
บทท ิ 2

เอกสารและงาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง

การพ ัฒนาบ ุคลากรเป ็นองค ์ประกอบสำค ัญของการบริหารงานบ ุคคล ที่จะนำมาซึ่ง 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งโรงเรียนเป็นองค์การ ท่ีมี 
หน ้าท ี่ในการจ ัดการศ ึกษาให ้แก'เยาวชนของชาต ิ ศ ักยภาพและค ุณภาพของเยาวชน ย่อมขึ้น 
อย ู่ก ับค ุณ ภาพของคร ูอาจารย ์ด ้วย ดังนั้น จ ึงม ีความจำเป ็นอย่างย ิ่งท ี่จะต ้องม ีการพ ัฒนาครู 
อาจารย์ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิผลอยู่เสมอ เพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของ 
สภาพแวดล ้อมและเทคโนโลยีท ี่ม ีการเปล ี่ยนแปลงอย่างรวดเร ็วอย ู่เสมอ

ในบทน ี้ผ ู้ว ิจ ัยจะเสนอแนวค ิด ทฤษฎี หล ักการเก ี่ยวก ับการพ ัฒนาบ ุคลากร และ 
งานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง โดยมีขอบข่ายเน ื้อหาสาระ ด ังน ี้

1. หล ักการท ั่วไปเก ี่ยวก ับการพ ัฒนาบ ุคลากร
1.1 ความหมายของการพ ัฒนาบ ุคลากร
1 .2  ความสำค ัญและความจำเป ็นในการพ ัฒนาบ ุคลากร
1 .3  ความม ุ่งหมายของการพ ัฒนาบ ุคลากร
1 .4  องค ์ประกอบที่เป ็นป ๋จจ ัยสำค ัญในการพ ัฒนาบ ุคลากร

2. การดำเน ินการพ ัฒนาบ ุคลากร
2.1  กำหนดความจำเป ็นในการพ ัฒนาบ ุคลากร
2 .2  การวางแผนพ ัฒนาบ ุคลากร
2 .3  การปฏ ิบ ัต ิก ิจกรรมพ ัฒนาบ ุคลากร
2 .4  การประเม ินผลการพ ัฒนาบ ุคลากร

3. งานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการพ ัฒนาบ ุคลากร
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1. ห ล ักการท ั่วไป เก ี่ยวก ับ การพ ัฒ น าบ ุคลากร

1 .1  ความ ห ม ายข อ งก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร
การพ ัฒนาบ ุคลากรเป ็นส ิ่งจำเป ็นสำหรับประส ิทธ ิภาพของงานเป ็นอย ่างมาก 

น ักว ิชาการและน ักการศ ึกษาท ั้งในและต ่างประเทศ ไต่ให ้ความหมายของการพ ัฒนาบ ุคลากร 
ไว้หลายแนว เช่น

ภิญโญ สาธร (2 5 1 7  : 4 4 3 )  ไต ่ให ้ความหมายของการพ ัฒนาบ ุคลากรว ่า 
เป ็นกระบวนการท ี่ม ีระเบ ียบแบบแผน ซ ึ่งม ุ่งหมายท ี่จะพ ัฒนาบ ุคคลให ้ม ีความรู้ความชำนาญ 
เพ ื่อว ัตถ ุประสงค ์อย ่างใดอย่างหน ึ่งโดยเฉพาะขององค ์การ หรือหน่วยงาน

สุม ิตร ค ุณากร และคณะ (2 5 1 9  : 1 2 1 )  ไต ่ให ้ความเห ็นว่า การพัฒนา 
บ ุคลากร เป ็นการเสริมสร ้างความเจร ิญ งอกงามในด ้านความค ิดเห ็น  และความรู้ ความ 
สามารถของผู้ปฏิบัติงานให้กว้างขวางก้าวหน้าต่อไป เพื่อให้คนมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
สูงขึ้น

สมพงค์ เกษมสิน (2 5 2 6  : 1 7 9 )  ไต ่ให ้ความหมายของการพ ัฒนาบ ุคลากร 
ว ่าหมายถ ึง กรรมวิธ ีในอันท ี่จะเพ ิ่มพ ูนสมรรถภาพในการทำงานของผู้ปฏ ิบ ัต ิงาน ทั้งในด้าน 
ความคิด การกระทำ ความสามารถ ความรู้ความชำนาญ และทำทีต ่าง ๆ

นพพงษ ์ บ ุญ จ ิตราด ุลย ์ (2 5 2 7  : 2 0 9 )  ได ้ให ้ความหมายของการพัฒนา 
บ ุคลากรว่า หมายถ ึง กระบวนการเพ ิ่มพ ูนความรู้ ความชำนาญ ทักษะ ทัศนคติ ค ่าน ่ยม 
ความสามารถของบ ุคคล ตลอดจนการให ้แนวคิดใหม่ในการปฏิบ ัต ิงาน เพ ื่อให ้บ ุคคลมี
ค ุณภาพขึ้น และส่งผลสะท้อนทำให้หน่วยปฏิบ ัต ิงานมีผลผลิตและประสิทธิภาพสูงขึ้น

เมธี ป ีล ันธนานนทั (2 5 2 9  : 1 0 6 )  กล่าวว่า การพ ัฒนาบ ุคลากรหมายถ ึง 
การจ ัดและเตร ียมการต ่าง  ๆ เพ ื่อการปรับปรุงการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากรต ั้งแต ่เร ิ่มด ้นการ 
จ้างบ ุคลากรไว ่ใปจนกระท ั่งบ ุคลากรปลดเกษ ียณ
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ฮาร๙บิสัน และโมเออร์ (H arbison and Myer, 1 9 6 4  : 2 ) ได ้ให ้ความหมาย 
ของการพ ัฒนาบ ุคลากรว ่า หมายถ ึง กระบวนการเพ ิ่มพ ูนความรู้ ความชำนาญ และความ 
สามารถของบุคคล

ฟลิบโป (Flippo, 197 1  : 7 ) กล ่าวถ ึงการพ ัฒนาบ ุคลากรว ่า หมายถึง การ 
เพ ิ่มท ักษะด ้วยการ‘ปักอบรม เพ ื่อให ้ปฏ ิบ ัต ิงานได ้อย ่างถ ูกต ้อง

ก ัฟฟ ้ (G aff, 1 9 7 6  : 8 )  กล่าวว่า การพ ัฒนาบ ุคลากรครู ม ุ่งพ ัฒนาท ี่ต ัวคร ู 
เป ็นการพ ัฒ นาความก ้าวหน ้าของบ ุคลากรในด ้านความร ู้ ท ักษะการรับรู้ และเทคน ิคต ่าง  ๆ
ในการเร ียนการสอน รวมทั้งส ่งเสริมความสัมพ ันธ์ก ับน ักเร ียนและเพ ื่อนร่วมงาน

แคส เต ็ด เตอร ์ (C astetter, 1 9 7 6  : 2 7 2 )  ได ้ให ้ความหมายของการพ ัฒนา 
บ ุคลากรว่า หมายถ ึง การจ ัด เตร ียมการต ่าง  ๆ ท ี่ระบบโรงเรียนจัดทำขึ้น เพ ื่อการปรับปรุง 
การปฏิบ ัต ิงานของบุคลากรในระบบโรงเร ียน เร ิ่มต ั้งแต ่การเร ิ่มจ ้างบ ุคลากรไว ้จนกระท ั้ง
ปลดเกษ ียณ

จากแนวค ิดของน ักว ิชาการและน ักการศ ึกษาท ี่กล ่าวมาแล้ว พอจะสรุปได้ว่า 
การพ ัฒนาบ ุคลากรจะทำให ้เก ิดการเปล ี่ยนแปลงพฤต ิกรรมของบ ุคลากรคร ูให ้เป ็นผ ู้ท ี่ม ีความ 
เหมาะสมกับความต้องการขององค์การ ทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความชำนาญ 
ตลอดจนเปลี่ยนแปลงท ัศนคติไปในทางท ี่ด ี อ ันจะล่งผลให้งานขององค์การหรีอหน่วยงานที่ 
ปฏ ิบ ัต ิอย ู่ สามารถบรรลุเปาประสงค์ขององค์การได้อย่างม ีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
สูงขึ้น

1 .2  ค วาม ส ำค ัญ แ ละค วาม จำเป ็น ใน การพ ัฒ น าบ ุค ลาก ร
ในปัจจ ุบ ันม ีความเจริญก ้าวหน ้าทางว ิทยาการใหม ่ และเทคโนโลยีต่าง  ๆ ท่ี 

เก ิดข ึ้นอย ่างมากมาย และมีแนวโน้มจะมีมากขึ้นตามลำดับ ทำให้สภาพแวดล้อมทางสังคม 
เปลี่ยนแปลงไป ในด ้านการศ ึกษาหลักส ูตรก ็ม ีการปรับเปล ี่ยนไปเพ ื่อให ้สอดคล้องก ับการ
เปล ี่ยนแปลงทางเศรษฐก ิจและส ังคม ด ้วยเหต ุน ี้การพ ัฒนาบ ุคลากรครู จ ึงม ีความจำเป ็น
อย ่างย ิ่ง เพ ื่อท ี่คร ูจะได ้ม ีความร ู้ ความชำนาญ และทักษะในการปฏิบ ัติงานในหน้าที่ของตนให้ 
บรรลุตามวัตถุประสงค์ท ี่กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิผล
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อุทัย หิรัญโต (2523 ะ 151) ได้กล่าวถึงความจำเป็นในการพัฒนา 

บุคลากรว่า การสรรหา และการเลือกสรรคน แม้จะได้คนที่ม ีความรู้ ความสามารถสูงแล้วก็ 

ตาม ก็หายุติลงแค่นั้นไม่ เพราะความเจริญทางวิชาการและเทคโนโลยีมีอยู่อย่างไม่หยุดยั้ง 

ซึ่งจำเป็นจะต้องนำมาใช้ในการบริหารงาน มิฉะนั้นองด้การจะก้าวไปไม่ทันโลก หลักการใช้ 

คนให้เกิดประโยซนํสูงสุด จึงจำเป็นต้องมีการพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มเติมอยู่

เสมอ

ธงชัย สันติวงษ์ (2525 ะ 162) กล่าวว่า การแกอบรมซึ่งเป็นกิจกรรมการ 

พ ัฒนาบุคลากรน ั้น นับว่าเป ็นงานสำคัญและจำเป็นที่ผ ู้บริหารต้องให้ความสนใจเป็นอย่างยิ่ง 

ทั้งนี้ก ็เพิ่อที่จะให้เป็นหนทางที่องค์การสามารถสำเร็จตามวัตถุประสงค่ใต้ดีขึ้น พนักงานเก่าก็ 

จะมีโอกาสไต้รับความรู้ ความสามารถที่ด ีตลอดเวลาตามทันกับความเปลี่ยนแปลง และ 

ความก้าวหน้าใหม่  ๆ ทำนองเดียวกันกับพนักงานใหม่ก็จะมีโอกาสไต้รับการแ ก ฝนและ

พัฒนายิ่งข ึ้น  โดยเฉพาะในสังคมยุคปัจจุบัน มีความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการเกี่ยวกับการ 

ผล ิตเป ็นอ ัน มาก ก็ย่ิงทำใ ห ้ความจำเป็นเรื่องการแ ก อบรมมีความสำคัญยิ่งกว่าแต่ก่อน ทั้งนี้ 

เพราะเหตุหลายประการ คือ

1. งานบางอย่างม ีขอบเขตขยายกว้างข ึ้น  ซ ึ่งทำให ้บ ุคลากรจำเป ็นต้องม ี 
ความรู้ ความชำนาญมากข ึ้นกว ่าเด ิม

2. ตรงข้ามในทางกลับกัน งานบางอย่างตามลักษณะงานที่เปล ี่ยนไปอาจ 
ทำให ้ต ้องการใช ้บ ุคลากรท ี่ม ีความชำนาญเฉพาะเร ื่อง เฉพาะอย่างมากขึ้น

3. นอกจากนี้งานหลาย ๆ ชนิดก็อาจจะหมดลินไป โดยมีงานใหม่มา 
ทดแทน เซ่น การใช้เคร ื่องจ ักรสมองกลลงบัญชีแทนการลงบ ัญชีด ้วยม ือ

พนัส ห ันนาคินทรั (2 5 2 6  ะ 1 3 3 - 1 3 4 )  ไต้กล ่าวถ ึงหลักการ เหตุผล และ 
ความจำเป ็นในการท ี่จะต ้องม ีการพ ัฒนาบ ุคลากรโดยสรุป ด ังน ี้

1. ประลิทธ ิผลของโรงเร ียนย่อมข ึ้นอยู่ก ับความรู้ ความสามารถของ 
ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน ประสิทธิภาพของผู้ปฏ ิบ ัต ิงานย่อมจะเพ ิ่มข ึ้นจากการที่ระบบโรงเรียนให ้โอกาส 
แก'เขาท ี่จะพ ัฒนาวิจ ัยความสามารถท ี่ม ีอย ู่ในต ัวของเขาแต ่ละคน

2. การพ ัฒนาของคนน ั้น เป ็นก ิจกรรมต ั้งแต ่เก ิดจนตาย การพัฒนา
บ ุคลากรเป ็นก ิจกรรมท ี่จะต ้องกระทำต ั้งแต ่แรกเช ้าทำงาน จนถึงเวลาที่จะต้องออกจากงาน
ไปตามวาระ
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3. ระบบโรงเรียนมีหน้าที่ท ี่จะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่าง  ๆ ท้ัง 

เพื่อเตรียมคนไปรับหน้าที่ใหม่ และปรับปรุงงานที่ทำอยู่เด ิมให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งเปน 

คณะและเป็นรายบุคคล และบทบาทนี้จะต้องเพิ่มขึ้นอยู่เสมอ

4. จุดประสงค์ประการแรกในการพัฒนาบุคลากรนั้น เพื่อปรับปรุงคุณ

ภาพของระบบโรงเรียนให้สูงขึ้น และในกรณีเซ่นนี้ก็จำเป็นที่จะต้องทำการปรับปรุงให้

ผู้ปฏิบัติงานไต้สามารถทำงานไต้สอดคล้องกันและ ด้วยคุณภาพที่ไต้ระดับทัดเทียมกัน

5. ระบบโรงเรียนควรจะถือว่าการพัฒนาตัวบุคคลนั้น เป็นการลงทุนรูป 

แบบหนึ่งที่ไต้ผลในระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

แล้ว ยังเป็นการที่จะดึงดูดคนให้ปรารถนาที่จะทำงานอยู่ก ับระบบโรงเรียนนั้น  ๆ มากขึ้น อัน 

เป็นการสร้างความเป็นปีกแผ่นแน่นหนาให้แก,ระบบโรงเรียนนั้นโดยตรง

ภิญโญ สาธร (2 5 2 6  : 2 7 1 )  ไต้กล่าวถึงความจำเป็นในการพัฒนา

บุคลากรที่ทำหน้าที่ครูในโรงเรียนโดยเฉพาะว่า ครูแม้จะมีความสามารถดีเด่นเพียงใดก็ตาม 

