
บทท ี2 
เอกสารและงานวจิัยทเีกยีวข้อง 

 

 ในการวิจยั  เรือง  การศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดศึ้กษา
เอกสารและงานวิจยัทีเกียวขอ้งเพือเป็นแนวทางในการวิจยั ตามลาํดบั  ดงันี 
 1. การพฒันาบุคลากร 
  1.1 แนวความคิดเกียวกบัการพฒันาบุคลากร 
  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. งานวิจยัทีเกียวขอ้ง 
  4.1  งานวิจยัภายในประเทศ 
  4.2  งานวิจยัในต่างประเทศ 
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1. การพฒันาบุคลากร 
 
 การพฒันาบุคลากร เป็นเรืองทีสาํคญัอยา่งหนึงในการบริหารงานบุคคล จึงควรหาวิธีการ
เพือเป็นการพฒันาบุคลากรให้ไดรั้บความรู้ ความชาํนาญเพิมขึน ซึงนอกจากจะเป็นการพฒันา
ตนเองให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงานแลว้ ยงัส่งผลให้หน่วยงานประสบผลสาํเร็จอีกดว้ย ซึง  
ผูว้ิจยัจะขอกล่าวถึงการพฒันาบุคลากรในส่วนทีเกียวขอ้ง  ดงันี 
 
  1.1 แนวความคดิเกยีวกบัการพฒันาบุคลากร 
   ไดมี้ผูก้ล่าวถึงแนวความคิดเกียวกบัการพฒันาบุคลากรในทรรศนะทีแตกต่างกนั ซึง
จะขอนาํมาเสนอโดยสงัเขป  ดงันี 
   จรรยา ชูทบั (2549 : ยอ่หนา้ที 1) ไดก้ล่าวว่า  แนวคิดในการพฒันาบุคลากร เราอาจ
แบ่งจุดประสงคใ์นการพฒันาบุคลากร ไดเ้ป็น 3 ประการ คือ 
   1. เพือใหบุ้คลากรทาํงานได ้ทาํงานดี ทาํงานเก่ง และทาํงานแทนกนัได ้
   2.  เพือเพิมคุณค่าของคน 
   3.  เพือเพิมความกา้วหนา้ในอาชีพ 
   ทงันี โดยอาจแบ่งแนวคิดในการพฒันาบุคลากร ไดเ้ป็น 2 รูปแบบ หรือ Models คือ 

   1.  Input Process Output   
 
 
 
 

                                         (Feedback) 

ภาพท ี2  แนวคิดเกียวกบัการพฒันาบุคลากร 
 
     แนวคิดนีมองการพฒันาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบดว้ย 3 ส่วนหลกั คือ 
    1.1 Inputs   หรือสิงนาํเขา้ ซึงไดแ้ก่ ทรัพยากรต่างๆ เช่น เงินงบประมาณ 
บุคคล วสัดุ อุปกรณ์ ตลอดจน นโยบายและแนวคิด ในการบริหารงานการพฒันาบุคลากร วิธีการที
ใชใ้นการพฒันาบุคลากร และเทคโนโลยต่ีางๆ ฯลฯ ซึงหน่วยงานทุ่มเท หรือใส่เขา้ไป ในระบบการ
พฒันาบุคลากร 

Inputs 
 

Process 
 

Outputs 
 



 14

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

การหมุนเวียนหนา้ทีการงาน (Job Rotation) เป็นตน้ และ 
    1.3 Outputs  หรือผลลพัธ์  คือบุคลากรทีไดรั้บการพฒันาแลว้ รวมทงัขอ้มูลต่างๆ 
เกียวกบัผลลพัธ์ ซึงจะส่งผลกระทบเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั เพือใชใ้นการปรับปรุงการพฒันาบุคลากร
ต่อไปอีก 
    แนวคิดนีตอ้งการเน้นถึงประเด็นสําคญัว่า ถา้ตอ้งการผลลพัธ์ทีมีคุณภาพก็
จาํเป็นตอ้งใส่สิงนาํเขา้ทีสมบูรณ์และมีคุณภาพเขา้ไปในระบบ และดูแลใหก้ระบวนการพฒันาบุคลากร 
มีประสิทธิภาพดว้ย 
   2. Agricultural Model หรือ แนวคิดเชิงเกษตรกรรม ซึงเปรียบเทียบการ

พฒันาบุคคลเช่นเดียวกบัการปลูกตน้ไม ้ และเห็นว่าเราควรจะตอ้งดาํเนินการพฒันาบุคลากรใน
ลกัษณะดงันี 
 
                                                          =       รับคนดีเขา้มาทาํงาน 
 

   

                                        =     ระบบต่าง ๆ ในองคก์ารดี 
 
 

       = ค่าตอบแทนและสวสัดิการเหมาะสม (เงินดี) 
                                                                              ผูบ้งัคบับญัชาดูแลดีสมาํเสมอ 
                                                                        ประเมินผลงานอยา่งเหมาะสมถูกตอ้ง 
                                              

      = ใหก้ารฝึกอบรม หรือการพฒันารูปแบบ 
       ต่าง ๆ บา้งเป็นครังคราว 
  

      = พนกังานดี  ผลิตผลงานคุณภาพ 
                      อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
ภาพท ี3  เปรียบเทียบการพฒันาบุคคลกบัการปลูกตน้ไม ้

เพาะเมลด็พนัธ์ดี 

ดินดี 

รดนาํพรวนดินดี
อยา่งสมาํเสมอ 

ใหปุ๋้ยบา้งเป็น 
ครังคราว 

ตน้ไมง้ามดีหรือ 
ออกดอกออกผล 
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   นอกจากนี  ยงัไดแ้บ่งกิจกรรมในการพฒันาบุคลากร ออกเป็น 4 ประเภท คือ 
   1. กิจกรรมทางการบริหาร  เป็นเรืองของผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นผูด้าํเนินการ 
ไดแ้ก่ 
    1.1 ใหท้าํงานแทนกนั 
      - ควรใชใ้นหน่วยงานทีมีบุคลากรไม่มากนกั 
    1.2 แบ่งความรับผดิชอบ 
      - แบ่งงานทีไม่ยากนักให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้มีโอกาสไดรั้บผิดชอบ
ตดัสินใจบา้ง 
    1.3 มอบหมายใหท้าํงานโครงการพิเศษ 
      -  มีขอ้ดีทีจะทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาไดเ้ห็นทกัษะในการบริหาร (Managerial 
Skill) ของผูไ้ดรั้บมอบหมายวา่ จะสามารถควบคุมเวลาไดห้รือไม่ รู้จกักระจายงานเป็นหรือเปล่า ฯลฯ 
    1.4 Understudy 
      -  เป็นการใหศึ้กษาวิธีการทาํงานชินใดชินหนึงอยา่งละเอียดจากผูที้ทาํงาน
ชินนนัอยูเ่ดิม เพือทีจะใหส้ามารถ ทาํแทนกนัได ้
    1.5 Rotation 
      - คือ การสบัเปลียนหมุนเวียนงาน มีลกัษณะ คือ 
       1) การเปลียนงานกนั โดยเปลียนลกัษณะงาน (Job Rotation) 
       2) การเปลียนงานกนั โดยเปลียนสถานทีทาํงาน (Location Rotation) 
   2. กจิกรรมทางด้านการฝึกอบรม  เป็นกิจกรรมทีองคก์รมอบหมายใหห้น่วยงาน 
หรือกลุ่มบุคลากรรับผดิชอบดาํเนินการ อาทิเช่น 
    2.1 การจดัฝึกอบรมเองภายในองคก์ร (In house training) 
      - เป็นการจดัฝึกอบรมใหบุ้คลากรภายในองคก์รไดเ้ขา้อบรมพร้อม ๆ กนั 

ทีละจาํนวนมากๆ (Class room training) โดยดาํเนินการตามขนัตอนในการจดัโครงการฝึกอบรม
เพือพฒันาบุคลากร 
    2.2 การส่งบุคลากรไปอบรมภายนอกองคก์ร 
    2.3 การจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) 
      - มกัเป็นการยกปัญหาทีมีอยู่มาให้ศึกษาหรือทดลองปฏิบติั และอาจใช้
เป็นแนวปฏิบติัหลงัการประชุมฯ 
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    2.4 ดูงาน 
      - เป็นการไปขอฟังการบรรยายสรุปถึงลกัษณะการจดัระบบงาน และ
วิธีการปฏิบติังานจริงของหน่วยงานอืนๆ ทีสนใจศึกษา ณ ทีตงัของหน่วยงานนนั 
    2.5 การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานจริงอืน ๆ ดงัทีเรียกวา่ การฝึกอบรมในทีทาํ

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

การ Coaching นี  อาจหมายความรวมถึง การเป็นพีเลียง ซึงไม่จาํเป็นตอ้งสอนเฉพาะเรืองงานเท่านนั 
อาจรวมทงัเรืองเกียวกบัคน หรือการวางตวัในองคก์ารดว้ยกไ็ด ้
      2.5.2 การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/Job Supervision) 
หมายถึงการทีผูบ้งัคบับญัชา สอนงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในสังกดั โดยเนน้ถึงการแบ่งงานออกเป็น
ขนัตอน และการทีผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งสาธิตหรือแสดง วิธีปฏิบติังานให้เขา้ใจก่อน แลว้จึง
ควบคุมดูแลใหป้ฏิบติัตามอยา่งถูกตอ้ง 
   3. กจิกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ (Career Path หรือ Career Planning) 
    เป็นแนวทางการ พฒันาบุคลากร ซึงจะตอ้งเป็นนโยบายขององคก์ร เพราะ
จะตอ้งครอบคลุมบุคลากรทุกระดบัและทุกสายงาน นนัคือ เป็นการวางแผน การพฒันาบุคลากรให้
มีความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพทีครองอยู ่ โดยระบุว่า บุคลากรแต่ละตาํแหน่งงาน จะตอ้งไดรั้บ
การฝึกอบรมเพือพฒันาความรู้ หรือทกัษะในดา้นใดและเมือใด จึงจะไดรั้บการพิจารณาให้เลือน
ระดบัตาํแหน่งทีสูงขึนได ้ โดยฝ่ายบุคคล ขององคก์รนนัอาจเป็นผูรั้บผิดชอบจดักิจกรรมในการ
พฒันานนัให ้อาทิเช่น 
    3.1 การฝึกอบรมเฉพาะระดบั (Pre-promotion training)  
      - จดัให้เฉพาะบุคคลซึงดาํรงตาํแหน่งอยูใ่นระดบั ทีอยู่ในข่ายทีจะเลือน
ระดบัตาํแหน่งสูงขึนได ้
    3.2 กิจกรรมก่อนเลือนตาํแหน่งอืน ๆ เช่น 
      - การทดสอบ 
      - การมอบใหท้าํงานวิชาการ เช่น การเขียนรายงาน หรือโครงการ 
   4. กจิกรรมร่วมระหว่างพนักงาน   มีกิจกรรมหลายชนิดทีองคก์ารอาจส่งเสริมให้
พนกังานกระทาํร่วมกนัเป็นกลุ่ม โดยอาจมีจุดมุ่งหมายหลกั ในการร่วมกนั พฒันางาน หรือคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานดว้ยตวัของพนกังานเอง แต่ผลพลอยไดที้สาํคญั คือ การพฒันาตวัพนกังานเองใน
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หลาย ๆ ดา้น ทงัในดา้นการทาํงานเป็นทีม การสร้างทกัษะในการคิดวิเคราะห์เพือแกปั้ญหา การ
รู้จกัใชค้วามริริเริมสร้างสรรค ์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)  หวัใจสาํคญัอยูที่การเรียนรู้

เกียวกบัแนวคิด (Concept)  ในการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    1.2 ทีมการเรียนรู้ (Team Learning)  เป็นรูปแบบการพฒันาการทาํงานเป็น

ทีมทีมีลกัษณะขา้มฝ่ายงาน (Cross Functional)  การสังตนเอง (Self-Directed Management) 
และการจดัการความคิดทีแตกต่าง เป็นตน้ 

    1.3 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning)  เป็นการเรียนรู้ระดบั
สูงสุดในองคก์าร  การพฒันาองคก์ารใหเ้ป็น “องคก์ารแห่งการเรียนรู้” นี จะเนน้ในเรืองการเรียนรู้

ในสถานทีทาํงาน (Workplace Learning)  การมีความคิดแบบเป็นระบบหรือบูรณาการ การพฒันา
ตนเองเป็นบุคคลผูร้อบรู้ การมีเป้าหมายร่วมกนั และการบูรณาการเพือจดัการทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   2. ระดบัมหภาค  เมือสามารถพฒันาคนในองคก์ารใหเ้กิดการเรียนรู้ไดท้งั 3 ระดบั 

กจ็ะกา้วไปสู่ระดบัการพฒันาทีแทจ้ริง (Developing)  ซึงมีอยู ่3 ระดบั เช่นกนั 
    2.1 การพัฒนาระดับชุมชน /ประเทศ   เป็นการพัฒนาองค์ความรู้หรือมี

