
บทที ่๒ 

ทบทวนเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  การพฒันาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงจาํเป็นของโรงเรียนท่ีตอ้งใหค้รูไดรั้บ

การพฒันาอยูต่ลอดระยะเวลา แลว้จะส่งผลทาํใหน้กัเรียนไดรั้บการพฒันา ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ ซ่ึงการพฒันาบุคลากรตอ้งมีการศึกษาความตอ้งการของครู และให้

สอดคลอ้งกบัมาตรฐานการศึกษา เป็นครูท่ีมีเทคนิคในการถ่ายถอดความรู้มีการประสานงานกนั

ระหวา่งครูดว้ยกนัซ่ึงผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารและการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งไวด้งัน้ี 

  ๒.๑ . แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 

  ๒.๒ . ความหมายของการพฒันาบุคลากร 

  ๒.๓ . ความสาํคญัของการพฒันาบุคลากร  

  ๒.๔ . การฝึกอบรม  

  ๒.๕ . การศึกษาดูงาน  

  ๒.๖ . การศึกษาต่อ 

  ๒.๗ . ดา้นการจดัสัมมนาทางวชิาการ 

  ๒.๘. ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากร  

  ๒.๙ . งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

  ๒.๑๐.กรอบแนวคิดในการวจิยั 

๒.๑ แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร  

  คาํวา่ การพฒันาบุคลากรมีผูใ้หค้วามหมายไวต้่าง ๆ กนัทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการมองการ

พฒันาบุคลากรในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัแต่การพฒันาบุคลากร เป็นการเสริม เพิ่มพนูทกัษะและ

ประสบการณ์ใหแ้ก่คนในองคก์ารซ่ึงจะยงัผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน ทั้งน้ี

เน่ืองจากบุคลากรเปรียบเสมือนกลไกตวัสาํคญัท่ีจะช่วยพฒันาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ ดงัท่ีไดมี้

นกัวชิาการหลายคน ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวด้งัต่อไปน้ี 

  



๘ 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ0

Òไดใ้หค้วามหมายวา่  

 ๑. คนทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่ส้ินสุด  

 ๒. ความตอ้งการของคนสามารถนาํมาเรียบเรียงลาํดบั ตามความสาํคญัไดจ้ากความ

ตอ้งการจากระดบัตํ่าสุด ไปยงัความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไปตามระดบัความสาํคญัคือ: 

 ๑)  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  

 ๒)  ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั  

 ๓)  ความตอ้งการทาวดา้นสังคม  

 ๔)  ความตอ้งการดา้นท่ีมีฐานะเด่นหรือมีเกียรติยศช่ือเสียงและการยอมรับนบัถือ  

 ๕)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บความสาํเร็จหรือความสมหวงัสูงสุดในชีวติ ตามปรารถนา  

 ๓. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่ใชส่ิ้งจูงพฤติกรรมของคนต่อไปอีก 

คนจะถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการท่ีอยูสู่งข้ึนไปท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบานอง 

 ๔. ความตอ้งการของคนจะซบัซอ้นกนั ความตอ้งการ อยา่งหน่ึงอาจจะยงัไม่ทนัหมด

ไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็เกิดข้ึนมาแทน 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ 1

Óพบวา่ปัจจุบนัการจูงใจในการทาํงานหรือทาํใหเ้กิดความ

พอใจไดแ้ก่ ความสาํเร็จ ความยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้และ

ความเจริญ ส่วนปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พอใจคือ นโยบายและการบริหารการควบคุมบงัคบั

บญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาสภาพการทาํงานเงินเดือนชีวติส่วนตวั

ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความมัน่คง 

  สุดา  สุวรรณาภิรมย์ 2

Ôการบริหารงานบุคคล คือกระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ใชศิ้ลปะ และ

กลยทุธ์ในการดาํเนินการสรรหาคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถเหมาะสมปฏิบติังานในองคก์าร

พร้อมทาํงานพฒันา ความรู้ ความสามารถของบุคคลและพฒันาสุขภาพกาย จิตใจ และมีทศันคติใน

การทาํงานพฒันาใหอ้งคก์ร รวมถึงการแสวงหาวธีิการช่วยเหลือสนบัสนุนบุคคลท่ีตอ้งออกจากการ

เป็นสมาชิกองคก์ารดว้ยอุบติัเหตุ ทุพพลภาพใหส้ามารถใชชี้วติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 

                                                        

 Òสร้อยตระกลู  อรรถมานะ,  พตกิรรมองค์การ,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพม์หาวทิยาลยั 

ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒), หนา้ ๙๑. 

 Óอา้งแลว้.  

 Ôสุดา สุวรรณาภิรมย,์ “เอกสารคาํสอนชุดวชิาการบริหารงานบุคคล ”,(กรุงเทพมหานคร :

มหาวทิยาลยับูรพา),หนา้ ๖. 



๙ 

  เมธี  ปิลนัธนานนท์ 3

Õไดก้ล่าววา่ การบริหารบุคคล หมายถึงความไดเ้พียรพยายาม

จดัการใหบุ้คคลในหน่วยงานทุก ๆ ตาํแหน่งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยพยายามทาํให้

บุคคลเหล่านั้น ไดเ้ห็นวา่ งานของเขามีทางท่ีจะทาํใหเ้ขาเจริญกา้วหนา้ตามสุดมุ่งหมายของเขาและ

ขณะเดียวกนัผูบ้ริหารก็พยายามท่ีจะทาํใหจุ้ดประสงคข์องบุคลากรทั้งความตอ้งการขององคก์าร

หรือสถาบนั 

  เสาวลกัษณ์  สิงหโกวนิท์และกมล อดุลพนัธ์ 4

Öกล่าวไวว้า่การพฒันาบุคคลมีความหมาย

ท่ีกวา้งและครอบคลุม เพราะอาจรวมถึงวธีิการและเทคนิคต่าง ๆ ท่ีช่วยใหบุ้คคลมีความเจริญเติบโต

ทั้งทางสมองและจิตใจเพื่อมีความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงานแนวทางต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการพฒันา

บุคคลในองคก์ารจึงมีหลายแนวทางและเรียกช่ือต่าง ๆ กนัออกไปเช่น การฝึกอบรม การพฒันาจกั

การ(Management Development) การพฒันาองคก์าร (Organization Development) 

  ภิญโญ  สาธร 5

×ไดใ้หท้ศันะวา่บุคลากรทุกประเภทท่ีอยูใ่นองคก์ร แมจ้ะมีความสามารถ

ดีเพียงใดก็ตาม ถา้เวลาผา่นไปนานๆความสามารถก็ยอ่มจะอ่อนลงไป เน่ืองจากวธีิการปฏิบติังาน

ตลอดจนเทคโนโลย ีต่างๆไดเ้ปล่ียนแปลไปการศึกษาต่อก็เป็นวธีิการหน่ึงในการท่ีจะพฒันา

บุคลากรในหน่วยงานใหมี้ความรู้ดีข้ึนหรือไดรั้บความรู้ใหม่หน่วยงานจึงสงเริมบุคลากรไปศึกษา

ต่อในระดบัปริญญาต่างๆภายในต่างประเทศหรือต่างประเทศเพิ่มเติม 

  ลอดลนิ  ( Locklin)Øไดศึ้กษาความพึงพอใจในมหาวทิยาลยั ๔ แห่งโดยศึกษานโยบาย 

กฎระเบียบ การบริหารสถาบนั การแบ่งหนา้ท่ีของหน่วยงาน การปกครองสถาบนัท่ีมีผลกระทบต่อ

นกัศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ มหาวทิยาลยัเพียงสองแห่ง ใหน้กัศึกษามีส่วนร่วมในการบริหาร

สถาบนัอยา่งเตม็ท่ี ส่วนอีก สอง มหาวทิยาลยัใหน้กัศึกษามีส่วนร่วมเพียงเล็กนอ้ย ทั้ง ๔ 

มหาวทิยาลยั ไม่มีการร่วมตวักนัต่อตา้นนโยบายการบริหารของมหาวทิยาลยัแต่อยา่งไร เม่ือ

                                                        

 Õเมธี  ปิลนัธนานนท,์ การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา,  (กรุงเทพมหานคร  : โอเดียนสโตร์ , 

๒๕๒๙), หนา้ ๒. 

 Öเสาวลกัษณ์  สิงหโกวนิท ์และกมล อดุลพนัธ์,  การบริหารงานบุคคล  , (กรุงเทพมหานคร  : ทิพย

วสุิทธ์ิ, ๒๕๒๗), หนา้ ๒. 

 ×ภิญโญ  สาธร, “การพฒันาครูอนุบาลตามความคาดหวงัของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในอาํเภอ

เมืองเชียงใหม่”, วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต,  (บณัฑิตวทิยาลยั  : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๑๙),       

หนา้ ๑๕. 

 ØLocklin, R.H., Institutional tension: Amultiple case study of four campus using the 

transactional analysis of personality and environment, (Dissertation Abstracts international, ๑๙๗๖), p.

๑๔๗-A. 



๑๐ 

เปรียบเทียบมหาวทิยาลยั ท่ีใหน้กัศึกษาร่วมบริหารอยา่งเตม็ท่ีกบัมหาวทิยาลยัท่ีใหน้กัศึกษามีส่วน

ร่วมเพียงเล็กนอ้ย พบวา่มหาวทิยาลยัท่ีมีนกัศึกษามีส่วนร่วมในการบริหารนั้นมีกฎระเบียบร่วมทั้ง

นโยบายในดา้นสังคมและวชิาการอยา่งเคร่งครัดเพียงเล็กนอ้ย การปกครองนกัศึกษาทาํใหไ้ดผ้ลดี

ขอ้เสนอของนกัศึกษาไดรั้บการตอบสนองจากอาจารยเ์ป็นอยา่งดี อาจารยแ์ละนกัศึกษาไดร่้วมกนั

ถกเถียงอภิปรายเก่ียวกบัปัญหาทั้งในดา้นการเมืองนกัศึกษาไดม้ากกวา่มหาวทิยาลยัท่ีใหโ้อกาส

นกัศึกษามีส่วนร่วมในการบริหารนอ้ย 

  สมคิด  บางโม 7

Ùไดก้ล่าวถึงความจาํเป้นของการพฒันาบุคลากร วา่การคดัเลือกสรรหา

บุคคลเขา้ทาํงานไดมี้การกาํหนดคุณสมบติั หลกัเกณฑแ์ละวธีิการเป็นอยา่งดีแต่ก็มีไดเ้ป็น

หลกัประกนัวา่ บุคคลผูน้ั้นจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถเพราะ

วทิยาการต่าง ๆ  ไดเ้จริญกา้วหนา้อยูเ่สมอ ดงันั้น หน่วยงานจึงความพฒันาบุคคลใหส้ามารถปฏิบติั

หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเตม็ตามความสามารถใน

ขณะเดียวกนั บุคคลท่ีทาํงานอยูแ่ลว้ก็ตอ้งไดรั้บการพฒันาเพื่อเรียมสาํหลบัความกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งสูงข้ึนต่อไปในอนาคตดว้ย 

  กรรณกิาร์  นิยมศิลป์ 8

Úการพฒันาบุคลากรนบัวา่มีผลอยา่งมากต่อความสาํเร็จของ

องคก์ารในปัจจุบนั ซึงมีแนวโนม้ในการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยสูีง ซ่ึงจาํเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ี

มีความสามารถ ในการทาํงานและมีความคล่องตวัการปรับสภาพการทาํงานใหท้นัตาม

ความกา้วหนา้ในทางวทิยาการต่างๆ ดงันั้น การเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมเพื่อรองรับการ

เปล่ียนแปลง จึงเป็นส่ิงจาํเป็นและสาํคญัอยา่งยิง่ 

  สมาน  รังสิโยกฤษฏ์ 9

ÒÑกล่าวไวว้า่การพฒันาบุคคล หมายถึงการดาํเนินการเก่ียวกบัการ

ส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการทาํงานท่ีดีข้ึนตลอดจนมีทศันคติท่ีในการ

ทาํงาน อนั จะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึนหรืออีกในหน่ึง การพฒันาบุคคลเป็น

กระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ 

ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติ และวธีิการในการทาํงานอนัจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพในการทาํงาน และเป็น

กระบวนการท่ีจะตอ้งทาํต่อเน่ือง 

                                                        

 Ùสมคิด  บางโม, เทคนิคการฝึกอบรมและการประชุม , พิมพค์ร้ังท่ี ๒, (กรงเทพมหานคร  :      

บริษทัจูนพบัลิซซ่ิง จาํกดั, ๒๕๔๕), หนา้ ๙๒. 

 Úกรรณิการ์  นิยมศิลป์ , “การพฒันาคณาจารยใ์นมหาวทิยาลยัแม่โจ้ ”, วทิยานิพนธ์ปริญญาการ

ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั: มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๐), หนา้ ๒๐. 

 ÒÑสมาน  รังสิโยกฤษฏ,์ “ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล” , (สวสัดีการสาํนกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, ๒๕๓๕) หนา้ ๕๓. 



๑๑ 

  เฮนร่ี ฟาโยล์ (Henri Fayol)10

ÒÒนกัวศิวกรชาวฝร่ังเศสไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีอนัเป็น ชีวติของ

การบริหาร ( Life Functions of  Administration) หรือองคป์ระกอบของการบริหาร  (Elements of 

Administration)ซ่ึงมี ๕ ประการดว้ยกนัคือ 

   Planning (การวางแผน) 

   Organizing (การจดัองคก์าร) 

   Commanding (การสั่งการ) 

   Coordinating (การประสานงาน) 

   Controlling (การควบคุมงาน) 

  กูลคิและเออร์วคิ (Gulick and Urwick)ÒÓไดคิ้ดทฤษฎีกระบวนการบริหารวา่มี ๗

ประการท่ีเรารู้จกักนัทัว่ไปวา่ “POSDCORB” คือ  

   การวางแผน  ( Planning) 

   การจดัองคก์าร  (Organizing) 

   การจดับุคลากร   (Staffing) 

   การอาํนวยการ   (Directing) 

   การประสานงาน   (Coordinating) 

   การรายงาน  ( Reporting) 

   การจดังบประมาณ  (Budgeting) 

 สรูปได้ว่า  กระบวนการบริหาร เป็นวธีิการในการบริหารหรือลาํดบัรายการ ในการบริหาร 

และการะบวนการบริหารงานเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะทาํใหป้ระสบความสาํเร็จในการบริหารงาน 

กระบวนการบริหารท่ีดีจะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญัๆ ซ่ึงตอ้งกาํหนดหลกัเกณฑแ์ละมีขั้นตอน ใน

การบริหารงานท่ีมีความต่อเน่ืองอยา่งจดัเจนอยา่งนอ้ย ๕ประการ ไดแ้ก่ การวางแผนการจดัองคก์าร 

การปฏิบติั การตรวจสอบ วดัผลประเมินผลและการปรับปรุงงาน ซ่ึง จะทาํใหก้ารบริหารประสบ

ความสาํเร็จและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

                                                        
ÒÒ

Charles F. Faber and Gilbert F. Shearron. Elementary School  Administration. (New  York :  

Holt Rhinehaert and  Winston lnc.,1970), pp 84-85. 
ÒÓ

Gulick “Notes on the  Theory of organization” (In papers on the Science of Administration, 

Gulick and Urick, 1936),pp.13. 



๑๒ 

  นงลกัษณ์  สินสืบผล 12

ÒÔกล่าวไวว้า่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง กรรมวธีิท่ีจะเพิ่มพนู

สมรรถภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนทั้งในดา้นความคิด การกระทาํความสามารถ 

ความรู้ ความชาํนาญ และทศันคติ 

  กริช  สืบสนธ์ 13

ÒÕกล่าวไวว้า่ คน คือผูท่ี้ทาํใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จ ผูบ้ริหารจึง

จาํเป็นตอ้งเรียนรู้จากบทเรียนเก่า ๆ วา่ วฒันธรรม ในองคก์ารผกูมดัคนไวด้ว้ยกนัอยา่งไร

วฒันธรรมทาํใหชี้วติแต่ละวนัมีความหมายและมีจุดมุ่งหมายอยา่งไรชีวติ และผลงานของบุคลากร

ถูกป้ันแต่งโดยสภาพท่ีเขาทาํงานอยู ่บุคคลผูส้ร้าง หรือผูต้ ั้งองคก์ร จึงเห็นบทบาทของตนเองใน

ฐานะผูส้ร้าง ผูริ้เร่ิมสภาพแวดลอ้มหรือวฒันธรรม ในองคก์ร ของตนเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก

ปลอดภยั ทาํงานอยา่งมัน่ใจ ตั้งใจทาํใหกิ้จการประสบความสาํเร็จ ในทาํนองเดียวกนั 

  ประวณี ณ  นคร และคณะ14

ÒÖไดก้ล่าวไวว้า่ เป็นท่ีทราบกนัดีอยูแ่ลว้วา่การบริหารงานก็

คือการทาํความสาํเร็จใหก้บัองคก์าร โดยอาศยัความพยายามของบุคคลอ่ืน ปัญหาสาํคญัประการ

หน่ึงของการบริหารจึงเป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์าร มนุษยเ์ป็นปัจจยัการบริหารท่ีมี

ชีวติจิตใจ มีอารมณ์และความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดห้ลายรูปแบบแตกต่างกนั

ออกไป พฤติกรรมท่ีแสดงออกน้ียอ่มเกิดข้ึน โดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุน้และมีจุดมุ่งหมาย ในการ

บริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจะตอ้งหาทางท่ีจะควบคุมพฤติกรรมมนุษยท่ี์ต่างก็เกิดข้ึนโด

ยมสาเหตุแรงกระตุน้และมีจุดมุ่งหมายแตกต่างกนั ใหแ้สดงออกในรูปแบบและทิศทางท่ีจะเป็น

ประโยชน์ต่อความสาํเร็จต่อองคก์าร ผูบ้ริหารจะกระทาํดงักล่าวน้ีไดก้็ ไดด้ว้ยการจูงใจ การจูงใจ 

คือการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใ์หเ้ป็นตามจุดมุ่งหมายท่ีกาํหนดไว ้โดยคน้หาและระบุสาเหตุแรง

กระตุน้และจุดมุ่งหมายของพฤติกรรมไวล่้วงหนา้ สาํหรับ 

  แคมพ์บล คอร์บอลล ีและแรมเซเยอร์ ( Campbell  Cordally and Ramseyer)Ò×ไดใ้ห้

ความหมายของกระบวนการบริหารงานวา่ กระบวนการบริหารงาน หมายถึง วถีิทางท่ีหน่วยงาน

พิจารณาสั่งการและปฏิบติั เพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมาย 

                                                        

 ÒÔนงลกัษณ์  สินสืบผล , การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม , (โครงการตาํราและเอกสารทาง

วชิาการวทิยาลยัครูธนบุรี สหวทิยาลยัรัตน โกสินทร์, ๒๕๓๒),หนา้ ๘. 

 ÒÕกริช  สืบสนธ์, วฒันธรรม และพฤตกิรรมการส่ือสารในองค์การ , (กรุงเทพมหานคร :  

สาํนกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, ๒๕๓๗), หนา้ ๔. 

 ÒÖประวณี  ณนคร และคณะ , “เอกสารการสอนชุดวชิา การบริหารงานบุคคล ”, พิมพค์ร้ังท่ี ๒๒, 

(นนทบุรี : สาํนกัพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, ๒๕๔๐), หนา้ ๓๘๓. 
Ò×

 Campbell  Cordally and Ramseyer, Introduction to Education Administration,(4 ed.,Boston: 

Alllyn and  Bacon.,Inc.,1962).  p 138. 



๑๓ 

  พยอม  วงศ์สารศรี16

ÒØไดก้ล่าวไวว้า่ การพฒันา หมายถึง การทาํใหมี้คุณภาพมากข้ึน ใน

กรณีท่ีเก่ียวกบับุคคลก็คือการดาํเนินการเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ และทศันคติท่ีดีต่อการ

ปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบใหมี้คุณภาพประสบความสาํเร็จเป็นท่ีน่าพอ่ใจ 

 อรจรีย์  ณตะกัว่ทุ่ง 17

ÒÙการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหค้วามสาํคญักบัวสิัยทศัน์ ของ

ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมองอนาคตขององคก์ร  รวมทั้งพนัธกิจท่ีตอ้งทาํใหส้าํเร็จกลยทุธ์  HR ก็เหมือน

งานอ่ืนๆ คือตอ้งสนบัสนุนวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์รและการทาํใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

๒.๒ ความหมายของการพฒันาบุคลากร  

  การพฒันาบุคลากร เป็นการเสริม เพิ่มพนูทกัษะและประสบการณ์ใหแ้ก่คนในองคก์าร

ซ่ึงจะยงัผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรเปรียบเสมือน

กลไกตวัสาํคญัท่ีจะช่วยพฒันาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ ดงัท่ีไดมี้นกัวชิาการหลายคน ไดใ้ห้

ความหมายของการพฒันาบุคลากรไวด้งัต่อไปน้ี 

  เสาวลกัษณ์  สิงหโกวนิท์และกมล  อดุลพนัธ์ 18

ÒÚกล่าวไวว้า่ การพฒันาบุคคลมี

ความหมายท่ีกวา้งและครอบคลุม เพราะอาจรวมถึงวธีิการและเทคนิคต่าง ๆ ท่ีช่วยใหบุ้คคลมีความ

เจริญเติบโตทั้งทางสมองและจิตใจ เพื่อใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน แนวทางต่าง ๆ ท่ีใชใ้น

การพฒันาบุคคลในองคก์ารจึงมีหลายแนวทางและเรียกช่ือต่าง ๆ กนัออกไป เช่น การฝึกอบรม การ

พฒันาการจดัการ (Management Development) การพฒันาองคก์าร (Organization Development) 

  เมธี  ปิลนัธนานนท์19

ÓÑการบริหารบุคคล หมายถึงความไดเ้พียรพยายามจดัการใหบุ้คคล

ในหน่วยงานทุก ๆ ตาํแหน่งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยพยายามทาํใหบุ้คคลเหล่านั้นได้

เห็นวา่ งานของเขามีทางท่ีจะทาํใหเ้ขาเจริญกา้วหนา้ตามจุดมุ่งหมายของเขา และขณะเดียวกนั

                                                        

 ÒØพะยอม  วงศส์ารศรี, การบริหารบุคคล , พิมพค์ร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพพ์รานนก

การพิมพ,์ ๒๕๓๔), หนา้ ๑๘๓. 

