
บฑท่ี 2

เอกส ารและงาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง

ในการศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอนุบาล สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศกึษา 1 ผู่วิจัยได้แบ่งขอบข่ายเนอหาสาระออกเป็น
4 คอน ด้งน้ี

ตอนท่ี 1 แนวคํดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
ความสำคัญและความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร 

ดอนท่ี 2 การคำเนินการพัฒนาบุคลากร
การกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
การคำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร 
การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

ตอนท่ี 3 บุคลากรทางการศึกษาในระดับอนุบาล 
ตอนท่ี 4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

ตอนที่ 1 แน วค ิด เก ี่ยวก ับ การพ ัฒ น าบ ุค ลากร

การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนเป็นหัวใจของการบรีหาร tvnาะงานทุกอย่างจะ
สามารถคำเนินไปจนสำเร็จตามวัตถุประสงดได้น้ีน ข้ึนอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของบุคคล ทุก 
ฝา่ยทีเ่กีย่วขอ้ง เพราะต้วชีวัดสำคัญ1ในการพฒันาคุณภาพการศึกษาคือบุคลากร ด้งนันการ 
พัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง จึงเป็นส่ิงจำเป็นท่ีจะช่วยใหัการคำเนินงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ
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ค วาม ห ม ายข องการพ ัฒ น าบ ุค ลากร

บุคลากรในโรงเรียนเป็นตัวจักรสำคัญท่ีจะนำพาโรงเรียนไปสู่ความสำเร็จ หรีอความ
ล้มเหลว ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการสำคัญย่ิงท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการดำเนิน 
งาน อีกท้ังเป็นการส่งเสรีมให้คนเกิดความเจริญงอกงามในทุกๆ ด้าน ตังน้ัน จึงได้มีนักวิชาการ 
และนักการศึกษาหลายท่านให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ด้งน้ี

ภิญโญ สาธร (2526 ะ 443) ไดํให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ี 
มีระเบียบแบบแผน ซ่ึงมุ่งหมายท่ีจะพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ความชำนาญ เพ่ือบรรลุวัตถุ
ประสงค์อย่างใดอย่างหน่ึงโดยเฉพาะขององคัการหรือหน่วยงาน โดยสอดคล้องกับท่ี สมพงค์ 
เกษมสิน (2526 : 179) ไต่ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึงกรรมวิธีในคันท่ีจะ 
เพิม่พูนสมรรถภาพในการทำงานของผู้ปฎิยัดงาน ท้ังในด้านความคิด การกระทำ ความสามารถ 
ความรู้ความชำนาญ และท่าทีต่างๆ

ศรีอรุณ เรศานนท (2532 : 343) ไต่ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึง 
กรรมวิธีต่างๆ ท่ีมุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ ความชำนาญและประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงาน 
ใดหน่วยงานหน่ึงสามารถปฏิยัดีหน้าท่ีในความรับผิดชอบไต่ดีย่ิงข้ึน นอกจากน้ียังมีความ
มุ่งหมายท่ีจะพัฒนาเจตคติของผู้ปฏิยัดงานให้เป็นไปในทางท่ีดี มีกำลังใจทำงานและมีความคิด 
ท่ีจะหาทางปรับปรุงงานให้ดีย่ิงข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับท่ี ประชา เตรัตน่ (2530 : 22) กล่าวไว้ว่า 
การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการในการเพิม่พูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ประสบการณ์ 
และทัศนคติคันเหมาะสม เพ่ือเสรีมสร้างศักยภาพของแต่ละบุคคลให้สามารถปรับตนเองได้ทัน 
ต่อการเปล่ียนแปลงท้ังภายในและภายนอกองค์กร มีความพร้อมท่ีจะปฏิยัตหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 
ท้ังในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมีประสิทธิผล องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุด โนขณะเดียวกันผู้ 
ปฏิบัติงานทุกคนมีความพึงพอใจและมีขวัญกำลังใจดี พร้อมท่ีจะทุ่มเทท้ังพลัง แรงงาน และสติ 
ปัญญาให้แก่งาน
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นพพงษ บญุจิตราดลุย์ (2534 : 22) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากรหมายถึง 
กระบวนการส่งเสริมให้คนท่ีปฎิบติงานอยู่แล้วไต้เพ่ิมพูนความรู้ ความชำนาญ และความ
สามารถเพ่ิมข้ึน เพ่ีอให้งานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ด้งน้ันผู้บริหารหรือครูใหญ่จึงมีหน้าท่ีท่ีจะต้อง 
กระตุ้น ส่งเสริมโดยเป็นผู้จัดหรือให้ผู้อ่ึนช่วยดำเนินจัดงานพัฒนาข้ึน

สมาน รังสิ'โยกฤษฎ (2541 : 83) ได้ให้ความหมายว่า การพฒันาบุคลากรหมายถึงการ 
ดำเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความลามารถ มีทักษะในการทำงานดีข้ึน 
ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทำงาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบ้ติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน หรือ 
อีกนัยหน่ึง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผู้ปฏิบํติงานใน 
ต้านต่างๆ เช่น ความรู้ความลามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทำงาน อันจะน้า 
ไปสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน

Harbison และ Myers (1964 : 2) และ Flippo (1971 : 268) ได้ให้ความหมายของการ 
พัฒนาบุคลากรไว้คล้ายคลึงกันว่า หมายถึงกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความชำนาญ 
และความสามารถของบุคคล ในขอบเขตของการปฎิบ้ติงานเฉพาะต้าน

Castetter (1996 : 232-233) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การจัด 
กิจกรรมต่างๆ ท้ังในระยะส้ันและระยะยาว เพ่ือปร้บปรุงและเพ่ิมพูนความสามารถ ทัศนคติ 
ทักษะ และความรู้ของบุคลากร

จากความหมายท่ีน้กวิชาการและนกัการศึกษาไต้กล่าวไว้ สามารถสรุปไต้ว่า การพัฒนา 
บุคลากร หมายถึง การดำเนินการเพ่ีอปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความลามารถ และ 
ทัศนคติของบุคลากร อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการดำเนินงานท่ีดีย่ิงข้ึน



12

ค ว าม สำคัญและค วาม จำเป ็น ใน การพ ัฒ น าบ ุค ลากร

การพัฒนาบุคลากรเป็นส่ิงจำเป็นในระบบบริหาร และเป็นผลตรงต่อประสิทธิภาพของ 
การดำเนินงาน การพัฒนาบุคลากรไม่เพียงเป็นการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ และความสามารถใน 
การดำเนินงานเท่าน้ัน แต่ยังช่วยเสริมสร้างแรงใจ ความรับผิดชอบ และช่วยกระตุ้นให้บุคลากร 
ต้ังใจท่างานอย่างเต็มท่ี นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้ตระหนักถึงความสำคัญ
ดังกล่าว จึงได้นิยามถึงความสำคัญและความจำเป็นของการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังน้ี

พนัส หันนาคินฑร์ (2526 : 133-134) ไดํให้หลักการ เหตุผล และความจำเป็นท่ีต้องมี 
การพัฒนาบุคลากรไว้ว่า

1. ประสิทธิผลของโรงเรียนย่อมข๋ืนอยู่กับความรู้ ความสามารถของผู้ปฎิบ้ติงาน 
ประสิทธิภาพของผู้ปฎิยัติงานย่อมจะเพ่ิมข้ึนจากการท่ีระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาท่ีจะพัฒนา 
วิจ้ยความสามารถท่ีมีอยู่ในดัวเขาแต่ละคน

2. การพัฒนาของคนน้ันเป็นกิจกรรมต้ังแต่เกิดจนตาย การพัฒนาบุคลากรเป็น 
กิจกรรมท่ีจะต้องกระทำต้ังแต่แรกเข้าทำงาน จนถึงเวลาท่ีจะต้องออกจากงานไปตามวาระ

3. ระบบโรงเรียนมีหน้าท่ีท่ีจะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ต้านต่างๆ ทัง้เพือ่เตรียมคน 
ไปรับหน้าท่ีใหม่ และปรับปรุงงานท่ีทำอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ท้ังเป็นคณะและเป็นราย 
บุคคล และบทบาทจะต้องเพ่ิมข้ึนอยู่เสมอ

4. จุดประสงคัแรกในการพัฒนาบุคลากรน้ัน เพ่ือปรับปรุงคุณภาพของระบบโรงเรียน
ให้สูงข้ึน และกรณีเช่นน้ีก็จำเป็นท่ีจะต้องทำการปรับปรุงให้ผู้ปฏิบติงานไต้สามารถทำงานไต้
สอดคล้องกันและด้วยคุณภาพท่ีไต้ระดับทัดเทียมก้น

5. ระบบโรงเรียนควรจะถือว่าการพัฒนาตัวบุคคลน้ัน เป็นการลงทุนรูปแบบหน่ึงท่ีไต้ 
ผลระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้ปฏิบติงานแล้ว ยังเป็นการท่ีจะ 
ดึงดูดคนให้ปรารถนาท่ีจะทำงานอยู่กับระบบโรงเรียนน้ันๆ มากข้ึน อันเป็นการสร้างความเป็น 
ปีกแผ่นแน่นหนาให้แก่ระบบโรงเรียนน้ันโดยตรง
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ภิญโญ ลาธร (2526 : 271) ได้กล่าวถึงความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรที่ทำหน้าที ่
ครูไว้ว่า ครูแม้จะมความลามารถดเด่นเพียงใดกคาม ถ้าเวลาผ่านไปนานๆ บรรดาความรู้ ความ 
ชำนาญ ย่อมอ่อนลงเป็นธรรมคาหรือบางทีการทำงานจำเจอยู่เสมอๆ งานที่ทำกกลายเป็น

ความเบึ่อหน่ายได้เหรอนกัน การได้เปลยนแปลงงานเป็นครั้งคราว การได้ออกไปพบปะ

สังสรรค์กับครูหรือบุคลากรของโรงเรืยนอ่ึนเสียม้างอาจจะช่วยใหัมีความสดซึ่น รพลังและกำลัง 
ใจเกิดขึ้นใหม่กลับมาทำงานได้ดีขึ้นกิได้ ด้งน้ันการให้ครูหรือบุคลากรท่ีทำหน้าที่ต่างๆ ของ

โรงเรียนได้เข้าร่วมสัมมนาหรือเข้ารับการมืเกอบรมซึ่งฝ่ายการศึกษาจัดขึ้นเป็นคร้ังคราว เป็นสง 
จำเป็นที่โรงเรียนควรสน้บลนุนทุกวิถึทาง นอกจากน้ัโรงเรียนอาจเชํญวิทยากรจากหน่วยงานอ่ืน 
มาบรรยายเรื่องวิธีการสอน หรือหลักการทำงานให้ครูในโรงเรียนได้ฟังเป็นคร้ังคราวกได้ การได ้
ไปทัศนาจรร่วมกันทั้งโรงเรียนกรส่วนให้ครูรโอกาสรู้จักกัน สนทนากันในหมู่เพื่อนร่วมงาน ทำ 

ให้บรรยากาศของการทำงานเป็นไปฉันท์รคร งานที่ทำหลังจากการได่ไปทัศนาจรด้วยกัน น่าจะ 

ได้ผลดีขึ้น กิจกรรมต่างๆ ด้งกล่าวมานั้เป็นส่ิงจำเป็นย่ิงท่ีโรงเรียนควรพิจารณา ท้ังน้ีเพ่ือพัฒนา 
ครูให้เข้มแขง ทันสมัย และทำงานอย่างมีประสิทธิภาพคลอดเวลา

ประชา เตรัตน์ (2530 : 22) ได้กล่าวถึงความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรไว้ ด้งนี้

ไ. บุคลากรเป็นปัจจัยสำคัญในการบันดาลความส่าเรีจหรือลัมเหลวมาสู่องค์การได้ ด้ง 

นั้นประสิทธิผลขององค์การ จึงขึ้นอยู่กับประสิทธิผลและศักยภาพของบุคคลเป็นสำคัญ ย่ิง

องค์การสามารถพัฒนาประสิทธิผลของบุคคลที่อยู่ในองค์การได้มากเท่าไร ความลัมฤทธผลของ 

องค์การย่อมสูงมากขึ้นเพียงนั้น

2. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมนอกองค์การ ในด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ ลังคม

และการเมือง มีการเปลี่ยนแปลงสูง หากไม่มีการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความรู้เท่าทัน 

ต่อเหตุการณ์และเทคโนโลยีแล้ว ย่อมมีผลให้องค์การโดยส่วนรวมไม่สามารถปรับคัวเข้ากับ

สิ่งแวดล้อมได้

3. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในองค์การ มีผลกระทบต่อการปรับปรุงเปลี่ยน 

แปลงขององค์การ เช่น นโยบาย ระเบียบปฎิม้ติ การขยายงาน การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

โครงสราง การยุบหน่วยงานบางหน่วย เป็นคัน จากสภาพแวดล้อมภายในด้งกล่าว ถ้าไม่มีการ 

วางแผนพัฒนาบุคลากรในองค์การ ย่อมมีผลทำให้เกิดปัญหาการปรับคัวของบุคคลในองค์การ
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ทั้งดานการเปลี่ยนแปลงงานใหม่ การ'หมุนเวียนลับเปลี่ยนงาน การพันจากตำแหน่งของ

