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เอกสารที่เกีย่วข้องกบัการวจิยั 
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การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของงานเป็นอยา่งมาก กล่าวคือเม่ือผูป้ฏิบติังานได้
ท างานไปนานๆ อาจเกิดความเบ่ือหน่าย เพราะตอ้งจ าเจกบังานเก่าๆ จึงจ าตอ้งหาวิธีการต่างๆ ใหบุ้คคลใน
องคก์ารไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายต่องาน เช่น มีการหมุนเวยีนต าแหน่ง การฝึกอบรม ใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสไปพบปะ
กบับุคคลภายนอก เป็นการเปล่ียนอิริยาบถชัว่คราวอีกทั้งเทคโนโลยต่ีางๆไดเ้จริญกา้วหนา้ ตลอดจนเทคนิคใน
การท างานระเบียบแบบแผนหลกัเกณฑแ์ละกฎหมาย มีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอจ าเป็นตอ้งมีการอบรมเพื่อให้
บุคคลสามารถปฏิบติัไดต้รงกบัการเปล่ียนแปลงนั้นๆ 
 

ผลของการปฏิบติังานขององคก์ารยอ่มข้ึนอยูก่บัความรู้  ความสามารถ ของผูป้ฏิบติังานฉะนั้นประสิทธิภาพ 
ของงานจึงข้ึนอยูก่บัการพฒันาความสามารถของแต่ละคน การฝึกอบรมใหเ้ขาไดรั้บความรู้ดว้ยวธีิการต่างๆ  
เก่ียวกบัการปฏิบติังานก็จะมีประโยชน์แก่องคก์ร ซ่ึงถือวา่การพฒันาการของคนเป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนถึงตาย 
ฉะนั้น การพฒันาบุคลากรขององคก์ารจ้ึงตอ้งมีตลอดเวลาท่ีมีบุคคลปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร นบัตั้งแต่แรกเขา้
ท างานจนถึงเวลาท่ีพน้จากงานไป ซ่ึงองคก์รมีหนา้ท่ีจะตอ้งเสริมสร้างประสบการณ์ต่างๆ ซ่ึงการพฒันาบุคลากร
เป็นการลงทุนรูปแบบหน่ึง  เพื่อหวงัผลในระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานแลว้ 
ยงัเป็นการท่ีจะดึงดูดคนใหป้รารถนาท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์ารมากข้ึน อนัเป็นการสร้างความเป็นบึกแผน่ใหก้บั
องคก์รและสามารถท างานในหน่วยงานไปไดด้ว้ยดี จากขอ้ความขา้งตน้จึงท าใหเ้กิดแนวคิดในการพฒันา
บุคลากรดงัน้ี 

 

1. แนวความคิดในการพฒันาบุคลากร 
 

1.1 ความหมายของการพฒันาบุคลากร  มีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายคน จะน ามากล่าวพอสังเขปดงัต่อ 
ไปน้ี 
 สมพงษ ์ เกษมสิน (2513 : 531) กล่าววา่ “การพฒันาบุคลากร หมายถึง กรรมวธีิต่าง ๆ ท่ีมุ่งจะเพิ่มพนู
ความรู้ ความช านาญและประสบการณ์ เพื่อใหทุ้กคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่น
ความรับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน นอกจากน้ีการพฒันาบุคลากรยงัมีความมุ่งหมายท่ีจะพฒันาทศันคติของผูป้ฏิบติังาน
ใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีมีก าลงัใจรักงาน มีขวญัในการท างานและมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 
การพฒันาบุคลากรเป็นกิจกรรมท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบโดยตรงของผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งาน หรือ นกับริหาร
ทุกท่าน ท่ีจะตอ้งเอาใจใส่จดัและส่งเสริมใหมี้การพฒันาบุคลากรโดยทัว่ถึง และติดต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ 
 

 ส าราญ  ถาวรยศุน์ (2518 : 12) กล่าว “การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรมนั้น มีความหมายใกลเ้คียงกนั
มาก นกัทฤษฏีนกับริหารบางคนก็ใชค้  าทั้งสองน้ีแทนกนัโดย หมายถึง กิจกรรมอยา่งเดียวกนั แต่อยา่งไรก็ดีใน
ปัจจุบนันกัทฤษฏีการบริหารสมยัใหม่ส่วนใหญ่ถือวา่เป็นกิจกรรม คนละอยา่ง แต่มีความสัมพนัธ์และใกลเ้คียงกนั“ 
หรืออาจจะใหค้วามหมายวา่การพฒันาบุคคล คือกระบวนการท่ีช่วยใหบุ้คคลไดเ้จริญในงานของตนติดต่อกนัไป
จนตลอดชีวิตของการปฏิบติังาน ซ่ึงจะประกอบดว้ยกิจกรรมหลายอยา่งรวมทั้งการฝึกอบรมดว้ย ส่วนการฝึกอบรม
หมายถึง “การสอนใหค้นไดเ้รียนรู้เพื่อเพิ่มทกัษะ ทศันคติความช านิช านาญ และความรู้ในการปฏิบติังาน” 
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ภิญโญ      สาธร  (2519 : 162)  ใหค้วามหมายไวว้า่   การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพิ่ม 
ความรู้ ความสามารถ และความช านาญของบุคคล 
 

สุพจน์    สุภาพนัธ์  (2528:21) ใหค้วามหมายไวว้า่   การพฒันาบุคลากรหมายถึง กระบวนการท่ีจะมุ่งจะ 
เปล่ียนแปลงวธีิการท างาน ความรู้ความสามารถ ทกัษะและเจตคติของบุคลากรใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีข้ึน เพื่อให้
บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้นั้นปฎิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

สุเมธ   เดียวอิศเรส  (2531 : 147)  ใหค้วามหมายวา่  การพฒันาบุคลากรหมายถึง กระบวนการเพิ่มพนู 
ความรู้ ความสามารถ และความช านาญ ตลอดจนเสริมสร้างอุปนิสัย เจตคติและวธีิการท างานท่ีดีของบุคคลใน 
หน่วยงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งในเวลาปัจจุบนัและในอนาคต 
 

สุธีระ  ทานตวณิช (2532:68) ใหค้วามหมายไวว้า่ การพฒันาบุคลากร หมายถึงวธีิการต่างๆท่ีมุ่งเพิ่มพูน 
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ เพื่อใหค้นในหน่วยงานสามารถปฎิบติัหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของ
ตนไดดี้ยิง่ข้ึน 
 

 สมาน  รังสิโยกฤษฎ ์  (2535 : 80) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการพฒันาบุคลากรวา่ หมายถึง การ
ด าเนินการส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะ ในการท างานดีข้ึน ตลอดจนมีทศันะคติท่ีดีในการ
ท างานอนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน  หรืออีกนยัหน่ึงการพฒันาบุคลากรเป็นขบวนการท่ี
จะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผูป้ฎิบติังานในดา้นต่าง  ๆเช่น ความรู้ ความสามารถ  ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติ และวธีิใน
การท างานอนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

 ชูเดนและเซอร์แมน (Chruden and Cherman.1968:10-11) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรเป็น
กระบวนการในการใหก้ารศึกษาฝึกอบรมบุคลากรเพื่อให้เป็นบุคลากรเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์าร 
ซ่ึงการพฒันานั้นคือ การพฒันาการท างานดา้นทกัษะความรู้ทศันคติ และบุคลิกภาพและพฒันาการอาจจะเป็นผล 
เน่ืองจากการขยายโครงการหรือการจดัองคก์ารใหม่ ซ่ึงอาจจะเกิดจากองคก์ารนอกรูปแบบหรือการบงัเอิญอนั
เป็นจากการลองผดิถูกก็ได ้
       

  โทบินและคนอ่ืนๆ (Tobin and others.1974:3) ความหมายการพฒันาบุคลากรวา่ การพฒันาบุคลากร 
หมายถึงความพยายามท่ีจะปรับปรุงความสามารถและความรู้ของลูกจา้งท่ีปฎิบติังานกิจกรรมการเรียนรู้ อาจจะ
จดัข้ึนใหม่ในหน่วยงานหรือนอกหน่วยงานข้ึนก็ได ้
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กฟั (Guff.1975:8-16)  ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรในโรงเรียนหรือวทิยาลยันั้นมุ่งท่ีการพฒันาตวัอาจารย ์ 
เป็นการพฒันาการความกา้วหนา้ของบุคลากรในดา้นความรู้ ทกัษะการรับรู้และเทคนิคต่างๆ  ในการเรียนการ 
สอนรวมทั้งส่งเสริมความสัมพนัธ์กบันกัศึกษาและเพื่อนร่วมงานและอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษาจะตอ้งท างาน
ในสถาบนันานไม่ค่อยมีการโยกยา้ยหรือเปล่ียนงานจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับปรุงสมรรถภาพในการท างาน
การถ่ายทอดความรู้เพิ่มความสนใจและความประจ าตวัและเป็นการช่วยคณะครูอาจารยไ์ดมี้โอกาสต่ืนตวัใน
วชิาชีพของตนโดยเฉพาะในเร่ืองการเรียนการสอน 
           