เทคโนโลยีของเราเอง การมีลกัษณะทีเรียนว่า “ภูมิปัญญาชาวบา้น” (Intelligence Club)  เป็นสติ
ใหก้บัสงัคมหรือประเทศชาติ 
    2.2 การพัฒนาระดับภูมิภาค  เป็นการพัฒนาด้านวัฒนธรรมหรือการข้าม
วฒันธรรมทีจะเตรียมเขา้ไปแข่งขนัในระดับโลก พร้อมกับการพฒันาความสามารถในการคิด
เชิงกลยทุธ์ทีจะเขา้ไปแข่งขนัในธุรกิจทีรุนแรงระดบัภูมิภาค 
    2.3 การพฒันาสู่ระดับโลก  เป็นระดับสุดยอดของการพฒันา คือ สามารถ
บูรณาการทงัการเรียนรู้และการพฒันาเขา้มาเป็นหนึงเดียว จนทาํให้ประเทศของเรากา้วไปสู่เวที
โลกในระดบันานาชาติแบบนกักลยุทธ์ระดบัโลกทีมีความพร้อมดา้นศกัยภาพของคน เทคโนโลย ี
การจดัการและทุน เป็นตน้ 
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   เจมส์ (James. 1970 : 4   อา้งถึงใน นวลนภา  บรรลือทรัพย,์ 2544 : 7) ไดใ้หแ้นวคิด
เกียวกบัการพฒันาบุคลากรโดยสรุป  ดงันี   
   ประการทีหนึง  การพัฒนาบุคลากรในองค์การ โดยทัว  ๆ ไปแล้วจะมาจาก
ประสบการณ์ทีเกิดจากการทาํงาน 
   ประการทีสอง  เครืองมือทีมีประสิทธิภาพมากทีสุดสําหรับการพฒันา  คือ  การ
กาํหนดความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน  การกาํหนดสิทธิอาํนาจความรับผิดชอบใน
การจดัการตอ้งเป็นไปอย่างเหมาะสม หรือไดส้ัดส่วนกนั และจะตอ้งมีการป้อนกลบัขอ้มูลให้ดี  
ผูป้ฏิบติังานไดรู้้ดว้ยวา่เขาปฏิบติังานไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 
   ประการทีสาม  การพฒันาบุคลากรในองค์การจะเกิดขึนก็ต่อเมือบุคลากรใน
องคก์ารปรารถนาทีจะควบคุมพฤติกรรม  หรือการปฏิบติังานดว้ยตวัเขาเองใหมี้ความใกลเ้คียง หรือ
เป็นไปตามมาตรฐานของการปฏิบติังานทีกาํหนดไว ้
   ประการทีสี  ในเรืองเกียวกับกิจกรรมทีองค์การกาํหนดขึนเพือไปสู่การพฒันา
จะตอ้งมุ่งอยูที่งานของบุคลากรเป็นสาํคญั 
   ประการทีหา้  การพฒันาบุคลากรไม่ใช่เป็นเรืองการกาํหนดใหค้นมีลกัษณะอยา่งใด
อยา่งหนึง  แต่เป็นเรืองสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีเอืออาํนวยให้บุคคลในองคก์ารสามารถ
พฒันาตวัเขาได ้
   ประการทีหก  การพฒันาบุคลากรในองค์การเกิดขึนได้ก็ต่อเมือการพฒันานัน
สอดคลอ้งกับความตอ้งการในชีวิตและศกัยภาพของเขา ถา้เป็นเช่นนันแลว้การพฒันาก็จะไม่
สามารถเกิดขึนได ้
   ประการทีเจ็ด  ในการพฒันาบุคลากรในองคก์ารโดยปกติแลว้วิธีการหรือเครืองมือ
สาํหรับการพฒันาหาไดมี้ความสาํคญัเท่ากบัความเขา้ใจ หรือไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร
อยา่งเตม็ที 
   ประการทีแปด  ในเรืองการศึกษาต่อเนืองหลกัสูตรทีเหมาะสมแลว้จะสามารถช่วย
สร้างประสบการณ์การเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว และง่ายต่อการประยกุตใ์ช ้
   ประการทีเกา้  ในการพฒันาบุคลากรในองคก์าร จาํเป็นจะตอ้งเขา้ใจอยูป่ระการหนึง
วา่ยงัไม่มีวิธีการใดทีสามารถเป็นยาวิเศษสาํหรับการพฒันาความสามารถของตน 
   บรรยงค ์ โตจินดา  (2543 : 188-189)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากรในองคก์าร 
เป็นการสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีเอืออาํนวยต่อการแสดงออกของศกัยภาพของบุคคลใน
องคก์าร ทาํให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน เกิดการพฒันาองคก์าร รวมทงัการออกแบบงานใหม่ 
ซึงทังหมดนี เกิดจากภาวะปัจจุบันมีการแข่งขันทางธุรกิจมาก ทาํให้องค์การมีการปรับปรุง
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เปลียนแปลงพฒันาการบริหารงานบุคคล ตอ้งมีการปรับสภาพเพือความอยูร่อดขององคก์าร ซึงการ
พฒันาบุคลากรนีจะเป็นกระบวนการเรียนรู้ทีมีลกัษณะต่อเนืองกันไปตลอดชีวิตของบุคคลใน
องคก์าร มีความเกียวขอ้งกบัเรืองการฝึกอบรม การศึกษาจะเนน้ทีตวับุคคล ในการพฒันาบุคลากร
นันจะสําเร็จได้ต้องทาํอย่างเป็นกระบวนการการทาํงานทีเป็นระบบและการทาํอย่างต่อเนือง
ติดต่อกนัทุกระดบั เพราะคนทีมีความรู้ความเขา้ใจมีทศันคติทีแตกต่างกนั จะไม่สามารถทาํงาน
ร่วมกนัได ้การประสานงานให้เป็นระบบอย่างต่อเนืองกนั จึงจะทาํให้เกิดผลสาํเร็จแก่องคก์ารได ้ 
แนวคิดในการพฒันาบุคลากรในองคก์าร  มีดงัต่อไปนี 
   1. การเคารพในสิทธิของบุคคล  การฝึกอบรม  เป็นความจาํเป็นของพนกังานทีเขา้
รับการอบรม  ไม่วา่จะเป็นในแง่รูปแบบ  เนือหา  และวิธีการ 
   2. การมุ่งแกปั้ญหาให้แก่องคก์าร  การมุ่งแกปั้ญหา  เป็นตวักาํหนดบทบาทงาน
ดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ให้มุ่งส่งเสริมการแกปั้ญหาในฐานะทีการศึกษา  การฝึกอบรม  เป็น
องคป์ระกอบของงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   3. มุ่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันา  ทงัในดา้นการเตรียมตวั  
การจดัหา  เนือหารูปแบบ  ซึงผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันา  ตอ้งมีจิตสาํนึกในการมีส่วนร่วมทีจะพฒันา
องคก์าร 
   จากแนวคิดเกียวกบัการพฒันาบุคลากร  สรุปไดว้่า  การพฒันาบุคลากรในองคก์าร
ไม่ใช่เป็นเพียงการให้ความรู้  ทกัษะ  ประสบการณ์  การฝึกอบรมเพียงอยา่งเดียว แต่เป็นเรืองของ
การสร้างบรรยากาศในองคก์ารและร่วมแลกเปลียนเรียนรู้ซึงกนัและกนั  และส่งเสริมให้บุคลากร
นาํเอาความรู้  ความสามารถทีมีอยูอ่อกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งเตม็ที 
 
  1.2 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
   การพฒันาบุคลากร แปลเป็นคาํภาษาองักฤษไดว้่า Personnel Development  ซึงมี
ผูไ้ดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวม้ากมายหลายท่าน จะขอยกมาพอสงัเขป ดงันี  
   คนึงนิจ   กองผาพา  (2543 : 10)  ไดส้รุปความหมาย  การพฒันาบุคลากร ว่าเป็นการ
ปรับปรุงเพิมพูนคุณภาพบุคลากรทงัครูทีปฏิบติัการสอนและฝ่ายสนับสนุนการสอน รวมทงัการ
ปฐมนิเทศครูใหม่  ซึงขอบเขตการพฒันาจะครอบคลุมถึงการพฒันาดา้นความรู้  เจตคติ  และวิธี
ปฏิบติังานในโรงเรียนใหมี้ประสิทธิภาพ เพือยกระดบัคุณภาพการศึกษาใหสู้งขึน 
   บรรยงค ์ โตจินดา  (2543 : 192)  กล่าววา่  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ซึงรวมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ดงัต่อไปนี 
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   1.  การเพิมพูนความรู้  ทกัษะและประสบการณ์  เพือเป็นประโยชน์และสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของตลาด 
   2.  การคน้หาวิธีการและเครืองมือต่าง ๆ ทีสร้างบรรยากาศในการทาํงาน  เพือ
กระตุน้ใหท้รัพยากรมีความคิดสร้างสรรคไ์ดม้ากทีสุดเท่าทีจะเป็นไปได ้
   3.  การสร้างบรรยากาศขององคก์ารใหเ้ป็นบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
   4.  การเพิมอตัราการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  การเปลียนค่านิยมให้
ถูกตอ้งในเรืองของความรับผิดชอบ  สร้างจริยธรรมในอาชีพ  สร้างความซือสัตย  ์ สร้างวินัย  
โดยเฉพาะวินยัแห่งตน 
   สาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2536 : 111, อา้งถึงใน ชาญณรงค ์   
หนูคง, 2543 : 17) ไดอ้ธิบายว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง การดาํเนินการใหบุ้คคลของหน่วยงาน
ไดมี้ความสามารถเหมาะสมกบังานทีจะปฏิบติั  หรืองานทีปฏิบติัหรือให้มีความสามารถสูงขึน  
และในการพฒันาบุคคลนีอาจจะดาํเนินการพฒันาความรู้  ความชาํนาญ  หรือทศันคติอยา่งใดอยา่ง
หนึงหรือหลาย ๆ อย่างก็ได้  ทังนีขึนอยู่กับปัญหาหรือความจาํเป็นทีจะต้องพฒันาบุคคลใน
หน่วยงานนนั ๆ  
   กรมวิชาการ  (2543 : 146)  ไดใ้หค้วามหมาย  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การจดั
กิจกรรมทีจาํเป็นและซับซ้อนอย่างหนึง  ทีจะสร้างความมนัใจต่อคุณภาพระดับสูงของครูใน
โรงเรียน  ถา้พฒันาบุคลากรประสบผลสําเร็จ  ก็จะส่งเสริมความกา้วหน้าของนักเรียน  และจะ
สนบัสนุนความร่วมมือของครูในรูปแบบต่าง ๆ เป็นลกัษณะของครูทีมีคุณภาพ 
   ชาญณรงค ์  หนูคง (2543 : 20)  ไดส้รุปความหมาย  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  
กระบวนการทีผูบ้ริหารจดัหรือสนบัสนุนส่งเสริมใหมี้ในรูปแบบของการฝึกอบรม  การส่งไปศึกษา
ฝึกอบรมหรือดูงาน  การพฒันาโดยกระบวนการปฏิบติังาน  การพฒันาตนเอง  และการพฒันา
ทีมงานหรือพฒันาองคก์าร  ให้บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจ  มีความสามารถ  ทกัษะความชาํนาญ
ในการปฏิบติังานมากขึน  ทงันีเพือให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
รวมทงัส่งผลใหต้นเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ทีตาํแหน่ง  และมีขวญักาํลงัใจทีจะปฏิบติังานต่อไป 
   นวลนภา  บนัลือทรัพย ์(2544 : 11) ไดส้รุปไวว้่า  การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการ 
ทีจดัทาํขึนเพือเพิมพนูความรู้  ความสามารถ  และเจตคติทีดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร  เพือให้มี
ทกัษะ  ความสามารถ  และประสบการณ์ให้สอดคลอ้งกบัตาํแหน่งหนา้ที  เหมาะสมกบังาน  และ
พฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงขึน 
   อนนัต ์  กะสิรักษ ์(2545 : 11) ไดส้รุปความหมายเกียวกบั การพฒันาบุคลากรใน
โรงเรียน  หมายถึง  การดาํเนินการตามกระบวนการเพือพฒันาครูอาจารยใ์หมี้ความรู้  มีทกัษะ  และ     
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เจตคติทีดีในการทาํงาน  อนัจะไปสู่การปรับปรุงเปลียนแปลงพฤติกรรมการจดัการเรียนการสอน
ให้ดีและเหมาะสมยิงขึน  ตงัแต่เริมบรรจุเขา้รับราชการ  จนกระทงัปลดเกษียณ  ซึงจะมีผลต่อ
คุณภาพทีดีของการศึกษา 
   สุภาพร  พิศาลบุตร  และยงยทุธ   เกษสาคร  (2544 : 9)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากร  
หมายถึง  กรรมวิธีใหม่ ๆ ทีจะเพิมพูนสมรรถภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานทงัในดา้นความคิด  
การกระทาํ  ความสามารถ  ความรู้  ความชํานาญ  และบุคลิภาพให้มีความก้าวหน้า  เพือให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงขึนและประสบความสาํเร็จยงิขึน 
   สมุห์  สาคร (2549 : 11)  ไดก้ล่าวสรุปว่า  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การดาํเนินการ
ต่าง ๆ  ทีมุ่งเพิมสมรรถภาพในการปฏิบติังาน  ทงัดา้นความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  อุปนิสัย  เจตคติ  
และมีวิธีการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  และมีความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง   โดยตอ้งจดัการพฒันา
ตงัแต่เริมปฏิบติังานจนกระทงัปลดเกษียณ 
   จากความหมายดงักล่าว  สรุปไดว้่า   การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การดาํเนินงานโดย
วิธีการต่าง ๆ ทีเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ ความชาํนาญและมีเจตคติทีดี
ต่อการปฏิบติังาน ส่งผลให้ตนเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ทีตาํแหน่งงาน และช่วยให้การปฏิบติังานมี
คุณภาพและประสิทธิภาพมากยงิขึน  
 
  1.3 ความจําเป็นในการพฒันาบุคลากร 
   บุคลากร นับเป็นทรัพยากรทีสําคญัขององค์กรและหน่วยงาน ในการทีจะทาํให้
หน่วยงานสามารถดาํเนินงานประสบความสาํเร็จสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
จึงมีผูก้ล่าวถึงความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร  ซึงจะนาํเสนอไวโ้ดยสงัเขป  ดงันี 
   สุวจัชยั   สมไพบูลย ์(2539 : 81-88) ไดก้ล่าวว่า ไม่มีแผนงานใดทีประสบผลสาํเร็จ
ไดโ้ดยปราศจากกาํลงัคน  ดงันนั  การลงทุนในการใชท้รัพยากรบุคคลนนัเป็นสิงจาํเป็นเสมือนหนึง
เป็นการสร้างสาธารณูปโภค  ดงันันรัฐบาลควรจดัการให้ไดรั้บการศึกษาพร้อม ๆ กบัการพฒันา
ทักษะในการทาํงานเพือเพิมความรู้  ความสามารถให้แก่  แรงงาน  เพือให้เกิดความชํานาญ  
สามารถเป็นแรงงานทีมีประสิทธิภาพในอนาคต 
   พิเชษฐ ์  สุทธิวิรัตน์ (2540 : 15)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากรมีความจาํเป็นอยา่ง
ยิง เพราะสามารถทาํให้บุคลากรไดรั้บความรู้ ความชาํนาญเพิมขึน สามารถจดัวิทยาการใหม่ ๆ  
เปลียนแปลงไปตลอดเวลา  นอกจากจะช่วยให้ตนเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงานแลว้  ยงัทาํ
ให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพิมขึนและลดความสินเปลืองทีจะเกิดขึนได้เป็นอย่างมาก ซึงเป็น
เป้าหมายสูงสุดของทุก ๆ หน่วยงาน 
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   วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542 : 3)  ไดส้รุปความจาํเป็นในการพฒันาบุคคลไว ้ ดงันี 

