
บททีÉ 2 
เอกสารและงานวจิัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 ในการวิจยั  เรืÉอง  การศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดศึ้กษา
เอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งเพืÉอเป็นแนวทางในการวิจยั ตามลาํดบั  ดงันีÊ 
 1. การพฒันาบุคลากร 
  1.1 แนวความคิดเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากร 
  1.2 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
  1.3 ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 
  1.4 กระบวนการพฒันาบุคลากร 
  1.5 แนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษา 
  1.6   แนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาปฐมวยั 
 2. วิธีการพฒันาบุคลากร  
  2.1 การฝึกอบรม 
  2.2 การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
  2.3 การศึกษาต่อ 
  2.4 การทศันศึกษาดูงาน 
 3. ปัญหาการพฒันาบุคลากร 
 4. งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 
  4.1  งานวิจยัภายในประเทศ 
  4.2  งานวิจยัในต่างประเทศ 
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1. การพฒันาบุคลากร 
 
 การพฒันาบุคลากร เป็นเรืÉองทีÉสาํคญัอยา่งหนึÉงในการบริหารงานบุคคล จึงควรหาวิธีการ
เพืÉอเป็นการพฒันาบุคลากรให้ไดรั้บความรู้ ความชาํนาญเพิÉมขึÊน ซึÉ งนอกจากจะเป็นการพฒันา
ตนเองให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานแลว้ ยงัส่งผลให้หน่วยงานประสบผลสาํเร็จอีกดว้ย ซึÉ ง  
ผูว้ิจยัจะขอกล่าวถึงการพฒันาบุคลากรในส่วนทีÉเกีÉยวขอ้ง  ดงันีÊ  
 
  1.1 แนวความคดิเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากร 
   ไดมี้ผูก้ล่าวถึงแนวความคิดเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรในทรรศนะทีÉแตกต่างกนั ซึÉ ง
จะขอนาํมาเสนอโดยสงัเขป  ดงันีÊ 
   จรรยา ชูทบั (2549 : ยอ่หนา้ทีÉ 1) ไดก้ล่าวว่า  แนวคิดในการพฒันาบุคลากร เราอาจ
แบ่งจุดประสงคใ์นการพฒันาบุคลากร ไดเ้ป็น 3 ประการ คือ 
   1. เพืÉอใหบุ้คลากรทาํงานได ้ทาํงานดี ทาํงานเก่ง และทาํงานแทนกนัได ้
   2.  เพืÉอเพิÉมคุณค่าของคน 
   3.  เพืÉอเพิÉมความกา้วหนา้ในอาชีพ 
   ทัÊงนีÊ  โดยอาจแบ่งแนวคิดในการพฒันาบุคลากร ไดเ้ป็น 2 รูปแบบ หรือ Models คือ 

   1.  Input Process Output   
 
 
 
 

                                         (Feedback) 

ภาพทีÉ 2  แนวคิดเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากร 
 
     แนวคิดนีÊมองการพฒันาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบดว้ย 3 ส่วนหลกั คือ 
    1.1 Inputs   หรือสิÉงนาํเขา้ ซึÉ งไดแ้ก่ ทรัพยากรต่างๆ เช่น เงินงบประมาณ 
บุคคล วสัดุ อุปกรณ์ ตลอดจน นโยบายและแนวคิด ในการบริหารงานการพฒันาบุคลากร วิธีการทีÉ
ใชใ้นการพฒันาบุคลากร และเทคโนโลยต่ีางๆ ฯลฯ ซึÉงหน่วยงานทุ่มเท หรือใส่เขา้ไป ในระบบการ
พฒันาบุคลากร 

Inputs 
 

Process 
 

Outputs 
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    1.2 Process หรือ กระบวนการพฒันาบุคคล หมายถึง การฝึกอบรม การสัมมนา 
การประชุมเชิงปฏิบติัการ หรือการ ดาํเนินการพฒันาบุคลากรในลกัษณะอืÉน ๆ เช่น การมอบหมายงาน 

การหมุนเวียนหนา้ทีÉการงาน (Job Rotation) เป็นตน้ และ 
    1.3 Outputs  หรือผลลพัธ์  คือบุคลากรทีÉไดรั้บการพฒันาแลว้ รวมทัÊงขอ้มูลต่างๆ 
เกีÉยวกบัผลลพัธ์ ซึÉ งจะส่งผลกระทบเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั เพืÉอใชใ้นการปรับปรุงการพฒันาบุคลากร
ต่อไปอีก 
    แนวคิดนีÊ ตอ้งการเน้นถึงประเด็นสําคญัว่า ถา้ตอ้งการผลลพัธ์ทีÉมีคุณภาพก็
จาํเป็นตอ้งใส่สิÉงนาํเขา้ทีÉสมบูรณ์และมีคุณภาพเขา้ไปในระบบ และดูแลใหก้ระบวนการพฒันาบุคลากร 
มีประสิทธิภาพดว้ย 
   2. Agricultural Model หรือ แนวคิดเชิงเกษตรกรรม ซึÉ งเปรียบเทียบการ

พฒันาบุคคลเช่นเดียวกบัการปลูกตน้ไม ้ และเห็นว่าเราควรจะตอ้งดาํเนินการพฒันาบุคลากรใน
ลกัษณะดงันีÊ 
 
                                                          =       รับคนดีเขา้มาทาํงาน 
 

   

                                        =     ระบบต่าง ๆ ในองคก์ารดี 
 
 

       = ค่าตอบแทนและสวสัดิการเหมาะสม (เงินดี) 
                                                                              ผูบ้งัคบับญัชาดูแลดีสมํÉาเสมอ 
                                                                        ประเมินผลงานอยา่งเหมาะสมถูกตอ้ง 
                                              

      = ใหก้ารฝึกอบรม หรือการพฒันารูปแบบ 
       ต่าง ๆ บา้งเป็นครัÊ งคราว 
  

      = พนกังานดี  ผลิตผลงานคุณภาพ 
                      อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
ภาพทีÉ 3  เปรียบเทียบการพฒันาบุคคลกบัการปลูกตน้ไม ้

เพาะเมลด็พนัธ์ดี 

ดินดี 

รดนํÊาพรวนดินดี
อยา่งสมํÉาเสมอ 

ใหปุ๋้ยบา้งเป็น 
ครัÊ งคราว 

ตน้ไมง้ามดีหรือ 
ออกดอกออกผล 
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   นอกจากนีÊ   ยงัไดแ้บ่งกิจกรรมในการพฒันาบุคลากร ออกเป็น 4 ประเภท คือ 
   1. กิจกรรมทางการบริหาร  เป็นเรืÉองของผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นผูด้าํเนินการ 
ไดแ้ก่ 
    1.1 ใหท้าํงานแทนกนั 
      - ควรใชใ้นหน่วยงานทีÉมีบุคลากรไม่มากนกั 
    1.2 แบ่งความรับผดิชอบ 
      - แบ่งงานทีÉไม่ยากนักให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้มีโอกาสไดรั้บผิดชอบ
ตดัสินใจบา้ง 
    1.3 มอบหมายใหท้าํงานโครงการพิเศษ 
      -  มีขอ้ดีทีÉจะทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาไดเ้ห็นทกัษะในการบริหาร (Managerial 
Skill) ของผูไ้ดรั้บมอบหมายวา่ จะสามารถควบคุมเวลาไดห้รือไม่ รู้จกักระจายงานเป็นหรือเปล่า ฯลฯ 
    1.4 Understudy 
      -  เป็นการใหศึ้กษาวิธีการทาํงานชิÊนใดชิÊนหนึÉงอยา่งละเอียดจากผูที้Éทาํงาน
ชิÊนนัÊนอยูเ่ดิม เพืÉอทีÉจะใหส้ามารถ ทาํแทนกนัได ้
    1.5 Rotation 
      - คือ การสบัเปลีÉยนหมุนเวียนงาน มีลกัษณะ คือ 
       1) การเปลีÉยนงานกนั โดยเปลีÉยนลกัษณะงาน (Job Rotation) 
       2) การเปลีÉยนงานกนั โดยเปลีÉยนสถานทีÉทาํงาน (Location Rotation) 
   2. กจิกรรมทางด้านการฝึกอบรม  เป็นกิจกรรมทีÉองคก์รมอบหมายใหห้น่วยงาน 
หรือกลุ่มบุคลากรรับผดิชอบดาํเนินการ อาทิเช่น 
    2.1 การจดัฝึกอบรมเองภายในองคก์ร (In house training) 
      - เป็นการจดัฝึกอบรมใหบุ้คลากรภายในองคก์รไดเ้ขา้อบรมพร้อม ๆ กนั 

ทีละจาํนวนมากๆ (Class room training) โดยดาํเนินการตามขัÊนตอนในการจดัโครงการฝึกอบรม
เพืÉอพฒันาบุคลากร 
    2.2 การส่งบุคลากรไปอบรมภายนอกองคก์ร 
    2.3 การจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) 
      - มกัเป็นการยกปัญหาทีÉมีอยู่มาให้ศึกษาหรือทดลองปฏิบติั และอาจใช้
เป็นแนวปฏิบติัหลงัการประชุมฯ 
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    2.4 ดูงาน 
      - เป็นการไปขอฟังการบรรยายสรุปถึงลกัษณะการจดัระบบงาน และ
วิธีการปฏิบติังานจริงของหน่วยงานอืÉนๆ ทีÉสนใจศึกษา ณ ทีÉตัÊงของหน่วยงานนัÊน 
    2.5 การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานจริงอืÉน ๆ ดงัทีÉเรียกวา่ การฝึกอบรมในทีÉทาํ

การปกติหรือ On the job training ไดแ้ก่ 
      2.5.1 การสอนแนะหรือการใหค้าํปรึกษา (Coaching/Counseling) หมายถึง
การทีÉผูบ้งัคบับญัชา ควบคุมดูแลใหบุ้คลากรลงมือปฏิบติังานจริง โดยใหค้าํปรึกษาแนะนาํอยา่งใกลชิ้ด  

การ Coaching นีÊ   อาจหมายความรวมถึง การเป็นพีÉเลีÊยง ซึÉ งไม่จาํเป็นตอ้งสอนเฉพาะเรืÉองงานเท่านัÊน 
อาจรวมทัÊงเรืÉองเกีÉยวกบัคน หรือการวางตวัในองคก์ารดว้ยกไ็ด ้
      2.5.2 การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/Job Supervision) 
หมายถึงการทีÉผูบ้งัคบับญัชา สอนงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในสังกดั โดยเนน้ถึงการแบ่งงานออกเป็น
ขัÊนตอน และการทีÉผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งสาธิตหรือแสดง วิธีปฏิบติังานให้เขา้ใจก่อน แลว้จึง
ควบคุมดูแลใหป้ฏิบติัตามอยา่งถูกตอ้ง 
   3. กจิกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ (Career Path หรือ Career Planning) 
    เป็นแนวทางการ พฒันาบุคลากร ซึÉ งจะตอ้งเป็นนโยบายขององคก์ร เพราะ
จะตอ้งครอบคลุมบุคลากรทุกระดบัและทุกสายงาน นัÉนคือ เป็นการวางแผน การพฒันาบุคลากรให้
มีความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพทีÉครองอยู ่ โดยระบุว่า บุคลากรแต่ละตาํแหน่งงาน จะตอ้งไดรั้บ
การฝึกอบรมเพืÉอพฒันาความรู้ หรือทกัษะในดา้นใดและเมืÉอใด จึงจะไดรั้บการพิจารณาให้เลืÉอน
ระดบัตาํแหน่งทีÉสูงขึÊนได ้ โดยฝ่ายบุคคล ขององคก์รนัÊนอาจเป็นผูรั้บผิดชอบจดักิจกรรมในการ
พฒันานัÊนให ้อาทิเช่น 
    3.1 การฝึกอบรมเฉพาะระดบั (Pre-promotion training)  
      - จดัให้เฉพาะบุคคลซึÉงดาํรงตาํแหน่งอยูใ่นระดบั ทีÉอยู่ในข่ายทีÉจะเลืÉอน
ระดบัตาํแหน่งสูงขึÊนได ้
    3.2 กิจกรรมก่อนเลืÉอนตาํแหน่งอืÉน ๆ เช่น 
      - การทดสอบ 
      - การมอบใหท้าํงานวิชาการ เช่น การเขียนรายงาน หรือโครงการ 
   4. กจิกรรมร่วมระหว่างพนักงาน   มีกิจกรรมหลายชนิดทีÉองคก์ารอาจส่งเสริมให้
พนกังานกระทาํร่วมกนัเป็นกลุ่ม โดยอาจมีจุดมุ่งหมายหลกั ในการร่วมกนั พฒันางาน หรือคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานดว้ยตวัของพนกังานเอง แต่ผลพลอยไดที้Éสาํคญั คือ การพฒันาตวัพนกังานเองใน
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หลาย ๆ ดา้น ทัÊงในดา้นการทาํงานเป็นทีม การสร้างทกัษะในการคิดวิเคราะห์เพืÉอแกปั้ญหา การ
รู้จกัใชค้วามริริเริÉมสร้างสรรค ์ตลอดจน การสร้างนิสยั ในการจดัเกบ็ขอ้มูลใหเ้ป็นประโยชน์ ฯลฯ 
   สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยทุธ  เกษสาคร (2544 : 8)  ไดก้ล่าวถึงแนวคิดการพฒันา
บุคลากรตามกรอบแนวคิดการพฒันาศกัยภาพมนุษย ์โดยแบ่งเป็น 2 ระดบั  คือ 
   1. ระดบัจุลภาค  ถือเป็นระดบัการเรียนรู้ในองคก์าร 3 ระดบั  คือ 

    1.1 การเรียนรู้ของบุคคล  (Individual Learning)  หวัใจสาํคญัอยูที่Éการเรียนรู้

เกีÉยวกบัแนวคิด (Concept)  ในการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    1.2 ทีมการเรียนรู้ (Team Learning)  เป็นรูปแบบการพฒันาการทาํงานเป็น

ทีมทีÉมีลกัษณะขา้มฝ่ายงาน (Cross Functional)  การสัÉงตนเอง (Self-Directed Management) 
และการจดัการความคิดทีÉแตกต่าง เป็นตน้ 

    1.3 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning)  เป็นการเรียนรู้ระดบั
สูงสุดในองคก์าร  การพฒันาองคก์ารใหเ้ป็น “องคก์ารแห่งการเรียนรู้” นีÊ  จะเนน้ในเรืÉองการเรียนรู้

ในสถานทีÉทาํงาน (Workplace Learning)  การมีความคิดแบบเป็นระบบหรือบูรณาการ การพฒันา
ตนเองเป็นบุคคลผูร้อบรู้ การมีเป้าหมายร่วมกนั และการบูรณาการเพืÉอจดัการทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   2. ระดบัมหภาค  เมืÉอสามารถพฒันาคนในองคก์ารใหเ้กิดการเรียนรู้ไดท้ัÊง 3 ระดบั 

กจ็ะกา้วไปสู่ระดบัการพฒันาทีÉแทจ้ริง (Developing)  ซึÉงมีอยู ่3 ระดบั เช่นกนั 
    2.1 การพัฒนาระดับชุมชน /ประเทศ   เป็นการพัฒนาองค์ความรู้หรือมี