 ÒÙอรจรีย ์ ณ ตะกัว่ทุ่ง, การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ , (กรุงเทพมหานคร  : ธรรกมลการ

พิมพ ์เอก็ซเปอร์, ๒๕๔๙), หนา้ ๑๙๘.  

 ÒÚเสาวลกัษณ์  สิงหโกวนิทแ์ละกมลอดุลพนัธ์, การบริหารงานบุคคล ทพิยวสุิทธ์ิ,

(กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั , ๒๕๒๗) , หนา้ ๒.  

 ÓÑเมธี  ปิลนัธนานนท,์  การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา,  พิมพค์ร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร  :   

โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๙),หนา้ ๒. 



๑๔ 

ผูบ้ริหารก็พยายามท่ีจะทาํใหจุ้ดประสงคข์องบุคลากรไดบ้รรลุผลโดยใหเ้กิดความกลมกลืนและ

สัมพนัธ์กนัอยา่งเหมาะสมทั้งความตอ้งการของบุคลากรทั้งความตอ้งการขององคก์ารหรือสถาบนั 

  สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ 20

ÓÒกล่าวไวว้า่ การพฒันาบุคคล หมายถึงการดาํเนินการเก่ียวกบั

การส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการทาํงานท่ีดีข้ึนตลอดจนมีทศันคติท่ีดีใน

การทาํงาน อนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึนหรืออีกนยัหน่ึง การพฒันาบุคคล

เป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ เช่น ความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติ และวธีิการในการทาํงานอนัจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน และเป็นกระบวนการท่ีจะตอ้งทาํต่อเน่ือง 

  นงลกัษณ์  สินสืบผล 21

ÓÓ กล่าวไวว้า่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง กรรมวธีิท่ีจะเพิ่มพนู

สมรรถภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนทั้งในดา้นความคิด การกระทาํความสามารถ 

ความรู้ ความชาํนาญ และทศันคติ ขณะเดียวกนั 

  กริช  สืบสนธ์ิ 22

ÓÔกล่าวไวว้า่คนคือผูท่ี้ทาํใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จ ผูบ้ริหารจึง

จาํเป็นตอ้งเรียนรู้จากบทเรียนเก่า ๆ วา่วฒันธรรมในองคก์ารผกูมดัคนไวด้ว้ยกนัอยา่งไร วฒันธรรม

ทาํใหชี้วติแต่ละวนัมีความหมายและมีจุดมุ่งหมายอยา่งไร ชีวติและผลงานของบุคลากรถูกป้ันแต่ง

โดยสภาพท่ีเขาทาํงานอยู ่บุคคลผูส้ร้างหรือผูก่้อตั้งองคก์าร จึงเห็นบทบาทของตนเองในฐานะ

ผูส้ร้าง ผูริ้เร่ิมสภาพแวดลอ้มหรือวฒันธรรม ในองคก์รของตนเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก

ปลอดภยั ทาํงานอยา่งมัน่ใจ ตั้งใจทาํใหกิ้จการประสบความสาํเร็จ ในทาํนองเดียวกนั 

  ประวณี  ณ นคร และคณะ 23

ÓÕไดก้ล่าวไวว้า่ เป็นท่ีทราบกนัดีอยูแ่ลว้วา่การบริหารงานก็

คือ การทาํความสาํเร็จใหก้บัองคก์ารโดยอาศยัความพยายามของบุคคลอ่ืน ปัญหาสาํคญัประการ

หน่ึงของการบริหารจึงเป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์าร มนุษยเ์ป็นปัจจยัการบริหารท่ีมี

ชีวติจิตใจ มีอารมณ์และความรู้สึกนึกคิดและมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดห้ลายรูปแบบแตกต่างกนั

ออกไป พฤติกรรมท่ีแสดงออกน้ียอ่มเกิดข้ึนโดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุน้และมีจุดมุ่งหมาย ในการ

                                                        

 ÓÒสมาน  รังสิโยกฤษฏ,์ ความรู้ทัว่ไปการบริหารงานบุคคล,  พิมพค์ร้ังท่ี ๑๗, (กรุงเทพมหานคร : 

สวสัดิการสาํนกังาน ก.พ.๒๕๓๕),หนา้ ๘๓. 

 ÓÓ นงลกัษณ์  สินสืบผล, การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม. โครงการตาํราและเอกสารทางวชิาการ 

(วทิยาลยัครูธนบุรี สหวทิยาลยัรัตนโกสินทร์,๒๕๓๒ ), หนา้ ๘. 

 ÓÔกริช  สืบสนธ์ิ, วฒันธรรมและพฤตกิรรมการส่ือสารในองค์การ, ( กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพ์

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั,๒๕๓๗),หนา้๔.  

 ÓÕประวณี  ณ นคร และคณะ, เอกสารการสอนชุดวชิา การบริหารงานบุคคล , พิมพค์ร้ังท่ี ๒๒,     

อา้งแลว้, หนา้ ๓๘๓. 



๑๕ 

บริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจะตอ้งหาทางท่ีจะควบคุมพฤติกรรมมนุษยท่ี์ต่างก็เกิดข้ึน

โดยมีสาเหตุมีแรงกระตุน้และมีจุดมุ่งหมายแตกต่างกนั ใหแ้สดงออกในรูปแบบและทิศทางท่ีจะ

เป็นประโยชน์ต่อความสาํเร็จขององคก์าร ผูบ้ริหารจะกระทาํดงักล่าวน้ีไดก้็ไดด้ว้ยการจูงใจ การจูง

ใจ คือการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใ์หเ้ป็นตามจุดมุ่งหมายท่ีกาํหนดไว ้โดยคน้หาและระบุสาเหตุ

แรงกระตุน้และจุดมุ่งหมายของพฤติกรรมไวล่้วงหนา้สาํหลบั  

  พะยอม  วงศ์สารศรี 24

ÓÖไดก้ล่าวไวว้า่ การพฒันา หมายถึง การทาํใหมี้คุณภาพมากข้ึน 

ในกรณีท่ีเก่ียวกบับุคคลก็คือการดาํเนินการเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ และทศันคติท่ีดีต่อการ

ปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบใหมี้คุณภาพประสบความสาํเร็จเป็นท่ีน่าพอใจ 

  นงนุช  วงษ์รรรณ 25

Ó×ไดก้ล่าวไวว้า่ การพฒันาบุคคล หมายถึง วธีิการท่ีส่งเสริมความ

เจริญกา้วหนา้ใหก้บับุคคลในดา้นความคิด ความรู้ ทกัษะและเจตคติ เพื่อช่วยใหบุ้คคลมีสมรรถภาพ

ในการปฏิบติังานไดสู้งสุดและสรุปไดด้งัน้ี 

  ๑. การพฒันาบุคคล เป็นกระบวนการในการสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีดึง

เอาศกัยภาพของบุคคลมาทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดความพึงพอใจ 

  ๒. การพฒันาบุคคล จะตอ้งใชว้ธีิการหลายอยา่ง เช่น การใหก้ารศึกษา การ

ฝึกอบรมการฝึกทกัษะ เป็นตน้ 

  ๓. การพฒันาบุคคล เพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อด และเจริญกา้วหนา้ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ 

การพฒันาบุคลากร คือกระบวนการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการส่งเสริมความรู้ ความคิด 

ความสามารถ ทกัษะ เจตคติ ใหมี้สมรรถภาพในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความสาํเร็จของโรงเรียน 

  นพพงษ์  บุญจิตราดุลย์ 26

ÓØกล่าววา่ การพฒันาบุคลากร การพฒันาหมายถึง การทาํให้

เกิดการเปล่ียนแปลงปรับปรุงใหเ้จริญงอกงาม เม่ือคนทาํงานอยูใ่นโรงเรียนนาน ๆ แลว้ไม่คน้ควา้

หาความรู้เพิ่มเติม ก็จะเกิดการถอยหลงั แมแ้ต่การอยูน่ิ่งก็จะถอยหลงัอยูแ่ลว้เพราะวชิาการกา้วหนา้

และพฒันาข้ึนเป็นลาํดบั มีของใหม่มาแทนท่ีของเก่าท่ีลา้สมยัอยูเ่สมอ ดงันั้นครูท่ีอยูก่บัโรงเรียน

นาน ๆ แลว้ไม่หาความรู้เพิ่มเติม เกิดความเฉ่ือยชา ทาํงานกนัไปเร่ือย ๆ อยา่งท่ีกล่าวกนัวา่ “เชา้ชาม

                                                        

 ÓÖพยอม  วงศส์ารศรี, การบริหารงานบุคคล,  (เอกสารประกอบการสอนคณะวชิาวทิยาการจดัการ 

วทิยาลยัครูสวนดุสิต, ๒๕๓๔),หนา้ ๑๙๓. 

 Ó×นงนุช  วงษสุ์วรรณ, . การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม , โครงการตาํราวชิาการราชภฏัเฉลิม

พระเกียรติ คณะวทิยาการจดัการ สถาบนัราชภฏัรําไพพรรณีจนัทบุรี. ม.ป.ป.หนา้ ๒. 

 ÓØนพพงษ  บุญจิตราดุลย,์ โน้ตย่อบริหาร . เชียงใหม่  :(  Orange Group Tactics Design,  ๒๕๔๙), 

หนา้ ๕๓. 



๑๖ 

เยน็ชาม” จะทาํใหก้ารจดัการศึกษาของโรงเรียนลา้หลงั ไม่กา้วหนา้ ดงันั้นจึงตอ้งมีการพฒันาคนใน

หน่วยงาน 

  นงนุช  วงษ์สุวรรณ27

ÓÙอธิบายวา่ พนกังานจะตอ้งไดรั้บการเสริมสร้างขีดความสามารถ

อยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ๓ ดา้น คือ ความรู้ ( Knowledge) ทกัษะ 

(Skills) และความสามารถ (Abilities) เรียกยอ่วา่ KSAS  

  อาํนวย  แสงสว่าง 28

ÓÚกล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์( HumanResource 

Development) คือ การวางแผนอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง เพื่อจดัใหมี้การพฒันาระดบัขีด

ความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังาน และประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์ารโดย

ใชว้ธีิการฝึกอบรม การใหค้วามรู้และการจดัโปรแกรมการพฒันาพนกังาน ใหมี้โอกาสไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในอาชีพสาํหรับในอนาคต 

๒.๓ ความสําคัญของการพฒันาบุคลากร  

  จุดมุ่งหมายท่ีสาํคญัของการปฏิบติังาน คือ ตอ้งการใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้ง

ไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้น การพฒันาบุคลากรจึงเป็นหนทางท่ีนาํไปสู่การปรับปรุงการ

ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ถึงแมบุ้คลากรจะมีพลงั และมีความกระตือรือร้นใน

การปฏิบติัอยา่งเตม็ท่ีแลว้ก็ตามนั้น แต่หากขาดซ่ึงการเสาะหาความรู้เพิ่มเติม ก็จะทาํใหก้ลายเป็น

บุคคลท่ีลา้หลงั หรือเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงดา้นหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ก็จาํตอ้งมีการพฒันา

เพื่อใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนดว้ย จากแนวคิดดงักล่าวน้ียอ่มแสดงใหเ้ห็นวา่ การ

พฒันาบุคลากรมีความจาํเป็นและมีความสาํคญัท่ีจะตอ้งกระทาํอยา่งต่อเน่ืองไปตลอดเวลาสภาพ

เศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ในสถานศึกษา

อยา่งยิง่ ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสาํคญั ในศกัยภาพของบุคลากร ในองคก์รของตน เพราะถา้

ผูบ้ริหารไม่มองเห็นความสาํคญั ของการพฒันาบุคลากร บุคลากรขององคก์รก็จะไม่ไดรั้บการ

พฒันา อนัจะก่อใหเ้กิดผลกระทบโดยตรงต่อการกา้วไปสู่วตัถุประสงคข์ององคก์รดงัท่ีมีนกัวชิาการ

หลายคนไดใ้หค้วามสาํคญัต่อการพฒันาบุคลากร ไวด้งัน้ี 

                                                        

 ÓÙนงนุช  วงษสุ์วรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ , (Human Resource Management, ๒๕๔๖)

เอกสาร, (อดัสาํเนา) 

 ÓÚอาํนวย  แสงสวา่ง, จติวทิยาอุตสาหกรรม Industrial Psychology, (กรุงเทพมหานคร:          

หจก. ทิพยว์สุิทธ์ิ, ๒๕๔๔), หนา้ ๓๒๗. 



๑๗ 

อาํนาจ  จันทร์แป้น29

ÔÑไดก้ล่าวถึง การพฒันาครู อาจารย ์จะส่งผลในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

  ๑. ช่วยใหค้รู – อาจารยป์ฏิบติังาน ในความรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ๒. ช่วยใหค้รู –อาจารยก์า้วทนัต่อการเจริญกา้วหนา้ของโลกในยคุปัจจุบนั

วทิยาการเทคโนโลยตี่างๆมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทางดา้นวทิยาการและเทคโนโลย ี

    ๓. ส่งเสริมใหค้รู –อาจารยไ์ดข้ยนั ขยายความรู้ ความคิดของตนเอง ในการ

พฒันาและปรับเปล่ียนตนเองใหร้องรับกบัสภาพการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

  ๔. ส่งเสริมใหค้รู – อาจารยมี์ความกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้เพิ่ม 

  ๕. ส่งเสริมใหค้รู – อาจารยมี์โอกาสนาํนวตักรรมมาใชใ้นหอ้งเรียนหรือโรงเรียน 

  สมาน  รังสิโยกฤษฏ์ 30

ÔÒกล่าววา่ การพฒันาบุคคลเป็นส่ิงจาํเป็นต่อประสิทธิภาพของ

งานเป็นอยา่งมาก กล่าวคือ เม่ือไดมี้การบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเขา้ทาํงานแลว้ก็มิไดห้มายความวา่

จะสามารถใหเ้ขา้ทาํงานไดท้นัทีเสมอไป จาํเป็นจะตอ้งมีการอบรมแนะนาํเบ้ืองตน้แก่ผูเ้ขา้ทาํงาน

ใหม่ (Orientation) ในบางกรณีอาจตอ้งมีการอบรมถึงวธีิการทาํงาน ( In – service training) ใหด้ว้ย 

ทั้งน้ีเพราะการศึกษาท่ีไดม้าจากโรงเรียน วทิยาลยัหรือมหาวทิยาลยันั้น ส่วนใหญ่จะเป็นเพียง

ความรู้พื้นฐาน และมีงานหลายอยา่งท่ียงัไม่มีสอนในโรงเรียน วทิยาลยัหรือมหาวทิยาลยั ทาํให้

ผูส้าํเร็จการศึกษาจากโรงเรียน วทิยาลยัหรือมหาวทิยาลยั ไม่สามารถจะทาํงานไดท้นัที ตอ้งมีการ

อบรมกนัก่อนจึงจะทาํงานได ้

  เม่ือผูป้ฏิบติังานไดท้าํงานไปนาน ๆ ประกอบกบัระเบียบ หลกัเกณฑแ์ละเทคนิคต่าง ๆ

ในการทาํงานไดเ้ปล่ียนแปลงไป ก็จาํเป็นจะตอ้งมีการอบรมเพื่อใหส้ามารถทาํงานไดดี้เช่นเดิมซ่ึง

การพฒันาบุคคลไม่เพียงแต่จะทาํใหค้นมีความรู้ ความสามารถและทกัษะในการทาํงานดีข้ึนเท่านั้น 

ยงัจะส่งผลใหไ้ดผ้ลงานท่ีสูงข้ึน อนัจะเป็นผลโดยตรงต่อการพฒันาองคก์ารอีกทางหน่ึงดว้ย 

 

 

                                                        

 ÔÑอาํนาจ  จนัทร์แป้น อาํนาจ จนัทร์แป้น , SPIE “WHY WHAT HOW”, (เชียงใหม่: โรงพิมพ์

ครองช่าง.๒๕๔๒),หนา้ ๒.  

 ÔÒสมาน  รังสิโยกฤษฏ,์ ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สวสัดิการ

สาํนกังาน ก.พ. ๒๕๔๑),หนา้  ๘๔. 



๑๘ 

จุมพล  หนิมพานิช และคณะ 31

ÔÓไดก้ล่าวไวว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญั

ต่อการบริหารองคก์าร ๕ ประการ ไดแ้ก่ 

  ๑ . ทรัพยากรมีคุณค่า มนุษยมี์คุณค่า มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี มีชีวติจิตใจ จะตอ้งให้

เกียรติใหค้วามสาํคญัเพื่อท่ีจะใชท้รัพยากรมนุษยเ์กิดประโยชน์สูงสุด 

  ๒ . ทรัพยากรมนุษยมี์การเปล่ียนแปลง ในยคุการแข่งขนั จาํเป็นท่ีจะตอ้ง

เปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 

  ๓ . ทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดี การทาํงานในองคก์ารตอ้งมี

สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั สะอาด และสภาพการทาํงานท่ีดี คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดีจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานดีข้ึน 

  ๔ . ทรัพยากรมนุษยมี์ความพึงพอใจในงาน องคก์ารจาํเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศ

ในการทาํงานท่ีดี ปรับองคก์ารเป็นแบบส่ิงมีชีวติ ทุกคนมีความสุขสนุกในการทาํงาน มีความทา้

ทายและเรียนรู้ส่ิงแปลกใหม่และปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้  

  ๕ . ทรัยพากรมนุษยมี์การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง องคค์วามรู้การเปล่ียนแปลงไปตาม

ยคุสมยั กล่าวคือ สมยัก่อนมุ่งเนน้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น ใครก็ตามท่ีเก่งดา้นใดจะมีมูลค่าสูงแต่

ในปัจจุบนัมุ่งสู่คนท่ีเก่งหลายดา้น ดงันั้นองคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย

กระบวนการเรียนรู้ท่ีจะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ และเทคนิคการทาํงานใหม่ ๆ มาใชใ้หส้อดคลอ้งกบั

การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไปการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญัต่อทรัพยากรมนุษย ์

มี ๖ ประการ ไดแ้ก่ 

  ๑) การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยทาํใหร้ะบบและวธีิปฏิบติังานมีสมรรถภาพดี  

  ๒) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยทาํใหเ้กิดการ

ประหยดัลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

  ๓) การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง  

  ๔) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา

หรือหวัหนา้หน่วยงานต่าง ๆ 

  ๕) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีจะกระตุน้บุคลากรให้

ปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

                                                        

ÔÓจุมพล  หนิมพานิช และคณะ, เอกสารการสอนชุดการจดัการทรัพยากรมนุษย์,  (นนทบุรี :         

โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หนา้ ๑๕๓ - ๑๕๕. 



