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บทคัดย่อ 
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นกระบวนการที ่มีความสำคัญต่อ

ความก้าวหน้าและความสำเร็จขององค์กรในระยะยาว โดยการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษานั้นควรเริ่มจากการประเมินและวิเคราะห์ความต้องการขององค์กร ซึ่งจะช่วย
ให้สามารถออกแบบแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาที่ตรงตามความต้องการได้ เช่น การ
ฝึกอบรมทักษะเฉพาะด้าน การเสริมสร้างทักษะด้านการบริหารจัดการ และการสนับสนุน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้และทักษะท่ี
ทันสมัย สามารถนำมาใช้ประโยชน์ในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ กลยุทธ์การพัฒนา
บุคลากรที่สำคัญอีกประการหนึ่งคือการสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรียนรู้และ
นวัตกรรมที่ส่งเสริมองค์กร ให้คนในองค์กรมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์
ผ่านการทำงานเป็นทีม การจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ การสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้เข้าร่วมสัมมนาการประชุมที่เกี ่ยวข้องกับวิชาชีพ การสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่เปิดกว้าง เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารู้สึกมีแรงบันดาลใจ พร้อมที่จะ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยผู้บริหารสถานศึกษาควรมีบทบาทในการเป็นท่ีปรึกษาและ
โค้ชให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา การให้คำปรึกษาและโค้ชอย่างมีประสิทธิภาพนั้น
จะช่วยให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถกำหนดเป้าหมายการพัฒนาด้านวิชาชีพ มี
แผนการพัฒนาตนเองและงานที่ชัดเจน นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างความผูกพัน ความ
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ไว้วางใจระหว่างครูและบุคลากรทางการศึกษากับผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งเป็นการสร้าง
ทีมงานท่ีแข็งแกร่งและมีความสามารถสูงในระยะยาว 

 

คำสำคัญ: กลยุทธ์, ครูและบุคลากรทางการศึกษา, แรงจูงใจ 
 

Abstract 
The personnel development is a crucial process for the long-term 

growth and success of an organization. It should start with assessing and 
analyzing the needs of both the organization and its employees. This 
approach allows for the design of training and development programs that 
align with these needs, such as specialized skill training, management skill 
enhancement, and lifelong learning support. As a result, employees will 
acquire up-to-date knowledge and skills, which can be effectively utilized in 
their work. Another key strategy for personnel development is creating an 
environment that fosters learning and innovation. Organizations should 
encourage employees to share knowledge and experiences through 
teamwork, knowledge exchange activities, and support for attending relevant 
seminars and conferences. Cultivating an organizational culture that values 
openness and learning will inspire employees and motivate them to 
continually develop themselves. Finally, personnel development should 
emphasize continuous mentoring and coaching. Managers and supervisors 
should take on the role of advisors and coaches for their employees. 
Effective mentoring and coaching help employees set clear development 
goals and plans. This also builds trust and engagement between employees 
and management, resulting in higher commitment and dedication to their 
work. Ultimately, this approach contributes to building a strong and highly 
capable team in the long term. 
 

Keywords: Strategy, Teachers and Educational Personnel, Motivation. 
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บทนำ 
นับตั้งแต่ศตวรรษที่ 20 จนถึงศตวรรษที่ 21 ความเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้ชัดเจน

ที่สุดคือความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศแบบก้าวกระโดด ซึ่งได้สร้างเครือข่าย
โทรคมนาคมดิจิทัล ที่เชื ่อมโยงส่วนต่าง ๆ ของโลกเข้าด้วยกัน การแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารสามารถทำได้อย่างรวดเร็วและง่ายดายผ่านอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ ที่ได้รับ
การพัฒนามาตั้งแต่ศตวรรษที่ 20 เช่น คอมพิวเตอร์และโทรศัพท์เคลื่อนที่ซึ ่งปัจจุบัน
อุปกรณ์เหล่านี้ได้กลายเป็นสิ่งจำเป็นที่ทุกคนต้องมีเพื ่อให้ก้าวทันการเติบโตของ โลก 
ศตวรรษที่ 21 ยังเป็นที่รู ้จักในชื่อ “ยุคโลกาภิวัตน์” ซึ ่งหมายถึงยุคของการสื่อสารไร้
พรมแดน ความสำเร็จนี้เกิดขึ้นจากการใช้เครือข่ายโทรคมนาคมดิจิทัลร่วมกับการพัฒนา
นวัตกรรมและเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ช่วยให้เราสามารถทำสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วภายใน
เวลาไม่กี่นาทีผ่านช่องทางออนไลน์ เช่น การทำธุรกรรมทางการเงิน การติดต่อส่ือสาร การ
ประชุมทางไกล หรือการสั่งซื้อสินค้าออนไลน์ จากการเติบโตนี้จะเห็นได้ว่าทักษะทาง
เทคโนโลยีเป็นทักษะสำคัญที่คนในยุคนี้ต้องมี นอกจากนี้ ทักษะในการสื่อสาร เช่น การใช้
ภาษาก็เป็นทักษะที่มีความสำคัญไม่แพ้กันในการตอบสนองต่อความต้องการของโลกท่ี
เติบโตอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน นอกจากนี้ด้วยวิทยาการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
ก้าวหน้า จึงทำให้เกิดการแลกเปล่ียนวัฒนธรรมต่าง ๆ เป็นไปด้วยความง่ายดายมากขึ้นใน
ทุกมิติ ซึ่งส่ิงนี้มีท้ังข้อดีและผลกระทบ จึงจำเป็นต้องมีภูมิคุ้มกันในด้านไอที (IT) และทักษะ
ในการเลือกเฟ้นข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการนำไปใช้ด้วย จะเห็นได้ว่าลักษณะของครูในยุค
ศตวรรษ 21 นั้น เรื่องของการใช้เทคโนโลยีและการสร้างให้ผู้เรียนเป็นนักคิดและนักพัฒนา 
ถือเป็นหัวใจหลักในการส่งเสริมการเรียนรู้ ให้เด็กเรียนรู้ด้วยตนเองด้วย โดยท่ีครูออกแบบ
การเรียนรู้ เป็นผู้แนะนำและอำนวยความสะดวก เพื่อให้เด็กสามารถสร้างสรรค์และพัฒนา
องค์ความรู้ได้ด้วยตัวเอง ซึ่งการสร้างสรรค์ด้วยตัวเองนี้คือแนวทางสำคัญแห่งศตวรรษท่ี 21 
(พิมพันธ์ เตชะคุปต์, 2559) 
 
แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 

คำว่า “แรงจูงใจ” มาจากคำกริยาในภาษาละตินว่า “movere” (Kidd, 1973) ซึ่ง
มีความหมายตรงกับคำในภาษาอังกฤษว่า “to move” อันมีความหมายว่า “เป็นส่ิงท่ีโน้ม
น้าวหรือมักชักนำบุคคลเกิดการกระทำหรือปฏิบัติการ (to move a person to a course 
of action) ดังนั ้น แรงจูงใจจึงได้ร ับความสนใจมากในทุก ๆ วงการ สำหรับ  Lovell, 
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(1980) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่าเป็นกระบวนการที่ชักนำโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความ
มานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผลสำเร็จ Domjan 
(1996) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทำกิจกรรมของบุคคล
โดยบุคคลจงใจกระทำพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ สรุปได้ว่าการจูงใจ
เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้กระทำหรือดิ้นรนเพื่อให้บรรลุ
จุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็น
เพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ
คือ การขานรับเมื่อได้ยินเสียงเรียก แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจาก
การจูงใจ เช่น พนักงานตั้งใจทำงานเพื่อหวังความดีความชองเป็นกรณีพิเศษ แรงจูงใจต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์แรงจูงใจจะทำให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันออกไป พฤติกรรมท่ี
เลือกแสดงนี้ เป็นผลจากลักษณะในตัวบุคคลสภาพแวดล้อม ดังนี้ (1) ถ้าบุคคลมีความสนใจ
ในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจท่ีจะทำกิจกรรมนั้น ๆ รวมทั้งพยายาม
ทำให้เกิดผลเร็วที่สุด (2) ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นที่ทำให้ทำกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อ
ตอบสนองความต้องการนั ้น (3) ค่านิยมที ่เป็นคุณค่าของสิ ่งต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทาง
เศรษฐกิจ สังคม ความงาม จริยธรรม วิชาการ เหล่านี้จะเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดแรงขับของ
พฤติกรรมตามค่านิยมนั้น (4) ทัศนคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่งก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถ้ามี
ทัศนคติท่ีดีต่อการทำงานก็จะทำงานด้วยความทุ่มเท (5) ความมุ่งหวังท่ีต่างระดับกัน ก็เกิด
แรงกระตุ้นที่ต่างระดับกันด้วย คนที่ตั้งระดับความมุ่งหวังไว้สูงจะพยายามมากกว่าผู้ที่ต้ัง
ระดับความมุ่งหวังไว้ต่ำ (6) การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกัน
ออกไป ตามขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกว่านั้นคนใน
สังคมเดียวกัน ยังมีพฤติกรรมในการแสดงความต้องการที่ต่างกันอีกด้วยเพราะสิ่งเหล่านี้
เกิดจากการเรียนรู้ของตน (7) ความต้องการอย่างเดียวกัน ทำให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ี
แตกต่างกันได้ (8) แรงจูงใจท่ีแตกต่างกัน ทำให้การแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกันได้ 
และ (9) พฤติกรรมอาจสนองความต้องการได้หลายๆทางและมากกว่าหนึ่งอย่างในเวลา
เดียวกัน  

1. ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
ทฤษฎีของ Maslow หรือ ลำดับขั ้นความต้องการ (Maslow’s Hierarchy of 

Needs) เป็นทฤษฎีทางด้านจิตวิทยาท่ี Abraham H. Maslow คิดขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1943 ใน
เอกสารชื ่อ “A Theory of Human Motivation” ซึ ่ง Maslow ระบุว่า มนุษย์มีความ
ต้องการท้ังหมด 5 ขั้นด้วยกัน ความต้องการท้ัง 5 ขั้น มีเรียงลำดับจากขั้นต่ำสุดไปหาสูงสุด 
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มนุษย์จะมีความต้องการในขั้นต่ำสุดก่อน เมื่อได้รับการตอบสนองจนพอใจแล้วก็จะเกิด
ความต้องการขั ้นสูงต่อไป ความต้องการของบุคคลจะเกิดขึ ้น 5 ขั ้นเป็นลำดับ ดังนี้ 
(Thanatporn Suthisansanee, 2567)  

1) ความต้องการพื้นฐานทางด้านร่างกาย (physiological needs) เป็นความ
ต้องการท่ีมีลำดับต่ำสุดและจำเป็นที่สุดสำหรับการดำรงชีวิต ซึ่งประกอบด้วยความต้องการ
ตอบสนองความหิว กระหาย และความต้องการเพื่อความอยู่รอด โดยสรุปคือปัจจัยส่ี ได้แก่ 
อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และที่พักอาศัย รวมถึงสิ่งต่างๆ ที่ช่วยให้ชีวิตประจำวัน
สะดวกสบายข้ึน 

2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (safety needs) เป็นความต้องการท่ี
เกิดขึ้นหลังจากท่ีความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในขั้นนี้
ได้แก่ ความต้องการความปลอดภัยทางจิตใจ การปราศจากความกลัว การสูญเสียและภัย
อันตราย เช่น สภาพแวดล้อมบ้านที่ปลอดภัย การมีงานที่มั่นคง การมีเงินออม นอกจากนี้
ยังรวมถึงความมั่นคงปลอดภัยส่วนบุคคล สุขภาพและความเป็นอยู่ รวมถึงระบบรับประกัน
และการช่วยเหลือในกรณีอุบัติเหตุหรือความเจ็บป่วย 

3) ความต้องการความร ักและสังคม (belonging and love needs) จะ
เกิดขึ้นเมื่อเรามีความปลอดภัยในชีวิตและความมั่นคงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการ
ความรักและความสัมพันธ์กับผู้อื่น ต้องการรู้สึกว่าเป็นเจ้าของและมีคนท่ีรักเรา ความรักนี้มี
หลายรูปแบบ เช่น ความรักระหว่างคู่รัก พ่อแม่ลูก เพื่อนและสามีภรรยา รวมถึงการได้รับ
การยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลายกลุ่ม 

4) ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือในตนเอง (esteem needs) จะ
เกิดขึ้นเมื ่อความต้องการความรักและการยอมรับได้ร ับการตอบสนองแล้ว คนเราจะ
ต้องการสร้างสถานภาพของตนเองให้สูงขึ้นและมีความโดดเด่น ต้องการความภูมิใจและ
ความนับถือตนเอง รวมถึงการชื่นชมในความสำเร็จของงานที่ทำ ความต้องการนี้รวมถึง
ความรู้สึกมั่นใจในตนเองและการมีเกียรติ ยกตัวอย่างเช่น การได้รับยศหรือตำแหน่ง ระดับ
เงินเดือนท่ีสูง งานท่ีท้าทาย การได้รับการยกย่องจากผู้อื่น การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
งาน และโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ 

5) ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน (self-actualization) เป็นความ
ต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ ซึ่งยากท่ีจะระบุได้ชัดเจนว่าคืออะไร เราสามารถกล่าวได้เพียง
ว่าความต้องการนี้เกี่ยวข้องกับการที่มนุษย์ต้องการเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการ
บรรลุเป้าหมายในชีวิตและต้องการความสมบูรณ์ในชีวิตของตน 
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กล่าวโดยสรุปได้ว่า การนำทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ (Maslow’s hierarchy 
of needs) ลำดับข้ันของ Maslow มาใช้ในการตลาดหรือการทำธุรกิจ สามารถช่วยให้คุณ
เข้าใจแรงจูงใจ และความต้องการของลูกค้า เมื่อคุณทราบแล้วว่าสินค้าหรือบริการของคุณ
สามารถตอบโจทย์ความต้องการด้านไหน คุณสามารถสร้างกลยุทธ์และวิธีการขายสินค้า
และบริการของคุณได้ให้สอดคล้องกับความต้องการในด้านต่าง ๆ ของลูกค้าขององค์กรก็จะ
ไม่ใช่เรื่องยากอีกต่อไป 

2. ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจในการทำงาน ความสัมพันธ์กับความต้องการของมนุษย์โดยตรงซึ่ง

เกี ่ยวข้องกับขวัญ (morale) ทัศนคติ (attitude) และการจูงใจ (persuasion) ในการ
ปฏิบัติงานในองค์การแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลจะมีผลอย่างมากต่อการปฏิบติังาน
ของบุคคล ผู้ปฏิบัติงานที่มีแรงจูงใจในการทำงานสูง ย่อมปฏิบัติงานได้สำเร็จ และมี
ประสิทธิภาพมากกว่าผู้ปฏิบัติงานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ำ สำหรับความหมายของ
คำว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ได้มีผู้ให้ความหมายไว้มากมาย ดังนี้ 

สมยศ นาวีการ (2544) กล่าวว่าแรงจูงใจคือพลังที่ริเริ ่มกำกับและช่วยค้าจุน
พฤติกรรม และการกระทำส่วนบุคคลซึ่งแรงจูงใจสามารถมีรูปแบบท่ีหลากหลายและในอีก
ทางหนึ่งแรงจูงใจสามารถเกิดข้ึนจากปัจจัยภายนอกท่ีกระตุ้นแรงผลักดันภายในให้กระทำ 

Berelson & Steiner (1964) ได้อธิบายแรงจูงใจไว้ว่าสิ ่งชักจูงอันหนึ่งนั ้นก็คือ
สถานการณ์ภายในซึ่งช่วยกระตุ้น และริเริ่มเรื่องของกิจกรรมการเคลื่อนไหว แล้วนำไปสู่
การประพฤติปฏิบัติตามช่องทางภายใต้การนำของเป้าหมาย 

Brown (1980) กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นความคิดซึ่งเป็นแรงขับอยู่ภายในซึ่งประกอบ
ไปด้วยอารมณ์ ความปรารถนาซึ่งเป็นเหตุให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาซึ่งมีปริมาณมาก
น้อยไม่เท่ากัน 
Lowell (1980) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่าเป็นกระบวนการที่ชักนำโน้มน้าวให้บุคคล
เกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผลสำเร็จ 

Scidenberg (1976) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการภายใน
ของตัวบุคคลทางด้านชีววิทยา ซึ่งแสดงออกมาโดยทางพฤติกรรมเพื่อสนองความตอ้งการ 
เช่น ความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศ ซึ่งเป็นความต้องการพื้นฐานทาง
จิตวิทยาเพื่อให้มนุษย์มีความอยู่รอดได้ เมื่อมนุษย์มีการเรียนรู้จากสังคมจะมีความต้องการ
ในส่ิงอื่น ๆ เช่น ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง 

จากคำอธิบายและความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการ
ภายในหรือแรงกระตุ้นท่ีผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามความต้องการนั้น ท้ังทางด้าน
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ร่างกายและจิตใจ เพื่อไปสู่เป้าหมายที่กำหนดไว้ แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูก
กระตุ้นจากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระทำ หรือดิ้นรนเพื่อบรรลุจุดประสงค์บางอย่าง พฤติกรรมท่ี
เกิดจากแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่การตอบสนองต่อสิ่งเร้าธรรมดาทั่วไป ตัวอย่างของ
การตอบสนองต่อส่ิงเร้าธรรมดา เช่น การขานรับเมื่อได้ยินเสียงเรียก การหันไปมองเมื่อมี
คนเดินผ่านหน้า หรือการยกหูโทรศัพท์เมื่อมีกริ่งดังขึ้น สิ่งเหล่านี้ยังไม่จัดว่าเป็นแรงจูงใจ 
พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ เช่น การที่เจ้าหน้าที่บัญชีพยายามทำบัญชีให้เรียบร้อยเพื่อ
ต้องการคำชมจากหัวหน้างาน การที่พนักงานขายตั้งใจมาทำงานสม่ำเสมอและตั้งใจทำ
ยอดขายเพราะหวังจะได้รับความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ และการท่ีผู้จัดการฝ่ายบุคคล
ต้ังใจทำงานช้ินหนึ่งอย่างดีเพราะตระหนักในศักดิ์ศรีของตนเอง ตัวอย่างเหล่านี้แสดงให้เห็น
ว่าพฤติกรรมดังกล่าวมีความเข้มข้น มีทิศทางและมีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด 
ซึ่งต่างจากพฤติกรรมท่ัวไปท่ีเกิดจากการตอบสนองต่อส่ิงเร้าธรรมดา นอกจากนี้ พฤติกรรม
ท่ีเกิดจากแรงจูงใจยังเป็นผลมาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นท่ีเรียกว่าแรงจูงใจ 

3. ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจูงใจแบ่งออกได้เป็นทฤษฎีใหญ่ ๆ คือ 
ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (behavioral view of motivation) ทฤษฎีนี้ให้ความสำคัญ

กับประสบการณ์ในอดีต (past experience) ว่ามีผลต่อแรงจูงใจของบุคคลเป็นอย่างมาก 
ดังนั้น ทุกพฤติกรรมของมนุษย์ถ้าวิเคราะห์ดูแล้วจะเห็นว่าได้รับอิทธิพลที่เป็นแรงจูงใจมา
จากประสบการณ์ในอดีตเป็นส่วนมาก โดยประสบการณ์ในด้านดีและกลายเป็นแรงจูงใจ
ทางบวกท่ีส่งผลเร้าให้มนุษย์มีความต้องการแสดงพฤติกรรมในทิศทางนั้นมากยิ่งขึ้นทฤษฎีนี้
เน้นความสำคัญของส่ิงเร้าภายนอก (extrinsic motivation) 

4. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (social learning view of motivation) 
ทฤษฎีนี้เห็นว่าแรงจูงใจเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้าง

เอกลักษณ์และการเลียนแบบ (identification and imitation) จากบุคคลที่ตนเองชื่นชม 
หรือคนท่ีมีช่ือเสียงในสังคมจะเป็นแรงจูงใจท่ีสำคัญในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 

5. ทฤษฎีพุทธินิยม (cognitive view of motivation) 
ทฤษฎีนี้เห็นว่าแรงจูงใจในการกระทำพฤติกรรมของมนุษย์นั้นขึ้นอยู่กับการรับรู้  

