
บทที่ 1 

บทนำ

1.1 ความเป็นมาและความสำค์ญของปัญหา
นับต้ังแต่ประเทศไทยเร่ิมใช้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเป็นเคร่ืองมือสำคัญ 

ในการพัฒนาประเทศต้ังแต่ปี พ.ศ. 2504 เป็นต้นมา อาจกล่าวได้ว่ายุทธศาสตร์หลักของ 
การพัฒนาประเทศได้มุ่งเน้นการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจ โดยนำทรัพยากรธรรมชาติและ 
ทรัพยากรมนุษย์มาใช้ขยายฐาน การผลิต การประกอบอาชีพ และการสร้างรายได้ประชาชาติ 
ซ่ึงแนวทางดังกล่าวน้ีนับว่าเหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ของประเทศในช่วงเวลาน้ัน 
ท้ังน้ีเพราะในอดีตประเทศไทยมีทรัพยากรธรรมชาติอุดมลมบูรณ์ และมีกำลังแรงงานเหลือเฟือ 
โดยล่วนใหญ่เป็นแรงงานในสาขาเกษตร นำมาใช้เป็นปัจจัยหลักในการผลิตและการล่งออกของ 
ประเทศ (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติ, 2539: 1)

การพัฒนาประเทศในช่วงลามทศวรรษที่ผ่านมา เศรษฐกิจไทยได้ขยายตัวอย่างรวดเร็ว 
และมีอัตราการเจริญเติบโตโดยเฉลี่ยที่ค่อนข้างสูงมาตลอด ควบคู่กับโครงสร้างการผลิตและ 
การล่งออกที่เปลี่ยนแปลงเข้าล่สาขาอุตสาหกรรมและบริการ กล่าวคือ ภาคอุตสาหกรรมและ 
ภาคบริการมีมูลค่าสูงกว่าภาคเกษตร แม้ว่าการขยายตัวของภาคเกษตรจะมีแนวโน้มลดลง 
แต่การส่งออกก็ยังอยู่บนพื้นฐานของการเกษตรที่ทันสมัยมากยิ่งขึ้นและปรับตัวเป็นไปในลักษณะ 
ที่เปิดกว้างล่เศรษฐกิจนานาชาติมากขึ้น ผนวกกับความได้เปรียบทางด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งใน 
แง่ปริมาณ คุณภาพ และอัตราค่าจ้างที่มีบทบาทสำคัญอย่างมากต่อการเสริมสร้างฐานะ 
การแช่งขันทางเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งเป็นจุดดึงดูดให้มีการลงทุนโยกย้ายอุตสาหกรรมจาก 
ต่างประเทศเข้าล่ประเทศไทย และผลักดันให้มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจเกิดข้ึน 
(สุมาลี ปิตยานนท์, 2539: 1)

หลังจากท่ีประเทศไทยเร่ิมใช้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 1 เป็นต้นมา 
ก็ได้มีการนำแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาใช้เพ่ือมุ่งตอบสนองการพัฒนาเศรษฐกิจ 
เป็นสำคัญ โดยเปล่ียนทิศทางมาเน้นการลงทุนในทุนมนุษย์ เพ่ือผลิตบุคลากรล่ภาคธุรกิจเอกชน 
มากข้ึน การลงทุนเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีองค์ประกอบท่ีสำคัญ 3 ประการ คือ ด้านการ 
สาธารณสุข ด้านการคืกษา และด้านการปีกอบรม ถ้าพิจารณานโยบายการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ในด้านการให้การคืกษาและการปีกอบรมในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติ อาจ 
กล่าวพอเป็นลังเขปได้ดังน้ี (สุมาลี ปิตยานนท์, 2539: 12-34)
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ในแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 1 นโยบายการศึกษาจะให้ความสำคัญกับการขยายโอกาสทาง 
การศึกษาโดยการจัดต้ังโรงเรียนประถมและมัธยมศึกษาท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
ปรับปรุงขยายอาชีวศึกษาโดยการกู้เงินจากธนาคารโลก เปิดคณะใหม่  ๆในระดับอุดมศึกษาท่ีมี 
อยู่เดิม และจัดต้ังมหาวิทยาลัยใหม่  ๆในภูมิภาคต่าง ๆ

ในแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 2 นโยบายการศึกษาและรีเกอบรม เป็นการขยายปรมาณนักเรียน 
และนักศึกษาทุกระดับ ต้ังแต่ประถมศึกษาจนถึงระดับอุดมศึกษา นอกจากน้ันยังได้เร่ิมมีการ 
กำหนดนโยบายรี!กอบรมและพัฒนาคนนอกระบบการศึกษา เพ่ือแก้ไขปัญหาการขาดแคลน 
กำลังคน กล่าวคือ มีการสนับสนุนให้ศูนย์เพ่ิมผลผลิตแห่งประเทศไทยทำการรีเกอบรมบุคลากร 
ด้านฝ่ายจัดการท้ังในภาครัฐและภาคเอกชน มีการส่งเสริมบุคลากรในภาครัฐไปศึกษารีเกอบรม 
ยังต่างประเทศ และในส่วนของช่างรีเมือได้มีโครงการปรับปรุงรีเมือแรงงานของคนในภาค 
อุตสาหกรรม และจัดต้ังสถาบันรีเกเพ่ือปรับปรุงความสามารถทางเทคนิค

ในแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 3 นโยบายการศึกษาและ,รีเกอบรม ยังคงเป็นการขยายและ 
ปรับปรุงการศึกษาในระดับประถมให้สอดคล้องกับการเพ่ิมจำนวนประชากรในวัยเรียน ขยายการ 
ศึกษาในระดับมัธยมศึกษาและอุดมศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการกำลังคนในระดับกลาง 
และระดับสูง เร่งการผลิตครูใไท้พียงพอกับความต้องการ ส่งเสริมภาคเอกซนให้มีส่วนในการ 
ขยายการศึกษาในอัตราท่ีเหมาะสม รวมท้ังส่งเสริมให้มีการรีเกอบรมและการศึกษานอกโรงเรียน 
ให้แพร่หลายย่ิงข้ึน

ในแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 4 นโยบายการศึกษาและรีเกอบรม เป็นการส่งเสริมการศึกษานอก 
โรงเรียนให้กว้างขวางในรูปแบบต่างๆในขณะเดียวกันก็เร่งรัดการศึกษาภาคบังดับให้ท่ัวถึงทุกท้องถ่ิน 
ส่วนนโยบายด้านการรีเกอบรมเน้นให้มีการจัดอบรมด้านการบริหารและจัดการท้ังในระบบโรงเรียนและ 
นอกระบบโรงเรียน รวมถึงการจัดการรีเกอบรมแรงงานข้ันต่ําในระยะลันเพ่ือเพ่ิมและพัฒนาประสิทธิ 
ภาพการทำงานในรูปของศูนยํรีเกแรงงานหรือโครงการรีเกฝนอาชีพเคล่ือนท่ี

ในแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 5 นโยบายการศึกษาและรีเกอบรม จำแนกได้ 2 ด้าน คือ ด้าน 
ปริมาณจะให้ความสำคัญด้านการประถมศึกษาให้ครอบคลุม ขยายมัธยมศึกษาไปส่ชนบทท่ี 
ห่างไกล และส่งเสริมการศึกษานอกโรงเรียนให้กว้างขวางย่ิงข้ึน ด้านคุณภาพจะเน้นการปรับปรุง 
คุณภาพของโรงเรียนประถมศึกษา มัธยมศึกษาในเมืองและชนบทให้ใกล้เคียงกัน ด้านความ 
เสมอภาคจะมุ่งกระจายการศึกษาไปส่กลุ่มชนท่ีด้อยโอกาสทางการศึกษามากย่ิงข้ึน ส่วนนโยบาย 
การรีเกอบรมอาชีพนอกระบบโรงเรียนได้เป็นการส่งเสริมอาชีพเกษตรกรรมในชนบท และให้มีการ 
รีเกอาชีพอุตสาหกรรมในครัวเรือนชนบทให้สามารถประกอบอาชีพด้วยตนเองได้
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ในแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 6 นโยบายด้านการคืกษาและรี]กอบรม เป็นการกระจายทรัพยากร 
ทางการคืกษาในระดับและสาขาที่ใกล้ถึงจุดอิ่มตัว เช่น ประถมคืกษาในชนบท นำมาใช้ขยาย 
โอกาสทางการคืกษาในระดับและสาขาอื่น เช่น มัธยมคืกษาตอนต้น สนับสนุนให้ภาคเอกชน 
แบ่งเบาภาระในการจัดการคืกษๆในระดับอุดมคืกษาโดยสนับสนุนให้เอกชนจัดตั้งสถาบัน 
การคืกษา ส่วนนโยบายด้านการt lกอบรมเน้น การt lกอาชีพระยะตั้น และการัรกอบรมแบบ 
ครบวงจรในด้านการตลาด การจัดการ การลงทุน และการบัญชี เพื่อให้เอกชนลามารถประกอบ 
ธุรกิจขนาดย่อมได้

ในแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 7 นโยบายด้านการค ืกษาและรีเกอบรม ได้เน้นท่ีการขยายบริการการ 
คืกษ  ๆการร ก อบรม เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะขีดความสามารถในการประกอบอาชีพให้ครอบคลุมกลุ่มชนท่ี 
ด้อยโอกาสในสังคมอย่างท่ัวถึง โดยขยายโอกาสทางการคืกษาในระบบโรงเรียนและ ส่งเสริมให้มี 
ความร่วมมือระหว่างทำงานโดยพิจารณาให้สิ่งจูงใจกับภาคเอกชนในการจัดการร ก อบรม รวมท่ัง 
สนับสนุนสถาบันการคืกษาของรัฐในระดับอุดมคืกษาให้จัดหลักสูตรพิเศษท่ีมืความยืดหยุ่นลอด 
คล้องกับความต้องการของตลาด แรงงานมากยิ่งข้ึน ปรับปรุงประสิทธิภาพการร ก อาชีพระยะสัน 
สำหรับแรงงานไร้รมือ ส่งเสริมการร ก อาชีพ ทักษะแก่ผู้ประกอบอาชีพส่วนตัว

ผลจากการดำเนินนโยบายการคืกษาและรีเกอบรม ตั้งแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
แห่งชาติ ฉบับท่ี 1 เป็นด้นมา พบว่า ประลบปัญหาที่สำคัญคือ ระบบการคืกษาไม่ลามารถ 
ตอบสนองความต้องการกำลังคนของตลาดแรงงานได้ กล่าวคือ ในด้านปริมาณทำให้เกิด 
การขาดแคลนแรงงานกึ่งรมือ แรงงานรมือ และช่างเทคนิค ในทางตรงข้ามสำหรับแรงงานใน 
ระดับกลางและระดับสูงบางสาขาวิชา เช่น สังคมศาสตร์ มีการผลิตผู้จบการคืกษาในระดับนี้เป็น 
จำนวนมากเกินความต้องการของภาคธุรกิจสันมืผลทำให้เกิดการขาดแคลนแรงงานบางส่วนและ 
ก่อให้เกิดปัญหาการว่างงาน ส่วนในด้านคุณภาพของแรงงานที่เช้าส่ภาคธุรกิจก็บังไม่ได้คุณภาพ 
เพราะระบบการคืกษาเน้นการได้ปริญญาและการเรียนแบบท่องจำ มิได้มืการลอนทักษะ ความรู้ 
เพื่อการทำงานในทางปฏิบัติ ดังท่ัน ในภาคเอกชนได้ตระหนักถึงปัญหานี้ และได้มืการกำหนด 
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นของภาคธุรกิจเองเพื่อพัฒนาความรู้และทักษะของ 
พนักงานด้วยระบบตนเองโดยมิได้หวังพึ่งนโยบายของรัฐ อย่างไรก็ดีนโยบายการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ของภาครัฐและภาคเอกชนมืทิศทางที่แตกต่างกันตามธรรมชาติขององค์การ กล่าวคือ 
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของภาครัฐจะให้ความสำคัญในด้านการคืกษา แต่ในภาค 
ธุรกิจเอกซนจะให้ความสำคัญต่อนโยบายการรีเกอบรม เนื่องจากข้อจำกัดในเชิงธุรกิจของ 
ภาคเอกซน ทำ'ให้ไม่ลามารถเน้นการคืกษา ที่ต้องใช้เวลานานตั้งแต่เด็กจนกระทั่งถึงวัยทำงานได้
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อย่างไรก็ตาม เริ่มตั้งแต่แผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 7 เป็นต้นมา ความได้เปรียบทางด้าน 
ทรัพยากรมนุษย์ของไทยกำลังลดน้อยถอยลงทั้งในแง่ปริมาณ คุณภาพ และอัตราค่าจ้าง ท้ังน้ี 
ลักษณะการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างเศรษฐกิจไปล่การผลิตในสาขาอุตสาหกรรม บริการ และ 
การเกษตรที่มีความทันสมัยมากยิ่งขึ้นจะทำให้มีความต้องการกำลังคนในบางระดับสูงขึ้นมาก 
โดยเฉพาะในระดับที่มีการตึกษาสูงกว่าขั้นพื้นฐาน ตลอดจนกำลังคนที่มีแมือ ช่างเทคนิค และ 
กำลังคนในระดับสูงทางด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การตลาด และการจัดการที่ทันสมัยและ 
ลอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจและลังคม ในขณะที่การผลิตกำลังคน 
ประ๓ ทต่าง  ๆ ดังกล่าวยังไม่เพียงพอต่อความต้องการ เป็นผลให้ตลาดแรงงานของผู้มีการตึกษา 
ตั้งแต่ระดับกลางขึ้นไปเริ่มตึงตัว และมีแนวโน้มที่จะขาดแคลน แรงงานในอนาคต ตลอดจนมี 
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรระดับมันสมองในภาคราชการ ด้วยเหตุนี้ ยุทธศาสตร์การพัฒนาที่ 
ประเทศไทยเคยได้เปรียบจากการมีแรงงานในปริมาณที่สูง และอัตราค่าจ้างตํ่าก็จะทำไม่ได้ 
อีกต่อไป (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติ, 2534: 2-3)

ในปัจจุบันประเทศต่าง  ๆในโลกได้ให้ความสำคัญและความสนใจกับเป้าหมาย 
การพัฒนาเศรษฐกิจ การแข่งขันทางเศรษฐกิจ และหาวิธีการลดเง่ือนไขที่เป็นอุปสรรคต่อ 
การค้าเสรี แต่ขณะเดียวกันก็มีการรวมตัวกันทางเศรษฐกิจของภูมิภาคต่าง  ๆหรือในรูป 
อนุภูมิภาคต่าง  ๆ เช่น เขตเศรษฐกิจยุโรป เขตการค้าเสรีอเมริกาเหนือ เขตการค้าอาเซียน 
เขตเศรษฐกิจลามฝ่ายระหว่างประเทศอินโดนีเซีย-มาเลเซีย-ไทย เขตเศรษฐกิจของหกประเทศ 
ลุ่มแม่น้ําโขง เป็นด้น เพื่อล่งเสริมการค้าเสรีภายในกลุ่มของตนและสร้างอุปสรรคสำหรับประเทศที่ 
อยู่นอกกลุ่ม ทั้งนี้แนวนโยบายเศรษฐกิจของประเทศต่าง  ๆในโลกท่ีเน้นเร่ืองการแข่งขัน ประกอบ 
กับระบบลื่อสารและการคมนาคมที่ดี มีประสิทธิภาพ ลามารถแพร่กระจายไปได้ท่ัวทุกแห่งในโลก 
ได้ก่อให้เกิดการเคลื่อนย้ายฐานการผลิตและปัจจัยการผลิตได้ง่ายและรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การเคลื่อนย้ายทุนและเทคโนโลยีในการผลิตเพื่อให้สอดรับกับเงื่อนไขด้านปัจจัยแรงงาน ลักษณะ 
การเปลี่ยนแปลงในระบบการผลิตที่เกิดขึ้นตังกล่าว ทำให้บทบาทของบริษัทข้ามชาติที่มีบริษัทแม่ 
อยู่ประเทศหนึ่ง และมีบริษัทลูกอยู่อีกประเทศหนึ่งมีบทบาทและความสำคัญเพิ่มมากขึ้น 
ตามลำดับ ขณะเดียวกันการผลิตในลักษณะจ้างเหมาหรือรับช่วงงานจะมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นด้วย 
(กระทรวงแรงงานและสวัสดิการลังคม, 2539: 1-1 -  1-2)

ในการพัฒนาเพื่อเพิ่มดักยภาพของกำลังแรงงานให้สามารถเข้าล่กระบวนการผลิตได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการยกระดับความรู้ขั้นตํ่าอย่างน้อยควรที่จะต้องสำเร็จการตึกษาขั้นตํ่า 
คือ มัธยมตึกษาตอนด้น เมื่อเข้าล่ตลาดแรงงานแล้วก็อาดัยการพัฒนาระบบการผึเกอบรมเพิ่มเติม
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เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฎิบ้ติงานฃองแรงงานของกลุ่มที่ต้องการเปลี่ยนอาชีพจากภาค 
เกษตรกรรมสิภาคอุตสาหกรรม

เมื่อพิจารณาโครงสร้างกำลังแรงงานของประเทศไทยในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2543 จะ 
พบว่ามีผู้ที่อยู่ในกำลังแรงงานรวม จำนวนประมาณ 34 ล้านคน เป็นกำลังแรงงานที่มีงานทำมีอยู่ 
ประมาณ 33.0 ล้านคน แยกเป็นผู้ที่ทำงานอยู่ในภาคเกษตร 16,1 ล้านคนหรอร้อยละ 47 และ 
ทำงานอยู่นอกภาคเกษตร 17.9 ล้านคนหรอร้อยละ 53 และถ้าพิจารณาระดับการดืกษาของ 
แรงงานแล้ว จะพบว่าร้อยละ 68.4 ของกำลังแรงงานมีการดืกษาเพียงระดับประถมดืกษาหรือ 
ตํ่ากว่า ร้อยละ 12.7 ของกำลังแรงงานมีการสืกษาระดับมัธยมดืกษ'าตอนต้น ร้อยละ 5 .6 ของ 
กำลังแรงงานมีการดืกษาระด ับ มัธยมดืกษาตอนปลาย ร้อยละ 3 ของกำลังแรงงานมีการดืกษา 
ระดับอาชีวดืกษา ร้อยละ 1 .9 ของกำลังแรงงานมีการดืกษาระดับวิชาชีพชั้นสูง และเพียงร้อยละ
8.4 ของกำลังแรงงานมีการสืกษาระดับมหาวิทยาลัย การที่กำลังแรงงานกว่าร้อยละ 68.4 มีการ 
ดืกษาตํ่าเพียงระดับประถมดืกษาเท่านั้น ไต้สะท้อนให้เห็นว่า กำลังแรงงานส่วนใหญ่เป็นแรงงานที่ 
มีปีมีอตํ่าหรือมีผลิตภาพในการผลิตตํ่า (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2543: 2-8) หากจะเปรียบเทียบ 
กับประเทศอุตสาหกรรมใหม่ เช่น เกาหลีใต้ ไต้หวัน ฮ่องกง สิงคโปร์จะพบว่า กำลังแรงงาน 
ส่วนใหญ่ของประเทศเหล่านี้มีการดืกษาในระดับ 1 2 ปีขึ้นไปหรือไม่ก็จบอาชีวดืกษา นอกจาก 
การดืกษาแล้ว เมื่อเปรียบเทียบผลิตภาพในการผลิต ยังพบว่า ประเทศไทยมีผลิตภาพในการผลิต 
ตํ่ากว่าประเทศอุตสาหกรรมใหม่ข้างต้นอยู่มาก (กระทรวงแรงงานและสวัสดิการลังคม, 2539:
1-8)

ลืบเนื่องจากความสนใจและเป้าหมายเพื่อการแช่งขัน การพัฒนาเศรษฐกิจ และ 
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวทำให้บุคคล องค์การ ชุมชน ลังคม และประเทศไต้รับผลกระทบจาก 
การที่ลภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและกว้างขวาง ประเทศไทยซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ 
ลังคมโลก ย่อมไต้รับผลกระทบดังกล่าวอย่างหลีกเลี่ยงไม,ไต้ และบุคคลหรือองค์การต่าง  ๆ ยากที่ 
จะปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกไต้ ในทางตรงกันข้ามบุคคลและองค์การจะต้อง 
พยายามปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงนั้น ดังน้ัน กระแสการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็น 
เป้าหมายหลักและเป็นสิ่งจำเป็นที่สำคัญต่อการอยู่รอด ทำให้ลามารถอยู่ไต้ท่ามกลางการแช่งขัน 
และการเปลี่ยนแปลงของโลกและลังคมปัจจุบัน

จากแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและลังคม และผลกระทบท่ีเกิดขึ้นต่อ 
ประชาชนโดยท่ัวไป รวมทั่งทิศทางการพัฒนาประเทศ นับแต่นี้ไปจึงคาดไต้ว่าการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นเรื่องที่มีความสำคัญอย่างยิ่ง ทั่งนี้เพื่อให้การพัฒนาประเทศลามารถ
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ดำเนินไปได้โดยไม่ช ะงักงัน อันเนื่องมาจากปัญหากำลังคน โดยเฉพาะปัญหาการขาดแคลน 
กำลังคนที่มีแมือระดับกลางและระดับสูง เพื่อการพัฒนาอุตสาหกรรมและการพัฒนาวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยี รวมทั้งการยกระดับรืเมือของกำลังแรงงานไทยโดยทั่วไปซึ่งยังมีพื้นฐาน การ 
คืกษาตํ่า ทั้งนี้เพื่อจะได้รองรับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์การพัฒนาเศรษฐกิจด้วย (สุมาลี 
ปิตยานนท์, 2539: 3)

