
»การพฒันาบุคลากร 
          เป็นการแกปั้ญหาเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล เน่ืองจากความเจริญของวิทยาการต่าง ๆ ตลอดจนเทคนิคในการ
ทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ คนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีในสมยัหน่ึง กอ็าจกลายเป็นคน
ท่ีหยอ่นความสามารถไปในอีกสมยัหน่ึงกไ็ด ้เพ่ือใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นผูท่ี้มีความรู้ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีอยู่
เสมอ ไม่วา่วทิยาการและหนา้ท่ีความรับผดิชอบจะไดเ้ปล่ียนแปลงไป 

ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
การพฒันาบุคลากร มีความหมายตรงกบัคาํวา่ Development of Personnel 
          พนสั หนันาคินทร์ (2526 : 133) ไดใ้หข้อ้คิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรวา่ประสิทธิผลของโรงเรียน
ยอ่มข้ึนอยูก่บัความสามารถของผูป้ฏิบติังานประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานยอ่มจะเพ่ิมข้ึนจากการท่ีระบบโรงเรียนให้
โอกาสแก่เขาท่ีจะพฒันาวจิยัความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัของเขาแต่ละคนการพฒันาบุคลากรเป็นกิจกรรมท่ีจะตอ้ง
กระทาํตั้งแต่แรกเขา้มาทาํงานถึงเวลาท่ีจะตอ้งออกจากงานไปตามวาระ 
          ประชุม รอดประเสริฐ (2528 : 132) ไดส้รุปแนวคิดของนกัวชิาการบริหารต่าง ๆ เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการท่ีจะเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจ ตลอดจนทศันคติ อนัจะเป็นผลให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน การพฒันาบุคคลอาจจาํแนกออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได ้2 ประเภท คือ การพฒันา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการพฒันาตนเอง 
          สมาน รังสิโยกฤษฎ ์(2522 :80) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรวา่เป็นการดาํเนินงานเก่ียวกบัการ
ส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ความสามารถมีทกัษะในการทาํงานดีข้ึนตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการทาํงานอนัจะเป็นผลให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึนหรืออีกนยัหน่ึง การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีจะสร้างเสริมและ
เปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติ และวิธีการในการทาํงานอนั
จะนาํไปสู่ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
          นพพงษ ์บุญจิตราดุลย ์(2525 : 208-209) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรวา่ เป็นกระบวนการ
เพ่ิมพนูความรู้ ความชาํนาญ ทกัษะ ทศันคติ ค่านิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจนการใหแ้นวความคิดใหม่ในการ
ปฏิบติังาน เพ่ือใหบุ้คลากรมีคุณภาพท่ีดีข้ึน 
 
กล่าวโดยสรุป  
        การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งจะเปล่ียนแปลงวธีิการทาํงาน ความรู้ความสามารถ ทกัษะและ
ทศันคติของบุคลากรใหเ้ป็นไปทางท่ีดีข้ึนเพ่ือใหบุ้คลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้นั้นปฏิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงค์
ของหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ความสําคญัของการพฒันาบุคลากร  
»          เบตส์ (ธีรวฒิุ ประทุมนพรัตน์. 2531 : 4 ; อา้งอิงมาจาก Betts. 1977) ไดใ้หค้วามคิดแก่นกับริหารวา่ 
การบริหารบุคลากร หมายถึง การบริหารคนหรือแรงงานท่ีมีคุณภาพ ทั้งน้ีเพราะวา่ความสาํเร็จในการร่วมมือกนัทาํงาน
เกิดจากการเสริมพลงัความรู้ความสามารถจากแรงงานทุกระดบั ตั้งแต่แรงงานไร้ฝีมือแรงงานฝีมือปานกลาง แรงงาน
ชาํนาญงาน แรงงานเทคนิคและแรงงานวิชาชีพ ความบกพร่องในคุณภาพของแรงงานเพียงส่วนเดียวอาจส่งผลต่อ
คุณภาพผลผลิตและประสิทธิภาพของงานได ้ตวัอยา่งเช่น ถา้ผูบ้ริหารการศึกษาท่ีบกพร่องในคุณภาพ (ดา้นความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์มโนทศัน์เก่ียวกบังาน) กาํหนดใหค้รูอาจารยป์ระจาํรายวิชาภาษาองักฤษ ไปปฏิบติัการสอนใน
รายวชิาอุตสาหกรรมศึกษา ซ่ึงครูผูน้ั้นไม่เคยศึกษาอบรมมาก่อน อาจส่งผลต่อคุณภาพการเรียนการสอนและอาจสร้าง
เจตคติท่ีผดิพลาดบางประการแก่ผูเ้รียนรุ่นนั้นไดก้รณีดงักล่าวอาจประเมินไดว้า่บุคลากรขององคก์ารท่ีควรไดรั้บการ
พฒันา ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารการศึกษา และครูอาจารย ์



 ความมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากร  
 »          สมพงค ์เกษมสิน (2513 : 534-535) ไดก้ล่าวถึงความมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากรไว ้2 ประการ คือ 
          1. ความมุ่งหมายขององคก์าร (institutional objectives) เป็นความมุ่งหมายท่ีเนน้หนกัในแง่ของ
ส่วนรวม ไดแ้ก่ 
                    1.1 เพ่ือสร้างความสนใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                    1.2 เพ่ือเสนอแนะวธีิปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด 
                    1.3 เพ่ือพฒันาการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด 
                    1.4 เพ่ือลดความส้ินเปลืองและป้องกนัอุบติัเหตุในการทาํงาน 
                    1.5 เพ่ือจดัวางมาตรฐานในการทาํงาน 
                    1.6 เพ่ือพฒันาฝีมือในการทาํงานของบุคคล 
                    1.7 เพ่ือพฒันาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดา้นบุคคลใหมี้ความพอใจ 
                    1.8 ฝึกฝนคนไวเ้พ่ือความกา้วหนา้ของงานและการขยายองคก์าร 
                    1.9 สนองบริการอนัมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและ/หรือผูม้าติดต่อ 
 
          2. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล (employee objectives) หมายถึง ความมุ่งหมายของขา้ราชการ พนกังาน
เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูใ่นองคก์ารหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคลน้ี ไดแ้ก่ 
                    2.1 เพ่ือความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 
                    2.2 เพ่ือพฒันาท่าที บุคลิกภาพในการทาํงาน 
                    2.3 เพ่ือพฒันาฝีมือในการทาํงานโดยการทดลองปฏิบติั 
                    2.4 เพ่ือฝึกฝนการใชพิ้นิศจยัในการตดัสินใจ 
                    2.5 เพ่ือเรียนรู้งานและลดการเส่ียงอนัตรายในการทาํงาน 
                    2.6 เพ่ือปรับปรุงสภาพการทาํงานใหดี้ข้ึน 
                    2.7 เพ่ือส่งเสริมและสร้างขวญัในการทาํงาน 
                    2.8 เพ่ือเขา้ใจนโยบายและความมุ่งหมายขององคก์ารท่ีปฏิบติังานอยูใ่หดี้ข้ึน 
                    2.9 เพ่ือใหมี้ความพอใจในการปฏิบติังาน 
 
          นพพงษ ์บุญจิตราดุลย ์(2525 : 213) ไดก้ล่าวถึงความมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากรวา่ 
          1. เพ่ือแกไ้ขการทาํงานท่ีดอ้ยประสิทธิภาพ เช่น ใชว้ธีิการท่ีผดิ ปฏิบติังานล่าชา้ หยอ่นคุณภาพมีทศันคติต่อ
งานในทางท่ีผดิ 
          2. เพ่ือเสริมสร้างสมรรถภาพในการทาํงาน เช่น หลกัการ ทฤษฏีและแนวทางปฏิบติัเพ่ือปรับปรุงการทาํงาน
ใหดี้กวา่ท่ีเป็นอยู ่
          3. เพ่ือเตรียมบุคคลใหพ้ร้อมท่ีจะรับตาํแหน่งสูงข้ึนหรือสาํหรับงานท่ีไดรั้บมอบหมายในอนาคต 
          4. เพ่ือสร้างความเขา้ใจ การส่ือสารในหลกัการสาํหรับคนในระดบัเดียวกนัหรือต่างระดบั ใหเ้กิดการ
ประสานงานและร่วมมือกนัทาํงานไดดี้ข้ึน 
 หลกัการพฒันาบุคลากร  
 »          เมธี ปิลนัธนานนท ์(2529 : 107-108) ไดก้ล่าวถึงหลกัการพฒันาบุคลากรไว ้ดงัน้ี 
          1. ประสิทธิผลของระบบงานข้ึนอยูก่บัทกัษะของสมาชิก ของคณะบุคคลในองคก์ารประสิทธิผลของปัจเจก
บุคคลจะเพิ่มข้ึน ถา้ระบบงานใหโ้อกาสหรือจดัการพฒันาความสามารถของบุคลากร 



          2. การพฒันาเป็นกิจกรรม ท่ีเร่ิมตั้งแต่การรับบรรจุเขา้ทาํงาน ไปจนกระทัง่การปลดเกษียณการพฒันาเป็น
ความตอ้งการท่ีบุคลากรทุกคนตอ้งการใหมี้อยูต่ลอดไป 
          3. ระบบงานจะตอ้งใหโ้อกาสแก่บุคลากรไดพ้ฒันาประสบการณ์อยา่งกวา้งขวางและในหลาย ๆ โปรแกรม 
เพ่ือสมาชิกทุนคนในระบบงาน 
          4. โปรแกรมต่าง ๆ ในการพฒันาบุคคลจดัทาํข้ึน เพ่ือใหโ้อกาสแก่ปัจเจกบุคคลไดพ้ฒันาตนเอง 
          5. ความมุ่งประสงคเ์บ้ืองตน้ของโปรแกรมพฒันา กเ็พ่ือใหร้ะบบโรงเรียนสามารถบรรลุเป้าประสงค ์โดยมุ่งท่ี
การเรียนรู้ของบุคลากรในอนัท่ีจะปรับปรุงประสิทธิผลของตน เพ่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
          6. การพฒันาเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของปัจเจกบุคคล ซ่ึงจะทาํใหบุ้คคลสามารถและตั้งใจท่ี
จะเสียสละตนใหก้บัเป้าประสงคข์องระบบโรงเรียน อนัจะเป็นการจูงใจบุคคลใหท้ราบวา่การพฒันาเป็นทางท่ี
ก่อใหเ้กิดความพอใจท่ีตอ้งการ 
          7. โปรแกรมการพฒันามุ่งท่ีจะใหไ้ดรั้บความตอ้งการในการพฒันาของระบบทั้งหมดไม่วา่จะเป็นหน่วย กลุ่ม
หรือปัจเจกบุคคล ดงันั้นการวางแผนการพฒันาจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการทบทวนทบบาทขององคก์าร บทบาทของแต่ละ
หน่วยงาน และบทบาทของแต่ละบุคคลในแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งวธีิการท่ีจะใหห้น่วยงานแต่ละหน่วยกา้วหนา้กวา่ท่ี
เป็นอยู ่จนไปถึงบทบาทในอุดมคติดว้ย 
          8. ระบบโรงเรียนในอนาคตจะตอ้งมีการกระจายอาํนาจมากข้ึน โดยมุ่งท่ีจะสร้างใหปั้จเจกบุคคลมี
ประสิทธิผลในงานท่ีจะไดรั้บมอบหมายใหท้าํ และอุทิศตนใหก้บัเป้าประสงคข์องหน่วยงาน 
          9. ระบบโรงเรียนมีความตอ้งการท่ีจะตอ้งจดัใหมี้การวางแผนกาํลงัคน เพ่ือพฒันาบุคคลท่ีมีอยูแ่ละบุคคลท่ี
สรรหาใหม่ 
 