เทคโนโลยีของเราเอง การมีลกัษณะทีÉเรียนว่า “ภูมิปัญญาชาวบา้น” (Intelligence Club)  เป็นสติ
ใหก้บัสงัคมหรือประเทศชาติ 
    2.2 การพัฒนาระดับภูมิภาค  เป็นการพัฒนาด้านวัฒนธรรมหรือการข้าม
วฒันธรรมทีÉจะเตรียมเขา้ไปแข่งขนัในระดับโลก พร้อมกับการพฒันาความสามารถในการคิด
เชิงกลยทุธ์ทีÉจะเขา้ไปแข่งขนัในธุรกิจทีÉรุนแรงระดบัภูมิภาค 
    2.3 การพฒันาสู่ระดับโลก  เป็นระดับสุดยอดของการพฒันา คือ สามารถ
บูรณาการทัÊงการเรียนรู้และการพฒันาเขา้มาเป็นหนึÉ งเดียว จนทาํให้ประเทศของเรากา้วไปสู่เวที
โลกในระดบันานาชาติแบบนกักลยุทธ์ระดบัโลกทีÉมีความพร้อมดา้นศกัยภาพของคน เทคโนโลย ี
การจดัการและทุน เป็นตน้ 
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   เจมส์ (James. 1970 : 4   อา้งถึงใน นวลนภา  บรรลือทรัพย,์ 2544 : 7) ไดใ้หแ้นวคิด
เกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรโดยสรุป  ดงันีÊ    
   ประการทีÉหนึÉ ง  การพัฒนาบุคลากรในองค์การ โดยทัÉว  ๆ ไปแล้วจะมาจาก
ประสบการณ์ทีÉเกิดจากการทาํงาน 
   ประการทีÉสอง  เครืÉองมือทีÉมีประสิทธิภาพมากทีÉสุดสําหรับการพฒันา  คือ  การ
กาํหนดความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน  การกาํหนดสิทธิอาํนาจความรับผิดชอบใน
การจดัการตอ้งเป็นไปอย่างเหมาะสม หรือไดส้ัดส่วนกนั และจะตอ้งมีการป้อนกลบัขอ้มูลให้ดี  
ผูป้ฏิบติังานไดรู้้ดว้ยวา่เขาปฏิบติังานไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 
   ประการทีÉสาม  การพฒันาบุคลากรในองค์การจะเกิดขึÊ นก็ต่อเมืÉอบุคลากรใน
องคก์ารปรารถนาทีÉจะควบคุมพฤติกรรม  หรือการปฏิบติังานดว้ยตวัเขาเองใหมี้ความใกลเ้คียง หรือ
เป็นไปตามมาตรฐานของการปฏิบติังานทีÉกาํหนดไว ้
   ประการทีÉสีÉ   ในเรืÉ องเกีÉยวกับกิจกรรมทีÉองค์การกาํหนดขึÊนเพืÉอไปสู่การพฒันา
จะตอ้งมุ่งอยูที่Éงานของบุคลากรเป็นสาํคญั 
   ประการทีÉหา้  การพฒันาบุคลากรไม่ใช่เป็นเรืÉองการกาํหนดใหค้นมีลกัษณะอยา่งใด
อยา่งหนึÉง  แต่เป็นเรืÉองสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉเอืÊออาํนวยให้บุคคลในองคก์ารสามารถ
พฒันาตวัเขาได ้
   ประการทีÉหก  การพฒันาบุคลากรในองค์การเกิดขึÊนได้ก็ต่อเมืÉอการพฒันานัÊ น
สอดคลอ้งกับความตอ้งการในชีวิตและศกัยภาพของเขา ถา้เป็นเช่นนัÊนแลว้การพฒันาก็จะไม่
สามารถเกิดขึÊนได ้
   ประการทีÉเจ็ด  ในการพฒันาบุคลากรในองคก์ารโดยปกติแลว้วิธีการหรือเครืÉองมือ
สาํหรับการพฒันาหาไดมี้ความสาํคญัเท่ากบัความเขา้ใจ หรือไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร
อยา่งเตม็ทีÉ 
   ประการทีÉแปด  ในเรืÉองการศึกษาต่อเนืÉองหลกัสูตรทีÉเหมาะสมแลว้จะสามารถช่วย
สร้างประสบการณ์การเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว และง่ายต่อการประยกุตใ์ช ้
   ประการทีÉเกา้  ในการพฒันาบุคลากรในองคก์าร จาํเป็นจะตอ้งเขา้ใจอยูป่ระการหนึÉง
วา่ยงัไม่มีวิธีการใดทีÉสามารถเป็นยาวิเศษสาํหรับการพฒันาความสามารถของตน 
   บรรยงค ์ โตจินดา  (2543 : 188-189)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากรในองคก์าร 
เป็นการสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีÉเอืÊออาํนวยต่อการแสดงออกของศกัยภาพของบุคคลใน
องคก์าร ทาํให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน เกิดการพฒันาองคก์าร รวมทัÊงการออกแบบงานใหม่ 
ซึÉ งทัÊ งหมดนีÊ  เกิดจากภาวะปัจจุบันมีการแข่งขันทางธุรกิจมาก ทาํให้องค์การมีการปรับปรุง
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เปลีÉยนแปลงพฒันาการบริหารงานบุคคล ตอ้งมีการปรับสภาพเพืÉอความอยูร่อดขององคก์าร ซึÉ งการ
พฒันาบุคลากรนีÊ จะเป็นกระบวนการเรียนรู้ทีÉมีลกัษณะต่อเนืÉองกันไปตลอดชีวิตของบุคคลใน
องคก์าร มีความเกีÉยวขอ้งกบัเรืÉองการฝึกอบรม การศึกษาจะเนน้ทีÉตวับุคคล ในการพฒันาบุคลากร
นัÊนจะสําเร็จได้ต้องทาํอย่างเป็นกระบวนการการทาํงานทีÉเป็นระบบและการทาํอย่างต่อเนืÉอง
ติดต่อกนัทุกระดบั เพราะคนทีÉมีความรู้ความเขา้ใจมีทศันคติทีÉแตกต่างกนั จะไม่สามารถทาํงาน
ร่วมกนัได ้การประสานงานให้เป็นระบบอย่างต่อเนืÉองกนั จึงจะทาํให้เกิดผลสาํเร็จแก่องคก์ารได ้ 
แนวคิดในการพฒันาบุคลากรในองคก์าร  มีดงัต่อไปนีÊ 
   1. การเคารพในสิทธิของบุคคล  การฝึกอบรม  เป็นความจาํเป็นของพนกังานทีÉเขา้
รับการอบรม  ไม่วา่จะเป็นในแง่รูปแบบ  เนืÊอหา  และวิธีการ 
   2. การมุ่งแกปั้ญหาให้แก่องคก์าร  การมุ่งแกปั้ญหา  เป็นตวักาํหนดบทบาทงาน
ดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ให้มุ่งส่งเสริมการแกปั้ญหาในฐานะทีÉการศึกษา  การฝึกอบรม  เป็น
องคป์ระกอบของงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   3. มุ่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันา  ทัÊงในดา้นการเตรียมตวั  
การจดัหา  เนืÊอหารูปแบบ  ซึÉงผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันา  ตอ้งมีจิตสาํนึกในการมีส่วนร่วมทีÉจะพฒันา
องคก์าร 
   จากแนวคิดเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากร  สรุปไดว้่า  การพฒันาบุคลากรในองคก์าร
ไม่ใช่เป็นเพียงการให้ความรู้  ทกัษะ  ประสบการณ์  การฝึกอบรมเพียงอยา่งเดียว แต่เป็นเรืÉองของ
การสร้างบรรยากาศในองคก์ารและร่วมแลกเปลีÉยนเรียนรู้ซึÉ งกนัและกนั  และส่งเสริมให้บุคลากร
นาํเอาความรู้  ความสามารถทีÉมีอยูอ่อกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งเตม็ทีÉ 
 
  1.2 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
   การพฒันาบุคลากร แปลเป็นคาํภาษาองักฤษไดว้่า Personnel Development  ซึÉ งมี
ผูไ้ดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวม้ากมายหลายท่าน จะขอยกมาพอสงัเขป ดงันีÊ   
   คนึงนิจ   กองผาพา  (2543 : 10)  ไดส้รุปความหมาย  การพฒันาบุคลากร ว่าเป็นการ
ปรับปรุงเพิÉมพูนคุณภาพบุคลากรทัÊงครูทีÉปฏิบติัการสอนและฝ่ายสนับสนุนการสอน รวมทัÊงการ
ปฐมนิเทศครูใหม่  ซึÉ งขอบเขตการพฒันาจะครอบคลุมถึงการพฒันาดา้นความรู้  เจตคติ  และวิธี
ปฏิบติังานในโรงเรียนใหมี้ประสิทธิภาพ เพืÉอยกระดบัคุณภาพการศึกษาใหสู้งขึÊน 
   บรรยงค ์ โตจินดา  (2543 : 192)  กล่าววา่  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ซึÉงรวมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ดงัต่อไปนีÊ 
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   1.  การเพิÉมพูนความรู้  ทกัษะและประสบการณ์  เพืÉอเป็นประโยชน์และสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของตลาด 
   2.  การคน้หาวิธีการและเครืÉ องมือต่าง ๆ ทีÉสร้างบรรยากาศในการทาํงาน  เพืÉอ
กระตุน้ใหท้รัพยากรมีความคิดสร้างสรรคไ์ดม้ากทีÉสุดเท่าทีÉจะเป็นไปได ้
   3.  การสร้างบรรยากาศขององคก์ารใหเ้ป็นบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
   4.  การเพิÉมอตัราการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  การเปลีÉยนค่านิยมให้
ถูกตอ้งในเรืÉ องของความรับผิดชอบ  สร้างจริยธรรมในอาชีพ  สร้างความซืÉอสัตย  ์ สร้างวินัย  
โดยเฉพาะวินยัแห่งตน 
   สาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2536 : 111, อา้งถึงใน ชาญณรงค ์   
หนูคง, 2543 : 17) ไดอ้ธิบายว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง การดาํเนินการใหบุ้คคลของหน่วยงาน
ไดมี้ความสามารถเหมาะสมกบังานทีÉจะปฏิบติั  หรืองานทีÉปฏิบติัหรือให้มีความสามารถสูงขึÊน  
และในการพฒันาบุคคลนีÊอาจจะดาํเนินการพฒันาความรู้  ความชาํนาญ  หรือทศันคติอยา่งใดอยา่ง
หนึÉ งหรือหลาย ๆ อย่างก็ได้  ทัÊ งนีÊ ขึÊ นอยู่กับปัญหาหรือความจาํเป็นทีÉจะต้องพฒันาบุคคลใน
หน่วยงานนัÊน ๆ  
   กรมวิชาการ  (2543 : 146)  ไดใ้หค้วามหมาย  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การจดั
กิจกรรมทีÉจาํเป็นและซับซ้อนอย่างหนึÉ ง  ทีÉจะสร้างความมัÉนใจต่อคุณภาพระดับสูงของครูใน
โรงเรียน  ถา้พฒันาบุคลากรประสบผลสําเร็จ  ก็จะส่งเสริมความกา้วหน้าของนักเรียน  และจะ
สนบัสนุนความร่วมมือของครูในรูปแบบต่าง ๆ เป็นลกัษณะของครูทีÉมีคุณภาพ 
   ชาญณรงค ์  หนูคง (2543 : 20)  ไดส้รุปความหมาย  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  
กระบวนการทีÉผูบ้ริหารจดัหรือสนบัสนุนส่งเสริมใหมี้ในรูปแบบของการฝึกอบรม  การส่งไปศึกษา
ฝึกอบรมหรือดูงาน  การพฒันาโดยกระบวนการปฏิบติังาน  การพฒันาตนเอง  และการพฒันา
ทีมงานหรือพฒันาองคก์าร  ให้บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจ  มีความสามารถ  ทกัษะความชาํนาญ
ในการปฏิบติังานมากขึÊน  ทัÊงนีÊ เพืÉอให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
รวมทัÊงส่งผลใหต้นเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉตาํแหน่ง  และมีขวญักาํลงัใจทีÉจะปฏิบติังานต่อไป 
   นวลนภา  บนัลือทรัพย ์(2544 : 11) ไดส้รุปไวว้่า  การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการ 
ทีÉจดัทาํขึÊนเพืÉอเพิÉมพนูความรู้  ความสามารถ  และเจตคติทีÉดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร  เพืÉอให้มี
ทกัษะ  ความสามารถ  และประสบการณ์ให้สอดคลอ้งกบัตาํแหน่งหนา้ทีÉ  เหมาะสมกบังาน  และ
พฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงขึÊน 
   อนนัต ์  กะสิรักษ ์(2545 : 11) ไดส้รุปความหมายเกีÉยวกบั การพฒันาบุคลากรใน
โรงเรียน  หมายถึง  การดาํเนินการตามกระบวนการเพืÉอพฒันาครูอาจารยใ์หมี้ความรู้  มีทกัษะ  และ     
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เจตคติทีÉดีในการทาํงาน  อนัจะไปสู่การปรับปรุงเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมการจดัการเรียนการสอน
ให้ดีและเหมาะสมยิÉงขึÊน  ตัÊงแต่เริÉมบรรจุเขา้รับราชการ  จนกระทัÉงปลดเกษียณ  ซึÉ งจะมีผลต่อ
คุณภาพทีÉดีของการศึกษา 
   สุภาพร  พิศาลบุตร  และยงยทุธ   เกษสาคร  (2544 : 9)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากร  
หมายถึง  กรรมวิธีใหม่ ๆ ทีÉจะเพิÉมพูนสมรรถภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานทัÊงในดา้นความคิด  
การกระทาํ  ความสามารถ  ความรู้  ความชํานาญ  และบุคลิภาพให้มีความก้าวหน้า  เพืÉอให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงขึÊนและประสบความสาํเร็จยิÉงขึÊน 
   สมุห์  สาคร (2549 : 11)  ไดก้ล่าวสรุปว่า  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การดาํเนินการ
ต่าง ๆ  ทีÉมุ่งเพิÉมสมรรถภาพในการปฏิบติังาน  ทัÊงดา้นความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  อุปนิสัย  เจตคติ  
และมีวิธีการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  และมีความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง   โดยตอ้งจดัการพฒันา
ตัÊงแต่เริÉมปฏิบติังานจนกระทัÉงปลดเกษียณ 
   จากความหมายดงักล่าว  สรุปไดว้่า   การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การดาํเนินงานโดย
วิธีการต่าง ๆ ทีÉเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ ความชาํนาญและมีเจตคติทีÉดี
ต่อการปฏิบติังาน ส่งผลให้ตนเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉตาํแหน่งงาน และช่วยให้การปฏิบติังานมี
คุณภาพและประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน  
 
  1.3 ความจําเป็นในการพฒันาบุคลากร 
   บุคลากร นับเป็นทรัพยากรทีÉสําคญัขององค์กรและหน่วยงาน ในการทีÉจะทาํให้
หน่วยงานสามารถดาํเนินงานประสบความสาํเร็จสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
จึงมีผูก้ล่าวถึงความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร  ซึÉงจะนาํเสนอไวโ้ดยสงัเขป  ดงันีÊ 
   สุวจัชยั   สมไพบูลย ์(2539 : 81-88) ไดก้ล่าวว่า ไม่มีแผนงานใดทีÉประสบผลสาํเร็จ
ไดโ้ดยปราศจากกาํลงัคน  ดงันัÊน  การลงทุนในการใชท้รัพยากรบุคคลนัÊนเป็นสิÉงจาํเป็นเสมือนหนึÉง
เป็นการสร้างสาธารณูปโภค  ดงันัÊนรัฐบาลควรจดัการให้ไดรั้บการศึกษาพร้อม ๆ กบัการพฒันา
ทักษะในการทาํงานเพืÉอเพิÉมความรู้  ความสามารถให้แก่  แรงงาน  เพืÉอให้เกิดความชํานาญ  
สามารถเป็นแรงงานทีÉมีประสิทธิภาพในอนาคต 
   พิเชษฐ ์  สุทธิวิรัตน์ (2540 : 15)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากรมีความจาํเป็นอยา่ง
ยิÉง เพราะสามารถทาํให้บุคลากรไดรั้บความรู้ ความชาํนาญเพิÉมขึÊน สามารถจดัวิทยาการใหม่ ๆ  
เปลีÉยนแปลงไปตลอดเวลา  นอกจากจะช่วยให้ตนเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานแลว้  ยงัทาํ
ให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพิÉมขึÊนและลดความสิÊนเปลืองทีÉจะเกิดขึÊนได้เป็นอย่างมาก ซึÉ งเป็น
เป้าหมายสูงสุดของทุก ๆ หน่วยงาน 
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   วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542 : 3)  ไดส้รุปความจาํเป็นในการพฒันาบุคคลไว ้ ดงันีÊ  