สิ่งต่าง ๆ ที่อยู ่รอบตัว โดยอาศัยความสามารถทางปัญญาเป็นสำคัญ  มนุษย์จะได้รับ
แรงผลักดันจากหลาย ๆ  ทางในการแสดงพฤติกรรม ซึ่งในสภาพเช่นนี้ มนุษย์จะเกิดสภาพ
ความไม่สมดุล (disequilibrium) ขึ้น เมื่อเกิดสภาพเช่นว่านี้มนุษย์จะต้อง อาศัยขบวนการ
ดูดซึม และการปรับความแตกต่างของประสบการณ์ท่ีได้รับใหม่ให้ ้เข้ากับประสบการณ์เดิม
ของตนซึ่งการจะทำได้จะต้องอาศัยสติปัญญาเป็นพื้นฐานท่ีสำคัญทฤษฎีนี้เน้นเรื่องแรงจูงใจ
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ภายในนอกจากนั้นทฤษฎีนี้ยังให้ความสำคัญกับเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และการวางแผน  
ทฤษฎีนี้ให้ความสำคัญกับระดับของความคาดหวัง โดยที่เขากล่าวว่าคนเรามีแนวโน้มที่จะ
ตั้งความคาดหวังของตนเองให้สูงขึ ้น เมื่อเขาทำงานหนึ่งสำเร็จและตรงกันข้ามคือจะต้ัง
ความคาดหวังของตนเองลดลง เมื่อเขาทำงานหนึ่งแล้วล้มเหลว 

6. ทฤษฎีมานุษยนิยม (humanistic view of motivation) 
แนวความคิดนี้เป็นของ Maslow ที่ได้อธิบายถึงลำดับความต้องการของมนุษย์ 

โดยท่ีความต้องการจะเป็นตัวกระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่ความต้องการนั้น ทำ
ให้เราไม่จำเป็นต้องสืบพฤติกรรมเลย  

7. ประเภทของแรงจูงใจ 
นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้ดังนี้ 
กลุ่มท่ี 1 แรงจูงใจฉับพลัน คือแรงจูงใจท่ีกระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรม ออกมา

ทันทีทันใด แรงจูงใจสะสม คือแรงจูงใจท่ีมีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออกทันทีจะค่อย ๆ เก็บสะสม
ไว้รอการแสดงออกในเวลา ใดเวลาหนึ่งต่อ 

กลุ่มที่ 2 แรงจูงใจภายใน คือแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายในตัวของ
บุคคลผู้นั้นแรงจูงใจภายนอก คือแรงจูงใจท่ีได้รับอิทธิพลมาจากส่ิงเร้าภายนอก 

กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ คือแรงจูงใจอันเนื่องมาจากความต้องการท่ีเห็นพื้นฐาน
ทางร่างกาย เช่น ความหิวโหย กระหายเหือด แรงจูงใจทุติยภูมิ คือแรงจูงใจที่เป็นผลต่อ
เนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า แรงจูงใจภายในและภายนอก นักจิตวิทยาหลายท่านไม่เห็น
ด้วยกับทฤษฎีพฤติกรรมนิยมที่อธิบายพฤติกรรมด้วยแรงจูงใจทางสรีระแลแรงจูงใจ  ทาง
จิตวิทยาโดยใช้ทฤษฎีการลดแรงขับ เพราะมีความเช่ือว่าพฤติกรรมบางอย่างของมนุษย์เกิด
จากแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายใน หมายถึงแรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคลและเป็น
แรงขับท่ีทำให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอก 
 
ครูและบุคลากรการศึกษาในศตวรรษที่ 21 

1. บทบาทและบริบทของการพัฒนาครู 
บทบาทและบริบทของการพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาในศตวรรษที่ 21 นั้น 

วรเชษฐ์ โทอื้น (2567) ได้สะท้อนมุมมองว่า ในศตวรรษท่ี 21 บทบาทของครูและบุคลากร
การศึกษาได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างมากเนื่องจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและการ
เปลี ่ยนแปลงในสังคมโลก การเปลี ่ยนแปลงนี ้ทำให้ความสำคัญของครูและบุคลากร
การศึกษาเพิ่มมากขึ้น ในฐานะที่พวกเขาเป็นผู้ที่มีบทบาทในการสร้างและพัฒนาความรู้ 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%94%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B9%8C
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ความสามารถ และทักษะที่จำเป็นสำหรับนักเรียนในการเผชิญกับความท้าทายของโลกท่ี
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีได้ทำให้การเข้าถึงข้อมูลและ
ความรู้กลายเป็นเรื ่องง่ายดาย แต่ในขณะเดียวกันก็ทำให้เกิดความจำเป็นในการพัฒนา
ทักษะในการวิเคราะห์และประเมินข้อมูลอย่างมีวิจารณญาณ ครูจึงมีบทบาทสำคัญในการ
สอนและส่งเสริมทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณและการแก้ปัญหา ซึ่งเป็นทักษะท่ีสำคัญ
ในการดำเนินชีวิตในศตวรรษที่ 21 นอกจากนี้ ครูยังมีบทบาทในการส่งเสริมการเรียนรู้ท่ี
เป็นพลวัตและการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซึ ่งเป็นการเตรียมความพร้อมให้นักเรียนสามารถ
ปรับตัวและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องในสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ครูต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้เกิดความรักในการ
เรียนรู้ รวมทั้งสามารถใช้เทคโนโลยีเพื่อสร้างส่ือการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ ครูยังมี
บทบาทในการสร้างและส่งเสริมความสามารถในการทำงานร่วมกัน ซึ่งเป็นทักษะท่ีสำคัญใน
ศตวรรษที่ 21 เนื่องจากการทำงานในสมัยใหม่นั้นมักต้องการการทำงานเป็นทีม ครูต้อง
ส่งเสริมให้นักเรียนมีทักษะในการส่ือสาร การประสานงาน และการแก้ไขข้อขัดแย้งอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อเตรียมความพร้อมให้นักเรียนสามารถทำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมี
ประสิทธิผล การพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยีและการใช้งานสื่อดิจิทัลเป็นอีกหนึ่ง
บทบาทสำคัญของครูในศตวรรษท่ี 21 นักเรียนจำเป็นต้องมีทักษะในการใช้เทคโนโลยีเพื่อ
การเรียนรู้ การทำงาน และการดำเนินชีวิต ครูต้องมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่และสามารถถ่ายทอดความรู้เหล่านี้ไปสู่นักเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ครูและ
บุคลากรการศึกษายังมีบทบาทในการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมความเสมอภาคและการ
ยอมรับความแตกต่าง การส่งเสริมความเข้าใจและการยอมรับในวัฒนธรรมที่หลากหลาย
เป็นสิ่งที ่สำคัญในยุคที่โลกเป็นหนึ่งเดียว ครูต้องมีความสามารถในการจัดการกับความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมและการเรียนรู้เพื่อสร้างสังคมที่มีความเท่าเทียมและมีความ
เคารพซึ่งกันและกัน สุดท้าย ครูและบุคลากรการศึกษามีบทบาทในการสร้างพลเมืองที่มี
ความรับผิดชอบต่อสังคมและโลก ครูต้องสอนให้นักเรียนมีจิตสำนึกต่อสังคม มีความ
รับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม และมีความเข้าใจในสิทธิและหน้าที่ของตนเองในฐานะพลเมือง
ของโลก การพัฒนานักเรียนให้เป็นพลเมืองที่มีคุณภาพจึงเป็นภารกิจสำคัญที่ครูและ
บุคลากรการศึกษาต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่องในศตวรรษท่ี 21 