ปัจจัยทรัพยากรมนุษย์จึงกลายเป็นปัจจัยสำคัญประการหนึ่งในยุคโลกาภิวัตน์แห่ง 
การแข่งขัน ทั้งนี้เพราะขีดความสามารถของมนุษย์ยุคใหม่จะต้องเปลี่ยนแปลงไปจากอดีต 
อย่างมาก ทรัพยากรที่สำคัญของทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ คือ “ทรัพยากรความรู้’’ ท่ีมิ'ไข่เป็น 
เพียงแต่ “ความรู้เพื่อความรู้” เท่าน้ัน แต่ยังต้องเป็นความรู้ในเซิงประยุกต์ที่สามารถลังลมเป็น 
ทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านชั้นสูงในแต่ละสาขา ซึ่งสัมพันธ์ลอดคล้องไปคับการพัฒนา 
อุตสาหกรรมเฉพาะแต่ละด้านของประเทศ นอกจากทรัพยากรความรู้แล้ว มนุษย์ยุคใหม่ควรจะ 
ต้องมีความลามารถในเซิงริเริ่มสร้างสรรค์รวมทั้งการมีมาตรฐานแห่งจริยธรรมในการทำงานด้วย 
องค์ประกอบเหล่านี้จะประกอบคันเป็น “ปัจจัยที่ก้าวหน้า" ที่แตกต่างคันไปจากปัจจัยพื้นฐาน 
ดั่งเดิม อันได้แก่ แรงงานไร้ทักษะ และแรงงานกึ่งทักษะแบบเดิม ซึ่งเป็นปัจจัยที่น้บวันจะหมด 
ความสำคัญลงไปตามลำดับ

ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 8 ได้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
การพัฒนาที่สำคัญจากการมุ่งเน้นความเจริญเติบโตและเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศมา 
ล่การเน้น "การพัฒนาคน" มากขึ้น โดยยึดหลักการที่จะให้คนเป็นศูนย์กลางและเป็นเป้าหมาย 
ของการพัฒนาประเทศ โดยมีการพัฒนาเศรษฐกิจเป็นเครื่องมือรองรับการพัฒนาคนและคุณภาพ 
ชีวิตของคนเท่านั้น (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและลังคมแห่งชาติ, 2538: 3)
ซึ่งการเน้นคนเป็นศูนย์กลางหรือจุดหมายหลักของการพัฒนานั้นหมายถึง การให้ทุกคนในลังคมได้ 
รับการพัฒนาให้เต็มตามคักยภาพ เป็นคนที่สมบูรณ์ทั้งความรู้ ภ ูม ิป ัญญา ทั้งกายและจิตใจใน 
3 มิติควบคู่คันไป คือ “คนเก่ง คนดี คนแข็งแรง" เพื่อเป็นการมีล่วนร่วมในการพัฒนาประเทศโดย 
รวมได้ทุกมิติ

จะเห็นได้ว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นทั้งตัวกำหนดและข้อจำคัดที่สำคัญ ทั้งในด้านการ 
สนับลนุน ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่องและการกระจายรายได้ ในขณะเดียวคันก็ 
เป็นผู้รับประโยชน์ และผลกระทบจากการพัฒนาด้วย ดังน้ัน เพื่อให้เกิดความสมดุลในการพัฒนา 
ประเทศ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพสอดคล้องคับ
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การเปลียนแปลงที่เกิดขืน และเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนาควบคู่ไปกับการเสริมสร้างป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ เพื่อยกระคับคุณภาพชีวิตของคนในลังคมในทุกกลุ่มเป้าหมายที่ 
ยังด้อยโอกาส และไม่สามารถที่จะปรับตัวให้ทันการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของการพัฒนาได้ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถทำได้หลายวิธีด้วยกันนับตั้งแต่การช่วยให้ทรัพยากร 
มนุษย์มีสุขภาพอนามัยที่ดี ไปจนถึงการให้ความรู้และพัฒนาทักษะด้านต่าง  ๆ สำหรับ 
กระบวนการพัฒนาอุตสาหกรรมแล้ว การแกอบรมประเภทต่าง  ๆถือว่าเป็นกลยุทธ์หลักประการ 
หนึ่งที่มีความจำเป็นสำหรับ อุตสาหกรรมทุกประ๓ ทในทุกพ้ืนท่ีและในทุกเวลา โดยเฉพาะต่อ 
ประเทศที่กำลังพัฒนา เช่น ประเทศไทย การพัฒนาทักษะในการทำงานถือเป็นสิ่งจำเป็น (สุร'พล 
ปธานวนิช และอัญชลี ค้อคงคา, 2539: า)

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะคืกษาว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อความต้องการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของกำลังแรงงานไทย เพ่ือให้ทราบข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ใน 
การวางแผนพัฒนาแ ม ีอ แรงงานให้มีคุณภาพและปริมาณที่เพียงพอต ่อความต้องการของตลาด 
แรงงาน และให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ของการพัฒนาเศรษฐกิจและลังคมที่เป็นอยู่ได้

1.2 วัตถุประสงค์ข'องการคักษา
การคืกษาปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของกำลัง 

แรงงานไทยในครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์สำคัญ 2 ประการ คือ
า . เพื่อคืกษาคุณลักษณะด้านประชากร เศรษฐกิจและลังคมของกำลังแรงงานไทย และ 

ความลัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะด้านประชากร เศรษฐกิจและลังคม กับความต้องการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงาน

2. เพื่อคืกษาถืงปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของ 
กำลังแรงงานไทย

1.3 แนวคัดเสิงทฤษฎึที่ใชีในการคักษา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญประการหนึ่งในการพัฒนาประเทศให้เจริญ 

ก้าวหน้า โดยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะต้องดำเนินการอย่างเป็นระบบ ต่อเน่ือง และ 
ท่ัวถึง เพื่อให้สามารถประสานความต้องการของกำลังคน และความต้องการขององค์การได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ซึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องอาคัยเทคนิควิธีการ 
และปัจจัยหลาย  ๆ ด้านประกอบกัน ท่ังน้ี เพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บรรลุตาม 
วัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้
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สำหรับแนวคิดทฤษฎีในการคิกษาครั้งนี้จะประกอบไปด้วย 6 แนวคิด อันได้แก่ 1) แนวคิด 
เกี่ยวกับทุนมนุษย์ 2) แนวคิดเกี่ยวกับขีดความสามารถ 3) แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ 4) แนวคิดเกี่ยวกับการแกอบรม 5) ทฤษฎีความต้องการตามสำดับขั้นของ Maslow
6) แนวคิดเกี่ยวกับกำลังแรงงาน ซึ่งในแต่ละแนวคิดมีรายละเอียดดังต่อไปนี้

1. แนวความคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์
เทียนฉาย กีระนันทน์ (2519: 4-9) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์และ 

พัฒนาการของแนวคิดไว้ว่า มนุษย์นั้นเป็นล่วนสำคัญในการสร้างความมั่นคงของชาติ ซึ่งถ้าหาก 
จะกัดจากล่วนของแรงงานที่ก่อให้เกิดผลผลิตแล้วจะพบว่า ประสิทธิภาพในการผลิตของมนุษย์จะ 
มีค่ามากกว่าประสิทธิภาพในการผลิตของปัจจัยอื่น  ๆรวมกันเลียอีก โดยเฉพาะในการผลิตที่ใช้ 
แรงงานเป็นสำคัญ แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ ถ้าหากจะให้ความหมายอย่างกว้าง  ๆ ว่าเป็น 
การหาความรู้และความชำนาญของมนุษย์เพื่อที่จะเพิ่มผลผลิต จะพบว่ามีผู้ที่คิกษาถึงแนวคิดนี้ 
จำนวนไม่น้อย เช่น Petty (1687), Smith (1737), Say (1821), Farr (1853), Wittstein (1867), 
Kapp (1870), Brace (1870), Giffen (1880), Engel (1883), Fisher (1897), Sidgwick (1901), 
Mill (1909), List (1928), Dublin & Lotka (1930), Senior (1939), Walras (1954),
Marshall (1959), Denison (1964) และ Weisbroad (1966) (อ้างถึงใน เทียนฉาย กีระนันทน์, 
2519: 4-9) ซึ่งจะเห็นได้ว่า ทุนมนุษย์จัดเป็นล่วนหนึ่งของทุนทางเศรษฐกิจประ๓ ทหน่ึงท่ี 
นอกเหนือไปจากทุนกายภาพ ทั้งนี้เพราะว่า 1) การพัฒนาและการสร้างทรัพยากรมนุษย์นั้นมี 
ด้นทุนค่าใช้จ่ายเกิดขึ้นและเกี่ยวช้องด้วย 2) ผลผลิตที่ได้จากทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะนั้นทำให้ 
ผลผลิตของชาติเพิ่มขึ้น และ 3) ค่าใช้จ่ายที่ใช้ใปเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย็ชี่งทำให้ผลผลิตของ 
ชาติเพิ่มขึ้นได้ในที่สุดนั้นก็จะทำให้ความมั่งคั่ง (wealth) ของชาติเพิ่มขึ้นด้วย

จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า นักเศรษฐศาสตร์ได้พยายามแยกมนุษย์กับลิ่งที่แฝงอยู่ในคัว 
ของมนุษย์ซึ่งมีอิทธิพลและบทบาทอย่างยิ่งต่อความสามารถในการผลิตทางเศรษฐกิจของมนุษย์ 
นั้นออกต่างหากจากกัน สิ่งที่แฝงอยู่ในคัวมนุษย์นี้มีลักษณะที่เป็นนามธรรม จับต้องไม่ได้ สัมผัส 
ไม่ได้ มองไม่เห็น และชื้อขายแลกเปลี่ยนไม่ได้ และเรียกกันว่า ทุนมนุษย์ ทุนมนุษย์ดังกล่าวนี้จึง 
ลื่อความหมายถึง ความรู้ ความลามารถ ประสบการณ์ ทักษะแมีอ ตลอดไปจนถึงสุขภาพ 
พลานามัยที่ดีซึ่งแฝงหรือมีอยู่ในคัวมนุษย์แต่ละคน และแต่ละคนก็มีทุนมนุษย์นี้มากหรือน้อย 
แตกต่างกันไป นักเศรษฐศาสตร์ในปัจจุบันได้พยายามอธิบายถึงความแตกต่างในทุนมนุษย์
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ที่แฝงอยู่ในตัวมนุษย์แต่ละคนนี้ว่า เนื่องจากลาเหตุสำคัญ 2 ประการ กล่าวคือ 1) เป็นล่วนของ 
ทุนมนุษย์ที่มีติดตัวนับแต่แรกเกิด (endowment) ซึ่งนักเศรษฐศาสตร์หลายคนได้พยายามชี้ต่อไป 
ว่าล่วนของทุนมนุษย์ที่มีติดตัวมานับแต่เกิดนี้ อาจแตกต่างทั้งสภาวะทางกาย และทางจิต 
อันเนื่องมาจากการลืบทอดกรรมพันธุนั้นล่วนหนึ่ง และอีกล่วนหนึ่งมาจากการบำรุงดูแลรักษา 
ครรภ์ของมารดานับตั้งแต่ตั้งครรภ์จนถึงคลอด และ 2) เป็นล่วนของทุนมนุษย์ท่ีได้รับการสร้าง 
เพิ่มเติมขึ้น (โดยการลงทุนในทุนมนุษย์) รวมตั้งแต่กสภาวะแวดล้อมในครอบครัว การเลี้ยงดูอบรม 
บ่มนิสัยของพ่อแม่และญาติในครอบครัว ตลอด,ไป'จนถึงการคืกษา การแกอบรม การอนามัย และ 
อ่ืน  ๆ (เทียนฉาย กีระนันทน์, 2532: 84-85)

อย่างไรก็ตาม ทุนมนุษย์นั้นจัดอยู่ในรูปของนามธรรม หรือทุนมนุษย์ ก็คือ สติอกของ 
ความรู้ ทักษะประสบการณ์ ความชำนาญงานของแต่ละบุคคลนั้นเอง ตังนั้นการคืกษา 
การแ ก อบรมจึงเป็นเรื่องของการทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสติอกของทุนมนุษย์ สำหรับ 
การอนามัยและสาธารณสุขที่ดีก็เป็น ล่วนให้แรงงานมีคุณภาพที่ดีขึ้น และการย้ายกิ่นก็เป็นเรื่องที่ 
ทำให้แรงงานเกิดประลบการณ์ และเป็นการจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ให้ถูกต้องลอดคล้องคับ 
การผลิตของระบบเศรษฐกิจ ซึ่งต่างก็มีผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสติอกของทุนมนุษย์เช่นเดียว 
คัน (เทียนฉาย กีระนันทน์, 2519: 9)

จากแนวคิดตังกล่าวข้างต้นจึงสรุปได้ว่า ทุนมนุษย์จัดเป็นสิ่งท่ีเป็นรูปธรรม ซ่ึงก็คือ 
ความรู้ ความลามารถ ประสบการณ์ทักษะ ความชำนาญ และสุขภาพของแต่ละบุคคล อันจะนำ 
มาซึ่งผลิตภาพนั้นเอง ตังนั้นในการพัฒนาขีดความลามารถจึงเป็นการเพิ่มมูลค่าให้คับทุนมนุษย์ 
เพื่อที่จะลามารถก่อให้เกิดผลิตภาพที่สูงขึ้นได้

2. แนวค ิด เกี่ยวกับข ีดความสามารถ
องค์ประกอบที่สำคัญของการเรียนรู้ คือ การค้นหาแนวทางในการกำหนด 

ขีดความลามารถของพนักงานรายคนที่ถูกต้อง จากนั้นจึงสร้างกิจกรรมการพัฒนาที่เหมาะสมใน 
การเสริมสร้างและปรับปรุง แก้ไขจุดอ่อนของพนักงานตังกล่าว ตังน้ัน ในหลายทศวรรษที่ผ่านมา 
องค์กรต่าง  ๆได้พยายามคืกษาค้นคว้าเกี่ยวคับขีดความลามารถซึ่งเน้นในเรื่องของความรู้ 
(knowledge) ทัศนคติ (attitude) และทักษะ (skill) ที่จำเป็นต่อการปฎิบํติงาน และการนำไป 
ประยุกต์ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในงานด้านการคัดเลือกคนเข้าทำงาน การเลื่อนตำแหน่ง การจัดการ 
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าจ้างเงินเดือน การพัฒนาอาชีพ การแกอบรม การพัฒนา 
รวมทั้งประเด็นอ่ืน  ๆในงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
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ในการคืกษาเรื่องขีดความสามารถในแต่ละประเทศ ต่างก็มีมุมมองที่แตกต่างกัน 
ออกไป โดยประเทศสหรัฐอเมริกาจะมองขีดความลามารถว่าเป็นเสมือนปัจจัยนำเช้า (input)
ส่การปฏิบัติงานให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดี ในขณะที่ประเทศอังกฤษกลับมองว่าขีดความลามารถ 
เป็นผลลัพธ์ (output) ที่ได้จากการปฏิบัติงานอันเกิดจากเงื่อนไขที่งานกำหนดขึ้น นอกจากนี้ 
การกำหนดขอบเขตขีดความสามารถก็ยังมืความแตกต่างกัน เซ่นในบางงานเน้นขีดความสามารถ 
เฉพาะที่สำคัญแบบกว้าง  ๆ ในขณะที่บางงานจะต้องระบุขีดความสามารถในรายละเอียด 
ถึงแม้ว่าการตีความของขีดความสามารถในแต่ละงานจะแตกต่างกันออกไป แต่ก็ยังอยู่ในกลุ่ม 
ความรู้ ทัศนคติ และทักษะที่จะส่งผลถึงความลามารถเฉพาะบุคคลในการปฏิบัติงาน ส่วนความ 
แตกต่างต้านความคิดอาจเป็นเพราะการคานึงถึงนิสัยส่วนตัว ค่านิยม และบุคลิกลักษณะที่ต่างกัน 
ออกไป (รัตนาภรณ์ คำวรรณ์, 2540 : 1-3)

ตังน้ัน ขีดความสามารถ (competency) จึงมืหลายมิติและแตกต่างกันไปนั้งนี้ 
ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับวัฒนธรรม ข้อจำกัดของเวลา ทรัพยากรต่าง  ๆที่มือยู่ หรือลักษณะของงานที่ 
รับผิดชอบ อย่างไรก็ตามข้อควรคำนึงในการกำหนดขีดความสามารถ คือ ในวิชาชีพเดียวกันต้อง 
มิความสามารถลากลที่ทุกคนจะต้องมิเหมือนกันหมด ไม่ว่าจะทำงานอยู่ที่ใด หรืออยู่ใน 
สถานการณ์ใด และในขณะเดียวกันก็มิความสามารถที่แตกต่างกันไปตามสถานการณ์ที่แต่ละคน 
จะต้องเผชิญ

นอกจากนี้ ในการแปลคัพท์คำว่า "competency" นั้นมิหลากหลาย เซ่น สมรรถภาพ 
สมรรถนะ ความสามารถเฉพาะด้าน หรือขีดความสามารถ ทั้งน้ีข้ึนอยู่กับบริบทของการนำไปใช้ 
อาทิ ในงานสาขาวิชาชีพด้านการพยาบาลและต้านการคืกษามักใช้คำว่า "สมรรถนะหรือ 
สมรรถภาพ" แต่ในด้านลังคมศาสตร์หรือการพัฒนาประเทศมักใช้คำว่า "ขีดความสามารถ" แทน 
เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาของประเทศและโลกที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งยังผล 
ให้องค์การต้องปรับตาม ตังนั้นในการคืกษาเรื่องนี้ ผู้คืกษาจึงใช้คำว่า "ขีดความสามารถ" และเพ่ือ 
ให้เกิดความเช้าใจเกี่ยวกับขีดความสามารถยิ่งขึ้น อันจะเป็นผลไปส่หัวใจหลักของการคืกษา คือ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเน้นขีดความสามารถ

2.1 ความหมายของขีดความสามารถ
Good (1973: 121)ได้ให้ความหมายของขีดความลามารถว่า หมายถึง 

ทักษะ(skill) มโนทัศน์ (concept) และทัศนคติ (attitude) ที่ต้องมิในการทำงานทุกประ๓ ทและ 
ลามารถนำวิธีการและความรู้พื้นฐานไปประยุกตัใช้ในสถานที่ปฏิบัติจริง
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McNellis (1990: 6) กล่าวว่า ขีดความสามารถ หมายถึง ความสามารถหรือ 
การปฏิบัติงานของบุคคลที่จะกระทำภาระหน้าที่เฉพาะอย่างได้

Spencer และ Spencer (1993อ้างถึงใน ไพศาล แดงพัฒนพงค์,2541: 13)ให้ 
ความหมายของขีดความลามารถว่า คือ คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลต่อ 
ความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้ และการทำงาน'ท่ีดีฃ้ึ'นก1ว่าเดิม

O1 Hagan (1996: 5) ได้ให้ความเห็นว่า ขีดความสามารถ เป็นแนวคิดท่ีกว้าง 
แนวคิดหน่ึง ที่คนสามารถถ่ายทอดทักษะและความรู้ ไปล่สถานการณ์ใหม่ที่เกี่ยวช้องกับ 
การทำงาน ซึ่งแนวคิดดังกล่าวมีอยู่ทั่วไปภายในองค์การการวางแผนการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ 
ตลอดจนกิจกรรมท่ีไม่ใช่งานประจำทั่วไป นอกจากนั้นยังรวมถึงคุณภาพของความมีประสิทธิภาพ 
ของบุคคลที่ถูกค้นหาในสถานที่ทำงานที่เกี่ยวช้องโดยตรงกับพนักงาน ผู้จัดการ และลูกค้า

ธานินทร์ อุดม (2540: 17) กล่าวว่าขีดความสามารถ หมายถึง คุณสมบิติของ 
ผู้ปฎิบิติงานในตำแหน่งต่าง  ๆที่จะต้องมีคุณสมบัติหรือความสามารถที่จะทำงานลักษณะต่าง  ๆ
ในตำแหน่งน้ันได้

จากความหมายที่นักวิชาการกล่าวไว้นั้นสามารถสรุปได้ว่า ขีดความสามารถ 
หมายถึง คุณลักษณะของความรู้ ทัศนคติ และทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายได้โดยลามารถใช้เกณฑ์มาตรฐานเป็นตัวชี้วัดและประเมินผล

2.2 ลักษณะของขีดความสามารถ
แนวคิดที่สามารถใช้อธิบายให้เห็นภาพลักษณะของขีดความสามารถได้ มีดังน้ี
2.2.1 แนวคิดเชิงพฤติกรรม (behavioral approach)

แนวคิดนี้จะมองว่า ขีดความสามารถ หมายถึง คำอธิบายของกลุ่ม 
พฤติกรรมแรงจูงใจ และความรู้เกี่ยวกับการทำงานซึ่งทั้งประลบความสำเร็จและล้มเหลว ภายใต้ 
การจำแนกแรงจูงใจ ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมท่ีเช่ือถือได้ ซึ่งเป็นความหมายของ 
ขีดความสามารถที่เกี่ยวช้องกับพฤติกรรม การจูงใจ และทักษะที่เกี่ยวช้องกับงาน