ล้าเวลาผ่านไปนาน  ๆ บรรดาความรู้ ความชำนาญ ย่อมอ่อนลงเป็นธรรมดา หรือบางทีการ 

ทำงานจำเจอยู่เสมอ ๆ งานที่ทำก็จะกลายเป็นความเบื่อหน่ายไต้เหมือนกัน การไต้เปลี่ยน 

แปลงงานเป็นครั้งคราว การไต้ออกไปพบปะสังสรรค์กับครู หรือบุคลากรของโรงเรียนอื่น 

เสียบ้างอาจจะช่วยให้มีความสดชื่น มีพลังและกำลังใจเกิดขึ้นใหม่กลับมาทำงานไต้ดึขึ้นก็ไต ้

ดังนั้นการให้ครูหรือบุคลากรที่ทำหน้าที่ต่าง  ๆ ของโรงเรียนไต้เข้าร่วมสัมมนา หรือเข้ารับ 

การปีกอบรม ซึ่งฝ่ายการศึกษาจัดขึ้นเป็นครั้งคราว เป็นสิงจำเป็นที่โรงเรียนควรสนับสนุนทุก 

วิถีทาง นอกจากนี้โรงเรียนอาจเชิญวิทยากรจากหน่วยงานอื่นมาบรรยายเรื่องวิธีสอน หรือ 

หลักการทำงานให้ครูในโรงเรียนไต้พีงเป็นครั้งคราวก็ไต้ การไต่ไปทัศนาจรร่วมกันทั้งโรง

เรียนก็มีส ่วนให้ครูม ีโอกาสรู้จ ักกัน สนทนากันในหมู่เพื่อนร่วมงาน ทำให้บรรยากาศของการ 

ทำงานเป็นไปฉันท์มิตร งานที่ทำหลังจากการไต่ไปทัศนาจรด้วยกัน น่าจะไต้ผลดีขึ้น กิจกรรม 

ต่าง  ๆ ดังกล่าวมานี้เป็นสิ่งจำเป็นที่โรงเรียนควรพิจารณา ทั้งนี้เพื่อพัฒนาครูให้เข้มแข็ง ทัน 

สมัยและทำงานอย่างมีประสิทธิภาพตลอดเวลา

สมพงค์ เกษมสิน (2526 ะ 182-183) ไต้กล่าวถึงความสำคัญของการ 

พัฒนาบุคลากรว่า เป็นความจริงที่ว่า การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้าปฏิบัติงานนั้น ไต้มีการ 

กำหนดคุณสมบัติ และกฎเกณฑ์ไว้แล้วเป็นอย่างดี แต่ประสบการณ์โต้แสดงให้ประจักษ์ว่า 

กฎเกณฑ์ต่าง ๆ นั้นหาไต้เป็นหลักประกันที่ด ีที่ส ุดที่จะไต้คนที่เหมาะสมแก่หน้าที่เสมอไปไม่
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เพราะปัจจุบันนี้ว ิทยาการต่าง  ๆ ได้เจริญรุดหน้าไปมาก ได้มีการค้นพบหลักการและ

กฎเกณฑ์ใหม่  ๆ ซึ่งนำมาใช้แทนของเก่าอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นจึงอาจทำให้คนที่เคยเหมาะสม 

อยู่ในสมัยหนึ่งกลายเป็นหย่อนความเหมาะสมไปในอีกสมัยหนึ่งไดโดยง่าย ในวงการบริหาร 

ของเราก็ไม่อาจหลีกเลี่ยงปัญหานี้ได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขณะนี้รัฐบาลได้พยายามที่จะขยาย 

งานช่วยเหลือรับใช้ประซาซนทั่วทุกแห่งหน เพื่อให้ทันกับความเจริญเติบโตของบ้านเมือง และ 

จำนวนประชากรที่เพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว ความเปลี่ยนแปลงเหล่านี้นำมาซึ่งความเจริญของ

บ้านเมืองและในเวลาเดียวกันก็นำมาซึ่งป ัญหาทางเศรษฐกิจและสังคมที่ไม ่ม ีใครคาดฝืนมา 

ก่อน อันเป็นความจำเป็นที่ร ัฐจะต้องจัดบริการต่าง  ๆ เพิ่มขึ้น เพื่อแก้ไข และปรับปรุง 

สวัสดีภาพของประซาซนให้อยู่ในภาวะอยู่ดีกินดีโดยทั่วไป และในการดำเนินกิจการต่าง  ๆ

จำนวนมาก สมัยที่ว่าใคร  ๆ ก็ทำงานไดน้ ั้นพ้นไปแล้ว งานองค์การมีลักษณะเฉพาะ

(Specialization) มากขึ้นทุกที จำเป็นที่จะต้องใช้ผู้ที่มีความสามารถและได้รับการ'ฝืกฝนมา 

ในด้านใดด้านหนึ่งโดยเฉพาะจึงจะสามารถปฏิบัติงานของชาติให้บรรลุผลดีได้

จากความคิดเห ็นของน ักว ิชาการท ั่งหลายท ี่กล ่าวมาแล้วข ้างด ้นน ั้น  อาจจะสรุปได้ว่า 
การพ ัฒนาบ ุคลากรน ั้น เป ็นส ิงจำเป ็นอย ่างย ิ่ง เพราะเป ็นกรรมว ิธ ีท ี่จะช ่วยเพ ิ่มพ ูนความรู้
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบ ัต ิงาน ของบุคลากรให้ได้ผลดี ม ีท ั่งประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล ช ่วยให ้บรรล ุท ั่งเป ้าหมายส ่วนบ ุคคลและเป ้าหมายขององค ์การ

1.3 ความม ุ่งหมายของการพ ัฒนาบุคลากร

หลักสำค ัญในการพ ัฒนา คือ การที่จะเพ ิ่มพ ูนประสิทธิภาพของการปฏิบ ัต ิ 
งาน โดยการปรับเปล ี่ยนท ่าท ี่และพฤติกรรมในการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากร ดังนั้นในการ 
กำหนดโครงการท ี่จะพ ัฒนาบ ุคลากร จะต ้องคำน ึงถ ึงความม ุ่งหมายของการพ ัฒนาด ้วย ซ่ึง 
อาจแบ ่งได ้ 2 ประเภท คือ (สมพ งค ์ เกษมสิน, 2 5 2 6  ะ 1 8 1 - 1 8 2 )

1. ความม ุ่งหมายขององค ์การ (Institutional O bjectives) เป ็นความมุ่ง 
หมายที่เน ้นหนักไปในแง่ของส่วนรวม ได้แก่

1 .1  เพ ื่อสร้างความสนใจในการปฏิบ ัต ิงานของช้าราชการ พนักงาน
และเจ้าหน้าที่

1 .2  เพ ื่อสอนแนะวิธ ีการปฏิบ ัต ิงานที่ด ีท ี่ส ุด
1 .3  เพ ื่อพ ัฒนาการปฏิบ ัต ิงานให ้ได ้ผลสูงส ุด
1 .4  เพ ื่อลดความส ินเปลือง และป้องกันอ ุบ ัต ิเหต ุในการปฏิบ ัต ิงาน
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1.5 เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน

1.6 เพื่อพัฒนาพัมีอในการปฏิบัติงานของบุคคล

1.7 เพ ื่อพ ัฒ นาการบร ิหารโดยเฉพาะการบร ิหารด ้านบ ุคคลให ้ม ี

ความพอใจทุกฝ่าย

1.8 พักฝนคนไว้เพื่อความก้าวหน้าของงานและการขยายองค์การ

1.9 เพื่อสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก,สาธารณะและหรือผู้มาติดต่อ

2. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล (Employee Objectives) หมายถึง ความมุ่ง 

หมายของข้าราชการ พนักงาน และเจ้าหน้าที่ท ี่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การหรือหน่วยงาน ได้แก่

2.1 เพื่อความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง

2.2 พัฒนาท่าที บุคลิกภาพในการท่างาน

2.3 เพื่อพัฒนาIIมือในการปฏิบัติงานโดยการทดลองปฏิบัติ

2.4 เพือUn ฝนการ'ใช้การพินิจฉัย'ในการตัดสิน'ใจ

2.5 เพื่อเรียนรู้และลดการเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน

2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานให้ดีข ึ้น

2.7 เพื่อส่งเสริมและสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน

2.8 เพ ื่อเข ้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การที่ปฏ ิบ ัต ิงาน

อยู่ให้ดีขึ้น

2.9 เพื่อให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

กรรณิการ์ น ิยมศิลป๋ (2526 ะ 159) ได้กล่าวถึงความมุ่งหมายของการ 

พัฒนาหรือพักอบรมไว้ ดังนี้

1. ความมุ่งหมายของการพักอบรมที่มีต่อพนักงาน ได้แก่

1 .1  เพื่ อ พ ัฒ น าพ น ัก งาน ให ้ส าม ารถ ป ร ับ ต ัว ใ ห ้ส อ ด ค ล ้อ งก ับ  

เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปในการทำงาน

1.2 เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทำงาน อันอาจนำมาซึ่งรายได้ที่ 

สูงขึ้น และลดความเลี่ยงภัยในการทำงานให้น้อยลง

1.3 เพื่อพัฒนาทำที และบุคลิกภาพในการทำงาน ทำให้สามารถ 

ทำงานร่วมกับผู้อื่นได้ดีขึ้น มีความสุขในการปฏิบัติงาน ช่วยส่งเสริมบรรยากาศและสร้างขวัญใน 

การทำงาน
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1.4 การปีกอบรมทำให้เพ่ิมพูนความสามารถในการทำงานได้หลาย  ๆ ด้าน

1.5 เพื่อให้พนักงานเข้าใจนโยบาย และความมุ่งหมายขององค์การที่

ตนปฏิบัติงานอยู่ เป็นการสร้างเสริมความสัมพันธ์อันตีระหว่างลูกจ้างกับองค์การและนายจ้าง

ทำให้องค์การมีความมั่นคง อันนำมาซึ่งผลประโยซนัต่อพนักงานทุกคนในองค์การ

2. ความมุ่งหมายของการปีกอบรมที่ม ีต ่อองค์การและนายจ้าง ได้แก่

2.1 เมื่อพนักงานมีประสิทธิภาพในการทำงานสูงขึ้น มีความเข้าใจใน 

วิธ ีการปฏิบัติงานที่ถ ูกต้อง

-  ช่วยลดด้นทุนในการผลิต โดยเฉพาะด้นทุนคงที่ (Fixed

Cost) ลงได้ หากผลผลิตขององค์การเพิ่มขึ้น

-  ลดค่าใช้จ่ายในด้านการทำนุบำรุงรักษา และซ่อมแซมเครื่อง 

จักร เครื่องมือต่าง  ๆ ตลอดจนค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นเนื่องจากอุบัติเหตุในการทำงานจะลดลง 

ถ้าพนักงานได้รับการอบรมให้รู้จักใช้เครื่องจักร เครื่องมือให้ถูกต้องรัดกุม

-  ห ัวหน ้างานและผ ู้บร ิหารไม ่ต ้องเส ียเวลาในการควบคุมงาน 

ใกล้ชิด และสามารถใช้เวลาเหล่านั้นไปในทางที่ก่อประโยชน์ให้กับองค์การยิ่งขึ้น

2.2 เมื่อพนักงานทุกคนรู้หน้าที่ของตน และเช้าใจในหน้าที่ความรับ 

ผิดชอบ และพฤติกรรมของผู้อ ื่น จะทำให้เกิดความสามัคคี และร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา 

ในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดการประสานงาน (Co-ordination) ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญในการ 

บริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การโดยส่วนรวม

2.3 การปีกอบรมพนักงาน จุดมุ่งหมายเพื่ออำนวยประโยชน์ให้กับ 

พนักงาน การที่องค์การยอมเสียค่าใช้จ่ายต่าง ๆ  เพื่อประโยชน์ของพนักงานนี้ จะทำให ้

พนักงานมีทัศนคติ (Attitude) ที่ต ีต่อองค์การ และส่งผลให้การสร้างเสริมด้านแรงงาน 

สัมพันธ (Labour Relation)

2.4 การปีกอบรมทำให้พนักงานมีความคล่องตัว โดยเฉพาะการปีก 

อบรมบางวิธี เน้นให้พนักงานมีความสามารถทำงานได้หลาย ๆ  ด้าน และสามารถทำงาน 

ทดแทนสับเปลี่ยนกันได้ ซึ่งจะช่วยให้การบริหารงานมีความยืดหยุ่น การเพิ่ม การยุบหน่วยงาน 

ทำได้คล่องตัวขึ้น เพราะสามารถเปลี่ยนแปลงโยกย้ายแรงงานจากหน่วยงานหนึ่งไปยังหน่วยงาน 

อื่น  ๆ ที่ต ้องการแรงงานเพิ่มขึ้น
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สรุปได้ว่า ในการพัฒนาบุคลากรนั้นจะต้องกำหนดความมุ่งหมาย โดยจะต้องคำนึง 

ถึงความมุ่งหมายขององคํการ ของกลุ่ม และของบุคคลเป็นสำคัญ

1.4 องค ์ประกอบท ี่เป ็นป ้จจ ัยสำคัญในการดำเน ินการพ ัฒนาบ ุคลากร

องค์ประกอบที่เป็นป๋จจัยสำคัญในการพัฒนาบุคลากร ที่จะทำให้การปฏิบัต ิ

งานสำเร็จตามเป้าหมายนั้น คณะทำงานพัฒนาการเรียนการสอนมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

(2523 : 14 -15 ) ไต้ให้ข้อติดว่าจะต้องมีองค์ประกอบที่สำคัญ ไต้แก่

1. บุคคล ประกอบด้วย

1.1 ผู้ท ี่ม ีความตั้งใจและพร้อมที่จะพัฒนาตนเอง เพราะการพัฒนานี้

จะต ้องเริ่มท ี่บ ุคคลก่อน

1.2 วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้งต้านทฤษฎีและต้านปฏิบัติ

1.3 ผู้บ ังคับบัญชาทุกระดับจะต้องเล็งเห็นความสำคัญ และให้การ 

ช่วยเหลือสนับสนุนอย่างจริงจัง

'2. งบประมาณ คือ เงน วัสดุอ ุปกรณ์ เครื่องมีอเครื่องใช่ในการพัฒนา 

รวมทั้งสิ่งจูงใจทั้งทางเศรษฐกิจ และการบำรุงขวัญหรือกำลังใจ

3. บรรยากาศและสภาพแวดล้อม ได้แก่ สถานที่ เวลา บุคลิกภาพและ 

พฤติกรรมของบุคคล ฯลฯ ที่จะเอื้ออำนวยต่อการพัฒนา

4. การสิ่อสารข้อความและการประสานงาน ทั้งการจัดการที่ดีที่สุด จะทำ

ให้ผ ู้ท ี่เก ี่ยวข้องไดํทราบถึงวัตถุประสงค์ นโยบาย และข้อความที่จะเสริมสร้างทัศนคติ

ความเข้าใจอันดีในเรื่องที่จะพัฒนาในครั้งนั้น ๆ

5. อ ื่น ๆ  เช่น การยอมรับ กำลังใจ ความมีนั้าหนึ่ง'ใจเดียวกันจากสมาซิก

ทุกระดับ

ในการพัฒนาบุคลากรให้ประสบความสำเร็จตามเป้าประสงค์นั้น จะต้องมีความ

พร้อมในต้านต่าง  ๆ เช่น ต้านบุคคล งบประมาณ บรรยากาศและสภาพแวดล้อมและการ 

ประสานงานที่ดี
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2. การดำเน ิน งาน พ ัฒ น าบ ุคลากร