   1. สภาพการแข่งขนัลกัษณะโลกไร้พรมแดน (Globalization) ทาํให้องคก์ารจะ
อยูเ่ฉยไม่ไดต้อ้งมีการพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพทนักบัสภาพการดงักล่าว 
   2. จากการทีโครงสร้างองค์กรหรือหน่วยงานมีการเปลียนแปลง หรือมีความ
ยุง่ยากซบัซอ้นขึนจาํเป็นทีจะพฒันาใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจสิงทีเปลียนแปลงไปนนั 
   3. ความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ทาํให้ตอ้งมีการเปลียนแปลง
เทคนิควิธี และกระบวนการทาํงาน ตลอดจนเครืองจกัร เครืองยนต ์กลไกต่าง ๆ การพฒันาบุคลากร
จึงเป็นสิงทีจาํเป็น 
   4. การเปลียนแปลงทางสภาพแวดลอ้ม สังคม และการเมือง อนัมีผลกระทบต่อ
องคก์าร เช่น  นโยบายรัฐ การเปลียนแปลงแกไ้ขกฎหมาย สภาพเศรษฐกิจ และพฤติกรรมผูบ้ริโภค
ทีเปลียนไป เหล่านี องคก์รจาํเป็นตอ้งเตรียมบุคลากรให้พร้อมทีจะรับการเปลียนแปลงเหล่านนัได้
อยา่งทนัท่วงที 
   5. เนืองจากธรรมชาติของบุคคลย่อมตอ้งการความเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่ง
หน้าทีการงาน แต่หากความตอ้งการไม่ได้รับการตอบสนอง บุคคลอาจเกิดความทอ้ถอยหมด
กาํลงัใจ การพฒันาบุคคลใหมี้ความรู้ ความสามารถเพิมขึน ส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพขึน 
จนไดรั้บการพิจารณาเลือนตาํแหน่ง หรือเงินเดือน 
   สุภาพร  พิศาลบุตร  และยงยุทธ   เกษสาคร  (2544 :17-18)  ไดก้ล่าวถึงมูลเหตุและ
ความจาํเป็นในการพฒันาบุคคลในองคก์ารไว ้2 ประเดน็ กล่าวคือ 
   1. ความจาํเป็นภายในองคก์าร  สามารถแบ่งออกไดด้งันี 
    1.1 การเตรียมบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานและองคก์าร   
    1.2 การวางแผนอาชีพในองคก์ารทีมีการทาํงานอยา่งเป็นระบบ และคาํนึงถึง
ความกา้วหนา้ของบุคลากรในองคก์าร 
    1.3 การเปลียนแปลงโครงสร้างองค์การหรือหน่วยงานทีมีความยุ่งยาก
ซบัซอ้น 
    1.4 การเปลียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยแีละวิทยาการทางดา้นต่าง ๆ  
    1.5 การเปลียนแปลงทางสงัคมและการเมือง 
   2. ความจาํเป็นจากภายนอกองคก์าร  มูลเหตุภายนอกทีสาํคญั คือ สภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์าร  ไดแ้ก่  ระบบเศรษฐกิจ  ระบบสังคม  ระบบการเมือง  เป็นตน้ ดงันนัเพือความอยู่
รอดองคก์ารจาํเป็นตอ้งปรับตวัเองให้เขา้กบัสภาพสิงแวดลอ้มต่าง ๆ เหล่านนั เป็นการเตรียมการ
เกียวกบับุคลากรเพือใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ทีสงัคมโลกไดเ้ปลียนแปลงไป 
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   อนันต์   กะสิรักษ์ (2545:14) ได้กล่าวสรุปเกียวกับความจําเป็นในการพฒันา
บุคลากร  ดงันี 
   1. หน่วยงานมีลักษณะเฉพาะไม่เหมือนกัน  บุคลากรทีเข้ามาใหม่ไม่ทราบ
นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานทาํใหง้านไม่สมัฤทธิผล 
   2. ความเปลียนแปลงทางการเมือง  ทางเศรษฐกิจ  รวมถึงความเจริญทางวิชาการ
และเทคโนโลยี  ทาํให้หน่วยงานทางการศึกษาจาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรอย่างสมาํเสมอ  เพือให้
สามารถรับรู้ข่าวสารทนัเหตุการณ์  และการจดัการศึกษาใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูเ้รียน 
   3. การศึกษา  คือ  การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ และผูที้จะให้การศึกษาก็คือ ครู
อาจารย ์ จึงจาํเป็นอยา่งยงิทีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 
   สมุห์   สาคร  (2549 : 12)  ไดส้รุปวา่  ความจาํเป็นของการพฒันาบุคลากรจะช่วยให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานไดอ้ย่างดียิงขึน ดังนัน บุคลากรควรไดรั้บการ
พฒันาอย่างต่อเนือง  ซึงจะส่งผลให้บุคลากรมีใจรักงาน  มีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน  ตลอดจนมี
การพฒันาความคิดริเริมสร้างสรรค ์ ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร สงัคมและประเทศชาติ 
   กล่าวโดยสรุป  ความจาํเป็นของการพฒันาบุคลากร เป็นเรืองทีสาํคญัอยา่งยงิในการ
บริหารงานบุคคล เพราะบุคลากรถือเป็นส่วนทีสําคญัขององค์กร จึงควรมีการพฒันาเพือให้
บุคลากรไดรั้บความรู้  มีทกัษะ และความชาํนาญในการปฏิบติังาน เพือให้สามารถปฏิบติังานไดดี้
ยิงขึน หากองค์กรใดมีบุคลากรทีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  ก็จะทาํให้องค์กรนันประสบ
ความสาํเร็จ ก่อใหเ้กิดประโยชน์ทงัต่อองคก์รเอง ต่อสงัคมและประเทศชาติในอนาคต 

  1.4 กระบวนการพฒันาบุคลากร 
   กระบวนการพฒันาบุคลากร  หมายถึง  ขนัตอนในการพฒันาบุคลากรอยา่งมีระบบ 
ได้มีนักวิชาการทังในประเทศและต่างประเทศ กล่าวถึงกระบวนการพฒันาบุคลากรไวอ้ย่าง
หลากหลาย ซึงจะขอยกมาพอสงัเขป  ดงันี 
    สุเทพ   เทโหปการ (2540 : 20)  ไดก้ล่าวถึง  กระบวนการในการพฒันาบุคลากรว่า  
กระบวนการพฒันบุคลากร  ประกอบดว้ย  6  ขนัตอน  ไดแ้ก่ 
   1. การหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 
   2. การกาํหนดวตัถุประสงคใ์นการพฒันา 
   3. การเลือกใชว้ิธีการอยา่งเหมาะสม 
   4. การกาํหนดโครงการและแผนงาน 
   5. การดาํเนินการ 
   6. การประเมินผล 
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   อาลยั   หงษท์อง  (2541 : 25)  ไดส้รุปว่า  กระบวนการพฒันาบุคลากรในองคก์าร
อาจดาํเนินการตามลาํดบั  ดงันี 
   1. สํารวจความต้องการ   สํารวจปริมาณงาน   เทคนิควิ ธีการ   และความรู้
ความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน วา่มีความจาํเป็นตอ้งปรับปรุงพฒันาดา้นใดบา้ง 
   2. กาํหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันา  พิจารณากาํหนดสิงทีตอ้งการ  จากการ
พฒันาบุคลากรว่าอยากจะใหเ้กิดผลงานอะไรบา้ง  และตอ้งการใหบุ้คลากรมีความรู้  ความสามารถ  
เพิมขึนในระดบัใด 
   3. กาํหนดรูปแบบในการพฒันา  คิดหาวิธีการและกิจกรรมทีเหมาะสมในการ
พฒันาบุคลากร  เพือจะไดเ้กิดสิงทีตอ้งกการตามวตัถุประสงคที์กาํหนดไว ้
   4. ดาํเนินการพฒันาลงมือปฏิบติัใหมี้การพฒันาตามทีตอ้งการ 
   5. การประเมินผลการพฒันา  เป็นขนัติดตามและตรวจสอบดูวา่การพฒันาทีจดัขึน
นนัไดผ้ลตามวตัถุประสงคห์รือไม่  มีอุปสรรคปัญหาอะไรทีตอ้งแกไ้ขปรับปรุงในโอกาสต่อไป 
   ชูชยั   สมิทธิไกร  (2542 : 6-7)  ไดใ้ห้ความเห็นว่า  กระบวนการพฒันาบุคลากร  
ประกอบดว้ยการดาํเนินงาน  4  ขนัตอนใหญ่  สรุปไดด้งันี 
   1. การสาํรวจและการกาํหนดความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  ความตอ้งการ
ให้การพฒันาบุคลากร  คือ  สิงทีองค์การตอ้งการไดรั้บจากโครงการพฒันาบุคลากร  ซึงมกัจะ
เกิดขึนเมือ  มีปัญหาเกียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร  เช่น ไม่เป็นไปตามมาตรฐานการทาํงาน
ตามทีกาํหนดไว ้ เป็นตน้ 
   2. การวางแผนพฒันาบุคลากร  เมือองคก์ารทราบถึงความตอ้งการพฒันาบุคลากร
แลว้  ขนัตอนต่อไปเป็นการวางแผนเพือพฒันาบุคลากร  ซึงจะตอ้งมีการกาํหนดวตัถุประสงค ์ 
วิธีการและระยะเวลาของโครงการพฒันาแต่ละโครงการอย่างชดัเจน  อย่างไรก็ดีความตอ้งการ
เกียวกบัการพฒันาบุคลากรอาจจะมากเกินกว่าความสามารถทีจะตอบสนองไดใ้นช่วงเวลาหนึง ๆ  
ดงันนั  การวางแผนจะตอ้งมีการจดัลาํดบัความสาํคญัและความเร่งด่วนของแต่ละโครงการ  เพือให้
สามารถจดัสรรและบริหารทรัพยากรขององคก์ารอนัมีอยูอ่ยา่งจาํกดัไดอ้ยา่งมีประสิทธิดภาพทีสุด 
   3. การคดัเลือก  ออกแบบ  และดาํเนินกิจกรรมการพฒันา  ซึงขนัตอนต่อไปนี  คือ  
การพิจารณาว่าโครงการพฒันาบุคลากรซึงจะจดัขึนนันควรจะมีลกัษณะอย่างไร  เช่น  ในแง่ของ
หลกัสูตร  วิธีการ  กิจกรรม  และรายละเอียดอืน ๆ เป็นตน้  ทงันีการพิจารณาจะตอ้งคาํนึงถึง
วตัถุประสงคข์องโครงการเป็นหลกัสาํคญั  เพือใหส้ามารถตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์าร
ไดเ้ป็นอยา่งดีทีสุด 
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   4. การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร  ขันตอนสุดท้ายของการพัฒนา
บุคลากรการประเมินผลโครงการพฒันาบุคลากรเพือใหท้ราบถึงสิงทีไดบ้รรลุผล  ปัญหา  อุปสรรค  
และสิงทีแกไ้ขในการดาํเนินงานต่อไป 