เคสเตตเตอร์ (Castetter. 1976:273) ไดใ้หค้วามหมายของ “ การพฒันาบุคลากร ”  หมายถึง การจดัเตรียม 
การต่างๆ ท่ีโรงเรียนจดัข้ึนเพื่อปรับปรุงการปฎิบติังานในระบบโรงเรียนตั้งแต่การจา้งบุคลากรไปจนบุคลากร
ปลดเกษียณ 
 

จากแนวคิดและความหมายของการพฒันาบุคลากรดงักล่าว ขา้งตน้ในทศันะของนกัการศึกษาทั้งของไทย  
ต่างประเทศ สรุปไดว้า่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือความพยายามหลายรูปแบบ เพื่อเพิ่ม
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และเสริมสร้างทศันคติท่ีดีของบุคลากรในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ
ดียิง่ข้ึน 

 

1.2 ความส าคัญและความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร  
การพฒันาบุคลากรมีความส าคญั และจ าเป็นอยา่งยิง่ในการท่ีจะสร้างเสริมความรู้ ความสามารถ และ 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ และมีศกัยภาพ ท่ีจะสร้างท างานไดอ้ยา่งดี 
 

 ไพบูลย ์สวรรณ โพธ์ิศรี(2521 : 180-188) กล่าวถึง ความส าคญัและความจ าเป็นท่ีตอ้งพฒันาบุคลากร 
ไวด้งัต่อไปน้ี 

1. การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของงานเป็นอยา่งมาก กล่าวคือเม่ือไดมี้การบรรจุ 
และแต่งบุคคลเขา้ท างานแลว้ก็มีไดห้มายความวา่ จะสามารถใหเ้ขา้ท างานไดท้นัทีเสมอไป จ าตอ้งมีการอบรม
และแนะน าเบ้ืองตน้แก่ผูเ้ขา้ท างานใหม่ในบางกรณีอาจตอ้งมีการอบรมถึงการท างานไดด้ว้ย   เพราะการศึกษา
จากสถาบนัการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเร่ืองของความรู้พื้นฐานจึงมีงานอยา่งท่ียงัไม่ไดจ้ดัสอนในโรงเรียน 
 

2. เม่ือผูป้ฏิบติังานไดท้  างานไปนานๆ อาจเกิดความเบ่ือหน่าย เพราะตอ้งจ าเจกบังานเก่าๆ  จึงจ าตอ้ง 
หาวธีิการต่างๆ ใหบุ้คคลในองคก์ารไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายต่องาน เช่น มีการหมุนเวยีนต าแหน่ง การฝึกอบรม ให้
บุคลากรไดมี้โอกาสไปพบปะกบับุคคลภายนอก เป็นการเปล่ียนอิริยาบถชัว่คราว 
 

3. เทคโนโลยีต่างๆไดเ้จริญกา้วหนา้ ตลอดจนเทคนิคในการท างานระเบียบแบบแผนหลกัเกณฑ์และ 
กฎหมายมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ จ าเป็นต้องมีการอบรมเพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบติัได้ตรงกับการ
เปล่ียนแปลงนั้นๆ 
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4. ผลการปฏิบติังานขององค์การย่อมข้ึนอยู่กบั ความรู้  ความสามารถ ของผูป้ฏิบติังาน ฉะนั้น 
ประสิทธิภาพของงานจึงข้ึนอยูก่บัการพฒันาความสามารถของแต่ละคน การฝึกอบรมใหเ้ขาไดรั้บความรู้ดว้ย
วธีิการต่างๆ เก่ียวกบัการปฏิบติังานก็จะมีประโยชน์แก่องคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่จะใหป้ระโยชน์ในเร่ือง
ต่อไปน้ี 

4.1 ผลผลิตการท างานสูง การอบรมท่ีดีจะท าใหค้นมีความรู้ความสามารถสูงข้ึนเม่ือปฏิบติังานมีความรู้ 
ความรู้ความสามารถดี เขาก็จะสามารถท างานไดดี้ข้ึนดว้ย 

4.2 ช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน เม่ือผูป้ฏิบติังานไดรั้บการฝึกอบรมแลว้ เขาจะสามารถท างานไดดี้ 
และถูกตอ้ง ปัญหาการปฏิบติังานจะลดลงงานไม่ติดขดัหยุดชะงกั เพราะทุกคนเขา้ใจดี 

4.3 การควบคุมลดลงเพราะผูป้ฏิบติังานไดรั้บการฝึกอบรมมาอยา่งดีแลว้จะสามารถควบคุมตวัเองไดดี้ 
4.4 อุบติัเหตุในการท างานลดลง โดยปกติอุบติัเหตุเน่ืองจากการท างาน จะเกิดจากผูป้ฏิบติังานมากกวา่ 

เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ ฉะนั้นการฝึกอบรมท่ีดีจะถือวา่เป็นการช่วยบุคคลมีความรู้ความสามารถ ท างานไดดี้ข้ึน การ
เกิดอุบติัเหตุก็จะลดนอ้ยลงหรืออาจจะไม่มีอีก 
 

5. ถือหลกัวา่พฒันาการของคนเป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนถึงตาย ฉะนั้น การพฒันาบุคลากรขององคก์าร 
จึงตอ้งมีตลอดเวลาท่ีมีบุคคลปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร นบัตั้งแต่แรกเขา้ท างานจนถึงเวลาท่ีพน้จากงานไป 

 

 6.   องคก์รมีหนา้ท่ีจะตอ้งเสริมสร้างประสบการณ์ต่างๆ เพื่อเตรียมบุคคลไปรับหนา้ท่ีใหม่ 
 

 7.   การพฒันาบุคลากรเป็นการลงทุนรูปแบบหน่ึง    เพื่อหวงัผลในระยะยาว ซ่ึงนอกจากจะเป็นจาก 
เสริมประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นการท่ีจะดึงดูดคนใหป้รารถนาท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์ารมากข้ึน 
อนัเป็นการสร้างความเป็นบึกแผน่ใหก้บัองคก์าร 
 

 8.   การพฒันาบุคลกรช่วยท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัก าลงัใจดีข้ึน กล่าวคือ เม่ือผูป้ฏิบติังานไดรั้บการอบรมจนมี 
ความสามารถดี ท างานไดถู้กตอ้งเขาก็ยอ่มทีความเช่ือมัน่ในตนเอง และมีก าลงัใจในการท างาน ไม่ตอ้งเสียเวลา
ในการเรียนรู้ ซ่ึงอาจจะก่อให้เกิดความอึดอดัใจและไม่แน่ใจ 
 

 9.  ในหน่วยราชการของไทยนั้น   หน่วยงานไม่สามารถจะสรรหาบุคคล   เขา้มาท างานไดเ้องบุคลากรท่ี 
จะเขา้ท างานไดน้ั้น จะมีส่วนราชการระดบัสูงเป็นผูส้รรหาส่งมาให ้ หน่วยงานท่ีไดรั้บจึงอาจจะตอ้งเพิ่มความรู้
ความสามารถบางประการให้ จึงจะสามารถท างานในหน่วยงานไปไดด้ว้ยดี 
 

 ประสาร  มาลากุล (2542 : 15) กล่าวว่า สาเหตุจ าเป็นท่ีต้องมีการพฒันาบุคลากร หรือการพฒันา 
คณาอาจารย ์ เน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงทางกายภาพ เช่น เศรษฐกิจ สังคม สภาพแวดลอ้มต่างๆ และมีการ
เปล่ียนแปลงทางจิตใจ เช่น ความคาดหวงัของสังคม หรือความคาดหวงัของเราในการผลิตนกัศึกษา หรือบณัฑิต 
การเปล่ียนแปลงอยา่งไม่หยุดย ั้ง และรวดเร็วจึงท าให้อาจารยส่์วนหน่ึงเกิดการสนบัสนุนการขดัแยง้ แต่ก็เป็นส่ิง
ท่ีดี เพราะจะท าให้เกิดความเจริญงอกงามทางปัญญา 
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 อรพินท์ กุลประภา (2542 : 20) ได้กล่าวถึง   ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรเพื่อจะท าให้เกิด 
ประสิทธิภาพในการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน โดยเนน้การเสริมสร้างผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง  ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติ และวธีิการท างาน อนัจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน นอกจากนั้นยงัท าใหเ้กิด
ความกระตือรือร้นมาก เพราะความกระตือรือร้นนั้น เป็นเสมือนโรคติดต่อ ถา้ตวับุคลากรในท่ีท างานแห่งใดมี
จ านวนคนท่ีมีความกระตือรือร้นมาก ก็จะท าใหค้นอ่ืนท่ีเฉ่ือยชาอยูไ่ดเ้ร่งตวัเองใหเ้กิดความกระตือรือร้นข้ึนบา้ง 
 