สมพงศ์ เกษมสิน (2526 : 183-184) ได้กล่าวถึงลำดับขั้นการจัดการบกอบรม 

เพื่อพัฒนาบุคลากรว่า อาจจะสรุปได้ดังนี้คือ

1. วิเคราะห์ความต้องการในการบกอบรม (Analyzed training needs)

2. ตรวจสอบความต้องการแต่ละลักษณะของงาน (Examine each needs)

3. วางโครงการในการบกอบรม (Design training program)

4. เสนอโครงการเพื่อรับความเห็นชอบ (Propose program to top 

management)

5. การวางระเบียบปฏิบัติในการดำเนินการ (Issue regulations on training

6. การประเมินผล (Evaluation)

7. การติดตามผล (Follow up)

พนัส หันนาคินทรั (2526 ะ 135-152) ได้กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรว่าแบ่งได้ 

เบน 4 ข้ัน คือ

1. กำหนดเป้าหมาย และบทบาทในการพัฒนา เป้าหมายในการพัฒนาตัวบุคคล 

จะต้องให้สอดคล้องทับเป้าหมายของระบบโรงเรียนหรือสถาบันแห่งนั้น ๆ

2. การวางโครงการเพื่อพัฒนาบุคลากร เมื่อได้กำหนดเป้าหมายและบทบาทใน 

การที่จะดำเนินงานในด้านพัฒนาบุคลากรแล้ว ขั้นต่อไปก็คือ การวางโครงการที่จะเริ่มจาก 

การวิเคราะห์ความต้องการที่จะพัฒนา อันได้มาจากข้อมูลที่เกี่ยวทับตัวบุคคลที่เรามีอยู่

3. การจัดโครงการและกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร กิจกรรมต่าง  ๆ ที่จัดขึ้นจะ

ต้องมุ่งหวังที่จะก่อให้เกิดการประสานงานและการร่วมมือทัน เพื่อนำไปสู่จุดมุ่งหมายของ

โรงเรียน

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นการพยายามที่จะตอบคำถามสอง

คำถาม คือ คำถามแรกเป็นการต้องการทราบว่าแผนการพัฒนาตัวบุคคลได้กระทำไปด้วย 

ความละเอียดรอบคอบเพียงไร . . .ประการที่สองนั้นเป็นการประเมินผลความได้ผลของ

การจัดการพัฒนาบุคลากรที่จะให้ประโยชน์ต่อการงานในหน้าที่ท ั้งเฉพาะโรงเรียนหรือระบบ 

โรงเรียน . . .
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เมธี Î Iลันธนานนท์ (2529 : 109-119) กล่าวว่า การดำเนินงานพัฒนาบุคลากร 

มีอยู่ 6 ขั้นตอน คือ

1. กำหนดจุดมุ่งหมาย และบทบาทของหน่วยงานในการพัฒนาบุคลากร

2. จ ัดบ ุคคลหรือคณะบุคคล เพื่อดำเนินการและรับผิดชอบ

3. การกำหนดความต้องการต่าง  ๆ ในการพัฒนา

4. การเตรียมแผนการพัฒนาบุคลากร

5. การดำเนินการพัฒนาบุคลากร

6. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

ผู้เชี่ยวชาญต้านพัฒนาระบบการบริหารบุคคลของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการคร ู

(กค.) ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญและผู้อำนวยการโครงการจัดทำชุดบกอบรม การบริหารงานบุคคล 

สำหรับข้าราชการครูของสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (สำนักงาน

คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ [สปซ.], 2531 : 4 -5 ) ไต้กำหนดกระบวนการใน 

การพัฒนาบุคลากรไว้ 4 ขั้นตอนคือ

1. การหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร

2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร

3. การดำเนินการพัฒนาบุคลากร

4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

บิชอบ (Bishop, 1979 : 4 -8 )  ไต้เสนอแนวคิดเซิงระบบเกี่ยวกับขั้นตอนในการ 

พัฒนาบุคลากร ไว้ 6 ขั้นตอน คือ

1. ความต้องการ (Need)

2. การวินิจฉัยและการวิเคราะห (Diagnosis and Analysis)

3. การพัฒนา (Development)

4. ความตรงหรือความชัดเจน (Validation)

5. การนำไปใซ (Implementation)

6. การประเมินผล (Evaluation)

เวอร์เธอร์ และเดวิส (Werther and Davis, 1981 ะ 179-181) กล่าวว่า 

การพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ
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1. การหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร

2. การกำหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร

3. การกำหนดเนื้อหาในการพัฒนาบุคลากร

4. การกำหนดหลักการทฤษฎีในการพัฒนาบุคลากร

แคสเด ็ดเตอร์ (Castetter, 1992 : 224-241) ได้กำหนดขั้นตอนการพัฒนา 

บุคลากรไว้ 4 ข้ัน ซึ่งผู้วิจัยใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ มีขั้นตอนการพัฒนาดังนี้คือ

1. การกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร (Diagnosing Development

Needs)

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร (Design of Development Plans)

3. การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุลคลากร (Implementing Develoment Program)

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (Evaluation the Personnel Development

Program)

ผู้ว ิจ ัยได้ใช้กรอบแนวคิดการดำเนินการพัฒนาบุคลากรของแคสเด็ดเตอร์ ทั้ง 4 

ขั้นตอน ดังกล่าว เป็นแนวทางในการวิจัยครั้งนี้ เพราะว่าผู้วิจัยได้ศึกษากรอบแนวคิดในการ 

พัฒนาบุคลากรของนักการศึกษา และนักวิชาการหลาย  ๆ ท่าน แล้วพบว่า กรอบแนวคิดนี้ 

เป็นกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรทางด้านการศึกษาโดยเฉพาะ มีความซัดเจนได้

มาตรฐาน ทันสมัย และเป็นที่น ิยมใช้กันมาก จึงขอเสนอรายละเอียดดังต่อไปนี้

1. การกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร

การที่หน่วยงานจะดำเนินการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน จำเป็นที่หน่วยงาน 

นั้นจะต้องศึกษาหาความจำเป็นเสียก่อนว่า มีความจำเป็นเพียงใดที่จะต้องพัฒนาบุคลากรใน 

หน่วยงานของตน ทั้งน ี้เพราะบุคลากรในหน่วยงานมีหลายระดับและบุคลากรแต่ละคนหรือ 

แต ่ละกลุ่มม ีพ ื้นฐานทางความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันตามภาระหน้าที่ 

ที่ปฏิบัต ิงานอยู่ ด ังนั้นจึงต้องมีการศึกษาถึงความจำเป็นอย่างละเอียดรอบคอบ จึงจะท่าให ้

การพัฒนาบุคลากรได้ผลดี

1.1 ประเภทของความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร จำแนกประเภทได้ดังนี้ 

ชาญชัย ลวิตรังสีมา และ เชิดวิทย์ ฤทธประศาสน์ (2 5 2 0  : 7 0 - 7 1 )  
ได้จำแนกประเภทของความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรเป็น 2 ประเภท คือ

หอสมุดกล H สกlin n ทขน'ริก)ร 
จุพไลงกร«ท์าห Tjym นาย
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1. ความจำเป็นที่ปรากฏโดยซัดแจ้งด้วยตัวของมันเอง เซ่น เมื่อมี 

บุคลากรเข้าใหม่ เมื่อมีการแต่งตั้งโยกย้ายให้ใปดำรงตำแหน่งใหม่ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 

นโยบาย หรือวิธีการทำงาน

2. ความจำเป็นที่ไม่ปรากฏโดยซัดแจ้งด้วยตัวของมันเอง หากแต่มีสิง 

แวดล้อมหรือป ัจจัยอ ื่น  ๆ เชื่อมโยงก่อให้เกิดปัญหาเหล่านั้น เซ่น ความด้อยประสิทธิภาพใน 

การบริหารงาน ขวัญและกำลังใจของบุคลากรตํ่า ความล่าข้า สิ้นเปลือง ความซัดแย้งหรือ 

ข้อพิพาทในการปฏิบัติงาน เป็นด้น

1.2 การวิเคราะห์หาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร ได้มีผู้เชี่ยวชาญ

กล่าวถึง การวิเคราะห์หาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี้

ชาญชัย ลวิตรังสิมา และ เชิดวิทย้ ฤทธิประศาสน์ (2520 : 71 -73) 

กล่าวถึงการวิเคราะห์หาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร สรุปได้ตังนี้

1. วิเคราะห์เป้าหมายขององค์การ (Analysis of Organization 

Goals) เพ ื่อวิเคราะห์เป้าหมายขององค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว สภาพแวดล้อมภาย 

นอกทั้งด ้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมที่จะมีผลกระทบต่อองค์การ และองค์การจะต้อง 

ปรับตัวให้เข้ากับผลกระทบตังกล่าว การวิเคราะห์นี้ช่วยให้ทราบถึงแนวโน้มการบริหารงาน 

ในอนาคตได้

2. วิเคราะห์งานและผลการปฏิบ ัต ิงาน (Analysis of Job and 

Performance Appraisal)

วิเคราะห์ในหน้าที่รับผิดชอบ เพื่อเอาไว้กำหนดคุณสมบัติของผู้

ปฏ ิบ ัต ิงานนั้น ๆ ว่ามีความเหมาะสมกับความรู้ ความชำนาญ ทัศนคติ และบุคลิกภาพเพียง 

ใด โดยดูจากการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงาน เพื่อหาการตำเนินการพัฒนาบุคลากรได้ตรง 

เป้าหมาย

3. การวิเคราะห์อัตรากำลังบุคลากร (Analysis of Manpower) 

วิเคราะห์ดูว่า จำนวนผู้ที่อยู่ในตำแหน่งต่าง  ๆ หรือในระดับต่าง ๆ

มีจำนวนเพียงพอกับปริมาณงานหรือไม่ ล้าขยายงานเพิ่มขึ้นจะต้องใช้คนเพิ่มขึ้นอีกเท่าไร

เพื่อความเหมาะสม

4. ว ิเคราะห ์เครื่องม ือ เครื่องใช้ในการปฏิบัติงาน เซ่น เครื่องคิดเลข 

เครื่องพ ิมพ ์ด ีด ตลอดจนเครื่องจักรกลต่าง  ๆ ว่าเหมาะสมกับงาน และยุคสมัยหรือไม่ หาก
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จำเป็นจะต้องนำเครื่องจักรกลชนิดใหม่  ๆ มาใช้ จะต้องพัฒนาบุคลากรผู้ใช้ให้มีความรู้และ 

ทักษะที่จะใช้ เครื่องมือเครื่องใช้ดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ

สำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2531 : 5 -6 )

กล่าวถึงการศึกษาหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรซึ่งอาจมีหลายวิธี ด ังนี้

1. ศึกษาจากผลผลิตขององค์การ ในกรณีที่ผลผลิตตํ่าซึ่งอาจเกิดจาก

องค์ประกอบหลายต้าน เซ่น วัสดุอ ุปกรณ์ไม่เพ ียงพอหรือมีประสิทธิภาพตํ่า งบประมาณ 

จำกัด เหล่านี้เป ็นต้น ทางหนึ่งที่ควรพิจารณาก็คือ บุคลากรต้อยความสามารถ ดังนั้นในกรณี 

ท ี่ม ีผลผลิตต ํ่าก ็จะต ้องพ ิจารณาว่าม ีสาเหต ุมาจากความต้อยความสามารถของผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน 

หรือไม่ และหากต้อยความสามารถ ก็จะต้องพิจารณาว่าต้อยความสามารถด้วยเหตุใด เพื่อ 

จะไต้นำมากำหนดเป็นความต้องการในการพัฒนาบุคลากร และกำหนดวิธีการต่อไปว่าจะ

พัฒนาบุคลากรโดยวิธีใด

2. ศึกษาจากผลการปฏิบ ัต ิงานของผู้ปฏ ิบ ัต ิงานว่าสามารถปฏิบัต ิงาน 

ได้ตามเป้าหมายหรือไม่ หากปฏิบัติงานตํ่ากว่าเป้าหมายก็ต้องพิจารณาต่อไปว่า เพราะเหตุ 

ต้อยความสามารถหรือไม่ และหากต้อยความสามารถแล้ว จะด้อยความสามารถด้วยเหตุใด 

ทั้งนี้เพื่อจะไต้พิจารณาว่าสมควรพัฒนาบุคลากรหรือไม่ โดยวิธีใด

3. ศึกษาจากนโยบาย วิธ ีการปฏิบ ัต ิงาน แผนงาน และเป้าหมายของ 

งานที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมว่า สมควรจะต้องพัฒนาบุคลากรโดยวิธีใด จึงจะทำให้บุคลากร 

สามารถปฏิบัติงานไต้ตามเป้าหมายที่ต ้องการไต้

แคสเด ็ดเตอร์ (Castetter, 1992 : 228) ได้กำหนดความจำเป็นใน 

การพัฒนาบุคลากรไว้ 3 ลักษณะ คือ

1. ความต้องการจำเป็นส่วนบุคคล

2. ความต้องการจำเป็นของกลุ่ม

3. ความต้องการจำเป็นขององค์การ

1.3 วิธีหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร ในต้านวิธีการหาความจำเป็น 

ในการพัฒนาบุคลากร ชาญวิทย์ ลวิตรังลิมา และ เชิดวิทย์ ฤฑธี้ประศาสน์ (2520 ะ 74- 

75) กล่าวถึงวิธีวิเคราะห์หาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร อาจกระทำไต้ดังนี้ คือ
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1. ใช้วิธีสังเกต (Observation) โดยทำการสังเกตการปฏิบัติงานของ

ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนผลงานที่ปรากฏออกมา วิธีสังเกตทำไต้แนบเนียน ทั้งนี้

เพราะผู้ร่วมงานโดยทั่วไปไม่รู้ตัวล่วงหน้า จึงมีโอกาสทราบช้อมูลต่าง  ๆ ไต้ใกล้เคียงกับ '

ข้อเท็จจริง โดยวิธีการดังกล่าว หากไต้พบปัญหาในการปฏิบัติงานเกิดขึ้น เซ่น การประสาน 

งานภายในหน่วยงานไม่ดี มีปัญหาข้อขัดแย้ง (Conflick) เกิดขึ้น การปฏิบัติงานล่าข้า การ 

จัดระบบงานไม,ดี ฯลฯ เป็นต้น ก็จะไต้นำปัญหาเหล่านี้ไปวิเคราะห์เพื่อหาวิธีแก้ไขต่อไป

2. โดยการสำรวจข ้อค ิด เห ็นและความต ้องการในการปฏ ิบ ัต ิงาน

(Survey)

วิธ ีน ี้อาจส่งแบบสอบถาม (Questionnaire) หรือทำการสัมภาษณ์ 

(Interview) บุคลากรที่อยู่ในข่ายการสำรวจ โดยกำหนดหัวข้อของการสำรวจที่เราต้องการ 

เซ่น ทัศนะของบุคลากรที่ม ีต ่อองค์การ ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน เป็นต้น โดยวิธี 