   โนลส์ (Knowles. 1974 : 115-113 อา้งถึงใน นวลนภา  บรรลือทรัพย,์ 2544 : 7) ให้
ความเห็นวา่ กระบวนการในการพฒันาบุคลากรในองคก์ารมิใช่เป็นเรืองของการหยบิยนืจากผูรู้้ฝ่าย
เดียวหากแต่เป็นเรืองของการมีส่วนร่วมแลกเปลียนซึงกนัและกนัในทุกขนัตอนของกระบวนการพฒันา  
แบ่งเป็น  7  ประการ  คือ   
   1. เป็นเรืองทีเกียวกบัการสร้างบรรยากาศขององคก์ารทีเอืออาํนวย  หรือมีส่วน
ร่วมต่อการรับรู้ซึงมีปัจจยั  ดงันี 
    ประการทีหนึง  เป็นเรืองกาํหนดกรอบของนโยบายการพฒันา  หากไม่มีการ
กาํหนดนโยบายการพฒันาบุคลการใหแ้น่ชดั  หรือไม่ถือว่าเป็นเรืองสาํคญัทีจะบรรจุอยูใ่นนโยบาย
แลว้  การพฒันาบุคลากรมกัจะประสบผลลม้เหลว  อนัเนืองมาจากการไม่มีนโยบายนนัเท่ากบัไม่มี
เงือนไข  หรือบรรยากาศผลกัดนัใหเ้กิดการเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันานนัเอง 
     ประการทีสอง  ไดแ้ก่  ปรัชญาของการจดัการ  คือ  ถา้ปรัชญาการจดัการใน
องคก์ารมีลกัษณะเป็นไปตามทฤษฏี X  จะนาํไปสู่บรรยากาศขององคก์ารมีลกัษณะเป็นเผด็จการ 
การพฒันามกัจะกลายเป็นเรืองของการสังหรือกาํหนด บรรยากาศเช่นนีจะไม่เสริมสร้างให้เกิด
ความตอ้งการเรียนรู้  ทงันีเพราะการเรียนรู้เป็นเรืองของความสมคัรใจหรือพึงพอใจของบุคลากร  
จะกาํหนดหรือสงัไม่ได ้ ตรงกนัขา้มถา้หากการจดัการเป็นไปตามทฤษฎี Y  บรรยากาศขององคก์าร
จะมีลกัษณะเอืออาํนวยต่อการพฒันา  เพราะปรัชญาการจดัการเช่นนีจะให้ความสําคญักบัมนุษย ์ 
ทาํให้การพฒันาบุคลากรในองคก์ารกลายเป็นเรืองของความพอใจ  และความร่วมมือจากทุกฝ่ายที
เกียวขอ้ง 
     ประการทีสาม  ได้แก่  โครงสร้างขององค์การ  คือ  องค์การทีมีภาคบงัคบั
บญัชารูปสามเหลียมปิระมิดนนั  ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัทีช่วยเสริมสร้างให้เกิดการพฒันาตนเอง  ตรงกนั
ขา้มกลบักลายเป็นอุปสรรคขดัขวางการเรียนรู้  แต่ถา้หากโครงสร้างเป็นแนวนอนแลว้จะช่วยให้
เกิดการพฒันาตนเองไดม้าก  โดยเฉพาะอย่างยิงโครงสร้างองคก์ารทีเอืออาํนวยต่อการทาํงานเป็น
กลุ่ม  หรือรูปแบบการบริหารแบบโครงการ  เป็นตน้ 
     ประการทีสี  ไดแ้ก่  นโยบายทางดา้นการคลงั  หมายความว่า  หากองคก์ารได้
ให้ความสาํคญัแก่การพฒันาบุคลากรโดยการทุ่มเทงบประมาณให้อย่างเพียงพอแลว้ จะมีอิทธิพล
ต่อการสร้างเจตคติของคนในองคก์ารในเรืองนีเป็นอยา่งดี  เพราะเมือบุคลากรเห็นว่าองคก์ารไดใ้ห้
คุณค่าและความสาํคญัแก่ตน  การพฒันากจ็ะเป็นไปไดดี้   ตรงขา้มหากงบประมาณถูกลดลงหรือไม่
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จดัสรรให้อยา่งเพียงพอก็ถูกมองว่าเป็นกิจกรรมทีไม่ใช่ความตอ้งการขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง  ซึง
ส่งผลต่อความพยายามในการพฒันาตนเองของคนในองคก์ารนนั ๆ  บรรยากาศทีไม่เอืออาํนวยหรือ
เป็นอุปสรรคต่อการพฒันา  หรือการเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ารจะมีผลทาํใหข้นัตอนอืน ๆ  ใน
กระบวนการพฒันาตกอยูใ่นสภาวะทีเป็นอนัตราย  หรือเสียงต่อความลม้เหลวอยา่งหลีกเลียงไม่ได ้
   2.  การพฒันาบุคลากรตามแบบเก่านัน  หน้าทีความรับผิดชอบในการวางแผน
พฒันา  มกัจะเป็นเรืองของผูรั้บผดิชอบแต่เพียงฝ่ายเดียว เช่น ผูก้าํหนดโครงการ ครู อาจารย ์ ผูส้อน 
หรือ  ผูฝึ้กอบรม  เป็นตน้  การกระทาํนีอาจจะสอดคลอ้งกบัความตอ้งการเขา้รับการอบรม และ
นาํไปสู่ความขดัแยง้ระหวา่งผูฝึ้กอบรมกบัผูที้เขา้รับการฝึกอบรมอยูเ่สมอ 
   3.  การหาความจาํเป็นสาํหรับการเรียนรู้  แบ่งเป็น 2  ขนัตอน  คือ   
     ขนัตอนทีหนึง  ไดแ้ก่  การสร้างตวัแปรสาํหรับพฤติกรรมการปฏิบติังานทีพึง
ปรารถนา  สาํหรับขนัตอนนีมีแหล่งขอ้มูลสาํหรับสร้างตวัแบบไดห้ลายทาง  คือ  จากบุคลากรใน
องคก์าร  จากตวัองคก์ารและสังคม  ขอ้มูลจากบุคลากรในองคก์ารว่าเขาตอ้งการความสําเร็จใน
ระดบัไหนอย่างไร  ทงันีไม่ไดห้มายความว่าความตอ้งการของเขา  คือ  สิงทีจะนาํมาสร้างตวัแบบ
ไดท้นัที  เพราะบุคลากรในองคก์ารอาจจะเป็นขอ้มูลเบืองตน้สาํหรับการกาํหนดความสามารถทีพึง
ปรารถนาได้  สําหรับขอ้มูลจากองค์การเกิดขึนจากการวิเคราะห์ระดับปฏิบติังานทงัหมดของ
องคก์าร และเอกสาร  เช่น  ใบพรรณางาน  ขอ้มูลทีไดจ้ากสังคมนีเกิดขึนจากความคาดหวงัของ
สังคมต่อบทบาทและความสามารถในการปฏิบติังานของคนในองคก์าร  ซึงจะหาไดจ้ากเอกสาร
งานวิจยัต่าง ๆ หรือจากบทความต่าง ๆ  ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ  ทาํให้กาํหนดความสามารถ  หรือ
พฤติกรรมและการปฏิบติัทีพึงปรารถนาไดอ้ยา่งเหมาะสม  และนาํไปสู่ขนัตอนยอ่ย 
     ขันตอนทีสอง  การประเมินผลความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมและการ
ปฏิบัติงานทีพึงปรารถนา  กับความสามารถทีเป็นอยู่ในปัจจุบัน  ขนัตอนทีสองนี  คือ  ความ
ตอ้งการในการประเมิน  ความแตกต่างหรือช่องวา่งระหวา่งความสามารถทีคาดหวงัไวก้บัทีเป็นจริง
ในการปฏิบติังาน  ช่องว่างทีเกิดขึนแทจ้ริงนนั  ก็คือ  ความตอ้งการจาํเป็นในการพฒันา หรือการ
เรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ารนนั 
   4. การกาํหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากรขององคก์าร  ควรจะตอ้งให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารนนัดว้ย  ทงันีเพือไม่นาํไปสู่ความขดัแยง้หรือ
การต่อตา้นจากบุคลกรในองคก์าร 
   5. การกาํหนดรูปแบบของการเรียนรู้ตอ้งกาํหนดใหมี้ความสัมพนัธ์กบัปัญหาทีจะ
แกไ้ขพร้อมทงัวิธีการต่าง ๆ ทีจะนาํไปสู่การเรียนรู้  ตอ้งสอดคลอ้งกนัดว้ย 
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   6. การปฏิบติัตามโครงการทีไดก้าํหนดไว ้ ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจวา่ทาํอยา่งไรทีจะ
ใหโ้ครงการสามารถดาํเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   7. การประเมินผลโครงการ  อาจแบ่งเป็น  4  ขนัย่อย ๆ  ดว้ยกนั  ขนัตอนทีหนึง  
การประเมินปฏิกิริยาจากผูเ้ขา้ร่วมโครงการว่าเขามีความรู้สึกอย่างไรกบัโครงการนัน  ขนัตอนที
สอง  เป็นการประเมินการเรียนรู้ว่า ผูเ้ขา้ร่วมโครงการมีความรู้เพิมขึนหรือไม่อย่างไร  ขนัตอนที
สาม  ประเมินพฤติกรรมของผูเ้ขา้ร่วมโครงการว่าเปลียนแปลงมากนอ้ยเพียงใด  อาจทาํไดโ้ดยการ
สังเกต  ขนัตอนสุดทา้ย  ประเมินผลการปฏิบติังานว่ามีประสิทธิภาพขึนหรือไม่  หลงัจากเขา้ร่วม
โครงการนนัแลว้ 
   บิชอฟ(Bishop.1979:172  อ้างถึงใน  อนันต์   กะสิ รักษ์ ,  2545:17) ได้แบ่ง
กระบวนการพฒันาบุคลากรไว ้ 6  ขนัตอน  ซึงพอสรุปได ้ ดงันี 
   1. ศึกษาความตอ้งการของครูในการพฒันา 
   2. วิเคราะห์ความตอ้งการของครูโดยภาพรวม 
   3. ดาํเนินการพฒันาโดยวิธีทีเหมาะสมกบัสภาพความเป็นจริง 
   4. มีการวิจยั  ทดลอง  ปรับปรุงแกไ้ขเพือใหโ้ครงการเป็นไปไดดี้ 
   5. การปฏิบติัตามโครงการ  จาํเป็นต้องหาวิทยากรทีมีความเชียวชาญ  และมี
ประสบการณ์  เพือชีนาํและใหก้ารฝึกอบรม 
   6. การประเมินผลว่าบรรลุตามวตัถุประสงคที์ตงัไวห้รือไม่  โดยดาํเนินการเป็น
ระยะและพิจารณาอยา่งมีหลกัเกณฑ ์
   อนนัต ์  กะสิรักษ ์ (2545 : 18)   ไดก้ล่าวสรุป  เกียวกบักระบวนการพฒันาบุคลากร  
ซึงประกอบดว้ย  3  ขนัตอน  ดงันี 
   1. ขนัเตรียมการศึกษาสภาพปัญหาและความตอ้งการวางแผนพฒันาบุคลากร  
   2. ดาํเนินการตามแผนพฒันาบุคลากร 
   3. ประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
   กล่าวโดยสรุป  กระบวนการพฒันาบุคลากร  ประกอบดว้ย  4  ขนัตอนทีสาํคญั  ดงันี 
   1. ศึกษาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 
   2. วางแผนการพฒันาบุคลากร 
   3. ดาํเนินการตามแผนการพฒันาบุคลากรโดยวิธีทีเหมาะสม 
   4. การประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
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  1.5 แนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษา 
   ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรและแนวนโยบายการจัดการศึกษาขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิน กระทรวงมหาดไทย องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ ไดน้าํมากาํหนดไวเ้ป็น
หลกัยทุธศาสตร์ดา้นต่าง ๆ  เพือใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการดาํเนินงาน ซึงไดก้าํหนด
ประเด็นยทุธศาสตร์ได ้9 ยทุธศาสตร์ ไวใ้นแผนพฒันาการศึกษา ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงัต่อไปนี (องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ, 2551:   11-18) 
  ยทุธศาสตร์ที 1   ความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาขนัพืนฐาน 
  การจดัการศึกษาใหบุ้คคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนั  ในการเขา้รับการศึกษาขนัพืนฐาน
ไม่นอ้ยกวา่  12  ปี  ใหไ้ดอ้ยา่งทวัถึง  และมีคุณภาพโดยไม่เกบ็ค่าใชจ่้าย 
  แนวทางการพฒันา 
  1. จดัการศึกษาขนัพืนฐานในทุกรูปแบบหรือแบบใดแบบหนึงตามความพร้อม ความ
เหมาะสม และความตอ้งการของทอ้งถิน ใน 3 รูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ   
และการศึกษาตามอธัยาศยั 
 2. จดัการศึกษาสําหรับบุคคลทีมีความบกพร่องทางร่างกาย  จิตใจสติปัญญา หรือมี
ร่างกายพิการหรือทุพพลภาพ หรือบุคคลทีไม่สามารถพึงตนเองได ้หรือไม่มีผูดู้แลหรือผูด้อ้ยโอกาส  
ใหมี้สิทธิและโอกาสไดรั้บการศึกษาขนัพืนฐานเป็นพิเศษ 
 ยทุธศาสตร์ที 2   การจดัการศึกษาปฐมวยั 
 จดัการศึกษาให้เด็กปฐมวยัไดเ้ขา้รับบริการทางการศึกษาไดอ้ย่างทวัถึงและมีคุณภาพ    
มีความพร้อมเพรียงก่อนเขา้รับการศึกษาขนัพืนฐาน 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. จดัการศึกษาปฐมวยัในสถานพฒันาเดก็ปฐมวยั  โรงเรียนหรือศูนยก์ารเรียน 
 2. ส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร ให้แก่ บุคคล  ครอบครัว 
หน่วยงาน  สถานประกอบการในการอบรมเลียงดูบุตร หรือบุคคลทีอยู่ในการดูแลให้ไดรั้บการ
พฒันา รวมทงัสามารถจดัการศึกษาปฐมวยัไดต้ามความเหมาะสม 
 ยทุธศาสตร์ที 3   การพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 
 พฒันากระบวนการเรียน  การสอน และการบริหารใหมี้คุณภาพตลอดจนการดาํเนินการ
ประเมินคุณภาพและมาตรฐานการจดัการศึกษาของสถานศึกษาในสังกดั และเพิมบทบาทในการ
ตรวจสอบควบคุม  พฒันาและยกระดบัคุณภาพการศึกษาใหมี้มาตรฐานสูงสุด 
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 แนวทางในการพฒันา 
 1. จดัทาํเกณฑม์าตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
 2. จดัใหมี้ระบบประกนัคุณภาพภายใน เพือรองรับการประกนัคุณภาพจากภายนอก 
 3. สร้างความรู้ความเขา้ใจเกียวกบัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาให้กบับุคลากร  
รวมทงัหน่วยงานทีเกียวขอ้ง  ดา้นการจดัการฝึกอบรม  สมัมนา  ชีแจง  เป็นตน้ 
 4. มีการจดัทาํรายงานผลคุณภาพการศึกษาเผยแพร่ใหส้าธารณชนรับทราบ 
 ยทุธศาสตร์ที 4   ระบบบริหารและการจดัการศึกษา 
 จดัระบบบริหารและการจดัการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัระบบการจดัการศึกษาของชาติ
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีเอกภาพในเชิงนโยบาย  และมีความหลากหลายในการปฏิบติัอีกทงัมี
ความพร้อมในการดาํเนินการจดัการศึกษา  และส่งเสริมให้องคก์รเอกชน ชุมชนมีส่วนร่วมในการ
กาํหนดนโยบายและแผนการจดัการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. เตรียมความพร้อมในการรับถ่ายโอนการจดัการศึกษาจากรัฐและดาํเนินการจัด
การศึกษาอยา่งทวัถึง มีคุณภาพ 
 2. ให้มีคณะกรรมการพัฒนาการศึกษา ศาสนา ศิลปและวัฒนธรรมขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิน  เพือใหค้าํแนะนาํและสนบัสนุนการจดัการศึกษา ศาสนา ศิลปและวฒันธรรม 
 3. ให้มีคณะกรรมการสถานศึกษาขันพืนฐานเพือกํากับและสนับสนุนกิจการ
สถานศึกษา 
 ยทุธศาสตร์ที 5   การพฒันาครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา 
 ครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา  ไดรั้บการส่งเสริมและพฒันาเพือให้มีคุณภาพ
และมาตรฐานทีเหมาะสมกบัการเป็นวิชาชีพชนัสูง 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. มีการวางแผนงานบุคคลทางการศึกษาอยา่งเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน 
 2. ใหส้ถานศึกษามีส่วนร่วมในการวางแผนงานบุคคลทางการศึกษาตามความตอ้งการ  
และความเหมาะสม 
 3. จดัสรรทรัพยากรในการส่งเสริม  พฒันาครู  อาจารย ์ บุคลากรทางการศึกษาและมีการ
จดัตงักองทุน  เพือส่งเสริมงานทีริเริมสร้างสรรค ์ การใหร้างวลัดีเด่น  รางวลัเชิดชูเกียรติ  เป็นตน้ 
 4. จดัทาํเกณฑแ์ละดาํเนินการปะเมินผลการปฏิบติังานของครู  อาจารย ์และบุคลากร
ทางการศึกษา อยา่งนอ้ยปีละ  1  ครัง 
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 5. จัดให้มีการฝึกอบรมหรือพัฒนาครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
สมาํเสมอ 
 6. จดัตงัชมรมหรือองคก์รวิชาชีพครู อาจารย ์บุคลากรทางการศึกษา เพือร่วมกนัพฒันา
วิชาชีพใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานและจรรยาบรรณ 
 ยทุธศาสตร์ที 6   การจดัทาํและพฒันาหลกัสูตร 
 ใหโ้รงเรียนในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จดัทาํรายละเอียดสาระ หลกัสูตรแกนกลาง
และสาระหลกัสูตรทอ้งถินทีเน้นความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้ และบูรณาการตามความ
เหมาะสม 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. สถานศึกษากําหนดรายละเอียดสาระของหลักสูตรแกนกลาง  และสาระของ
หลกัสูตรทอ้งถินใหมี้ความต่อเนือง หลากหลาย โดยยดึหลกัผูเ้รียนสาํคญัทีสุด 
 2. สถานศึกษาตอ้งจดัให้มีระบบการเทียบโอนผลการเรียนตามทีผูเ้รียนสะสมไวใ้น
รูปแบบเดียวกันหรือต่างรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นผลการเรียนจากสถานศึกษาเดียวกันหรือต่าง
สถานศึกษา  รวมทงัจากการเรียนรู้นอกระบบ  ตามอธัยาศยั  การฝึกอาชีพหรือจากประสบการณ์
ทาํงาน 
 ยทุธศาสตร์ที 7   การพฒันากระบวนการเรียนรู้ 
 จดักระบวนการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนทุกคนมีจิตสาํนึกในความเป็นไทย  และสามารถเรียนรู้ 
พฒันาตนเองได ้ โดยถือว่าผูเ้รียนสําคญัทีสุด  การจดัการศึกษาตอ้งส่งเสริมให้ผูเ้รียนพฒันาอย่าง
เต็มศกัยภาพ ให้เป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนืองตลอดชีวิต และส่งเสริมให้ผูส้อนสามารถวิจยัเพือ
พฒันาการเรียนรู้  ทีเหมาะสมกบัผูเ้รียนในแต่ละระดบัการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. สถานศึกษาจดัการศึกษาแบบบูรณาการและแบบองคค์วามรู้ โดยให้ความสาํคญัทงั
ในดา้นความรู้ คุณธรรมและกระบวนการเรียนรู้ใหเ้หมาะสมกบัระดบัการศึกษา 
 2. สถานศึกษาจดักิจกรรมให้สอดคลอ้งกบัความสนใจและความถนดัของผูเ้รียนโดย
คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลและถือวา่ผูเ้รียนสาํคญัทีสุด 
 3. จัดการเรียนรู้ให้เกิดขึนได้ทุกเวลา ทุกสถานที โดยประสานความร่วมมือกับ 
ผูป้กครองและชุมชน  เพือพฒันาผูเ้รียนตามศกัยภาพ 
 4. สถานศึกษาตอ้งจดัให้มีระบบการประเมินผูเ้รียนโดยพิจารณาจากพฒันาการของ
ผูเ้รียน ความประพฤติ  การสงัเกตพฤติกรรมการเรียน ร่วมกบักิจกรรมและการทดสอบควบคู่ไปกบั
กระบวนการเรียนการสอนตามความเหมาะสมของแต่ละระดบั และรูปแบบการศึกษา 
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 5. ใหส้ถานศึกษาร่วมกบัองคก์ร ชุมชน ภาคเอกชน สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ
หรือสถาบนัทางสังคมอืน ๆ  จดักระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน เพือให้ชุมชนมีการจดัการศึกษา 
อบรม มีการแสวงหาความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร รู้จกัเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยาการต่าง ๆ เพือพฒันา
ชุมชนใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของชุมชน 
 6. ให้สถานศึกษาจะต้องพฒันากระบวนการเรียนการสอนอย่างต่อเนือง รวมทัง
ส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้ส้อนสามารถวิจยัเพือพฒันาการเรียนรู้ทีเหมาะสม 
 7. สถานศึกษาจะตอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้ส้อนจดับรรยากาศการเรียนการสอน 
การจดัสือการเรียนการสอนเพือส่งเสริมการเรียนรู้ รวมทงัสามารถใชก้ารวิจยัเป็นส่วนหนึงของการ
เรียนรู้ โดยผูเ้รียนและผูส้อนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกนัจากสือการเรียนการสอน และแหล่งวิทยาการ
ประเภทต่าง ๆ  
 ยทุธศาสตร์ที 8   การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพือการศึกษา 
 ระดมทรัพยากรและการลงทุนเพือการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ ทงัดา้นงบประมาณ  
การเงิน ทรัพยสิ์นในประเทศ จากรัฐ บุคคล องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน สถานประกอบการ  
สถาบนัสงัคมอืน ๆ  มาใชจ้ดัการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. จดัสรรงบประมาณและทรัพยากรทางการศึกษาให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ
ความจาํเป็นในการจดัการศึกษา โดยคาํนึงถึงความเสมอภาคและความเป็นธรรม 
 2. สนบัสนุนเงินอุดหนุนการศึกษาทีจดัโดยบุคคล ครอบครัว องคก์รชุมชน องคก์ร
เอกชน หรือสถาบนัอืน ตามความเหมาะสมและความจาํเป็น 
 3. จดัสรรทุนการศึกษาในรูปของกองทุนกู้ยืม ให้แก่ผูเ้รียนทีมาจากครอบครัวทีมี
รายไดน้อ้ยตามความเหมาะสมและความจาํเป็น 
 4. จดัตงักองทุนเพือพฒันาการศึกษาในทอ้งถิน 
 5. จดัสรรงบประมาณและจดัตงักองทุนพฒันาครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา 
 6. ให้มีระบบการตรวจสอบติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายงบประมาณด้าน
การศึกษาให้สอดคลอ้งกบัหลกัการศึกษา แนวทางจดัการศึกษาและคุณภาพมาตรฐานการศึกษา 
โดยหน่วยงานภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน และหน่วยงานอืน ทีมีหนา้ทีตรวจสอบภายนอก 
 7. ส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชาชน ชุมชน องคก์รต่าง ๆ ไดมี้ส่วนร่วมบริจาคทรัพยสิ์น
และทรัพยากรอืน  รวมทงัรับภาระค่าใชจ่้ายในการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน 
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 ยทุธศาสตร์ที 9   การผลิตและพฒันาเทคโนโลยเีพือการศึกษา 
 ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการผลิตและพฒันาแบบเรียนเอกสารทางวิชาการ สือ
สิงพิมพอื์น วสัดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยเีพือการศึกษา โดยเร่งรัดพฒันาขีดความสามารถในการ
ผลิต จดังบประมาณสนบัสนุนการผลิต รวมถึงพฒันาและการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยเีพือการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. พฒันาครู อาจารย ์บุคลากรทางการศึกษา ให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการ
ใช ้และพฒันาเทคโนโลยทีางการศึกษาทีเหมาะสม มีคุณภาพและประสิทธิภาพอยา่งต่อเนือง 
 2. พฒันาขีดความสามารถของผูเ้รียนในการใชเ้ทคโนโลยีเพือให้มีความรู้ และทกัษะ
เพียงพอทีจะใชเ้ทคโนโลยทีางการศึกษาแสวงหาความรู้ดว้ยตวัเองไดอ้ยา่งต่อเนืองตลอดชีวิต 
 3. จัดให้มีการระดมทุนของรัฐ องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน สถานประกอบการ 
สถาบนัสงัคมอืน ๆ เพือจดัตงักองทุนพฒันาสือและเทคโนโลยเีพือการศึกษา 
 4. ส่งเสริมการวิจยัและพฒันาดา้นการผลิต พฒันาเทคโนโลยเีพือการศึกษา รวมทงัการ
ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการใชเ้ทคโนโลยีเพือการศึกษา เพือให้เกิดการใชที้คุม้ค่า และ
เหมาะสมกบักระบวนการเรียนรู้ 
 5. จดัตงัศูนยเ์ทคโนโลยีเพือการศึกษา เพือส่งเสริมสนบัสนุน ประสานดูแลให้บริการ
ทางเทคโนโลยี  เสนอนโยบายแผนส่งเสริมและประสานการวิจยัการพฒันาและการประยุกต์ใช ้ 
รวมทงัประเมินผลการใชเ้ทคโนโลยเีพือการศึกษา 
 จากแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน  กระทรวงมหาดไทย 
ทงั  9  ยุทธศาสตร์  ดงักล่าว  แสดงให้เห็นว่า องคก์รปกครองส่วนทอ้งถินไดใ้ห้ความสําคญักบั
การศึกษา และการพฒันาบุคลากรใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพ โดยไดก้าํหนดไวใ้นแนวนโยบาย
การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน เพือเป็นการส่งเสริมและพฒันาด้านการจัด
การศึกษาขนัพืนฐานในทุกรูปแบบ ทงัการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม
อัธยาศัย  มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรและดํา เนินการเพือให้สอดคล้องกับ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  และแกไ้ขเพิมเพิม (ฉบบัที 2)  พ.ศ. 2545 
 