2. การบริหารภาครัฐแบบเดิม (old public management) 
การบริหารภาครัฐแบบเดิม คือ การบริหารจัดการภาครัฐที่เน้นสายบังคับบัญชา

และกฎระเบียบท่ีเคร่งครัดโครงสร้างองค์กรท่ีดีท่ีสุดคือระบบราชการแบบรวมศูนย์โครงการ
ถูกนําไปปฏิบัติโดยการควบคุมจากบนลงล่างเพื่อให้การบังคับบัญชาและการสอดส่องดูแล
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ทำได้ดียิ ่งขึ ้น นอกจากนั ้นแล้วย ังม ีการจําก ัดดุลยพินิจในการบริหารงาน มุ ่งเน้น
ประสิทธิภาพและความมีเหตุผลเป็นค่านิยมสำคัญในการบริหารงานขององค์การ ลักษณะ
การบริหารภาครัฐแบบเดิม เช่น เน้นสายการบังคับบัญชา เน้นบทบาทของผู้บังคับบัญชา 
เปรียบเทียบองค์กรเป็นเครื่องจักร ไม่สอดคล้องสถานการณ์สภาพแวดล้อม ขาดการนําไปสู่
การปฏิบัติ และนโยบายตัดสินใจรวมศูนย์ เป็นต้น ปัญหาของการบริหารภาครัฐแบบเดิม
และความจำเป็นในการเปลี่ยนแปลง คือ ปัญหาเป้าหมายที่ถูกเปลี่ยนไป ปัญหาความ
เชื่องช้าของระบบราชการ จากความไม่ยืดหยุ่นของกฎระเบียบ ปัญหาการขาดความคิด
สร้างสรรค์ของข้าราชการเพราะถูกจํากัดว่าต้องทำตามกฎระเบียบ ปัญหาการรวมศูนย์
อำนาจไว้ที่รัฐบาลกลาง ปัญหาการไม่สามารถไล่ข้าราชการท่ีไม่มีสมรรถนะในการทำงานให้
ออกจากงานได้ ปัญหาการเล่ือนขั้นตามหลักวัยวุฒิ และปัญหาของวัฒนธรรมระบบราชการ
ท่ีเน้นในเรื่องของการปกปิดความลับ เป็นต้น (ธิปไตย สีลาดเลา, 2567) 

3. การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (new public management) 
การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ คือ การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐโดย

นำหลักการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยการนำเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงานของภาคเอกชน
มาปรับใช้กับการบริหารงานภาครัฐ เช่น การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ การ
บริหารงานแบบมืออาชีพ การคำนึงถึงหลักความคุ้มค่า การจัดการโครงสร้างท่ีกะทัดรัดและ
แนวราบ การเปิดโอกาสให้เอกชนเข้ามาแข่งขันการให้บริการสาธารณะ การให้ความสำคัญ
ต่อค่านิยม จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดท้ังการมุ่งเน้นการให้บริการ
แก่ประชาชนโดยคำนึงถึงคุณภาพเป็นสำคัญ ลักษณะการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
เน้นผู้นำการเปล่ียนแปลง Leadership พัฒนาบุคลกรและระบบงานเพื่อรองรับเทคโนโลยี
ตามนโยบาย Thailand 4.0 บูรณาการทำงาน และการมีส่วนร่วมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร ทำงานเชิงรุก เตรียมความพร้อมรองรับสถานการณ์ต่างเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
ระยะยาว เน้นการแบ่งปันข้อมูล ความโปร่งใส การเรียนรู้ร่วมกัน ส่งเสริมให้คนมีความรู้
ทักษะ สามารถหลากหลายมีความคล่องตัว มีความยืดหยุ่น มีความคิดริเริมสร้างสรรค์ 

4. การเปรียบเทียบการบริหารงานภาครัฐแบบด้ังเดิมกับสมัยใหม่ 
การบริหารงานภาครัฐแบบดั้งเดิมและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่มีความ

แตกต่างกันหลายด้านทั้งในเรื่องของแนวคิด กระบวนการ และวิธีการบริหารงาน แต่ละ
รูปแบบมีข้อดีและข้อจำกัดท่ีต่างกันออกไป การเปรียบเทียบระหว่างสองรูปแบบนี้สามารถ
ช่วยให้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการของการบริหารงานภาครัฐได้อย่างชัดเจน 
การบริหารงานภาครัฐแบบดั้งเดิม มักเน้นการทำงานที่มีโครงสร้างชัดเจนและมีระเบียบ

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B0&action=edit&redlink=1
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วินัยสูง ส่วนใหญ่ใช้ระบบราชการเป็นหลัก การตัดสินใจและการดำเนินงานจะมีขั้นตอน
และการตรวจสอบหลายชั้น เพื่อให้มั่นใจได้ว่าทุกอย่างดำเนินไปตามระเบียบข้อบังคับท่ี
กำหนด การทำงานในลักษณะนี้ช่วยให้เกิดความมั่นคงและเสถียรภาพในองค์กรภาครัฐ แต่
ในขณะเดียวกันก็อาจทำให้เกิดความล่าช้าและขาดความยืดหยุ่น ในทางตรงกันข้าม การ
บริหารงานภาครัฐแนวใหม่ เน้นการนำหลักการบริหารงานจากภาคเอกชนเข ้ามา
ประยุกต์ใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความคล่องตัวในการดำเนินงาน มุ่งเน้นผลลัพธ์และ
การตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน การบริหารงานแนวนี้ให้ความสำคัญกับการ
ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ลดขั้นตอนการทำงานที่ไม่จำเป็น และมุ่งเน้นการสร้าง
คุณค่าให้กับผู้รับบริการ การทำงานในรูปแบบนี้ช่วยให้เกิดการปรับตัวและตอบสนองต่อ
การเปลี ่ยนแปลงได้รวดเร็วขึ ้น อีกประเด็นหนึ่งที ่แตกต่างกันคือการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน ในการบริหารงานภาครัฐแบบด้ังเดิม มักเน้นการตัดสินใจโดยผู้มีอำนาจและการ
กำกับดูแลจากส่วนกลาง ประชาชนมักมีบทบาทเป็นเพียงผู้รับบริการเท่านั้น แต่ในการ
บริหารงานภาครัฐแนวใหม่ มีการส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ
และการบริหารงานมากขึ้น เช่น การจัดทำแผนพัฒนาร่วมกับชุมชน และการเปิดโอกาสให้
ประชาชนสามารถตรวจสอบและวิจารณ์การทำงานของหน่วยงานภาครัฐได้ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า นอกจากนี้ การใช้เทคโนโลยีก็เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่สร้างความ
แตกต่าง การบริหารงานภาครัฐแบบดั ้งเดิมมักใช้วิธีการทำงานแบบเอกสารและการ
ติดต่อส่ือสารแบบตรงไปตรงมา แต่การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ให้ความสำคัญกับการนำ
เทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการบริหารงาน เช่น ระบบการจัดการข้อมูล การบริการออนไลน์ 
และการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการติดต่อสื่อสารกับประชาชน เทคโนโลยีช่วยเพิ่มความ
รวดเร็วและความโปร่งใสในการทำงานของหน่วยงานภาครัฐ สุดท้ายนี้ แม้การบริหารงาน
ภาครัฐแบบดั้งเดิมจะเน้นความมั่นคงและความเสถียร การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ก็
สามารถสร้างความยืดหยุ่นและประสิทธิภาพในการทำงานได้ดียิ่งขึ้น การเลือกใช้รูปแบบ
การบริหารงานท่ีเหมาะสมข้ึนอยู่กับบริบทและความต้องการของสังคมนั้นๆ การผสมผสาน
ข้อดีของท้ังสองแนวทางอาจเป็นวิธีการท่ีดีในการพัฒนาการบริหารงานภาครัฐให้สอดคล้อง
กับการเปล่ียนแปลงและความท้าทายท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบัน 
 
