
บทที ่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการวิจยัเร่ือง “สภาพปัจจุบนัและความตอ้งการฝึกอบรมของขา้ราชการประเภทวิชาการ 
ส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรีภายใตบ้ริบทของประชาคมอาเซียน” ผูว้ิจยัไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฎี
และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเสนอตามล าดบัดงัน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการฝึกอบรม  
2.2  แนวคิดเก่ียวกบัประชาคมอาเซียน 
2.3  การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนของขา้ราชการไทย 
2.4  ประวติัความเป็นมาของส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  
2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการฝึกอบรม  

2.1.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
มีนกัการศึกษาและนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมไว ้ดงัน้ี  
อ านวย  เดชชัยศรี (2542) สรุปไวว้่า การฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยให ้

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดมี้ความรู้ความเขา้ใจ ความสามารถและเกิดทกัษะจากประสบการณ์ตลอดจน
เกิดเจตคติท่ีดีและถูกตอ้งต่อกิจกรรมต่างๆ เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของงานท่ีมีผลต่อความเจริญ
ขององคก์าร ตรงตามเป้าหมายของโครงสร้างท่ีปรากฏในระบบงานเหล่านั้น 

กิตติ พชัรวิชญ์ (2544) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจดักิจกรรมท่ี
ตรงกับความเป็นจริงของปัญหา เพื่อพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและเปล่ียนเจตคติของ
บุคลากร และสามารถน าประสบการณ์ทั้งหมดท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใชแ้กปั้ญหาของงานท่ีท า
อยูใ่หบ้รรลุความส าเร็จตามความตอ้งการขององคก์าร 

ยงยุทธ เกษสาคร (2544) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการอยา่งหน่ึงใน
การพฒันาองคก์ารโดยอาศยัการด าเนินงานอยา่งเป็นขั้นตอน มีการวางแผนท่ีดี และเป็นการกระท า
ท่ีต่อเน่ือง โดยไม่มีการหยุดย ั้ง ซ่ึงการกระท าทั้งหมดก็เพื่อความมุ่งหมายในการเพิ่มพูนความรู้ และ
เพิ่มพูนทกัษะ รวมถึงการปรับเปล่ียนเจตคติ และพฤติกรรม  

จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542) กล่าววา่ การฝึกอบรม เป็นการจดักระบวนการเรียนรู้
เฉพาะอยา่งของบุคคล เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมอนัเป็นการเพิ่มความสามารถในการท างานของ
คน ทั้งในเร่ืองของความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความช านาญในการปฏิบติังาน รวมทั้งความรับผิดชอบ
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ต่างๆ ท่ีบุคคลพึงมีต่อหน่วยงาน และส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป้ฏิบติังานและเพื่อยกมาตรฐาน
การปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัสูงข้ึน และท าใหบุ้คลากรมีความเจริญกา้วหนา้ในงาน 

เพ็ญจนัทร์ สังข์แก้ว (2544) กล่าวว่า กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง ล าดับการ
กระท าซ่ึงด าเนินการต่อเน่ืองกนัไปจนส าเร็จ ณ ระดบัหน่ึง และไดแ้บ่งกระบวนการฝึกอบรมเป็น
ขั้นตอนท่ีส าคญั 4 ขั้นตอน ดังน้ี 1) การพิจารณาความจ าเป็นของการฝึกอบรม 2) การวางแผน
ฝึกอบรม 3) การด าเนินการฝึกอบรม 4) การประเมินผลการฝึกอบรม 

สมชาติ กิจยรรยง (2545) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจะท าให้ผู ้
เขา้รับการอบรมเกิดความรู้ เกิดความเขา้ใจ เกิดความช านาญ และเกิดเจตคติท่ีดีเก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ือง
หน่ึง จนกระทัง่สามารถท าให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไป
ตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมอยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

จากความหมายของการฝึกอบรมท่ีได้กล่าวมาแล้วขา้งตน้ สรุปได้ว่าการฝึกอบรม
เป็นวิธีการในการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความเขา้ใจ มีความสามารถ มีทกัษะ เกิดเจตคติท่ีดีต่อ
การปฏิบติังานโดยใชก้ลวิธีท่ีเหมาะสมในการสร้างประสบการณ์จากการฝึกปฏิบติัจริงของผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง และหน่วยงานใหมี้ความกา้วหนา้ยิง่ข้ึน 

กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง "กระบวนการหรือ ขั้นตอนการปฏิบติัในอนัท่ีจะท า
ให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม เกิดความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ ทักษะ หรือความช านาญ ตลอดจน 
ประสบการณ์ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และเปล่ียนแปลง พฤติกรรมไปตาม วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว"้ 
ส านกังาน ก.พ. (2532)  

โดยสรุป  จากการศึกษาความหมายของการฝึกอบรมสรุปไดว้่า  การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการจดักิจกรรมการศึกษาอย่างเป็นระบบ มีขั้นตอนต่อเน่ือง สามารถเกิดการเรียนรู้ท่ี
สามารถพฒันาทกัษะและเจตคติ  ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้เปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีตอ้งการ  
หลังอบรมน าความรู้ท่ีได้รับไปใช้ประโยชน์สูงสุด โดยมีฐานความต้องการของผู ้เข้าอบรม  
การอบรมมีการจูงใจเหมาะสมกบัสภาพของผูเ้ขา้อบรมจะช่วยใหก้ารฝึกอบรมบรรลุเป้าหมายได ้

 2.1.2  ความจ าเป็นของการฝึกอบรม 
ดนยั เทียนพุฒ (2540) อธิบายวา่ ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพฒันาส าคญัอยา่ง

ยิง่เพราะวา่ บอกใหเ้รารู้วา่พนกังาน ฝ่ายงาน หรือธุรกิจ จ าเป็นท่ีจะตอ้งฝึกอบรมและพฒันาอะไรจึง
จะมาตรฐานหรือผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ความจ าเป็นมีความหมายได ้2 อยา่งดว้ยกนั คือ 

1. เป็นส่ิงท่ีขาดหรือบกพร่อง โดยอยูบ่นพื้นฐานของการเปรียบเทียบระหวา่งผลงาน
ท่ีตอ้งการท่ีเป็นอยูจ่ริง ซ่ึงในแง่มุมของผูเ้ขา้รับการอบรม คือ ขาดความสามารถบางคร้ังท าให้ผูเ้ขา้
รับการอบรมบางส่วนรู้สึกต่อตา้นการฝึกอบรมและพฒันา 
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2. เป็นโอกาสหรือศกัยภาพในการปรับปรุงผลงาน การมองวา่โอกาสดว้ยเหตุผลท่ีวา่
เป็นการจูงใจคนให้ปรับปรุง หรือโอกาสเพื่อความส าเร็จ โดยการอาศยัโมเดลของความสามารถ มา
ใชก้ าหนดแนวทางการฝึกอบรมและพฒันา 
   การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพฒันา สามารถน ามาเขียนเป็นสูตรได ้
ดงัน้ี 
    N   =   P – STD 

N  =   NEED             หมายถึง  ความจ าเป็น 
P  =  PERFORMANCE    หมายถึง  ผลงานท่ีเกิดข้ึน 
STD  =  STANDARD  หมายถึง  มาตรฐานท่ีก าหนด 

 ปัจจุบนัการฝึกอบรมก าลงัต่ืนตวัเป็นอนัมาก อีกทั้งไดรั้บความสนใจและก าลงัเป็นท่ี
นิยมกนัอย่างแพร่หลายในหน่วยงาน องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ไม่ว่าจะเป็นองค์การ
ขนาดเล็ก กลาง หรือใหญ่ ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากการท่ีมีโครงการฝึกอบรมสัมมนา ส าหรับบุคลากรใน
ระดับต่าง ๆ เกือบทุกระดับ ทุกแผนก ทุกฝ่ายในหน่วยงานต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึนเป็นล าดับอย่าง
ต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นการมุ่งเน้นการเพิ่มทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคล ซ่ึงองค์การ 
ต่าง ๆ  ไดต้ระหนกัและเล็งเห็นถึงความส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก โดยถือ
ว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นการลงทุนท่ีคุ้มค่ากับการพฒันาความมั่นคงขององค์การใน
อนาคต ซ่ึงการแข่งขนัในยคุหนา้ไม่ไดแ้ข่งขนักนัท่ีคุณภาพของสินคา้ ราคา การบริการหลงัการขาย 
วธีิการจดัจ าหน่าย และการส่งเสริมการขายแต่เพียงเท่านั้น ยงัจะตอ้งแข่งขนักนัในเร่ืองของคุณภาพ
และคุณค่าของคนในองคก์าร ท่ีจะสามารถสร้างองคก์ารธุรกิจนั้น ๆ ใหเ้จริญสืบต่อไป 

การฝึกอบรมเป็นกระบวนการพัฒนาบุคคล ประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั กิจกรรมจะตอ้งด าเนินไปตามล าดบัขั้นตอนและต่อเน่ือง ความจ าเป็น
ในการฝึกอบรม เกิดข้ึนจากการมีปัญหาขอ้ขดัขอ้งและอุปสรรคท่ีไม่พึงปรารถนาในหน่วยงานหรือ
องค์กร การฝึกอบรมไม่สามารถแกไ้ขปัญหาในหน่วยงานหรือองค์กรได้ทั้งหมด การฝึกอบรมท่ี
วางแผนอยา่งดีก็น่าจะแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม การฝึกอบรมไม่สามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดจากตวั
บุ คคลและการฝึกอบรมสามารถแก้ไขได้บ้ างหาก เกิด ปัญหาจาก อุปกรณ์ ว ัส ดุ ต่ าง  ๆ   
วิจิตร   อาวะกุล (2540) ได้กล่าวว่า ความจ าเป็นในการฝึกอบรม หมายถึง ปัญหาอุปสรรค 
ขอ้ขดัขอ้งใด ๆ เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงในการท างาน เช่น ความรู้ไม่พอ ความเขา้ใจ ทศันคติ ความช านาญ
และสามารถท่ีจะแกไ้ขไดด้ว้ยการฝึกอบรม โดยทัว่ไปผูป้ฏิบติังานไม่ดี เพราะขาดในส่ิงเหล่าน้ี คือ 
 K = knowledge (ความรู้)   ขาดความรู้หรือความรู้ไม่พอส าหรับการปฏิบัติงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
  A = attitude (ทศันคติ) ขาดท่าทีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท า ความรัก การทุ่มเทและไม่
มีอุดมการณ์ 
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  P =   practice (การฝึกปฏิบติั) การปฏิบติัท่ีไม่ถูกตอ้งและหลกัวธีิการท างานท่ีถูกตอ้ง 
  S = skill (ทกัษะ) ทกัษะไม่พอเน่ืองจากฝึกฝนมานอ้ย ตอ้งฝึกอบรมเพิ่มเติม 
  I = interest (ความสนใจ) เน่ืองจากขาดการจูงใจท่ีดีและเหมาะสม 
  U = understanding (ความเขา้ใจ) ความเขา้ใจในวธีิการท างานต่าง ๆ ท าใหไ้ดง้านไม่
สมบูรณ์ 

การฝึกอบรมจึงตอ้งท าการเปล่ียนแปลง เพิ่มพูนส่ิงดงักล่าวขา้งตน้ในตวับุคคล  อาจแยก
อบรมเฉพาะดา้นทศันคติ (Attitude) หรือ ดา้นทกัษะ (Skill) หรือดา้นความเขา้ใจ (Understanding) 
ตามความจ าเป็น 

การฝึกอบรมเป็นแนวทางท่ีส าคญัท่ีจะท าให้พนักงานมีคุณภาพ ทนัต่อการเปล่ียนแปลง
เพราะการฝึกอบรมช่วยให้ ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้ใหม่ ๆ มีทกัษะเพิ่มข้ึน และมีทศันคติท่ีดี
ซ่ึงการฝึกอบรมเป็นการผสมผสานระหวา่งขอ้มูลข่าวสารใหม่ ๆ และประสบการณ์ ท าให้เกิดแนว
ทางการปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร และท าให้พนกังานมีโอกาส
เปล่ียนแปลงและพฒันาตนเอง ใครบา้งท่ีจ  าเป็นตอ้งรับการฝึกอบรมพนกังานทั้งหมดขององค์กร
จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม เพราะองค์กรเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้งทางด้านเทคโนโลย ี
ความรู้ใหม่ ๆ และผูค้นท่ีเปล่ียนแปลงไป ดงันั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งแสวงหาความรู้เพื่อก่อให้เกิด
ทศันคติท่ีดีให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง โดยตอ้งตระหนกัวา่ทุกคนในองคก์รตอ้งไดรั้บการฝึกอบรม 
เพราะการฝึกอบรมเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้ในเร่ืองต่าง ๆ  เกิดประสบการณ์ ท าให้เกิด
การท างานในแขนงต่าง ๆ ให้ดีข้ึน ดงันั้นการบริหารจึงตอ้งนึกถึงการฝึกอบรมเป็นส่ิงแรก และคิด
วา่ใครบา้งตอ้งฝึกอบรมในเร่ืองใด หากการฝึกอบรมเปรียบเสมือนการท าการตลาดเพราะมีการท า
เป็นขั้นตอน มีการประสานความร่วมมือเพื่อขายสินคา้ให้ไดม้ากท่ีสุด การฝึกอบรมก็เช่นกนัตอ้งท า
อย่างเป็นระบบ ตั้งแต่การหาขอ้มูลใครตอ้งฝึกอบรมเร่ืองใด มีความจ าเป็นมากแค่ไหน และมีการ
ประสานความร่วมมือจากฝ่ายต่าง ๆ ในองคก์ร ซ่ึงตอ้งกระท าดว้ยความระมดัระวงัทุกขั้นตอน ไป
จนสู่การวางรูปแบบการเรียนรู้ การสร้างหลกัสูตรเพื่อให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ ใน
การท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพสูงสุด การฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะท าใหเ้กิดการเรียนรู้
เป็นระบบและการเปล่ียนแปลงท่ียิง่ใหญ่ การจดัอบรมจึงมีความส าคญัสรุปเป็นขอ้ไดด้งัน้ี 

1. เพื่อความอยูร่อดขององคก์าร 
2. เพื่อสร้างความเจริญเติบโตใหก้บัองคก์าร 
3. เพื่อใหค้วามรู้ ความเขา้ใจและทกัษะในการท างานแก่พนกังานใหม่ 
4. ช่วยใหพ้นกังานสามารถท างานกบัเทคโนโลยสีมยัใหม่ได ้
5. เป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน 
6. เพื่อเตรียมความพร้อมในการท างาน หรือการท างานในระดับท่ีสูงข้ึน  หรือมีการ

เปล่ียนแปลงหนา้ท่ีในการท างาน 
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2.1.3 วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
น้อย ศิริโชติ (2552)  อธิบายว่า การฝึกอบรมเป็นส่ิงจ าเป็นและเป็นภารกิจท่ีส าคญั

ประการหน่ึงในกระบวนการบริหารงานบุคคลสมยัใหม่ และยิ่งมีความจ าเป็นมากข้ึน เม่ือหน่วยงาน
มีการขยายตวัซ่ึงตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ ความช านาญ ในการปฏิบติังานจ านวนมาก ข้ึน แต่
อยา่งไรก็ตามการฝึกอบรมจะประสบความส าเร็จหรือไม่ นั้นจะตอ้งข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคข์องการ
ฝึกอบรมเป็นส าคญั ในงานราชการโดยทัว่ไปมีวตัถุประสงคส์รุปไดด้งัน้ี 

1.  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ 
2.  เพื่อท่ีจะเร่งกระบวนการเรียนรู้ใหไ้ดภ้ายในเวลาอนัสั้น 
3.  เพื่อลบลา้งขอ้บกพร่องความผดิพลาดของขา้ราชการ 
4.  เพื่อเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจ 
5.  เพื่อการพฒันาอาชีพหรือพฒันาตวับุคคลส าหรับต าแหน่งท่ีรับผิดชอบมากข้ึน 
 6.  เพื่อปรับปรุงการบริหารราชการ 

 วิจิตร อาวะกุล (2540) อธิบายว่า การก าหนดวตัถุประสงค์ของหัวขอ้วิชาตอ้งเขียน
ในลกัษณะของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเป็นผลของการเรียนรู้ท่ีเปล่ียนแปลงไปหลงัจากไดรั้บ
การอบรมแลว้ พฤติกรรมนั้นตอ้งวดัได ้สังเกตได ้ท าให้ทราบว่าการอบรมบรรลุจุดหมายหรือไม่ 
วตัถุประสงค์ท่ีดีตอ้งระบุความสามารถท่ียอมรับได ้ท่ีเกิดจากภายหลงัการอบรมของผูเ้ขา้รับการ
อบรม เช่น 
 จากไม่รู้      เม่ืออบรมแลว้มีความรู้เพิ่มข้ึน 
 จากท าไม่ได ้     เปล่ียนเป็นท าได ้

จากการแกปั้ญหาไม่ได ้    แกปั้ญหาได ้
จากส่ิงท่ีไม่คุน้เคย     ใหเ้กิดความคุน้เคย ไม่กงัวล 
จากหลงัการทฤษฎี     เกิดการปฏิบติัได ้

 เครือวลัย ์ล่ิมอภิชาต (2531) ได้กล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ีดีควรมี
ลกัษณะดงัน้ี คือ 
 1.  ตรงกบัความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
 2.  ตอ้งเขียนจากการท่ีได้สังเกตพฤติกรรมของภารกิจท่ีเป็นปัญหาท่ีการก าหนด
มาตรฐานหรือเกณฑข์องภารกิจท่ีถูกตอ้งและแน่ชดั 
 3.  ตอ้งมีความเป็นไปได ้
 4.  สามารถวดัและประเมินผลได ้
 5.  มีการระบุพฤติกรรมท่ีตอ้งการใหเ้ปล่ียนแปลงใหช้ดัเจนและเจาะจงมากท่ีสุด 
 6.  มีความเป็นเหตุเป็นผลในการปฏิบติังาน 
 7.  มีขอบเขตของเวลาท่ีแน่นอน และผลการปฏิบติังานท่ีแน่นอนในการปฏิบติั 
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 แผนการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการ ถือเป็นการพยายามของผูบ้งัคบับญัชา หรือเจา้ของ
กิจการท่ีให้โอกาสต่อพนักงาน ในการท่ีจะท าให้เกิดความช านาญในงานท่ีท านั้น ตลอดจนให้มี
ทศันคติท่ีดีและมีความเขา้ใจเพิ่มข้ึน ซ่ึงโดยทัว่ไปมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1.  เพื่อยกระดบัปริมาณผลผลิต 
2.  เพื่อยกระดบัคุณภาพของผลผลิต 
3.  เพื่อลดตน้ทุนของงานท่ีจะเสียหายและตน้ทุนในการซ่อมแซมเคร่ืองจกัร 
4.  เพื่อลดจ านวนและตน้ทุนของการเกิดอุบติัเหตุ 
5.  เพื่อลดอตัราการลาออกและการขาดงาน และเสริมสร้างความพอใจในหนา้ท่ีงาน 

 แผนการฝึกอบรมท่ีดี นอกจะมีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนแลว้จะตอ้งมีเป้าหมายท่ีแน่ชดั
ด้วย โดยมุ่งท่ีผลงาน (performance-centered goal) ซ่ึงจะช่วยให้การประเมินผลท าได้ส าเร็จอย่าง
ชดัเจน เช่น มีการระบุเป้าหมายการฝึกอบรมว่า ตอ้งการให้ผูเ้ขา้รับการอบรม สามารถท่ีจะพิมพ์
ขอ้ความไดใ้นในอตัราความเร็ว 40 ค าต่อนาที เป็นตน้ เม่ือมีเป้าหมายท่ีชดัเจน ก็จะช่วยให้วิทยากร
ผูท้  าการฝึกอบรม สามารถท าการฝึกอบรมไดดี้ข้ึน พร้อมกบัช่วยส่งเสริมให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
สามารถเรียนรู้เน้ือหาต่าง ๆ เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดดี้ยิง่ข้ึน 

2.1.4  ประเภทของการฝึกอบรม 
  การฝึกอบรมบุคลากรมีอยู่ด้วยกันหลายประเภท และสามารถจ าแนกตามเกณฑ ์
ต่าง ๆ ได ้ดงัต่อไปน้ี 

1.  แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑ์ประเภทน้ีบ่งถึงแหล่งของผู ้รับผิดชอบการ
ฝึกอบรม ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็นสองลกัษณะคือ 

   1.1 การฝึกอบรมภายในองค์กร (in-house training) การฝึกอบรมแบบน้ีเป็นส่ิงท่ี
องค์การจดัการข้ึนภายในสถานท่ีท างาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์การจะเป็นผูอ้อกแบบและ
พฒันาหลกัสูตร ก าหนดตารางเวลา และเชิญผูท้รงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ารมาเป็น
วิทยากร การฝึกอบรมประเภทน้ีมีขอ้ดีตรงท่ีวา่ องคก์ารสามารถก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรม ให้
สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัสภาพการด าเนินงานขององคก์ารไดอ้ยา่งเต็มท่ี แต่ขอ้เสียก็คือ องคก์าร
อาจจะต้องทุ่มเททรัพยากรทั้งในด้านก าลังคน และเงินทองให้แก่การฝึกอบรมประเภทน้ีมีมาก
พอสมควร เน่ืองจากจ าเป็นตอ้งเป็นผูรั้บผิดชอบการด าเนินการทั้งหมด ตั้ งแต่การออกแบบและ
พฒันาหลกัสูตร การจดัหาวทิยากร การจดัการดา้นต่าง ๆ รวมทั้งการประเมินผล 

  1.2 การซ้ือการอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงท่ีองคก์ารจดั
ข้ึนเอง แต่เป็นการจา้งองค์การฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผูจ้ดัการฝึกอบรมแทน หรืออาจส่งเป็น
พนักงานเขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงจดัข้ึนโดยองค์การภายนอก องค์การท่ีรับจดัการฝึกอบรมให้แก่
ผูอ่ื้นมีอยูด่ว้ยกนัหลายองคก์าร ตวัอยา่งเช่น สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) 
ศูนยเ์พิ่มผลผลิตแห่งประเทศไทย สามคมการจดัการธุรกิจแห่งประเทศไทย สมาคมการตลาดแห่ง
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ประเทศไทย สามคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย – ญ่ีปุ่น) และกองฝึกอบรม กรมสวสัดิการและ
คุม้ครองแรงงาน เป็นตน้ การซ้ือการฝึกอบรมจากภายนอก มกัจะเป็นท่ีนิยมขององคก์ารท่ีมีขนาด
เล็ก มีพนกังานไม่มาก และไม่มีหน่วยฝึกอบรมเป็นของตนเอง 

2. การจดัประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑ์ขอ้น้ีบ่งบอกวา่การฝึกอบรมไดรั้บการจดั
ข้ึนในขณะท่ีผูรั้บการอบรมก าลงัปฏิบติังานอยูด่ว้ย หรือหยุดพกัการปฏิบติังานไวช้ัว่คราว เพื่อรับ
การอบรมในหอ้งเรียน 

2.1.  การฝึกอบรมในงาน (on-the-job training) การฝึกอบรมประเภทน้ีจะกระท า
โดย การใหผู้รั้บการฝึกอบรมลงมือปฏิบติังานจริง  ๆ ในสถานท่ีท างานจริง ภายใตก้ารดูแลเอาใจใส่
ของพนักงานซ่ึงท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง โดยการแสดงวิธีการปฏิบติังานพร้อมทั้งอธิบายประกอบ 
จากนั้นจึงให้ผูรั้บการอบรมปฏิบติัตาม พี่เล้ียงจะคอยดูแลให้ค  าแนะน าและช่วยเหลือหากมีปัญหา
เกิดข้ึน 

2.2  การฝึกอบรมนอกงาน (off-the- job training) ผูรั้บการฝึกอบรมประเภทน้ีจะ
เรียนรู้ส่ิงต่าง  ๆ ใสสถานท่ีฝึกอบรมโดยเฉพาะ และตอ้งหยุดพกัการปฏิบติังานภายในองค์การไว้
เป็นเวลาชัว่คราว จนกวา่การฝึกอบรมจะเสร็จส้ิน 

3.  ทกัษะท่ีตอ้งการฝึก หมายถึง ส่ิงท่ีการฝึกอบรมตอ้งการเพิ่มพูนหรือสร้างข้ึนใน
ตวัผูรั้บการอบรม 

3.1  การฝึกอบรมทกัษะดา้นเทคนิค (technical skills training) คือ การฝึกอบรมท่ี
มุ่งเนน้การพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นเทคนิค เช่น การบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัร การ
วเิคราะห์สินเช่ือ การซ่อมแซมรถยนต ์เป็นตน้  

3.2  การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ (managerial skills training) คือ การ
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทกัษะดา้นการจดัการและบริหารงานโดยส่วนใหญ่แลว้ ผูรั้บการ
ฝึกอบรมมกัจะมีต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานขององคก์าร 

3.3  การฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อสัมพนัธ์ (interpersonal skills training) 
การฝึกอบรมประเภทน้ีมุ่งเน้นให้ผูรั้บการฝึกอบรม มีการพฒันาทกัษะในดา้นการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น รวมทั้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

4. ระดบัชั้นของพนกังานท่ีเขา้รับการฝึกอบรม หมายถึง ระดบัความรับผิดชอบใน
งานของผูเ้ขา้รับการอบรม 

 4.1 การฝึกอบรมระดบัพนกังาน ปฏิบติัการ (employee training) คือ การฝึกอบรม
ท่ีจดัให้แก่พนักงานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงท าหน้าท่ีผลิตสินคา้หรือให้บริการแก่ลูกคา้โดยตรง โดย
มกัจะเป็นการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะและขั้นตอนของการปฏิบติังาน เช่น การซ่อมแซม
และการบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัร การโตต้อบทางโทรศพัท ์หรือ เทคนิคการขาย เป็นตน้ 
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 4.2 การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (supervisory training) คือ การฝึกอบรมท่ี
มุ่งเน้นกลุ่มพนักงานท่ีด ารงต าแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ขององค์การโดยส่วนใหญ่แล้ว การ
ฝึกอบรมประเภทน้ีมกัจะมีหลกัสูตรท่ีใหค้วามรู้ความเขา้ใจเบ้ืองตน้เก่ียวกบัการบริหารงาน 

 4.3 การฝึกอบรมระดับผู ้จ ัดการ (managerial training) กลุ่มเป้าหมายของการ
ฝึกอบรมประเภทน้ีคือ กลุ่มพนกังานระดบัผูจ้ดัการฝ่ายหรือผูจ้ดัการระดบักลางขององคก์าร เน้ือหา
ของการฝึกอบรมแบบน้ีก็จะมุ่งเนน้ใหผู้รั้บการฝึกอบรม มีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการจดัการและ
บริหารงานท่ีลึกซ้ึงมากข้ึนกวา่เดิม เพื่อใหส้ามารถบริหารงานและจดัการคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.4 การฝึกอบรมระดบัผูบ้ริหารชั้นสูง (executive training) การฝึกอบรมประเภทน้ี
มุ่งเน้นให้ผูรั้บการอบรมซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การ ผูอ้  านวยการฝ่าย กรรมการบริหาร 
ประธานและรองประธานบริษทั มีความรู้ความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงเก่ียวกบัการบริหารองค์การ เช่น 
การวางแผนและการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์ (strategic planning and decision-making) หรือ การพฒันา
องคก์าร (organizational development) 