 ภิญโญ   สาธร (2542 : 161) กล่าววา่    การพฒันาบุคลากรไม่เพียงแต่จะท าให้คนมีความรู้ความสามารถ และ  
ทกัษะในการท างานดีข้ึนเท่านั้น ยงัส่งผลของงานให้สูงข้ึนอนัมีผลโดยตรงต่อการพฒันาประเทศอีกทางหน่ึง 
เม่ือเวลาผา่นไปนานๆ ความรู้ ความช านาญ ยอ่มลดลงเป็นธรรมดา หรือบางทีการท างานจ าเจอยูเ่สมอ ๆ งานท่ีท า
ก็จะกลายเป็นความเบ่ือหน่ายไดเ้หมือนกนัการไดอ้อกมาเพื่อร่วมสัมมนา ฝึกอบรม พบปะบุคคลอ่ืนๆ เสียบา้ง อาจ
ช่วยใหมี้ความสดช่ืนมีพลงัก าลงัใจเกิดข้ึนใหม่  กลบัมาท างานไดดี้ข้ึนก็ได ้  ดงันั้น การใหก้ารอบรมบุคลากรเขา้
ร่วมสัมมนา ฝึกอบราม ซ่ึงเกิดข้ึนเป้นคร้ังคราว ทั้งภายใน และภายนอก สถาบนัเปิดโอกาสใหแ้สดงความ
คิดเห็นแลกเปล่ียนทศันคติซ่ึงกนัและกนัท าใหบ้รรยากาศในการท างานดีข้ึน กิจกรรมดงักล่าวน้ีเป็นส่ิงท่ีองคก์ร 
หรือสถาบนัควรพิจารณา เพื่อพฒันาใหบุ้คคลท างานอยา่งมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 

 

 สุเมธ    เดียวอิศเรส  (2542 : 147)   กล่าวถึง  ความส าคญัและความจ าเป็นของหน่วยงานท่ีตอ้งพฒันา 
บุคลากร ดว้ยเหตุผลหลายประการดงัต่อไปน้ี 

1. การพฒันาบุคลากรช่วยในการเตรียมบุคคลท่ีหน่วยงานมีอยูใ่นปัจจุบนั ใหพ้ร้อมท่ีจะกา้วไปสู่ 
ต าแหน่งการงานในระดบัสูง 

2. ระเบียบ ขอ้บงัคบั และกฎหมาย มีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ จ าเป็นตอ้งฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานใหมี้
ความ 

รู้ในระเบียบ ขอ้บงัคบั และกฎหมาย ท่ีเปล่ียนแปลงนั้น 
3. การพฒันาบุคลากรในหน่วยงานจะช่วยเพิ่มพูนคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรท่ีมีอยูใ่นปัจุ

บนั 
ใหส้อดคลอ้งกบัความจ าเป็นและเป้าหมายของหน่วยงาน 

4. การพฒันาบุคลากรช่วยท าให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจดีข้ึน เพราะเม่ือผูป้ฏิบติังานไดรั้บความ 
ฝึกอบรมจนมีความสามารถ ท างานไดถู้กตอ้งไม่ผดิพลาด ยอ่มท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีก าลงัใจและมีความมัน่ใจใน
การปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

5. การพฒันาบุคลากรช่วยลดความเบ่ือหน่ายท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากความจ าเจกบังานท่ีปฏิบติัการฝึกอบรม 
ซ่ึงเป็นการพฒันาบุคคล เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานพบปะกบับุคคลภายนอก สนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ระหวา่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมดว้ยกนั เป็นการผอ่นคลายความซ ้ าซากไปในตวันอกเหนือจากการไดรั้บความรู้เพิ่มเติม 
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ประพนัธ์  ค  านบัภา (2542 : 24) ไดส้รุปความส าคญัของการบุคลากรไวว้า่  การพฒันาบุคลากรนั้นมี 
ความส าคญั และจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ และเสริมสร้างประสบการณ์ดา้น
ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันา แลว้นั้นปฏิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

จากความส าคญัของการพฒันาบุคลากรท่ีกล่าวมาแลว้ พอสรุปไดว้่า    การพฒันาบุคลากรนั้นมีความ 
ส าคญัและจ าเป็นท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีประสิทธิภาพมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
ลดความเบ่ือหน่ายท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากความจ าเจในการปฏิบติังาน และ เสริมสร้างประสบการณ์ดา้นต่างๆ เพื่อให้
บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาปฏิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงคข์องหน่วยอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

1.3 ความมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากร   
 

ความมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากร  มีผูใ้หค้วามมุ่งหมายไวจ้ะน ามากล่าวพอสังเขปดงัต่อไปน้ี 
 

           สมพงษ ์ เกษมสิน  (2516:534 - 535) ไดก้ล่าวถึง  ความมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากรไว ้ 2  ประการ  คือ 
1.   ความมุ่งหมายขององคก์าร  เป็นความมุ่งหมายท่ีเนน้หนกัในแง่ของส่วนรวม  ไดแ้ก่ 

                1.1  เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                1.2  เพื่อเสนอแนะวธีิการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด 
                1.3  เพื่อพฒันาการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด 
                1.4  เพื่อลดความส้ินเปลืองและป้องกนัอุบติัเหตุในการท างาน 
                1.5  เพื่อจดัวางมาตรฐานในการท างาน 
                1.6  เพื่อพฒันาฝีมือในการท างานของบุคคล 
                1.7  เพื่อพฒันาการบริหาร  โดยเฉพาะการบริหารดา้นบุคคลใหมี้ความพอใจทุกฝ่าย 
                1.8  ฝึกฝนคนไวเ้พื่อความกา้วหนา้ของงานและการขยายองคก์าร 

1.9 สนองบริการอนัมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะหรือผูม้าติดต่อ 
2. ความมุ่งหมายส่วนบุคคลหมายถึงความมุ่งหมายของขา้ราชการพนกังานเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองค ์

การหรือหน่วยงาน  ความมุ่งหมายส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ 
                2.1  เพื่อความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 

a. เพื่อพฒันาท่าที  บุคลิกภาพในการท างาน 
b. เพื่อพฒันาฝีมือในการท างานโดยการทดลองปฏิบติั 
c. เพื่อฝึกฝนการท างาน  วินิจฉยัในการตดัสินใจ 
d. เพื่อเรียนรู้ และลดการเส่ียงอนัตรายในการท างาน 
e. เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานใหดี้ข้ึน 
f. เพื่อส่งเสริมและสร้างขวญัในการท างาน 



 15 

g. เพื่อเขา้ใจนโยบายและความมุ่งหมายขององคก์ารท่ีปฏิบติังานอยูใ่หดี้ข้ึน 
h. เพื่อใหมี้ความพอใจในการปฏิบติังาน 

 

ดทัท ์(Dutt.  1961:12-13) ไดก้ล่าวไวว้า่ การพฒันาบุคลากรนั้นมีความมุ่งหมาย คือ  
1.  เพื่อเป็นการกระตุน้ใหค้รู ครูใหญ่ ศึกษานิเทศก ์ผูบ้ริหาร และบุคคลอ่ืนๆ ในกลุ่มโรงเรียนไดร่้วมกนั

ศึกษาเพื่อแสวงหาทิศทางใหม่ๆทาวการศึกษา รวมทั้งการศึกษาคน้ควา้วจิยัทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบติัในการสอน 
2.  เพื่อช่วยเหลือครูใหม่ท่ีตอ้งเผชิญต่องานใหม่  ครูบรรจุใหม่ยิง่ตอ้งการค าแนะน าช่วยเหลือในการ

แกปั้ญหาท่ีตนเองประสบอยู ่
3.  เพื่อขจดัขอ้บกพร่องขั้นพื้นฐานส าหรับการเตรียมครูและผูบ้ริหาร  เพราะการฝึกอบรมก่อน

ประจ าการไม่เป็นการเพียงพอต่อการประกอบอาชีพครู จ  าเป็นจะตอ้งมีความรู้และทกัษะต่างๆเพื่อการแกปั้ญหา
ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังาน 

4.  ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจเก่ียงกบัสังคมและวฒันธรรมท่ีก าลงัเปล่ียนแปลงซ่ึงมีอิทธิพลต่อการจดั 
หลกัสูตรและการเรียนการสอน 
 5.  เป็นเคร่ืองมือของครูและผูบ้ริหารใหมี้ทกัษะในการแกปั้ญหาและพฒันาใหเ้กิดเจตคติอนัถึงปรารถนา 
รวมทั้งเกิดความรับผิดชอบต่ออาชีพ 
 6.  เพื่อเสนอแนะความรู้ใหม่แกครูในการน าไปสอนนกัเรียนตามความแตกต่างและความเหมาะสมของ
แต่ละบุคคล ช่วยใหค้รูไดว้างแผนและปรับปรุงวธีิสอนให้เกิดประสิทฺธิภาพ และการปฏิบติังานของครูมี
ประสิทธิผล 