การเซ่นนี้จะทำให้ทราบว่า มีปัญหาอะไรบ้างที่เกิดขึ้นในองค์การ และปัญหาดังกล่าวมี

ลักษณะของความรุนแรงมากน้อยเพียงใด

3. โดยศึกษาจากเอกสารและหลักฐานการปฏิบัติงาน (Documentary) 

เอกสารและหลักฐานการปฏิบัติงานมีหลายชนิด เซ่น บันทึกการ

ปฏิบ ัต ิงาน รายงานการปฏิบัติงาน รายงานการประชุม รายงานการวิจัย เรื่องราวร้องทุกข์ 

บ ันทึกเวลาการปฏิบ ัต ิงาน การลา การขาดงาน บันทึกเกี่ยวกับการโยกย้าย แต่งตั้ง ประวัติ 

เก ี่ยวกับบุคคล เซ่น การศึกษา ประสบการณ์ทำงาน ความดีความชอบ เป็นต้น ซึ่งเอกสาร 

เหล่านี้จะเป็นหลักฐานสะท้อนให้เห็นความเป็นไปต่าง ๆ ภายในหน่วยงานไต้เป็นอย่างดี

น ับต ั้งแต ่ต ัวบ ุคคล ระบบงาน ประสิทธิภาพของงาน ฯลฯ ซึ่งข้อมูลดังกล่าวจะเป็นประโยชน้ 

ต่อการนำมาวิเคราะห์หาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรไต้

4. โดยวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Setting Standard of

Performance)

การกำหนดมาตรฐานของการปฏิบ ัต ิงานให้บ ุคลากรแต่ละคนหรือ 

กลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง มีผลการปฏิบัติงานตามปริมาณที่ตั้งไว้หรือให์ใต้คุณภาพของงานตามมาตร 

ฐานที่กำหนดไว้ หากผลการปฏิบัติตํ่ากว่าเป้าหมาย ก็จะพิจารณาว่าเป็นเพราะเหตุใด เซ่น 

อาจเกิดจากความสามารถหรือความชำนาญของบุคลากรไม่ดีพอ หรือเป็นเพราะการจัด

ระบบการทำงานยังบกพร่องอยู่ หรือเป็นเพราะปัจจัยแวดล้อมอื่น  ๆ เป็นต้น เพื่อที่จะนำผล 

ที่ไต้มาวิเคราะห์ดูว่า ปัญหาที่เกิดขึ้นดังกล่าว มีปัญหาใดบ้างที่สามารถแก้ไขด้วยการพัฒนา

บุคลากร
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5. โดยการประชุมเจ้าหน้าที่ระดับบริหาร (Conference)

มีวิธีการโดยให้กลุ่มผู้บริหารร่วมกันพิจารณานโยบายขององค์การ 

ว่าเปลี่ยนแปลงไปทางใดหรือไม่ หากจำเป็นจะต้องเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงให้เหมาะสม 

ก ับสภาพแวดล ้อมก ็อาจจะต ้องดำเน ินการพ ัฒ นาบ ุคลากรบางตำแหน ่งให ้สอดคล ้องก ับ  

นโยบายใหม่นั้นด้วย

จากแนวคิดของนักการศึกษาหรือผู้เชี่ยวชาญ อาจจะสรุปไต้ว่า ในการพัฒนา 

บุคลากรนั้น ควรมีการหาความจำเป็นโดยการศึกษาวิเคราะห์จากความต้องการขององค์การ 

ของกลุ่ม รวมทั้งความต้องการของบุคลากรด้วย โดยอาจจะใข้วิธีการสังเกต สำรวจข้อคิดเห็น 

หรือดูหลักฐานการปฏิบัต ิงานตามความเหมาะสม

2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร

เม ื่อหน่วยงานไต้ดำเนินการศึกษาหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรแล้ว 

หากผลจากการศึกษาและวิเคราะห์พบว่า หน่วยงานมีความจำเป็นจะต้องพัฒนาบุคลากรแล้ว 

นำลี่งท ี่ไต ้จากการศึกษาและวิเคราะห์น ั้นมากำหนดเป็นแผนพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับ 

ปัญหาหรือความจำเป็นต่อไป

2.1 ความหมายของการวางแผน มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้

เดล (Dale, 1969 : 316) กล่าวว่า การวางแผน คือ การระบุ 

วัตถุประสงค์ที่ต ้องการจะทำให้สำเร็จในอนาคต และขั้นตอนที่จำเป็นจะต้องทำเพื่อให้บรรลุ 

วัตถุประสงค์น ั้น

แอคคอฟ (Ackoff, 1970 : 1) ไต้ให้ดำจำกัดความของการวางแผนว่า 

“ การวางแผนเป็นการกำหนดอนาคตที่ต้องการและวิธีการอันมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยให้

บรรลุว ัตถ ุประสงค ์”

สนานจิตร สุคนธทรัพย์ (2538 : 3 -  4) ไต้ให้ความหมายของการ

วางแผนไว้ดังนี้

1. การวางแผน เป็นการเตรียมการเพื่อผลที่ต ้องการในอนาคต

2. การวางแผนเป็นกระบวนการ ประกอบด้วยขั้นตอนที่จำเป็นต้อง 

ดำเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้

3. การวางแผนต้องอาศัยการตัดสินใจอย่างมีระบบ เพื่อหาทางที่ดีที่ 

สุดของแต่ละขั้นตอนของการวางแผน



4.

มากที่สุด

5.

กว่าของคนบางกลุ่ม

การวางแผนควรให ้ผ ู ้ เก ี ่ย วข ้องรวมท ั ้งประซ าซ นได ้ม ีส ่วนร ่วมให ้

การวางแผนควรมีจ ุดม ุ่งหมายเพ ื่อประโยชน์ของคนส่วนรวมมาก

อุทัย บุญประเสริฐ (2532 ะ 19) ได้ให้ความหมายของการวางแผน 

คือ เครื่องมือที่ม ีความสำคัญยิ่งของการบริหารที่เป ็นระบบและมีประสิทธิภาพถือได้ว่าเป็น

งานตั้งแต่เร ิ่มแรก และเป็นงานต่อเนื่องครอบคลุมถึงทุกกิจกรรมของงาน และมุ่งส่อนาคต

เอกชัย กี่สุขYÏ'นธ์ (2533 : 11) ได้ให้ความหมายการวางแผน คือ 

การเตรียมการหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า ทำให้ผู้บริหารมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานหรือ

กระทำอะไรบางอย่างในอนาคต

สรุปได้ว่า การวางแผนคือ การกำหนดวิธีการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า เพี่อ 

ให้กิจการต่าง  ๆ สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ต้องการ

แคสเต ็ดเตอร์ (Castetter, 1992 ะ 228 -  236) ได้กล่าวว่า ในการ 

วางแผนการพัฒนาบุคลากรนั้น ต้องคำนึงถึงสิ่งต่อไปนี้

1. การกำหนดหรือการหาวิธีการจากนโยบาย

2. วางแผนตามงานวิจัย

3. วางแผนตามแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลง

4. ช่วงเวลาที่เหมาะสมของผู้ที่จะได้รับการพัฒนา

5. สิ่งแวดล้อมภายนอก

6. การออกแบบโปรแกรมสำหรับการพัฒนา

สิ่งที่ต ้องกำหนดในแผนพัฒนาบุคลากรนั้น สำนักงานคณะกรรมการ- 

การประถมศึกษาแห่งชาติ (2531 : 6) กำหนดไว้ดังนี้

การวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยทั่วไปจะดำเนินการดังนี้

1. การกำหนดขอบข่ายของการพัฒนาบุคลากร โดยกำหนดว่าจะ

พัฒนากำลังบุคลากรโดยวิธีใดบ้าง เพื่อที่จะแก้ปัญหาของหน่วยงาน โดยกำหนดเป็นงานหรือ
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โครงการ เช่น การUกอบรม การส่งบุคคลไปศึกษาแกอ บ ร ม และดูงาน การพัฒนาโดย 

กระบวนการปฏิบ ัต ิงาน การพัฒนาด้วยตนเอง การพัฒนากระบวนการบริหาร

2. การวางแผนพัฒนาบุคลากรในแต่ละวิธีหรือในแต่ละเรื่อง โดย . 

กำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย และกำหนดขั้นตอนในการดำเนินงานในแต่ละขั้นตอนว่า 

จะดำเนินการเมื่อไร

3. กำหนดผู้รับผิดชอบ ว่าผู้ใดจะเป็นผู้รับผิดชอบงานใด อย่างไร

4. กำหนดงบประมาณค่าใช้จ่าย ว่าในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละเรื่อง 

หรือแต่ละโครงการจะใช้งบประมาณจากหมวดไหน จำนวนเท่าไร

5. กำหนดระบบวิธ ีต ิดตามและประเม ินผลในการพ ัฒนาบ ุคลากรว่า 

ในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละวิธีน ั้น จะติดตามประเมินผลอย่างไร

6. จัดทำโครงการตามแผนที่กำหนด เพื่อนำเสนอผู้มีอำนาจให้อนุมัติ

โครงการต่อไป

2.2 การกำหนดเป้าหมาย (Goals) ขององค์กรในการพัฒนาบุคลากร

เป้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดมุ่งหมายที่จะท่าสิงใดสิงหนึ่งว่าจะทำ 

เท่าไร และให้เกิดคุณภาพอย่างไร

เป้าหมายของแผนพัฒนาบุคลากรจึงหมายถึง จุดมุ่งหมายในการที่จะ 

พัฒนาบุคลากรว่า จะพัฒนาบุคลากรประเภทใด จำนวนเท่าไร และให้เกิดคุณภาพอย่างไร 

กล่าวคือ ต้องการจะให้บุคลากรประเภทใดบ้าง ให้ม ีความรู้ ความสามารถ และทักษะหรือ 

ความชำนาญในการปฏิบัติงานได้ดีขึ้นมากน้อยแค'ไหน เพียงไร

ประชุม รอดประเสริฐ (2528 : 108) กล่าวว่า ขั้นแรกของการวาง 

แผนก็คือ การระบุหรือกำหนดเป้าหมาย (Goals) ของการปฏิบัติงาน หน่วยงาน หรือองค์ 

การเอกซน ผู้กำหนดเป้าหมาย คือ คณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารระดับสูง หรือกลุ่มผู้ถ ือ 

หุ้น เป้าหมายที่กำหนดขึ้นอาจเป็นผลมาจากอิทธิพลของลูกจ้างหรือพนักงานภายในองค์การ 

จากอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในองค์การ จากอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอก และจาก 

สภาวะหรือระบบเศรษฐก ิจในขณะน ั้น ในองค์การของรัฐ ผ ู้กำหนดเป ้าหมายค ือ

คณะรัฐมนตรี สภาผู้แทนราษฎร หรือเป็นการผสมผสานจากผู้บริหารระดับต่าง ๆ รวมทั้ง 

จากฝ่ายยุติธรรมด้วย ผู้บริหารระดับต้นหรือระดับกลาง อาจไม่มีโอกาสได้แสดงความติดเห็น 

หรือร่วมวางแผนด้วย แต่จะต้องเป็นผู้ที่ม ีความสามารถตีความจากแผนใหญ่ เพื่อนำไปเป็น 

แผนย่อยใช้เฉพาะในหน่วยงานของตน
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สรุปได้ว่า การกำหนดเป้าหมาย,ยองแผนนั้นจะต้องชัดเจน สามารถวัด 

ได้และให้บุคลากรที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วมให้มากที่ส ุด ซึ่งจะทำให้เกิดความร่วมมือใน 

การปฏิบัติงาน และทำให้แผนบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้

2.3 การกำหนดความต้องการ ขององค์การและของบุคลากรในการพัฒนา

บุคลากร

การพัฒนาบุคลากรจะได้ประโยชน์มาก ถ้ากิจกรรมนั้นจัดได้ตามความ 

ต้องการของบุคลากร เมื่อบุคลากรมีจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องในการทำงานในด้านใด ก็ควร 

จะได้รับการพัฒนาเพื่อแก้ปัญหาในด้านนั้น โดยทั่วไปแล้วความต้องการในการพัฒนา หรือ 

ข้อบกพร่องของบุคลากรในการทำงาน อาจรวบรวมเป้นประเด็นสำคัญได้ 3 ประเด็น คือ

1. ทักษะ (Skill) ในการทำงานซึ่งได้แก่ การขาดความรู้ ความ 

สามารถ และความชำนาญในการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน

2. ความรู้ทั่ว  ๆ ไป หมายถึง ความรู้ในสาขาอื่น  ๆ ที่นอกเหนือจาก 

ความรู้ในสายอาชีพของตน แต่เป้นความรู้ท ี่จำเป็นต้องใช้ประกอบ เพื่อช่วยให้การทำงานใน 

สายอาชีพของตนดำเนินไปได้ด้วยดี เช่น ความรู้ไนเรื่องภาษาสำหรับผู้ทำการค้ากับต่างประเทศ 

เป็นด้น

3. พฤติกรรม (Behavior) ของบุคคลในองค์การ ทั้งที่เป ็นพฤติกรรม 

ภายใน และพฤติกรรมภายนอก พฤติกรรมที่สำคัญ  ๆ เช่น

-  การขาดความรับผิดชอบ

- การขาดภาวะผู้นำ

-  มีบ ุคลิกภาพไม่เหมาะสม

- ไม่มีมนุษยสัมพันธ์ท ี่ด ี

-  มีท ัศนคติที่ไม่ถูกต้อง

-  มีความเชื่อหรือยึดถือในสิ่งผิด ๆ

สรุปได้ว่า ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรนั้น จะต้องมีการกำหนดความ 

ต้องการขององค์การ และของบุคลากรเพื่อแก้ปัญหาหรือจุดบกพร่องในการปฏิบัติงาน ทำ 

ให้การปฏิบัติงานสำเร็จตามเป้าประสงค์
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2.4 การกำหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร

วัตถุประสงค์เป ็นองค์ประกอบสำคัญประการหนึ่งของแผน ดังเซ่นที่

แอคคอฟ (อ้างถึงใน สุโขทัยธรรมาธิราช, 2524 : 20) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของแผนว่า . 