๑๙ 

  ๖) การพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัช่วยทาํใหบุ้คคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้

ความคิดใหม่ ๆ ทาํใหเ้ป็นคนทนัสมยัทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ ๆ 

  พนัส  หันนาคินทร์ 32

ÔÔไดก้ล่าววา่เหตุผลท่ีองคก์ารนั้นมีความจาํเป็นท่ีตอ้งพฒันา

บุคลากรของตน อยา่งต่อเน่ืองดงัน้ี 

 ๑ . ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีโดยเฉพาะดา้นส่ือสาร ซ่ึงนบัวา่มีบทบาทอยา่ง

มาก ทั้งต่อประสิทธิภาพการดาํเนินงานขององคก์ร และการพฒันาบุคลากร รวมถึงกลวธีิในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีควรพฒันาอยูเ่สมอ เพราะจะทาํใหอ้งคก์รมีบุคลากรท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ 

 ๒ . การลงทุนเพื่อการพฒันาบุคลากร จะใหผ้ลตอบแทนกบัองคก์รในระยะยาว และ

เป็นการเพิ่มขวญักาํลงัใจ ความภกัดีของบุคลากร ขณะเดียวกนัก็เป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร 

 ๓ . การคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงาน การพฒันาบุคลากรถือวา่เป็นเร่ืองท่ีตอ้งปฏิบติั

เพราะบุคลากรใหม่ท่ีรับเขา้มาใหม่ตอ้งปรับตวั ใหส้อดคลอ้งกบั สภาพบรรยากาศการปฏิบติังานใน

องคก์ร รวมถึงเจคติท่ีดีต่อองคก์รดว้ย 

ธํารงศักดิ์  คงคาสวสัดิ์ 33

ÔÕไดก้ล่าววา่ ช่วงอายขุองคนกบัช่วงพฒันาท่ีเหมาะสมมากท่ีสุด

ในการพฒันาคือ ช่วงส่งเสริมความกา้วหนา้ ( Establishment orAdvancement Stage) คือคนท่ีมีอายุ

ประมาณ ๒๖ -๖๕ ปี คนกลุ่มน้ีเร่ิมคิดรอบคอบเพราะคนในกลุ่มน้ีเร่ิมสร้างครอบครัว และตอ้งการ

สร้างผลงานใหห้วัหนา้ ผูบ้ริหาร ไดเ้ห็น ผลงานท่ีเด่น ๆมกัมาจากกลุ่มคนในช่วงน้ี เป็นกาํลงัสาํคญั

ขององคก์รเพราะถือวา่เป็นตวัจกัร เป็นมดงาน ท่ีจะทาํงานผลกัดนัใหอ้งคก์รกา้วไปสู่ความสาํเร็จ 

ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีมีวสิัยทศัน์ มกัจะเปิดโอกาสใหค้นในกลุ่มน้ีไดแ้สดงความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ 

อยา่งเตม็ท่ี จึงถือไดว้า่เป็นกลุ่มท่ีเหมาะสมและพร้อมท่ีจะพฒันามากท่ีสุด 

  ม่อนถิ่น  นพคุณ 34

ÔÖไดก้ล่าววา่ ช่วงอายขุองคนกบัช่วงพฒันาท่ีเหมาะสมมากท่ีสุดใน

การพฒันาคือ ช่วงส่งเสริมความกา้วหนา้ ( Establishment orAdvancement Stage) คือคนท่ีมีอายุ

ประมาณ ๒๖ -๖๕ ปี คนกลุ่มน้ีเร่ิมคิดรอบคอบเพราะคนในกลุ่มน้ีเร่ิมสร้างครอบครัว และตอ้งการ

                                                        

 ÔÔพนสั  หนันาคินทร์, การบริหารบุคลากรในโรงเรียนพษิณุโลก , (โครงการตาํรามหาวทิยาลยั       

ศรีนครินทรวโิรฒ พิษณุโลก, ๒๕๔๒), หนา้ ๗๗-๗๘. 

 ÔÕธาํรงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ, บริหารคนอย่างไรให้ได้ใจและงาน,(กรงเทพมหานคร  : สมาคมส่งเสริม

เทคโนโลย ี(ไทย – ญ่ีปุ่น, ๒๕๔๗),หนา้ ๕๐-๕๑. 

 ÔÖม่อนถ่ิน  นพคุณ,“การพฒันาบุคลากรของโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายพฒันาคุณภาพการศึกษาครู”,

วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต,(บณัฑิตวทิยาลยั: มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๕๑), หนา้ ๒๓. 



๒๐ 

สร้างผลงานใหห้วัหนา้ ผูบ้ริหาร ไดเ้ห็น ผลงานท่ีเด่น ๆ มกัมาจากกลุ่มคนในช่วงน้ี เป็นกาํลงัสาํคญั

ขององคก์รเพราะถือวา่เป็นตวัจกัร เป็นมดงาน ท่ีจะทาํงานผลกัดนัใหอ้งคก์รกา้วไปสู่ความสาํเร็จ 

ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีมีวสิัยทศัน์ มกัจะเปิดโอกาสใหค้นในกลุ่มน้ีไดแ้สดงความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ 

อยา่งเตม็ท่ี จึงถือไดว้า่เป็นกลุ่มท่ีเหมาะสมและพร้อมท่ีจะพฒันามากท่ีสุด 

 ธงชัย  สมบูรณ์ 35

Ô×ไดอ้ธิบายถึงการพฒันาบุคลากรไวว้า่ คนท่ีเคยปฏิบติังานอยูใ่น

องคก์ร จาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง เม่ือเง่ือนไขอ่ืนไดเ้ปล่ียนแปลงไปซ่ึงสามารถทาํได้

สองวธีิคือ วธีิแรกปรับเปล่ียนคนออกและจา้งคนท่ีเหมาะสมกบัภารกิจใหม่เขา้แทน ในทาํนองท่ี

เรียกวา่ถ่ายเลือดใหม่ ( New Blood) วธีิหลงัใชว้ธีิเปล่ียนแปลงคนเดิมดว้ยการฝึกอบรมพฒันาดา้น

ทกัษะ และเจตคติท่ีสอดคลอ้งกบังานใหม่จากความสาํคญัและความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร

ดงัท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไดว้า่บุคลากรเป็นกลไกท่ีสาํคญัท่ีสุดในการท่ีจะผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุ

เป้าหมาย และวตัถุประสงคเ์พราะถา้มีทรัพยากรอ่ืนเช่น เงิน วสัดุอุปกรณ์ เวลา การจดัการ แต่ขาด

คนก็ไม่สามารถดาํเนินการใด ๆ ได ้ทั้งน้ีเพราะคนเป็นผูบ้ริหารจดัการปฏิบติั ใหท้รัพยากรทั้งหมด

สร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์รได ้ถา้ขาดคนเพียงคนเดียว ถึงจะมีทรัพยากรท่ีกล่าวมามากเพียงใดก็ไม่

สามารถทาํการใด ๆ ไดด้งันั้นองคก์รทุกองคก์รตอ้งมีการพฒันาบุคลากร อนัจะเพิ่มพนู ความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะ ท่ีจะสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์ร ตลอดจนใหบุ้คลากรได้

ตระหนกัในคุณค่าของตนท่ีมีต่อองคก์ร รวมถึงสร้างขวญักาํลงัใจใหก้บับุคลากร สร้าง

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน และสุดทา้ยคือ ช่วยนาํพาองคก์รใหส้ามารถบรรลุเป้าหมาย 

วตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

วนิ  เช้ือโพธ์ิหัก36

ÔØไดก้ล่าวไวว้า่ การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คลากรมีโอกาส

เจริญกา้วหนา้และพฒันาตนเองนั้น ผูบ้ริหารควรปฏิบติัดงัน้ี 

 ๑ . จดัคนใหต้รงกบังาน ( Put the Right Man on The Right Job) 

 ๒ บรรจุเขา้ทาํงานใหต้รงกบัระบบการบรรจุมี 2ระบบคือระบบการแต่งตั้งตาม

ตาํแหน่ง (Position Classification) และระบบการแต่งตั้งตามยศ (Rank Classification) 

 ๓ . มอบหมายงานใหท้าํ  

 ๔ . ปฐมนิเทศแก่ผูรั้บมอบหมายงาน  

 ๕ . การประเมินผลงาน  

                                                        

 Ô×ธงชยั  สมบูรณ์, จากองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรเป่ียมสุข, (กรงเทพมหานคร  : ปราชญส์ยาม, 

๒๕๔๙), หนา้ ๔๓.  

 ÔØวนิ  เช้ือโพธ์ิหกั,  การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พร้ินติ้ง เฮา้ส์, 

๒๕๓๗), หนา้ ๑๕-๑๖. 



๒๑ 

   

กุลธน  ธนาพงศธร37

ÔÙไดใ้หค้วามสาํคญัของการพฒันาบุคลากรสรุปได๖้ประการ คือ 

 ๑. การพฒันาบุคลากรช่วยทาํใหร้ะบบ และวธีิการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิง่ข้ึนมี

การติดต่อประสานงานดียิง่ข้ึน ทั้งน้ีเพราะการพฒันาบุคคลจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ความสาํนึกรับผดิชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึน 

 ๒. การพฒันาบุคลากรเป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยทาํใหเ้กิดการประหยดัลดความ

ส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพราะเม่ือบุคคลใดไดรั้บการพฒันามาเป็นอยา่งดีแลว้

ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีความผดิพลาดในการปฏิบติังานนอ้ยลงซ่ึงจะมีผลทาํให้

องคก์ารสามารถลดค่าใชจ่้ายในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ลงไดด้ว้ย 

 ๓. การพฒันาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง โดยเฉพาะอยา่ง

ยิง่ผูท่ี้เพิ่งเขา้ทาํงานใหม่ หรือเขา้รับตาํแหน่งใหม่ อีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหายต่าง ๆท่ี

อาจจะเกิดข้ึนจากการทาํงานแบบลองถูกลองผดิอีกดว้ย 

 ๔. การพฒันาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา หรือ

หวัหนา้หน่วยงานต่าง ๆ ในการตอบคาํถามหรือใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน 

 ๕. การพฒันาบุคลากร เป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้บุคลากรต่าง ๆให้

ปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ทั้งน้ีเพราะโดยทัว่ไปแลว้เม่ือมีการ

พิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใด ๆ ในองคก์ารก็ตาม มกัจะคาํนึงถึงความรู้ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะ

สามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้นได ้ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ยอ่มมีโอกาส

มากกวา่ผูท่ี้มิไดรั้บการพฒันา 

 ๖. การพฒันาบุคลากร ยงัช่วยทาํใหบุ้คคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้ ความคิดใหม่ 

ๆทาํใหเ้ป็นคนทนัสมยัทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความรู้

เก่ียวกบัหลกัการบริหารงาน อุปกรณ์เคร่ืองใชส้าํนกังาน ซ่ึงมีการคิดคน้และเสนอแนะส่ิงใหม่ ๆอยู่

ตลอดเวลา ถา้หากสามารถรู้และเขา้ใจอยา่งแทจ้ริงแลว้ ยอ่มสามารถนาํเอาไปประยกุตใ์ชใ้นการ

ปฏิบติัในหนา้ท่ีของตนได ้และในท่ีสุดยอ่มก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 

   

 

                                                        

 ÔÙกลุธน  ธนาพงศธร, การพฒันาบุคลากร,  เอกสารการสอนชุดวชิาการบริหารบุคคลหน่วยท่ี          

๑ - ๗ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิรา, พิมพค์ร้ังท่ี ๒๐, (นนทบุรี: โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช , 

๒๕๔๐),หนา้ ๑๖๙ - ๑๗๑. 



๒๒ 
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ÔÚไดใ้หค้วามสาํคญัของการพฒันาบุคลากรไวด้งัน้ี 

            ๑.  ช่วยใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนถูกตอ้งมากข้ึนผดิพลาด

นอ้ยลง 

 ๒. ทาํใหบุ้คลากรเกิดเจตคติท่ีดีต่อผูบ้ริหารและหน่วยงาน เกิดความรักหน่วยงานซ่ึง

จะนาํไปสู่การทาํงานเพื่อหน่วยงานต่อไป 

 ๓. ช่วยใหบุ้คลากรมีโอกาสพบปะกนั ไดแ้ลกเปล่ียนความคิดกนัและเกิดความรู้สึกท่ี

ดีต่อกนั ยิง่เป็นหน่วยงานขนาดใหญ่ดว้ยแลว้ โอกาสพบกนัของบุคลากรยอ่มมีนอ้ย ความคุน้เคย

สนิทสนมก็นอ้ยตามไปดว้ย การไดพ้บปะกนัเป็นประจาํจะเกิดความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนัมากข้ึน

แน่นอนยอ่มไม่มีผูบ้ริหารคนใดตอ้งการใหบุ้คลากรขาดความสามคัคี 

 ๔. ทาํใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกวา่ ตนเองมีความสาํคญัต่อหน่วยงาน ขอ้น้ีเป็น

ความสาํคญัเชิงจิตวทิยา ฝ่ายบริหารเห็นวา่ตนเองมีคุณค่าต่อหน่วยงานจึงพฒันา ความรู้สึกน้ีจะเป็น

แรงกระตุน้และแรงจูงใจใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน 

 ๕. ช่วยใหบุ้คลากรรู้จกัมองตนเอง รู้จกัครองตนใหมี้วถีิชีวติท่ีเหมาะสมและมี

ความสุข 

 ๖. ลดปัญหาขอ้ขดัแยง้ในหน่วยงาน ทั้งขอ้ขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรดว้ยกนั และขอ้

ขดัแยง้กบัฝ่ายบริหาร เพราะการพฒันาบุคลากรเนน้ทั้งความรู้ ความสามารถ เจตคติและบุคลิกภาพ 

เม่ือบุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองงาน รู้จกัใชเ้หตุผลและปฏิบติัตนเหมาะสมทุกคนต่างทาํ

หนา้ท่ีอยา่งมุ่งมัน่ นาํไปสู่ความเจริญของหน่วยงานต่อไป 

 ๗. สร้างช่ือเสียงแก่หน่วยงาน ประชาชนหรือผูม้ารับบริการยอ่มศรัทธาหน่วยงานท่ีมี

ความมัน่คง มีคุณภาพ การพฒันาบุคลากรเป็นส่วนประกอบสาํคญัของการมีคุณภาพดงักล่าว

บุคลากรยอ่มภูมิใจในหน่วยงานของตนเองและทาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อรักษาช่ือเสียงของหน่วยงานไว้

จากความสาํคญัของการพฒันาบุคลากรดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ ภายใตโ้ลกท่ีมีการเปล่ียนแปลง

อยูต่ลอดเวลา ไม่วา่จะเป็นเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ีวทิยาการ ความรู้ต่าง ๆลว้นส่งผลใหก้ารจดั

การศึกษาเกิดการเปล่ียนแปลง มีการพฒันาองคค์วามรู้ต่าง ๆ ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้มากข้ึน ดงันั้น

อาจารยซ่ึ์งถือเป็นบุคลากรทางการศึกษาท่ีสาํคญั จาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาใหเ้ป็นผูมี้ความรู้ 

                                                        

 ÔÚพงศธร  พิทกัษก์าํพล, การบริหารงานบุคคล : การพฒันาบุคลากรและเทคนิคการฝึกอบรม.

(เชียงราย : คณะครุศาสตร์ราชภฎัเชียงราย, ๒๕๔๐),หนา้ ๖ - ๗.   



๒๓ 

ความสามารถ ทั้งยงัตอ้งมีคุณธรรม จริยธรรม ทศันคติต่าง ๆ ท่ีดีต่องาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมี

ประสิทธิภาพและทรงคุณค่ามากยิง่ข้ึน 

  วนิ  เช้ือโพธ์ิหัก 39

ÕÑไดก้ล่าวไวว้า่การพฒันาบุคลากรในองคก์ารกระทาํไดห้ลายวธีิ วธีิ

ปฏิบติักนัมามีดงัน้ี 

 ๑. การปฐมนิเทศ  

 ๒. การสอนงาน  

 ๓. การส่งไปศึกษาดูงาน  

 ๔. การส่งไปศึกษาต่อ  

 ๕. การมอบอาํนาจความรับผดิชอบใหสู้งข้ึน  

 ๖. การสับเปล่ียนโยกยา้ยหนา้ท่ี  

 ๗. การใหท้าํหนา้ท่ีผูช่้วย  

 ๘. การใหรั้กษาการแทน  

 ๙. การใหเ้ขา้ร่วมประชุมในโอกาสต่างๆ  

 ๑๐. การจดัใหมี้คู่มือการปฏิบติังาน  

 ๑๑. การฝึกงานระหวา่งศึกษาอบรม  

 ๑๒.การสนบัสนุนกิจกรรมพฒันาบุคลากร  

 ๑๓. การฝึกอบรม 

  จากการศึกษาดงักล่าวพอ่ สรูปได้ว่า  การพฒันาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยมี์

ความสาํคญัยิง่ท่ีจะทาํใหโ้รงเรียนมีคุณภาพได ้ตอ้งพฒันาบุคลากรตลอดไปอยา่งต่อเน่ืองมีการ

วางแผน ตามหลกัการ สังคมและวทิยาการมีการพฒันาและเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ดงันั้นครูซ่ึงเป็น

บุคลากรท่ีสาํคญัในการถ่ายทอดความรู้ การใหก้ารศึกษาแก่นกัเรียนครูตอ้งพฒันาตนเองใหท้นัต่อ

การเปล่ียนแปลงและแนวโนม้ท่ีจะเปล่ียนแปลงในอนาคต 

๒.๔ การฝึกอบรม 

  ในปัจจุบนัการฝึกอบรมถือวา่เป็นรูปแบบในการพฒันาบุคลากรท่ีไดรั้บความนิยมเป็น

อยา่งยิง่ในหลาย ๆ องคก์ร ทั้งในองคก์รภาครัฐและองคก์รภาคเอกชน การฝึกอบรมสามารถสอดรับ

กบัเน้ือหาสาระและวทิยาการในทุกดา้นท่ีองคก์รตอ้งการจดัประสบการณ์ใหก้บับุคลากรของตน 

                                                        

 ÕÑวนิ  เช้ือโพธ์ิหกั, การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, 

๒๕๔๗), หนา้ ๒๐-๒๒. 



๒๔ 
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ÕÒไดก้ล่าวถึง เทคนิคในการจดัฝึกอบรมและพฒันาดงัน้ี คือองคก์รท่ีมี

ความเป็นเลิศ รู้ดีวา่การใหโ้อกาสพนกังานไดเ้รียนรู้ จะใหผ้ลตอบแทนกลบัคืนทั้งต่อองคก์รและ

พนกังาน องคก์รจะไดพ้นกังานท่ีมีความรู้รอบตวั และคล่องแคล่ววอ่งไวในการทาํงานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย พนกังานจะไดท้กัษะในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ไดว้ธีิการมองโลกในมุมมองใหม่ ๆ อีก

ทั้งไดพ้บปะและสร้างเครือข่ายกบัเพื่อนร่วมงาน การท่ีมีโอกาสพกังานประจาํท่ีทาํอยูเ่ป็นการสร้าง

บรรยากาศในการทาํงานท่ีดีและไดโ้อกาสในการเรียนรู้ เพื่อยกระดบัตวัเองในองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหาร

ควรตอ้งคาํนึงถึงหลกัท่ีสาํคญั ๔ ประการ คือ 

 ๑ . ปล่อยใหพ้นกังานเลือกหลกัสูตรฝึกอบรมดว้ยตนเอง  

 ๒ . สนบัสนุนพนกังานเรียนต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  

 ๓ . ก่อนท่ีพนกังานจะเขา้รับการอบรมหลกัสูตรหรือเรียนต่อผูบ้ริหารควรใชเ้วลาเพื่อ

พบปะพนกังาน เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นในส่ิงท่ีผูบ้ริหารคาดหวงัใหพ้นกังานเรียนรู้ทกัษะท่ี

ตอ้งการมุ่งเนน้ใหต้รงกบัความตอ้งการขององคก์ร และหลงัจากท่ีการฝึกอบรมเสร็จส้ิน ผูบ้ริหารก็

ควรตอ้งตรวจสอบดูวา่ พนกังานไดเ้รียนรู้ส่ิงไหนไปบา้งและจะ ประยกุตใ์ชค้วามรู้นั้นไดอ้ยา่งไร 

 ๔ . ใหพ้นกังานไดแ้บ่งปันส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้โดยวธีิการสัมมนาเพื่อนร่วมงานกบัคนอ่ืน ๆ  

  ประเวศน์  มหารัตน์สกุล41

ÕÓไดก้ล่าวถึง การฝึกอบรมวา่เป็นการประกนัขอ้ผดิพลาดอนั

อาจจะเกิดความเสียหายใหก้บัองคก์รได ้เพราะการท่ีองคก์รรับบุคลากรใหม่เขา้มา ไม่อาจแน่ใจได้

วา่ ความรู้ความสามารถมีมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงอาจไม่เป็นไปตามท่ีองคก์รคาดหวงัและอีกปราการ

หน่ึงก็คือ เป็นการยกระดบัความรู้ความสามารถทั้งสามองคป์ระกอบของพนกังาน กล่าวคือประการ

ท่ีหน่ึง ความรู้ในเชิงจดัการ ประการต่อมาคือ ในการแกปั้ญหา และประการสุดทา้ยคือ ความ

รับผดิชอบทั้งน้ีใหส้ามารถปฏิบติังานไดเ้ช่ียวชาญหลากหลายรวมทั้งเทคนิคการฝึกอบรม เกิด

ความสามารถเพื่อพฒันางานใหม่ ๆ วธีิการทาํงานแบบใหม่ 
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ÕÔไดอ้ธิบายถึงเทคนิคการฝึกอบรมวา่หมายถึง กลวธีิในการ

ถ่ายทอดประสบการณ์ ทั้งในดา้น ความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีดี ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงแก่ผูเ้ขา้รับการ

อบรม เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ตามวตัถุประสงคข์อง การฝึกอบรมและได้

                                                        

 ÕÒเนลสนั  บ๊อบ, วธีิชาร์ตแบตพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอดส์ยเูคชัน่, ๒๕๔๙), หนา้ ๗๔. 

 ÕÓประเวศน์  มหารัตน์สกลุ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพส์มาคม

ส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญ่ีปุ่น), ๒๕๔๔), หนา้ ๕๕-๕๖. 

 ÕÔนนทวฒัน์ สุขผล,  เทคนิคการฝึกอบรมอย่างมปีระสิทธิผล, (กรุงเทพมหานคร : บริษทั เอกซ์

เปอร์เน็ท จาํกดั, ๒๕๔๓), หนา้๔๑-๔๓. 