  1.6 แนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาปฐมวยั 
   ครูผูดู้แลเด็กปฐมวยัจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาเพือให้เกิดสมรรถนะในดา้นการ
ปฏิบติังานใหไ้ดต้ามมาตรฐานหลกัสูตร และมีความมนัคงในวิชาชีพ และครูผูดู้แลเด็กเป็นผูใ้กลชิ้ด
กบัเด็กเลก็มากทีสุด ดงันนัครูผูดู้แลเด็กจึงมีความสาํคญัอยา่งมากทีจะช่วยส่งเสริมใหเ้ด็กเลก็ ตงัแต่ 
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3-5 ปี มีความพร้อมในพฒันาการทุกดา้น ซึงมีผูก้ล่าวถึงการพฒันาครูผูดู้แลเด็กปฐมวยัในดา้น    
ต่าง ๆ  ดงันี 
   ทรรศนยั  โกวิทยากร (2550) กล่าวว่า  กิจกรรมในงานสัมมนาตามโครงการความ
ร่วมมือในการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาระหว่างมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต (มสด.) ร่วมกบั
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิน จะเนน้กระบวนการในการจดักิจกรรมต่างๆ ของครูผูดู้แลเด็ก ว่า
จะมีกระบวนการในการจดักิจกรรมอยา่งไร ใหส้ามารถนาํไปใชที้ศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ของตนเองได ้
โดยเฉพาะกิจกรรมทีเอือต่อการทาํงานของสมองของเด็กปฐมวยั โดยพยายามสอดแทรกความรู้ 
เทคนิคในการจดักิจกรรมทีเอือต่อการพฒันาสมองของเด็กปฐมวยัให้กบันกัศึกษาในกลุ่มนี ให้
สามารถนาํความรู้ทีไดไ้ปปรับใชใ้ห้ไดม้ากทีสุด เพราะนกัศึกษากลุ่มนีอยู่กบัเด็กเล็กโดยตรงซึง
ความรู้ทีแนะนาํหรือถ่ายทอดให้จะเป็นประโยชน์อย่างมากในการนาํไปใชที้ศูนยข์องนกัศึกษาแต่
ละคน  
   ธวชัชยั  เพง็พินิจ (2550) ไดก้ล่าวว่า  เมือปี พ.ศ.2548 ไดเ้กิดโครงการความร่วมมือ
ทางวิชาการในการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถินขึน ระหว่างกรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถิน กบั มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต เพือพฒันาคุณภาพมาตรฐานวิชาชีพ
การศึกษาสาํหรับบุคลากรทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน โดยจดัการศึกษาเป็น 2 
ระดบั คือ ระดบัปริญญาตรี โปรแกรมวิชาการศึกษาปฐมวยั และระดบัปริญญาโท สาขาบริหาร
การศึกษา  ซึงมาตรฐานหลกัสูตรกาํหนดให้นกัศึกษาทีเขา้เรียนในระดบัปริญญาตรี โปรแกรม
วิชาการศึกษาปฐมวยั ภาคการศึกษาที 1 ในเดือนสุดทา้ยของภาคเรียนจะตอ้งเขา้สัมมนาเชิง
ปฏิบติัการเรือง " แนวทางการจดัการเรียนรู้ทีสอดคลอ้งกบัการทาํงานของสมองเด็กปฐมวยั (Brain 
Based Learning: BBL)" เพือใหค้รูผูดู้แลเด็กนาํแนวคิด BBL ไปประยกุตใ์ชที้ศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ที
ตนเองทาํงานอยู่  รูปแบบการศึกษาปฐมวยัผ่านแนวคิด BBL ยงัคงเป็นเรืองทีจะตอ้งมีการ
ดาํเนินการอย่างต่อเนือง เพือให้ครูผูดู้แลเด็กมีความรู้ความเขา้ใจ อนัจะนาํไปสู่การพฒันาเด็ก
ปฐมวยัอยา่งสอดคลอ้งกบัพฒันาทางสมองของเด็ก เพือเปิดหนา้ต่างของโอกาสทีถูกตอ้งเหมาะสม 
โดยมุ่งเนน้ทีการนาํไปปฏิบติัทีศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็อยา่งจริงจงั ซึงหลกัสูตรการจดัการเรียนการสอน
ยงัไดก้าํหนดให้มีอาจารยนิ์เทศ เพือติดตามผลการปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรมของนักศึกษาทีศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ตลอดหลกัสูตรการศึกษาในทุกเดือน 
  กล่าวไดว้่า   องคก์รปกครองส่วนทอ้งถินมีแนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษา
ปฐมวยัโดยร่วมกบัมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต จดัทาํโครงการความร่วมมือในการพฒันาบุคลากร 
ทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถินขึน เพือรองรับการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน ใหด้าํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
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2. วธีิการพฒันาบุคลากร 

 
  การบริหารงานในทุกองคก์รหรือหน่วยงาน ย่อมตอ้งอาศยัทรัพยากรบุคคลทีมีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพ ดงันนัจึงตอ้งมีการพฒันาบุคคลดงักล่าวดว้ยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม  
ซึงไดมี้ผูก้ล่าวถึงวิธีการพฒันาบุคลากรไวม้ากมายหลายวิธี  ดงันี 
  ศรีอรุณ  เรศานนท ์(2535 : 344-346)  ไดก้ล่าวถึง กิจกรรมทีเป็นการพฒันาบุคลากร ไวด้งันี 
  1. กิจกรรมทีใหค้วามรู้เพิมพนูประสบการณ์ปรับปรุงเจตคติใหเ้หมาะสมกบังาน ไดแ้ก่  
การฝึกอบรม  การสอนงาน  การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
  2. กิจกรรมดา้นการบริหาร  เช่น  การโยกยา้ย สับเปลียนหนา้ที การหมุนเวียนงาน การ
แต่งตงัเป็นผูช่้วยให้เป็นตวัแทนรักษาการแทน การให้เขา้ร่วมในคณะทาํงาน หนา้ทีเป็นกรรมการ 
การดูงาน  การเพิมความรับผิดชอบในงาน  การมอบหมายพิเศษให้ทาํการจดักลุ่มคุณภาพการ
ปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารหรือการจดัแบ่งส่วนงานใหม่ 
  3. กิจกรรมดา้นการศึกษา  เช่น  การให้ทุนการศึกษาต่อ  การส่งเสริมให้มีการพฒันา
เฉพาะรายบุคคล  การศึกษาระบบเปิด 
  4. กิจกรรมแสวงหาความรู้ในหนา้ที  เช่น  การจดัการศึกษาแบบสาํเร็จรูป  จดัคู่มือการ
ปฏิบัติงานให้ออกวารสารทางวิชาการ  ให้ศึกษาเอกสารแล้วสรุปทาํรายงาน  เสนอให้มีการ
มอบหมายใหว้ิจารณ์หนงัสือ  เป็นตน้ 
  จารึก  ทองฤกษ ์ (2542 : 13)   ใหค้วามเห็นว่า  กิจกรรมการพฒันาบุคลากรนนั  สามารถ
กระทาํไดห้ลายรูปแบบ  เช่น  การฝึกอบรม  การส่งไปศึกษา  ดูงาน  การมอบหมายให้ปฏิบติังาน  
การสับเปลียนโยกยา้ยหน้าที  การให้ทาํหน้าทีผูช่้วย  การให้รักษาการแทน  การจดัเอกสารทาง
วิชาการใหศึ้กษา  และการไปสงัเกตการณ์ในบางโอกาส 

  แคสเทตเตอร์ (Castetter. 1976 : 224,  อา้งถึงใน  อนนัต ์  กะสิรักษ,์ 2545 : 22) ได้
กล่าวถึง วิธีทีใชใ้นการพฒันาบุคลากรในโรงเรียน  มีดงันี 
  1. การบรรยาย 
  2. การจดัการประชุมใหญ่ 
  3. การสมัมนา 
  4. การอภิปรายแบบมีหวัขอ้ 
  5. การประชุมเชิงปฏิบติังาน 
  6. การสบัเปลียนหมุนเวียนงาน 
  7. การใชแ้บบเรียนสาํเร็จรูป 
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  8. การประชุมยอ่ย 
  9. การใหห้วัขอ้เรืองคน้ควา้ 
  10. การอ่านสิงตีพิมพ ์
  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. การเยยีมเยยีน 
  27. การแลกเปลียน 
  28. การฝึกตนเอง 
  29. การศึกษาร่วมกนั 
  30. บทบาทสมมติ 
  31. การระดมสมอง 
  32. การเขา้อบรมในสถาบนั 
  33. การทศันศึกษา 
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  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ (2550 : 14) ไดก้าํหนดแนวทางการพฒันาบุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  เพือให้การดาํเนินงานดา้นการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครอง
ส่วนท้องถินเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและเกิดประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ไวด้งันี   
  1. การพฒันาผูบ้ริหาร 
   1.1 สนบัสนุนใหศึ้กษาเพิมเติมในระดบัทีสูงขึน 
   1.2 อบรมหลกัสูตรทางดา้นการบริหาร 
   1.3 สมัมนาและศึกษาดูงาน 
   1.4 เสริมสร้างบุคลิกลกัษณะใหเ้กิดภาวะผูน้าํ 
   1.5 เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม 
  2. การพฒันาความชาํนาญการแก่ขา้ราชการและพนกังาน 
   2.1 เพิมทกัษะการปฏิบติังาน 
   2.2 ใหก้ารอบรม  สมัมนาและทศันศึกษาดูงานนอกสถานที 
   2.3 ส่งเสริมใหก้ารศึกษาระดบัทีสูงขึนในสายงานทีเกียวขอ้ง 
   2.4 จดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน 
   2.5 สนบัสนุนการปฏิบติังานเป็นทีม  และสามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้
  3. การพฒันาขา้ราชการบรรจุใหม่ / การเปลียนสายงาน 
   3.1 ปฐมนิเทศและแนะนาํการปฏิบติังาน 
   3.2 ประชุมชีแจง 
   3.3 รับทราบนโยบาย 
   3.4 ใหก้ารศึกษาและฝึกอบรม 
   3.5 จดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน 
  4. การจูงใจ 
   4.1 ปรับปรุงสถานทีทาํงานใหเ้กิดความสะดวกสบาย  มีบรรยากาศทีดีเหมาะสม
แก่การปฏิบติังาน  ทาํใหเ้กิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
   4.2 จัดหาเครืองมือ เครืองใช้ ในการทํางานทีทันสมัยและเพียงพอแก่การ
ปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง 
   4.3 ส่งเสริมสนบัสนุนโอกาสในการศึกษา  ฝึกอบรม  ทาํให้เกิดทกัษะหรือความ
ชาํนาญพิเศษเพือเอือแก่การปฏิบติังานในหนา้ที 
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   4.4 สรรหาขา้ราชการและพนักงานทอ้งถินทีมีความรู้  ความสามารถ   เขา้มา
ปฏิบติังานในองคก์รเพือนาํความคิดแนวปฏิบติังานทีดีจากองคก์รเดิมสู่องคก์รใหม่ 
   4.5 ส่งเสริมความกา้วหน้าของพนักงานและลูกจา้งให้มีโอกาสเจริญเติบโตใน
สายงานของตนเอง  และเปลียนสายงานตามความถนดัและความรู้ความสามารถของแต่ละคน 
   4.6 สนับสนุนสวสัดิการ หรือผลการตอบแทนให้แก่ผูป้ฏิบติังานอย่างเต็มที
ตามทีกฎหมายกาํหนดเพือจูงใจการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  สรุปไดว้่า  วิธีการพฒันาบุคลากรสามารถกาํหนดไดห้ลายวิธี  ทงันีขึนอยูก่บัวตัถุประสงค์
และความเหมาะสมของหน่วยงานนนั ๆ  ซึงองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระไดน้าํแนวทางการ
พฒันาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน และแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิน มาพฒันาและจดักิจกรรมเพือให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับการ
ปฏิบติังานของผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน ใน 4  กิจกรรม  
ไดแ้ก่  การฝึกอบรม  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  การศึกษาต่อ  และการทศันศึกษาดูงาน 
  