   1. สภาพการแข่งขนัลกัษณะโลกไร้พรมแดน (Globalization) ทาํให้องคก์ารจะ
อยูเ่ฉยไม่ไดต้อ้งมีการพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพทนักบัสภาพการดงักล่าว 
   2. จากการทีÉโครงสร้างองค์กรหรือหน่วยงานมีการเปลีÉยนแปลง หรือมีความ
ยุง่ยากซบัซอ้นขึÊนจาํเป็นทีÉจะพฒันาใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจสิÉงทีÉเปลีÉยนแปลงไปนัÊน 
   3. ความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ทาํให้ตอ้งมีการเปลีÉยนแปลง
เทคนิควิธี และกระบวนการทาํงาน ตลอดจนเครืÉองจกัร เครืÉองยนต ์กลไกต่าง ๆ การพฒันาบุคลากร
จึงเป็นสิÉงทีÉจาํเป็น 
   4. การเปลีÉยนแปลงทางสภาพแวดลอ้ม สังคม และการเมือง อนัมีผลกระทบต่อ
องคก์าร เช่น  นโยบายรัฐ การเปลีÉยนแปลงแกไ้ขกฎหมาย สภาพเศรษฐกิจ และพฤติกรรมผูบ้ริโภค
ทีÉเปลีÉยนไป เหล่านีÊ  องคก์รจาํเป็นตอ้งเตรียมบุคลากรให้พร้อมทีÉจะรับการเปลีÉยนแปลงเหล่านัÊนได้
อยา่งทนัท่วงที 
   5. เนืÉองจากธรรมชาติของบุคคลย่อมตอ้งการความเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่ง
หน้าทีÉการงาน แต่หากความตอ้งการไม่ได้รับการตอบสนอง บุคคลอาจเกิดความทอ้ถอยหมด
กาํลงัใจ การพฒันาบุคคลใหมี้ความรู้ ความสามารถเพิÉมขึÊน ส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพขึÊน 
จนไดรั้บการพิจารณาเลืÉอนตาํแหน่ง หรือเงินเดือน 
   สุภาพร  พิศาลบุตร  และยงยุทธ   เกษสาคร  (2544 :17-18)  ไดก้ล่าวถึงมูลเหตุและ
ความจาํเป็นในการพฒันาบุคคลในองคก์ารไว ้2 ประเดน็ กล่าวคือ 
   1. ความจาํเป็นภายในองคก์าร  สามารถแบ่งออกไดด้งันีÊ  
    1.1 การเตรียมบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานและองคก์าร   
    1.2 การวางแผนอาชีพในองคก์ารทีÉมีการทาํงานอยา่งเป็นระบบ และคาํนึงถึง
ความกา้วหนา้ของบุคลากรในองคก์าร 
    1.3 การเปลีÉยนแปลงโครงสร้างองค์การหรือหน่วยงานทีÉมีความยุ่งยาก
ซบัซอ้น 
    1.4 การเปลีÉยนแปลงทางดา้นเทคโนโลยแีละวิทยาการทางดา้นต่าง ๆ  
    1.5 การเปลีÉยนแปลงทางสงัคมและการเมือง 
   2. ความจาํเป็นจากภายนอกองคก์าร  มูลเหตุภายนอกทีÉสาํคญั คือ สภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์าร  ไดแ้ก่  ระบบเศรษฐกิจ  ระบบสังคม  ระบบการเมือง  เป็นตน้ ดงันัÊนเพืÉอความอยู่
รอดองคก์ารจาํเป็นตอ้งปรับตวัเองให้เขา้กบัสภาพสิÉงแวดลอ้มต่าง ๆ เหล่านัÊน เป็นการเตรียมการ
เกีÉยวกบับุคลากรเพืÉอใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ทีÉสงัคมโลกไดเ้ปลีÉยนแปลงไป 
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   อนันต์   กะสิรักษ์ (2545:14) ได้กล่าวสรุปเกีÉยวกับความจําเป็นในการพฒันา
บุคลากร  ดงันีÊ  
   1. หน่วยงานมีลักษณะเฉพาะไม่เหมือนกัน  บุคลากรทีÉ เข้ามาใหม่ไม่ทราบ
นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานทาํใหง้านไม่สมัฤทธิÍ ผล 
   2. ความเปลีÉยนแปลงทางการเมือง  ทางเศรษฐกิจ  รวมถึงความเจริญทางวิชาการ
และเทคโนโลยี  ทาํให้หน่วยงานทางการศึกษาจาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรอย่างสมํÉาเสมอ  เพืÉอให้
สามารถรับรู้ข่าวสารทนัเหตุการณ์  และการจดัการศึกษาใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูเ้รียน 
   3. การศึกษา  คือ  การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ และผูที้Éจะให้การศึกษาก็คือ ครู
อาจารย ์ จึงจาํเป็นอยา่งยิÉงทีÉจะตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 
   สมุห์   สาคร  (2549 : 12)  ไดส้รุปวา่  ความจาํเป็นของการพฒันาบุคลากรจะช่วยให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานไดอ้ย่างดียิÉงขึÊน ดังนัÊน บุคลากรควรไดรั้บการ
พฒันาอย่างต่อเนืÉอง  ซึÉ งจะส่งผลให้บุคลากรมีใจรักงาน  มีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน  ตลอดจนมี
การพฒันาความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์ ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร สงัคมและประเทศชาติ 
   กล่าวโดยสรุป  ความจาํเป็นของการพฒันาบุคลากร เป็นเรืÉองทีÉสาํคญัอยา่งยิÉงในการ
บริหารงานบุคคล เพราะบุคลากรถือเป็นส่วนทีÉสําคญัขององค์กร จึงควรมีการพฒันาเพืÉอให้
บุคลากรไดรั้บความรู้  มีทกัษะ และความชาํนาญในการปฏิบติังาน เพืÉอให้สามารถปฏิบติังานไดดี้
ยิÉงขึÊน หากองค์กรใดมีบุคลากรทีÉมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  ก็จะทาํให้องค์กรนัÊนประสบ
ความสาํเร็จ ก่อใหเ้กิดประโยชน์ทัÊงต่อองคก์รเอง ต่อสงัคมและประเทศชาติในอนาคต 

  1.4 กระบวนการพฒันาบุคลากร 
   กระบวนการพฒันาบุคลากร  หมายถึง  ขัÊนตอนในการพฒันาบุคลากรอยา่งมีระบบ 
ได้มีนักวิชาการทัÊ งในประเทศและต่างประเทศ กล่าวถึงกระบวนการพฒันาบุคลากรไวอ้ย่าง
หลากหลาย ซึÉงจะขอยกมาพอสงัเขป  ดงันีÊ 
    สุเทพ   เทโหปการ (2540 : 20)  ไดก้ล่าวถึง  กระบวนการในการพฒันาบุคลากรว่า  
กระบวนการพฒันบุคลากร  ประกอบดว้ย  6  ขัÊนตอน  ไดแ้ก่ 
   1. การหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 
   2. การกาํหนดวตัถุประสงคใ์นการพฒันา 
   3. การเลือกใชว้ิธีการอยา่งเหมาะสม 
   4. การกาํหนดโครงการและแผนงาน 
   5. การดาํเนินการ 
   6. การประเมินผล 
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   อาลยั   หงษท์อง  (2541 : 25)  ไดส้รุปว่า  กระบวนการพฒันาบุคลากรในองคก์าร
อาจดาํเนินการตามลาํดบั  ดงันีÊ  
   1. สํารวจความต้องการ   สํารวจปริมาณงาน   เทคนิควิ ธีการ   และความรู้
ความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน วา่มีความจาํเป็นตอ้งปรับปรุงพฒันาดา้นใดบา้ง 
   2. กาํหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันา  พิจารณากาํหนดสิÉงทีÉตอ้งการ  จากการ
พฒันาบุคลากรว่าอยากจะใหเ้กิดผลงานอะไรบา้ง  และตอ้งการใหบุ้คลากรมีความรู้  ความสามารถ  
เพิÉมขึÊนในระดบัใด 
   3. กาํหนดรูปแบบในการพฒันา  คิดหาวิธีการและกิจกรรมทีÉเหมาะสมในการ
พฒันาบุคลากร  เพืÉอจะไดเ้กิดสิÉงทีÉตอ้งกการตามวตัถุประสงคที์Éกาํหนดไว ้
   4. ดาํเนินการพฒันาลงมือปฏิบติัใหมี้การพฒันาตามทีÉตอ้งการ 
   5. การประเมินผลการพฒันา  เป็นขัÊนติดตามและตรวจสอบดูวา่การพฒันาทีÉจดัขึÊน
นัÊนไดผ้ลตามวตัถุประสงคห์รือไม่  มีอุปสรรคปัญหาอะไรทีÉตอ้งแกไ้ขปรับปรุงในโอกาสต่อไป 
   ชูชยั   สมิทธิไกร  (2542 : 6-7)  ไดใ้ห้ความเห็นว่า  กระบวนการพฒันาบุคลากร  
ประกอบดว้ยการดาํเนินงาน  4  ขัÊนตอนใหญ่  สรุปไดด้งันีÊ  
   1. การสาํรวจและการกาํหนดความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  ความตอ้งการ
ให้การพฒันาบุคลากร  คือ  สิÉงทีÉองค์การตอ้งการไดรั้บจากโครงการพฒันาบุคลากร  ซึÉ งมกัจะ
เกิดขึÊนเมืÉอ  มีปัญหาเกีÉยวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร  เช่น ไม่เป็นไปตามมาตรฐานการทาํงาน
ตามทีÉกาํหนดไว ้ เป็นตน้ 
   2. การวางแผนพฒันาบุคลากร  เมืÉอองคก์ารทราบถึงความตอ้งการพฒันาบุคลากร
แลว้  ขัÊนตอนต่อไปเป็นการวางแผนเพืÉอพฒันาบุคลากร  ซึÉ งจะตอ้งมีการกาํหนดวตัถุประสงค ์ 
วิธีการและระยะเวลาของโครงการพฒันาแต่ละโครงการอย่างชดัเจน  อย่างไรก็ดีความตอ้งการ
เกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรอาจจะมากเกินกว่าความสามารถทีÉจะตอบสนองไดใ้นช่วงเวลาหนึÉ ง ๆ  
ดงันัÊน  การวางแผนจะตอ้งมีการจดัลาํดบัความสาํคญัและความเร่งด่วนของแต่ละโครงการ  เพืÉอให้
สามารถจดัสรรและบริหารทรัพยากรขององคก์ารอนัมีอยูอ่ยา่งจาํกดัไดอ้ยา่งมีประสิทธิดภาพทีÉสุด 
   3. การคดัเลือก  ออกแบบ  และดาํเนินกิจกรรมการพฒันา  ซึÉ งขัÊนตอนต่อไปนีÊ   คือ  
การพิจารณาว่าโครงการพฒันาบุคลากรซึÉ งจะจดัขึÊนนัÊนควรจะมีลกัษณะอย่างไร  เช่น  ในแง่ของ
หลกัสูตร  วิธีการ  กิจกรรม  และรายละเอียดอืÉน ๆ เป็นตน้  ทัÊ งนีÊ การพิจารณาจะตอ้งคาํนึงถึง
วตัถุประสงคข์องโครงการเป็นหลกัสาํคญั  เพืÉอใหส้ามารถตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์าร
ไดเ้ป็นอยา่งดีทีÉสุด 
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   4. การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร  ขัÊนตอนสุดท้ายของการพัฒนา
บุคลากรการประเมินผลโครงการพฒันาบุคลากรเพืÉอใหท้ราบถึงสิÉงทีÉไดบ้รรลุผล  ปัญหา  อุปสรรค  
และสิÉงทีÉแกไ้ขในการดาํเนินงานต่อไป 