๒๕ 

แบ่งเทคนิคในการจดัฝึกอบรมออกเป็นสองลกัษณะคือ เทคนิคในการจดัฝึกอบรมโดยใชว้ทิยากร

เป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้และเทคนิคในการจดัฝึกอบรมโดยใชผู้เ้ขา้รับการอบรมเป็นศูนยก์ลาง 

เทคนิคในการจดัฝึกอบรมโดยใชว้ทิยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้ประกอบดว้ย 

 ๑. การบรรยาย ( Lecture) 

 ๒. การอภิปรายเป็นคณะ ( Panel Discussion) 

 ๓. การประชุมปาฐกถา หรือการประชุมทางวชิาการ ( Symposium) 

 ๔. การสาธิต ( Demonstration) 

 ๕. การสอนงาน ( Coaching) 

 ส่วนเทคนิคในการจดัฝึกอบรมโดยใชผู้เ้ขา้รับการอบรมเป็นศูนยก์ลาง ประกอบดว้ย  

 ๑. การระดมสมอง ( Brainstorming) 

 ๒. การประชุมกลุ่มยอ่ย ( Buzz Session) 

 ๓. กรณีศึกษา ( Case Study) 

 ๔. การประชุมใหญ่ ( Convention) 

 ๕. เกมการบริหาร ( Management Game) 

 ๖. การแสดงบทบาทสมมุติ ( Role Playing) 

 ๗. การสัมมนา ( Seminar) 

 ๘. ทศันศึกษา ( Field Trip) 

 ๙. การประชุมเชิงปฏิบติัการ ( Workshop) 

 ๑๐. การฝึกปราสาทสัมผสั (Sensitivity Training) 

 ๑๑. การใชกิ้จกรรมสันทนาการ (Recreational Activity) 

 ๑๒. การฝึกอบรมในงาน (On – the – job Training) 

 ๑๓. การฝึกหดังาน (Apprenticeship Training) 

 ๑๔. การโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) 

 ๑๕. สถานการณ์จาํลอง (Simulation Technique or Simulators) 
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ÕÕไดอ้ธิบายเทคนิคในการสร้างบรรยากาศในการจดัฝึกอบรมวา่สามารถ

ใชก้ารนาํกายบริหารมาใชเ้พื่อเสริมสร้างบรรยากาศการฝึกอบรมและสามารถนาํเพลงมาใชเ้พื่อ

เสริมสร้างบรรยากาศการฝึกอบรมไดเ้ช่นกนั 

                                                        

 ÕÕเสน่ห์  จุย้โต, การฝึกอบรมเชิงระบบ. ,มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช, (กรุงเทพมหานคร : 

๒๕๔๔), หนา้ ๑๑๐. 



๒๖ 
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ÕÖไดก้ล่าวถึงเทคนิคในการฝึกอบรมวา่ ผูจ้ดัการอบรมสามารถ

เลือกใชเ้ทคนิคไดห้ลากหลายทั้งน้ีควรยดึเป้าหมายของการฝึกอบรมวา่ตอ้งการใหผู้เ้ขา้ร่วมการ

อบรมได ้เพิ่มความรู้ในเร่ืองใด เช่นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ หรือในดา้นของทศันคติ ค่านิยม 

วธีิการท่ีสอคลอ้งกบัเป้าหมายซ่ึงอาจพิจารณาไดใ้นเร่ืองต่อไปน้ีคือ 

 ๑. พฒันาความรู้ความเขา้ใจ  

   ๑) การบรรยาย ( Lecture) โดยผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีความรู้ ความสามารถในดา้นนั้น ๆ

โดยเฉพาะ 

  ๒) การประชุมอภิปราย ( Conference Method) เป็นวธีิท่ีทาํการแลกเล่ียนความรู้

ในการปฏิบติังาน 

  ๓) การแสดงบทบาทสมมุติ ( Role Playing) เป็นการใชบ้ทบาทสมมุติ 

เป็นส่ือกลางในการถ่ายทอดความรู้ 

  ๔) การอภิปรายเป็นคณะ ( Panel Discussion) เป็นการอภิปรายโดยผูเ้ช่ียวชาญ 

 ๒. ทกัษะการปฏิบติังาน ( Case Method) เช่น การศึกษากรณีตวัอยา่ง 

 ๓. ทศันะคติหรือความคิดใหม่ ๆ โดยวธีิการระดมสมอง การระดมความคิดเห็น ใน

เร่ืองดงักล่าว 

  กล่าวโดยสรุปคือ การจดัการฝึกอบรมผูจ้ดั หรือองคก์รควรพิจารณาถึงความตอ้งการ

ของบุคลากรเป็นหลกั สนบัสนุนใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนส่งเสริมให้

บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 

  กระบวนการฝึกอบรม  

 การจดัการฝึกอบรมมี กระบวนการท่ีควรพิจารณาอนัจะส่งผลถึงคุณภาพท่ีจะเกิด

ข้ึนกบับุคลากรท่ีเขา้รับการอบรมโดยตรง ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงกระบวนการใน

การจดัฝึกอบรมไวห้ลายท่าน อาทิเช่น 

 

 

 

                                                        

 ÕÖชูชีพ  พทุธประเสริฐ, การพฒันาองค์การ , เทคนิคการบริหารการศึกษา, (เชียงใหม่ : ภาควชิา

บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๒), หนา้ ๘๔-๘๕. 



๒๗ 
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Õ×ไดก้ล่าวถึงขั้นตอนในการฝึกอบรมควรดาํเนินการดงัต่อไปน้ี 

 ๑. การวเิคราะห์งาน ( Job Analysis) เป็นการศึกษารายละเอียดกิจกรรมในการงานทาํ

ใหท้ราบลกัษณะงานอยา่งชดัเจน 

 ๒. การตดัสินใจจะฝึกอบรม ( Decision of Training) กระทาํเม่ือพบจุดอ่อนของงานท่ี

ปฏิบติั 

 ๓. การกาํหนดวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรม และการประเมินผลของการฝึกอบรม

(Sitting Training Objective and Forming Evaluation Procedures) เป็นขั้นของการ กาํหนด

วตัถุประสงค ์เพื่อใหส้ามารถกาํจดัจุดอ่อนของการปฏิบติังาน 

 ๔. การวางรูปแบบการฝึกอบรม ( Designing Training) เม่ือไดก้าํหนดวตัถุประสงค์

เสร็จแลว้ การวางแผนจะทาํให ้บรรลุวตัถุประสงคไ์ดโ้ดยง่าย 

 ๕. การดาํเนินการฝึกอบรม ( Implementation) 

 ๖. การติดตามและประเมินผลเม่ือจบการอบรม ( Supporand Summative Evaluation) 
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ÕØไดก้ล่าวถึง ขั้นตอนการอบรมท่ีมีประสิทธิผลวา่ประกอบไป

ดว้ยองคป์ระกอบส่ีประการดว้ยกนั ประการแรกคือ การวางแผนสาํรวจความตอ้งการ การส่งเสริม 

การเลือกผูส้อน ประการท่ีสองการจดัโปรแกรม- กลยทุธ์การสอนเทคนิคบนัทึกการสอน คู่มือและ

โปรแกรมหลกัสูตร ประการท่ีสาม คือ การนาํไปใช ้- การเลือกคณาจารย ์การสอนปฏิสัมพนัธ์ การ

เรียนรู้ ส่วนประการสุดทา้ยคือ การประเมินผลและการติดตามผล 
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ÕÙไดอ้ธิบายขั้นตอนของการฝึกอบรมวา่ โดยทัว่ไปการ

ฝึกอบรม จะแบ่งงานของการฝึกอบรมออกเป็น ๓ ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนท่ี ๑ การประเมินขั้นตอนฝึกอบรม ( Assessment Phase) เป็นขั้นตอนท่ีมุ่งหา

ความตอ้งการฝึกอบรมโดยศึกษาวตัถุประสงค ์นโยบาย หรือภารกิจของบริษทั โดยคาํนึงถึง

ความสาํคญั ๓ ดา้น คือ 

                                                        

 Õ×ชูชีพ  พทุธประเสริฐ, การพฒันาองค์การ , เทคนิคการบริหารการศึกษา, ( เชียงใหม่ : ภาควชิา

บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๒), อดัสาํเนา. 

 ÕØชาญชยั  อาจินสมาจาร, การนิเทศการศึกษา,  (กรุงเทพมหานคร : พี บุ๊คส์, ๒๕๔๘), หนา้ ๔๔. 

 ÕÙประเวศน์  มหารัตน์สกลุ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์,  ( กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพส์มาคม

ส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย - ญ่ีปุ่น), ๒๕๔๔), หนา้ ๖๓-๖๖. 



๒๘ 

 ๑.  การวเิคราะห์องคก์ร ( Organization Analysis) คือ ทาํความเขา้ใจกบัภารกิจของ

องคก์ร แลว้เอาภารกิจขององคก์รเป็นตวัตั้ง ลบดว้ยความเป็นจริงของคุณสมบติัของบุคลากรวา่มี

ความรู้ความสามารถพอท่ีจะบรรลุภารกิจขององคก์รหรือไม่ 

 ๒. วเิคราะห์การทาํงาน ( Operation Analysis) เป็นขั้นตอนท่ีพิจารณาถึงเน้ือหาของ

งานและหลกัสูตรท่ีจะจดัฝึกอบรม โดยตอ้งมัน่ใจไดว้า่ เม่ือบุคลากรผา่นหลกัสูตรฝึกอบรมน้ีแลว้ 

จะทาํใหป้ฏิบติังานไดดี้ข้ึน 

 ๓. วเิคราะห์ตวับุคคล ( Individual Analysis) เป็นขั้นตอนท่ีวเิคราะห์เจาะลึก ยงัความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ตรง กบังานท่ีทาํหรือไม่ การวเิคราะห์ควรตอ้งเอาขอ้มูลส่วนบุคคลมา

พิจารณา โดยเฉพาะพื้นฐานการศึกษาและประสบการณ์ 

 ขั้นตอนท่ี ๒ การฝึกอบรมและพฒันา ( Training and Development Phase) ขั้นตอนน้ี

จะเป็นการคดัเลือกหลกัสูตร และวธีิการท่ีจะสอนหรือฝึกอบรม ผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการจดัหลกัสูตรตอ้ง

ทบทวน และวเิคราะห์ทุกแง่มุมอีกคร้ังวา่ หลกัสูตรและวธีิการสอนท่ีกาํหนด ตอบคาํถามความ

ตอ้งการ และความจาํเป็นในการฝึกอบรมหรือไม่ 

 ขั้นตอนท่ี ๓ คือ ประเมินผล ( Evaluation Phase) มี ๒ ลกัษณะคือ การพิจารณาจาก  

Inputs Evaluation Output Evaluation 
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ÕÚไดก้ล่าววา่ ในการจดัฝึกอบรมควรตอ้งกาํหนดวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจน 

(Clarify Training Objective) วา่ ไดมี้การรวมเอากิจกรรมท่ีสาํคญั ๆ หรือประเด็นของผลการ

ปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ เพื่อเป็นเคร่ืองยนืยนัวา่ ผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมจะไดเ้รียนรู้ตรงตามวตัถุประสงค์

และไดแ้บ่งวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมออกเป็นสองประเภท ประเภทแรกคือมุ่งท่ีความคาดหวงั 

และมุ่งท่ีความสามารถสรุปแลว้คือ การพฒันาบุคลากรโดย การจดัฝึกอบรม ควรตอ้งคาํนึงถึงความ

ตอ้งการของบุคลากรเป็นหลกั มีการจดัใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งเพื่อนบุคลากรดว้ยกนั 

ตลอดจนองคก์รหรือผูบ้ริหารระดบัสูงควรใหก้ารส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรม

อยา่งต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ อีกทั้งตอ้งมีการวางแผนในการจดัการฝึกอบบรมท่ีมีความชดัเจนและเป็น

กระบวนการ 

 

                                                        

 ÕÚแมคอาร์เดิล,การวเิคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรม,  (กรุงเทพมหานคร : บีไบร์บุ๊ค, ๒๕๔๖), 

หนา้ ๘๕. 



๒๙ 
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ÖÑไดก้ล่าวไวว้า่ ขั้นตอนในการจดัฝึกอบรมดงัน้ี 

 ๑ . การหาความตอ้งการในการฝึกอบรม เป็นการศึกษาวา่หน่วยงานใดตอ้งการ

ฝึกอบรมใครบา้ง หลกัสูตรอะไร เม่ือใด มีเป้าหมายอยา่งไร หรือทาํการสาํรวจการปฏิบติัท่ี

ก่อใหเ้กิดปัญหาในองคก์ารเพื่อจดัฝึกอบรมแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติั 

 ๒ . การวางโครงการฝึกอบรม หมายถึงการกาํหนดหลกัสูตร วางแผนงาน ขั้นตอนวธีิ

ปฏิบติัในการฝึกอบรมเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายในการฝึกอบรม 

 ๓ . การเสนอโครงการเพื่อขอความเห็นชอบจากผูมี้อาํนาจ โดยเสนอไปพร้อมกบัแผน

งบประมาณประจาํปี หรือเป็นการขออนุมติัเป็นโครงการพิเศษเฉพาะก็ได ้

 ๔ . ดาํเนินการฝึกอบรม  

 ๕. ประเมินผลการฝึกอบรม  

 ๖ . การใชก้รณีศึกษา ( Case Study) 

 ๗ . การสาธิต ( Demonstration) 

 ๘ . การสัมมนา ( Seminar) 

 ๙ . การฝึกงานในสถานการณ์จริง ( On The Job Training) 

  พยอม  วงศ์สารศรี 50

ÖÒไดก้ล่าวไวว้า่ การฝึกอบรม คือกระบวนการซ่ึงบุคคลไดเ้รียน

เก่ียวกบัความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ซ่ึงจะช่วยใหต้นสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะเป็นองคป์ระกอบ

ขององคก์ารใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
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ÖÓไดก้ล่าวไวว้า่ การฝึกอบรม ( Training) คือ กระบวนการจดัการ

เรียนรู้อยา่งเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพนูความรู้ ( Knowledge) ทกัษะ ( Skill) ความสามารถ 

(Ability) และเจตคติ (Attitude) ของบุคลากร อนัจะช่วยปรับปรุงใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ

สูงข้ึนเช่นเดียวกนั 

                                                        

 ÖÑวชิยั  โถสุวรรณจินดา,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์,   พิมพค์ร้ังท่ี ๒,  ( กรุงเทพมหานคร :     

ฟร้ินติ้ง, ๒๕๔๗ ), หนา้ ๖๙. 

 ÖÒพยอม  วงศส์ารศรี,  การบริหารงานบุคคล, (เอกสารประกอบการสอนคณะวชิาวทิยาการจดัการ 

วทิยาลยัครูสวนดุสิต, ๒๕๓๔), หนา้ ๑๙๔. 

 ÖÓชูชยั  สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ,  พิมพค์ร้ังท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : 

สาํนกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, ๒๕๔๔), หนา้ ๓. 



๓๐ 

 ฐีระ  ประวาลพฤกษ์ 52

ÖÔไดก้ล่าวไวว้า่ การฝึกอบรม คือกระบวนการเสริมสร้าง

สมรรถภาพบุคคลใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติ เพิ่มข้ึน ทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมการทาํงานในขอบเขตของการปฏิบติังานเฉพาะดา้น อนัมีผลต่อความสาํเร็จขององคก์าร  

 กติิ  ตยคัคานนท์ 53

ÖÕไดก้ล่าวไวว้า่ การฝึกอบรมหมายถึงกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีจดัข้ึน

เพื่อใหค้นเปล่ียนแปลงการกระทาํหรือพฤติกรรมในการปฏิบติังาน การฝึกอบรมเป็นรูปแบบอยา่ง

หน่ึงของการศึกษาและการส่ือความหมายสาํหรับ 

จุมพล  หนิมพานิช และคณะ 54

ÖÖไดก้ล่าวไวว้า่การฝึกอบรมสามารถจาํแนกไดเ้ป็น ๔ 

ประเภท ดงัน้ี 

๑. การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงาน ( Pre-service Training) 

๒. การฝึกอบรมปฐมนิเทศ ( Induction/Orientation) 

  ๑) การฝึกอบรมปฐมนิเทศขั้นตน้ เป็นการฝึกอบรมปฐมนิเทศเป็นรายบุคคลใน

ระยะเร่ิมตน้ของการเขา้ทาํงานใหม่หรือเขา้รับตาํแหน่งหนา้ท่ีใหม่ และมีจาํนวนนอ้ย 

  ๒) การฝึกอบรมปฐมนิเทศขั้นท่ีสอง เป็นการฝึกอบรมปฐมนิเทศท่ีกระทาํเป็น

กลุ่มและมีลกัษณะเป็นพิธีการ 

 ๓ . การฝึกอบรมหลงัเขา้ทาํงานแลว้ ( In-service Training) 

  ๑) การฝึกอบรมโดยใหล้งมือปฏิบติังาน ( On-The-Job Training) เป็นการ

ฝึกอบรมท่ีมุ่งสอนใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และเขา้ใจถึงวธีิการปฏิบติังาน โดยการใหล้งมือทาํงานจริง 

ๆในสถานท่ีท่ีทาํงานอยูจ่ริง 

  ๒) การฝึกอบรมในหอ้งทดลองปฏิบติัการ เป็นการฝึกอบรมท่ีกระทาํใน

หอ้งทดลองปฏิบติัการ ซ่ึงจาํลองลกัษณะใหค้ลา้ยคลึงกบัสภาพของสถานท่ีทาํงาน 

  ๓) การฝึกอบรมนอกสถานท่ี  

  ๔) การฝึกอบรมก่อนไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง ( Pre-Promotional Training) 

                                                        

 ÖÔฐีระ  ประวาลพฤกษ,์  การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม,  ( หน่วยศึกษานิเทศก ์สาํนกังานสภา

สถาบนัราชภฏั, ๒๕๓๘), หนา้ ๔. 

 ÖÕกิติ  ตยคัคานนท,์ เทคนิการสร้างภาวะผู้นํา,  พิมพค์ร้ังท่ี ๑๐, (กรุงเทพมหานคร :  เปลวอกัษร     

กลุธน, ๒๕๔๓), หนา้ ๑๐๖. 

 ÖÖจุมพล  หนิมพานิช และคณะ, เอกสารการสอนชุดการจดัการทรัพยากรมนุษย์ , ( นนทบุรี :โรง

พิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, ๒๕๔๔),  หนา้ ๑๗๓ - ๑๗๕. 



๓๑ 

 วรนาถ  แสงมณี 55

Ö×ไดก้ล่าวไวว้า่ การฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาพนกังาน

เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อการทาํงาน โดยมุ่งพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถ การฝึกอบรมจึง

เป็นกรรมวธีิอยา่งหน่ึงท่ีผูบ้ริหารใชพ้ฒันาบุคลากรโดยสรุปแลว้ความหมายของการฝึกอบรมคือ 

การเรียนรู้ประสบการณ์ท่ีจะทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งถาวรในแต่ละบุคคลเพื่อปรับปรุง

ความสามารถในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน โดยมีกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผน เพื่อวตัถุประสงค์

อยา่งหน่ึงโดยเฉพาะสาํหรับองคก์ารหรือหน่วยงานต่าง ๆ 

โดยสรุปคือ การจดัการฝึกอบรมผูจ้ดั หรือองคก์รควรพิจารณาถึงความตอ้งการของ

บุคลากรเป็นหลกั สนบัสนุนใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนส่งเสริมใหบุ้คลากร 

ไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 

๒.๕ การศึกษาดูงาน 

  การศึกษาดูงานหรือการทศันะศึกษา ( Field Trip) เป็นวธีิพฒันาบุคลากรอีกรูปแบบ

หน่ึงท่ีนิยมปฏิบติัเพราะบุคลากรไดรั้บการเปล่ียนบรรยากาศในการพฒันา ไดศึ้กษาในสถานท่ีใหม่ 

รู้สึกไดผ้อ่นคลายตลอดจนสร้างความบนัเทิงดว้ย 

  นนทวฒัน์  สุขผล 56

ÖØไดก้ล่าวถึงการพฒันาในรูปแบบการศึกษาดูงานหรือการทศันะ

ศึกษา (Field Trip) วา่ เป็นการนาํผูเ้ขา้รับการอบรมไปศึกษายงัสถานท่ีอ่ืนนอกสถานท่ีอบรม เพื่อให้

พบเห็นของจริงเป็นการเพิ่มพนูความรู้ตลอดจนสร้างความสนใจและความกระตือรือร้น 

  ธัญญา  ผลอนันต์ 57

ÖÙไดก้ล่าวอธิบายไวว้า่การศึกษาดูงานเป็นการเปล่ียนบรรยากาศ 

และสร้างความสัมพนัธ์ของกลุ่มในทางท่ีดีข้ึน ตลอดจนเป็นการเรียนรู้นอกสถานท่ี โดยเนน้ใหเ้ห็น

สถานการณ์จริงซ่ึงมีประเด็นสาํคญัท่ีควรคาํนึงถึงสามประเด็นใหญ่ ๆ คือ 

 ๑ . หน่วยงานท่ีเลือกตอ้งมีความเหมาะสม กบัลกัษณะงาน ท่ีผูเ้ขา้ร่วมศึกษาดูงาน

ปฏิบติัอยู ่และการนาํมาใชป้ระโยชน์ต่อองคก์ารเม่ือไปศึกษาดูงานเสร็จส้ินแลว้ 

                                                        

 Ö×วรนาถ  แสงมณี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์/งานบุคคล,  (กรุงเทพมหานคร : หา้งหุน้ส่วนจาํกดั

ประสิทธิภณัฑแ์อนดพ์ร้ินติ้ง, ๒๕๔๗), หนา้ ๑-๗.  

