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กรอบแนวคิดในการจัดทำโครงการจัดทำแผน 5 ปี เพื่อพัฒนาบุคลากรพยาบาลโรงพยาบาล 
เลิดสิน ผู้ดำเนินการได้ศึกษา เอกสาร บทความ วารสาร หนังสือ และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และ 
ได้นำเสนอโดย แบ่งเนื้อหาสาระออกเป็น 5 ส่วน คือ

1. แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร
1.2 ปรัชญาของการพัฒนาบุคลากร
1.3 ความสำคัญและประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร
1.4 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร
1.5 กระบวนการพัฒนาบุคลากร
1.6 การพัฒนาบุคลากรกับการเรียนรู้ในผู้ใหญ่
1.7 กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร

1.7.1 การปีกอบรม
1.7.2 การศึกษา
1.7.3 การพัฒนา

2. ทิศทางและแนวโน้มของการพัฒนาบุคลากร
3. แนวโน้มของการพัฒนาบุคลากรพยาบาล

3.1 คุณสมบัติของบุคลากรพยาบาลที่พึงประสงค์ในปิจจุบันและอนาคต
3.2 ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรพยาบาล
3.3 การจัดการพัฒนาบุคลากรพยาบาล
3.4 ขั้นตอนในการจัดการพัฒนาบุคลากรพยาบาล

4. การจัดทำแผนงาน ะ แนวคิดและแนวปฏิบัติ
4.1 ความหมายของการวางแผน
4.2 ความสำคัญและประโยชน์ของการวางแผน
4.3 ประเภทของแผนงาน
4.4 ลักษณะของแผนงานที่ดี
4.5 ขั้นตอนในการวางแผน

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
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1. แ น ว ค ิด แ ล ะ ห ล ัก ก า ร เ ก ี่ย ว ก ับ ก า ร พ ัฒ น า บ ุค ล า ก ร

ดังที่ได้กล่าวมาแล้วว่า บุคคล เป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุดในองค์กร องค์กรจะประสบ 
' ความสำเร็จได้ ก็ฃึนอยู่กับทรัพยากรบุคคลในองค์กรนันๆ เพราะบุคลากรเป็นศูนย์กลางของความ 
สำเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในป็จจุบัน เป็นยุคที่สิ่งแวดล้อมรอบๆตัว เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
เกิดการแข่งขันกันอย่างมากมายในทุกองค์กร ดังนั้นองค์กรต่าง ๆ จำเป็นต้องปรับตัวให้เหมาะสม 
และทันกับการเปลี่ยนแปลงใเหัน ๆ เพื่อความอยู่รอด มุ่งพัฒนาไปข้างหน้า และพร้อมกันนี้ก็ด้องมุ่ง 
พัฒนาบุคลากรไปด้วยพร้อม ๆ กัน

ป็ญหาของการพัฒนาบุคลากรทุกวันนี้ ย ังขาดการศึกษาค้นคว้าแลกเปลี่ยนในระดับ  
แนวความคิด ทฤษฎี และเปาหมายการพัฒนาคน ส่วนใหญ่มักให้ความสนใจในเรื่องรูปแบบ โมเดล 
หรือวิธีการ ไม่ว่าจะเป็นหลักสูตร!เกอบรม วิธีบริหารจัดการ แผนงาน หรือระบบข้อมูลข่าวสาร 
ซึ่งล ้วนเป็นเรื่องในระดับกระบวนการทั้งส ิ้น แต่ที่สำคัญคือ การยึดแนวคิดการพัฒนาคนให้
"คิดเป็น ทำเป็น" (สุริยะ วงศ์คงคาเทพ, 2452) จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาถึง ความหมาย 
ปรัชญา ความสำคัญ และประโยชน ์ของการพ ัฒนาทรัพยากรบ ุคคลรวมไปถึงว ัตถ ุประสงค ์ 
กระบวนการ กิจกรรม และแนวโน้มของการพัฒนาในอนาคต เพื่อที่จะได้สามารถนำไปประยุกต  ์
ใช้ได้อย่างเหมาะสม พัฒนาคนให้สามารถ คิดเป็น ทำเป็น ดังที่ได้กล่าวไว้ข้างด้น

1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร

ดังที่ได้กล่าวมาแล้วว่า การพัฒนาบุคลากรมีความสำคัญต่อองค์กร ดังนั้น ควรทำความ 
เข ้าใจก ับความหมายของการพ ัฒ นาในเบ ื้องต ้นก ่อน ซ ึ่งไต ้ม ีผ ู้ให ้ความหมายของการพ ัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล ไว้ในแง,มุมที่ใกล้เคียงกัน ดังนี้

มัลลี เวชชาชีวะ (2524) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องของการวางแผน เป็นเรื่อง 
ของคุณภาพชีวิตในการทำงาน บุคคลต้องมีความพร้อมทางด้านความรู้ทักษะความสามารถโดยที ่
องค์กรต้องสร้างความพร้อมนั้น

Leonard Nadler (1989) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึง การที่นายจ้าง 
จัดประสบการณ์เรียนรู้ให้แค่บุคลากร ในช่วงระยะเวลาที่มีการกำหนด เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุง 
การทำงานให้ดียิ่งขึ้น และให้มีการพัฒนาในตัวบุคลากร

สมาคมพยาบาลแห่งสหรัฐอเมรกา (American Nurses Association: ANA Quoted 
in O’Conner, 1986) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วย 
การปฐมนิเทศ (Orientation) การให้ความรู้ในขณะปฏิบัติงาน (Inservice education) และการศึกษา
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ต่อเนื่อง (Continuing education) เพื่อจุดประสงค์ที่จะส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน 
ให้บรรลุเป้าหมายของตนเอง และหน่วยงาน

Pace, Smith & Mill(1991)1ด้ให้ความหมายของพัฒนาการบุคลากรในยุคโลกาภิวัฒน์ว่า 
เป็นการบูรณาการ ผสมบทบาทต่าง ๆ ของมนุษย์ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ 
และการพัฒนาองค์กร โดยมุ่งเน้นการพัฒนาระบบ (ชีวิต องค์กร และสังคม) ให้ดีขึ้นด้วยการเป็น 
สาสตร์วิชาชีพ เพื่อก่อให้เกิดคุณภาพที่ดียิ่งขึ้น ก่อเกิดผลผลิตที่สูงขึ้น สร้างความพึงพอใจแก่ 
ผู้เกี่ยวข้อง เพิ่มประสิทธิผลขององค์กร

พยอม วงศ์สารศรี (2539) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาไว้ว่า หมายถึง การทำให้ม ี
คุณภาพมากขึน ในกรณีที่เก ี่ยวกับบุคคล ก็คือการดำเนินการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และ 
ทัศนคต ิท ี่ด ีต ่อการปฏ ิบ ัต ิงานท ี่ตนร ับผ ิดชอบให ้ม ีค ุณภาพประสบผลสำเร ็จเป ็นท ี่น ่าพอใจแก,
องค์การ

สุลักษณ์ มีชูทรัพย์ (2539) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึงกระบวน 
การที่จะเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill ) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคล 
ตลอดจนเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน เพื่อผลงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

อำนวย แสงสว่าง (2540) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า คือการวางแผนอย่าง 
เป็นระบบต่อเนื่อง เพื่อจัดให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ 
ประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององค์กร

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2541) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคล หมายถึง การ 
ดำเนินการ เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความสามารถ มีทักษะ ในการทำงานดีขึ้น ตลอดจนม ี
ทัศนคติที่ดีในการทำงาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น

ดนัย เทียนพุฒ (2543) กล่าวว่า การพัฒนาพนักงาน เป็นลักษณะที่องค์การเป็นผู้ดำเนินการ 
' เพื่อพนักงานที่มุ่งการวิเคราะห์ ทำให้มั่นใจและช่วยก่อให้เกิดสิ่งใหม่โดยผ่านการเรียนรู้ เป็นการ 
เพิ่มโอกาสให้แต่ละบุคคลเติบโต ทำให้คนทำงานได้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น

นอกจากนี้ ขจรศักดิ,, หาญณรงค์ (2533) ยังได้กล่าวถึงแนวคิดของการพัฒนาบุคลากร 
(Human resource development) โดยอาศัยหลักเกณฑ ทีว่า

1) มนุษย์จะมีการเติบโตขึนเรื่อยๆ ในแง่ของความรู้ ความสามารถ ซึ่งตรงข้ามกับความ 
เจริญเติบโตทางร่างกาย

2) มนุษย์มีขีดความสามารถอยู่มากที่ยังไม่ได้ถูกนำไปใช้ประโยชน์ ผู้บังคับบัญชาควร 
ให้โอกาสลูกน้องได้ทำงานที่ยากฃึน ให้เขาได้เรียนรู้จากการกระทำของตนเอง

3) มนุษย์ทุกคนพัฒนาได้ แต่ต้องใช้วิธีการแตกต่างกันเป็นรายบุคคล
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4) การพัฒนาตัวคนให้ได้ผลดีต้อง
ใชตัวแบบ Agriculture Model

พืช ^ —

ดิน
เมล็ดพันธุดี
นาด ี
ป้ยดี
ยาฆ่าแมลง

Growth------------- ^  คน
- รากฐานของระบบงานดี
- คัดเลือกคนที่มีความพร้อมจะพัฒนา
- งานดี/รางวัลดี
- การแกอบรม
- ทำงานไม่มีอุปสรรค เพื่อนร่วมงาน 

คอยสนับสนุนช่วยเหลือ
- ให้พัฒนาไปคับงานของเขาเอง
- พัฒนาให้สอดคล้องคับเป้าหมายของอาชีพงาน (Career Goal) ของตัวเขาเอง

5) องค์กรรับผ ิดชอบในการพ ัฒนาผู้บ ังค ับบ ัญชา ผ ู้บ ังค ับบัญชารับผิดชอบในการ 
พัฒนาผู้ใด้บังคับบัญชา และผู้ใด้บังคับบัญชารับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง

6) ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้ใด้บังคับบัญชาได้โดย
- ให้โอกาสทำงานที่ท้าทายหรืองานที่ยากขึ้น
- ช่วยสร้างบรรยากาศในการทำงาน ทำให้อยากคิด / อยากทำงาน ได้เต็มที่
- เป็นแบบอย่างที่ดี

สามารถสรุป การพัฒนาบุคลากร ว่าหมายถึง กระบวนการใด ๆ ก็ตามที่หน่วยงานหรือ 
ตัวบุคลากรเอง จัดกระทำขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ 
ประสบการณ์ ทั้งในด้านการทำงาน และในการดำเนินชีวิตประจำวัน ให้สามารถดำเนินชีวิตไปได  ้
อย่างประสบผลสำเร็จ

1.2 ปรัชญาของการพัฒนาบุคลากร

ตังที่ทราบแล้วว่า บุคคลเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งขององค์กร ตังนั้นองค์กรจึงต้องทำนุบำรุง 
และรักษาทรัพยากรที่มีค่านี้ไว้ โดยเชื่อมั่นในศักยภาพของบุคคล พร้อมคับส่งเสริมศักยภาพให้สูง 
ยิ่งขึ้น โดยการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน ตังปรัชญาของการพัฒนาบุคลากร ตามที่นักวิชาการกล่าวไว  ้
หลายท่าน ซึ่งพอสรุปได้ดังนี้ (พงศ์ หรดาล, 2539 วิจิตร อาวะกุล, 2540 Pace, Smith & Mill,
1991)
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1.2.1 การยอมรับในความรู้ความสามารถของปิจเจกบุคคล ในแต่ละด้านแต่ละสาขาว่า 
ทุกคนมีแนวโน้มที่จะพัฒนาตนเองให้มีขีดความสามารถสูงขึ้นอย่างเต็มที่ตามความสามารถ ความ

- ถนัดของตน โดยมิให้ระดับชันวรรณะ ฐานะ ฯลฯ เป็นเครื่องกีดกั้น และตระหนักว่าปีจเจกบุคคล 
เป็นสิ่งที่มีคุณค่า และเป็นปิจจัยในการกำหนดคุณภาพขององค์กร

1.2.2 การเปิดโอกาสให้ทุกคน ได้มีโอกาสแสดงความรู้ ความสามารถและ
กระตุ้นด้วยวิธีการที่ถูกต้อง ทุกคนจะแสดงออกซึ่งศักยภาพเพื่อเปลี่ยนแปลง และพัฒนาองค์การให้ 
มีความทันสมัย และเจริญก้าวหน้า รวมทั้งต้องมีการเตรียมบุคลากรให้ได้รับการเพิ่มพูนทักษะ และ 
ความคิดเพื่อให้พร้อมสำหรับงานในอนาคต

1.2.3 การให้โอกาสทุกคนได้มีส่วนร่วม ในกิจกรรม และพัฒนาความรู้ ความก้าว 
หน้าอย่างเท่าเทียมกัน จะเป็นการเพิ่มงานและขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน

1.2.4 เช ื่อว่าท ุกคนย่อมมีศ ักยภาพวิธ ีการแก้ป ้ญหาและการพ ัฒนาของแต่ละคนซึ่ง 
อาจจะแตกต่างไปบ้างหากได้รับการศึกษาอบรม พัฒนาพฤติกรรม ระเบียบวินัย ตามเบ้าหมายของ 
องค์การที่ถูกต้องแล้ว องค์การจะได้รับประโยชน์สูงสุดจากบุคคล

1.2.5 เชื่อว่าทุกคนมีคุณค่า ศักดิศรีและเกียรติยศ ดังนั้นทุกคนควรได้รับสิทธิและเสรีภาพ 
ที่จะตัดสินใจและปฏิบัติงานได้ตามความสามารถ ความสนใจ และความถนัดของตน

1.2.6 สภาพแวดล้อม คุณภาพชีวิต และบรรยากาศการทำงานในองค์กรที่ดี จะมีผล 
อย่างมากต่อคุณภาพ และประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร ซึ่งเป็นความสำเร็จในส่วนรวมของ 
องค์กร จึงควรปรับปรุงอยู่เสมอ

1.2.7 ความพึงพอใจของบุคลากร องค์กรที่ดีด้องใส่ใจในการสร้างความพึงพอใจและ 
ความรู้สึกที่ดีในการทำงานแก1บุคคลในองค์กร บุคคลจะประสบความสำเร็จในงาน มาจากความ 
พึงพอใจในงานที่บุคคลนันกระทำอยู่ องค์กรควรมีการออกแบบงานใหม่ (Job Redesign) เพื่อให  ้
เหมาะสมสำหรับมน ุษย์ท ี่บรรล ุภาวะมากกว่าห ุ่นยนต์ งานควรกระตุ้นความพอใจภายในของ 
บุคลากร

1.2.8 ความต้องการ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง บุคคลไม,ได้เข้าสู่องค์กรพร้อมความรู ้
และท ักษะท ี่จำเป ็นต ้องใช ้ในการบรรล ุเบ ้าหมายท ี่องค ์กรคาดหวังองค ์กรจำเป ็นต ้องม ีการเพ ิ่ม  
ความรู้ และทักษะอย่างต่อเนื่อง

1.2.9 ความพร้อมสำหรับการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงในเงื่อนไข สภาพแวดล้อม 
การตลาด และทรัพยากรที่ต้องการ ก่อให้เกิดความจำเป็นในการเตรียมพร้อมบุคลากรในส่วนต่าง  ๆ
ในองค์กร
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1.2.10 ขยายมุมมองในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ใม'ใช่เพียงการป็กอบรม แต่จะครอบคลุมถึงความเข้าใจในพฤติกรรมมนุษย์ การปฎิสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคล ความเข้าใจในศักยภาพของมนุษย์เป็นส่ิงท่ีสำคัญในทุกระดับขององค์กร

1.3 ค วาม ส ำค ัญ และป ระโย ช น ์ข องการพ ัฒ น าบ ุค ลากร

การพัฒนาบุคลากร มีความสำคัญและมีประโยชน์มากมาย ต่อทั้งองค์กร และตัวบุคคล 
ดังพระบรมราโชวาท ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวที่ ได้พระราชทานแก่บัณฑิตมหาวิทยาลัย 
ต่างๆ ในแต่ละวาระ ตามที่อุดม หนูทอง (2540) ได้เรียบเรียงไว้ว่า ‘‘อย่างไรก็ตาม การเรียนจบได้ 
รับปริญญา'น้ัน ถือเป็นเพียงข้ันด้นของการศึกบา บัณฑิตจะต้องพยายามศึกบา ‘ศึกตนต่อไปให้ทัน 
ความรู้วิทยาการใหม่  ๆ (มหาวิทยาลัยเกบตรศาสตร์/2499) ทุกคนจะต้องบำเพ็ญตนเป็นผู้ทีสนใจใน 
วิชาการไม่หยุดย้ัง เพ่ือรักบาเกียรติแห่งความเป็นบัณฑิตตลอดไป (วิทยาลัยวิชาการศึกบา/2504) 
ถ้าไม่ศึกบาเพ่ิมเติมไว้ ต่อไปไม่ช้าก็จะเป็นผู้ถ้าหลัง ไม่ทันกับความเจริญของโลก (มหาวิทยาลัย 
แพทยศาสตร์/2504) ” ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาและสรุปได้ว่า ความสำคัญของการพัฒนา 
บุคลากร มีดังนี้ (ชาญชัย ลวิตรังสิมา, 2520 ประชา เตรัตน์, 2530 ผกาทิพย์ ธนเศรษฐกร, 2536 
พงศ์ หรดาล,2539)

1.3.1 ความส ำค ัญ ต ่อองค ์กร  ซึ่งมีสาเหตุมาจาก
1.3.1.1 การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น ผลการปฏิบัติงานตํ่า 

หรือไม่ได้มาตรฐาน การมีผลิตภัณฑ์ และบริการใหม่ หรือขั้นตอนการผลิตและวิธีการทำงานใหม่ 
มีนโยบาย ระเบียบปฏิบัติใหม่ การนำเทคโนโลยีเครื่องมือ เครื่องใช้และเครื่องจักรกลมาใช้ ในการ 
ทำงานใหม่ การขยายงาน การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง หรือการยุบหน่วยงานบางหน่วย 
เก ิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในทางล้าวหน้าหรือเสื่อมลงขององค์การทั้งในปีจจุบัน และแนวโน้มใน  
อนาคต หากไม่มีการวางแผนพัฒนาบุคคล ในองค์กรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ ย่อม 
เกิดอุปสรรค ต่อความก้าวหน้าขององค์กรได้

1.3.1.2 การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ไม ่ว ่าจะเป ็นการ 
เปลี่ยนแปลงในด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย ตลอดจนความต้องการของ 
ประชาชนผู้รับบริการที่เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา หากไม,มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กร 
ให้มีความรู้ ความสามารถ เท่าทัน สอดคล้องกับเหตุการณ์ หรือสภาพแวดล้อม บัน แล้ว ย่อมส่งผล 
ให้องค์กรโดยส่วนรวมไม่สามารถปรับตัวให้ทันได้

1.3.2  ความส ำค ัญ ต ่อตัวบุคคล ซึ่งทุกคนมีความมุ่งหวังใ ห ้มีความก้าวหน้า ในอาชีพ 
การงาน ต้องการความมั่นคงในอาชีพ และแต่ละคน ยังมีความชอบหรือความถนัดงานที่ต่างกัน
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การวางแผนและการพัฒนาบุคลากรจะเป็นเครื่องช่วยให้บุคคลในองค์กรได้ทราบว่า เขาควรพัฒนา 
ตนเอง ไปในทิศทางใด ให้สอดคล้องกับทักษะ หรือความพอใจของตน และเป๋าหมายขององค์กร

จากความสำคัญดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การพัฒนาบุคลากร ถือได้ว่าเป็นการลงทุน 
อย่างหนึ่งขององค์กรและเป็นการลงทุนที่ก่อให้เกิดประโยชน์อันคุ้มค่า แม้ในบางครั้งจะไม่สามารถ 
วัคผลให ้เป ็นรูปธรรมได้ แด'จะก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อส่วนรวมและส่วนบุคคลคังนี้ (กุลธน 
ธนาพงศธร, 2528 ชิราพร หนูฤทธ, 2532)

1.3.2.1 ทำให้ระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น ช่วยแก้ปีญหา 
ของการบริหารงาน เช่น ลดการขัดแย้งในการทำงาน เพราะจะทำให้มีการติดต่อประสานงานที่ดี 
ตลอดจนช่วยเร่งเร้า ความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีความสำนึกรับผิดชอบ ในการ

. ปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ได้ผลดียิ่งขึ้น
1.3.2.2 เป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยทำให้เกิดการประหยัด ทั้งนี่เพราะเมื่อ 

บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างดี ย่อมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกด้อง เกิดความชำนาญ มีความ 
ผิดพลาดในการปฏิบัติงานน้อยลง สามารถเพิ่มผลผลิต ลคป็ญหาในการทำงาน รู้จักวิธีการใช้วัสดุ 
อุปกรณ์และเครื่องมือต่างๆ

1.3.2.3 เป ็น การช ่วยแบ ่งเบาภาระหน ้าท ี่ของผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาห ร ือห ัวหน ้า  
หน่วยงาน เพราะถ้าไม่พัฒนาบุคลากรให้มีความเข้าใจในลักษณะงานตามหน้าที่แล้ว ล้ามีทำถาม 
หรือปิญหาต่าง ๆ ผู้ที่เป็นหัวหน้าจะต้องคอยตอบคำถามอยู่เสมอ อีกทั้งต้องเสียเวลามากในการ 
สอนงาน จึงเกิดภาระกับหัวหน้าอยู่ตลอดเวลา

1.3.2.4 เป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยกระตุ้นบุคลากรต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงานนำ 
ความรู้ต่าง ๆ เหล่าบันไปประยุกต์ใช้ในการทำงานในหน้าที่ของตนและขององค์กร เพราะบุคลากร 
เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่สามารถช่วยให้ทำงานดีขึ้น ทั้งผู้ที่เข้าทำงานใหม่ และผู้ที่ทำงานอยู่แล้ว 
ให้ได้รับความเจริญก้าวหน้า

1.3.2.5 ทำให้เกิดขวัญ และกำลังใจของบุคลากร มีทัศนคติที่ดี ลดการขาดงาน 
ช่วยเพิ่มความจงรักภักดีต่อองค์กร