7.  ช่วยพฒันาใหเ้กิดทกัษะผูน้ าท่ีดีในโรงเรียน ครูตอ้งกลา้แสดงบทบาทการเป็นผูน้ าในการจดั 
การกิจกรรมต่างๆ การเป็นผูน้ านั้นประสบการณ์และทกัษะมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ 
 8.  เพื่อใหส้ถาบนัการผลิตครูไดเ้ตรียมการอยา่งเหมาะสม โดยค านึงถึงปริมาณและคุณภาพของบุคลากร
ท่ีผลิตออกมา 
 9. เพื่อช่วยใหส้ถาบนัผลิตครูปรับปรุงการฝึกอบรมทกัษะในการเป็นครู   ใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน ในดา้น
บุคลิกภาพ ความสนใจ ความรู้ ทกัษะ และเจตคติท่ีถึงปรารถนา 
 ตามแนวคิดดงักล่าว พอสรุปไดว้า่ ความมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ ทกัษะ และเจตคติท่ีดีต่อหน่วยงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหดี้
ยิง่ข้ึน อนัจะส่งผลใหอ้งคก์ารหรือหน่วยงานนั้นบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

 1.4. แนวความคิดในพฒันาบุคลากรในสถานศึกษา 
 

 ภิญโญ  สาธร (2523 : 363) กล่าววา่ การพฒันาบุคคลท าไดห้ลายวธีินบัตั้งแต่การใหก้ารศึกษาตั้งแต่ชั้น
ประถมศึกษา มธัยมศึกษาเร่ือยไปจนถึงอุดมศึกษา ซ่ึงเป็นวธีิสามญัท่ีทางราชการและเอกชนจดัให้แก่ราษฎร
ทัว่ไป การพฒันาบุคคล วธีิแรกน้ีจดัเป็นการฝึกอบรมก่อนท่ีบุคคลจะออกไปท างานหรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ 
การฝึกอบรมก่อนการปฏิบติั (Pre-Service  Training) การพฒันาบุคคลอีกอยา่งหน่ึง คือ การฝึกอบรมระหวา่ง
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ปฏิบติัการ (In Service Training) หมายถึงการใหก้ารศึกษาแก่บุคคลท่ีก าลงัด ารงต าแหน่งหน่ึงอยูใ่นหน่วยงาน 
โดยไม่ตอ้งลาออกจากงาน และไม่ก่อความเสียหายใหแ้ก่หน่วยงานขณะท่ีบุคคลนั้นๆ ไปรับการฝึกอบรม 
หน่วยงานอาจจดัข้ึนเองเป็นทางการ หรือเชิญผูช้  านาญมาฝึกอบรมให้อยา่งไม่เป็นทางการ โดยบุคลากรยงัคง
ปฏิบติังานต่อไปตามปกติดว้ย หรือหน่วยงานอาจขอให้หน่วยงานอ่ืนรับหนา้ท่ีจดัฝึกอบรมแทนก็ได ้  โดยจดั
ออกมาในรูปของการสัมมนา การประชุม หรือการอบรมท่ีสมาคมต่างๆจดัใหมี้ข้ึนจดัเป็นการพฒันาบุคคลใน
ระหวา่งปฏิบติัการ หรือการฝึกอบรมระหวา่งปฏิบติัการทั้งส้ิน การพฒันาบุคคลวธีิท่ีสาม คือ การฝึกฝนตนเอง
ของบุคคลท่ีก าลงัท างานอยู ่หรือยงัอยูใ่นระหวา่งการท างานปกติ โดยการเรียนทางไปรษณีย ์การซ้ือหนงัสือ 
 

 กฟั (Guff. 1975  : 16) กล่าววา่ อาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษาตอ้งท างานในสถาบนันานไม่ค่อยมีการ
โยกยา้ย หรือเปล่ียนงาน จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการปรับปรุงสมรรถภาพในการท างาน การถ่ายทอดความรู้เพิ่มความ
สนใจ และความสามารถประจ าตวัเป็นการช่วยใหอ้าจารยไ์ดต่ื้นตวัในวิชาชีพของตนโดยเฉพาะในดา้นการเรียนการ
สอน 
 จากแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรในสถานศึกษาพอสรุปไดว้า่ การพฒันาบุคลากรในสถานศึกษา
นั้นมีความจ าเป็นอยา่งมากท่ีจะตอ้งปรับปรุงสมรรถภาพในการท างาน การถ่ายทอดความรู้และเป็นการเพิ่ม
ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ  และเจตคติ ท่ีดีต่อหน่วยงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหดี้
ยิง่ข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์ร หรือสถานศึกษานั้นๆ บรรลุวตัถุประสงคืท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

 1.5   องค์ประกอบทีเ่ป็นปัจจัยในการพฒันาอาจารย์ 
 

 คณะท างานพฒันาการเรียนการสอนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  (2523  :  14-15)  ไดใ้หข้อ้คิดเก่ียวกบั
การปฏิบติังานดา้นพฒันาอาจารยข์องผูบ้ริหารจะพฒันาส าเร็จตามเป้าหมาย  หรือไม่นั้น ตอ้งมีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญั ไดแ้ก่ 

1. บุคคล ประกอบดว้ย 
1.1 ผูมี้ความตั้งใจและพร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง เพราะการพฒันาน้ีจะตอ้งเร่ิมท่ีบุคคลก่อน 
1.2 วทิยากรผูท้รงคุณวฒิุ ทั้งดา้นทฤษฎีและปฏิบติั 
1.3 ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัจะตอ้งเล็งเห็นความส าคญั และการใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนอยา่ง 

จริงจงั 
2. งบประมาณ คือ เงินวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการพฒันา รวมทั้งส่ิงจูงใจทั้งทางเ ศรษฐกิจ 

และการบ ารุงขวญัหรือก าลงัใจ 
3. บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มไดแ้ก่ สถานท่ี เวลา บุคลิกภาพ และพฤติกรรมของบุคคล ฯลฯ ท่ีจะเอ้ือ 

อ านวยต่อการพฒันา 
4.    การส่ือขอ้ความและการประสานงาน ทั้งการจดัการท่ีดีท่ีจะท าใหผู้ท่ี้ก่ียวขอ้งไดท้ราบถึง

วตัถุประสงค ์นโยบาย และขอ้ความท่ีเสริมสร้างทศันคติ ความเขา้ใจอนัดีในเร่ืองท่ีจะพฒันาในคร้ังนั้น ๆ 
5.   อ่ืน ๆ เช่น การยอมรับ ก าลงัใจและความมีน ้าหน่ึงใจเดียวกนัจากสมาชิกทุกระดบั 



 17 

จากความส าคญัขององค์ประกอบท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาอาจารย ์ ดงัท่ีกล่าวมา 
แลว้สามารถสรุปไดว้า่  องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาอาจารย ์ จะตอ้งประกอบไปดว้ยบุคคล  
งบประมาณ บรรยากาศและส่ิงแวดลอ้ม การประสานงานระหวา่งผูเ้ก่ียวขอ้ง และส่วนประกอบอ่ืนๆ ท่ีมีอีก
หลายอยา่ง เช่น การยอมรับ การมีน ้าใจเป็นหน่ึงเดียวกนัของสมาชิกทุกระดบั 

 

1.6 การพฒันาอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา 
 

ไพฑูรย ์สินลารัตน์  (2520  :  13-14)  ไดเ้ขียนบทความเก่ียวกบัขอบเขตและจุดมุ่งหมายของการพฒันา
อาจารยใ์นประเทศสหรัฐอเมิกา ไวด้งัน้ี 

ขอบเขตของการพฒันาอาจารย ์ จะครอบคลุมในเร่ืองการปรับปรุงคุณภาพดา้นการสอน รวมทั้งทกัษะ 
และความช านาญของอาจารยใ์นดา้นการวิจยั การบริการชุมชน มนุษยสัมพนัธ์และกลุ่มสัมพนัธ์ในการปฏิบติั 
สถาบนัอุดมศึกษาระดบัมหาวทิยาลยัมกัจะเนน้ในดา้นการเรียนการสอนมนุษยสัมพนัธ์ กลุ่มสัมพนัธ์ ส่วน
ประเภทวทิยาลยัชุมชน มกัจะครอบคลุมงานดา้นบริการชุมชน หรือการวิจยัรวม ไปดว้ย 

 

จุดมุ่งหมายของโครงการพฒันาอาจารย ์จะครอบคลุมถึงเร่ืองต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
1. เพื่อจดับริการประสบการณ์ท่ีมีความหมาย และมีคุณค่า รวมทั้งเทคนิคใหม่ ๆ และทกัษะอ่ืนๆ อนั 

จ าเป็นแก่การท างานในสถาบนัอุดมศึกษา และคณาจารยข์องสถาบนั 
2. เพื่อส่งเสริมความกา้วหนา้ทางพุทธิปัญญา(Intellectual Growth)  และการพฒันาในทุกดา้นแก่ 

คณาจารย ์เพื่อผลทางคุณภาพของการศึกษา และความกา้วหนา้ของสถาบนั 
3. เปิดโอกาสใหค้ณาจารยไ์ดคุ้น้เคยกบัแหล่งความรู้ และขอ้มูลรวมทั้งบุคลากรท่ีจะเป็นประโยชน์แก่