   โนลส์ (Knowles. 1974 : 115-113 อา้งถึงใน นวลนภา  บรรลือทรัพย,์ 2544 : 7) ให้
ความเห็นวา่ กระบวนการในการพฒันาบุคลากรในองคก์ารมิใช่เป็นเรืÉองของการหยบิยืÉนจากผูรู้้ฝ่าย
เดียวหากแต่เป็นเรืÉองของการมีส่วนร่วมแลกเปลีÉยนซึÉงกนัและกนัในทุกขัÊนตอนของกระบวนการพฒันา  
แบ่งเป็น  7  ประการ  คือ   
   1. เป็นเรืÉองทีÉเกีÉยวกบัการสร้างบรรยากาศขององคก์ารทีÉเอืÊออาํนวย  หรือมีส่วน
ร่วมต่อการรับรู้ซึÉงมีปัจจยั  ดงันีÊ 
    ประการทีÉหนึÉ ง  เป็นเรืÉองกาํหนดกรอบของนโยบายการพฒันา  หากไม่มีการ
กาํหนดนโยบายการพฒันาบุคลการใหแ้น่ชดั  หรือไม่ถือว่าเป็นเรืÉองสาํคญัทีÉจะบรรจุอยูใ่นนโยบาย
แลว้  การพฒันาบุคลากรมกัจะประสบผลลม้เหลว  อนัเนืÉองมาจากการไม่มีนโยบายนัÊนเท่ากบัไม่มี
เงืÉอนไข  หรือบรรยากาศผลกัดนัใหเ้กิดการเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันานัÉนเอง 
     ประการทีÉสอง  ไดแ้ก่  ปรัชญาของการจดัการ  คือ  ถา้ปรัชญาการจดัการใน
องคก์ารมีลกัษณะเป็นไปตามทฤษฏี X  จะนาํไปสู่บรรยากาศขององคก์ารมีลกัษณะเป็นเผด็จการ 
การพฒันามกัจะกลายเป็นเรืÉองของการสัÉงหรือกาํหนด บรรยากาศเช่นนีÊ จะไม่เสริมสร้างให้เกิด
ความตอ้งการเรียนรู้  ทัÊงนีÊ เพราะการเรียนรู้เป็นเรืÉองของความสมคัรใจหรือพึงพอใจของบุคลากร  
จะกาํหนดหรือสัÉงไม่ได ้ ตรงกนัขา้มถา้หากการจดัการเป็นไปตามทฤษฎี Y  บรรยากาศขององคก์าร
จะมีลกัษณะเอืÊออาํนวยต่อการพฒันา  เพราะปรัชญาการจดัการเช่นนีÊ จะให้ความสําคญักบัมนุษย ์ 
ทาํให้การพฒันาบุคลากรในองคก์ารกลายเป็นเรืÉองของความพอใจ  และความร่วมมือจากทุกฝ่ายทีÉ
เกีÉยวขอ้ง 
     ประการทีÉสาม  ได้แก่  โครงสร้างขององค์การ  คือ  องค์การทีÉมีภาคบงัคบั
บญัชารูปสามเหลีÉยมปิระมิดนัÊน  ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัทีÉช่วยเสริมสร้างให้เกิดการพฒันาตนเอง  ตรงกนั
ขา้มกลบักลายเป็นอุปสรรคขดัขวางการเรียนรู้  แต่ถา้หากโครงสร้างเป็นแนวนอนแลว้จะช่วยให้
เกิดการพฒันาตนเองไดม้าก  โดยเฉพาะอย่างยิÉงโครงสร้างองคก์ารทีÉเอืÊออาํนวยต่อการทาํงานเป็น
กลุ่ม  หรือรูปแบบการบริหารแบบโครงการ  เป็นตน้ 
     ประการทีÉสีÉ  ไดแ้ก่  นโยบายทางดา้นการคลงั  หมายความว่า  หากองคก์ารได้
ให้ความสาํคญัแก่การพฒันาบุคลากรโดยการทุ่มเทงบประมาณให้อย่างเพียงพอแลว้ จะมีอิทธิพล
ต่อการสร้างเจตคติของคนในองคก์ารในเรืÉองนีÊ เป็นอยา่งดี  เพราะเมืÉอบุคลากรเห็นว่าองคก์ารไดใ้ห้
คุณค่าและความสาํคญัแก่ตน  การพฒันากจ็ะเป็นไปไดดี้   ตรงขา้มหากงบประมาณถูกลดลงหรือไม่
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จดัสรรให้อยา่งเพียงพอก็ถูกมองว่าเป็นกิจกรรมทีÉไม่ใช่ความตอ้งการขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง  ซึÉ ง
ส่งผลต่อความพยายามในการพฒันาตนเองของคนในองคก์ารนัÊน ๆ  บรรยากาศทีÉไม่เอืÊออาํนวยหรือ
เป็นอุปสรรคต่อการพฒันา  หรือการเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ารจะมีผลทาํใหข้ัÊนตอนอืÉน ๆ  ใน
กระบวนการพฒันาตกอยูใ่นสภาวะทีÉเป็นอนัตราย  หรือเสีÉยงต่อความลม้เหลวอยา่งหลีกเลีÉยงไม่ได ้
   2.  การพฒันาบุคลากรตามแบบเก่านัÊน  หน้าทีÉความรับผิดชอบในการวางแผน
พฒันา  มกัจะเป็นเรืÉองของผูรั้บผดิชอบแต่เพียงฝ่ายเดียว เช่น ผูก้าํหนดโครงการ ครู อาจารย ์ ผูส้อน 
หรือ  ผูฝึ้กอบรม  เป็นตน้  การกระทาํนีÊ อาจจะสอดคลอ้งกบัความตอ้งการเขา้รับการอบรม และ
นาํไปสู่ความขดัแยง้ระหวา่งผูฝึ้กอบรมกบัผูที้Éเขา้รับการฝึกอบรมอยูเ่สมอ 
   3.  การหาความจาํเป็นสาํหรับการเรียนรู้  แบ่งเป็น 2  ขัÊนตอน  คือ   
     ขัÊนตอนทีÉหนึÉ ง  ไดแ้ก่  การสร้างตวัแปรสาํหรับพฤติกรรมการปฏิบติังานทีÉพึง
ปรารถนา  สาํหรับขัÊนตอนนีÊ มีแหล่งขอ้มูลสาํหรับสร้างตวัแบบไดห้ลายทาง  คือ  จากบุคลากรใน
องคก์าร  จากตวัองคก์ารและสังคม  ขอ้มูลจากบุคลากรในองคก์ารว่าเขาตอ้งการความสําเร็จใน
ระดบัไหนอย่างไร  ทัÊงนีÊ ไม่ไดห้มายความว่าความตอ้งการของเขา  คือ  สิÉงทีÉจะนาํมาสร้างตวัแบบ
ไดท้นัที  เพราะบุคลากรในองคก์ารอาจจะเป็นขอ้มูลเบืÊองตน้สาํหรับการกาํหนดความสามารถทีÉพึง
ปรารถนาได้  สําหรับขอ้มูลจากองค์การเกิดขึÊนจากการวิเคราะห์ระดับปฏิบติังานทัÊงหมดของ
องคก์าร และเอกสาร  เช่น  ใบพรรณางาน  ขอ้มูลทีÉไดจ้ากสังคมนีÊ เกิดขึÊนจากความคาดหวงัของ
สังคมต่อบทบาทและความสามารถในการปฏิบติังานของคนในองคก์าร  ซึÉ งจะหาไดจ้ากเอกสาร
งานวิจยัต่าง ๆ หรือจากบทความต่าง ๆ  ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ  ทาํให้กาํหนดความสามารถ  หรือ
พฤติกรรมและการปฏิบติัทีÉพึงปรารถนาไดอ้ยา่งเหมาะสม  และนาํไปสู่ขัÊนตอนยอ่ย 
     ขัÊนตอนทีÉสอง  การประเมินผลความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมและการ
ปฏิบัติงานทีÉพึงปรารถนา  กับความสามารถทีÉ เป็นอยู่ในปัจจุบัน  ขัÊนตอนทีÉสองนีÊ   คือ  ความ
ตอ้งการในการประเมิน  ความแตกต่างหรือช่องวา่งระหวา่งความสามารถทีÉคาดหวงัไวก้บัทีÉเป็นจริง
ในการปฏิบติังาน  ช่องว่างทีÉเกิดขึÊนแทจ้ริงนัÊน  ก็คือ  ความตอ้งการจาํเป็นในการพฒันา หรือการ
เรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ารนัÊน 
   4. การกาํหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากรขององคก์าร  ควรจะตอ้งให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารนัÊนดว้ย  ทัÊงนีÊ เพืÉอไม่นาํไปสู่ความขดัแยง้หรือ
การต่อตา้นจากบุคลกรในองคก์าร 
   5. การกาํหนดรูปแบบของการเรียนรู้ตอ้งกาํหนดใหมี้ความสัมพนัธ์กบัปัญหาทีÉจะ
แกไ้ขพร้อมทัÊงวิธีการต่าง ๆ ทีÉจะนาํไปสู่การเรียนรู้  ตอ้งสอดคลอ้งกนัดว้ย 
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   6. การปฏิบติัตามโครงการทีÉไดก้าํหนดไว ้ ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจวา่ทาํอยา่งไรทีÉจะ
ใหโ้ครงการสามารถดาํเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   7. การประเมินผลโครงการ  อาจแบ่งเป็น  4  ขัÊนย่อย ๆ  ดว้ยกนั  ขัÊนตอนทีÉหนึÉ ง  
การประเมินปฏิกิริยาจากผูเ้ขา้ร่วมโครงการว่าเขามีความรู้สึกอย่างไรกบัโครงการนัÊน  ขัÊนตอนทีÉ
สอง  เป็นการประเมินการเรียนรู้ว่า ผูเ้ขา้ร่วมโครงการมีความรู้เพิÉมขึÊนหรือไม่อย่างไร  ขัÊนตอนทีÉ
สาม  ประเมินพฤติกรรมของผูเ้ขา้ร่วมโครงการว่าเปลีÉยนแปลงมากนอ้ยเพียงใด  อาจทาํไดโ้ดยการ
สังเกต  ขัÊนตอนสุดทา้ย  ประเมินผลการปฏิบติังานว่ามีประสิทธิภาพขึÊนหรือไม่  หลงัจากเขา้ร่วม
โครงการนัÊนแลว้ 
   บิชอฟ(Bishop.1979:172  อ้างถึงใน  อนันต์   กะสิ รักษ์ ,  2545:17) ได้แบ่ง
กระบวนการพฒันาบุคลากรไว ้ 6  ขัÊนตอน  ซึÉงพอสรุปได ้ ดงันีÊ  
   1. ศึกษาความตอ้งการของครูในการพฒันา 
   2. วิเคราะห์ความตอ้งการของครูโดยภาพรวม 
   3. ดาํเนินการพฒันาโดยวิธีทีÉเหมาะสมกบัสภาพความเป็นจริง 
   4. มีการวิจยั  ทดลอง  ปรับปรุงแกไ้ขเพืÉอใหโ้ครงการเป็นไปไดดี้ 
   5. การปฏิบติัตามโครงการ  จาํเป็นต้องหาวิทยากรทีÉมีความเชีÉยวชาญ  และมี
ประสบการณ์  เพืÉอชีÊนาํและใหก้ารฝึกอบรม 
   6. การประเมินผลว่าบรรลุตามวตัถุประสงคที์ÉตัÊงไวห้รือไม่  โดยดาํเนินการเป็น
ระยะและพิจารณาอยา่งมีหลกัเกณฑ ์
   อนนัต ์  กะสิรักษ ์ (2545 : 18)   ไดก้ล่าวสรุป  เกีÉยวกบักระบวนการพฒันาบุคลากร  
ซึÉงประกอบดว้ย  3  ขัÊนตอน  ดงันีÊ  
   1. ขัÊนเตรียมการศึกษาสภาพปัญหาและความตอ้งการวางแผนพฒันาบุคลากร  
   2. ดาํเนินการตามแผนพฒันาบุคลากร 
   3. ประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
   กล่าวโดยสรุป  กระบวนการพฒันาบุคลากร  ประกอบดว้ย  4  ขัÊนตอนทีÉสาํคญั  ดงันีÊ  
   1. ศึกษาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 
   2. วางแผนการพฒันาบุคลากร 
   3. ดาํเนินการตามแผนการพฒันาบุคลากรโดยวิธีทีÉเหมาะสม 
   4. การประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
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  1.5 แนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษา 
   ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรและแนวนโยบายการจัดการศึกษาขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน กระทรวงมหาดไทย องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ ไดน้าํมากาํหนดไวเ้ป็น
หลกัยทุธศาสตร์ดา้นต่าง ๆ  เพืÉอใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการดาํเนินงาน ซึÉ งไดก้าํหนด
ประเด็นยทุธศาสตร์ได ้9 ยทุธศาสตร์ ไวใ้นแผนพฒันาการศึกษา ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงัต่อไปนีÊ  (องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ, 2551:   11-18) 
  ยทุธศาสตร์ทีÉ 1   ความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน 
  การจดัการศึกษาใหบุ้คคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนั  ในการเขา้รับการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน
ไม่นอ้ยกวา่  12  ปี  ใหไ้ดอ้ยา่งทัÉวถึง  และมีคุณภาพโดยไม่เกบ็ค่าใชจ่้าย 
  แนวทางการพฒันา 
  1. จดัการศึกษาขัÊนพืÊนฐานในทุกรูปแบบหรือแบบใดแบบหนึÉงตามความพร้อม ความ
เหมาะสม และความตอ้งการของทอ้งถิÉน ใน 3 รูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ   
และการศึกษาตามอธัยาศยั 
 2. จดัการศึกษาสําหรับบุคคลทีÉมีความบกพร่องทางร่างกาย  จิตใจสติปัญญา หรือมี
ร่างกายพิการหรือทุพพลภาพ หรือบุคคลทีÉไม่สามารถพึÉงตนเองได ้หรือไม่มีผูดู้แลหรือผูด้อ้ยโอกาส  
ใหมี้สิทธิและโอกาสไดรั้บการศึกษาขัÊนพืÊนฐานเป็นพิเศษ 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 2   การจดัการศึกษาปฐมวยั 
 จดัการศึกษาให้เด็กปฐมวยัไดเ้ขา้รับบริการทางการศึกษาไดอ้ย่างทัÉวถึงและมีคุณภาพ    
มีความพร้อมเพรียงก่อนเขา้รับการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. จดัการศึกษาปฐมวยัในสถานพฒันาเดก็ปฐมวยั  โรงเรียนหรือศูนยก์ารเรียน 
 2. ส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร ให้แก่ บุคคล  ครอบครัว 
หน่วยงาน  สถานประกอบการในการอบรมเลีÊ ยงดูบุตร หรือบุคคลทีÉอยู่ในการดูแลให้ไดรั้บการ
พฒันา รวมทัÊงสามารถจดัการศึกษาปฐมวยัไดต้ามความเหมาะสม 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 3   การพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 
 พฒันากระบวนการเรียน  การสอน และการบริหารใหมี้คุณภาพตลอดจนการดาํเนินการ
ประเมินคุณภาพและมาตรฐานการจดัการศึกษาของสถานศึกษาในสังกดั และเพิÉมบทบาทในการ
ตรวจสอบควบคุม  พฒันาและยกระดบัคุณภาพการศึกษาใหมี้มาตรฐานสูงสุด 
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 แนวทางในการพฒันา 
 1. จดัทาํเกณฑม์าตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
 2. จดัใหมี้ระบบประกนัคุณภาพภายใน เพืÉอรองรับการประกนัคุณภาพจากภายนอก 
 3. สร้างความรู้ความเขา้ใจเกีÉยวกบัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาให้กบับุคลากร  
รวมทัÊงหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง  ดา้นการจดัการฝึกอบรม  สมัมนา  ชีÊแจง  เป็นตน้ 
 4. มีการจดัทาํรายงานผลคุณภาพการศึกษาเผยแพร่ใหส้าธารณชนรับทราบ 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 4   ระบบบริหารและการจดัการศึกษา 
 จดัระบบบริหารและการจดัการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัระบบการจดัการศึกษาของชาติ
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีเอกภาพในเชิงนโยบาย  และมีความหลากหลายในการปฏิบติัอีกทัÊงมี
ความพร้อมในการดาํเนินการจดัการศึกษา  และส่งเสริมให้องคก์รเอกชน ชุมชนมีส่วนร่วมในการ
กาํหนดนโยบายและแผนการจดัการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. เตรียมความพร้อมในการรับถ่ายโอนการจดัการศึกษาจากรัฐและดาํเนินการจัด
การศึกษาอยา่งทัÉวถึง มีคุณภาพ 
 2. ให้มีคณะกรรมการพัฒนาการศึกษา ศาสนา ศิลปและวัฒนธรรมขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน  เพืÉอใหค้าํแนะนาํและสนบัสนุนการจดัการศึกษา ศาสนา ศิลปและวฒันธรรม 
 3. ให้มีคณะกรรมการสถานศึกษาขัÊ นพืÊนฐานเพืÉอกํากับและสนับสนุนกิจการ
สถานศึกษา 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 5   การพฒันาครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา 
 ครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา  ไดรั้บการส่งเสริมและพฒันาเพืÉอให้มีคุณภาพ
และมาตรฐานทีÉเหมาะสมกบัการเป็นวิชาชีพชัÊนสูง 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. มีการวางแผนงานบุคคลทางการศึกษาอยา่งเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
 2. ใหส้ถานศึกษามีส่วนร่วมในการวางแผนงานบุคคลทางการศึกษาตามความตอ้งการ  
และความเหมาะสม 
 3. จดัสรรทรัพยากรในการส่งเสริม  พฒันาครู  อาจารย ์ บุคลากรทางการศึกษาและมีการ
จดัตัÊงกองทุน  เพืÉอส่งเสริมงานทีÉริเริÉมสร้างสรรค ์ การใหร้างวลัดีเด่น  รางวลัเชิดชูเกียรติ  เป็นตน้ 
 4. จดัทาํเกณฑแ์ละดาํเนินการปะเมินผลการปฏิบติังานของครู  อาจารย ์และบุคลากร
ทางการศึกษา อยา่งนอ้ยปีละ  1  ครัÊ ง 
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 5. จัดให้มีการฝึกอบรมหรือพัฒนาครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
สมํÉาเสมอ 
 6. จดัตัÊงชมรมหรือองคก์รวิชาชีพครู อาจารย ์บุคลากรทางการศึกษา เพืÉอร่วมกนัพฒันา
วิชาชีพใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานและจรรยาบรรณ 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 6   การจดัทาํและพฒันาหลกัสูตร 
 ใหโ้รงเรียนในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จดัทาํรายละเอียดสาระ หลกัสูตรแกนกลาง
และสาระหลกัสูตรทอ้งถิÉนทีÉเน้นความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้ และบูรณาการตามความ
เหมาะสม 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. สถานศึกษากําหนดรายละเอียดสาระของหลักสูตรแกนกลาง  และสาระของ
หลกัสูตรทอ้งถิÉนใหมี้ความต่อเนืÉอง หลากหลาย โดยยดึหลกัผูเ้รียนสาํคญัทีÉสุด 
 2. สถานศึกษาตอ้งจดัให้มีระบบการเทียบโอนผลการเรียนตามทีÉผูเ้รียนสะสมไวใ้น
รูปแบบเดียวกันหรือต่างรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นผลการเรียนจากสถานศึกษาเดียวกันหรือต่าง
สถานศึกษา  รวมทัÊงจากการเรียนรู้นอกระบบ  ตามอธัยาศยั  การฝึกอาชีพหรือจากประสบการณ์
ทาํงาน 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 7   การพฒันากระบวนการเรียนรู้ 
 จดักระบวนการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนทุกคนมีจิตสาํนึกในความเป็นไทย  และสามารถเรียนรู้ 
พฒันาตนเองได ้ โดยถือว่าผูเ้รียนสําคญัทีÉสุด  การจดัการศึกษาตอ้งส่งเสริมให้ผูเ้รียนพฒันาอย่าง
เต็มศกัยภาพ ให้เป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนืÉองตลอดชีวิต และส่งเสริมให้ผูส้อนสามารถวิจยัเพืÉอ
พฒันาการเรียนรู้  ทีÉเหมาะสมกบัผูเ้รียนในแต่ละระดบัการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. สถานศึกษาจดัการศึกษาแบบบูรณาการและแบบองคค์วามรู้ โดยให้ความสาํคญัทัÊง
ในดา้นความรู้ คุณธรรมและกระบวนการเรียนรู้ใหเ้หมาะสมกบัระดบัการศึกษา 
 2. สถานศึกษาจดักิจกรรมให้สอดคลอ้งกบัความสนใจและความถนดัของผูเ้รียนโดย
คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลและถือวา่ผูเ้รียนสาํคญัทีÉสุด 
 3. จัดการเรียนรู้ให้เกิดขึÊนได้ทุกเวลา ทุกสถานทีÉ โดยประสานความร่วมมือกับ 
ผูป้กครองและชุมชน  เพืÉอพฒันาผูเ้รียนตามศกัยภาพ 
 4. สถานศึกษาตอ้งจดัให้มีระบบการประเมินผูเ้รียนโดยพิจารณาจากพฒันาการของ
ผูเ้รียน ความประพฤติ  การสงัเกตพฤติกรรมการเรียน ร่วมกบักิจกรรมและการทดสอบควบคู่ไปกบั
กระบวนการเรียนการสอนตามความเหมาะสมของแต่ละระดบั และรูปแบบการศึกษา 
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 5. ใหส้ถานศึกษาร่วมกบัองคก์ร ชุมชน ภาคเอกชน สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ
หรือสถาบนัทางสังคมอืÉน ๆ  จดักระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน เพืÉอให้ชุมชนมีการจดัการศึกษา 
อบรม มีการแสวงหาความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร รู้จกัเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยาการต่าง ๆ เพืÉอพฒันา
ชุมชนใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของชุมชน 
 6. ให้สถานศึกษาจะต้องพฒันากระบวนการเรียนการสอนอย่างต่อเนืÉอง รวมทัÊ ง
ส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้ส้อนสามารถวิจยัเพืÉอพฒันาการเรียนรู้ทีÉเหมาะสม 
 7. สถานศึกษาจะตอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้ส้อนจดับรรยากาศการเรียนการสอน 
การจดัสืÉอการเรียนการสอนเพืÉอส่งเสริมการเรียนรู้ รวมทัÊงสามารถใชก้ารวิจยัเป็นส่วนหนึÉงของการ
เรียนรู้ โดยผูเ้รียนและผูส้อนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกนัจากสืÉอการเรียนการสอน และแหล่งวิทยาการ
ประเภทต่าง ๆ  
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 8   การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพืÉอการศึกษา 
 ระดมทรัพยากรและการลงทุนเพืÉอการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ ทัÊงดา้นงบประมาณ  
การเงิน ทรัพยสิ์นในประเทศ จากรัฐ บุคคล องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน สถานประกอบการ  
สถาบนัสงัคมอืÉน ๆ  มาใชจ้ดัการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. จดัสรรงบประมาณและทรัพยากรทางการศึกษาให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ
ความจาํเป็นในการจดัการศึกษา โดยคาํนึงถึงความเสมอภาคและความเป็นธรรม 
 2. สนบัสนุนเงินอุดหนุนการศึกษาทีÉจดัโดยบุคคล ครอบครัว องคก์รชุมชน องคก์ร
เอกชน หรือสถาบนัอืÉน ตามความเหมาะสมและความจาํเป็น 
 3. จดัสรรทุนการศึกษาในรูปของกองทุนกู้ยืม ให้แก่ผูเ้รียนทีÉมาจากครอบครัวทีÉมี
รายไดน้อ้ยตามความเหมาะสมและความจาํเป็น 
 4. จดัตัÊงกองทุนเพืÉอพฒันาการศึกษาในทอ้งถิÉน 
 5. จดัสรรงบประมาณและจดัตัÊงกองทุนพฒันาครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา 
 6. ให้มีระบบการตรวจสอบติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายงบประมาณด้าน
การศึกษาให้สอดคลอ้งกบัหลกัการศึกษา แนวทางจดัการศึกษาและคุณภาพมาตรฐานการศึกษา 
โดยหน่วยงานภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน และหน่วยงานอืÉน ทีÉมีหนา้ทีÉตรวจสอบภายนอก 
 7. ส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชาชน ชุมชน องคก์รต่าง ๆ ไดมี้ส่วนร่วมบริจาคทรัพยสิ์น
และทรัพยากรอืÉน  รวมทัÊงรับภาระค่าใชจ่้ายในการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
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 ยทุธศาสตร์ทีÉ 9   การผลิตและพฒันาเทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา 
 ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการผลิตและพฒันาแบบเรียนเอกสารทางวิชาการ สืÉอ
สิÉงพิมพอื์Éน วสัดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา โดยเร่งรัดพฒันาขีดความสามารถในการ
ผลิต จดังบประมาณสนบัสนุนการผลิต รวมถึงพฒันาและการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. พฒันาครู อาจารย ์บุคลากรทางการศึกษา ให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการ
ใช ้และพฒันาเทคโนโลยทีางการศึกษาทีÉเหมาะสม มีคุณภาพและประสิทธิภาพอยา่งต่อเนืÉอง 
 2. พฒันาขีดความสามารถของผูเ้รียนในการใชเ้ทคโนโลยีเพืÉอให้มีความรู้ และทกัษะ
เพียงพอทีÉจะใชเ้ทคโนโลยทีางการศึกษาแสวงหาความรู้ดว้ยตวัเองไดอ้ยา่งต่อเนืÉองตลอดชีวิต 
 3. จัดให้มีการระดมทุนของรัฐ องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน สถานประกอบการ 
สถาบนัสงัคมอืÉน ๆ เพืÉอจดัตัÊงกองทุนพฒันาสืÉอและเทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา 
 4. ส่งเสริมการวิจยัและพฒันาดา้นการผลิต พฒันาเทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา รวมทัÊงการ
ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการใชเ้ทคโนโลยีเพืÉอการศึกษา เพืÉอให้เกิดการใชที้Éคุม้ค่า และ
เหมาะสมกบักระบวนการเรียนรู้ 
 5. จดัตัÊงศูนยเ์ทคโนโลยีเพืÉอการศึกษา เพืÉอส่งเสริมสนบัสนุน ประสานดูแลให้บริการ
ทางเทคโนโลยี  เสนอนโยบายแผนส่งเสริมและประสานการวิจยัการพฒันาและการประยุกต์ใช ้ 
รวมทัÊงประเมินผลการใชเ้ทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา 
 จากแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  กระทรวงมหาดไทย 
ทัÊง  9  ยุทธศาสตร์  ดงักล่าว  แสดงให้เห็นว่า องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนไดใ้ห้ความสําคญักบั
การศึกษา และการพฒันาบุคลากรใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพ โดยไดก้าํหนดไวใ้นแนวนโยบาย
การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน เพืÉอเป็นการส่งเสริมและพฒันาด้านการจัด
การศึกษาขัÊนพืÊนฐานในทุกรูปแบบ ทัÊงการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม
อัธยาศัย  มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรและดํา เนินการเพืÉอให้สอดคล้องกับ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  และแกไ้ขเพิÉมเพิÉม (ฉบบัทีÉ 2)  พ.ศ. 2545 
 