1.2.3.6 เกิดความมั่นคงขององค์กร เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะช่วย 
ให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานได้มีการพัฒนาอยู่เสมอ ล้าขาดแคลนผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งใด ก็สามารถ 
หามาแทนได้ และยังช่วยลดการร้องเรียนจากผู้รับบริการอีกด้วย
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1.4 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร

จากความสำคัญและประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรดังกล่าว ทำให้สามารถสรุปได้ว่า 
การพัฒนาบุคลากร ควรมีวัตถุประสงค์สำคัญที่สอดคล้องกัน 2 ประการใหญ่ ๆ คือ วัตถุประสงค์ 
ขององค์กร และวัตถุประสงค์ส่วนบุคคล ดังนี้(ผกาทิพย์ ธนเศรษฐกร, 2536 พงศ์ หรดาล,2539)

1.4.1 ว ัตถ ุประสงค ์ขององค ์กร องค ์กรมีความมุ่งหมายท ี่เน ้นหนักไปในแง,ของ 
ส่วนรวมได้แก่

1.4.1.1 เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
1.4.1.2 เพื่อสอนแนะวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด
1.4.1.3 พัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด
1.4.1.4 ลดความสิ้นเปลืองและป้องคันอุบัติเหตุในการทำงาน
1.4.1.5 เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
1.4.1.6 เพ่ือ‘ฝึกฝนบุคคลไว้เพื่อความก้าวหน้าของงานและการขยายองค์การ
1.4.1.7 เพื่อสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและ/หรือผู้มารับบริการ

1.4.2 วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล หมายถึง ความมุ่งหมายของบุคลากรในองค์การ อาจได้แก่
1.4.2.1 เพื่อความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง
1.4.2.2 เพื่อพัฒนาท่าที บุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน
1.4.2.3 เพื่อพัฒนาฝึมือในการปฏิบัติงานโดยการทดลองปฏิบัติ
1.4.2.4 เพื่อ'ฝึกฝนการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจด้วยตนเอง
1.4.2.5 เพื่อเรียนรู้งานและลดการเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน
1.4.2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น
1.4.2.7 เพื่อส่งเสริมและสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน
1.4.2.8 เพื่อเข้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ให้ดีขึน
1.4.2.9 เพื่อให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน

1.5 กระบวนการพัฒนาบุคลากร

จากคำนิยามของการพัฒนาบุคลากร ระบุชัดเจนว่า การพัฒนาบุคลากร นันเป็นกระบวนการ 
ท่ีมีความต่อเน่ือง ซ่ึงชูชัย สมิทธิไกร (2542) ได้อธิบายถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรว่าประกอบ 
ด้วย ข้ันตอนในการดำเนินการ 6 ข้ันตอน คือ
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ขั้นตอนที่ 1 การหาความต้องการ หรือจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย
กิจกรรมต่าง ๆ ดังนี้

1) การวิเคราะห์องค์กร (Organizational Analysis) เป็นการวิเคราะห์ที่เริ่มต้นด้วยการ 
ตรวจสอบเป้าหมายทังในระยะสั้นและระยะยาวขององค์การ รวมทั้งแนวโน้มต่าง ๆ ที่อาจส่งผล 
กระทบต่อเป้าหมายเหล่านี้ ตรวจสอบบรรยากาศการทำงานภายในองค์กร (Organization Climate) 
และเป็นการสำรวจทรัพยากรที่ม ีอยู่ภายในองค์กร ซึ่งจำเป็นต่อการจัดโครงการพัฒนาให้บรรลุ 
ผลสำเร็จ

2) การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัต (Task and Know, Skill, and Ability Analysis) 
คือการวิเคราะห์ภารกิจ ซึ่งผู้รับการพัฒนาจะต้องปฏิบัติภายหลังการพัฒนา การวิเคราะห์นี้จะ 
บ่งบอกว่าผู้ปฏิบัติงานจะต้องทำอะไร อย่างไร และยังบ่งบอกอีกด้วยว่า ผู้ปฏิบัติงานนั้นจะต้องมี 
ความรู้ ทักษะ และความสามารถอะไรบ้างสำหรับการปฏิบัติงาน

3) การวิเคราะห์บุคคล(Person Analysis) เป็นการวิเคราะห์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
ที่จำเป็นในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ว่าอยู่ในระดับใด

จากกิจกรรมทั้ง 3 สามารถใช้เครื่องมือ หรือวิธีการหาข้อมูล เพื่อนำมาวิเคราะห์ ไต้ 
หลากหลายวิธี ดังนี้ (ฐ ีระประวาลพฤกษ์,2538 ว ิจ ิตรอาวะกุล,2540)

1) การสังเกต (Observation) วิธีน้ีเหมาะสำหรับผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้า เพราะเป็น 
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร สังเกตได้เฉพาะในเวลาทำงานเท่าน้ัน โดยกำหนดแนวทางจัดทำเป็น 
เคร่ืองมือประกอบการสังเกต วิธีน้ีผู้ถูกวัด หรือส่ิงท่ีถูกวัดคับผู้วัด ไม่จำเป็นต้องมีปฎิสัมพันธ์คันเลย 
ก็ไต้ มีข้อดีคือไต้ข้อมูลโดยตรงและไม่รบกวนผู้ถูกสังเกต

2) การสัมภาษณ์ (Interview) อาจทำไต้ทั้งการสัมภาษณ์ปากเปล่า ซึ่งบรรยากาศเป็น 
ธรรมชาติและเป็นกันเอง ไต้ข้อมูลที่แท้จริง แต่อาจไม่ครอบคลุมในสิ่งที่ต้องการ หรือการสัมภาษณ  ์
ที่มีแบบสัมภาษณ์ประกอบ จะไต้ข้อมูลตรงจุดหมาย แต่บรรยากาศจะไม่เป็นธรรมชาติแต่ข้อจำกัด 
ของการสัมภาษณ์คือ เสียเวลามาก วิเคราะห์ข้อมูลยาก

3) การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยใช้ชุดคำถาม หรือรายการ หรือข้อความที ่
'กำหนดขึ้นเพื่อวัดลักษณะบางประการที่ต ้องการหรือถามข้อเท็จจริงบางประการจะมี2 ลักษณะคือ
แบบสอบถามที่กำหนดคำตอบให้เลือก คับแบบสอบถามที่ให้เขียนตอบ มีข้อดีคือ ไต้จำนวนมาก 
ในเวลาสั้น ใช้ต้นทุนน้อย สรุปข้อมูลไต้ง่าย แต่มีข้อจำกัดคือ ไม่มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
สรัางยาก และมักไต้คำตอบกลับมากน้อย
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4) การสำรวจ (Survey) โดยการใช้แบบสอบถาม ไปยังบุคลากรหรือทำการสัมภาษณ  ์
ซึ่งจะทำให้ทราบว่ามีป ัญหาอะไรบ้างที่เก ิดขึ้นในองค์กร และปัญหาดังกล่าวมีลักษณะของความ 
รุนแรงมากน้อยเพียงใด

6) การทดสอบ (Test) โดยมีชุดของข้อคำถาม ที่ใช้วัดความรู้ที่สามารถกำหนด คำตอบ 
ถูก-ผิด หรือกำหนดเป็นคะแนนมาก คะแนนน้อยได้ ซึ่งมีข้อดี คือ ช่วยกำหนดสาเหตุของปัญหา 
และเลือกบุคคลที่จะรับการพัฒนา แต่มีข้อจำกัดคือ ใช้ได้ในเหตุการณ์เฉพาะอย่าง ผลการทดสอบที่ 
ได้อาจไม่ตรงกับงาน

7) การศึกษาจากเอกสาร (Documentary) โดยการด้นคว้าข้อเท็จจริงจากเอกสารที่มีอยู ่
ในองค์กร เช่น รายงานประจำเดือน ประจำปี รายงานการประชุม ฯลฯ มีข้อดี คือ ให้แนวทางที่ดี 
ที่สุดในการด้นหาปัญหาแต่มีข้อจำกัด คือ ไม่สะท้อนสถานการณ์ปัจจุบันและแนวโน้มที่จะเกิดขึ้น

8) การประชุม (Meeting) ทำได้ 2 ลักษณะ คือประชุมผู้บังคับบัญชา หัวหน้าหน่วยงาน 
และหัวหน้าเจ้าหน้าที่ เพื่อรับพีงปัญหาการทำงาน และข้อเสนอเกี่ยวกับการทำงาน กับการประชุม 
ผู้แทนเจ้าหน้าที่ให้ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับอุปสรรคในการทำงาน มีข้อดีคือเป็นการพัฒนาไปในตัวและ 
เปิดโอกาสให้วิเคราะห์แสดงความคิดเห็นข้อจำกัดคือใช้เวลามากวิเคราะห์และสรุปข้อมูลได้ยาก

9) การประเมินผลการทำงาน (Performance appraisal) เป็นเครื่องมือสำคัญในการหา 
ความต้องการในการพัฒนา ของคนทำงาน ซึ่งต้องใช้การวิเคราะห์ และประเมินผลการทำงานควบคู่

'ก ันไป มีข้อดีคือ ใช ้ข้อมูลตรงและเฉพาะ มองเห็นความจำเป็นในการพัฒนาสำหรับแต่ละคน 
ข้อจำกัด คือ ใช้เวลามาก ทำได้ยาก เพราะต้องมีการกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน

ข'นตอนท่ี 2 กำหนดจุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ในการพัฒนา (Objectives) เมื่อทราบ 
ความต้องการ หรือจำเป็นในการพัฒนาบุคคลแล้ว ก็เริ่มดำเนินการด้วยการกำหนดวัตถุประสงค์ว่า 
จะพัฒนาเพื่อแก้ไขปัญหาหรือเพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงอย่างไร ในการปฏิบัติงาน

ข,นตอนที่ 3 การเลือกวิธีการ(Methods) ที่เหมาะสมว่าควรจะดำเนินการด้วยวิธีใด เช่น 
การปีกอบรม การสัมมนา การส่งไปดูงาน หรือศึกษาต่อทั้งนี้โดยพิจารณาลูว่า วิธีใดจะได้ผลรวดเร็ว 
และคุ้มค่าที่สุด ซึ่งจะต้องคำนึงถึงลักษณะของปัญหาและวิธีการแก้ไข จำนวนบุคคลที่จะต้องพัฒนา 
ระยะเวลา งบประมาณ และข้อเท็จจริงอื่น ๆ

ขั้นตอนที่ 4 การกำหนดโครงการ หมายถึง การจัดทำรายละเอียดโครงการพัฒนา 
บ ุคลากรในแต ่ละเร ื่องว ่าม ีหล ักการและเหต ุผลอย่างไร จะดำเนินการอย่างไร จะใช้ว ิธ ีการใด  
กำหนดสาระสำคัญในการพัฒนา งบประมาณดำเนินการ แหล่งสนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ

ขั้นตอนที่ 5 การดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตามโครงการที่ได้กำหนดหรือจัดทำขึ้น เช่น 
การจัดปีกอบรม หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการจัดส่งไปลูงานตามโครงการที่ได้ร ับอนุมัต  ิ
ตลอดการจัดกิจกรรมพัฒนางาน หรือพัฒนาองค์การ เพื่อให้ทรัพยากรบุคคลขององค์การได้มีการ
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เรียนรู้ และเปล่ียนแปลงขีดความสามารถดีขึน จากท่ีเป็นอยู่หรือมีความพร้อมต่อความเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดขึนหรือคาดว่าจะเกิดข้ึนในอนาคต

ข ั้น ต อน ท ี่ 6 การประเมินผล และติดตามผลการพัฒนาบุคลากร ท่ีได้ดำเนินการไปแล้ว
ว่า ได้ผลตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้มากน้อยเพียงใด มีปิญหา อุปสรรค หรือขัดข้องประการใด 
บ้าง รวมท้ังการติดตามดูว่าหน่วยงานและบุคคลน้ันได้รับประโยชน์จากโครงการท่ีดำเนินการไป 
เพียงใด คุ้มค่าหรือไม่

1.6 การพ ัฒ น าก ับ ก าร เร ีย น ร ูใน ผ ู้ให ญ ่

จากที่ได้ทราบมาแล้วว่า การพัฒนาบุคลากรคือกระบวนการใด ๆ ก็ตามที่หน่วยงานหรือ 
ตัวบุคลากรเองจัดกระทำขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ 
ประสบการณ์ ทั้งในด้านการทำงาน และในการดำเนินชีวิตประจำวัน ให้สามารถดำเนินชีวิตไปได้ 
อย่างประสบผลสำเร็จ ไม่ใช่เป็นการเรียนรู้ที่เป็นทางการเพียงอย่างเดียว เพราะบุคลากรเป็นผู้ปฏิบัต ิ
งานซึ่งมีอาชีพ มีอิสระในการดำเนินชีวิต มีความรู้และมีประสบการณ์ของตนเอง การเรียนรู้จึงมี 
ความแตกต่างไปจากการเรียนรู้ในวัยเด็ก ตังนั้นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จะต้องคำนึงถึง 
หลักการเรียนรู้ในผู้ใหญ่ด้วย ตังที่นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวว่าหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ควร
เป็นตังนี (วิจิตร อาวะกุล, 2540 จงกลนี ชุติมาเทวินทร์, 2542 )

1.6.1 ผู้ใหญ่ต้องการเรียนรู้ด้วยตนเอง ไม่ต้องการถูกปฏิบัติเหมือนกับตนเองเป็นเด็ก 
เพราะผู้ใหญ่สามารถรับผิดชอบได้ เคารพตนเอง และกำหนดวิถีของตนเอง การเปิดโอกาสให้ 
ผู้ใหญ่ได้ด้นพบตัวเอง เรียนรู้ด้วยตนเอง จะเป็นกิจกรรมที่แต่ละคน สามารถรับผิดชอบด้วยตัวเอง 
ในสัดส่วนเวลาของตนเอง โดยมีผู้เชี่ยวชาญ หรือผู้รู้คอยแนะนำ ซึ่งการเรียนรู้โดยวิธีนี้ผู้ใหญ่จะ 
เรียนได้ดี

1.6.2 ผู้ใหญ่ต้องการเรียนรู้เกี่ยวกับปิญหาที่พบในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อเผชิญ 
ปีญหาที่ตนแก้ไม่ได้ สิ่งที่เรียนเป็นประโยชน์ มีสาระ สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
ในชีวิตจริงได้ผล ก็จะเลือกสนใจเฉพาะในสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ตนเท่านั้น

1.6.3 ผู้ใหญ่ต้องการโอกาสในการแสดงความคิดเห็น เพราะมีประสบการณ์มากมาย 
ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้เร็วกว่าหากได้มีส่วนร่วมในกิจกรรม โดยเฉพาะหากมีการทำจริง ปฏิบัติจริง 
แทนที่จะเป็นการพีงการบรรยายเพียงอย่างเดียว

1.6.4 ผู้ใหญ่ต้องการบรรยากาศที่เป็นกันเอง และจ ะเรียนรู้ได้ดีที่สุด ในสภาพการณ์ที่ 
น่ารื่นรมย์ การจัดกิจกรรมต้องมีลักษณะที่เป็นกันเอง อย่าให้เป็นทางการหรือลักษณะ บีบบังคับ 
ข่มขู่ มีระเบียบเกินความจำเป็น
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1.6.5 ผู้ใหญ่ต้องการเรียนรู้โดยการแนะนำ จูงใจ ชมเชย ให้กำลังใจ แม้จะมีความรู้สึก 
ทางต้านเกียรติภูมิ และศักดิศรีค่อนข้างมาก แต่ก็ยังมีความพอใจ และอบอุ่นที่ไต้รับการยกย่อง 
เช่นเดียวกับเด็ก ๆ ฉะบันการเสริมแรง (Reinforcement^นทางบวก ดังกล่าว ก็จะช่วยกระตุ้นใน 
การเรียนรู้ไต้เป็นอย่างมาก

1.6.6 ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ไต้เร็วที่สุด โดยหลัก “ความเกี่ยวสัมพันธ์กัน” ซึ่งหมายถึง 
ทุกข้อเท็จจริง ทุกแนวคิด และความคิดรวบยอดทั้งหลายนั้น จะสามารถเรียนรู้ไต้ดีที่สุด เม่ือ 
สิ่งเหล่านีเกี่ยวโยงกับสิ่งที่เคยรู้ หรือเคยมีประสบการณ์มาแล้ว

1.6.7 ผู้ใหญ่มักจะไม่สนใจเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องที่มีเนื้อหามากๆ หรือการที่จะต้องจดจำ 
ข้อเท็จจริง หรือตัวเลขที่มากมาย หรือการพูดถึงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว อัตราการลงลืมของผู้ใหญ ่
อาจจะเกิดขึนอย่างรวดเร็วและในทันทีหลังการเรียนรู้ ดังบันควรหาวิธีให้การเรียนรู้บัน ๆ สามารถ 
จำไต้ง่ายและเพิ่มพูนขึ้นไต้ โดยการกระทำซํ้า แสดงซํ้า พูดซํ้า ในเรื่องเดียวกันแต่เปลี่ยนวิธีการ 
นำเสนอ

1.6.8 ผู้ใหญ่แต่ละคนเรียนรู้ไต้เร็วหรือช้า ในอัตราที่แตกต่างกันและในสถานการณ์ที่ 
แตกต่างกัน ซึ่งจะมีป็จจัยทางต้านจิตวิทยา และทางต้านร่างกาย เป็นตัวกำหนดขีดความสามารถ 
ทางด้านการเรียนรู้ ถึงแม้แต่ละคนจะเริ่มต้นเหมือนกัน หรือการเริ่มต้นต้วยความกระตือรือร้น 
สูงสุดเหมือนกันก็ตาม

1.6.9 ผู้ใหญ่มีประสบการณ์มาก เพราะสำหรับผู้ใหญ่แล้ว การเรียนรู้คือกระบวนการ 
ตลอดชีวิต คือสามารถเรียนรู้ไต้ไม1สิ้นสุด จึงมีความรู้และประสบการณ์มาก ซึ่งบางคนอาจจะมี 
ประสบการณ์มากกว่าวิทยากรหรือผู้สอน หรืออาจจะมีความรู้มากกว่าผู้สอนก็ไต้ รวมทั้งอาจจะมี 
ความรู้มากกว่าผู้เข้าร่วมกิจกรรมในกลุ่มเดียวกันด้วย

ดังนั้น การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ควรคำนึงถึงหลักการเรียนรู้ในผู้ใหญ่ 
ดังท ี่กล ่าวมา การจัดประสบการณ ์การเร ียนรู้ จัดกิจกรรม ควรสอดคล้องกับบทบาทหน้าท ี ่
ประสบการณ์ และใช้วิธีการพัฒนาที่เหมาะสม เพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ การเรียนรู้บรรลุ 
เป็าหมายของหน่วยงานและของตนเอง ซึ่งมีแนวทางดังนี้

1) ควรมีการแบ่งงานกันทำให้ชัดเจน เพื่อทำให้บุคคลไต้เรียนรู้การทำงานตามความ 
ถนัดของตน

2) เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง กระบวนการกระทำในองค์กร ควรจะให้บุคลากรในองค์กร 
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวด้วย

3) สร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ให้ความเป็นอิสระในการทำงาน การตัดสินใจและ
อื่น ๆ
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4) ควรมีการออกแบบงาน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่ดีฃึ๋น หเอมีการสนับสนุนให้เกิดการ 
เรียนรู้ให้มากขึ้น

5) มีการรับรู้ผลงานของบุคลากรในองค์กร ในกรณีที่เขาได้ใช้ความรู้ใหม่ ๆ ในการ 
ทำงานจบประสบผลสำเร็จ

1.7 ก ิจ ก รรม ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร

การพัฒนาบุคลากร เป็นความพยายามในการเพิ่มคุณภาพ ผลิตผลและความพึงพอใจแก่ 
บุคลากรในองค์กร โดยเป็าหมายของการพัฒนาบุคลากรคือ การเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตที่ดีที่สุด 
สำหรับบุคคลและการผลิตสินค้า และบริการที่ม ีค ุณภาพสูงสุดในสภาพแวดล้อมที่เป ็นไปได้ใน 
องค์กร ซึ่งอาจจำแนกกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ได้ดังในแผนภาพ ดังน ี้ (Pace , Smith & 
Mills, 1991)

แผ น ภ าพ ท ี่ 1 แส ด งก ิจ กรรม การด ำเน ิน การ เก ี่ย วก ับ ท ร ัพ ยากรบ ุค ค ล
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จากแผนภาพข้างต้น เป็นกิจกรรมต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับทรัพยากรบุคคล ซ่ึงวงล้อม 
รอบนอก เป็นกิจกรรมเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ในวงล้อวงใน เช่น เพ่ือการสร้างระบบ หรือปรับปรุง 
ระบบ จะต้องมีการวางแผน การออกแบบงาน การออกแบบองค์กร และการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือ 
รักษาระบบ จำต้องมีกิจกรรม การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ การถ่ายเทข้อมูลข่าวสาร และเพ่ือ 
ให้เกิดการพัฒนาระบบ ต้องมีการพัฒนาบุคลากรจะเห็นไต้ว่าในแต่ละกิจกรรมมีหน้าท่ีสำคัญใน 

