประโยชน์และมีประสิทธิภาพ 

จนัทรานี สงวนนาม (2551 : 1) แบ่งวธีิการพฒันาบุคคลออกเป็น 3 วธีิ ดงัน้ี 
1. การพฒันาโดยการศึกษา (Education) เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ สติปัญญา

ใหก้บัครู ตอ้งใชเ้วลาและลงทุนสูง 
2. การพฒันาโดยการฝึกอบรม (Training) เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทกัษะ

ความช านาญ และมีทศันคติท่ีดีต่องานท่ีท า ใช้ระยะเวลานั้น บางคร้ังอาจจดัข้ึนเพื่อแกไ้ขปัญหาหรือ
ความตอ้งการ  

3. การพฒันาในงานดว้ยตนเอง (Development in Career) เป็นการพฒันาบุคลากร
ในหน่วยงาน โดยผูบ้งัคบับญัชาจะใชข้บวนการในทางการบริหาร เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้ความรู้
ความสามารถ มีศกัยภาพในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ซ่ึงมีรูปแบบอยูห่ลายวิธี เช่น การมอบหมายงาน
การสอนและการขยายปริมาณงาน การเพิ่มคุณภาพงาน เพิ่มความรับผิดชอบ การมอบหมายอ านาจ
หนา้ท่ี การใหรั้กษาราชการแทน การหมุนเวยีนงาน การเล่ือนต าแหน่ง 

พะยอม วงศส์ารศรี (2551 : 77-78) กล่าวถึงวธีิการหลกัในการพฒันาบุคลากร มี 3 วธีิ ดงัน้ี 
1. การให้การฝึกอบรม การให้การฝึกอบรม ไดแ้ก่ การให้ความรู้และทกัษะส าหรับการ

ท างานในหนา้ท่ีปัจจุบนั เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีสมรรถภาพในการท างาน เพื่อประสิทธิภาพส่ิงท่ีตอ้งการ
ท าเป็นส่ิงแรกคือ การคน้หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงหากมีสาเหตุสืบเน่ืองมาจากผูป้ฏิบติังานไม่เขา้ใจวิธีการ
ท างานก็ตอ้งจดัการแนะน าให้ค  าปรึกษา แนะน าด้วยตนเองก่อนถ้าไม่ไดผ้ลจึงค่อยด าเนินการส่งไป
ฝึกอบรมท่ีมีหลกัสูตรเฉพาะเร่ืองนั้น ๆ มีขอ้สังเกตคือ การคน้หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของการท างานท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพนั้น เป็นส่ิงท่ีตอ้งการกระท าก่อน แต่ไม่ไดทุ้กกรณีท่ีสามารถแกไ้ขไดด้ว้ยการฝึกอบรม 
การใชก้ารฝึกอบรม การใชก้ารฝึกอบรมมกันิยมใชเ้ม่ือมีการเปล่ียนแปลงนโยบายแผนงานหรือวิธีการ
ท างานใหม่ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเสมอกบัหน่วยงาน เพราะหน่วยงานมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับตวัและ
พฒันาใหเ้ขา้กบัสภาพการเปล่ียนแปลงของสังคมอยูเ่สมอ 

2. การใหก้ารศึกษา ไดแ้ก่ การให้ความรู้และทกัษะส าหรับการท างานในต าแหน่งอ่ืน ๆ 
ในอนาคต บุคคลท่ีท างานต่างก็มีความหวงัว่าจะมีความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานมีโอกาส
เล่ือนขั้น ด ารงต าแหน่งระดับท่ีสูงข้ึน จึงเป็นภาระของผู ้บังคับบัญชาโดยตรงท่ีจะต้องเตรียม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน ให้มีความพร้อมท่ีจะไปท างานอ่ืนนอกเหนือจากในหน้าท่ีปัจจุบนัและ
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในงานท่ีมีระดบัหนา้ท่ีสูงกวา่เดิม 