คณาจารยใ์นการพฒันาประสิทธิภาพการท างานดา้นต่างๆ ของอาจารยเ์อง 
4. ใหอ้าจารยไ์ดมี้โอกาสแลกเปล่ียนทศันคติขอ้คิดเห็น และปัญหาท่ีเก่ียวกบัการสอนและปัญหาอ่ืน ๆ 

ของสถาบนัท่ีคณาจารยท์  างานอยู ่
 

จุดมุ่งหมายดงักล่าวเป็นจุดมุ่งหมายอยา่งกวา้งๆ โดยทัว่ไปแลว้มีจุดมุ่งหมายปลายทางอยูท่ี่การส่งเสริม 
และการปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนเป็นส าคญั 
 

การจัดโปรแกรมและกจิกรรมในการพฒันาอาจารย์ในประเทศสหรัฐอเมริกา 
 

ไพฑูรย ์  สินลารัตน์  (2520  : 15-21)  ไดก้ล่าวถึงการจดัซ่ึงมีการด าเนินงานดงัน้ี 
1. ใหค้  าปรึกษาแก่คณาจารยเ์ก่ียวกบัเร่ืองการปรับปรุงการสอน  การประเมินผลการสอน (ของผูส้อนเอง) การ 

จดัท าอุปกรณ์การสอน การจดัท าเทปโทรทศัน์เก่ียวกบัการประเมินผล ผูส้อนซ่ึงจะมีผลช่วยในการปรับปรุง
วธีิการสอนของอาจารย ์

2. จดัสัมมนา การบรรยาย จดัสอนวชิาเฉพาะเร่ือง จดัประชุมคณาจารยท่ี์จะตอ้งปรับปรุงส่งเสริม 
 และทดลองใชเ้ทคนิค และวิธีการสอนใหม่ๆ 
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3. การเผยแพร่ความรู้เก่ียวกบัการเรียนการสอนในระดบัอุดมศึกษาแก่คณาจารย ์ของสถาบนั งานเผย 
แพร่จะครอบคลุม ตั้งแต่ขอ้คิดเห็น ค าบรรยายบทความไปจนถึงงานวจิยัใหม่ๆ เก่ียวกบัการเรียนการสอน
ระดบัอุดมศึกษา มีจุลสารท่ีมีช่ือเสียงมากในสหรัฐอเมริกาคือ เมมโม ทู เด อะ แฟคลัทิ (Memo to the Faculty)  
เป็นของศูนยก์ารวจิยัการเรียนการสอนของมหาวทิยาลยัมิชิแกน  ( Center for Research on learning and 
Teaching University of Michigan )   

ประเทศสหรัฐอเมริกามีหน่วยงานพฒันาอาจารย ์เพื่อการเรียนการสอนเช่นน้ีประมาณ 200 กวา่ 
แห่ง กระจดักระจายอยูต่ามวิทยาลยั และมหาวทิยาลยัต่างๆ ทัว่ประเทศแต่ละแห่งก็มีช่ือเสียงแตกต่างกนัออกไป 
แต่งานท่ีด าเนินนั้นมีลกัษณะเหมือนกนัหรือใกลเ้คียงกนัมาก คือ เนน้ท่ีการปรับปรุงการเรียนการสอน ส่วน
รูปแบบกิจกรรมพฒันาอาจารยอ์าจแบ่งได ้3 ประการ คือ 

1. แบบท่ีจดัตามสะดวก (Unsystematic Programs)  แบบน้ีมกัจะจดัการบรรยายหรือการประชุม 
เป็นคร้ังคราวตามโอกาส เช่น ตอนปิดเทอม ปฐมนิเทศอาจารยใ์หม่ เป็นตน้ และมกัจะจดัในระยะเวลาสั้นๆ 
ประมาณ 1-2 ชัว่โมง หรือไม่เกินคร่ึงวนั ผูบ้รรยายมกัจะเป็นผูรู้้ดา้นนั้นจริง และเนน้ในเร่ืองของอุปกรณ์การ
สอน หรือเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้หรือบริการดา้นอ่ืน 
 2.  แบบท่ีจดัอย่างมีระบบ (Systematic Programs) แบบน้ีมกัจะจดักิจกรรมเกือบทุกรูปแบบ ดงักล่าว
มาแลว้ขา้งตน้ เม่ือมีบรรยาย สัมมนาแลว้ก็มกัจะมีการพิมพเ์อกสารเผยแพร่ เพื่อกระตุน้ให้อาจารยเ์ห็น
ความส าคญัของการสอน และเม่ืออาจารยเ์ห็นความส าคญัแลว้ ก็จะตอ้งมีการบริการให ้ เช่น การใหค้  าปรึกษา
แนะน า การจดัประชุมปฏิบติัการ การใหอุ้ดหนุนเป็นตน้ ระยะเวลาท่ีใชใ้นการจดักิจกรรมเหล่าน้ี มีตั้งแต่ 1 - 2  
ชัว่โมง จนถึง 1 - 2 เ ดือน แลว้แต่กิจกรรมแบบใด 
 3.   แบบท่ีจดัอยา่งสมบูรณ์ (Comprehensive Programs) กิจกรรมแบบท่ีแนวคิดใหม่ของการ 
พฒันาอาจารย ์ โดยท่ีกิจกรรม 2 แบบขา้งตน้ มกัจะมีขอ้ขดัขอ้งอยูท่ี่วา่เม่ืออาจารยมี์ความสนใจมีความ
กระตือรือร้นแลว้ หน่วยงานต่างๆ ท่ีอาจารยท์  างานอยูร่วมทั้งทศันคติของอาจารยเ์อง ควรจะไดมี้การปรับปรุง
และพฒันาดว้ย รูปแบบของการพฒันาแบบสมบูรณ์ซ่ึงเขียนเป็นแผนภูมิไดด้งัน้ี 

 
             การพฒันาทศันคติ         การพฒันาการสอน                            การพฒันาองคก์ร 
                  
 
 

20 
20 

 

- การสัมภาษณ์ 
- การวางแผนอาชีพ 
- มนุษยสัมพนัธ์ 
- การปรับปรุงตนเอง 
- การแนะแนว ฯลฯ 

- การประเมินการสอน 
- การวเิคราะห์ห้องเรียน 
- การฝึกสอนยอ่ย 
-การใชเ้คร่ืองมือ 
Soft and Hand Wares ฯลฯ 

- การพฒันาการจดัองคก์ร 
- การสร้างสรรคใ์นการท างาน 
- การแกปั้ญหา 
- การตดัสินใจท างาน ฯลฯ 
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 กล่าวโดยสรุป  การพฒันาอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา  จะตอ้งประกอบไป
ดว้ยองคป์ระกอบหลายอยา่งดว้ยกนั  คือ  ขอบเขตของการพฒันาอาจารย ์  จุดมุ่งหมายของโครงการพฒันา
อาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษา  ในประเทศสหรัฐอเมริกานั้นบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

2. หลกัการพฒันาบุคลากร 
 

 บุญชม  ไชยโกษี  (2513  : 22-23)  ไดใ้หห้ลกัการในการพฒันาบุคลากร ไวด้งัน้ี 
1. การศึกษาอบรมบุคลากรของครู ควรพิจารณาถึงความตอ้งการและปัญหาของครูเป็นส าคญัครูควร 

จะไดท้  างานเก่ียวกบัเร่ืองท่ีตรงกบัความสนใจของตน มีความหมายส าหรับงาน    และไดผ้ลซ่ึงน าประโยชน์อยา่ง
แทจ้ริง ในการท างาน เช่น การสอนการควบคุมชั้น การสนองความตอ้งการของนกัเรียน การแกปั้ญหาของ
หอ้งเรียน ปัญหาของครูในโรงเรียน 

2. การศึกษาระหวา่งประจ าการของครู ควรเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ ปัญหาและภาวะความเป็นอยูใ่น 
ทอ้งถ่ิน เด็กนกัเรียนและโรงเรียนจะแยกออกจากทอ้งถ่ินและชุมชนไม่ได ้   จึงจ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงสภาวะ
ทอ้งถ่ิน ทั้งทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ วฒันธรรม และการเมือง 

3. ควรใหบุ้คลากรท่ีเก่ียวขอ้งในการปรับปรุงการเรียนการสอนทุกๆฝ่ายไดมี้ส่วนร่วมในการวาง 
แผนงาน การปรับปรุงการด าเนินงาน และการวดัผล 

4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ควรเป็นไปในลกัษณะท่ีเป็นประชาธิปไตย 
5. การด าเนินงานศึกษาอบรมบุคลากร ควรพยายามเนน้ความส าคญัของกระบวนการแกปั้ญหา 
6. การศึกษาระหวา่งประจ าการของครู ควรจะส่งเสริมใหเ้กิดความเจริญงอกงามและพฒันาการอยา่ง 

กวา้งๆ มิใช่มุ่งเฉพาะแต่ดา้นวชิาการเท่านั้น ควรส่งเสริมการพฒันาสังคมและอารมณ์ดว้ย 
7. ในการศึกษาอบรมบุคลากรครู ควรจะไดคิ้ดถึงความแตกต่างของบุคลากรดว้ย เช่น ความสามารถ 