■ การทำให้องค์กรสามารถดำเนินการไต้อย่างสมบูรณ์

จากความสัมพันธ์ของระบบดังกล่าว อาจกำหนดขอบข่ายของการพัฒนาบุคลากร ว่าเป็น 
การพัฒนาประสิทธิผล ของป็จเจกบุคคล กลุ่ม และองค์กร ซึ่งกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
อาจหมายรวมถึง กิจกรรมที่จัดขึนเพื่อส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และ 
เทคนิควิธีการในการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กรให้มีประสิทธิภาพขึ้น (ปรานอม ฉิมอินทร์, 
2538) ซึ่งสามารถพัฒนาไต้หลายแนวทางด้วยกัน ทางที่เห็นไต้ชัดเจนที่สุดมี 3 แนวทางคือ แนวทาง 
ที่หนึ่ง การศึกษาเป็นทางการ (Formal Education) เริ่มต้นจากการศึกษาระดับพื้นฐานและสูงขึ้นมา 
เป็นลำดับ จากอนุบาล ประถมศึกษา มัธยมศึกษาไปจนถึงการศึกษาระดับสูง วิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
และสถาบันการศึกษาทางต้านเทคนิคระดับสูง แนวทางที่สอง พัฒนาไต้โดยการผ่านโปรแกรม
'ฝึกอบรม (Training) ต่าง ๆ ที่เป็นทางการในสถาบันวิชาชีพ ตลอดจนกลุ่มศาสนา กลุ่มสังคม 
การเมือง และแนวทางที่สามคือ การพัฒนา (Development) ไม,ว่าจะเป็นการพัฒนาตนเอง (Self 
Development) ด้วยการที่แต่ละคน แสวงหาความรู้ ทักษะ หรือความสามารถให้สูงขึ้น โดยอาศัย 
การเตริยมการในความคิดริเริ่มของตนเอง ด้วยการอ่าน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และโดยการ 
เรียนรู้จากการติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการหรือการพัฒนาพนักงาน (Employee Development) ท่ี 
องค์กรเป็นผู้ดำเนินการให้ (สำนักงานก.พ., 2531 เกรียงศักดิ'' เชียวยิ่ง, 2534 พงศ์ หรดาล, 2539 
ดนัย เทียนพุฒ, 2543 Nadler, 1980) ซึ่งแนวทางทั้ง 3 น ี้ ไม่สามารถแยกออกจากกันไต้โดยเด็ดขาด 
เนื่องจากมีลักษณะบางอย่างที่ซํ้าซ้อนกัน แต่ก็แตกต่างกันในต้านหลักการ กระบวนการ จุดเน้นรวม 
ทั้งในเรื่องการประเมินผล และอัตราเสี่ยงต่อความสูญเปล่า ดังนี้
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เล่มที่ 5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: แนวคิดและการประยุกด!ช. พิมพ์ครั้งที่ 1 กรุงเทพมหานคร: 
วิคตอรี่เพาเวอร์พอยท์, 2531

จากกิจกรรมการพัฒนาบุคคลทั้ง 3 แนวทางดังกล่าวข้างต้นสามารถเปรียบเทียบข้อ 
แตกต่างให้เห็นไต้ชัดเจนขึ้น ไต้ดังตารางต่อไปนี้

ตารางที่ 1 แสดงการเปรียบเทียบข้อแตกต่างระหว่างกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร

กิจกรรม จุดนุ่งเน้น ระยะให้ 
ประโยชน์

งบประมาณ ความเสี่ยง ประเมินผล

การอบรม งานในปีจจุบัน 
(งาน)

ปีจจุบัน ถือเป็นค่าใช้จ่าย ต่ํา ประส ิทธ ิภาพ  
งานในปีจจุบัน

การศึกษา งานในอนาคต 
(ตัวบุคคล)

ในไม่ช้า การลงทุนระยะสั้น กลาง ประส ิทธ ิภาพ  
งานในอนาคต

การพัฒนา งานพัฒนาองค์กร 
(องค์กรและสังคม)

ในอนาคต การลงทุนระยะยาว สูง ใช้เวลานาน

จากตารางที่1 แสดงให้เห็นไต้ว่าแต่ละกิจกรรมมีจุดเน้นต่างกันคือเน้นงานปีจจุบันหรือ 
เฉพาะที่ต ัวงาน(การอบรม) งานในอนาคต หรือเฉพาะตัวบุคคล (การศึกษา) และเน้นที่อะไร 
บางอย่างที่ยังกำหนดแน่นอนไม่ได้ แต่เป็นในลักษณะกว้างบุ่งส่วนรวม (การพัฒนา) รู้เพียงว่า
องค์กรจะเปลี่ยนแปลงและการเรียนรู้ จะให้ประโยชน์ในการเตรียมการในอนาคต ส่วนในเรื่องของ
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งบประมาณคำว่า “ค่าใช้จ่าย” คือ สิ่งที่เราจ่ายไปโดยไม่หวังอะไรกลับคืนมาแก่องค์กร ซึ่งต่างจาก 
“การลงทุน” ซึ่งจะมีเรื่องของความเสี่ยงเข้ามาเกี่ยวช้อง ไม่มีใครแน่ใจว่า การลงทุนจะได้ผลตอบ 
แทนคืนมาหรือได้คืนมาถึงจุดที่ต ้องการได้ แต่องค์กรใดก็ตาม ยากที่จะหลีกเลี่ยงการลงทุนไม่ว่า 
เรื่องใดซึ่งแต่ละกิจกรรม มีรายละเอียด โดยสรุป ดังนี้

1.7.1 การU กอบรม (Training)
เป็นกระบวนการเรียนรู้ ซึ่งถูกจัดขึ้นอย่างเป็นระบบ และเป็นวิธีการที่นิยมกัน 

มาก โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในปีจจุบัน ทั้งในด้าน
ความรู้ความสามารถทักษะทัศนคติที่มีต่อการปฏิบัติงานรวมทั้งความตระหนักรู้และแรงจูงใจของ 
บุคลากรในองค์การ อันจะส่งผลให้บุคลากรเหล่านั้น มีเจตคติที่ดีต่อองค์กร อีกทั้งยังเป็นการเตรียม 
การให ้ก ับบ ุคลากรท ี่จะได ้ร ับการเล ื่อนตำแหน ่งส ูงข ึ้น  ให้ม ีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ  
ตำแหน่งนั้น ๆ (อรุณ รักธรรม,2535 ชูชัย สมิทธิไกร, 2542 ดนัย เทียนพุฒ, 2543 Nadler, 1980)

1.7.1.1 วิธีการบกอบรม
การทีกอบรม ทำได้หลากหลายวิธ ี หลายลักษณะ ขึ้นอยู่ก ับความ 

เหมาะสมหรือเกณฑ์ในการจำแนก ซึ่งอาจแบ่งได้ดังนี้(วิเชียร ทวีลาภ, 2534 วิจิตร อาวะถุล, 2540 
ชูชัย สมิทธิไกร, 2542)

1) แบ่งตามแหล่งของการทีกอบรม ได้แก่
น )  การทีกอบรมภายในองค์การ (In-house training) เป็นวิธีที่ 

องค์กรจัดขึ้นเองภายในสถานที่ทำงาน มีข้อดี คือ องค์การสามารถกำหนดหลักสูตรการทีกอบรม 
ให ้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพการดำเน ินงานขององค ์กรได ้อย ่างเต ็มท ี่แต ่ม ีข ้อเส ีย คือ 
องค์การต้องใช้ทรัพยากรมาก ซึ่งการทีกอบรมประเภทนี้ ได้แก่

- การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการอบรมให้แก  ่
บุคคลที่เข้ามาทำงานใหม่ ในระยะแรก เนื้อหาในการปฐมนิเทศ มักเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับหน่วยงาน 
หรือองค์กร เช่น ประวัติ ความเป็นมา นโยบายวัตถุประสงค์ ผู้บริหารหรือบุคคลสำคัญในองค์การ 
หน้าที่ เงื่อนไขในการจ้างการทำงาน สิทธิ สวัสดิการของพนักงานที่จะได้รับ ข้อแนะนำการบริการ 
ความสะดวกต่างๆ ฯลฯ

- การจัดอบรมระยะสั้น (Short Course) เพื่อพัฒนาความรู้
เฉพาะด้าน

ต้องการของเจ้าหน้าที่
- การจัดอบรมวิชาการทั่ว ๆ ไป เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความ
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1.2 การซือการแกอบรมจากภายนอก เป็นการจ้างองค์การแกอบรม 
ภายนอก ให้เป็นผู้จัดการแกอบรมแทน หรือส่งพนักงานเข้ารับการแกอบรม ซึ่งจัดขึ้นโดยองค์การ 
ภายนอก ซึ่งมักเป็นที่นิยมขององค์การขนาดเล็ก ที่มีพนักงานไม่มาก และไม่มีหน่วยแกอบรมเป็น 

' ของตนเอง
2) แบ่งตามการจัดประสบการณ์การแกอบรม ได้แก่

2.1 การแกอบรมในงาน (On-The-Job Training) เป็นการให้ 
ผู้อบรมปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานที่ทำงานจริง ภายใต้การดูแลของพนักงานที่ทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง

2.2 การแกอบรมนอกงาน (Off -The-Job Training) เป็นการ 
เรียนรู้ในสถานที่แกอบรมโดยเฉพาะ และต้องหยุดพักการปฏิบัติงานจริงไว้ชั่วคราว

3) แบ่งตามทักษะที่ต้องแก ได้แก่
3.1 การแกอบรมทักษะต้านเทคนิค (Technical Skills Training) 

วิธีนี้มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานต้านเทคนิค
3.2 การแกอบรมทักษะต้านการจัดการ (Managerial Skills 

Training) วิธีนี้ผู้เข้ารับการอบรมมักจะมีตำแหน่งเป็นผู้จัดการหรือหัวหน้างาน
3.3 การแกอบรมทักษะการติดต่อสัมพันธ์ (Interpersonal Skills 

Training) เป็นวิธีที่เน้นให้ผู้อบรม มีการพัฒนาทักษะในต้านการทำงานร่วมกับผู้อื่น รวมทั้งการม ี
ส้มทันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน

4) แบ่งตามระดับชั้นของพนักงานที่เข้ารับการแกอบรม
4.1 การแกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (Employee Training) 

วิธีน ี้มักเกี่ยวกับลักษณะและขั้นตอนของการปฏิบัติงาน
4.2 การแกอบรมระดับหัวหน้างาน (Supervisory Training) 

ผู้บริหารระดับนี้จำเป็นต้องมีความรู้ ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารงานในระดับต้น เพ่ือ 
ให ้สามารถปฏิบ ัต ิงานไต้ท ั้งท ักษะเบ ื้องต ้น และมีความรู้ความสามารถในการที่จะสอนงานให ้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้สามารถปฏิบัติงานไต้อย่างมีประสิทธิภาพ

4.3 การแกอบรมระดับผู้จัดการ (Managerial Training) เป็นการ 
อบรมผู้บริหาร ระดับกลาง โดยให้ความรู้หลักการจัดการและบริหารงานที่ลึกซึงมากขึน เพื่อให้ 
สามารถบริหารงานและจัดการคน ไต้อย่างมีประสิทธิภาพ

4.4 การแกอบรมระดับผู้บริหารชั้นสูง (Executive training) 
เป็นการอบรมที่ให้ความรู้อย่างลึกซึงเกี่ยวกับการบริหารองค์การ เช่น การตัดสินใจ วางนโยบาย 
และแผนงาน อำนวยการ และควบคุมงานในองค์การ
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1.7.1.2 เทคนิคและวิธืการU กอบรม
นอกจากการแกอบรมจะมีด้วยกันหลายประเภทแล้ว เทคนิคและวิธีการ 

แกอบรมก็มีหลากหลายรูปแบบเช่นเดียวกัน ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการอบรม ลักษณะของการ 
เรียนรู้ ฯลฯ ซึ่งพอจะสรุปได้ ดังตารางข้างล่างนี้ .(เสาวลักษณ์ สิงหโกวินท์, 2528 พงศ์ หรดาล,
2539 วิจิตร อาวะกุล, 2540 ชูชัย สมิทธิไกร, 2542)

ตารางที่ 2 แสดงเทคนิคและวิธีการแกอบรม แยกตามวัตถุประสงค์ และลักษณะการเรียนรู้

วัตถุประสงค์
ลักษณะการเรียนรู้

แบบรายบุคคล แบบกลุ่ม
ความรู้ - โปรแกรมการเรียนด้วยตนเอง

- การสอนโดยใช้คอมพิวเตอร์
- การบรรยาย
- การอภิปรายกลุ่ม
- การอภิปรายเป็นคณะ
- การระดมสมอง
- ทัศนศึกษา

หักษะและความสามารถ - การแกอบรมในงาน
- แบบแกหัดรายบุคคล
- การแกโดยใช้อุปกรณ์จำลอง

-การสาธิต
- กลุ่ม'แกแก้ไขปีญหา
- กรณีศึกษา
-การจำลองสถานการณ์
- เกมเชิงธุรกิจ
- การแสดงบทบาทสมมุติ 
•การแสลงแบบพฤติกรรม

ทัศนคติ การแกอบรมในงาน •การอภิปรายกลุ่ม 
•การแสดงบทบาทสมมุติ 
•การแสดงแบบพฤติกรรม
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ซึ่งในแต่ละวิธี มีรายละเอียดโดยสังเขป เป็นดังนี้
1) การบรรยาย วิธีนี้ผู้-บรรยายจะทำหน้าที่ถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ ให ้ 

ผู้พิงได้ทราบ อาจเป ิดโอกาสให้ผ ู้เข ้าพ ิงซ ักถามข้อสงสัยได้ ซึ่งเรียกว่าเป็นการบรรยายแบบกึ่ง 
อภิปราย กล่าวคือ ผู้บรรยายจะแนะแนวทางให้ผู้พิง ในขอบเขตของเรื่อง รวมทั้งเสริมข้อความ 
ต่าง ๆ หรือเสนอปีญหาที่ควรอภิปราย

2) การประชุมอภิปราย ได้แก่ การประชุมกลุ่มแลกเปลี่ยนความคิด 
เห็นระหว่างสมาชิก โดยวิธีร่วมแสดงความคิดเห็นแบบปากเปล่า มีวัตถุประสงค์เพื่อรวบรวมและ 
รับพิงความรู้และแนวความคิดจากผู้เข้าร่วมประชุม

3) กรณีศึกษา หรือการศึกษาจากตัวอย่าง วิธีนี้ผู้'ทำการอบรม จะนำเอา 
ปีญหาตัวอย่าง พร้อมทั้งข้อมูลประกอบที่เกี่ยวข้อง มาให้ผู้เข้ารับการอบรมศึกษา วิเคราะห์และหา 
ทางแก้ปิญหา ตัวอย่างที่นำมา อาจเกิดขึ้นจริงแต่ตัดแปลงแก้ไขให้เหมาะสมกับรูปเรื่องที่พิจารณา

4) การสาธิต วิธีนี้ผู้สอนจะต้องแสดงให้ผู้รับการ‘ฝึกอบรมดูถึงวิธีการ 
ใช้เครื่องมือบางอย่าง ซึ่งอาจกระทำอย่างช้า ๆ ให้เห็นถึงขั้นในการปฏิบัติงาน เช่น การควบคุม 
บังคับ การติดทั้ง และวิธีการใช้พร้อมทั้งอธิบายประกอบจนกว่าผู้รับการอบรมจะเข้าใจเสร็จแล้วให  ้
ผู้รับการ'ฝึกอบรมทำตาม การสาธิตนี้เป็นส่วนหนึ่งของการ‘ฝึกอบรมภาคปฏิบัติ

5) การ‘ฝึกอบรมในงาน หรือโดยลงมือปฏิบัติงาน วิธีนี้เหมาะสำหรับ 
การสอนในด้านทักษะและความชำนาญ ซึ่งต้องการเรียนรู้ในระยะเวลาอันสั้น เป็นการให้ผู้เข้ารับ 
การอบรมได้มีโอกาสเรียนรู้งาน โดยการปฏิบัติงานจริง ๆ ภายใต้สภาพแวดล้อมและบรรยากาศของ 
การทำงานจริง ๆ ผู้เข้ารับการอบรมได้เรียนรู้วิธีการทำงาน และในขณะเดียวกันก็ได้ผลิตผลงาน 
ออกมาด้วยซึ่งนับว่าเป็นวิธีการ‘ฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพวิธีหนึ่ง

6) การระดมสมอง เป็นเทคนิคการฝึกอบรม ที่สามารถกระตุ้นให้ 
ผู้เข้ารับการ‘ฝึกอบรมได้ใช้สมองในการคิดร่วมกัน และเป็นการฝึกอบรมที่สามารถแสดงความคิด

'เห็นได้อย่างเสรีทุกแง่มุม ไม่คำนึงว่าจะผิดหรือถูก เป็นความคิดคำแนะนำสั้น ๆ อาจเป็นการพูด 
หรือการเขียนในกระดาษ ใช้เวลาทั้งแต่ 1-10 นาที แล้วรวบรวมจัดลำดับเลือกเฉพาะข้อเสนอที ่
เหมาะสม และเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม

7) ทัศนศึกษา เป็นการนำผู้เข ้ารับการอบรมไปศึกษายังสถานที่อ ื่น  
นอกเหนือไปจากการสอนในสถานอบรมตามปกติ เพื่อให้เห็นของจริง สถานการณ์ การปฏิบัต ิ
ทำงานจริงในเรื่องที่อบรม ควรบอกหรือตังข้อสังเกตในสิ่งที่จะไปลู เมื่อไปคูมาแล้ว อาจให้เขียน 
รายงาน หรือจัดให้มีการอภิปรายสรุปผล เป็นการเปลี่ยนบรรยากาศ และสร้างความสัมพันธ์ของ 
กลุ่มอีกด้วย
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8) การสอนโดยใช้คอมทิวเตอรหรือโปรแกรมการเรียนรู้ด ้วยตนเอง 
เป็นการสอนที่ผ ู้เรียนสามารถเรียนรู้ด ้วยการสอนของคอมพิวเตอร์หรือหนังสือที่เตรียมบทเรียน 
คำถาม คำตอบ อธิบายใช้ทบทวนกลับไปกลับมา จนเกิดความเข้าใจ มีขั้นตอนการสอนตั้งแต่ง่าย 
พื้นฐาน ค่อย ๆ ยากขึ้น จากบทที่ 1 ไปเรื่อยๆ เมื่อจบบท จบตอน จะมีคำถาม ข้อสอบ ประเมินผล 
ในสิ่งที่ผู้เรียนอาจยังเข้าใจผิด มักจัดทำขึ้นโดยคณะวิชาการ บริษัท

9) เกมเชิงธุรกิจ เป็นการสร้างเกม หรือการเล่น โดยจำลองสภาพ 
องค์การบริษัทหรืออุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรมหนึ่ง ให้ผู้เข้ารับการอบรมทำการตัดสินใจ เรียนรู ้
วิธีการบริหาร การเป็นผู้นำ การตัดสินใจสั่งการ การสังเกต การ'แกหัด โดยการใช้เกม อาจมีการ 
แข่งขันกับกลุ่มอื่น ๆ มีการแพ้ ชนะ อาจมีการแข่งขันในเวลาที่จำกัด เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ เช่น 
การแข่งขันดำเนินการบริหาร การดำเนินธุรกิจนั้น เป็นด้น

10) การแสดงบทบาทสมมุติ เป็นเทคนิคการแกอบรมที่เน้นให้ผู้เข้ารับ 
การแกอบรมได้แสดงบทบาทในสถานการณ์เหมือนจริง การแสดงบทบาทสมมุติจะช่วยให้ผู้เข้ารับ 
การอบรมได้ม ีโอกาส สังเกต ประเมินและอภิปรายหรือทำความเข้าใจพฤติกรรมต่าง ๆ ที่คิดว่าน่า 
จะใช้ในชีวิตประจำวัน และเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานได้

11) การจำลองสถานการณ์ วิธีนิผู้เข้ารับการอบรมทุกคนจะมีโอกาสได้ 
เป็นผู้แสดงตามสถานการณ์ที่จำลอง ซึ่งบุคคลที่ได้แสดงจะต้องแสดงให้สมจริง เสมือนว่าตนเองอยู่ 
ในเหตุการณ์นั้น ๆ ส่วนผู้ที่ยังไม่ได้แสดง อาจจะได้รับมอบหมายให้เป็นผู้สังเกตการณ์ หรือร่วม 
ทำการวิเคราะห์หลังจากการแสดงเสร็จสิ้นลง ตังนั้นการจำลองสถานการณ์ในการแกอบรมลักษณะ 
นีจะต้องจำลองสถานการณ์และสภาพการณ์ให้คล้ายหรือเหมือนกับสภาพการทำงานจริงให้มากที่ 
สุด และให้สอดคล้องกับหน้าที่ของผู้เข้ารับการอบรม

12) การแสดงแบบพฤติกรรม เป็นเทคนิคที่ผ ู้เข้าอบรมจะเรียนรู้จาก 
พ ฤต ิกรรมของบ ุคคลท ี่เป ็นต ัวแบบหรือผลท ี่เก ิดจากการกระทำของต ัวแบบ และผ ู้แกอบรม  
เลียนแบบพฤติกรรมของตัวแบบเพื่อเป็นการแกทักษะ ปลูกแงค่านิยม การแกอบรมในลักษณะน  ิ
ผู้จัดการแกอบรมจะต้องสรรหาบุคคลที่สามารถปฏิบัติตนเป็นตัวแบบที่ดีเพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรม 
ได้เห็น และเกิดศรัทธาหรือมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันจนยึดพฤติกรรมของบุคคลเหล่านั้น เป็นแบบ

. อย่างในการปฏิบัติงานต่อไป
13) การแกโดยใช้อุปกรณ์จำลอง เป็นวิธีท่ีจัดข้ึนในห้องเรียน ซ่ึงมี 

ลักษณะคล้ายกับท่ีทำงานจริง ทังเคร่ืองมือและสภาพการทำงาน วิธีนิบุคลากรสามารถทดลองและ 
แกหัดวิธีการทำงานได้อย่างเต็มท่ี โดยไม่ต้องไปใช้สถานท่ีทำงานจริง และไม่ต้องหยุดการปฏิบัติ 
งานประจำวัน เพ่ือใช้สถานท่ีทำงานจริง เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการทำงานจริง ไม่เสียหายและถ้าผู้เข้า 
รับการอบรมคนใด มีคุณสมบัติ และวิธีปฏิบัติงานไม่เหมาะสมก็จะได้รับการแก้ไขค่อนทำงานจริง



25

1 4 ) แ บ บ ส ืก ห ัด ร า ย บ ุค ค ล  เป ็น ก า ร ก ำ ห น ด ใ ห ้ผ ู้เข ้า ร ับ ก า ร อ บ ร ม ไ ด ้

ป ฏ ิบ ัต ิก า ร อ ย ่า ง ใด อ ย ่า ง ห น ึ่ง  ใน ก า ร แ ก ้ป ีญ ห า  ห ล ัง จ า ก ก า ร บ ร ร ย า ย  อ า จ ต ั้ง โจ ท ย ์ ป ีญ ห า ให ? เก ห ัด