การฝึกอบรมโดยทัว่ไปท่ีเรารู้จกัและคุน้เคยกนัดีจะประกอบด้วย วิทยากร ส่ือ กิจกรรม 
และผูเ้ขา้ร่วมอบรม การแบ่งหมวดหมู่ของการฝึกอบรมอย่างง่าย ๆ จะจดัตามวิธีการท่ีใช้ในการ
อบรม ซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็นประเภทต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.  ประเภทการบรรยาย (lecture type) เป็นพื้นฐานของการฝึกอบรมในเบ้ืองตน้ นัน่คือ การ
ให้ความรู้ พื้นฐานความเขา้ใจในเน้ือหาตามหัวขอ้บรรยาย เหมาะท่ีจะใช้ส าหรับการฝึกอบรมท่ีมี
ผูเ้ขา้ร่วมประมาณ 30 - 40 คน ในห้องเรียน การด าเนินการฝึกอบรมจะขบัเคล่ือนโดยวิทยากรเป็น
หลกั การฝึกอบรมประเภทน้ีควรจะมีส่ือและเอกสารประกอบการบรรยาย ร่วมทั้งกิจกรรมเสริม 
อ่ืน ๆ เพื่อดึงความสนใจของผูเ้ขา้อบรมใหอ้ยูใ่นเน้ือหาอยา่งต่อเน่ือง 

2. ประเภทการอภิปราย (discuss type) เหมาะส าหรับการฝึกอบรมท่ีมีผูเ้ข้าร่วมไม่มากเกิน 
ไปนกั ประมาณ 12-15 คน เป็นการด าเนินกิจกรรมท่ีให้ผูเ้ขา้อบรมไดมี้ส่วนร่วมมากข้ึน ไม่ใช่แค่
การส่ือสารแบบทางเดียว แต่เปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้อบรมได ้แลกเปล่ียนความคิดเห็น ระดมสมอง ท า
กรณีศึกษา แบ่งกลุ่มเรียนรู้ แสดงบทบาทสมมติ หรือท ากิจกรรมเวร์ิคชอปต่าง ๆ เพื่อให้ผูเ้ขา้อบรม
ไดฝี้กคิดมากข้ึนมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมากข้ึน 

3.  ประเภทการประยุกต ์(application Type) เนน้ให้ผูเ้ขา้ร่วมไดฝึ้กทกัษะเชิงปฏิบติัการมาก
ข้ึน ผูอ้บรมจะไดรั้บการสาธิต ไดส้ัมผสัทดลองท าตามเทคนิคท่ีวทิยากรถ่ายทอดให้ในสถานการณ์
ท่ีใกลเ้คียงการปฏิบติังานจริงหรือพื้นท่ีปฏิบติังานจริง มกัจะใช้กบัการฝึกอบรมแบบตวัต่อตวัหรือ
กลุ่มขนาดเล็ก เช่น on the job training (OJT) หรือระบบพี่ เล้ียง เป็นต้น เคร่ืองมืออุปกรณ์และ
เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานจะถูกน ามาเป็นปัจจยัในการฝึกอบรม 
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 2.1.5 รูปแบบการด าเนินการฝึกอบรม 
 รูปแบบการด าเนินการฝึกอบรมสามารถแบ่งออกได ้2 แบบ ซ่ึงเป็นแบบท่ีใชก้นัใน
อดีตและแบบใหม่ท่ีใชก้นัในปัจจุบนั (ดงัภาพประกอบท่ี 2.1 และ 2.2) 
 
 
 
 
ภาพประกอบที ่2.1 แผนภูมิแสดงรูปแบบด าเนินการฝึกอบรมในอดีต 
ทีม่า : จงกลนี ชุติมาเทวนิทร์, 2542 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที ่2.2 แผนภูมิแสดงรูปแบบด าเนินการฝึกอบรมในปัจจุบนั  
ทีม่า : จงกลนี ชุติมาเทวนิทร์, 2542 
 

ขั้นตอนการจดัการฝึกอบรม 
  1.  การส ารวจความตอ้งการในการฝึกอบรม 
  2.  การตดัสินใจท่ีจะฝึกอบรม 
  3.  การวางรูปแบบของการจดัฝึกอบรม 
  4.  การด าเนินของการจดัฝึกอบรม 
  5.  การประเมินผลการฝึกอบรม 

อย่างไรก็ตาม ผลของการฝึกอบรมท่ีเกิด ย่อมเป็นผลมาจากคุณภาพของผูเ้ข้ารับการ
ฝึกอบรม ซ่ึงได้แก่ ความรู้เดิม ความสามารถ ความตั้งใจ ความสนใจท่ีมีต่อการฝึกอบรมของเขา 
นอกจากน้ีผลลพัธ์จะดีหรือไม่ ยงัข้ึนอยูก่บัการด าเนินการฝึกอบรม อนัหมายถึง วิทยากรเทคนิคใน

ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเองหรือ

สามญัส านึก 

การวางแผน การปฏิบติั 

1.  การวเิคราะห์สถานการณ์ 

(การวจิยั+สามญัส านึก) 

1.  
2.  การวางแผน 

3.  การตั้งคณะท างาน 

4. การประสานงานการปฏิบติังาน 

6. การประเมิน 

5. การติดตาม 
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การฝึกอบรม การจดัเวลาและส่ิงอ านวยความสะดวกวสัดุอุปกรณ์  ฯลฯ ซ่ึงองคป์ระกอบทั้งสามน้ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์และส่งผลต่อกนัอย่างแยกไม่ออก นอกจากน้ีการด าเนินการฝึกอบรมแต่ละ
โครงการจะประกอบดว้ยกระบวนการ 6 ขั้นตอน คือ 

 1.  การระบุโครงการ 
 2.  การศึกษาและเตรียมโครงการ 
 3.  การควบคุมตรวจสอบโครงการ 
 4.  การตดัสินใจเลือกโครงการ 
 5.  การน าโครงการไปปฏิบติัการ 
 6  .การประเมินผลโครงการ 
กระบวนการฝึกอบรม 

 ในการด าเนินงานขององค์กรต่าง ๆ ในปัจจุบนัน้ี ทั้ งภาครัฐและภาคเอกชน ยอมรับกัน 
โดยทัว่ไปวา่คนเป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่า ทรัพยากรอ่ืน ๆ เม่ือใชไ้ปแลว้ ยอ่มมีการเส่ือมสลายและ
หมดไปในท่ีสุดแต่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีสามารถเพิ่มคุณค่าไดแ้ละน ากลบัมาใช้ไดอ้ยู่เสมอ ๆ 
อีกทั้งจะยิ่งมีประสิทธิสูงข้ึน เพราะมนุษยจ์ะมีการสะสมความรู้ ความเขา้ใจ และประสบการณ์       
ท่ีสามารถน ามาใชพ้ฒันาการท างานใหดี้ยิ่งข้ึน แต่ทั้งน้ีและทั้งนั้นจะตอ้งรู้จกัและใชเ้ทคนิค ในอนัท่ี
จะพฒันาให้คนในองคก์รเหล่านั้นมีขีดความสามารถสูงข้ึนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม และจาก
การทดลองศึกษาวจิยัพอสรุปไดว้า่วธีิในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีท่ีสุดจากวธีิต่าง ๆ หลายวธีิก็
คือ การฝึกอบรม ซ่ึงจะตอ้งมีการวางแผนและการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งตามหลกัวธีิการ เพื่อให้สอดคลอ้ง
กบังานท่ีปฏิบติัและจะตอ้งมีการด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบ จึงจะเกิดผลสูงสุดตามตอ้งการ 
 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในอนัท่ีจะท าให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความ
เขา้ใจ ความช านาญและทศันคติ ท่ีถูกตอ้งเหมาะสมในเร่ืองหน่ึงเร่ืองใด และเปล่ียนพฤติกรรมไป
ตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
 จากความหมายดงักล่าว พอสรุปไดว้่า การฝึกอบรมจะท าให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถ
ท าอย่างหน่ึงอยา่งใดตามตอ้งการ ทั้งน้ีเน่ืองมาจากไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองนั้น ๆ อีกดว้ย 
โดยทัว่ไปการฝึกอบรมจะมุ่งเน้นในพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการท างานท่ีได้รับ มอบหมายนั่นเอง       
จึงเช่ือมัน่ไดว้า่ การฝึกอบรมท่ีดีมีประสิทธิภาพ จะท าให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเม่ือผา่นการฝึกอบรม
ไปแลว้สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
  การฝึกอบรมมิใช่วา่จะกระท าไดอ้ยา่งง่าย ๆ หรือไร้หลกัวิชาการ ผูรั้บผิดชอบในดา้นการ
ฝึกอบรมหรือพฒันาบุคลากรจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจในรูปแบบระบบหรือกระบวนการ
ฝึกอบรมและด าเนินการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง จึงจะท าใหก้ารฝึกอบรมบรรลุวตัถุประสงคค์วามตอ้งการ 
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     ระบบการฝึกอบรม 
 
 
 
  
 
 
 
 
ภาพประกอบที ่2.3 ภาพแสดงระบบการฝึกอบรม  
ทีม่า : อนุชิต ฮุนสวสัดิกุล, 2535  
 

จากภาพระบบการฝึกอบรมสามารถอธิบายรายละเอียดไดด้งัน้ี 
ขั้นท่ี 1 การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
นบัเป็นระยะแรกของการฝึกอบรมเป็นระยะท่ีด าเนินการหาขอ้มูลวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้

เช่ือมัน่ว่าจ  าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมอยา่งแทจ้ริง การฝึกอบรมตอ้งใช้ทรัพยากรทุกอย่าง ซ่ึงเม่ือคิด
เป็นงบประมาณแลว้จะมีจ านวนไม่มาก ดงันั้นการศึกษา ขอ้มูลในขั้นตอนน้ีจะท าให้บ่งบอกไดว้่า
สมควรจะจดจ าด าเนินการฝึกอบรมหรือไม่และท าไม 

ขั้นท่ี 2 การสร้างหลกัสูตรฝึกอบรม 
เป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจาการวิเคราะห์ขอ้มูลมาแลว้ และลงความเห็นวา่สมควรท่ีจะจดัการ

ฝึกอบรมได้ จึงน ามาสร้างหลักสูตรฝึกอบรม หรือเรียกได้ว่าโครงการเปล่ียนพฤติกรรม  
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมนัน่เอง หลกัสูตรจะประกอบดว้ย หวัขอ้วิชาวตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม เน้ือหา
หรือประเด็นส าคัญ เทคนิคหรือวิธีการฝึกอบรม ส่ือท่ีจะ ใช้ รวมทั้ งเวลาท่ีก าหนดไว้ด้วย  
ซ่ึงหลกัสูตรท่ีกล่าวน้ี จะตอ้งมีการเรียงล าดบัหัวขอ้วิชาท่ีเป็นระบบและเหมาะสม เพื่อให้ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ จนกระทัง่เป็นพฤติกรรมและสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพ 

ขั้นท่ี 3 การจดัด าเนินการฝึกอบรม 
 หลกัการสร้างหลกัสูตรส าเร็จลงแล้ว ก็น าไปเขียนโครงการบริหารเพื่อขออนุมติัจดัการ

ฝึกอบรมซ่ึงในขั้นตอนน้ีจะเน้นหนกัในด้านการบริหารโครงการ เช่น ดา้นการจดัการบุคคลท่ีจะ
รับผิดชอบการฝึกอบรม ดา้นเงินหรืองบประมาณท่ีจะตอ้งใช้ในการฝึกอบรม ตลอดจนการสร้าง
บรรยากาศในการฝึกอบรมท่ีดี เพื่อเอ้ืออ านวยให้เกิดการเรียนรู้ ซ่ึงจะท าให้ ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมี
ทศันคติท่ีดีต่อการเขา้รับการฝึกอบรม 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 

การสร้างหลกัสูตร 

การจดัด าเนินการฝึกอบรม 

การประเมินผล 
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ขั้นท่ี 4 การประเมินการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมทุกคร้ังเม่ือด าเนินการเสร็จส้ินแลว้ ก็จะตอ้งท าการประเมินว่าผลออกมาเป็น

อย่างไร การประเมินนั้นจะต้องกระท าทุกขั้นตอน นับแต่การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมว่า
ความจ าเป็นท่ีได้มานั้น ถูกต้องตามความเป็นจริงหรือไม่ หลักสูตรท่ีสร้างข้ึนมานั้นเหมาะสม
หรือไม่ รวมทั้งการจดัด าเนินการท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่ ซ่ึงการประเมินดงักล่าว จะตอ้งพิจารณา
โดยยดึวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบติังานให้ดี
ข้ึนสมบูรณ์ข้ึน แสดงให้เห็นว่าการฝึกอบรมคร้ังน้ีมีขอ้บกพร่องท่ีจะตอ้งไดรั้บการแกไ้ขปรับปรุง
ใหถู้กตอ้งและเหมาะสม และคุม้กบังบประมาณและเวลาท่ีตอ้งสูญเสียไป 

 โรกอฟ ได้เขียนระบบการฝึกอบรมและการพฒันาแบบวงล้อการฝึกอบรม ว่าวงล้อการ
ฝึกอบรมมี 4 ขั้นตอน คือ 
 1. การรวบรวมข้อมูล เป็นขั้นตอนเพื่อคน้หาว่าใครท าอะไร และท าไมเพื่อการรวบรวม
ขอ้มูลเบ้ืองตน้หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพฒันา 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูล เป็นขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล มีรายนามบุคลากรลักษณะการ
ท างาน หน้าท่ีรับผิดชอบ ปัญหาในการปฏิบติังาน เพื่อก าหนดวตัถุประสงค์การฝึกอบรมและการ
พฒันา 
 3. การสรุปผล เป็นขั้นตอนการพฒันาอุปกรณ์การสอน การสร้างหลกัสูตร การเลือกเทคนิค
การฝึกอบรมและพฒันา และการเขียนแบบประเมินผลการฝึกอบรมและการพฒันา 

2.1.6  แนวคิดเกีย่วกบัการเรียนรู้ 
การเรียนรู้นบัวา่เป็นกิจกรรมท่ีส าคญัของการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการ

เรียนรู้ในองคก์ารมีความแตกต่างจากการเรียนรู้ในระบบการศึกษาท่ีเป็นทางการ เป็นการเรียนรู้ของ
ผูใ้หญ่และเรียนรู้จากสภาพแวดล้อมการท างาน ซ่ึงแนวคิดและหลกัการของการเรียนรู้เก่ียวกับ
องคก์ารท่ีส าคญัมีดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัการเรียนรู้ การเรียนรู้ (learning) หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอยา่งต่อเน่ืองอนัเน่ืองมาจากการฝึกหดัหรือประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ซ่ึงอาจเกิดข้ึน
ไดท้ั้งอยา่งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2.  หลักการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ทฤษฎีการเรียนการสอนของผูใ้หญ่ ตั้ งอยู่บนพื้นฐาน
ความเช่ือท่ีว่าผูใ้หญ่แต่ละคนเป็นผูซ่ึ้งมีวุฒิภาวะท่ีสมบูรณ์ ทฤษฎีดงักล่าวตั้งอยู่บนพื้นฐานแห่ง
ความเช่ือ 4 ประการ คือ 

•  มโนทศัน์ของผูเ้รียน (concept of the learner) ผูใ้หญ่มีบทบาทเปล่ียนแปลงจาก
การท่ีตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้นมาเป็นผูท่ี้สามารถช้ีน าตนเองได ้ผูใ้ห้ความรู้จึงมีหน้าท่ีท่ีจะตอ้งสนบัสนุนให้
ผูใ้หญ่สามารถช้ีน าตนเองไดต้ามความตอ้งการของแต่ละบุคคล 
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•  บทบาทของประสบการณ์ของผูเ้รียน (roles of learners experience) ผูใ้หญ่มี
ประสบการณ์ท่ีค่อย ๆ สะสมมาตลอดชีวิต งประสบการณ์เหล่าน้ีจะเป็นแหล่งความรู้ส าหรับตนเอง
และผูอ่ื้นผูใ้หญ่จะเขา้ใจและสามารถเรียนรู้จากประสบการณ์ไดม้ากกว่าการไดรั้บการบอกกล่าว
จากผูใ้หค้วามรู้หรือผูส้อน 

•  ความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ (readiness to learn)  ผูใ้หญ่จะเรียนรู้เม่ือรู้สึกว่าตน
ตอ้งการท่ีจะเรียน การเรียนรู้ควรสนองความตอ้งการของผูเ้รียนท่ีตอ้งการน าไปใชแ้กไ้ขปัญหาใน
ชีวิตจริง ไม่วา่จะเป็นปัญหาทางบา้นหรือการท างาน การเรียนรู้จึงควรจดัข้ึนเพื่อความตอ้งการของ
ผูเ้รียน และจดัล าดบัความสามารถและความพร้อมท่ีจะเรียนของผูเ้รียนแต่ละคน 

•  การน าไปสู่การเรียนรู้  (orientation to learning)  ผูใ้หญ่ท่ีเรียนรู้จะน าไปสู่การ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและพร้อมท่ีจะพฒันาศกัยภาพแห่งตนใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3.  ประเภทของการเรียนรู้  สามารถจ าแนกประเภทของการเรียนรู้ออกได้เป็น 5 
ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

3.1  การเรียนรู้โดยการจ า เป็นการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนพยายามจะรวบรวมหรือเก็บ
เน้ือหาสาระจากส่ิงท่ีตอ้งการจะเรียนใหไ้ดม้ากท่ีสุด 

3.2  การเรียนรู้โดยการเลียนแบบ เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนโดนท่ีผูเ้รียนพยายาม
ลอกเลียนแบบ หรือกระท าตามตน้แบบท่ีตนเห็นวา่ดีหรือเป็นประโยชน์แก่ตน 

3.3  การเรียนรู้โดยการหยัง่รู้ ขั้นตอนของการเรียนรู้ประเภทน้ีจะเกิดข้ึน 3 ขั้น
ดงัน้ี 

•  ผูเ้รียนมองเห็นหรือมีปฏิกิริยาต่อส่วนรวมของสถานการณ์ทั้งหมดก่อน  
•  ผูเ้รียนแยกแยะส่วนรวมเพื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ของส่วนยอ่ยนั้น ๆ 
•  ผูเ้รียนเกิดความเขา้ใจสถานการณ์นั้นอยา่งแจ่มแจง้เรียกวา่เกิดการหยัง่รู้  

3.4  การเรียนรู้แบบลองผิดลองถูก เป็นการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนพยายามใชท้างเลือก
หลาย ๆ ทางเพื่อแกปั้ญหาหรือสถานการณ์วกิฤติท่ีเกิดข้ึน 

3.5 การเรียนรู้โดยการสร้างมโนคติ การเรียนรู้โดยการสร้างความคิดรวบยอด
นั้นเกิดจากการทีผูเ้รียนมองเห็นลกัษณะรวมของส่ิงนั้นก่อน ต่อจากนั้นจึงพิจารณาลกัษณะเฉพาะ
ของส่ิงนั้นต่อไป 

4.  การเรียนรู้ขององค์การ (organizational learning) การเรียนรู้ขององค์การเป็น
กระบวนการของการปรับปรุงการท างานโดยผ่านความรู้ความเข้าใจ ซ่ึงเกิดข้ึนจากการ 
มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัของสมาชิกทั้งหลายในองค์การและเม่ือบุคคลในองค์การเกิดการเรียนรู้
แลว้องคก์ารก็จะเกิดการเยนรู้ดว้ยเช่นกนั ซ่ึงการเรียนรู้ในองคก์ารจะเกิดข้ึนไดใ้น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

4.1  การเรียนรู้จากการแกปั้ญหา (problem oriented learning) เป็นการเรียนรู้จาก
การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจริง ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง 



20 

4.2   การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (team learning) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมจะท า
ใหก้ารเรียนรู้มีพลงัมากกวา่การเรียนรู้ของบุคคลในการท่ีจะเสนอความคิดหรือความรู้ไปสู่องคก์าร 

4.3  การเรียนรู้โดยการปฏิบติั (action learning) การเรียนรู้โดยการปฏิบติัจะสอน
ให้คนเรียนรู้โดยผา่นการแกปั้ญหาและการพฒันาแนวทางแกปั้ญหาเก่าไปสู่การแกปั้ญหาแนวใหม่ 
ซ่ึงตอ้งอาศยัจากการศึกษาจากการปฏิบติังาน กรอบแนวคิดพื้นฐานเร่ือง action learning มีลกัษณะ
ดงัน้ี 

•  เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
•  เป็นการเรียนรู้โดยการแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัผูอ่ื้น 
•  เป็นการเรียนรู้โดยใหผู้ร่้วมงานวจิารณ์และแนะน า 
•  เป็นการเรียนรู้โดยเอาค าแนะน าจากผูร่้วมงาไปปฏิบติั 
•  เป็นการเรียนรู้โดยการทบทวนร่วมกบัผูร่้วมงานถึงส่ิงท่ีไดน าไปปฏิบติัวา่

ไดรั้บความรู้จากการเรียนรู้ในเร่ืองดงักล่าวหรือไม่ 
4.4  การเรียนรู้และท างานร่วมกนัในลกัษณะเป็นเครือข่าย 

5.  ประเภทการเรียนรู้ขององคก์าร โกศล ดีศีลธรรม (2546) ไดแ้บ่งประเภทของการ
เรียนรู้ขององคก์ารเป็น 7 ประเภท ดงัน้ี 

• การเรียนรู้งาน (task learning) เป็นการเรียนรู้ท่ีเก่ียวกบัวิธีการท างานและแนว
ทางการเพิ่มสมรรถนะของงานเฉพาะ 

• การเรียนรู้ระบบ (systemic learning) เป็นการท าความเขา้ใจระบบพื้นฐานและ
กระบวนการองคก์าร เพื่อท าการพฒันาและหาแนวทางในการปรับปรุง 

• การเรียนรู้วฒันธรรม (cultural learning) เป็นการเรียนรู้โดยมุ่งเน้นท่ีคุณค่า 
ทศันคติ และความเช่ือขององคก์ารท่ีเป็นรากฐานส าหรับการเพิ่มผลผลิตของการท างาน 

• การเรียนรู้ความเป็นผูน้ า (leadership learning) เป็นการมุ่งท่ีจะเรียนรู้วิธีการ
จดัการส่วนบุคคล กลุ่ม ทีมงานและหน่วยงานขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ 

• การเรียน รู้ทีมงาน (team learning) เป็นการเรียน รู้เพื่ อจัดทีมงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

• การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ (strategic learning) เป็นการมุ่งท่ีจะเรียนรู้กลยุทธ์พื้นฐาน
ขององคก์ารเพื่อหารวธีิการพฒันาแนวทางการปฏิบติัการและปรับปรุง 

• การเรียนรู้การแปรรูป (transformation learning) เป็นการมุ่งการเรียนรู้เพื่อ
คน้หาแนวทางการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ขององคก์าร 
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 6.  รูปแบบการเรียนรู้ขององคก์าร 
6.1 การเรียนรู้แบบวงลูปเดียว (single-loop learning) การเรียนรู้จะเกิดข้ึนเม่ือ

องค์การเผชิญกบัปัญหาและความผิดพลาดทางการจดัการท่ีมุ่งในการแกปั้ญหาเฉพาะหน้า โดยมี
การเรียนรู้ดว้ยตนเองเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมและการเก็บสะสมการเรียนรู้ 

6.2 การเรียนรู้แบบลูปซ้อน (double-loop learning) เป็นการเรียนรู้เพื่อช่วย
แกปั้ญหาและสนบัสนุนการตดัสินใจอยา่งมีประสิทธิผลท่ีเป็นรูปแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้
ซ่ึงก่อให้เกิดการสร้างการเรียนรู้และเป็นท่ีมาของแบบจ าลองธุรกิจใหม่ท่ีสอดคล้องกับความ
ซบัซอ้นของการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มการแข่งขนั 

6.3  การเรียนรู้แบบลูปสามชั้ น (triple-loop learning) เป็นการเรียนรู้เพื่อการ
พฒันาหลกัการใหม่ท่ีองคก์ารสามารถน าไปด าเนินการในขั้นต่อไป 

  7.  อุปสรรคของการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ 
 7.1 ประสบการณ์เดิมของผูใ้หญ่ 
 7.2 การขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 7.3 การขาดแรงจูงใจในการเรียน 
 7.4 ความกลวัต่อการเปล่ียนแปลง 
 7.5 ความกลวัต่อการลม้เหลว 
 7.6 ความเช่ือวา่ผูใ้หญ่ไม่สามารถเรียนได ้
 7.7 การขาดความสนใจ 

2.1.7  ทฤษฎเีกีย่วกบัการเรียนรู้ 
 การเรียนรู้ หมายถึงการเปล่ียนพฤติกรรม ซ่ึงเป็นผลเน่ืองมาจากประสบการณ์ท่ี
คนเรามีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม หรือจากการฝึกหดัรวมทั้งการเปล่ียนปริมาณความรู้ของผูเ้รียน 
งานท่ีส าคญัของครูก็คือช่วยนักเรียนแต่ละคนให้เกิดการเรียนรู้ หรือมีความรู้และทักษะตามท่ี
หลกัสูตรไดว้างไว ้ครูมีหน้าท่ีจดัประการณ์ในห้องเรียน เพื่อจะช่วยให้นกัเรียนเปล่ียนพฤติกรรม
ตามวตัถุประสงค์ของแต่ละบทเรียน นักจิตวิทยาไดพ้ยายามท าการวิจยัเก่ียวกบัการเรียนรู้ของทั้ง
สัตวแ์ละมนุษย ์และไดค้น้พบหลกัการท่ีใช้ประยุกต์ เพื่อการเรียนรู้ในโรงเรียนได ้ทฤษฎีของการ
เรียนรู้มีหลายทฤษฎีแต่จะขอน ามากล่าวเพียง 3 ทฤษฎี คือ 

  - ทฤษฎีการเรียนรู้พฤติกรรมนิยม 
  - ทฤษฎีการเรียนรู้พุทธิปัญญานิยม 
  - ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเชิงพุทธิปัญญา 
ทฤษฎกีารเรียนรู้พฤติกรรมนิยม 
ความคิดพื้นฐานของทฤษฎีการเรียนรู้พฤติกรรมนิยม 

1. พฤติกรรมทุกอยา่งเกิดข้ึนโดยการเรียนรู้และสามารถจะสังเกตได ้
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2. พฤติกรรมแต่ละชนิดเป็นผลรวมของการเรียนท่ีเป็นอิสระหลายอยา่ง 
3. แรงเสริม (reinforcement) ช่วยท าใหพ้ฤติกรรมเกิดข้ึนได ้

นกัจิตวทิยาไดแ้บ่งพฤติกรรมของมนุษยอ์อกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. พฤติกรรมเรสปอนเดนต ์(respondent behavior) 

หมายถึงพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนโดยส่ิงเร้าเม่ือมีส่ิงเร้าพฤติกรรมตอบสนองก็จะเกิดข้ึนซ่ึง
สามารถจะสังเกตได้ ทฤษฎีท่ีอธิบายกระบวนการเรียนรู้ประเภทน้ี คือ ทฤษฎีการเรียนรู้การวาง
เง่ือนไขแบบคลาสสิก (classical conditioning theory) 

2. พฤติกรรมโอเปอแรนต ์(operant behavior) 
เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลหรือสัตวแ์สดงพฤติกรรมตอบสนองออกมา โดยปราศจากส่ิงเร้า

ท่ีแน่นอน และพฤติกรรมน้ีมีผลต่อส่ิงแวดลอ้ม ส่วนทฤษฎีการเรียนรู้ท่ีใชอ้ธิบาย operant behavior 
เรียกวา่ ทฤษฎีการเรียนรู้การวางเง่ือนไขแบบการกระท า (operant conditioning theory) ซ่ึงทฤษฎีน้ี
เนน้วา่ตอ้งการให ้operant behavior คงอยูต่ลอดไป 

ตวัอยา่งทฤษฎีในกลุ่มพฤติกรรมนิยม 
1. ทฤษฎีการเรียนรู้การวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก (classical conditioning theory) หรือ