พนักงานเก่า การออกจากฮงคํเการ

4. ด้านบุคลากรในองค์การ ทุกคนมความมุ่งหวังใหม่ความก้าวหน้าในอาชืพการงาน 

ด้องการความมั่นคงในอาชีพ และแต่ละคนยังม่ความชอบหรือความถนัดงานที่ค่างก้น การ

วางแผนและการพัฒนาบุคลากรมนุษย์ จะเป็นเครืองช่วยให้บุคคลในองค์การได้ทราบว่าเขาควร 

พัฒนาตนเองไปในทศทางใด ให้สอดคล้องกับทักษะหรือความพอใจของตนและเป้าหมายของ 

องค์การ

อุทัย หิรัญโต (2531 : 108) ได้กล่าวถึงความลำด้ญและความคำเป็นของการพัฒนา 
บุคลากรไวัว่า การสรรหาและเลือกสรรคนแม้จะได้คนท่ีม่ความรู้ความสามารถสูงแล้วกตามแต่ 

หาได้ยุติลงแค่นั้นไม่ เพราะความเจริญก้าวหน้าทางวิชาการและเทคโนโลยม่อยู่อย่างไม่หยุดย้ัง 

ซึ่งคำเป็นจะต้องน้ามาใซในการบริหารงาน มิฉะน้ัน องค์การจะก้าวไม่ทันโลกและจากหลักการ 
การใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด จึงคำเป็นต้องมิการพัฒนาคนใหิม่ความรู้ความสามารถเพ่ิมเติม 
อยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องก้นกับแนวคิดของ ชาญชัย อาจึนสมาจาร (2541 : 128-129) ที่กล่าวไว้ว่า 
แม้จะใช้ระบบเลือกสรรบุคลากรเป็นอย่างติท่ีสุดแล้วกิตาม แต่ไม่ได้หมายความว่าการบรรจุ

บุคลากรเช้าสู่คำแหน่งจะทำให้เขาทำงานได้เป็นอย่างติโดยอัตโนม้ติ ซึ่งระบบโรงเริย‘แม้กอะ

ประสบปัญหาต่อไปน้ัคือ

1. กระบวนการเลือกสรรอาจไม่ก่อให้เกิดความลอดคล้องระหว่างคนกับตำแหน่ง

2. การกำหนดคุณสมบ้ติของตำแหน่งอาจเปล่ียนแปลงได้

3. พฤติกรรมของบุคคลในตำแหน่งอาจเปลี่ยนได้

4. กำลังคนท่ีบรรจุเช้าสู่ตำแหน่งอาจมิคำกัด

5. บุคลากรในระบบโรงเรืยนสามารถได้รับการส่งเสริมให้เล่ือนตำแหน่งใหม่ แต่ตอง 

ได้รับการสืกอบรมก่อน

6. บุคลากรใหม่จำต้องได้รับการช่วยเหลือ

7. ปัญหา กระบวนการ ความรู้ ตำแหน่ง และพัฒนาการใหม่ๆ จะก่อให้เกิดความ 

ต้องการลำหรับการศึกษาต่อเน่ึองของบุคลากร
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8. การเปล่ียนนปลงทางสังคมนำไปสู่การปรับจุดมุ่งหมายขององค์การ ซ่ึงในขณะ

เดียวก้นก็ก่อโหัเกิดความต้องการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในตัวบุคคล

ซึ่งการวิเคราะห้ปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น นำไปลู่ข้อยุติท่ีว่า การพัฒนาบุคลากรน้ันเปีน 

กิจกรรมท่ีสำคัญของการบริหารบุคลากร

Castetter (1996 : 232) ไต้กล่าวถึงความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรว่าจะช่วยแก้ 

ปัญหาและนำพาไปสู่จุดมุ่งหมายไต้ ตังนี้

1. การปรับปรุงผลการปฏิบตงานของบุคลากรในทุกตำแหน่งและทุกหน้าที่

2. พัฒนาทักษะจำเป็นสำหรับบุคลากรท่ีไตํรับคัดเลือกมาบรรจุในตำแหน่งท่ีว่าง

3. ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนเห็นความสำคัญและเกิดความพึงพอใจในการพัฒนาตนเอง

4. จัดระบบข้อมูลสำหรับการสรรหาและพัฒนาบุคลากรท่ีประสบความสำเร็จ โดยการ 

สนับสนุนจากผู้บริหารจนถึงระบบโรงเรียน

จากหลักการและแนวคิดตังกล่าว จึงสรุปไต้ว่า การพัฒนาบุคลากรจึงมีความจำเป็น 

อย่างย่ิงในการบริหารงาน เพราะแม้จะมีการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาทำงาน 
แล้วใช่ว่าจะสามารถทำงานไต้อย่างดีไปตลอด หากบุคลากรไต้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมและ 
ต่อเน่ืองด้วยความพึงพอใจแล้ว บุคลากรจะมีความรู้ความสามารถและมีทักษะในการทำงาน

และการตำเนินงานก็'จะเป็น'โปตาม'วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ

ตอนที่ 2 การดำเนินการพัฒนาบุคลากร

การพัฒนาบุคลากร เป็นการดำเนินการท่ีต้องทำอย่างเป็นระบบ มีความเหมาะสมคับ 
ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน เป็นไปตามความต้องการจำเป็นของบุคคลและองค์การ ท้ัง 
ย้งต้องจัดให้มีอย่างต่อเน่ือง เพ่ือปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบตงานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า

และก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการตำเนินงาน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนี้ไต้มีนักวิชาการและ

นักการศึกษาหลายท่านนำเสนอไว้ตังนี้
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พน้ส หันนาคินฑร (2526 : 135-152) ได้กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรว่าแบ่งได้เป็น 

4 ขั้น คือ

1. กำหนดเปิาหมายและบทบาทไนการพัฒนา เป้าหมายในการพัฒนาต้วบุคคลจะ 

ต้องไห้สอดคล้องกับเป้าหมายของระบบโรงเรียนหรือสถาบันแห่งน้ันๆ

2. การวางโครงการเพ่ีอพัฒนาบุคลากร เม่ือได้กำหนดเป้าหมายและบทบาทไนการท่ี

จะดำเนินงานในด้านพัฒนาบุคลากรแล้ว ขั้นต่อไปก็คือการวางโครงการที่จะเริ่มจากการ

วิเคราะห์ความต้องการท่ีจะพัฒนา อันได้มาจากข้อมูลท่ีเก่ียวกับตัวบุคคลท่ีเรามีอยู่

3. การจัดโครงการและกิจกรรมเพ่ีอพัฒนาบุคลากร กิจกรรมต่างๆ ท่ีจัดข้ึนจะต้อง 

มุ่งหวังท่ีจะก่อไห้เกิดการประลานงานและการร่วมมีอกัน เพ่ีอนำไปสู่จุดมุ่งหมายของโรงเรียน

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรน้ัน เป็นการพยายามท่ีจะตอบคำถามสอง

คำถาม คือ คำถามแรกเป็นการต้องการทราบว่าแผนการพัฒนาตัวบุคคลได้กระปาไปด้วยความ 

ละเอียดรอบคอบเพียงไร ประการท่ีสองน้ันเป็นการประเมินผลความได้ผลของการจัดการ

พัฒนาบุคลากรที่จะให้ประโยชนํต่อการงานในหน้าท่ีทั้งเฉพาะโรงเรียนหรือระบบโรงเรียน

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2529 : 200-207) ได้กล่าวถึงการพัฒนาผู้ปฏิบัดงาน อาจ 
จำแนกได้เป็น 5 ข้ันตอน คือ

1. ขั้นวางแผน

2. ข้ันจัดการ

3. ขั้นปฎิบัติการ

4. ข้ันประเมินผล

5. ข้ันวางแผนใหม่

เมธีปีล้นธนานนห์(2529 : 109-119) ได้กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรไว้ 6 ขั้นตอนคือ

1. กำหนดจุดมุ่งหมายและบทบาทของหน่วยงาน

2. จัดบุคคลหรือคณะบุคคลเพ่ีอดำเนินการและรีบผิดชอบ

3. กำหนดความต้องการต่างๆ ในการพัฒนา

4. การเตรียมแผนการพัฒนาบุคลากร
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5. การดำเนินการพัฒนาบุคลากร

6. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

สำน้กงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2531 : 21) ได'กล่าว'ไว้'ร่า การพัฒนาบุคคล 
แต่ละข้ันดอนมีความสำค้ญอย่างย่ิง ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องดำเนินการให้ครบทุกขั้นดอน เช่น 

เศึยวกับการบริหารโดยทั่วไป คือ ต้องเรมจากหาความจำเป็นในการพัฒนาครูในโรงเรียน การ 
วางแผน การปฎิบํตตามแผนหรือดำเนินการ การติดตามและประเมินผล ดังแสดงไวในแผนภูมิ

แผนภาพท่ี 1 กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร 

(ท่ีมา : สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2531)

Bishop (1979 : 4-8) ไต้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไว้ 6 ขั้นตอน คือ

1. ความต้องการ (Need)

2. การวินิจฉัยและการวิเคราะห์ (Diagnosis and Analysis)

3. การพัฒนา (Development)
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4. ความเป็นไปไต้ (Validation)

5. การนำไปใช้ (Implementation)

6. การประเมินผล (Evaluation)

Heneman (1983 : 332-348) ไต้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว้ 4 ขั้นตอน คือ

1. การระบุความต้องการการพัฒนาบุคลากร

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร

3. การคัดเสือกออกแบบ และดำเนินกิจกรรมพัฒนาบุคลากร

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

ซ่ึงมิความสอดคล้องกันกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรของ Castetter (1996 : 225- 

265) ที่กล่าวไว้ 4 ขั้นดอนเช่นเดยวกัน ด้งนี้

1. การกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร (Diagnosing Development Needs)

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร (Design of Development Plans)

3. การดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร (Implementing Development 

Programs)

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (Evaluating the Staff Development 

Programs)

จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศึกษาท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไต้ว่า การดำเนิน

การพัฒนาบุคลากรมีข้ันตอนท่ีสำคัญ เร้ัมจากการกำหนดความต้องการจำเป็นของการพัฒนา

เพ่ือนำไปวางแผน จากนั้นจึงดำเนินการตามแผน แล้วจึงประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ซึ่งใน 
การดำเนินการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไต้เลือกใช้ข้ันตอนในการพัฒนาบุคลากรของ Castetter เป็น 

แนวทาง เหตุเพราะมีมาตรฐานท่ีชัดเจนมีลำต้บขั้นการดำเนินงานท่ีเหมาะสมกับการดำเนินงาน 
ในสถานศึกษา อีกทั้งเป็นแนวคิดทางต้านการบริหารการศึกษาโดยตรง ซ่ึงจะขอนำเสนอในราย 

ละเอียดต่อไปน้ี
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การกำหนคความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร

บุคลากรในสถานศึกษามีความรู้ความสามารถ และมีบทบาทหน้าท่ีความร้บผดชอบ

แตกต่างกันไป ซึ่งอาจมีสถานการณ์ ปัญหา หรือข้อขัดข้องในการดำเนินงาน ท่ีงในเรืองของ 
ความรู้ ทักษะ ความลามารถ และทัศนคติ จึงต้องมีการพิจารณาศึกษาความต้องการจำเป็นเลีย 

ก่อนจึงจะสามารถนำไปวางแผนและดำเนินการพัฒนาบุคลากรต่อไปไต้ด้วยติ

วิจิตร อาวะกุล (2540 : 126) ไต้กล่าวถึงความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึง 

สภาพ สถานการณ์หรือปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึน ที่ลามารถแก่ไขไต้ด้วยการพัฒนาบุคลากร ความ 
จำเป็นในการพัฒนาบุคคล เกิดจากความแตกต่างของสภาพการทำงานท่ีเราต้องการหรือคาด

หวัง กับสภาพการทำงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งจะแก่ไขโดยการเพิ่มเติมความรู้ ความชำนาญ 

ทัศนคติใหม่

วิธีการกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร

ชาญชัย ลวิตวังลิมา และ เชิดวิฑย์ ฤทธิประศาสน์ (2521 : 74-75) ไต้กล่าวถึงวิธีการ 

พิจารณาหาความจำเป็นให้มีการพัฒนาบุคลากร คือ

1. ใชํวิธีสังเกต โดยสังเกตการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน ผู้Iต้บังคับบัญชาตลอดจนผล

งานท่ีปรากฏออกมา วิธีสังเกตทำไต้แนบเนียนเพราะผู้ร่วมงานโดยฑ่ัวไปไม่รู้ล่วงหน้าจึงมี

โอกาสทราบข้อมูลด่างๆ ไดํใกล้เคียงกับข้อเท็จจริง วิธีด้งกล่าวหากไต้พบปัญหาในการปฏิปติ 

งานเกิดข้ึน เช่น การประสานงานภายในหน่วยงานไม่ติ มีปัญหาขัดแย้งเกิดขึ้น การปฏิบัติงาน 
ล่าข้า การจัดระบบงานไม่ดี เป็นต้น กิจะได้นำปัญหาเหล่าน้ี!,ปวิเคราะห์เพ่ือหาวิธีแก้ต่อไป

2. การลำรวจข้อคิดเห์นและความต้องการในการปฏิบัติงาน วิธีน้ีอาจส่งแบบสอบถาม 
หรือทำการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีอยู่ในข่ายการสำรวจ โดยกำหนดห้วข้อของการสำรวจท่ีต้องการ 
เช่น ทัศนะท่ีบุคลากรมีต่อองคัการ ปัญหาอุปสรรคในการปฏิปติงาน โดยวิธีน้ีทำให้ทราบว่าม ี

ปัญหาอะไรบ้างท่ีเกิดข้ึนในองคัการ และปัญหาด้งกล่าวมีสักษณะรุนแรงมากน้อยเพียงใด
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3. ศึกษาจากเอกสารและหลักฐานการปฏิบัติงาน ซ่ึงเอกสารและหลักฐานการปฏิบัติ