แ ก ้ป ้ญ ห า บ น ก ร ะ ด า ษ ใน ส ม ุด แ บ บ ? เก ห ัด  ก า ร ท ด ล อ ง โด ย ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิ ใน ช ่ว ง ร ะ ย ะ เว ล า ห น ึ่ง

1.7.2 การศึกษา (Education)
การศึกษามีความหมายกว้างและลึก ในการทำงานใด ๆ หรือการจัดการสิ่งหนึ่ง 

สิ่งใด จะต้องอาศัยความรู้จำนวนมาก กว่าจะเข้าใจได้อย่างถ่องแท้ คือต้องมีความรู้ทั้งในทางการ 
บริหาร และวิชาชีพ และไม่ใช่เพียงความรู้อย่างเดียว ต้องอาศัยทักษะ ประสบการณ์ด้วย จึงจะจัด 
การไต้ และจัดการไต้ดีเพียงใด ต้องขึ้นอยู่กับระดับและแก่นสาระของความรู้ในงาน คน เงิน และ 
อุปกรณ์ฯลฯ v Z Xดังบัน พืนฐานการทำงานใดก็ตาม จะต้องอาศัย ความรู้ในเชิงจัดการ (Know- 
How) ไม่ใช่เพียงแค่รู้ (Know) ซึ่งจะมีความหมายกว้างกว่าการ?เกอบรม (Training) การ?เกอบรมจะ 
สอนให้เรียนรู้เพื่อตอบคำถาม อะไร (What) และ อย่างไร (How) ส่วนการศึกษานอกจากตอบคำ 
ถามของการ?เกอบรมแล้ว ยังต้องเรียนรู้เพื่อตอบคำถาม ทำไม (Why) (ประเวศ มหารัตน์สกุล, 
2543) ซึ่งจุดเน้นของการศึกษา คือการเตรียมบุคลากรในการปฏิบัติงานในอนาคต และยังคง
เกี่ยวข้องกับงาน แต่เพื่อให้แตกต่างจากการอบรม ผู้บังคับบัญชา จะต้องตระหนักว่า การศึกษาเน้น 

- ที่การเตรียมบุคลากรเพื่องานอื่นไม'ใช่งานในป้จจุบ ัน ซึ่งการศึกษามักจะสัมพันธ์กับการพัฒนา 
อาชีพ และเป็นการริเริ่ม โดยบุคคลมากกว่าองค์กร ในองค์กรมักจะเรียกว่า การศึกษาของพนักงาน 
(Employee Education) (ดนัย เทียนพุฒ, 2543) ได้แก่

1) การศึกษาเพื่อให้ไต้พื้นฐานที่จำเป็นในงาน (Remedial Education) เช่น 
การศึกษาภาษาอังกฤษ

2) การศึกษาเพื่อเพิ่มความเป็นวิชาชีพ(Quality Education)!ช่น การศึกษาต้าน
บริหารธุรกิจ

3) การศกษาต่อเนอง (Continuing Education)
การศึกษาเป ็นการลงท ุน ถ ึงแม ้โดยท ั่วไปจะเป ็นการลงท ุนในระยะส ั้น  แต ่

อย่างไรก็ตาม มีความเป็นไปไต้ท ี่การลงทุน อาจไม'ไต้ผลตอบแทนคืนมาแก'องค์กร กล่าวคือ 
ตำแหน่งที่จะบรรจุอาจมีการเปลี่ยนแปลง สิ่งนี้ส่วนใหญ่จะเกิดในองค์กรขนาดใหญ่ ที่การวางแผน 
กำลังคนขึนกับการเคลื่อนไหวภายในองค์กรและเหตุการณ ์แวดล้อมทำให ้ผ ู้ร ับการศึกษาไม’อาจ 
บรรจุในตำแหน่งบันไต้ การลงทุนอาจสูญเปล่า ล้าบุคคลผู้นันออกไปอยู่องค์กรอื่น แต่บางครัง 
หลังจากการศึกษา บุคลากรผู้ทั้นอาจปฏิบัติงานไม'ถึงมาตรฐานของตำแหน่งใหม่ และอาจไม่มีทาง
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ถึงมาตรฐานด้วย แก้ไขโดยพิจารณาบุคคลอื่นมาบรรจุแทน แล้วเริ่มทำการอบรมหรือสรรหาจาก 
ภายนอก

1.7.2.1 เหตุจำเป็นในการศึกษา
เหตุจำเป็นในการศึกษา ประกอบด้วยสาเหตุหลัก 3 ประการ คือ
1) การวางแผนกำลังคน (Workforce Planning)

การวางแผนกำลังคนจัดทำขึ้นเพื่อกำหนดกิจกรรมที่เก ี่ยวข้องกับ  
ทรัพยากรบุคคลในอนาคตว่า องค์กรต้องการบุคลากรอย่างไร ในลักษณะใดเพื่อปฏิบัติหน้าที่อะไร 

. ลักษณะงานเป็นเช่นไร ตลอดจนคุณลักษณะของบุคคลที่จะมาปฏิบัติงานในตำแหน่งหน้าที่นั้น ๆ 
แผนกำลังคนเป็นการเตรียมการเพื่ออนาคต ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับแผนงานและเป็าหมายของ 
องค์กร บางครั้งอาจพบว่า ความจำเป็นต้องเตรียมคน เช่น โรงงานใหม่ของบริษัท การที่บริษัทซื้อ 
กิจการอื่น ๆ เข้ามาอยู่ในครอบครอง หรือการขยายกิจการไปสู่ธุรกิจใหม่ ๆ ที่ไม่มีประสบการณ์ 
มาก่อน ดังนั้น การจัดการศึกษาเป็นสิ่งจำเป็นต้องนำมาดำเนินการ

2) การเตรียมการทดแทน (Preparing Replacement)
โปรแกรมการศึกษาถูกกำหนดขึ้น เป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการ 

โยกย้าย เปลี่ยนแปลงงานในอนาคต ภายใต้การวางแผนกำลังคน ในแง,ขององค์กรแล้ว การจัดการ 
ศึกษาให ้ก ับบุคลากรของตนเป็นการประกันความมั่นใจว่าพนักงานจะมีค ุณลักษณะที่เหมาะสม  
สอดคล้องก ับงานใหม ่ไต ้ ในทางปฏิบัตินั้น เป็นการยากสำหรับองค์กรที่จะระบุตัวบุคคลที่ต้อง 
โยกย้ายในอนาคต ดังนั้น การจัดการศึกษาจึงควรทำให้กับกลุ่มพนักงานมากกว่าจะเลือกบุคลากร 
เพื่อโยกย้าย และเพื่อให้มีโอกาสสรรหาบุคลากรที่เหมาะสม เพื่อตำแหน่งงานใหม่ตามแผนงานที ่
กำหนดไว้

3) การวางแผนอาชีพ (Career Planning)
เป็นความต้องการขององค์กร หรือเป็นความต้องการส่วนบุคคลที่ม ี

ความประสงค์จะเคลื่อนย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่การงานไปตามจุดมุ่งหมายของบุคคลและองค์กร การ 
วางแผนกำลังคน(Workforce Planning) เป็นความต้องการของบุคลากรเกี่ยวกับอาชีพการงานของ 
ตนในอนาคต การมุ่งเป้าหมายต้านตำแหน่งหน้าที่ในอนาคตนั้น มีความจำเป็นต้องจัดการศึกษา 
เรียนรู้ให้เพียงพอที่จะก้าวหน้าต่อไป พร้อมๆกับการยกระดับเป้าหมายในอาชีพของบุคลากร การ 
จัดโปรแกรมการศึกษาขืนในองค์กร เพราะมีความมุ่งหวังที่จะยกระดับตำแหน่งงานให้พนักงานใน 
อนาคต บางครั้งอาจเกิดผลกระทบ ในทางลบไต้กับพนักงานที่มีความรู้สึกว่าสายอาชีพของตนนั้น 
สันมาก ไม,ไต้รับโอกาสพัฒนาให้สูงยิ่งขืนหรือบางครังพนักงานที่เข ้าร่วมโปรแกรมการศึกษาที ่
จัดขึ้นเกิดความรู้ส ึกว่าตนขาดโอกาสในสายอาชีพที่จะก้าวสู่ตำแหน่งที่ส ูงต่อไป หรือต้องใช้เวลา 
รอคอยนานปี สำหรับการเลื่อนชันตำแหน่ง อาจนำมาซึ่งการต่อต้านและผลผลิตตกตํ่าไต้
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1.7.3 การพัฒนา (Development)
จ ุดเน ้นของการพ ัฒ นาอย ู่ท ี่องค ์กร ไม'ว ่าจะเป ็นการพ ัฒ นาตนเอง (S e lf  

development) การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) ล้วนแต่เป็นการเตรียมบุคคล หรือ 
ทรัพยากรบุคคล เพื่อให้สามารถก้าวไปทัน กับการที่องค์การไล้พัฒนา เปลี่ยนแปลงหรือเติบโตขึ้น 
โดยที่การพัฒนาจะให้ประสบการณ์ในการเรียนรู้แก่บ ุคลากร เพื่อให้พร้อมที่ก ้าวไปในทิศทางที ่
เปลี่ยนแปลงขององค์กรต้องการ ในกรณีที่ท ิศทางไล้ถ ูกกำหนดอย่างแน่นอนแล้วว่า องค์กรจะ 
เปลี่ยนแปลงอะไรและอย่างไร การอบรมและการศึกษาที่กล่าวมาแล้วนั้น เหมาะสมมากกว ่าการ 
พัฒนา เพราะการพัฒนาเป็นการเตรียมอนาคตอันไกล ยังไม่มีทิศทางที่แน่นอน ผู้บริหารจะเตรียม 
การไว ้ ซ ึ่งอาจไม่ม ีการใช้ประโยชน์จากการพ ัฒนานั้นเลยก็ไล ้ จุดประสงค์ของการพัฒนาเพื่อ 
อนาคตขององค์กรเพียงอย่างเดียว การวางแผนเพื่องานในป็จจุบัน หรืออนาคตอันใกล ้ ไม,ใช ่ 
วัตถุประสงค์พื้นฐานของการพัฒนาในส่วนขององค์กรนั้น อนาคตของแต่ละองค์กรจะแตกต่างกัน 
ไป และการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งไม่แน่นอน การพัฒนาจึงเป็นสิ่งที่จำเป็น

การพัฒนาถูกจัดเป็นการลงทุนระยะยาว ซึ่งต่างจากการศึกษาและการอบรม การ 
ปรากฎผลอาจใช้เวลานานหลังการเรียนรู้ การประเมินผลในทางตรงจึงทำไม'ไล้ ดังนั้นองค์กรจึง 
ยากที่จะทำอัตราส่วน ล้นทุน-กำไร ไล้ชัดเจน ผู้บริหารจำเป็นต้องเข้าใจว่า การพัฒนาอาจไม่ไล  ้
ผลตอบแทนคืนมาเลยก็ไล้ การเรียนรู้อาจเกิดขึ้น แต่ล้าองค์กรมีเหตุผลและความจำเป็นที่จะต้อง 
เปลี่ยนทิศทาง การพัฒนาก็จะสูญเปล่า การพัฒนาจึงเป็นกิจกรรมที่มีความเสี่ยงสูง ฝ่ายบริหาร 
ส่วนใหญ่จึงไม'ค่อยมีกิจกรรมทางล้านนี้สำหรับบุคลากรขององค์กร

1.7.3.1 เหตุจำเป็นในการพัฒนา
การพัฒนาเป็นการจัดการเรียนรู้ให้บุคคลหรือกลุ่มคนในองค์กร โดยไม่ 

มิความเกี่ยวข้องกับงานในปีจจุบัน แต่เป็นการเตรียมการเพื่ออนาคต ซ่ึงมี 2 แนวทาง คือ
แนวทางแรก เกี่ยวข้องกับองค์กร เพราะองค์กรจำเป็นต้องเปลี่ยนแปลง 

' เพื่อความอยู่รอดบุคลากรจำต้องเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้องค์กรพัฒนาตัวเองอย่าง 
มีประสิทธิผล

แนวทางที่สอง เกี่ยวข้องกับปิจเจกบุคคล ในการวางแผนอาชีพบุคคล 
นั้น เปลี่ยนแปลงไปตามแต่ละขั้นตอนของชีวิต แต่ละคนมิความต้องการไม'เหมือนกัน องค์กร 
ต้องการให้บุคคลมีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโดยให้การเรียนรู้สมํ่าเสมอไม่ว่าเรื่องอะไร
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การพัฒนามีความเสี่ยงสูงต่อความสำเร็จ ดังที่ไค้กล่าวมาแล้ว เนื่องจาก 
เป็นการลงทุนเพื่อหวังผลในระยะยาว เหตุจำเป็นของการพัฒนาที่องค์กรดำเนินการนั้น มีสาเหต ุ
2 ประการ คือ

1) การเปลี่ยนแปลงในอนาคตแบบคาดไม่ถึง (Unforeseen Organizational
Change) ความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเกิดขึ้นไค้หลายสถานการณ์ ความจำเป็นต้องเตรียม
บุคลากรให้มีความพร้อมที่จะเผชิญความเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ ในสถานการณ์ที่ไม่คาดคิด เป็น Future 
Shock องค์กรใดมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความพร้อมเผชิญความเปลี่ยนแปลง จะสามารถ 
นำพาองค์กรผ่านพันอุปสรรคต่าง  ๆ ไปไค ้ ดังนั้น การสำรวจและตรวจสอบคุณลักษณะของ 
พนักงานในองค์กร การจัดโปรมแกรมการเรียนรู้ในเรื่องต่าง  ๆ ที่เป็นประโยชน์ให้กับพนักงานจะ 
ช่วยลดความเสี่ยงที่เกิดขึ้น จากความเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ต่าง  ๆ โดยฉับพลันไค้ เช่น เม่ือ 
เกิดวิกฤติการณ์นั้ามัน หลายองค์กรก็ไม่อาจเผชิญปิญหาต่าง  ๆ ที่เกิดขึ้นไค้ เช่น ราคาค้นทุนที่เพิ่ม 
สูงขึน จากราคานำมันท ี่ส ูงข ึน ในขณะที่หลายองค์กรซ ึ่งม ีความพร้อมด้านทรัพยากรบ ุคคล 
ก็สามารถหาหนทางร่วมกัน เพื่อฝ่าฟินปีญหาต่าง ๆ มาได้

2) ความไวต่อการเปลียนแปลง (Sensitive to New Movement)
. ประสบการณ์จากโปรแกรมการพัฒนา มีส่วนช่วยให้พนักงานสามารถรู้ต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ
ท ี่เก ิดข ึ้นได ้อย ่างรวดเร ็ว ซ ึ่งจะทำให ้สามารถปรับต ัวได ้ก ่อน เห ็นโอกาสและเผช ิญ ก ับการ  
เปลี่ยนแปลงเหล่าน ั้นอย่างมีแบบแผนในบางองค์กรให้ความสำคัญอย่างยิ่งต ่อการศึกษาทำความ  
เข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในรูปแบบของการจัดโปรแกรมการ 
เรียนรู้ในลักษณะต่าง ๆ ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงการพัฒนาตนเอง (Self 
Development) ของพนักงาน จะมีส่วนสนับสนุนให้องค์กร หน่วยงาน และพนักงาน เผชิญกับความ 
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้อย่างมีแบบแผน จนสามารถผ่านพันอุปสรรคต่างๆ ไปได ้ ในที่สุด

1.7.3.2 วิธีการพัฒนา มีด้วยคันหลากหลายวิธี พอสรุปไค้ดังนี้
1) การพัฒนาอาชีพ (Career Development)

คือวิธีการที่เป็นระบบซึ่งจัดทำโดยองค์การ เกี่ยวคับ แนวทางความ 
ก้าวหน้าในอาชีพและการประสานความสำเร็จ ในชีวิตการทำงานอย่างสูงตามความสามารถของ 
แต่ละบุคคล เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า ทรัพยากรบุคคลที่พร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ  ์
จะไค้รับการตอบสนองจากองค์การทันที เมื่อองค์การต้องการ (ดุจดาว ดวงเด่น, 2540) ซึ่งจะมี 
2 ส่วนหลัก คือ การวางแผนอาชีพ (Career Planning) ซึ่งเป็นวิธีการที่แต่ละบุคคลกำหนดเป้าหมาย 
อาชีพ และแยกแยะวิธีการที่จะนำไปสู่ความสำเร็จ คับการบริหารอาชีพ(Career Management) เป็น 
กิจกรรมและโอกาสต่าง ๆ ขององค์การที่จะจัดขึน เพื่อช่วยให้มั่นใจว่าองค์การจะสามารถมีกำลัง
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เกินกว่าที่จำเป็น และต้องการใช้ในอนาคต (ดนัย เทียนพุฒ, 2543) โดยที่ทั้งองค์กรและบุคลากรต้อง 
มีส่วนร่วมในการวางแผนอาชีพร่วมกัน ซึ่งแต่ละฝ่ายจะมีกิจกรรมเพื่อการวางแผนอาชีพ ก็เพื่อ 
ประสานกิจกรรมของทั้งสองฝ่าย โดยองค์กรเป็นผู้รับผิดชอบในการดำเนินงานและกิจกรรม ซ่ึง 
บุคลากรจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของแต่ละฝ่ายซึ่งกิจกรรมการพัฒนาอาชีพ (Career 
Development Activities) สามารถแบ่งได ดังน

1.1) กิจกรรมขององคกร (Organizational Career Development 
Activities) ประกอบด้วยกิจกรรม ดังนี้

- การเปิดตำแหน่งภายใน (Job Posting System)
ระบบทปรกบา (Mentoring System)
ศูนยข้อมูลอาชีพ (Career Resource Center)

- ผู้บังคับบัญชา คือ ที่ปรึกษาอาชีพ (Managers as Career 
Counselors)

- การอบรมการพ ัฒนาอาช ีพ (Career Development 
Workshop and Siminar)

- การวางแผน ทร ัพ ยากรมน ุษย ์ (Human Resource 
Planning)

- การประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิงาน  (Career Patching 
Program)

1.2) กิจกรรมของปิจเจกบุคคล (Individual Career Development 
Activities) ประกอบด้วย กิจกรรมดังต่อไปนี้

- การวางแผนอาชีพ (Career Planning)
- การตระหนักในอาชีพ (Career Awareness)
- การใช้ประโยชน์ศูนย์ข ้อมูลอาชีพ (Career Resource 

Center Utilization)
การตระหนักลงองคกร (Organization Awareness)

- ความสนใจ ค่านิยม และความสามารถ (Interests, 
Values and Competencies)

หากม ีการวางแผนพ ัฒนาบ ุคลากรก ับการวางแผนพ ัฒ นาอาช ีพ  
แล้วจะเกิดประโยชน์อย่างมหาศาลต่อทังองค์กรและตัวบุคคลเอง กล่าวคือ จะทำให้มีการพัฒนา 
บุคลากรอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง มีหลักการและเหตุผล ในทางปฏิบัติองค์กรจะสามารถจัดวางกำลัง 
คนไต้ถูกต้อง ตรงความสามารถและตำแหน่ง ไต้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง ในงาน
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ระดับต่าง ๆ ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี มีความพร้อมด้านบุคลากรและมีสำรองไว ้
ในกรณีฉุกเฉินด้วย ในแง,ของบุคลากรก็จะพยายามพัฒนาตนเอง สามารถมองเห็นโอกาสก้าวหน้า 
ของตน มีการพัฒนาไปในทิศทางที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรและทันกับเทคโนโลยี 
บุคคลจะทุ่มเทความสามารถให้กับองค์กรเต็มที่ โดยหวังความก้าวหน้าในงาน ล้าแน่ใจว่าความ 
สำเร็จในงานนันขึ้นอยู่ก ับตนเอง โดยองค์กรจะเป ิดโอกาสให ้ ทำให้เกิดความศรัทธาและความ 
เชื่อมั่นในองค์กรมากขึ้น

2) การพัฒนาองค์การ (Organization Development: OD)
คือ กระบวนการเพิ่มความมีประสิทธิภาพขององค์การ โดยการใช้ 

เทคนิคและความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ ที่จะก่อให้เก ิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนทั่วทั้ง 
องค์การ โดยบุ่งเน ้นการประสานความต้องการความก้าวหน้าของบุคคลให้สอดคล้องกับความ  
ต้องการบรรลุเปึาหมายขององค์การ ซึ่งกระบวนการพัฒนาองค์การนี้ม ีหลายแนวคิดและวิธีการ 
โดย ดนัย เทียนพุฒ (2543) ระบุว่ามี 2 แนวทางหลัก คือ การปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง 
(Continuous Improvement) เป็นการปรับเปลี่ยนองค์การแบบค่อยเป็นค่อยไป เช่น การทำ TQM 
(Total Quality Management) ISO 9000 การปรับเปลียนรือระบบองคการ (Process Innovation) 
และการปรับเปลี่ยนที่ไม่รุนแรงนักที่เรียกว่า กลยุทธ์การแข่งเวลา(Time Based Strategy) แต่ใน 
ป้จจุบันนี้มีแนวคิดและวิธีการที่เป็นที่เชื่อถือว่ามีประสิทธิภาพในการพัฒนาองค์การและทรัพยากร 
บุคคลขององค์การ ไปพร้อมกัน ดังนี้

2.1) องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นรูปแบบ 
และวิธีการพัฒนาบุคลากรในองค์การอย่างทั่วถึง เป็นระบบและต่อเนื่องมีการดำเนินการให้บุคคล 
ทีมหรือกลุ่มในองค์การได้มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการเรียนรู้ ในการปรับเปลี่ยน 
ตัวเอง ทั้งนี เพ ื่อนำองค์การไปสู่เฟ ้าหมายที่กำหนดไว้ การเรียนรู้ต ้องเป ็นไปอย่างเป็นระบบ 
ต่อเนื่อง และเป็นไปอย่างพร้อมเพรียงทั่วทังองค์กร ซึ่งแนวคิดนีมีสาระสำคัญ ดังนี

2.1.1) หลักการขององค์การแห่งการเรียนรู้ Peter Senge 
(อ้างถึงใน ดนัย เทียนทุฒ, 2543) ได้เสนอแนวความคิดของการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ด้วย 
กรอบความรู้ 5 สาขาวิชาการ ที่เรียกว่า The Five Disciplines ซึ่งเป็นแนวทางสำคัญ 5 ประการ ท่ีจะ 
ผลักดันและสนับสนุนให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย

2.1.1.1) บุคคลทีรอบรู้(Personal Mastery)
2.1.1.2 ) โมเดลของความคิด (Mental Model)
2.1.1.3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนทั้งองค์กร 

(Shared Vision)
2.1.1.4) การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)
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2.1.1.5) การพัฒนาระบบการคิดของคนในองค์กร 
(Systems Thinking)

2.1.2) ตัวแบบระบบ (The Systems Model) ขององค์กร 
แห่งการเรียนรู้ จะเป็นระบบที่ประกอบด้วยองค์ประกอบสำคัญ 5 ส่วน ที่มีความเกี่ยวพันคัน ได้แก ่
การเรียนรู้ องค์การ บุคคลในองค์การ องค์ความรู้และเทคโนโลยี (วนิดา ชูวงษ์, 2541)

2.1.3) เทคนิคเพื่อการเรียนรู้ตลอดเวลาและต่อเนื่อง
ประกอบด้วย

2.1.3.1) การสอนงาน (Coaching)
2.1.3.2) การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring)
2.1.3.3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action 

Learning)
2.1.3.4) มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking)
2.1.3.5) แฟ้มงานเพื่อการพัฒนา (Portfolio)

2.2) กระบวนการ A-I-C (Appreciation Influence Control) เปน 
กระบวนการรวมพลังสร้างอนาคต เป็นระบบการสร้างทีม โดยอาศัยบทเรียนและประสบการณ์จาก 
ที่อื่น ๆ มาผสมผสานคันเพื่อให้คนมองไปในอนาคต โดยเป็นเรื่องของการบริหาร การวางแผนการ 
ของอนาคต ตังนั้น จึงต้องรู้ว่าปิจจุบันเป็นอย่างไร โดยทุกคนที่เกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วมดังกล่าวซึ่ง 
กระบวนการ A-I-C มีสาระสำคัญโดยสรุป ตังนี้

2.2.1) หลักการของ A-I-C เน้นจุดหลักสำคัญ 4 เรื่อง คือ
2.2.1.1) เน้นการมีส่วนร่วมหรือการรวมพลังใน

ทางสร้างสรรค (Social Engagement)
2.2.1.2) เน้นความเป็นกระบวนการ (Process)
2.2.1.3) เน้นการคิดทางสร้างสรรค์มากกว่าทำลาย

(Positive Thinking)
2.2.1.4) เน้นเรื่องอนาคต

2.2.2) ขั้นตอนของกระบวน A-I-C ประกอบด้วย
4 ขันตอนคือ

2.2.2.1) สร้างทีมของวิทยากรหรือผู้ประสานงาน
ที่เข้าใจเทคนิค A-I-C

2 .2 .2 .2 )  พ ิจ าร ณ าว ่า ใค ร ม ีส ่ว น ได ้ส ่ว น เส ีย  
(Stakeholders) หรือให้ผลดีผลร้ายกับระบบที่กำลังคิดปรับปรุง
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2.2.23) ร่วมวางแผน เชิญผู้แทนของทุกกลุ่มที่มี
ส่วนได้ ส่วนเสียมาวางแผนร่วมกัน

2.2 .2 .4) ดำเน ินการตามแผนงานท ี่ได ้จากการ
ประชุมสัมมนา

2.2.3) การจัดประชุมสัมมนาเพื่อวางแผนงานตามกระบวน 
การ A-I-C ประกอบด้วยขั้นตอนสำคัญ 3 ขั้นตอน ดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 พลังเมตตา (Appreciation Phase) 
ประกอบไปด้วยการสำรวจสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน และ สภาพความมุ่งหวังในอนาคต

ขั้นตอนที่ 2 พลังป ัญญา (Influence Phase) 
ประกอบด้วย การคิดค้นยุทธศาสตร์หรือมาตรการสำคัญ และการวิเคราะห์ผลกระทบ (Power Map)

ขั้นตอนที่ 3 พลังพัฒนา (Control Phase) ประกอบ 
ด้วย การจัดกลุ่มหรือทีมงาน การจัดทำแผนดำเนินการ การสรุปทบทวน ประเมินผล และกำหนด 
กิจกรรม ที่ต้องทำต่อเนื่องจากการสัมมนา

2.3) การปรับเปลี่ยนและสร้างใหม่ ได้อิทธิพลมาจากแนวคิดเกี่ยว 
กับการบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธิ (Managing for Results/ Base Management)!ดยจะมีการกำหนด 

. ว ัตถ ุประสงค ์ เป ้าหมายและกลยุทธ์การดำเน ินงานที่ช ัดเจน รวมทั้งการวัดผลการดำเนินงาน  
(Performance Measurement) และไห้รางวัลตอบแทนตามผลงาน (Performance -  Related Pay) 
นอกจากนี้ย ังกระจายอำนาจและให้ความมีอิสระและยืดหยุ่นคล่องตัวทางการบริหารจัดการแทน  
การควบคุมโดยอาศัยกฎระเบ ียบและเกณฑ์มาตรฐานกลางแบบเดิม ซึ่งการพัฒนาองค์การตาม 
แนวคิดนี้ กำลังริเริ่มดำเนินการในภาคราชการ เพื่อปฏิรูประบบราชการให้หน่วยงานภาครัฐมีความ 
ทันสมัย สร้างความพอใจให้ก ับประชาชนในการรับบริการ และเหตุผลที่สำคัญที่สุดก็เพื่อปรับ 
องค์การภาครัฐให้ดำรงอยู่ได้ในภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในปัจจุบันนี้

รูปแบบการปรับเปลี่ยนและสร้างใหม่ จะประกอบด้วยส่วน 
ประกอบสำคัญ ๆ ซึ่งจำเป็นต้องมีการพิจารณา และดำเนินการอย่างต่อเนื่องกันไป อย่างเป็นระบบ 
กล่าวคือ (ทศพร สิริสัมพันธ์และคณะ, 2541)

2.3.1) ส่วนของการวิเคราะห์ และจัดวางกรอบยุทธศาสตร์ 
ของการดำเนินงานในอนาคต (Strategic Framework)

2.3.2) ส่วนของการออกแบบองค์ประกอบ ของระบบการ 
บริหารจัดการใหม่ (Redesign) ให้สอดรับกับกรอบยุทธศาสตร์ อันได้แก่ กระบวนการ (Work 
Process) โครงสร้างองคการ (Organization structure) ทรัพยากรบุคคลและวัฒนธรรม (Human 
Resource & Culture) และ เทคโนโลยและปัจจัยสนับสนุนต่างๆ (Technology & Infrastructures)
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2.3.3) ส่วนของการสร้างระบบการตรวจวัดผลการดำเนินงาน
(Performance Measurement System)

3 ) การพัฒนาฅนเอง (Self-Development)
หมายถึง การที่บุคคลพัฒนาขีดความสามารถตนเอง โดยผ่านการ 

จัดการและความพยายามของตัวเอง โดยตรงเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพสำหร้บการพัฒนา ซึ่งขยาย 
ความสามารถของผู้เรียน และความตั้งใจที่จะควบคุม และรับผิดชอบตนเอง และการเรียนรู้ของ 

.ตนเอง ซ่ึง อรุณ รักธรรม (2535) ระบุว่าการพัฒนาตนเองเป็นเรื่องที่อยู่ในความรับผิดชอบร่วมกัน 
ของทุกผ่าย ทั้งผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ปฏิบัติงานค้านการพัฒนาบุคคล และตัวของผู้ปฏิบัติงาน 
เอง และการพัฒนาตนเองเป็นป็จจัยสำคัญอย่างยิ่งที่จะนำไปสู่ความสำเร็จในการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล และไค้แนะนำวิธีการพัฒนาตนเอง ซึ่งมีหลายวิธี เช่น หมั่นศึกษาหาความรู้จากหนังสือ 
เอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และเป็นประโยชน์ต่องานของตน ศึกษาและทำความเข้าใจ 
เก ี่ยวก ับนโยบาย ทิศทาง แผนงาน และโครงการของงานในหน่วยงาน และเปลี่ยนความรู ้
ประสบการณ์และความคิดเห็นกับผู้บ ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง ติดตามความ 
เคลื่อนไหว ข่าวคราว และเหตุการณ์สำคัญ ๆ เป็นสมาชิกของสมาคมทางวิชาการ หรือเข้าร่วม 
กิจกรรม ที่จะก่อให้เกิดความเข้าใจกว้างขวางยิ่งขึ้น สมัครเข้าศึกษาหรือรับการอบรมในหลักสูตรที่ 
จะเป็นประโยชน์กับงาน ด้วยค่าใช้จ่ายของตนเอง และโดยไม่เสียเวลางานประจำ การพัฒนาตนเอง 
นี บุคคลจะเป็นผู้วางแผนและกำหนดสาระสำคัญ วิธีการตลอดจนการประเมินผลการพัฒนาด้วย 
ตนเอง

และนอกจากนี้ บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2543) ยังมีแนวคิดว่า เม่ือ 
เรากล ่าวถ ึงการพ ัฒ นาทร ัพยากรมน ุษย ์ เราต ้องไม'ล ืมกล ่าวถ ึงเร ื่องของสภาพแวดล้อม ซ่ึง 
สภาพแวดล้อมในที่นี ไม่ว่าจะเป็นในองค์กร ชุมชน ก็จะต้องมีความเกี่ยวข้องกับ สังคม การศึกษา 
เศรษฐกิจ การเมือง เช่น ล้าเรามองคนในเชิงสังคมวิทยา ที่เรียกว่า สถาบันสังคม ซึ่งมีความเชื่อมโยง 
สัมพันธ์กัน ระหว่างคนกับคน ระหว่างคนกับกลุ่ม เช่นกลุ่มของญาติ พี่น้อง กลุ่มเพื่อนในที่ทำงาน 
เพื่อนร่วมวิชาการด้วยกัน เพราะฉะนั้น เมื่อมีปฏิสัมพันธ์กันตรงนี้ เราก็จะมองว่าเราไม่ได้อยู่ตรงนี้ 
คนเคียว เราอยู่กันเป็นกลุ่ม เพราะฉะนั้น เวลาที่เราทำงานประสานกัน ก็จะมีเรื่องของจิตวิทยาเข้ามา 
เกี่ยวข้อง

4) การสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
องค์กรนอกจากจะสรรหา คัดเลือก บรรจุ และแต่งตั้งบุคคลเข้าสู่ 

ระบบแล้ว องค์กรยังต้องรักษาบุคคล ไว้ด้วยการพัฒนาและพยายามสร้างเจตคติด้านความยึดมั่น 
ผูกพัน ให้เกิดคับสมาชิกแต่ละบุคคลในองค์กร เจตคติความยึดมั่นผูกพัน จึงมีความสำคัญต่อ
องค์กร ตังต่อไปนี้(ภรณี ก ีรติบ ุตร,2529 Steers, 1977)
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1) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร สามารถทำนายอัตราการเข้า-ออก 
(ณmover) จากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ดังนั้นความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดที่ 
ครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะจะสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบ 
ต่อองค์กร ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนให้เห็นถึงการตอบสนองตอบของบุคคลต่อเงื่อนไข 
ของงานในแง'ใดแง่หนึ่ง

2) ความยึดม ั่นผ ูกพ ันต่อองค ์กรจะม ีเสถียรภาพมากกว่าความ  
พึงพอใจในงาน แม้ว่าเหตุการณ์ประจำวันหรือสถานที่ทำงาน จะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจใน 
งานของผู้ปฏิบัติงาน แต่สภาพการณ์ชั่วคราวจะไม,มีผลกระทบต่อความยึดมั่นผูกพันของบุคคลที่มี 
ต่อองค์กร

3) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรจะพัฒนาอย่างช้า ๆ แต่มั่นคงตาม 
' ระยะเวลาที่ผ่านไป ไม่เปลี่ยนแปลง ได้ตลอดเวลาเหมือนกับความพึงพอใจในงาน

4) ความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์กรจะเป ็นแรงผล ักด ันให ้สมาช ิก  
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และทุ่มเทกำลังกาย กำลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากความรู้สึกของการเป็น 
เจ้าขององค์กรด้วย

ดังนั้น ในการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารจะต้องคำนึงถึง สร้างความ 
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้วย โดยอาจพิจารณา จากแนวทางดังนี้

1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participation in Decision 
Making) การให้โอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีส่วนร่วมในการบริหารงาน จะทำให้ 
บุคลากรมีความรู้สึกว่า ตนเองมีความสำคัญต่อองค์กรมากขึ้น การได้รับการยอมรับจากองค์กรจะทำ 
ให้เกิดความรับผิดชอบและมีความผูกพันต่อการตัดสินใจของตนเอง เมื่อองค์กรสามารถดำเนินงาน 
ไปถึงจุดมุ่งหมายได้ก็จะทำให้เกิดความภาคภูมิใจ ถ้าผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจ ทั่งในระดับนโยบายและการปฏิบัติงาน โดยมีการกกระจายอำนาจในการตัดสินใจ ก็จะ 
ทำให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (จารุณี วงศ์คำแน่น, 2537 Steers and Porter, 1991)

2) สิ่งจูงใจ (Incentive) ส ิ่งจ ูงใจและระบบการให้ผลประโยชน์ 
ตอบแทน ที่เป็นสิ่งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมถึงความก้าวหน้าในกำรปฏิบัติงานที่ตรงกับ 
ความต้องการและการมีโอกาสได้รับการสนับสนุนให้เลื่อนระดับ หรือตำแหน่งที่สูงขึ้น สิ่งเหล่านี้ม ี
ความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรโดยตรง

3) การนิเทศ (Supervision) เป็นสิ่งสำคัญที่มีผลต่อการสร้างความ 
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากการนิเทศอย่างเข้มงวดจากผู้บังคับบัญชา จะทำให้ความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์กรลดน้อยลง ผู้บริหารที่นิเทศผู้ใด้บังคับบัญชาด้วยวิธีการที่ให้ความช่วยเหลือสนับสนุน มี 
ปฏิสัมพันธ์'ที่ดีต่อกัน จะช่วยให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น
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4) การเสรมสรางพลังอำนาจในงาน (Job Empowerment) ชึ่งเปน 
การทำให้บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติให้บรรลุเป๋าหมายขององค์กร โดยการจัดสิ่งแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรได้รับอำนาจ โดยการที่ผู้บริหารให้การช่วยเหลือ สนับสนุนให้ 
ข้อมูลข่าวสาร จัดให้มีทรัพยากรบุคคลอย่างเพียงพอและให้โอกาสแก่บุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน

จะเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรไม,ว่าจะเป็นการ 
เพิ่มพูน ทักษะความรู้ ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพ การปรับตัวและการริเริ่มสร้าง 
สรรค์ รวมไปถึงการสร้างความยึดมั่นผูกพัน ของทรัพยากรบุคคลในองค์กร โดยผ่านกระบวนการ 
ของการศึกษา การแกอบรม และการพัฒนา ซึ่งองค์กรจัดให้มีขึ้น หรือเป็นเรื่องที่บุคคล ดำเนินการ 
เอง เพื่อก่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิด ความรู้จ ิตใจ บุคลิกภาพ อันเป็นประโยชน์และส่งผล 
ถึงการพ ัฒนาการทำงานให ้ม ีประส ิทธ ิภาพ เม ื่อการพ ัฒนาทรัพยากรบุคคลได้ดำเน ินการแล้ว 
สามารถวัดผลงาน หรือความประพฤติของพนักงานในองค์กรได้ว่า เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 
หรือไม่ เพียงใด ข้อมูลที่วัดได้นี จะเป็นข้อมูลย้อนกลับเข้ามาสู่กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ในรอบต่อไป ตังแสดงในภาพข้างล่างนี้

แผนภาพที่ 3 แสดงระบบและกระบวนการพัฒนาบุคลากร
สภาพแวดล้อมในองค์กร

ที่มา ะ ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิต และกิ่งใบ ทองใบ, “ระบบและกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”, 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ,เอกสารการสอนชุดวิชา, หน่วยที่ 1 -  16 มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, 2531, หน้ารร.

'โ. ไ พ ^
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2. ทิศทางและแนวโน้มของการพัฒนาบุคลากร

จากสภาพการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ และผลกระทบจากระบบสารสนเทศ ทำให้ธุรกิจ 
มีความเป็นระดับโลกสูงมากขึน (World Class Company) ดังนัน ในทิศทางของการพัฒนาบุคลากร 
ในอนาคต หรือหลังปี ค.ศ. 2000 จึงจำเป็นที่จะต้องเร่งยกระดับคุณภาพหรือขีดความสามารถของ 
บุคลากร หรือทรัพยากรบุคคลให้สูงขึ้น เพื่อให้องค์กรหรือธุรกิจ สามารถแข่งขันกับนานาชาติไต้ 
ซึ่งจากแนวคิดของ ดนัย เทียนพุฒ (2543) เชื่อว่า โลกธุรกิจยุค E-2001 (ศตวรรษที่ 21) จะกลายเป็น 
E-World E-Life และ E-Business ดังนัน การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะเปลี่ยนไปจากอดีตไม่ว่า 
จะเป็นแนวคิด วิธีวิทยาการ การจัดการความรู้ ตลอดจนการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ดังรายละเอียด 
ต่อไปนี้

ปร ะการแรก แนวคิด (Concept) ของการพัฒนาบุคลากรจะต้องเปลี่ยนไปสู่รูปแบบที่ใช้ 
ได้จริงๆในธุรกิจ จะมองแนวคิดต้านการพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องของทุนทางปีญญา (Intellectual 
Capital) การพัฒนาบุคลากร จะมุ่งไปสู่การจัดการความรู้ (Knowledge Management)

ประการที่สอง วิธีวิทยาการ (Methodology) เปลี่ยนไฟ่สู่การเช้าถึงได้ทุกที่ ทุกเวลา ตลอด 
24 ชั่วโมง โดย

- การวิเคราะห์ความจำเป็นในการปีกอบรม (Training Needs Analysis) จากแบบเดิมที ่
. นิยมการใช้วิธีแจกแบบสอบถามหาความจำเป็น คงต้องเน้นวิธีการวิเคราะห์แนวใหม่ ที่เรียกว่าการ
วิเคราะหขอบเขตงานสำคัญ(KRA Analysis: Key Result Area Analysis)

- วัตถุประสงค์ของการปีกอบรม (Objectives) จากเดิมที่เน้น ความรู้ ทักษะ และ 
ทัศนคติ (KSR) จะเปลี่ยนไปสู่ความสามารถ ซึ่งเป็นการบูรณาการ ต้านความรู้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ 
และคุณลักษณะส่วนบุคคล สร้างทักษะเชิงพฤติกรรม ขึ้นมาจนเกิดเป็นผลงานที่มีคุณค่าสูงสุด 
(Superior Performance)

- การดำเนินการปีกอบรม (Delivery) รูปแบบการบริหารหลักสูตร จะพิจารณาใน 3 
ประเด็นหลัก ๆ คือ

1) หลักสูตรการปีกอบรมต้องดำเนินการอย่างไรให้ธุรกิจอยู่เหนือมาตรฐานโลก
2) โปรแกรมการจัดการความรู้แบบใด ที่สร้างให้เกิดความรู้ทั่วทั้งองค์กร หรือ เป็น 

ลักษณะ Cluster Learning
3) รูปแบบ Web Based Training ต้องมีลักษณะต่อไปนี้ คือ เวบไซท์ สำหรับ 

พัฒนาความรู้ ฐานข้อมูลเวบไซท์ หรือ ทบไซท์!ห้องสมุด รวมถึงความรู้ในลักษณะออนไลน์ เช่น 
E- mail หรือ Magazine Online เป็นต้น
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4) การประเมินผลการแกอบรม (Program Evaluation) จากรูปแบบที่รู้จักกันมาก 
ที่สุด คือการประเมินปฏิกิริยา และแบบอื่น ๆ หรือแม้กระทั่งพยายามคิดให้สร้างแผนปฏิบัติการ 
เมื่อเสร็จสิ้นการอบรม อาจใช้ไม,ได้ หากแด,การหาบทเรียนที่ดีที่สุด เพื่อนำมาจัดทำเป็นตัวเทียบวัด 
(Benchmark) การประเมินผลระบบ 360 องศา และการประเมินความสามารถที่แท้จริง หรือ 
Portfolio Assessment

ประการที่สาม การจัดการความรู้ จะต้องเปลี่ยนแปลงเป็นตังนี คือ
1) ผูสรางความรู คอ CEO/MD CKO (Chief Knowledge Officer) KM (Knowledge 

. Master ) และ (New Generation ) Leader
2) วิธีการพัฒนา CKO (ประธานเจ้าหน้าที่บริหารความรู้) จะต้องสร้าง กลไกสร้างผู้นำ 

(Leadership Engine) โดยค้นหาให้ไต้ว่า ความสำเร็จของผู้นำแบบใดที่องค์กรต้องการ ซึ่งต้องใช้ 
เครื่องมือที่เรียกว่า ดัชนีวัดความสามารถผู้นำ (Leadership Competencies Indicators: LCIs) เพ่ือ 
สร้างโมเดลในการพัฒนาผู้นำรุ่นใหม่ และสร้างกลไกค้นหาความรู้ (Search engine) เนื่องจากยุค 
E-Business ความรู้ยุคใหม่ส่งผ่านทางเน็ตอินเตอร์เน็ต ตังนั้นศูนย์ความรู้จะต้องมีในองค์กรที่ทุกคน 
สามารถเข้าถึงและค้นหาไต้ตลอดเวลา พร้อมทั้งต้องสร้าง โปรแกรมการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management Program) คือ วิธีการสร้างให้เกิดความรู้ขึ้นทั่วทั้งองค์กร โดยเฉพาะการเปลี่ยนองค์กร 
ให้ม ุ่งส ู่ “องค์กรที่สอนให้เรียนรู้” (Teaching Organization)

3) การวัดผล สิ่งที่ชี้วัดความสำเร็จของงาน ก็คือ สามารถนำความรู้สร้างเป็นกำไรให  ้
กับธุรกิจไต้ ตังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น