แบบส่ิงเร้า 
ผูค้น้พบการเรียนรู้ลกัษณะน้ีคือ Pavlov นกัสรีรวทิยาชาวรัสเซียท่ีมีช่ือเสียงมาก Pavlov 

สนใจศึกษาเก่ียวกบัระบบยอ่ยอาหาร โดยไดท้  าการทดลองกบัสุนขั ระหวา่งท่ีท าการทดลอง Pavlov 
สังเกตเห็นปรากฏการณ์บางอย่างคือในบางคร้ังสุนัขน ้ าลายไหลโดยท่ียงัไม่ได้รับอาหารเพียงแค่
เห็น  ผูท้ดลองท่ีเคยเป็นผูใ้ห้อาหารเดินเข้ามาในห้องนั้น สุนขัก็น ้ าลายไหลแลว้ จากปรากฏการณ์
ดงักล่าวจุดประกาย ให้ Pavlov คิดรูปแบบการทดลองเพื่อหาสาเหตุให้ได้ว่า เพราะอะไรสุนัขจึง
น ้ าลายไหลทั้งๆ ท่ียงัไม่ไดรั้บอาหาร Pavlov เร่ิมการทดลองโดยเจาะต่อมน ้ าลายของสุนขัและต่อ
สายรับน ้ าลายไหลออกสู่ขวดแกว้ส าหรับวดัปริมาณน ้ าลาย จากนั้น Pavlov  ก็เร่ิมการทดลองโดย
ก่อนท่ีจะให้อาหารแก่สุนขัจะตอ้งสั่นกระด่ิงก่อน (สั่นกระด่ิงแลว้ทิ้งไวป้ระมาณ .25 – .50 วินาที) 
แล้วตามด้วยอาหาร (ผงเน้ือ)  ท าอย่างน้ีอยู่ 7-8 วนั จากนั้ นให้เฉพาะแต่เสียงกระด่ิง สุนัขก็
ตอบสนองคือน ้ าลายไหลปรากฏการณ์เช่นน้ีเรียกวา่พฤติกรรมสุนขัถูกวางเง่ือนไขหรือเรียกวา่สุนขั
เกิดการเรียนรู้การวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก 

จากหลกัการขา้งตน้สามารถสรุปหลกัการเรียนรู้ของ Pavlov ดงัน้ี การวางเง่ือนไขแบบ
คลาสสิค = ส่ิงเร้าท่ีวางเง่ือนไข + ส่ิงเร้าท่ีไม่ไดว้างเง่ือนไข = การเรียนรู้ 

จากการสังเกตส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการทดลองของ Pavlov สามารถสรุปออกมาเป็น
ทฤษฎีการเรียนรู้ และกฎการเรียนรู้ดงัน้ี 
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ทฤษฎีการเรียนรู้ 
1. พฤติกรรมการตอบสนองของมนุษย์เกิดจากการวางเง่ือนไขท่ีตอบสนองต่อความ

ตอ้งการทางธรรมชาติ 
2. พฤติกรรมการตอบสนองของมนุษยส์ามารถเกิดข้ึนไดจ้ากส่ิงเร้าท่ีเช่ือมโยงกบัส่ิงเร้าตาม

ธรรมชาติ 
3. พฤติกรรมการตอบสนองของมนุษยท่ี์เกิดจากส่ิงเร้าท่ีจะเช่ือมโยงกบัส่ิงเร้าตามธรรมชาติจะ

ลดลงเร่ือย ๆ และหยดุลงในท่ีสุดหากไม่ไดรั้บการตอบสนองตามธรรมชาติ 
4. พฤติกรรมการตอบสนองของมนุษยส่ิ์งเร้าท่ีเช่ือมโยงกบัส่ิงเร้าตามธรรมชาติจะลดลง

และหยุดไปเม่ือไม่ไดรั้บการตอบสนองตามธรรมชาติ และจะกลบัปราฏข้ึนไดอี้กโดยไม่ตอ้งใชส่ิ้ง
เร้าตามธรรมชาติ 

5. มนุษยมี์แนวโน้มท่ีจะจ าแนกลักษณะของส่ิงเร้าให้แตกต่างกันและเลือกตอบสนองได้
ถูกตอ้ง 

 กฎแห่งการเรียนรู้ 
 1.  กฎแห่งการลดภาวะ (law of extinction) คือ ความเขม้ขน้ของการตอบสนอง จะลดน้อยลง

เร่ือย ๆ ถา้อินทรียไ์ดรั้บส่ิงเร้าท่ีวางเง่ือนไขเพียงอยา่งเดียว หรือความ มีสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงเร้าท่ีวาง
เง่ือนไขกบัส่ิงเร้าท่ีไม่วางเง่ือนไขห่างออกไปมากข้ึน  

 2.  กฎแห่งการฟ้ืนคืนสภาพ (law of spontaneous recovery) คือ การตอบสนองท่ีเกิดจาก
การวางเง่ือนไขท่ีลดลงเพราะไดรั้บแต่ส่ิงเร้าท่ีวางเง่ือนไขเพียงอยา่งเดียว จะกลบัปรากฎข้ึนอีกและ
เพิ่มมากข้ึน ๆ ถา้อินทรียมี์การเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง โดยไม่ตอ้งมีส่ิงเร้าท่ีไม่วางเง่ือนไขมาเขา้คู่ช่วย 

 3.  กฎแห่งสรุปกฏเกณฑโ์ดยทัว่ไป (law of generalization) คือ ถา้อินทรียมี์การเรียนรู้ โดย
การแสดงอาการตอบสนองจากการวางเง่ือนไขต่อส่ิงเร้าท่ีวางเง่ือนไขหน่ึงแล้ว ถา้มีส่ิงเร้าอ่ืนท่ีมี
คุณสมบติัคลา้ยคลึงกบัส่ิงเร้าท่ีวางเง่ือนไขเดิม อินทรียจ์ะตอบสนองเหมือนกบัส่ิงเร้าท่ีวางเง่ือนไข
นั้น  

 4.  กฎแห่งความแตกต่าง (law of discrimination) คือ ถา้อินทรียมี์การเรียนรู้โดยการตอบสนอง
จากการวางเง่ือนไขต่อส่ิงเร้าท่ีวางเง่ือนไขแลว้ ถา้ส่ิงเร้าอ่ืนท่ีมีคุณสมบติัแตกต่างจากส่ิงเร้าท่ีวาง
เง่ือนไขเดิม อินทรียจ์ะตอบสนองแตกต่างไปจาก ส่ิงเร้าท่ีวางเง่ือนไขนั้น เช่น ถ้าสุนัขมีอาการ
น ้ าลายไหลจากการสั่นกระด่ิงแล้วเม่ือสุนัขตวันั้นได้ยินเสียงประทดัหรือเสียงปืนจะไม่มีอาการ
น ้าลายไหล 

 ดงันั้น อาจกล่าวไดว้า่ การเรียนรู้ของส่ิงมีชีวิตในมุมมองของ Pavlov  คือ การวางเง่ือนไข
แบบคลาสสิค ซ่ึงหมายถึงการใช้ส่ิงเร้า 2 ส่ิงคู่กนั คือ ส่ิงเร้าท่ีวางเง่ือนไขและส่ิงเร้าท่ีไม่ได้วาง
เง่ือนไขเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ คือ การตอบสนองท่ีเกิดจากการวางเง่ือนไข ซ่ึงถา้ส่ิงมีชีวิตเกิดการ
เรียนรู้จริงแลว้จะมีการตอบสนองต่อส่ิงเร้า 2 ส่ิงในลกัษณะเดียวกนั แลว้ไม่วา่จะตดัส่ิงเร้าชนิดใด
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ชนิดหน่ึงออกไป การตอบสนองก็ยงัคงเป็นเช่นเดิม เพราะผูเ้รียนสามารถเช่ือมโยงระหวา่งส่ิงเร้าท่ี
วางเง่ือนไขกบัส่ิงเร้าท่ีไม่วางเง่ือนไขกบัการตอบสนองไดน้ัน่เอง 

การประยกุตใ์ชใ้นดา้นการเรียนการสอน 
  1.  ในแง่ของความแตกต่างระหว่างบุคคล ความแตกต่างทางดา้นอารมณ์มีแบบแผน การ
ตอบสนองได้ไม่เท่ากนั จ  าเป็นตอ้งค านึงถึงสภาพทางอารมณ์ผูเ้รียนว่าเหมาะสมท่ีจะสอนเน้ือหา
อะไร 

2.  การวางเง่ือนไข เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมทางด้านอารมณ์ด้วย โดยปกติผูส้อน
สามารถท าใหผู้เ้รียนรู้สึกชอบหรือไม่ชอบเน้ือหาท่ีเรียนหรือส่ิงแวดลอ้มในการเรียน 
  3.  การลบพฤติกรรมท่ีวางเง่ือนไข ผูเ้รียนท่ีถูกวางเง่ือนไขให้กลวัผูส้อน เราอาจช่วยไดโ้ดย
ป้องกนัไม่ใหผู้ส้อนท าโทษเขา 
  4.  การสรุปความเหมือนและการแยกความแตกต่าง เช่น การอ่านและการสะกดค า ผูเ้รียนท่ี
สามารถสะกดค าว่า "round" เขาก็ควรจะเรียนค าทุกค าท่ีออกเสียง o-u-n-d ไปในขณะเดียวกนัได ้
เช่นค าวา่ found, bound, sound, ground, แต่ค าวา่ wound (บาดแผล) นั้นไม่ควรเอาเขา้มารวมกบัค าท่ี
ออกเสียง o - u - n - d และควรฝึกใหรู้้จกัแยกค าน้ีออกจากกลุ่ม 

ทฤษฎีการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อการจดัการเรียนการสอนมาก เพราะจะเป็นแนวทางในการ
ก าหนดปรัชญาการศึกษาและการจดัประสบการณ์ เน่ืองจากทฤษฎีการเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึง
กระบวนการ วิธีการและเง่ือนไขท่ีจะท าให้เกิดการเรียนรู้และตรวจสอบว่าพฤติกรรมของมนุษย ์ 
มีการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งไร 

ทฤษฎีการเรียนรู้ท่ีส าคญั แบ่งออกได ้2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 
1. ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มสัมพนัธ์ต่อเน่ือง  

ทฤษฎีน้ีเห็นว่าการเรียนรู้เกิดจากการเช่ือมโยงระหว่างส่ิงเร้า (stimulus) และการ
ตอบสนอง (response) ปัจจุบันเรียกนักทฤษฎีกลุ่มน้ีว่า "พฤติกรรมนิยม" (behaviorism) ซ่ึ ง 
เน้นเก่ียวกับกระบวนการเปล่ียนแปลง พฤติกรรมท่ีมองเห็น และสังเกตได้มากกว่ากระบวน 
การคิด และปฏิกิริยาภายในของผูเ้รียน ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มน้ีแบ่งเป็นกลุ่มยอ่ยได ้ดงัน้ี  

  1.  ทฤษฎีการวางเง่ือนไข (conditioning theories) 
-ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิค (classical conditioning theories) 
-ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบการกระท า (operant conditioning theory) 

  2.  ทฤษฎีสัมพนัธ์เช่ือมโยง (connectionism theories) 
-ทฤษฎีสัมพนัธ์เช่ือมโยง (connectionism theory) 
-ทฤษฎีสัมพนัธ์ต่อเน่ือง (S-R contiguity theory) 
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2.1.8  ทฤษฎคีวามต้องการ (Maslow’s Need) 
   เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึนโดย Maslow นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยแบรนดีส์ เป็น
ทฤษฎีท่ีรู้จกักนัมากท่ีสุด ทฤษฎีหน่ึง ซ่ึงระบุวา่ บุคคลมีความตอ้งการเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐาน
ท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด กรอบความคิดท่ีส าคญั ของทฤษฎีน้ีมี 3 ประการ คือ 

1.  บุคคลเป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความต้องการ ความต้องการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุ 
จูงใจต่อพฤติกรรม ความตอ้งการท่ียงัไม่ได้รับ การสนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูงใจ ส่วนความ
ตอ้งการท่ีไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป 

2.  ความต้องการของบุคคลเป็นล าดับชั้นเรียงตามความส าคญัจากความต้องการ
พื้นฐาน ไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น 

3.  เม่ือความตอ้งการล าดับต ่าได้รับการสนอบตอบอย่างดีแล้ว บุคคลจะก้าวไปสู่
ความตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป มาสโลว ์เห็นวา่ความตอ้งการของบุคคลมีห้ากลุ่มจดัแบ่งไดเ้ป็น
หา้ระดบัจากระดบัต ่าไปสูง เพื่อความเขา้ใจ มกัจะแสดงล าดบัของความตอ้งการเหล่าน้ี  

Maslow เช่ือวา่พฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นจ านวนมากสามารถอธิบายโดยใชแ้นวโน้ม
ของบุคคล ในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะท าให้ชีวิตของเขา ไดรั้บความตอ้งการ ความปรารถนา และ
ได้รับส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ีจะกล่าวว่ากระบวนการของแรงจูงใจเป็นหัวใจ
ของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือว่ามนุษย์เป็น "สัตว์ท่ีมีความต้องการ" (wanting 
animal) และเป็นการยากท่ีมนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ในทฤษฎีล าดบัขั้น
ความตอ้งการของ Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บความพึงพอใจ และเม่ือบุคคลไดรั้บความ
พึงพอใจในส่ิงหน่ึงแลว้ ก็จะยงัคง เรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะของ
มนุษย ์ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่าง ๆ อยูเ่สมอ 

Maslow  กล่าวว่า ความปรารถนาของมนุษยน์ั้น ติดตวัมาแต่ก าเนิด และความปรารถนา
เหล่าน้ี จะเรียงล าดบัขั้นของความปรารถนา ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ ความปรารถนาขั้นสูงข้ึนไปเป็นล าดบั 

ล าดับขั้ นความต้องการของมนุษย์ (the need –hierarchy conception of human 
motivation )  Maslow  เรียงล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นตน้ไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปไว้
เป็นล าดบัดงัน้ี 

1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (physiological needs) 
2. ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) 
3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (belongingness and love need) 
4. ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (esteem needs)  
5. ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (self-actualization needs) 
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1.  ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs ) 
เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีมีอ านาจมากท่ีสุด และสังเกตเห็นไดช้ดัท่ีสุด จากความ

ต้องการ ทั้ งหมด เป็นความต้องการท่ีช่วยการด ารงชีวิต ได้แก่ ความต้องการอาหาร น ้ าด่ืม 
ออกซิเจน การพกัผ่อนนอนหลบั ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตลอดจนความ
ตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้ อวยัวะรับสัมผสั แรงขบัของร่างกายเหล่าน้ี จะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบั ความ
อยูร่อดของร่างกาย และของอินทรีย ์ความพึงพอใจท่ีไดรั้บ ในขั้นน้ี จะกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการ
ในขั้นท่ีสูงกวา่ และถา้บุคคลใดประสบความลม้เหลว ท่ีจะสนองความตอ้งการพื้นฐานน้ี ก็จะไม่ได้
รับการกระตุน้ ให้เกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนอย่างไรก็ตาม ถ้าความตอ้งการอย่างหน่ึงยงั
ไม่ไดรั้บความพึงพอใจ บุคคลก็จะอยูภ่ายใตค้วามตอ้งการนั้นตลอดไป ซ่ึงท าให้ความตอ้งการอ่ืน ๆ 
ไม่ปรากฏ หรือกลายเป็นความตอ้งการระดบัรองลงไป เช่น คนท่ีอดอยากหิวโหยเป็นเวลานาน จะ
ไม่สามารถสร้างสรรค์ส่ิงท่ีมีประโยชน์ต่อโลกได ้บุคคลเช่นน้ีจะหมกมุ่นอยู่กบัการจดัหาบางส่ิง
บางอย่าง เพื่อให้มีอาหารไวรั้บประทาน Maslow อธิบายต่อไปว่า บุคคลเหล่าน้ีจะมีความรู้สึกเป็น
สุขอยา่งเต็มท่ี เม่ือมีอาหารเพียงพอส าหรับเขา และจะไม่ตอ้งการส่ิงอ่ืนใดอีก ชีวิติของเขากล่าวได้
วา่ เป็นเร่ืองของการรับประทาน ส่ิงอ่ืน ๆ นอกจากน้ีจะไม่มีความส าคญัไม่วา่จะเป็นเสรีภาพ ความ
รัก ความรู้สึกต่อชุมชน การได้รับการยอมรับ และปรัชญาชีวิต บุคคลเช่นน้ี มีชีวิตอยู่เพื่อท่ีจะ
รับประทานเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น ตวัอยา่ง การขาดแคลนอาหารมีผลต่อพฤติกรรม ไดมี้การทดลอง 
และการศึกษาชีวประวติั เพื่อแสดงว่า ความตอ้งการทางด้านร่างกาย เป็นเร่ืองส าคญัท่ีจะเขา้ใจ
พฤติกรรมมนุษย ์ 

2.  ความต้องการความปลอดภัย (safety needs)  
เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บความพึงพอใจแลว้บุคคลก็จะพฒันาการไปสู่ขั้น

ใหม่ต่อไป ซ่ึงขั้นน้ีเรียกวา่ ความตอ้งการความปลอดภยั หรือความรู้สึกมัน่คง (safety or security) 
Maslow กล่าววา่ ความตอ้งการความปลอดภยัน้ีจะสังเกตไดง่้ายในทารกและในเด็กเล็ก ๆ เน่ืองจาก
ทารก และเด็กเล็ก ๆ ตอ้งการความช่วยเหลือและตอ้งพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้น ตวัอยา่ง ทารกจะรู้สึกกลวัเม่ือ
ถูกทิ้งให้อยูต่ามล าพงัหรือเม่ือเขาไดย้ินเสียงดงั ๆ  หรือเห็นแสงสวา่งมาก ๆ แต่ประสบการณ์และ
การเรียนรู้จะท าให้ความรู้สึกกลัวหมดไป ดงัค าพูดท่ีว่า "ฉันไม่กลวัเสียงฟ้าร้องและฟ้าแลบอีก
ต่อไปแล้ว เพราะฉันรู้ธรรมชาติในการเกิดของมนั" พลงัความตอ้งการความปลอดภยัจะเห็นได้
ชดัเจนเช่นกนัเม่ือเด็กเกิดความเจบ็ป่วย ตวัอยา่ง เด็กท่ีประสบอุบติัเหตุขาหกั ก็จะรู้สึกกลวัและอาจ
แสดงออกดว้ยอาการฝันร้ายและความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความปกป้องคุม้ครองและการใหก้ าลงัใจ 

Maslow กล่าวเพิ่มเติมวา่ พ่อแม่ท่ีเล้ียงดูลูกอยา่งไม่กวดขนัและตามใจมากจนเกินไปจะ
ไม่ท าให้เด็กเกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บความพึงพอใจจากความตอ้งการ ความปลอดภยัการให้นอนหรือ
ให้กินไม่เป็นเวลา ไม่เพียงแต่ท าให้เด็กสับสนเท่านั้น แต่ยงัท าให้เด็กรู้สึกไม่มัน่คงในส่ิงแวดลอ้ม
รอบ ๆ ตวัเขา สัมพนัธภาพของพ่อแม่ท่ีไม่ดีต่อกนั เช่น ทะเลาะกนัท าร้ายร่างกายซ่ึงกนัและกนั พ่อ



27 

แม่แยกกนัอยู ่หยา่ ตายจากไป สภาพการณ์เหล่าน้ี จะมีอิทธิพลต่อ ความรู้ท่ีดีของเด็ก ท าให้เด็กรู้วา่
ส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ไม่มัน่คง ไม่สามารถคาดการณ์ไดแ้ละน าไปสู่ความรู้สึกไม่ปลอดภยั 

ความตอ้งการความปลอดภยัจะยงัมีอิทธิพลต่อบุคคลแมว้า่จะผ่านพน้วยัเด็กไปแลว้แม้
ในบุคคลท่ีท างานในฐานะเป็นผูคุ้ม้ครอง เช่น ผูรั้กษาเงิน นกับญัชี หรือท างานเก่ียวกบัการประกนั
ต่าง ๆ และผูท่ี้ท  าหน้าท่ีให้การรักษาพยาบาลเพื่อความปลอดภยัของผูอ่ื้น เช่น แพทย์ พยาบาล 
แมก้ระทัง่คนชรา บุคคลทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ีจะใฝ่หาความปลอดภยัของผูอ่ื้นเช่น แพทย ์พยาบาล 
แม้กระทัง่คนชรา บุคคลทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ี จะใฝ่หาความปลอดภยั ด้วยกนัทั้งส้ิน ศาสนาและ
ปรัชญาท่ีมนุษยย์ึดถือท าให้เกิดความรู้สึกมัน่คง เพราะท าให้บุคคลได้จดัระบบของตวัเองให้มี
เหตุผลและวิถีทางท่ีท าให้บุคคลรู้สึก "ปลอดภยั" ความตอ้งการความปลอดภยัในเร่ืองอ่ืน  ๆ  จะ
เก่ียวขอ้งกบัการเผชิญกบัส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี สงคราม อาชญากรรมน ้ าท่วม แผ่นดินไหว การจลาจล 
ความสับสนไม่เป็นระเบียบของสังคม และเหตุการณ์อ่ืนๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัสภาพเหล่าน้ี 

Maslow ไดใ้ห้ความคิดต่อไปว่าอาการโรคประสาทในผูใ้หญ่ โดยเฉพาะโรคประสาท
ชนิดย  ้าคิด - ย  ้าท า (obsessive-compulsive neurotic) เป็นลักษณะเด่นชัดของการคน้หาความรู้สึก
ปลอดภยั ผูป่้วยโรคประสาทจะแสดงพฤติกรรมวา่เขาก าลงัประสบเหตุการณ์ท่ีร้ายกาจและก าลงัมี
อนัตรายต่าง ๆ  เขาจึงตอ้งการมีใครสักคนท่ีปกป้องคุม้ครองเขาและเป็นบุคคลท่ีมีความเขม้แข็งซ่ึง
เขาสามารถจะพึ่งพาอาศยัได ้

3.  ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (belongingness and love needs) 
ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของเป็นความตอ้งการขั้นท่ี 3 ความตอ้งการน้ีจะ

เกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการ ความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแล้ว 
บุคคลต้องการได้รับความรักและความเป็นเจ้าของโดยการสร้างความสัมพันธ์กับผูอ่ื้น เช่น 
ความสัมพนัธ์ภายใน ครอบครัว หรือกบัผูอ่ื้น สมาชิกภายในกลุ่มจะเป็นเป้าหมายส าคญัส าหรับ
บุคคล กล่าวคือ บุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดมาก เม่ือถูกทอดทิ้งไม่มีใครยอมรับ หรือถูกตดัออกจากสังคม 
ไม่มีเพื่อน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือจ านวนเพื่อน ๆ ญาติพี่น้อง สามีหรือภรรยาหรือลูก ๆ ได้ลดน้อย    
ลงไป นักเรียนท่ีเข้าโรงเรียน ท่ีห่างไกลบ้านจะเกิดความต้องการเป็นเจ้าของอย่างยิ่ง และจะ
แสวงหาอยา่งมากท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มเพื่อน 

Maslow คดัคา้นกลุ่ม Freud ท่ีว่าความรักเป็นผลมาจากสัญชาตญาณทางเพศ (sublimation) 
ส าหรับ Maslow ความรักไม่ใช่สัญลกัษณ์ของ เร่ืองเพศ (sex) เขาอธิบายว่า ความรักท่ีแท้จริงจะ
เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีดี ความสัมพนัธ์ของความรักระหว่างคน 2 คน จะรวมถึงความรู้สึกนบัถือ 
ซ่ึงกนัและกนั การยกยอ่งและความไวว้างใจแก่กนั นอกจากน้ี Maslow ยงัย  ้าวา่ ความตอ้งการความ
รักของคนจะเป็นความรักท่ีเป็นไปใน ลกัษณะทั้ง การรู้จกัให้ความรักต่อผูอ่ื้น และรู้จกัท่ีจะรับความ
รักจากผูอ่ื้น การไดรั้บความรักและไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น เป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกวา่ 
ตนเองมีคุณค่า บุคคลท่ีขาดความรัก ก็จะรู้สึกว่าชีวิตไร้ค่ามีความรู้สึกอ้างวา้งและเคียดแค้น      
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กล่าวโดยสรุป  Maslow  มีความเห็นวา่ บุคคลตอ้งการความรัก และความรู้สึกเป็นเจา้ของ และการ
ขาดส่ิงน้ี มกัจะเป็นสาเหตุให้เกิดความขอ้งคบัใจและท าให้เกิดปัญหาการปรับตวัไม่ได ้และความ
ยนิดีในพฤติกรรม หรือความเจบ็ป่วยทางดา้นจิตใจในลกัษณะต่าง ๆ 

 ส่ิงท่ีควรสังเกตประการหน่ึง ก็คือมีบุคคลจ านวนมากท่ีมีความล าบากใจท่ีจะเปิดเผย
ตวัเองเม่ือมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดสนิทสนมกบัเพศตรงขา้มเน่ืองจากกลวัวา่จะถูกปฏิเสธความรู้สึก
เช่นน้ี  Maslow  กล่าวว่าสืบเน่ืองมาจาก ประสบการณ์ในวยัเด็ก การได้รับความรักหรือการขาด
ความรักในวยัเด็ก ย่อมมีผลกบัการเติบโต เป็นผูใ้หญ่ท่ีมีวุฒิภาวะ และการมีทศันคติในเร่ืองของ
ความรัก Maslow เปรียบเทียบวา่ ความตอ้งการความรัก ก็เป็นเช่นเดียวกบัรถยนตท่ี์สร้างข้ึนมาโดย
ตอ้งการก๊าซ หรือน ้ามนันัน่เอง (Maslow, 1970) 

 4.  ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง ( self-esteem needs) 
 เม่ือความตอ้งการไดรั้บความรักและการให้ความรักแก่ผูอ่ื้นเป็นไปอยา่งมีเหตุผลและ

ท าให้บุคคล เกิดความพึงพอใจแล้ว พลังผลักดันในขั้นท่ี 3 ก็จะลดลง และมีความต้องการใน 
ขั้นต่อไป มาแทนท่ี กล่าวคือมนุษยต์อ้งการท่ีจะได้รับความนับถือยกย่องออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
ลักษณะแรกเป็น ความต้องการนับถือตนเอง (self-respect) ส่วนลักษณะท่ี 2 เป็นความต้องการ
ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น (esteem from others) 

 4.1  ความตอ้งการนบัถือตนเอง (self-respect) คือ ความตอ้งการมีอ านาจ มีความเช่ือมัน่
ในตนเอง มีความแข็งแรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธ์ิไม่ตอ้งพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้น และมี
ความเป็นอิสระ ทุกคนตอ้งการท่ีจะรู้สึกวา่เขามีคุณค่า และมีความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จ
ในงานภารกิจต่าง ๆ และมีชีวติท่ีโดดเด่น 

 4.2  ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น (esteem from others) คือ ความ
ตอ้งการมีเกียรติยศ การไดรั้บยกยอ่ง ไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความสนใจ มีสถานภาพมีช่ือเสียงเป็น
ท่ีกล่าวขาน และเป็นท่ีช่ืนชมยินดี มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกย่องชมเชยในส่ิงท่ีเขากระท า 
ซ่ึงท าใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าวา่ความสามารถของเขาไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