ประกอบด้วย

1. จุดหมาย (Ends) คือ การระบุว ัตถุประสงค์ (Objective) และจุด 

มุ่งหมายหลัก (Goal)

2. วิธีการ (Means) คือ การเลือกนโยบาย แผนวิธีดำเนินการ และวิธี 

ปฏิบ ัต ิซ ึ่งจะทำให้บรรลุวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมาย

สำหรับวัตถุประสงค์ มีผู้ให้ความหมายของวัตถุประสงค์ไว้หลายท่าน

พอสรุปได้ว่า ว ัตถ ุประสงค ์ หมายถึง สิงที่ด้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต (สปซ., 2527 : 74,

สุรพงบั ปนาทกุล, 2526 ะ 57) ในการกำหนดวัตถุประสงค์ มีหลักการสำคัญ ดังนี้

1. วัตถุประสงค์ที่ดีควรเขียนให้สั้นเข้าใจง่าย และจัดลำดับก่อนหลัง 

ตามความสำคัญของป๋ญหา

2. ระบุงานที่จะต้องทำและการกระทำ เพื่อให้ได้ผลสำเร็จของงาน

อย่างเด่นซัด

3. กำหนดจุดเน้นให้ซัดเจนในรูปของกลุ่มเป้าหมาย หรือพื้นที่เฉพาะ

4. กำหนดเป็นจำนวน หรือปริมาณที่วัดได้

5. กำหนดวัน เวลา หรือช่วงเวลาที่จะสามารถทำงานให้เสร็จ

6. เมื่อมีข้อความที่แสดงถึงความสัมพันธ์ของป้ญหาดังกล่าวไว้แด่ด้น

7. มีความเป็นไปได้ที่จะทำงานได้สำเร็จ

8. ต้องไม่ขัดกับกฎ ระเบียบ และประเพณีท้องถิ่น

9. ต้องคำนึงถึงข้อจำกัด และอุปสรรคด่าง  ๆ อย่างละเอียดรอบคอบ

10. การกำหนดวัตถุประสงค์ควรให้เป็นการยอมรับ และมีส่วนร่วม 

ของผู้ปฏิบ ัต ิงานทุกระดับ เพื่อให้มีความสำนึกในความรับผิดชอบร่วมกัน

11. องค์กร หรือหน่วยงานที่เป ็นผู้รับผิดชอบ และเป็นเจ้าของแผนจะ 

ต้องรับผิดชอบโดยตรงต่อการกำหนดวัตถุประสงค์ คือ จะต้องปฏิบัติตามที่กำหนดไว้ไห้ได้ 

มิใซ่เพียงแด่กำหนดไว้เท่านั้น (สปซ . ,  2527 : 75)
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วัตถุประสงค์ทั่วไปของการพัฒนาบุคลากร

อาซวัน วายวานนท์ (2520 : 16) ได้กล่าวไว้ดังนี้

1. เพ ื่อให ้ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานได้ร ับความรู้และท ักษะท ี่จำเป ็นก ่อนท ี่จะลงมอ .

ปฏิบัติหน้าที่

2. เพื่อบ ก ผ ู้ปฏิบัติงานให้ลงมือปฏิบัติงานได้ทันทีเมื่อมีเครื่องมือพร้อม

3. เพื่อสนองความยากของงาน การเปลี่ยนแปลงความต้องการของงาน

4. เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นแบบเดียวกันในเรื่องบางเรื่อง ของหน่วยงาน 

ที่ปฏิบัต ิหน้าที่อย่างเดียวกัน

5. เพ ื่ออบรมผู้ปฏิบ ัต ิงานสำหรับงานประเภทริเริ่มหรืองานอนาคต

6. เพื่อสนองความต้องการของระบบบริหารงานบุคคล ในการยก 

ระดับความสามารถ ความรู้และทักษะของผู้ปฏิบัต ิงาน เพื่อความรับผิดชอบสูงขึ้น

สรุปได้ว่า ในการกำหนดวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ในการพัฒนา

บุคลากรนั้น ควรจะกำหนดให้ซัดเจนเฉพาะเจาะจง นำไปสู่การปฏิบัติได้ วัดได้ เขียนไว้เป็น 

ลายลักษณ์อักษร และเปีดโอกาสให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วม ซึ่งจะทำให้บุคลากร 

เข้าใจวัตถุประสงค์และบทบาทหน้าที่ของตนได้ดี เก ิดการยอมรับและให้ความร่วมมือ

การดำเนินงานก็จะบรรลุวัตถุประสงค์คือ สิงที่ต้องการในที่สุด

2.5 การกำหนดบทบาทของผู้รับผิตซอบในการพัฒนาบุคลากร

ในทางปฏิบัติโดยทั่วไป บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบในการ

พัฒนาบุคลากรควรจะตกอยู่แก่หน่วยงานใดนั้น เสาวลักษณ์ สิงหโกวินท์ (2523 ะ 80-81) 

ได้ให้หลักการไว้ดังนี้

1. ในหน่วยงานเล็กที่ไม่มีแผนกบริหารงานบุคคล และมีคนงานตํ่ากว่า 

500 คน การบกอบรมมักจะอยู่ในรูปของการ'แกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on-the-Job- 

Training) ดังนั้นหน้าที่และความรับผิดชอบในการบกอบรมจึงตกอยู่ก ับฝ่ายปฏิบัติการผลต 

หรือหน่วยงานหลัก (Line Unit)

2. ในกรณีที่หน่วยงานมีขนาดปานกลาง และมีฝ่ายบริหารงานบุคคล 

อยู่ในหน่วยงานนั้นด้วย ฝ่ายบริหารงานบุคคลจะรับผิดชอบในเรื่องการวางแผนและประสาน 

งานกิจกรรมด้านการบกอบรม ทั่งนี๋หน้าที่และความรับผิดชอบในการคัดเลือกบุคคลเพื่อเข้า 

ร ับการบกอบรม การดำเนินการบกอบรม และการประเมินผลและการติดตามการบกอบรมก็ 

ยังคงอยู่กับฝ่ายหน่วยงานหลัก (Line Unit)
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3. สำหรับหน่วยงานใหญ่ ๆ โดยมากจะมีแผนกU กอบรมแยกมา

ต่างหาก กิจกรรมการแกอบรมทั้งองค์การจึงอยู่ภายใต้การดูแลของหน่วยงานนี้ ซึ่งทำหน้าที่ 

ในการวางนโยบายให้คำปรึกษา ให้บริการ และควบคุมดูแลกิจกรรมการแ ก อบรมทั่วทั้ง

องค์การ โดยหน้าที่ฝ่ายแ ก อบรมมักมีหน้าท ี่ด ังต ่อไปนี้

3.1 พิจารณากำหนดความต้องการในการแกอบรม

3.2 พัฒนาแผนงาน วัตถุประสงค์ของแผนและมอบหมายความ

รับผิดชอบ

3.3 จัดให้มีโครงการแ ก อบรม (Training Program) โดยร่วม 

ปรึกษาหารือกับฝ่ายหน่วยงานหลัก (Line Excutive)

3.4 รวบรวมและจัดเตรียมอุปกรณ ์ การแ ก อบรมหัวข้อหลักสูตร 

ตำรา และโสตทัศนูปกรณ์ต่าง ๆ

3.5 ทำการสอนและดัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิหรือวิทยากรที่จะเชิญมา

สอนวิชาต่าง ๆ

3.6 แก บุคลากรในระดับปฏิบัต ิการ ซึ่งจะไต้รับมอบหมายให้เป็น 

ครูสอนเกี่ยวกับเรื่องทักษะ

3.7 บริการและประสานโครงการแ ก อบรมทั้งหมด

3.8 ประเมินผลประสิทธิผลของการแกอบรม

หน้าที่และความรับผิดชอบต้านการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานหลัก (Line) 

ดังไต้กล่าวมาแล้วว่า ฝ่ายบริหารงานบุคคลหรือแผนกแกอบรมมีกิจกรรม 

หลักในเรื่องการพัฒนาหรือแ ก อบรม ก็คือ การวางแผนและประสานกิจกรรมการพัฒนา 

ดังนั้นหน้าที่ในการพัฒนาจึงเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของฝ่ายหน่วยงานหลัก (Line) 

ตามระดับขั้นการบังคับบัญชาในองค์การ ดังนี้ (เสาวลักษณ์ สิงหโกวินทั, 2523 : 82)

1. ฝ่ายบริหารสูงสุดของ Line ซึ่งอาจจะเป็นประธานบริษัท

รองประธานหรือกรรมการจัดการ หรือผู้จัดการฝ่ายต่าง  ๆ ในกรณีที่มีการบริหารงานใน 

ลักษณะของการ กระจายอำนาจในหน่วยงานนั้น ฝ่ายบริหารดังกล่าวจะต้องรับผิดชอบใน 

การเซ็นอนุมัติ (Authorizing) นโยบายพื้นฐานในการแก อบรม รวมทั้งต้องทบทวนอนุมัติ 

หัวข้อโครงการ แก อบรม โดยไม่จำเป็นต้องศึกษา หรือทำงานในส่วนละเอียดอนุมัติ

งบประมาณ และจะต้องให้การสนับสนุนอย่างจริงใจในกรณีที่ตนได้อนุมัติไปแล้ว

2. ในระดับล่างขององค์การ หัวหน้าของฝ่าย Line ได้แก่ หัวหน้าคน 

งาน (Forman) ผู้บังคับบัญชาขั้นต้น (Supervisor) จะต้องตระหนักถึงปัญหาการทำงานที่
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เกิดขึ้นในแผนก หรือในหน่วยงานของตน และเข้าร่วมในการวางหลักสูตรหรือออกแบบ

โครงการที่จะช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงานของตน ทั้งยังเป็นผู้ทำการคัดเลือกและ

ตัดสินใจว่าจะส่งผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดไปเข้ารับการ‘ผ ิกอบรม ที่สำคัญคือ พวกนี้จะรับผิดชอบ 

โดยตรงต่อการ‘ผิกอบรมในขณะที่ปฏิบัต ิงาน (on-the-Job-training) ในหน่วยงานของตน 

เช่น การสอนงาน การให้คำปรึกษาหารือ การปฐมนิเทศพนักงานใหม่อย่างไม'เป็นทางการ 

และเป็นทางการ หรือเป็นผู้ทำการ■ผิกอบรมด้วยนั่นเอง ตังนั้นความรับผิดชอบของ

หัวหน้าฝ่าย Line จึงมิใช่อยู่ที่การผลิตหรือการให้บริการให้ไต้ตามเป้าหมายขององค์การ 

เท่านั้น แต่ต้องพัฒนา ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนอีกด้วย

ดังนั้นโดยสรุปแล้ว กิจกรรมการ‘ผิกอบรมและการพัฒนาบุคลากรนั่น

เป็นเรื่องที่ต้องมีการประสานงานกันในระหว่างหน่วยงานหลัก (Line Unit) และหน่วยงานที่ 

ปรึกษา (Staff Unit) คือ ฝ่ายบริหารงานบุคคล หรือแผนก‘ผิกอบรม โดยฝ่ายหลักรับผิดชอบใน 

การประสานงาน และดูแลให้กิจกรรมไปด้วยดี ผู้ที่ทำงานต้านการ'ผิกอบรมเป็นหน้าที่และ 

ความรับผิดชอบของหัวหน้าฝ่าย Line เพราะหน่วยงานหลักเหล่านั่นมิความรับผิดชอบต่อผล 

ผลิตและบริการที่ดี จึงจำต้องพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาของตนให้มิความรู้ ทักษะ ความชำนาญงาน 

และทัศนคติที่สอดคล้องและสนองต่อเป้าหมายขององค์การ งาน■ผิกอบรมไม่ใช่งานที่เป็น

อิสระจากหน่วยงานอื่น  ๆ หรือทำกันเฉพาะในหน่วยงาน'ผิกอบรมเท่านั้น แต่ยังต้องการ

ความร่วมมือร่วมใจจากฝ่าย Line ด้วย ตั้งแต่การหาความจำเป็น การกำหนดเป้าหมายใน 

การUกอบรมและอื่น ๆ

จากแนวคิดในต้านการวางแผนพัฒนาบุคลากร สรุปไต้ว่า การดำเนิน 

งานพัฒนาบุคลากรนั้น จะต้องมีการวางแผนพัฒนาโดยกำหนดเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ 

ให้ซัดเจน เจาะจง กำหนดผู้ร ับผิดชอบ งบประมาณ และวิธีการติดตามและประเมินผล เพื่อ 

ให้การดำเนินงานพัฒนาบุคลากรประสบความส่าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล

3. การปฏิบัติก ิจกรรมพัฒนาบุคลากร

เมื่อหน่วยงานไต้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขึ้นแล้ว ขั้นต่อไปจะต้องดำเนินการ 

พัฒนาบุคลากรไปตามแผนที่กำหนดไว้ ในต้านการดำเนินการพัฒนาบุคลากรไต้มีผู้เชี่ยวชาญ 

ไต้ศึกษาถึงหลักการและวิธีการหรือกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ตังต่อไปนี้
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3.1 หลักการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรนั้น สุจิตรา วุฒิเสถียร

(2525 : 6 -7 ) กล่าวว่า การดำเนินการพัฒนาบุคลากร ผู้ดำเนินการรับผิดชอบควรได้จัด 

ก ิจกรรมเพ ื่อกระต ุ้นความสนใจของบุคลากรและผู้บร ิหารให้มากพอที่จะทำให ้เก ิดนโยบาย 

และการจัดตั้งกรรมการหรือหน่วยงานขึ้นมา เพื่อทำหน้าที่รับผิดชอบงานด้านนี้ และสร้าง 

เจตคติเก ี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ให้เกิดการยอมรับอย่างกว้างขวาง พร้อมกันนี้การจัด 

อบรมผู้ท ี่จะรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากรให้มีจำนวนเพียงพอที่จะทำให้งานดำเนินไปได้

3.2 ว ิธ ีหร ือก ิจกรรมการพ ัฒนาบุคลากรในการดำเน ินการพ ัฒนาบ ุคลากร

จำเปีนต้องกำหนดวิธีหรือกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ได้มีผู้เชี่ยวชาญให้แนวคิดในการ

กำหนดวิธีหรือกิจกรรม ดังนี้

ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2520 : 13 -14) กล่าวว่า กิจกรรมการพัฒนา 

บุคลากร หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อให้บุคลากรได้มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ รวมทั้ง 

ปรับปรุงเจตคติและเทคนิคต ่าง  ๆ อันจะส่งผลให้การเรียนการสอนและการปฏิบัติงานด้าน 

อื่น  ๆ ลัมฤทธผลหรือบรรลุเปาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ โดยทั่วไปสามารถจัดได้ 3 แบบ 

ค อ

1. แบบทีจัดตามสะดวก (Unsystematic Programs) จะจัดบรรยาย 

หรือประชุมเป็นครั้งคราว เซ่น การปฐมนิเทศอาจารย์ใหม่ เวลาที่จัดประมาณ 1-2 ช่ัวโมง 

ไม่เก ินครึ่งวัน ผู้บรรยายเป็นผู้ชำนาญพิเศษในด้านนั้นจริง  ๆ และไม่เน้นเรื่องอุปกรณ์การ 

สอน หรือ,เครื่องมือ เครื่องใช้ หรือบริการด้านอื่น ๆ

2. แบบที่จ ัดอย่างม ีระบบ (Systematic Programs) จะจัดกิจกรรมใน 

ท ุกรูปแบบ คือ เมื่อมีการบรรยายสัมมนาแล้ว จะมีการพิมพ์เอกสารเผยแพร่ เพื่อกระตุ้นให้ 

อาจารย์เห็นความสำคัญของการสอน มีการให้คำแนะน่าให้ทุนอุดหนุน ระยะเวลาที่ใช้ในการ 

จ ัดก ิจกรรมเหล่าม ีต ั้งแต่ 1 -2 ชั่วโมง ไปจนถึง 1-2 เดือน แล้วแต่กิจกรรมแบบใด

3. แบบทีจัดอย่างสมบูรณ ์ (Comprehensive Programs) เป็นกิจกรรม 

ที่จ ัดโดยมีแนวคิดว่า การพัฒนาบุคลากรควรได้มีการปรับปรุงหน่วยงานต่าง  ๆ ท่ีอาจารย์ทำ 