ประการที่สี่ พัฒนาความสามารถของทรัพยากรบุคคล ในการสร้าง “องค์ความรู้” (Body 
of Knowledge) ขึ้นมาเอง โดยอาศัยความรู้ไปสู่การปฏิบัติ ด้วยวิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action 
Research)

3. แนวโน้มของการพัฒนาบุคลากรพยาบาล

พยาบาลนับว่าเป็นบุคลากรที่ม ีจำนวนสูงสุดในโรงพยาบาล และสถานบริการสุขภาพ 
อื่น ๆ และเป็นบุคคลสำคัญในการให้บริการพยาบาลแก่ผู้ป่วย รวมทังจะต้องติดต่อประสานงานกับ 
บุคคลอื่น ๆ หลายประเภทด้วยกัน ดังนันการพัฒนาพยาบาลจึงเป็นกระบวนการอันสำคัญและ 
จำเป็นต่อประสิทธิภาพของการให้บริการพยาบาลเป็นอย่างมาก นอกจากนี้วิวัฒนาการทางต้านการ 
แพทย์และการพยาบาลยังเกิดขึนอยู่ตลอดเวลา วิธีการ เทคนิค ระเบียบ และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ใน 
การทำงานย่อมจะต้องเปลี่ยนแปลงไปด้วย การพัฒนาพยาบาลจะช่วยให้สามารถปฏิบัติการพยาบาล 
ไต้ดีขึน ทันสมัยขึน และสอดคล้องกับการรักษา ทังการพยาบาลทั่วไป และการพยาบาลเฉพาะสาขา
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ตามต้องการ นอกจากการให ้บร ิการพยาบาลแล้ว หน่วยงานยังต้องการพยาบาลที่มีคุณสมบัติ 
อย่างอื่น เพื่อปฏิบัติงานตามความมุ่งหวังของหน่วยงานแต่ละแห่ง การพัฒนาบุคคลไม่เพียงแต่จะทำ 
ให้คนมีความสามารถและมีทักษะในการทำงานดีขึ้นเท่า'นั้น ยังส่งผลให้ได้ผลงานสูงขึ้นด้วย จึง 
จำเป็นที่ผู้บริหารการพยาบาล ควรจะได้ทราบถึง คุณสมบัติของพยาบาลในปิจจุบันและอนาคต 
เพื่อที่จะได้สามารถกำหนดแนวโน้มของการพัฒนา ตลอดจนการจัดการพัฒนา เพื่อให้สอดคล้อง 
และเกิดประโยชน์สูงสุด ดังรายละเอียดต่อไปนี้

3.1 ค ุณ ส ม บ ัต ิของบุคลากรพยาบาลที่พึงประสงค์ในสภาพการณ์ปัจจุบันและในอนาคต
เนื่องจากสภาพการณ์ในปัจจุบันที่เกิดภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ นโยบายของรัฐบาลที ่

เข้มงวดต่อการปฏิรูประบบราชการ โดยมีมาตรการหลาย ๆ อย่าง เช่น การปรับโครงสร้างส่วน 
ราชการ การปรับบทบาทของหน่วยราชการจากการเป็นผู้ควบคุมให้เป็นผู้ดูแล การลดขนาดกำลัง 
คนภาครัฐ การใช้เทคโนโลยีต่าง  ๆ เข้ามาช่วย พัฒนาคนให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ และใน 
อนาคตที่เป็นยุค สารสนเทศ ยุค E-Business การสื่อสาร การติดต่อธุรกิจ สามารถทำได้ตลอดเวลา 
ทุกมุมโลก ตามที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ดังนั้น บุคลากรพยาบาล ก็จำเป็นที่จะต้องก้าวไปให้ทันกับ 
การเปลี่ยนแปลงทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งคุณสมบัติที่พึงประสงค์ของบุคลากรพยาบาล ควร 
เป็นดังนี้ (วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ, 2541 อาริยา สัพพะเลข, 2542 )

3.1.1) เป็นผู้ที่มีศักยภาพทางด้านความคิดและสติปัญญา บุคลากรพยาบาลจะต้อง 
มีความรู้ทั้งด้านพยาบาลศาสตร์ และศาสตร์อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง มีความชำนาญในการใช้เทคโนโลยี 
แทนแรงงานบุคคล

3.1.2) ม ีความสามารถและทักษะทั้งในต้านการปฏิบ ัต ิการพยาบาลและทักษะ 
ส่วนบุคคล เช่นทักษะด้านการเขียนทั้งภาษาไทย และอังกฤษ มีทักษะการพูดและการติดต่อสื่อสาร 
ผู้อื่นด้วยภาษาที่เป็นสากลได้

3.1.3) มีคุณธรรม จริยธรรมในการดำรงชีวิตประจำวัน ทั้งในด้านส่วนตัวและ 
หน้าที่การงาน รู้จักบทบาทหน้าที่ของตนและเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน

3.1.4) มีศักยภาพด้านมนุษยสัมพันธ์ มีความจริงใจ อารมณ์มั่นคงสามารถควบคุม 
ตนเองได้ สามารถติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นได้โดยไม่เลือกชั้น วรรณะ โดยเป็นแกนกลางหรือสื่อกลาง 
ระหว่างผู้ใช้บริการและญาติ กับทีมสุขภาพ

3.1.5) มีภาวะผู้นำ สามารถปฏิบัติตนเป็นผู้,นำที่ดี สามารถสร้างทีมงานและ 
เครือข่าย เพ ื่อดำเนินการบริการพยาบาลที่ม ีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลง ทั้งทางต้าน 
เทคโนโลยีและสุขภาพ
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3.1.6) มีความสามารถในการจัดการ การดูแลสุขภาพแก่ผู้รับบริการอย่างมีคุณภาพ 
โดยจัดบริการให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่า ลดความซาช้อน ป่องกันการเกิดความสูญเสีย มีการ 
วางแผนแล้วดำเนินการอย่างเหมาะสม จัดการอย่างเป็นระบบ แบบบูรณาการ และเป็นองค์รวม

3.1.7) มีทัศนคติที่ดี ต่อตนเอง และต่อวิชาชีพการพยาบาล โดยรักษาเอกลักษณ  ์
ของวิชาชีพ และจรรยาบรรณ

3.1.8) เป็นนักพยากรณ์ โดยคาดคะเนแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงได้แม่นยำ 
และรวดเร็ว เพื่อเตรียมตัวให้พร้อมกับการรับการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ

3.1.9) เป็นผู้สอนหรือนักถ่ายทอดความรู้ ให้ความรู้แก่ผู้ป่วยและครอบครัว เพ่ือ 
ให้สามารถดูแลสุขภาพตนเองได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม

3.1.10) เป็นนักวิจัย ใส่ใจและสนใจที่จะค้นคว้าหาคำตอบในการให้บริการ เพ่ือ 
แก้ไขปิญหาสุขภาพอย่างมีเหตุผล และนำความรู้ที่ได้จากการวิจัยไประยุกต์ใช้

3.1.11) เป็นผู้สร้างสรรค์ และพัฒนา โดยสร้างนวัตกรรมทางการพยาบาล และ 
พัฒนาให้เหมาะสมกับสถานการณ์

3.1.12) เป็นผู้พิทักษ์สิทธิ โดยพิทักษ์สิทธิผู้ป่วยทั้งในภาวะรู้สติและไร้สติ ซ่ึงเป็น 
' สิทธิอันชอบธรรม ที่ผู้ป่วยพึงมีและพึงได้รับ

ซึ่งการที่บุคลากรพยาบาลจะมีคุณสมบัติดังกล่าวข้างด้นได้ จำเป็นต้องมีการพัฒนา 
ทังในด้านการพัฒนาตนเอง และองค์กรสนับสนนจัดการพัฒนา ในการจัดการพัฒนาบุคลากร 
พยาบาลนั้น ก็เช่นเดียวกับการจัดการพัฒนาบุคลากร โดยทั่ว ๆ ไป ซึ่งรูปแบบก็ประยุกต์มาจาก 
หลักการหรือแนวคิดที่กล ่าวมาแล้วข ้างด ้น และต้องสอดคล้องกับสถานการณ์กำลังคนในด้าน  
คุณภาพการบริการทางสุขภาพ ในปีจจบุ ัน และในแนวโน้มที่ควรจะเป็น ตามที่ สุริยะ วงศ์คงคาเทพ 
(2542) ได้วิเคราะห์สถานการณ์ในปิจจุบันไว้ว่า

1) ความรู้ ความสามารถในงานยังไม่เข้าสู่มาตรฐานที่ควรจะเป็น เช่น เจ้าหน้าที่ 
ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ตามสถานีอนามัย หรือพยาบาลในโรงพยาบาล มีจำนวนมากที่หลังจากจบการ 
ศึกษาแล้ว ไม่เคยได้รับการ‘ฝึกอบรมความรู้ด้านวิชาชีพอีกเลย เป็นเวลาหลายปี ความรู้และทักษะที ่
ปฏิบัติอยู่ ในป็จจุบัน ล้วนเป็นความรู้เมื่อครั้งจบการศึกษา ซึ่งส่วนใหญ่จะผิดเพี้ยนแปรรูปไปแล้ว 
นอกจากนี้ยังพบว่า ผู้บริหารหลายหน่วยงานก้าวสู่ตำแหน่งเพราะความอาวุโสโดยไม่มีพี้นฐานและ 
ประสบการณ์ทางงานบริหารมาก่อน

2) ความสามารถในการคิดเป็นด้วยตนเอง ทุกวันนี้การคิดเพื่อน่าไปสู่การวางแผน 
การทำงาน ส่วนใหญ่เป็นการเขียนแผนตามเอกสารที่ล่งจากหน่วยงานกลาง ไม่ได้คิดจากป็ญหาที ่
ประสบอยู่จริง หรือการคิดเพ ื่อปรับปรุงบริการไปสู1ความต้องการด้านสุขภาพของประชาชน 
มักเป็นไปตามกรอบและมาตรฐานของหน่วยงานเป็นหลัก และคิดเองว่าจะถูกใจผู้รับบริการ นั่นคือ
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เน้นหนักไปทางการเรียนรู้ด้านเทคนิค ให้สามารถปฏิบัติงานตามอย่างที่กำหนดได้ถูกต้อง มากกว่า 
ที่จะพัฒนาให้สามารถคิดได้ด้วยตนเอง มีความคิดเป็นอิสระ คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่

3) ทัศนคติต่อการทำงานและการดำเนินชีวิต ที่พบว่าเป็นปีญหา ได้แก่
- ทัศนคติต่อการทำงาน ซึ่งมีเป้าหมายที่ตำแหน่ง
- ทัศนคติต่อการทำงานไปวัน ๆ ไม,กระตือรือร้น มักขาดความรับผิดชอบ

' ในงาน
- ทัศนคติที่แข่งขันแสวงหาวัตถุ และความสุขสบายเฉพาะหน้า
ดังนั้น หน่วยงานจะต้องสร้างบุคลากรในหน่วยให้มี ใจ รักงาน รักหมู่คณะ 

รักองค์กร ถ้าเป็นหน่วยบริการ ก็ควรเอาใจใส่ด้วยความเข้าใจผู้รับบริการ ส่วนบุคคลก็ควรมีทัศนคต ิ
ที่ดีต่อตนเอง เช่น รักความก้าวหน้า ชอบเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ พัฒนาตนเอง เป็นด้น

4) ความเข้าใจชุมชน กำลังคนในส่วนบริการยังเข้าใจชุมชนน้อย ชอบวางตนอยู่ 
เหนือผู้รับบริการ เน้นผู้ให้บริการเป็นศูนย์กลาง

ซึ่งแนวคิดดังกล่าว สอดคล้องกับข้อเสนอการพัฒนากำลังคนด้านสุขภาพเพ ื่อ 
รับรองการปฏิรูปบริการสุขภาพไทย ของภาคีพัฒนากำลังคน ในเวทีวิชาการปฏิรูปบริการสุขภาพ 
ไทย ระหว่างวันที่ 13 -  15 ธันวาคม 2542 คือ การพัฒนากำลังคนให้มีคุณภาพและเชื่อว่ากำลังคน 
ที่มีคุณภาพจะสามารถพัฒนาหรือปฏิรูประบบได้ ซึ่งข้อเสนอดังกล่าว ประกอบด้วย

1) พัฒนากำลังคนโดยการปรับทัศนคติควบคู,ก ับการอบรมด้านเน ื้อหาความรู ้
เพื่อให้สามารถพัฒนาศักยภาพในการทำงานอย่างยั่งยืน โดยสร้างทัศนคติที่ยึดมั่นต่อการเรียนรู้ 
อย่างต่อเนื่อง มีกระบวนการสร้างความรู้ใหม่ ตลอดจนนำความรู้ไปสู่การปฏิบัติ คือพัฒนาคนให  ้
“คิดเป็น ทำเป็น”

2) พัฒนากำลังคนโดยประสานเชื่อมโยงกับกระบวนการทำงานของหน่วยงาน 
คือพัฒนาคนเพื่อมาพัฒนางาน ขณะเดียวกันก็พัฒนาคนเพื่อให้เหมาะสมกับงานด้วย

3) การพัฒนากำลังคนด้านสุขภาพ ควรเป็นความรับผิดชอบของหน่วยงาน โดย 
ผู้บริหารเห็นความสำคัญและกำหนดให้เป็นนโยบายสำคัญของหน่วยงาน

4) ใช้เทคนิควิธีการที่หลากหลายในการพัฒนากำลังคน เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย 
และเหมาะสมกับพืนที่

5) ควรมีเวทีวิชาการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ในการพัฒนากำลังคนทุกระดับ

การพัฒนาบุคลากร ใน!]จจุบันนั้น จุดบุ่งหมายที่ยอมรับกันโดยทั่วไปคือการพัฒนา 
■ คนให้เป็นคนดีและเก่ง ซึ่งหมายถึงการพัฒนาคนให้เป็นคนที่มีพฤติกรรมที่เหมาะสมใน 4 ด้าน คือ
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ให้เป็นคนที่ไม่เบียดเบียนตนเอง ไม่เบียดเบียนผู้อื่น มีความรับผิดชอบในบทบาทหน้าที่ต่าง ๆ ของ 
ตนและพยายามพัฒนาตนเอง พัฒนาผู้อื่น และพัฒนาสังคมด้วย (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2540) โดย 
เฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรพยาบาล ที่ต้องทำงานเกี่ยวกับชีวิตมนุษย์ จึงต้องเป็นผู้ที่เป็นคนดี มีคุณธรรม 
และจรรยาบรรณสูงดังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวที่ทรงกล่าวถึงคุณสมบัติ 
เฉพาะของบัณฑิตสาขาวิชาชีพแพทย์และพยาบาลว่า ‘‘การเรียนวิชาแพทย์เป็นการเล่าเรียนวิชาเพ่ือ 
ประโยชน์ของผู้อ่ืนย่ิงกว่าตน ต้องใช้ความรู้ความสามารถเพ่ือสงเคราะห์ผู้อ่ืน ด้วยการอุทิศตน เวลา 
และความสุขส่วนตัว (มหาวิทยาลัยมหิดล/2516) อุดมตคิของแพทย์และพยาบาลอยู่ท่ีการมุ่งหวังจะ 
บำบัดทุกข์ของผู้ปวซไ'V ด้วยความเมตตาอารี (มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์/2505) จรรยาแพทย์ เป็น 
วินัยท่ีมิได้มีการบังคับให้ทำตาม แต่แพทย์ต้องบังคับตัวเองหากละเมิดเม่ือใด เม่ือ■ น้ันจะเกิดความ 
เส่ือมเสีย ท้ังแก่ตัว วงการแพทย์ และประเทศชาติ(มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์/2511) แพทย์จึงต้อง 
รักบาจรรยาบรรณไวัให้เคร่งครัด ท้ังต้องหม่ัน?เกฝนตนให้ทันสมัยในวิทยาการประกอบโรคศิลปะ 
อยู่เสมอ (มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์/2498) นอกจากปี แพทย์ยังต้องเข้าให้ถึงประชาชนและช่วย 
บรรเทาทุกข์แก่ประชาชน โดยท่ัวถึง (มหาวิทยาลัยเชียงใหม่/2510)”

นั่นคือแนวโน้มของการพัฒนาบุคลากรพยาบาล นอกจากจะพัฒนาให้ไต้คุณสมบัติ 
สำคัญๆ ดังที่ไต้กล่าวมาแล้วข้างต้น การพัฒนาจริยธรรม ก็เป็นเรื่องที่สำคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากัน 
พยาบาลควรเป็นผู้ที่มีจิตลักษณะที่สำคัญ 8 ประการ ดังที่ ดวงเดือน พันธุมนาวิน(2540) ไต้ต้นพบ 
“ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม” ว่า จิตลักษณะทั้ง 8 ประการนี้ แบ่งเป็น 2 ประเภทคือ ลักษณะที่เป็น 
พื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการ และจิตลักษณะที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม 5 ประการ นำมาประกอบกัน 
เขียนเป็นภาพต้นไม้จริยธรรม ลักษณะพื้นฐาน 3 ประการเป็นรากแก้วของต้นไม้ คือ

1) สติบีญญา ความเฉลียวฉลาด
2) สุขภาพจิต
3) ประสบการณ์ทางสังคม
ส่วนจิตลักษณะ อีก 5 ประการเป็นลำต้นของต้นไม้ ประกอบด้วย
1) ความสามารถในการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม
2) ลักษณะมุ่งอนาคต และควบคุมตน
3) บุคลิกภาพ ความเชื่ออำนาจในตน
4) คุณธรรม ค่านิยม และทัศนคต ิ

. 5) แรงจูงใจใผิสัมฤทธ
จิตลักษณะทั้ง 8 ประการที่เป็นลำต้น และรากแก้วของต้นไม้ ทำให้เกิดดอก และ 

ผลของต้นไม้นั้น ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมการเป็นคนดี และเป็นคนเก่ง นั่นเอง



42

3.2 ประโยชน์ของการพ ัฒนาบ ุคอากรพยาบาล
ในการพ ัฒนาพยาบาลด้วยวิธ ีต ่าง ๆ ด ังกล่าวแล้ว โม่ว่าจะเป็นความมุ่งหมายของ 

หน่วยงาน หรือความมุ่งหมายส่วนตัวก็ตาม พอจะสรุปประโยชน์ที่หน่วยงานควรจะได้รับประการ 
ใหญ่ ๆ ได้ดังนี้

3.2.1) ช่วยให้การทำงานมีสมรรถภาพยิ่งขึ้น การบริการพยาบาลได้ผลดี มีประสิทธิภาพ 
และประหยัดขึ้น

3.2.2) ความผิดพลาดน้อยลง
3.2.3) ลดเวลาในการเรียนงานลง
3.2.4) กระตุ้นให้พยาบาลปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าทั้งของตนเอง และของหน่วยงาน

จากที่ได้กล่าวมาแล้วข้างด้น จะเห็นได้ว่าการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล (Nursing 
Personnel Development) เป็นเรื่องสำคัญ และมีประโยชน์ ซึ่งผู้บริหารทางการพยาบาลควร 
ตระหนัก และไม่ควรละเลย ถึงแ ม ้ว ่า ใน ส ภ า พ เศรษฐกิจดังที่เป็นอยู่ในปิจจุบัน จะไม่เอื้ออำนวยให  ้
การพ ัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลทำได้อย่างเต ็มท ี่ เพราะล้าเทียบกับการพัฒนาคุณภาพการ 
บริการพยาบาล ก็นับว่าเป็นเรื่องรอง แต่ผู้บริหารจะต้องไม่ลืมว่าบุคลากรนี้เองที่จะเป็นตัวกำหนด 
ให้คุณภาพการบริการดี หรือไม'ดี หากบุคลากรขาดประสิทธิภาพในการทำงาน ไม่ว่าจะเป็นการขาด 
ความรู้ ขาดทักษะ ขาดประสบการณ์ในการทำงาน หรือตามไม่ทันเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่นับวันจะ 
เพิ่มมากขึ้น รวมไปถึง ขาดการพัฒนาจริยธรรม ขาดขวัญและกำลังใจ ในการปฏิบัติงาน ก็จะทำให  ้
หน่วยงาน / องค์กร ขาดคุณภาพ ไปในที่สุด

3.3 การจัดการพ ัฒนาบ ุคลากรพยาบาล
จะเห็นได้ว่า รูปแบบการพัฒนาบุคลากรพยาบาล ที่เหมาะสม จะต้องคำนึงถึงความเป็น 

ไปได ้ ภายในระบบปกติ กล่าวคือ ต้องพัฒนาโดยอาศัยบุคลากรที่มีอยู่เป็นหลัก ไม่หวังพึ่งบุคคล 
ภายนอกเท่านั้น แต่จะต้องพัฒนาศักยภาพของทีมงานของตนเอง ขณะเดียวคันก็อาศัยผู้ที่ผ่านการ 
พัฒนามาแล้วระดับหนึ่ง กลับไปปรับปรุงระบบให้ดีขึ้นต่อไป

การจ ัดการพ ัฒนาบ ุคลากรพยาบาล ควรม ีหน ่วยงานท ี่ร ับผ ิดชอบในการจ ัดพ ัฒนา 
โดยเฉพาะ ซึ่งประกอบด้วยบุคคลจำนวนหนึ่งหรือ ตังเป็นคณะกรรมการ หรือบางแห่ง อาจให้อยู ่
ในความรับผิดชอบของรองหรือผู้ช ่วยหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลฝ่ายวิชาการ เป็นผู้ดำเนินการ 

. โดยได้รับความเห็นชอบจากหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล และผู้บริหารระดับสูงขึ้นไป การพัฒนา 
พยาบาลนี้ อาจจัดทำขึ้นเองโดยใช้วิทยากรภายในหน่วยงาน หรือเชิญมาจากที่อื่น หรือใช้วิธีส่งไป 
อบรมในสถาบันอื่น ๆ ที่เป็นแหล่งวิชาการตามที่ต้องการ เช่น การเพิ่มพูนความรู้ในการพยาบาล
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เฉพาะทาง สาขาต่างๆ หรืออบรมการบริหารการพยาบาลเพื่อ'แกปฏิบัติการบริหารงาน การเป็นผู้นำ 
การตัดสินใจ ฯลฯ เพื่อประสิทธิภาพในการทำงานหรือเพื่อไปรับตำแหน่งใหม่ เหล่านี้เป็นต้น ถ้าจะ 
กล่าวอย่างกว้างๆ การพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย 2 ส่วนใหญ่ๆ คือ การปฐมนิเทศ (Orientation) 
ผู้เข้าปฏิบัติงานใหม่ และการให้การศึกษาที่ต่อเนื่อง (Continuing Education) ตังนั้น การพัฒนา 
บุคลากรพยาบาล จึงควรทำใน 2 ลักษณะคือ