  1.6 แนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาปฐมวยั 
   ครูผูดู้แลเด็กปฐมวยัจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาเพืÉอให้เกิดสมรรถนะในดา้นการ
ปฏิบติังานใหไ้ดต้ามมาตรฐานหลกัสูตร และมีความมัÉนคงในวิชาชีพ และครูผูดู้แลเด็กเป็นผูใ้กลชิ้ด
กบัเด็กเลก็มากทีÉสุด ดงันัÊนครูผูดู้แลเด็กจึงมีความสาํคญัอยา่งมากทีÉจะช่วยส่งเสริมใหเ้ด็กเลก็ ตัÊงแต่ 
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3-5 ปี มีความพร้อมในพฒันาการทุกดา้น ซึÉ งมีผูก้ล่าวถึงการพฒันาครูผูดู้แลเด็กปฐมวยัในดา้น    
ต่าง ๆ  ดงันีÊ  
   ทรรศนยั  โกวิทยากร (2550) กล่าวว่า  กิจกรรมในงานสัมมนาตามโครงการความ
ร่วมมือในการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาระหว่างมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต (มสด.) ร่วมกบั
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉน จะเนน้กระบวนการในการจดักิจกรรมต่างๆ ของครูผูดู้แลเด็ก ว่า
จะมีกระบวนการในการจดักิจกรรมอยา่งไร ใหส้ามารถนาํไปใชที้Éศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ของตนเองได ้
โดยเฉพาะกิจกรรมทีÉเอืÊอต่อการทาํงานของสมองของเด็กปฐมวยั โดยพยายามสอดแทรกความรู้ 
เทคนิคในการจดักิจกรรมทีÉเอืÊอต่อการพฒันาสมองของเด็กปฐมวยัให้กบันกัศึกษาในกลุ่มนีÊ  ให้
สามารถนาํความรู้ทีÉไดไ้ปปรับใชใ้ห้ไดม้ากทีÉสุด เพราะนกัศึกษากลุ่มนีÊ อยู่กบัเด็กเล็กโดยตรงซึÉ ง
ความรู้ทีÉแนะนาํหรือถ่ายทอดให้จะเป็นประโยชน์อย่างมากในการนาํไปใชที้Éศูนยข์องนกัศึกษาแต่
ละคน  
   ธวชัชยั  เพง็พินิจ (2550) ไดก้ล่าวว่า  เมืÉอปี พ.ศ.2548 ไดเ้กิดโครงการความร่วมมือ
ทางวิชาการในการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนขึÊน ระหว่างกรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉน กบั มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต เพืÉอพฒันาคุณภาพมาตรฐานวิชาชีพ
การศึกษาสาํหรับบุคลากรทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน โดยจดัการศึกษาเป็น 2 
ระดบั คือ ระดบัปริญญาตรี โปรแกรมวิชาการศึกษาปฐมวยั และระดบัปริญญาโท สาขาบริหาร
การศึกษา  ซึÉ งมาตรฐานหลกัสูตรกาํหนดให้นกัศึกษาทีÉเขา้เรียนในระดบัปริญญาตรี โปรแกรม
วิชาการศึกษาปฐมวยั ภาคการศึกษาทีÉ 1 ในเดือนสุดทา้ยของภาคเรียนจะตอ้งเขา้สัมมนาเชิง
ปฏิบติัการเรืÉอง " แนวทางการจดัการเรียนรู้ทีÉสอดคลอ้งกบัการทาํงานของสมองเด็กปฐมวยั (Brain 
Based Learning: BBL)" เพืÉอใหค้รูผูดู้แลเด็กนาํแนวคิด BBL ไปประยกุตใ์ชที้Éศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ทีÉ
ตนเองทาํงานอยู่  รูปแบบการศึกษาปฐมวยัผ่านแนวคิด BBL ยงัคงเป็นเรืÉองทีÉจะตอ้งมีการ
ดาํเนินการอย่างต่อเนืÉอง เพืÉอให้ครูผูดู้แลเด็กมีความรู้ความเขา้ใจ อนัจะนาํไปสู่การพฒันาเด็ก
ปฐมวยัอยา่งสอดคลอ้งกบัพฒันาทางสมองของเด็ก เพืÉอเปิดหนา้ต่างของโอกาสทีÉถูกตอ้งเหมาะสม 
โดยมุ่งเนน้ทีÉการนาํไปปฏิบติัทีÉศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็อยา่งจริงจงั ซึÉ งหลกัสูตรการจดัการเรียนการสอน
ยงัไดก้าํหนดให้มีอาจารยนิ์เทศ เพืÉอติดตามผลการปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรมของนักศึกษาทีÉศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ตลอดหลกัสูตรการศึกษาในทุกเดือน 
  กล่าวไดว้่า   องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีแนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษา
ปฐมวยัโดยร่วมกบัมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต จดัทาํโครงการความร่วมมือในการพฒันาบุคลากร 
ทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนขึÊน เพืÉอรองรับการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ใหด้าํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
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2. วธีิการพฒันาบุคลากร 

 
  การบริหารงานในทุกองคก์รหรือหน่วยงาน ย่อมตอ้งอาศยัทรัพยากรบุคคลทีÉมีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพ ดงันัÊนจึงตอ้งมีการพฒันาบุคคลดงักล่าวดว้ยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม  
ซึÉงไดมี้ผูก้ล่าวถึงวิธีการพฒันาบุคลากรไวม้ากมายหลายวิธี  ดงันีÊ  
  ศรีอรุณ  เรศานนท ์(2535 : 344-346)  ไดก้ล่าวถึง กิจกรรมทีÉเป็นการพฒันาบุคลากร ไวด้งันีÊ  
  1. กิจกรรมทีÉใหค้วามรู้เพิÉมพนูประสบการณ์ปรับปรุงเจตคติใหเ้หมาะสมกบังาน ไดแ้ก่  
การฝึกอบรม  การสอนงาน  การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
  2. กิจกรรมดา้นการบริหาร  เช่น  การโยกยา้ย สับเปลีÉยนหนา้ทีÉ การหมุนเวียนงาน การ
แต่งตัÊงเป็นผูช่้วยให้เป็นตวัแทนรักษาการแทน การให้เขา้ร่วมในคณะทาํงาน หนา้ทีÉเป็นกรรมการ 
การดูงาน  การเพิÉมความรับผิดชอบในงาน  การมอบหมายพิเศษให้ทาํการจดักลุ่มคุณภาพการ
ปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารหรือการจดัแบ่งส่วนงานใหม่ 
  3. กิจกรรมดา้นการศึกษา  เช่น  การให้ทุนการศึกษาต่อ  การส่งเสริมให้มีการพฒันา
เฉพาะรายบุคคล  การศึกษาระบบเปิด 
  4. กิจกรรมแสวงหาความรู้ในหนา้ทีÉ  เช่น  การจดัการศึกษาแบบสาํเร็จรูป  จดัคู่มือการ
ปฏิบัติงานให้ออกวารสารทางวิชาการ  ให้ศึกษาเอกสารแล้วสรุปทาํรายงาน  เสนอให้มีการ
มอบหมายใหว้ิจารณ์หนงัสือ  เป็นตน้ 
  จารึก  ทองฤกษ ์ (2542 : 13)   ใหค้วามเห็นว่า  กิจกรรมการพฒันาบุคลากรนัÊน  สามารถ
กระทาํไดห้ลายรูปแบบ  เช่น  การฝึกอบรม  การส่งไปศึกษา  ดูงาน  การมอบหมายให้ปฏิบติังาน  
การสับเปลีÉยนโยกยา้ยหน้าทีÉ  การให้ทาํหน้าทีÉผูช่้วย  การให้รักษาการแทน  การจดัเอกสารทาง
วิชาการใหศึ้กษา  และการไปสงัเกตการณ์ในบางโอกาส 