อยู่ รวมทั่งปรับปรุงเจตคติของอาจารย์ด้วย ซึ่งแนวจัดนี้กำลังได้รับความนิยมอย่างกว้างขวาง 

ในประเทศสหรัฐอเมริกา

การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรสามารถเลือกจัดได้ทั่ง 3 แบบ ทั่งนี้ขึ้น 

อยู่ก ับลักษณะของกิจกรรมนั้น และวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากรตลอดจนสอดคล้อง 

กับความต้องการของสถาบัน
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พนัส หันนาคินทร์ (2529 : 138-150) ได้แบ่งกิจกรรมที่ใซ้ในการ 

พัฒนาบุคลากรออกเป็น 2 ประเภท คือ

1. กิจกรรมที่ทำตามลำพัง (Individual Activities)

1.1 การอ่านหรือการแสวงหาความรู้วิธีอื่น เซ่น การฟ้งปาฐกถา

การอภิปราย

1.2 การด้นคว้าหรือการคืกษาทางด้านวิชาชีพและวิชาการ

1.3 การหมุนเวียนตำแหน่ง คือ การใหัผู้ปฏิบัติงานได้ผลัดเปลี่ยน 

กันไปทำหน้าที่อื่น  ๆ บ้าง

1.4 การทดลองและการวิจัย

1.5 การไปสังเกตการสอนหรือการทำงานในโรงเรียนอื่น

1.6 การเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชน

1.7 การมีส่วนร่วมในการบริหารงานของโรงเรียน

1.8 การลาหยุด เพื่อศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ

1.9 การติดตามความเจริญของตัวเอง

2. กิจกรรมส่งเสริมครูประจำการที่จัดเป็นหมู่คณะ (Group Activities)

2.1 การบรรยายหรืออภิปรายโดยวิทยากร

2.1.1 การบรรยาย (Lecture)

2.1.2 การบรรยายเป็นชุด (Symposium)

2.1.3 การอภิปรายเปนคณะ (Panel Discussion)

2.2 การให้ผู้เข ้า!]กอบรมมีบทบาทร่วมกันในการพิจารณาปัญหา

และหาทางแก้ปัญหา

2.2.1 การสัมมนา (Seminar)

2.2.2 การประชุมปรึกษาหารือ (Conference)

2.2.3 การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion)

2.2.4 การจัดการประชุมเซิงปฏิบัติการ (Workshop)

2.2.5 การจัดครูในรูปกรรมการต่าง  ๆ (Faculty Committee)

2.2.6 การสาธิต (Demonstration)

2.2.7 การนิ เทศ (Supervision)

2.2.8 การสั่งสอนหรือสอนแนะ (Coaching)

2.2.9 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing)

2.2.10 การศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study)
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สมยศ นาวีการ (2522 ะ 487-488) ได้แบ่งการพัฒนาบุคลากรออก

เป็น 2 ส่วน คือ

1. การพัฒนาบุคลากรในขณะที่ทำงาน ซึ่งกระทำได้โดยการสอนงาน 

และการสับเปลี่ยนงาน

2. การพัฒนาบุคลากรนอกเวลาทำงาน ซึ่งเป็นการเพิ่มความรู้ความ 

สามารถ โดยการรับฟังการบรรยายของผู้ทรงคุณวุฒิ การศึกษารายกรณีตัวอย่าง การแสดง 

บทบาทสมมุต ิ เกมประกอบการบกอบรม เป็นด้น

ภิญโญ สาธร (2517 ะ 181-183) กล่าวถึงวิธีพัฒนาบุคลากรระหว่าง 

ปฏิบัติงานที่สำคัญมี 7 วิธี คือ

1. วิธ ีศ ึกษาดูงานไปพร้อม  ๆ กับการปฏิบัติงาน (On-the-job-

study)

2. ว ิธ ีปฐมน ิเทศ (Vestibule Training and Orientation)

3. วิธีทำงานในฐานะลูกมือหรือผู้ช่วยไปพลางก่อน (Apprenticeship-

Training)

4. ว ิธ ีบกงานระหว่างรับการศึกษาภาคทฤษฎีก ่อนบรรจุเข ้าทำงานใน 

ตำแหน่งทีบกงาน (Internship Training)

5. ว ิธ ีบกระยะสัน (Learner Training)

6. วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษานอกเวลาทำงาน หรือใช้เวลาบางส่วน 

ของการทำงานไปรับการศึกษา (Outside Courses)

7. วิธให้ไปศกษาใหม่หรือศึกษาเพ ิมเติม (Retraining or Upgrading)

หวน พินธุพ ันธุ (2528 ะ 82) กล่าวว่า กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

อาจจะทำได้หลายอย่าง เช่น การบกอบรม การลาศึกษาต่อ การประชุมสัมมนา การฟังปาฐกถา 

การศึกษาดูงาน การด้นคว้าหาความรู้ และอื่น ๆ

นพพงบั บ ุญจิตราดุลย์ (2527 : 202-204) กล่าวถึง เทคนิคและ 

วิธ ีการพัฒนาบุคคลว่า เทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคคล ควรแยกการนิเทศ เพื่อการพัฒนา 

ออกเป็น 2 แบบ ด้วยกัน คือ การนิเทศเพื่อการพัฒนาเป็นกลุ่ม และการนิเทศเพื่อพัฒนา 

เป็นรายบุคคล เทคนิควิธีการจะเกี่ยวกันอยู่ก ับโครงการและกิจกรรมเป็นประเด็นสำคัญ

นอกจากนั้นจะขึ้นอยู่ก ับความรู้ส ิก ความสัมพันธ์ ทัศนคติ และวิธีการที่ผู้ให้การนิเทศแสดง
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ออกด้วยวิธีการจัด และพฤติกรรมที่ม ีต ่อผู้ร ับการนิเทศ อย่างไรก็ตาม เทคนิควิธีการทัง 2 

แบบนั้นจะต้องคำนึงถึงวัตถุประสงค์หรือความมุ่งหมาย ขนาดของกลุ่มที่เข้ารบการนิเทศ

ประสบการณ์ที่จะก่อให้เกิดลักษณะของงานที่ผ ู้เข้ารับการนิเทศจะปฏิบัติ และกิจกรรมที่ใช้ . 

ในการดำเนินการนิเทศ ซึ่งจะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันอยู่มาก

การน ิเทศเพ ื่อการพ ัฒ นาเป ็นกล ุ่ม  ม ีว ิธ ีการดำเน ินการได ้ในร ูปแบบด ังน ั้

1. การจัดประชุมปฏิบ ัต ิการ (Workshop)

2. การประชุมปรึกษาหารือ (Conference)

3. การรึ]กงาน (Internship)

4. กลุ่มศึกษาเฉพาะเรื่อง (The study Group)

5. กลุ่มปฏิบ ัต ิการโครงการ (The Project Group)

6. การสาธิต (Demonstration)

7. การอภิปราย (Pannel Discussion)

8. เทยงวันสนทนา (Bag Lunch conference)

9. การฟังปาฐกถาหรือคำบรรยาย (Lecture)

10. ทัศนศึกษา (Field trip)

11. สัมมนา (Seminar)

12. การเข้าร่วมปฏิบัติงานในคณะกรรมการ (Committee)

การนิเทศเพื่อการพัฒนา เป็นรายบุคคล มีวิธ ีการดำเนินการในรูปแบบดังนี้

1. การรึ]กงาน (In ternship)
2. การเร ียนรู้จากผ ู้ม ีประสบการณ ์ (Under Study)
3. การเล ือกเร ียนวิชาเป ็นรายว ิชาในมหาวิทยาล ัยหรือว ิทยาล ัย (The

course)
4. การเข ้าร ับการรึ]กอบรม (In Service-Training)
5. การไปศึกษาต่อ (C ontinuing Education)
6. การให ้เปนสมาชิกสมาคมวิชาซพ (Professional Association

M em bership)
7. การให ้ทดลองปฏิบ ัต ิจร ิง (D irected Practice)
8. การอ่าน (R eading)
9. การเข ียน (W riting)



3 7

10. การเยี่ยมเยียนดูงานที่อ ื่น (Inter-Visitaion)

11. การให้รับโครงการไปจัดทำ (Project Organizing)

12. การส่งไปร่วมเป็นกรรมการ (A Committee Member)

13. การให้ไปเป็นวิทยากร (Speaker)

14. การไปสังเกตคนอื่นปฏิบ ัต ิงาน (Observation)

แคสเต ็ดเตอร์ (Castetter, 1992 : 240) กล่าวว่า กิจกรรมการพัฒนา 

บุคลากรเป็นวิธ ีท ี่ทำให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมายและประสบความสำเร็จ องค์การ และ

บุคลากรจะเป็นสิ่งสนับสนุนซึ่งก ันและกัน จะขาดอย่างใดอย่างหนึ่งไม่ได้ การออกแบบ

โครงการพัฒนาบุคลากรที่จะทำให้เกิดแนวคิด เทคนิคและทักษะระหว่างบุคคล แต่ถ้า

บรรยากาศในองค์การไม,นำพาให้เกิดการปรับปรุงพฤติกรรม แผนงานก็จะล้มเหลว โครงการ 

และกิจกรรมในระบบการศึกษาจะขึ้นอยู่ก ับแผนงานพัฒนา ซึ่งจะควบคุม กำกับ และ

ประเมินผล ให้อยู่ในขอบเขตของวัตถุประสงค์ที่ต้องการ

สรุปได้ว่า การปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาบุคลากรนั้น เพื่อให้บุคลากรมีโอกาส 

ได้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และเป็นการสร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน และเพิ่มประสิทธิภาพ 

ของการปฏิบัติให้ได้ผลสูงสุด ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนสามารถเลือกใช้กิจกรรมและแนวทางให้

เหมาะสมแก่ความต้องการของบุคลากร และเปาหมายของโรงเรียน

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

สมพงค์ เกษมสิน (2526 : 199) ได้กล่าวถึง การประเมินผลว่า การ 

ประเมินผลนับเป็นวิธ ีการที่สำคัญประเภทหนึ่งในกระบวนการ!]กอบรม การประเมินผลที่ดี 

และดำเนินไปโดยถูกต้องตามหลักวิชา จะเป็นเครื่องช่วยให้ทราบถึงอุปสรรคข้อขัดแย้ง และ 

วัดความสามารถในการ!ใกอบรม ซึ่งสามารถนำไปปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงการ!]กอบรม 

ให้ดีขึ้นในโอกาสต่อไป อันเป็นมรรควิธีที่จะช่วยลดค่าใช้จ่ายในการ!]กอบรม ตลอดจนเวลา 

และแรงงานต่าง  ๆ ได้ดี

การประเมินผล ในความหมายของการ!]กอบรม หมายถึง “ การจัดและด้นหา 

คุณค่าที่ได้จากการ!]กอบรม ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เช ้ารับการ!]กอบรม” 

การประเมินผลในการ!]กอบรมนี้ ควรจะได้กระทำทั้งในแง่วัดผลของผู้นำ

อภิปราย และผู้เช ้ารับการ!]กอบรมหรือสัมมนา เพราะว่าการประเมินผล เป็นกระจกเงาอันดี 

ที่จะล่งให้ภาพอันแท้จริงที่เกิดขึ้นจากการ!]กอบรมนั้น  ๆ ว่าจะได้ผลคุ้มค่าเพียงใดหรือล้มเหลว
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ในการประเม ินผลน ั้นจะต ้องจ ัดให ้ม ีมาตรฐานเพ ื่อใช ้สำหรับเปรียบเท ียบผลท ี่ 
ไต ้จากการป ีกอบรมเส ียก ่อน เพราะถ้าไม่ไต ้กำหนดมาตรฐานขึ้นแล้ว ก็จะไม่สามารถทราบ 
ไต้ว ่า ผลท ี่ไต ้จากการU กอบรมนั้นด ีหรีอเลวเพ ียงไร และควรจะไต้ร ับการปรับปรุงเพ ียงไร 
หรือไม่

ว ิธ ีประเม ินผลการU กอบรมที่ไต ้ร ับความนิยมมากมีอยู่ 4 วิธี คือ
1. การว ัดผลก ่อน -ห ล ัง การวัดผลในตอนแรก (P re - te s t)  การวัดผลตอน 

สุดท้าย (P o s t- te s t)  แล ้วนำมาเปร ียบเท ียบก ัน  ก ็จะทราบความแตกต่างของผู้เช ้าร ับการ'ฝ ิก 
อบรมว่าเปลี่ยนแปลงไปอย่างไร เพ ียงใดหรือไม่

2. การต ั้งมาตรฐานในการปฏ ิบ ัต ิงาน เพ ื่อประเม ินผลดูว ่าหลังจากไต ้เช ้าร ับ 
การปีกอบรมแล้วมีท ักษะในการทำงานสูงข ึ้นหรือไม่ เซ่น ในการพ ีมพ ีด ีดอาจต ั้งมาตรฐาน 
การพ ิมพ ์ด ีดของเสม ียนไว้ว ่า จะต้องพิมพ์ส ัมผัสให้ไต้นาทีละ 45 คำ เม ื่อนำเสม ียนมาเช ้าร ับ  
การป ีกอบรมแล้ว นำผลการปฏ ิบ ัต ิงานไปเปร ียบเท ียบ ก ับ มาตรฐานในการปฏิบ ัต ิงานที่ต ั้งไว ้ 
ก ็จะไต้ทราบว่าผลงานไต้เพ ิ่มข ึ้นหรือไม่ วิธ ีน ี้เหมาะสำหรับประเม ินผลงานเสมียน

3. การส ังเกตการปฏ ิบ ัต ิงานท ี่กำหนดเป ็นมาตรฐาน วิธ ีการนี้จะกำหนด 
ล ักษณะของงานที่จะส ังเกตเป ็นมาตรฐานฃึ่น แล้วให้คะแนนในการปฏิบ ัต ิงานไว้ หรืออาจ 
ส ังเกตจากปร ิมาณ ผลผล ิตก ็ไต ้ แล ้วนำเอาผลท ี่ไต ้จากการส ังเกตไปกำหนดเป ้ามาตรฐานไว้ 
เพ ื่อใช ้เปร ียบเท ียบก ับงานท ี่ม ีล ักษณะเหม ือนก ัน หรือใกล้เค ียงก ัน

4. การกำหนดมาตรฐานในการปฏ ิบ ัต ิงานโดยการส ังเกต วิธ ีการนี้ม ีล ักษณะ 
คล ้ายคล ึงก ับ ว ิธ ท่ีี 3 แตกต่างก ันแต ่งานที่ส ังเกตนั้นเป ็นงานรวม ม ิไต ้แยกออกมากำหนดไว้ 
เพ ื่อการส ังเกตอย ่างใดอย ่างหน ึ่งโดยเฉพาะ ส ่วนวิธ ีส ังเกตก็ดำเน ินการทำนองเด ียวก ันก ับวิธ ี 
ที่ 3

กรรณ ิก าร ์ น ิย ม ศ ิล ป ้ (2 5 2 6  : 1 7 5 ) ไต ้ก ล ่าว ถ ึงก ารป ระ เม ิน ผ ล ก ารป ีก  