1) สำหรับผู้เข้าปฏิบัติงานใหม่ ควรจัดตังนี้
1.1) ปฐมนิเทศ (Orientation) เกี่ยวกับความรู้ทั่วไปในหน่วยงาน
1.2) อบรมเพื่อแนะนำการทำงานเฉพาะอย่างที่บางคนอาจไม'เคยไต้ศึกษา หรือ 

ปฏิบัติมาก่อน (Pre-Service Trainig) หลังจากบรรจุเข้าทำงานใหม่ ๆ ก่อนที่จะให้ออกไปปฏิบัติงาน 
จริง ๆ ส่วนมากเป็นการอบรมในต้านเทคนิคหรือวิธีการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะอย่าง เฉพาะราย

2) สำหรับผู้ปฏิบัติงานอยู่แล้วหรือการแกอบรมพยาบาลประจำการ(In-Service trainig)
ควรจัดเมื่อ

2.1) มีการปรับปรุงงาน
2.2) มีการนำเอาวิธีการและเครื่องมือใหม่ ๆ มาใช้
2.3) มีการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งหรือสับเปลี่ยนโยกย้ายงาน
2.4) มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนโยบาย
2.5) ต้องการปรับปรุงพื่นฟูความชำนาญ
2.6) ต้องการกระตุ้นและบำรุงขวัญบุคลากรในการปฏิบัติงาน

3.4 ข ั้นตอนในการ จ ัดการพัฒนาบคลากรพยาบาลร 0 Iในการจัดการพัฒนาบุคลากรบัน ควรคำเนินการเป็นขันตอน เช่นเดียวกับการจัดการ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ ทั่วไป ตังต่อไปนี้

1) วิเคราะห์ความต้องการ
2) พิจารณาความจำเป็นเร่งต่วน
3) วางโครงการหรือแผนงาน
4) เสนอโครงการหรือแผนงานนั้น ต่อผู้บังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไป เพื่อรับความเห็นชอบ
5) วางระเบียบในการปฏิบัติและปฏิบัติตามโครงการที่ไต้วางไว้
6) ประเมินผล
7) ติดตามผล
ในการพัฒนาพยาบาล โดยเฉพาะอย่างยิ่งการอบรมพยาบาลประจำการบัน ถ้าจะกล่าว 

โดยทั่วไปแล้วมีวัตถุประสงค์ ที่สำคัญคือ เพื่อพัฒนาในต้านความรู้ (Knowledge ) ทักษะ (Skill)
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เจตคติ (Attiude) และนิสัยการทำงาน (Habits) แต่อาจมีวัตถุประสงค์อื่นที่สำคัญกว่า วัตถุประสงค ์
ดังกล่าวแล้ว ในการอบรม แต่ละครั้งก็ได้ เช่น เพื่อส่งเสริม การประสานงานระหว่างเจ้าหน้าที่ เพ่ือ 
ร่วมคันแก้ปีญหาบางสิ่งบางอย่าง เพื่อการเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง เหล่านี้เป็นด้น

สำหรับการพัฒนาในด้านความรู้ (Knowledge) นับเป็นวัตถุประสงค์อันดับแรกในการจัด 
อบรมแต่ละครัง เพราะส่วนมากในการจัดอบรม มักจะเริ่มด้นจากการ'ฝึกอบรมพยาบาลประจำการ 
(Staff Nurse) ที่ยังขาดความรู้ที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ อาจเป็นพยาบาลใหม่ ซึ่งยังไม่ม ี
ความรู้ในการปฏิบัติงานนัน ๆ เลย อย่างไรก็ตามการเพิ่มพูนความรู้ไม่ได้จำกัดเฉพาะพยาบาลใหม ่
หรือพยาบาลประจำการ (Staff Nurse) เท่านั้น ยังจำเป็นสำหรับพยาบาลชั้นผู้ใหญ่ ตั้งแต่ระดับ 
หัวหน้าหอผู้ป่วยขึนไปจนถึงหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล เพื่อเป็นการพัฒนานักบริหาร เพราะอาจ 
มีบางคน บางเวลาทีทำงานตามความเคยชินที่เคยทำติดต่อกันมาก่อน ซ่ึงไม,ช่วยให้การบริหารงาน 
ก้าวหน้าไปได้เท ่าท ี่ควร จึงจำเป็นจะต้องเพิ่มความรู้ในการบริหารงานใหม่ ๆ ที่จะช่วยให้การ 
ปฏิบัติงานดีขึ้น

การเพิ่มทักษะ (Skill) ในการปฏิบัติการพยาบาล นับเป็นวัตถุประสงค์อันสำคัญอย่าง 
หนึ่งในวิชาชีพการพยาบาล เพราะนอกจากจะให้มีความรู้กว้างขวางแล้ว ยังต้องให้เกิดความชำนาญ 
ในการลงมือปฏิบัติงานจริง ๆ เพื่อให้เกิดผลดีในการปฏิบัติการพยาบาลด้วย

การปรับปรุงเจตคติ (Attiude) หรือท่าทีที่มีต่อการพยาบาล เพื่อนร่วมงานและวิชาชีพนั้น 
ถึงแม้ส่วนมากจะเริ่มทำตั้งแต่ เข้าศึกษาในวิชาชีพนี้บ้างแล้วก็ตาม แต่เป็นความจำเป็นอย่างยิ่งที่ควร 
จะได้ปรับปรุงเสริมสร้างเจตคติที่ดีอยู่ตลอดเวลา ถึงแม้จะเป็นการยากและเป็นสิ่งที่ไม่สามารถจะ 
ฝึกอบรมคันได้โดยตรง ต้องใช้วิธีสลับซับซ้อน และเป็นผลเนื่องจากป้จจัยหลายอย่าง รวมทั้ง 
ความรู้ ทักษะ ภูมิหลัง ค่านิยมของแต่ละบุคคล ประสบการณ์ และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ดังนั้น การปรับปรุงเจตคติ จึงเป็นผลพลอยได้จากการฝึกอบรมแต่ละครั้งเป็นส่วนมาก ซึ่งเป็นสิ่งที ่
ผู้รับผิดชอบในการจัดอบรมควรคำนึงถึง และพิจารณาอย่างลึกซึ้งว่า การฝึกอบรมแต่ละครั้งจะช่วย 
สร้างเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานหรือไม่ มากน้อยเพียงใด

การปรับปรุงนิสัย (Habits) ในการทำงาน การฝึกอบรมจะช่วยปรับปรุงนิสัยในการ 
ทำงานได้ ล้าการฝึกอบรมนั้น ๆ จะช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้นำความรู้ใหม่ ๆ มาทดลองใช้ 
ปฏิบัติงาน อาจช่วยเปลี่ยนนิสัยจากเฉื่อยชามาเป็นกระตือรือร้น จากการชอบทำงานคนเดียวมา 
ทำงานเป ็นกล ุ่มจากการใช ้อำนาจมาใช ้เหต ุผลการฝ ึกอบรมเพ ื่อปร ับปรุงน ิส ัยน ี้จำเป ็นสำหรับ  
พยาบาลทุกระดับ ควรจัดในรูปของการสัมมนา เพื่อปรับปรุงวิธีการทำงาน อันจะเป็นผลเกี่ยวโยง 
ไปถึงการพัฒนานิสัยการทำงาน
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ในการแกอบรมมี:วิธีหลายอย่างที่,ใช ้ ซึ่งอาจพิจารณาให้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และ 
เรื่องที่จะอบรม เช่นถ้าต้องการจะแค้บีญหาหรือต้องการส่งเสริมการประสานงานระหว่างบุคลากร 
อาจใช้วิธีสัมมนา และประชุมอภิปรายถกเถียงบีญหากัน เพื่อจะให้ไต้วิธีแก้ปิญหาที่ดีที่สุด และใน 
เวลาเดียวกันจะช่วยเสริมสร้างความรู้จัก สนิทสนมของพยาบาลมากขึ้น หรือถ้าต้องการ‘ฝึกอบรม 
เพื่อเตรียมเลื่อนขัน เลื่อนตำแหน่ง ก็มุ่งที่ให้ความรู้เกี่ยวกับระเบียบวิธีการปฏิบัติ ตลอดจนเทคนิค 
ในการบริหารงานในตำแหน่งใหม่ ส่วนวิธีการลื่น ๆ ในการ‘ฝึกอบรมนั้น อาจแบ่งเป็น 3 ประเภท 
ใหญ่ ๆ คือ

1) การบอกให ้ เป็นวิธีที่ ผู้มีความรู้เป็นผูพู้ด สั่งสอน แนะนำ ที่พบเสมอคือ ว ิธ ีการ 
บรรยาย (Lecture) การประชุมอภิปราย (Panel, Conference, Forum) รวมนั้งการศึกษาเฉพาะกรณี 
(Case Study) และการทดลองแถ้บีญหาตามกรณีทีเกิดขึ้น (Incident Process)

2) การแส ดงให ้ด ู หมายถึงการนำเอาส ิ่งต ่างๆมาแสดงให ผ้ ู้เข ้ารับการอบรมดู เช่น 
ภาพยนตร์ รูปภาพ แผนภูมิ ของจริง การสาธิต(Demonstrate) และการแสดงบทบาทสมมุติ (Role 
Playing)

3) การให ้ผ ู้เข้าแกอบรมลงมือกระทำ หมายถึงให้ผู้เข้ารับการอบรมไต ้เป็นผู้แสดง หรือ 
ปฏิบัติงานด้วยตนเอง โดยตรงหรือการปฏิบัติงานภายใต้การควบคุม การทดสอบด้วยข้อเขียน และ 
การปฏิบัติ (Written, Performance Tests) รวมทั้งการประชุมกลุ่มแบบ1ชินติเคท (Syndicate)

ในการแกอบรมเพื่อพัฒนาพยาบาลนั้น มักจะไม่ใช้วิธีการอย่างใดอย่างหนึ่งเพียงวิธีการ 
เดียวส่วนใหญ่จะมีหลาย ๆ วิธีการผสมกันในการอบรมแต่ละครั้ง เพื่อให้ไต้ผลมากที่สุดเท่าที่จะ 
มากไต้ การพัฒนาบุคคลนั้นไม่ไต้หมายถึงการจัดการอบรมให้แก่บุคลากรเพียงต้านเดียว ยังรวมถึง 
การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ด้วยตนเอง และการศึกษาในหลักสูตรการอบรมระยะสั้นด้วย

จะเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลทำไต้หลายแบบ ทั้งต้านการแกอบรม และ 
ต้านการศึกษาต่อ กิจกรรมของแต่ละแบบมักจะเหลื่อมลำกัน ดังรูป
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Induction training เป็นการแนะนำสัน ๆ เกี่ยวกับปรัชญา จุดมุ่งหมาย นโยบาย และ 
โปรแกรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน ให้พยาบาลใหม่ได้ทราบ

Orientation การปฐมนิเทศผู้ปฏิบัติงานใหม่ เกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ สถานที่ 
ทำงาน ผู้รับบริการ และผู้ร่วมงาน รวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่างๆ เพื่อให้เขาเกิดความคุ้นเคย

Inservice Education เป็นการจัดการศึกษาสำหรับพยาบาลประจำการ หรือให้ความรู้ 
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติในระหว่างการทำงาน

Continuing Education เป็นการศึกษาต่อเนื่องจากที่ได้เรียนมาแล้ว เพื่อเพิ่มพูนความรู ้
ทักษะและเจตคติ ในการปฏิบัติการพยาบาล

Management Training พัฒนาด้านการบริหารสำหรับผู้ที่จะต้องทำหน้าที่ผู้บริหาร 
Organization Development เป็นการพัฒนาองค์การพยาบาลในทุก ๆ ด้าน เพื่อการให้ 

บริการที่มีคุณภาพ

ดังนั้น ผู้บริหารการพยาบาล ควรศึกษาและให้ความสำคัญเรื่องการพัฒนาบุคลากรทาง 
การพยาบาล นำแนวคิดและวิธีการพัฒนามาประยุกต์ใช้กับหน่วยงาน หรือองค์กรของตน โดย 
พิจารณาดูว่าในหน่วยงาน มีข้อบ่งชี้ถึงความต้องการ การพัฒนาบุคลากร ในด้านใดที่เร่งต่วนและ 
จำเป็น ต้องใช้วิธีการใดในการพัฒนา จึงจะเหมาะสม ตรงกับความต้องการของบุคลากร รวมถึงเกิด 
ประโยชน์กับหน่วยงาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดความคุ้มทุนมากที่สุด ซึ่งดังที่ 
ได้กล่าวมาแล้วในช้างต้นว่า การจะพัฒนาบุคคลากรทางการพยาบาลให้ได้ประสิทธิภาพและประ 
สิทธิผลมากที่สุด จำเป็นต้องมีการวางแผนงานไว้ล่วงหน้า นั่นเอง

4 .  ก า ร จ ัด ทำแ ผ น ง า น  ะ แ น ว ค ิด แ ล ะ แ น ว ป ฎิฟ้ฅิ

ในการดำเน ินช ีว ิตประจำว ันของบ ุคคลท ั่วไป ไม ่ว ่าจะเป ็นการศึกษาเล ่าเร ียน การ 
ประกอบอาชีพ การทำกิจธุระต่างๆ หรือแม้แต่การพักผ่อนหย่อนใจ ย่อมต้องมีการกำหนดหนทาง 
หรือแนวทางในการที่จะประกอบกิจกรรมนั้นๆ เช่น การศึกษาเล่าเรียน ก็ต้องคำนึงว่า จะเรียนที่ 
โรงเรียนใด มีค่าใช้จ่ายสำหรับการเรียนมากน้อยเพียงใด เรียนจบแล้วจะไปประกอบอาชีพอะไร 
ควรจะไต้รับเงินเดือนเท่าไร หรือในเรื่องการพักผ่อนหย่อนใจ ก็ต้องคิดล่วงหน้าว่า จะไปเที่ยวที่ใด 
เดินทางไปโดยพาหนะชนิดใด จะไปกี่วัน ต้องใช้งบประมาณในการเดินทางไปครั้งนี้เป็นจำนวน 
เงินเท่าใด ซึ่งสิ่งเหล่านี้ก็คือ การวางแผน ล่วงหน้า เพื่อหาหนทางในการดำเนินกิจการใด ๆ ให้มี 
ประสิทธิภาพที่สุด นั่นเอง ในองค์การต่าง ๆ ก็เช่นเดียวกัน ผู้บริหารขององค์การก็จำเป็นจะต้องมี
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การวางแผนการดำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ เพื่อให้การดำเนินงานเป็นไปด้วยความราบรื่น บรรล ุ
เป๋าหมาย เกิดผลดีต่อองค์การมากที่สุด

ดังนันหากเราจะวางแผนงานให้ดีและมีประสิทธิภาพ จึงควรทราบว่าแผนงานมีความหมาย 
อย่างไร มีความสำคัญและมีประโยชน์อย่างไร แผนงานแบ่งเป็นประเภทใดบ้าง ลักษณะของ 
แผนงานที่ดี และขั้นตอนที่สำคัญในการวางแผน ซึ่งจะส่งผลให้การวางแผนงานเป็นไปด้วยความ 
ราบรื่น ประหยัดเวลา แรงงาน ทรัพยากรต่าง ๆ และเกิดประโยชน์สูงสุด ต่อทั้งองค์กรและผู้ปฏิบัต ิ
งานเอง คังที่จะได้กล่าวถึงแนวทางและวิธีปฏิบัติ ตามลำดับข้างด้น คังนี

4.1 ความหมายของการวางแผน
คำว่า “การวางแผน” (Planning) มีรากศัพท์มาจากภาษาลาติน ว่า Planum ซึ่งแปลว่า 

พืนราบ อันหมายถึงการกำหนดสิ่งต่างๆ ในพื้นราบ เช่น กระดาษ แผนที่ แบบพิมพ์เขียว ของสิ่งก่อ 
■ สร้างต่าง ดังที่ได้กล่าวมาแล้ว-ว่า การวางแผนมีความจำเป็นสำหรับการทำกิจการงานต่าง ๆ อาจ 
เปรียบได้กับเข็มทิศที่ชี้นำทางให้กับนักเดินทาง จึงมีผู้นำการวางแผนมาใช้ ในวงการต่าง ๆ ไม่ว่าจะ 
เป็นในด้านการบริหาร การจัดการ ทั้งภาครัฐและเอกชน และมีผู้ให้ความหมายไว้ในแง่มุมต่าง ๆ 
ตามที่ได้รวมรวบและสามารถสรุป เป็นหลัก ๆ ดังนี้

1) หมายถึง หน้าที่ทางการบริหารประการแรกที่กระทำเพื่อกิจกรรมใด กิจกรรมหนึ่ง 
โดยเฉพาะ ให้สำเร็จตามนโยบายที่กำหนดไว้ขององค์การ (ธงชัย สันติวงษ์, 2540 บรรยงค ์
โตจินดา, 2542)

2) หมายถึง การดัดสันใจ ล่วงหน้าอย่างมีระบบ ว่าจะทำอะไร ในอนาคต จะทำอะไร 
ที่ไหน กับ ใคร เมื่อไร อย่างไร หรือยึดหลัก 5พร กับ 1 H ; What, When, Where,Why, Who , 
How (Harold Koontz และ Cyrill O’Doonel, 1968 Fremont E. Kast และ James E. Rosenzweig, 
1970 อนันต์ เกตุวงศ์, 2541)

3) หมายถึง การกำหนดทางเลือกที่จะดำเนินการในอนาคต เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ 
ต้องการ โดยวิธีการที่ให้ประโยชน์สูงสุด (สนานจิตร สุคนธทรัพย์, 2524 พยอม วงศ์สารศรี, 2541)

ดังนั้น การวางแผน จึงหมายถึง หน้าที่ประการแรกของผู้บริหาร ในการตัดสินใจ กำหนด 
ทางเลือก ในการปฏิบัติงานล่วงหน้า อย่างมีระบบ ด้วยวิธีการที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้ 
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
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4.2 ความสำคัญและประโยชน์ของการวางแผน
การวางแผนมีความสำคัญและมีประโยชน์ ต่อองค์การต่าง ๆ ในระดับที่แตกต่างคัน 

ขึนอยู่กับสภาวะในขณะนั้น ๆ ขององค์การ ทั้งภายในและภายนอก เช่น หากในขณะนั้นองค์การ 
' หนึ่ง ขาดแคลนเงินทุนหมุนเวียน ก็ม ีความจำเป ็นที่จะต้องวางแผนการใช้จ ่ายเงินขององค์กร 
อย่างรัดกุม แต่อีกองค์การหนึ่ง มีเงินทุนหมุนเวียนมากก็อาจยังไม่เห็นความสำคัญหรือประโยชน์ 
ของการวางแผนการใช่จ่ายเงินอย่างรัดกุม หรืออย่างเข้มงวด แต่อย่างใด ซึ่งความสำคัญและ
ประโยชน์ของการวางแผน ที่มีต่อผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน มีหลัก ๆ ดังนี้

1) ช่วยป้องกันไม1ให้เกิดป้ญหาขึ้นในอนาคต ลดความขัดแย้งในองค์การ เนื่องจากม ี
การกำหนดขั้นตอน บทบาทหน้าที่ เพื่อไม่ให้เกิดความสับสนหรือเกิดความชำซ้อนในการทำงาน 
(สนานจิตร สุคนธทรัพย์, 2524)

2) ช ่วยให ้ม ีการใช ้ทร ัพยากรอย่างประหยัดและเก ิดประโยชน ์ส ูงส ุดเน ื่องจากม ีการ 
วิเคราะห์ทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดก่อนนำไปใช้ (สนานจิตร สุคนธทรัพย์, 2524 พยอม วงศ์สารศรี, 
2541 สมค ิดบางโม ,2541)

3) ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานเกิดขวัญ กำลังใจ และมีความรับผิดชอบสูง เนื่องจาก 
มี ความมั่นใจในการปฏิบัติงาน เพราะการวางแผนเปรียบไต้กับหางเสือเรือ ทำให้การทำงานมี 
เป้าหมายที่ชัดเจนและแน่นอน มีการแบ่งงานอย่างถูกต้องเหมาะสม และยุติธรรม(อนันต์ เกตุวงศ์, 
2541)

4) ช่วยให้ผู้บริหารเกิดความสะดวกในการบริหารและควบคุม เพราะการวางแผนก่อให้ 
เกิดการทำงานที่เป็นระบบ มีการประเมินผล สามารถตรวจสอบได้โดยง่าย (สมคิด บางโม, 2541)

4.3 ประเภทของแผนงาน
การแบ่งประเภทของแผนงาน อาจแบ่งได้หลายประเภทตามลักษณะต่าง ๆ ดังนี้
1) แบ่งตามการปฏิบัติ หรือการเขตครอบคลุมของแผน เช่น ตามวัตถุประสงค์ นโยบาย 

มาตรฐาน งบประมาณ แผนการ และวิธีการทำงาน
2) แบ่งตามระยะเวลา เช่น แผนระยะสั้น (ไม่เกิน 1 ป ี) และแผนระยะยาว (5 ปีข ึ้นไป)
3) แบ่งตามระดับการบริหารภายในองค์การ เช่น แผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการ

4.4 ลักษณะของแผนงานที่สื
แผนงานที่ดี ควรมีคุณลักษณะที่สำคัญๆ ดังนี (สนานจิตร สุคนธทรัพย์ ,2524 บรรยงค์ 

โตจินดา, 2542)
1) มีความยืดหยุ่น (Flexibilities) สามารถเปลี่ยนแปลง นำไปปรับใช้ได้ในทุกสถานการณ์
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2) มีความครอบคลุม (Comprehensiveness) สามารถใช้ได้กับหน่วยงานในทุก ๆ ระดับ 
ทั้งหน่วยงานย่อยและหน่วยงานใหญ่