2.2.2 แนวคิดเชิงปฏิบัติ (clinical approach)
แนวคิดนี้จะมองว่า ขีดความสามารถ หมายถึง คุณลักษณะของผู้ที่มี 

ผลการปฏิบัติงานอย่างยอดเยี่ยม โดยเป็นคุณลักษณะที่ได้ปฏิบัติบ่อย  ๆ และลามารถนำไปใช้ได้ 
กับทุกสถานการณ์
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นอกจากนิการคืกษาของ Spencer and Spencer (1993 อ้างถึงใน ไพศาล 
แดงพัฒนพงศั, 2541: 16) พบว่าขีดความสามารถเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละ 
บุคคล(underlying characteristic) ที่มีค'วามลัมพันธ์เชิงเหตุผล (causal relationship) จากความ 
มีประสิทธิผลของเกณฑ์ทีใซ้ (criterion reference) หรือการปฏิบัติงานท่ีได้ผลสูงสุด (superior 
performance) และเพื่อเป็นการเข้าใจลักษณะของขีดความสามารถมากขึ้น จึงได้อธิบายถึง 
รายละเอียดไว้ดังนี้

1. คุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (underlying characteristic)
เนื่องจากขีดความลามารถเป็นคุณลักษณะของบุคคล และการบ่งบอกถึง 

แนวทางพฤติกรรม การคิด หรือความเห็นในสถานการณ์หนึ่ง  ๆ และมีความคงอยู่ของเหตุผลนั้นใน 
ช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยคุณลักษณะของขีดความสามารถจะประกอบด้วย 5 รูปแบบ คือ

1.1 แรงจูงใจ (motives) เป็นล่ิงท่ีบุคคลต้องการหรือคิดตรงกันในการกระทำ 
ซึ่งจะเป็นแรงขับหรือเลือกพฤติกรรมที่แสดงออก หรือเป้าหมาย และทำให้ถอยห่างไปจากสิ่งอื่น  ๆ
เช่น แรงจูงใจในความสำเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทาย จะทำให้บุคคลเกิดความรับผิดชอบเพื่อความ 
สำเร็จและต้องการข้อมูลย้อนกลับจากการกระทำ เป็นต้น

1.2 ลักษณะส่วนดัว (traits) เป็นลักษณะนิลัยทั่วไปที่จะตอบสนองต่อข้อมูล 
หรือสถานการณ์ที่เผชิญ โดยสามารถพิจารณาได้จากความสามารถในการเรียนรู้
ความกระดือรี'อร้น การร่วมมือ เป็นต้น

1.3 ความคิดส่วนตัว (self concept) เป็นทัศนคติ คุณค่า และความคิดฝัน 
ของบุคคล ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะทำให้เกิดปฏิกิริยาต่อแรงจูงใจ และทำนายถึงพฤติกรรมของสถานการณ์ 
ต่าง  ๆได้

1.4 ความรู้ (knowledge) เป็นข้อมูลขอบเขตเนื้อหาเฉพาะด้านของบุคคล 
เช่น ความรู้ของศัลยแพทย์จะเกี่ยวกับเลันประสาทและกล้ามเนื้อในร่างกายมนุษย์ เป็นต้น

1.5 ทักษะ (skill) เป็นความลามารถในการปฏิบัติงานทั้งทางร่างกาย 
ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับที่ลามารถคิดวิเคราะห์ใช้ความรู้กำหนดเหตุและผล หรือ 
การวางแผนในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักในความขับข้อนของข้อมูลได้

2. รูปแบบหรือระดับขีดความลามารถ สามารถจัดเป็น2 กลุ่มหลักๆคือ
2.1 กลุ่มที่ลังเกตเห็นได้ (visible) ได้แก่ ขีดความลามารถด้านความรู้

(knowledge) และทักษะ (skill) ซึ่งโอกาสในการพัฒนานั้นค่อนข้างง่าย
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2.2 กลุ่มท่ีซ้อนเร้น (hidden) ได้แก่ ขีดความลามารถด้านแรงจูงใจ 
(motives) และ ลักษณะนิสัย (traits) เป็นส่ิงท่ีอยู่ลึกลง'โป และมีผลต่อบุคลิกภาพของบุคคลซึ่ง 
เข้าถึงและพัฒนาได้ยาก

2.3 ความคิดลิวนตัว (self concept) จะอยู่ระหว่างกลุ่มทั้งสอง ซึ่งสามารถ 
ปรับเปลี่ยนได้ แต่ต้องใช้เวลามาก อาจปรับเปลี่ยนด้วยการบกอบรม ใช้หลักจิตวิทยา หรอ
การลังสมประลบการณ์ก็ได้

แผนภูมิที่ 1 ขีดความสามารถศูนย์กลางและพื้นผิว (central and surface competencies)

2.3 ประโยชน์ของขีดความสามารถ
เมื่อนำไปปฏิบัติจะก่อให้เกิดผลต่อพนักงาน องค์การ อุตสาหกรรม และ 

เศรษฐกิจระดับชาติ ตังต่อไปน้ี
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2.3.1 ประโยชน์ในระดับพนักงาน
- ทำให้มีความซัดเจนในการเชื่อมโยงลำดับขั้นของการเรียนรู้ ทักษะ 

คุณค่าและศักยภาพของความก้าวหน้าในอาชีพ
- ทำให้มีการเปลี่ยนเป้าหมายให้เป็นความมุ่งหมายของความก้าวหน้าใน 

แต่ละตำแหน่งในองค์การ
- ช่วยทำให้ผู้ที่ต้องการเปลี่ยนอาชีพสามารถเปรียบเทียบ 

ขีดความสามารถที่มีอยู่กับขีดความลามารถที่จำเป็นลำหรับอาชีพใหม่ได้ซัดเจนยิ่งขึ้น
- เป็นการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานให้ตรงกับงานที่องค์การ

ต้องการ
- ทำให้องค์การที่ยึดหลักการใช้ประโยชน์จากขีดความสามารถ แสดงให้ 

เห็นว่าองค์การนั้นมีทัศนคติและค่านิยมที่ซัดเจนต่อการเรียนรู้และความก้าวหน้าในอาชีพ
- ทำให้มีการประเมินวัตถุประสงค์ในการปฎินัติงานมากขึ้น และให้ข้อมูล 

ย้อนกลับที่ซัดเจน ตามขีดความสามารถที่กำหนดไว้เป็นมาตรฐาน เป็นการเตรียมการที่จะกระตุ้น 
หรือจูงใจพนักงานให้พยายามแกฝนตนเองให้เช้ากับมาตรฐาน

- ทำให้องค์การมุ่งไปท่ีพถุติกรรม การวัดผลความสำเร็จ และวิลัยทัศน์
ขององค์การได้ซัดเจนขึ้น

2.3.2 ประโยชน์ในระดับองค์การ
- ทำ'ให้มีมาตรฐานลำหรับองค์การที่1จะนำ'โปประยุกต์ใช้ในด้านการ 

บรีหารค่าจ้าง เงินเดือน การเลื่อนตำแหน่ง การโอนย้าย การวางแผนกำลังคน เป็นต้น
- ทำให้จัดขีดความสามารถที่มีอยู่กับขีดความสามารถที่ต้องการในการ 

ทำงานให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันได้
•ช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการรับสมัคร 

พนักงานด้วยการเปรียบเทียบขีดความสามารถที่ต้องใช้ในงานกับขีดความลามารถของผู้สมัคร
แต่ละคน

- ทำให้องค์การสามารถที่จะแกอบรมเฉพาะทักษะที่เป็นที่ต้องการ
- ช่วยในการประเมินผลการเรียนรู้และผลลัพธ์ที่ได้จากการแกอบรมว่าได้

ผลตามที่ต้องการหรือไม่
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2.3.3 ประโยชน์ในระดับอุตสาหกรรม
- ทำให้สามารถระบุและจับคู่ทักษะ ขีดความสามารถที่จำเป็นทั้งหมดใน 

งานด้านอุตสาหกรรมได้ดียิ่งขึ้น
- สำหรับในต่างประเทศนั้น ขีดความลามารถข่วยในการจัดแกอบรมใน 

ภาครัฐและภาคอุตสาหกรรมให้มีความเชื่อมโยงกันมากขึ้น
- ทำให้มีการเตรียมพร้อมทางด้านพื้นฐานของคุณสมบัติหรอทักษะที่ 

เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมในระดับชาติ และกระตุนให้เกิดการพัฒนาทักษะโดยทั่วไปและเป็น 
ประโยชน์ต่อการพัฒนาในอนาคต

2.3.4 ประโยชน์ในเศรษฐกิจระดับชาติ
- ทำให้มีการพัฒนาทักษะเพื่อการแข่งขันในตลาดนานาชาติ
- ทำให้มีการส่งเสริมให้เกิดการลงทุนในภาคอุตสาหกรรมในระดับ 

นานาชาติจึงก่อให้เกิดความต้องการแรงงานที่มีทักษะมากขึ้น
- ท ำ ให้ประชาชนม ีสิทธิเท่าเทียมกันในการรับร ู้ข้อมูลข่าวสารจากภาค 

อุตสาหกรรมว่าขีดความสามารถใดเป็นที่ต้องการและต้องมีการเรียนรู้ตามลำดับความสำคัญอย่างไร
จึงสรุปได้ว่า ขีดความสามารถเป็นคุณลักษณะส่วนตัวของแต่ละบุคคล อันได้แก่ 

ความรู้ ทัศนคติ และทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานเพื่อให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายได้ 
ซึ่งในการพัฒนาขีดความลามารถในการทำงานจึงเป็นการเพิ่มคุณภาพในด้านความรู้ ทัศนคติ 
และทักษะให้แก่บุคคล โดยลามารถที่จะนำไปใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลประโยชน์สูงสุดได้

3. แนวคิดเกี่ยวกับการ'พ ้เฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในด้านการบริหารมีคำที่ใข้เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์อยู่ 2 คำที่มีความหมายคล้ายคลึง 

กัน คือ การบริหารงานบุคคล (personnel management) และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(human resource management) ซึงเป็นคำ 2 คำทีอาจพอจะแยกความเหมือนและความ 
แตกต่างกันได้ดังนี้

ทั้งการบริหารงานบุคคลและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่วนหน่ึงของการจัดการ 
และเป็นกระบวนการจัดการเกี่ยวกับบุคคล เริ่มตั้งแต่การสรรหาและดัดเลือกบุคลากรเพื่อให้ได้ 
คน.ดีมีค'วามลามารถ การบำรุงรักษาและการพัฒนาบุคลากร การใช้ประโยชน์จากบุคลากร 
จนกระทั้งการให้บุคลากรพันจากตำแหน่ง
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ในส่วนที่แตกต่างกัน คือ การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่เน้นเฉพาะเกี่ยวกับ 
บุคคลเท่านั้น แต่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีเน้นท้ังตัวบุคคล และองค์การ 
อาจกล่าวได้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

การบริหารงานในปัจจุบันได้ให้ความหมายสำคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน 
องค์การเป็นอย่างมาก เพราะถือว่าความสำเร็จขององค์การ คือ ความสำเร็จที่มาจากบุคลากรใน 
องค์การนั้น เนื่องจากมนุษย์นับว่าเป็นทรัพยากรชนิดหนึ่งและเป็นทรัพยากรที่มีค่า จึงต้องมีการ 
ลงทุนในตัวมนุษย์แล้วให้สิ่งที่ลงทุนไปนั้นกลับมาตอบแทนประเทศชาติและสังคม ทรัพยากร 
มนุษย์จึงหมายความว่าเป็นทุนที่มีค่าและให้ผลตอบแทน ในอดีตไม่มีใครคิดจะลงทุนกับมนุษย์ 
แม้แต่นโยบายของประเทศหรือนโยบายขององค์การ และก็ไม่เคยให้ความสำคัญกับมนุษย์ 
เท่าท่ีควร ซึ่งการลงทุนในมนุษย์จะมีทั้งด้านการคิกษา สาธารณสุข อาหาร นํ้าดื่ม การจ้างงาน 
ตลอดจนเมื่อทำงานก็ต้องมีการลงทุนกันต่อไป แต่ในปัจจุบันมีการรวมเอาการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์เข้าเป็นนโยบายหนึ่งของเศรษฐกิจและสังคม ทำให้ความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์เพิ่มมากขึ้นกว่าในอดีต มนุษย์จึงถูกนับเป็นทรัพยากรอันมีค่าของประเทศ และกลายเป็น 
ส่วนประกอบที่จะทำให้การพัฒนาด้านอื่นประสบความสำเร็จตามไปด้วย หรืออาจจะกลายเป็น 
อุปสรรคที่จะชะลอความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจก็ได้หากกำลังคนที่มีอยู่ไม่ได้รับการพัฒนาที่ 
เหมาะลม ค่าใช้จ่ายต่าง  ๆที่ต้องหมดไปกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็ถูกนับว่าเป็นค่าใช้จ่าย 
เพื่อการลงทุนในตัวมนุษย์ เพื่อคนเหส่านั้นมีคุณภาพเชิงเศรษฐกิจที่สูงขึ้น ซึ่งในการที่จะพัฒนา 
บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และมีคุณภาพที่จะทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นเป็น 
เรื่องที่ยาก ดังน้ัน การคิกษาแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงได้รับความสนใจ และเป็น 
สิ่งที่จำเป็นอย่างมากต่อทุกองค์การ

3.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
การให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้ 

ให้ความหมายไว้น่าสนใจมีดังนี้
กลุ่มท่ี 1 เป็นการให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างกว้าง  ๆ
Scott, พ. G. and Mitchell, T. R. (1972: 281-282 อ้างถึงใน ลัณฑ์ชัย 

สิฃฌรังษี, 2529: 12) ได้ให้ความหมายในเชิงพฤติกรรมศาสตร์ไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง กระบวนการท่ีจะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลแต่ละคนก้าวไปในหน้าที่การงานที่สูงขึ้น ช่วยให้ 
มีความลัมพันธ์กับองค์การดีขึ้น ตลอดจนช่วยให้ปรับตัวเช้ากับสภาพแวดล้อมโดยทั่วไปได้อย่างดี



17

Brinkerhoff, D. พ. (1991: 125) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ไนทุก  ๆ ด้าน เพื่อให้มนุษย์เป็นแกนสำคัญในการพัฒนา 

Killian, R. A. (1984: 7 อ้างถึงใน ลัดดา จารึกสนิทวงศั, 2535: 16) ให้ 
ความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้หมายถึง การวางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ 
ขององค์การเป็นรายบุคคล ให้บุคคลมีความพร้อมที่จะทำงานในหน้าที่ของตนเองให้ได้ผลดีแก่ 
องค์การมากที่สุด ความพร้อมในที่นี้หมายความว่า องค์การจะต้องดูแลให้บุคคลมีกำลังกาย 
กำลังใจ มีสติปัญญา มีความรู้ความสามารถ และทุ่มเทพลังท้ังหมดท่ีมีอยู่ให้กับงานในหน้าที่ของ 
ตนเองจนได้รับผลสำเร็จมากที่สุด

กลุ่มท่ี 2 เป็นการให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไนแง'ของ 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

Gilley, J. พ. and Eggland, ร. A. (1985: 5-13) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เก่ียวข้องกับ การนำกิจกรรมท่ีมีการกำหนดและวางรูปแบบอย่างเป็น 
ระบบมาใช้ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีข้ึน โดย 
มุ่งเน้นการพัฒนาองค์ประกอบ 3 ล่วน คือ การพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การ 

Nadler, L. (1984: 1-3) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า 
หมายถึง การจัดประลบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบ ภายในเวลาที่กำหนด เพื่อเพิ่มโอกาสที่จะ 
ทำให้คนในองค์การมีความลามารถในการปฎินัติงานสูงขึ้นหรือได้เจริญเติบโตก้าวหน้าขึ้น

จีระ หงลัลดารมภ์ (2535: 5) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึง 
การปรับปรุงคุณภาพ ทักษะ การจ้างงานโดยเน้นความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ 
ลามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น

โกวิทย์ กังสนันท์ (2538: 49) ช้ีให้เห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ 
ลงทุนเพื่อคาดหวังผลสำเร็จในอนาคต ซึ่งการลงทุนในด้านนี้ครอบคลุมทั้งในด้านการพัฒนาและ 
บำรุงรักษาระดับความรู้ ทักษะที่เหมาะลม รวมถึงการปรับทัศนคติและพฤติกรรมให้สอดคล้องกับ 
ลักษณะงาน รวมทั้งแรงจูงใจในงาน บรรยากาศการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การให้มากที่สุด 
เท่าที่จะมากได้

อำนวย แสงสว่าง(2540:296) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 
ว่า หมายถึง การวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง เพ่ือจัดให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการ 
ปฎิบํติงานของพนักงาน และประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององค์การ โดยใช้วิธีการบกอบรม การให้ 
ความรู้ และจัดโปรแกรมพัฒนาพนักงาน ให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพสำหรับในอนาคต
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กลุ่มท่ี 3 เป็นการให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแง่ของการติกอบรม 
สมาน รังลิโยกฤษณ์ (2523: 3) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดำเนิน 

การเกี่ยวกับการล่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการทำงานดีฃ้ึน ตลอดจนมี ทัศ 
นคติท่ีดีในการทำงาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน หรืออีกนัยหน่ึงการ 
พัฒนาบุคคล เป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ วิธีการทำงาน อันจะนำไปล่ประสิทธิภาพในการทำงาน

สุรพล อรุณรัตน์ (2528: 12) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้เช่น 
เดียวกันกับสมาน รังสิ'โยกฤษณ์แต่เพิ่มเติมว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่ต้องทำต่อ 
เนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่คนทำงานอยู่ในองค์การ เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทำงานได้ 
พัฒนาอย่างรวดเร็ว ทำให้หน้าที่และความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานก็จำเป็นต้องเปลี่ยนแปลงไป 
ตามกาลเวลา จึงต้องมีการพัฒนาบุคคลให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง

ประชา เตรัตน์(2530: 22) อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์การ 
หมายถึง กระบวนการในการเพิ่มความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ประสบการณ์ และทัศนคติ 
อันเหมาะลม เพื่อเสริมสร้างศักยภาพของแต่ละบุคคลให้สามารถปรับตนเองได้ทันต่อการ 
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การให้มีความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบทั้งใน 
ปัจจุบันและในอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด เพ่ือองค์การได้รับประโยชน์สูงสุด 
ในขณะเดียวกันผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีความพึงพอใจและขวัญกำลังใจดี พร้อมทั้งจะทุ่มเทพลังทั้ง 
กาย ใจ และสติปัญญาให้แก่งาน

บุปผา กฤษณามระ(2526:1 อ้างถึงในลัณฑ์ชัย สิช๓รังษ ี,2535: 11)
กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึง กระบวนการในการเพ่ิมพูนและปรับปรุง 
สมรรถภาพของกำลังคนใน องค์การ อันมีลักษณะเป็นการเพิ่มคุณค่าของตัวบุคคล ท้ังในด้าน 
ความรู้ ความคิด และประลบการณ์ เพื่อให้บุคคลทั้นมีค่าเป็นทรัพยากรที่มีความเหมาะสมกับ 
หน้าที่และความรับผิดชอบของตำแหน่งงานที่ได้รับมอบหมายให้ได้มากที่ลุดเท่าที่จะเป็นไปได้

จากความหมายต่าง  ๆที่กล่าวมาไม่ว่าจะเป็นคำว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พบว่ามีความหมายไม่แตกต่างกันมากนัก และลามารถใช้แทนกัน 
ได้ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการในการท่ี 
จะยกระดับความรู้ ความลามารถ และทักษะของบุคลากรในองค์การนั้น  ๆ เพื่อให้ทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ
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สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึง กระบวนการในการส่งเสริมให้ 
บุคลากรในองค์การมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและ,ทัศนคติท่ีดี เพื่อเสริมสร้างค์กยภาพของ 
แต่ละบุคคลให้สามารถปรับตนเองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การให้มี 
ความพร้อมที่จะปฏิบ้ติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้องค์การได้รับประโยชน์สูงสุด และการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้เป็นกระบวนการที่ต้องกระทำอย่างต่อเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่ 
บุคลากรทำงานอยู่ในองค์การ

3.2 ความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ปัณรล มาลากุล ณ อยุธยา (2541: 1) ได้กล่าวถึงความสำคัญของการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า
1. มีการนำนวัตกรรม (innovation) เข้ามาริเริ่มใช้ในองค์การ ซึ่งจะเป็น

ตัวกระตุ้นหริอจุดชนวนการเปลี่ยนแปลง (change agent) ให้เกิดขึ้นในองค์การ เพ่ือให้สามารถ 
ปรับตัวได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมด้านต่าง  ๆ เช่น ด้านเทคโนโลยี การแข่งขัน 
ตลอดจนด้านเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม เช่นการนำระบบบริหารคุณภาพตามมาตรฐาน 
ISO 9000 มาใช้ เป็นด้น

2. มีการเผยแพร่ (diffusion) นวัตกรรมน้ัน  ๆให้เป็นที่เช้าใจ และยอมรับไป 
ปฏิบัติในวงกว้างในองค์การ เช่น การนำเทคโนโลยีการเพาะปลูกใหม่ไปอบรมให้เกษตรกร 
ทั่วประเทศ เป็นต้น