  2.1 การฝึกอบรม    

   ซึงตรงกบัคาํในภาษาองักฤษว่า Training  ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมไว้
หลายท่าน  ซึงจะขอยกตวัอยา่งไวพ้อสงัเขป  ดงันี 
   ขนบ   จรูญศรีสวสัดิ  (2540 : 25)   ไดอ้ธิบายวา่  การฝึกอบรม หมายถึง  กิจกรรมทีจดั
ขึน เพือปรับปรุงและเพิมพูนความรู้ ทกัษะหรือความชาํนาญและทศันคติทีเหมาะสมให้เกิดขึนแก่
บุคลากร  อนัจะนําไปสู่การเปลียนแปลงพฤติกรรมทีสอดคลอ้งกับเป้าหมายขององค์การ เพือ
ยกระดบัมาตรฐานการทาํงานใหสู้งขึน  และทาํใหบุ้คคลมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีการงานมาก
ยงิขึน 
   วิจิตร   อาวะกุล (2540 : 14-15) ไดอ้ธิบายไวว้่า  การฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการ
เพิมความรู้  ความชาํนาญ  และความสามารถของบุคคลหรือทีเรียกอีกอย่างหนึงว่า “เป็นการพฒันา
บุคคล”   การฝึกอบรมมุ่งทีจะทาํใหเ้กิดการเปลียนแปลงเกิดขึนในตวัของบุคคล  ซึงอาจแบ่งออกไดเ้ป็น
ดา้นใหญ่ ๆ ทีเกียวขอ้ง 3  ดา้น  ไดแ้ก่   

   1. ดา้นความรู้ (Knowledge)  ดา้นความรู้การศึกษาสังสอนให้มีความรู้  ความเขา้ใจ
สูงขึน       

   2. ดา้นทกัษะ (Skill)   ความชาํนาญงาน   

   3. ดา้นทศันคติ (Attitude)  ท่าทีความรู้สึกนึกคิดทีดีทีถูกทีควร และการสร้างสรรค ์  



 38

   วินยั   ทองรัตน์ (2540 : 18)  ไดส้รุปไวว้า่ การฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการเพิม
ประสิทธิภาพด้านความรู้  ทักษะ  ความชํานาญและประสบการณ์ให้กับบุคลากร  สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด 
   พฒันา  สุขประเสิรฐ (2540 :4)  ไดก้ล่าวว่า  การฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการที
จะช่วยพฒันาหรือฝึกฝนเจา้หนา้ที หรือบุคลากรใหม่ทีจะเขา้ทาํงาน หรือทีปฏิบติังานประจาํอยูแ่ลว้
ในหน่วยงานให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้
เหมาะสมกบัการทาํงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทศันคติ หรือเจตคติทีดีต่อการปฏิบติังาน 
อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรแต่ละคนในหน่วยงาน หรือองคก์รมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพทีดีขึน 
   วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542 : 2)  ไดส้รุปไวว้่า  การฝึกอบรม  เป็นกระบวนการที
จดัขึนในองค์การเพือส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติของบุคลากรใน
องคก์าร เพือพฒันาตนและพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพยงิขึน และบรรลุเป้าหมายขององคก์าร   
   ชาญณรงค ์ หนูคง (2543 : 27) ไดก้ล่าวสรุปว่า  การฝึกอบรม หมายถึง การทีบุคลากร
ไดรั้บการพฒันาตนเองตามกระบวนการ  การฝึกอบรมทีหน่วยงานได้จดัขึน เพือให้บุคลากรมี
โอกาสพฒันาตนเองให้เป็นผูที้มีความรู้  ความเขา้ใจ  ทกัษะความชาํนาญ และมีทศันคติทีดีต่อการ
ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม  ในหลายวิธีดว้ยกนั คือ การบรรยาย การอภิปราย การสัมมนา การระดม
สมอง การสาธิต การแสดงบทบาทสมมติ การศึกษาบทเรียนสาํเร็จรูป เพือให้มีระดบัมาตรฐานการ
ทาํงานให้สูงขึน จะส่งผลให้บุคลากรมีความเจริญกา้วหน้าในหน้าทีการงาน และการปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานทีกาํหนดไว ้
   จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ การฝึกอบรม หมายถึง การพฒันา
สมรรถนะของบุคลากรใหมี้มากขึน เพือใหก้ารปฏิบติังานในหน่วยงานมีประสิทธิภาพยงิขึน และ
แก้ไขการทาํงานทีด้อยประสิทธิภาพให้ได้คุณภาพตามทีต้องการ  ก่อให้เกิดการปรับเปลียน
พฤติกรรมและมีเจตคติทีดีในการปฏิบติังาน ซึงวิธีการฝึกอบรมจะแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะ
ของงาน และทาํใหบุ้คคลมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีการงานมากยงิขึน 
 
  2.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   การประชุมเชิงปฏิบตัิการ เป็นวิธีการหนึงของการพฒันาบุคลากร ไดม้ีผูใ้ห้
ความหมายเกียวกบัการประชุมเชิงปฏิบติัการไวแ้ตกต่างกนั  จะขอยกมาพอสังเขป ดงันี 
   วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 140)  กล่าวว่า  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  เป็นเทคนิคการ
ประชุมทีตอ้งการให้ผูเ้ขา้ร่วมอบรมเกิดประสบการณ์ และจะเน้นหนักในการนาํไปใชไ้ปปฏิบติั
มากกวา่การพดูสมัมนาแลกเปลียนความคิดเห็น หรือบรรยาย ซึงจะตอ้งมีชวัโมงปฏิบติัมากกว่าการ
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บรรยายทวัไป  ตวัอยา่งการประชุมเชิงปฏิบติัการ เช่น การจดัทาํบญัชี การใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
เป็นตน้  
   วิน  เชือโพธิหัก (2537 : 73) ไดเ้สนอแนวทางการประชุมเชิงปฏิบติัการ สรุปได้
ว่า เป็นเทคนิคการฝึกอบรมทีให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประมาณ 10 - 25 คน ซึงมีความสนใจ
หรือมีปัญหาทีจะร่วมกนัแกไ้ข ไดพ้บปะปรึกษาหารือ ศึกษาคน้ควา้ หรือวิเคราะห์เพือแกไ้ข
ปัญหา และเพือเพิมพูนความรู้ ประสิทธิภาพในการทาํงานให้มีความรู้กวา้งขวางขึน หรือเพือ
ลงมือปฏิบติังานตามแผนทีวางไว  ้สถานทีในการจดัประชุมเชิงปฏิบตัิการส่วนใหญ่พอทีจะจดั
ทีนังไดอ้ย่างสบาย มีทีวางเอกสารขอ้มูลต่าง ๆ ทีจะใช  ้มีห้องสมุดหรือเอกสาร ขอ้มูลสาํหรับ
การศึกษาคน้ควา้ และควรมีกระดาษหรืออุปกรณ์อืนสําหรับจดบนัทึกดว้ย การประชุมเชิง
ปฏิบติัการเป็นเทคนิคการประชุมทีเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นไดม้าก ให้กลุ่มไดม้ีโอกาสกาํหนดเป้าหมายและวิธีการไดเ้อง วิทยากรและผูเ้ขา้ร่วม
ประชุมจะตอ้งให้เวลาในการปฏิบตัิงานร่วมกนั และจะตอ้งใชเ้จา้หน้าทีผูป้ฏิบตัิงานจาํนวน
มาก ตอ้งใชว้สัดุ อุปกรณ์และเครืองอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ในการประชุม 
   อนันต์  กะสิรักษ์ (2545 : 42) ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า  การประชุมเชิงปฏิบตัิการ 
หมายถึง  การเขา้ร่วมปรึกษาหารือกนั ระหว่างผูร่้วมงานทีมีประสบการณ์ในงานนัน ๆ อยู่แลว้ 
เพือดาํเนินการแกปั้ญหาในทางปฏิบติัร่วมกนัโดยเน้นการปฏิบติัจริง 
   สรุปไดว้่า การประชุมเชิงปฏิบติัการ หมายถึง  กิจกรรมทีจดัขึนเพือให้บุคลากรได้
พบปะ พูดคุย อภิปราย ปรึกษาหารือหรือแลกเปลียนแสดงความคิดเห็นระหว่างผูเ้ขา้ร่วมประชุม
หรือผูที้มีประสบการณ์ในงานนันมาแลว้ โดยสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดจ้ริงเพือเป็นการ
เพิมพูนความรู้ ความเขา้ใจ และประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นการแลกเปลียนประสบการณ์และ
หาแนวทางปฏิบติัเพือพฒันาและแกไ้ขปัญหาร่วมกนั  
 
  2.3 การศึกษาต่อ 
   การศึกษาต่อ  เป็นวิธีการพฒันาบุคลากรอยา่งหนึง ทีเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ไดศึ้กษาหาความรู้เพิมเติม เพือให้เกิดทกัษะและความชาํนาญในการปฏิบติังาน ซึงมีผูก้ล่าวถึง
แนวคิดและความหมายเกียวกบัการศึกษาต่อในดา้นต่าง ๆ ดงันี 
   วินัย   ทองรัตน์ (2540 : 35) ไดส้รุปว่า การพฒันาบุคลากรโดยการส่งบุคลากร
ไปศึกษาต่อ  เป็นวิธีการหนึงในการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเพิมขึนจาก
การศึกษาต่อ ซึงการส่งบุคลากรไปศึกษาต่อมีสองลกัษณะ คือ ไปศึกษาต่อตามความตอ้งการ
ของหน่วยงานและตามความประสงคข์องบุคลากร อาจกระทาํไดห้ลายวิธี เช่น การส่งไปศึกษา
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ต่อเต็มเวลา ไปศึกษาต่อนอกเวลาทาํงาน หรือใชเ้วลาบางส่วนของการทาํงาน ทังภายในและ
ต่างประเทศ  
   ธรากร   เหลก็กลา้  (2544 : 20)  ไดก้ล่าวสรุปว่า  การศึกษาต่อ  เป็นการเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรไดเ้พิมพนูความรู้  ความสามารถ  ความชาํนาญ ทกัษะการทาํงาน และเพิมวุฒิการศึกษา  
ตลอดจนยงัเป็นการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ และสร้างความมนัใจในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากรดว้ย   
   อนันต์   กะสิรักษ์  (2545 : 40)   ไดก้ล่าวสรุปว่า  การศึกษาต่อ  หมายถึง  การให้
บุคลากรไปศึกษาในสถานศึกษา เป็นการเพิมวุฒิและเพิมพนูความรู้ ประสบการณ์ วิทยาการใหม่ ๆ  
เพือใหน้าํความรู้มาปรับปรุงการเรียนการสอนใหท้นัต่อสภาพการเปลียนแปลงทางเศรษฐกิจ  สงัคม  
สิงแวดล้อม   และเทคโนโลยี  เป็นการเพิมคุณภาพในการจัดการศึกษาให้กับเด็กอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   จากแนวคิดและความหมายดงักล่าว  สรุปไดว้่า  การศึกษาต่อ  หมายถึง  การให้
บุคลากรไดมี้โอกาสไปศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ โดยหน่วยงานเป็นผูส่้งบุคลากรไป
ศึกษาต่อหรือบุคลากรตอ้งการไปศึกษาต่อเอง ซึงการไปศึกษาต่อสามารถกระทาํไดท้งัการไปศึกษา
ต่อแบบเต็มเวลา การไปศึกษาต่อนอกเวลาทาํงาน หรือใชเ้วลาบางส่วนของการทาํงานก็ได  ้เพือ
เพิมพนูความรู้ วุฒิการศึกษา  ทกัษะประสบการณ์  และวิทยาการใหม่ ๆ ทีทนัสมยัในสาขาวิชาที
เกียวขอ้ง และสามารถนาํความรู้ทีไดรั้บมาใชใ้นการปฏิบติังานในหน่วยงานของตนได ้
 
  2.4 การทศันศึกษาดูงาน 
   วินยั  ทองรัตน์  (2540 : 33)  ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า  การทศันศึกษาดูงาน  เป็นวิธีการที
ทาํให้บุคลากรไดรั้บประสบการณ์ตรง  และสามารถนาํสิงทีพบเห็นมาปรับปรุงการปฏิบติังานได้
เป็นอยา่งดียงิขึน  นอกจากนนั  ยงัสร้างสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างบุคลากรกบัหน่วยงาน  วิธีการใน
การพาไปทศันศึกษาดูงานนนัมีทงัขอ้ดีและขอ้เสีย  ส่วนทีดีนนับุคลากรเกิดวิสัยทศัน์กวา้งไกลจาก
ประสบการณ์ตรง  ส่วนขอ้เสียนนั  สินเปลืองงบประมาณและเวลาเตรียมการ 
   จารึก   ทองฤกษ ์ (2542 : 21)  ไดก้ล่าวถึง  การทศันศึกษาดูงาน  หมายถึง  การจดัให้
ขา้ราชการหรือผูป้ฏิบติังาน  ไดมี้โอกาสไปเยยีมชมหน่วยงาน และวิธีการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
และเจา้หนา้ทีในหน่วยงานอืน ซึงอาจเป็นส่วนราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานเอกชน   
ซึงวตัถุประสงคส์าํคญัของการดูงานก็เพือให้ผูที้ไดรั้บการพฒันาเกิดความรู้  ความเขา้ใจในเทคนิค   
และวิธีการทาํงานของหน่วยงานทีตนไปเยียมชมดว้ยตาของตนเอง  และยงัไดมี้โอกาสสอบถาม
หรือแลกเปลียนความรู้  ประสบการณ์และขอ้คิดเห็นอนัอาจนาํมาใชใ้นการปรับปรุงการทาํงานใน
หน่วยงานของตน 
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   อนนัต ์ กะสิรักษ ์ (2545 : 34)  ไดส้รุปไวว้่า  การศึกษาดูงานเป็นการใหบุ้คลากรเขา้
เยียมชมการปฏิบติังานในองคก์าร หรือหน่วยงานทีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเพือนาํประสบการณ์ที
ไดรั้บไปปรับปรุงหรือเป็นแนวทางในการปฏิบติังานในหนา้ทีและความรับผดิชอบในหน่วยงาน 
   จากแนวคิดและความหมายดงักล่าว  สรุปไดว้่า  การศึกษาดูงาน  หมายถึง  การให้
บุคลากรเขา้เยียมชมสถานทีต่าง ๆ หรือการเยียมชมวิธีการปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงานทีมี
ลักษณะคล้ายคลึงกันเพือเพิมพูนทักษะ วิสัยทัศน์  ในการปฏิบัติงาน ช่วยให้บุคลากรได้รับ
ประสบการณ์ตรง  ไดมี้โอกาสสอบถามและแลกเปลียนเรียนรู้  แลว้นาํความรู้และประสบการณ์ที
ไดไ้ปปรับปรุงหรือประยกุตใ์ชเ้พือเป็นแนวทางในการปฏิบติังานในหน่วยงานของตน 