สรุปได้ว่า หลกัการพฒันาบุคลากร จะต้องคาํนึงถึงส่ิงต่อไปนี ้
          1. ควรตอบสนองความตอ้งการขององคก์าร 
          2. ควรมีการวางแผนในการพฒันาบุคลากร 
          3. ควรตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร 
          4. ควรสนองความตอ้งการของชุมชนท่ีองคก์ารนั้นตั้งอยู ่
          การพฒันาบุคลากร นบัเป็นกระบวนการท่ีมีความจาํเป็นมากในการบริหารงานบุคลากรและเป็นกระบวนการท่ี
จะตอ้งกระทาํต่อเน่ืองกนัไปตลอดระยะเวลาท่ีองคก์ารดาํเนินอยูซ่ึ่งมีวธีิการพฒันาบุคลากรแตกต่างกนัออกไปในแต่
ละหน่วยงาน 

กระบวนการพฒันาบุคลากร  
 »กระบวนการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากรนั้น สามารถแบ่งการดาํเนินการเป็นขั้นตอนได ้4 ขั้นตอน คือ  
           1. การหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคคล หรือหาปัญหาท่ีตอ้งแกโ้ดยวิธีการพฒันาบุคคล 
           2. การวางแผนในการพฒันาบุคคล  
           3. การดาํเนินการในการพฒันาบุคคล 
           4. การติดตามและประเมินผลการพฒันาบุคคล 
 
           ซ่ึงกระบวนการในพฒันาบุคคล และขั้นตอนน้ีเป็นกระบวนการดาํเนินการท่ีสาํคญัและจาํเป็นท่ีจะตอ้ง
ดาํเนินการ จะขาดเสียมิไดแ้ละในการพฒันาบุคลากรนั้นจะตอ้งดาํเนินการตามกระบวนการดงักล่าวน้ีอยา่งสอดคลอ้ง
ต่อเน่ือง และสัมพนัธ์กนัอยา่งครบวงจร โดยเร่ิมจากการหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร การวางแผนในการ
พฒันาบุคลากร การดาํเนินการพฒันาบุคลากร และการติดตามประเมินผล ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 