 ความตอ้งการไดรั้บความนับถือยกย่อง ก็เป็นเช่นเดียวกบัธรรมชาติของล าดบัชั้น ใน
เร่ืองความตอ้งการด้านแรงจูงใจตามทศันะของ Maslow ในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในจิตนั่นคือ 
บุคคลจะแสวงหาความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งก็เม่ือภายหลงัจาก ความตอ้งการความรัก และความ
เป็นเจา้ของได้รับ การตอบสนอง ความพึงพอใจของเขาแล้ว และ Maslow กล่าวว่ามนัเป็นส่ิงท่ี
เป็นไปได้ท่ีบุคคลจะยอ้นกลบัจากระดบัขั้นความตอ้งการในขั้นท่ี 4  กลบัไปสู่ระดบัขั้นท่ี 3  อีก     
ถ้าความต้องการระดับขั้นท่ี 3 ซ่ึงบุคคลได้รับไวแ้ล้วนั้ นถูกกระทบกระเทือนหรือสูญสลายไป
ทนัทีทนัใด ดงัตวัอยา่งท่ี Maslow น ามาอา้งคือหญิงสาวคนหน่ึงซ่ึงเธอคิดวา่ การตอบสนองความ
ตอ้งการความรักของเธอไดด้ าเนินไปดว้ยดี แลว้เธอจึงทุ่มเทและเอาใจใส่ในธุรกิจของเธอ และได้
ประสบความส าเร็จเป็นนกัธุรกิจท่ีมีช่ือเสียงและอยา่งไม่คาดฝัน สามีไดผ้ละจากเธอไปในเหตุการณ์
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เช่นน้ีปรากฏวา่เธอวางมือจากธุรกิจต่าง ๆ ในการท่ีจะส่งเสริมให้เธอไดรั้บความยกยอ่งนบัถือ และ
หนัมาใชค้วามพยายามท่ีจะเรียกร้องสามีให้กลบัคืนมา ซ่ึงการกระท าเช่นน้ีของเธอ เป็นตวัอยา่งของ
ความตอ้งการความรักซ่ึงคร้ังหน่ึงเธอไดรั้บแลว้ และถา้เธอไดรั้บความพึงพอในความรักโดยสามี
หวนกลบัคืนมา เธอก็จะกลบัไปเก่ียวขอ้งใน โลกธุรกิจอีกคร้ังหน่ึง 

ความพึงพอใจของความต้องการได้รับการยกย่องโดยทั่ว ๆ ไป เป็นความรู้สึกและ
ทัศนคติของความ เช่ือมั่น ในตน เอง ความ รู้สึกว่าตน เองมี คุณค่ า  การมีพละก าลัง  การ 
มีความสามารถ และความรู้สึกว่ามีชีวิตอยู่อย่างมีประโยชน์และเป็นบุคคลท่ีมีความจ าเป็น 
ต่อโลก ในทางตรงกนัขา้ม การขาดความรู้สึกต่าง ๆ  ดงักล่าวน้ียอ่มน าไปสู่ความรู้สึกและทศันคติ
ของปมด้อยและความรู้สึกไม่พอเพียง เกิดความรู้สึกอ่อนแอและช่วยเหลือตนเองไม่ได ้ส่ิงต่าง ๆ 
เหล่าน้ีเป็นการรับรู้ตนเองในทางนิเสธ (negative) ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความรู้สึกขลาดกลวัและรู้สึกวา่
ตนเองไม่มีประโยชน์และส้ินหวงัในส่ิงต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของชีวิตและประเมิน
ตนเองต ่ากว่าชีวิตความเป็นอยู่กบัการไดรั้บการยกย่อง และยอมรับจากผูอ่ื้นอย่างจริงใจ มากกว่า 
การมีช่ือเสียงจากสถานภาพหรือการไดรั้บการประจบประแจง การไดรั้บความนบัถือยกยอ่งเป็นผล
มาจาก ความเพียรพยายามของบุคคล และความต้องการน้ี อาจเกิดอนัตรายข้ึนได้ ถ้าบุคคลนั้น
ตอ้งการค าชมเชย จากผูอ่ื้นมากกวา่การยอมรับความจริงและเป็นท่ียอมรับกนัวา่การไดรั้บความนบั
ถือยกยอ่ง มีพื้นฐานจากการกระท าของบุคคลมากกวา่การควบคุมจากภายนอก 

5.  ความต้องการทีจ่ะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (self-actualization needs) 
 ถึงล าดบัขั้นสุดทา้ย ถา้ความตอ้งการล าดบัขั้นก่อน ๆ  ไดท้  าให้เกิดความพึงพอใจอยา่ง

มีประสิทธิภาพ ความตอ้งการเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริงก็จะเกิดข้ึน Maslow อธิบายความตอ้งการ
เขา้ใจตนองอย่างแทจ้ริง ว่าเป็นความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอย่าง ซ่ึงบุคคลสามารถจะไดรั้บอย่าง
เหมาะสมบุคคล ท่ีประสบผลส าเร็จในขั้นสูงสุดน้ีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ท่ีในส่ิงท่ีทา้ทาย ความสามารถ
และศกัยภาพของเขาและมีความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเอง พลังแรงขับของเขาจะกระท า
พฤติกรรมตรงกับความสามารถของตน กล่าวโดยสรุปการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงเป็น ความ
ต้องการอย่างหน่ึงของบุคคล ท่ีจะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศักยภาพ เช่น "นักดนตรีก็ต้องใช้
ความสามารถทางดา้นดนตรี ศิลปินก็จะตอ้งวาดรูป กวีจะตอ้งเขียนโคลงกลอน ถา้บุคคลเหล่าน้ีได้
บรรลุถึงเป้าหมายท่ีตนตั้งไวก้็เช่ือไดว้า่เขาเหล่านั้นเป็นคนท่ีรู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริง"  Maslow (1970) 

ความต้องการท่ีจะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงจะด าเนินไปอย่างง่ายหรือเป็นไปโดย
อตัโนมติั โดยความเป็นจริงแลว้ Maslow เช่ือวา่ คนเรามกัจะกลวัตวัเอง ในส่ิงเหล่าน้ี "ดา้นท่ีดีท่ีสุด
ของเรา ความสามารถพิเศษของเรา ส่ิงท่ีดีงามท่ีสุดของเรา พลงัความสามารถ ความคิดสร้างสรรค"์  
Maslow (1962) 
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ความตอ้งการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงมิไดมี้แต่เฉพาะในศิลปินเท่านั้น คนทัว่ ๆ ไปเช่น 
นักกีฬา นักเรียน หรือแม้แต่กรรมกร ก็สามารถจะมี  ความเข้าใจตนเอง อย่างแท้จริงได ้
ถา้ทุกคนสามารถท าในส่ิงท่ีตนตอ้งการให้ดีท่ีสุด รูปแบบเฉพาะของการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง 
จะมีความแตกต่าง อย่างกวา้งขวางจากคนหน่ึงไปสู่อีกคนหน่ึง กล่าวได้ว่ามันคือระดับความ
ตอ้งการท่ีแสดงความแตกต่างระหวา่งบุคคลอยา่งยิง่ใหญ่ท่ีสุด 

Maslow  ไดย้กตวัอยา่งของความตอ้งการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง ในกรณีของนกัศึกษา
ช่ือ Mark ซ่ึงเขาไดศึ้กษาวิชาบุคลิกภาพเป็นระยะเวลายาวนาน เพื่อเตรียมตวัเป็น นกัจิตวทิยาคลินิก 
นักทฤษฎีคนอ่ืนๆ อาจจะอธิบายว่าท าไมเขาจึงเลือกอาชีพน้ี ตวัอย่าง เช่น Freud อาจกล่าวว่ามนั
สัมพนัธ์อย่างลึกซ้ึง กบัส่ิงท่ีเขาเก็บกด ความอยากรู้อยากเห็นในเร่ืองเพศไวต้ั้งแต่วยัเด็ก  ขณะท่ี 
Adler อาจมองวา่ มนัเป็นความพยายามเพื่อชดเชย ความรู้สึกดอ้ยบางอย่าง ในวยัเด็ก  Skinner อาจ
มองว่า เป็นผลจากการถูกวางเง่ือนไขของชีวิตในอดีต ขณะท่ี Bandura สัมพนัธ์เร่ืองน้ีกบัตวัแปร
ต่าง ๆ ทางการเรียนรู้ทางสังคม และ Kelly อาจพิจารณาว่า Mark ก าลงัจะพุ่งตรงไปเพื่อท่ีจะเป็น
บุคคลท่ีเขาต้องการจะเป็นตัวอย่างท่ีแสดงถึง การมุ่งตรงไปสู่เป้าประสงค์ในอาชีพ โดยความ
ตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริง และถ้าจะพิจารณากรณีของ Mark ให้ลึกซ้ึงยิ่งข้ึน ถา้ Mark 
ไดผ้่านกาเรียนวิชาจิตวิทยาจนครบหลกัสูตร และไดเ้ขียนวิทยานิพนธ์ระดบัปริญญาเอก และใน
ท่ีสุดก็ได้รับปริญญาเอกทางจิตวิทยาคลินิกส่ิงท่ีจะตอ้งวิเคราะห์ Mark ต่อไปก็คือ เม่ือเขาส าเร็จ
การศึกษาดงักล่าวแล้ว ถ้ามีบุคคลหน่ึงได้เสนองานให้เขาในต าแหน่งต ารวจสืบสวน ซ่ึงงานใน
หน้าท่ีน้ีจะได้รับค่าตอบแทนอย่างสูง และได้รับผลประโยชน์พิเศษหลาย ๆ  อย่างตลอดจน
รับประกนัการว่าจา้งและความมัน่คงส าหรับชีวิต เม่ือประสบเหตุการณ์เช่นน้ี Mark จะท าอยา่งไร 
ถา้ค าตอบของเขาคือ "ตกลง" เขาก็จะยอ้นกลบัมาสู่ความตอ้งการระดบัท่ี 2 คือความตอ้งการความ
ปลอดภยั ส าหรับการวิเคราะห์ความเขา้ใจตนเอง อย่างแท้จริง Maslow กล่าวว่า "อะไรท่ีมนุษย์
สามารถจะเป็นไดเ้ขาจะตอ้งเป็นในส่ิงนั้น" เร่ืองของ Mark เป็นตวัอย่างง่ายๆ ว่า ถา้เขาตกลงเป็น
ต ารวจสืบสวน เขาก็จะไม่มีโอกาสท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง 

ท าไมทุก ๆ คนจึงไม่สัมฤทธิผลในการเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริง (Why can't all people 
achieve self-actualization) ตามความคิดของ Maslow ส่วนมากมนุษยแ์มจ้ะไม่ใช่ทั้งหมดท่ีตอ้งการ
แสวงหา เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์ภายในตน จากงานวิจยัของเขาท าให้ Maslow สรุปว่า การรู้ถึง
ศกัยภาพของตนนั้น มาจากพลงัตามธรรมชาติและจากความจ าเป็นบงัคบัส่วนบุคคลท่ีมีพรสวรรคมี์
จ านวนน้อยมากเพียง  1%  ของประชากรท่ี Maslow ประมาณ Maslow เช่ือวา่ การน าศกัยภาพของ
ตนออกมาใชเ้ป็นส่ิงท่ียากมาก บุคคลมกัไม่รู้วา่ตนเองมีความสามารถและไม่ทราบวา่ศกัยภาพนั้น 
จะได้รับการส่งเสริมได้อย่างไร มนุษย์ส่วนใหญ่ย ังคงไม่มั่นใจในตัวเองหรือไม่มั่นใจใน
ความสามารถของตนจึงท าให้หมดโอกาสเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง และยงัมีส่ิงแวดลอ้มทางสังคม
ท่ีมาบดบงัพฒันาการทางดา้นความตอ้งการของบุคคล 
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อิทธิพลของวฒันธรรม ตวัอยา่งหน่ึง ท่ีแสดงให้เห็นวา่อิทธิพลของสังคมมีต่อการเขา้ใจ
ตนเอง คือแบบพิมพข์องวฒันธรรม (cultural stereotype) ซ่ึงก าหนดวา่ลกัษณะเช่นไรท่ีแสดงความ
เป็นชาย (masculine) และลักษณะใดท่ีไม่ใช่ความเป็นชาย เช่นจัดพฤติกรรมต่าง ๆ  เหล่าน้ี 
ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ความเมตตากรุณา ความสุภาพและความอ่อนโยน ส่ิงเหล่าน้ีวฒันธรรมมี
แนวโน้มท่ีจะพิจารณาว่า "ไม่ใช่ลกัษณะของความเป็นชาย" (unmasculine) หรือความเช่ือถือของ
วฒันธรรมด้านอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นความเช่ือท่ีไม่มีคุณค่า เช่น ยึดถือว่าบทบาทของผูห้ญิงข้ึนอยู่กับ
จิตวิทยาพฒันาการ ของผูห้ญิง เป็นตน้ การพิจารณาจากเกณฑ์ต่าง ๆ ดงักล่าวน้ีเป็นเพียงการเขา้ใจ 
"สภาพการณ์ท่ีดี" มากกวา่เป็นเกณฑข์องการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง 

ประการสุดทา้ย Maslow ไดส้รุปว่าการไม่เขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริงเกิดจากความพยายาม 
ท่ีไม่ถูกตอ้งของการแสวงหาความมัน่คงปลอดภยั เช่น การท่ีบุคคลสร้างความรู้สึกใหผู้อ่ื้นเกิดความ
พึงพอใจตนโดยพยายามหลีกเล่ียงหรือขจดัขอ้ผิดพลาดต่าง ๆ  ของตน บุคคลเช่นน้ี จึงมีแนวโนม้ท่ี
จะพิทกัษค์วามมัน่คงปลอดภยัของตน โดยแสดงพฤติกรรมในอดีตท่ีเคยประสบผลส าเร็จ แสวงหา
ความอบอุ่น และสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ซ่ึงลกัษณะเช่นน้ียอ่มขดัขวางวถีิทางท่ีจะเขา้ใจตนเอง
อยา่งแทจ้ริง 
  2.1.9  ทฤษฎกีารเรียนรู้ของผู้ใหญ่  
 การเรียนรู้ของผูใ้หญ่แตกต่างจากการเรียนรู้ของเด็ก เพราะผูใ้หญ่มีประสบการณ์ มากกว่า 
ดังนั้ นการเรียนการสอนต้องยึดหลักให้ตอบสนองต่อธรรมชาติของผูใ้หญ่ นั่นคือ ต้องรู้ หลักการ    
ศึกษาผูใ้หญ่ ซ่ึงโนลส์ (Knowles, 1973) เรียกวิชาการศึกษาผูใ้หญ่น้ีวา่ แอนดราโกจี (andragogy) และ 
อาชญัญา รัตนอุบล (2542) ไดใ้ห้ค  านิยามไวว้า่เป็น “ ศิลป์และศาสตร์ในการช่วยให้ผูใ้หญ่เกิดการ
เรียนรู้ ” ซ่ึงประกอบด้วย  1) มโนทัศน์ของผูเ้รียน (self –concept) ผูใ้หญ่จะมีลักษณะท่ีเติบโต      
ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ มีวุฒิภาวะสูง มโนทศัน์ต่อตนเอง จะพฒันาจากการพึ่งพาผูอ่ื้นไปเป็นการ
น าตนเอง เป็นตวัของตวัเอง  2) ประสบการณ์ของผูเ้รียน (experience) ผูใ้หญ่มีวุฒิภาวะมากข้ึน      
มีประสบการณ์อยา่งกวา้งขวางท่ีจะเป็นแหล่งทรัพยากรอนัมีค่าของการเรียนรู้ ขณะเดียวกนัก็จะมี
พื้นฐานเปิดกวา้งท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  3) ความพร้อมท่ีจะเรียน(readiness) ผูใ้หญ่มีความพร้อมท่ีจะ
เรียน เม่ือรู้สึกวา่ส่ิงนั้น “จ าเป็น” ต่อบทบาทและสถานภาพทางสังคมของตน และ 4) แนวทางการ
เรียนรู้ (orientation to learning) ผูใ้หญ่จะยึดปัญหาเป็นศูนยก์ลางในการเรียนรู้ มุ่งน าความรู้ไปใช้
ทนัที  

วธีิสอนผูใ้หญ่ตามหลกัการศึกษาผูใ้หญ่ (andragogy)  
ทฤษฎี แอนดราโกจี (andragogy) ของโนลส์ ได้ก าหนดข้ึนตอนวิธีการสอนผูใ้หญ่ ดงัน้ี 

(Knowles, 1973)  
มโนทศัน์ของผูเ้รียน (self – concept) ประกอบดว้ย 
1.  การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 
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2.  การวเิคราะห์ความตอ้งการในการเรียนรู้ 
3.  การวางแผนร่วมกนั 
4.  การน าประสบการณ์การเรียนรู้มาใชใ้นการเรียนการสอน 
5.  การประเมินผลการเรียนรู้ 
ประสบการณ์ของผูเ้รียน (experience) ประกอบดว้ย 
1.  ความส าคญัของการน าประสบการณ์มาเป็นเทคนิคในการเรียนการสอน 
2.  ความส าคญัของการน าประสบการณ์ไปปฏิบติั  
3.  การเรียนรู้ดว้ยตนเองจากประสบการณ์ 
ความพร้อมท่ีจะเรียน (readiness) ประกอบดว้ย 
1.  เวลาในการเรียนรู้ 
2.  การจดักลุ่มผูเ้รียน 
แนวทางการเรียนรู้ (orientation to learning) 
1.  แนวทางการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ 
2.  แนวทางการเรียนรู้ของหลกัสูตร 
3.  การออกแบบประสบการณ์การเรียนรู้ 
ทฤษฎี แอนดราโกจี (andragogy) ของโนลส์ เป็นประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ วิธีการ

หน่ึงท่ีช่วยในการจดักิจกรรมการเรียนการสอนใหส้อดคลอ้งกบัธรรมชาติของผูใ้หญ่  
กระบวนการพฒันาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรเป็นหัวใจส าคัญในการพัฒนาการศึกษา เพราะงานทุกอย่างของ

หน่วยงานทางการศึกษาจะด าเนินการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และไดรั้บผลส าเร็จตามเป้าหมาย
หรือไม่เพียงใด ข้ึนอยู่กบัความสามารถและความร่วมมือของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง จึงเป็นหน้าท่ี
โดยตรงของผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามหาทางให้บุคลากรได้มีการพฒันาความรู้ความสามารถ และ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
 ขั้นท่ี  1  ก าหนดจุดมุ่งหมายและบทบาทของหน่วยงาน 
  ในการท่ีจะให้มองเห็นภาพของกระบวนการพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน มีความจ าเป็นท่ี
จะต้องเข้าใจความสัมพันธ์ของเป้าประสงค์ กับระบบงานท่ีเช่ือมโยงกับการพัฒนาบุคลากร
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัดงัต่อไปน้ี 
  1. เป้าประสงคข์องระบบโรงเรียนจะก่อให้เกิดต าแหน่งและความรับผิดชอบต่าง ๆ   
  2. กิจกรรมต่างๆ ในระบบโรงเรียนตอ้งการทกัษะ ความรู้และความสามารถในดา้นต่าง ๆ 
ของบุคลากร 

 3. งานของโรงเรียนจดัข้ึนเป็นระบบยอ่ยๆ หรือหน่วยงานยอ่ยๆ และปฏิบติังานโดยบุคลากร
เป็นกลุ่ม เช่น กลุ่มประถมศึกษา มธัยมศึกษา อาชีวศึกษา และอ่ืน ๆ  
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  4. ในการท่ีจะปรับปรุงประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบโรงเรียนทั้งหมดนั้น แต่ละ
หน่วยงานควรเขา้ใจและทราบบทบาทของตนว่าบทบาทของตนมีอย่างไร เพราะเป็นความจ าเป็น
เบ้ืองตน้ส าหรับพฤติกรรมของบุคคล 
  5.  ระบบโรงเรียนควรจะให้แต่ละหน่วยงาน แต่ละบุคคลได้ทราบมาตรฐานของการ
ด าเนินงานซ่ึงคาดหวงัไวแ้ละใหบ้รรลุผล 
  6.  แผนการพัฒนาบุคลากรเก่ียวข้องกันอย่างใกล้ชิดกับเป้าประสงค์ของระบบงาน 
หน่วยงานและปัจเจกบุคคล กิจกรรมการพฒันาแต่ละอย่างจะมุ่งกิจกรรมท่ีจะท าให้บุคคลหรือ
หน่วยงานก้าวไปข้างหน้าจากท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน เข้าสู่บทบาทท่ีเป็นอุดมคติ การประเมินค่า
แผนงานต่าง ๆ ในระบบงานเพื่อการพฒันาน้ี จะตั้งอยู่บนรากฐานของความกา้วหน้าท่ีจะน าไปสู่
มาตรฐานของการด าเนินงานขา้งหนา้ 

ขั้นท่ี  2  จดัคณะบุคคลเพื่อด าเนินการและรับผดิชอบ 
 การจดัคณะบุคคลเพื่อด าเนินการและรับผิดชอบ มีอย่างน้อย 3 ฝ่ายด้วยกันในระบบ
โรงเรียนท่ีมีความรับผิดชอบต่อการพฒันาบุคลากร  คือ  1) คณะกรรมการสถานศึกษา 2) สมาคม
หรือองคก์รครู และ 3) ปัจเจกบุคคล 
 คณะกรรมการสถานศึกษามีบทบาทและความรับผิดชอบในแผนงานพฒันาบุคลากรใน
ดา้นท่ีจะสร้างบรรยากาศ และคิดหาหนทางท่ีจะท าให้กิจกรรมการพฒันาบุคคลเกิดข้ึนได ้โดยจะ
เป็นผูว้างแผนและก าหนดแผนงานหลกัของการพฒันาบุคลากร หวัหนา้หน่วยงานต่าง ๆ จะมีความ
รับผิดชอบท่ีจะก าหนดความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีจ าเป็น และตอ้งการในการด าเนินงานของ
หน่วยงานของตน และเสนอแนวทางต่าง ๆ ให้กับผูบ้ ังคับบัญชาให้ทราบความจ าเป็นเหล่าน้ี  
แต่อย่างไร ก็ดีความรับผิดชอบส่วนใหญ่ในการพฒันา มกัตกอยู่กบัผูบ้ริหารของแต่ละหน่วยงาน
เพราะเป็นผูท่ี้มาติดต่อใกล้ชิดกับผูใ้ต้บงัคบับัญชาแต่ละวนั จึงทราบความประสงค์ต่าง ๆ ของ
บุคลากรท่ีตอ้งการพฒันา 

ขั้นท่ี  3  ก าหนดความตอ้งการต่าง ๆ  ในการพฒันา 
 ในขั้นน้ีจะเป็นการก าหนดความตอ้งการต่าง ๆ ให้เฉพาะเจาะจงท่ีตอ้งการพฒันา ซ่ึงจะ
กระท าได้ด้วยการจดัแผนงานอย่างมีระบบตามความต้องการต่าง ๆ น้ีสามารถแยกออกได้เป็น  
3 ลกัษณะคือ 
 1. ความตอ้งการพฒันาของระบบเป็นส่วนร่วม หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะพฒันาสอดคลอ้งกนั
ระหว่างสภาพความขาดแคลนกับสภาพท่ีต้องการเพื่อพฒันาระบบในหน่วยงาน แหล่งข้อมูล
ข่าวสารท่ีส าคญั คือ แผนก าลังคน ซ่ึงจะช้ีความแตกต่างระหว่างก าลังคนท่ีมีอยู่กับก าลังคนท่ี
ตอ้งการ การพฒันาระบบจึงเป็นหนทางหน่ึงท่ีจะแกไ้ขความแตกต่างในเร่ืองความตอ้งการบุคลากร 
และบรรจุหรือเสริมต าแหน่ง รวมทั้งการเล่ือนโยกต าแหน่ง ระบบงานแผนก าลงัคนจะช่วยในการ
สร้างโปรแกรมการพฒันาบุคคลต่าง ๆ ได ้
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 2.  ความตอ้งการเฉพาะหน่วยงาน เป็นความตอ้งการของหน่วยงานท่ีสนใจในการพฒันา
บุคคลในหน่วยงานของตน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค ์
 3.  ความตอ้งการพฒันาของปัจเจกบุคคล เป็นการปรับปรุงประสิทธิผลของแต่ละรายบุคคล 
ตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล โดยพิจารณาจากขอ้มูลและรายละเอียดจากหลกัฐานการสรรหา 
การคัดเลือก การจูงใจบุคคลเข้าสู่หน่วยงาน และกระบวนการประเมินค่าการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

ขั้นท่ี  4  เตรียมแผนการพฒันาบุคลากรทั้งหมด 
 การวางแผนส าหรับการพฒันาบุคลากรของฝ่ายบริหารกลางนั้น เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ
ในปัญหาท่ีส าคญั ๆ เช่น แผนงานอะไรท่ีคาดหวงัจะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยทางใดภายในขอบเขต
ใด และล าดบัก่อนหลงัอยา่งไร ส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงในระบบโรงเรียนจะก าหนดแนวทางท่ีจะเร่ิม
ด าเนินการ และการประสานงานแผนงานพฒันาบุคลากรทั้งหมด  แนวทางน้ีจะรวมทั้งจุดมุ่งหมาย
ของการพัฒนาบุคลากรทั้ งระยะสั้ นและระยะยาว นโยบายต่าง ๆ งบประมาณและการล าดับ
ก่อนหลงั 

ขั้นท่ี 5  ด าเนินการพฒันาบุคลากร 
 การด าเนินงานแผนงานพัฒนาบุคลากรเป็นการรวบรวมเอากิจกรรมต่างๆ ในแผนการ
พฒันาบุคลากรเพื่อด าเนินการให้บรรลุจุดมุ่งหมายต่าง ๆ ท่ีตั้งไวแ้ละใหเ้ป็นไปตามนโยบายท่ีไดรั้บ
มอบหมาย การด าเนินการจะเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเฉพาะอยา่ง เช่น การตดัสินใจเลือกกิจกรรม 
ช่วงระยะเวลาส าหรับด าเนินกิจกรรม บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง เงินท่ีจะใช้จ่าย ส่ิงอ านวยความสะดวก
ต่าง ๆ ท่ีตอ้งการ 

ขั้นท่ี  6  ประเมินผลกระบวนการพฒันาบุคลากร 
 การประเมินผลกระบวนการพฒันาบุคลากร  มีขอ้ค านึงอยู ่ 3  ประการ คือ 

  1. คน้หารายละเอียดเพื่อให้ทราบว่า ฝ่ายบริหารรู้วิธีน าเอากระบวนการพฒันามาใช้อย่างไร 
ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัการ การด าเนินงาน และการควบคุม 

  2. ค้นหาข้อมูลและรายละเอียดเก่ียวกับปริมาณของประสิทธิผลท่ีก่อให้เกิดความรู้ทาง
เทคนิคในการพฒันาบุคลากรมากเพียงใด 

  3. แผนงานพฒันาได้มีส่วนช่วยให้เป้าประสงค์ของหน่วยงานในแต่ละวนั แต่ละปี และ
เป้าประสงค์ระยะยาวบรรลุผลเพียงใด เราจะวดัอะไรได้บ้างจากการปฏิบติังานของบุคลากรใน
หน่วยงาน 
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ขั้นตอนในการพฒันาบุคลากรมี 5 ขั้นตอน   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพประกอบที ่ 2.4   ขั้นตอนของการพฒันาบุคลากร  
ทีม่า :  สมพงษ ์ เกษมสิน,  2544  

 
ขั้นท่ี 1  ศึกษาปัญหาและส ารวจความตอ้งการเพื่อพฒันา ควรจะมีการศึกษาวเิคราะห์ หรือวจิยั

เพื่อให้ทราบปัญหาและความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของหน่วยงาน นอกจากน้ีควรศึกษาให้ครอบคลุมถึง
การส ารวจขอ้มูลพื้นฐานของบุคลากร 