กลยุทธการพัฒนาบุคลากร 

ในยุคท่ีการเปล่ียนแปลงเป็นเรื่องปกติและความต้องการทักษะใหม่มีเพิ่มขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง การพัฒนาบุคลากรไม่เพียงแต่เป็นกลยุทธ์ในการเพิ่มประสิทธิภาพและความพึง
พอใจในงานของพนักงานเท่านั้น แต่ยังเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยให้องค์กรสามารถรักษาความ
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ได้เปรียบในการแข่งขันได้ด้วย การพัฒนาบุคลากรจึงถือเป็นหนึ่งในภารกิจสำคัญของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่เพียงแต่ต้องจัดหาและเลือกบุคคลที่มีความสามารถเข้ามาในองค์กร
เท่านั้น แต่ยังต้องรักษาและพัฒนาพนักงานทุกคนให้เติบโตไปพร้อมกับองค์กรด้วย 

1. ทฤษฎีและพื้นฐานในการพัฒนาบุคลากร 
การเริ ่มต้นพัฒนาบุคลากรในองค์กรควรเริ ่มจากการเข้าใจทฤษฎีและพื้นฐาน

เกี่ยวกับการเรียนรู้และการพัฒนาของบุคคล ทฤษฎีการเรียนรู้สำหรับผู้ใหญ่ เช่น ทฤษฎี
ของ Knowles ชี้ให้เห็นถึงความสำคัญของการเรียนรู้ที่เกิดจากความต้องการส่วนบุคคล
และการเรียนรู้จากประสบการณ์ ซึ่งเป็นพื้นฐานสำคัญในการออกแบบและดำเนินโปรแกรม
การพัฒนาบุคลากร การประเมินความต้องการการฝึกอบรมเป็นขั้นตอนแรกที่สำคัญ โดย
ช่วยให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและผู้จัดการทีมสามารถระบุทักษะหรือความรู้เพิ ่มเติมท่ี
พนักงานต้องการเพื่อปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การประเมินนี้ครอบคลุมถึงการ
วิเคราะห์งาน การวิเคราะห์ประสิทธิภาพของบุคคล และการวิเคราะห์องค์กร เพื่อระบุ
ช่องว่างระหว่างทักษะท่ีมีอยู่กับทักษะท่ีต้องการ 

2. กลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร 
กลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย (1) การฝึกอบรมและการพัฒนา การ

ออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมที่ตอบสนองต่อความต้องการในการพัฒนาของพนักงาน
และองค์กรเป็นหัวใจสำคัญ การฝึกอบรมสามารถจัดทำได้ในหลายรูปแบบ เช่น การอบรม
ในห้องเรียน การเรียนรู้ออนไลน์ และการอบรมผ่านการทำงานจริง (2) การใช้เทคโนโลยีใน
การฝึกอบรม การเรียนรู้ผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ และการใช้เครื่องมือเทคโนโลยีเป็นกล
ยุทธ์สำคัญในการพัฒนาบุคลากร เช่น การใช้ VR (virtual reality) ในการจำลอง
สถานการณ์จริงหรือการใช้แพลตฟอร์มเรียนรู้ออนไลน์ ช่วยให้การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพ
และสะดวกสบายยิ่งขึ้น และ (3) การพัฒนาผู้นำและการจัดการทีม การสร้างโปรแกรมเพื่อ
พัฒนาทักษะการเป็นผู้นำและการจัดการทีมเป็นส่ิงสำคัญสำหรับการเติบโตของท้ังพนักงาน
และองค์กร โดยมีจุดประสงค์เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจในการสื่อสาร การแก้ปัญหาและ
การทำงานเป็นทีม การนำกลยุทธ์เหล่านี้มาประยุกต์ใช้จะช่วยให้องค์กรมีบุคลากรที่มี
คุณภาพและมีความสามารถในการแข่งขันในตลาดได้อย่างยั่งยืน 

กล่าวได้ว่า ความท้าทายของผู้นำยุคใหม่ที่ต้องเผชิญในปัจจุบันนั้นเรียกได้ว่าเป็น
ความท้าทายที่มีความซับซ้อนมากกว่าที่ผ่านมาทั้งในเรื ่องของการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ โรคภัยต่าง ๆ และเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทความทั้งในเรื่องของการทำงานและ
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การใช้ชีวิต เป็นต้น เพื่อให้องค์กรสามารถเจริญเติบโตได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้นำในยุค
ใหม่ควรที่จะพัฒนาและบริหารคนให้มีศักยภาพในการทำงานที่สูงขึ้น  กลยุทธ์การบริหาร
คนสำหรับผู้นำยุคใหม่ควรประกอบด้วยดังนี้ 

1) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดีและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเป็นกลไกสำคัญใน
การบริหารคนที่ควรให้ความสำคัญเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด การสร้างความไว้วางใจ
ภายในองค์กรจะช่วยให้พนักงานรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน มีความผูกพันกับองค์กร และ
สามารถทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแรงจะช่วยให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความมั่นคงในระยะยาว 