           1. การหาความจาํเป็น ในการพฒันาบุคลากร หรือหาปัญหาท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากร การสาํรวจความตอ้งการ
บุคลากรนั้น ธีรวฒิุ ประทุมนพรัตน์ (2539 : 63) ไดเ้สนอแนะวา่ องคก์ารพึงกระทาํเป็นระยะเพ่ือทราบระดบัความ
ตอ้งการวา่สูงพอนาํไปทาํโปรแกรมข้ึนหรือไม่ ท่ีน่าสนใจคือบุคลากรไดร่้วมในการพฒันาบุคลากรอยูด่ว้ย ซ่ึง
แนวโนม้จะเกิดความพึงพอใจสูงและมีระดบัขวญัสูงในการปฏิบติังานตามมา  
           2. การวางแผน ในการพฒันาบุคลากรมีกิจกรรมท่ีตอ้งกาํหนดในการวางแผนการพฒันาบุคลากรอยูห่ลาย
ประการ เช่น จะจดัโปรแกรมอะไร ดว้ยวธีิการอยา่งไร เร่ืองอะไรควรอยูใ่นการวางแผนระยะยาว อะไรเป็นส่ิงท่ีตอ้ง
รีบทาํ ส่ิงท่ีอาจจะเกิดปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติัตามแผนท่ีมีอะไรบา้ง ถา้มีปัญหาเกิดข้ึนจะมีวิธีการขจดัปัญหานั้น
อยา่งไร ตลอดจนการวางแผนในดา้นการจดัสรรทรัพยากรเพ่ือการบริหาร การพฒันาบุคลากรการกาํหนดตวับุคลากรท่ี
จะรับผดิชอบ การวางแผนในการพฒันาบุคคลนั้นโดยทัว่ไปจะดาํเนินการ ดงัน้ี 
                 2.1 การกาํหนดขอบข่ายของการพฒันากาํลงัคน โดยกาํหนดวา่จะพฒันากาํลงัคนโดยวธีิการใดบา้ง
เพ่ือท่ีจะแกปั้ญหาของหน่วยงานโดยกาํหนดเป็นงานหรือโครงการ เช่น การฝึกอบรม การส่งบุคคลไปศึกษา ฝึกอบรม 
ดูงาน การพฒันาโดยกระบวนการปฏิบติังาน การพฒันาดว้ยตนเอง การพฒันาทีมงานหรือพฒันาองคก์าร 
                 2.2 การวางแผนดาํเนินการพฒันาบุคคล ในแต่ละวธีิหรือในแต่ละเร่ือง กาํหนดวตัถุประสงคเ์ป้าหมาย 
ขั้นตอนในการดาํเนินงาน และแผนการดาํเนินงานในแต่ละขั้นตอนวา่จะดาํเนินการเม่ือไร 
                 2.3 กาํหนดผูรั้บผิดชอบวา่มีผูใ้ดรับผดิชอบงานใด อยา่งไร 
                 2.4 กาํหนดงบประมาณค่าใชจ่้ายวา่ ในการพฒันาบุคลากรในแต่ละเร่ืองหรือแต่ละโครงการจะใช้
งบประมาณจากหมวดไหน จาํนวนเท่าไร 
                 2.5 กาํหนดระบบ วธีิการติดตาม และประเมินผล ในการพฒันาบุคคลวา่จะติดตามผลและประเมินผล
อยา่งไร 
                 2.6 จดัทาํโครงการและเสนอผลมีอาํนาจเพ่ือพิจารณาอนุมติัโครงการ 
           3. การดาํเนินการพฒันาบุคคล เป็นการดาํเนินการพฒันาบุคคลตามท่ีไดว้างแผนไวต้ามระยะเวลา หรือ
ปฏิทินการปฏิบติังานท่ีกาํหนด 
           4. การติดตามและประเมินผล การติดตามและประเมินผลการพฒันากาํลงัคนวธีิต่าง ๆ ตามแผนท่ีกาํหนดไว้
วา่ไดด้าํเนินการไปตามแผนงาน วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีกาํหนดไวแ้ค่ไหน การติดตามและประเมินผลงานนั้น 
อาจดาํเนินการไดเ้ป็นสามระยะคือ 
                 4.1 การติดตามและประเมินผล ในระหวา่งการดาํเนินการพฒันาบุคลากร 
                 4.2 ประเมินผล หลงัจากการเสร็จส้ินการพฒันาบุคลากร หรือหลงัจากส้ินสุดโครงการ 
                 4.3 การติดตาม และประเมินผล ภายหลงัจากท่ีบุคคลนั้นเสร็จส้ินจากการกลบัไปปฏิบติังานในระยะ
หน่ึง เพ่ือจะไดท้ราบวา่ผูน้ั้นไดน้าํผลการพฒันาบุคลากรไปใชป้ระโยชน์แก่เขาอยา่งไรบา้ง 
         
           กล่าวโดยสรุป กระบวนการในการพฒันาบุคลากรนั้นเป็นไปในลกัษณะของกระบวนการบริหารงานบุคคล 
หรือการบริหารงานดา้นต่าง ๆ ทัว่ไป แต่ไดมี้บางขั้นตอนท่ีแยกออกมาใหเ้ด่นชดัข้ึน เพ่ือจะดาํเนินการไดดี้ยิง่ข้ึน 

 แนวทางการปฏิบตัิเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร  
»          การดาํเนินการพฒันาบุคลากรมีแนวทางการปฏิบติัอยูส่องแนวทางคือ การฝึกอบรม (training) และ 
การศึกษา (education or further study)  
          พนสั หนันาคินทร์ (2526 : 32) ไดอ้ธิบายถึงความคิดรวบยอดเก่ียวกบัการฝึกอบรม เนน้ความสามารถเฉพาะ
อยา่งในการปฏิบติังานส่วนการศึกษาเป็นการเนน้ถึงความพยายามท่ีจะเพ่ิมเติมความรู้ความเขา้ใจหรือเจตคติของ
ผูป้ฏิบติังานเพ่ือใหส้ามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพของงานไดดี้ข้ึน อยา่งไรกต็าม ถา้พิจารณาความหมายของการศึกษา
อยา่งกวา้งขวางแลว้การฝึกอบรมกเ็ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 



          สุรศกัด์ิ นานานุกลู และคนอ่ืน ๆ (2527 :179) ไดอ้ธิบายความแตกต่างของการฝึกอบรมกบัการศึกษาไวว้า่
การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิท่ีจดัข้ึนในช่วงเวลาท่ีสั้นกวา่การใชก้ารศึกษา ส่วนการศึกษาเป็นกรรมวธีิท่ีจดัข้ึนในช่วงเวลา
ยาวนานเป็นการเรียนการสอนตามหลกัสูตรมาตรฐานของกระทรวงทบวง หรือสภาการศึกษาแห่งชาติ และมิไดมุ่้งฝึก
ทกัษะใหมี้ประสบการณ์เพ่ือประกอบอาชีพเพียงอยา่งเดียวเท่านั้นการศึกษายงัจะมุ่งจดัประสบการณ์หลายอยา่งใหก้บั
ผูเ้รียนอีกดว้ย 
          อุทยั หิรัญโต (2531 : 108) กล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่ การพฒันาบุคลากรไม่วา่แนวทางใดมีความมุ่งหมายเพ่ือ
การเพ่ิมผลผลิตขององคก์ารใหเ้พ่ิมข้ึน เม่ือองคก์ารมีผลผลิตมากข้ึน บุคลากรท่ีร่วมกิจกรรมจะมีโอกาสไดรั้บ
ผลตอบแทนและผลประโยชน์มากข้ึนดว้ย 
 