3) มีความคุ้มค่า (Cost effectiveness) ใช้ทรัพยากรที่มี ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
4) มีความชัดเจน (Specificity) เพื่อการนำไปปฏิบัติจะไม่ก่อให้เกิดความผิดพลาด
5) มีระยะเวลาที่แน่นอน (Time span) เพื่อสะดวกในการติดตามและประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน
6) มีการปฏิบัติอย่างเป็นทางการ (Formality) เพื่อแสดงถึงคุณค่าและความสำคัญของ 

แผนงานนั้น ๆ
7) มีลักษณะที่ปกปิด (Confidentiality) บางหน่วยงาน แผนที่สำคัญๆ จำเป็นต้องปกปิด 

ไม่ให้คู,แข่ง ทราบ เพราะอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อหน่วยงานหรือองค์การได้
8) มีเหตุมีผล (Rationalist) การวางแผนต้องใช้บุคคลหลาย ๆ มาช่วยกันระดมสมอง 

และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ดังบันแผนงานที่ไต้วางไว้ จึงต้องมีเหตุผลอย่างเพียงพอ 
ที่บุคคลทุก ๆ ฝ่าย สามารถยอมรับไต้

9) มีความสอดคล้อง (Rele vance) มีความสอดคล้องกับแผนระดับอื่น เช่น แผนของโรง 
พยาบาลก็ควรจะสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ หรือแผนการสาธาร.ณสุขของ 
ประเทศ

10) มีการคำนึงถึงอนาคต (Future oriented) เพราะการวางแผนคือการคาดการณ์ไว  ้
ล่วงหน้า กำหนดเป็าหมายในสิ่งที่ยังมาไม่ถึง จึงเท่ากับว่าเป็นการวาดผินในสิ่งที่สามารถเป็นไปได้ 
ช่วยลดความไม่แน่นอนของอนาคต

11) มีความต่อเนื่อง (Continuous process) เพื่อให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติสามารถนำแผน 
ไปใช้ได้อย่างราบรื่น ไม่ติดชัด เกิดประโยชน์ในการทำงานทุกขันตอน

4.5 ข ั้นตอนในการวางแผน
ในการวางแผน มีบักวิชาการหลายท่าน ได้กำหนดขั้นตอนของการวางแผน ซึ่งส่วนใหญ  ่

มักมีลักษณะที่ใกล้เคียงกัน สามารถกำหนดเป็นหลัก ๆ ได้ดังนี้ (สมคิด บางโม, 2541 อนันต  ์
เกตุวงศ์, 2541 บรรยงค์ โตจินดา, 2542)

1) พิจารณาความจำเป็นในการวางแผน ซึ่งเป็นข้อที่สำคัญอันดับแรก ของการวางแผน 
ต้องพิจารณาความสำคัญของเรื่องว่า สมควรที่จะกำหนดเป็นแผนหรือไม่ ทำแล้วจะเกิดประโยชน  ์
ต่อหน่วยงานหรือองค์การมากน้อยเพียงใด

2) การประเม ินสถานการณ ์ในอนาคต เพราะการวางแผนเป็นเรื่องของการกำหนด 
แนวทาง การดำเนินงานในอนาคต ดังที่ไต้กล่าวมาแล้ว ซึ่งการประเมินสถานการณ์ ในอนาคตก็
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จำเป็นต้องอาศัยข้อมูลที่เป็นจริง ในปีจจุบันเป็นข้อมูลพื้นฐาน โดยต้องคำนึงถึงสภาพแวดล้อม 
ภายใน ภายนอก จุดแข็ง และจุดต้อย ขององค์การ

3) การกำหนดวัตถุประสงค์ ซึ่งจะต้องคำนึงถึงนโยบายหลักขององค์การ สอดคล้อง 
กับนโยบายการทำงานขององค์การหรือของประเทศ การกำหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน และแน่นอน 
จะช่วยให้การปฏิบัติงาน เป็นไปในแนวทางเดียวกัน

4) กำหนดแนวทางปฏิบัติ หรือจัดทำโครงสร้างของแผนไว้อย่างกว้าง ๆ เช่น วิธีการ 
ดำเนินงาน ระยะเวลา ทรัพยากรต่าง ๆ ที่จำเป็นต้องใช้ มอบหมายหน้าทิความรับผิดชอบ ของ 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อประกอบการตัดสินใจพิจารณาอนุมัติ ของผู้บริหาร

5) กำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน หลังจากที่ไต้มีการอนุมัติ นำแผนมาปรับปรุงให้ 
เหมาะสม รัดกุม จนสามารถนำแผนงานไป ทดลองปฏิบัติ

6) ติดตาม ประเมินผล และแก้ไขปรับปรุง เป็นสิ่งจำเป็น ที่ต้องทำในทุกขั้นตอน เพ่ือ 
- ให้การดำเนินงานตามแผน บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้

จากที่กล่าวมาแล้วจะเห็นไต้ว่า การวางแผนงานมีความสำคัญ ต่อการดำเนินงานในทุก ๆ 
องค์การ การวางแผนเป็นสิ่งแรกของการบริหารที่จำเป็นต้องทำ เพื่อพิจารณาสภาพที่เป็นจริงใน 
ป้จจุบัน และกำหนดทิศทางการทำงานในอนาคต ซึ่งขันตอนในการวางแผนต้องทำด้วยความ 
รอบคอบ รัดกุม ให้ทุกฝ่ายไต้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ชี้แจงเหตุและผลของการกำหนด 
แผนงาน นั้น เพื่อให้ไต้แผนงานที่ครอบคลุม เป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย สะดวกต่อการปฏิบัติ อันจะ 
ส่งผลให้องค์การมีความก้าวหน้า และประสบความสำเร็จ

5 .  ง า น ว ิจ ัย ท ี่เ ก ี่ย ว ข ้อ ง

จากการศึกษางานวิจ ัยท ี่เก ี่ยวข้องไม'พบว่าม ีงานวิจ ัยใดที่เก ี่ยวกับการวางแผนพัฒนา 
. บุคลากรทางการพยาบาลโดยตรง แต่มีที่ศึกษา1ไว้'ในแง,มูมที่ใกล้เคียงกัน ตังนี้

ทองกษัตริย์ วัชโรทยาน (2523) ศึกษาวิธีการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาพยาบาลใน 
ประเทศไทย พบว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่ของผู้บริหารสถาบัน จะต้องจัดให้มีขึ้นใน 
หน่วยงาน และเห็นว่าตัวอาจารย์เองจะต้องขวนขวายหาแหล่งความ! เพื่อพัฒนาตนเองในทุก ๆ 
ต้าน ด้วยการพัฒนาบุคลากรเท่าที่สถานศึกษาได้จัดกระทำขึนนันมีตังแต่การอนุญาติให้เข้ารับการ 
รักษาต่อทั้งระยะยาว ระยะสั้น การเข้าอบรมสัมมนา และการประชุมวิชาการต่าง ๆ ที่จัดขึ้นใน 
หน่วยงานของตนเอง และนอกหน่วยงาน ตลอดจนมีการกระตุ้นให้อาจารย์ได้มีการพัฒนาตนเอง 
และผลของการพัฒนาทำให้อาจารย์มีพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปในทางที่ด ีข ึ้นต่อการปฏิบัติหน้าที่ต ่อ
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สถาบันและวิชาชีพ และผู้บริหารเกือบทุกสถานศึกษาได้จัดดำเนินการโดยใช้หลักการของการจัด 
การที่ค่อนข้างสมบูรณ์ คือ มีการสำรวจหาความต้องการในการเรียนรู้ของผู้เรียน มีการวางนโยบาย 
และแผนของการพัฒนาอาจารย์ โดยสนับสนุนผู้เรียนที่สามารถนำความรู้มาใช้ประโยชน์ต่อการ 
ปฏิบัติงาน มีการกระตุ้นให้อาจารย์ได้มีการศึกษาด้วยตนเองโดยวิธีการต่าง ๆ เช่น จัดบริการห้อง 
สมุดให ้ จัดโปรแกรมทางวิชาการให้ เกณฑ์การคัดเลือกเพื่อใช้ในการพิจารณาตัดสินเลือกอาจารย ์
เข้ารับการพัฒนาในความคิดเห็นของผู้บริหาร มีความสามารถในการนำความรู้ไปใช้ ระเบียบปฏิบัต ิ
ในการลาไปศึกษาต่อ คุณสมบัติและความสามารถส่วนตัวของอาจารย์เอง ในความคิดเห็นของ 
อาจารย์มีอัตราเงินเดือน จำนวน,ปีที่ทำงาน และความสามารถในการนำความรู้ไปใช้ ผู้บริหารเห็น 
พ้องต้องกันว่า อุปสรรคที่สำคัญของการพัฒนาบุคลากร คือ ตัวอาจารย์เอง เรื่องงบประมาณ และ 
ตัวผู้บริหารเป็นอันดับรอง

สิริมา ปาณฑุรังคานนท์ (2527) ศึกษาเรื่องการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
ธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย พบว่าธนาคารพาณิชย์มีนโยบายในกางวางแผนพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ที่คล้ายคลึงคัน กล่าวคือ มีการวางแผนพัฒนาพนักงานในทุกระดับอย่างจริงจัง และจะเน้น 
หนักในการพัฒนาพนักงานระดับบริหาร ซึ่งถือเป็นตัวจักรสำคัญของธนาคารก่อน แผนพัฒนาส่วน 
ใหญ่จะเป็นแผนระยะสั้น คือ ปีต่อปี และแผนระยะยาว ระยะเวลา 3 -  5 ปี ซึ่งขึ้นอยู่คับนโยบาย 

- ของแต่ละธนาคารว่าจะพัฒนาเน้นหนักไปในด้านใด นโยบายในการวางแผนพัฒนาพนักงานนี้ จะ 
เริ่มทำการพัฒนากันตั้งแต่พนักงานเริ่มเข้าทำงาน และพัฒนาเพื่อเป็นการเตรียมกำลังคนที่มีคุณภาพ 
ไว้สำหรับงานที่จะขยาย อีกทั้งยังเป็นการเตรียมพนักงานไว้สำหรับเป็นผู้บริหาร เพื่อปีองคันการ 
ขาดแคลนพนักงาน ระดับบริหารที่จะรับช่วงและสืบทอดในตำแหน่งที่งานที่ว่างลง

ทองหนัก สิริมาตร์ (2537) ศึกษาการวางแผนและบีญหาที่เก ี่ยวกับการวางแผนใน  
โรงเรียนเอกชนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนาในประเทศไทย พบว่า โรงเรียนเอกชนการกุศล 
ของวัดในพระพุทธศาสนาในประเทศไทย จัดโครงสร้างระบบบริหารและสายงาน การวางแผนของ 
โรงเรียนเป็นรูปแบบคล้ายๆกัน และไม่มีการจัดทำแผนพัฒนาระยะ 5 ปี มีแผนพัฒนาประจำปี และ 
แผนปฏิบัติการประจำปี โดยแผนปฏิบัติการประจำปี จัดทำในลักษณะแผนงาน/โครงการ และ 
ปฏิทินงานประจำปีของโรงเรียน ส่วนในด้านปีญหา ปรากฎว่าเป็นบีญหาในด้านการเงินหรืองบ 
ประมาณ บุคลากรและการบริหารงานภายในโรงเรียน

สมบูรณ์ ฉํ่าทรัพย์ (2538 ) ศึกษาสภาพ และบีญหาของกระบวนการวางแผนปฏิบัติ 
การประจำปีของศูนย์วิชาการเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า ขันตอนการวางแผน 
มีการมอบหมายให้ประธานฝ่ายต่างๆ รับผิดชอบในการวางแผน มีการให้ความรู้ก่อนการวางแผน 
มีการจัดระบบสารสนเทศ มีการใช้ข้อมูลจากการประเมินผล และมีการกำหนดระยะเวลาในการเก็บ 
ข้อมูล ในขั้นการวางแผน การกำหนดวัตถุประสงค์ในการวางแผน กำหนดตามสภาพปีญหาของ
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ศูนย์วิชาการเขต แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร นโยบายของกรุงเทพมหานคร และจุดเน้นของสำนัก 
การศ ึกษา ม ีการจ ัดทำแผนระยะ 5 ปี ไม'ม ีแผนงานและโครงการท ี่ต ่างจากนโยบายของ 
กรุงเทพมหานคร และขั้นตอนการนำแผนไปปฏิบัติ ผู้มีหน้าที่ ปฏิบัต ิไปตามบทบาทหน้าที่ท ี ่
กำหนดและปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการอย่างครบถ้วน ขั้นการประเมินผล มีการติดตามผล 
การปฏิบัติงานโดยคณะกรรมการ มีการตรวจเยี่ยมและการประเมินผลด้วยตนเอง มีการสรุปและราย 
งานไปยังสำนักงานเขตและสำนักการศึกษา และนำข้อมูลไปใช้วางแผนครั้งต่อไป ส่วนปีญหาที่พบ 
มากที่สุดในการวางแผนคือ บุคลากรส่วนใหญ่ไม่มีส่วนร่วมในการวางแผน

ชาญวิทย์ จันทรสุพิศ (2540) ศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรและปีญหาการพัฒนา 
บุคลากร ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรในสำนักงานสามัญศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 5 พบว่าม ี
การพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ครบทั้ง 4 ขั้นตอน คือ ในขั้นหาความจำเป็น 
เพื่อพัฒนาบุคลากร มีการกำหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากร กำหนดจุดมุ่งหมายในการหาความ 
จำเป็นในการพัฒนาบุคลากรมีการศึกษารวบรวมข้อมูล มีการวิเคราะห์ข้อมูล และกำหนดความ 
จำเป็นในการพัฒนา ในขันการวางแผนพัฒนาบุคลากร มีการกำหนดวัตถุประสงค์ กำหนดเนื้อหา 
ของแผนงาน กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร โดยเน้นให้การเรียนรู้เป็นรายบุคคล และการให้การ 
เรียนรู้ด้วยตนเอง และใช้เทคนิควิธีการพัฒนา การเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์และการศึกษาโดยตรง 
ด้วยตนเอง มีการจัดการพัฒนาบุคลากรในขณะปฏิบัติงานเป็นส่วนใหญ่ และเลือกใช้กิจกรรมการ 
สอนงาน การศึกษาดูงาน และการศึกษาจากงานที่ตนกำลังปฏิบัติอยู่เป็นประจำ เป็นกิจกรรมหลัก 
ในการพัฒนานอกนั้นมีการจัดการพัฒนานอกเวลาทำงานมีกิจกรรมที่จัดเช่น การปีกอบรม การร่วม 
สัมมนา การทัศนศึกษา และการศึกษาต่อ ส่วนปีญหาในการพัฒนาบุคลากรได้แก่ โครงสร้าง 

. องค์การขาดความชัดเจน การขาดงบประมาณ ขาดผู้ชำนาญการในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
ขาดการประสานแผน แผนขาดความยืดหยุ่น การติดตามและประเมินยังไม'เป็นระบบ และยังขาด 
ความต่อเนื่อง การนำผลการประเม ินไปใช ้ประโยชน์ เพ ื่อเป ็นข้อมูลในการปรับปรุงแผนงาน/ 
โครงการพัฒนาบุคลากรหรือใช้เป็นข้อมูลป้อนกลับ ยังปฏิบัติเป็นส่วนน้อย

พนัสดา สีมั่น (2540) ศึกษาสภาพและปีญหาการบริหารงานด้านพัฒนาวิชาการ ของ 
สำนักงานสามัญศึกษาจังหวัด ผลการศึกษาพบว่า การบริหารงานด้านพัฒนาวิชาการ ของสำนักงาน 
สามัญศึกษาจังหวัด ได้มี 1. การวางแผนบริหารงานด้านพัฒนาวิชาการ สำนักงานสามัญศึกษา 
จังหวัดได้มีการกำหนดนโยบาย และวัตถุประสงค์การบริหารงานด้านพัฒนาวิชาการไว้อย่างชัดเจน 
โดยมอบหมายให้ผู้ช่วยผู้อำนวยการสามัญศึกษาจังหวัด ฝ่ายพัฒนาวิชาการเป็นผู้พิจารณาร่วมกับ 
ตัวแทนจากกลุ่มโรงเรียน ศึกษานิเทศน์จังหวัดได้มีการจัดประชุมระดมพลังสมอง เพื่อให้ได้ความ 
ต้องการจำเป็นของฝ่าย และวางแผนงานพัฒนาวิชาการโดยวิธีจ ัดทำสายงานพัมนาวิชาการและ 
กำหนดหน้าที่ของบุคลากรในฝ่ายพัฒนาวิชาการ 2. การดำเนินการตามภารกิจด้านพัฒนาวิชาการ
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8 งาน ส่วนใหญ่ดำเนินการตามแนวปฏิบัติที่กรมสามัญศึกษากำหนดไว้ ยกเว้น งานวิจัยและการจัด 
ทำธนาคารข้อสอบ มีการดำเนินการน้อยมาก 3. การประเมินผลการบริหารด้านพัฒนาวิชาการ 
โดยมอบหมายให้ผู้ช่วยผู้อำนวยการสามัญศึกษาจังหวัด ฝ่ายพัฒนาวิชาการ และหัวหน้าฝ่ายพัฒนา 
วิชาการเป็นผู้ดำเนินการ โดยรายงานเมื่อเสร็จสิ้นโครงการ และรายงานตามช่วงเวลาที่กำหนด

สุรเดช เดชคุ้มวงศ์, พิทักษ์ เอมสวัสด, ศรีกัลยา วุฒินันษ์ชัย และคณะ (2542) ศึกบา 
สถานการณ์ การพัฒนาบุคลากรสาธารณะสุขของจังหวัดพิจิตร ในปี 2538-2540 พบว่าการพัฒนา 
กำลังคน ด้านสาธารณสุขของจังหวัดพิจิตรมีหลากหลายรูปแบบ และวิธีการ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเนื้อหา 
และวัตถุประสงค์ นโยบาย การจัดสรรงบประมาณเป็นรายหัว เพื่อการพัฒนากำลังคน ที่จังหวัด 
กระจายอำนาจไปนั้น ทำให้เกิดการพัฒนาที่หลากหลาย เช่น มีการกำหนดทิศทางการพัฒนา 
บุคลากรของหน่วยงานเองในระดับอำเภอ มีการจัดการโครงสร้างใหัมีผู้รับผิดชอบการพัฒนาคนใน 
แต่ระดับ และการวางแผนที่สอดคล้องกับจังหวัด และที่คิดขึ้นเองเป็นด้น งบประมาณในการพัฒนา 

' มาจากหลายแหล่ง มีส่วนน้อยที่มีคลังข้อมูลการพัฒนากำลังคน จึงขาดการวางแผนในเรื่องการ 
ศึกษาต่อเนื่อง อย่างไรก็ตามพบว่าหน่วยงานทุกระดับให้ความสำคัญกับการพัฒนาองศ์กร ซึ่งการ 
พัฒนาทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหลาย ๆ ด้าน ปีจจัยแห่งความสำเร็จมีหลายด้าน เช่น ตัวเจ้าหน้าที่ 
เองมีทัศนะคติที่ดี และพร้อมสำหรับการพัฒนา ผู้นำมีวิสัยทัศน์ มีนโยบาย และทิศทางในการพัฒนา 
กำลังคนที่ชัดเจน มีผู้รับผิดชอบงานพัฒนากำลังคนชัดเจน และมีทีมงานที่พร้อมใจกัน รวมกลุ่มเพื่อ 
การพัฒนาเป็นด้น การศึกษาต่อเนื่องเป็นกลวิธีหนึ่งที่เป็นแรงผลักดันให้คนได้มีการพัฒนาตนเอง 
อยู่เสมอ

พูลศักด พุ่มวิเศษ, สงครามชัย ลีทองดี และ กลิ่นจันทน์ เขียวเจริญ (2543) ศึกษาทิศทาง 
การผลิต และพัฒนากำลังคน ด้านสุขภาพกลุ่มสาธารณสุขชุมชน พนักงานอนามัย และพนักงาน 
สุขภาพชุมชน โดยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่ากำลังคนด้านสุขภาพที่ปฏิบัติงาน ในสถานบริการ
สาธารณสุขระดับด้น จำเป็นต้องมีความรู้ ความสามารถ และมีคุณวุฒิอย่างน้อยระดับปริญญาตรี 
เพื่อให้มีสมรรถนะเพียงพอกับการแก้ไขป็ญหาสาธารณสุขชุมชนที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ดังนี้ รัฐควรกำหนดนโยบายที่ชัดเจนต่อการ 
ผลิตและพัฒนากำลังคนกลุ่มนี้เพื่อเป็นข้อผูกพันในการจัดสรรทรัพยากรและสิ่งสนับสนุน ควรมี 
การปฏิรูประบบการผลิต ด้วยการปรับและพัฒนาศักยภาพสถาบันการผลิต มุ่งเน้นที่คุณภาพของ 
บัณฑิต และสร้างเอกลักษณ์ของความเป็นนักสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในชุมชน ปรับระบบการเรียน 
การสอนโดยเน ้นกระบวนการเร ียนรู้ จากการปฏิบัต ิและศึกษาจาป้ญหา โดยเน้นผู้เร ียนเป็น  
ศูนย์กลาง เพื่อสร้างทักษะในการคิดแกไขป็ญหาอย่างเป็นระบบ รวมทั้งจัดให้มีการประกันคุณภาพ 
การศึกษา สำหรับการพัฒนากำลังคนที่มีอยู่แล้ว ควรจัดให้มีการศึกษาต่อเนื่องอย่างกว้างขาง มี 
รูปแบบที่หลากหลาย เช่นจัดการศึกษาภาคพิเศษ การจัดการเรียนการสอน ณ สถานที่ปฏิบัติงาน
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เพื่อลดระยะเวลาของการลาศึกษาต่อ ในขณะเดียวกันควรมีการพัฒนาคนระหว่างประจำการอย่าง 
เป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อสร้างจิตสำนึกแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพใน 

. การทำงาน สร้างเครือข่ายการผลิตและพัฒนาบุคลากรกลุ่มนี้ โดยแสวงหาความร่วมมือกับสถาบัน 
อุดมศึกษาอย่างกว้างขวาง หลากหลาย เพื่อร่วมกันทำงานและประสานการใช้ทรัพยากรร่วมกัน ให ้ 
เกิดประโยชน์สูงสุด
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