งานมีหลายชนิด เช่น บันทึกการปฎิบ้ติงาน รายงานการปฏิบัติงาน รายงานการประชุม รายงาน 
การวิจัย เรื่องราวร้องทุกข์ บันทึกเวลาการปฏิบัติงาน การลา การขาดงาน บันทึกเกี่ยวกับการ 
โยกย้าย แต่งต้ัง ประวิติเก่ียวกับบุคคล เช่น การศึกษา ประสบการณ์ทำงาน ความดีความชอบ 

ซึ่งเอกสารเหล่าน้ีจะเป็นหลักฐานสะท้อนให้เห็นความเป็นไปต่างๆ ภายในหน่วยงานได้เป็น

อย่างดี นับต้ังแต่ตัวบุคคล ระบบงาน ประสิทธิภาพของงาน ฯลฯ ซ่ึงข้อมูลตังกล่าวจะเป็น 

ประโยชน์ต่อการน่ามาวิเคราะห์ความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร

4. วางมาตรฐานในการปฏิป้ติงาน คือ การกำหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานให้

บุคลากรแต่ละคน หรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง มีผลการปฏิย้ติงานตามปริมาณที่ตั้งไว้ หรือให้!ด้คุณ 

ภาพของงานตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ หากผลการปฏิบัติงาน ตํ่ากว่าเป็าหมายก็จะพิจารณา

ว่าเป็นเพราะเหตุใด เช่น อาจเกิดจากความลามารถหรือความชำนาญของบุคลากรไม่ดีพอ หรือ 

เป็นเพราะการจัดระบบการทำงานยังบกพร่องอยู่ หรือเป็นเพราะปัจจัยแวดล้อมอื่นๆ เป็นด้น 

เพื่อน่าผลที่ได้มาวิเคราะห์ดูว่าปัญหาที่เกิดขึ้นตังกล่าว มีปัญหาใดบ้างที่สามารถแกํใขด้วย

การพัฒนาบุคลากร

5. โดยการประชุมเจ้าหน้าท่ีระตับบริหาร โดยให้กลุ่มผู้บริหารร่วมกันพิจารณา 

นโยบายขององค์กรว่าเปลี่ยนแปลงไปในทางใดหรือไม่ หากจำเป็นจะต้องเปล่ียนแปลงหรือปรับ 
ปรุงให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม ก็อาจจะต้องดำเนินการพัฒนาบุคลากรบางตำแหน่งให้สอด 

คล้องกับนโยบายใหม่น้ันด้วย

ซึ่งสอดคล้องกันกับท่ี สมพงค์ เกษมสิน (2526 : 470-471) ได้กล่าวถึงวิธีการพิจารณา 

หาความจำเป็นให็มีการพัฒนาบุคลากร ตังน้ี

1. การสังเกต โดยสังเกตวิธีการทำงานของผู้ร่วมงานโดยกระทำในขณะท่ี ผู้ถูกสังเกต 

ไม่รู้ตัว ซึ่งจะช่วยให้!ด้ข้อมูลเพ่ิมเติมและเห็นสภาพท่ีแท้จริงของงาน เพ่ือประโยชน์ในการ 

พิจารณาแกไขปัญหา

2. การวิเคราะห์งาน เป็นการพิจารณาภาระหน้าท่ี ลักษณะงาน วิธีการทำงาน และผล 

ของงาน ซึ่งอาจรวมทั้งการวิเคราะห์พฤติกรรมในการทำงานด้วย
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3. การจัดวางมาตรฐานการทำงาน การพิจารณาผลการทำงานของผู้ปฎิปัคงาน หรีอ 
ผลงานขององค์การหรือหน่วยงานว่าบรรลุเป้าหมายหรีอถึงมาตรฐานที่กำหนดไว้หรือไม่

4. ประเมินผลการทำงาน การพิจารณาหน้าที่ ภารกิจ คุณภาพของงาน การวัดค่าผล 
ของการปฏิบ้ตงานถูกต้องไต้ผลเป็นที่พอใจตามมาตรฐานที่ตั้งไว้หรือไม่

5. สำรวจความต้องการ เป็นการรวบรวมข้อมูลเอกลารหลักฐานต่างๆ เพี่อแสวงหา 
ข้อเทํจจรืง

การวิเคราะห์หาความจำเป็นในการพัฒนามุตลากร

การวิเคราะห์หาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร เป็นการต้นหาลาเหตุที่ควรจัดให้มี 
การพัฒนาบุคลากร โดยมีน้กวิชาการและน้ทการศึกษานำเสนอไว้ ต้งนั้

ชาญชัย ลวิตรังลิมา และ เชิดวิฑย์ ฤฑธิประศาสน์ (2521 : 70-71) ไต้จำแนกประเภท 
ความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรไว้2 ประเภท คือ

1. ความจำเป็นที่ปรากฏโดยช้ดแจังด้วยตัวเอง เช่น เมื่อมีบุคลากรเข้าใหม่ เม่ือมีการ 
แต่งตั้งโยกย้ายไปดำรงตำแหน่งใหม่ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือวิธีทำงาน

2. ความจำเป็นที่ไม่ปรากฏโดยชัดแจังด้วยตัวเอง แต่มีสงแวดล้อมหรือปัจจัยอื่นๆ 
เชื่อมโยงก่อให้เกิดปัญหาเหล่านั้น เช่น การด้อยประสิทธิภาพในการบริหารงาน ขวัญกำลังใจ 
ของบุคลากรตํ่า ความล่าข้าสิ้นเปลือง ความขัดแย้งหรือข้อพิพาทในการปฎิบตงาน

เมธี ปีลันชนานนท์ (2529 : 107) ได้กล่าวไว้ การพัฒนาบุคลากรน้ันเป็นงานท่ีจะต้องทำ 
อย่างเป็นระบบ เป็นขั้นตอน และมีหลักการจึงจะช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ การกำหนดความ 
จำเป็นในการพัฒนาบุคลากร จึงเป็นขั้นตอนหนึ๋งเพี่อให้ทราบถึงปัญหาหรือคาดว่าจะเกิดปัญหา 
ใดปัญหาหนึ่งในองค์การ นั้นคือความจำเป็นที่จะต้องดำเนินการพัฒนา ซึ่งในการกำหนดความ 
จำเป็นในการพัฒนาบุคลากรที่ เมธี ปีลันธนานนห์ กล่าวไว้น้น สอดคล้องกันกับแนวคิดของ 
Castetter (1996 : 236-238) ว่า ต้องพิจารณาความต้องการหรือความจำเป็น 3 ประการ คือ
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1. พิจารณาความต้องการการพัฒนาทั้งหมดขององค์การหรือหน่วยงานเป็นส่วนรวม
2. พิจารณาความต้องการที่จะปรับปรุงเฉVทะอย่าง ในเรื่องความรู้และทักษะของ

บุคลากรที่อยู่ในตำแหน่ง
3. พิจารณาศักยภาพของผู้ถือครองตำแหน่งที่ต้องการการพัฒนา และความเจริญ

ก้าวหน้า

นอกจากนิ้ Castetter (1996 : 236-238) ย้งไต้กล่าวไว้ว่า ความต้องการและการต้ดสํน 
ใจกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร ริเคราะห์ได้ 3 ระดับ คือ

1. ความต้องการหรือความจำเป็นใ1เการพัฒนาส่วนบุคคล (Individual needs) ซึ่ง 
รวมถืงความมีประสิทธิภาพในการตำรงตำแหน่ง การเปลี่ยนแปลงโยกย้ายตำแหน่ง การพัฒนา 
คนเองและอาช่พ และความปลอดภัยในตำแหน่ง

2. ความต้องการหรือความจำเป็นในการพัฒนากลุ่ม (Group needs)
3. ความต้องการหรือความจำเป็นในการพัฒนาองค์การ (Organization needs) ซึ่ง 

เป็นความต้องการพัฒนาในระบบรวมทั้งหมด

จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น สรุปไต้ว่าการกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร
เป็นการศึกษาริเคราะห้เพื่อกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร โดยพิจารณาจากความ 
จำเป็นในการพัฒนาส่วนบุคคล ความจำเป็นในการพัฒนาของกลุ่ม และความจำเป็นในการ
พัฒนาขององค์การ

การวางแผนการพัฒนาบุคลากร

เมื่อไต้มีการกำหนดความต้องการจำเป็นแล้ว ลำดับขั้นต่อมาคือการวางแผนเพื่อพัฒนา 
บุคลากร ให้เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความจำเป็น ซึ่งการวางแผนที่คีจะช่วยให้ 
งานสำเร็จลุล่วงอย่างราบลึ่น การวางแผนเป็นการเครืยมการไว้ล่วงหน้า เพื่อเป็นแนวทางให้ 
ตำเนินการไปสู่จุดหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีน้กวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านไดให้ 
ความหมายของการวางแผนไว้ ดังน
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ความหมายชองการวางแผน

ประชุม รอดประเสริฐ (2533 : 89) ได้กล่าวไว้ว่า การวางแผนเป็นกระบวนการที่บุคคล 
หรือหน่วยงานได้ว้าหนดขึ้นไว้ล่วงหน้าเพี่อการปฏิบ้ดงานในอนาคต การวางแผนประกอบด้วย 
กระบวนการต่าง ๆ  หลายขั้นดอน ซึ่งบางขั้นตอนมีความจำเป็นอย่างยิ่งจะต้องได้รบการกระ,ว้า 
ก่อนและด้วยความรวดเร็ว ทั้งนี้เพี่อให้บรรลุถึงเปิาหมาย ที่ได้ว้าหนดไว้ การวางแผนมีคุณค่า 
มากต่อวัตถุประสงค์ ขององค์การหริอหน่วยงาน และมีความสำคัญย่ิงต่อความมุ่งหมายส่วนตน 
ของแต่ละบุคคลไนการปฏิบดงาน หริอการปฏิบดภารกิจทั้งหลาย

อุทัย บุญประเสริฐ (2532 : 19) ได้กล่าวว่า การวางแผนคือเครื่องมีอที่มีความสำคัญยิ่ง 
ของการบริหารที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ ถือได้ว่าเป็นงานตงแต่เริ่มแรกและเป็นงานต่อ
เนื่องครอบคลุมถึงทุกกิจกรรมของงานและมุ่งสู่อนาคต

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538 : 35) ได้กล่าวว่า การวางแผนคือการเตรียมการ หรือคาด
การณ์ล่วงหน้า ว้าให้ผู้บริหารมีความพร้อมที่จะปฎิบดงานหริอกระว้าอะไรบางอย่างไนอนาคต 
ซึ่งสอดคล้องกับที่ สนานจิตร สุคนธทรัพย์ (2538 : 3-4) ได้ให้ความหมายของการวางแผนไว้ว่า

1. การวางแผนเป็นการเตรียมการเพี่อผลที่ด้องการในอนาคต
2. การวางแผนเป็นกระบวนการประกอบด้วยขั้นตอนที่จำเป็นต้องดำเนินการเพี่อให้ 

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
3. การวางแผนต้องอาศัยการตัดสินใจอย่างเป็นระบบ เพี่อเลือกหาทางที่ดีที่สุดของแต่ 

ละขั้นตอนของการวางแผน
4. การวางแผนควรให้ผู้เกี่ยวข้องรวมทั้งประชาชนได้มีส่วนร่วมมากที่สุด
5. การวางแผนควรมีจุดมุ่งหมายเพี่อประโยชน์ของคนส่วนมาก มากกว่าของคน 

บางกลุ่ม

Terry (1968 : 157) ได้กล่าวว่า การวางแผน คือการเลือกและเชื่อมโยงข้อมูล การต้ัง 
และใช้สมมติฐานเกี่ยวกับอนาคต เพี่อคาดการณ์และกำหนดกิจกรรมเสนอแนะ ซ่ึงเช่ือว่าจะนำ
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ไปสู่ผลที่ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับที่ Hartley (1968 : 256) กล่าวถีงการวางแผนว่า คือ การ 
เชื่อมโยงวิธีการกับเป้าหมาย การกำหนดวิธีการที่ยืดหยุ่นไต้อย่างมีเหตุผล โดยพิจารณาทาง 
เลือกหลายๆ ทางอย่างมีระบบ

Ackoff (1970 : 1) ไต้กล่าวไวว่า การวางแผนเป็นการกำหนดอนาคตที่ต้องการ และวิธี 
การอันมีประสิทธิภาพซึ่งจะช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์

จากแนวคืดที่กล่าวมานั้นสรุปไต้ว่า การวางแผนคือการเตรืยมการอนาคตอย่างเป็น
ระบบและกำหนดทางเลือก เพึ่อเชื่อมโยงวิธีการดาเนินงานสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ ซึ่งการวางแผนจะมีดวามสำคัญยิ่งที่จะช่วยลดปัญหาและความไม่แน่นอนใน
การดำเนินงาน ช่วยให้มีการควบคุมมาตรฐานของการทำงานไต้ติขึ้น ต้งท่ี พยอม วงค์สารศร 
(2531 : ๓ ) ไต้กล่าวถึงความสำคัญของการวางแผนไว้ ดังนี้

1. เป็นการลดความไม่แน่นอนและปัญหาความยุ่งยากซับซ้อนที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
2. ทำให้เกิดการยอมรับแนวคิดใหม่ๆ เข้ามาในองค์การ ทั้งนี้เนื่องจากปรัชญาของ 

การวางแผน ยึดถือ และยอมรับในเรื่องการเปลี่ยนแปลง
3. ทำให้การดำเนินการขององค์การบรรลุเป้าหมายที่ปรารถนา
4. เป็นการลดความสูญเปล่าของหน่วยงานที่ซาซ้อน
5. ทำให้เกิดความแจ่มชัดในการดำเนินงาน

ประเภทของการวางแผนพัฒนาบุคลากร

เครือวัลย์ ลี่มอภิชาติ (2531 : 87-88) ไต้แบ่งประเภทของการวางแผนพัฒนาบุคลากรไว้ 
2 ประเภท กล่าวคือ