3. เป็นการเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในด้านความรู้ความสามารถในการ 
ปฏิบํติงาน เช่น การที่นักบินจะต้องได้รับการติกอบรมและพัฒนามาเป็นอย่างดีก่อนที่จะให้ขับ 
เครื่องบิน เป็นต้น

4. เป็นการปรับเปลี่ยนความรู้ความลามารถของคนให้ลอดคล้องกับการ 
เปลี่ยนแปลงของงานที่ปฏิบัติ เช่น ในกรณีที่องค์การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการดำเนินงาน 
(strategy) ปรับโครงลร้างการ จัดการ (structure) มีการแต่งตั้งโยกย้ายผู้ปฏิบัติงาน (staffing) มี 
การปรับปรุงระบบระเบียบการทำงานใหม่ (system) และเมื่อองค์การต้องการปรับปรุงวัฒนธรรม 
ในการทำงาน (style)

5. การพัฒนาบุคลากรอาจช่วยในการปฏิบัติงานในเรื่องที่เกี่ยวกับการขาดความรู้ 
ความเช้าใจ ทักษะ ความชำนาญ หรือทัศนคติได้ เช่น การติกอบรมซ่อมเสริมทักษะทางภาษา 
อังกฤษ หรือการจัดหลักสูตรการติกอบรมเพื่อพัฒนากำลังคนที่เลื่อม เป็นต้น
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6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังช่วยในการกระตุ้นให้คนตื่นตัว เพ่ือให้พร้อมต่อ 
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ เช่น การแกซ้อมกรณีเกิดอัคคีภัย หรือการสัมมนาทางวิชาการ 
เพื่อติดตามความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นต้น

7. การพัฒนาบุคลากร อาจช่วยในการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน 
หน่วยงานด้วย เช่น การที่หัวหน้าให้ความสนใจในการพัฒนาลูกน้อง ก็จะทำให้ใกล้ชิด ได้เฝืมือ 
และรู้ใจลูกน้อง ซึ่งจะช่วยให้สามารถมอบหมายงานและบังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสมกับแมือ 
และทัศนคติของลูกน้องแต่ละคน

3.3 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
Miner, M. G. และ Miner, J. B. (1973: 97-98 อ้างถึงใน ชาญชัย ลวิตรังลิมา 

และเชิดวิทย์ ถุทธิประศาสน์, 2520: 17) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรที่เน้นจุดประสงค์หลักของ 
องค์การเป็นหลัก มีเป้าหมายอย่างน้อย 3 ประการ คือ

1. เพื่อลอนงานให้กับบุคลากรใหม่ที่ยังไม่คุ้นเคยกับงานที่จะมอบหมายให้ทำ 
มาก่อนให้มืความรู้เพื่อที่จะลามารถปฏิบัติงานนั้นได้และยังเป็นการสอนงานให้บุคลากรเก่าที่ 
ยังขาดความชำนาญ หรือยังไม่มีความสามารถพอที่จะก้าวไปล่ตำแหน่งที่สูงขึ้นได้ให้มีความรู้ 
ความสามารถยิ่งขึ้น

2. เพื่อเตรียมการที่จะแต่งตั้งบุคลากรให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น โดยทำการ 
คัดเลือกผู้ที่มื ผลงานดี มีอายุการทำงานนานพอควร ตลอดจนมีคุณสมบัติอื่น  ๆ ที่เหมาะสม 
เข้ารับการแ ก อบรมไว้ หรือให้มีความรู้ในงานท่ีสูงขึ้นในงานที่สูงขึ้นไม่เอื้ออำนวยต่อการที่จะไป 
ปฏิบัติงานในตำแหน่งที่สูงกว่าเดิม

3. เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความชำนาญ และทัศนคติของบุคลากรโดยทั่ว  ๆ
ไปให้สูงข้ึน ในการนี้ไม่เพียงแต่จะให้ความรู้ในเรื่องงานที่ทำอยู่เท่านั้น ยังขยายขอบเขตของความรู้ 
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองค์การ การพัฒนาการบรืหารงาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมอื่น  ๆ ท่ี
จำเป็นด้วย ทั่งนี้เพื่อให้บุคลากรมีทัศนคติที่สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ

สมพงค์ เกษมสิน(2516:181-182)ได้กล่าวไว้ว่าวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์มี 2 ประการ คือ

1. วัตถุประสงค์ขององค์การหมายถึง ความมุ่งหมายขององค์การ ซึ่งเป็นความ 
มุ่งหมายท่ีมี'จุดเน้น'ในแง่'ของล่วนรวม ความมุ่งหมายขององค์การนี้ ได้แก่
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1.1 เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
1.2 เพื่อสอนแนะนำวิธีการปฏิบัติงานและพัฒนาติมือพนักงานเพื่อให้ได้

ผลงานสูงสุด
1.3 พัฒนาบุคคลไว้เพื่อความก้าวหน้าของงานและการขยายองค์การ
1.4 เพื่อให้สามารถตอบสนองบริการอันมืประสิทธิภาพให้แก่ลูกค้า

2. วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล หมายถึง ความมุ่งหมายของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 
หรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคลนี้ ได้แก่

2.1 เพื่อความก้าวหน้าในการทำงาน
2.2 เพื่อพัฒนาคุณภาพในการทำงาน
2.3 เพื่อส่งเสริมขวัญและกำลังใจในการทำงาน
2.4 เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

จากวัตถุประสงค์ดังกล่าว จะเห็นได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นเร่ืองของ 
กลไกที่จะช่วยให้การบริหารงานทั้งในด้านองค์การและด้านบุคคลเป็นไปในทางเดียวกัน เพ่ือนำ 
ความสำเร็จมาส่องค์การมากกว่าความสำเร็จของหน่วยงานของตน หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง การ 
พัฒนาบุคคลเท่ากับเป็นการเพิ่มคุณค่าของตัวบุคคลที่จะส่งผลถึงองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม

3.4 องค์ประกอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โกวิทย์ กังสนันท์ (2538: 49) ได้แบ่งองค์ประกอบหลักของการพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย์ไว้ 3 ประการ คือ
1. การพัฒนาบุคคล (individual development) ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์การนั้น องค์การจะมุ่งการให้ประสบการณ์การเรียนรู้แก่บุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายของ 
องค์การ โดยสามารถแยกประสบการณ์การเรียนรู้เป็น3 ประ๓ ท คือ การติกอบรม การคืกษา 
การพัฒนาในการเลือกวิธีการเรียนรู้ว่าจะใช้แบบใดนั้น จะขึ้นอยู่กับจุดมุ่งเน้นที่ผู้บังคับบัญชาจะ 
เลือกใช้โดยจะแสดงให้เห็นความแตกต่างได้ดังนี้
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ตารางท ี่ 1 กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

กิจกรรม จุดมุ่งเน้น ระยะให้ประโยชน์ เงินลงทุน ความเลี่ยง
การแกอบรม งานในปัจจุบัน ปัจจุบัน ค่าใช้จ่าย/การลงทุน ต่ํา

การศึกษา งานในอนาคต ในไม่ช้า ระยะลัน กลาง
การพัฒนา องค์การ บางครั้งบางคราว ระยะยาว สูง

ทีมา: โกวิทย์ กังส’นนท์ (2535: หน้า 49)

2. การพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ (career development) การพัฒนาทาง 
ก้าวหน้าในอาชีพจะสนับสนุนและให้โอกาสแก่บุคลากรในการตรวจสอบความเติบโตในงาน 
(career path) ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรลามารถวิเคราะห์ความสามารถและความสนใจของตนเองให้ 
ลอดคล้องระหว่างความต้องการในการพัฒนากับความเติบโตของตนเอง กับความต้องการในการ 
พัฒนาและเติบโตขององค์การ ผู้บริหารสามารถใช้การพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพในการเพิ่ม 
ผลผลิต ปรับทัศนคติในงานบุคลากร และสร้าง ความพึงพอใจแก่บุคลากร

การพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ กล่าวโดยสรุปไต้ว่า เป็นความพยายามใน 
การจัดการวางแผนและสร้างกิจกรรม เพื่อนำไปล่การวางแผนอาชีพร่วมกันระหว่างบุคลากรและ 
องค์การ ภายใต้ระบบนี้ บุคลากรเป็นผู้รับผิดชอบในการวางแผนอาชีพ (career planning) และ 
องค์การรับผิดชอบสำหรับการบริหารทางอาชีพ (career management) ท้ังสองล่วนจะต้อง 
รวมเช้าด้วยกันเพื่อสร้างกระบวนการพัฒนาทางอาชีพขององค์การ (organizational career 
development process)

3. การพัฒนาองค์การ (organization development) มีจุดประสงค์หลัก คือ 
การเจริญเติบโตของบุคลากร ลายงาน และองค์การ โดยการนำของผู้นำที่จะเป็นผู้กระตุ้นใน 
กระบวนการพัฒนาองค์การ การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงใน
ระยะยาวในเรื่องของวัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี การบริหารงานขององค์การทั้งหมด โดยใช้การ 
เริยนรู้ และเป็นการมุ่งเน้นบุคลากรทั้งหมดในองค์การมากกว่าการเน้นที่ปัจเจกบุคคล

3.5 ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้ระบบวิธีการทำงานมีประลิทธิภาพเพิ่มขึ้น
2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยลดเวลาการทำงาน และลดค่าใช้จ่ายที่
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สิ้นเปลืองลงได้
\

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้สามารณเบ่งเบาภาระของผู้บังคับบัญชา
4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการแนะแนวทางในการก้าวหน้าของบุคคลทางหน่ึง 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีผลทำให้บุคคลลามารถเข้าใจทั้งเรื่องคน

เรื่องงาน และองค์การได้อย่างกว้างขวาง และมีความเกี่ยวเนื่องในการปรับคัวให้เข้ากับการ 
เปลี่ยนแปลงด้านต่าง  ๆได้

3.6 วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเรียนรู้ต่อเนื่อง 

เกิดจากการเรียนรู้ด้วยตนเอง จากประสบการณ์การปฏิบัติงาน การศึกษา การดูงาน และอ่ืน  ๆ ซ่ึง 
เมื่อกล่าวโดยสรุปแล้ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การทำได้3 วิธี (ปภาวดี 
ประจักษ์ศุภนิติ และกิ่งพรทองใบ, 2531: 90-91)ได้แก่

3.6.1 การให้การดีกษา
การให้ความรู้โดยการให้การดีกษา ซึ่งสามารถทำได้ใน 2 ลักษณะ คือ 

การดีกษาก่อนการเข้าทำงาน และการดีกษาหลังจากได้ผ่านการสรรหาคัดเลือก และได้ทำงานใน 
องค์การมาระยะหนึ่งแล้ว

การดีกษาก่อนเข้าทำงาน เป็นการศึกษาตามหลักสูตรในโรงเรียน 
มหาวิทยาลัย หรือสถาบันการศึกษาต่าง  ๆ เพื่อเตรียมบุคคลให้พร้อมที่จะประกอบวิชาชีพต่อไป 
ซึ่งองค์การมีล่วนเกี่ยวข้องโดยการให้ทุนการศึกษา โดยมีข้อผูกมัดว่าจะต้องทำงานกับองค์การเป็น 
การชดใช้ทุน

การศึกษาหลังจากการทำงาน เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เพ่ิมพูน 
ความรู้ ซึ่งองค์การมีล่วนเกี่ยวข้องโดยการอนุญาตให้พนักงานลาศึกษาต่อ

วัตถุประสงค์ของการศึกษาเป็นการให้ความรู้ในทางทฤษฏีโดยทั่ว  ๆไป 
เพื่อให้บุคคลนำไปไข้ในการทำงานต่อไป มิได้เป็นการให้ความรู้ด้านหนึ่งด้านใดโดยเฉพาะเหมือน 
การ'รกอบรม

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการให้การศึกษานี้ ธนู กุลชล (2536: 
31-33) ได้ให้ข้อคิดท่ีเป็นสาระในการพัฒนาไว้ดังน้ี คือ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีการ 
ศึกษา จะต้องมีการวางแผนระยะยาวเป็นอย่างดี เนื่องจากการศึกษาเป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลายาวนาน 
กว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยรูปแบบอื่นๆจึงจำเป็นต้องมีบุคลากรมากพอที่จะมีการ
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หมุนเวียน เรียนรู้งานซ่ึงกันและกัน และลามารถทำงานแทนกันได้ ซ่ึงทำให้องค์การดำเนินงานได้ตาม 
ปกติ ทั้งนี้องค์การจะสมบูรณ์ได้ก็ต่อเม่ือมีการพัฒนาบุคลากรทั้งระยะสัน ระยะปานกลาง และระยะ 
ยาว ซึ่งจะต้องไชวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบอื่นด้วย คือ การรี!กอบรม และการพัฒนาไนงาน 
ในสัดส่วนที่เหมาะสมโดยถือได้ว่าเป็นเคล็ดสับสำคัญแห่งความสำเร็จในองค์การน้ัน

3.6.2 การรี!กอบรม
การจัดให้พนักงานได้รับการรี!กอบรมเกี่ยวกับการทำงานอย่างเป็นระบบ 

ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ การรี)กอบรมเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมี 
จุดมุ่งหมายเกี่ยวกับงานโดยเฉพาะ กล่าวคือ เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ และ 
ทัศนคติของบุคคลให้เหมาะสมกับงานที่ทำอยู่ การรี!กอบรมบุคลากรสามารถทำได้หลายประ๓ ท 
เช่น การรี!กอบรมก่อนเข้าทำงาน การรี!กอบรมระหว่างปฏิบ้ติงาน การรี!กอบรมก่อนเล่ือนตำแหน่ง 
ซ่ึงการรี!กอบรมน้ี องค์การจะดำเนินการจัดขึ้นเองภายในองค์การ หรือจัดส่งพนักงานเข้ารับการ 
รี!กอบรมกับสถาบันอ่ืน  ๆ ก็ได้

3.6.3 การพัฒนา
การพัฒนาตนเองของพนักงานเป็นสิ่งที่สำคัญ การพัฒนาตนเองไนที่นี้ 

หมายถึง การที่บุคคลแต่ละคนแสวงหาและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนขึ้นเอง 
เพื่อเป็นการเตรียมตนเองสำหรับความก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไป การพัฒนาตนเองอาจเป็นไป 
ได้โดยการคืกษาหรือการรี!กอบรมท้ังที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ องค์การควรมีการ 
ส่งเสริมไห้พนักงานได้พัฒนาตนเอง โดยการจัดให้มีห้องสมุด หรือจัดหาหนังสือ บทความ และ 
เอกสารต่าง  ๆให้พนักงานได้อ่านหรือเรียนรู้ด้วยตนเอง รวมทั้งการเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้า 
ในลายอาชีพสำหรับบุคลากรที่มีการพัฒนา ตนเอง หากแต่มีคุณภาพในการทำงานเพิ่มขึ้นใน 
ทางท่ีเป็นประโยชน์แก'องค์การ นอกจากนี้ การพัฒนา ตนเอง อาจเป็นไปในลักษณะของการ 
พัฒนาจิตใจหรือบุคลิกภาพของพนักงานก็ได้

จากความหมายและสาระสำคัญของวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 วิธี คือ 
การคืกษา การรี!กอบรม และการพัฒนา เมื่อนำมาเปรยบเทียบจะมีลักษณะเด่นที่ช่วยให้เห็นความ 
แตกต่างกันดังนี้
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ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบลักษณะเด่นของวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 วิธี

วิธีการ ลักษณะเด่น
การคิกษา เป็นการจัดกิจกรรมเพื่อเรียนรู้ในการทำงานใหม่ในหน้าที่ใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

เพิ่มศักยภาพทางปัญญา พัฒนาทักษะและทัศนคติในการคิกษาด้นคว้าหาความรู้ 
สำหรับปฏิปัติงานในอนาคต

การ'รกอบรม เป็นวิธีการจัดกิจกรรมให้ความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ปัจจุบันแก่พนักงานที่เป็น
รูปแบบและมีระบบ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และปรับทัศนคติ 
สำหรับงานในปัจจุบัน

การพัฒนา เป็นกระบวนการดำเนินงานให้เกิดความเปลี่ยนแปลงงานในหน้าที่ของนักบริหารที่
ไม่เป็นทางการมากนัก โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มขยายโลกทัศน์สำหรับการปฏิบัติ 
งานและการปฏิบัติตนในงานและในลังคม 

ที่มา: ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิติ และกิงพร ทองใบ (2531: หน้า 91)

จากแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวมาแล้วน้ันสามารถสรุปได้ว่า การ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการท่ีจะยกระดับความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และทักษะของ 
บุคคล เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพและปรับตนเองให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงต่าง  ๆให้มีความพร้อมท่ีจะ 
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ันในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานจึงเป็นการยก 
ระดับในด้านทักษะซ่ึงก็เป็นกระบวนการหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ันเอง

4. แนวความคิดเกี่ยวกับการบก'อบรม
เน่ืองจากการบกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีสำคัญประการหน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อีกท้ัง 

เป็นวิธีการที่เป็นที่นิยม และสามารถดำเนินการได้อย่างไม่ยุ่งยากมากนัก โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 
เพิ่มพูนความรู้ทักษะและทัศนคติให้แก่บุคลากรเพื่อให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นดังมี 
รายละเอียดดังต่อไปนี้

4.1 ความหมายของการบกอบรม
สมพงค์ เกษมสิน (2516: 257) อธิบายว่า การบกอบรม หมายถึง กรรมวิธีต่าง  ๆ

ที่มุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ความชำนาญ และประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานไดหน่วยงาน 
หนึ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น
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Beach, อ. ร. (1980: 358) ได้ให้ความหมายว่า การแกอบรม คือ กระบวนการท่ี 
จัดขึ้นเพื่อให้บุคคลได้เรียนรู้ และมีความชำนาญเพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยบุ่งให้ 
บุคคลรู้เรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ เพื่อเปลี่ยนพถุติกรรมของบุคคลไปในทางที่ต้องการ

วาสนา ลิงหโกวินท์ (2528: 1) ได้ให้ความหมายของการแ ก อบรมว่า เป็นการ 
คืกษาต่อชนิดหนึ่ง เพื่อพัฒนาบุคคลให้มีประสิทธิภาพในการทำงานดีขึ้น วัตถุประสงค์หลักของ 
การแ ก อบรม โดยทั่วไปบุ่งเน้นที่การพัฒนาตัวบุคคลในด้านความรู้ ความชำนาญ (ทักษะ) ทัศนคติ 
และพฤติกรรมโดย หวังว่าตัวคนที่ได้รับการพัฒนาในเรองตังกล่าวแล้วนี้จะเป็นตัวนำให้เกิดการ 
เปลี่ยนแปลงพัฒนาองค์การได้

เทียนฉาย กีระนันทน์ และรุจี ปรีชาพันธ์ (2530: 181)ได้กล่าวถึงการแ ก อบรม 
ว่าหมายถึง การเรียนรู้ในเรื่องต่าง  ๆ ท่ีทำH ทักษะ ประสมการณ์ และความชำนาญงานของ 
กำลังคนเพิ่มขึ้น

ทองฟู ชินะโชติ (2531: 7 )ได้กล่าวว่า การแ ก อบรม เป็นล่วนหน่ึงในการพัฒนา 
พนักงานให้เกิดประสิทธิภาพต่อการทำงาน โดยบุ่งทักษะ ความรู้ และความสามารถ การแ ก อบรม 
จึงเป็นกรรมวิธีอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารใช้พัฒนาพนักงาน สรุปได้ว่าการแ ก อบรม คือ

1. เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาบุคลากร
2. เป็นการเพิ่มพูนความถนัด เป็นการเพิ่มพูนความรู้ เป็นการเพิ่มพูน 

ทัศนคติ เป็นการเพิ่มพูนความเข้าใจ
3. พัฒนานิลัยการทำงานให้ถูกต้อง
4. เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทำงาน
5. เป็นกระบวนการท่ีมีระบบระเบียบ และเพิ่มพูนและก่อให้เกิดผลสำเร็จ

ขององค์การ
ถุลธน ธนาพงศธร และไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2533: 328) ได้สรุปว่า การ 

แ ก อบรม หมายถึง กรรมวิธีที่บุ่งเพิ่มพูนความรู้ ทักษะและทัศนคติในการทำงานของผู้ปฎิบ้ติงาน 
เพื่อให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงานไปทางที่พัฒนาขึ้น

กรรณิการ์ นิยมคืลป๋ (2534: 188) กล่าวไว้ว่า การแ ก อบรม เป็นกระบวนการท่ี 
จัดขึ้นมาเพื่อเพิ่มพูนทักษะในการทำงาน ความรู้ และพฤติกรรมของผู้เช้ารับการแ ก อบรมให้เป็นไป 
ในทางที่ผู้จัดอบรมต้องการโดยเฉพาะในด้านใดด้านหนึ่ง ระยะเวลาที่ใช้ในการแ ก อบรมมักจะไม่ 
ยาวนานเกินไป โดยเน้นที่จะให้ผู้เช้ารับการอบรมลามารถทำงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน 
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น
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ธงชัย สันติวงษ์ (2535: 164) ได้ให้ความหมายของการแ ก อบรมไว้ว่า หมายถึง 
กระบวนการที่จัดขึ้นอย่างมีระบบ เพื่อที่จะหาทางให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และ/หรือเจตคติ 
ของพนักงาน และให้เกิดผลสำเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ

ดนัย เทียนพุฒ(2537:18-19)ได้นิยามคำว่าการแ ก อบรมไว้ 3 ความหมายดังน้ี
(1) การเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกับงาน การเพ่ิมพูนแมือ ความชำนาญและการเพ่ิมทัศนคติท่ีดีในการ 
ทำงาน (2) กระบวนการท่ีจัดต้ังโดยมีวัตถุประสงค์ในการท่ีจะพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ใหม่  ๆมีความ 
ชำนาญ'ไนการปฎิบัติง'าน มีเจตคติท่ีดี'ไนการทำงานและเพ่ือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้ปฏิบ้ติงาน 
ให้เป็นไปในทิศทางท่ีต้องการ และ (3) กิจกรรมท่ีทำให้เกิดการเรียนรู้ในช่ัวระยะเวลาหน่ึงอย่างมีระบบ 
แบบแผนเพ่ือ ความเป็นไปได้ของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในการทำงาน

วิจิตร อาวะกุล (2537: 30) ให้ความหมายของการแ ก อบรมไว้ว่า การแ ก อบรม 
เป็นกระบวนการปรับปรุงสมรรถนะของบุคคลให้มีมากข้ึนหรือสูงข้ึนไป เป็นกระบวนการท่ีจัดข้ึน 
โดยเฉพาะเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกึ่งถาวรในพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือให้เป็นไปตาม 
วัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้อย่างเฉพาะเจาะจง

Flippo, E. B. (1966อ้างถึงใน ฐีระ ประวาลพฤกษ์, 2538: 3 )ได้อธิบายว่า การ 
แ ก อบรม คือ กระบวนการของการสร้างเสริมเพิ่มพูนความรู้ และทักษะหรือความชำนาญให้แก่ 
ผู้ปฎิบ้ติงาน หรือคนงานแต่ละคนในขอบเขตของการปฏิบ้ติงานเฉพาะอย่าง

4.2 ความสำคัญของการแกอบรม
น้อย คืร็โชค(2524:6-7) ได้สรุปถึงความสำคัญของการแ ก อบรมไว้ว่าเป็นการช่วย 

ป้องกันและแก้ไขปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนระหว่างปฎิบ้ติงาน โดยการสร้างเสริมความรู้ความเข้าใจให้ 
กับบุคลากร และสร้างเสริมวิทยาการสันทันสมัยให้กับบุคลากรในหน่วยงาน พร้อมกับช่วยให้ 
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ เพิ่มพูนประสบการณ์พัฒนาบุคลิกภาพให้เหมาะสมกับงาน ช่วยให้บุคคลมี 
ความพร้อมในการทำงานและกล้าเผชิญอุปสรรค และยังก่อให้เกิดความสามัคคีระหว่างบุคลากรท่ี 
ทำงานในหน่วยงานเดียวกัน เน่ืองจากการแ ก อบรมเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แลกเปล่ียนความคิดเห็น 
และก่อให้เกิดความเข้าใจกันมากขึ้น นอกจากนี้แล้วยังเป็นการสนับสนุนการคืกษาตลอดชีวิต

4.3 วัตถุประสงค์ของการแกอบรม
การแ ก อบรมโดยท่ัวไปมีวัตถุประสงค์หลัก เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแนวคิดใหม่  ๆ

เพ่ิมทักษะและประสบการณ์ในการทำงาน ปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เหมาะสม และเพื่อเปลี่ยนเจต
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คติให้ลอดคล้องกับความต้องการขององค์การ โดยในแต่ละคร้ังอาจจะต้ังวัตถุประสงค์เพียงประการ
เดียวหรือหลายประการก็ได้แต่วัตถุประสงค์จะเป็นอย่างไรน้ัน ข้ึนอยู่กับความจำเป็นในการแกอบรม

4.4 ความจำเป็นในการแ ก อบรม
ความจำเป็นในการแ ก อบรม หมายถึง สภาพการณ์หรือปัญหาอุปสรรค 

ข้อขัดข้องต่าง  ๆ ที่ต้องการการดำเนินการหรือแก้ไขด้วยการแ ก อบรม เพื่อให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมาย 
หรือวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ นั้งนี้หน่วยงานและองค์การย่อมมีการเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาที่ 
เปลี่ยนไปโดยอาจเป็นไปในลักษณะที่ก้าวหน้าขึ้นหรือเสื่อมลงก็ไต้ ถ้าองค์การหรือหน่วยงาน 
เปลี่ยนแปลงไปในทางเจริญก้าวหน้า มีการขยายอัตราการเติบโต ต้องเพิ่มการผลิต มีการติดต่อ 
สื่อสารมากขึ้น มีการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์มากมายหลากหลายชนิด ต้องรับคนเข้ามาทำงาน 
มากขึ้น จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องแ ก อบรมเจ้าหน้าที่เพื่อให้มีความรู้ ความเข้าใจ ความ 
สามารถที่จะใช้เครื่องมือเครื่องจักรกลที่มีประสิทธิภาพเพื่อทำหน้าที่ที่รับเข้ามาใหม่ จะต้องเรียนรู้ 
ในเร่ืองกฏ ระเบียบ ข้อบังคับและข้อพึงปฏิบัติในหน้าที่ที่รับผิดชอบและโครงสร้างการดำเนินงาน 
ภายในหน่วยงาน รวมถึงความสัมพันธ์ที่พีงปฏิบัติกับผู้ร่วมงาน หรือประชาชนท่ีติดต่อเกี่ยวข้อง 
ในขณะเดียวกันบุคลากรที่ทำงานอยู่เดิมภายในองค์การก็มีความจำเป็นที่จะต้องเข้ารับการ 
แ ก อบรมเช่นเดียวกัน เพื่อให้มีความเชี่ยวชาญและทักษะความชำนาญงานโดยเฉพาะเพื่อให้ 
ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด (พัฒนา 
สุขประเสริฐ, 2540: 12)

การแ ก อบรมนั้นอาจไม่สามารถแก้ไขปัญหา ข้อขัดข้องและอุปสรรคท่ีไม่พึง 
ปรารถนาในหน่วยงานหรือองค์การได้นั้งหมด ย่อมขึ้นอยู่กับสาเหตุของปัญหา หากปัญหานั้นเกิด 
จากตัวบุคคล การแ ก อบรมที่วางแผนอย่างดีก็น่าจะแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะลม แต่หากเกิด 
จากอุปกรณ์วัสดุต่าง  ๆ การแ ก อบรมอาจแก้ไขได้บ้างแต่ไม่ใช่เป็นการแก้ไขปัญหาหลัก เพราะ 
ปัญหาหลักเกิดจากอุปกรณ์และวัสดุ จึงต้องแก้ไขท่ีระบบเทคโนโลยีต่าง  ๆ แต่อย่างไรก็ตาม 
หากหน่วยงานหรือองค์การใดก็ตามพบปัญหาข้อขัดข้องและอุปสรรคที่ไม่พึงปรารถนาในองค์การ 
หรือมีแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นก็ควรเตรียมการสร้างโครงการแ ก อบรมไว้แต่เน่ิน  ๆ เพ่ือไม่ให้หน่วยงาน 
หรือองค์การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่เสื่อมลง
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4.5 ประโยชน์ของการแกอบรม
ประโยชน์ของการแกอบรมสามารถพิจารณาอย่างกว้าง  ๆได้ 2 ระดับ (พัฒนา 

สุขประเสริฐ, 2540: 15-18) ดังน้ี
1. ประโยชน์ต่อบุคคลเป้าหมาย

1.1 ช่วยให้บุคคลเป้าหมายได้มีโอกาสเรียนรู้ โดยการแกปฎิบ้ติภายใต้
คำแนะนำของวิทยากรผู้มีความรู้และความชำนาญเกี่ยวกับเรื่องนั้น  ๆจึงมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
มากกว่าการไปทำแบบลองผิดลองถูกโดยไม่เข้ารับการแกอบรม

1.2 ช่วยให้ประหยัดเวลาในการเรียนรู้เนื่องจากหลักสูตรแกอบรมได้จัด 
อย่างมีระบบและเป็นขั้นตอน บุคคลเป้าหมายจึงได้เรียนรู้ไปตามลำดับขั้นและเข้าใจถึงเหตุผล 
รวมถึงเชื่อมโยงการปฎิบ้ติในแต่ละขั้นที่ต่อเนื่องกันได้อีกด้วย การแกอบรมจึงช่วยให้บุคคล 
เป้าหมายได้เรียนรู้ในเวลาที่ลันกว่าการไปคืกษาด้วยตนเอง

1.3 ช่วยให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ระหว่างบุคคล 
เป้าหมายด้วยกัน หรือระหว่างบุคคลเป้าหมายกับวิทยากร ทำให้เกิดความคิดที่กว้างขวางและ 
ลึกขึ้งยิ่งขึ้นในเรื่องใดที่ใครเคยทำจนประสบผลสำเร็จมาแล้วก็นำมาเล่าล่กันฟัง เร่ืองใดท่ีใครทำ 
แล้วประสบความล้มเหลวก็นำมาช่วยกันวิเคราะห์ กรณีเหล่านี้ล้วนมีล่วนช่วยให้บุคคลเป้าหมาย 
เกิดปัญญา คือ รู้เท่าทันความเป็นจริงมากขึ้นด้วยกันทุกคน ด้วยเหตุนี้ยังล่งผลถึงการถ่ายทอด 
ความรู้และทักษะไปยังผู้อื่นที่เกี่ยวข้องหรือสนใจ เพราะผู้ผ่านการแกอบรมลามารถที่จะอธิบาย 
หรือถ่ายทอดได้อย่างน่าเชื่อถือและทำให้ผู้ที่ได้รับการถ่ายทอดลามารถนำไปปฎิปัติได้

1.4 ช่วยพัฒนาภาวะความเป็นผู้นำของบุคคลเป้าหมาย ทำให้ลามารถ
ทำงานและเป็นผู้นำผู้อื่นได้ การแกอบรมจะช่วยให้บุคคลเป้าหมายได้เรียนรู้ถึงพฤติกรรมของผู้นำ 
ที่ประสบความสำเร็จ และเข้าใจในหลักและวิธีการปฎิปัติที่มีผลให้ผู้อื่นเกิดการเชื่อถือยอมรับ 
นอกจากนี้การแกอบรมยังช่วยให้บุคคลเป้าหมายได้รู้จักตนเอง โดยผ่านกระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ 
จึงมีความพร้อมในภาวะความเป็นผู้นำมากขึ้น

1.5 ช่วยพัฒนาการทำงานเป็นกลุ่มโดยบุคคลเป้าหมายได้มีการเรียนรู้โดย 
ผ่านกระบวนการกลุ่ม ชื่งผู้เข้ารับการแกอบรมทุกคนจะได้เรียนรู้ด้วยตนเอง จึงมีความเข้าใจและ 
เกิดเจตคติในการทำงานเป็นกลุ่มอย่างมีประสิทธิผล สามารถนำไปใช้ได้อย่างเหมาะสม

1.6 เพิ่มขีดความลามารถให้กับผู้เข้ารับการแกอบรม จากการให้ความรู้หรือ 
เทคนิคใหม่  ๆ เป็นการปรับปรุงความสามารถในการทำงาน
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1.7 ช่วยลดความเหนื่อยหน่าย เฉื่อยชาในการทำงาน ทำให้ความผิดพลาด 
ในการทำงานลดน้อยลง มีความกระตือรือร้น กระฉับกระเฉง ตั้งใจทำงานมากขึ้น

1.8 สามารถขยายความรับผิดชอบมากขึ้นสูงขึ้นมีความรู้ด้านการงานหรอ 
ด้านการดูแลปกครอง บริหารงานดีข้ึน

1.9 เข้าใจถึงความลัมฟันธ์ของงานต่าง  ๆ กับงานของตน เพิ่มการ
ประลานงาน ลดความขัดแย้งในการทำงาน เพิ่มความพึงพอใจและกำลังใจในการทำงานให้สูงขึ้น

1.10 ลดความตึงเครียดในการทำงาน ชึ่งมีสาเหตุจากการขาดความรู้ความ 
ลามารถที่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ

1.11 สร้างนิสัยการทำงานที่มีประสิทธิภาพ คุ้นเคยกับการทำงานที่มี 
ระเบียบ มีระบบขึ้นตอนแบบแผน

1.12 เพิ่มความมั่นใจในการทำงาน มีการปรับปรุงการทำงาน คำนึงถึง 
ศักดิ้ศรีและการเคารพตนเอง ซึ่งสิงผลให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีบุคลิกภาพเป็นที่ยอมรับ

2. ประโยชน์ต่อหน่วยงานของบุคคลเป้าหมาย
2.1 ช่วยเพิ่มผลผลิตในการทำงานตั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ

อันเป็นผลมาจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้รับการแกฝนให้มีความรู้ประสบการณ์ความชำนาญ 
และเจตคติที่ดี

2.2 หน่วยงานสร้างผลงานและการบริการได้มากขึ้นและดีขึ้น เพราะ 
บุคลากรลามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพการทำงานได้อย่างรวดเร็วตลอดจนมีขวัญและกำลังใจที่ดี

2.3 ส่งเสริมความมั่นคงและยืดหยุ่นให้แก่หน่วยงาน รวมถึงให้มีการ 
เตรียมพร้อม หากมีการเปลี่ยนแปลงภายในหน่วยงาน เช่น นโยบายของหน่วยงานมีการ 
เปลี่ยนแปลงผู้บริหาร มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงาน หรือแม้กระต้ังการล่ือสารหรือเทคโนโลยี 
ต่าง  ๆ เป็นด้น การเปลี่ยนแปลงใน สิ่งต่าง  ๆ ตังกล่าวจะไม่มีผลกระทบทำให้หน่วยงานเกิดการ 
ชะงักงัน เนื่องจากหน่วยงานสามารถปรับเปลี่ยนเพิ่มหรือลดกำลังคนให้ทันกับเหตุการณ์และการ 
เปลี่ยนแปลงได้โดยไม่เกิดผลเสียหาย หรือหากเกิดการเสียก็จะไม่มากนัก สามารถแก้ไขได้ไม่ยาก

2.4 ช่วยลดปัญหาในการปฏิบัติงาน งานไม่ติดขัดและอุบัติเหตุในการ 
ทำงานลดลง มีรายงานว่าคนงานที่ไม่ได้รับการแ ก อบรมจะมีอุบัติเหตุเกิดขึ้นสูงเป็น 3-4 เท่าของ 
ผู้ได้รับการแ ก อบรม
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2.5 ช่วยลดภาระของผู้บริหารในการควบคุมงาน เนื่องจากบุคลากรมีความ 
เชื่อมั่นที่จะทำงานและควบคุมตัวเองได้ ทำให้ผู้บริหารไม่ต้องดูแลอย่างใกล้ชิด เป็นการประหยัด 
เวลาและพลังลมองลามารถคิดอ่านพัฒนาหน่วยงานได้มากขึ้น

2.6 ช่วยประหยัดงบประมาณของหน่วยงาน เพราะบุคลากรสามารถทำงาน 
ข้ึนหน่ึง  ๆได้สำเร็จอย่างมีคุณภาพโดยไม่เสียเวลามาก จึงลดการสิ้นเปลืองงบประมาณและลด 
ต้นทุนการผลิตทำให้ประหยัดค่าใช้จ่ายในการบริการลูกค้า

2.7 ช่วยให้หน่วยงานมีชื่อเสียงและภาพพจน์ที่ดี เป็นที่ต้องการของผู้อื่นที่จะ 
เช้ามาทำงานหรือมีสํวนเกี่ยวช้องกับหน่วยงาน

2.8 ลดการขาดลางาน บุคลากรบางคนจะเกิดความอึดอัดใจ ทำงาน'ได้ไม่ดี 
กลัวถูกตำหนิว่ากล่าวจากหัวหน้า เนื่องจากไม่ได้รับการแนะนำให้ความรู้ในการที่จะทำงานนั้น  ๆ
จึงไม่อยากไปทำงาน ถ้ามีโอกาสขาดงาน ลางานได้ก็จะทำ

2.9 ลดการลาออกของบุคลากร มีรายงานว่าบุคลากรที่ได้รับการ!]กอบรม 
แล้วจะมีการลาออกน้อยกว่าพวกที่มีได้เช้ารับการ!]กอบรมเท่าตัว และองค์การใดที่จัดการ 
!เกอบรมมักเป็นองค์การที่ได้จัดการบริหารบุคคลอย่างมีระบบและระเบียบ

4.6 ประ๓ ทของการ!]กอบรม
การ!]กอบรมสามารถจำแนกได้หลายประ๓ ทขึ้นอยู่กับว่าจะใช้สิ่งใดเป็นเกณฑ์ 

ในการจำแนก เช่น ถ้าพิจารณาถึงตัวบุคคลที่เช้ารับการ!]กอบรมเป็นเกณฑ์แล้ว ก็จะลามารถ 
จำแนกประ๓ ทได้เป็นการ!]กอบรมที่จัดให้แก่เจ้าหน้าที่ผู้เช้าทำงานใหม่ เจ้าหน้าที่ระดับ 
ปฏิบัติการ เจ้าหน้าที่ระดับผู้บังดับบัญชา เจ้าหน้าที่ระดับผู้บริหาร หรือถ้าหากใช้เกณฑ์ในเรื่อง 
เวลาอาจจำแนกได้เป็นการ!]กอบรมก่อนเช้าทำงาน และการ!]กอบรมหลังเช้าทำงาน เป็นด้น ใน 
ท่ีน้ี'จำแนก'ได้ 3 ประ๓ ท (กุลธน ธนาพงศธรและไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2531: 341-344) ดังน้ี

1. การ!]กอบรมก่อนเช้าทำงาน (pre-service training) มีวัตถุประสงค์เพื่อ 
ต้องการ!]กฝนให้บุคลากรมีความรู้ความชำนาญเกี่ยวกับลักษณะงานในหน้าที่ที่บุคคลนั้นจะต้อง 
ปฏิบัติต่อไป และเมื่อบุคลากรใดที่ได้รับการ!]กอบรมประ๓ ทน้ีแล้ว ย่อมแสดงว่าพร้อมที่จะปฏิบัติ 
งานในหน้าที่ที่จะได้รับมอบหมายต่อไป การ!]กอบรมนี้อาจจะมีลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งดังนี้

1.1 การ!]กอบรมบุคลากรหลังจากที่ได้ผ่านการดัดเลือกแล้ว
1.2 การคิกษาในสถาบันการคิกษาชื่งเป็นการคิกษาก่อนที่จะเช้าทำงานใน

องค์การ
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2. การt เกอบรมปฐมนิเทศ (orientation) การรกอบรมประ๓ ทน้ีใช้สำหรับการ 
‘รกอบรมผู้ที่แรกเช้ามาทำงานใหม่ในองค์การต่าง  ๆโดยอาจจะเป็นการบรรจุแต่งตั้งใหม่ ย้ายหรือ 
โอนจากองค์การอื่น  ๆ หรือภายในองค์การเองก็ตาม

3. การ‘ร ก อบรมหลังเช้าทำงานแล้ว (in-serv ice training) การ‘ปีกอบรมประ๓ ท 
น้ีเป็นการ‘รก อบรมสำหรับผู้เช้าทำงานอยู่แล้วเพื่อประโยชน์ในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะและ 
ทัศนคติของผู้เช้ารับการแ ก อบรมให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการเพื่อให้นำความรู้และทักษะ 
ไปใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพการงาน เกิดขวัญกำลังใจที่ดี การ‘รกอบรม 
ประ๓ ทนี้มีขึ้นเนื่องจากมูลเหตุที่ว่าบุคคลใดก็ตามหลังจากทำงานแล้วในช่วงเวลาหนึ่ง ย่อมมี 
ความจำเป็นต้องเช้ารับการ‘รก อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ในเรื่องราวต่าง  ๆซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลง 
อยู่ตลอดเวลา บุคคลนั้นจะใต้สามารถปรับตัวเองให้เช้ากับสภาพการณ์ต่าง  ๆไต้ดี การ'รก อบรม 
ประเภทนี้สามารถจำแนกออกเป็นประเภทย่อย  ๆได้หลายประ๓ ท เช่น การ‘รก อบรมโดยให้ลงมือ 
ปฏิบ้ติงาน (on-the-job  training) การ'ร ก อบรม'ในห้องทดลองปฎิบัติการ (vestibu le  training)
การแ ก อบรมนอกสถานที่ และการแ ก อบรมก่อนท่ีจะได้รับการเลื่อนตำแหน่ง (pre-promotion 
training) เป็นต้น

จึงสรุปได้ว่า การแ ก อบรมเป็นกระบวนการหนึ่งที่เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีในการทำงานให้แก่บุคคล เพื่อให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้ทำงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต และในการพัฒนาขีดความลามารถนั้น 
การแ ก อบรมมีความจำเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากการแ ก อบรมเป็นกระบวนการหนึ่งในการเพิ่มมูลค่า 
ให้กับทุนมนุษย็ในด้านของทักษะ ที่สามารถดำเนินการได้โดยไม่ยุ่งยาก และยังเป็นวิธีการท่ีได้รับ 
ความนิยมอีกด้วย

5. ท ฤ ษ ฎ ีค ว าม ต ้อ ง ก า ร ต า ม ล ำด ับ ข ั้น ข อ ง  M aslow
เอ็ด สาระภูมิ (2529:10-11) ได้กล่าวถึงทฤษฏีความต้องการไว้ดังน้ี Maslow, A. H.