ขั้นท่ี 2  การก าหนดจุดมุ่งหมาย  โดยก าหนดจากปัญหาและความตอ้งการในการพฒันา แบ่ง
ออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 
  1.  ความตอ้งการพฒันาของระบบเป็นส่วนรวม 
  2.  ความตอ้งการพฒันาเฉพาะหน่วยงาน 
  3.  ความตอ้งการพฒันาของปัจเจกบุคคล 
 ขั้นท่ี 3  การวางแผนพฒันา เป็นขั้นตอนท่ีครอบคลุมไปถึงการก าหนดกิจกรรมหรือวธีิการต่าง ๆ 
ท่ีใชใ้นการพฒันา ก าหนดผูรั้บผดิชอบกิจกรรมต่าง ๆ รวมทั้งก าหนดเวลาท่ีจะด าเนินการใชโ้ดยการ
จดัท าแผนพฒันาบุคลากรควรพิจารณาใหส้อดคลอ้งกบัแผนงานดา้นต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวกบัก าลงัคน 
 ขั้นท่ี  4  การด าเนินการพฒันา เป็นขั้นตอนการลงมือปฏิบติัด าเนินการตามแผนท่ีไดก้ าหนดไว ้
ควรจะให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคนไดท้ราบเก่ียวกบัแผนด าเนินการเพื่อจะไดเ้ขา้ใจ และใหค้วาม
ร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุจุดมุ่งหมายต่าง ๆ ท่ีตั้ งไว ้และเป็นไปตามนโยบายท่ีได้รับ
มอบหมาย การด าเนินงานจะเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเฉพาะอยา่ง เช่น การตดัสินใจเลือกกิจกรรม  
ช่วงระยะเวลาส าหรับเลือกกิจกรรม บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง เงินท่ีจะใช้จ่าย ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ี
ตอ้งการ 

1. ศึกษาปัญหาและส ารวจความตอ้งการเพื่อการพฒันา 

2. ก าหนดจุดมุ่งหมายการพฒันา 

3. วางแผนพฒันา

 4. ด าเนินการพฒันา 

5. ประเมินผลการพฒันา 

 1.                                             
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ขั้นท่ี  5  การประเมินผลกระบวนการพฒันาบุคลากรเม่ือไดด้ าเนินการพฒันาไปแลว้จ าเป็น
จะตอ้งมีการประเมินผล ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัมากเพราะผลจากการประเมินจะสามารถน าไป
ปรับปรุงแกไ้ขในขั้นตอนต่าง ๆ ในการพฒันาบุคลากรคร้ังต่อไปใหมี้ความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
 จากกระบวนการพฒันาบุคลากรท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ กระบวนการพฒันาบุคลากร
ประกอบดว้ย  5 ขั้น คือ ขั้นศึกษาปัญหาและส ารวจความตอ้งการเพื่อพฒันา ขั้นก าหนดจุดมุ่งหมาย 
ขั้นวางแผนพฒันา ขั้นด าเนินการพฒันา และขั้นประเมินผลการพฒันา    
หลกัการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ 

ตั้งแต่ช่วงทศวรรษท่ี 70 ทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่นั้นมีกรอบคิดท่ีนกัวิชาการและผูจ้ดั
ฝึกอบรมน ามาศึกษาและใช้อย่างกวา้งขวาง โนลส์ไดต้ั้งสมมติฐานในเร่ืองลกัษณะการเรียนรู้ของ
ผูใ้หญ่เอาไว ้4 ขอ้คือ 

 1.  เม่ือคนเราเติบโตข้ึน ผูใ้หญ่มีแนวโนม้ท่ีจะชอบการช้ีน าดว้ยตวัเอง (self-direction) 
 2.  ประสบการณ์ของผูใ้หญ่นั้นเป็นทรัพยากรการเรียนรู้ท่ีทรงคุณค่า ดงันั้นการเรียนรู้แบบ

มีส่วนร่วม (active participation) จากประสบการณ์ของผูใ้หญ่ควรจะน ามาใช้เป็นวิธีการจดัการ
ฝึกอบรม 

 3.  ผูใ้หญ่นั้นมกัจะให้การตระหนักรู้ถึงเร่ืองราวเฉพาะท่ีมาจากชีวิตจริง ดังนั้นการจดั
ฝึกอบรมควรจะใชเ้ร่ืองในชีวติจริงมาเป็นแนวทางการจดัการฝึกอบรม 

 4.  ผูใ้หญ่ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ทกัษะและใฝ่หาความรู้ท่ีจ  าเป็นในการเพิ่มขีดความสามารถ
ของตนในการท างานและน าทกัษะท่ีไดเ้รียนรู้มาใชง้านไดท้นัที 

Pike (1989) ได้เขียนหลักการในการจัดการฝึกอบรมให้กับผูใ้หญ่ช่ือว่า “Pike laws of 
adult” โดยมีกฎส าคญั 4 ขอ้คือ 

กฎขอ้ท่ี 1 ผูใ้หญ่เป็นเด็กเล็ก ๆ ในร่างกายท่ีใหญ่ 
กฎขอ้ท่ี 2 คนเรามกัจะไม่ขดัแยง้กบัขอ้มูลท่ีเรามีอยู ่
กฎขอ้ท่ี 3 ถา้คุณรู้สึกสนุกมากเท่าไร การเรียนเรียนรู้ก็มีมากข้ึนเท่านั้น 
กฎขอ้ท่ี 4 การเรียนรู้จะยงัไม่เกิดข้ึน หากพฤติกรรมไม่ไดเ้ปล่ียนแปลง  
การเรียนรู้ของผูใ้หญ่และการเล็งผลเลิศของนกัการศึกษา 
Lorge (1947) ไดก้ล่าวถึงวิธีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่วา่ “การท่ีเราจะจดัการศึกษาให้ผูใ้หญ่ได้

ดีนั้นเราตอ้งเขา้ใจเสียก่อนว่าเขาตอ้งการอะไร” Lorge ยงัได้ระบุความตอ้งการของผูใ้หญ่ในการ
เรียนรู้ไว ้4 ดา้นคือ 

1.  เพื่อท่ีจะไดเ้พิ่มพูนบางอยา่ง (to gain something) 
2.  เพื่อท่ีจะไดเ้ป็นบางส่ิง (to be something) 
3.  เพื่อท่ีจะไดท้  าบางส่ิง (to do something) 
4.  เพื่อท่ีจะประหยดับางอยา่ง (to save something) 
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ขอ้แตกต่างของการเรียนรู้ระหวา่งผูใ้หญ่กบัเด็ก 
ผูใ้หญ่นั้ นแตกต่างจากเด็กนั้ นมีความแตกต่างท่ีเห็นได้ชัดเร่ืองแนวคิดส่วนตัว (self-

concept) ประสบการณ์ และความพร้อมในการเรียนรู้ ส่วนการเรียนรู้ของเด็กนั้นจะมีลกัษณะเป็น
แบบ เหยอืก (ผูส้อน) กบัถว้ย (ผูเ้รียน) - jug and mug  

หลกั  3  ประการในการเรียนรู้แบบผูใ้หญ่ก็คือ  
1.  การเรียนแบบผูใ้หญ่นั้น ตวัเองตอ้งเป็นผูรั้บผดิชอบการเรียนของตนเอง 
2.  ความรับผดิชอบหลกัของผูส้อนคือการบริหารกระบวนการเรียนการสอนของผูใ้หญ่ให้

มีประสิทธิภาพ 
3.  กระตุน้ใหผู้เ้รียนไดใ้ชค้วามคิดและตดัสินใจใหต้วัเอง 
Sullivan, Wircenski, Arnold และ Sarkees (1990) ให้ความคิดเห็นว่าการท่ี จะท าให้

บรรยากาศน่าเรียนนั้น เราตอ้งมีความเขา้ใจถึงลกัษณะการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วมใน
กระบวนการเรียนรู้ ซ่ึงกระบวนการเรียนรู้ของผูใ้หญ่นั้นมีหลกั อยู ่5 ประการคือ 

หลกัการท่ี 1 มีภาวะผูน้ า : ผูใ้หญ่ท่ีจะเขา้รับการเรียนรู้ฝึกอบรมนั้นจะตอ้งมีภาวะผูน้ าใน
การท่ีจะก าหนดทิศทางการเรียนรู้ท่ีตนเองจะไดรั้บ 

หลกัการท่ี 2 ประสบการณ์ : ประสบการณ์จะถูกน าไปใช้ในระหว่างการท ากิจกรรมการ
เรียนรู้ท่ีจดัใหเ้ช่นการอภิปราย กรณีศึกษา หรือ การแกปั้ญหา 

การจดจ านั้ นจะเกิดข้ึนได้ดีหากผูเ้รียนได้พฒันาการความจ า โดยน าส่ิงท่ีเรียนและฝึก
เหล่านั้นมาใชป้ฏิบติัในทนัที และตามดว้ยกิจกรรมท่ีไดมี้การทบทวนหรือการใหเ้ขียนสรุปความรู้ 

หลกัการท่ี 3 การเรียกร้องความสนใจ: การเรียกร้องความสนใจมีพลงัในการท่ีจะกระตุน้ให้
เกิดความสนใจ ผูใ้หญ่จะเกิดการจูงใจให้เรียนรู้เม่ือเขามีความตอ้งการท่ีจะรู้อะไรบางอยา่ง ดงันั้น
ผูส้อนควรท่ีจะท าการกระตุน้ อารมณ์ของความอยากเรียนรู้ใหเ้กิดข้ึน 

หลกัการท่ี 4 ให้ความนบัถือ: การสอนผูใ้หญ่นั้นผูส้อนตอ้งท าให้ผูเ้รียนเห็นความแตกต่าง
และขีดความสามารถท่ีจะท าให้พวกผูเ้รียนรู้มากข้ึน ผูเ้รียนนั้นมกัจะเปิดใจในการเรียนรู้ถ้ามี
ความรู้สึกยอมรับนบัถือ 

หลกัการท่ี 5 การเรียนรู้ท่ีมีลกัษณะเป็น novel: ลกัษณะการเรียนรู้แบบ novel styles คือมี
ความแตกต่างของรูปแบบการเรียนรู้ เพราะผูใ้หญ่แต่ละคนมีการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนัออกไปถึงแม้
คุณลกัษณะดงักล่าวจะแฝงอยูค่วามอยากเรียนรู้เหมือนๆ กนั 
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2.1.10  แนวคิดในการจัดการภาครัฐแนวใหม่  (New Public Management)  NPM. 
การจดัการภาครัฐแนวใหม่ คือ การน าเอาวิธีการของเอกชนมาใช้ในการจดัการ

ภาครัฐ โดยเนน้การใชมื้ออาชีพมาจดัการ มีหลกัการบริหารท่ีเนน้ผลผลิตและผลลพัธ์ มีโครงสร้าง
องคก์ารท่ีเล็กกะทดัรัดและแบนราบ ท าใหมี้ความคล่องตวั มีความเป็นอิสระสามารถท างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ มีความแตกต่างจากการแนวเก่า คือ การบริหารภาครัฐแนวเก่ามีโครงสร้างการจดั
องคก์ารท่ีใหญ่ มีสายงานเป็นล าดบัชั้นบงัคบับญัชา มีการยึดกฎระเบียบเป็นหลกัในการปฏิบติังาน 
และมีการรวมศูนยอ์ านาจการบริหาร 

 New Public Management : NPM. สาระหลกัส าคญัของการบริหารภาครัฐแนวใหม่ 
มาจากแนวคิดหลกั 4 เร่ืองดว้ยกนั คือ 

 1.  good governance หรือการปกครองท่ีดี คือ การด าเนินกระบวนการนโยบาย
สาธารณะอยา่งเปิดเผยคาดเดาได ้และเห็นแจง้ ซ่ึงก็คือกระบวนการท่ีโปร่งใส การมีระบบราชการท่ี
ส านึกในจิตวิญญาณแห่งอาชีพ การมีรัฐบาลท่ีเป็นฝ่ายบริหารท่ีมีความรับผิดชอบเก่ียวกับการ
กระท าของตนเอง และมีประชาสังคมท่ีเขม้แข็งและมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะ และทั้งหมดน้ี
ตอ้งเคารพต่อการปกครองโดยหลกันิติธรรม 

 2.  managerialism หรือลทัธิการจดัการ เนน้ความจ าเป็นของการใชว้ิธีการจดัการแบบ
เอกชนมาใชก้บัภาครัฐในเร่ืองการเงิน บุคลากร เทคโนโลย ีเพื่อให้เกิดผลลพัธ์อยา่งมีประสิทธิภาพ 
ประหยดั และคุม้ค่า 

 3. entrepreneurial governance หรือรัฐบาลเชิงผู ้ประกอบการโดยรัฐต้องปรับลด
บทบาทภารกิจของรัฐให้อ านาจกบัประชาชนมีส่วนร่วมในการออกกฎ ระเบียบ ต่าง ๆ ใชห้ลกัการ
เทียบเคียงกบัหน่วยงานอ่ืน ก าหนดพนัธกิจ เป้าหมาย วิสัยทศัน์ การน าองค์กรท่ีชัดเจน มุ่งเน้น
ผลสัมฤทธ์ิ มุ่งเน้นให้ความส าคญัต่อลูกคา้ ลูกคา้คือพระเจา้ มีแนวคิดเชิงบูรณาการ ป้องกนัปัญหา
ดีกวา่ตามแกไ้ข เนน้การกระจายอ านาจความรับผดิชอบตามความส าคญัของงาน 

 4. post-bureaucratic organization แนวคิดท่ีมาจากการจดัองค์การหลงัระบบราชการ 
คือรัฐตอ้งกระจายอ านาจให้กบัผูป้ฏิบติั มีผลลานเป็นเป้าหมาย รู้จกัรับผิดชอบเป้าหมายองค์การ 
ลูกค้าก าหนดขอบเขตงาน ต้องท างานเชิงรุก มีค าตอบท่ีหลากหลาย พร้อมให้ความส าคัญกับ
ผูช้  านาญการ ยอมรับการเปล่ียนแปลงได ้ใชก้ารเปล่ียนแปลงให้เป็นโอกาส ให้รางวลัแก่กลุ่ม และ
ประเมินผลงานเพื่อปรับปรุงและพฒันา  

หลกัการของ NPM.  
 1.  ใชมื้ออาชีพมาจดัการ คือเนน้ผูรั้บผดิชอบ ๆ ตอ้งเป็นมืออาชีพ  
 2.  ก าหนดมาตรฐานและตวัช้ีวดัการปฏิบติังานท่ีชดัเจน  
 3.  มุ่งควบคุมท่ีผลลพัธ์มากกวา่วธีิการ คือ เม่ือมอบอ านาจให้แลว้จะสนใจผลลพัธ์

ไม่สนใจวธีิการ 
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4.  แตกองคก์ารใหเ้ล็กลงเป็นหน่วยงานยอ่ยเพื่อประสิทธิภาพ 
5.  ใชก้ารแข่งขนัผลกัดนัใหเ้กิดมาตรฐานท่ีดีข้ึนและตน้ทุนต ่าลง 
6.  ใชว้ธีิการของเอกชน 
7.  เนน้วนิยัและความประหยดัในการใชท้รัพยากร  
สาระหลกัส าคญัของ NPM.  
1.  การเปล่ียนแปลงหลักการบริหารท่ีเน้น ผลผลิตและผลลัพธ์ แนวเก่าเน้นท่ี

ทรัพยากรน าเขา้ หรือทรัพยากรท่ีใชใ้นการบริหาร หรือกระบวนการท างาน 
2.  การสร้างระบบการวดัผลงาน การก าหนดตวัช้ีวดั และมาตรฐาน 
3.  มีโครงสร้างองคก์ารท่ีกะทดัรัด แบนราบ เป็นอิสระ แทนความใหญ่โต รุ่มร่าม 
4.  สร้างสายสัมพนัธ์แบบสัญญา (จา้ง) มากกวา่สายการบงัคบับญัชา  
5.  ใชก้ลไกการตลาดในการจดัท าบริการสาธารณะ  
6.  เส้นแบ่งระหวา่งภาครัฐและเอกชนไม่ชดัเจน เน่ืองจากความสัมพนัธ์แบบเป็น

หุน้ส่วนมีมากข้ึน 
7.  ค่านิยม เช่น หลกัสากล เสมอภาค มัน่คง ลดความส าคญัลงให้ความส าคญักบั

ประสิทธิภาพ  
แนวทางการปฏิรูประบบราชการไทย เหตุผลความจ าเป็นในการปฏิรูประบบ

ราชการไทย จากสถานการณ์และสภาพปัญหาต่าง ๆ ไดแ้ก่ การเกิดวิกฤตเศรษฐกิจและการเงิน เกิด
ปัญหาสังคมอ่อนแอ แรงกดดนัจากกระแสการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก (เสรีภาพ การมีส่วนร่วม
ของประชาชนในการตรวจสอบอ านาจรัฐและปกครองประเทศ) ประชาชนมองระบบราชการเป็น
ระบบท่ีลา้หลงั ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ภาคราชการมีขนาดใหญ่
เกินไป ท างานในลกัษณะรวมศูนยอ์  านาจ ท างานโดยยดึติดกบัวธีิการมากกวา่ผลลพัธ์ของงาน  

หลกัการจดัการภาครัฐแนวใหม่มาปรับใชใ้นการปฏิรูประบบราชการไทย เป็นการ
มุ่งสู่ทิศทางท่ีจะปรับปรุงการจดัการภาครัฐให้มีประสิทธิภาพและไดม้าตรฐานโดยยึดหลกัการเนน้
ผูรั้บบริการจากรัฐ เน้นการปรับลดบทบาทภารกิจ การปรับเปล่ียนวิธีการท างานของภาครัฐและ
ปรับวธีิการบริหารก าลงัคนใหส้ามารถเทียบเคียงไดก้บัเอกชน ความส าเร็จของการปรับใชห้ลกัการ
จดัการภาครัฐแนวใหม่ข้ึนอยู่กบัความร่วมมือของทุกฝ่ายในภาคราชการในการท าความเขา้ใจและ
ปรับเปล่ียนกรอบแนวคิดและวิธีการท างานให้ไปสู่เป้าประสงคร่์วมกนั ในกรณีของประเทศไทยท่ี
ปฏิรูประบบราชการยึดแนวทาง NPM. ท่านคิดว่าประสบความส าเร็จเพียงใดมีอะไรบ้างท่ีควร
ปรับปรุงเพื่อท าใหเ้กิดประโยชน์คุม้ค่ากบัประชาชนมาก 
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2.2  แนวคิดเกีย่วกบัประชาคมอาเซียน 

  2.2.1  ความเป็นมาของประชาคมอาเซียน 

  ก่อนจะมีการก่อตั้งสมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ ไดมี้การรวมกนั

ของสมาคมเอเชียตะวนัออกเฉียงใตห้รือสมาคมอาสา (Association of South-East Asia : ASA)  เม่ือ

วนัท่ี 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2504  โดยมีสมาชิกประกอบด้วย 3 ประเทศได้แก่ ฟิลิปปินส์ สหพนัธ์ 

มลายา และประเทศไทย  โดยมีเป้าหมายหลักเพื่อช่วยเหลือกันทางเศรษฐกิจ สังคม และ

วฒันธรรม  ในช่วงปลายปี พ.ศ. 2505 เกิดกรณีขอ้พิพาทเร่ืองดินแดนระหว่างสหพนัธ์มลายากบั

ฟิลิปปินส์ จึงไดยุ้ติความสัมพนัธ์กนัไป  รวมทั้งสิงคโปร์ไดข้อแยกตวัออกจากสหพนัธ์มลายาในปี 

พ.ศ.2508 และสหพันธ์มลายาได้เปล่ียนช่ือเป็นมาเลเซียในปัจจุบัน   ต่อมาได้เกิดยุคแห่งการ

เผชิญหน้าทางการเมืองบนความแตกต่างทางเช้ือชาติ ศาสนา วฒันธรรมและประวติัศาสตร์  

ในขณะเดียวกนัก็มีความขดัแยง้ดา้นดินแดนระหว่างประเทศในภูมิภาค  รวมทั้งมีความตึงเครียด 

อนัเป็นผลมาจากสงครามเย็น ซ่ึงเป็นความขดัแยง้ด้านอุดมการณ์ระหว่างประเทศท่ีสนับสนุน

อุดมการณ์เสรีนิยมประชาธิปไตยกบัประเทศท่ียึดมัน่ในอุดมการณ์สังคมนิยมคอมมิวนิสต ์ ท าให้

หลายประเทศเร่ิมตระหนกัถึงความจ าเป็นในการร่วมมือกนัระหวา่งประเทศในภูมิภาค   

ประเทศไทยจึงไดคิ้ดริเร่ิมในการจดัการตั้งสมาคมอาเซียน โดยรัฐมนตรีต่างประเทศ
ของไทยในขณะน้ี คือ น.อ.(พิเศษ) ดร. ถนดั คอมนัตร์  ในของสมยัรัฐบาล จอมพล ถนอม กิตติขจร  
เป็นหัวหน้าคณะผู ้น าจากประเทศสมาชิกอีก 4 ประเทศ ประกอบด้วย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ 
อินโดนีเซีย และสิงคโปร์ เขา้ร่วมการประชุมหารือ เพื่อหาแนวทางในการจดัตั้งสมาคมอาเซียนข้ึน 
โดยใชบ้า้นพกัตากอากาศแหลมแท่น ต าบลบางแสน อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี เป็นสถานท่ีประชุม 
เม่ือวนัท่ี  6 สิงหาคม พ.ศ. 2510 ได้จดัท าเอกสารขอ้ตกลงร่วมกันเรียกว่า  “Spirit of Bangsaen”  
หรือจิตวิญญาณแห่งบางแสน  และในวนัท่ี 8 สิงหาคม พ.ศ. 2510  เวลา  10.50 น. ณ  วงัสราญรมย ์
กระทรวงการต่างประเทศ กรุงเทพมาหนคร ได้มีการลงนามในปฏิญญาก่อตั้งอาเซียน  เรียกว่า 
“ปฏิญญากรุงเทพ” (Bangkok Declaration) หรือปฏิญญาอาเซียน  (ASEAN Declaration)   โดย 
นายอาดมั มาลิค รัฐมนตรีต่างประเทศอินโดนีเซีย ได้ตั้งช่ือสมาคมน้ีว่า สมาคมประชาชาติแห่ง
เอเชียตะวนัออกเฉียงใต้ (Association of Southeast Asian Nations หรือ ASEAN)  ในเวลาต่อมา
ประเทศต่าง ๆ ไดเ้ขา้ร่วมเป็นสมาชิกเพิ่มเติมไดแ้ก่ บรูไน เวียดนาม ลาว พม่า และกมัพูชา ไดเ้ป็น
สมาชิกล าดบัสุดทา้ย ท าให้อาเซียนมีสมาชิกครบ 10 ประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้  
ในการก่อตั้งอาเซียนข้ึนมาเพื่อส่งเสริมความร่วมมือทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ส่งเสริม
สันติภาพและความมัน่คงของภูมิภาค ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างอาเซียนกบัต่างประเทศและ
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องค์การระหว่างประเทศ สัญลกัษณ์ของอาเซียน คือรูปรวงขา้ว 10 รวง สีเหลืองบนพื้นสีแดง  ซ่ึง 
สีเหลืองหมายถึงความเจริญรุ่งเรือง สีแดงหมายถึงความกลา้หาญและการมีพลวตั  สีขาวหมายถึง
ความบริสุทธ์ิ และสีน ้าเงินหมายถึงสันติภาพและความมัน่คง 

วตัถุประสงคห์ลกัท่ีก าหนดไวใ้นปฏิญญาอาเซียน (The ASEAN Declaration) 7 ประการ 
ไดแ้ก่ 

1. ส่งเสริมความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ความกา้วหนา้ทางสังคมและวฒันธรรม 
2. ส่งเสริมการมีเสถียรภาพ สันติภาพและความมัน่คงของภูมิภาค 
3. ส่งเสริมความร่วมมือทางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม วิชาการ วิทยาศาสตร์ และ

ดา้นการบริหาร 
4. ส่งเสริมความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัในการฝึกอบรมและการวจิยั 
5. ส่งเสริมความร่วมมือในดา้นเกษตรกรรมและอุตสาหกรรม การคา้ การคมนาคม 

การส่ือสาร และปรับปรุงมาตรฐานการด ารงชีวติ 
6. ส่งเสริมการมีหลกัสูตรการศึกษาเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้
7. ส่งเสริมความร่วมมือกบัองคก์รระดบัภูมิภาคและองคก์รระหวา่งประเทศ 

 พฒันาการของประชาคมอาเซียนเร่ิมตั้งแต่มีการก่อตั้ง 
ในปี พ.ศ. 2510 – 2520   ในช่วง 10 ปีแรก อาเซียนให้ความส าคญัต่อการจดัท ากรอบงาน

อย่างกวา้งๆ ยืดหยุ่นได้  ทิศทางการด าเนินงานของอาเซียนเร่ิมชัดเจนข้ึนในเดือนกุมภาพันธ์  
ปี พ.ศ.2519  เม่ือผูน้ าอาเซียนไดมี้การประชุมสุดยอดคร้ังแรก ณ เกาะบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย 
โดยได้มีการลงนาม  “ปฏิญญาว่าด้วยความร่วมมืออาเซียน” (Declaration of ASEAN Concord)  
มีวตัถุประสงคใ์นการเสริมสร้างเร่งด่วนดว้ยการ เพิ่มพูนความร่วมมือทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม
และวฒันธรรม และมีการลงนามความร่วมมือ “สนธิสัญญามิตรภาพและความร่วมมือในเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใต้” (Treaty of Amity and Cooperation in Southeast Asia: TAC)  เป็นฉบบัท่ีสอง  
มีวตัถุประสงค์เพื่อส่งเสริมสันติภาพ มิตรภาพ และความร่วมมืออย่างถาวรระหว่างประชาชนใน
ประเทศสมาชิก และฉบับท่ีสามเป็นการลงนามความมือ“ความตกลงว่าด้วยการจัดตั้ งส านัก
เลขาธิการอาเซียน”  เพื่อเป็นองค์กรกลางรับผิดชอบและประสานภารกิจต่างๆ ของอาเซียน เพื่อ
ปรับปรุงการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  
 ในปี พ.ศ. 2520 – 2530  เป็นช่วงของการขยายความร่วมมือทางเศรษฐกิจในอาเซียน โดย
ในปี พ.ศ.2520 รัฐมนตรีต่างประเทศอาเซียนไดล้งนามความร่วมมือในความตกลงวา่ดว้ย สิทธิพิเศษ
ทางการค้าอา เซียน หรือ ASEAN PTA (Preferential Trading Arrangements : PTA) เป็นการให้สิทธิ
พิเศษโดยสมคัรใจและแลกเปล่ียนสินคา้กบัสินคา้ เป็นการลดภาษีศุลกากรขาเขา้และการผูกพนั
อตัราอากรขาเขา้ ณ อตัราท่ีเรียกเก็บอยู ่มีโครงการความร่วมมือทางอุตสาหกรรมต่าง ๆ ตามมา ไดแ้ก่ 

http://asean.bangkok.go.th/images/asean/ASEANconcord.pdf
http://asean.bangkok.go.th/images/asean/Treaty_of_Amity.pdf
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http://asean.bangkok.go.th/images/asean/1977_Agreement_on_ASEAN_PTA.pdf
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โครงการอุตสาหกรรมอาเซียน โครงการแบ่งผลิตทางอุตสาหกรรมอาเซียน โครงการร่วมลงทุน
ดา้นอุตสาหกรรมของอาเซียน และโครงการแบ่งผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
      ในปี พ.ศ. 2530 – 2540 เป็นช่วงท่ีอาเซียนได้สมาชิกครบ 10  ประเทศ และเป็นช่วงท่ี
ภูมิภาคประสบวิกฤติทางการเงินและเศรษฐกิจรวมทั้งเกิดกระแส โลกาภิวตัน์ จึงหาแนวทางท่ีจะ
ขยายการคา้ระหว่างกนัให้มากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะความตกลงว่าดว้ยการใช้อตัราภาษีพิเศษท่ีเท่ากนั
ส าหรับเขตการค้าเสรี อาเซียน (Common Effective Preferential Tariff : CEPT)  ได้มีประชุมสุด
ยอดอาเซียน คร้ังท่ี 4  เม่ือเดือนมกราคม พ.ศ. 2535 ณ ประเทศสิงคโปร์ และนายอานนัท์  ปันยารชุน 
นายกรัฐมนตรีไทยในขณะนั้นเป็นผูเ้สนอใหอ้าเซียนพิจารณาเร่ืองการจดัตั้งเขต การคา้เสรี  อาเซียน 
(ASEAN Free Trade Area: AFTA) เพื่อใช้เป็นแนวทางหลักในการเสริมสร้างความร่วมมือด้าน
การคา้และแปรสภาพให ้อาเซียนเป็นแหล่งดึงดูดการลงทุนจากภายนอก รวมทั้งไดมี้การประชุมสุด
ยอดอาเซียนอย่างไม่เป็นทางการ คร้ังท่ี 2 เม่ือธันวาคม พ.ศ. 2540  ณ กรุงกวัลาลมัเปอร์ ประเทศ
มาเลเซีย ในโอกาสครบรอบ 30 ปีของการจดัตั้งอาเซียน ได้มีการก าหนด วิสัยทศัน์อาเซียน ค.ศ.
2020 (พ.ศ.2563) (The ASEAN Vision 2020)  ซ่ึงมีเป้าหมายหลกั 4 ประการ ประกอบดว้ย   