วธีิการต่าง ๆ ทีอ่งค์การใช้ในการพฒันาบุคลากร 

          วธีิการพฒันาบุคลากร มีวธีิการอยูห่ลายวิธีซ่ึงมีผูใ้หแ้นวคิดไวห้ลายคน ข้ึนอยูก่บัหน่วยงานหรือองคก์ารจะ
เลือกใชว้ธีิใดตามโอกาสและความเหมาะสมดงัน้ี 
          ภิญโญ สาธร (2519 : 164-166) ไดก้ล่าวถึงวธีิการพฒันาบุคลากรท่ีสาํคญัมี 7 วธีิ คือ 
          1. วธีิศึกษางานไปพร้อม ๆ กบัการปฏิบติังาน (on - the - job - study) เป็นวธีิสะดวกและง่าย เช่น ครู
บรรจุใหม่ยงัไม่รู้จกังานดีพอ กใ็หศึ้กษาจากครูท่ีบรรจุมาก่อนหรือเป็นครูพ่ีเล้ียงคอยใหค้าํแนะนาํ เป็นตน้ 
          2. การปฐมนิเทศ (vestibule training or orientation) เป็นวธีิก่อนท่ีจะบรรจุครูจะมีการแนะนาํ
ระเบียบการปฏิบติัต่าง ๆ สภาพแวดลอ้มท่ีโรงเรียนตั้งอยู ่ผูบ้ริหารการศึกษาหรือครูใหญ่จะเป็นผูท้าํการปฐมนิเทศก ็
          3. วธีิทาํงานในฐานะลูกมือ หรือเป็นผูช่้วยไปพลางก่อน (apprenticeship training) เช่น การใหเ้ป็น
ผูช่้วยครูใหญ่ เป็นตน้ 
          4. วธีิฝึกงานต่อจากทฤษฎี (internship training) วธีิน้ีเป็นวธีิร่วมมือกนัระหวา่งโรงเรียนวชิาชีพหรือ
สถาบนัการศึกษาเฉพาะกบัหน่วยงานวิชาชีพนั้น ๆ เช่น วทิยาลยัครูกบัโรงเรียนประถมศึกษาในการฝึกสอนหลงัจากท่ี
จบจากวทิยาลยัครูแลว้ 
          5. วธีิฝึกระยะสั้น (learner training) เวลาโรงเรียนขาดครูกระทนัหนั เช่น การฝึกอบรมครูประชาบาล
ระยะสั้น 
          6. วธีิใหไ้ปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาทาํงานหรือใชเ้วลาบางส่วนของการทาํงานไปรับการศึกษา 
(outside courses) คือ การท่ีโรงเรียนอนุญาตใหค้รูไปศึกษาวิชาท่ีโรงเรียนตอ้งการ เช่น ส่งครูไปเรียนวิชาครู
เพ่ิมเติม 
          7. วธีิใหไ้ปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพ่ิมเติม (retraining or upgrading) วธีิน้ีเป็นการเพิ่มวฒิุของครูใหมี้
ความรู้ดีข้ึนอาจจะส่งไปศึกษาต่อตามวทิยาลยัหรือมหาวทิยาลยัทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
 
 
คน้เม่ือวนัท่ี 24 กนัยายน 2552 จากเวบ็ไซต ์http://supervis-nited.blogspot.com 

»การพฒันาความสามารถของนักพฒันาบุคลากร (HRD) 

          ขีดความสามารถหรือ competency นั้นเป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อผลการทาํงานของพนกังาน ซ่ึง
ปัจจุบนัการวดัผลงานนั้นจะวดัไปท่ีปัจจยัวดัผลการดาํเนินงานหลกั หรือ Key Performance Indicators--
KPIs ทั้งน้ี competency ของแต่ละฟังกช์ัน่มีลกัษณะท่ีไม่เหมือนกนั และงานพฒันาหรือ Human Resource 
Development เป็นอีกฟังกช์ัน่หน่ึงท่ีสาํคญัซ่ึงผูท่ี้ปฏิบติังานในดา้นน้ียอ่มตอ้งการ competency เฉพาะดา้นท่ี
แตกต่างไปจากงานอ่ืน ๆ เช่นเดียวกนั จะเห็นไดว้า่การท่ีจะเป็นนกั HRD ท่ีดีนั้น พวกเขาจะตอ้งมี competency ท่ี
สาํคญัใน 4 เร่ืองหลกัดว้ยกนั ไดแ้ก่  