เป็นน้กจิตวิทยารุ่นแรกที่ได้ศึกษาค้นคว้าและได้ตั้งทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในปีค.ศ. 1943 ทฤษฏีน้ี 
เป็นที่ยอมรับและรู้จักกันอย่างแพร่หลาย Maslow ได้ตั้งสมมุติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย์ไว้ดังน้ี

5.1 ลักษณะความต้องการของมนุษย์
1. ความต้องการของมนุษย์เป็นไปตามลำดับขั้นความสำคัญโดยเริ่ม'จากระดับ 

ความต้องการขั้นตํ่าไปล่ความต้องการขั้นสูง
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2. มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ ดังนั้นจึงไม่มีวันบรรลุถึงความต้องการไต้ 
หมดส้ิน เพราะเมื่อความต้องการอย่างหนึ่งไต้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะมีความต้องการใน 
สิ่งใหม่เข้ามาแทนที่เป็นเช่นนี้ต่อเนื่องไปไม่เจบสิ้น

3. เมื่อความต้องการอย่างหนึ่ง ไต้รับการตอบสนองไต้แล้วก็จะไม่จูงใจให้เกิด 
พฤติกรรมในส่ิงน้ันอีก แต่จะมีความต้องการสิ่งใหม่ ซึ่งมีระดับสูงขึ้นไปเข้ามาแทนท่ีและเป็น 
แรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในสิ่งนั้น

4. ความต้องการที่เกิดขึ้นอาศัยซึ่งกันและกัน มีลักษณะควบคู่กัน คือ เมื่อความ 
ต้องการอย่างหนึ่งยังไม่หมดสิ้นไปก็จะมีความต้องการอีกอย่างเกิดขึ้นมา

5.2 ลำดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (hierarchy of Needs) มี 5 ระดับ คือ
1. ความต้องการทางต้านกายภาพ (physiological needs) เป็นความต้องการ 

เบื้องต้นเพื่อการอยู่รอด เช่น ความต้องการในเรื่องของอาหาร น้ํา และความต้องการทางเพศ 
ความต้องการทางด้าน ร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน ก็ต่อเมื่อความต้องการทั้งหมด 
ของตนยังไม่ไต้รับการตอบสนองเลย

2. ความต้องการทางต้านความปลอดภัย (safety needs) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ 
การป้องกัน เพื่อให้เกิดความปลอดภัยจากอันตรายต่าง  ๆที่จะเกิดขึ้นกับร่างกาย ความเจ็บป่วย 
และความสูญเสียทางต้านเศรษฐกิจ หากพิจารณาจากทัศนะของฝ่ายบริหารแล้ว ความต้องการ 
ทางต้านความปลอดภัย จะหมายถึง การให้ความแน่นอนหริอการรับประกันต่อความมั่นคงใน 
หน้าที่การงานและการส่งเสริมเพื่อ ให้เกิดความมั่นคงทางต้านการเงินแก่คนมากยิ่งขึ้น

3. ความต้องการทางต้านลังคม (social needs) เป็นความต้องการที่เกี่ยวกับ 
การอยู่ร่วมกันและการได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น และมีความรู้สึกว่าตนเองน้ันเป็นส่วนหน่ึง 
ของกลุ่มทางลังคมอยู่เสมอ เมื่อความต้องการทางต้านกายภาพและความปลอดภัยไต้รับการ 
ตอบสนองแล้ว ความต้องการทางต้านลังคมก็จะเริ่มเป็นสิ่งจูงใจที่สำคัญต่อพฤติกรรมของคน 
ทั้งนี้เพราะคนมีนิลัยชอบอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม ต้องการมีเพื่อน อาจเป็นเพื่อนบ้าน เพื่อนที่ทำงาน 
รวมถึงการสมัครใจเข้าเป็นสมาชิกขององค์การใดองค์การหนึ่งก็ไต้

4. ความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง (esteem needs) เป็นความต้องการ 
ระดับสูงที่เกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องของความรู้ความสามารถ เป็นความต้องการที่จะให้ 
ผู้อื่นยกย่องสรรเสริญ และเป็นความต้องการทางด้านสถานภาพ เป็นต้น
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5. ความต้องการที่จะได้รับความสำเร็จในชีวิต (self-actualization needs) เป็น 
ความต้องการที่พิจารณาถึงสมรรถนะที่เป็นไปได้ของตนและการบรรลุเป้าหมายที่ตนต้องการ 
เมื่อบุคคลหนึ่งบุคคลใดก็ตามมีการพิจารณาถึงบทบาทของเขาในชีวิตว่าจะเป็นอย่างไร บุคคล 
ผู้นั้นจะผลักดันชีวิตของตนเองให้เป็นไปในทางที่ดีที่สุดตามที่ได้คาดหมายไว้ อย่างไรก็ตาม 
ก็ย่อมขึ้นอยู่กับขีดความสามารถของบุคคลผู้นั้นเองด้วย

เพราะฉะน้ันจึงสรุปได้ว่า มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ ซึ่งความต้องการนั้นก็จะมี 
ความแตกต่างกันไปตามคุณลักษณะของแต่ละบุคคล ทั้งนี้ความต้องการที่จะพัฒนา 
ขีดความสามารถ ก็เป็นความต้องการที่จะเพิ่มความมั่นคงให้กับตนเองในด้านหน้าที่การงานและ 
ด้านการเงิน เพราะคิดว่าเมื่อตนมีความรู้ ความสามารถดี ก็จะทำให้หน้าที่การงานและการเงินมี 
ความมั่นคงตามไปด้วย

6. แนวค ิด เกี่ยวกับกำลังแรงงาน (labour force)
สราวุธ ไพฑูรย์พงษ์ (2532: 10-12) ได้กล่าวถึงแนวคิดของกำลังแรงงานไว้ว่าตาม 

คำจำกัดความขององค์การสหประชาชาติ กำลังแรงงาน หมายถึง ยอดจำนวนคนงานหรือผู้ใช้ 
แรงงานซึ่งประสงค์จะขายแรงงานในตลาดแรงงานทั้งหมดของระบบเศรษฐกิจ โดยมีความหมาย 
เซ่นเดียวกันกับ ประชากรที่ทำงานในเชิงเศรษฐกิจ (economically active population) ซ่ึง 
ประกอบด้วยบุคคลทุกคนที่เสนอแรงงานของตน เพื่อการผลิตสินค้าและปริการทางเศรษฐกิจ โดย 
นับรวมถึงนายจ้าง ลูกจ้าง ผู้ประกอบธุรกิจล่วนตัว และผู้ทำธุรกิจของครอบครัวโดยไม่ได้รับจ้าง

วิธีการที่ใช้นับขนาดกำลังแรงงานที่ยอมรับกันทั่วไปมีอยู่ 2 ว ิธ ีค ือ วิธีนับจากคนงานที่ 
มีรายได้ (gainful worker approach) กับวิธีนับจากกำลังแรงงานหรือประชากรที่ทำงานในเชิง 
เศรษฐกิจ (labour force or active population approach)

ตามวิธีนับจากคนงานที่มีรายได้นั้น กำลังแรงงานประกอบด้วยบุคคลที่แจ้งอาชีพที่มี 
รายได้ (gainful occupation) ต่อเจ้าหน้าที่สำรวจสำมะโนประชากรหรือเจ้าหน้าที่สำรวจแรงงาน 
ซึ่งจะนับคนทุกคนในวัยที่กำหนด (ตามปกติจะถืออายุ 13 ปีขึ้นไป)ที่มีอาชีพหรือเคยมีอาชีพที่มี 
รายได้เป็นตัวเงิน หรือเป็นผู้ที่ซ่วยเหลือในกระบวนการผลิตโดยวิธีใดวิธีหน่ึง การ'วัดแบบ,นีไม่มีการ 
กำหนดเวลาสำหรับผู้ประกอบอาชีพ กล่าวคือ จะทำงานหรือประกอบอาชีพอยู่ในขณะที่ทำการ 
สำรวจหรือไม่ไม่สำคัญ ถ้าเคยมีอาชีพอะไรก็แจ้งตามนัน ดังนี ในการ'นับแบบ,นีจึงรวมทังผู้มี'งาน'ทำ 
และไม่มีงานทำ แต่สำหรับผู้ว่างงานและไม่เคยมีอาชีพอะไรมาก่อน ซึ่งเป็นกรณีของแรงงานหน้า 
ใหม่หรือผู้ที่เพิ่งเช้าล่แรงงานเป็นครังแรก วิธีนีจะไม่นับรวมเช้าไว้ชึงจะทำให้จำนวนผู้ว่างงานตำ
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กว่าที่ควรจะเป็น ขณะเดียวกันการที่วิธีนับเอาผู้เคยทำงานแต่ ไม่ทำงานอีกต่อไปแล้ว เนื่องจาก 
ปลดเกษียณหรือเปลี่ยนสถานะไปอยู่นอกกำลังแรงงานรวมเข้าไปด้วย จะทำให้ตัวเลขกำลัง 
แรงงานสูงเกินความเป็นจริง

ตังน้ัน เพื่อแก้ปัญหาของวิธีนับจากคนงานที่มีรายได้ตังกล่าว จึงนำวิธีนับจาก 
ประชากรที่ทำงานในเชิงเศรษฐกิจมาไซในช่วงเศรษฐกิจตกตํ่าในลหรัฐอเมริกา ในช่วงปลาย 
ศตวรรษท่ี 1930 โดยมีวัตถุประสงค์เบื้องด้นเพื่อดีกษาขนาดของการว่างงานวิธีนี้จะรวมผู้ที่อยู่ใน 
กำลังแรงงานทุกคน โดยไม่คำนึงถึงสถานภาพการทำงานในอดีต เพราะมีการแยกแยะชัดเจน 
ระหว่างผู้มีงาน'ทำ คนว่างงาน (ซึ่งกำลังหางานทำ) และผู้ท่ีอยู่ในกองทัพ ข้อเสนอแนะจากวิธีนี้ 
คือ ประการแรก แนวคิดเรื่องการร่วมกิจกรรมหรือความจริงจัง (activity) โดยถือว่าผู้ที่อยู่ในกำลัง 
แรงงานซึ่งเป็นผู้มีงานทำจะต้องทำงานอยู่จริง (actively working) หรือมีการหางานทำจริงจัง 
(actively seeking work) ลำหรับผู้ว่างงานในระยะสำรวจ โดยการร่วมกิจกรรมหรือความจริงจัง 
ในการทำกิจกรรมมีระยะเวลาที่ระบุถึง เช่น ในช่วงหนึ่งลัปดาห์ก่อนการสำรวจ เป็นต้น

ตามความเห็นของคณะกรรมการทางสถิติแห่งองค์การสหประชาชาติเพื่อการสำมะโน 
ประชากรปีค.ศ. 1960น้ัน กำลังแรงงานควรประกอบด้วยบุคคลจะเป็นเพศใดก็ตามที่เสนอ 
แรงงานเพื่อการผลิตสินค้าและบริการทางเศรษฐกิจ โดยรวมถึงนายจ้าง ลูกจ้าง ผู้ประกอบธุรกิจ 
ตนเอง และแรงงานในครอบครัว ท้ังน้ี จะรวมทั้งผู้ปฎิบ้ติไม่เต็มเวลา โดยมีเง่ือนไขว่า ผู้ปฏิบัติงาน 
ไม่เต็มเวลานั้น จะต้องมีชั่วโมงทำงานไม่น้อยกว่าจำนวนที่กำหนดไว้ เพ่ือกันคนที่มีชั่วโมงทำงาน 
น้อยเกินไป ขณะเดียวกัน ผู้ว่างงานนั้นควรจะหมายถึง คนท่ีไม่ได้ทำงาน แต่กำลังหางานที่มี 
ผลตอบแทนทำในช่วงเวลาที่กำหนด

นอกจากวิธีการลองวิธีตังกล่าวข้างต้นแล้วยังมีวิธีการวัดขนาดกำลังแรงงาน การมี 
งานทำ และการว่างงานอีกวิธีหนึ่ง ซึ่งเรียกว่า วิธีวัดจากการใช้แรงงาน (labour utilization 
approach) กล่าวโดยย่อ วิธีนี้วัดขนาดกำลังแรงงานรวมเหมือนกับวิธีนับจากประชากรที่ทำงานใน 
เชิงเศรษฐกิจ แต่เน้นในเรื่องการใช้แรงงานตํ่าระตับ โดยจำแนกกำลังแรงงานออกเป็น 2 ประ๓ ท 
คือ ผู้มี-งานทำเต็มที (adequately utilization) และผู้มีงานทำไม่เต็มที (inadequately utilization) 
ซึ่งในประเภทหลังนี้ สามารถจำแนกออกเป็น ผู้ว่างงาน ผู้มีชั่วโมงการทำงานไม่เต็มที่

จากแนวคิดตังกล่าวสรุปได้ว่า กำลังแรงงานเป็นประชากรในวัยทำงานทั้งที่มีงานทำ 
และไม่มีงานทำ (โดยจะนับตั้งแต่อายุ 13 ปีขึ้นไป)ซึ่งบุคคลที่อยู่ในวัยตังกล่าว ล่วนใหญ่เป็นผู้ที่ 
หารายได้เลี้ยงครอบครัวเป็นหลัก และลามารถที่จะเพิ่มตักยภาพโดยการพัฒนาขีดความสามารถ
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1.4 ก ร อ บ แ น ว ค ว าม ค ิด ข 'อ งก าร ส ืก ษ า
การวิจัยครั้งนี้ได้นำแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ แนวคิดเกี่ยวกับขีดความสามารถ แนวคิด 

เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดเกี่ยวกับการแกอบรม ทฤษฎีความต้องการตาม 
ลำดับขั้นของ Maslow และแนวคิดเกี่ยวกับกำลังแรงงาน ซึ่งแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวมี 
ความคล้ายคลึงในบางล่วนกับเรื่องที่ผู้วิจัยจะคิกษา จึงนำมาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางเพื่อให้ 
เหมาะสมกับการคิกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาขีดความลามารถในการทำงานของ 
กำลังแรงงานไทยในครั้งนี้ ทั้งนี้พฤติกรรมในการทำงานเป็นเรื่องที่เกิดจากปัจจัยต่าง ๆ หลาย 
ปัจจัยประกอบกัน เนื่องจากว่า คนทุกคนยังต้องการความรักความเข้าใจ ต้องการการยอมรับ 
ต้องการมีอำนาจ และมีความรู้สึกว่าบุคคลรอบช้างที่มีความสำคัญต่อบุคคลนั้นให้ความเชื่อถือ 
และยกย่อง ในการคิกษาครั้งนี้ ความต้องการที่จะพัฒนาขีดความสามารถในการทำงาน พับว่า 
เป็นความต้องการทางด้านความปลอดภัย ในเร่ืองของการให้ความแน่นอนหรือรับประกันต่อความ 
มั่นคงในหน้าที่การงานและการล่งเสริมเพื่อให้เกิดความมั่นคงทางการเงินมากยิ่งขึ้น กล่าวคือ 
ทำให้กำลังแรงงานขวนขวายที่จะพัฒนาขีดความลามารถของตนเองให้สูงขึ้น เพ่ือท่ีจะเสริมสร้าง 
ความมั่นคงให้กับตนเองด้วยการมีรายได้ที่สูงขึ้น ลำหรับแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ และแนวคิด 
เกี่ยวกับขีดความสามารถ เป็นแนวคิดที่สะท้อนถึงคุณลักษณะล่วนตัวของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะ 
เป็นความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และทักษะที่จำเป็นต่อการปฎิพัติงาน ทั้งนี้อาจจะรวมไปถึง 
ปัจจัยด้านประชากร เศรษฐกิจ และลังคมของบุคคล  ๆ น้ันด้วย ทั้งนี้แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ยัง 
เป็นแนวคิดท่ี สะท้อนถึงการลงทุนเพื่อพัฒนามนุษย์ให้มีคักยภาพ ซึ่งจำเป็นต้องให้ผลตอบแทน 
อย่างคุ้มค่า โดยดูได้จากรายได้หรือค่าตอบแทนที่ได้รับจากการทำงาน และยังสะท้อนให้เห็นถึง 
ระดับการคิกษาของบุคคลที่จะนำไปล่โอกาสในการได้รับผลตอบแทนหรือรายได้ที่แตกต่างกัน 
ล่วนแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับกระบวนการในการยกระดับ 
ความรู้ ความลามารถ ทัศนคติ และทักษะของบุคคลให้ลามารถปรับตนเองได้ทันต่อการ 
เปลี่ยนแปลงและมีความพร้อมที่จะปฎิปัติงานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจจะรวมความไปถึง 
ปัจจัยที่ล่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองด้วย ต่อมาแนวคิดเกี่ยวกับการแกอบรม เป็นแนวคิดท่ี 
เกี่ยวช้องและเป็นกิจกรรมที่สำคัญประการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นวิธีการที่เป็น 
ที่นิยมและสามารถดำเนินการได้โดยไม่ยุ่งยากมากพัก แนวคิดสุดท้ายเป็นแนวคิดเกี่ยวกับกำลัง

ในการทำงานของตนเองให้สูงขึ้นได้จึงได้นำคำจำกัดความดังกล่าวมาใช้เป็นกรอบในการเลือก
ตัวอย่างของการคิกษาในครั้งนี้



37

แรงงานซึ่งผู้วิจัยได้นำมาพิจารณาถึงความหมายของกำลังแรงงานเพื่อใช้เป็นกรอบในการเลือก 
ตัวอย่างของการวิจัย จะเห็นได้ว่าแนวคิดต่าง  ๆข้างต้นได้มุ่งเน้นที่จะพัฒนากำลังแรงงานที่มี 
ทักษะอยู่แล้วในระตับหนึ่ง เพื่อให้มีความรู้ ความชำนาญ และทักษะมากยิ่งขึ้น และในท่ีสุดก็จะ 
นำไปล่ผลิตภาพที่สูงขึ้นนั่นเอง

จากแนวคิดหรือทฤษฎีตังกล่าวช้างต้น อาจสรุปตัวแปรอิสระเพื่อให้ครอบคลุมถึงตัวแปรที่ 
น่าจะมีผลต่อความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของกำลังแรงงานไทย คือ 
ปัจจัยด้านประชากร เศรษฐกิจ และลังคม ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
การศึกษา เขตที่อยู่อาศัย ภาคที่อยู่อาศัย จำนวนสมาชิกในครัวเรือน อาชีพ สถานภาพการ 
ทำงาน และรายได้ โดยตัวแปรภายใต้ปัจจัยด้านประชากร เศรษฐกิจ และลังคมนี้ต่างก็มีผลโดย 
ตรงต่อตัวแปรตาม คือ ความต้องการในการพัฒนาขีดความลามารถในการทำงาน

จะเห็นได้ว่าผู้วิจัยมิได้ยึดแนวคิดหรือทฤษฎีใดเป็นหลัก แต่ได้นำแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวช้อง 
หลาย  ๆทฤษฎีมาพิจารณาหาตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาขีดความสามารถของกำลังแรงงาน 
ด้วยเหตุนี้ การวิจัยครั้งนี้จึงเน้นที่จะศึกษาปัจจัยต่าง  ๆ ว่าจะมีผลต่อความต้องการในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของกำลังแรงงานไทยหรือไม่ อย่างไร

ตังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงได้นำแนวคิดและทฤษฎีที่มีผู้ศึกษาไว้แล้วตังกล่าวช้างต้น 
มาเป็นแนวทางในการกำหนดกรอบแนวความคิดขึ้น เพื่อใช้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการ 
พัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของกำลังแรงงานไทย โดยกรอบแนวความคิดของการ 
ศึกษาครั้งนี้มีรายละเอียดปรากฏในแผนภูมิที่ 2



แผนภูมิท่ี 2 กรอบแนวความคิดของการคิกษาปัจจํยที่มีผลต่อความต้องการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของกำลังแรงงานไทย

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

คุณลักษณะต้านประชากร เศรษฐกิจ 
และลังคม

- เพศ
- อ าย ุ
- สถานภาพสมรส
- การคิกษา
- เขตที่อยู่อาศัย
- ภาคที่อยู่อาศัย
- จำนวนสมาชิกในครัวเรือน
- อาชีพ
- สถานภาพการทำงาน
- รายได้

ความต้องการพัฒนา 
ขีดความสามารถใน 
การทำงาน
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1.5 ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้'อง
การศึกษาครั้งนี้ได้ทบทวนผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อศึกษาว่าตัวแปรตาม คือ 

ความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางใดกับตัวแปร 
อิสระ ซึ่งพบว่าผลการวิจัยที่รวบรวมได้ส่วนใหญ่ไม่ได้คืกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการ 
พัฒนาขีดความลามารถในการทำงานของกำลังแรงงานโดยตรง แต่ก็ยังสามารถนำมาใช้เป็น 
แนวทางในการคืกษาได้ การทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องมี 
รายละเอียดดังนี้

1.5.1 ความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงาน
การทบทวนผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องที่คืกษาถึงความต้องการพัฒนา 