1. วงสมานฉนัทแ์ห่งประชาชาติเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(A concert of Southeast Asian Nation) 
2. การมีหุน้ส่วนเพื่อการพฒันาอยา่งมีพลวตั (A partnership in dynamic development) 
3. มุ่งปฏิสัมพนัธ์กบัประเทศภายนอก (An outward-looking ASEAN) 
4. การมีชุมชนท่ีสังคมเอ้ืออาทรต่อกนั (A community of caring societies ) 

เพื่อมุ่งพฒันาอาเซียนไปสู่ "ประชาคมอาเซียน" (ASEAN Community) ให้เป็นผลส าเร็จภายในปี 
พ.ศ. 2563 รวมทั้งจดัโครงสร้างองค์กรของอาเซียนรองรับภารกิจและพนัธกิจ  และแปลงสภาพ
อาเซียนจากองคก์รท่ีแบบหลวม ๆ สู่การเป็นนิติบุคคล  ซ่ึงไดมี้การร่างเป็น "กฎบตัรอาเซียน" (ASEAN 
Charter)  ซ่ึงท าหน้าท่ีเป็นธรรมนูญการบริหารปกครองกลุ่มประเทศอาเซียนเพื่อให้เกิดความ
ร่วมมือตามสโลแกน "สิบชาติ หน่ึงอาเซียน"  

ในปี พ.ศ. 2540 – 2550  เป็นช่วงของการปรับปรุงองคก์รท่ีมีอยูใ่หส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเปล่ียน แปลงไป โดยเฉพาะการเร่งรัดพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของกลุ่มประเทศสมาชิกอา เซียน
ใหม่ให้ทันกับระดับการพฒันาของกลุ่มประเทศอาเซียนเดิม  โดยแผนปฏิบัติการฮานอยเพื่อ
ขบัเคล่ือนวิสัยทศัน์อาเซียน (Hanoi Plan of Action to Implement the ASEAN Vision 2020) อย่าง
เป็นทางการในการประชุมสุดยอดอาเซียน คร้ังท่ี 6 เม่ือธนัวาคม พ.ศ.2541  ณ กรุงฮานอย ประเทศ
เวียดนาม และในการประชุมสุดยอดอาเซียน คร้ังท่ี 9 เม่ือตุลาคม พ.ศ. 2546 ท่ีเกาะบาหลี ประเทศ
อินโดนีเซีย ผูน้ าอาเซียนได้ประกาศ  “ปฏิญญาว่าด้วยความร่วมมืออาเซียน II”  (Declaration of 
ASEAN Concord  II) หรือ “ความร่วมมือบาหลี II”  เร่ืองการจดัตั้งประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2563 
ประกอบด้วย 3 เสาหลกัได้แก่  ประชาคมการเมืองและความมัน่คงอาเซียน ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน และประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน  แต่สถานการณ์โลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง
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รวดเร็วและสภาพเศรษฐกิจ มีการแข่งขนัสูง ในการประชุมสุดยอดอาเซียนคร้ังท่ี 12 เม่ือมกราคม  
พ.ศ. 2550  ณ เมืองเซบู ประเทศฟิลิปปินส์ ท่ีประชุมเห็นชอบให้เล่ือนเวลาในการรวมตวัเป็น
ประชาคมอาเซียนให้เร็วข้ึนภายในปี  พ.ศ. 2558 เพื่อส่งเสริมความเข้าใจอันดีต่อกันระหว่าง
ประเทศในภูมิภาค ธ ารงไวซ่ึ้งสันติภาพ เสถียรภาพ และความมัน่คงทางการเมือง สร้างสรรคค์วาม
เจริญกา้วหน้าทางดา้นเศรษฐกิจ การพฒันาสังคมและวฒันธรรม การกินดีอยูดี่ของประชาชนบน
พื้นฐานของความเสมอภาคและผลประโยชน์ร่วมกนั  และผูน้ าอาเซียนได้ลงนามรับรองกฎบตัร
อาเซียน (ASEAN Charter) ในการประชุมสุดยอดยอดเซียน คร้ังท่ี 13 เม่ือวนัท่ี 20 พฤศจิกายน พ.ศ.
2550  ณ ประเทศสิงคโปร์  ในโอกาสครบรอบ 40 ของการก่อตั้ งอาเซียน ซ่ึงถือเป็นเอกสาร
ประวติัศาสตร์ส าคญัท่ีปรับเปล่ียนอาเซียนให้เป็นองค์กร ระหว่างรัฐบาลท่ีมีสถานะเป็นนิติบุคคล 
ประเทศสมาชิกได้ให้สัตยาบนักฎบตัรอาเซียนครบทั้ง 10 ประเทศแล้ว เม่ือวนัท่ี 15 พฤศจิกายน 
พ.ศ.2551 กฎบตัรอาเซียนจึงมีผลใช้บงัคบัตั้งแต่วนัท่ี 15 ธันวาคม พ.ศ.2551   โครงสร้างกฎบตัร
อาเซียน ประกอบดว้ยบทบญัญติั 13 หมวด 55 ขอ้   

หมวดท่ี 1   ความมุ่งประสงคแ์ละหลกัการของอาเซียน  
หมวดท่ี 2   สภาพบุคคลตามกฎหมายของอาเซียน  
หมวดท่ี 3   สมาชิกภาพ (รัฐสมาชิก สิทธิและพนัธกรณีของรัฐสมาชิก และการรับสมาชิกใหม่) 
หมวดท่ี 4   โครงสร้างองคก์รของอาเซียน  
หมวดท่ี 5   องคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัอาเซียน  
หมวดท่ี 6   การคุม้กนัและเอกสิทธ์ิ  
หมวดท่ี 7   กระบวนการตดัสินใจ  
หมวดท่ี 8   การระงบัขอ้พิพาท  
หมวดท่ี 9   งบประมาณและการเงิน  
หมวดท่ี 10 การบริหารและขั้นตอนการด าเนินงาน  
หมวดท่ี 11 อตัลกัษณ์และสัญลกัษณ์ของอาเซียน  
หมวดท่ี 12 ความสัมพนัธ์กบัภายนอก  
หมวดท่ี 13 บทบญัญติัทัว่ไปและบทบญัญติัสุดทา้ย 

 ในช่วงปี พ.ศ. 2550-ปัจจุบัน  เป็นช่วงท่ีผูน้ าอาเซียนได้จดัท าแผนครอบคลุมการเป็น
ประชาคมการเมืองและความมัน่คง ประชาคมเศรษฐกิจ และประชาคมสังคมและวฒันธรรม  และ
ใหค้วามส าคญัในการเตรียมความพร้อมของประชาชนและรองรับการรวมตวัเป็นประชาคมอาเซียน 
โดยให้ความส าคญักบัการศึกษาและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงการรับมือกบัปัญหาท่ีส่ง
กระทบต่อความกินดีอยู่ของประชาชน การเดินทางขา้มประเทศในภูมิภาคอาเซียนอย่างสะดวก 
ในการใชว้ีซาเดียวของประเทศอาเซียน เป็นการปฏิบติัตามกฎบตัรอาเซียนเพื่อบรรลุเป้าหมาย และ
ในคร้ังประชุมสุดยอดอาเซียน ณ กรุงพนมเปญ ประเทศกัมพูชา เม่ือพฤศจิกายน พ.ศ. 2555  

http://asean.bangkok.go.th/images/asean/ASEAN_Charter.pdf
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ท่ีประชุมสุดยอดอาเซียน ไดก้ าหนดให้วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2558  เป็นวนับรรลุเป้าหมายการเขา้
สู่ประชาคมอาเซียน และในการประชุมเม่ือเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2558  เป็นการประชุมท่ีมีความ
พิเศษ ท่ีผูน้  าอาเซียนได้ประกาศตั้งประชาคมอาเซียนอย่างเป็นทางการ รวมถึงประกาศวิสัยทศัน์
ประชาคมอาเซียน พ.ศ. 2568  โดยมีวิสัยทศัน์ร่วมของผูน้ าอาเซียน คือ "การสร้างประชาคมอาเซียน
ท่ีมีขีดความสามารถในการแข่งขนัสูง มีกฎเกณฑ์กติกาท่ีชัดเจน และมีประชาชนเป็นศูนยก์ลาง" 
และแผนงานประชาคมอาเซียน พ.ศ. 2568 ซ่ึงจะมีระยะเวลา 10 ปี (พ.ศ. 2559-2568)  ประกอบดว้ย
ประชาคมการเมืองและความมัน่คง ประชาคมเศรษฐกิจ  และประชาคมสังคมและวฒันธรรม  

การเป็นประชาคมอาเซียน คือ การท าให้ประเทศสมาชิกอาเซียนเป็น "ครอบครัว
เดียวกนั" ท่ีมีความแข็งแกร่งและมีภูมิตา้นทานท่ีดี โดยสมาชิกในครอบครัวมีสภาพความอยู่ท่ีดี 
ปลอดภยั และสามารถคา้ขายไดอ้ยา่งสะดวกมากยิง่ข้ึน  

ประชาคมอาเซียน ประกอบดว้ย 3 เสาหลกั (Pillar) คือ ประชาคมการเมืองและความ
มัน่คงอาเซียน ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และประชาคมสังคมวฒันธรรมอาเซียน ซ่ึงทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชน และประชาชนของประเทศอาเซียนจะตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมทั้ง 3 เสาหลกั 

1.  ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน(ASEAN Political-Security  
Community) 

อาเซียนมุ่งส่งเสริมความร่วมมือในดา้นการเมืองและความมัน่คงเพื่อเสริมสร้าง
และธ ารงไวซ่ึ้งสันติภาพและความมัน่คงของภูมิภาค เพื่อให้ประเทศในภูมิภาคอยู่ร่วมกันอย่าง 
สันติสุข และสามารถแกไ้ขปัญหาและความขดัแยง้โดยสันติวธีิ 

เพื่อรองรับการเป็นประชาคมการเมืองและความมัน่คงอาเซียน ประเทศสมาชิก
ได้ร่วมจดัท าแผนงานการจดัตั้ งประชาคมการเมืองและความมัน่คงอาเซียน (ASEAN Political-
Security Community Blueprint) โดยเนน้ 3 ประการ คือ 

1.1  การมีกฎเกณฑ์และค่านิยมร่วมกนั ครอบคลุมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะร่วมกนั
ท าเพื่อสร้างความเขา้ใจใจระบบสังคม วฒันธรรมและประวติัศาสตร์ท่ีแตกต่างของประเทศสมาชิก 
ส่งเสริมพฒันาการทางการเมืองไปในทิศทางเดียวกนั เช่น หลกัการประชาธิปไตย การส่งเสริมและ
คุม้ครองสิทธิมนุษยชน การสนับสนุนการทีส่วนร่วมของภาคประชาสังคม การต่อตา้นทุจริตการ
ส่งเสริมหลกันิติธรรมและธรรมาภิบาล 

1.2  ส่งเสริมความสงบสุขและรับผดิชอบร่วมกนัในการรักษาความมัน่คงส าหรับ
ประชาชนท่ีครอบคลุมในทุกดา้น ครอบคลุมความร่วมมือเพื่อเสริมความมัน่คงในรูปแบบเดิม ซ่ึง
หมายถึง มาตรการสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจและการระงบัขอ้พิพาทโดยสันติเพื่อป้องกนัสงครามและ
ให้ประเทศสมาชิกอาเซียนอยูก่นัโดยสงบสุขและไม่มีความหวาดระแวง นอกจากน้ี ยงัขยายความ
ร่วมมือเพื่อต่อตา้นภยัคุกคามรูปแบบใหม่ เช่น การต่อตา้นการก่อการร้าย อาชญากรรมขา้มชาติ  
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ยาเสพติด การค้ามนุษย์ ตลอดจนการเตรียมความพร้อมเพื่อป้องกนัและจดัการภยัพิบัติและภยั
ธรรมชาติ 

1.3  การมีพลวตัและปฏิสัมพนัธ์กบัโลกภายนอก ก าหนดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง
บทบาทของอาเซียนในความร่วมมือระดบัภูมิภาค เช่น กรอบ ASEAN+3 กบั จีน ญ่ีปุ่น สาธารณรัฐ
เกาหลี และการประชุมสุดยอดเอเชียตะวนัออก ตลอดจนความสัมพนัธ์ท่ีเขม้แข็งกบัมิตรประเทศ 
และองคก์ารระหวา่งประเทศ เช่น สหประชาชาติ 

2.  ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน (ASEAN Economic Community) 
อาเซียนจะรวมตวัเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนภายในปี พ.ศ. 2558 โดยมี

เป้าหมายให้อาเซียนมีตลาดและฐานการผลิตเดียวกนั มีการเคล่ือนยา้ยสินคา้ บริการ การลงทุน 
เงินทุนและแรงงานมีฝีมืออย่างเสรี อาเซียนไดจ้ดัท าแผนงานการจดัตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community Blueprint) ซ่ึงเป็นแผนงานบูรณาการด าเนินงานให้ดา้นเศรษฐกิจ
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์4 ดา้นคือ 

2.1 การเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียว โดยจะมีการเคล่ือนยา้ยสินคา้ บริการ  
การลงทุน และแรงงานฝีมืออยา่งเสรี และการเคล่ือนยา้ยเงินทุนอยา่งเสรีมากข้ึน รวมทั้งการส่งเสริม
การรวมกลุ่มสาขาส าคญัของอาเซียนให้เป็นรูปธรรม โดยไดก้ าหนดเป้าหมายเวลาท่ีจะค่อย ๆ ลด
หรือยกเลิกอุปสรรคระหวา่งกนัเป็นระยะ  

2.2  การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัทางเศรษฐกิจของอาเซียนโดยให้
ความส าคญักบัประเด็นดา้นนโยบายท่ีจะช่วยส่งเสริมการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ เช่น นโยบายการ
แข่งขนั การคุม้ครองผูบ้ริโภค สิทธิในทรัพยสิ์นทางปัญญา พาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์ นโยบายภาษี 
และการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน (การเงิน การขนส่ง เทคโนโลยสีารสนเทศและพลงังาน) 

2.3  การพฒันาเศรษฐกิจอยา่งเสมอภาค ให้มีการพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (SMEs) และการเสริมสร้างขีดความสามารถผ่านโครงการต่างๆ เช่น ขอ้ริเร่ิมเพื่อการ
รวมตวัของอาเซียน (Initiative for ASEAN Integration-IAI) เป็นตน้ เพื่อลดช่องว่างการพฒันาทาง
เศรษฐกิจระหวา่งประเทศสมาชิก 

2.4  การบูรณาการเขา้กบัเศรษฐกิจโลก เน้นการปรับประสานนโยบายเศรษฐกิจ
ของอาเซียนกบัประเทศภายนอกภูมิภาค เพื่อให้อาเซียนมีท่าทีร่วมกนัอยา่งชดัเจน เช่น การจดัท า
เขตการคา้เสรีของอาเซียนกบัประเทศคู่เจรจาต่าง ๆ เป็นตน้ รวมทั้งส่งเสริมการสร้างเครือข่ายใน
ดา้นการผลิต/จ าหน่ายภายในภูมิภาคใหเ้ช่ือมโยงกบัเศรษฐกิจโลก 

3.  ประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community) 
อาเซียนมุ่งหวงัประโยชน์จาการรวมตวักนัเพื่อท าให้ประชาชนมีการอยู่ดีกินดี 

ปราศจากโรคภยัไขเ้จ็บมีส่ิงแวดลอ้มท่ีดี มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว โดยมีความร่วมมือเฉพาะ
ด้าน (funtional cooperation) ภายใต้ประเด็นเชิงสังคมและวฒันธรรมท่ีครอบคลุมในหลายด้าน
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ไดแ้ก่ เยาวชน การศึกษาและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สิทธิมนุษยชน สาธารณสุข วิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี ส่ิงแวดลอ้ม สตรี แรงงาน การขจดัความยากจน สวสัดิการสังคมและการพฒันา 
วฒันธรรมและสารนิเทศ กิจการพลเรือน การตรวจคนเขา้เมืองและกงสุล ยาเสพติด และการจดัการ
ภยัพิบติั สิทธิมนุษยชน โดยมีคณะท างานอาเซียนรับผดิชอบการด าเนินความร่วมมือในแต่ละดา้น 

อาเซียนได้ตั้ งเป้าการจดัตั้ งประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียนในปี พ.ศ. 
2558 โดยมุ่งหวงัให้เป็นประชาคมท่ีมีประชาชนเป็นศูนยก์ลาง มีสังคมท่ีเอ้ืออาทรและแบ่งปัน 
ประชากรอาเซียนมีสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีและมีการพฒันาในทุกดา้น เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน ส่งเสริมการใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างย ัง่ยืนรวมทั้ งส่งเสริมอัตลักษณ์อาเซียน 
(ASEAN Identity) 

  เพื่อรองรับการเป็นประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน อาเซียนได้จดัท า
แผนงานการจดัตั้งประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community 
Blueprint) ซ่ึงประกอบดว้ยความร่วมมือใน 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Development) 
2.  การคุม้ครองและสวสัดิการสังคม (Social Welfare and Protection) 
3.  สิทธิและความยติุธรรมทางสังคม (Social Justice and Rights) 
4.  ความย ัง่ยนืดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Sustainability) 
5.  การสร้างสัญลกัษณ์อาเซียน (Narrowing the Development Gap) 

   โดยมีกลไกลด าเนินงาน ได้แก่ การประชุมรายสาขา (Sectoral) ระดับเจา้หน้าท่ี
อาวุโส (Senior Offcials Meeting) ระดับรัฐมนตรี (Ministerial Meeting) คณะมนตรีประชาคม
สังคมและวฒันธรรมอาเซียน (ASEAN Socio Cultural Community Council) รวมทั้ งการประชุม
คณะกรรมการด้านสังคมและวฒันธรรม (Senior officials Comittee for ASEAN Socio-Cultural 
Community) 

2.2.2  โครงสร้างของอาเซียน 
ครงสร้างของอาเซียนจะประกอบดว้ยส่วนส าคญั ดงัน้ี 
1.  ส านกัเลขาธิการอาเซียน (ASEAN Secretariat)  
2.  ส านักเลขาธิการอาเซียนได้จัดตั้ งข้ึนตามข้อตกลงท่ีลงนามโดยรัฐมนตรี

ต่างประเทศอาเซียนในระหว่างการประชุมสุดยอดอาเซียน คร้ังท่ี 1 ในปี พ.ศ. 2519  เพื่อท าหนา้ท่ี
ประสานงานและด าเนินงานตามโครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ของสมาคมอาเซียน และเป็น
ศูนยก์ลางในการติดต่อระหวา่งสมาคมอาเซียน คณะกรรมการ ตลอดจนสถาบนัต่าง ๆ และรัฐบาล
ของประเทศสมาชิก 

3.  ส านกัเลขาธิการอาเซียนตั้งอยู่ท่ีกรุงจาการ์ตาประเทศอินโดนีเซียโดยมีหัวหน้า
ส านักงานเรียกว่า “เลขาธิการอาเซียน” ซ่ึงเม่ือเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2545 ท่ีประชุมรัฐมนตรี
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ต่างประเทศอาเซียน คร้ังท่ี 35 ไดแ้ต่งตั้งนาย Ong Keng Yong” ชาวสิงคโปร์ เป็นเลขาธิการอาเซียน
คนใหม่แทนนาย  Rodolfo C. Severino Jr. เลขาธิการอาเซียนคนปัจจุบนั โดยจะมีวาระในการด ารง
ต าแหน่ง 5 ปี (ตั้งแต่ 1 มกราคม พ.ศ. 2546) และมีรองเลขาธิการอาเซียนจ านวน 2 คน (ปัจจุบนั
ด ารงต าแหน่งโดยชาวมาเลเซียและเวยีดนาม) 

 4.  ส านักงานอาเซียนแห่งชาติ หรือกรมอาเซียน (ASEAN National Secretariat)  
เป็นหน่วยงานในกระทรวงการต่างประเทศของประเทศสมาชิก ซ่ึงแต่ละประเทศไดจ้ดัตั้งข้ึนเพื่อท า
หน้าท่ีรับผิดชอบ ประสานงานเก่ียวกบัอาเซียนในประเทศนั้น ๆ  และติดตามผลของการด าเนิน
กิจกรรม/ความร่วมมือต่าง ๆ  ส าหรับประเทศไทยนั้ น ได้มีการจัดตั้ งกรมอาเซียนให้มีหน้าท่ี
รับผดิชอบในการปฏิบติังานดา้นอาเซียนดงักล่าว 

2.2.3  การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนของข้าราชการไทย 
ปัจจุบนั ประชาชนโดยทัว่ไปของประเทศสมาชิกอาเซียน ซ่ึงรวมถึงคนไทยยงัไม่ได้

มีความรู้สึกถึงความเป็น "พลเมืองอาเซียน" จากรายงานผลการส ารวจขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัทศันคติ
เก่ียวกับการรับรู้เร่ืองอาเซียน พบว่าประชาชนส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่าตนเองเป็น "พลเมือง
อาเซียน" ไม่ถึงร้อยละ 65 

ในฐานะท่ีประเทศไทยเป็นหน่ึงในสมาชิกก่อตั้ งอาเซียน รัฐบาลไทยได้ให้
ความส าคัญในการเตรียมความพร้อมของประเทศเพื่อร่วมผลักดันให้เกิดการสร้างประชาคม
อาเซียนภายในปี พ.ศ. 2558 ท่ีเนน้การปฏิบติัและเช่ือมโยงยิง่ข้ึน เพื่อผลประโยชน์ของประชาชนใน
ภูมิภาค ตามท่ีปรากฎในปฏิญญาชะอ า หวัหิน วา่ดว้ยแผนงานส าหรับประชาคมอาเซียน พ.ศ. 2552-
2558 ซ่ึงประเทศไทยมีขอ้ผูกพนัร่วมกบัสมาชิกอาเซียนท่ีจะส่งเสริมให้ประชาชนอาเซียนมีส่วน
ร่วมและได้รับประโยชน์จากการรวมตวัของอาเซียน และกระบวนการเป็นประชาคมอาเซียน 
นอกจากน้ี ในวาระท่ีไทยด ารงต าแหน่งประธานอาเซียนเม่ือปี พ.ศ. 2522 รัฐบาลไทยไดผ้ลกัดนัให้
เกิดการบรรลุเป้าหมายกฎบตัรอาเซียน (Realizing the ASEAN Chater) การเสริมสร้างประชาคม
อาเซียนท่ีมีประชาชนเป็นศูนยก์ลาง (Revitalizing a People-centred ASEAN Community) และการ
เน้นย  ้าความมัน่คงของประชาชนในภูมิภาค (Reinforcing human security for all) เป็นตน้ อนัจะท า
ใหป้ระชาชนสามารถกา้วสู่การเป็นประชาคมอาเซียน  
  รัฐบาลได้ให้ความส าคญักบัการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อน า
ประเทศไทยไปสู่การเป็นประชาคมอาเซียนท่ีสมบรูณ์ โดยสร้างความพร้อมและความเขม้แข็งทั้ง
ดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม และการเมืองและความมัน่คง โดยท่ีประชาคมอาเซียนทั้งสาม
เสาหลักมีความส าคัญเท่าเทียมกัน ควรมีการด าเนินการอย่างต่อเน่ืองไปพร้อม ๆ กัน การ
ก าหนดการกา้วไปสู่ประชาคมเป็นวาระแห่งชาติ จึงควรครอบคลุมทั้งสามเสา เพื่อประกอบกนัเป็น
ประชาคมอาเซียนท่ีครบถว้นสมบรูณ์ โดยมีคณะกรรมการอาเซียนแห่งชาติเป็นกลไกระดบัประเทศ
ในการประสานการด าเนินงาน และติดตามความคืบหนา้ในภาพรวมทุกเสา และมีหน้าท่ีส าคญัใน
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การผลักดันและสนับสนุนหน่วยงานราชการต่าง ๆ ในการด าเนินการเพื่อก้าวไปสู่ประชาคม
อาเซียน และไดมี้การจดัท าแผนงานแห่งชาติส าหรับการกา้วไปสู่การเป็นประชาคมอาเซียนดว้ย 

Roadmap หรือแผนงานของการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ในส่วนของ
ภาครัฐนั้น การเตรียมความพร้อมของภาคราชการ วสิัยทศัน์ คือ ระบบราชการไทยมีความเป็นสากล
ในการส่งเสริม สนับสนุนการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนดว้ยความเป็นมืออาชีพ กล่าวคือ เร่ืองความ
เป็นสากล เร่ืองของการสนบัสนุนเร่ืองของความเป็นมืออาชีพ 

จากวสิัยทศัน์ดงักล่าวนั้น ก็น ามาสู่พนัธกิจ 9 ดา้น ดงัน้ี 
1. การเตรียมความพร้อมในดา้นบุคลากร ทั้งทกัษะ ทศันคติ และสมรรถนะ 
2. การเตรียมความพร้อมในดา้นงบประมาณ 
3. การเตรียมความพร้อมในดา้นองคก์ร 
4. การเตรียมความพร้อมในการจดัทายทุธศาสตร์ 
5. การจดัทาแผนปฏิบติัการเพื่อแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 
6. การเตรียมพร้อมโดยมีกลไกควบคุม ตรวจสอบ ประเมินผล 
7. มีความคืบหน้าในการดาเนินงานของหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีรับผิดชอบในแผนงาน

ของประชาคมอาเซียน 
8. การประชาสัมพนัธ์ การเปิดโอกาสให้ภาคส่วนต่าง ๆ ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการ

เตรียมความพร้อม 
9. การประสานงานกนัระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในการเตรียมความพร้อมอย่างมี

เอกภาพ และบูรณาการ 
จาก 9 พันธกิจหลัก  ได้น ามาแปลงเป็นยุทธศาสตร์ 9 ยุทธศาสตร์ด้วยกัน 

ประกอบดว้ย 
1.  ยุทธศาสตร์การเตรียมความ พร้อมดา้นบุคลากร จะมีกลยุทธ์ทั้งดา้นทกัษะ ดา้น