  แคสเทตเตอร์ (Castetter. 1976 : 224,  อา้งถึงใน  อนนัต ์  กะสิรักษ,์ 2545 : 22) ได้
กล่าวถึง วิธีทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากรในโรงเรียน  มีดงันีÊ  
  1. การบรรยาย 
  2. การจดัการประชุมใหญ่ 
  3. การสมัมนา 
  4. การอภิปรายแบบมีหวัขอ้ 
  5. การประชุมเชิงปฏิบติังาน 
  6. การสบัเปลีÉยนหมุนเวียนงาน 
  7. การใชแ้บบเรียนสาํเร็จรูป 
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  8. การประชุมยอ่ย 
  9. การใหห้วัขอ้เรืÉองคน้ควา้ 
  10. การอ่านสิÉงตีพิมพ ์
  11. การเขา้ฝึกอบรม (เป็นระยะยาว) 
  12. การหากรณีศึกษา 
  13. การดูภาพยนตร์ 
  14. การฟังเทป 
  15. การดูโทรทศัน์ 
  16. เกมต่าง ๆ 
  17. การกระตุน้ใหมี้การศึกษา 
  18. การฝึกอบรมจากการรับรู้ 
  19. การสอนงาน 
  20. การสาธิต 
  21. การฝึกงาน 
  22. การใหค้วามร่วมมือ 
  23. การเรียนพิเศษ  
  24. การเขียนโครงร่างวิทยานิพนธ์ 
  25. การเสนอโครงการวิจยั 
  26. การเยีÉยมเยยีน 
  27. การแลกเปลีÉยน 
  28. การฝึกตนเอง 
  29. การศึกษาร่วมกนั 
  30. บทบาทสมมติ 
  31. การระดมสมอง 
  32. การเขา้อบรมในสถาบนั 
  33. การทศันศึกษา 
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  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ (2550 : 14) ไดก้าํหนดแนวทางการพฒันาบุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  เพืÉอให้การดาํเนินงานดา้นการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครอง
ส่วนท้องถิÉนเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและเกิดประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ไวด้งันีÊ    
  1. การพฒันาผูบ้ริหาร 
   1.1 สนบัสนุนใหศึ้กษาเพิÉมเติมในระดบัทีÉสูงขึÊน 
   1.2 อบรมหลกัสูตรทางดา้นการบริหาร 
   1.3 สมัมนาและศึกษาดูงาน 
   1.4 เสริมสร้างบุคลิกลกัษณะใหเ้กิดภาวะผูน้าํ 
   1.5 เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม 
  2. การพฒันาความชาํนาญการแก่ขา้ราชการและพนกังาน 
   2.1 เพิÉมทกัษะการปฏิบติังาน 
   2.2 ใหก้ารอบรม  สมัมนาและทศันศึกษาดูงานนอกสถานทีÉ 
   2.3 ส่งเสริมใหก้ารศึกษาระดบัทีÉสูงขึÊนในสายงานทีÉเกีÉยวขอ้ง 
   2.4 จดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน 
   2.5 สนบัสนุนการปฏิบติังานเป็นทีม  และสามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้
  3. การพฒันาขา้ราชการบรรจุใหม่ / การเปลีÉยนสายงาน 
   3.1 ปฐมนิเทศและแนะนาํการปฏิบติังาน 
   3.2 ประชุมชีÊแจง 
   3.3 รับทราบนโยบาย 
   3.4 ใหก้ารศึกษาและฝึกอบรม 
   3.5 จดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน 
  4. การจูงใจ 
   4.1 ปรับปรุงสถานทีÉทาํงานใหเ้กิดความสะดวกสบาย  มีบรรยากาศทีÉดีเหมาะสม
แก่การปฏิบติังาน  ทาํใหเ้กิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
   4.2 จัดหาเครืÉ องมือ เครืÉ องใช้ ในการทํางานทีÉทันสมัยและเพียงพอแก่การ
ปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง 
   4.3 ส่งเสริมสนบัสนุนโอกาสในการศึกษา  ฝึกอบรม  ทาํให้เกิดทกัษะหรือความ
ชาํนาญพิเศษเพืÉอเอืÊอแก่การปฏิบติังานในหนา้ทีÉ 
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   4.4 สรรหาขา้ราชการและพนักงานทอ้งถิÉนทีÉมีความรู้  ความสามารถ   เขา้มา
ปฏิบติังานในองคก์รเพืÉอนาํความคิดแนวปฏิบติังานทีÉดีจากองคก์รเดิมสู่องคก์รใหม่ 
   4.5 ส่งเสริมความกา้วหน้าของพนักงานและลูกจา้งให้มีโอกาสเจริญเติบโตใน
สายงานของตนเอง  และเปลีÉยนสายงานตามความถนดัและความรู้ความสามารถของแต่ละคน 
   4.6 สนับสนุนสวสัดิการ หรือผลการตอบแทนให้แก่ผูป้ฏิบติังานอย่างเต็มทีÉ
ตามทีÉกฎหมายกาํหนดเพืÉอจูงใจการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  สรุปไดว้่า  วิธีการพฒันาบุคลากรสามารถกาํหนดไดห้ลายวิธี  ทัÊงนีÊ ขึÊนอยูก่บัวตัถุประสงค์
และความเหมาะสมของหน่วยงานนัÊน ๆ  ซึÉ งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระไดน้าํแนวทางการ
พฒันาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน และแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน มาพฒันาและจดักิจกรรมเพืÉอให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับการ
ปฏิบติังานของผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ใน 4  กิจกรรม  
ไดแ้ก่  การฝึกอบรม  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  การศึกษาต่อ  และการทศันศึกษาดูงาน 
  
  2.1 การฝึกอบรม    

   ซึÉงตรงกบัคาํในภาษาองักฤษว่า Training  ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมไว้
หลายท่าน  ซึÉงจะขอยกตวัอยา่งไวพ้อสงัเขป  ดงันีÊ  
   ขนบ   จรูญศรีสวสัดิÍ   (2540 : 25)   ไดอ้ธิบายวา่  การฝึกอบรม หมายถึง  กิจกรรมทีÉจดั
ขึÊน เพืÉอปรับปรุงและเพิÉมพูนความรู้ ทกัษะหรือความชาํนาญและทศันคติทีÉเหมาะสมให้เกิดขึÊนแก่
บุคลากร  อนัจะนําไปสู่การเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมทีÉสอดคลอ้งกับเป้าหมายขององค์การ เพืÉอ
ยกระดบัมาตรฐานการทาํงานใหสู้งขึÊน  และทาํใหบุ้คคลมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานมาก
ยิÉงขึÊน 
   วิจิตร   อาวะกุล (2540 : 14-15) ไดอ้ธิบายไวว้่า  การฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการ
เพิÉมความรู้  ความชาํนาญ  และความสามารถของบุคคลหรือทีÉเรียกอีกอย่างหนึÉ งว่า “เป็นการพฒันา
บุคคล”   การฝึกอบรมมุ่งทีÉจะทาํใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงเกิดขึÊนในตวัของบุคคล  ซึÉ งอาจแบ่งออกไดเ้ป็น
ดา้นใหญ่ ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง 3  ดา้น  ไดแ้ก่   

   1. ดา้นความรู้ (Knowledge)  ดา้นความรู้การศึกษาสัÉงสอนให้มีความรู้  ความเขา้ใจ
สูงขึÊน       

   2. ดา้นทกัษะ (Skill)   ความชาํนาญงาน   

   3. ดา้นทศันคติ (Attitude)  ท่าทีความรู้สึกนึกคิดทีÉดีทีÉถูกทีÉควร และการสร้างสรรค ์  
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   วินยั   ทองรัตน์ (2540 : 18)  ไดส้รุปไวว้า่ การฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการเพิÉม
ประสิทธิภาพด้านความรู้  ทักษะ  ความชํานาญและประสบการณ์ให้กับบุคลากร  สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด 
   พฒันา  สุขประเสิรฐ (2540 :4)  ไดก้ล่าวว่า  การฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการทีÉ
จะช่วยพฒันาหรือฝึกฝนเจา้หนา้ทีÉ หรือบุคลากรใหม่ทีÉจะเขา้ทาํงาน หรือทีÉปฏิบติังานประจาํอยูแ่ลว้
ในหน่วยงานให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้
เหมาะสมกบัการทาํงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทศันคติ หรือเจตคติทีÉดีต่อการปฏิบติังาน 
อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรแต่ละคนในหน่วยงาน หรือองคก์รมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพทีÉดีขึÊน 
   วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542 : 2)  ไดส้รุปไวว้่า  การฝึกอบรม  เป็นกระบวนการทีÉ
จดัขึÊนในองค์การเพืÉอส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติของบุคลากรใน
องคก์าร เพืÉอพฒันาตนและพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพยิÉงขึÊน และบรรลุเป้าหมายขององคก์าร   
   ชาญณรงค ์ หนูคง (2543 : 27) ไดก้ล่าวสรุปว่า  การฝึกอบรม หมายถึง การทีÉบุคลากร
ไดรั้บการพฒันาตนเองตามกระบวนการ  การฝึกอบรมทีÉหน่วยงานได้จดัขึÊน เพืÉอให้บุคลากรมี
โอกาสพฒันาตนเองให้เป็นผูที้Éมีความรู้  ความเขา้ใจ  ทกัษะความชาํนาญ และมีทศันคติทีÉดีต่อการ
ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม  ในหลายวิธีดว้ยกนั คือ การบรรยาย การอภิปราย การสัมมนา การระดม
สมอง การสาธิต การแสดงบทบาทสมมติ การศึกษาบทเรียนสาํเร็จรูป เพืÉอให้มีระดบัมาตรฐานการ
ทาํงานให้สูงขึÊน จะส่งผลให้บุคลากรมีความเจริญกา้วหน้าในหน้าทีÉการงาน และการปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานทีÉกาํหนดไว ้
   จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ การฝึกอบรม หมายถึง การพฒันา
สมรรถนะของบุคลากรใหมี้มากขึÊน เพืÉอใหก้ารปฏิบติังานในหน่วยงานมีประสิทธิภาพยิÉงขึÊน และ
แก้ไขการทาํงานทีÉด้อยประสิทธิภาพให้ได้คุณภาพตามทีÉต้องการ  ก่อให้เกิดการปรับเปลีÉยน
พฤติกรรมและมีเจตคติทีÉดีในการปฏิบติังาน ซึÉ งวิธีการฝึกอบรมจะแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะ
ของงาน และทาํใหบุ้คคลมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานมากยิÉงขึÊน 
 
  2.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   การประชุมเชิงปฏิบตัิการ เป็นวิธีการหนึÉ งของการพฒันาบุคลากร ไดม้ีผูใ้ห้
ความหมายเกีÉยวกบัการประชุมเชิงปฏิบติัการไวแ้ตกต่างกนั  จะขอยกมาพอสังเขป ดงันีÊ  
   วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 140)  กล่าวว่า  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  เป็นเทคนิคการ
ประชุมทีÉตอ้งการให้ผูเ้ขา้ร่วมอบรมเกิดประสบการณ์ และจะเน้นหนักในการนาํไปใชไ้ปปฏิบติั
มากกวา่การพดูสมัมนาแลกเปลีÉยนความคิดเห็น หรือบรรยาย ซึÉ งจะตอ้งมีชัÉวโมงปฏิบติัมากกว่าการ
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บรรยายทัÉวไป  ตวัอยา่งการประชุมเชิงปฏิบติัการ เช่น การจดัทาํบญัชี การใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
เป็นตน้  
   วิน  เชืÊอโพธิÍ หัก (2537 : 73) ไดเ้สนอแนวทางการประชุมเชิงปฏิบติัการ สรุปได้
ว่า เป็นเทคนิคการฝึกอบรมทีÉให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประมาณ 10 - 25 คน ซึÉ งมีความสนใจ
หรือมีปัญหาทีÉจะร่วมกนัแกไ้ข ไดพ้บปะปรึกษาหารือ ศึกษาคน้ควา้ หรือวิเคราะห์เพืÉอแกไ้ข
ปัญหา และเพืÉอเพิÉมพูนความรู้ ประสิทธิภาพในการทาํงานให้มีความรู้กวา้งขวางขึÊน หรือเพืÉอ
ลงมือปฏิบติังานตามแผนทีÉวางไว  ้สถานทีÉในการจดัประชุมเชิงปฏิบตัิการส่วนใหญ่พอทีÉจะจดั
ทีÉนัÉงไดอ้ย่างสบาย มีทีÉวางเอกสารขอ้มูลต่าง ๆ ทีÉจะใช  ้มีห้องสมุดหรือเอกสาร ขอ้มูลสาํหรับ
การศึกษาคน้ควา้ และควรมีกระดาษหรืออุปกรณ์อืÉนสําหรับจดบนัทึกดว้ย การประชุมเชิง
ปฏิบติัการเป็นเทคนิคการประชุมทีÉเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นไดม้าก ให้กลุ่มไดม้ีโอกาสกาํหนดเป้าหมายและวิธีการไดเ้อง วิทยากรและผูเ้ขา้ร่วม
ประชุมจะตอ้งให้เวลาในการปฏิบตัิงานร่วมกนั และจะตอ้งใชเ้จา้หน้าทีÉผูป้ฏิบตัิงานจาํนวน
มาก ตอ้งใชว้สัดุ อุปกรณ์และเครืÉองอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ในการประชุม 
   อนันต์  กะสิรักษ์ (2545 : 42) ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า  การประชุมเชิงปฏิบตัิการ 
หมายถึง  การเขา้ร่วมปรึกษาหารือกนั ระหว่างผูร่้วมงานทีÉมีประสบการณ์ในงานนัÊน ๆ อยู่แลว้ 
เพืÉอดาํเนินการแกปั้ญหาในทางปฏิบติัร่วมกนัโดยเน้นการปฏิบติัจริง 
   สรุปไดว้่า การประชุมเชิงปฏิบติัการ หมายถึง  กิจกรรมทีÉจดัขึÊนเพืÉอให้บุคลากรได้
พบปะ พูดคุย อภิปราย ปรึกษาหารือหรือแลกเปลีÉยนแสดงความคิดเห็นระหว่างผูเ้ขา้ร่วมประชุม
หรือผูที้Éมีประสบการณ์ในงานนัÊนมาแลว้ โดยสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดจ้ริงเพืÉอเป็นการ
เพิÉมพูนความรู้ ความเขา้ใจ และประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นการแลกเปลีÉยนประสบการณ์และ
หาแนวทางปฏิบติัเพืÉอพฒันาและแกไ้ขปัญหาร่วมกนั  
 
  2.3 การศึกษาต่อ 
   การศึกษาต่อ  เป็นวิธีการพฒันาบุคลากรอยา่งหนึÉง ทีÉเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ไดศึ้กษาหาความรู้เพิÉมเติม เพืÉอให้เกิดทกัษะและความชาํนาญในการปฏิบติังาน ซึÉ งมีผูก้ล่าวถึง
แนวคิดและความหมายเกีÉยวกบัการศึกษาต่อในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ 
   วินัย   ทองรัตน์ (2540 : 35) ไดส้รุปว่า การพฒันาบุคลากรโดยการส่งบุคลากร
ไปศึกษาต่อ  เป็นวิธีการหนึÉ งในการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเพิ ÉมขึÊนจาก
การศึกษาต่อ ซึÉ งการส่งบุคลากรไปศึกษาต่อมีสองลกัษณะ คือ ไปศึกษาต่อตามความตอ้งการ
ของหน่วยงานและตามความประสงคข์องบุคลากร อาจกระทาํไดห้ลายวิธี เช่น การส่งไปศึกษา
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ต่อเต็มเวลา ไปศึกษาต่อนอกเวลาทาํงาน หรือใชเ้วลาบางส่วนของการทาํงาน ทัÊงภายในและ
ต่างประเทศ  
   ธรากร   เหลก็กลา้  (2544 : 20)  ไดก้ล่าวสรุปว่า  การศึกษาต่อ  เป็นการเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรไดเ้พิÉมพนูความรู้  ความสามารถ  ความชาํนาญ ทกัษะการทาํงาน และเพิÉมวุฒิการศึกษา  
ตลอดจนยงัเป็นการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ และสร้างความมัÉนใจในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากรดว้ย   
   อนันต์   กะสิรักษ์  (2545 : 40)   ไดก้ล่าวสรุปว่า  การศึกษาต่อ  หมายถึง  การให้
บุคลากรไปศึกษาในสถานศึกษา เป็นการเพิÉมวุฒิและเพิÉมพนูความรู้ ประสบการณ์ วิทยาการใหม่ ๆ  
เพืÉอใหน้าํความรู้มาปรับปรุงการเรียนการสอนใหท้นัต่อสภาพการเปลีÉยนแปลงทางเศรษฐกิจ  สงัคม  
สิÉ งแวดล้อม   และเทคโนโลยี  เป็นการเพิÉมคุณภาพในการจัดการศึกษาให้กับเด็กอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   จากแนวคิดและความหมายดงักล่าว  สรุปไดว้่า  การศึกษาต่อ  หมายถึง  การให้
บุคลากรไดมี้โอกาสไปศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ โดยหน่วยงานเป็นผูส่้งบุคลากรไป
ศึกษาต่อหรือบุคลากรตอ้งการไปศึกษาต่อเอง ซึÉ งการไปศึกษาต่อสามารถกระทาํไดท้ัÊงการไปศึกษา
ต่อแบบเต็มเวลา การไปศึกษาต่อนอกเวลาทาํงาน หรือใชเ้วลาบางส่วนของการทาํงานก็ได  ้เพืÉอ
เพิÉมพนูความรู้ วุฒิการศึกษา  ทกัษะประสบการณ์  และวิทยาการใหม่ ๆ ทีÉทนัสมยัในสาขาวิชาทีÉ
เกีÉยวขอ้ง และสามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใชใ้นการปฏิบติังานในหน่วยงานของตนได ้
 
  2.4 การทศันศึกษาดูงาน 
   วินยั  ทองรัตน์  (2540 : 33)  ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า  การทศันศึกษาดูงาน  เป็นวิธีการทีÉ
ทาํให้บุคลากรไดรั้บประสบการณ์ตรง  และสามารถนาํสิÉงทีÉพบเห็นมาปรับปรุงการปฏิบติังานได้
เป็นอยา่งดียิÉงขึÊน  นอกจากนัÊน  ยงัสร้างสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างบุคลากรกบัหน่วยงาน  วิธีการใน
การพาไปทศันศึกษาดูงานนัÊนมีทัÊงขอ้ดีและขอ้เสีย  ส่วนทีÉดีนัÊนบุคลากรเกิดวิสัยทศัน์กวา้งไกลจาก
ประสบการณ์ตรง  ส่วนขอ้เสียนัÊน  สิÊนเปลืองงบประมาณและเวลาเตรียมการ 
   จารึก   ทองฤกษ ์ (2542 : 21)  ไดก้ล่าวถึง  การทศันศึกษาดูงาน  หมายถึง  การจดัให้
ขา้ราชการหรือผูป้ฏิบติังาน  ไดมี้โอกาสไปเยีÉยมชมหน่วยงาน และวิธีการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
และเจา้หนา้ทีÉในหน่วยงานอืÉน ซึÉงอาจเป็นส่วนราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานเอกชน   
ซึÉ งวตัถุประสงคส์าํคญัของการดูงานก็เพืÉอให้ผูที้Éไดรั้บการพฒันาเกิดความรู้  ความเขา้ใจในเทคนิค   
และวิธีการทาํงานของหน่วยงานทีÉตนไปเยีÉยมชมดว้ยตาของตนเอง  และยงัไดมี้โอกาสสอบถาม
หรือแลกเปลีÉยนความรู้  ประสบการณ์และขอ้คิดเห็นอนัอาจนาํมาใชใ้นการปรับปรุงการทาํงานใน
หน่วยงานของตน 