          1.ความสามารถดา้นทกัษะวชิาชีพ (technical competency)  
          นกั HRD ท่ีดีจะตอ้งมีขีดความสามารถในงานวิชาชีพเฉพาะดา้น งานวชิาชีพนั้นถือไดว้า่เป็นงานทางเทคนิคท่ี
ไม่เหมือนสายงานอ่ืน ๆ ทั้งน้ีสมาคมเพ่ือการฝึกอบรมและพฒันาของประเทศสหรัฐอเมริกา (The American for 
Training Development--ASTD) โดย McLagan ไดท้าํการศึกษาถึงรูปแบบของงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(models for HRD practice) ซ่ึงผลจากการศึกษาดงักล่าวทาํใหไ้ดข้อ้กาํหนดของ technical competency 
ซ่ึงหมายถึงความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฎิบติัหนา้ท่ี  
          พบวา่ขีดความสามารถในงานเทคนิคเฉพาะดา้นน้ี จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีนกั HRD จะตอ้งเรียนรู้ รักท่ีจะแสวงหา
ความรู้เพ่ือพฒันาตนเองใหมี้ความสามารถเหล่าน้ี ซ่ึงเป็นเสมือนความสามารถขั้นพ้ืนฐานท่ีสาํคญัและจาํเป็นของนกั 
HRD ท่ีมีความตอ้งการท่ีจะกา้วเขา้สู่นกั HRD มืออาชีพ ซ่ึงความรู้ความสามารถทั้ง 11 ประการน้ีจะส่งผลใหน้กั 
HRD เป็นผูเ้ช่ียวชาญ (Administration Expert) ดา้นงานพฒันาบุคลากรท่ีสามารถใหค้วามช่วยเหลือ และตอบ
ขอ้ซกัถามต่าง ๆ จากพนกังานได ้ 
          2.ความสามารถดา้นความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล (interpersonal competency)  
          นอกจากความรู้ในวิชาชีพท่ีนกั HRD จะตอ้งมีแลว้ ความสามารถอีกดา้นหน่ึงท่ีสาํคญัมากกคื็อ ความสามารถ
ในดา้นความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล หรือ interpersonal competency เน่ืองจากนกั HRD ท่ีมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบั
พนกังานทุกระดบั ยอ่มจะทาํใหพ้วกเขาไดรั้บความร่วมมือ ความช่วยเหลือจากพนกังานเหล่านั้น และสัมพนัธภาพท่ีดี
ยอ่มจะทาํใหพ้นกังานพร้อมท่ีจะเปิดใจใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีไดรั้บจากพนกังานทุกระดบันั้นจะ
นาํไปใชป้ระกอบการวางแผนเพ่ือพฒันาบุคลากรในองคก์ารต่อไป  
          พบวา่ความสามารถในดา้นความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลนั้นจะประกอบดว้ย competency ยอ่ย ๆ อีก 8 ขอ้ตาม
ผลการศึกษาของสมาคมเพื่อการฝึกอบรมและพฒันาของประเทศสหรัฐอเมริกา (The American for Training 
Development--ASTD) โดย McLagan   
          ดงันั้นขีดความสามารถดงักล่าวจะช่วยทาํใหน้กั HRD สามารถเขา้ถึงพนกังานไดง่้าย และส่งผลต่อไปยงั
บทบาทของการเป็นตวัแทนของฝ่ายบริหาร (employee champion) ท่ีนกั HRD จะตอ้งส่ือสารพดูคุยกบั
พนกังานเพ่ือสร้างความเขา้ใจท่ีตรงกนัของพนกังานท่ีมีต่อระดบัจดัการ  
          3.ความสามารถดา้นสติปัญญา (intellectual competency)            
          ความสามารถอีกดา้นหน่ึงท่ีช่วยทาํใหน้กั HRD ไดรั้บการยอมรับจากฝ่ายบริหารจดัการนัน่กคื็อ ความสามารถ
ในการดา้นสติปัญญา (intellectual competency) ท่ีเนน้ทกัษะในดา้นความคิดเป็นหลกั เป็นการคิดและการ
คาดการณ์ถึงอนาคตไปขา้งหนา้ ความสามารถในดา้นน้ีจึงทาํใหมี้การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคก์าร ซ่ึงนกั HRD ท่ี
ดีจะตอ้งกลา้เปล่ียน กลา้คิดและนาํระบบงานใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสม ซ่ึงความสามารถในการดา้นสติปัญญา
จะส่งผลใหน้กั HRD สามารถเป็นตวัแทนของการเปล่ียนแปลง (change agent) ท่ีดีใหก้บัองคก์ารต่อไปได ้ 
คน้เม่ือวนัท่ี 24 กนัยายน 2552 จากเวบ็ไซต ์http://www.peoplevalue.co.th 
 นุชนาฏ บนัทึกการเขา้ .by นุชนาฏการพฒันาทรัพยากรบุคคล : ช่วยองคก์ารรอดพน้จากปัญหาวิกฤตการณ์ทาง
เศรษฐกิจ  
»การพฒันาทรัพยากรบุคคล : ช่วยใหอ้งคก์ารรอดพน้จากปัญหาวกิฤตการณ์ทางเศรษฐกิจไดอ้ยา่งไร    
          กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในยคุปัจจุบนัมีจุดเนน้การวางแผนกลยทุธ์ใหส้อดคคลอ้งกบัธุรกิจ ของ
องคก์ารและมุ่งสู่การเจริญเติบโตของกาํลงัและความเจริญเติบโตของธุรกิจท่ีอาศยัการพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็น
เคร่ืองมือสาํคญั ในดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
 
ผลกระทบจากภาวะวกิฤติการณ์ทางเศรษฐกจิต่อระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคล  
 