ภาษา ด้านการเจรจาต่อรอง ด้านการด าเนินการประชุม ด้านกฎหมายระหว่างประเทศ ด้านการ
ท างานเป็นทีม ดา้นองคค์วามรู้เก่ียวกบัอาเซียน และดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นองคค์วามรู้เก่ียวกบั
อาเซียน และดา้นการสร้างและก าหนดมาตรฐานกลางระหวา่งประเทศ 

 ยุทธศาสตร์ในการเตรียมคน มีการเตรียมความพร้อมในด้านทัศนคติ โดยมี  
กลยทุธ์ 3 ดา้น ดว้ยกนั 

 - ทัศนคติต่อประชาคมอาเซียน ในเชิงบวก เราต้องการให้ข้าราชการนั้ นมอง
ประชาคมอาเซียนในเชิงบวก 

 - ตอ้งการให้ขา้ราชการนั้นมีทศันคติต่อประเทศสมาชิกในเชิงบวก อนัน้ีตอ้งมีการ
ปรับทศันคติ 
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 - ทศันคติในการท างาน ยุทธศาสตร์ส่วนการเตรียมความพร้อมในดา้นสมรรถนะ 
เป็นไปตามมาตรฐาน 

กล่าวโดยสรุป การเตรียมความพร้อมดา้นบุคลากร จะตอ้งมี 3 ดา้นดว้ยกนั คือ ตอ้งมี
ความเป็นมืออาชีพ  มีความเป็นนานาชาติ และมีความเป็นผูส้นบัสนุน และนอกจากนั้นจะมีแผน
ย่อย ๆ ลงไปอีก คือ เร่ืองการพฒันาบุคลากรรับผิดชอบภารกิจด้านประชาคมอาเซียนโดยตรงมี
ระบบฐานขอ้มูล มีแผนพฒันาบุคลากร มีการเพิ่มสัดส่วนบุคลากรท่ีรู้เก่ียวกบัอาเซียน เร่ืองการถ่าย
ถอดองค์ความรู้ทั้ งกับเพื่อนร่วมงานและบุคลากรต่างหน่วยงานมีความเป็นมืออาชีพท่ีชัดเจน
ส าหรับบุคลากร และมีแผนจดัฝึกอบรม 

 2.  ยทุธศาสตร์การเตรียมความพร้อมในดา้นงบประมาณ 
 3.  ยุทธศาสตร์การเตรียมความพร้อมในดา้นองค์กร โดยมี 5 เร่ืองหลกัดว้ยกนั คือ 

ตอ้งมีกลไกระบบเตรียมความพร้อม  มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสาร  มีระบบการ
บริหารจดัการท่ีดี ในลักษณะธรรมาภิบาลท่ีดี  มีการจดัตั้ งหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเร่ืองอาเซียน
โดยตรง และมีการวางแผนอตัราก าลงัและจดัโครงสร้างองคก์รเพื่อรองรับภารกิจประชาคมอาเซียน 

 4.  ยทุธศาสตร์การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ซ่ึงแบ่งเป็นยทุธศาสตร์ใน
เชิงรับ เป็นยทุธศาสตร์ท่ีถา้มีประชาคมอาเซียนแลว้จะมีผลกระทบ แลว้เราจะรองรับอยา่งไรในเร่ือง
ของคนในเร่ืองขององคก์รต่าง ๆ 

    ส่วนยุทธศาสตร์ในเชิงรุก หมายความว่า นอกจากเราจะตอ้งเตรียมคน เราควร
จะตอ้งบุก บุกในท่ีน้ี หมายถึงว่าเราควรจะตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วม ในฐานะขา้ราชการนั้น เขา้ไปมี
ส่วนร่วมในประชาคมอาเซียนด้วย ไม่ใช่ปล่อยให้ 9 ประเทศ เขาสร้างประชาคมอาเซียนแลว้เรา
ค่อยมาตั้งรับ เราควรจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการสร้างดว้ย 

  นอกจากนั้นแลว้ แต่ละหน่วยงานก็มีภารกิจของตวัเองในการไปผลกัดนัประเด็น
ต่าง ๆ ยุทธศาสตร์ในเชิงรุก หมายความวา่ หน่วยงานจะตอ้งท าการบา้น ประเด็นไหนท่ีเราตอ้งไป
ผลกัดนั เราตอ้งไปริเร่ิม ไปเสนอให้เป็นความคิดริเร่ิมของฝ่ายไทยในเวทีอาเซียนต่าง ๆ อนัน้ีตอ้งมี
การท าการบา้น และผลกัดนัประเด็นท่ีไทยจะไดป้ระโยชน์สูงสุด 

 5.  ยุทธศาสตร์การเตรียมความพร้อมในการจัดท าแผนปฏิบัติการ เพื่อแปลง
ยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

 6.  ยทุธศาสตร์ท่ีเป็นกลไกควบคุมตรวจสอบ 
 7.  ยุทธศาสตร์เร่ืองความคืบหน้าในการดาเนินงานต่าง ๆ ในแผนงาน (blueprint) 

ของการจดัตั้งประชาคมอาเซียน 
 8.  ยุทธศาสตร์การประชาสัมพันธ์และเปิดโอกาสให้ภาคส่วน ต่างๆ เข้ามามี 

ส่วนร่วม 
 9.  ยทุธศาสตร์การเตรียมความพร้อมอยา่งมีเอกภาพและมีบูรณาการ 
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 ส านกังาน ก.พ.ร. (2556) ไดมี้การจดัท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย โดย
ในประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 7 : การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทย เพื่อเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน  เป็นการเตรียมความพร้อมของระบบราชการไทยเพื่อรองรับการก้าวเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน  รวมทั้งประสาน พฒันาเครือข่ายความร่วมมือในการส่งเสริมและยกระดบัในหน่วยงาน
ภาครัฐของประเทศสมาชิกอาเซียน โดยจดัท าเป็น  2 ประเด็นหลกั ไดแ้ก่ 
  1. พฒันาระบบบริหารงานของหน่วยงานท่ีมีความส าคญัเชิงยุทธศาสตร์เพื่อเขา้สู่ประชาคม
อาเซียน  มีการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบบริหารงานและเพิ่มขีดความสมรรถนะของจงัหวดัและ
กลุ่มจงัหวดั เพื่อรองรับการเป็นเมืองส าคญั พฒันาและยกระดบัขีดสมรรถนะของส่วนราชการอยา่ง
เป็นระบบ ครอบคุลมในเร่ืองการปรับเปล่ียนโครงสร้างและกระบวนงาน บุคลากร กฎ ระเบียบ 
และเทคโนโลยีสารสนเทศให้มีความสอดคล้องกบับริบทสภาพแวดลอ้ม ส่งเสริมให้ส่วนราชการ
เตรียมความพร้อมของข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ ให้มีความรู้ความเข้าใจ รวมทั้ งพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหมีคุณภาพในระดบัมาตรฐานสากล 

2. เสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อยกระดบัธรรมาภิบาลในภาครัฐของประเทศสมาชิก
อาเซียน ส่งเสริมให้ประเทศสมาชิกอาเซียนยกระดบัธรรมาภิบาลในภาครัฐให้ได้มาตรฐานเกิด
ความน่าเช่ือถือ มีการแลกเปล่ียนองคค์วามรู้และประสบการณ์ระหวา่งประเทศสมาชิกอาเซียนและ
จดัท าฐานขอ้มูลเพื่อให้มีแนวทางในการปฏิบติัท่ีดีเลิศ รวมถึงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ
สมาชิกใหมี้ความแน่นแฟ้นยิง่ข้ึน 

ส านกังาน ก.พ. (2556)  ไดส้รุปไวว้า่ คุณลกัษณะของขา้ราชการไทยในการเขา้สู่ประชาคม
อาเซียน ประกอบดว้ย 
  1. การพฒันาขา้ราชการให้มีความพร้อมเพื่อเขา้สู่ประชาคมอาเซียน เพื่อให้ประเทศไทยได้
ประโยชน์สุงสุด ปัจจยัท่ีมีความส าคญัคือตวัขา้ราชการตอ้งมีการตระหนกัรู้ถึงความส าคญัของการ
รวมตัวเป็นประชาคมอาเซียน โดยเน้นการสร้างความพร้อมให้บุคลากร ประกบอด้วยความรู้
เก่ียวกบัขอ้มูลประเทส ขอ้มูลเก่ียวกบัประชาคมอาเซียนในเชิงลึก และขอ้มูลของประเทศไทย มีการ
พฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรภาครัฐประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ทกัษะด้านการส่ือสาร 
ทกัษะดา้นกฎหมาย และทกัษะการก าหนดมาตรฐาน  
  2. ทศันคติท่ีจ าเป็นของบุคลากรภาครัฐ  2 ดา้นประกอบดว้ย 1) ทศันคตินานาชาติ เป็นการ
ปรับทศันคติ รวมถึงพฤติกรรมของบุคลากรภาครัฐในฐานะผูแ้ทนของประเทศ ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีมี
ความละเอียดอ่อน  และ 2) ทศันคติการบริการท่ีเป็นมาตรฐานเดียว ควรมีการให้ปรับทศันคติใน
การบริการท่ีเป็นมาตรฐาน 
  3. คุณลักษณะของบุคลากรภาครัฐในการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
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  3.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นการเน้นท่ีเป้าหมายแบบบูรณาการ มีทั้งบทบาทในเชิงรุก
และเชิงรับ โดยมียทุธศาสตร่์วมของทุกน่วยงาน  
 3.2 การท างานเป็นทีม  เพื่อให้ไดผ้ลสัมฤทธ์ิของงานจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเพื่อให้
การประสานงานระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆไดรั้บทราบสถานการณ์ และการ าหนดยทุธศาสตร์ร่วมกนั
สามารถท างานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 3.3 การมีองค์ความรู้ มีความรู้ในเชิงลึกครบถ้วนเก่ียวกับประชาคมอาเซียนและ
ประเทศสมาชิกในแง่ของโครงสร้างอคก์ารยทุธศาสตร์ 
 3.4 การมีความโปร่งใส และมีมาตรฐานในการท างาน  ให้เขา้ใจและสามารถปรับใช้
วธีิการท างานในรูปแบบท่ีเป็นมาตรฐานสากล 
 3.5 มีความเป็นนานาชาติ ยอมรับเปิดใจกลา้งทางความคิด มีทกัษะท่ียดืหยุน่และความ
คล่องตวัในบริบทนานาชาติ 
 3.6 ความเป็นผูส้นบัสนุน  อ านวยความสะดวกให้กบัผูส่้วนไดส่้วนเสียจากขอ้ตกลง
ของประชาคมอาเซียน ทั้งในและต่างประเทศอยา่งรู้เท่ากนั 
 3.7 การมีภาวะผูน้ าเชิงรุก  เขา้ใจในยทุธศาสตร์ในการน าภาคส่วนอ่ืนของสังคมใหเ้กิด
ความตระหนกั อยา่งเท่าเทียมกนั เพื่อให้รัฐสามารถมีบทบาทในเชิงรุก และไดใ้ห้ไดรั้บประโยชน์   
สุงสุด    

4.  การเตรียมความพร้อมก าลังคนภาครัฐสู่ประชาคมอาเซียนโดยใช้ผลการศึกษาของ
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์เป็นแนวทางในการพฒันาก าลงัคนภาครัฐ  ซ่ึงประกอบด้วย 1) มีความ
เป็นนานาชาติ  2) มีความเป็นมืออาชีพ  และ 3) มีความเป็นผูส้นบัสนุน 
  ส านกังาน ก.พ. (2556)  แนวทางการยกระดบัขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2556 
– 2558 ในฐานะของการองค์กรกลางในด้านการบริหารบุคคล จึงได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
เก่ียวกบัการสร้างความสมดุลและปรับระบบบริหารจดัการภายในภาครัฐใหเ้กิดประสิทธิภาพ ความ
คุม้ค่า และผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจภาครัฐ  โดยเน้นงานท่ีส าคญัดา้น การพฒันาและบริหารก าลงัคน
ภาครัฐ  ประกอบดว้ย 2  ประการ ไดแ้ก่ 1) การบริหารก าลงัคนให้สอดคลอ้งกบับทบาทภารกิจท่ีมี
ในปัจจุบนั และเตรียมพร้อมส าหรับอนาคต  และ 2) การพฒันาทกัษะและศกัยภาพของก าลงัคน
ภาครัฐและเตรียามความพร้อมบุคลากรภาครัฐสู่ประชาคมอาเซียน เป็นเป้าหมายของการยกระดบั
ขีดสมรระนถของบุคลากรภาครัฐ  แบ่งออกเป็น 3 ประเด็น  ไดแ้ก่ 

1.  บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี ภารกิจท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนั 
2.  บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบติังานเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
3.  บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบติังานเพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 
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โดยมุ่งหวงัใหบุ้คลากรภาครัฐมีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์ดงัน้ี 
1.  มีความเป็นมืออาชีพ (professional)  มีสมรรถนะในการท างาน โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เน้น

การท างานแบบบูรณาการ ท างานในเชิงรุกและเชิงรับ จดัท ายุทธศาสตร์ร่วมของหน่วยงาน รักษา
สมดุล  ท างานเป็นทีม เน้นการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงาน แลกเปล่ียนข้อมูลเพื่อติดตาม
สถานการณ์ของหน่วยงานตลอดเวลา และมีความรู้เชิงลึกในภารกิจท่ีตนเองปฏิบัติรู้เขา รู้เราใน
ประชาคมอาเซียน รวมไปถึง ส่ิงท่ีควรท า ไม่ควรท าในวฒันธรรมของประเทศเพื่อบา้น รู้ในยุทธศาสตร์
ขององค์กรท่ีมีผลกระทบจากนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัอาเซียน และรู้ทกัษะต่าง ๆ เช่นการเจรจา การ
ประชุมต่าง ๆ และมีความโปร่งใส มีมาตรฐานในการท างาน เขา้ใจและปรับใชว้ิธีการท างานในรูปแบบ
ท่ีเป็นมาตรฐานสากล 

2.  มีความเป็นนานาชาติ (international) มีความเป็นกวา้งทางความคิดเชิงบวกกบับริบท
นานาชาติ รู้หลกัสากลนิยมสร้างความสมดุล ระหว่างผลประโยชน์ของประเทศ  คิดเชิงบวก เห็น
ประโยชน์ในการรวมตวัเป็นประชาคมอาเซียน  สร้างความสมดุลในความสัมพนัธ์กับประเทศ
สมาชิก และประเทศมหาอ านาจ เคารพในความแตกต่างและความหลากหลายของประชาคม  
มีทกัษะในการท างานในบริบทสากล พูด เขียน อ่าน ภาษาองักฤษ และภาษาประเทศเพื่อนบา้น 
เขา้ใจวฒันธรรม ธรรมเนียม การเจรตากบัประเทศสมาชิก 

 3.  มีความเป็นผูส้นบัสนุน (facilitator) มีภาวะผูน้ าเชิงรุก มียุทธศาสตร์ท่ีชดัเจนในการน า
ภาคส่วนอ่ืน ๆ ของสังคม  ตระหนักและเข้าถึงผลประโยชน์จากประชาคมอาเซียนอย่าง 
เท่าเทียม เพื่อให้ทุกภาคส่วนท างานร่วมกนัเพื่อประโยชน์ของประเทศ และเพิ่มขีดความสามารถ
ของไทยในการแข่งขัน  มีการบริหารเป็นเลิศ เป็นมาตรฐานในการให้บริการในระดับสากล 
โปร่งใส ลดอุปสรรค 

4.  เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (change agent) มีการต่ืนตวัในการรับรู้เก่ียวกบัอาเซียนทั้งใน
วงกวา้งและในเชิงลึก คิด ริเร่ิม และมีความพร้อมท่ีจะเผชิญหน้ากบัการเปล่ียนแปลง ท าให้ผูอ่ื้น
เขา้ใจในการปรับเปล่ียน 
 ส านกังาน ก.พ. (2557) ไดจ้ดัมาตรการบริหารและพฒันาก าลงัคนภาครัฐ (พ.ศ.2557-2561) 
ในการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี พ.ศ. 2558  ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงภูมิรัฐศาสตร์ท่ี
ส่งผลกระทบต่อการบริหาราชการท าใหข้า้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐทุกระดบัซ่ึงปฏิบติัภารกิจท่ี
เก่ียวขอ้งหรืออยู่ในพื้นท่ีท่ีไดรั้ผบลกระทบโดยตรงตอ้งมีการปรับ พมัฒนาทกัษะและสมรรถนะ
เพื่อให้สมารถปฏิบติังานในระดบัภูมิภาคและนานาชาติได้  โดยเฉพาะทกัษะด้านภาษาองักฤษ 
ภาษาของประเทศสมาชิก ความรู้เก่ียวกบัระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง ทกัษะการเจราต่อรอง และสมรรถนะ
ท่ีจ าเป็น  
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2.3  ประวตัิความเป็นมาของส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 

              เม่ือยอ้นอดีตไปประมาณ 60 ปี ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ยงัไม่ได้มีช่ือและอ านาจ
หน้าท่ีอย่างท่ีเป็นปัจจุบนั  เป็นแต่เพียงหน่วยงานเล็ก ๆ ท่ีมีรากฐานมาจากส านักงานเลขานุการ
นายกรัฐมนตรี ซ่ึงจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2476 โดยแบ่ง
หน่วยงานระดบักองในส านกันายกรัฐมนตรี ซ่ึงท าหนา้ท่ีดา้นเลขานุการใหแ้ก่นายกรัฐมนตรีมีส่วน
ราชการในสังกดัเพียง 2 แผนก คือ แผนกการเมือง และแผนกตรวจสอบเร่ืองราวและความเห็น 

 ปี พ.ศ.2487 (พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบบัท่ี  8) พุทธศกัราช 2487) 
ได้มีการยกฐานส านักงานเลขานุการนายกรัฐมนตรี ข้ึนเป็นส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
เน่ืองจากรัฐบาลเห็นวา่มีส่วนราชการน้ีเป็นส่วนราชการส าคญัและมีภารกิจเพิ่มมากข้ึน 

ปี พ.ศ.2496 (พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม  พุทธศกัราช 2496) ไดเ้ปล่ียน
ช่ือ “ส านักนายกรัฐมนตรี” เป็น  “ส านักคณะรัฐมนตรี” มีการแยกงานในส านักคณะรัฐมนตรี
ออกเป็น 2 ทบวง แยกเป็น (1) ทบวงคณะรัฐมนตรีฝ่ายการเมือง (2) ทบวงคณะรัฐมนตรีฝ่าย
บริหาร  และมีส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซ่ึงมีอ านาจและหน้าท่ีเก่ียวกับราชการทาง
การเมืองของนายกรัฐมนตรีสังกดัอยู ่

ปี พ.ศ.2502 ไดมี้พระราชบญัญติัระเบียบราชการส านกันายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2502 เปล่ียนช่ือ 
“ส านกัคณะรัฐมนตรี”  กลบัเป็น “ส านกันายกรัฐมนตรี”  ตามเดิม พร้อมทั้งมีการจดัตั้งส่วนราชการ
ระดบักรมข้ึนส านักนายกรัฐมนตรี เพื่อปฏิบติัหน้าท่ีเก่ียวกบัราชการการเมืองและงานเลขานุการ
ของนายกรัฐมนตรีโดยเฉพาะ คือ ส านักท าเนียบนายกรัฐมนตรี และส านักบริหารของ
นายกรัฐมนตรี โดยมี 

- ส านักท าเนียบนายกรัฐมนตรี มีเลขาธิการท าเนียบนายกรัฐมนตรี ซ่ึงเป็นข้าราชการ
การเมือง เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี 

- ส านักบริหารของนายกรัฐมนตรี (ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ปรับเป็นส านัก
ท าเนียบนายกรัฐมนตรี)  มีเลขาธิการบริหารของนายกรัฐมนตรี ซ่ึงเป็นขา้ราชการการเมือง เป็น
ผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี 

ปี  พ .ศ.2509 ได้มีการแก้ไขเพิ่ม เติมกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบราชการส านัก
นายกรัฐมนตรี คือ พระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการส านักนายกรัฐมนตรี (ฉบบัท่ี  4) พ.ศ.2508  
ยบุเลิกส านกับริหารของนายกรัฐมนตรีไปรวมกบัส านกัท าเนียบนายกรัฐมนตรี 

ต่อมา ไดมี้การปรับปรุงกฎหมายเก่ียวกบัระเบียบริหาราชการแผน่ดิน โดยมีพระราชบญัญติั
แก้ไขเพิ่มเติมประกาศของคณะปฏิว ัติ  ฉบับท่ี  216 ลงว ันท่ี  29 กันยายน  พ.ศ.2515 (ฉบับท่ี  5)           
พ.ศ.2517 โดยเปล่ียนช่ือจาก “ส านกัท าเนียบนายกรัฐมนตรี” เป็น “ส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี”  



54 

เม่ือวนัท่ี 28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2517 จนถึงปัจจุบนั (ส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี , 2555, 
หนา้ท่ี 169-174) 
  อ านาจหน้าทีแ่ละโครงสร้างส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
            ส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ไดมี้การปรับปรุงอ านาจหนา้ท่ีและโครงสร้างส่วนราชการ
เร่ือยมา จนถึงปี พ.ศ.2551 ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ส านกั
นายกรัฐมนตรี พ.ศ.2551 ให้ไว้ ณ วนัท่ี  23 มกราคม  พ.ศ. 2551 ก าหนดให้ส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีมีภารกิจเก่ียวกับการปฏิบัติราชการด้านการเมือง ด้านวิชาการ ด้านเลขานุการ 
ตลอดจนเป็นศูนย์ประสานการบริหารราชการแผ่นดินของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี 
รัฐมนตรีประจ าส านกันายกรัฐมนตรี รวมทั้งขา้ราชการการเมืองสังกดัส านกันายกรัฐมนตรี เพื่อให้
การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มุ่งผลสัมฤทธ์ิและเป็นไปตามหลกัการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยมีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

1. เสนอแนะการก าหนดยทุธศาสตร์และนโยบายการบริหารประเทศ 
2. อ านวยการและประสานงานกิจการทางการเมืองกบัรัฐสภาและองคก์รตามรัฐธรรมนูญ 
3. ติดตามและรายงานผลการด าเนินงานตามนโยบายรัฐบาลรับฟังความเห็นและประสาน

การใหค้วามช่วยเหลือประชาชน 
4. เป็นศูนย์สารสนเทศเพื่อการบริหารราชการแผ่นดินของนายกรัฐมนตรี รวมทั้ งเป็น

ศูนยก์ลางประสานขอ้สนเทศในระดบัรัฐบาล 
5. ด าเนินงานเก่ียวกบังานพิธีการและอ านวยการบริการต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนภาพลกัษณ์

ผูน้ าประเทศ 
6. เผยแพร่และประชาสัมพนัธ์นโยบาย ยทุธศาสตร์ และผลงานของรัฐบาล 
7. ด าเนินการตอ้นรับประมุข ผูน้ า และบุคคลส าคญัต่างประเทศ รวมทั้งการเยือนต่างประเทศ

ของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจ าส านกั 
8. นายกรัฐมนตรีเสนอความเห็นเพื่อการสั่งการของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และ

รัฐมนตรีประจ าส านักนายกรัฐมนตรี รวมทั้งการช่วยอ านวยการในการติดตามและประสานงาน 
การจดัเตรียมขอ้มูลประเด็นการประชุมหารือ และค ากล่าวสุนทรพจน์ 

9. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี หรือตามท่ีนายกรัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมายและใหมี้การแบ่ง 

ส่วนราชการภายในส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ใหมี้อ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไป 
              1.  ส านักบ ริหารกลาง มีอ านาจหน้าท่ี ในการด าเนินการเก่ียวกับการบริหารงาน
ทัว่ไป  ปฏิบติังานสารบรรณของส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี   จดัระบบงานและบริหารงาน
บุคคล แต่งตั้งขา้ราชการเมืองสังกดัส านกันายกรัฐมนตรี รวมถึงการมอบอ านาจหนา้ท่ีให้แก่บุคคล
ดังกล่าว  จัดท าประสานและประเมินแผนงานโครงการ   จดัสวสัดิการของข้าราชการ ลูกจ้าง 
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พนกังาน  รวมถึงด าเนินการเก่ียวกบัการเงิน การบญัชี งบประมาณ และการพสัดุ เสนอความเห็น
เก่ียวกับกฎหมาย และระเบียบ งานนิติกรรม และสัญญาเก่ียวกับความรับผิดทางละเมิดของ
เจา้หน้าท่ีและงานคดีท่ีอยู่ในอ านาจหน้าท่ี  งานวินัยแก่ข้าราชการ ลูกจา้ง และพนักงาน รวมถึง
ปฏิบติังานอ่ืนท่ีมิไดก้ าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ท่ีของส่วนราชการใด และปฏิบติังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
             2. ส านั ก ก ารต่ างป ระ เท ศ  มี อ าน าจหน้ า ท่ี เก่ี ย วกับ ด้ าน ก าร ต่ างป ระ เท ศของ
นายกรัฐมนตรี  รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจ าส านกันายกรัฐมนตรี และขา้ราชการการเมือง
สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี วิเคราะห์สถานการณ์ระหวา่งประเทศเพื่อก าหนดท่าทีและแนวนโยบาย
ด้าน ต่างประเทศของรัฐบาล  จัดท าข้อ มูลปะกอบการสนทนารวม ถึงจัดท าบัน ทึกการ
สนทนา  ติดตามเร่งรัดและเสนอแนะแนวทางในการด าเนินการตามนโยบายและการสั่งการ       
ของนายกรัฐมนตรี  เป็นหน่วยงานประสานงานกับส่วนราชการในการจัดท าแผนภารกิจ
ต่างประเทศ  จดัท าคู่มือการเยือนต่างประเทศ และท าค ากล่าวสุนทรพจน์ สารแสดงความยินดี     
และหนงัสือโตต้อบกบัต่างประเทศ และสนบัสนุนงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
              3. ส านกัโฆษก มีอ านาจหน้าท่ี เผยแพร่ นโยบาย การปฏิบติัตามนโยบาย และผลงานของ
รัฐบาลและเป็นศูนยก์ลางของรัฐบาลใหแ้ก่ประชาชนและส่ือมวลชน  จดัท าข่าว ภาพ และโสตทศัน์
เก่ียวกบัการผลการประชุมคณะรัฐมนตรี และคณะกรรมการของรัฐบาล และเผยแพร่ภารกิจวาระ
งานประจ าวนั  สรุปประมวลและวิเคราะห์ข่าวจากส่ือมวลชนและส่ิงพิมพท์ั้งไทยและต่างประเทศ 
ประสานงานเก่ียวกบัหน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน และส่ือมวลชนสัมพนัธ์ สนบัสนุนงาน
ส่ือมวลชนของรัฐบาล    งานด้านเลขานุการให้แก่โฆษกประจ าส านักนายกรัฐมนตรีและคณะ 
รวมทั้งงานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย 
             4. ส านกัประสานงานการเมือง  อ านาจหน้าท่ี วิเคราะห์สรุปประเด็นความคิดเห็นทางการ
เมือง ประสานงานกับรัฐสภาและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องเพื่อด าเนินการเก่ียวกับงานร่าง 
พระราชบญัญติั ญตัติ กระทูถ้าม และงานอ่ืนใดท่ีเก่ียวกบังานของรัฐสภา ประสานงานกบัองค์กร
ตามรัฐธรรมนูญ และองคก์รทางการเมือง ติดตามเร่งรัดนโยบายและการสั่งการของนายกรัฐมนตรี 
ท าหน้าท่ีเลขานุการให้แก่คณะกรรมการประสานงานสภาผูแ้ทนราษฎร และคณะกรรมการอ่ืนๆ 
สนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
            5. ส านักพิธีการและเลขานุการ  มีอ านาจหน้าท่ี เก่ียวกบังานพระราชพิธี รัฐพิธี ศาสนพิธี 
พิธีทางการทูต งานเล้ียงรับรองและงานเล้ียงอ่ืน ๆ ในนามของรัฐบาล  ประสานงานและด าเนินการ
เก่ียวกบังานดา้นพิธีการในการเขา้เฝ้าฯ พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว สมเด็จพระบรมราชินีนาถ 
และพระบรมวงศานุวงศ์  รวมถึงการจดัการตอ้นรับประมุข บุคคลระดบัผูน้ า และบุคคลส าคญัของ
ต่างประเทศในโอกาสเดินทางเยือนไทย  และการเดินทางเยือนต่างประเทศ เก่ียวกบังานเลขานุการ
ให้กบันายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจ าส านกันายกรัฐมนตรี   รวมทั้งจดัท า
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วาระงาน ค าปราศรัย สาร  ค ากล่าวสุนทรพจน์ ขอ้มูลประกอบการเขา้พบ การเดินทางไปราชการ
ต่างจงัหวดั  หรืองานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย 
              6. ส านกัสถานท่ีและรักษาความปลอดภยั  มีอ านาจหนา้ท่ี ในการรับผดิชอบอาคารสถานท่ี
และยานพาหนะ รักษาความปลอดภยั  การจดัระบบเครือข่ายวิทยุส่ือสารภายใน ปฏิบติังานอ่ืนท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
             7. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีอ านาจหน้าท่ีศูนย์กลางข้อมูลระบบ
เครือข่ายทางขอ้มูลและระบบสารสนเทศทางการบริหาร เพื่อประกอบพิจารณาวนิิจฉยัสั่งการ จดัท า
ระบบสารสนเทศทางการ ประสานและติดตามนโยบายเทคโนโลยสีารสนเทศและการ 
 8. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร เพื่อท าหน้าท่ีในการพฒันาการบริหารของส่วนราชการให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิ มีประสิทธิภาพ และคุม้ค่า รับผดิชอบงานข้ึนตรงต่อเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยมี
อ านาจหน้าท่ี เสนอแนะให้ค  าปรึกษาแก่เก่ียวกับยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ ติดตาม 
ประเมินผล และจดัท ารายงาน ประสานและด าเนินการเก่ียวกับการพฒันาระบบราชการ และ
ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

แผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรของส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2552 – 2556 
  ส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (2554) เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี บุคลากรในส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ซ่ึงตอ้งปฏิบติังานอย่างใกลชิ้ดกบันายกรัฐมนตรี และคณะรัฐมนตรี ดงันั้นเพื่อให้
สอดคล้องกบัวิสันทศัน์ของส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ท่ีองค์การตน้แบบในการบริหารเชิง
ยทุธศาสตร์เพื่อการบริหารราชการแผน่ดินของนายกรัฐมนตรี จ าเป็นตอ้งด าเนินการพฒันาบุคลากร
ให้เป็นผูมี้คุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติัราชการ 
สามารถอ านวยการประสานงานการบริหารราชการแผ่นดินของนายกรัฐมนตรีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์ในการพฒันาบุคลากรของส านัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี และสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2552 -
2556 ของส านกังาน ก.พ. ดงัน้ี 

  วิสัยทศัน์ : เป็นหน่วยงานท่ีเป็นเลิศในการอ านวยการและขบัเคล่ือนการบริหารราชการ
แผน่ดินของนายกรัฐมนตรี 

  พนัธกิจ : อ  านวยการ ประสานงานขบัเคล่ือน ยุทธศาสตร์และบริหารราชการแผน่ดินของ
นายกรัฐมนตรี ให้ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งเสริมภาพลักษณ์ของ
นายกรัฐมนตรี และสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งรัฐบาลกบัประชาชน 

 ประเด็นยทุธศาสตร์ประกอบดว้ย 7 ยทุธศาสตร์ ดงัน้ี 
1. ขบัเคล่ือนการบริหารราชการแผน่ดินของนายกรัฐมนตรี 
2. สร้างระบบงานและกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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3. เสริมสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีของนายกรัฐมนตรี 
4. เป็นศูนยก์ลางขอ้มูลสารสนเทศ 
5. มุ่งสู่ระบบการบริหารจดัการท่ีเป็นเลิศ 
6. สร้างและรักษาบุคลากรมืออาชีพ 
7. บริหารทรัพยากรดา้นการเงินอยา่งมีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค ์ประกอบดว้ย 
1.  นโยบายการบริหารราชการแผน่ดินและค าสั่งของนายกรัฐมนตรีบรรลุผลส าเร็จ 
2.  ระบบบริหารภายในท่ีมีการพฒันาและปรับปรุงให้เป็นไปตามมาตรฐานการพฒันา

คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 
3.  นายกรัฐมนตรีมีภาพลกัษณ์ท่ีดีไดรั้บความเช่ือถือ ยอมรับสนบัสนุน และความร่วมมือ

จากทุกฝ่ายทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
4. ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเป็นศูนย์กลางข้อมูลสารสนเทศท่ีถูกต้อง รวดเร็ว 

สามารถใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารราชการแผ่นดินของนายกรัฐมนตรีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถถ่ายทอดนโยบาย ยุทธศาสตร์และภารกิจของนายกรัฐมนตรี 
สู่สาธารณชนไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

5.  มาตรฐานกระบวนงานของส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ได้รับการรับรองจาก
หน่วยงานหรือองคก์ารท่ีน่าเช่ือถือ 

6.  บุคลากรของส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีความพร้อมและความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบติังาน เพื่อรองรับการบริหารราชการแผน่ดินของนายกรัฐมนตรี 
  7.  การด าเนินงานตามแผนปฏิบติัราชการประจ าปี และนโยบายส าคญัหรือเร่งด่วน มีความ
คุม้ค่าประหยดั โปร่งใส และตรวจสอบได ้
 
2.4  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 นฤมล  ชายทวีป (2550)  ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา บริษทั รถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั (มหาชน)   
ผลการศึกษาพบว่า ความต้องการพฒันาบุคลากรของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากัด 
(มหาชน) โดยรวมอยุใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นส่งบุคลากรไปศึกษามี
ค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาคือ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันาบุคลากรโดยการปฏิบติังานดา้นการศึกษา
ดูงานนอกสถานท่ี และดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นการพฒันาบุคลากรโดยการบริหาร พนกังาน
ท่ีมีอายุ ต  าแหน่งงาน แผนกงาน ประสบการณ์ท างาน ระดบัการศึกษารายไดต่้อเดือน และแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาบุคลากรโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
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ทางสถิติท่ีระดบั .01 และแรงจูงใจการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์พบักความตอ้งการพฒันาบุคลากร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 อดิศกัด์ิ  แซ่จึง (2550)  ไดท้  าการศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัจงัหวดัศรีสะเกษ  ผลการวจิยัพบวา่ ความคิดเห็นดา้นความตอ้งการฝึกอบรมและพฒันา
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนจงัหวดั จ  าแนกตามด้านต่างๆ โดยในภาพรวมมีความตอ้งการ
ฝึกอบรมและพฒันาของพนกังานองคก์าบริหารจงัหวดัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก   และจากการ
วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะ ของความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันาตรงตาม
ความตอง้การของพนักงานและศึกษาถึงสภาพปัญหา อุปสรรคและกระบวนการในการฝึกอบรม
ของบุคลากรขององค์การบริหารจงัหวดั สมารถสรุปประเด็นส าคญัได้ดังน้ี คือการฝึกอบรมมี
ค่าใช้จ่ายสูงแต่ผลท่ีดีควรจดัฝึกอบรมให้กบัพนักงานองค์การบริหารส่วนจงัหวดัทุกคนเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน ควรจดัฝึกบอรมให้สอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัและรับผิดชอบองค์กร 
เน้นเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานให้มากท่ีสุด  ไม่มีการติดตามประเมินผลการไปอบรมอย่าง
จริงจงั ควรมีการแจง้รายละเอียดในการฝึกอบรม ควรก าหนดระยะห่างในการฝึกอบรมแต่ละคร้ังให้
มากข้ึน เพื่อไม่ใหเ้ป็นการส้ินเปลืองงบประมาร การฝึกอบรมควรเนน้ท่ีคุณภาพในการอบรมไม่เนน้
ท่ีจ  านวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  ควรมีการส ารวจความตอ้งการของพนักงานก่อนจะท าการส่งเขา้
อบรม  ไม่น าความรู้จากการอบรมมาปฏิบัติในองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม  ความคิดเห็นอ่ืนๆ  
สามารถสรุปได้ ดงัน้ี ควรจดัให้มีการอบรมหลกัสูตรท่ีเป็นหลกัสูตรรวม ท่ีต้องการพฒันาคนทั้ง
องค์กร เพื่อให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนั ยอมรับซ่ึงกันและกนั เพื่อให้ความร่วมมือในการพฒันา
องคก์ร ควรจดัอบรมให้ตรงกบัต าแหน่งและหน้าท่ี การพฒันาองค์กร โดยการบอรมเป็นท่ีเร่ืองท่ีดี 
เพราะท าให้องค์กรความรักความสามคัคีเป็นหน่ึงเดียวกัน ควรมีการจดัอบรมให้ตรงกับความ
ตอ้งการของผูอ้บรม อยากใหอ้งคก์รมีความสามคัคีกนัในการท างาน 

ภิญโญ เอ่ียมมา (2551) ไดท้  าการศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ ผลท่ีไดรั้บจากการศึกษา  ดว้ยการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง ซ่ึงผูว้จิยัสร้างข้ึนและน าไปสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายดว้ยตนเอง สรุปไดว้า่ บุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ มีความตอ้งการฝึกอบรม 
โดยให้ความส าคญัความต้องการฝึกอบรม 4 ด้าน ตามล าดับประกอบด้วย 1. การฝึกอบรมเพื่อ
บริการประชาชน 2. การฝึกอบรมด้านทักษะ 3. การฝึกอบรมทีม และ 4. การฝึกอบรมเชิง
สร้างสรรค ์เพราะส่วนมากคิดวา่งานบริการประชาชน คือหวัใจหลกัขององค์การบริหารส่วนต าบล 
เพราะฉะนั้น บุคลากรขององคก์รไม่วา่ด ารงต าแหน่งใด ก็ควรไดรั้บการฝึกอบรมดา้นการให้บริการ
ประชาชน และมีความเห็นวา่การฝึกอบรมมีความส าคญัอย่างยิ่งในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง
และองคก์ร เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานใหว้สิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์รบรรลุ   



59 

 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการฝึกอบรมบุคลากร คือ ควรจดัฝึกอบรมให้อยา่งทัว่ถึง ตามความ
ต้องการของบุคลากรและองค์กร  ผูท่ี้ได้รับการฝึกอบรมแล้วควรมีการถ่ายทอดความรู้ให้กับ
ผูร่้วมงาน และผูบ้ริหารควรมีแนวทาง นโยบายและแผนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรของ
องคก์รท่ีชดัเจน และมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรพฒันาตนเองใหส้ าเร็จ ตามแผนงานและแนวทางท่ีวางไว ้
 วนิชา แสนร่มเยน็ (2551) ไดท้  าการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานสหกรณ์
จังหวดัอุบลราชธานี เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวดั
อุบลราชธานี จ  าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ต าแหน่ง รายได ้และเพื่อศึกษาอุปสรรคใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานสหกรณ์จงัหวดัอุบลราชธานี โดยผลการวจิยัพบวา่ 
 1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานสหกรณ์จงัหวดัอุบลราชธานี บุคลากรส่วนใหญ่
เคยเขา้รับการฝึกอบรมในรอบ 2 ปี จ  านวน 1-2 คร้ัง หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีเห็นว่ามีประโยชน์
ท่ีสุด คือ หลกัสูตร Mini MBA จ  านวนคร้ังในการเขา้รับการสัมมนาในรอบ 2 ปี จ  านวน 1-2 คร้ัง 
หลกัสูตรการสัมมนาท่ีเห็นว่ามีประโยชน์ท่ีสุด คือ แนวทางการพฒันาหน่วยส่งเสริมและพฒันา
สหกรณ์จ านวนในการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานในระยะเวลา  5  ปีท่ีผา่นมา จ านวน 1-2 คร้ัง จ านวนใน
การไปศึกษาดูงานในระยะเวลา 2 ปี จ  านวน 1-2 คร้ัง การศึกษาดูงานในระยะเวลา  2  ปี เคยไปศึกษา
ดูงานเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรแบบมีส่วนร่วม สถาบันการศึกษาท่ีบุคลากรก าลังศึกษาต่อ 
มากท่ีสุด มหาวทิยาลยัราชภฎัอุบลราชธานี และส่วนใหญ่ก าลงัศึกษาต่อในระดบัปริญญาโท 
 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานสหกรณ์
จงัหวดัอุบลราชธานี จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา ต าแหน่ง และรายได ้พบวา่ ผูท่ี้มีเพศ 
อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา และรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  
แต่ผูท่ี้มีต าแหน่งต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และเม่ือพิจารณาความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์วมทุก
ดา้น พบวา่ มีความคิดเห็นโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
 3. ปัญหาในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานสหกรณ์จงัหวดัอุบลราชธานี โดยแยก 
ปัญหาเป็นรายด้าน ด้านการศึกษาต่อปัญหาท่ีพบมากท่ีสุด คือ การขาดเงินทุน ด้านการฝึกอบรม  
คือ การขาดงบประมาณ ด้านการสัมมนา คือ วิทยากรไม่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นด้าน
การศึกษาดูงาน คือ การขาดงบประมาณ และดา้นการหมุนเวยีนงาน คือตอ้งใชเ้วลาศึกษางานใหม่ 
 กุลธิดา นุกูลธรรม และคณะ (2554) ได้รายงานการวิจยั เร่ือง การศึกษาความต้องการ
ฝึกอบรมของครูในโรงเรียนเขตภาคกลางตะวนัตก  เพื่อศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมของครูผูส้อน
ในเขตภาคกลางตะวนัตก ได้แก่ จงัหวดักาญจนบุรี นครปฐม เพชรบุรี ราชบุรี และสุพรรณบุรี ท่ี
ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก และมีวิชาเอก/โท ท่ีส าเร็จ
การศึกษาแตกต่างกัน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ครูผูส้อนในเขตภาคกลางตะวนัตก 
จ านวน 394 คน ไดจ้ากการสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม
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ความตอ้งการฝึกอบรมของครูเขตภาคกลางตะวนัตก แบบสอบถามน้ี ประกอบดว้ย 2 ส่วน ส่วนท่ี 1 
เป็นขอ้มูบลทัว่ไป ตอนท่ี 2 เป็นขอ้มูลท่ีตอ้งการฝึกอบรมของครู โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ 
ค่าเฉล่ีย (MEAN) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวจิยั เม่ือพิจารณาตามหวัขอ้การฝึกอบรมหลกัท่ี
ก าหนดครูมีความตอ้งการอยู่ในระดบัมาก 10 อนัดบัไดแ้ก่ 1. การพฒันาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน  
2. กาจดักระบวนการเรียนรู้ท่ีเน้นการปฏิบัติจริงเพื่อให้ผูเ้รียนคิดเป็นท าเป็นและแก้ปัญหาเป็น  
3. การพัฒนาศักยาภาพครูอย่างมีประสิทธิภาพ  4. การสืบค้นข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
5. การวดัและประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง  6. การออกแบบและสร้างนวตักรรมเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการเรียนการสอน  7. การคิดขั้นสูง  8. การออกแบบ และพมันาการเรียนรู้ผ่านส่ือ
อิเล็กทรอนิกส์ (e-learning) และ CAI  9. การจดัการเรียนรู้ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
และ 10. การวิจยัในชั้นเพื่อพฒันาการเรียนรู้  จากการวิเคราะห์ความพร้อมของคณะศึกษาศาสตร์
และพฒันศาสตร์สามารถจดัการฝึกอบรมไดต้ามหัวขอ้ต่าง ๆ เพื่อพฒันาครูให้มีประสิทธิภาพใน
การท างานดา้นการสอนโดยมีความพร้อมทั้งทางดา้น บุคลากร วิทยากร ผูเ้ช่ียวชาญ สถานท่ี แหล่ง
การเรียนรู้ ความร่วมมือ เครือข่ายการติดต่อและประสานงาน 
 จิราพร  รุ่งมี (2554) ไดท้  าการศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมของบุคลากรกรมโยธาธิการและ
ผงัเมือง ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรกรมโยธาธิการและผงัเมืองมีความต้องการฝึกอบรมโดย
ภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากตามล าดับ ได้แก่ ด้านทกัษะความคิด ด้านทักษะ 
มนุษยสัมพนัธ์ และดา้นทกัษะเทคนิคการปฏิบติังาน  บุคลากรกรมโยธาธิการและผงัเมืองท่ีมีเพศ
ประสบการณ์การท างาน วุฒิการศึกษาและหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรม  
โดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นไดแ้ก่ ดา้นทกัษะความคิด ดา้นทกัษะเทคนิคการปฏิบติังาน และ
ดา้นทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ ไม่แตกต่างกนับุคลากรกรมโยธาธิการและผงัเมืองท่ีมีระดบัต าแหน่ง
แตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมโดยภาพรวมและรายดา้น 2 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นทกัษะเทคนิค
การปฏิบติังานและทกัษะมนุษยสัมพนัธ์แตกต่างกนั (2) ดา้นทกัษะความคิดบุคลากรของกรมโยธาธิ
การและผงัเมืองมีความต้องการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน และ (3) บุคลากรกรมโยธาธิการและ 
ผงัเมืองมีขอ้เสนอแนะดา้นทกัษะดา้นความคิดในการพฒันากระบวนการคิด การคิดเชิงวิเคราะห์ 
และการเพิ่มพูนความรู้ด้านทกัษะเทคนิคการปฏิบติังานตอ้งการพฒันาในเร่ืองการใช้เทคโนโลย ี
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และด้านทกัษะมนุษยสัมพนัธ์ ตอ้งการฝึกอบรมเก่ียวกบั
การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  Woollard (1999) การศึกษาคร้ังน้ีการตรวจสอบโปรแกรมการฝึกอบรมในสถานท่ีท่ีจะช่วย
ให้นกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษาหนา้ท่ีการเรียนการสอนในระดบัปริญญาตรีในคณะศึกษาศาสตร์ท่ี
มหาวิทยาลยัวิจยัขนาดใหญ่ท่ีแคนาดา การวิจยัได้ด าเนินการในเชิงคุณภาพ: ขอ้มูลท่ีถูกรวบรวม
ผา่นแปดการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างส่ีพร้อมเกา้อ้ีแผนกส่ีกบัผูช่้วย teachhg จบการศึกษากรม
เก้าอ้ีขอ้มูลท่ีได้มาวิเคราะห์เป็นคร้ังแรกทั้งอนุมานและ inductively แล้วขอ้มูลท่ีช่วยสอนระดับ
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บณัฑิตศึกษาท่ีไดรั้บการจดัการกบัอีกอนุมานแลว้ inductively hndings มีการจดัให้เป็นตวัแทนของ
การวิเคราะห์น้ี ขอ้สรุปของการศึกษาคร้ังน้ีช้ีให้เห็นไม่มีการฝึกอบรมไดรั้บมอบอ านาจท่ีถูกตอ้ง; 
การฝึกอบรมท่ีเป็นตวัเลือกท่ีมีอยู่ แต่มีแนวโน้มท่ีจะมีสมาธิในการบริหารเร่ืองการปฏิบติั มีความ
ขดัแยง้กบับทบาทท่ีถูกเล่นโดยการศึกษาก่อนหน้าน้ีและประสบการณ์ในการสอนก่อนหน้าน้ีใน
นกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา preparkg การออกค าสั่งในระดบั universiv ขอ้เสนอแนะท่ีส าคญัของ
การศึกษาคร้ังน้ีคือการท่ีวิธีการ forma1 เพิ่มเติมไดท่ี้จ าเป็นเพื่อเตรียมความพร้อมผูช่้วยสอนส าหรับ
งานจบการศึกษาของพวกเขา instmcting 
 Yaghi  (2005) ตั้งแต่ปี 1990 ท่ีรัฐบาลจอร์แดนกวา้งขวางมุ่งเนน้ในการฝึกอบรมและพฒันา
ทรัพยากรบุคคล นโยบายการปฏิรูปราชการพยายามท่ีจะปรับปรุงการบงัคบับญัชา  ประสิทธิภาพ
การท างานท่ีผา่นการฝึกอบรม การตรวจสอบการศึกษาขา้มวฒันธรรมน้ีสินคา้คงคลงัระบบการโอน
การเรียนรู้ (LTSI) เพื่อใช้ในภาครัฐในจอร์แดน โดยการท าเช่นอาหรับและจอร์แดนนักวิจัย
ทรัพยากรมนุษยแ์ละผูป้ฏิบติังานสามารถใช้ประโยชน์จากผูบ้งัคบับญัชา  สินคา้คงคลงัระบบการ
โอนการเรียนรู้ (SLTSI) เพื่อวินิจฉัยความตอ้งการฝึกอบรมและการปรับปรุงผลของการฝึกอบรม 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อประเมินการถ่ายโอนการเรียนรู้ในสามองค์กรสาธารณะขนาด
ใหญ่ในจอร์แดน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความพยายามท่ีจะ (1) ตรวจสอบแบบสอบถามการถ่ายโอนการ
เรียนรู้ในวฒันธรรมองคก์รจอร์แดน (2) การทดสอบทฤษฎีความคาดหวงัในการถ่ายโอนการเรียนรู้
ในหมู่ผู ้บังคับบัญชา (3) ก าหนดปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้การถ่ายโอนและ (4) ให้การ
สนับสนุนการทดลองทฤษฎีความคาดหวงัซ่ึงเป็นข้อก าหนดท่ีส าคญัส าหรับการพฒันาทฤษฎี
ส าหรับการถ่ายโอนการเรียนรู้ ในการศึกษาคร้ังน้ี LTSI รับการแปลเป็นภาษาอาหรับแปลผ่าน
บริบทอยา่งเขม้งวด หกค าถาม demographical ถูกเพิ่มเขา้ไปในค าถาม 89 ในตราสารก่อนท่ีมนัจะ
เป็นยา 500 ผูบ้งัคบับญัชา ในจ านวนน้ี 361 แบบสอบถามกลบัมาเสร็จสมบูรณ์เป็นร้อยละ 72.2 
อตัราการตอบสุดทา้ย การทดสอบความน่าเช่ือถือของอลัฟาครอนบาคแสดงให้เห็นว่าทั้งหมด 89 
รายการในตราสารท่ีมีความสอดคล้องภายใน (A = 0.927) นอกจากน้ีในการตรวจสอบความถูก 
LTSI การศึกษาพบว่าสิบเอ็ดในปัจจยัท่ีสิบหกรายงานจากการศึกษาก่อนหน้าน้ีได้ท่ีเช่ือถือได ้
(ครอนบาคอลัฟาอยูใ่นช่วง 0.723-0.865) การวิเคราะห์ bivariate แสดงให้เห็นวา่กลุ่มผูเ้ขา้ชมไม่ได้
มีผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัในการถ่ายโอนการเรียนรู้ ยูทิลิต้ีการรับรู้จากการโอนเป็นปัจจยับ่งช้ีท่ี
แข็งแกร่งของการถ่ายโอนการเรียนรู้ตามด้วยผูบ้งัคบับญัชา  การรับรู้ผลการด าเนินงานการรับรู้
ความสามารถของตนเองและผูบ้งัคบับญัชา ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการโอน แมว้่าการวิเคราะห์
เส้นทางท่ีแสดงให้เห็นว่าไม่มีหลกัฐานท่ีแข็งแกร่งเพื่อรองรับความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุน่าจะเป็น 
ตวัแปรท่ีคาดหวงั (ยูทิลิต้ีรางวลัและประสิทธิภาพ) อธิบายเก่ียวกบัร้อยละ 23 ของความแปรปรวน
ในตวัแปรตาม สุดทา้ยค าแนะน าและความหมายไดก้ล่าวถึง 
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 Cecilia (2005) ไดท้  าการประเมินความตอ้งการการฝึกอบรม การวิเคราะห์ความตอ้งการ
ฝึกอบรมให้กบับริษทั ท่ีจะช่วยให้ความส าคญัและทิศทางการลงทุนให้พนักงานในแผนพฒันา
อาชีพ วตัถุประสงค์ของการศึกษาน้ีคือการส ารวจพนักงานของ บริษทั Bachibanga ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและการให้ค  าแนะน าในการปรับปรุง ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากการส ารวจออนไลน์ 
การศึกษาคร้ังน้ีด าเนินการประเมินความต้องการระบบท่ีแตกต่าง แก้ปัญหาความต้องการการ
ฝึกอบรมจากความตอ้งการขององคก์รอ่ืน ๆ ภายใน บริษทั Bachibanga 
 Sega (2006) ในสภาพภูมิอากาศทางธุรกิจในปัจจุบันท่ีจ าเป็นส าหรับการฝึกอบรมมี
ความส าคญัมากข้ึนกวา่เดิมยงัองคก์รท่ีไดก้ลายเป็นท่ีระมดัระวงัเก่ียวกบัวิธีการฝึกอบรมดอลลาร์มี
การใช้จ่าย การฝึกอบรมคือการลงทุนโดยตรงใน บริษัท และองค์กร การประเมินระดับ
ความสามารถของผูค้นภายในองคก์รในการพฒันาและด าเนินการฝึกอบรมท่ีประสบความส าเร็จจะ
ช่วยให้องคก์รท างานท่ีระดบัท่ีเหมาะสม ดงันั้นจึงเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิ่งส าหรับองคก์รท่ีจะตระหนกั
ถึงการฝึกอบรมและการประเมินระดบัความสามารถของพวกเขาเพราะการตดัสินใจท่ีจะท าภายใน
องค์กรท่ีท าผ่านความร่วมมือโดยคน โครงการน้ีมุ่งเน้นไปท่ีผลการศึกษาการสังเกตภาคสนาม
ด าเนินการท่ีจะดูท่ีวิธีการท่ีใช้ในการฝึกอบรมบุคลากรท่ีสนามบินในภูมิภาคอยู่ท่ีออกจากสถานี 
เพราะอยูใ่กลส่ิ้งอ านวยความสะดวกในการสนามบินท่ีส าคญัและขาดการฝึกอบรมการป้อนขอ้มูล
โดยตรงจากการฝึกอบรมบุคลากรสายการบินส่วนใหญ่การฝึกอบรมออกจากสถานีท่ีด าเนินการสุ่ม
ตามความจ าเป็นพื้นฐานโดยหน่ึงในผูจ้ดัการของแต่ละบุคคล วตัถุประสงคห์ลกัของการศึกษาคร้ังน้ี
จะแนะน าการฝึกอบรมผูจ้ดัการออกจากสถานีวิธีการท่ีจะช่วยให้พวกเขาอย่างมีประสิทธิภาพใช้
วธีิการระบบการฝึกอบรมและพฒันาแผน องคก์รจะสามารถท่ีจะใชป้ระโยชน์จากความหลากหลาย
ของเทคนิคการฝึกอบรมและกลายเป็นความเช่ียวชาญในการด าเนินการประเมินความตอ้งการใน
อนาคตโดยใช้รูปแบบและวิธีการ ADDIE ISD ก าหนดแผนเพื่ออ านวยความสะดวกวิธีการระบบ
การฝึกอบรมและการประเมินผลการศึกษาน้ีจะช่วยให้การสนับสนุนท่ีดีข้ึนความต้องการการ
ฝึกอบรมและการออกแบบในอนาคตส าหรับองคก์ร 
   