1. จำแนกตามลักษณะของแผนงาน แบ่งการวางแผนไต้เป็น 4 ลักษณะใหญ่ๆ ต้งนี้
1.1 การวางแผนรวม เป็นการวางแผนระดับองค์การ เป็นเต้าโครงเกี่ยวกับการ 

พัฒนาบุคลากรทั้งหมด จำนวนโครงการ จำนวนผู้ต้องไต้รับกาวพัฒนา งบประมาณ และ
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ทรัพยากรต่างๆ ที่คาดว่าจะไต่รับ ตลอดจนเรึ่องเกี่ยวข้องกัน แผนประสานงานกับองค์การหรือ 
หน่วยงานอื่นๆ

1.2 การ'วางแผนปฏิบ้ติการ เป็นการวางแผนงานหรือ โครงการในรายละเอียด 
ทางปฎิบ้ติ'จริง โดยปาหนดขั้นตอนการดำเนินงานให้ประสานกันเพื่อบรรลุเปัาหมายที่ต้องการ

1.3 การวางแผนการเงิน เป็นการวางแผนการหาเงินและใช้เงินในกิจการต่างๆ 
เพื่อให้มั่นใจไต้ว่าแผนงานและโครงการต่างๆ ทั้งหมดสามารถสนองไต่ในต้านกำลังเงิน

1.4 การวางแผนกำลังคน เป็นการวางแผนการใช้กำลังคนและพนักงานต่างๆ 
เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงไปไต้

2. จำแนกตามระยะเวลา แบ่งการวางแผนไต้เป็น 3 แบบใหญ่ๆ ดังนี้
2.1 การวางแผนระยะยาว (10 -  20 ปี) เป็นแผนแสดงแนวทางการเจริญเติบโต 

อย่างกว้างๆ ของการพัฒนาบุคลากร
2.2 การวางแผนระยะกลาง (4 -  6 ปี) เป็นแผนแสดงแนวทางการเจริญเติบโต 

อย่างกว้างๆ ของการพัฒนาบุคลากร ในระยะ 4 -  6 ปี ปกติจะเป็นแผนระยะ 5 ปี เพื่อให้ 
สอดคล้องกับแผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

2.3 การวางแผนประจำปี เป็นแผนที่ปรับปรุงประจำปีเพื่อให้สอดคล้องกับความ
ก้าวหน้าของการดำเนินการพัฒนาบุคลากร และสถานการณ์แวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงไป
แผนประจำปีเป็นมูลฐานสำหรับงบประมาณประจำปี

กระบวนการและขั้นตอใเการวางแผน

การพัฒนาบุคลากรก็จัดเป็นภารกิจหนึ่งที่สำคัญยิ่ง จึงจำเป็นต้องมีการวางแผนที่ดีเพื่อ 
ให้การดำเนินการพัฒนาบุคลากรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังท่ี พนัส หันนาคินทร์ (2526 : 134) 
ไต้อธิบายถึงการวางแผนพัฒนาบุคลากรไว้ว่า มีเรื่องที่จะต้องคิดในเรื่องการวางแผนเพื่อพัฒนา 
บุคลากรอยู่หลายอย่าง เช่น เราจะจัดโปรแกรมอะไร ด้วยวิธีการอย่างไร ภายในขอบเขตแค่ไหน 
และควรจะจัดลำดับก่อนหลัง อย่างไร เรียงอะไรอยู่ในการวางแผนระยะยาว และอะไรเป็นส่ิงท่ีจะ 
ต้องรีบทำ การจัดสรรงบประมาณ การกำหนดตัวบุคคลที่จะรับผิดชอบในงาน ซึ่งแบ่งการ 
พิจารณาไต้ดังนี้
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1. การกำหนดนโยบายที่แน่ซัดว่าจะใช้วิธีการเซ่นไรที่จะส่งเสริมการพัฒนาดัวบุคคล 
ความก้าวหน้าที่จะดามมาจากการไต้รับการ' ผ ิกอบรม

2. การจัดสรรงบประมาณและการสน้บสนุนทางด้านการบริหาร ที่ต้องพิจารณา คือ 
ค่าอุปกรณ์และเครื่องอำนวยความสะดวกต่าง  ๆ ค่าใช้จ่ายด้านวิทยากร

3. การกำหนดแผนในการพัฒนา ในขั้นนี้อาจมีปัญหาต่างๆ ที่จะต้องคำนึงถึง เซ่น จะ 
จัดโปรแกรมอย่างไรจึงจะเหมาะสม ควรจะยึดหลักทฤษฎีการเรียนรู้แนวใด

เอกชัย กี่สุขพันธี (2538 : 37-39) ได้กล่าวถึงกระบวนการวางแผนไว้ดังนี้
1. การเตรียมการ หมายถึงการเตรียมการก่อนการวางแผน ซึ่งต้องมีกิจกรรมที่ต้อง 

ปฎิบ้ติคือ นโยบายและเป้าหมายองค์การ วิเคราะห์สภาพการณ์และสภาพแวดล้อมปัจจุบัน วัตถุ 
ประสงค์และความต้องการสอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายองค์การ ผลสำเร็จที่ต้องการภาย 
ในระยะเวลาที่กำหนด และข้อมูลต่างๆ ที่ต้องการ

2. การสร้างแผน หมายถึงการกำหนดแผนที่ต้องการขั้นมาให้ซัดเจน มีกิจกรรมที่ต้อง 
ปฏิบัติคือ มาตรฐานหรือคุณภาพงาน ทางเลือกหรือกิจกรรมที่ต้องปฏิบัติ อุปสรรคหรือข้อจำกัด 
และวิธีการแก้ไข การดัดสินใจเกี่ยวกับทางเลือกหรือกิจกรรม กำหนดขั้นตอนการปฏิบํตงาน 
ทรัพยากรที่ต้องการ และเขียนแผนให้ซัดเจนโดยกำหนดช่วงเวลาและผู้รับผิดชอบ

3. การปฏิบัติตามแผน หมายถึงการน้าแผนที่สร้างสู่การปฏิป้ติ
4. การประเมินผลแผน หมายถึงการประเมินผลการปฏิบติงานว่าบรรลุตามเป้าหมาย 

หรือวัตถปุระสงค์ที่ต้องการหรือไม่

Castetter (1992 : 281) ไต้กำหนดองคํประกอบท่ีเป็นโครงสร้างให้ซัดเจน ในการวาง 
แผนพัฒนาบุคลากร คือ

1. การกำหนดเป้าหมายขององค์การ (Goals)
2. การกำหนดความต้องการขององค์การและบุคลากร (Determine needs)
3. การกำหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ (Define objective)
4. การกำหนดบทบาทของผู้รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากร (Establish roles)
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นอกจากนึ๋แลัว สำหรับการเตรียมการหรือวางแผนพัฒนาบุคลากร Castetter (1996 : 
239-240) ได้กล่าวไว้ว่า

1. ด้องหาสาเหตุของปัญหา หรือความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร
2. ต้องอธิบายถึงจุดบุ่งหมายเฉพาะและวัตถุประสงค์
3. ต้องศึกษาความต้องการหรือสั๋งที่จะให้กับผู้รับการพัฒนา
4. ต้องกำหนดปฎํทินปฎิบ้ติการตามวัตถุประสงค์
5. ต้องมอบหมายให้กลุ่มคนรับผิดชอบตามแผนงาน
6. ต้องหาแหล่งวิชาการที่ต้องไชในการพัฒนา
7. ต้องกำหนดขั้นตอนการประเมินผลตามแผน เพื่อเป็นข้อมูลในการปรับปรุงครั้งต่อไป
8. ต้องสรัางตารางเพื่อควบคุมหรือกำกับการปฎํบ้ติงานตามแผน
ซึ่งในการวางแผนพัฒนาบุคลากรนี้จะต้องคำนึงถึง ความสำคัญของภาระงาน วัตถุ

ประสงค์ของกลุ่ม และโครงการพัฒนาบุคลากรโดยรวม ไต้แก่ ความสำคัญของการจัดตามสำดับ 
ก่อนหลัง การวัดไต้ของผลส้มฤฑธ ทางเลือกสู่ความสำเรีจ ระยะเวลาที่ต้องการ ค่าใช้จ่ายท่ี 
พึงพอใจ และความสำคัญต่ออนาคตของระบบ โรงเรียน และบุคคล

จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศึกษาดังกล่าว สรุปไต้ว่า การวางแผนพัฒนา 
บุคลากร หมายถึง การเตรียมการเพื่อดำเนินการในอนาคต โดยจะต้องมิการกำหนดเป้าหมาย 
และวัตถุประสงค์ขององค์การ ศึกษาความต้องการขององค์การและบุคคล กำหนดบทบาท
ผู้รบผิดชอบ และกำหนดขั้นตอนในการประเมินผลตามแผน

การดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร

การดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร เป็นการดำเนินการหรือปฎิบ้ติกิจกรรมต่าง ๆ  
ตามแผนการที่ไต้กำหนดไว้ ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือจุดบุ่งหมายขององค์การ ซึ่งการพัฒนา 
บุคลากรท่ีมิประส้ทธิภาพจะต้องเกิดจากความร่วมมือร่วมใจของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง
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การเตรียมการนำแผนพัฒนาบุคลากรไปบ่ฏิบัติ

เมื่อมการวางแผนการพัฒนาบุคลากรแล้ว ส่วนลำต้ญที่ต้องคำนึงถึงคือ การเตรียมการ 
และการน่าแผนไปปฎิปติ ซึ่งมีนักวิชาการและนักการศึกษาไต้กล่าวไว้ ต้งนี้

ลนานจิตร สุคนธทรัพย์ (2539 : 63) ไต้กล่าวถึงการเตรียมการก่อนลงมือปฎิบ้ติตาม 
แผนว่าคือ การเตรียมคนและเตรียมใจ หมายถึง การเตรียมให้คนร่วมมือปฎํบติตามแผนโดยไม่ 
มืพฤติกรรมเบี่ยงเบนในทางตรงกันข้าม วิธีการเตรียมใจคนไต้ดีบี่สุด การให้บุคคลไนหน่วยงาน 
เข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการวางแผนตั้งแต่แรกจนถึงจั้นธุดท้ายของกระบวนการ คัวอย่าง
เช่นในขั้นกำหนดวัตถุประลงต้ กอาจใช่วิธีการประชุมเพื่อกำหนดแนวทางว่าหน่วยงานควร
กำหนดวัตถุประสงค์อะไรบ้าง

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538 : 38-39) ไต้กล่าวไว้ว่า หมายถึงการน่าแผนที่สรัางขั้นไปสู่การ 
ปฎิบ้ติ มีกิจกรรมที่ต้องปฎิบ้ติต้3นี้

1. กำหนดคนที่จะรับผิดชอบในการปฎิบ้ติและการควบคุมงานในแต่ละส่วน
2. ประชุมเพื่อลรัางความเข้าใจกับบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการปฎิบ้ติตามแผน ก่อนท่ีจะ 

มีการมอบหมายงานให้รับผิดชอบไปปฎิบ้ติ
3. จัดสรรทรัพยากรสนับสนุนการปฎิปติงานอย่างต่อเนื่องและเพียงพอ
4. กำหนดรูปแบบความร่วมมือและการประสานงานกับหน่วยงานอื่น หรือบุคคลอื่นที่ 

เกี่ยวข้องกับแผน
5. การนิเทศงาน ช่วยเหลือแนะน่าในการปฏิบ้ติงาน
6. การควบคุมกำกับและติดตามผลการปฎิบ้ติงาน1ตามแผน

สรุปไต้ว่าก่อนที่จะมีการดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร จะต้องมีการเตรียมการทั้ง 
ในต้านการเตรียมคน การจัดสรรทรัพยากรสนับสนุน และการควบคุมกำกับดูแล เพื่อให้การ
ดำเนินการเป็นไปตามวัตถุประสงค์
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การดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร

Castetter (1996 : 253-255) ได้กล่าวถึงการดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากรว่า 

คือกิจกรรมที่องค์การได้กำหนดข้ึนโดยมีแผนงานชัดเจน เป็นวิธีท่ีทำให้องค์การบรรลุวัตถุ

ประสงค์และประสบผลสำเร็จ โดยอยู่ในกรอบของนโยบายและมีงบประมาณสนับสนุน องค์การ 
และบุคคลจะเป็นส่ิงท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกัน จะขาดอย่างไดอย่างหนึ่งไม่ได้ การดำเนินการท่ีดี 

จะทำให้เกิดแนวคิด เทคนิค และทักษะระหว่างบุคคล

นอกจากน้ีแล้ว Castetter ยังไดํได้กล่าวไว้ว่า ในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมบุคลากรน้ัน 

มี 2 แนวทาง คือ

1. สายงาน บุคลากร และหน่วยงานสนับสนุนในระบบโรงเรียน มีความรับผิดชอบ 

หลักในการดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร

2. หัวหน้าหน่วยงานเป็นหลักสำคัญในการกำหนดประสิทธิผลของการดำเนินการ

Bishop (อ้างถึงใน Castetter, 1996 ะ 253-254) ได้กล่าวถึงหลักเกณฑ์สำหรับการ 
ดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี้

1. การบริหารจัดการและนโยบายต้องมีการกำหนดอย่างแน่ชัด
2. หลักเกณฑ์และวัตถุประสงค์ต้องชัดเจน
3. บุคลากรมีความเข้าใจว่าจะมีส่วนร่วมในการดำเนินการอย่างไร
4. ส่วนประกอบในการดำเนินการต้องมีพอเพียง มีคุณภาพ และมีระเบียบ
5. ความตรงประเด็นและเป็นไปได้เป็นสิ่งจำเป็น
6. แผนงานที่สมเหตุสมผลจะทำให้การดำเนินการสำเร็จบรรลุเป้าหมาย
7. ควรจะกำหนดความเป็นผู้นำและความรับผิดชอบในบทบาทของบุคลากรให้ชัดเจน
8. การสื่อลารและการให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการ และการ 