อ บ รม ว ่า  ค ว รจ ะไ ต ้ม ีก าร ป ระ เม ิน ผ ล งาน เพ ื่อ ใ ห ้ท ราบ ถ ึงป ระส ิท ธ ิภ าพ ใ น ก าร จ ัด ป ีก อ บ รม ใ น  

แต ่ละคร ั้ง  การป ีกอบรมจะไต ้ผลสำเร ็จก ็ต ่อ เม ื่อสามารถทำให ้ผ ู้เช ้าร ับการอบรมม ีการเปล ี่ยนแปลง 

ไป ใน ท างท ี่เราต ้อ งก าร  ผ ู้จ ัด ก ารป ีก อ บ รม จะท ราบ ไต ่โด ย

1. ว ัด ผ ล ก า ร ป ีก อ บ ร ม  โด ย ก ารท ด ส อ บ ข ้อ เข ีย น  การส ัมภ าษ ณ ์ ห ร ือการ 

ท ด ส อ บ โ ด ย ใ ห ้ท ด ล อ ง ป ฏ ิบ ัต ิง า น  แ ล ้ว เป ร ีย บ เท ีย บ ค ะแ น น ท ี่ไ ต ้จ าก ก า รท ด ส อ บ ก ่อ น แ ล ะห ล ัง  

ก าร ป ีก อ บ รม
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2. การส ังเกตประสิทธ ิภาพการทำงาน หรือผลงานหลังจากการบกอบรม 
แล้วกลับไปทำงาน

3. ห ัวห น ้า ง า น ห ร ือ ผ ู้บ ังค ับ บ ัญ ช าโด ย ต ร งข อ งผ ู้เข ้า ร ับ ก า รบ ก อ บ รม รา ย งาน

ให้ทราบ
4. ก า ร ว ัด ผ ล ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ก ่อ น แ ล ะห ล ังก า ร บ ก อ บ ร ม จ า ก ก ล ุ่ม ค น งา น  2 

ก ล ุ่ม  เป ร ีย บ เท ีย บ ก ัน  ก ล ุ่ม แ ร ก ค ือ  ก ล ุ่ม ท ี่เข ้า ร ับ ก ารบ ก อ บ รม เร ีย ก ว ่า  Experimental Group 

ก ล ุ่ม ห ล ัง  ค ือ  ก ล ุ่ม  ท ี่ไ ม ่ไ ด ้เข ้า ร ับ ก ารบ ก อ บ รม ใ ด  ๆ เลย เร ียกว ่า Control Group โด ย บ ุค ค ล  

ท ั้ง 2 ก ล ุ่ม น ี้ม ีค ุณ ส ม บ ัต ิอ ย ่า ง เด ีย ว ก ัน  ท ั้ง'ในด ้านการค ืกษ'า แล ะป ระสบ ก ารณ ์ก ารท ำงาน

พนัส ห ันนาคืนทร์ (2 5 2 6  ะ 1 5 1 - 1 5 2 )  ได ้กล ่าวว ่า การประเม ินผลการ 
พ ัฒ นาบ ุคลากรน ั้น เบนการพยายามท ี่จะตอบคำถามสองคำถาม คือ คำถามแรกเป ็นการ
ต ้องการทราบว่า แผนการพ ัฒนาต ัวบ ุคคลได ้กระทำไปด ้วยความละเอ ียดรอบคอบเพ ียงใด
เซ่น ได ้น ่าเทคน ิคและวิธ ีการท ี่จะช ่วยให ้เก ิดการเร ียนร ้มาใช ้เพ ียงไร และมีการสร้างเครื่องม ือ 
อ ัน เท ี่ยงตรงและแน ่น อน สำห ร ับท ี่จะตรวจสอบความได ้ผลของการพ ัฒ น าบ ุคลากรได ้อย ่าง 
รอบคอบเพ ียงไร เป ็นด้น ในประการท ี่สองน ั้นเป ็นการประเม ินผลความได้ผลของการจัดการ 
พ ัฒนาบุคลากรที่จะให ้ประโยซน้ต ่องานในหน้าท ี่เฉพาะโรงเรียนหรือระบบโรงเร ียน ก็ตาม
การประเม ินผลประการท ี่สองน ี้ยากท ี่จะทราบผลในระยะเวลาอันส ั้น เพราะเราม ักจะต ้องคอย 
ด ูผลท ี่ปรากฏแก ่น ักเร ียนอ ัน เป ็นธรรมดา ที่จะต้องใช้เวลานานพอสมควร นอกจากนี้ย ังอาจ 
จะม ีคำถามท ี่เก ี่ยวข ้องก ับองค ัประกอบต่าง  ๆ อีกคือ

1. ผ ล ท ี่เก ิด แ ก 'ผ ู้เข ้า ร ับ ก ารบ ก อ บ รม ว ่า  ไ ด ้ม ีก าร เป ล ี่ย น แ ป ล งพ ฤ ต ิก รรม ไ ป  

ม าก น ้อ ย เพ ีย งไร

2. ผ ล ท ี่เก ิด แ ก ่ต ำแ ห น ่งงาน ว ่า  ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน ข อ งผ ู้เข ้าร ับ ก ารบ ก อ บ รม  ท่ี 

ก ล ับ ไป ท ำงาน ใน ต ำแ ห น ่ง เต ิม ข อ งต น ด ีข ึ้น เพ ีย งไร

3. ผ ลท ี่เก ิดข ึ้น แก ,องค ัการ เซ่น โรง เร ีย น ว ่าก ารบ ก อ บ รม ท ำใ ห ้ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิงาน  

ส าม ารถ ป ฏ ิบ ัต ิง าน ใ ห ้บ รร ล ุถ ึง เป ้าห ม าย ข อ งอ งค ์ก ารน ั้น  ๆ ด ีข ึ้น เพ ียงไร

สำน ักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห ่งชาต ิ (2 5 3 1  : 6 - 7 )  กำหนด 
ไว้ว่า ช ่วงเวลาในการต ิดตามและประเม ินผลงานการพ ัฒนาบ ุลากรน ั้น  อาจจะตำเน ินการได ้ 
เป็น 3 ระยะ คือ
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1 . การต ิดตามและประเม ินผลในระหว ่างการดำเน ินการพ ัฒนาบ ุคลากร 

เซ่น ระหว่าง!ใกอบรม เนินต้น

2. การประเมินผลหลังจากเสร็จสินการพัฒนาบุคลากร หรือหลังจากสิ้นสุด

โครงการ

3. การต ิดตามและประเม ินผลภายหลังการพ ัฒนาเม ื่อบ ุคลากรน ั้นไต ้กล ับ 

ไปปฏิบัต ิงานในระยะหนึ่ง เพื่อจะไต้ทราบว่า ผลของการพัฒนาบุคลากรจะเนินประโยชน์แก่ 

เขาอย่างไรบ้าง

อุท ้ย หิรัญโต (2 5 2 3  : 1 6 5 - 1 6 6 )  ให ้ความเห ็นเก ี่ยวก ับการประเม ินผล 
การแกอบรม และพ ัฒนาบ ุคลากรว ่า การประเมินผลที่ด ีน ั้น จะเน ินเครื่องช ่วยให ้ทราบกึง 
อ ุปสรรคข้อข ัดข ้องและวัดความสามารถในการแ ก อบรม ซึ่งสามารถนำไปปรับปรุงหรือ
เปลี่ยนแปลงการแก อบรมให้ดีขึ้นในโอกาสต่อไป วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการแ ก อบรม 
นั้นคือ เพ ื่อท ี่จะไต ้ทราบผลการแก อบรมที่ได ้ดำเน ินการสำเร ็จไปแล้วว่า ไต ้ร ับผลค ุ้มค ่าตาม 
ว ัตถ ุประสงค ์หร ือไม ่เพ ียงใด หรือสมควรจะปรับปรุงแก่ไขอย่างไรบ้าง ตลอดจนจะจัดให้ม ิ 
การแ ก อบรมในนำนองนั้นต่อไปอีกหรือไม่ ว ิธ ีท ี่จะทราบไต้ต ้องมีการประเม ินผล โดยการ 
เป ร ียบ เท ียบ ระห ว ่างส ิ่งท ี่ผ ู้เข ้าร ับ ก ารแ ก อบรมไต ้เร ียนร ู้และแ ก อบรมตรงก ับส ิ่งท ี่องค ์การ 
ต ้องการให ้เขาไต ้ร ั บและ เข้าใจ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมหรือผลงานของผ ู้เข ้า 
ร ับการแ ก อบรมดีข ึ้น เลวลง หรือคงที่ไม ่ม ีการเปลี่ยนแปลง

ก า ร ป ร ะ เม ิน ผ ล ก า รแก อ บ ร ม แ ล ะก า ร พ ัฒ น า บ ุค ล า ก ร น ั้น  โดยท ั่วไป จะท ำการ 

ป ร ะ เม ิน ผ ล ใ น  5 ป ร ะ เด ็น  ค ือ

1. ป ระ เม ิน โค ร งก า รแ ก อ บ รม  ห ร ือ ห ล ัก ส ูต รก ารแก อบรม

2. ป ร ะ เม ิน ผ ล ผ ู้เข ้า ร ับ ก า รแ ก อบรม ใน ระห ว ่างก ารแ ก อ บ รม

3. ป ร ะ เม ิน ผ ล ผ ู้เข ้า ร ับ ก า รแ ก อ บ รม  ภายห ล ังการแ ก อ บ รม

4. ป ร ะ เม ิน ผ ล ท ี่เก ิด แ ก 'ก ล ุ่ม ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิง า น แ ต ่ล ะก ล ุ่ม  แ ล ะผ ล ท ี่เก ิด แ ก ่อ งค ์ 

ก าร เน ิน ส ่วน รว ม

5. ป ระ เม ิน ผ ล ห น ่ว ย งาน ท ี่น ำ ห น ้าท ี่แก อ บ รม

ส ่ว น ข ั้น ต อ น ก า ร ป ร ะ เม ิน ผ ล น ั้น  สมห ว ัง  พ ิธ ิย าน ุว ัฒ น ์ (2 5 2 9  : 3 3 - 3 6 )  

ก ล ่าวถ ึงข ั้น ต อ น  ก าร ป ระ เม ิน ผ ล โค รงก ารว ่าป ร ะก อ บ ด ้ว ย ข ั้น ต อ น  ด ังน ี้
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1. กำหนดหลักการเหต ุผล และความสำคัญของการประเม ินผลโครงการ 
ตลอดจนความจำเป ็นหร ือความสำคัญของการประเมินโครงการนี้ รวมท ั้งผลด ีท ี่เก ิดจากการ 
ประเม ินผลโครงการ หรือผลเส ียท ี่อาจจะมีถ ้าไม ่ได ้ทำการประเม ินผลโครงการ

2. ว ิเคราะห ์โครงการท ี่ประเม ิน เป ็นการยากมากท ี่ผ ู้ประเม ิน จะสามารถ 
ประเม ินโครงการได้อย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ โดยปราศจากความรู้เก ี่ยวก ับโครงการท ี่ม ุ่งประเม ิน 
โดยข ้อเท ็จจร ิงและหลักของการประเม ิน ย ิ่งผ ู้ประเม ินม ีความรอบรู้เก ี่ยวก ับโครงการท ี่ม ุ่งจะ 
ประเม ินมากเท ่าใด ก ็ย ิ่งทำให ้สามารถประเม ินโครงการน ั้นได้อย่างถ ูกต ้อง เชื่อถือได้และ 
เป ็นท ี่ยอมร ับแก ่ท ุกฝ ่ายท ี่เก ี่ยวข ้อง

3. กำหนดวัตถุประสงค์ของการประเม ินโครงการ โดยทั่วไปแล้วการ
ประเม ินโครงการนั้นม ุ่งให ้ได ้ข ่าวสารหรือข้อม ูลท ี่เช ื่อถ ือได้ อ ันจะเป็นประโยซห์ต่อการตัดสิน 
ใจของ ผ ู้บร ิหารหรือองค ์กรท ี่เก ี่ยวข ้องก ับโครงการ ตังนั้นในขั้นตอนนี้ จะด้องทำการ
ว ิเคราะห ์ความต ้องการผลการป ระเม ิน เพ ื่อการต ัดส ิน ใจของผ ู้บ ร ิห ารห ร ือบ ุคคลท ี่เก ี่ยวข ้อง 
กับโครงการ ผลการว ิเคราะห ์ความต ้องการต ังกล ่าว จะนำไปสู่การกำหนดวัตถุประสงค์ของ 
การประเม ินผลโครงการท ี่เหมาะสม

4. ออกแบบประเม ินผลโครงการ ผลการศ ึกษาเก ี่ยวก ับความต ้องการผล
การประเม ินเพ ื่อการต ัดส ินใจเก ี่ยวก ับโครงการ ในขั้นที่ 3 จะได้วัตถุประสงค์ของการ
ประเมินโครงการ ซ ึ่งว ัตถ ุประสงค์น ี้จะเป ็นต ัวกำหนดรูปแบบของการประเม ินผลโครงการ

5. เก ็บรวบรวมข้อม ูล ในขั้นตอนนี้ว ่าด ้วยการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งเริ่ม 
ต ั้งแต ่ประเภทของข ้อม ูลท ี่ด ้องการ แหล่งข้อมูล และเทคนิคที่ใข ้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซ่ึง 
โดยท ั่วไปใช้หลายเทคน ิควิธ ีประกอบกัน เซ่น การสังเกต การสัมภาษณ ์ การทดสอบ การ 
สอบถาม หรืออาศ ัยข ้อม ูลสถิต ิ และหลักฐานต่าง ๆ ท ี่ม ีอย ู่หร ือจ ัด เก็บไว้แล้ว หลักที่สำคัญ 
ต้องให้ได้มาซึ่งข้อมูลที,ถ ูกต ้องตรงประเด ็นครบถ้วน และเป็นข้อมูลที่ท ันสมัย

6. ว ิเคราะห ์ข ้อม ูล ถ ้าเป ็นข ้อม ูลเซ ิงปริมาณ ก็สามารถวิเคราะห์โดยใช้สถิติ
ต่าง ๆ ข้อควรระวังก ็ค ือ จะใช้สถิติใดต้องตรวจสอบว่าข้อมูลเป็นไปตามข้อตกลงหรือไม่ 
สำหรับข้อมูลที่ไปใช้ข ้อมูลเซ ิงปริมาณ สามารถวิเคราะห ์ได ้โดยใช ้เทคนิคการวิเคราะห ์เน ื้อ
เร ื่อง (Content Analysis) เพ ื่อนำผลจากการว ิเคราะห ์ข ้อม ูลไปเปร ียบเท ียบก ับเกณ ฑ ์
ประเมิน ก ็สามารถช่วยให ้ผ ู้ประเม ินลงข้อสรุปเก ี่ยวก ับการประเม ินผลโครงการได้

7. เข ียนรายงานการประเม ินผล และเสนอรายงานไปยังผ ู้บริหารและบุคคล 
ท ี่เก ี่ยวข ้อง จ ุดท ี่สำค ัญ คือ ผ ู้ประเม ินจะต้องประเม ินผลโครงการอย่างถ ูกต ้องเช ื่อถ ือได ้ ใช้ 
เกณ ฑ ์ประเม ินท ี่ผ ู้บร ิหารยอมร ับได ้ และสามารถรายงานผลการประเม ินอย่างท ันทํวงท ี และ