 การส่งบุคคลในหน่วยงานเข้ารับการฝึกอบรมบางหลักสูตรท่ีเก่ียวกับงานของ
ต าแหน่งในระดบัสูงข้ึน ถือไดว้า่เป็นการเตรียมการและต่อตวัผูบ้งัคบับญัชาก็คือ การเตรียมก าลงัคนท่ี
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มีความสามารถไวพ้ร้อมส าหรับอนาคต เป็นการวางแผนทดแทนก าลงัคนส าหรับหน่วยงานตลอดจน
เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่บุคคลในหน่วยงาน เพราะเม่ือบุคคลไดท้ราบทิศทางและอนาคต
ในการท างานแลว้จะเกิดความมัน่ใจในอนาคตและอุทิศก าลงักายใจให้กบังานอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงปัจจุบนั
ส านกังานต ารวจแห่งชาติไดใ้ห้ความส าคญัในการพฒันาบุคลากรก าลงัพลโดยส่งเสริมและสนบัสนุน
ใหก้ารศึกษาและมีโครงการศึกษาอบรมควบคู่กนัไปเช่นเดียวกนั 

3. การให้การพฒันา ไดแ้ก่ การให้ความรู้และทกัษะส าหรับการเป็นสมาชิกท่ีสมบูรณ์
ของหน่วยงานเพราะหน่วยงานจ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพความเปลี่ยนแปลงของ
สังคม บุคคลและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงเป็นกลไกท่ีส าคญัของหน่วยงานจ าเป็นตอ้งปรับตนเองให้ทนักบั
การเปล่ียนแปลงดงักล่าว ดงันั้นการให้การพฒันาจึงเป็นกิจกรรมท่ีต่อเน่ืองเพื่อให้บุคคลในหน่วยงาน
ไดเ้รียนรู้และศึกษาส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคก์ร รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มดว้ย 

ทบัทิม วงศป์ระยรู และพรทิพย ์ค าพอ (2554 : 17-21) ไดก้ล่าวถึงวิธีพฒันาบุคลากรไวว้า่
มี 6 วธีิ ดงัน้ี 

1. การฝึกบอรมประจ าการ (Service training) คือ การให้การฝึกอบรมครูในขณะท่ียงั
ปฏิบติัหนา้ท่ีการสอนอยูใ่นโรงเรียน เพื่อพฒันาปรับปรุงหลกัสูตร เพื่อช่วยให้ครูแต่ละคนเรียนรู้และ
พฒันาตนเองไปสู่เป้าหมายของการประกอบอาชีพ และเป็นการกระตุน้ให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง
เพื่อความเจริญงอกงามในวชิาชีพ 

2. การพฒันาครูเป็นรายบุคคลในห้องเรียนคือ การปรับปรุงเปล่ียนแปลงกระบวนการ
เรียนการสอนของครูเป็นรายบุคคล โดยอาศยัวิธีการหลายอย่างจากผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งผูบ้ริหารโรงเรียน
หรือศึกษานิเทศก์ วิธีการเหล่านั้นไดแ้ก่ การสังเกตชั้นเรียนหรือการเยี่ยมชั้นเรียนอยา่งมีเป้าหมาย
การประชุมหารือกนั ครูสร้างและใช้ศูนยก์ารเรียนการสอนแบบจุลภาค การสาธิต การสอน 
การประเมินผลตนเองของครู การใหเ้พื่อนครูนิเทศกนัเอง 

3. การพฒันาครูเป็นรายบุคคลในสภาพแวดลอ้มนอกห้องเรียน เป็นการพฒันาครูดว้ย
วิธีการต่าง ๆ อย่างหลากหลายท่ีนอกเหนือจากการด าเนินการในห้องเรียนท่ีเก่ียวข้องกับครูและ
นกัเรียน การพฒันาครูเป็นรายบุคคลน้ี ผูบ้ริหารโรงเรียนหรือศึกษานิเทศก์ตอ้งยอมรับว่าครูมีความ
แตกต่างกันในหลายทาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งควรให้ความสนใจและช่วยให้ครูท่ีมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคไ์ดมี้ความเขา้ใจในศกัยภาพของตนเอง และตอ้งเขา้ใจความส าคญัของการช่วยเหลือครูทุก
คน ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพกับเด็กท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และในท่ีสุดจะตอ้งศึกษา
วิธีการท างานกบัครูท่ีมีปัญหา และเป็นผูใ้ห้ความสนใจกบัปัญหาของครูดว้ย โดยมีกิจกรรมต่าง ๆ 
ดงัน้ี 