ดำเนินการ
9. การสนับสนุนและการเปลี่ยนแปลงแกํไข ถือเป็นหลักปฏิยัติในทุกๆ ส่วนของระบบ
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สรุปได้ว่าการดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากรคือ การดำเนินการหรอจ้ดกิจกรรม 
เพ่ีอปรับเปล่ียนพฤติกรรมบุคลากร เพ่ีอให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ในแผนงาน

การดำเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร

การดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีรูปแบบและวิธีการจัดกิจกรรมที่หลาก
หลาย เพี่อการพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากร ซึ่งไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2520 : 13-14) 
ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากร ว่าเป็นวิธีการที่จัดขึ้นเพี่อให้บุคลากรทางการศึกษาได้มีโอกาส 
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ รวมทั้งปรับปรุงเจตคติและเทคนิคต่างๆ อันจะส่งผลให้การเรียนการ 
สอนและการปฎิบ้ติงานด้านอื่นๆ สัมฤฑธ่ี■ ผลหรือบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ โดยท้ัว'ไป 
จัดได้ 3 แบบ คือ

1. จัดตามสะดวก จะจัดบรรยายหรือประชุมเป็นครั้งคราว เช่น การปฐมนิเทศอาจารย 
ใหม่ เวลาที่จัดประมาณ 1-2 ชั่วโมง ไม่เกินครึ่งวัน ผู้บรรยายเป็นผู้ช่านาญพิเศษในด้านนั้น 
จริงๆ และไม่เน้นเรื่องอุปกรณ์การสอน เครื่องมือเครื่องใช้หรือบริการด้านอื่นๆ

2. จัดอย่างมีระบบ จะจัดกิจกรรมในทุกรูปแบบ คือเมื่อมีการบรรยายสัมมนาแล้วจะมี 
การพิมพ์เอกสารเผยแพร่ เพี่อกระตุ้นให้อาจารย์เห็นความสำคัญของการสอน มีการให้คำแนะ 
น้าให้ทุนอุดหนุนระยะเวลาที่ใช้ในการจัดกิจกรรมเหล่านี้มีตั้งแต่ 1-2 ชั่วโมง ไปจนถึง 1-2 
เดือน แล้วแต่กิจกรรมแบบใด

3. จัดอย่างสมบูรณ์ เป็นกิจกรรมที่จัดโดยมีแนวคิดว่าการพัฒนาบุคลากรควรได้มีการ 
ปรับปรุงหน่วยงานต่าง ๆ  ที่อาจารย์ทำอยู่รวมทั้งปรับปรุงเจตคติของอาจารย์ด้วย ซึ่งแนวจัดนี้ 
กำลังได้รับความนิยมอย่างกว้างขวางในประเทศสหรัฐอเมริกา

เอกชัย ก ี่ส ุขพ ันธ ์(2527 : 127)ได้กำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลไว้ 2 แบบ คือ
1. การพัฒนาบุคคลก่อนปฏิบ้ติงาน เป็นการเตรียมการสำหรับบุคคลที่จะเขาทำงาน 

โดยมีสถาบันการศึกษาระดับต่างๆ หรือหน่วยงาน'ฝืกอบรมทางวิชาชีพเป็นผู้,เห้การศึกษา ก่อน 
ที่บุคคลจะจบการศึกษาออกไปปฎิป้ติงานในหน่วยงานต่างๆ
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2. การพัฒนาบุคลากรระหว่างปฎิบติงาน เป็นการพัฒนาบุคคลเมื่อบุคคลได้เข้ามา
ทำงานในหน่วยงานแล้วการพัฒนาบุคคลระหว่างปฎิบติงานอาจทำได้หลายวิธี เช่น การไห้ 
ศึกษาต่อ การส่งไปรันการอบรมเพี่อเพิ่มความรู้ความชำนาญต่างๆ เป็นด้น

ในการดำเนินการพัฒนาบุคลากรนั้นจะต้องมีการกำหนดวิธีการหรือกิจกรรมไว้ จึงได้มี 
นักการศึกษาและนักวิชาการน่าเสนอกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรไว้หลายรูปแบบ ด้งนี้

ทวิบูรณ์ หอมเย็น (2526 : 38-39) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า การพัฒนา 
บุคลากรสามารถด้าได้ 2 แบบ คือ

1. การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล เป็นการแนะแนวทางที่ถูกต้องในการทำงานและ 
การปฎิบ้ติตน'ในทางที่ควร เปีดโอกาสให้ได้รับความรู้และประสบการณ์เพิ่มเติม ได้แก่

1.1 ส่งไป!!กลบรมดูงาน การศึกษาต่อเป็นรายบุคคล
1.2 การสอนงาน
1.3 การหมุนเวียนการทำงาน
1.4 การให้ปฏิบติหน้าที่
1.5 การให้บุคลากรช่วยเหลืองานก้น
1.6 การให้!ปสังเกตการณ์
1.7 สนับสนุนให้เป็นสมาชิกของสมาคมที่เกี่ยวข้อง

2. การพัฒนาบุคลากรอย่างทางการหรือเป็นหมู่คณะ มีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ประสบการณ์เสริมสร้างทักษะและแนวคิดที่ถูกต้องในการทำงานโดยแบ่งได้หลายประเภท ได้แก่

2.1 การปฐมนิเทศ
2.2 การ!!กอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะ
2.3 การพัฒนาบุคคลในระดับหัวหน้างาน
2.4 การพัฒนาบุคคลระด้บผู้บริหาร
2.5 การดูงานนอกสถานที่
2.6 การประชุมอภิปราย
2.7 การบรรยายและสาธิต
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พ'นส หันนาอินทร์ (2529 : 139-150) ได้กล่าวถึงการจัดกิจกรรมที่ใช้ส่งเสริมบุคลากรที่ 
กำล่งปฎิบ้ติงาน แบ่งออกได้อย่างกว้างๆ ไ ว ้2 ประเภท คือ

1. กิจกรรมที่ทำตามล่าพ้ง แบ่งได้เป็น
1.1 การอ่านหรือการแสวงหาความรู้ด้วยวิธีอื่น
1.2 การค้นคว้าหรือการศึกษาทางด้านวิชาชีพและวิชาการ
1.3 การหมุนเวียนตำแหน่ง
1.4 การทดลองและวิจัย
1.5 การไปสังเกตการสอนหรือการทำงานในโรงเรียนอื่น
1.6 การเช้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชน
1.7 การมีส่วนร่วมในการบริหารงานของโรงเรียน
1.8 การลาหยุดเพี่อศึกษาต่อ
1.9 การติดตามความเจริญของตนเอง

2. กิจกรรมส่งเสริมครูประจำการที่จัดเป็นหมู่คณะ แบ่งได้เป็น
2.1 การประชุมคณะครู
2.2 การจัดการประชุมเชิงปฏิบตการ
2.3 การปรึกษางานก่อนเปีดโรงเรียน
2.4 การจัดครูในรูปกรรมการต่างๆ
2.5 การแจกข่าวสารของโรงเรียน

ซึ่งแนวอิดในการจัดกิจกรรมดังกล่าวสอดคล้องกันกับที่ ดำรง ชลสุข (2529 : 86-88) 
แบ่งกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรออกเป็น 2 ประเภทเซ่นเดียวกัน คือ

1. การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล มีกิจกรรมดังนี้
1.1 การสอนให้ทำงาน
1.2 การมอบหมายงานให้ปฏิบต
1.3 การสับเปลี่ยนย้ายหน้าที่
1.4 การให้รักษาการแทน
1.5 การพาไปสังเกตการด้วยบางโอกาส
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1.6 การให้เข้าประชุมในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน
1.7 การดูงาน
1.8 การจัดให้ความ!โดยจัดหาเอกลารทางวิชาการให้อ่าน
1.9 การจัดคู่มือการปฏิบตงาน
1.10 การบกงาน
1.11 การส่งไปศึกษา

2. การพัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มหรือคณะ ได้แก่ การบกอบรม

นพพงษ บุญจิตราดุลย (2534 : 22-23) ได้กล่าวถึงการดำเนินจัดงานพัฒนาบุคลากร 
ซึ่งมีวิธีปาได้ดังนี้

1. จัดให้มีการปฐมนิเทศครูใหม่

2. จัดให้มืบริการทางด้านการสอน
3. จัดให้ครูใหม่สังเกตการสอนของครูอาวุโสที่มืประสบการณ์สอนมานานและมีความ 

เชี่ยวชาญทางการสอน
4. สังเกตการสอนในชั้นเพื่อช่วยเหลือครูมิใช่เปีนการจับผิด
5. ให้ครูได้เยี่ยมเยียนดูการสอน และการดำเนินงานของโรงเรียนอื่น
6. ให้ครูได้เยี่ยมเยียนดูการสอนในชั้นอื่นๆ
7. เปีดโอกาสให้ครูลูการลาธิตการสอนจากผู้เชี่ยวชาญหรือครูด้วยกันเอง
8. กลุ่มโรงเรียนใช้ประโยชน์ในการมีกลุ่มของโรงเรียนร่วมมือและช่วยเหลือกันเอง 

ด้านวิชาการ
9. จัดให้มีสัปดาห้แห่งความก้าวหน้าทางวิชาการ
10. จัดให่มีกลุ่มอภิปรายย่อยๆ ตามความสนใจของครู
11. จัดให้มีการประชุมอบรมในระหว่างฤดูร้อนประมาณ 1-2 สัปดาห์
12. ส่งครูไปร่วมในการอบรมต่างๆ เมื่อมีกำลังและโอกาส
13. ร้บวารสารทางวิชาการต่างๆ ไวิให้ครูได้ศึกษา ค้นคว้า
14. แนะนำครูให้เข้าเป็นสมาชิกสมาคมทางวิชาการต่าง ๆ
15. ให้คำปรึกษาหาริอทางด้านส่วนดัวและด้านวิชาการ



16. ถ้ามีโอกาสและกำลังก็สนับสนุนไห้ครูไปศึกษาเพ่ิมเติม

17. สร้างบรรยากาศทางวิชาการให้เกิดข้ึนในหมู่ครู เช่น จัดเท่ียงวันสนทนา

18. ส่งเสริมให้ครูเขียนบทความทางวิชาการไปลงหนังสือวารสารต่างๆ

19. นำครูไปทัศนศึกษาสถานที่ท่ีจะให้ความรู้ทางวิชาการเพ่ิมเติมและเป็นประ

การณ์จริงๆ แก่ครู

20. จัดรายการเล่าสู่กันฟัง เขียนสู่กันอ่าน

Castetter (1976 : 279) ได้กล่าวถึงการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้
1. การบรรยาย (Lecture)
2. การประชุม (Conference)
3. การสัมมนา (Seminars)
4. การอภิปราย (Guided Discussions)
5. การประชุมเชิงปฏิบ้ติการ (Workshops)
6. การหมุนเวียนตำแหน่ง (Position Rotation)
7. การสอนแบบสำเร็จรูป (Programme Instruction)
8. การประชุมกลุ่มย่อย (Meeting)
9. การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignments)
10. การแจกเอกสาร (Written Materials)
11. การศึกษาเฉพาะกรณี (Case Studies)
12. ภาพยนตร์ (Films)
13. เทปบันทึกเสียง (Recordings)
14. โทรทัศน์ (Television)
15. การเล่นเกม (Games)
16. การเลียนแบบ (Simulation)
17. การ!]กอบรมระยะสั้น (Sensitivity Training)
18. การบรรยายโดยครูพิเศษ (Coaching)
19. การสาธิต (Demonstration)
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20. การทดลองปฎิปัดงาน (Internships)
21. การใช้ครูผู้ช่วย (Assistantships)
22. การศึกษาพิเศษ (Special Study)
23. การจัดการ?!กงาน (Graduate Work)
24. โครงการวิจัย (Research Projects)
25. การเยี่ยมซมกิจการ (Intervisitation)
26. โปรแกรมการแลกเปลี่ยน (Exchange Programs)
27. กิจกรรมรายบุคคล (Individualized Activities)
28. การศึกษาการประสานงาน (Cooperative Studies)
29. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing)
30. การ?]กหัดแก้ปัญหา (In-Basket Technique)
31. การระดมความคิด (Brain storming)
32. การมีส่วนร่วมกับสถาบันทางสังคม (Institutes)
33. การจัดทัศนศึกษา (Travel)

จากแนวคิดดังกล่าวช้างตัน แสดงให้เห็นถึงความหลากหลายในการดำเนินการจัด
กิจกรรมเพื่อการพัฒนาบุคลากร ดังนั้นจึงควรพิจารณาเลือกใช้ให้เหมาะสมกับองค์การ สภาพ 
แวดล้อม ทรัพยากร และบุคคลท่ีจะพัฒนา ทั้งนี้ต้องมาจากการวิเคราะห์กำหนดความจำเป็นและ 
การวางแผนที่ดี จึงนำไปสู่การดำเนินการตามแผนที่มีประสิทธิภาพ

การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

การประเมินผลเป็นการตรวจสอบข้ันตอนการดำเนินการพัฒนาบุคลากรท่ีผ่านมา ว่ามี 
ความเหมาะสมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และมีสัมฤทธ้ีผลอย่างไร จัดเป็นข้ันตอนท้ายสุดของ 
กระบวนการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลนอกจากจะทำให้ทราบว่าการดำเนินการบรรลุวัตถุ 
ประสงค์ตามเป้าหมายหรือไม่แล้ว กังทำให้ทราบถึงปัญหาหรืออุปสรรค เพ่ือท่ีจะได้นำมาแก้!ข 

ปรับปรุงเปล่ียนแปลงให์ดีข้ึน และส่งผลให้การดำเนินงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด

X  2 o  ง 6<2เ 4
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ความหมายของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

สมพงศ์ เกษมสิน (2526 : 485) ได้กล่าวถึงการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรว่า หมาย 
ถึง การวัดและด้นหาคุณค่าที่ได้จากการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
ของผู้เข้าวับการพัฒนาบุคคล

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538 : 251) กล่าวไว้ว่า กาวประเมินผลการปฎับติงาน คือ กระบวน 
การที่ผู้บังคับบัญชาพจารณาอย่างเป็นระบบว่า ผ ู้L ด้บังคับบัญชาปฎิบัติงานเป็นผลติมากน้อย
เพียงใด ในช่วงระยะเวลาที่ย่าหนด

วิจิตร อาวะกุล (2540 : 236) กล่าวไว้ว่า การประเมินหมายถึง กระบวนการพีจารณา 
วินิจฉัยเพื่อให้ทราบว่าการกระทำกิจกรรมหรืองานต่างๆ ที่เราได้ทำไปนั้นเกดผลอย่างไร โดย 
การลังเกดเกบข้อมูลคัวเลขของผลที่ออกมานั้น แลัวเอามาเปรียบเทียบหรือวัดกับเกณฑ์ วัตถุ 
ประสงค์ หรือมาตรฐานที่เราตั้งขึ้น จากนั้นเรากสรุปหรือคัดสินใจว่าดีหรือไม่ติ สูงหรือตํ่ากว่า 
มาตรฐานมากนอยเพียงใด ควรจะปรับปรุงแย่ไขตรงไหนบัาง

สรุปได้ว่าการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่พีจารณาอย่างเป็น
ระบบเพื่อให้ทราบว่า ผลการพัฒนาบุคลากรนั้นบรรลุคามวัตถุประสงค์หรือไม่ และลามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ของผู้เข้ารับการพัฒนาได้มากน้อยเพียงใด

ความสำคัญของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

พน้ส หันนาตินทร์ (2526 : 151-152) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
เป็นการพยายามที่จะตอบคำถามสองคำถาม คือ คำถามแรกเป็นการต้องการทราบว่า แผนการ 
พัฒนาบุคลากรได้กระทำไปด้วยความละเอียดรอบคอบเพียงใด เช่น ได้น้าเทคนิคและวิธีการที่ 
จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้มาใช้เพียงไร และมีการสร้างเครื่องมืออันเที่ยงตรงและแน่นอน สำหรับท่ี 
จะตรวจลอบความได้ผลของการพัฒนาบุคลากรได้อย่างรอบคอบเพียงไร เป็นด้น ในประการที่
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สองนั้นเป็นการประเมินผลความได้'ผลของการจัดการพัฒนาบุคลากร ที่จะให้ประโยชน์ค่องานใน 
หน้าที่เฉพาะโรงเรียนหรือระบบโรงเรียนกตาม การประเมินผลประการที่สองนั้ยากที่จะทราบผล 
ในระยะเวลาอันสั้น เพราะเรามักจะต้องคอยดูผลที่ปรากฏแก่น้กเรียนอันเป็นธรรมดา ที่จะต้องใช้ 
เวลานานพอสมควร นอกจากนั้ยังอาจจะมิคำถามที่เที่ยวช้องก้บองค์ประกอบต่างๆ อกคือ

1. ผลที่เกิดนก่ผู้เช้ารับการ!!]กอบรมว่า ไต้มิการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปมากน้อย
เพียงไร

2. ผลที่เกิดแก่ตำแหน่งงานว่า การปฎิบ้ติงานของผู้เช้ารับการ?]กอบรมที่กลับไป 
ทำงานในตำแหน่งเติมของตนติขึ้นเพียงไร

3. ผลที่เกิดแก่องค์การ เช่น โรงเรียนว่าการ?]กอบรมทำให้ผู้ปฏิบ้ติงานสามารถปฎิบติ 
งานให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียนติขึ้นเพียงไร

สมพงศ์ เกษมสิน (2526 : 199) ไต้กล่าวถึงการประเมินผลว่า เป็นวิธีการท่ีส์าคัญ 
ประเภทหนึ่งในกระบวนการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลที่ติและตำเนินไปถูกต้องตามหลัก 
วิชา จะเป็นเครื่องช่วยให้ทราบถึงอุปสรรคช้อช้ดแย้งและรัดความสามารถใา.เการ?]กอบรม ซึ่ง 
ลามารถนำไปปรับปรุงหรือ เปลี่ยนแปลงการพัฒนาบุคลากรให้ติขึ้นในโอกาสต่อไป อันเป็น
มรรควิธีที่จะช่วยลดค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนเวลาและแรงงานต่างๆ ไต้ติ

ซึ่งลอดคล้องกับที่ อุทัย หิรัญโต (2531: 165-166) กล่าวถึงความส์าคัญของการประเมิน 
ผลการ?]กอบรมและพัฒนาบุคลากรว่า การประเมินผลที่ตินั้นจะเป็นเครื่องช่วยให้ทราบถึง
อุปสรรค ข้อขัดช้อง และรัดความสามารถในการ?]กอบรม ซึ่งลามารถน่าไปปรับปรุงหรือเปลี่ยน 
แปลงการ?]กอบรมให้ติขึ้นในโอกาสต่อไป วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ?]กอบรมนั้น คือ 
เพี่อที่จะไต้ทราบผลการ?]กอบรมที่ไต้ดำเนินการสำเรีจไปแล้วว่า ไต้รับผลต้มค่าตามวัตถุ
ประสงค์หรือไม่ เพียงใด หรือสมควรจะปรับปรุงแก่ไขอย่างไรบ้าง ตลอดจนจะจัดให้มิการ?]ก 
อบรมในทำนองนั้นต่อไปอีกหรือไม่ วิธีที่จะทราบไต้ต้องมิการประเมินผล โดยการเปรียบเทียบ 
ระหว่างสิ่งที่ผู้เ'ข้ารับการ ?]กอบรมไต้เรียนรู้และ?]กอบรมกับสิ่งที่องค์การต้องการให้เขาไต้รับ
และเช้าใจ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมหรือผลงานของผู้เช้ารับการ?]กอบรมติขึ้น
เลวลง หรือคงที่ไม่มิการเปลี่ยนแปลง
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เครือวัลย์ ลิมอภิชาติ (2531 : 145) ได้กล่าวว่า การประเมินผลโครงการ?เกอบรมและ 
พัฒนาเป็นการวิเคราะห์ตรวจสอบความก้าวหน้า และผลสัมฤฑธของโครงการ?เกอบรมและ
พัฒนา ซึ่งจะต้องทำการวิเคราะห์ระบบการ?]กอบรมว่าตรงดามวัตถุประสงค์และเปัาหมายที่
กำหนดไวัหรือไม่ กล่าวคือสามารถเปลี่ยนแปลงความรู้ ทักษะ และทัศนคติของผู้เข้าวับการ 
อบรมได้หรือไม่ และเม่ือเข้ารับการ?เกอบรมกลับไปปฏิบ้ตในหน่วยงานในองค์การมิการ
เปลี่ยนแปลงที่พึงปรารถนาหรือไม่มากน้อยเพียงใด มิการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมกลุ่มมากน้อย 
เพียงใด และองค์การได้รับผลตอบแทนอย่างไรจากการลงทุนให้มิโครงการ?เกอบรมและพัฒนา

การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดที่กล่าวมา จงเป็นสิ่งจำเป็นที่ทำให้ทราบ 
ถึงปัญหาหรืออุปสรรคในการดำเนินการพัฒนาบุคลากร อีกทั้งเป็นการวิเคราะห์ผลว่าเมื่อมิการ 
จัดกิจกรรมไปแล้วได้ผลบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือไม่อย่างไร และตัวบุคลากรมิการพัฒนาไปใน 
ทางที่ตัองการหรือไม่ เพื่อที่จะนำผลการประเมินมาไข้ปรับปรุงงานต่อไปให์คยงขึ้น

ขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

ชาญชัย ลวิต'รังสิมา และ เชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2521 : 193) ได้กล่าวถึงขั้นตอนการ 
ประเมินผลการ?เกอบรมไว้ ตังนี้

1. การประเมินผลปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการ?เกอบรมต่อโครงการ?เกอบรมเพ่ือ
ต้องการรู้ว่าผู้เข้ารับการอบรมมิความรู้สึกอย่างไรเกี่ยวกับโครงการ?!กอบรม เช่น หลักสูตร เน้ีอ 
หา สาระวิชา

2. การประเมินการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการอบรม
2.1 วัดความรู้ ความคิด
2.2 วัดความรู้สึกอารมณ์
2.3 วัดด้านการปฏิทัติ

3. การประเมินผลพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรม ว่าสามารถนำสิ่งที่เรียนรู้มา
ประยุกตใช่ให้เกิดพฤติกรรมการเรียนรู้

4. การประเมินผลที่เกิดแก่องค์การเป็นส่วนรวม
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สำหรับขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร คามแนวคิดของ วิจิตร อาวะกุล 
(2540 : 242-248) สามารถดำเนินการประเมินเป็น 3 ระยะ คือ

1. การประเมินก่อนเริ่มการพัฒนาบุคลากร
ว. การประเมินระหว่างการพัฒนาบุคลากร
3. การประเมินหลังการพัฒนาบุคลากร

วิธึการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

สมพงศ์ เกษมสิน (2526 : 200) กล่าวถึงวิธีการประเมินผลการจัดกิจกรรมพัฒนา 
บุคลากรไว้ 4 วิธี คือ

1. การว้ดผลก่อน-หลัง การวัคผลในคอนแรก ลับการวัดผลคอนสุดท้าย แล้วนิามา 
เปรยบเฑืยบลันกิจะทราบความแดกต่างของผู้เข้ารับการพัฒนาว่า เปลี่ยนแปลงไปอย่างใด 
เพียงใด หรือไม่

2. การจัดตั้งมาตรฐานในการปฎิบ้ตงาน เพี่อประเมินดูว่าหลังจากการพัฒนาแล้วมิ 
ทักษะในการปางานสูงขั้นหรือไม่

3. การสังเกตจากการปฎิบคิงานที่กำหนดเป็นมาตรฐาน วิธีการนี้จะกำหนดลักษณะ
ของงานที่จะสังเกตเป็นมาตรฐานขั้น แล้วให้คะแนนในการปฎิบตงานไว้ หรืออาจสังเกตจาก 
ปริมาณผลผสิตกิได้ จากนั้นจึงเอาผลที่ได้จากการสังเกตไปกำหนดเป็นมาตรฐานไว้เพี่อใช้
เปรียบเทียบลับงานที่มิลักษณะเหมือนหรือใกล้เคืยงลัน

4. การกำหนดมาตรฐานในการปฎํบตงานโดยการสังเกต วิธีการนี้มิลักษณะคล้ายลับ 
วิธีที่ 3 แดกต่างลันแต่ว่างานที่สังเกตนั้นเป็นงานรวมมิได้แยกออกมากำหนดไว้เพี่อการสังเกต 
อย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ ส่วนวิธีการสังเกตกิดำเนินการเช่นเดียวลับวิธีที่ 3

กรรณิการ์ นิยมศิลป็ (2526 : 175 ) กล่าวถึงการประเมินผลการ?เกอบรมว่า ควรจะได้มี 
การประเมินผลงานเพี่อให้ทราบถึงประสิฑธีภาพในการจัด?เกอบรมในแต่ละครั้ง การ?เกอบรมจะ 
ได้ผลสำเรีจกิต่อเมื่อสามารถทำให้ผู้เข้ารับการ?เกอบรม มิการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่เรา
ต้องการ ผู้จัดการ?เกอบรมจะทราบได้โดย
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1. วัดการUกอบรม โดยการทดสอบข้อเขียน การสัมภาษณ์ หรือการทดสอบโดยให้ 
ทดลองปฎิบ้ติงาน แล้วเปรียบเทียบคะแนนที่ไดัจากการทดสอบก่อนและหสังการแกอบรม

2. การสังเกตประสิทธิภาพการทำงาน หรือผลงานหลังจากการแกอบรมแล้วกลับไป
ทำงาน

3. หัวหน้างานหรือผู้บังคับบ้ญชาโดยตรงของผู้เข้ารับการแกอบรมรายงานให้ทราบ
4. การวัดผลการปฎิบดงานก่อนและหลังการแกอบรมจากกลุ่มคนงาน 2 กลุ่ม 

เปรียบเทียบกัน กลุ่มแรกคือกลุ่มที่เข้ารับการแกอบรมเรียกว่า Experimental Group กลุ่มหลัง 
คือกลุ่มที่ไม่ได้เข้ารับการแกอบรมใดๆ เลยเรียกว่า Control Group โดยบุคคลทั้ง 2 กลุ่มน้ีมี 
คุณสมปติอย่างเดียวกันทั้งในด้านการศึกษาและประสบการณ์ทำงาน

นอกจากที่กล่าวมาแล้วนั้น ในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีสิ่งที่ควรคำนึงถึงอยู่ 
หลายประการ ด้งที่ เมธีปีลันธนานนท์ (2529 : 116) ได้กล่าวไว้ ด้งนี้

1. คันหารายละเอียดเพี่อให้ทราบว่า ฝ่ายบริหารรู้วิธีการน้ากระบวนการพัฒนา 
บุคลากรมาใช้อย่างไร ได้แก่เรื่องการวางแผน การจัดการ การดำเนินงานและการควบคุม

2. คันหาข้อมูลและรายละเอียดเกี่ยวกับปริมาณของประสิทธิผล ที่ก่อให้เกิดความรู้ 
ทางเทคนิคในการพัฒนาบุคลากรมากเพียงใด