4 2

ร า ย ง า น ใ น ร ูป แ บ บ ท ี่เห ม า ะส ม ก ับ ผ ู้อ ำ น ว ย ก า ร ป ร ะ เม ิน  เซ่น ใน กรณ ีจะเสน อราย งาน การ 

ป ร ะ เม ิน ต ่อ ผ ู้บ ร ิห า ร ร ะ ด ับ ส ูง  ก ็ค วรจ ะเข ีย น ราย งาน ก ารป ระเม ิน ท ี่ส ั้น ก ระท ัด ร ัด ได ้ใจ ค วาม

ค รบ ถ ้วน  เข ียน ด ้วยภ าษ าท ี่อ ่าน เข ้าใจง ่าย  ไม ่ใช ่ภ าษ าสถ ิต ิห ร ือภ าษ าว ิช าการ เป ็น ด ้น

ว ิธ ีก า ร ป ร ะ เม ิน ผ ล ก า ร บ ก อ บ ร ม  แ ล ะพ ัฒ น าบ ุค ล าก รน ั้น  ส ่วนให ญ ่ใช ้ว ิธ ีออก  

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  (Q uestionna ire) ใ ห ้ผ ู้เข ้า ร ับ ก า รบ ก อ บ ร ม ต อ บ  ห ร ือ ให ้เจ ้าห น ้าท ี่ท ี่เก ี่ย วข ้อ ง  

ต อบ  แ ล ้ว น ำ ม า ว ิเค ร า ะห ์แ ป ล ค ว า ม ห ม า ย  ว ิน ิจ ฉ ัย ล งค วาม เห ็น ว ่าก ารพ ัฒ น าห ร ือ ก ารบ ก อ บ รม  

ท ี่ไ ด ้ก ระท ำม าแ ล ้ว  ได ้ผ ล เป ็น ท ี่พ อ ใจ ห ร ือ ไม ่อ ย ่างไร  เพ ื่อ จ ะไ ด ้ป ร ับ ป ร ุงแ ก ็ไ ข ต าม ค ว าม

เห ม าะส ม ต ่อ ไ ป

แคสเด ็ดเตอร์ (Castetter, 1992 : 242) กล่าวว่า การวางแผนประเมินผล 

การพัฒนาบุคลากรนั้น ควรคำนึง

1. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร

2. การเลือกเนื้อหาสาระที่จะนำมาใช้ในการพัฒนา

3. การหาวิธีการให้การอบรม

สรุปได้ว่า การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นขั้นตอนสำคัญที่จะทราบ 

ผลการดำเนินงานที่ผ่านมา โดยม่การประเมินผลก่อนดำเนินแผนงาน ระหว่างดำเนินแผนงาน 

เมื่อเสร็จสั้นแผนงาน และหลังจากที่บ ุคลากรกลับไปปฏิบัติงานแล้ว ส่วนผลการประเมินควร 

นำไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในครั้งต่อไป

3. งาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการพ ัฒ น าบ ุคลากร

สกล รุ่งโรจน้ (2530 : 194-200) ได ้ทำการว ิจ ัยเร ื่อง “ การศกษาการจ ัด
ก ิจกรรมการพ ัฒนาบ ุคลากรของโรงเร ียนประถมศ ึกษา ส ังก ัดสำนักงานการประถมศึกษา
จังหวัด : ศ ึกษาเฉพาะกรณ ีจ ังหว ัดสม ุทรปราการ” โดยทำการศึกษาจากประซากรสองกลุ่ม 
คือ ผู้บริหาร และครูผ ู้สอนใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ว ิเคราะห ์ 
ข ้อม ุลโดยหาความถ ี่ ค ่าร ้อยละ ค ่าเบ ี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห ์เน ื้อหา ผลการวิจ ัยพบว่า 

โรงเร ียนส ่วนใหญ่ม ีการกำหนดนโยบายและวัตถ ุประสงค์ในการพ ัฒนาบ ุคลากร มี 
การแจ้งและร ับทราบนโยบายอย ่างกว ้าง ๆ ในที่ประชุม ม ีการดำเน ินการ และการวางแผน 
งานอย่างเป ็นระบบ ก ิจกรรมการพ ัฒนาบ ุคลากรท ั้ง 8 กิจกรรม โรงเร ียนม ีการปฏ ิบ ัต ิอย ู่ใน 
เกณฑ ์ค ่อนข้างมาก แต่ก ิจกรรมการบกอบรมหรือประชุมเซ ิงปฏ ิบ ัต ิการ เป ็นกิจกรรมที่
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ผ ู้บร ิหารและคร ูอาจารย ์ต ้องการให ้จ ัดมากท ี่ส ุด ม ีการประเม ินผลการจัดก ิจกรรมแต ่ผ ู้บร ิหาร 
และครูอาจารย ์ม ีความค ิดเห ็นไม ่สอดคล ้องก ัน  ในต้านการนำผลการประเม ินไปใช้ ส่วน 
ป ัญ หาและอ ุปสรรคในการจัดก ิจกรรมเพ ื่อการพ ัฒนาบ ุคลากร ทั้งกลุ่มผู้'บริหารและกลุ่ม A รู 
อาจารย ์ม ีความเห ็นตรงก ันว ่า สาเหตุส ่วนใหญ ่เก ิดมาจากการขาดแคลนงบประมาณไม่ม ีการ 
จัดสรรงบประมาณไว้เป ็นสัดส่วน ตลอดจนขาดเอกสารและตำราทางว ิชาการท ี่จะเอ ื้ออำนวย 
ต ่อการจ ัดก ิจกรรมต ่าง ๆ ที่จะพ ัฒนาบ ุคลากรตามความต ้องการของหน่วยงาน

จ ักรพงป ทัพขวา (2 5 3 1  : 1 1 5 - 1 1 6 )  ไต ้ทำการว ิจ ัยเร ื่อง “ บทบาทในการ 
พ ัฒนาบ ุคลากรของผ ู้บร ิหารโรงเร ียนม ัธยมศ ึกษาขนาดใหญ ่ เขตการศึกษา 9 ตามการรับร ู้ 
ของผู้บริหาร และคร ูอาจารย ์” โดยทำการศึกษาจากประซากรสองกลุ่ม คือ ผู้บริหารและครู 
อาจารย์เครื่องมีอทื่ใช ้ค ือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค ่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน และทดสอบค่า t ( t - te s t )  ผลการวิจ ัยพบว่า

ผ ู้บร ิหารและคร ูอาจารย ์ม ีความเห ็นสอดคล ้องก ันว ่า การพ ัฒนาบ ุคลากร 10 ด้าน 
บทบาทสำคัญท ี่ปฏ ิบ ัต ิจร ิงในระด ับมาก ไต้แก่ การสนับสนุน'ให้ศึกษาต่อ การประชุม และ 
การมอบหมายงานพ ิเศษ ส่วนการบกอบรมระยะสั้น การประชุมเซ ิงปฏิบ ัต ิการ การศึกษาค ู 
งานไปพร้อม ๆ กับการปฏ ิบ ัต ิงาน การระดมความคิด การจัดท ัศนศึกษาและดูงาน การปฐม 
น ิเทศบ ุคลากรบรรจ ุใหม ่ และการหมุนเว ียนตำแหน่ง จะปฏิบ ัต ิจร ิงในระดับน ้อย สำหรับใน 
ต ้านควรปฏิบ ัต ิท ั้งสองกลุ่มม ีความเห ็นสอดคล้องก ันว่า ควรปฏิบ ัต ิในระดับมากทั้ง 10 ต้าน 
ป ัญหาและอ ุปสรรคในการพ ัฒนาบ ุคลากร พบว่า การขาดงบประมาณมีป ัญหาและอุปสรรค 
มากที่ส ุด ผ ู้บร ิห''รสน ับสมุนให ้อาจารย ์เช ้าร ่วมก ิจกรรมพ ัฒนาบ ุคลากร ไดใม'ทั่วถึง และ
ประกอบก ับคร ู อาจารย ์ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิงาน ป ระจำม าก จน ไม ่ ม ีเวลาเพ ียงพ อ ท ี่จะ เช ้าร ่วม ก ิจก รรม  
พ ัฒนาบ ุคลากร ส่วนที่ม ีอุปสรรคน้อยที่ส ุด คือ คร ูอาจารย ์ไม ่ปฏ ิบ ัต ิตามกฎ ระเบ ียบ

สุทธิพงษ์ เฉลยพจน ้ (2 5 3 3  : 1 3 3 - 1 3 7 )  ได ้ทำการว ิจ ัยเร ื่อง “ การศึกษา
กระบวนการพ ัฒนาบ ุคลากรในโรงเร ียนอาช ีวศ ึกษาเอกซน ในกรุงเทพมหานคร” โดยทำการ 
ศ ึกษาจากกล ุ่มต ัวอย ่างประชากร คือ ผ ู้ร ับใบอนุญาต ผ ู้จ ัดการ ครูใหญ่ และผู้ช ่วย 
เคร ื่องม ือท ี่ใช ้ค ือแบบสอบถาม และแบบศึกษาเอกสาร วิเคราะห ์ข ้อม ูลโดยหาความถี่ หาค่า 
ร้อยละ ผลการวิจ ัยพบว่า

โรงเร ียนอาช ีวศ ึกษาเอกซนในกรุงเทพมหานครส ่วนมาก ม ีการพ ัฒนาบ ุคลากร
ตามกระบวนการพ ัฒนาบ ุคลากรครบ 4 ขั้นตอน คือ ม ีการวางแผน การบริหารแผน
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การปฏิบ ัต ิตามแผน และการประเมินผล มีเอกสารแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรเป็น 

ลายลักษณ์อักษร ซึ่งมีรายละเอียดและสาระสำคัญสมบูรณ์ ถูกต้อง ตามหลักแนวคิดทฤษฎี 

ของนักวิชาการ วัตถุประสงคัในการพัฒนาบุคลากร มุ่งพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการสอนให้ 

มีความรู้ความสามารถและทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานให้ใต้ผลดีตามต้องการ ส่วน

ปัญหาและอุปสรรคจะพบในขั้นการวางแผนและในขั้นปฏิบัติการตามแผน เซ่น การขาด

บุคลากรที่ม ีความรู้ความสามารถ และมีความเชี่ยวชาญในการวางแผน ขาดหน่วยงานที่

รับผิดชอบโดยตรงและขาดความร่วมมือจากฝ่ายต่าง  ๆ ส่วนขั้นบริหารแผน และขั้นประเมินผล 

มีป ัญหาและอุปสรรคในระดับน้อย

สมจิตต ้ ปัญญามัง (2534 ะ 161-171) ไต้ทำการวิจัยเรื่อง “ การพัฒนา

บุคลากร ในสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด กลุ่มตัวอย่างประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ

ศึกษาธิการจังหวัด โดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถี่ หาค่าร้อยละ และ 

หาค่าเฉลี่ย ผลการวิจัยพบว่า

สำน ักงานศึกษาธิการจังหวัดท ั่วประเทศส่วนใหญ ่ม ีการศึกษาหาความจำเป ็นใน 

การพัฒนาบุคลากร ดำเนินการวางแผน ดำเนินการพัฒนา และดำเนินการติดตามและ 

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ในการดำเนินการพัฒนาไต้ปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 

11 กิจกรรม กิจกรรมที่จ ัดมากที่ส ุด คือ การประชุมชี้แจง และกิจกรรมที่จ ัดน้อยที่ส ุด คือ 

การส่งไปดูงาน ส่วนปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรในต้านการศึกษาหาความจำเป็น 

ในการพัฒนา ต้านการวางแผนการพัฒนา และต้านการดำเนินการพัฒนา พบว่า ขาดงบ 

ประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการดำเนินงานในต้านการติดตามและประเมินผล พบว่า ขาด 

เครื่องมือเพื่อใช้ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และการนำผลจากการ

ประเมินไปใช้ในการวางแผนเป็นปัญหามาก ทั้งนี้อาจสืบเนื่องมาจากการขาดบุคลากรที่มี

ความรู้ ความสามารถในการนำผลไปใช้ในการวางแผนครั้งต่อไปด้วย

จตุภ ูม ิ แจ่มหม้อ (2537 : 106-110) ไต้ทำการวิจัยเรื่อง “ การศึกษากระบวน 

การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 8” ประชากร 

คือ ผู้บริหาร เครื่องมีอที่ใช้ค ือแบบสอบถามและแบบศึกษาเอกสาร วิเคราะห์ข้อมูล โดยการ 

ใช้ค่าความถี่ และค่าร้อยละ ผลการวิจัยพบว่า

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 8 มีการพัฒนา 

บุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร คือ ขั้นการกำหนดความจำเป็นในการพัฒนา ไต้มี
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การกำหนดจุดมุ่งหมาย และการสำรวจความต้องการ'ยองบุคลากรในการพัฒนา ขันตอนการ 

วางแผน มีการกำหนดงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรในแผนปฏิบัติงานประจำปีของโรงเรียน 

โดยมุ่งพัฒนาครู อาจารย์ รวมกันทั้งโรงเรียน ขั้นตอนการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาบุคลากร มี 

การจัดกิจกรรมการศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การปีกอบรม 

การปฐมนิเทศ การสัมมนาทางวิชาการ การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ การหมุนเวียน 

สับเปลี่ยนงาน และการจัดสัปดาห์ทางวิชาการ ขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมี 

การประเมินผลตามงาน/โครงการหลังสิ้นสุดการดำเนินงาน ส่วนปัญหาในการพัฒนา

บุคลากร คือ บุคลากรไม่เห็นความสำคัญและความจำเป็นในการพัฒนาชาดสิงอำนวยความ 

สะดวกและทรัพยากร ชาดงบประมาณในการดำเนินการพัฒนาและบุคลากรที่ผ ่านกิจกรรม 

การพัฒนาไปแล้วไม่ไต้นำความรู้ที่ไต้รับไปพัฒนาตนเองและโรงเรียน

สมจิต คงรักษา (2537 :3) ไต้ทำการวิจัยเรื่อง “ ความต้องการการจัดกิจกรรม 

พัฒนาบุคคลฝ่ายการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ จังหวัดสุโขทัย” 

ประชากรคือ ครูผู้สอน เครื่องมือที่ใซในการวิจัยคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้ 

ค่าความถี่ ร้อยละ ผลการวิจัยพบว่า

การพัฒนาบุคคลฝ่ายการสอนนั้นมักจะประสบปัญหาเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมที่นำ 

มาไข้ไม่เหมาะสม ไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลฝ่ายการสอน และความต้องการ 

ของหน่วยงานอย่างแท้จริง จึงทำให้การพัฒนาบุคลากรไม่ไต้ผลเท่าที่ควร ทำให้เสียเวลา 

สิ้นเปลืองทรัพยากรโดยไม่จำเป็น แต่ถ้าเราทราบความต้องการของบุคลากรแล้ว จะทำให้ 

สามารถนำวิธีการหรือกิจกรรมการพัฒนามาไซใต้อย่างเหมาะสม ทำให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ต่อบุคลากรฝ่ายการสอน และยังประหยัดทรัพยากรอีกด้วย
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