 



62 
 

 3.1 การเขา้รับการศึกษาอบรมรายวชิาในสถาบนัอุดมศึกษา 
 3.2 การประเมินผลโรงเรียนโดยมีส่วนร่วม 
 3.3 การเขา้ร่วมกิจกรรมการประชุมในองคก์รวชิาชีพ 
 3.4 การอ่านเอกสารทางวชิาชีพ 
 3.5 การคดัเลือกวสัดุ อุปกรณ์ทางการสอน 
 3.6 การคดัเลือกคณะบุคลากรทางวชิาชีพ 
 3.7 การจดัท าจุลสารทางวชิาชีพ 
 3.8 การส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องครู 
 3.9 การปรับปรุงการสั่งงานดว้ยตนเอง 
 3.10 การท างานกบัครู/ท่ีมีปัญหา 
4. การพฒันาครูเป็นกลุ่ม เพื่อปรับปรุงการเรียนการสอน หรือเรียกว่า เทคนิคการนิเทศ

เป็นกลุ่ม มีเป้าหมายเพื่อใหค้รูหรือกลุ่มครูปรับปรุงการเรียนการสอน ซ่ึงผูนิ้เทศหรือผูบ้ริหารจะตอ้ง
สร้างปฏิสัมพนัธ์ในกลุ่มแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความคิดเห็น และผลการศึกษาผูน้ าจะตอ้งมี
ความเป็นประชาธิปไตย มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ทนัต่อการเปล่ียนแปลง การพฒันาครูเป็นกลุ่มท่ีมี
รูปแบบการด าเนินการ ดงัน้ี 

 4.1 การปฐมนิเทศครูใหม ่
 4.2 การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
 4.3 การด าเนินการประชุมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 4.4 การเยีย่มชมการสอนของครูคนอ่ืน ๆ  
 4.5 การทดลองและการวจิยัเชิงปฏิบติัการในหอ้งเรียน 
 4.6 เทคนิคกลุ่มสร้างคุณภาพ (QC) 
 4.7 เทคนิคเฉพาะ 
5. การพฒันาครูโดยใช้กระบวนการทางคลินิกหรือการนิเทศแบบคลินิก การนิเทศ

แบบคลินิกเป็นหลกัการพื้นฐานและแนวปฏิบติัท่ีไดอ้อกแบบไว ้เพื่อปรบปรุงสมรรถนะทางการสอน
ของครูในห้องเรียน การด าเนินการแบบนิเทศคลินิก อาศยัขอ้มูลส่วนใหญ่ จากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน
ในห้องเรียน การวิเคราะห์ขอ้มูลเหล่านั้นและสัมพนัธภาพระหว่างครูและผูนิ้เทศ ท าให้ไดรู้ปแบบ
ของโครงการ วธีิการด าเนินการและยุทธวิธีซ่ึงไดอ้อกแบบเอาไวเ้พื่อปรับปรุงการเรียนรู้ของนกัเรียน 
โดยการปรับปรุงพฤติกรรมของครูในห้องเรียนซ่ึงเป็นกระบวนการนิเทศแบบคลินิก เพื่อการพฒันา
ครูมีขั้นตอน ดงัน้ี 
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 5.1 ขั้นตอนท่ี 1 การวางแผนขั้นเตรียมการ (Pre-Planning) เป็นการพิจารณาบุคคล
และก าหนดปัจจยัแวดลอ้ม เป็นขั้นพิจารณาถึงคุณลกัษณะและความสามารถของครูอย่างรอบดา้น 
รวมถึงพิจารณาถึงความสามารถของผูนิ้เทศหรือนกัวชิาการ 

 5.2 ขั้นตอนท่ี 2 การประชุมปรึกษาหารือก่อนสังเกต (Pre-Observation Conference) 
เป็นขั้นตอนที่ผูนิ้เทศและครูมีความพร้อม เพราะเป็นไปตามความตอ้งการของครูในขั้นน้ีจะมี
การด าเนินการอยู ่4 ล าดบัคือ 

  5.2.1 การกระชบัสัมพนัธภาพ เช่น การพบปะพูดคุยอยา่งไม่เป็นทางการ เพ่อ
ลดความตรึงเครียดหรือความหวาดวติกของครู 