 ÖØนนทวฒัน์  สุขผล, เทคนิคการฝึกอบรมอย่างมปีระสิทธิผล,  (กรุงเทพมหานคร : บริษทั เอกซ์

เปอร์เน็ท จาํกดั,  ๒๕๔๓), หนา้ ๓๐. 

 ÖÙ ธญัญา  ผลอนนัต,์ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  , แนวทางการสร้างความพึงพอใจแก่พนกังาน. 

พิมพค์ร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิกซ์, ๒๕๖๔), หนา้ ๕๙. 



๓๒ 

 ๒ . วตัถุประสงคข์องการไปศึกษาดูงาน ควรมีการระบุอยา่งชดัเจน วา่องคก์ารตอ้งการ

ใหเ้กิดความรู้ดา้นใด ต่อบุคลากร มุ่งเนน้ประสบการณ์ดา้นใด เพราะหากไม่มีการกาํหนดท่ีชดัเจน

จะเป็นการเสียเวลา 

 ๓ . หลงัเสร็จส้ินภารกิจ ไปศึกษาดูงาน ผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากรเขียนสรุปรายงานการ

ไปศึกษาดูงานเสนอต่อผูบ้ริหาร วา่การศึกษาดูงานบรรลุวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใดกล่าวโดย

สรุปคือ การจดัการศึกษาดูงานในแต่ละคร้ัง องคก์ารควรมีการวางแผนไวล่้วงหนา้ มีการกาํหนด

วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน และใหบุ้คลากรเขียนรายงานสรุปการไปศึกษาดูงานเพื่อเป็นขอ้มูลประเมิน

ผลสาํเร็จ และประกอบการพิจารณาการจดัการศึกษาดูงานขององคก์ารในอนาคต 

 วนิ  เช้ือโพธ์ิหัก 58

ÖÚไดก้ล่าวไวว้า่ การส่งบุคลากรไปศึกษาดูงานทาํใหบุ้คคลไดเ้ห็นการ

ปฏิบติังานขององคก์ารท่ีไปดู จะไดเ้ห็นของจริงดว้ยตนเอง ไดพ้บบุคลากรผูป้ฏิบติังานของ

โรงเรียนท่ีไปดู มีโอกาสไดซ้กัถามปัญหากบัผูป้ฏิบติัไดเ้ห็นกิริยาอาการ อิริยาบถของผูป้ฏิบติังาน 

ไดเ้ห็นขั้นตอนการปฏิบติังาน รู้และเขา้ใจขั้นตอนการทาํงานจากของจริงผูไ้ปศึกษาดูงานจึงเกิด

ความรู้และไดเ้ห็นงานท่ีตนเองตอ้งการอยา่งละเอียดเท่าท่ีเวลาและโอกาสจะอาํนวยให ้อยา่งไรก็

ตาม หากจะใหก้ารศึกษาดูงานไดป้ระโยชน์มากก็ควรติดต่อกบัฝ่ายเจา้ของสถานท่ีท่ีจะไปศึกษาให้

เขาไดท้ราบวตัถุประสงคข์องการไปศึกษาดูงานเพื่อท่ีฝ่ายเจา้ของจกัไดใ้หดู้ตรงตามวตัถุประสงค ์

วเิชียร  เมนะเศวต 59

×Ñไดก้ล่าวไวว้า่ การทศันะศึกษา เป็นการไปเยีย่มชมสถานท่ีนอก

โรงเรียน เพื่อนาํส่ิงท่ีไดพ้บเห็นมาปรับปรุงใชใ้หเ้หมาะสมกบัโรงเรียนของตน มีประโยชน์ดงัน้ี 

 ๑. เป็นการเปล่ียนบรรยากาศของครู  

 ๒. เพิ่มพนูประสบการณ์ของครู  

 ๓. ไดแ้นวคิดมาพฒันาการเรียนการสอนและโรงเรียน  

หลกัในการไปทศันศึกษา คือ 

 ๑. กาํหนดสถานท่ีไปชมใหแ้น่นอน  

 ๒. ช้ีแจงจุดมุ่งหมายของการไปทศันศึกษาใหค้รูเขา้ใจ  

 ๓. อาจแบ่งครูสังเกตในการทศันศึกษา 

 ๔. บนัทึกส่ิงท่ีไดไ้ปเห็น  

                                                        

ÖÚวนิเช้ือ  โพธ์ิหกั, การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม,  (กรุงเทพมหานคร : โอ เอส พร้ินติ้ง เฮา้ส์, 

๑๕๓๗), หนา้  ๒๑. 

 ×Ñวเิชียร  เมนะเศวต, การนิเทศการศึกษา,  สารประกอบการสอนมหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๕๐)  

หนา้ ๕๐. 



๓๓ 

 ๕. ประเมินผลการไปทศันศึกษาแต่ละคร้ัง  

  กล่าวโดยสรุป การศึกษาดูงานหรือการทศันศึกษา เป็นการพฒันาบุคลากรท่ีไดไ้ปพบ

เห็นการปฏิบติัจริงนอกโรงเรียน การท่ีจะไปทศันศึกษาตอ้งมีการวางแผน กาํหนดสถานท่ีท่ีจะ

ศึกษาดูงาน กาํหนดวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย การติดต่อประสานงานสถานท่ีท่ีจะทาํการศึกษาดู

งานหรือโรงเรียนท่ีทาํการศึกษาดูงานแลว้ ประเมินผลการไปทศันศึกษาเพื่อนาํมาปรับใชใ้น

โรงเรียนของตนเอง 

๒.๖ การศึกษาต่อ  

  ในความเป็นจริงแลว้สภาพสังคมปัจจุบนั และสภาพแวดลอ้มรอบตวัท่ีไม่หยดุน่ิง

การศึกษาต่อจะเป็นวธีิหน่ึงท่ีจะทาํใหบุ้คคล ชนเผา่ต่าง ๆ ไดเ้พิ่มเติมความรู้ ความสามารถของตน

และ ส่งเสริมพรสวรรด ์ความรู้ ความสามารถ  คุณสมบติัศีลธรรม และนํ้าใจรักชาติใหแ้ก่เยาวชน

ของชาติ เพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง  

  เกศรา  รักชาติ60

×Òไดอ้ธิบายถึงความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ วา่ ผูค้นส่วนใหญ่

ต่างมีความเขา้ใจวา่ การท่ีคนในองคก์ารมุ่งใฝ่เรียนใฝ่รู้ ศึกษาคน้ควา้หาความรู้ใหไ้ดม้ากท่ีสุด โดย

อาจจะมาจากการเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Study) การเขา้รับฝึกอบรม (Training) และการศึกษาต่อใน

ระดบัท่ีสูงข้ึน (Higher Study) 

 กรรณกิาร์  นิยมศิลป์และคณะ 61

×Ó ไดอ้ธิบายวา่ รูปแบบของการพฒันาบุคลากรนั้น

สามารถทาํไดห้ลายรูปแบบ การใหก้ารศึกษา ซ่ึงเป็นการใหค้วามรู้โดยทัว่ไป คือไม่เฉพาะเจาะจง

ในวชิาใดวชิาหน่ึงแต่จะเนน้การใหก้ารศึกษาเพื่อนาํไปใชใ้นการประกอบวชิาชีพ 
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×Ôไดอ้ธิบายความหมายของการศึกษาของขา้ราชการพลเรือนไวว้า่ 

เป็นการพฒันาตนเองของบุคลากร โดยเพิ่มพนูความรู้ การเรียน การทาํวจิยั ตามสถาบนัทาง

การศึกษา จนสาํเร็จการศึกษาไดป้ริญญาบตัร หรือประกาศนียบตัรหลงัจากจบหลกัสูตรนั้น ๆ ทั้งน้ี

ยงัหมายความรวมถึงการฝึกฝนภาษา การรับการปฐมนิเทศก่อนเขา้รับการศึกษา การฝึกอบรม หรือ

การดูงานอนัเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 

                                                        

 ×Òเกศรา  รักชาติ,  องค์การแห่งการตืน่รู้,  (กรุงเทพมหานคร : เนชัน่มลัติมีเดีย กรุ๊ป จาํกดั มหาชน, 

๒๕๔๙), หนา้ ๒๘. 

 ×Óกรรณิการ์  นิยมศิลป์ และคณะ, การบริหารงานบุคคล,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพช์วนพิมพ,์ 

๒๕๔๑), หนา้ ๑๘๗. 

 ×Ôอุดร  ช่ืนกล่ินธูป, การบริหารงานบุคคล.  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพว์ทิยาการ, ๒๕๓๗),      

หนา้ ๓๓. 



๓๔ 
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×Õไดก้ล่าวถึง

การศึกษาต่อวา่สามารถแบ่งออกเป็นสามลกัษณะคือ  “การศึกษาต่อภาคปกติ ”หมายความวา่ 

การศึกษาโดยใชเ้วลาราชการเตม็เวลา “การศึกษาต่อภาคนอกเวลา ” หมายความวา่การศึกษาโดยใช้

เวลาราชการบางส่วนหรือไม่ใชเ้วลาราชการและ “การศึกษาต่อภาคฤดูร้อน ”หมายความวา่ 

การศึกษาโดยใชเ้วลาราชการตามท่ีสถานศึกษา หน่วยงานของทางราชการหรือคุรุสภาจดัข้ึนในภาค

ฤดูร้อน และการศึกษาต่อของขา้ราชการแบ่งออกเป็นสองประเภทประเภทแรกคือ ประเภทท่ีกรม

เจา้สังกดัส่งไปศึกษาและประเภทท่ีสองคือ ประเภทท่ีตอ้งไปสมคัรเองหรือคดัเลือกในสถานศึกษา

ขา้ราชการท่ีจะไปศึกษาต่อภาคปกติตอ้งมีคุณสมบติัดงัน้ีคือ 

 ๑ . มีอายไุม่เกิน ส่ีสิบหา้ปีบริบูรณ์ นบัถึงวนัท่ีสิบหา้มิถุนายน ของปีท่ีจะเขา้ศึกษาต่อ

เวน้แต่ไดรั้บอนุญาตจากอธิบดีกรมเจา้สังกดั เป็นกรณีพิเศษเฉพาะราย 

 ๒ . ปฏิบติัราชการดว้ยดีมีความประพฤติเรียบร้อย และไม่อยูร่ะหวา่งลงโทษทางวนิยั

เวน้แต่โทษภาคทณัฑ ์ขา้ราชการท่ีถูกลงโทษตดัเงินเดือน จะไปศึกษาต่อไดเ้ม่ือพน้โทษตดัเงินเดือน

แลว้ หรือเป็นผูถู้กลงโทษลดขั้นเงินเดือนจะไปศึกษาต่อได ้หลงัถูกลงโทษลดขั้นเงินเดือนมาแลว้

เป็นเวลาไม่นอ้ยกวา่หกเดือน และขา้ราชการท่ีอยูร่ะหวา่งลาไปศึกษาต่อภายในประเทศภาคปกติจะ

สมคัรสอบหรือสอบคดัเลือกเพื่อไปศึกษาต่อหรือฝึกอบรมอ่ืนใดมิได ้

 ๓ . มีคุณสมบติัและพื้นความรู้ตามท่ีสถานศึกษานั้น ๆ กาํหนด 

 ๔ . ตอ้งมีเวลารับราชการติดต่อกนัไม่นอ้ยกวา่ยีสิ่บส่ีเดือนเตม็ ทั้งน้ีนบัถึงวนัท่ีสิบหา้

มิถุนายน ของปีท่ีจะเขา้ศึกษา ถา้กรมเจา้สังกดัมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งใหข้า้ราชการท่ีมีเวลา

รับราชการ ติดต่อกนันอ้ยกวา่ยีสิ่บส่ีเดือนเตม็ แต่ไม่นอ้ยกวา่สิบสองเดือนเตม็ไปศึกษาต่อใน

สาขาวชิาท่ีเป็นประโยชน์ และจาํเป็นอยา่งยิง่ในการพฒันาการเรียนการสอนของกรมและ

สถานศึกษาในสังกดั เน่ืองจากเป็นสาขาวชิาท่ีขาดแคลนใหก้รมเจา้สังกดัพิจารณาอนุญาตเป็นราย ๆ  

 ๕ . ขา้ราชการท่ีเคยรับอนุญาตใหไ้ปศึกษาต่อในภาคปกติ หรือศึกษาต่อใน

ต่างประเทศแลว้จะศึกษาต่ออีก ตอ้งกลบัไป ปฏิบติัราชการ เป็นเวลาไม่นอ้ยกวา่ตามท่ีกาํหนดไวใ้น

ขอ้ ส่ีแต่ถา้กรมเจา้สังกดัมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ ท่ีจะตอ้งใหข้า้ราชการซ่ึงกลบัมาปฏิบติั ราชการไม่

ครบตามกาํหนดไปศึกษาต่ออีก ใหก้รมเจา้สังกดัพิจารณาอนุญาตเป็นราย ๆ ไปขา้ราชการท่ีจะไป

ศึกษาต่อภาคนอกเวลาตอ้งมีคุณสมบติั ดงัน้ีคือ 

                                                        

 ×Õสาํนกังานขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, รวมกฎหมาย

กฎระเบียบการบริหารงานบุคคลด้านกฎหมายของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : 

คุรุสภา ลาดพร้าว, ๒๕๔๙), หนา้ ๓๓๕-๓๔๔. 



๓๕ 

 ๑ . ผูใ้ชเ้วลาบางส่วนไปศึกษา  

  ๑) มีอายไุม่เกินส่ีสิบหา้ปีนบัถึงวนัท่ีสิบหา้มิถุนายน ของปีท่ีจะเขา้ศึกษาแต่กรม

เจา้สังกดัเห็นสมควรหรือมีความจาํเป็นจะใหผู้มี้อายเุกินส่ีสิบหา้ปีบริบูรณ์ไปศึกษาก็ใหอ้ยูใ่น

ดุลพินิจของกรมเจา้สังกดัพิจารณาอนุญาตเป็นกรณีพิเศษเฉพาะราย 

  ๒) ขา้ราชการทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ตอ้งมีเวลารับราชการติดต่อกนัไม่

นอ้ยกวา่สิบสองเดือนเตม็ ทั้งน้ีนบัถึงวนัท่ีสิบหา้ มิถุนายน ของปีท่ีจะเขา้ศึกษาต่อ 

 ๒ . ผูท่ี้ไม่ตอ้งใชเ้วลาราชการไปศึกษา ไม่อยูต่ามเง่ือนไขในขอ้หน่ึงขา้ราชการท่ีจะไป

ศึกษาต่อภาคฤดูร้อนมีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาอนุญาตดงัน้ีคือ 

  ๑) วชิาท่ีจะศึกษาตอ้งเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี  

  ๒) เป็นผูท่ี้ผูบ้งับญัชาชั้นตน้รับรองวา่ หากไปศึกษาต่อแลว้จะไม่เกิดความ

เสียหายแก่ทางราชการ 

  ๓) จาํนวนขา้ราชการในสาํนกังานระดบักองท่ีจะไดรั้บอนุญาตใหศึ้กษาต่อภาค

ฤดูร้อนรวมกนัทั้งส้ินตอ้งไม่เกินร้อยละยีสิ่บ ของจาํนวนขา้ราชการทั้งหมดในสาํนกังานนั้นๆแต่ถา้

สาํนกังานใดมีขา้ราชการตํ่ากวา่สิบคนใหอ้ยูใ่นดุลพินิจของกรมเจา้สังกดัจาํนวนขา้ราชการใน

สถานศึกษาท่ีจะไดรั้บอนุญาตใหศึ้กษาต่อภาคฤดูร้อนใหอ้ยูใ่นดุลพินิจของหวัหนา้สถานศึกษานั้นๆ 

  ๔)  ถา้สาํนกังานใดมีผูข้ออนุญาตไปศึกษาต่อภาคฤดูร้อนเกินกวา่จาํนวนท่ีจะ

อนุญาตใหไ้ดใ้หพ้ิจารณาผูท่ี้มีอายรุาชการมากกวา่กล่าวโดยสรุปการศึกษาต่อเป็นวธีิการหน่ึงใน

การเพิ่มพนูความรู้ความสามารถใหต้นเองของบุคลากร และการพฒันาน้ียงัส่งผลถึงคุณภาพ การ

ปฏิบติังานขององคก์ารอีกดว้ย เพราะการท่ีองคก์ารมีบุคลากรท่ีมีคุณวฒิุท่ีสูงข้ึน ยอ่มทาํใหอ้งคก์าร

สามารถปฏิบติังานใหมี้คุณภาพสูงข้ึนอีก 

ระดบัหน่ึง 

วนิ  เช้ือโพธ์ิหัก64

×Öไดก้ล่าวไวว้า่ การส่งบุคลากรไปศึกษาต่อเป็นการพฒันาบุคลากรท่ีดี

วธีิหน่ึง เพราะบุคลากรไดมี้โอกาสไปหาความรู้ ทกัษะเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบอยู ่ผูไ้ดรั้บ

การศึกษาต่อจะไดรั้บแนวคิดและความรู้ใหม่ ๆ ในงานนั้นไดฝึ้กปฏิบติัการใชเ้คร่ืองมือท่ีคลา้ยกบั

เคร่ืองมือท่ีใชอ้ยูใ่นโรงเรียนของตน ไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูท่ี้ศึกษาดว้ยกนั ทาํใหเ้กิด

ความรู้ท่ีกวา้งขวางข้ึน เกิดความสัมพนัธ์ในกลุ่มเพื่อนซ่ึงจะช่วยใหง้านเกิดความสาํเร็จในโอกาส

ต่อไป 

                                                        

 ×Öวนิเช้ือ  โพธ์ิหกั, การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม, (กรุงเทพมหารคร : โอ เอส พร้ินติ้ง เฮา้ส์, 

๒๕๒๗), หนา้ ๒๑. 



๓๖ 
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××ไดก้ล่าวไวว้า่ การพฒันาบุคคลคือ การดาํเนินการเพื่อช่วยให้

บุคลากรไดเ้พิ่มพนูความรู้ ทกัษะและทศันคติในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ การพฒันาบุคคล

แบ่งเป็น ๒ ลกัษณะใหญ่ๆ คือ 

 ๑ . ส่งเสริมการเพิ่มวฒิุ ดว้ยการไปศึกษาต่อ การพฒันาบุคลากรในลกัษณะน้ีมกัจะทาํ

กนัมากในทางราชการและรัฐวสิาหกิจ เพื่อสร้างคนตามแผนพฒันาองคก์รหรือหน่วยงาน สาํหรับ

ในดา้นธุรกิจจะมีเฉพาะในธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีแผนพฒันาท่ีชดัเจน เพราะการลงทุน ในดา้น

การศึกษาต่อตอ้งลงทุนมากซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการลงทุนทางธุรกิจ สู้ใชว้ธีิจา้งคนท่ีมีความรู้

ความสามารถและประสบการณ์ท่ีเหมาะกบังานท่ีดาํเนินการอยูไ่ม่ได ้

 ๒ . การเสริมสมรรถภาพ ดว้ยการจดัฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การส่งไปฝึกปฏิบติังาน

และการศึกษาหลกัสูตรระยะสั้น เป็นตน้ การพฒันาบุคลากรในลกัษณะน้ี ใชเ้วลานอ้ย สามารถ

พฒันาคนใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการขององคก์าร กล่าวคือ ถา้บริษทัหรือโรงงานนาํเคร่ืองจกัร

ใหม่เขา้มาใชต้อ้งการใหพ้นกังานสามารถใชเ้คร่ืองจกัรได ้และมีความชาํนาญในการใชว้ธีิการ

ฝึกอบรม หรือในกรณีท่ีจะเปิดสาํนกังานหรือสาขา เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดก้็จดัใหมี้

การฝึกอบรมและเสริมดว้ยการดูงานท่ีสาํนกังานใหญ่หรือสาํนกังานสาขาท่ีดาํเนินการไดดี้แลว้ ก็

จดัใหมี้การพฒันาคนใหมี้ความสามารถเพิ่มข้ึน เพื่อเล่ือนใหป้ฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนหรือ

ทาํงานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถพิเศษ อาจจะใชว้ธีิไปฝึกปฏิบติังานท่ีบริษทัแม่ เช่น โรงงานผลิต

ช้ินส่วนคอมพิวเตอร์ของญ่ีปุ่นท่ีตั้งในประเทศไทย จดัส่งคนไปฝึกปฏิบติังานท่ีโรงงานในญ่ีปุ่น

หรือศูนยบ์ริการซ่อมรถยนตใ์นต่างจงัหวดัจดัส่งช่างมาฝึกปฏิบติังานท่ีศูนยใ์หญ่ใน

กรุงเทพมหานครใหส้ามารถใชเ้คร่ืองมือและเทคโนโลยกีารซ่อมสมยัใหม่ 

  กล่าวโดยสรุป  การศึกษาต่อ เป็นการเพิ่มพนูความรู้ท่ีเป็นวธีิการพฒันาบุคลากรซ่ึงใน

ปัจจุบนัการพฒันาตนเองโดยการศึกษาต่อมีแนวทางใหผู้ท่ี้จะพฒันาตนเองในดา้นน้ีได๒้ ทาง คือ 

การลาศึกษาต่อในการศึกษาภาคปกติ และการศึกษาโดยไม่ตอ้งลาในการศึกษาภาคพิเศษหรือภาค

สมทบ การศึกษาต่อเป็นวธีิการหน่ึง ในการเพิ่มพนูความรู้ความสามารถใหต้นเองของบุคลากร และ

การพฒันาน้ียงัส่งผลถึงคุณภาพ การปฏิบติังานขององคก์ารอีกดว้ย เพราะการท่ีองคก์ารมีบุคลากรท่ี

มีคุณวฒิุท่ีสูงข้ึน ยอ่มทาํใหอ้งคก์ารสามารถปฏิบติังาน ใหมี้คุณภาพสูงข้ึนอีกระดบัหนึง่ 

 

 

                                                        

 ××ฐีระ  ประวาลพฤกษ,์ การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม, (หน่วยศึกษานิเทศก ์ : สาํนกังานสภา

สถาบนัราชภฏั, ๒๕๓๘),หนา้ ๒. 