3. แผนงานพัฒนาได้มีส่วนร่วมให้เป้าประสงคัของหน่วยงาน ท้ังระยะน้ันและระยะ 
ยาวบรรลุเพียงใด วัดอะไรได้บ้างจากการปฏิป้ติงานของบุคลากรในหน่วยงาน

Castetter (1996 : 256) ได้กล่าวถึงการวางแผนการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรว่า 
ควรคำนึงถึงสิ่งต่อไปนี้

1. การให้คำจำกัดความของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
2. การเสือกโดยคำนึงถึงความพึงพอใจ
3. การออกแบบแนะน้าระเบียบวิธีปฎิบติ
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นอกจากสิ่งที่ต้องคำนึงถึงแล้ว Castetter ยังไต้กล่าวไว้ว่า การประเมินผลนั้นบรรลุตาม 
วัตถุประสงค์หรือไม่ ต้องดูจาก

1. ผลกระทบของผู้มีส่'วน'ร่วม โดยลูว่ามีการดำเนินการอฝางไร เพี่อที่จะเปลี่ยน
พฤติกรรมของผู้มีส่วนร่วม

2. ผลกระทบของตำแหน่งงาน โดยดูจากผลการปฎิยัติงานของผู้มีล่วนร่วมว่าไต้ปรับ 
ปรุงงานไนตำ แหน่งที่ไต้รับหรือไม่

3. ผลกระทบขององค์การ โดยดูว่าไซ้วิธีการอะไรและมีขอบเขตของการพัฒนาแค่ 
ไหนที่จะ'คำให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร

จากแนวคิดที่กล่าวมานั้น สรุปไต้ว่าการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเป็นขั้นตอน
สุดท้ายที่จะพิจารณาและวิเคราะห้เพี่อให้ทราบว่ามีการตำเนินการเป็นไปตามแผนและบรรลุวัตถุ 
ประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่ และการตำเนินการลามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้ ทักษะ และ 
ทัศนคติ ของผู้เข้ารับการพัฒนาหรือไม่ เพียงใด ทั้งนี้ต้องพิจารณาผลที่เกิดขึ้นทั้งต่อบุคคลและ 
ต่อองค์การ

ตอนที่ 3 บุคลากรทางการสืกษาในระดับอนุบาล

การศึกษาในระดับอนุบาลหรือระดับปฐมวัยมีความสำคัญยิ่งในการวางรากฐานและช่วย 
เสริมสร้างให้เด็กไต้พัฒนาตนเองอย่างถูกต้องและเหมาะสม เด็กวัยนี้จ้ดว่าเป็นวัยทองของชีวิต 
กล่าวคือ เป็นวัยที่มีการเจริญเติบโตและการพัฒนาในทุกต้านอย่างสูงสุด โดยเฉพาะสมองที่มี 
การพัฒนามากที่สุดในวัยนี้ ดังนั้นการจัดการศึกษาในระดับอนุบาลจึงเป็นการเริ่มต้นเสริมสร้าง 
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ และเป็นการปูพื้นฐานเพี่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นฐานสำคัญ 
ของการพัฒนาประเทศ ซึ่งหลักการจัดการอนุบาลศึกษาในโรงเรียนเอกซนเป็นการเตรียมความ 
พร้อมสำหรับเด็กอายุ 3-5 ปี ต้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม และสติปัญญา เพี่อให้เด็ก 
พัฒนาอย่างเต็มที่ตามศักยภาพ
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บุคลากรในระดับอนุบาลถือว่ามีความลำค้ญมากเพราะนอกจากจะมีบทบาทเปีนครูผู้ให้ 
ความรู้แล้วย้งเป็นผู้ให้แนวความคิดไปพร้อมกัน ครูมีลักษณะที่เป็นทั้งพ่อแม่และเพี่อนของเด็ก 
ซึ่งเด็กเมื่ออยู่ใกล้ชิดก็จะร่บการก่ายโอนบุคลิกลักษณะ กิริยา ท่วงท่า และคำพูดจากครู การจัด 
บุคลากรในโรงเรียนอนุบาลจึงควรจัดให้เหมาะสมและควรส่งเสริมพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสำนัก 
งานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2535 : 7-9) ได้กล่าวถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับ 
เด็ก ไว้ดังนี้

1. บุคลากรควรสร้างปฎิสัมพันธ์กับเด็กให้มาก ควรแสดงการยอมรับ ชื่นชมในตัวเด็ก 
เซ่น ย้ิม สัมผัส โอบกอด และพูดคุย ควรย่อตัวลงมาอยู่ในระดับเดียวกับเด็ก การปฏิบ้ตเซ่นนี้ 
ควรท่าตลอดเวลาที่บุคลากรอยู่กับเด็ก โดยเฉพาะเมื่อเด็กมาถึงโรงเรียนและก่อนเด็กกลับบ้าน

2. บุคลากรควรให้เวลาแก่เด็ก รับพังด้วยความตั้งใจ ยอมรับความคิดเห็นของเด็ก
มีการตอบสนองต่อเด็กอย่างเหมาะสม ช่วยกระตุ้นให้เด็กได้สนทนาแลกเปลี่ยนประสบการณ์
แสดงความคิดเห็นและความรู้สึก

3. บุคลากรควรพูดคุยกับเด็กอย่างเป็นกันเอง สุภาพอ่อนโยน พูดในสิ่งที่ดี พยายาม 
พูดคุยกับเด็กแต่ละคนบ่อย ๆ  โดยการใช้คำถามปลายเปีด

4. บุคลากรควรปฏิบ้ดตี่อเด็กอย่างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าจะมาจากเชื้อชาติ ศาสนา หรือ 
วัฒนธรรมใด ควรเปีดโอกาสให้เด็กทั้งชายและหญิงได้เข้าร่วมกิจกรรมเท่ากัน

5. บุคลากรควรส่งเสริมให้เด็กพัฒนาความเป็นตัวของตัวเอง และการช่วยเหลือตน 
เองในการปฏิบดกิจวัตรประจำวัน เซ่น การแต่งตัว การล้างมือ การดูแลรักษาของใช้ส่วนตัว การ 
ท่าความสะอาดโต๊ะ ห้องเรียน การเก็บของเล่นเข้าที่ การช่วยเหลือตนเองในเรื่องอื่นๆ

6. บุคลากรควรใช้เทคนิควิธีที่ดีในการแนะนำเด็ก ตลอดจนการเบนความสนใจเม่ือ 
เด็กเกิดปัญหา หรือเกิดอารมณ์ การคาดการณ์ล่วงหน้าเพี่อลดปัญหาที่อาจเกิดชื้นได้ ควรให้ 
แรงเสริมทางบวกและการให้กำลังใจมากกว่าวิธีการแข่งขัน การเปรียบเทียบ หรือการวิพากย์ 
วิจารณ์

7. บรรยากาศที่ดีภายในห้องเรียน ควรเป็นบรรยากาศที่มีความสนุกสนาน เด็กพูดคุย 
ได ้ หัวเราะได้ กระตือรีอร้นที่จะร่วมกิจกรรม มากกว่าบรรยากาศที่เต็มไปตัวยการถูกบ้งคับ การ 
ห้ามเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา และการส่งเสียงตังของบุคลากร
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8. บุคลากรควรช่วยให้เด็กรู้สึกอบอุ่น มีความสุข ผ่อนคลาย ได้เข้าร่วมการเล่นและ 
กิจกรรมต่างๆ ด้วยความสนใจ

9. บุคลากรควรส่งเสริมให้เด็กทำงานร่วมก้น และช่วยส่งเสริมให้เด็กเกิดพฤติกรรมที่ 
พึงประสงค

10. บุคลากรควรคาดหวังว่า พฤติกรรมทางสังคมของเด็กแต่ละคนควรพัฒนาไปตาม 
วัยอย่างเหมาะสม

11. บุคลากรควรส่งเสริมให้เด็กได้พูดแสดงความรู้สึก และความคิด เพ่ีอสื่อความหมาย

สำหรับสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2540 ะ 10-11) ได้กำหนด 
คุณสมปติของครูอนุบาลไว้ด้งนี้

1. ด้านความรู้ความสามารถ
1.1 มีวุฒิการอนุบาลศึกษาหริอการศึกษาปฐมวัย หริอเคยผ่านการอบรมระดับ

ปฐมวัย
1.2 มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวก้บแนวและแผนการจัดประสบการณ และสามารถ 

ฟ้าไปใช่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
1.3 มีความรู้ด้านจิตวิทยาพัฒนาการ จิตวิทยาการเรียนรู้ สามารถฟ้าไปใช่ใน 

การแกํไขและพัฒนาพฤติกรรมของเด็กได้
2. ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์

2.1 มีเจตคติที่ดีต่อการเป็นครูผู้สอนระดับปฐมวัย
2.2 มีคุณลักษณะที่เอ้ือต่อการพัฒนาเด็ก ได้แก่ รักเด็ก ยิ้มแย้มแจ่มใส อารมณ์ดี 

ใจดี บุคลิกภาพดี มีความรับผิดชอบ สุภาพเรียบรัอย มีความเมตตา อดทน และเป็นคนช่าง 
ลังเกด

2.3 มีปฏิลัมพันธิที่ตีระหว่างครูกับเด็ก เช่น การโอบอุ้มสัมผัสด้วยความอ่อนโยน 
ท่าทางเป็นมิตร การมองด้วยสายตาเอื้ออาทร การพูดคุยด้วยวาจาไพเราะอ่อนหวาน

3. ครูผู้สอนควรมีหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังนี้
3.1 จัดกิจกรรมและประสบการณ์ได้ตามแผนการจัดประสบการณ์และตามตาราง

กิจกรรมประจำวัน
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3.2 จัดหา จัดทำวัสดุอุปกรณ์และสื่อ เพี่อใช้ในการจัดประสบการณ์
3.3 จัดทำงานธุรการในชั้นเรียน เซ่น บัญชีเรียกซื่อ สมุดรายงานประจำตัว 

นักเรียน สมุดบันทึกความพร้อม แบบบันทึกการตรวจสุขภาพ ระเบียนสะสม ฯลฯ
3.4 การวัดและประเมินความพร้อมและความก้าวหน้าทางพัฒนาการทั้ง 4 ด้าน
3.5 การมีปฏิส้มพันธก้บผู้ปกครองนักเรียน และแสวงหาความร่วมมือในการจัด 

ประสบการณ์หรือแก้ปัญหานักเรียน

จากที่พระราชบัญญตการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้กำหนดแนวทางในการปฏิรูป 
การศึกษาไทย และ'ได้ให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา โดยมีบทบัญญ้ติไว้ 
ในหมวด 7 อันเป็นเรื่องของครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา โดยเฉพาะในมาตรา 56 
ที่ว่าด้วยเรื่อง

....... การผลิตนละพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนา
มาตรฐานและจรรยาบรรณขรงวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคลของข้าราชการ 

หริรพนักงานของรัฐในสถานศึกษาระดับปริญญาที่เป็นนิติบุคคล ให้เป็นไปตาม 

กฏหมายว่าด้วยการจัดตงสถานศึกษาแด่ละแห่งและกฎหมายที่เก ี่ยวข้อง

ซึ่งการจะพัฒนาบุคลากรตามแนวปฏิรูปการศึกษา โดยเฉพาะบุคลากรในระดับอนุบาล 
ให้มีคุณลักษณะและมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพนั้น จะต้องมีปัจจัยและกระบวนการต่าง ๆ  
มากมาย ซึ่งสมาคมการศึกษาสำหร้บเด็กนานาชาติและสำนักงานคณะกรรมการการประถม
ศึกษาแห่งชาติ (2543 : 3-4) ได้น้าเสนอไว้ตังรายละเอียดต่อไปนี้

คุณ)ลักษณะ / มาตรฐานด้านครู

ครู คือ ปัจจัยสำคัญในการสร้างเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ ครู 
จึงต้องเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และฑ้กษะ ท้ังด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านการ 
จัดการเรียนรู้และด้านวิชาชีพ เพ่ีอให้การพัฒนาผู้เรียนบรรลุเปาหมายท่ีต้องการ จึงต้องส่งเสริม 
และพัฒนาให้ครูมีคุณลักษณะตามมาตรฐานตังต่อไปน้ี
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1. จัดการเรียนการสอนโดยยึตผู้เรียนมีความสำคัญที่สุด

2. จัดการเรียนการสอนอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ

3. ใช้กระบวนการวิจัยเพ่ือแก้ปัญหาและพัฒนาการเรียนการสอน

4. มุ่งประเมินพัฒนาการของผู้เรียนด้วยวิธีการหลากหลาย ต่อเน่ือง โดยเน้นการ 

ประเมินตามสภาพจริง

5. โช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาท่ีหลากหลาย เหมาะสม ทันสมัย และ 

เพียงพอ

6. มีคุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะท่ีพีงประสงคั 

คุณลักษณะ / มาตรฐานดาVbผู้บริหาร

ผู้บริหาร เป็นบุคคลสำคัญในระบบบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียน ท่ีจะช่วยกระตุ้น 

ส่งเสริมและสนับสนุนให้การสร้างเสริมและพัฒนาผู้เรียนเป็นไปอย่างราบร่ืน มีประสิทธิภาพและ 

บรรลุเป้าหมายที่กำหนดคุณลักษณะของผู้บริหารตามมาตรฐานคุณภาพ ประกอบด้วย

1. บริหารจัดการอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ มีภาวะผู้น้า มนุษย์สัมพันธ์ และ 

วิสัยทัศน์

2. ใช้ยุทธศาสตร์การมีส่วนร่วมให้ส่วนต่างๆ ได้ร่วมคิด ร่วมทำ

3. ระดมทรัพยากรจากแหล่งต่างๆ มาใช่ในการจัดการศึกษา

4. ใช้ระบบประกันคุณภาพการศึกษา เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาให้ใต้มาตรฐานเป็นท่ี