  5.2.2 การตรวจสอบการวางแผน ในขั้นน้ีผูนิ้เทศจะตอ้งเขา้ใจปัจจยัหรือตวั
แปร 3 ประการ คือ ตวันักเรียน ส่ิงท่ีนักเรียนจะได้รับจากการเรียนและวิธีการจดัปัจจยัแวดล้อม
ทางการสอน เพื่อใหก้ารสอนประสบผลส าเร็จ 

  5.2.3 การเลือกวิธีการสังเกต เป็นขั้นตอนท่ีส าคญัไม่นอ้ยเพราะวา่เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการสังเกต จะครอบง าธรรมชาติของขอ้สนเทศท่ีไดร้วบรวมวเิคราะห์ไว ้

  5.2.4 การประเมินบุคคลและการปรับเปล่ียนปัจจยัภายนอก เป็นการพิจารณา
ขอ้สนเทศเก่ียวกบัตวัครู เพื่อใหรู้้ถึงความสามารถของครู  

 5.3 ขั้นตอนท่ี 3 การสังเกตการสอนและวิเคราะห์ (Observation and Analysis) เป็น
กระบวนการสังเกต การบนัทึกและการแปรความหมายการกระท าของนกัเรียน การแปลความหมาย
การกระท าของครู และการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างครูและนกัเรียน ขั้นตอนน้ีเป็นหัวใจส าคญัของการ
ปฏิบติัการทางคลินิกเพื่อพฒันาครู ในขั้นน้ีมีล าดบัยอ่ย ๆ ดงัน้ี 

  5.3.1 การยนืยนัขอ้ตกลง 
  5.3.2 การรวบรวมขอ้มูล 
  5.3.3 การตรวจสอบขอ้มูลและการจดัการขอ้มูลใหส้ัมพนัธ์กบัขอ้ตกลง 
  5.3.4 การประเมินบุคคลและปรับเปล่ียนปัจจยัแวดลอ้ม 
 5.4 ขั้นตอนท่ี 4 การประชุมภายหลงัการสังเกต (Post-Conference) เป็นการประชุม

ปรึกษาหารือภายหลงัการสังเกต เป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคญัทั้งของครูและผูนิ้เทศเพราะเป็นช่วงเวลา
แลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกบัการสอนแต่ละคร้ัง เป็นช่วงเวลาส าหรับพูดคุยดว้ยความจริงใจและ
ดว้ยความกระจ่างชดั นัน่คือ การพดูคุยในส่ิงท่ีท าไดแ้ละส่ิงท่ีท าไม่ได ้มีขั้นตอนยอ่ยดงัน้ี 

  5.4.1 การแลกเปล่ียนขอ้สนเทศ เป็นการท่ีครูและผูนิ้เทศตอ้งเผชิญกบัขอ้ตกลง 
3 ประการ คือ การใหข้อ้เสนอแนะ การอนุญาตใหค้รูแนะน าและการเปล่ียนขอ้สนเทศซ่ึงกนัและกนั 
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  5.4.2 การก าหนดแนวปฏิบติัในโอกาสต่อไป เป็นการวางแผนหรือก าหนดส่ิง
ท่ีจะปฏิบติัในอนาคต เพื่อปรับปรุงงานท่ีผดิพลาด 

  5.4.3 การประเมินบุคคลและปรับเปล่ียนปัจจัยแวดล้อม เป็นการประเมิน
คุณลักษณะของครู ผูนิ้เทศจะต้องหาวิธีเพื่อให้ความกระจ่างชัด ให้ค  าแนะน าและให้ครูพยายาม
ประเมินลกัษณะท่ีแทจ้ริงของการสอนท่ีไดส้รุปไวใ้นขณะสังเกต 

  กระบวนการนิเทศแบบคลินิก เพื่อการพฒันาครูเป็นขอบข่ายงาน ซ่ึงวางแผน
ข้ึนเพื่อก าหนดปัจจยัแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั ส าหรับพฒันาครู การสนับสนุนการปรึกษาหารือท่ีได้
กระท าข้ึนโดยการสอน โดยยอมให้ผูนิ้เทศมีส่วนร่วมในการวางแผนและแกไ้ขวิธีการให้สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการและความสามารถของครู 