ความสนใจ ความถนดั ประสบการณ์ ชั้นและวชิาท่ีสอน 
8. การศึกษาอบรมครู ควรมีโครงการไวเ้ป็นท่ีแน่นอนและเป็นมาตรฐาน 

 

ชุบ  กาญจนประกร  (2517  :  386)  ไดใ้หห้ลกัการเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรไวว้า่จะจดัการฝึกอบรม
อยา่งไรจึงจะสามารถใหผ้ลงานการศึกษาอบรมอ านวยผลสูงสุดต่อการปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละนโยบาย
ขององคก์ร ท่ีหน่วยงานการศึกษาอบรมนั้นรวมทั้งแนะวา่ ควรจะให้เกิดประสานงานระดบัรองลงไป และการ
บริหารทั้งระบบดว้ย ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงวิทยากร ผูเ้ขา้รับการอบรม เคร่ืองมือท่ีใช ้สถานท่ี การจดังานและอ่ืนๆ 
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ปรีชา  คมัภีร์ปกรณ์  (2525  :  394-395)  ไดก้ล่าวถึง วธีิการพฒันาบุคลากรไวห้ลายประการ  ไดแ้ก่ 
1. การจดัอบรมเพิ่มเติม 
2. การจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ 
3. การศึกษาดูงาน 
4. การศึกษาต่อ 
5. การบรรยายหรือการใหค้วามรู้พิเศษเป็นคร้ังคราว 
6. การจดัใหมี้วนัพฒันาบุคลากร 

 

ชาลส์    และคุชแมน   (Charles and Cushman. 1954  :  22 - 423)   ไดใ้หห้ลกัการในการพฒันาบุคลากร 
ครูไวด้งัน้ีคือ จะตอ้งค านึงถึงความตอ้งการของผูรั้บเป็นส าคญั และจะตอ้งมีการวางแผนล่วงหนา้ทั้งระยะสั้น
และระยะยาว ตอ้งค านึงถึงความตอ้ง ปัญหา และความเป็นอยูข่องทอ้งถ่ิน ในขณะเดียวกนัตอ้งให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
ในการปรับปรุงการเรียนการสอนทุกฝ่าย ไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผน ปรับปรุงการด าเนินงาน และการวดัผล 
ซ่ึงจะตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ือง 
 

สตูพส์  และ  ราฟเฟอร์ต้ี  (Stoops and Rafferty.1961  : 445)  ไดก้ล่าวไวว้า่การพฒันาบุคลากรครูนั้น  
ควรตั้งอยูใ่นหลกัพื้นฐาน 3 ประการ คือ 

1. ครูทุกคนท่ีมีประสบการณ์และไม่มีประสบการณ์ ยอ่มตอ้งมีโครงการพฒันาบุคลากรท่ีดี 
2. ครูทุกคนมีความรับผดิชอบในการพฒันาตนเอง และเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะจดัใหมี้โอกาสใน 

การปรับปรุงตวัเองอยา่งเพียงพอ 
3. การวางโครงการในการพฒันาบุคลากรครู ตอ้งก าหนดเป้าหมายและจุดประสงคท่ี์เป็นท่ียอมรับของ 

ครูท่ีเก่ียวขอ้ง ตามแนวทางความคิดดงักล่าว พอสรุปไดว้า่ หลกัการพฒันาบุคลากร จะตอ้งค านึงถึงส่ิงต่างๆ   ดงั 
ต่อไปน้ี 

3.1 สนองความตอ้งการขององคก์รหรือหน่วยงาน 
3.2 ควรมีการวางแผนในการพฒันาบุคลากร 
3.3 สนองความตอ้งการของบุคลากร 
3.4 ควรเนน้กระบวนการแกปั้ญหา 
3.5 ควรค านึงความแตกต่างของบุคลากร 
3.6 ควรสนองความตอ้งการของชุมชนและสังคม 
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การพฒันาบุคลากร  เป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญั  และจ าเป็นอยา่งยิง่ในการพฒันาบุคคล และเป็น
การะบวนการท่ีตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ืองไปตลอดระยะเวลาท่ีองคก์ร หรือหน่วยงานด าเนินการอยู ่ ซ่ึงมีในการ
พฒันาบุคลากรแตกต่างกนัออกไปแต่ละหน่วยงานตามความเหมาะสม  ซ่ึงสามารถท าไดห้ลายวธีิ  คือ 

1. การศึกษาจากสถาบนัและการประชุมเชิงปฏิบติัการ เป็นโครงการพฒันาบุคลากรท่ีหน่วย 
งานบริหารการศึกษาจดัใหมี้ข้ึนเพื่อแกปั้ญหาบางประการ โดยวธีิการอภิปรายเป็นส าคญั 

2.   การศึกษาในมหาวทิยาลยัดว้ยการเขา้ไปรับการศึกษาในมหาวทิยาลยั ทั้งน้ีเป็นการศึกษาใน 
ภาคฤดูร้อนหรือศึกษาเป็นปี 

3.    การดูงานเป็นการหาประสบการณ์จากหน่วยงานอ่ืน เพื่อมาปรับปรุงการปฏิบติังานของตน 
4. การพบปะกนัระหวา่งครู  โดยการส่งเสริมให้ครูอาจารยท่ี์สอนในระดบัเดียวกนัมาพบปะ 

ปรึกษาหารือกนั เป็นการแลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
5. เยีย่มเยยีนระหวา่งครูในโรงเรียน เป็นการส่งเสริมใหมี้โอกาสไดส้ังเกตการสอนซ่ึงกนั 

และกนั เพื่อปรับปรุงการสอนซ่ึงกนัและกนัใหดี้ข้ึน 
6. การพิมพเ์ผยแพร่ความรู้ทางวิชาชีพ เป็นการส่งเสริมให้ครูไดค้น้ควา้หาความรู้เพิ่มเติมหรือ 

ส่งเสริมใหค้รูไดเ้ขียนบทความหรืออกเผยแพร่ 
 

 ไวลส์ และโลเวลล ์(Wiles and Lovell .1974 : 375) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร สามารถกระท าไดด้ว้ยวธีิการต่อไปน้ี คือ 

1. การจดัวชิาให้เรียน 
2. การจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ 
3. การประชุมปรึกษาหารือ 
4. การจดักลุ่มเพื่อการศึกษาเร่ืองท่ีสนใจร่วมกนั 
5. การเยีย่มเยยีนกนัระหวา่งสถาบนัการศึกษา 

 

จาการศึกษา   วธีิการพฒันาบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ ท่ีกล่าวมาแลว้นั้นพอสรุป 
ไดว้า่ วธีิการพฒันาบุคลากรกระท าไดห้ลายวธีิดว้ยกนั สุดแลว้แต่หน่วยงานท่ีรับผดิชอบจะเลือกให ้โดยค านึงถึง
โอกาส ความเหมาะสม และความตอ้งการของบุคคลเป็นส าคญั วธีิการท่ีกล่าวมาแลว้ สรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

1. การปฐมนิเทศ เม่ือบุคลากรเขา้รับงานใหม่ 
2. การจดับุคลากร ท่ีมีความช านาญเป็นพี่เล้ียง 
3. การมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
4. การนิเทศจากศึกษานิเทศกห์รือผูบ้ริหารภายในโรงเรียน 
5. การไปศึกษาดูงาน หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. ส่งเสริมบุคลากร โดยการให้ศึกษาต่อในประเทศและต่างประเทศ 
7. ใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสสลบัเปล่ียนต าแหน่งหนา้ท่ี 
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8. จดัด าเนินการประชุมบุคลากรในโรงเรียน 
9. เชิญวทิยากร จากภายนอกมาใหค้  าแนะน าและสาธิตงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
10. จดัใหมี้การศึกษา อบรม ประชุมสัมมนาอยา่งทัว่ถึง 
11. จดัใหมี้คู่มือในการปฏิบติังานของบุคลากร 
12. จดัแหล่งวชิาการในโรงเรียนใหเ้พียงพอ 
13. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสร่วมในการบริหารโรงเรียน 
14. ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

 

3. กจิกรรมการพฒันาบุคลากรพลศึกษา 
 

3.1  การปฐมนิเทศ 
การปฐมนิเทศ  เป็นวธีิการอยา่งหน่ึงในการพฒันาบุคลากรในองคก์ร        เป็นกิจกรรมท่ีมีวตัถุประสงค ์ 

เพื่อช้ีแจงท าความเขา้ใจแก่สมาชิกใหม่ขององคก์าร ให้รู้จดัโครงสร้างขององคก์รเป้าหมายและวธีิการปฏิบติังาน 
ตลอดจนสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีจดัใหแ้ก่พนกังาน ฯลฯ เพื่อใหบุ้คลากรขององคก์รมีความรู้ความเขา้ใน มีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานให้บรรลุจุดมุ่งหมายใหม้ากท่ีสุด 
 