 
3. ปัญหาการพฒันาบุคลากร 

 
   วีรอร  วดัขนาด (2541:60)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากรในปัจจุบนัยงัไม่พฒันา
กา้วไกลไปเท่าทีควร เนืองจากยงัมีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ อยูม่าก หากจะวิเคราะห์ในมุมมองที
แคบระดบัองคก์ารพบวา่ปัญหาอาจเกิดจากสาเหตุต่าง ๆ ดงันี 
   1. ปัญหาจากผูบ้ริหารและหวัหนา้หน่วยงาน 
   2. ปัญหาดา้นเจา้หนา้ทีดาํเนินการพฒันาขาดความรู้ความเขา้ใจในงานอาชีพอยา่ง
เพียงพอ 
   3. ปัญหาจากวิทยากร 
   4. ปัญหาจากผูเ้ขา้รับการพฒันา 
   5. ปัญหาจากงบประมาณมีไม่เพียงพอ 
   6. ปัญหาจากสถานที และอุปกรณ์ 
   7. ปัญหาจากดา้นการประเมินผล 
   8. ปัญหาจากหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการ
เขา้รับการพฒันา 
   วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542 :12-13)  กล่าวว่า  ในการปฏิบติังานใด ๆ ก็ตาม 
จะตอ้งประสบกบัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ บา้ง แต่นนัไม่ใช่สิงสาํคญัเท่ากบัการหาวิธีแกปั้ญหา
นนัใหลุ้ล่วงไปได ้ ปัญหาและอุปสรรคแบ่งตามตน้เหตุได ้ 4  ดา้น ดงันี 
   1. ปัญหาเกียวกบัผูบ้ริหารขององคก์าร  เช่น  เจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารระดบัสูง
ไม่เห็นความจาํเป็นของการฝึกอบรม เห็นเป็นการเสียเวลา เสียงาน เสียงบประมาณ ไม่คุม้กบัผลที
จะไดรั้บจึงไม่สนบัสนุนส่งเสริมแผนการพฒันาใหก้บับุคลากร 
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   2. ปัญหาดา้นการดาํเนินการ  เช่น  ขาดการสาํรวจความตอ้งการและความจาํเป็น
ในการพฒันาบุคลากร ปัญหาเกียวกบัผูเ้ขา้รับการพฒันาไม่ให้ความร่วมมือ หรือไม่สนใจรับการ
พฒันา  ไม่มีพืนฐานหรือการปฏิบติังานทีเกียวขอ้งกบัหลกัสูตรทีจดัขึน บางคนเขา้รับการพฒันา
ดว้ยการถูกสังใหม้าโดยเจา้ตวัไม่เตม็ใจ  ไม่เห็นประโยชน์ของการพฒันา  สิงเหล่านีคือปัญหาทีทาํ
ใหก้ารจดัการพฒันาไปแลว้ไม่ไดผ้ล 
   3. ปัญหาเกียวกบัการบริหารงาน  เช่น ขาดบุคคลผูมี้ความรู้ในการจดัและเลือกสือ
ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับกลุ่มผู ้เข้ารับการพัฒนา  ขาดอุปกรณ์และสือ เนืองจากไม่มี
งบประมาณจดัซือ ใชสื้อไม่เป็น อุปกรณ์ลา้สมยั เป็นตน้ ซึงอาจมีผลทาํให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาเกิด
ทศันคติทีไม่ดีต่อการเขา้รับการพฒันา ปัญหาด้านสถานที  องค์กรบางแห่งไม่มีสถานทีในการ
ดาํเนินการจดัเป็นของตนเอง ทาํใหไ้ม่สะดวกและสินเปลือง ปัญหาการขาดงบประมาณ บางองคก์ร
มีงบประมาณจาํนวนจาํกดัจึงไม่เพียงพอในการดาํเนินงาน ทาํให้ไดผ้ลไม่ดีเท่าทีควรหรือบางครังผู ้
เขา้รับการพฒันาตอ้งจ่ายเงินเองบางส่วน 
   4. ปัญหาดา้นบุคลากรผูเ้ขา้รับการพฒันา  ผูเ้ขา้รับการพฒันาส่วนใหญ่มีคุณวุฒิที
ไม่เกียวขอ้งกบัการพฒันามาโดยตรง อาจทาํให้เกิดทศันคติทีไม่ดีต่อการเขา้รับการพฒันา บางคน
อาจรู้สึกวา่ถูกลงโทษหรือถูกกลนัแกลง้ใหม้า 
   สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยทุธ  เกษสาคร (2544 :192-199)  ไดก้ล่าวถึง ปัญหาของ
การพฒันาบุคลากรว่า  ในการดาํเนินการพฒันาบุคลากรครังหนึง ๆ  ขององคก์ารใดก็ตาม  มกัจะ
ประสบกับปัญหาและอุปสรรคนานาประการ   อันอาจทําให้การพัฒนาบุคลากรไม่ประสบ
ความสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนดไว ้ ซึงปัญหาและอุปสรรคต่าง  ๆ  เหล่านีอาจจาํแนกออกไดเ้ป็น  
8  ดา้น  คือ  
   1. ปัญหาดา้นผูบ้ริหารหรือหัวหน้าหน่วยงาน  กล่าวคือ  นักบริหารบางคนมีเจต
คติทีคบัแคบ ไม่เห็นความสาํคญัของการพฒันาบุคลากร จึงไม่ใหก้ารสนบัสนุน นอกจากนีผูบ้ริหาร
บางคนมีความสําคญัผิดคิดว่าการพฒันาบุคลากรเป็นยาวิเศษทีสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของ
องคก์ารไดทุ้กอย่างฉับพลนั ครันเมือไม่สามารถแกปั้ญหาไดอ้ย่างรวดเร็วทนัใจตามทีตอ้งการจึง
เกิดการต่อตา้น และอีกประการหนึงนกับริหารบางคนเลง็เห็นว่าตนมีความรู้ความสามารถมากกว่า
เจา้หน้าทีหรือวิทยากร จึงเป็นผูส้ังการดาํเนินการต่าง ๆ แต่เพียงผูเ้ดียว ซึงอาจก่อให้เกิดปัญหา    
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมากมายตามมา 
   2. ปัญหาดา้นเจา้หนา้ทีดาํเนินงานบุคลากร  ลกัษณะของงานการพฒันาบุคลากร
ในองคก์ารโดยทวัไป  เป็นงานทีช่วยเหลือการสนบัสนุนดาํเนินงานของเจา้หนา้ทีสายงานหลกัเป็น
ส่วนใหญ่  ดงันนับุคคลทวัไปจึงมกัพอใจทาํงานในสายหลกัมากกว่างานช่วยเหลือสนบัสนุน  และ
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เมือผูใ้ดไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานดา้นนีก็มกัจะไม่เตม็ใจปฏิบติังานดงักล่าว  แต่จะขวนขวาย
ดินรนไปดาํรงตาํแหน่งต่าง ๆ  ในสายงานหลกัขององคก์าร 
   3. ปัญหาดา้นวิทยากร  ปัญหาทีมกัจะพบอยู่เสมอ ๆ เกียวกบัวิทยากร ก็คือ ผูที้มี
คุณสมบติัเหมาะสมทีจะเป็นวิทยาการทีดีมีอยู่นอ้ยมาก ส่วนใหญ่แลว้วิทยากรในโครงการพฒันา
บุคลากรในปัจจุบนันีมกัขาดคุณสมบติัทีจะเป็นผูฝึ้กสอนทีดี แต่จะมีลกัษณะเป็นผูบ้รรยายหรือผู ้
บอกเล่าถึงประสบการณ์ในการทาํงานของตนมากกว่า ดว้ยเหตุนีผูที้เขา้รับการพฒันาจึงมีโอกาส
ไดรั้บความรู้  ความแปลกใหม่นอ้ยมากจนอาจเกิดความเบือหน่ายและหลกัเลียงการพฒันาได ้ซึงใน
ดา้นวิทยากรนนัมกัจะพบปัญหา  ดงันี 
    3.1 วิทยากรขาดทกัษะเกียวกบัเทคนิควิธีการพฒันาผูเ้ขา้รับการพฒันา 
    3.2 วิทยากรขาดการเตรียมการในเรืองเนือหา 
    3.3 วิทยากรมกัจะขาดทกัษะการถ่ายทอด 
    3.4 ถ่ายทอดไม่ตรงเป้าหมายของการพฒันา 
    3.5 ไม่รักษาเวลา 
    3.6 บรรยายเกินความจริง 
    3.7 ไม่ศึกษาพืนฐานของผูเ้ขา้รับการพฒันาก่อน 
    3.8 ขาดทกัษะในการประเมินผล 
    3.9 วิทยากรบางคนไม่มีมนุษยสมัพนัธ์ 
    3.10 ไม่มีจิตวทิยาในการสอน 
   4. ปัญหาดา้นตวับุคคลทีเขา้รับการพฒันา 
    4.1 ผูเ้ขา้รับการพฒันาจาํนวนหนึงไม่เขา้ใจในวตัถุประสงคที์แทจ้ริงของการ
พฒันาวา่  เมือเขา้รับการพฒันาแลว้จะไดรั้บประโยชน์อยา่งไรบา้ง  แต่เขา้รับการพฒันาเพราะไดรั้บ
คาํสังจากผูบ้งัคบับญัชา  ถึงขนาดบางคนเขา้ใจว่าเป็นการถูกลงโทษ หรือผูบ้งัคบับญัชารังเกียจไม่
ชอบหนา้เป็นส่วนตวั จึงเกิดความนอ้ยใจไม่เตม็ใจเขา้รับการพฒันา 
    4.2 ผูเ้ขา้รับการพฒันาบางคนมีทศันคติทีไม่ดีต่อการพฒันาบุคลากร  กล่าวคือ  
เลง็เห็นว่าเรืองของการพฒันาบุคลากร  เป็นเรืองของเด็กนกัเรียนทีมีการเรียนการสอนในหอ้งเรียน  
ซึงไม่เหมาะสาํหรับผูใ้หญ่ทีทาํงานแลว้  อีกทงัเป็นการเสียเวลาเสียเงินโดยเปล่าประโยชน์  ซึงผูที้มี
หนา้ทีการทาํงานกระทาํอยูแ่ลว้  ไม่มีความจาํเป็นตอ้งเขา้รับการอบรมหรือการพฒันาแต่อยา่งใด 
    4.3 บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษ์นิยม  พอใจทีจะประพฤติ
ปฏิบติังานตามแนวทางเดิมทีเคยยึดถือปฏิบติัมาชา้นานแลว้  และจะไม่ยอมรับจนถึงขนาดต่อตา้น
ความพยายามใด ๆ  ทีจะเปลียนแปลงใหแ้ตกต่างไปจากเดิม 
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    4.4 บุคลากรบางคนมีทศันคติมองโลกในแง่ร้ายอยูเ่สมอ  ไม่เชือว่าวิทยากรจะ
มีความรู้ ความสามารถเพียงพอทีจะมาฝึกสอนตนได ้ และไม่เชือว่าเนือหาสาระของโปรแกรมการ
พฒันาบุคลากรจะดีพอทีจะยอมรับและนาํมาใชป้ฏิบติัได ้
    4.5 ผูเ้ขา้รับการพฒันาบางคนถือทิฐิ  คือมีความเชือมนัในตนเองสูงมาก
เกินไปคิดวา่ตวัเองรู้แลว้ ชาํนาญแลว้ มองตวัเองเหนือกวา่คนอืน 
   5.  ปัญหาด้านงบประมาณ   ในการเข้ารับการพัฒนาแต่ละครังย่อมจะต้องมี
ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ เช่น  ค่าวสัดุสินเปลือง ค่าตอบแทนวิทยากร ตลอดจนค่าเช่าสถานที และอาจจะมีค่า
ดูงานนอกสถานที ค่าอาหาร ค่าทีพกัอาศยั  ซึงค่าใชจ่้ายขา้งตน้จะตอ้งมีการจดัตงังบประมาณ แต่มี
ปัญหาวา่งบประมาณทีจดัตงัขึนนนั เวลาทีนาํมาปฏิบติัจริงยอ่มไม่ค่อยเพียงพอ บางครังตอ้งรบกวน
โดยการขอคิดเอากบัผูเ้ขา้รับการพฒันาโดยจดัในลกัษณะจ่ายค่าลงทะเบียน ซึงส่วนนีเป็นปัญหาที
สาํคญัเพราะทาํใหผู้เ้ขา้รับกาพฒันาเกิดเจตคติในแง่ลบ 
   6. ปัญหาดา้นสถานทีและอุปกรณ์ทีใชใ้นการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากร
จะประสบผลสําเร็จไดโ้ดยง่าย ถา้หากมีสิงอาํนวยความสะดวกดา้นต่าง ๆ อยู่อย่างพร้อมขอ้มูล  
โดยเฉพาะอย่างยิงด้านสถานทีและอุปกรณ์เครืองมือเครืองใช้ต่าง ๆ แต่เนืองจากการจดัหาสิง
อาํนวยความสะดวกเหล่านีตอ้งลงทุน  อุปกรณ์บางชินมีราคาแพงมาก  องคก์ารต่าง ๆ ไม่สามารถ
ซือหามาไดอ้ยา่งครบถว้น 
   7. ปัญหาดา้นการประเมินผลการเขา้รับการพฒันา 
    7.1 การใชแ้บบสอบถามทีไม่ตรงตามเนือหาทีตอ้งการจะวดั 
    7.2 แบบสอบถามมีคาํถามทีไม่ชดัเจน ผูต้อบไม่เขา้ใจคาํถาม 
    7.3 การใชแ้บบสอบถามทีไม่เหมาะสม 
    7.4 การเกบ็แบบสอบถามไม่ไดเ้อาใจใส่อยา่งแทจ้ริง 
    7.5 การตอบแบบสอบถาม ผูต้อบตอบดว้ยความเกรงใจหรือตอบแบบเอาใจ
ผูด้าํเนินการจดั หรือเอาใจวิทยากรมากเกินไป 
    7.6 การประเมินผลไม่ไดป้ระเมินทุกดา้น 
    7.7 ผูป้ระเมินขาดเทคนิคในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
   8. ปัญหาการพฒันาไม่ตรงตามความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการพฒันา  โดยไม่ได้
สาํรวจความตอ้งการให้แน่ชดัก่อนทีจะดาํเนินการพฒันาบุคลากร หรือสํารวจแลว้แต่มีการไดรั้บ
ขอ้มูลทีไม่เป็นความจริง หรือไม่มีการวิเคราะห์ขอ้มูลทีไดจ้ากการสาํรวจความตอ้งการโดยแทจ้ริง 
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  จะเห็นไดว้่า  การดาํเนินการพฒันาบุคลากรในองคก์ารนัน จะตอ้งประสบกบัปัญหาที
เกิดขึนไม่วา่จะเป็นปัญหาดา้นเจา้หนา้ทีดาํเนินงานดา้นวิทยากร ดา้นอุปกรณ์ สถานที ดา้นผูบ้ริหาร 
หรือปัญหาจากบุคลากรผูเ้ขา้รับการพฒันาเอง  ดงันัน จึงตอ้งร่วมมือกนัให้ความรู้เพือสร้างความ
เขา้ใจแก่ผูที้เกียวขอ้งและผูที้เขา้รับการพฒันาบุคลากรให้มีแนวคิด และทศันคติทีดีต่อการพฒันา
บุคลากร 
 