6. การนิเทศโดยยึดจุดประสงค์ของการสอน วิธีพฒันาครู โดยการนิเทศโดยยึด
จุดประสงคท์างการสอน เป็นเทคนิคการพฒันาครูเป็นรายบุคคลภายในห้องเรียนอีกแบบหน่ึง และมี
ส่วนคลา้ยนิเทศแบบคลินิกตรงท่ีการเน้นสัมพนัธภาพระหว่างครูและผูนิ้เทศ การนิเทศโดยการยึด
จุดประสงคท์างการสอนอยูบ่นแนวคิดพื้นฐานท่ีวา่ จะตอ้งมีการบูรณาการ การควบคุมจากภายนอก 
(ผูนิ้เทศ) และการควบคุมภายใน (ครูในชั้นเรียน) เม่ือส้ินสุดช่วงระยะเวลาหน่ึง เช่น ส้ินภาคเรียน 

 เทคนิคการนิเทศโดยยึดจุดประสงค์ทางการสอนจะตอ้งด าเนินงานเป็น 4 ขั้นตอน
คือ 

 6.1 จุดประสงคก์ารเขียนหรือก าหนดจุดประสงคท์างการสอนของครู มีแหล่งท่ีมา
หลายแหล่งส าคญั ไดแ้ก่  

  6.1.1 ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองของครู 
  6.1.2 ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการเรียนการสอน 
  6.1.3 ความกงัวลห่วงใยของครู 
  6.1.4 ผลการประชุมหารือระหวา่งครูหรือนกัวชิาการหรือศึกษานิเทศก ์
 6.2 พฤติกรรมสนับสนุนจุดประสงค์ พฤติกรรมท่ีสนับสนุนจุดประสงค์คือ 

ขอ้ความท่ีระบุอยูจ่  าเพาะเจาะจงในพฤติกรรมต่าง ๆ วา่จะท าอะไรอยา่งไรเพื่อสนบัสนุนให้จุดประสงค์
ท่ีก าหนดไวส้ามารถส าเร็จลุล่วง 

 6.3 วิธีด าเนินการการพัฒนาการสอนของครูโดยใช้เทคนิคการนิเทศโดยยึด
จุดประสงคท์างการสอน มีขั้นตอนอยู ่4 ประการ คือ 

  6.3.1 การประชุมหารือระหวา่งครูกบัผูนิ้เทศร่วมกนัสร้างจุดประสงคท์างการสอน
ใหช้ดัเจน 

  6.3.2 การวเิคราะห์พฤติกรรมท่ีจะไปสู่จุดประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
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  6.3.3 การเสริมก าลงัใจให้ครูผูส้อนโดยพยายามปรบปรุงพฤติกรรมการสอน
ของครูใหบ้รรลุจุดประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

  6.3.4 การสร้างตารางก าหนดเวลาทั้ งครูและผู ้นิเทศร่วมกัน ก าหนดเวลา
ส าหรับเสริมก าลงัและควบคุม 

 6.4 ขั้นตอนการสร้างส่งเสริมและการด าเนินการขั้นน้ีมีความส าคญัต่อกระบวนการ
นิเทศโดยยดึจุดประสงคท์างการสอนอยา่งยิง่และมีล าดบัขั้นดงัน้ี 

  6.4.1 การสร้างความเขา้ใจในคณะครูซ่ึงควรใช้รูปแบบของการประชุมสัมมนา
ครูทั้งหมดในโรงเรียน 

  6.4.2 จดัหาและรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการสอนของครู 
  6.4.3 วเิคราะห์ถึงพฤติกรรมการสอนท่ีตอ้งการจะปรับปรุง 
  6.4.4 แปลความหมายของประเด็นที่เฉพาะเจาะจงให้เป็นรายการพฤติกรรม