2) ให้ความสำคัญกับการพัฒนาพนักงานในองค์กร เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ี
สำคัญท่ีสุดขององค์กร ผู้นำยุคใหม่ควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อให้พนักงานมีศักยภาพและทักษะที่จำเป็นในการทำงานในยุคใหม่ เช่น ทักษะด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะการทำงานร่วมกัน และทักษะการวิเคราะห์ข้อมูล การพัฒนา
บุคลากรสามารถดำเนินการได้หลากหลายรูปแบบ เช่น การจัดอบรม การฝึกปฏิบัติ และ
การให้คำปรึกษา ผู้นำควรเลือกรูปแบบการพัฒนาท่ีสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร
และพนักงานในองค์กร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาและเติบโตขององค์กร 

3) การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรเป็นสิ่งสำคัญที่ผู้นำควรให้ความสำคัญ 
ผู้นำควรสร้างความไว้วางใจและศรัทธาในตัวเองโดยการส่ือสารกับพนักงานอย่างสม่ำเสมอ 
ให้ความสำคัญกับความคิดเห็นของพนักงาน และสร้างบรรยากาศในการทำงานที่เอื้อต่อ
การทำงานร่วมกัน การมีความสัมพันธ์ที่ดีจะช่วยให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและพร้อมที่จะ
ทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

4) การเตรียมความพร้อมของพนักงานในองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล
เป็นกระบวนการท่ีต่อเนื่องและมีความสำคัญ องค์กรควรให้ความสำคัญกับการเตรียมความ
พร้อมของพนักงานอย่างจริงจัง เพื ่อให้พนักงานสามารถปรับตัวและรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ การเตรียมพร้อมนี้จะช่วยให้องค์กรสามารถก้าวเขา้สู่
ยุคดิจิทัลได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน 

5) การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของพนักงานเป็นวิธีท่ีดีในการ
ผลักดันให้พนักงานได้ทำในสิ่งที่ตนเองถนัด เมื ่อพนักงานได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับ
ความสามารถของพวกเขา จะช่วยให้ผลงานออกมามีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ผู้นำควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้ทำงานในด้านท่ีตนเองมีความเช่ียวชาญและสนับสนุนการ
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ทำงานของพนักงานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้พนักงานสามารถพัฒนาศักยภาพและสร้างผลงานท่ี
ดีได้อย่างต่อเนื่อง 

การบริหารคนเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องและมีความสำคัญต่อองค์กรอย่างมาก 
ผู้นำหรือ HR (human resource) ควรให้ความสำคัญกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างจริงจัง เพื่อให้องค์กรมีบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถขับเคลื่อนองค์กรให้
ประสบความสำเร็จได้ หลักการบริหารคนและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงเป็น
แนวทางสำคัญที ่ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายดังนี ้ กล่าวคือเพิ่ มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทำงาน: บุคลากรที่มีศักยภาพและทักษะที่จำเป็นจะทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งจะช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้เร็วขึ้น สร้าง
ความมั่นคงและยั่งยืนให้กับองค์กร บุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีความผูกพันกับองค์กรจะช่วย
ลดอัตราการลาออกและรักษาอัตรากำลังคนในองค์กรให้คงที่ ซึ่งจะส่งผลดีต่อความมั่นคง
และยั่งยืนขององค์กร และสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีให้กับบุคลากร ซึ่งจะส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การทำงานและประสิทธิภาพในการทำงานการนำหลักการเหล่านี้มาใช้จะช่วยให้องค์กรมี
บุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีความสามารถในการขับเคล่ือนองค์กรไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน 

3. การบริหารคนในองค์กรยุคใหม่ 
เพราะคนคือสิ่งมีชีวิต การบริหารคนจึงไม่มีสูตรสำเร็จ อย่างไรก็ตาม คุณสมบัติ

จำเป็นที่หลีกเลี ่ยงไม่ได้สำหรับผู้นำทุกคนคือความสามารถในการสร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานให้กับลูกน้องหรือทีมงาน และการดึงเอาศักยภาพมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การ
บริหารงานในองค์กรให้ประสบความสำเร็จนั้น ปัจจัยในเรื่องคนหรือพนักงานนั้นคือสิ่งที่มี
ความสำคัญสูงสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากเราเช่ือว่าคนคือทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าท่ีสุดของ
องค์กร ไม่ใช่ตึกอาคารสถานท่ี เครื่องจักร กระบวนการ เทคโนโลยีหรือส่ิงอื่นใด การบริหาร
คนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (effective people management) นั้นมีส่วนสำคัญต่อการ
บริหารงาน การบริหารจัดการองค์กรให้ประสบความสำเร็จอย่างยั่งยืน ท้ังนี้การบริหารคน
ให้สามารถดึงเอาศักยภาพที่เขาหรือเธอมีอยู่ ให้สามารถนำเอาออกมาใช้ให้เป็นประโยชน์
สูงสุด เพื่อประโยชน์ต่อทั้งของตัวเองและองค์กร เกี่ยวข้องกับการสร้างบรรยากาศในการ
ทำงานท่ีดี และการทำเป้าหมายขององค์กรให้บรรลุผลสำเร็จ ณัฐวุฒิ พึงเจริญพงศ์ ผู้ก่อต้ัง
บริษัทสตาร์ทอัป (start up) ช่ือดัง Ookbee และผู้บริหารกองทุน 500 TukTuks ได้กล่าว
ไว้ในหนังสือ “Decoding the Great & Enduring: Wisdoms from 30 Leaders” ท่ี
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จัดพิมพ์ในโอกาสครบรอบ 30 ปีของ “แพคริม” กลุ่มบริษัทที่ปรึกษาด้านการพัฒนาผู้นำ
และองค์กรระดับแนวหน้าของไทย ว่าความยั่งยืนท่ีแท้จริงขององค์กรในยุคใหม่คือทีมท่ีเก่ง
และสามารถรับช่วงส่งต่อกันไปได้อย่างต่อเนื่อง อธิบายว่า “ความยั่งยืนคือทีมท่ีเราส่งต่อไป
ได้ (แม้) ธุรกิจเปล่ียนไปหรือแม้กระท่ังบริษัทเปล่ียนไป สมมุติ Extreme Case ต่อให้บริษัท
ผมเจ๊งไปเลย ผมยังมั่นใจว่าขอแค่มีทีมงานท่ีผมมีทุกวันนี้ เราจะสามารถทำทุกอย่างกลับมา
ได้ในเวลาไม่เกิน 5 ปี” 