ขีดความลามารถในการทำงาน เช่น การคืกษาเรื่องความต้องการการเสริมสมรรถภาพทางการ 
สอนของครูสังคมศึกษาในโรงเรียนมัธยมคืกษา เขตการศึกษา 4 โดย ฤดี ภูมิภูถาวร (2527: 
91-92) พบว่า ครูสังคมศึกษาส่วนใหญ่ในทุกกลุ่มโรงเรียนมีความต้องการการเสริมสมรรถภาพใน 
ด้านการวางแผนการลอน ด้านทักษะการสอน และการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร อยู่ในระดับมาก 
ซึ่งข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ สาหร่าย แตงนาวา (2527: 168-169) พร้อมพรรณ 
อุดมสิน (2528: 101) สุรพล อรุณรัตน์ (2528: 85) วันชัย เมฆหิรัญคิริ (2530: 102) เสาวภา 
โอทาน(2533: 123) พิภพ ป ีต ิ(2534: 105) ฟ้อน เปรมพันธุ(2534: 113) นวรัตน์ นพคุณ 
(2538:86) วีรวรรณ คิริวรรณ (2539: 46) และพรรณพิมล ลมบ้ติคิริ (2540: 150-151) ซ่ึงพบ 
ว่า ความต้องการพัฒนาสมรรถภาพของครูโรงเรียนประถมศึกษา ครูสังคมศึกษา ครูภาษาไทย 
อาจารย์ระดับอุดมศึกษา ข้าราชการ เกษตรกร ศึกษานิเทศก์ เจ้าหน้าที่ด้านการเกษตร และผู้ 
บริหารของโรงเรียน ทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน มีความต้องการที่จะพัฒนา 
สมรรถภาพในด้านที่จะเป็นประโยชน์ต่อตนเองและองค์การอยู่ในระดับปานกลางถึงมาก 
นอกจากนี้การศึกษาของสุพัตรา กสัมพะลุต (2540: 65) ที่ศึกษาเรื่องขีดความรู้ความลามารถของ 
พนักงานที่รับผิดชอบงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: กรณีศึกษาธนาคารเพื่อการเกษตร 
และสหกรณ์การเกษตร และการศึกษาการพัฒนาอาชีพโดยเน้นขีดความสามารถ: กรณีศึกษา 
บริษัทโคลา-โคส่า (ประเทศไทย)จำกัดโดยไพศาล แดงพัฒนพงค์ (2541: 9 9 )ซึ่งพบว่า 
พนักงานจำเป็นต้องมุ่งเน้นในการเพิ่มพูนขีดความสามารถหลักทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความรู้
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ด้านทักษะความชำนาญ และด้านทัศนคติ เพื่อให้ลามารถปฎิบ้ติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 
มีความก้าวหน้าในงาน

ในขณะที่การศึกษาของ สิวพร ดิลกโกมล (2534: 93) ที่สืกษาเรื่องความต้องการ 
การพัฒนาสมรรถภาพการวิจัยของครูภาษาอังกฤษระดับมัธยมสิกษา เขตการสีกษา 1 ที่พบว่า 
ครูภาษาอังกฤษส่วนใหญ่มีความต้องการพัฒนาสมรรถภาพการวิจัยโดยรวม อยู่ในระดับน้อยใน 
ทุกด้าน ซึ่งข้อค้นพบน้ี สอดคล้องกับรายงานผลการสำรวจความต้องการพัฒนาขีดความสามารถ 
ในด้านต่าง  ๆของประชากร เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2542 โดยสำนักงานสถิติแห่งชาติและมูลนิธิ 
พัฒนาใท (2543: 5) ซึ่งพบว่า มีผู้ที่ต้องการที่จะพัฒนาขีดความสามารถคิดเป็นร้อยละ 15.0 ของ 
ประชากรที่มีอายุ 13 ปีข้ึนไปทั้งหมดหรือ ร้อยละ11.6ของประชากรท้ังหมด

การทบทวนผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องที่สีกษาถึงความพร้อมในการจ่ายค่าใช้จ่ายในการ 
พัฒนาขีดความสามารถ ได้แก่ รายงานผลการสำรวจความต้องการพัฒนาขีดความลามารถใน 
ด้านต่าง  ๆของประชากร เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2542 โดยสำนักงานสถิติแห่งชาติและมูลนิธิ 
พัฒนาไท (2543: 77) ซึ่งพบว่า ผู้ที่มีความพร้อมในการจ่ายค่าใช้จ่ายในการพัฒนา 
ขีดความสามารถมีความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในสัดส่วนที่สูงกว่าผู้ที่ไม่พร้อมในการ 
จ่ายค่าใช้จ่ายในการพัฒนาขีดความสามารถ(ร้อยละ52.1 เปรยบเทียบกับร้อยละ47.9)

1.5.2 คุณลักษณะด้านประชากร เศรษฐกิจ และสังคม
ตัวแปรอิสระภายใต้ปัจจัยด้านประชากร เศรษฐกิจ และสังคมที่ผู้วิจัยนำมา 

ทบทวนในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส การสีกษา เขตที่อยู่อาศัย 
ภาคที่อยู่อาศัย จำนวนสมาชิกในครัวเรือน อาชีพ สถานภาพการทำงาน และรายได้ โดยมี 
รายละเอียดดังนี้

1.5.2.1 เพศ
เพศเป็นลักษณะพื้นฐานทางประชากรที่เป็นข้อกำหนดทางสภาวะ 

ชีววิทยา ซึ่งเปลี่ยนแปลงไม่ได้ ให้บุคคลเกิดมามีเพศเป็นหญิงหรือเป็นชาย สังคมแต่ละสังคมได้ 
กำหนดให้บุคคลมีบทบาทหน้าที่แตกต่างกันออกไปตามเพศ ซึ่งความแตกต่างในบทบาทนี้เองที่ 
ส่งผลกระทบต่อความสามารถในการทำกิจกรรมต่าง ๆ

การทบทวนผลการวิจัยที่สีกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการ 
พัฒนาขีดความลามารถในการทำงานกับเพศ เช่น การศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนา
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ทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุมความประพฤติโดย จิร,กา ลินธุนาวา (2539: 140) พบว่า เพศไม่ 
มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอด 
คล้องกับการศึกษาของ ณรงค์ ผาบจันดา (2541: 4 2 )ที่ศึกษาเรื่องความต้องการของเกษตรกรใน 
การปีกอบรมหลักสูตรระยะสันวิชาชีพเกษตรกรรมในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีซึ่งพบ 
ว่า เพศไม่มีความสัมพันธ์กับความต้องการเข้ารับการ‘รกอบรมของเกษตรกร อย่างมีนัยสำคัญทาง 
สถิติท่ีระดับ 0.05 สำหรับรายงานผลการสำรวจความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในด้าน 
ต่างๆ ของประชากร เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2542 โดยสำนักงานสถิติแห่งชาติและมูลนิธิพัฒนาไท 
(2543: 1) พบว่า เพศชายมีความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในสัดส่วนที่สูงกว่าเพศหญิง 
(ร้อยละ 15.8 เปรียบเทียบกับร้อยละ 14.2) ส่วนงานวิจัยในต่างประเทศโดย Abdulmatlub,
M. A. (1991: para. 3) พบว่าทั้งเพศชายและเพศหญิงมีสัดส่วนความต้องการทำงานใกล้เคียงกัน 

การศึกษาผลการวิจัยที่ผ่านมาส่วนใหญ่ พบว่า เพศอาจจะมีหรือไม่มี 
ความสัมพันธ์กับความต้องการในการพัฒนาขีดความลามารถในการทำงานก็ได้ แต่ผู้วิจัยคาดว่า 
เพศน่าจะมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถ เนื่องจาก เพศชายและเพศหญิง 
มีความต้องการและสนใจในการประกอบอาชีพต่างกัน ทั้งนี้เป็นเพราะข้อแตกต่างทางด้านสรีระ 
ความแข็งแกร่งของร่างกาย ความอ่อนไหวของจิตใจ เป็นต้น อีกทั้งการทำงานบางประเภท 
จะเหมาะสมกับเฉพาะบางเพศเท่านั้น เช่น กรรมกร ชาวประมง เป็นต้น ดังน้ัน เพศจึงน่าจะ 
มีผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานด้วยเช่นกัน ด้วยเหตุน้ีจึง 
ตั้งสมมุติฐานว่า กำล ังแรงงาน เพ ศชาย น ่าจะม ีความต ้องการใน การพ ัฒ นาข ีดความสามารถใน  
การทำงานส ูงกว ่า กำล ังแรงงาน เพศห ญ ิง

1.5.2.2 อายุ
อายุเป็นองค์ประกอบสำคัญในการบ่งชี้รุ่นปีเกิดของประชากร เป็น 

ลักษณะพื้นฐานของบุคคล นอกจากนั้นอายุยังเป็นสิ่งบ่งบอกถึงความพร้อมของสรีระซึ่งมีผลต่อ 
ภาวะเจรีญพันธุอีกด้วย คนที่มีอายุต่างกันจะมีรูปแบบการดำเนินชีวิต ประสบการณ์ชีวิต 
พฤติกรรม ความตั้งใจกระทำสิ่งต่าง  ๆที่แตกต่างกัน ดังน้ัน อายุจึงน่าจะส่งผลให้เกิดความ 
แตกต่างในเรื่องของความต้องการในการพัฒนาขีดความลามารถในการทำงานด้วยเช่นกัน

การทบทวนผลการวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการ 
พัฒนาขีดความลามารถในการทำงานกับอายุ เช่น การศึกษาของ จิรภา สินรุนาวา (2539: 141)
ที่ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุมความประพฤติ ซึ่งพบว่า
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อายุไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึง 
สอดคล้องกับการสืกษาเรืองความต้องการของเกษตรกรในการแกอบรมหลักสูตรระยะสันวิชาชีพ 
เกษตรกรรมในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีโดย ณรงค์ ผาบจันดา (2541: 43) ท่ีพบว่า 
อายุไม่มีความสัมพันธ์กับความต้องการเข้ารับการแกอบรมของเกษตรกร อย่างมีนัยสำคัญทาง 
สถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนรายงานผล การสำรวจความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในต้านต่าง  ๆ
ของประชากร เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2542 โดยสำนักงานสถิติแห่งชาติและมูลนิธิพัฒนาไท (2543:
1) พบว่า ผู้ที่มีอายุน้อยมีความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในสัดส่วนที่สูงกว่าผู้ที่มีอายุมาก 
(ร้อยละ 19.7 เปรียบเทียบกับร้อยละ 6.5)สำหรับการสืกษาในต่างประเทศ ได้แก่ การคืกษาของ 
Tremayne, P. L. (1985: para. 4) พบว่า อายุมีความสัมพันธ์กับการเข้า-ออกงานของกำลัง 
แรงงานและความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการคืกษาของ 
Shakhatreh, H. I. A. (1990: para. 3) พบว่า อายุมีผลต่อการเข้าร่วมกำลังแรงงานของกำลัง 
แรงงานหญิงท่ีเป็นโสด และกำลังแรงงานหญิงที่เคยสมรสแล้ว และการสืกษาของ 
Abdulmatlub, M. A. (1991: para. 6) พบว่า อายุเป็นปัจจัยที่สำคัญปัจจัยหนึ่งในการกำหนด 
สถานภาพของอาชีพ

ข้อค้นพบที่แตกต่างกันข้างต้น ผู้วิจัยคาด1ว่า นอกจากอายุแล้วน่าจะยังมี 
ปัจจัยอื่น  ๆ เข้ามาเกี่ยวข้อง ซึ่งมีผลต่อความสัมพันธ์ของอายุกับความต้องการในการพัฒนา 
ขีดความสามารถ จึงเป็นสิ่งที่ควรดืกษาหาความสัมพันธ์ที่แท้จริง ดังน้ัน ในการคืกษาครั้งนี้มี 
ข้อสันนิษฐานว่า อายุน่าจะมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานด้วย 
จึงขอตั้งสมมุติฐานว่า กำล ังแรงงาน ท ี่ม ีอาย ุน ้อยกว ่า น ่าจะม ีความต ้องการใน การพ ัฒ นา  
ข ีดความสามารถใน การทำงาน ป ีงกว ่า กำล ังแรงงาน ท ี่ม ีอาย ุมากกว ่า

1.5.2.3 สถานภาพสมรส
สถานภาพสมรสเป็นสิ่งที่ต้องนำมาพิจารณาประกอบในเรื่องของการ 

พัฒนาขีดความลามารถในการทำงาน เพราะความต้องการทำงานและความคาดหวังในเรื่องของ 
รายไต้ของกำลังแรงงานที่มีลถานภาพสมรสที่แตกต่างกันย่อมไม่เหมือนกัน กล่าวคือ กำลัง 
แรงงานที่เป็นโลดมักต้องการหาเลี้ยง ตนเอง ส่วนกำลังแรงงานที่สมรสแล้วจะต้องหาเลี้ยง 
นั้งตนเองและคนในครอบครัวด้วย

การทบทวนผลการวิจัยที่คืกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการ 
พัฒนาขีดความลามารถในการทำงานกับสถานภาพสมรล เช่น การคืกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการ
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พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุมความประพฤติโดย จิร,ภา สินธุนาวา (2539: 142) พบว่า 
สถานภาพสมรลไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการคืกษาของ ณรงค์ ผาบจันดา (2541: 4 5 )ที่คืกษาเรื่องความ 
ต้องการของเกษตรกรในการt เกอบรมหลักสูตรระยะสันวิชาชีพเกษตรกรรมในวิทยาลัยเกษตรและ 
เทคโนโลยีลพบุรี ซึ่งพบว่า สถานภาพสมรสไม่มีความสัมพันธ์กับความต้องการเข้ารับการรีเกอบรม 
ของเกษตรกร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สำหรับการคืกษาในต่างประเทศของ 
Shakhatreh, H. I. A. (1990: para. 4) พบว่า สถานภาพสมรสเป็นตัวกำหนดการเข้าร่วมกำลัง 
แรงงานที่สำคัญมากตัวแปรหนึ่ง

ผลการทบทวนวรรณกรรมซ้ีให้เห็นว่า สถานภาพสมรสอาจจะมีหรีอไม่มี 
ผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานก็ไต้ ถึงอย่างไรก็ตาม ผู้วิจัย 
คาดว่าสถานภาพสมรสน่าจะมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถ เนื่องจาก ผู้ท่ี 
เป็นโสดจะมีอิสระในการตัดสินใจที่จะพัฒนาขีดความสามารถ และยังมีความคล่องตัวสูง ไม่ต้อง 
พะวงกับภาระทางครอบครัว อีกทั้งโอกาสการทำงานบางอาชีพยังเอื้ออำนวยให้กับผู้ที่เป็นโสด 
มากกว่าผู้ที่สมรสแล้ว ดังท้ัน สถานภาพสมรสจึงน่าจะมีผลต่อความต้องการในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานด้วยเๆเนกัน ด้วยเหตุนี้จึงตั้งสมมุติฐานว่า กำลังแรงงานที่เป ็นโสด 
น ่าจะม ีความ ต ้องการใน การพ ัฒ น าข ีดความส าม ารถใน การท ำงาน q งกว ่า กำล ังแรงงานท ี่ม ี 
สถานภาพสมรสอื่นๆ

1.5.2.4 การคืกษา
การคืกษาเป็นกระบวนการหนึ่งในการเพิ่มค่าทุนมนุษย์ที่ล่งผลกระทบต่อ 

รายไต้ การเลือกอาชีพ และความก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากนี้การคืกษายังเป็นดัชนีตัวหนึ่งที่ใช้ 
กัดสถานภาพทางสังคมและบุคคล การคืกษาเป็นเครื่องมือสำหรับการเลื่อน'ชั้นทางสังคม 
โดยเฉพาะในสังคมอุตสาหกรรมที่เปิดโอกาสให้แต่ละคนเลื่อนสถานภาพทางสังคมตามความรู้ 
ความสามารถของตนเอง การคืกษามีอิทธิพลต่อการเข้าร่วมแรงงาน การคืกษาทำ,ให้คนมี 
คุณสมบัติที่พร้อมและเหมาะลมที่จะทำงานได้ อาชีพของคนมักถูกกำหนดโดยการคืกษา 
กล่าวคือ คนที่มีการคืกษาที่สูงมักมีโอกาสในการเลือกอาชีพไต้ดีกว่า และอาจทำให้รายไต้ดีด้วย 
และผู้ที่มีการคืกษาลูงย่อม'จะเป็นผู้มี'โอกาส1ไต้รับข่าวสารต่าง  ๆ รวมถึงการประกอบอาชีพต่าง  ๆ
ตลอดจนมีโลกทัศน์ที่กว้างไกล มีค่านิยมสมัยใหม่มากกว่าผู้ที่มีการคืกษาน้อย
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การทบทวนผลการวิจัยที่ดืกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการ 
พัฒนาขีดความลามารถในการทำงานกับการดืกษา เช่น การดืกษาเรื่องปัจจัยที่มี,อิทธิพลต่อความ 
ต้องการในการประกอบอาชีพอยู่ในท้องถิ่นของตนเองของเกษตรกร: ดืกษากรณีเกษตรกรในท้องที่ 
อำ๓ อไชโย จังหวัดอ่างทอง โดย นวรัตน์ นพคุณ (2538: 91) พบว่า ระดับการดืกษามีความ 
สัมพันธ์กับความต้องการในการประกอบอาชีพอยู่ในท้องถิ่นของตนเอง อย่างมีนัยสำดัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 ซึ่งลอดคล้องกับรายงานผลการสำรวจความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในด้าน 
ต่าง  ๆ ของประชากร เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2542 โดยสำนักงานสถิติแห่งชาติและมูลนิธิพัฒนาไทย 
(2543: 9) ที่พบว่า ผู้ที่มีการดืกษาตํ่า (ได้แก่ ไม่มีการดืกษาและตํ่ากว่าประถมดืกษา ประถม 
ดืกษา) มีความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในสัดสํวนที่สูงกว่าผู้ที่มีการดืกษาสูง (ได้แก่ มัธยม 
ดืกษาตอนต้นมัธยมสืกษ'าตอนปลาย อาชีวดืกษา มหาวิทยาลัย แกหัดครูและอื่นๆ ) (ร้อยละ 
2 1 .8 เปรยบเทียบกับร้อยละ30.4) สํวนการดืกษาของ จิรภา สินรุนาวา(2539:143)ที่ดืกษา 
เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมควบคุมความประพฤติ พบว่า ระดับการ 
ดืกษาสูงสุดไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการดืกษาของ ณรงค์ ผาบจันดา (2541:44) ที่สืกษาเรื่องความต้องการ 
ของเกษตรกรในการแกอบรมหลักสูตรระยะสันวิชาชีพเกษตรกรรมในวิทยาลัยเกษตรและ 
เทคโนโลยีลพบุรี ซึ่งพบว่า การดืกษาไม่มีความสัมพันธ์กับความต้องการเข้ารับการแกอบรมของ 
เกษตรกร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนงานวิจัยในต่างประเทศ ได้แก่ Arenas De 
Acosta, อ. M. (1980: para. 6) พบว่า ระดับการดืกษาเป็นดัวแปรหลักในการอธิบายความ 
แตกต่างของการเข้าร่วมกำลังแรงงาน และการดืกษาของ Tremayne, P. L. (1985: para. 4)
พบว่า การสืกษามีความสัมพันธ์กับการเข้า-ออกงานของกำลังแรงงานและความพึงพอใจในงาน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 ต่อมาการสืกษาของ Shakhatreh, H. I. A. (1990: para.
4) พบว่า การดืกษาเป็นดัวกำหนดการเข้าร่วมกำลังแรงงานที่สำคัญที่สุดตัวแปรหนึ่ง และการ 
ดืกษาของ Abdulmatlub, M. A. (1991: para. 6) พบว่า การสืกษาเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดและมี 
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกในการกำหนดสถานภาพของอาชีพ

การทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา แสดงให้เห็นว่า การดืกษาอาจจะมีผลต่อ 
ความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงาน หรือไม่มีผลต่อความต้องการในการ 
พัฒนาขีดความสามารถก็ได้ ทั้งนี้เนื่องจากผู้ที่มีการดืกษาสูงมักจะมีรายได้สูง ซึ่งเพียงพอต่อการ 
กังชีพ จึงไม่ต้องการที่จะพัฒนาขีดความสามารถ ส่วนผู้ที่มีการดืกษาตํ่ามักจะมีรายได้ตํ่า ซึงไม่ 
เพียงพอต่อการกังชีพ จึงมีความต้องการที่จะพัฒนาขีดความลามารถ โดยหวังว่าจะไต้รายไต้ท่ีสูง
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1.5.2.5 เขตที่อยู่อาศัย
ในเขตเมืองกับเขตชนบท มักมีความแตกต่างกันทั้งในด้านเศรษฐกิจ 

สังคม สิ่งอำนวยความสะดวกหรือระบบสาธารณูปโภค และรวมถึงความเจริญในด้านต่าง  ๆ
เพราะฉะน้ัน บุคคลที่อยู่ในเขตที่อยู่อาศัยต่างกัน มักได้รับอิทธิพลจากสังคม และสภาพแวดล้อมที่ 
ต่างกัน ทำให้มีทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด และวิสัยทัศน์รวมทั้งพฤติกรรมในการดำเนินชีวิตที่ 
แตกต่างกัน ดังน้ัน เขตที่อยู่อาศัยที่แตกต่างกันน่าจะมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความ 
ลามารถในการทำงานได้