ชาญชยั  วสิตรังสิมา และเชิดวทิย ์ ฤทธ์ิประศาสน์  (2521 : 161 - 162)  กล่าววา่   การปฐมนิเทศเป็นการ 
ฝึกอบรมเบ้ืองตน้   มีวตัถุประสงคท่ี์จะแนะน าพนกังานท่ีเขา้ใหม่ใหมี้ความรู้ในเร่ืองทัว่ ๆ     ไปเก่ียวกบัองคก์ร 
ท่ีเขาสัมผสัอยู ่ เช่น รู้ถึงลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร ความสัมพนัธ์ในองคก์ร บทบาทเก่ียวกบัสิทธิหนา้ท่ีของ
พนกังาน ตวับุคคล และสถานท่ีส าคญั ๆ ทั้งน้ี เพื่อให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มได้
โดยเร็ว นอกจากน้ียงัช่วยใหมี้ความรู้สึกวา่ตนไม่ใช่คนแปลกหนา้หรือ ส่วนเกินขององคก์ร การปฐมนิเทศท่ี
ไดผ้ลจะท าใหพ้นกังานใหม่รู้สึกอบอุ่นใจท่ีไดเ้ขา้มาอยูใ่นองคก์รนั้น ๆ  มีความเช่ือมัน่ในอนาคตของการท างาน 
มีขวญัและก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะนานไดจ้ะตอ้งอาศยัส่ิงจูงในต่าง ๆ อาจเป็นวตัถุการให้
โอกาส สภาพการท างานการบ ารุงขวญัเพื่อสร้างก าลงัใจในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ในระยะแรกท่ีเขา้มาท างาน เขาตอ้งการค าแนะน าท าความเขา้ใจกบัหน่วยงาน และบุคคลท่ีอยูใ่นหน่วยงานนั้นๆ
เพื่อจะไดป้รับตวัและพฒันาตนเองใหเ้หมาะสมกบัการท่ีเป็นสมาชิกของหน่วยงาน 
 

 วเิชียร  ทวลีาภ และคนอ่ืนๆ (2523 : 238) ไดก้ล่าวถึงการปฐมนิเทศวา่       ควรมีขั้นตอนดงัน้ี ก าหนด
วตัถุประสงค ์และเป้าหมาย การปฐมนิเทศ จดัระบบงาน และก าหนดเจา้หนา้ท่ีรับผดิชอบในการจดักิจกรรมต่าง 
ๆ โดยช้ีแจงขอบเขตการท างานใหทุ้กคนรู้งานรู้หนา้ท่ี จดัท ารายละเอียดของกิจกรรมต่าง ๆ  รวมทั้งการ
ประสานงานของฝ่ายต่าง ๆ    ปฏิบติัตามล าดบัขั้นตามกระบวนการท่ีก าหนดให ้และติดตามด าเนินผลการ
ปรับตวัของบุคลากรใหม่หลงัผา่นการปฐมนิเทศมาแลว้ 
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ภิญโญ  สาธร (2523 : 365) กล่าวถึงการปฐมนิเทศว่าวิธีการปฐมนิเทศ (Vestibule Training and 
Orientation) หมายถึง วธีิการท่ีตอ้งใหห้อ้งเรียน คือพอบรรจุคนงานเขา้มาก่อนท่ีจะใหป้ฏิบติังานหน่วยงานจดั
ใหมี้การฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการเสียก่อนชัว่ระยะเวลาหน่ึง (Vestibule Training) อาจจะเป็นวนัหรือสัปดาห์ 
วธีิน้ีเหมาะส าหรับหน่วยงานท่ีบรรจุคนงาน  ท่ีจะตอ้งท างานลกัษณะเดียวกนัเป็นจ านวนมากในคราวเดียวกนั 
หน่วยงานควรมีครูฝึกท่ีไดรั้บการ อบรมเพื่อท าหนา้ท่ีฝึกโดยเฉพาะหรืออาจขอความร่วมมือจากหน่วยงานอ่ืน
ใหม้าช่วยก็ไดใ้นกรณีท่ีหน่วยงานอ่ืนมีครูฝึกมากกวา่และมีความช านาญในการอบรมมากกวา่ 

 

 ลิคเคิ้ท (Likert. 1961 : 7)   ไดก้ล่าวไวใ้นทฤษฏี  “ การบริหารระบบ  4  “  (System  4  Management)   กิจการ 
ปฐมนิเทศวา่การปฐมนิเทศคนงาน (Employee Orientation) หมายถึงพฤติกรรมท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือ
(Suppertive) และใหค้วามสนใจเป็นส่วนตวั (Personal Interest) ในความเป็นอยูข่องคนงาน  
 

 กล่าวโดยสรุป   การปฐมนิเทศคือการแนะน าให้อาจารยใ์หม่ไดท้ราบขอ้มูลและรายละเอียดต่าง ๆ ใน 
การปฏิบติัตนไดอ้ยา่งเหมาะสมถูกตอ้ง เพื่อสะดวกในการปฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ยนโยบายการด าเนินงาน 
วตัถุประสงค ์ บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน ระเบียบวนิยั พร้อมทั้งกฏเกณฑเ์สนอความดี
ความชอบ และการลงโทษ ตลอดจนการกระตุน้ใหบุ้คลากรต่ืนตวัและมีก าลงัใจท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อให้เป็นผูมี้
ความสามารถและทนัสมยัอนัจะเป็นผลใหก้ารเรียนการสอนมีคุณภาพ 
 

3.2 การฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีมีแบบแผน    ซ่ึงมุ่งหมายท่ีจะพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ 
(Knowledge) และความช านาญ (Skill) เพื่อวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยง่หน่ึงโดยเฉพาะหรือขององคก์ารหรือของ
หน่วยงานต่าง ๆ 
  

ภิญโญ    สาธร  (2517 :422 - 443)  ได้กล่าวถึงวตัถุประสงค์ในการฝึกอบรม  คือ การท่ีจะเปล่ียน 
พฤติกรรม หมายรวมถึงความช านาญในการท างานดว้ยมือ (Manipulative Skills) การรู้จกัใชค้วามรู้ทางเทคนิค
ต่างๆ (Technical Knowledge) ความสามารถในการแกปั้ญหา (Problem Solving Ability) และทศันคติท่ีมีต่อการ
ท างาน (Attitude)  
 

 สมพงศ ์ เกษมสิน (2521 : 181-182) กล่าวถึง หลกัของการฝึกอบรมคือ  การเพิ่มพนูประสิทธิภาพของ
การปฏิบติังานโดยการเปล่ียนแปลงทา่ทีและประพฤติในการปฏิบติังาน ซ่ึงไดแ้บ่งความมุ่งหมายเป็น 2  ประการ คือ 

1.   ความมุ่งหมายขององคก์าร (Institutional Objective)   มีความมุ่งหมายท่ีเนน้หนกัในแง่ของส่วนรวม  
ไดแ้ก่ การสร้างความสนใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ หน่วยงานและเจา้หนา้ท่ี เพื่อการสอนแนะวธีิ
ปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุดเพื่อการพฒันาใหป้ฏิบติังานไดผ้ลสูงท่ีสุดลดความส้ินเปลือง และป้องกนัอุบติัเหตุในการ
ปฏิบติังานเพื่อพฒันาฝีมือในการปฏิบติังาน บุคคลพฒันานกับริการ โดยเฉพาะการบริการงานดา้นบุคคลโดย
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พยายามใหเ้ป็นท่ีพอในของทุกฝ่ายเพื่อฝึกฝนไวเ้พื่อความกา้วหนา้ของงานและการขยายขององคก์รและ
สนองบรการอนัมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะหรือประชาชนผูม้าติดต่อ 
 

2.   ความมุ่งหมายส่วนบุคคล (Employee Objective)    หมายถึง  ความมุ่งหมายของขา้ราชการ พนกังาน 
เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยูใ่นองคก์รหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคลไดแ้ก่ความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง เพื่อพฒันาท่าทีบุคลิกภาพในการปฏิบติังาน เพื่อพฒันาฝีมือในการปฏิบติังานในการทดลอง
ปฏิบติังานเพื่อเรียนรู้งานและลดอตัราเส่ีงอนัตรายในการปฏิบติังาน เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 
ส่งเสริมและสร้างขวญัในการปฏิบติังานและเพื่อให้เขา้ใจนโยบายและความมุ่งหมายขององคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน  

 

วุฒิชยั    จ  านง (2522 : 127)  กล่าวถึง  การฝึกอบรมในวงการธุรกิจไวว้่าการฝึกอบรมคือลกัษณะการ 
พฒันาตวับุคคลท่ีอยูใ่นบริษทั     เพื่อท่ีจะสามารถท างานไดดี้ตามท่ีบริษทันั้นตอ้งการถึงแมว้า่ไดป้ระพฤติ
ปฏิบติังานดีอยูแ่ลว้บางบริษทัหรือหลายบริษทัยงัตอ้งการจะใหเ้จา้หนา้ท่ีพนกังานหรือคนงานบริษทันั้น ๆ ได้
เพิ่มพนูประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน  เพราะฉะนั้นโดยทัว่ไปแลว้กระบวนการวธีิการจดัการบุคคลมี
หนา้ท่ีอนัหน่ึงท่ีจะตอ้งปฏิบติั  คือ การพฒันาตวับุคคลท่ีนิยมปฏิบติักนัส่วนใหญ่ คือเร่ืองของการฝึกอบรม
เจา้หนา้ท่ี พนกังานหรือคนงานขององคก์รธุรกิจนั้น 
 