          ปัญหาวกิฤติการณ์ทางเศรษฐกิจในช่วง พ.ศ. 2540 ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนต่อระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคล คือ   
          1. ปัญหาทางดา้นภาวะวกิฤติทางเศรษฐกิจท่ีมีผลกระทบต่ององคก์าร งบประมาณดา้นการพฒันาบุคคล ถกู
ตดัลง หรือชะลอการใชจ่้ายลง ดงันั้นโครงการฝึกอบรมต่าง ๆ จะถกูระงบัหรือขยายเวลาออกไป  
          2. องคก์ารโดยทัว่ไปมกัจะวางแผนการพฒันาบุคคลหรือการพฒันาสายอาชีพ (career development) 
ของพนกังานไวร้องรับความเจริญเติบโตขององคก์าร แต่มกัจะลืมหรือไม่เห็นความสาํคญัของการวางแผนพฒันา
กาํลงัคนสาํหรับในช่วงท่ีมีการลดขนาดขององคก์าร หรือกาํลงัคน เป้าหมาย หรือการวางแผนพฒันาสายอาชีพท่ีถกูวาง
ไว ้อาจจะถูกยกเลิก ไม่อาจจะทาํใหเ้กิดผลไดต้ามแผนงาน การระงบัการเล่ือนตาํแหน่งพนกังานเพ่ือควบคุมค่าใชจ่้าย 
หรือมีกาํลงัคนท่ีเหมาะสมกบักาํลงัการผลิต หากพนกังานไม่เขา้ใจในสถานการณ์ ไม่รอคอยเวลา กอ็าจจะลาออกจาก
งานไป ทาํใหสู้ญเสียคนเก่ง ท่ีควรจะนาํมาช่วยในการพฒันาองคก์ารใหผ้า่นภาวะวกิฤติไปได ้  
          3. การลดขนาดองคก์าร หรือการปรับโครงสร้างองคก์ารใหเ้ป็นแบบแบนราบ (flat organization) ทาํให้
ระดบัของตาํแหน่งในหน่วยงานนอ้ยลง สายการบงัคบับญัชาสั้นลง อาจจะมีผลกระทบในดา้นความรู้สึกของพนกังาน
วา่จะมีความกา้วหนา้นอ้ยลง แต่มองในทางกลบักนั จะทาํใหพ้นกังานท่ีมีความสามารถ กา้วสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไดเ้ร็ว
กวา่เดิม เพราะระดบัการบงัคบับญัชามีนอ้ยลงกวา่เดิม  

 ความจําเป็นในการพฒันาบุคลากรในภาวะวกิฤติ  
 »          ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจะทาํใหอ้งคก์ารมีแนวคิดในการจาํกดัหรือควบคุมค่าใชจ่้ายในการพฒันาบุคลากรและ
การพฒันาสายอาชีพ แต่ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร คือ  
          1. องคก์ารท่ีประสบปัญหาภาวะวิกฤติ อาจจะตอ้งลดกาํลงัคน ไม่วา่จะโดยการคดัเลือกออก สมคัรใจลาออก 
ทาํใหก้าํลงัคนในบางหน่วยงานอาจจะนอ้ยลง จาํเป็นตอ้งเกล่ียกาํลงัคน จากหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะมีกาํลงัคนเกิน เขา้
ไปทาํงานแทน การท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายงาน ในหน่วยงานใหม่ จึงกลายเป็นความจาํเป็นในการฝึกอบรม  
          2. องคก์ารท่ีมีการเลิกจา้งคน ทาํใหก้าํลงัคนนอ้ยลง จาํเป็นตอ้งใหก้าํลงัคนท่ีอยูมี่ความรู้ความสามารถในการ
ทาํงานสูงกวา่เดิม สามารถทาํงานไดห้ลากหลายหนา้ท่ีมากข้ึน จึงตอ้งทาํการฝึกอบรม โดยอาจจะจดัใหมี้หลกัสูตรท่ี
เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพ การเพ่ิมประสิทธิผลในการทาํงาน ฯลฯ เพ่ิมมากข้ึน 
          3. การพฒันาบุคลากรท่ีดาํเนินการควบคู่กบัมาตรการทางดา้ยแรงงานสัมพนัธ์ คือเนน้ดา้นการส่ือสารไปยงั
พนกังาน หน่วยงานฝึกอบรมอาจจะจดัใหมี้หลกัสูตรฝึกอบรมเก่ียวเทคนิคการส่ือสาร ใหท้ั้งหวัหนา้งาน 
คณะกรรมการสวสัดิการในสถานประกอบการ คณะกรรมการสหภาพแรงงาน ฯลฯ เพ่ือทาํหนา้ท่ีเป็นตวัแทนในการ
ส่ือสารไปยงัพนกังาน ในขณะท่ีบางองคก์ารท่ีไม่มีหน่วยแรงงานสัมพนัธ์ อาจจะกาํหนดใหห้น่วยงานการฝึกอบรมทาํ
หนา้ท่ีการจดัประชุมพนกังานเพ่ือส่ือสารความเขา้ใจ  
          4. บางองคก์ารอาจจะเตรียมฝึกฝนพฒันาความรู้ใหพ้นกังาน แต่อาจจะไม่ใช่งานปัจจุบนั แต่หากเป็นงานใน
อนาคต ท่ีลกูจา้งควรจะมีความรู้ และไปสมคัรงานท่ีอ่ืน ๆ หรือประกอบอาชีพอิสระ และการปรับตวัของพนกังาน
หลงัจากถูกเลิกจา้ง การใชชี้วิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือควบคุมค่าใชจ่้ายของตนเองและครอบครัว 

 การใช้วกิฤติให้เป็นโอกาสในการพฒันาทรัพยากรบุคคล  
 » ภาวะเศรษฐกิจท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารองคก์าร แมจ้ะมีผลใหโ้ครงการฝึกอบรมพฒันาบุคคล ถกูควบคุมหรือ
ถกูจาํกดัดา้นขนาดของการดาํเนินการ แต่กส่็งผลในทางบวกท่ีถือวา่เป็นโอกาส 
ท่ีดีคือ  
          1. การท่ีกาํลงัการผลิตมีนอ้ย ปริมาณงานกมี็นอ้ยลง อาจจะทาํใหมี้เวลาสาํหรับการฝึกอบรมมากข้ึน องคก์าร
ควรใชเ้ป็นโอกาสในการพฒันาทกัษะหวัหนา้งาน และพนกังาน เป็นการเตรียมความพร้อมในดา้นกาํลงัคนไวส้าํหรับ
การฟ้ืนตวัหรือขยายงานในอนาคต 
          2. การเลิกจา้งกาํลงัคนบางส่วน ทาํใหต้อ้งพฒันากาํลงัคนท่ีมีอยูข้ึ่นมาทดแทน  