การทบทวนผลการวิจัยที่คิกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการ 
พัฒนาขีดความสามารถในการทำงานกับเขตที่อยู่อาศัยได้แก่รายงานผลการสำรวจความ 
ต้องการพัฒนาขีดความสามารถในด้านต่าง  ๆของประชากร เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2542 โดย 
สำนักงานสถิติแห่งชาติและมูลนิธิพัฒนาไท (2543: 1-2) ซึ่งพบว่า ผู้ท่ีอยู่ในเขตชนบทมีความ 
ต้องการพัฒนาขีดความลามารถในสัดส่วนที่สูงกว่าผู้ที่อยู่ในเขตเมือง (ร้อยละ 16.7 เปรียบเทียบ 
กับร้อยละ 8.8)

การคิกษาผลการวิจัยที่ผ่านมา พบว่า เขตที่อยู่อาศัยมีผลต่อความ 
ต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงาน เนื่องจาก ผู้ที่อาศัยอยู่ใน เขตชนบท 
ส่วนใหญ่มักจะประกอบอาชีพเกี่ยวกับเกษตรกรรม ซึ่งมีความต้องการรายได้และความเป็นอยู่ที่ดื 
จึงเป็นผลทำให้เกิดความต้องการที่จะพัฒนาขีดความลามารถขึ้น ดังน้ัน เขตที่อยู่อาศัยจึงน่าจะมี 
ผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานด้วยเช่นกัน ด้วยเหตุนี้จึงตั้ง 
ลมมุติฐานว่า กำล ังแรงงาน ท ื่อy ในเขตชนบท น ่าจะม ีความต ้องการใน การพ ัฒ น าข ีดความส ามารถ  
ในการทำงานส ูงกว ่า กำล ังแรงงาน ท ื่อy ในเขตเม ือง

1.5.2.6 ภาคที่อยู่อาศัย
ภาคที่อยู่อาศัยของกำลังแรงงานขณะทำการสัมภาษณ์ เป็นตัวแปรท่ี 

สะท้อนถึงความแตกต่างในด้านต่าง  ๆ เช่น ลักษณะภูมิประเทศ ภูมิอากาศ ฃนบธรรมเนียม 
ประเพณี ภาษา ซึ่งส่งผลต่อวิถีชีวิต ทัศนคติ และความสนใจของคนในแต่ละท้องถิ่น ดังน้ัน การ

ขืน ดังน้ัน การคิกษาจึงน่าจะมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในทารทำงๆน
ด้วยเช่นกัน ด้วยเหตุนี้จึงตั้งสมมุติฐานว่า ก ำ ล ัง แ ร ง ง า น ท ี่ม ีก า ร ? เ ก ษ า ต ํ่า ก ว ่า  น ่า จ ะ ม ีค ว า ม

ต ้อ ง ก า ร ใ น ก า ร พ ัฒ น า ข ีด ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ป ีง ก ว ่า  ก ำ ล ัง แ ร ง ง า น ท ี,ม ีก า ร ต ้ก ษ า ป ีง ก ว ่า
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ดีกษาถึงความต้องการในการพัฒนาขีดความลามารถในการทำงานของกำลังแรงงานไทยในแต่ละ 
ภาค จะช่วยให้การวางแผนในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปได้ด้วยดี ตรงกับความสนใจ 
และความต้องการของกำลังแรงงานในแต่ละพื้นที่

การทบทวนผลการวิจัยที่ดีกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการ 
พัฒนาขีดความสามารถในการทำงานกับภาคที่อยู่อาลัย ได้แก่ รายงานผลการสำรวจความ 
ต้องการพัฒนาขีดความสามารถในด้านต่าง  ๆของประชากร เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2542 โดยสำนัก 
งานสถิติแห่งชาติและมูลนิธิพัฒนาไท (2543: 2-8) ซึ่งพบว่า ผู้ที่อาลัยอยู่ในภาคตะวันออกเฉียง 
เหนือมีความต้องการพัฒนาขีดความลามารถในลัดส่วนที่สูงกว่าผู้ที่อาลัยอยู่ในภาคอื่น  ๆ (ร้อยละ
22.1 เปรียบเทียบกับร้อยละ46.5)

การดีกษาผลการวิจัยที่ผ่านมา พบว่า ภาคที่อยู่อาลัยมีผลต่อความ 
ต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงาน เนื่องจาก ความแตกต่างกันในสภาพ 
เศรษฐกิจ ลังคม วัฒนธรรม วิถีชีวิต และทรัพยากรธรรมชาติ เป็นต้น ซึ่งอาจมีผลต่อความคิดของ 
บุคคลที่อาลัยอยู่ในแต่ละภาคนั้น  ๆ ดังน้ัน ภาคที่อยู่อาลัยจึงน่าจะมีผลต่อความต้องการในการ 
พัฒนาขีดความลามารถในการทำงานด้วยเช่นกัน และแรงงานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือส่วน 
ใหญ่เป็นแรงงานท่ีไร้ผีเมือ ด้วยเหตุนี้จึงตั้งลมมุติฐานว่า กำล ังแรงงานท ี่อy ในภาคตะวันออก  
เฉียงเหนือ น่าจะมีความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานสูงกว่า กำลัง 
แรงงานท ี่อย ู่ในภาคอ ื่น  ๆ

1.5.2.7 จำนวนสมาชิกในครัวเรือน
จำนวนสมาชิกในครัวเรือนมีผลต่อความเป็นอยู่และพฤติกรรมของสมาชิก 

ที่อาลัยอยู่ในครัวเรือน หากสมาชิกในครัวเรือนมีจำนวนมากอาจส่งผลให้มีความเป็นอยู่ไม่ดีพอ 
และยังเป็นภาระในเรื่องของค่าใช้จ่ายในครัวเรือนที่เพิ่มสูงขึ้นด้วย

การทบทวนผลการวิจัยที่ดีกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการ 
พัฒนาขีดความลามารถในการทำงานกับจำนวนสมาชิกในครัวเรือน ยังไม่ปรากฎถึงผลการวิจัยที่ 
ดีกษาในเรื่องดังกล่าวนี้ สำหรับงานวิจัยในต่างประเทศโดย Arenas De Acosta, อ. M. (1980: 
para. 8) พบว่า ขนาดของครอบครัวมีอิทธิพลต่ออัตราการเช้าร่วมกำลังแรงงานของกำลังแรงงาน 
หญิง และการดีกษาของ Shakhatreh, H. I. A. (1990: para. 3) พบว่า ขนาดของครอบครัวมี 
ผลต่อการเช้าร่วมกำลังแรงงานของกำลังแรงงานหญิงที่เป็นโลด และกำลังแรงงานหญิงทีเคย 
สมรสแล้ว ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงขอตั้งข้อสันนิษฐานในการดีกษาครังนืว่า จำนวนสมาชิกในครัวเรือนจึง
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น่าจะมีผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงาน โดยมีสมมุติฐานว่าจ <13

กำล ังแรงงาน ท ี่อาศ ัยอçjในครัวเร ือนท ี่ม ีสมาช ิกมากกว่า น ่า1จะม ีความต ้องการใน การพ ัฒ น า  
ข ีดความสามารถในการทำงานป ีงกว ่า กำล ังแรงงาน ท ี่อาศ ัยอÿ ในครัวเร ือนท ี่ม ีสมาช ิกน ้อยกว่า

1.5.2.8 อาชีพ
อาชีพเป็นสิ่งแสดงความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และแสดงถึงสถานะของ 

บุคคลในสังคม นอกจากนี้อาชีพยังมีความสัมพันธ์กับความรู้และรายได้ กล่าวคือ กำลังแรงงานที่มี 
การคืกษาระดับสูงย่อมมีโอกาสเลือกอาชีพที่ดีและมีรายได้สูง เมื่อกำลังแรงงานมีรายได้ดีย่อมจะ 
มีโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ดังน้ัน กำลังแรงงานที่ประกอบอาชีพที่ 
แตกต่างกันย่อมจะมีความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานที่ต่างกันด้วย

การทบทวนผลการวิจัยที่คืกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการ 
พัฒนาขีดความสามารถในการทำงานกับอาชีพ ได้แก่ สำนักงานสถิติแห่งชาติและมูลนิธิพัฒนาไท 
(2543: 25) ที่รายงานผลการสำรวจความต้องการพัฒนาขีดความลามารถในด้านต่าง  ๆของ 
ประชากรเดือนสิงหาคมพ.ศ.2542ซึ่งพบว่า ผู้ที่มีอาชีพเกษตรกรชาวประมง และที่เกี่ยวข้องมี 
ความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในลัดล่วนที่สูงกว่าผู้ที่ประกอบอาชีพอื่น  ๆ (ได้แก่ ผู้ปฏิบัติ 
งาน'ท่ีใช้วิชาชีพ ผู้ปฏิบัติงานบริหาร ผู้ปฏิบัติงานอาชีพเสมียน ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้า 
ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับขนล่ง ผู้ปฏิบัติงานในกระบวนการผลิต และผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริการ) 
(ร้อยละ 21.9 เปรียบเทียบกับร้อยละ 63.6) สำหรับการคืกษาในต่างประเทศของ Abdulmatlub,
M. A. (1991: para. 4) พบว่า แรงงานหญิงชาว Libyan มีความต้องการที่จะพัฒนาทักษะในการ 
ประกอบอาชีพที่เกี่ยวกับวิชาชีพ เสมียน และบริการ

การคืกษาที่ผ่านมาทำให้ผู้วิจัยคาดว่า อาชีพจึงน่าจะมีผลต่อความ 
ต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงาน เนื่องจาก อาชีพที่ดีนำมาซึ่งรายได้และ 
ความเป็นอยู่ที่ดี ทำให้ผู้ที่อยู่ในอาชีพที่มีรายได้น้อยจึงต้องการที่จะพัฒนาขีดความสามารถ 
โดยหวังว่าจะก่อให้เกิดรายได้ที่สูงขึ้น ซึ่งอาชีพที่เกี่ยวกับเกษตรกรรมเป็นอาชีพที่ทำรายได้ได้น้อย 
ด้วยเหตุนี้จึงตั้งสมมุติฐานว่า กำล ังแรงงานท ี่ม ีอาช ีพ เก ี่ยวก ับ เกษตรกรรม น ่าจะม ีความต ้องการใน  
การพ ัฒ น าข ีดความสามารถใน การท ำงาน ป ีงกว ่า กำล ังแรงงานท ี่ม ีอาช ีพอ ื่นๆ
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1.5.2.9 ลถานภาพการทำงาน
สถานภาพการทำงานเป็นตัวแปรหนึ่งที่น่าจะมีผลต่อความต้องการใน 

การพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของกำลังแรงงาน เนื่องจาก สถานภาพการทำงานจะ 
แสดงให้เห็นถึงตำแหน่งหน้าที่การงาน และฐานะทางเศรษฐกิจที่แตกต่างกัน นอกจากนี้ยังมีความ 
ลัมพันธ์กับรายได้ด้วย กล่าวคือ ผู้ที่เป็นนายจ้างย่อมมีฐานะทางเศรษฐกิจและมีรายได้สูงกว่าผู้ที่ 
เป็นลูกจ้าง ตังน้ัน สถานภาพการทำงานที่แตกต่างกันน่าจะมีผลต่อความต้องการในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานที่แตกต่างกันด้วย

การทบทวนผลการวิจัยที่คืกษาความลัมพันธ์ระหว่างความต้องการใน 
การพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานกับการทำงาน ได้แก่ รายงานผลการสำรวจความ 
ต้องการพัฒนาขีดความสามารถในด้านต่าง  ๆของประชากร เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2542 โดยสำนัก 
งานสถิติแห่งชาติและมูลนิธิพัฒนาไท (2543: 80) ซึ่งพบว่า ผู้ที่มีสถานภาพการทำงานเป็นผู้ที่1ช่วย 
ธุรกิจในครัวเรีอนมีความต้องการพัฒนาขีดความลามารถในลัดล่วนที่สูงกว่าผู้ที่มีสถานภาพการ 
ทำงานอื่นๆ (ร้อยละ22.7 เปรียบเทียบกับร้อยละ42.3)

การคืกษาผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า สถานภาพการทำงานน่าจะมีผลต่อ 
ความต้องการในการพัฒนาขีดความลามารถในการทำงาน เนื่องจากสถานภาพการทำงานจะ 
นำมาซึ่งรายได้ที่แตกต่างกัน และในช่วงตั้งแต่ปี พ.ศ. 2539 เป็นต้นมา เศรษฐกิจของประเทศไทย 
ยังวิกฤติอยู่ ทำให้แรงงานจำนวนมากตกงาน จึงต้องกลับ ภูมิสำเนาเดิม เพื่อช่วยธุรกิจของครอบ 
ครัว ด้วยเหตุนี้จึงตั้งสมมุติฐานว่า กำล ังแรงงานอ ื่ม ีสถานภาพการทำงานเป ็นก ํ{ท ี่ช ่วยธ ุรก ิจใน  
ครัวเรือน น ่าจะม ีความต ้องการใน การพ ัฒ น าข ีดความส ามารถใน การทำงาน ป ีงกว ่า กำล ังแรงงาน  
ท ี่ม ีสถานภาพการทำงานอ ื่นๆ

1.5.2.10 รายได้
รายได้เป็นอีกตัวแปรหนึ่งที่มีความลัมพันธ์กับความต้องการในการ 

พัฒนาขีดความลามารถในการทำงานของกำลังแรงงาน เพราะรายได้เป็นเครื่องแสดงสถานะทาง 
เศรษฐกิจและลังคม รวมถึงคุณภาพชีวิตของกำลังแรงงาน โดยผู้ที่มีรายได้สูงกว่าย่อมเป็นผู้ที่มี 
โอกาสเลือกรับปริการและสิงอำนวยความสะดวกได้มากกว่าผู้ที่มีรายได้ตํ่า ตังน้ัน รายได้จึงน่าจะ 
มีผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานด้วย

การทบทวนผลการวิจัยที่คืกษาความลัมพันธ์ระหว่างความต้องการใน 
การพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานกับรายได้ เช่น การคืกษาของ นวรัตน์ นพคุณ (2538:
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99) ที่ดืกษารื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความต้องการในการประกอบอาชีพอยู่ใน ท้องถิ่นของตนเอง 
ของเกษตรกร: ดืกษากรณีเกษตรกรในท้องที่อำเภอไชโย จังหวัดอ่างทอง พบว่า รายไต้จากการ 
ขายผลผลิตไม่มีความสัมพันธ์กบความต้องการในการประกอบอาชีพอยู่ในท้องถิ่นของตนเอง 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการดืกษาของ จิร,กา สินธุนาวา (2539: 
146) ที่ดืกษารื่องปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในกรมควบคุมความประพฤติ ท่ีพบ 
ว่า รายไต้ใม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับการดืกษารื่องความต้องการของเกษตรกรในการปีกอบรมหลักสูตร 
ระยะสันวิชาชีพเกษตรกรรมในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี โดย ณรงค์ผาบจันดา (2541: 
46) พบว่า รายไต้ไม่มีความสัมพันธ์กับความต้องการเข้ารับการปีกอบรมของเกษตรกร อย่างมีนัย 
สำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนรายงานผลการสำรวจความต้องการพัฒนาขีดความสามารถใน 
ต้านต่าง  ๆของประชากร เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2542 โดยสำนักงานสถิติแห่งชาติและมูลนิธิพัฒนา 
ไทย (2543: 55) พบว่า ผู้ที่มีรายไต้ตํ่ามีความต้องการพัฒนาขีดความลามารถในสัดส่วนที่สูงกว่า 
ผู้ที่มีรายได้สูง(ร้อยละ46.0 เปรียบเทียบกับร้อยละ19.1)

การทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาส่วนใหญ่ พบว่า เกษตรกรมีความพอใจ 
ในรายได้ของตนเอง เพราะไม่มีภาระในการใช้จ่ายมากง่ร้ก และผู้ที่มีงานประจำทำก็มีความพอใจ 
ในรายได้ของตนเช่นกัน เพราะรายได้ที่ได้รับอยู่เพียงพอต่อการดำรงชีวิตของตนเองและครอบครัว 
แต่ถึงอย่างไรก็ตาม ผู้ที่มีรายได้ตํ่าก็ยังมีความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในสัดส่วน 
ท่ีสูง เนื่องจาก รายได้ที่ใด้รับน้ันยังน้อย ซึ่งอาจจะไม่เพียงพอต่อการยังชีพ ดังน้ัน รายได้จึงน่าจะมี 
ผลต่อความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานด้วยเช่นกัน ด้วยเหตุนี้จึงตั้ง 
สมมุติฐานว่า กำล ังแรงงานท ี่ม ีรายไต ้,ตากว ่า น ่าจะม ีความ ต ้องการใน การพ ัฒ น าข ีดความส าม ารถ  
ในการทำงานส ูงกว ่า กำล ังแรงงานท ี่ม ีรายใต ้ส ูงกว ่า

1.6 ส ม ม ุต ิฐ าน ข อ ง ก าร ศ ึก ษ า
การดืกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของ 

กำลังแรงงานไทยในครั้งนี้ได้ตั้งสมมุติฐานไว้ดังนี้

สมมุติฐานหลัก
กำลังแรงงานมีความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานแตกต่างกันใน 

แต่ละบุคคลที่มีคุณลักษณะด้านประชากร เศรษฐกิจ และสังคมที่แตกต่างกัน
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ส ม ม ุต ิฐ าน ย ่อ ย
1. กำลังแรงงานเพศชาย น่าจะมีความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการ 

ทำงานสูงกว่า กำลังแรงงานเพศหญิง
2. กำลังแรงงานที่มีอายุน้อยกว่า น่าจะมีความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถใน 

การทำงานสูงกว่า กำลังแรงงานที่มีอายุมากกว่า
3. กำลังแรงงานที่เป็นโลด น่าจะมีความต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการ 

ทำงานสูงกว่า กำลังแรงงานที่มีสถานภาพสมรสอื่น ๆ
4. กำลังแรงงานที่มีการที่กษาตํ่ากว่า น่าจะมีความต้องการในการพัฒนา 

ขีดความลามารถในการทำงานสูงกว่า กำลังแรงงานที่มีการที่กษาสูงกว่า
5. กำลังแรงงานที่อาศัยอยู่ในเขตชนบท น่าจะมีความต้องการในการพัฒนา 

ขีดความสามารถในการทำงานสูงกว่า กำลังแรงงานที่อาศัยอยู่ในเขตเมือง
6. กำลังแรงงานที่อาศัยอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ น่าจะมีความต้องการในการ 

พัฒนาขีดความลามารถในการทำงานสูงกว่า กำลังแรงงานที่อาศัยอยู่ในภาคอื่น ๆ
7. กำลังแรงงานที่อาศัยอยู่ในครัวเรือนที่มีสมาชิกมากกว่า น่าจะมีความต้องการในการ 

พัฒนาขีดความลามารถในการทำงานสูงกว่า กำลังแรงงานที่อาศัยอยู่ในครัวเรือนที่มีสมาชิก 
น้อยกว่า

8. กำลังแรงงานที่มีอาชีพที่เกี่ยวกับเกษตรกรรม น่าจะมีความต้องการในการพัฒนา 
ขีดความลามารถในการทำงานสูงกว่า กำลังแรงงานที่มีอาชีพอื่น ๆ

9. กำลังแรงงานที่มีสถานภาพการทำงานเป็นผู้ชีวยธุรกิจในครัวเรือน น่าจะมีความ 
ต้องการในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานสูงกว่า กำลังแรงงานที่มีสถานภาพการ 
ทำงานอื่น ๆ

10. กำลังแรงงานที่มีรายได้ตํ่ากว่า น่าจะมีความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในการ 
ทำงานสูงกว่า กำลังแรงงานที่มีรายใต้สูงกว่า

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการที่กษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการพัฒนา 

ขีดความลามารถในการทำงานของกำลังแรงงานไทย มี 4 ประการ ดังน้ี
1. เพื่อทำให้ทราบถึงคุณลักษณะของกำลังแรงงานภายในประเทศ และความลัมพันธ์ 

ระหว่างคุณลักษณะด้านประชากร เศรษฐกิจและลังคม กับความต้องการพัฒนาขีดความลามารถ
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ในการทำงานซึ่งจะเป็นประโยชน์แก่ภาครัฐและภาคเอกชนในการที่จะส่งเสริมและสนับสนุนให้มี 
การแกอบรม!เมือแรงงานให้มีความสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน

2. เพื่อเป็นการเสริมองค์ความรู้เกี่ยวกับปัจจัยต่าง  ๆที่มีผลต่อความต้องการพัฒนา
ขีดความลามารถในการทำงานซึ่งอาจจะเป็นประโยชน์แก่ภาครัฐและภาคเอกชนในเรื่องที่เกี่ยวกับ 
ปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศและองค์การ

3. เพื่อจะได้เป็นประโยชน์ต่อการนำไปใช้พัฒนานโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
ภาครัฐและภาคเอกชนให้ลอดคล้องกับสภาพการณ์ในปัจจุบันมากขึ้น

4. เพื่อจะได้เป็นแนวทางสำหรับผู้ที่สนใจสืกษๆเกี่ยวกับการพัฒนาขีดความสามารถใน 
การทำงานใช้เป็นแนวทางในการสืกษาค้นคว้าต่อไป
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