๓๗ 

๒.๗ ด้านการจัดสัมมนาทางวชิาการ  

  การเรียนรู้ของมนุษยเ์กิดข้ึนไดต้ลอดเวลา ไม่วา่จะเกิดข้ึนภายในตนเองหรือไดรั้บ

อิทธิพลจากผูอ่ื้น และสาเหตุสาํคญัประการหน่ึงท่ีกระตุน้ใหม้นุษยต์อ้งเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา คือ

ปัญหาท่ีมนุษยต์อ้งเผชิญในแง่ของการดาํเนินชีวติ การทาํงานและการศึกษาเล่าเรียน จึงทาํใหม้นุษย์

เราคิดวธีิการท่ีจะ นาํมาใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ เพื่อหาวธีิแกปั้ญหาร่วมกนั โดยร่วมกนัปรึกษาหารือ

แลกเปล่ียนความคิดเห็น ซ่ึงกนัและกนัเพื่อหาขอ้สรุป จากเร่ืองท่ีนาํมาหารือร่วมกนั ซ่ึงวธีิการ

ลกัษณะเช่นน้ี ไดมี้การบญัญติัเป็นศพัทท์างวชิาการข้ึนเรียกวา่ “การสัมมนา ” การสัมมนาทาง

วชิาการเป็นอีกวธีิการหน่ึงในการพฒันาบุคลากร เป็นวธีิการท่ีทาํใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัอนัจะเป็นการส่งเสริมใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคไ์ดเ้ร็วข้ึนกวา่เดิม 
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×Øไดอ้ธิบายความหมายของการสัมมนาวา่คือ การท่ีบุคลากรท่ีมี

ความรู้หรือปฏิบติังานในสายงานเดียวกนั มาร่วมแลกเปล่ียน ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัในเร่ืองท่ีมี

ความสนใจร่วมกนัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง โดยการแนะนาํของผูท้รงคุณวฒิุ หรือผูเ้ช่ียวชาญ โดยมี

รูปแบบการจดัคือ ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาทุกคนหนัหนา้เขา้หากนั ร่วมปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความรู้

ความเห็น ในการท่ีจะสาํรวจปัญหา แกไ้ขปัญหา และเป็นแนวทางการปฏิบติังานทั้งน้ีผูเ้ขา้ร่วม

สัมมนาจะไดรั้บการมอบหมายใหไ้ปศึกษา และจดัทาํเป็นรายงานในเร่ืองหรือหวัขอ้ท่ีจะสัมมนา

เพื่อเตรียมนาํเขา้เสนอต่อท่ีประชุม ซ่ึงส่ิงท่ีผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาตอ้งทาํคือ ร่วมอภิปรายวเิคราะห์ปัญหา

ท่ีแทจ้ริง เสนอความคิดเห็นในการแกปั้ญหาและสรุปหาทางเลือกในการแกปั้ญหาสอดคลอ้งกบั 
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×Ùกล่าววา่  การสัมมนา  (Seminar) เป็นกระบวนการพบปะ  เพื่อ

แลกเปล่ียนความรู้  ประสบการณ์  ทศันคติ  โดยหลงัจากมีการนาํเสนอแนวคิดประสบการณ์จาก

วทิยากรผูรู้้ หรือผูท้รงคุณวฒิุแลว้จะมีการกระตุน้ใหส้มาชิกท่ีเขา้ร่วมการสัมมนาไดใ้หข้อ้มูล  รับฟัง

ขอ้มูล เสนอปัญหา  โดยตอ้งร่วมกนัคิด  วเิคราะห์ตดัสินใจหาขอ้สรุปและทฤษฎีท่ีจะเป็นประโยชน์

ต่อสมาชิกท่ีเขา้ร่วมสัมมนา องคก์ารและสังคมท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 

 

 

                                                        

×Øนนทวฒัน์  สุขผล, เทคนิคการฝึกอบรมอย่างมปีระสิทธิผล,  (กรุงเทพมหานคร : บริษทั เอกซ์

เปอร์เน็ท จาํกดั, ๒๕๔๓), หนา้ ๒๗-๒๘. 
×Ù

เพช็รี รูปะวเิชตร์,เทคนิคการจดัฝึกอบรมและการประชุม (Training and MeetingTechniques), 

(กรุงเทพมหานคร: เสรี, ๒๕๔๙), หนา้ ๒๒.   



๓๘ 
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×Úกล่าวถึง  วตัถุประสงคข์องการสัมมนา  องคป์ระกอบสาํคญั

และลกัษณะของการสัมมนา รวมไปถึงลาํดบัขั้นของขบวนการสัมมนา ซ่ึงกล่าวโดยสรุปไดด้งัน้ี 

วตัถุประสงคข์องการสัมมนา  คือ เพื่อแกปั้ญหาร่วมกนัและเพื่อการเรียนรู้และประโยชน์จากการ

แกปั้ญหาร่วมกนั  ซ่ึงจากวตัถุประสงคด์งักล่าว  ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาจึงตอ้งทาํหนา้ท่ีร่วมกนัคือ  เป็นทั้ง 

“ผูรั้บ” และ “ผูใ้ห้” กล่าวคือ  เป็นผูฟั้งความคิดเห็นและขอ้เทจ็จริงอนัจะนาํไปสู่การแกปั้ญหา

ร่วมกนั  ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาจึงตอ้งใชว้ธีิการแกปั้ญหาท่ีถูกตอ้ง  และพยายามสร้างบรรยากาศทาง

วชิาการ  และความเป็นกนัเองใหม้ากท่ีสุด  เป้าหมายอนัสาํคญัของการสัมมนาบางทีมิไดอ้ยูท่ี่การ

สรุปขอ้เสนอแนะสาํหรับการแกปั้ญหาแต่เพียงอยา่งเดียว  หากอยูท่ี่กระบวนการของการสัมมนา

ดว้ยวา่สมาชิกทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการแกปั้ญหา ไดมี้การแสดงความคิดเห็นอนัจะเป็นประโยชน์

แก่การแกปั้ญหา  มีความคิดใหม่  ๆ สร้างเสริมใหก้บัสมาชิก  ดงันั้นกระบวนการท่ีใหทุ้กคนมีส่วน

ร่วมจึงสาํคญั  การสัมมนานั้นอาจไม่มีการลงคะแนนเสียงหรือการลงมติช้ีขาดในปัญหาใด  ๆ 

นอกเหนือไปจากประมวลความเห็นสรุปขอ้เสนอแนะสาํหรบการแกปั้ญหาเท่านั้นขอ้เสนอเหล่าน้ี

ผูรั้บอาจปฏิบติัก็ไดห้รือไม่ปฏิบติัก็ได้  ไม่มีพนัธะผกูพนัใหป้ฏิบติัเหมือนกบัการประชุม

ปรึกษาหารือ  ทั้งน้ีก็มกัจะข้ึนอยูก่บัขอ้ตกลงในท่ีประชุมใหญ่องคป์ระกอบสาํคญัของการสัมมนา

จะตอ้งประกอบดว้ย  กลุ่มบุคคล  การพดูจาสังสรรคอ์ยา่งมีจุดหมายและมีระบบ  โดยสมาชิกทุกคน

ของกลุ่มไดมี้โอกาสร่วมใหค้วามคิดและสมาชิกยอมรับในวตัถุประสงคข์องกลุ่มลกัษณะของการ

สัมมนาท่ีดี ๑๑ ประการ 

๑.  มีการกาํหนดปัญหาของท่ีประชุม  

๒.  สมาชิกทุกคนทราบวตัถุประสงคข์องการประชุม 

๓.  จดัใหมี้ประสบการณ์ในการแกปั้ญหาร่วมกนั  

๔.  จดัใหมี้ประสบการณ์ในการเรียนรู้ร่วมกนั  

๕.  มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เทจ็จริงระหวา่งสมาชิกของกลุ่ม  

๖.  สมาชิกมีทศันคติท่ีดีต่อปัญหาขอ้เทจ็จริงเสนอมวลสมาชิกของตนเอง  

๗.  สมาชิกตอ้งใชค้วามคิด  และเสริมสร้างความคิดใหม่ในการแกปั้ญหา 

๘.  ตอ้งมีผูน้าํท่ีดี  

๙.  ตอ้งมีการพดูท่ีดี  

๑๐. ตอ้งมีการฟังท่ีดี 

                                                        
×Úนพพงษ ์ บุญจิตราดุล,  โน้ตย่อบริหาร ,(เชียงใหม่  : Orange Group Tactics Design, ๒๕๔๙), หนา้ 

๑๑๖ –๑๑๗. 



๓๙ 

๑๑. สมาชิกทุกคนมีส่วนไดส่้วนเสียในการดาํเนินการประชุมสัมมนาใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ลาํดบัขั้นของขบวนการสัมมนาระยะเตรียมงาน  จดัใหมี้ Steering Committee (คณะกรรมการนาํ

หรือคณะกรรมการประสานการดาํเนินงาน) ในกรณีท่ีจะจดัการประชุมสัมมนาและไม่สามารถเรียก

ประชุมใหญ่สมาชิกผูเ้ขา้ร่วมใหม้าพบก่อนได ้คณะกรรมการชุดน้ีจะทาํหนา้ท่ี 

๑.  เลือกหรือแต่งตั้งผูด้าํเนินการ  

๒.  กาํหนดวตัถุประสงค์ 

๓.  เลือกหวัขอ้เร่ืองหรือประเด็นของปัญหาเป็น  Theme 

๔.  จดัประเด็นของปัญหาหรือหวัขอ้ยอ่ย 

๕.  ตกลงวธีิการสัมมนา  

๖.  กาํหนดวทิยากรบรรยายถา้จาํเป็น  

๗.  กาํหนดสถานท่ีและเคร่ืองอาํนวยความสะดวก  

๘.  กาํหนดวนัเวลาและตารางการสัมมนา  

๙.  กาํหนดงบประมาณท่ีใชใ้นการสัมมนา  

๑๐. กาํหนดกิจกรรมเสริมในการสัมมนา 

ดงันั้นเห็นไดว้า่การสัมมนาเป็นวธีิการหน่ึงท่ีนิยมในองคก์าร เป็นการเพิ่มสมรรถนะ 

ในการปฏิบติังานโดยเฉพาะผูท่ี้มีประสบการณ์ในทาํงาน ผูบ้ริหารงานหรือนกับริหาร ซ่ึงส่ิงท่ีไดรั้บ

จากการสัมมนาสามารถนาํไปพฒันางานท่ีทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพได้ 
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ØÑไดอ้ธิบายความหมายของการประชุมสัมมนาวา่คือการพฒันา

ทางวชิาการโดยมีบุคคลกลุ่มใหญ่ มาร่วมกนัในการศึกษาหาความรู้ หาแนวทางในการทาํงานและ

แกปั้ญหาร่วมกนั ดว้ยการร่วมแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ซ่ึงกนัและกนั  
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ØÒอธิบายองคป์ระกอบของความสาํเร็จในการจดัสัมมนาทางวชิาการคือ 

 ๑ . ตอ้งบอกใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนา รู้และเขา้ใจวา่ถูกคาดหวงัอะไร บอกวตัถุประสงค์

เน้ือหาสาระท่ี จะสัมมนา บอกถึงประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ และผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาจะตอ้งทาํ

อยา่งไรบา้งหลงัจากจบการสัมมนา 

 ๒ . ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาไดมี้ส่วนร่วมคือ ร่วมคิด นาํเสนอ มีกิจกรรมท่ีหลากหลาย  

                                                        
ØÑระววีรรณ  เสวตามร,  การประชุมทีม่ปีระสิทธิภาพ,  พิมพค์ร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : สายใจ

การพิมพ,์ ๒๕๓๐), หนา้ ๖๘. 
ØÒเกศรา  รักชาติ, องค์การแห่งการตืน่รู้, (กรุงเทพมหานคร : เนชัน่มลัติมีเดีย กรุ๊ป จาํกดั        

มหาชน, ๒๕๔๙), หนา้ ๑๙๗- ๑๙๘. 



๔๐ 

 ๓ . ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนามีระยะเวลาเพียงพอท่ีจะยอ่ยสลายความรู้ ท่ีไดเ้รียนรู้และฝึกฝน

คือ ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนามีเวลาทบทวน กบัตวัเอง ใหก้ลุ่มสะทอ้นถึงความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

 ๔ . เม่ือบรรยากาศไม่เคร่งเครียด หรือเป็นทางการมากเกินไป  

 ๕ . เม่ือผูเ้ขา้ร่วมสัมมนานาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้แลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนัไปเช่ือมโยงกบั

ประสบการณ์ หรือความรู้ท่ีมีอยูข่องตน 

 ๖ . เม่ือผูเ้ขา้ร่วมสัมมนานาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปใชไ้ดจ้ริงในการปฏิบติังาน  

 ๗ . เม่ือผูเ้ขา้ร่วมสัมมนารู้แนวทาง และขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งสมํ่าเสมอคือ ผูเ้ขา้รับการ

สัมมนารู้แนวทางในการนาํไปประยกุตใ์ชก้บัชีวติการทาํงานและควรมีการติดตามผล เพื่อท่ีผูเ้ขา้รับ

การสัมมนาจะไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัวา่ ส่ิงท่ีไดน้าํไปปฏิบติัไดผ้ลหรือไม่ไดผ้ลอยา่งไร 
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ØÓไดก้ล่าวอธิบายถึงความหมายของการสัมมนาวา่คือ เป็นการประชุม

ของผูท่ี้ปฏิบติังานอยา่งเดียวกนั หรือคลา้ยกนัและพบปัญหาท่ีเหมือน ๆ กนัเพื่อร่วมกนัแสดงความ

คิดเห็น หาแนวทางปฏิบติัในการแกปั้ญหาทุกคนตอ้งช่วยกนัแสดงความคิดเห็น ปกติจะบรรยายให้

ความรู้ก่อน แลว้แบ่งกลุ่มยอ่ย และนาํผลการอภิปรายของกลุ่มยอ่ยรายงานท่ีประชุมใหญ่ ขอ้ดีใน

การจดัสัมมนาคือ เป็นการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ส่วนขอ้จาํกดัคือ สมาชิกท่ีมีความรู้ 

วยั และประสบการณ์การทาํงานท่ีสูงกวา่อาจครอบงาํความคิดของผูเ้ขา้ร่วมการสัมมนาได ้

  บุราณ ี สุวรรณภิรมย์ 72

ØÔไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการสัมมนาหรือกลุ่มอภิปราย

หารือกนัวา่คือ ความมุ่งหมายของกลุ่มอภิปรายทั้งหลาย เพื่อชกัจูงใหส้มาชิกคิดฟังและพดู ซ่ึงลาํดบั

ท่ีพยายามจดัในเร่ืองน้ีแตกต่างกนัเพื่อใหเ้หมาะกบัสมาชิกแต่ละคน ตลอดจนเป็นการดึงออกซ่ึง

ความคิดเห็น 

 นิรันดร์  จุลทรัพย์ 73

ØÕไดก้ล่าวถึง วตัถุประสงคอ์งคป์ระกอบ และประโยชน์ของการ

สัมมนา ซ่ึงวตัถุประสงคน์ั้นประกอบไปดว้ยปัจจยัท่ีสาํคญัหา้ประการดว้ยกนัคือ ประการท่ีหน่ึง 

เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ และประสบการณ์แก่ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา ประการท่ีสองคือ เพื่อ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาและวทิยากร ประการท่ีสามเพื่อ

                                                        

ØÓสมคิด  บางโม, เทคนิคการฝึกอบรมและการประชุม,  พิมพค์ร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร :  บริษทั

จูนพบัลิซซ่ิง จาํกดั, ๒๕๔๕), หนา้ ๙๒. 
ØÔบุราณี  สุวรรณภิรมย,์ คู่มอืการประชุมสัมมนา เรียบเรียงจาก  The Right way to conduct 

meeting sconference and discussion. พิมพค์ร้ังท่ี ๒,  (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพแ์สงดาว, ๒๕๓๗),        

หนา้ ๑๑. 
ØÕนิรันดร์  จุลทรัพย,์  จติวทิยา การประชุม อบรม สัมมนา , พิมพค์ร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร:

มหาวทิยาลยัทกัษิณ, ๒๕๔๗), หนา้ ๒๗๐-๒๘๑.    



๔๑ 

คน้หาวธีิการแกปั้ญหาและแนวทางปฏิบติัร่วมกนั ประการท่ีส่ี เพื่อใหไ้ดแ้นวทางในการตดัสินใจ

หรือกาํหนดนโยบายบางประการและประการสุดทา้ยคือ เพื่อกระตุน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนานาํหลกั

วธีิการท่ีไดเ้รียนรู้ไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ ส่วนองคป์ระกอบของการสัมมนาประกอบไปดว้ย 

 ๑ . องคป์ระกอบดา้นเน้ือหาไดแ้ก่  

๑) หวัขอ้หรือเร่ืองท่ีจะจดัสัมมนา  

๒) จุดมุ่งหมายของการสัมมนา  

๓) หวัขอ้ใหค้วามรู้ท่ีสัมพนัธ์กบัเร่ืองท่ีจดัสัมมนา  

๔) กาํหนดการสัมมนา  

๕) ผลท่ีไดจ้ากการสัมมนา  

 ๒ . องคป์ระกอบดา้นบุคคล  

๑) ผูจ้ดัการสัมมนา  

๒) วทิยากร  

๓) สมาชิกผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา  

๔) องคป์ระกอบดา้นสถานท่ีอุปกรณ์และงบประมาณ  

กล่าวโดยสรุปคือ  การพฒันาบุคลากรในรูปแบบการจดัสัมมนา ควรพิจารณาถึง

วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการใหเ้กิดกบัผูเ้ขา้ร่วมการสัมมนา การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

แลกเปล่ียนระหวา่งผูเ้ขา้รับการสัมมนาดว้ยกนั และการนาํเน้ือหาสาระท่ีไดรั้บจากการสัมมนาไป

ใชป้ระโยชน์ ในการปฏิบติังานในองคก์ร 

๒.๘ ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากร 

  กล่าวไดว้า่การดาํเนินงานการพฒันาบุคลากรในองคก์ารใดก็ตามมกัประสบปัญหาและ

อุปสรรคนานปัการ อนัอาจทาํใหก้ารพฒันาบุคลากรไม่สบผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวซ่ึ้งสาเหตุ

ต่าง ๆ หลายประการเหล่าน้ี 

กุลธน  ธนาพงศธร 74

ØÖไดจ้าํแนกปัญหาและอุปสรรคออกเป็น ๕ ประเภท พอสรุปเป็น

หวัขอ้ไดด้งัน้ี  

   

                                                        

 ØÖกลุธน  ธนาพงศธร, การพฒันาบุคลากร, เอกสารการสอนชุดวชิาการบริหารบุคคลหน่วยท่ี ๑ –๗

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, พิมพค์ร้ังท่ี ๒๐, (นนทบุรี: โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช , ๒๕๔๐), 

หนา้ ๑๗๗-๑๗๙. 