          3. การท่ีมีเวลาวา่งมากข้ึน เกิดประโยชน์ในการดาํเนินกิจกรรมคุณภาพ เช่น กิจกรรมกลุ่ม QCC /ไคเซ็น /
กิจกรรม5 ส ฯลฯ ซ่ึงในช่วงท่ีงานการผลิตมีเตม็ท่ี องคก์ารหรือพนกังานอาจจะไม่เห็นความสาํคญัของกิจกรรมเหล่าน้ี 
แต่โดยท่ีกิจกรรมเหล่าน้ีมีจุดมุ่งหมายในการเพิ่มคุณภาพ ลดค่าใชจ่้าย จึงเป็นอีกช่องทางหน่ึงท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารมี
รายไดเ้พ่ิมมากข้ึน ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งมีโครงการกิจกรรมเหล่าน้ีและใชก้ารฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือการสนบัสนุนท่ี
สาํคญั  
          4. บางองคก์ารอาจจะใหมี้โครงการฝึกอบรมอาชีพเสริมใหแ้ก่พนกังาน เพราะเน่ืองจากปริมาณงานนอ้ยลง 
อาจจะใหพ้นกังานทาํงานนอ้ยลงดว้ย เช่น ใหท้าํงานสัปดาห์ละ 4 วนั หรือหากองคก์ารใดปรับลดค่าตอบแทน สิทธิ
ประโยชน์ของพนกังานควบคู่ไปดว้ย การท่ีพนกังานมีรายไดน้อ้ยลง ประสบความเดือดร้อน ดงันั้นการท่ีพนกังานมี
เวลาท่ีเหลือจึงเป็นช่องทางใหพ้นกังานไปหารายไดเ้สริมเพ่ิมเติม เพ่ือหล่อเล้ียงครอบครัวเพ่ือบรรเทาปัญหารายไดไ้ม่
เพียงพอต่อรายจ่าย 
          5. นอกจากน้ี บางองคก์ารท่ีมีภาวะผนัผวนทางดา้นการตลาดมาก โดยข้ึนอยูก่บัคาํสั่งซ้ือหรือยอดขายท่ี
เปล่ียนแปลงรวดเร็วทาํใหก้ารผลิตท่ีลดลงกระทนัหนั องคก์าร อาจจะกาํหนดใหมี้โครงการฝึกอบรมพนกังาน มา
จดัเตรียมไว ้เม่ือเกิดการหยดุทาํงาน หรือการผลิตโดยกระทนัหนั กจ็ะสามารถจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมใหแ้ก่พนกังาน
ได ้

 กลยุทธ์การพฒันาบุคลากรในภาวะวกิฤติ  
 ในภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ องคก์ารจะปรับลดดา้นงบประมาณ ดงันั้นขนาดของการพฒันาบุคลากร อาจจะไม่
ใหญ่โตหรือมีปริมาณมากเท่าเดิม แต่เพ่ือใหก้ารพฒันาบุคลากรสามารถขบัเคล่ือนไปได ้องคก์ารอาจจะตอ้ง
ปรับเปล่ียนกลยทุธ์การพฒันาบุคลากร เช่น  
          1. หนัมาใชก้ารพฒันาบุคลากรโดยใชว้ิทยากรภายใน หรือการแลกเปล่ียนวทิยากรกบับริษทัลกูคา้หรือธุรกิจ
เครือข่าย เพ่ือใหส้ามารถใชว้ทิยากรภายนอกได ้ 
          2. การขอรับการสนบัสนุนงบประมาณดา้นการพฒันาบุคลากร จากองคก์ารภาครัฐ เช่นหน่วยงานของกรม
พฒันาฝีมือแรงงาน หรือกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เป็นตน้   
          3. การส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมภายนอก (public training) และนาํมาสร้างเป็นหลกัสูตรการ
ฝึกอบรมภายใน (in house training)  
          4. แมจ้ะไม่มีการปรับข้ึนเงินเดือน ค่าจา้ง แต่จะตอ้งมีการประเมินผลงาน เป็นปกติ และนาํขอ้บกพร่องหรือ
ประเดน็ความจาํเป็นในการฝึกอบรม มาใชใ้นการวางแผนการพฒันาบุคลากรต่อไป 
          จากแนวคิดท่ีไดน้าํเสนอมา ทาํใหเ้ห็นวา่ การพฒันาทรัพยากรบุคคล ยงัมีความสาํคญั ถือวา่มีความจาํเป็น เพราะ
ทาํใหบุ้คลากรท่ีมีอยูมี่ความรู้ความสามารถสูงข้ึน ทาํงานไดม้ากข้ึน ทาํใหเ้พ่ิมยอดขาย และลดรายจ่ายได ้ซ่ึงถือวา่เป็น
ประโยชน์ท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารรอดพน้จากปัญหาวกิฤติการณ์ทางเศรษฐกิจได ้ 
  

ท่ีมา http://gotoknow.org/blog/rung11/282107 