ท่ีสามารถสังเกตได ้
  6.4.5 เลือกพฤติกรรมเฉพาะเจาะจงใกลเ้คียงท่ีสุด 
  6.4.6 สร้างแบบฟอร์มท่ีใชใ้นการนิเทศ 
  6.4.7 จดัท าแบบฟอร์มใหพ้อเพียง 
  6.4.8 ใหแ้น่ใจวา่ในแบบฟอร์มนั้นมีรายการ “ท าแลว้” 
  6.4.9 อธิบายการใชแ้บบฟอร์ม 
  6.4.10 ผูนิ้เทศด าเนินการเสริมก าลงัใจตามตารางปฏิบติัการนิเทศท่ีก าหนดไว ้
  6.4.11 ขอ้ผูกมดัระหว่างผูนิ้เทศและครูท่ีจะปฏิบติัการนิเทศตามตารางเวลา

ท่ีก าหนดไว ้
  6.4.12 ถา้จุดมุ่งหมายและพฤติกรรมนั้น ๆ ส าเร็จแลว้ควรมุ่งประเด็นต่อไป 
  6.4.13 ทบทวนติดตามพฤติกรรมการสอนที่ไดร้ับการนิเทศแลว้รายบุคคล 

ในหอ้งเรียนท่ีเนน้ความชดัเจนของจุดประสงคแ์ละเนน้พฤติกรรมของครูท่ีจะสนบัสนุนจุดประสงค์
ท่ีก าหนดไวใ้หบ้รรลุเป้าหมาย 

สรุปได้ว่าวิธีการพฒันาบุคลากร เป็นวิธีการพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา
เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถและเทคนิควิธีการสอนใหม่ ๆ ให้กบัครู เพื่อให้ครูท่ีท าหน้าท่ีด้าน
การเรียนการสอนมีความรู้รอบดา้น และสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมและพฒันา มาถ่ายทอด
ให้แก่ผูเ้รียนได ้โดยวิธีการพฒันาบุคลากรมีหลายวิธี เช่น การฝึกบอรม การศึกษาต่อ และการเรียนรู้
ดว้ยตนเอง 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

งานวจัิยในประเทศ 
โสภณ ชา้งกลาง (2550 : 78) ศึกษาเร่ืองความตอ้งการพฒันาตนเองของขา้ราชการ

ต ารวจตระเวนชายแดน ระดบัชั้นประทวน กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ผลการวิจยั
พบวา่ 1) ขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนระดบัชั้นประทวน กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดน
ที่ 14 มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยภาพรวมและรายดา้นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษาต่อ 
ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง อยูใ่นระดบัมาก 2) ขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดน 
ระดบัชั้นประทวน กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ท่ีมีอายุต่างกนัมีความตอ้งการพฒันา
ตนเองในภาพรวม ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรมและดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง แตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดน ระดบัชั้นประทวน 
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ท่ีมีวุฒิการศึกษาและระดบัชั้นยศในปัจจุบนัต่างกนั 
มีความตอ้งการพฒันาตนเองในภาพรวม ด้านการศึกษาต่อและดา้นการเรียนรู้ด้วยตนเองแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดน ระดบัชั้นประทวน 
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 14 ที่มีอายุราชการต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเอง 
ในภาพรวมและดา้นการศึกษาต่อแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ประสงค์ โฮมราช (2554 : 92) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความตอ้งการรูปแบบการพฒันา
ตนเองของครู ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 อ าเภอห้วยเม็ก 
จงัหวดักาฬสินธุ์ ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดับความต้องการรูปแบบการพฒันาตนเองของครู 
แต่ละรูปแบบ พบว่า อยู่ในระดบัมากที่สุดทุกรูปแบบ เรียงตามล าดบัดงัน้ี ด้านการศึกษาต่อ 
ด้านการฝึกอบรม และดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง 2) ผลการเปรียบเทียบพบวา่ ครูท่ีมีเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัวิทยฐานะแตกต่างกนั มีความตอ้งการรูปแบบ
การพฒันาตนเอง โดยรวมไม่แตกต่างกนั ยกเวน้รูปแบบการพฒันาโดยใช้การศึกษาต่อระดบั
ท่ีสูงข้ึน พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ส าหรับขอ้เสนอแนะ เรียงตามล าดบั
ความถ่ีสูงสุดไปหาต ่าสุด 3 อนัดบัแรกคือ ควรมีประชุมปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนั
และกนัเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาตนเองของครู ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรจดัการนิเทศภายใน
โรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ และควรมีการพฒันาความรู้เก่ียวกบัการออกแบบการวจิยั 