๔๒ 

๑. ปัญหาดา้นเจา้หนา้ท่ีดาํเนินการพฒันาบุคลากร 

  ๒ . ปัญหาดา้นวทิยากร  

  ๓ . ปัญหาดา้นตวับุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันา แยกไดเ้ป็น ๔ ลกัษณะ คือ  

  ๑) ผูเ้ขา้รับการพฒันาไม่เขา้ใจในวตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริงของการพฒันา  

  ๒) ผูเ้ขา้รับการพฒันามีทศันคติท่ีไม่ดีต่อการพฒันาบุคลากร  

   ๓) บุคลากรบางคนมีทศันคติในทางอนุรักษนิ์ยม พอใจท่ีจะปฏิบติัตาม

แนวทางเดิมท่ีเคยยดึถือปฏิบติักนัมา 

  ๔) บุคลากรบางคนมีทศันคติมองโลกในแง่ร้ายอยูเ่สมอไม่เช่ือวา่วทิยากรจะ

มีความรู้ความสามารถมากเพียงพอท่ีจะมาฝึกสอนตนได ้

  ๔ . ปัญหาดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร  

   ๕) ปัญหาดา้นผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้งานของผูรั้บการพฒันาบุคลากร  

   ๑) ขาดแคลนครุภณัฑ ์อุปกรณ์ สถานท่ี ส่ือการสอนอ่ืน ๆ  

   ๒) ขาดแคลนบุคลากรสนบัสนุนดา้นวชิาการ  

   ๓) ขาดแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทน  

   ๔) ขาดการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร  

   ๕)  ขาดงบประมาณสนบัสนุน 

   ๖) ขาดความคล่องตวัในการใชค้รุภณัฑแ์ละสถานท่ี  

   ๗) ขาดบรรยากาศของการทาํงาน เช่น เพื่อนร่วมงานเฉ่ือยชา ขาดโอกาสแสดง

ศกัยภาพผูบ้งัคบับญัชาไม่ใหก้าํลงัใจ เป็นตน้ 

  สมคิด  แก้วสนธิ75

Ø×ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีเอ้ือ หรือเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาอาจารย ์ดงัน้ี 

 ๑ . ความตระหนกัของมหาวทิยาลยั คณะและภาควชิา หากผูบ้ริหารขาดความเขา้ใจ

และการสนบัสนุนอยา่งจริงจงัในการพฒันาอาจารยแ์ลว้การพฒันาอาจารยไ์ม่มีทางท่ีจะนาํไปสู่การ

พฒันาตนเองอยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นกระบวนการต่อเน่ืองได ้นอกจากจะเป็นเพียงการจดั

ฝึกอบรมอยา่งไม่มีทิศทางเท่านั้น 

 ๒ . ความตระหนกัของตวัอาจารยเ์องในความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการพฒันาตนอยูเ่สมอ  

                                                        

 Ø×สมคิด  แกว้สนธิ, ทศันะเกีย่วกบัการพฒันาคณาจารย์,  ประมวลบทความทางวชิาการแนวคิด

ทัว่ไปดา้นการสอน, (กรุงเทพมหานคร : หน่วยพฒันาการเรียนการสอนมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, ๒๕๒๘),   

หนา้ ๘๙-๙๑. 



๔๓ 

 ๓ . เง่ือนไขหรือส่ิงจูงใจต่าง ๆ ไดแ้ก่ โครงสร้างของสถาบนั ระเบียบ กฎเกณฑใ์นการ

เล่ือนขั้นเงินเดือน ตาํแหน่งทางวชิาการ ทุนอุดหนุนการวจิยั ทุนเพิ่มพนูความรู้ทางวชิาการส่ิงต่าง ๆ 

เหล่าน้ี จะทาํใหอ้าจารยส์นใจท่ีจะพฒันาตนเอง และเป็นการแสดงออกของมหาวทิยาลยัเก่ียวกบั

ทศันคติท่ีตอ้งการจะพฒันาคณาจารยข์องมหาวทิยาลยั 

 ๔ . กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีหน่วยพฒันาอาจารยจ์ดัข้ึน ทั้งเน้ือหาและวธีิการ ดา้นเน้ือหาตอ้ง

เป็นท่ีสนใจของอาจารย ์ตรงกบัความจาํเป็นในการท่ีจะพฒันา และตรงกบัความตอ้งการของ

อาจารย ์วธีิการเป็นวธีิการท่ีดีเหมาะสมกบัผูเ้ขา้ร่วมประชุม 

 ๕ . การใชอ้าํนาจบงัคบัการใหเ้สรีภาพ เน่ืองจากเป็นความรับผดิชอบของภาควชิา

คณะ และมหาวทิยาลยัในอนัท่ีจะนาํสถาบนัใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้น จึงมกัจะมีแนวโนม้วา่

ผูบ้ริหารอาจใชอ้าํนาจในการบงัคบัอาจารยท่ี์มีความจาํเป็นตอ้งพฒันา ซ่ึงการพฒันาไม่ควรเป็นการ

บงัคบัเพราะไม่อาจทาํใหเ้กิดผล ควรใชก้ารเหน่ียวนาํใหเ้กิดความตระหนกัในความจาํเป็นและเห็น

ความสาํคญัดว้ยตนเองจากปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ก่อใหเ้กิดอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรอยา่งยิง่ 

ซ่ึงในแง่ของผูบ้ริหารควรมีความเขา้ใจและใหก้ารสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ี ในดา้นของบุคลากรควร

ปรับเปล่ียนทศันคติใหม่เพื่อการพฒันาตนเองใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีดี

ยิง่ข้ึน และเม่ือทุกอยา่งมีความเขา้ใจถูกตอ้งตรงกนัแลว้ ก็จะทาํใหเ้ล็งเห็นความสาํคญัของการ

พฒันาบุคลากรก็จะทาํใหก้ารดาํเนินงานกิจการต่าง ๆ ของบุคลากรมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกนั

ก็จะส่งผลใหม้หาวทิยาลยัมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 

บรรยงค์  โตจินดา 76

ØØไดก้ล่าวไวว้า่ ในสังคมโลกาภิวตัน์ ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งเขา้ใจและ

แกปั้ญหาอนัจะเกิดข้ึนจากการท่ีธุรกิจตอ้งปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลง ๓ ระยะคือ 

 ๑ . ปัญหาระยะสั้น  

๑) ปัญหาการเก็บรักษาคนไวใ้นองคก์าร  

๒)  ปัญหาการขดัแยง้กนัระหวา่งฝ่ายจดัการกบัฝ่ายพนกังาน  

๓)  ปัญหาการขดัแยง้ระหวา่งคนรุ่นใหม่กบัคนรุ่นเก่า  

๔)  ปัญหาขาดประสิทธิภาพในการทาํงาน ไม่พอใจการทาํงาน  

๕)  ปัญหาการจดัองคก์ารไม่เหมาะสม  

 ๒ . ปัญหาระยะกลางและระยะยาว  

  ๑)  ธุรกิจขยายตวัอยา่งรวดเร็วจนบุคลากรขยายตวัไม่ทนั  

                                                        

 ØØบรรยงค ์ โตจินดา,  การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : รวมสาส์น (๑๙๗๗)จาํกดั, 

๒๕๔๓), หนา้ ๒๐๓. 



๔๔ 

  ๒)  ปัญหาเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการ  

  ๓) ปัญหาเร่ืองการฝึกอบรม และวางแผนกบัทรัพยากรมนุษยไ์ม่สอดคลอ้งกนั  

  ๔) ปัญหาการมองอนาคตไม่ชดัเจน  

  ๕) ปัญหาการทาํงานเป็นทีมและขาดความจงรักภกัดี  

  ๖)  ปัญหาการเตรียมตวัไปสู่สังคมนานาชาติ  

 ๓ . แนวทางแกไ้ข  

  ๑) ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสนใจอยา่งจริงจงั และจะตอ้งเขา้ใจวา่คนเป็นมนุษยท่ี์

ตอ้งการความเอาใจใส่ 

  ๒) ธุรกิจอยูไ่ดเ้พราะคุณภาพของคนและความสุขของคน สาํรวจตนเองอยา่ง

ตรงไปตรงมา และปรับปรุงใหดี้ข้ึนอยา่งไร โดยใชมื้ออาชีพ เพื่อเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายไดแ้สดง

ความเห็นอยา่งเตม็ท่ี 

  ๓) ดูความสัมพนัธ์ระหวา่งคนและทิศทางของธุรกิจ  

  ๔) จดัใหมี้ฝ่ายวางยทุธศาสตร์ทางดา้นทรัพยากรมนุษย์  

  ๕) ใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย  

 กุลธน  ธนาพงศธร 77

ØÙไดจ้าํแนกปัญหาและอุปสรรคออกเป็น ๕ ประเภท พอสรุปเป็น

หวัขอ้ไดด้งัน้ี 

 ๑ . ปัญหาดา้นเจา้หนา้ท่ีดาํเนินการพฒันาบุคลากร  

 ๒ . ปัญหาดา้นวทิยากร 

 ๓ . ปัญหาดา้นตวับุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันา  

๑) ผูเ้ขา้รับการพฒันาไม่เขา้ใจในวตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริงของการพฒันา  

๒) ผูเ้ขา้รับการพฒันามีทศันคติท่ีไม่ดีต่อการพฒันาบุคลากร  

  ๓)  บุคลากรบางคนมีทศันคติในทางอนุรักษนิ์ยม พอใจท่ีจะปฏิบติัตามแนวทาง

เดิมท่ีเคยยดึถือปฏิบติักนัมา 

  ๔) บุคลากรบางคนมีทศันคติมองโลกในแง่ร้ายอยูเ่สมอ ไม่เช่ือวา่วทิยากรจะมี

ความรู้ความสามารถมากเพียงพอท่ีจะมาฝึกสอนตนได ้

 ๔ . ปัญหาดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร  

                                                        

 ØÙกลุธน  ธนาพงศธร, การพฒันาบุคลากร เอกสารการสอนชุดวชิาการบริหารบุคคลหน่วยท่ี                    

๑–๗ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, พิมพค์ร้ังท่ี ๒๐, (นนทบุรี : โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช

,๒๕๓๙), หนา้ ๑๗๗-๑๗๙. 



๔๕ 

 ๕ . ปัญหาดา้นผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้งานของผูรั้บการพฒันาบุคลากรจากปัญหา

ดงักล่าว ทาํใหเ้ป็นอุปสรรคหรือปัญหาในการพฒันาบุคลากร ไม่วา่จะเป็นความขดัแยง้ระหวา่งครู

ดว้ยกนั ขาดประสิทธิภาพ ไม่พอใจทาํงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการก็ไม่เหมาะสม จึงเป็นปัญหา

ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ขต่อไปใหมี้คุณภาพมากข้ึน 

ไกสอน  พมวหิาน78

ØÚไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัการศึกษาไว ้๗ เร่ืองคือ 

 ๑. บทบาทของการศึกษาท่ีม่ีต่อภารกิจปฏิวติัของประเทศ  

 ๒. การนาํเอาการศึกษาใหส้ัมพนัธ์สอดคลอ้งกบัลกัษณะพิเศษต่าง ๆ ทั้งทางเศรษฐกิจ

และสังคม ของแต่ละหน่วยงาน และของแต่ละทอ้งถ่ิน 

 ๓. การทาํใหป้ระชาชนใหไ้ดรั้บการศึกษาระดบัประถมศึกษาโดยทัว่ไป(การศึกษา

ภาคบงัคบั) 

 ๔. การยกคุณภาพการศึกษา การเพิ่มประสิทธิผลของการศึกษา  

 ๕. การใหเ้กียรติศกัด์ิศรี ของครูอาจารยใ์นสังคมใหสู้งข้ึน  

 ๖. การกระตุน้ใหส้ังคมมีส่วนในการปฏิบติัตามจุดหมายยทุศาสตร์การศึกษา เอาใจ

ใส่ต่อการสร้างคนรุ่นหนุ่มสาวใหเ้ป็นคนใหม่สังคมนิยม 

 ๗. การเพิ่มทวกีารนาํพาของพรรค การบริหารของรัฐต่อภารกิจการศึกษา นบัวา่เป็น

ผูน้าํท่ีเอาใจใส่และมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล 

๒.๙ งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  

  บุญศรี  พรหมมาพนัธ์ุ และคณะ 79

ÙÑไดศึ้กษารูปแบบการพฒันาครูมธัยมศึกษาแห่งชาติ 

ฉบบัท่ี ๘ (พ.ศ.๒๕๔๐ – ๒๕๔๔) พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่รูปแบบท่ีควรใชใ้น

การพฒันาครู ไดแ้ก่ การศึกษาดูงานภายในประเทศ รองลงมา ไดแ้ก่การฝึกอบรมระยะสั้น การ

เพิ่มพนูความรู้โดยการประชุมอบรมสัมมนาและการประชุมเชิงปฏิบติัการ ส่วนแนวทางในการ

พฒันา ไดแ้ก่ ควรจดัประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาคุณภาพครูเร่ืองการจดัแผนการสอน การผลิต

นวตักรรมและการวจิยัในชั้นเรียน รองลงมาไดแ้ก่ ควรประเมินคุณภาพครูไม่ใหต้ ํ่ากวา่เกณฑ์

มาตรฐาน ทาํการติดตามประเมินผลอยา่งสมํ่าเสมอ อบรมครูใหเ้ขา้ใจหลกัสูตร และอบรมครูใหมี้

                                                        

 ØÚไกสอน  พมวหิาน, การปฏิรูปการศึกษาของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชานลาว,   พิมพค์ร้ังท่ี

๒, (กรุงเทพฯ : บริษทั ท่ี. พี. พิร้ินท ์จาํกดั ,๒๕๔๒), หนา้ ๒๐ - ๒๑. 

 ÙÑบุญศรี  พรหมมาพนัธ์ุ และคณะ,รูปแบบการพฒันาครูมธัยมศึกษาตามแผนพฒันาการศึกษา

แห่งชาติ ฉบบัที ๘ ( พ.ศ.๒๕๔๐ –๒๕๔๔ ), รายงานการวจิยั .ทุนอุดหนุนการวจิยัจากงบประมาณแผน่ดิน 

ประจาํปี ๒๕๔๒), หนา้ ๓๒. 



๔๖ 

โลกทศัน์ท่ีกวา้งข้ึน สาํหรับรูปแบบการพฒันาตนเอง ไดแ้ก่การศึกษาดว้ยตนเอง การศึกษาต่อ 

การศึกษาดูงาน การปฐมนิเทศ การประชุม สัมมนาการแลกเปล่ียนประสบการณ์ การร่วมกิจกรรม

การนิเทศงาน การเป็นสมาชิกสมาคมวชิาชีพครูและการเรียนรู้จากแหล่งต่าง ๆ ส่วนหน่วยงานเป็น

ผูพ้ฒันา ไดแ้ก่ การปฐมนิเทศ การประชุม สัมมนาการฝึกอบรม การสร้างทีมงานพฒันาคุณภาพงาน 

การนิเทศงาน การเชิญวทิยากรมาบรรยายใหค้วามรู้ การตั้งกองทุนส่งเสริมและพฒันาครู และการ

ส่งเสริมใหเ้กิดการแข่งขนัสู่ความเป็นเลิศทางวชิาการ 

  กฤษดา  สมวถา 80

ÙÒไดศึ้กษาการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรของโรงเรียนเอกชน

สายสามญั ในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ วธีิการคดัเลือกผูส้มคัรผูบ้ริหารและครูผูส้อนส่วนมากใช้

วธีิการสัมภาษณ์และประเมินความเหมาะสม ผูท่ี้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่จะเป็นผูบ้ริหาร เช่น อาจารย์

ใหญ่ ผูจ้ดัการ หรือครูใหญ่ แลว้เจา้ของโรงเรียนหรือผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูต้ดัสินใจ ปัญหาท่ีพบ

คุณวฒิุของผูส้มคัรไม่ตรงลกัษณะท่ีตอ้งการ หากโรงเรียนมีความจาํเป็นตอ้งรับผูส้มคัรท่ีมีคุณวฒิุ

ไม่ตรงตามลกัษณะท่ีตอ้งการก็ควรส่งเสริมใหศึ้กษาต่อฝึกอบรมหรือดูงานเพิ่ม 

ฤกษ์ชัย  ใจคําปัน 81

ÙÓไดศึ้กษาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาอาํเภอจอมทอง 

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่เขต ๕ พบวา่ ดา้นการพฒันาบุคลากรผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เห็นวา่ ไดจ้ดัโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้ขา้รับการอบรมพฒันาวชิาชีพจดัโอกาสใหมี้การ

ประชุมสัมมนา อบรม เป็นหมู่คณะ รวมทั้งมีการส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้การพฒันาการ

เรียนการสอน โดยการสร้างเคร่ืองมือและส่ือการเรียนการสอน แต่มีผูต้อบแบบสอบถามส่วนหน่ึง 

ไม่ไดจ้ดัใหมี้การศึกษาดูงาน ในต่างประเทศ ไม่มีการพฒันาความรู้เร่ืองระเบียบ กฎหมาย ตาม

พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ขณะท่ีปัญหาในการพฒันา

บุคลากรคือ ขาดงบประมาณในการสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรใหเ้พียงพอ ไม่มีการวางแผนใน

การพฒันาบุคลากรไวล่้วงหนา้ ขาดการติดตามผลในการพฒันาบุคลากร ผูบ้ริหารไม่เห็น

ความสาํคญัของการพฒันาบุคลากร ขาดแหล่งสาํหรับศึกษาคน้ควา้ ตลอดจนบุคลากรปรับตวัไม่ทนั

กบัการเปล่ียนแปลง 

 

                                                        

 ÙÒกฤษดา  สมวถา, “การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรของโรงเรียนเอกชนสายสามญัศึกษาใน

จงัหวดัเชียงใหม่”, วทิยานิพนธ์วทิยานิพนธ์พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, 

๒๕๔๔)  

 ÙÓฤกษช์ยั  ใจคาํปัน, “การบริหารบุคคลในสถานศึกษา อาํเภอจอมทอง เขตพ้ืนท่ีการศึกษา

เชียงใหม่เขต ๕.”,วทิยานิพนธ์ พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต, ( บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๙)   



๔๗ 

 สมควร  ทพิย์จันทร์ 82

ÙÔไดศึ้กษา การพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร สถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน อาํเภอแม่ทา จงัหวดัลาํพนู พบวา่ ผูอ้าํนวยการโรงเรียนมีนโยบายสนบัสนุนการเขา้ร่วม

สัมมนาทางวชิาการท่ีจดัโดยหน่วยงาน ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา มีการสนบัสนุนให้

บุคลากรไดศึ้กษาต่อ มีขอ้มูลเพื่อช้ีแนะแนวทางและมีการสาํรวจความตอ้งการในการศึกษาต่อ ของ

บุคลากรส่วนปัญหาท่ีพบคือ งบประมาณท่ีจาํกดั ในการดาํเนินการโครงการพฒันาบุคลากร ไม่มี

การวางแผนโครงการอยา่งเป็นระบบ ตลอดจนขาดการประเมินผลโครงการ ส่วนดา้นขอ้เสนอแนะ

ควรมีการจดัหาแหล่งคน้ควา้ ศูนยเ์ทคโนโลยแีละสารสนเทศสาํหรับบุคลากรไดใ้ชพ้ฒันาตนเอง 

 สมพร  ใจคําปัน 83

ÙÕไดศึ้กษาการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในอาํเภอ

ฮอด จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ดา้นการพฒันาและการธาํรงรักษาบุคลากรมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมี

การพฒันาตนเอง อยา่งอิสระและ มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากร เขา้ร่วมการอบรมเพื่อพฒันาตนเอง 

ส่วนปัญหาและอุปสรรคท่ีพบ คือ ขาดแคลน การสนบัสนุนดา้นงบประมาณ ไม่มีการจดัแหล่ง

เรียนรู้สาํหรับใหบุ้คลากรไดศึ้กษา ตลอดจนไม่มีการวางแผนในการพฒันาบุคลากรไวล่้วงหนา้ 

 พสิมัย  กองคํา 84

ÙÖไดศึ้กษาการพฒันา ครูอนุบาลตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร

โรงเรียนเอกชน อาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ผูบ้ริหารคาดหวงัสามดา้น ไดแ้ก่ดา้น

บุคลิกภาพ ดา้นความรู้ความสามารถ และดา้นคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัสภาพ

ปัญหาคือ ยงัตอ้งส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูผูส้อน ตอ้งพฒันาบุคลากรดว้ยการ

ส่งเสริมการพฒันาดา้นบุคลิกภาพ ความรู้ความสามารถและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนมีการ

แต่งตั้งคณะกรรมการการดาํเนินงานในดา้นต่าง ๆ 

 นิยม  สุวรรณพรหม 85

Ù×ไดศึ้กษาการจดัปัจจยัสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคลากร

โรงเรียนจอมทอง อาํเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ สภาพการจดัปัจจยัสนบัสนุนการ

ปฏิบติังานมากคือดา้นความรับผดิชอบ ปานกลางคือดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นการมีส่วนร่วมใน

                                                        

 ÙÔสมควร  ทิพยจ์นัทร์, “การพฒันาบุคลากรของผูอ้าํนวยการโรงเรียนขั้นพ้ืนฐาน อาํเภอแม่ทา

จงัหวดัลาํพนู”, วทิยานิพนธ์พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต,  (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๘)   

 ÙÕสมพร  ใจคาํปัน, “การบริหารงานบุคลากรของผูอ้าํนวยการโรงเรียน อาํเภอฮอดจงัหวดั

เชียงใหม่”, วทิยานิพนธ์พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๗)  
ÙÖพิสมยั  กองคาํ,  “การพฒันาครูอนุบาลตามความคาดหวงัของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในอาํเภอ

เมืองเชียงใหม่”, วทิยานิพนธ์พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต,  (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๖)  
Ù×นิยม  สุวรรณพรหม,  “การจดัปัจจยัสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนจอมทอง

อาํเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่”, วทิยานิพนธ์พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต,  (บณัฑิตวทิยาลยั : 

มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๗)   



๔๘ 

การทาํงาน ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือดา้นเงินเดือนและความมัน่คง ดา้น