ดังนั ้น การบริหารคนในองค์กรยุคใหม่จะขาดเสียไม่ได้ซ ึ ่งบริบทเหล่านี ้ คือ 
(PacRim) (1) การรักษาทาเลนต์ (talent retention) สภาพแวดล้อมและบรรยากาศใน
การทำงานท่ีดี รวมถึงการมอบโอกาสในการเติบโตและพัฒนาในองค์กร เป็นส่วนหนึ่งท่ีจะ
ช่วยให้ทาเลนต์ (talent) คงอยู่กับองค์กร องค์กรท่ีมีการลงทุนและใส่ใจในการยกระดับขีด
ความสามารถและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน มีแนวโน้มท่ีจะดึงดูดและรักษาคนเก่ง คนดี
ให้คงอยู่กับองค์กรได้ดีกว่า (2) นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ สถานท่ีทำงานท่ีมีความ
แตกต่าง หลากหลาย เท่าเทียม และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานทุกคน จะช่วยให้
นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ งอกงามและเจริญเติบโต การบริหารคนท่ีมีประสิทธิภาพ
จึงเกี่ยวข้องกับการตระหนักและใช้ประโยชน์จากจุดแข็งและมุมมองที่แตกต่างของลูกตอ้ง
หรือทีมงานแต่ละคน และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีโอบรับและสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ 
นอกจากนี้การบริหารคนท่ีมีประสิทธิภาพยังสามารถช่วยเพิ่มความพึงพอใจของพนักงานท่ี
รู ้สึกว่าตนได้ร ับการสนับสนุน มีคุณค่า และมีส่วนร่วมซึ ่งนำมาสู ่ขวัญและกำลังใจ 
ประสิทธิภาพในการทำงานและบรรยากาศในการทำงานที่ดี อย่างไรก็ตาม การบริหารคน
อย่างให้มีประสิทธิผล จำเป็นต้องอาศัยการส่ือสารท่ีชัดเจน เปิดกว้างและโปร่งใส ไม่ว่าจะ
เป็นเป้าหมายและความคาดหวังขององค์กรและการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่สำคัญ รวมท้ัง
การให้โอกาสในการพัฒนาทักษะและความก้าวหน้าในการทำงาน ผ่านการฝึกอบรม 
(training) โค้ชชิ่ง (coaching) และอื่น ๆ ที่จะทำให้พนักงานแต่ละคนเป็นทรัพย์สมบติัท่ี
ทรงคุณค่ายิ่งขึ้นขององค์กร การแสดงการยอมรับหรือมอบรางวัลเพื่อแสดงให้เห็นว่าองค์กร
มองเห็นสิ่งดี ๆ ที่พนักงานได้ทำให้กับองค์กร การให้-รับฟีดแบ็กและการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (feedback & performance management) เช่น การสร้างระบบการ
ประเมินผลงานที่เป็นธรรมและโปร่งใส และการให้ความสำคัญกับสร้างสมดุลระหว่างการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัว (work-life balance) เป็นต้น 
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จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่มีความสำคัญต่อ
การเติบโตและความสำเร็จขององค์กรในระยะยาว โดยการพัฒนาบุคลากรนั้นควรเริ่มจาก
การประเมินและวิเคราะห์ความต้องการขององค์กรและพนักงาน ซึ่งจะช่วยให้สามารถ
ออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาที่ตรงตามความต้องการได้ เช่น การฝึกอบรม
ทักษะเฉพาะด้าน การเสริมสร้างทักษะด้านการบริหารจัดการ และการสนับสนุนการเรียนรู้
ตลอดชีวิต ซึ ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความรู้และทักษะที่ทันสมัย และสามารถนำมาใช้
ประโยชน์ในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรท่ีสำคัญอีกประการหนึ่ง
คือการสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรียนรู้และนวัตกรรม องค์กรควรส่งเสริมให้
พนักงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ ผ่านการทำงานเป็นทีม การจัด
กิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ และการสนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วมสัมมนาและการประชุมท่ี
เกี่ยวข้อง การสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเปิดกว้างและให้ความสำคัญกับการเรียนรู้ จะช่วยให้
พนักงานรู้สึกมีแรงบันดาลใจและพร้อมที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และสุดท้ายการ
พัฒนาบุคลากรควรเน้นการให้คำปรึกษาและการโค้ชอย่างต่อเนื่อง โดยผู้บริหารและ
หัวหน้างานควรมีบทบาทในการเป็นท่ีปรึกษาและโค้ชให้กับพนักงาน การให้คำปรึกษาและ
โค้ชอย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยให้พนักงานสามารถกำหนดเป้าหมายการพัฒนาและมี
แผนการพัฒนาท่ีชัดเจน นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างความผูกพันและความไว้วางใจระหว่าง
พนักงานกับผู้บริหาร ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการทำงานมากขึ้น 
รวมทั้งเป็นการสร้างทีมงานท่ีแข็งแกร่งและมีความสามารถสูงในระยะยาว 

 
บทสรุป 

ในศตวรรษท่ี 21 การเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีความสำคัญยิ่ง เนื่องจากสภาพแวดล้อมการเรียนรู้และความต้องการของ
นักเรียนเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว บทสรุปนี้มุ ่งเน้นการสรุปประเด็นหลักและเสนอ
แนวทางพัฒนากลยุทธ์เพื่อเพิ่มแรงจูงใจให้กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การ
สร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื ้อต่อการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองเป็นสิ่งสำคัญ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาควรได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ 
และการปรับตัวต่อเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การจัดอบรมและการพัฒนา
อาชีพอย่างต่อเนื่องจะช่วยเพิ่มความมั่นใจและความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
สร ้างเคร ือข่ายความร ่วมมือระหว่างคร ูและบุคลากร เพ ื ่อแลกเปลี ่ยนความรู ้และ
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ประสบการณ์ การยอมรับและการให้คุณค่าต่อผลงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่สำคัญ การมอบรางวัลและการยกย่องผลงานดีเด่น
สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร การใช้ระบบประเมินผลที่เป็นธรรมและโปร่งใสจะ
ช่วยให้ข้าราชการครูรู้สึกว่าความพยายามและผลงานของพวกเขาได้รับการยอมรับและเห็น
คุณค่า นอกจากนี้ การสนับสนุนทางด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีเหมาะสมก็เป็นอีก
หนึ่งปัจจัยท่ีช่วยเพิ่มแรงจูงใจ การให้ความสำคัญกับความเป็นอยู่ท่ีดีของข้าราชการครูและ
บุคลากร เช่น การจัดสวัสดิการสุขภาพ การสนับสนุนทางการเงิน และการให้โอกาสในการ
พัฒนาอาชีพจะช่วยสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน การนำเทคโนโลยีมาใช้
ในการบริหารงานและการเรียนการสอนก็มีความสำคัญในศตวรรษท่ี 21 ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาควรได้รับการฝึกอบรมในการใช้เทคโนโลยีและเครื่องมือดิจิทัล 
เพื่อให้สามารถนำมาประยุกต์ใช้ในการสอนและการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ
ใช้เทคโนโลยีจะช่วยลดภาระงานที่ไม่จำเป็นและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน สุดท้ายนี้ 
การสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนการทำงานร่วมกันและการเปิดกว้างทางความคิดจะ
ช่วยสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทำงาน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาควรได้รับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการวางแผนงาน การสร้าง
บรรยากาศการทำงานที่มีความเชื่อมั่นและการให้เกียรติซึ่งกันและกันจะช่วยเสริมสร้าง
แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 
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