 41

   อนนัต ์ กะสิรักษ ์ (2545 : 34)  ไดส้รุปไวว้่า  การศึกษาดูงานเป็นการใหบุ้คลากรเขา้
เยีÉยมชมการปฏิบติังานในองคก์าร หรือหน่วยงานทีÉมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเพืÉอนาํประสบการณ์ทีÉ
ไดรั้บไปปรับปรุงหรือเป็นแนวทางในการปฏิบติังานในหนา้ทีÉและความรับผดิชอบในหน่วยงาน 
   จากแนวคิดและความหมายดงักล่าว  สรุปไดว้่า  การศึกษาดูงาน  หมายถึง  การให้
บุคลากรเขา้เยีÉยมชมสถานทีÉต่าง ๆ หรือการเยีÉยมชมวิธีการปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงานทีÉมี
ลักษณะคล้ายคลึงกันเพืÉอเพิÉมพูนทักษะ วิสัยทัศน์  ในการปฏิบัติงาน ช่วยให้บุคลากรได้รับ
ประสบการณ์ตรง  ไดมี้โอกาสสอบถามและแลกเปลีÉยนเรียนรู้  แลว้นาํความรู้และประสบการณ์ทีÉ
ไดไ้ปปรับปรุงหรือประยกุตใ์ชเ้พืÉอเป็นแนวทางในการปฏิบติังานในหน่วยงานของตน 

 
3. ปัญหาการพฒันาบุคลากร 

 
   วีรอร  วดัขนาด (2541:60)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากรในปัจจุบนัยงัไม่พฒันา
กา้วไกลไปเท่าทีÉควร เนืÉองจากยงัมีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ อยูม่าก หากจะวิเคราะห์ในมุมมองทีÉ
แคบระดบัองคก์ารพบวา่ปัญหาอาจเกิดจากสาเหตุต่าง ๆ ดงันีÊ  
   1. ปัญหาจากผูบ้ริหารและหวัหนา้หน่วยงาน 
   2. ปัญหาดา้นเจา้หนา้ทีÉดาํเนินการพฒันาขาดความรู้ความเขา้ใจในงานอาชีพอยา่ง
เพียงพอ 
   3. ปัญหาจากวิทยากร 
   4. ปัญหาจากผูเ้ขา้รับการพฒันา 
   5. ปัญหาจากงบประมาณมีไม่เพียงพอ 
   6. ปัญหาจากสถานทีÉ และอุปกรณ์ 
   7. ปัญหาจากดา้นการประเมินผล 
   8. ปัญหาจากหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการ
เขา้รับการพฒันา 
   วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542 :12-13)  กล่าวว่า  ในการปฏิบติังานใด ๆ ก็ตาม 
จะตอ้งประสบกบัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ บา้ง แต่นัÊนไม่ใช่สิÉงสาํคญัเท่ากบัการหาวิธีแกปั้ญหา
นัÊนใหลุ้ล่วงไปได ้ ปัญหาและอุปสรรคแบ่งตามตน้เหตุได ้ 4  ดา้น ดงันีÊ 
   1. ปัญหาเกีÉยวกบัผูบ้ริหารขององคก์าร  เช่น  เจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารระดบัสูง
ไม่เห็นความจาํเป็นของการฝึกอบรม เห็นเป็นการเสียเวลา เสียงาน เสียงบประมาณ ไม่คุม้กบัผลทีÉ
จะไดรั้บจึงไม่สนบัสนุนส่งเสริมแผนการพฒันาใหก้บับุคลากร 
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   2. ปัญหาดา้นการดาํเนินการ  เช่น  ขาดการสาํรวจความตอ้งการและความจาํเป็น
ในการพฒันาบุคลากร ปัญหาเกีÉยวกบัผูเ้ขา้รับการพฒันาไม่ให้ความร่วมมือ หรือไม่สนใจรับการ
พฒันา  ไม่มีพืÊนฐานหรือการปฏิบติังานทีÉเกีÉยวขอ้งกบัหลกัสูตรทีÉจดัขึÊน บางคนเขา้รับการพฒันา
ดว้ยการถูกสัÉงใหม้าโดยเจา้ตวัไม่เตม็ใจ  ไม่เห็นประโยชน์ของการพฒันา  สิÉงเหล่านีÊ คือปัญหาทีÉทาํ
ใหก้ารจดัการพฒันาไปแลว้ไม่ไดผ้ล 
   3. ปัญหาเกีÉยวกบัการบริหารงาน  เช่น ขาดบุคคลผูมี้ความรู้ในการจดัและเลือกสืÉอ
ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับกลุ่มผู ้เข้ารับการพัฒนา  ขาดอุปกรณ์และสืÉ อ เนืÉองจากไม่มี
งบประมาณจดัซืÊอ ใชสื้Éอไม่เป็น อุปกรณ์ลา้สมยั เป็นตน้ ซึÉ งอาจมีผลทาํให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาเกิด
ทศันคติทีÉไม่ดีต่อการเขา้รับการพฒันา ปัญหาด้านสถานทีÉ  องค์กรบางแห่งไม่มีสถานทีÉในการ
ดาํเนินการจดัเป็นของตนเอง ทาํใหไ้ม่สะดวกและสิÊนเปลือง ปัญหาการขาดงบประมาณ บางองคก์ร
มีงบประมาณจาํนวนจาํกดัจึงไม่เพียงพอในการดาํเนินงาน ทาํให้ไดผ้ลไม่ดีเท่าทีÉควรหรือบางครัÊ งผู ้
เขา้รับการพฒันาตอ้งจ่ายเงินเองบางส่วน 
   4. ปัญหาดา้นบุคลากรผูเ้ขา้รับการพฒันา  ผูเ้ขา้รับการพฒันาส่วนใหญ่มีคุณวุฒิทีÉ
ไม่เกีÉยวขอ้งกบัการพฒันามาโดยตรง อาจทาํให้เกิดทศันคติทีÉไม่ดีต่อการเขา้รับการพฒันา บางคน
อาจรู้สึกวา่ถูกลงโทษหรือถูกกลัÉนแกลง้ใหม้า 
   สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยทุธ  เกษสาคร (2544 :192-199)  ไดก้ล่าวถึง ปัญหาของ
การพฒันาบุคลากรว่า  ในการดาํเนินการพฒันาบุคลากรครัÊ งหนึÉ ง ๆ  ขององคก์ารใดก็ตาม  มกัจะ
ประสบกับปัญหาและอุปสรรคนานาประการ   อันอาจทําให้การพัฒนาบุคลากรไม่ประสบ
ความสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้ ซึÉงปัญหาและอุปสรรคต่าง  ๆ  เหล่านีÊอาจจาํแนกออกไดเ้ป็น  
8  ดา้น  คือ  
   1. ปัญหาดา้นผูบ้ริหารหรือหัวหน้าหน่วยงาน  กล่าวคือ  นักบริหารบางคนมีเจต
คติทีÉคบัแคบ ไม่เห็นความสาํคญัของการพฒันาบุคลากร จึงไม่ใหก้ารสนบัสนุน นอกจากนีÊผูบ้ริหาร
บางคนมีความสําคญัผิดคิดว่าการพฒันาบุคลากรเป็นยาวิเศษทีÉสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของ
องคก์ารไดทุ้กอย่างฉับพลนั ครัÊนเมืÉอไม่สามารถแกปั้ญหาไดอ้ย่างรวดเร็วทนัใจตามทีÉตอ้งการจึง
เกิดการต่อตา้น และอีกประการหนึÉงนกับริหารบางคนเลง็เห็นว่าตนมีความรู้ความสามารถมากกว่า
เจา้หน้าทีÉหรือวิทยากร จึงเป็นผูส้ัÉงการดาํเนินการต่าง ๆ แต่เพียงผูเ้ดียว ซึÉ งอาจก่อให้เกิดปัญหา    
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมากมายตามมา 
   2. ปัญหาดา้นเจา้หนา้ทีÉดาํเนินงานบุคลากร  ลกัษณะของงานการพฒันาบุคลากร
ในองคก์ารโดยทัÉวไป  เป็นงานทีÉช่วยเหลือการสนบัสนุนดาํเนินงานของเจา้หนา้ทีÉสายงานหลกัเป็น
ส่วนใหญ่  ดงันัÊนบุคคลทัÉวไปจึงมกัพอใจทาํงานในสายหลกัมากกว่างานช่วยเหลือสนบัสนุน  และ
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เมืÉอผูใ้ดไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานดา้นนีÊ ก็มกัจะไม่เตม็ใจปฏิบติังานดงักล่าว  แต่จะขวนขวาย
ดิÊนรนไปดาํรงตาํแหน่งต่าง ๆ  ในสายงานหลกัขององคก์าร 
   3. ปัญหาดา้นวิทยากร  ปัญหาทีÉมกัจะพบอยู่เสมอ ๆ เกีÉยวกบัวิทยากร ก็คือ ผูที้Éมี
คุณสมบติัเหมาะสมทีÉจะเป็นวิทยาการทีÉดีมีอยู่นอ้ยมาก ส่วนใหญ่แลว้วิทยากรในโครงการพฒันา
บุคลากรในปัจจุบนันีÊมกัขาดคุณสมบติัทีÉจะเป็นผูฝึ้กสอนทีÉดี แต่จะมีลกัษณะเป็นผูบ้รรยายหรือผู ้
บอกเล่าถึงประสบการณ์ในการทาํงานของตนมากกว่า ดว้ยเหตุนีÊ ผูที้Éเขา้รับการพฒันาจึงมีโอกาส
ไดรั้บความรู้  ความแปลกใหม่นอ้ยมากจนอาจเกิดความเบืÉอหน่ายและหลกัเลีÉยงการพฒันาได ้ซึÉ งใน
ดา้นวิทยากรนัÊนมกัจะพบปัญหา  ดงันีÊ  
    3.1 วิทยากรขาดทกัษะเกีÉยวกบัเทคนิควิธีการพฒันาผูเ้ขา้รับการพฒันา 
    3.2 วิทยากรขาดการเตรียมการในเรืÉองเนืÊอหา 
    3.3 วิทยากรมกัจะขาดทกัษะการถ่ายทอด 
    3.4 ถ่ายทอดไม่ตรงเป้าหมายของการพฒันา 
    3.5 ไม่รักษาเวลา 
    3.6 บรรยายเกินความจริง 
    3.7 ไม่ศึกษาพืÊนฐานของผูเ้ขา้รับการพฒันาก่อน 
    3.8 ขาดทกัษะในการประเมินผล 
    3.9 วิทยากรบางคนไม่มีมนุษยสมัพนัธ์ 
    3.10 ไม่มีจิตวทิยาในการสอน 
   4. ปัญหาดา้นตวับุคคลทีÉเขา้รับการพฒันา 
    4.1 ผูเ้ขา้รับการพฒันาจาํนวนหนึÉงไม่เขา้ใจในวตัถุประสงคที์Éแทจ้ริงของการ
พฒันาวา่  เมืÉอเขา้รับการพฒันาแลว้จะไดรั้บประโยชน์อยา่งไรบา้ง  แต่เขา้รับการพฒันาเพราะไดรั้บ
คาํสัÉงจากผูบ้งัคบับญัชา  ถึงขนาดบางคนเขา้ใจว่าเป็นการถูกลงโทษ หรือผูบ้งัคบับญัชารังเกียจไม่
ชอบหนา้เป็นส่วนตวั จึงเกิดความนอ้ยใจไม่เตม็ใจเขา้รับการพฒันา 
    4.2 ผูเ้ขา้รับการพฒันาบางคนมีทศันคติทีÉไม่ดีต่อการพฒันาบุคลากร  กล่าวคือ  
เลง็เห็นว่าเรืÉองของการพฒันาบุคลากร  เป็นเรืÉองของเด็กนกัเรียนทีÉมีการเรียนการสอนในหอ้งเรียน  
ซึÉงไม่เหมาะสาํหรับผูใ้หญ่ทีÉทาํงานแลว้  อีกทัÊงเป็นการเสียเวลาเสียเงินโดยเปล่าประโยชน์  ซึÉ งผูที้Éมี
หนา้ทีÉการทาํงานกระทาํอยูแ่ลว้  ไม่มีความจาํเป็นตอ้งเขา้รับการอบรมหรือการพฒันาแต่อยา่งใด 
    4.3 บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษ์นิยม  พอใจทีÉจะประพฤติ
ปฏิบติังานตามแนวทางเดิมทีÉเคยยึดถือปฏิบติัมาชา้นานแลว้  และจะไม่ยอมรับจนถึงขนาดต่อตา้น
ความพยายามใด ๆ  ทีÉจะเปลีÉยนแปลงใหแ้ตกต่างไปจากเดิม 
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    4.4 บุคลากรบางคนมีทศันคติมองโลกในแง่ร้ายอยูเ่สมอ  ไม่เชืÉอว่าวิทยากรจะ
มีความรู้ ความสามารถเพียงพอทีÉจะมาฝึกสอนตนได ้ และไม่เชืÉอว่าเนืÊอหาสาระของโปรแกรมการ
พฒันาบุคลากรจะดีพอทีÉจะยอมรับและนาํมาใชป้ฏิบติัได ้
    4.5 ผูเ้ขา้รับการพฒันาบางคนถือทิฐิ  คือมีความเชืÉอมัÉนในตนเองสูงมาก
เกินไปคิดวา่ตวัเองรู้แลว้ ชาํนาญแลว้ มองตวัเองเหนือกวา่คนอืÉน 
   5.  ปัญหาด้านงบประมาณ   ในการเข้ารับการพัฒนาแต่ละครัÊ งย่อมจะต้องมี
ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ เช่น  ค่าวสัดุสิÊนเปลือง ค่าตอบแทนวิทยากร ตลอดจนค่าเช่าสถานทีÉ และอาจจะมีค่า
ดูงานนอกสถานทีÉ ค่าอาหาร ค่าทีÉพกัอาศยั  ซึÉ งค่าใชจ่้ายขา้งตน้จะตอ้งมีการจดัตัÊงงบประมาณ แต่มี
ปัญหาวา่งบประมาณทีÉจดัตัÊงขึÊนนัÊน เวลาทีÉนาํมาปฏิบติัจริงยอ่มไม่ค่อยเพียงพอ บางครัÊ งตอ้งรบกวน
โดยการขอคิดเอากบัผูเ้ขา้รับการพฒันาโดยจดัในลกัษณะจ่ายค่าลงทะเบียน ซึÉ งส่วนนีÊ เป็นปัญหาทีÉ
สาํคญัเพราะทาํใหผู้เ้ขา้รับกาพฒันาเกิดเจตคติในแง่ลบ 
   6. ปัญหาดา้นสถานทีÉและอุปกรณ์ทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากร
จะประสบผลสําเร็จไดโ้ดยง่าย ถา้หากมีสิÉงอาํนวยความสะดวกดา้นต่าง ๆ อยู่อย่างพร้อมขอ้มูล  
โดยเฉพาะอย่างยิÉงด้านสถานทีÉและอุปกรณ์เครืÉ องมือเครืÉ องใช้ต่าง ๆ แต่เนืÉองจากการจดัหาสิÉง
อาํนวยความสะดวกเหล่านีÊ ตอ้งลงทุน  อุปกรณ์บางชิÊนมีราคาแพงมาก  องคก์ารต่าง ๆ ไม่สามารถ
ซืÊอหามาไดอ้ยา่งครบถว้น 
   7. ปัญหาดา้นการประเมินผลการเขา้รับการพฒันา 
    7.1 การใชแ้บบสอบถามทีÉไม่ตรงตามเนืÊอหาทีÉตอ้งการจะวดั 
    7.2 แบบสอบถามมีคาํถามทีÉไม่ชดัเจน ผูต้อบไม่เขา้ใจคาํถาม 
    7.3 การใชแ้บบสอบถามทีÉไม่เหมาะสม 
    7.4 การเกบ็แบบสอบถามไม่ไดเ้อาใจใส่อยา่งแทจ้ริง 
    7.5 การตอบแบบสอบถาม ผูต้อบตอบดว้ยความเกรงใจหรือตอบแบบเอาใจ
ผูด้าํเนินการจดั หรือเอาใจวิทยากรมากเกินไป 
    7.6 การประเมินผลไม่ไดป้ระเมินทุกดา้น 
    7.7 ผูป้ระเมินขาดเทคนิคในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
   8. ปัญหาการพฒันาไม่ตรงตามความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการพฒันา  โดยไม่ได้
สาํรวจความตอ้งการให้แน่ชดัก่อนทีÉจะดาํเนินการพฒันาบุคลากร หรือสํารวจแลว้แต่มีการไดรั้บ
ขอ้มูลทีÉไม่เป็นความจริง หรือไม่มีการวิเคราะห์ขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสาํรวจความตอ้งการโดยแทจ้ริง 
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  จะเห็นไดว้่า  การดาํเนินการพฒันาบุคลากรในองคก์ารนัÊน จะตอ้งประสบกบัปัญหาทีÉ
เกิดขึÊนไม่วา่จะเป็นปัญหาดา้นเจา้หนา้ทีÉดาํเนินงานดา้นวิทยากร ดา้นอุปกรณ์ สถานทีÉ ดา้นผูบ้ริหาร 
หรือปัญหาจากบุคลากรผูเ้ขา้รับการพฒันาเอง  ดงันัÊน จึงตอ้งร่วมมือกนัให้ความรู้เพืÉอสร้างความ
เขา้ใจแก่ผูที้ÉเกีÉยวขอ้งและผูที้Éเขา้รับการพฒันาบุคลากรให้มีแนวคิด และทศันคติทีÉดีต่อการพฒันา
บุคลากร 
 

4. งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 
  4.1  งานวจัิยในประเทศ 
   พิมพา   ดวงสวา่ง  (2541 : 81-83) ไดท้าํการวิจยัเรืÉอง การพฒันาบุคลากรของโรงเรียน
เอกชนในระดบัก่อนประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาบุคลากรมีเป้าหมาย
เพืÉอพฒันาความรู้ ทกัษะ เจตคติ วิธีการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ใชก้ระบวนการพฒันา 3 ขัÊนตอน  
คือ  1)  ศึกษาความตอ้งการการพฒันาโดยสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติังาน ครูใหญ่เป็นผูรั้บผดิชอบ
ในการจดัทาํแผนและประเมินผล โดยมีการกาํหนดเป็นโครงการในแผนปฏิบติังานประจาํปี ส่วน
ใหญ่พฒันาดา้นการเรียนการสอน โดยเชิญวิทยากรจากหน่วยงานทางการศึกษา ใชง้บประมาณของ
โรงเรียน สถานทีÉทีÉใช ้ คือ โรงเรียนและกลุ่มโรงเรียน  2)  กิจกรรมการพฒันาใชก้ารฝึกอบรมเป็น
อนัดบัแรก  มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมตามหน่วยงานต่าง ๆ มีการสอนโดยใชบุ้คลากรภายใน
โรงเรียน การศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่ศึกษาต่อในสาขาการศึกษาปฐมวยั มีการไป
ศึกษาดูงานทีÉหน่วยงานอืÉนทัÊ งภาครัฐและเอกชน เพืÉอพฒันาการเรียนการสอนและการทาํงาน
ร่วมกนั  3) การประเมินผลการพฒันาใชว้ิธีทดลองปฏิบติังานโดยครูใหญ่และคณะกรรมการฝ่าย
บุคลากร สาํหรับปัญหาในการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่  การกาํหนดนโยบายและเป้าหมายการพฒันา
ไม่ชัดเจน  บุคลากรไม่เห็นความสําคญัในการพฒันาตนเอง วิธีการและเครืÉ องมือทีÉใช้ในการ
ประเมินไม่เหมาะสม  โครงการพฒันาบุคลากรไม่มีและขาดการติดตามประเมินผล 
   นราลกัษณ์   พนัธะสา  (2542 : 69-72)  ไดท้าํการวิจยัเรืÉอง  ศึกษาปัญหาการพฒันา
บุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  จังหวดัสกลนคร  
ผลการวิจยัพบว่า  1)  ผูบ้ริหารโรงเรียน  โดยภาพรวมและจาํแนกตามขนาดของโรงเรียน มีปัญหา
การพฒันาบุคลากรโดยภาพรวมและรายดา้น ทัÊง 4  ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  และเมืÉอพิจารณาเป็น
รายดา้นโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยสูงสุดไปหาตํÉาสุด  คือ  การพฒันาโดยการปฏิบติังาน  การฝึกอบรม  
การพฒันาโดยกระบวนการบริหาร  และการพฒันาโดยการส่งไปศึกษาต่อ  และมีปัญหาเป็นราย
ยอ่ยอยูใ่นระดบัปานกลางในแต่ละดา้น ดงันีÊ   การจดังบประมาณสนบัสนุนในการฝึกอบรม  จดัใหมี้
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การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงาน  ส่งเสริมใหค้รูไดเ้ขียนบทความ  ตาํราทางวิชาการหรือทาํการวิจยัเพืÉอ
ประโยชน์ต่อการเรียนการสอน  ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรู้้จกันาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นการเรียน
การสอน ให้ครูมีส่วนร่วมกาํหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน จดัให้ครูมี
ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายและนโยบายของโรงเรียน  ส่งเสริมบุคลากรศึกษาต่อภาคปกติโดย
ทุนประเภทส่วนตวั   2)  ผูบ้ริหารโรงเรียนในโรงเรียนเอกชนต่างมีปัญหาการพฒันาบุคลากรใน
ภาพรวมและเป็นรายดา้น ทัÊง 4  ดา้น  ไม่แตกต่างกนั  3)  ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาไดเ้สนอ
แนวทางการแกไ้ขปัญหาการพฒันาบุคลากรไวด้งันีÊ   ควรกระตุน้ สนับสนุน ประชาสัมพนัธ์ ให้
บุคลากรเห็นคุณค่าของการศึกษาต่อจัดงบประมาณในการฝึกอบรมให้เพียงพอเหมาะสม ให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายการบริหาร การวางแผนของโรงเรียน และมีการนิเทศ
ติดตามการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งทัÉวถึง 
   อนันต์   กะสิรักษ์ (2545 : 94-98)  ไดท้าํการวิจยัเรืÉ อง  การพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษา จงัหวดักระบีÉ  ผลการวิจยัพบว่า  
การพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ใชว้ิธีการพฒันาบุคลากร 9  ดา้น  คือ  การ
ปฐมนิเทศ  การฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  การสัมมนา  การศึกษาต่อ  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  
การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ  การสอนงาน  และการส่งเสริมการทาํผลงานทางวิชาการ วิธีทีÉใช้
มากทีÉสุด  คือ  การฝึกอบรม ร้อยละ 100  รองลงมาคือ ใชว้ิธีการจดัปฐมนิเทศ ร้อยละ 95.74  การ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ ร้อยละ 81.99  และวิธีการศึกษต่อ ร้อยละ 78.67   ส่วนวิธีทีÉใชน้้อยทีÉสุดใน
การพฒันาบุคลากร  คือ  การสมัมนา  ส่วนปัญหาทีÉพบมากทีÉสุด  คือ บุคลากรไม่ค่อยใหค้วามสนใจ 
ร้อยละ  59.24   โรงเรียนไม่ได้มีการเตรียมการในการปฐมนิเทศ ร้อยละ  57.82   การขาด
งบประมาณ และขาดวิทยากรผูเ้ชีÉยวชาญ  ร้อยละ 57.35  โดยมีแนวทางในการแกไ้ขปัญหา คือ  
ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนทาํผลงานทางวิชาการให้
มากขึÊน  ซึÉงอาจเชิญศึกษานิเทศก ์นกัวิชาการ มาใหค้วามรู้ ชีÊแนะแนวทางทีÉถูกตอ้งในการทาํ  มีการ
สนบัสนุนงบประมาณและสิÉงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ  เช่น  เครืÉองคอมพิวเตอร์  เป็นตน้ 
   สมุห์   สาคร (2549 : 63-66)  ไดท้าํการวิจยัเรืÉอง  การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร
ในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐานระดับประถมศึกษา อาํเภอสังขะ  เขตพืÊนทีÉการศึกษาสุรินทร์ เขต 3   
ผลการวิจยัพบว่า  การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน ระดบั
ประถมศึกษา ใช้การจดักิจรรมการพฒันาบุคลากร 6  ดา้น คือ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมหรือ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ  การสัมมนาทางวิชาการ  การศึกษาดูงานนอกสถานทีÉ  การแต่งตัÊงโยกยา้ย
สับเปลีÉยนหนา้ทีÉ  และการทาํงานเป็นทีม โดยผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัญหา
การจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรในสถานศึกษาโดยรวมและภาพกิจกรรมอยู่ในระดับปานกลาง  
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กิจกรรมทีÉมีปัญหามากทีÉสุด  คือ  การฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัการ ในดา้นการขาดวิทยากรทีÉ
มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ และบุคลากรไม่พฒันาขึÊนหลงัจากการฝึกอบรมแลว้  โดย
มีแนวทางในการแก้ไขปัญหา คือ  จะต้องสรรหาวิทยากรทีÉมีความรู้ ความชํานาญในการจัด
ฝึกอบรมในเรืÉองนัÊน ๆ  และมีการฝึกทกัษะ การปฏิบติัควบคู่ไปดว้ย   
 
 4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
   วอร์เรน  (Warren. 1974 : 3561-A,  อา้งถึงใน  ธรากร  เหลก็กลา้, 2544 : 33)  ได้
ศึกษาเรืÉอง  แนวปฏิบติัในการส่งเสริมครูประจาํการ  ซึÉ งสอบถามความคิดเห็นของครูผูป้ฏิบติัการ
สอนจากทุกรัฐของประเทศสหรัฐอเมริกา  พบว่า  ในการพฒันาบุคลากรสิÉงผูบ้ริหารควรปฏิบติั  คือ  
1)  ปรับปรุงโครงการให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของครูแต่ละคน  2)  ควรมีการประเมินความ
ตอ้งการและความสนใจของครูเป็นรายบุคคล เพืÉอนาํไปประกอบการพิจารณาสาํหรับจดัในโอกาส
ต่อไป  3)  ใหค้รูมีโอกาสร่วมในการวางแผนเสนอวิธีจดั  4)  ควรกาํหนดจุดมุ่งหมายเฉพาะอยา่งใน
แต่ละครัÊ ง  5)  ควรจดัส่งเสริมครูเป็นพิเศษนอกเหนือวนัเปิดเรียนปกติ  6)  ควรใชเ้ทปบนัทึกภาพใน
การฝึกสอนแบบจุลภาพ  7)  ควรมีการจดัและประเมินผลใหส้อดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายทีÉวางไว ้ และ  
8)  วางโครงการใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการทีÉจะนาํไปใชจ้ริง 
   แมเนท (Maneth . 1988 :189-230A,  อา้งถึงใน  อนนัต ์ กะสิรักษ,์ 2545 : 55)  ไดท้าํ

การวิจยัเรืÉอง การปฏิบติัการพฒันาบุคลากรทีÉวิทยาลยัเคนซสั (Kansas Community College) โดย
ศึกษากบัวิทยาลยัทัÊงหมด  19  แห่ง   ผลการวิจยัพบว่า  การปฏิบติัทีÉทาํกนัมากในวิทยาลยั  คือ  การ
ทศันศึกษาดา้นวิชาชีพทีÉเกีÉยวขอ้ง  ไดแ้ก่  การประชุมนอกสถานทีÉทาํงาน  การแสดงผลงาน  การ
ประชุมเรืÉองเทคนิคการสอน  การเยีÉยมเยียนสถาบนัการศึกษาอืÉน ๆ  และการปฐมนิเทศ  การปฏิบติั
ทีÉไดรั้บการประเมินผลมาก  คือ  การทศันศึกษาดา้นวิชาชีพ  การประชุมนอกสถานทีÉ  การทาํงาน
ในวิทยาลยั  การแสดงผลงาน  การประชุมเทคนิคการสอน  และการฝึกอบรม 
   แฮนสัน (Hanson. 1994 : 3661-A, อา้งถึงใน สมุห์  สาคร, 2549 : 34) ไดว้ิจยั
เกีÉยวกับการฝึกอบรมเพืÉอพฒันาบุคลิกภาพบุคลากรในบริษัท  ด้านการช่วยเหลือบุคลากรใน
สหรัฐอเมริกา  พบวา่  บริษทัส่วนใหญ่เนน้การพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมบุคลากรของตนเอง
มากทีÉสุด  เมืÉอสาํรวจขอ้มูลครัÊ งทีÉสองพบว่า  มีบริษทัทีÉจะตอ้งฝึกอบรมบุคลากรเพิÉมเติมเป็นพิเศษ  
เพืÉอลดการลงทุนและเป็นหนีÊ สิน จาํนวน 12 บริษทั  และการวิจยัในครัÊ งนีÊ ชีÊ ให้เห็นว่า  การลงทุน
ของบริษทัในดา้นการพฒันาบุคลากร  มีปัจจยัพืÊนฐานสองสาเหตุ  คือ  เพืÉอพฒันาความชาํนาญใน
การทาํงานของบุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพในการทาํงานและการจดัการของแต่ละบุคคล  และเพืÉอ
พฒันาความคิดเห็นของการยอมรับความเขา้ใจของบุคลากรทีÉมีต่อองคก์าร 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งทัÊงในและต่างประเทศ  สรุปไดว้่า  การ
พฒันาบุคลากรในโรงเรียนตัÊงแต่ระดบัก่อนประถมศึกษาถึงระดบัประถมศึกษา และในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ ทัÊงภาครัฐและเอกชน  ไดใ้ชว้ิธีการพฒันาบุคลากรซึÉงมีอยูห่ลายวิธี  เช่น  การปฐมนิเทศ  การ
ฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  การสัมมนา  การศึกษาต่อ  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  การสอนงาน การ
โยกยา้ยสับเปลีÉยนหน้าทีÉ   เป็นตน้  โดยมีเป้าหมายเพืÉอพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ 
และมีทกัษะในการปฏิบติังานเพิÉมขึÊน  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  มี
เจตคติและทศันคติทีÉดีต่องานทีÉปฏิบติั  ส่วนปัญหาทีÉพบโดยภาพรวม  คือ  บุคลากรไม่ค่อยใหค้วาม
สนใจ  ขาดแคลนงบประมาณ  ขาดวิทยากรผูเ้ชีÉยวชาญ  ไม่มีการวางแผนหรือศึกษาดูงานอย่าง
ชดัเจน  บุคลากรไม่ใหค้วามสนใจในการศึกษาต่อ  การสอนงานบุคลากรไม่นาํไปปฏิบติั  บุคลากร
ไม่เห็นความสาํคญัในการพฒันาตนเอง  วิธีการและเครืÉองมือทีÉใชใ้นการประเมินไม่เหมาะสม  และ
ไม่ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรได้  ซึÉ งมีแนวทางในการปรับปรุงการพฒันาบุคลากร  
ไดแ้ก่  การเชิญวิทยากรผูเ้ชีÉยวชาญทีÉมีความรู้ ความสามารถ มาแนะนาํ สาธิต ขัÊนตอน หรือวิธีการ
ในการปฏิบติังาน ชีÊ แจงทาํความเขา้ใจให้บุคลากรเห็นความสาํคญัของการอ่านหนงัสือเพืÉอพฒันา
วิชาชีพ  ให้การส่งเสริมและสนบัสนุนโดยจดัหาวารสารต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวกบัการศึกษาไวใ้นห้องสมุด
หรือมุมหนงัสือของแต่ละห้อง  มีการสนบัสนุนงบประมาณและสิÉงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ การ
ฝึกอบรมควรมีการสอบถามความตอ้งการของบุคลากรก่อน และควรจดัให้บุคลากรไปทศันศึกษา  
ดูงานทัÊงในและต่างประเทศอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัÊ ง   

 
 

 