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลส่วนนอ้ยท่ีสุด คือดา้นความกา้วหนา้

ในหนา้ท่ีการทาํงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารงานดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นการ

ปกครองบงัคบับญัชา ปัญหาท่ีพบไดแ้ก่ การขาดอตัรากาํลงับุคลากรเป็นจาํนวนมากยงัไม่มีการ

กระจายงานอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม เกิดการทาํงานท่ีซํ้ าซอ้นทาํใหบ้างคนขาดโอกาสในการมีส่วน

ร่วม การยกยอ่งชมเชยในผลสาํเร็จของงานมีนอ้ยไม่ทัว่ถึงและไม่สมํ่าเสมอ นโยบายการบริหารงาน

ขาดความชดัเจนเหมาะสม ระบบการติดต่อข่าวสารภายในยงัขาดประสิทธิภาพ และไม่ไดรั้บการ

ส่งเสริมใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อพฒันางานตลอดจนความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

นิพนธ์  กาชาติ86

ÙØไดศึ้กษาแนวปฏิบติัในการพฒันาการบริหารงานวชิาการของโรงเรียน

ชุมชนบา้นวงัดิน อาํเภอล้ี จงัหวดัลาํพนู พบวา่ งานดา้นการนิเทศภายในควรดาํเนินการโดยมีขั้นการ

ร่วมประชุมวางแผน กาํหนดบทบาทหนา้ท่ีผูนิ้เทศ ผูรั้บการนิเทศ วตัถุประสงคเ์ป้าหมาย วธีิการ 

เคร่ืองมือแจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ มีการแต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศ ปฏิทินการนิเทศแต่ละช่วงชั้น ให้

ครอบคลุมทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ ควรนิเทศทุกสัปดาห์ หรือเดือนละคร้ังเป็นอยา่งนอ้ย ดว้ยวธีิ

นิเทศท่ีหลากหลายตามความเหมาะสม ขั้นดาํเนินการนิเทศแบบกลัยาณมิตรตามปฏิทินอยา่ง

สมํ่าเสมอ ดว้ยวธีิท่ีหลากหลาย เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ควรนาํผลการนิเทศมาวเิคราะห์ 

เสนอแนวคิดเพื่อเป็นแนวปฏิบติัในคร้ังต่อไป 

วนัทนีย์  วงศ์ยงั87

ÙÙไดศึ้กษารูปแบบการพฒันาอาจารยค์ณะวทิยาการจดัการสถาบนัราช

ภฏัเชียงใหม่สู่การเป็นอาจารยม์หาวทิยาลยัท่ีมีคุณภาพ พบวา่ การพฒันาอาจารยค์ณะควรมีนโยบาย

และแผนพฒันาอาจารยท่ี์ชดัเจนต่อเน่ืองและจริงจงั มีผูรั้บผดิชอบมีการประชาสัมพนัธ์กิจกรรมการ

พฒันาทุกคร้ัง มีผลประเมินผลการพฒันาอยา่งเป็นระบบงบประมาณสนบัสนุนเพียงพอและ

เหมาะสม คณะควรปลุกจิตสาํนึกใหอ้าจารยไ์ดเ้ห็นความจาํเป็นท่ีตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอ สาํหรับ

ดา้นเน้ือหาการพฒันาอาจารย ์อาจารยต์อ้งการพฒันาความรู้ความสามารถวชิาชีพเฉพาะเพื่อนาํไป

พฒันาดา้นการเรียนการสอน การสร้างองคค์วามรู้ ใหม่ ๆโดยเฉพาะดา้นเทคนิควธีิสอนท่ี

หลากหลายมาใชใ้นการจดัการเรียนการสอน การใชส่ื้อการสอนใหเ้หมาะสมกบักิจกรรมการเรียน

                                                        

ÙØนิพนธ์  กาชาติ,  “แนวปฏิบติัในการพฒันาการบริหารงานวชิาการของโรงเรียนชุมชนบา้นวงัดิน 

อาํเภอล้ี จงัหวดัลาํพนู”, วทิยานิพนธ์ (พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต, บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๘)  
ÙÙวนัทนีย ์ วงศย์งั, “รูปแบบการพฒันาอาจารยค์ณะวทิยาการจดัการ สถาบนัราชภฏัเชียงใหม่สู่การ

เป็นอาจารยม์หาวทิยาลยัท่ีมีคุณภาพ”, วทิยานิพนธ์ พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต, ( บณัฑิตวทิยาลยั : มหาบณัฑิต 

สถาบนัราชภฏัเชียงใหม่, ๒๕๔๘)   



๔๙ 

การสอนในแต่ละรายวชิา และการวดัผลประเมินผลดว้ยใชว้ธีิการประเมินผลท่ีหลากหลาย ดา้น

รูปแบบและวธีิการพฒันาอาจารย ์รูปแบบและวธีิการพฒันาอาจารยก์ระทาํไดห้ลายวธีิสาํคญั คือ 

การศึกษาต่อ อาจารยต์อ้งการพฒันาโดยการลาศึกษาต่อต่างประเทศโดยทุนของรัฐบาล และของ

สถาบนัมากท่ีสุด ดา้นการฝึกอบรม สัมมนาและการพฒันาโดยใชก้ระบวนการวจิยัการผลิตผลงาน

ทางวชิาการเพื่อเสนอขอตาํแหน่งทางวชิาการ ดา้นบุคลิกลกัษณะคุณธรรมและจริยธรรม และควร

เปิดโอกาสใหอ้าจารยแ์ลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัโดยการจดักิจกรรมนนัทนาการ เพื่อ

สร้างความสัมพนัธ์อนัดีและก่อใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะ การยกยอ่งและมอบเกียรติใหก้บั

อาจารยท่ี์เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการอุทิศเวลาใหก้บังานและนกัศึกษา 

  ยุวดี  ตั้งคํา 88

ÙÚ ไดศึ้กษาการประเมินโครงการพฒันาอาจารยเ์พื่อเขา้สู่ตาํแหน่งทาง

วชิาการของสถาบนัราชภฎัสวนดุสิต ในองคป์ระกอบ ๔ ดา้น คือ ดา้นบริบท ดา้นปัจจยันาํเขา้ ดา้น

กระบวนการ และดา้นผลผลิต พบวา่ ความคิดเห็นของอาจารยใ์นภาพรวม ท่ีเขา้ร่วมโครงการพฒันา

อาจารย ์เพื่อเขา้สู่ตาํแหน่งทางวชิาการของสถาบนัราชภฏัสวนดุสิต มีความคิดเห็นท่ีตรงกนั 

โดยเฉพาะดา้นบริบท เป็นอนัดบัแรก กล่าวคือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด ในวตัถุประสงคข์องโครงการมี

ความสอดคลอ้งกบันโยบายการพฒันาบุคลากรของสถาบนัราชภฏัสวนดุสิต รองลงมาดา้นผลผลิต 

เก่ียวกบัการท่ีสถาบนัควรดาํเนินโครงการลกัษณะน้ีอยา่งต่อเน่ือง ถดัมาเป็นดา้นปัจจยันาํเขา้ คือ 

การใหโ้อกาสอาจารยท่ี์สมคัรเขา้โครงการอยา่งเท่าเทียมกนั และไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร

เป็นอยา่งดี และดา้นกระบวนการเป็นอนัดบัสุดทา้ย ซ่ึงเก่ียวกบัการแสดงออกถึงความตั้งใจดาํเนิน

โครงการน้ีของผูบ้ริหารระดบัสูง โดยเขา้ร่วมเป็นประธานหรือท่ีปรึกษาเพื่อใหก้าํลงัใจแก่ผูเ้ขา้

โครงการ นอกจากน้ียงัมีการแสดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะพบวา่โครงการมีความน่าสนใจและ

เหมาะสม เป็นประโยชน์ต่ออาจารยป์ระจาํ และเห็นควรมีการพฒันาเป็นไปอยา่งต่อเน่ืองซ่ึง

โครงการน้ีทาํใหอ้าจารยป์ระจาํมีความกระตือรือร้นมากข้ึน เน่ืองจากผูเ้ขา้โครงการสามารถท่ีจะนาํ

ความรู้ท่ีไดรั้บไปสร้างผลงานทางวชิาการได ้ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมในอนาคต 

 

                                                        

 ÙÚยวุดี  ตั้งคาํ, “การประเมินโครงการพฒันาอาจารยเ์พ่ือเขา้สู่ตาํแหน่งทางวชิาการของสถาบนัราช

ภฏัสวนดุสิต”, วทิยานิพนธ์พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต, [ระบบ

ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา http://dcms.thailis.or.th/ (๒๐ กรกฎาคม ๒๕๕๐) 



๕๐ 

ปรีชา  เต็งศิริวฒันา 89

ÚÑไดศึ้กษาการพฒันาบุคลากรของสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล 

วทิยาเขตภาคพายพั ผลการศึกษาสรุปไดว้า่ อาจารยเ์ห็นวา่ศูนยพ์ฒันาบุคลากรควรรับผดิชอบ

กิจกรรมทุกอยา่งเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร วทิยาเขตฯ ควรมีนโยบายในการพฒันาบุคลากรอยา่ง

ชดัเจน และมีความยติุธรรมในการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรเขา้รับการพฒันา ส่วนดา้นการ

ฝึกอบรมมีความเห็นตรงกนัวา่ควรมีการพิจารณาความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ เพื่อเป็นแรงจูงใจ

ใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม มีหลกัสูตรประจาํท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสอน เน้ือหาการฝึกอบรม

ตอบสนองความตอ้งการส่งเสริมบุคลากรศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอก สาํหรับดา้นการสัมมนา

ทางวชิาการ เห็นวา่ควรมีการประชาสัมพนัธ์เชิญชวนใหบุ้คลากรเขา้ร่วมสัมมนาดว้ยความสมคัรใจ 

มีนโยบายสนบัสนุนการเขา้ร่วมสัมมนาทางวชิาการ ควรจดัสัมมนาในช่วงท่ีปลอดจากการเรียนการ

สอน ดา้นการศึกษาต่อ ควรมีความยติุธรรมในการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรศึกษาต่อ นโยบาย

สนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาต่ออยา่งชดัเจน มีทุนสนบัสนุนการศึกษาต่ออยา่งเหมาะสมพอเพียง 

ดา้นการวจิยั วทิยาเขตฯ ควรส่งเสริมการฝึกอบรมเพิ่มความรู้และทกัษะดา้นการวจิยั จดัหา

ทุนอุดหนุนจากแหล่งทุนทั้งภายในและภายนอกประเทศ มีนโยบายสนบัสนุนท่ีชดัเจน นอกจากน้ี

ในดา้นการเขา้สู่ตาํแหน่งทางวชิาการ วทิยาเขต ควรส่งเสริมใหส้ร้างผลงานทางวชิาการ สนบัสนุน

การจดัการฝึกอบรมและจดัแสดงผลงานทางวชิาการ 

  จรินทร  เสโตบล 90

ÚÒไดศึ้กษาปัจจยับางประการท่ีสัมพนัธ์กบัทศันะต่อการทาํงานของ

อาจารยม์หาวทิยาลยันเรศวร พบวา่ ปัจจยับางประการท่ีสัมพนัธ์กบัทศันะต่อการทาํงานวจิยัของ

อาจารยม์หาวทิยาลยันเรศวร ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของอาจารยท์างการวจิยัแรงจูงใจในการทาํงานวจิยั 

การพฒันาตนเองของอาจารยท์างการวจิยั และการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร โดยรวมอาจารยมี์ทศันะ

ท่ีดี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อาจารยมี์คุณลกัษณะทางการวจิยั และมีแรงจูงใจในการทาํวจิยั

มาก แต่การพฒันาตนเองของอาจารยท์างการวจิยั และการสนบัสนุนของผูบ้ริหารยงัไม่มาก

เท่าท่ีควร สาํหรับขอ้เสนอแนะในการศึกษา คือ มหาวทิยาลยัควรใหก้ารสนบัสนุนและกระตุน้ให้

อาจารยส์นใจทาํการวจิยัมากข้ึน โดยอาจจะกาํหนดเป็นนโยบาย หรือมาตรการในการส่งเสริมการ

ทาํวจิยัใหช้ดัเจนและจริงจงัมากข้ึน เพื่อใหเ้ป็นไปตามแผนพฒันาการศึกษาท่ีมหาวทิยาลยัได้

กาํหนดเป้าหมายไว ้พร้อมกนัน้ีผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่นคณบดี หวัหนา้ภาควชิา ควรสร้าง

                                                        

 ÚÑปรีชา  เตง็ศิริวฒันา,  “การพฒันาบุคลากรของสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล วทิยาเขตภาคพายพั”,  

วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๓)  

 ÚÒจรินทร  เสโตบล, “ปัจจยับางประการท่ีสมัพนัธ์กบัทศันะต่อการทาํงานของอาจารยม์หาวทิยาลยั

นเรศวร”, วทิยานิพนธ์พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. [ระบบออนไลน]์.แหล่งท่ีมา  

http://www.thaiedresearch.org  (๒0 กรกฎาคม ๒๕๕๐)  
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บรรยากาศทางวชิาการและทางการวจิยั ใหมี้กิจกรรมทางวชิาการต่าง ๆ เช่น การจดัฝึกอบรม

ทางการวจิยัเพื่อเพิ่มพนูความรู้ทางเทคนิควธีิการวจิยั และการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ การจดับรรยายทางวชิาการ รวมทั้งการจดัสัมมนาและแลกเปล่ียนเปล่ียนนกัวจิยั เพื่อ

สร้างแรงจูงใจและกระตุน้ใหอ้าจารยท่ี์ไม่เคยวจิยัอยากทาํวจิยัมากข้ึน นอกจากน้ีมหาวทิยาลยั

นเรศวรควรลดภาระงานสอนใหก้บัอาจารยท่ี์กาํลงัทาํวจิยั หรือให ้อาจารยล์าเพื่อทาํการวจิยั และไม่

มีผลต่อขั้นเงินเดือน สิทธิ และผลประโยชน์อ่ืน ๆ พร้อมทั้งจดัสรรทุนในการทาํวจิยัใหก้บัอาจารยท่ี์

มีความสนใจในการทาํวจิยั แต่ยงัไม่เคยทาํวจิยัมากข้ึน รวมถึงการนาํผลงานวจิยัมาใชป้ระกอบการ

พิจารณาความดีความชอบ หรือประกาศยกยอ่งชมเชยใหก้บัอาจารยท่ี์มีผลงานวจิยัใหเ้ป็นท่ีรู้จกัโดย

ทัว่กนั ควรมีการจดักิจกรรมวจิยัแบบกลุ่มผสม ระหวา่งผูท่ี้เคยมีประสบการณ์ในการทาํวจิยั 

(เพื่อใหเ้ป็นพี่เล้ียง) กบัผูท่ี้ไม่เคยมีประสบการณ์ในการทาํวจิยัไดมี้โอกาสในการทาํวจิยัร่วมกนั 

และควรสร้างทศันคติท่ีดีใหก้บัอาจารยใ์นมหาวทิยาลยัไดรู้้สึกวา่ การทาํงานวจิยัเป็นภาระหนา้ท่ีอีก

อยา่งหน่ึงท่ีสาํคญั และมีประโยชน์ต่อการพฒันาการเรียนการสอน และต่อตวัอาจารยเ์อง โดยในแต่

ละปีอาจจะเชิญผูท่ี้ประสบความสาํเร็จในการทาํงานวจิยัมาบรรยายใหก้บัอาจารยไ์ดท้ราบและเขา้ใจ

ในเทคนิควธีิการทาํงานวจิยัท่ีทาํใหป้ระสบผลสาํเร็จ 
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ÚÓไดศึ้กษาการพฒันาบุคลากรของมหาวทิยาลยัพายพั พบวา่ 

บุคลากรทราบนโยบายการพฒันาบุคลากรจากแผนพฒันาของหน่วยงานคณะและภาควชิา ซ่ึงถูก

กาํหนดไวอ้ยา่งกวา้ง ๆ มีความเก่ียวขอ้งกบันโยบายและแผนพฒันาบุคลากรในฐานะผูรั้บไปปฏิบติั 

โดยมีการประชาสัมพนัธ์แจง้ผา่นหน่วยงาน คณะและภาควชิา เชิญชวนและจูงใจบุคลากรเขา้ร่วม

กิจกรรมพฒันา บุคลากรมีความตอ้งการใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบการปฐมนิเทศทาํความชดัเจนใน

เร่ืองระเบียบกฎเกณฑ ์บทบาทหนา้ท่ีและภาระงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ โดยมอบหมายงานใหต้รงกบั

ความรู้ ความสามารถ นอกจากน้ีการฝึกอบรมสัมมนาและศึกษาดูงานยงัมีปัญหาในเร่ืองของโอกาส

ท่ีไม่เท่าเทียมกนัเพราะภาระการสอนมาก ขาดการสนบัสนุนใหก้ารศึกษาท่ีชดัเจนควรจดัสรร

งบประมาณใหพ้อเพียง ในเร่ืองของทุนการศึกษา สาํหรับความตอ้งการในการทาํวจิยัมหาวทิยาลยั

ควรมีเป้าหมายและสนบัสนุนการทาํวจิยัอยา่งชดัเจน ทั้งดา้นแรงจูงใจ งบประมาณตลอดจน

ค่าตอบแทนการทาํวจิยั 

                                                        

 ÚÓเทวมิตร  รุ่งเรืองวงศ,์ “การพฒันาบุคลากรของมหาวทิยาลยัพายพั”, วทิยานิพนธ์พุทธ์ศาสตร 

มหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่, ๒๕๔๒)  
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ÚÔ ไดศึ้กษาความตอ้งการพฒันาการวจิยัดา้นความรู้ ทกัษะการวจิยั 

และเจตคติของอาจารย ์ในสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล พบวา่ การศึกษาความตอ้งการพฒันาการ

วจิยัดา้นความรู้ ทกัษะการวจิยั และเจตคติของอาจารยส์ถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคลจาํแนกตามวฒิุ

การศึกษา สาขาวชิาท่ีสอน ประสบการณ์การทาํงาน และประสบการณ์การอบรมสัมมนาเก่ียวกบั

การวจิยั พบวา่ อาจารยข์องสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล มีความตอ้งการพฒันาการวจิยัมาก แต่ดา้น

ความตอ้งการการพฒันาการวจิยั ในดา้นความรู้ดา้นทกัษะการวจิยั และดา้นเจตคติแตกต่าง กล่าวคือ 

อาจารยส์ถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีมีวฒิุการศึกษาแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาการการวจิยั

แตกต่างกนั ในขณะท่ีอาจารยส์ถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีสอนสาขาวชิาแตกต่างกนั และ

ประสบการณ์การทาํงานรวมไปถึงประสบการณ์การอบรม สัมมนาเก่ียวกบัการวจิยัแตกต่างกนั มี

ความตอ้งการการพฒันาการวจิยั ไม่แตกต่างกนัและยงัไดมี้ขอ้เสนอแนะวา่สถาบนัเทคโนโลยรีาช

มงคลควรใหก้ารส่งเสริมและสนบัสนุนการทาํวจิยัของอาจารยใ์หเ้ป็นรูปธรรมมากข้ึน ประกอบกบั

สนบัสนุนอาจารยท่ี์ทาํวจิยั ใหมี้การลดภาระ การสอนของอาจารยล์งและควรสนบัสนุนใหมี้การจดั

ประชุมสัมมนาหรือฝึกอบรมเก่ียวกบัการทาํวจิยัอยา่งสมํ่าเสมอเพื่อเป็นการกระตุน้ใหอ้าจารยส์นใจ

ในการทาํวจิยัอนัจะเป็นประโยชน์ต่อสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคลต่อไป นอกจากน้ีการสนบัสนุน

เงินทุน ในการทาํงานวจิยั จะเป็นการกระตุน้ใหอ้าจารยส์นใจในการทาํวจิยัอนัจะเป็นประโยชน์ต่อ

สถาบนัต่อไป 

  จากการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งจะเห็นไดว้า่ การพฒันาบุคลากรมีความจาํเป็นและมี

ความสาํคญัเพราะบุคลากรเป็นกาํลงัสาํคญัในการขบัเคล่ือนใหทุ้กกระบวนการขององคก์ารประสบ

ความสาํเร็จไปสู่จุดหมายไดอ้ยา่งงดงาม ดงันั้นผูศึ้กษาจึงไดศึ้กษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรของ

มหาวทิยาลยัจาํปาสัก ประเทศสาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาวไม่วา่จะเป็นการฝึกอบรม 

การสัมมนาทางวชิาการ การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อเพื่อเป็นประโยชน์และแนวทางในการพฒันา

บุคลากรของ ประเทศสาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาวใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนต่อไป 

 

 

 

 

                                                        

ÚÔอจันา  สุวรรณรัตน์, “ความตอ้งการการพฒันาการวจิยัดา้นความรู้ ทกัษะการวจิยั และเจตคติของ

อาจารย ์ในสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล”, วทิยานิพนธ์พุทธ์ศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวทิยาลยั  : ศรีนครินทรวิ

โรฒ. [ระบบออนไลน]์. แหล่งท่ีมา http://www.thaiedresearch.org (๒๐ กรกฎาคม ๒๕๕๐)  ๒๕๔๒)  

http://www.thaiedresearch.org/
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