4. งานวจิยัทเีกยีวข้อง 

 
  4.1  งานวจัิยในประเทศ 
   พิมพา   ดวงสวา่ง  (2541 : 81-83) ไดท้าํการวิจยัเรือง การพฒันาบุคลากรของโรงเรียน
เอกชนในระดบัก่อนประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาบุคลากรมีเป้าหมาย
เพือพฒันาความรู้ ทกัษะ เจตคติ วิธีการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ใชก้ระบวนการพฒันา 3 ขนัตอน  
คือ  1)  ศึกษาความตอ้งการการพฒันาโดยสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติังาน ครูใหญ่เป็นผูรั้บผดิชอบ
ในการจดัทาํแผนและประเมินผล โดยมีการกาํหนดเป็นโครงการในแผนปฏิบติังานประจาํปี ส่วน
ใหญ่พฒันาดา้นการเรียนการสอน โดยเชิญวิทยากรจากหน่วยงานทางการศึกษา ใชง้บประมาณของ
โรงเรียน สถานทีทีใช ้ คือ โรงเรียนและกลุ่มโรงเรียน  2)  กิจกรรมการพฒันาใชก้ารฝึกอบรมเป็น
อนัดบัแรก  มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมตามหน่วยงานต่าง ๆ มีการสอนโดยใชบุ้คลากรภายใน
โรงเรียน การศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่ศึกษาต่อในสาขาการศึกษาปฐมวยั มีการไป
ศึกษาดูงานทีหน่วยงานอืนทงัภาครัฐและเอกชน เพือพฒันาการเรียนการสอนและการทาํงาน
ร่วมกนั  3) การประเมินผลการพฒันาใชว้ิธีทดลองปฏิบติังานโดยครูใหญ่และคณะกรรมการฝ่าย
บุคลากร สาํหรับปัญหาในการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่  การกาํหนดนโยบายและเป้าหมายการพฒันา
ไม่ชัดเจน  บุคลากรไม่เห็นความสําคญัในการพฒันาตนเอง วิธีการและเครืองมือทีใช้ในการ
ประเมินไม่เหมาะสม  โครงการพฒันาบุคลากรไม่มีและขาดการติดตามประเมินผล 
   นราลกัษณ์   พนัธะสา  (2542 : 69-72)  ไดท้าํการวิจยัเรือง  ศึกษาปัญหาการพฒันา
บุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  จังหวดัสกลนคร  
ผลการวิจยัพบว่า  1)  ผูบ้ริหารโรงเรียน  โดยภาพรวมและจาํแนกตามขนาดของโรงเรียน มีปัญหา
การพฒันาบุคลากรโดยภาพรวมและรายดา้น ทงั 4  ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  และเมือพิจารณาเป็น
รายดา้นโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลียสูงสุดไปหาตาํสุด  คือ  การพฒันาโดยการปฏิบติังาน  การฝึกอบรม  
การพฒันาโดยกระบวนการบริหาร  และการพฒันาโดยการส่งไปศึกษาต่อ  และมีปัญหาเป็นราย
ยอ่ยอยูใ่นระดบัปานกลางในแต่ละดา้น ดงันี  การจดังบประมาณสนบัสนุนในการฝึกอบรม  จดัใหมี้
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การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงาน  ส่งเสริมใหค้รูไดเ้ขียนบทความ  ตาํราทางวิชาการหรือทาํการวิจยัเพือ
ประโยชน์ต่อการเรียนการสอน  ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรู้้จกันาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นการเรียน
การสอน ให้ครูมีส่วนร่วมกาํหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน จดัให้ครูมี
ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายและนโยบายของโรงเรียน  ส่งเสริมบุคลากรศึกษาต่อภาคปกติโดย
ทุนประเภทส่วนตวั   2)  ผูบ้ริหารโรงเรียนในโรงเรียนเอกชนต่างมีปัญหาการพฒันาบุคลากรใน
ภาพรวมและเป็นรายดา้น ทงั 4  ดา้น  ไม่แตกต่างกนั  3)  ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาไดเ้สนอ
แนวทางการแกไ้ขปัญหาการพฒันาบุคลากรไวด้งันี  ควรกระตุน้ สนับสนุน ประชาสัมพนัธ์ ให้
บุคลากรเห็นคุณค่าของการศึกษาต่อจัดงบประมาณในการฝึกอบรมให้เพียงพอเหมาะสม ให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายการบริหาร การวางแผนของโรงเรียน และมีการนิเทศ
ติดตามการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งทวัถึง 
   อนันต์   กะสิรักษ์ (2545 : 94-98)  ไดท้าํการวิจยัเรือง  การพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษา จงัหวดักระบี  ผลการวิจยัพบว่า  
การพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ใชว้ิธีการพฒันาบุคลากร 9  ดา้น  คือ  การ
ปฐมนิเทศ  การฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  การสัมมนา  การศึกษาต่อ  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  
การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ  การสอนงาน  และการส่งเสริมการทาํผลงานทางวิชาการ วิธีทีใช้
มากทีสุด  คือ  การฝึกอบรม ร้อยละ 100  รองลงมาคือ ใชว้ิธีการจดัปฐมนิเทศ ร้อยละ 95.74  การ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ ร้อยละ 81.99  และวิธีการศึกษต่อ ร้อยละ 78.67   ส่วนวิธีทีใชน้้อยทีสุดใน
การพฒันาบุคลากร  คือ  การสมัมนา  ส่วนปัญหาทีพบมากทีสุด  คือ บุคลากรไม่ค่อยใหค้วามสนใจ 
ร้อยละ  59.24   โรงเรียนไม่ได้มีการเตรียมการในการปฐมนิเทศ ร้อยละ  57.82   การขาด
งบประมาณ และขาดวิทยากรผูเ้ชียวชาญ  ร้อยละ 57.35  โดยมีแนวทางในการแกไ้ขปัญหา คือ  
ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนทาํผลงานทางวิชาการให้
มากขึน  ซึงอาจเชิญศึกษานิเทศก ์นกัวิชาการ มาใหค้วามรู้ ชีแนะแนวทางทีถูกตอ้งในการทาํ  มีการ
สนบัสนุนงบประมาณและสิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ  เช่น  เครืองคอมพิวเตอร์  เป็นตน้ 
   สมุห์   สาคร (2549 : 63-66)  ไดท้าํการวิจยัเรือง  การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร
ในสถานศึกษาขนัพืนฐานระดับประถมศึกษา อาํเภอสังขะ  เขตพืนทีการศึกษาสุรินทร์ เขต 3   
ผลการวิจยัพบว่า  การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขนัพืนฐาน ระดบั
ประถมศึกษา ใช้การจดักิจรรมการพฒันาบุคลากร 6  ดา้น คือ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมหรือ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ  การสัมมนาทางวิชาการ  การศึกษาดูงานนอกสถานที  การแต่งตงัโยกยา้ย
สับเปลียนหนา้ที  และการทาํงานเป็นทีม โดยผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความคิดเห็นเกียวกบัปัญหา
การจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรในสถานศึกษาโดยรวมและภาพกิจกรรมอยู่ในระดับปานกลาง  
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กิจกรรมทีมีปัญหามากทีสุด  คือ  การฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัการ ในดา้นการขาดวิทยากรที
มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ และบุคลากรไม่พฒันาขึนหลงัจากการฝึกอบรมแลว้  โดย
มีแนวทางในการแก้ไขปัญหา คือ  จะต้องสรรหาวิทยากรทีมีความรู้ ความชํานาญในการจัด
ฝึกอบรมในเรืองนนั ๆ  และมีการฝึกทกัษะ การปฏิบติัควบคู่ไปดว้ย   
 
 4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
   วอร์เรน  (Warren. 1974 : 3561-A,  อา้งถึงใน  ธรากร  เหลก็กลา้, 2544 : 33)  ได้
ศึกษาเรือง  แนวปฏิบติัในการส่งเสริมครูประจาํการ  ซึงสอบถามความคิดเห็นของครูผูป้ฏิบติัการ
สอนจากทุกรัฐของประเทศสหรัฐอเมริกา  พบว่า  ในการพฒันาบุคลากรสิงผูบ้ริหารควรปฏิบติั  คือ  
1)  ปรับปรุงโครงการให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของครูแต่ละคน  2)  ควรมีการประเมินความ
ตอ้งการและความสนใจของครูเป็นรายบุคคล เพือนาํไปประกอบการพิจารณาสาํหรับจดัในโอกาส
ต่อไป  3)  ใหค้รูมีโอกาสร่วมในการวางแผนเสนอวิธีจดั  4)  ควรกาํหนดจุดมุ่งหมายเฉพาะอยา่งใน
แต่ละครัง  5)  ควรจดัส่งเสริมครูเป็นพิเศษนอกเหนือวนัเปิดเรียนปกติ  6)  ควรใชเ้ทปบนัทึกภาพใน
การฝึกสอนแบบจุลภาพ  7)  ควรมีการจดัและประเมินผลใหส้อดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายทีวางไว ้ และ  
8)  วางโครงการใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการทีจะนาํไปใชจ้ริง 
   แมเนท (Maneth . 1988 :189-230A,  อา้งถึงใน  อนนัต ์ กะสิรักษ,์ 2545 : 55)  ไดท้าํ

การวิจยัเรือง การปฏิบติัการพฒันาบุคลากรทีวิทยาลยัเคนซสั (Kansas Community College) โดย
ศึกษากบัวิทยาลยัทงัหมด  19  แห่ง   ผลการวิจยัพบว่า  การปฏิบติัทีทาํกนัมากในวิทยาลยั  คือ  การ
ทศันศึกษาดา้นวิชาชีพทีเกียวขอ้ง  ไดแ้ก่  การประชุมนอกสถานทีทาํงาน  การแสดงผลงาน  การ
ประชุมเรืองเทคนิคการสอน  การเยยีมเยียนสถาบนัการศึกษาอืน ๆ  และการปฐมนิเทศ  การปฏิบติั
ทีไดรั้บการประเมินผลมาก  คือ  การทศันศึกษาดา้นวิชาชีพ  การประชุมนอกสถานที  การทาํงาน
ในวิทยาลยั  การแสดงผลงาน  การประชุมเทคนิคการสอน  และการฝึกอบรม 
   แฮนสัน (Hanson. 1994 : 3661-A, อา้งถึงใน สมุห์  สาคร, 2549 : 34) ไดว้ิจยั
เกียวกับการฝึกอบรมเพือพฒันาบุคลิกภาพบุคลากรในบริษัท  ด้านการช่วยเหลือบุคลากรใน
สหรัฐอเมริกา  พบวา่  บริษทัส่วนใหญ่เนน้การพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมบุคลากรของตนเอง
มากทีสุด  เมือสาํรวจขอ้มูลครังทีสองพบว่า  มีบริษทัทีจะตอ้งฝึกอบรมบุคลากรเพิมเติมเป็นพิเศษ  
เพือลดการลงทุนและเป็นหนีสิน จาํนวน 12 บริษทั  และการวิจยัในครังนีชีให้เห็นว่า  การลงทุน
ของบริษทัในดา้นการพฒันาบุคลากร  มีปัจจยัพืนฐานสองสาเหตุ  คือ  เพือพฒันาความชาํนาญใน
การทาํงานของบุคลากรทีมีประสิทธิภาพในการทาํงานและการจดัการของแต่ละบุคคล  และเพือ
พฒันาความคิดเห็นของการยอมรับความเขา้ใจของบุคลากรทีมีต่อองคก์าร 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเกียวขอ้งทงัในและต่างประเทศ  สรุปไดว้่า  การ
พฒันาบุคลากรในโรงเรียนตงัแต่ระดบัก่อนประถมศึกษาถึงระดบัประถมศึกษา และในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ ทงัภาครัฐและเอกชน  ไดใ้ชว้ิธีการพฒันาบุคลากรซึงมีอยูห่ลายวิธี  เช่น  การปฐมนิเทศ  การ
ฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  การสัมมนา  การศึกษาต่อ  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  การสอนงาน การ
โยกยา้ยสับเปลียนหน้าที   เป็นตน้  โดยมีเป้าหมายเพือพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ 
และมีทกัษะในการปฏิบติังานเพิมขึน  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  มี
เจตคติและทศันคติทีดีต่องานทีปฏิบติั  ส่วนปัญหาทีพบโดยภาพรวม  คือ  บุคลากรไม่ค่อยใหค้วาม
สนใจ  ขาดแคลนงบประมาณ  ขาดวิทยากรผูเ้ชียวชาญ  ไม่มีการวางแผนหรือศึกษาดูงานอย่าง
ชดัเจน  บุคลากรไม่ใหค้วามสนใจในการศึกษาต่อ  การสอนงานบุคลากรไม่นาํไปปฏิบติั  บุคลากร
ไม่เห็นความสาํคญัในการพฒันาตนเอง  วิธีการและเครืองมือทีใชใ้นการประเมินไม่เหมาะสม  และ
ไม่ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรได้  ซึงมีแนวทางในการปรับปรุงการพฒันาบุคลากร  
ไดแ้ก่  การเชิญวิทยากรผูเ้ชียวชาญทีมีความรู้ ความสามารถ มาแนะนาํ สาธิต ขนัตอน หรือวิธีการ
ในการปฏิบติังาน ชีแจงทาํความเขา้ใจให้บุคลากรเห็นความสาํคญัของการอ่านหนงัสือเพือพฒันา
วิชาชีพ  ให้การส่งเสริมและสนบัสนุนโดยจดัหาวารสารต่าง ๆ ทีเกียวกบัการศึกษาไวใ้นห้องสมุด
หรือมุมหนงัสือของแต่ละห้อง  มีการสนบัสนุนงบประมาณและสิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ การ
ฝึกอบรมควรมีการสอบถามความตอ้งการของบุคลากรก่อน และควรจดัให้บุคลากรไปทศันศึกษา  
ดูงานทงัในและต่างประเทศอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัง   

 
 

 