พชัรินทร์ ราชคมน์ (2554 : 102) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองความตอ้งการพฒันาตนเองของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัจูงใจท่ีจะน าไปสู่
การพฒันาตนเอง โดยภาพรวมมีผลต่อการพฒันาตนเองระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ 
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พบวา่ มีระดบัความเห็นอยู ่2 ระดบั คือ เห็นดว้ยระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นสถานภาพทางสังคมมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมา ดา้นความส าเร็จของงาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และดา้นเกียรติยศช่ือเสียง 
ส่วนเห็นดว้ยระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจยัด้านเงินเดือน/
ค่าตอบแทน 2) ความตอ้งการพฒันาตนเอง พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการพฒันาตนเอง
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ มีระดบัความเห็นอยู่ 2 ระดบั 
คือ ระดบัมากที่สุด ได้แก่ ตอ้งการพฒันาตนเองด้านอบรมมากที่สุด รองลงมา ด้านการเรียนรู้
ด้านเทคโนโลยี และดา้นศึกษาต่อ ส่วนความตอ้งการพฒันาตนเองระดบัมาก คือ ดา้นทกัษะหรือ
เทคนิคการปฏิบติังานเฉพาะดา้นหรือเฉพาะต าแหน่ง 3) เม่ือเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันา
ตนเองระหว่างกลุ่มงาน พบว่า โดยภาพรวมในแต่ละกลุ่มงานมีความต้องการพฒันาตนเอง
ไม่แตกต่างกนั เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่มีความตอ้งการดา้นการศึกษาต่อ แตกต่างกนั
ในประเด็นตอ้งการศึกษาในหลดัสูตรที่เกี่ยวขอ้งกบังานในกลุ่มงานที่สังกดั ส่วนความตอ้งการ
ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการเรียนรู้ ดา้นทกัษะหรือเทคนิคการปฏิบติังานเฉพาะดา้น/เฉพาะต าแหน่ง
และเทคโนโลยมีีความตอ้งการไม่แตกต่างกนั 

วราพร พุ่มโพธ์ิทอง (2555 : 75-79) ไดศึ้กษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรค์
ของโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจยัพบวา่ 1) วฒันธรรม
องค์การเชิงสร้างสรรค์ของโรงเรียน ในสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เรียงตามล าดบัดงัน้ี มุ่งเน้นบุคคล มุ่งเนน้ความส าเร็จ มุ่งเนน้สัจการ
แห่งตน และมุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ และ 2) วฒันธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรคข์องโรงเรียนในสังกดั
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน คือ ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ โดยรวมและรายมิติแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ 

สุรัตนา จงรักษ์ (2556 : 52-53) ได้ท าการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของ
พนกังานบริษทั ABC ผลการวิจยัพบวา่ 1) แรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั ABC 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการพฒันาตนเองโดยรวมอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 1.1) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจ
ในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั ABC โดยเฉพาะแรงจูงใจภายในภาพรวมอยู่ในระดบั
มากที่สุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.625 ส่วนแรงจูงใจภายนอกภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 
4.688 และจากการศึกษาตามปัจจยัทางดา้นการศึกษาในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.648 
ดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.587 และดา้นการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมากที่สุด 
มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.541 และ 2) การทดสอบตามสมมติฐาน พบวา่ 2.1) การเคยเขา้รับฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั 



68 
 

มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั ABC แตกต่างกนั และ 2.2) การพยากรณ์
อิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั ABC พบวา่ แรงจูงใจในการพฒันา
ตนเองดา้นการฝึกอบรม เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังาน
บริษทัABC มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการศึกษาต่อ และดา้นการเรียนรู้ 