ยอมรับ

5. มุ่งเสริมความสัมพันธ์และความร่วมมือระหว่างโรงเรียน ผู้ปกครอง องค์กรภาครัฐ 

และเอกชน ในการจัดและพัฒนาการศึกษา

การศึกษาเป็นหัวใจของการพัฒนาประเทศ และบุคลากรทางการศึกษาก็เป็นหัวใจของ 
การพัฒนาการศึกษา จึงเป็นความสำคัญท่ีไม่อาจละเลยว่าบุคลากรโดยเฉพาะในระดับอนุบาล 

น้ันจะต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและย่ังยืน เพ่ือให้มีคุณสมบดและคุณสักษณะท่ี



46

พึงประสงค์ สามารถนำความรู้และประสบการณ์ที่ไต้ริบไปใซในการปฎิบดหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด

ตอนที่ 4 งาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง

แม้ว่าการพัฒนาบุคลากรจะเป็นหัวใจสำคัญของการบริหาร แต่สำหรับงานวิจัยในเรื่อง 
ของการดำเนินการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนระดับชั้นอนุบาลเอกชนนั้นยังมีไม่มากน้ก ผู้วิจัย 
จึงรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องคับการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาไว้ดังนี้

งาน ว ิจ ัยใน ป ระเท ศ

สกล รุ่งโรจน์ (2530) ใต้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานการประถมศึกษาจังหวัด : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัด 
สมุทรปราการ ผลการวิจัยพบว่า

โรงเรียนส่วนใหญ่มีการกำหนดนโยบายและวัตถุประสงคิในการพัฒนาบุคลากร มีการ

แจ้งและรับทราบนโยบายอย่างกว้าง ๆ  ในท่ีประชุม มีการดำเนินการและการวางแผนงานอย่าง 
เป็นระบบ กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรท้ัง 8 กิจกรรมโรงเรียนมีการปฏิฟ้ศึอยู่ในเกณฑ์ค่อนข้าง 

มาก แต่กิจกรรมการรี]กอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นกิจกรรมท่ี ผู้บริหารและครู

อาจารย์ต้องการให้จัดมากท่ีสุด มีการประเมินผลการจัดกิจกรรมแต่ผู้บริหารและครูอาจารย์มี

ความคิดเห็นไม่สอดคล้องคัน ในด้านการนำผลการประเมินไปใช้ ส่วนปัญหาและอุปสรรคในการ 

จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร ท้ังกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มครูอาจารย์มีความเห็นตรงคันว่าสาเหตุ 

ส่วนใหญ่เกิดมาจากการขาดแคลนงบประมาณ ไม่มีการ'จัดสรรงบประมาณ'ไว้ให้เป็นสัดส่วน

ตลอดจนขาดเอกสารและดำราทางวิชาการท่ีจะเอ้ืออำนวยต่อการจัดกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะพัฒนา 
บุคลากรตามความต้องการของหน่วยงาน
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งามนิจ จันฑ■ ร (2536) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง สภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรทางการ 

ศึกษาในศูนย์พัฒนาการศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา ส้งกัดสำนักงานคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา 1 ผลการวิจัยพบว่า

1. สภาพการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาในศูนย์พัฒนาการศึกษาระดับก่อนประถม 

ศึกษามีการพัฒนาตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรเป็นส่วนใหญ่ และได้ทำการพัฒนาบุคลากร 

ด้วยกิจกรรม 7 กิจกรรม ได้แก่ การประชุมเชิงปฎํบ้ติการ การสัมมนาทางวิชาการ การศึกษา 
ด้วยชุด?เกอบรม การท้ศนศึกษาและดูงาน การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ การนิเทศงาน และ 

การจัดแหล่งบรการความรู้

2. ปัญหาการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ขาดบุคลากรท่ีมีความรู้และผูรบผิดชอบ

งานมีภาระหน้าท่ีมาก ขาดข้อมูลสารสนเทศท่ีเป็นจริง ขาดงบประมาณ ขาดการติดตามและ 

ประเมนผลงานอย่างต่อเน่ือง อุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรมีผลกระทบจากทารปฎบ้ติงาน

ของบุคลากรทางการศึกษาซ่ึงไม่ยอมเปล่ียนพฤติกรรมการสอนและไม่เหนความสำคัญของการ 
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฎํบติงานของตน

สมพร เสวีวัลลภ (2539) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนา 

บุคลากรโรงเวียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า

มีการพัฒนาตามขั้นตอนการพัฒนาบุคลากร การกำหนดความจำเป็นในการพัฒนา
บุคลากร มีการกำหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และมีการสำรวจความต้องการของบุคลากร การ 
วางแผนพัฒนาบุคลากร มีการกำหนดแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรในแผนปฏิบํติงาน
ประจำปีของโรงเวียน เพี่อพัฒนาความรู้ ท้กษะ และเจตคติในการปฎิป้ติงานให้มีประสิทธิภาพ 
สูงขั้น การปฎิบ้ติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมีการจัดประชุม/อบรมเชิงปฎิบ้คการ การศึกษาดู 
งาน การ?เกอบรม การสัมมนาทางวิชาการ การปฐมนิเทศ การศึกษาเพิ่มเดิม และการหมุน 
เวียนสับเปลี่ยนงาน การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีการประเมินผลตามแผนงาพโครงการ 
ที่กำหนดไว้ ส่วนปัญหาในการพัฒนาบุคลากร คือ ขาดงบประมาณในการดำเนินการ ขาด 
ผู้ข่านาญการในด้านการศึกษาวิเคราะห์ความจำเป็น ขาดการติดตามและประเมินผลอย่างเป็น 
ระบบและต่อเนื่อง บุคลากรไม่มีโอกาส เข้าวับการพัฒนาได้อย่างทั่วถึง และบุคลากรที่ได้วับการ 
พัฒนาแล้วไม่นำความรู้และประลบการณ์ที่ได้วับมาปรับปรุงการปฎิบ้ติงาน
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ประยูรศักด มงคลประสิทธ (2540) ไคศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการจ้ดกิจกรรมการ 
พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพนฐาน

สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า

มีการกำหนดนโยบายด้านการพัฒนาบุคลากรโคยมคณะกรรมการจากกรุงเทพมหานคร 
สำนักการศึกษา สำนักงานเขต ผู้บรี'หารโรงเรียน และนักวิชาการเป็นผู้กำหนด มีวัตถุประสงค์ 
เพี่อพัฒนาให้มีความวัความสามารถและทักษะวิชาชีพ มีการกำหนดแผนและโครงการไว้ในแผน 
พัฒนาการศึกษาและแนวทางในการดำเนันการ จะใชีวิธประลานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ในส่วนของกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่โรงเรียนจัคมี 9 กิจกรรม ได้แก่ การปฐมนัเทศ การ 
?!กอบรม การนิเทศภายใน การประชุมเชิงปฎิบํด้การ การสัมมนาทางวิชากร การหมุนเวียนสับ 
เปลี่ยนหน้าที่ การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ และการเชิญ 
วิทยากรมาให้ความรู้ สำหรับปัญหาเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร พบว่า ไม่มีองค์กรที่ 
จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ มีงบประมาณในการจัดกิจกรรมไม่เพียงพอ และกิจกรรม 
ท่ีมีปัญหามากท่ีสุดคือกิจกรรม?!กอบรม

สถาพร กรีธาธร (2540) ได้ศึกษา'วิจัยเร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการดำเนินงาน 

ของศูนย์พัฒนาการศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการประถม

ศึกษาแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า

ด้านการพัฒนาบุคลากร มีการศึกษาสภาพความต้องการและความจำเป็นในการพัฒนา 

บุคลากร มีการวางแผนการจัดทำโครงการไว้ในแผนปฎํป้ติงาน มีการดำเนินการพัฒนาบุคลากร 
โดยใช้กิจกรรม?!กอบรม สัมมนา และศึกษาดูงาน ส่วนการประเมินผลพัฒนาบุคลากรจะประเมิน 

เม่ือส้ินสุดการดำเนินการ

ด้านการนิเทศการศึกษา มีการวางแผนโดยบรรจุไว้ในแผนการปฎิปติงาน มีการกำหนด 

เร่ืองท่ีจะนิเทศให้สอดคล้องกับปัญหาและความด้องการดำเนินการนิเทศการศึกษา โดยจัด

ประชุมช้ีแจงและมอบหมายงานแก่ผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง กิจกรรมการศึกษาท่ีใชิคือ การให้ดำ 

ปรึกษาแนะน่าและแกํไขปัญหาในการปฏิปติงาน มีการประเมินผลการนิเทศการศึกษาโดยใช้วิธี 

การสัมภาษณ์
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ด้านการจัดแหล่งวิชาการ จัดทำโครงการไว้ในแผนปฎิปัดงาน ในการผลิคส่ือและ

เอกสาร มีการจัดทำโดยวิเคราะห์จากงานที่รับผิดชอบ เพ่ือศึกษาปัญหาและความด้องการใน 
การใชส่ือและเอกสาร ส่ือด้นแบบท่ีผลิต ดือ เกมการศึกษา เอกสารท่ีผลิต ดือ บทความ / 
เอกลารทางวิชาการ มีการให้บริการส่ือด้นแบบและเอกสารแก่บุคลากรโดยมเจัาหน้าท่ีประจำ

ศูนย์'ท่ีเป็น'ท้ังผู้ผลิตและผู้ให้บริการ

ด้านการทำวิจัยทางกาวศึกษา ศึกษานิเทศก์จังหวัดเป็นผู้ทำวิจัยโดยกำหนดหัว'ข้อวิจัย 

เอง และมีการน้าผลการวิจัยไปใชในการนิเทศการศึกษา และน้าไปใชในเร่ืองการพัฒนาการ 
จัดกจกรรม และน้าไปใช้เพียงระดับน้อย

ในการดำเนินการวิจัย ผู้วิจัยพบว่ามีปัญหาในด้านการพัฒนาบุคลากร ดือ ขาดบุคลากร 
ท่ีมีความรู้และขาดการประเมินผลอย่างต่อเน่ือง ในด้านการนิเทศการศึกษา ขาดงบประมาณ 

ขาดบุคลากร และมีปัญหาในเร่ืองของเกณฑ์ท่ีใช้การประเมิน ด้านการจัดแหล่งวิชาการน้ันขาด 

งบประมาณและเจ้าที่ประจำศูนย์ ด้านการทำวิจัยทางการศึกษาพบว่า ขาดบุคลากรที่มีความรู ้

และขาดแหล่งด้นคว้าในการทำวิจัย

สุ่รีรัตน์ เอ่ียมกุล (2542) ไดํศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรใน 

โรงเริยนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า

ผู้บริหารมีการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ ด้านการหาความ 
จำเป็นในการพัฒนามีการศึกษา รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือกำหนดวัตกุประสงค์และ

กำหนดความจำเป็นในกาวพัฒนาบุคลากร ด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากรจัดทำเป็นโครงการ 
ในแผนปฎิบตงานประจำปี กำหนดจุดมุ่งหมายและวัดกุประสงค์เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรในตำแหน่งหน้าท่ีปัจจุมันด้านความรู้ ความสามารถ ฑ้กษะ และเจตคติในการทำงาน 

ด้านการน้าแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้ ใช้เทคนิควิธีการพัฒนาแบบกล่มและรายบุคคล ด้านการ 
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินช่วงหลังการเสร็จสันแผนงานและน้าผลไปปรับปรุง 
แผนงานหรือโครงการพัฒนาบุคลากรในการดำเนินการครั้งต่อไป ส่วนผลจากความคิดเห็นของ 

ครูผู้ปฎิบดการสอนเห็นว่ามีการปฎิบตตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรท้ัง 4 ด้านอยู่ในระดับ 
มาก ปัญหาในการพัฒนาบุคลากรได้แก่ ยังไม่มีการสว้างเคร่ืองมือท่ีเป็นมาตรฐานในการ

วิเคราะห์ความด้ฮงการจำเป็น ขาดการกระตุ้นและชักจูงให้บุคลากรเห็นความสำคัญของการวาง
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แผนพัฒนาบุคลากร ขาดงบประมาณ บุคลากรให้ความร่วมมือน้อย และไม่สนใจต่อการพัฒนา 

ขาดการติดตามประเม่นผลการดำเนินงานพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง

งานวิจัยในต่างประเทศ

Carlson (1984) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ประเด้นที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตรของโรงเรียนอนุบาล 

ในชุมชนเนบราสคา (Nebraska) ผลการวิจัยพบว่า

ในการวิจัยนื่มวัตถุประสงค์เพื่อทราบถึงการกอบรมครูในโรงเรียน ประเภทของหลัก

สูตรและเนื่อหาที่น้ามาใช้ในโรงเรียนอนุบาล แนวทางในการวางแผนหลักสูตรที่จัดให้แก่ครูและ 

อิทธิพลโดยดรงที่มีต่อทางเลือกที่กำหนดในหลักสูตร ใช้วิธีดำเนินการวิจัยโดยล่งแบบลอบถาม 

ไปยังครูโรงเรียนอนุบาลจำนวน 1,078 คน ผลการวิจัยพบว่า ครูโรงเรียนอนุบาลส่วนใหญ่ไม่ได้ 

วับการอบรมเกี่ยวกับการจัดการศึกษาระดับอนุบาล โรงเรียนใช้ครูที่ม่ความรู้ด้านอื่นๆ มาสอน 

ชั้นอนุบาล และการสอนของครูเป็นการสอนแบบไม่เติมเวลา ลักษณะการจัดการเรียนการสอน 

จะเป็นด้านวิชาการ ครูระดับอนุบาลมีความด้องการให้มการจัดหลักสูตร การวางแผนการสอน

และการอบรมขณะทำงาน
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