สุนิษา กลึงพงษ์ (2556 : 84) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองความตอ้งการพฒันาตนเองของ
บุคลากรสายปฏิบติัการคณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ผลการวิจยัพบวา่ 
1) บุคคลการสายปฏิบติัการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีความตอ้งการ
พฒันาตนเองโดยรวมและเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) บุคคลการสายปฏิบติัการ คณะพาณิชยศาสตร์
และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั เพศชายและหญิง มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวมและ
เป็นรายดา้นไม่ต่างกนั 3) บุคคลการสายปฏิบติัการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัที่มีว ุฒิการศึกษาต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวมและเป็นรายดา้น
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ดา้นสติปัญญาที่ไม่พบความแตกต่าง 4) บุคลากร 
สายปฏิบตัิการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ที่มีประสบการณ์
ในการปฏิบติังานต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวมและเป็นรายดา้นไม่ต่างกนั ยกเวน้
ดา้นสติปัญญาท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

มุกดา ค าอานา (2557 : 104) ไดท้  าวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ
เชิงสร้างสรรคก์บัการพฒันาตนเองของครูในทศันะของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์
ของสถานศึกษาภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยพบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเรียงตามล าดบั
คือ ด้านมุ่งเน้นความส าเร็จ ด้านมุ่งเน้นสัจการแห่งตน ด้านมุ่งเน้นบุคคลและการสนบัสนุน 
และด้านมุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์ ตามล าดับ 2) การพฒันาตนเองของครูในทัศนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเรียงตามล าดบัคือ 
ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการอบรม และดา้นเรียนรู้ดว้ยตนเอง และ 3) วฒันธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรค์
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูงกบัการพฒันาตนเองของครูในทศันะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

พิมพอ์กัษร ล่ิมศิลา (2559 : 96-101) ไดท้  าวิจยัเร่ือง แรงจูงใจกบัความตอ้งการการพฒันา
ตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบว่า ค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมากท่ีสุดในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความตอ้งการในการพฒันามาตรฐานวิชาชีพครู ค่าเฉล่ียโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุด
ในดา้นนวตักรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระดบั
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แรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ โดยรวมกลุ่มเพศหญิง ช่วงอายุ 51 ปีข้ึน 
จ านวนปีในการท างาน มากกวา่ 15 ปี สอนสาขาสังคมศาสตร์ และ ระดบัชั้นมธัยม ม.1-ม.6  มีระดบั
แรงจูงใจมากท่ีสุด ในดา้นความตอ้งการพฒันาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพครู พบวา่ เพศหญิง ช่วงอาย ุ
41-50 ปี จ  านวนปีในการท างาน 11-15 ปี สอนอยูใ่นสาขาภาษาไทย และสอนอยูใ่นระดบัชั้นมธัยม 
ม.1-ม.6 มีระดบัความตอ้งการพฒันาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพครูมากท่ีสุด และพบวา่ แรงจูงใจ
ในการท างานท่ีเป็นปัจจยัจูงใจ มีผลกบัความตอ้งการในการพฒันาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพครู
โดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

งานวจัิยต่างประเทศ 
แมคเคย ์(McKay, 1998: 679-A) ไดท้  าวิจยัเร่ือง ปัญหาวฒันธรรมองค์การในการ

ประเมินครูโดยศึกษาเฉพาะกรณีโรงเรียนแห่งหน่ึงในรัฐแมซซาชูเซตต ์พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารมี
ส่วนอย่างส าคญัในการส่งเสริมและพฒันาการปฏิบติัในการประเมินครู และมีส่วนสนับสนุนต่อ
การเรียนการสอนในโรงเรียนอยา่งจริงจงั 

แพตเตอร์สัน (Patterson, 1999) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์การกบัผลการปฏิบติังาน
ของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยั The University of Southern Mississippi โดยใช้กรอบการศึกษา
วฒันธรรมของ Cooke and Lafferty คือ วฒันธรรมแบบสร้างสรรค ์วฒันธรรมแบบตั้งรับ-เฉ่ือยชา
และวฒันธรรมแบบตั้งรับ-ก้าวร้าว พบว่า ผลการปฏิบติังานของอาจารยใ์นมหาวิทยาลัย ได้รับ
อิทธิพลจากวฒันธรรมแบบสร้างสรรคอ์ยา่งมาก โดยวฒันธรรมเฉพาะบางประเภทจะท าให้เกิดผล
งานเฉพาะข้ึนมา ซ่ึงสนับสนุนงานวิจยัอ่ืนๆ ว่า วฒันธรรมส่งผลต่อการปฏิบติังานของสมาชิก
องคก์าร 
 