กล่าวโดยสรุป การฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัการเป็นการอบรมเพื่อใหอ้าจารยไ์ดมี้ความรู้พื้นฐาน
เก่ียวกบัการจดัการเรียนการสอน  การก าหนดวตัถุประสงคว์ธีิการสอนหลกัวธีิการวดัผลและประเมินผล ทั้งยงั
ท าใหอ้าจารยไ์ดมี้โอกาสฝึกทกัษะจากประสบการณ์และเทคนิคใหม่ ๆ ในเร่ืองท่ีตนสนใจเพื่อน าไปใชใ้นการ
ด าเนินงานและปรับปรุงการเรียนการสอนใหดี้ข้ึน 
 

3.3  การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ 
 

การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการขององคก์ารใหแ้ก่บุคลากรขององคก์ร หรือการท าข่าวสารทางวชิาการ 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ในองคก์รนบัเป็นการพฒันาบุคลากรขององคก์รวธีิหน่ึงอนัจะมี
ผลท าใหบุ้คลากรมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองพฒันาปฏิบติัไดดี้ยิง่ข้ึน  และน าไปสู่ประสิทธิภาพของการท างานท่ี
สูงข้ึนดว้ย 
 

      มนูญ  พนูฤทธ์ิวทิยากร (2517 : 63) ใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัการเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการวา่ในฐานะ
หวัหนา้งานควรจะตระหนกัถึงการบอก หรือแจง้ข่าวสารขอ้มูลท่ีจ  าเป็นแก่ลูกนอ้งใหรั้บรู้และเขา้ใจเป็นอยา่งดี
นั้น   เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับพฒันาบุคลากร หวัหนา้งานนั้นมีหลายชนิดหลายประเภท บางคนเป็นหวัหนา้งานท่ีดี
คือ เม่ือมีข่าวสารขอ้มูลอะไร ซ่ึงไม่วา่จะไดม้าจากฝ่ายจดัการ จากตวัเองหรือจากหนงัสือในต าราแลว้ตนเห็นวา่
เป็นประโยชน์เก่ียวกบัการท างานในหน่วยงาน หรือองคก์รแลว้ก็จะบอกใหลู้กนอ้งไดรั้บรู้รับทราบเอาไว ้
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สมพงษ ์ เกษมสิน (2518 : 225-329) กล่าวถึงการเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการอาจจดัในรูปของหอ้งสมุด 
(Library  Service) เป็นการจดับริการดา้นการศึกษาคน้ควา้เป็นส่วนหน่ึงของการจดัประโยชน์เก้ือกลูใหแ้ก่บุคคล
ในองคก์ร  เช่นเดียวกบัริการทางแพทยแ์ละอ่ืน ๆ      การจดัใหมี้บริการหอ้งสมุดมีประโยชน์หลายประการ เช่น 

1. ช่วยใหค้นงาน (บุคลากร) ไดท้ราบเร่ืองราวข่าวสารท่ีน่าสนใจ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์แก่ตวับุคลากร 
และองคก์ร 

2. เป็นการใชเ้วลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์ทั้งในดา้นสาระและบนัเทิงการเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการใน 
ลกัษณะท่ีเป็นการน าข่าวสารภายในองคก์รมาพิมพเ์ผยแพร่ออกไปยงัองคก์รอ่ืนๆ ภายนอกองคก์รโดยใหโ้อกาส
บุคลากรขององคก์รไดเ้ขียนบทความแสดงความคิดเห็น หรือแสดงออกทางวชิาการอนัเก่ียวกบัเทคนิคการ
ปฏิบติังานจะมีส่วนกลายเป็นการจดัใหมี้การร่วมมือ(Participation) อีกดว้ย 
 

สมคิด     แกว้สนธิ (2520 : 9-10) ไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการไวว้า่ การ
เผยแพร่ข่าวสาร เช่นการจดัท าจุลสารเผยแพร่งานวจิยัความกา้วหนา้ของวชิาการทางดา้นการศึกษา หรือสรุปยอ่
ข่าว ออกข่าวสารเพื่อกระตุน้ความสนใจของผูส้อนใหส้นใจดา้นคุณภาพการสอน การจดักิจกรรมน้ีส่วนใหญ่
เป็นการใหค้วามรู้ หรือหลกัการทางดา้นการศึกษามากกวา่เนน้ในดา้นการประยกุตก์บัสาขาวชิาต่าง ๆ 
 นอกจากนั้นก็มีการจดัหาอุปกรณ์ต่าง ๆ เช่น สไลด ์เทป หรือเทปโทรทศัน์ (Video Tape ) เพื่ออ านวย
ความสะดวกใหก้บัอาจารย ์รวมทั้งเป็นท่ีปรึกษาและรับจดัท าอุปกรร์ให้ตามความตอ้งการของอาจารยด์ว้ย 
 กล่าวโดยสรุป การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ   เพื่อใหอ้าจารยเ์ผยแพร่ผลงานแสดงความกา้วหนา้
ทางดา้นวชิาการเช่น จดัท าจุลสาน สรุปยอ่ข่าว ออกข่าวสารเพื่อกระตุน้ความสนใจของผูส้อนใหส้นใจดา้น
คุณภาพการสอนการจดักิจกรรมน้ีส่วนใหญ่เป็นการใหค้วามรู้  หรือหลกัการทางดา้นการศึกษาพร้อมทั้งการ
จดัหาวสัดุต่าง ๆ เช่น สไลด ์เทป หรือ เทปโทรทศัน์ เพื่ออ านวยความสะดวกใหแ้ก่อาจารย ์นอกจากน้ีอาจจะให้
ค  าปรึกษาและแนะน าเก่ียวกบัการจดัท าอุปกรณ์ต่าง ๆ ตามความตอ้งการของอาจารยอี์กดว้ย 
 

3.4 การสัมมนาทางวชิาการ 
ตามพจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน  พ.ศ. 2525   ใหค้วามหมายค าวา่  “สัมมนา”  วา่การสัมมนาคือการ 

ประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความรู้ และความคิดเห็นเพื่อหาขอ้สรุปในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ผลของการสัมมนาถือวา่เป็น
ขอ้เสนอแนะผูเ้ก่ียวขอ้งจะน าไปปฏิบติัตามหรือไม่ก็ได ้

วญิญู    องัคณารักษ ์ (2518 : 146-149)   กล่าวถึงความหมายของการสัมมนาไวว้า่   การประชุมสัมมนา 
หมายถึงการท่ีบุคคลกลุ่มหน่ึงประชุมกนั เพื่อท าการศึกษาพิจารณาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงภายใตก้ารน าของผูเ้ช่ียวชาญ
การประชุมสัมมนาน้ีเป็นการปนะชุมสัมมนาทางวชิาการอยา่งหน่ึงใชไ้ดใ้นเม่ือการประชุมนั้นมีวตัถุประสงค์
ต่อไปน้ี 

1. เพื่อช้ีแจงท าความเขา้ใจในปัญหาใดปัญหาหน่ึง 
2. เพื่อสืบเสาะคน้ควา้ 
3. เพื่ออภิปรายหรือทางแผนการวจิยั 
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4. เพื่อแลกเปล่ียนผลงานกบับุคคลอ่ืน 
5. เพื่อสรุปผลการวจิยั 
6. เพื่อเสนอข่าวความรู้ 

 

เบอร์เกวนิ   และมอริส  ( Bergevin  and  Moris  1955  :  65  ) กล่าวถึง ความหมายของการสัมมนาวา่ 
การสัมมนาหมายถึง    กลุ่มของบุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีจะมาร่วมกนัเพื่อศึกษาคน้ควา้ในหวัขอ้เร่ืองหน่ึงภายใตก้ารน า 
ของผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวฒิุ 
 กล่าวโดยสรุป การสัมมนาทางวชิาการเป็นการจดัเพื่อกลุ่มอาจารย ์ หรือนกัศึกษาผูส้นใจ ไดร่้วม
แลกเปล่ียนความคิดเห็นทศันคติวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรค เก่ียวกบัการเรียนการสอนพร้อมทั้งขอ้เสนอแนะ
ปรับปรุงแกไ้ขเพื่อสร้างเสริมประสิทธิภาพดา้นการเรียนการสอนและใชเ้ป็นแนวทางในการวางโครงการเพื่อ
การด าเนินงานในปีต่อไป 
 

3.5  การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ 
ภิญโญ   สาธร (2519:166) กล่าวถึงการศึกษาต่อเพิ่มเติม (upgrading) วา่เป็นวธีิท่ีจ  าเป็นวธีิหน่ึงในการ 

พฒันาบุคลากรเป็นการเพิ่มวุฒิของบุคลากรให้มีความรู้ดีข้ึน    หรือให้ไดรั้บความรู้ใหม่เพราะวิธีท างานและ 
เคร่ืองมือปฏิบติังานเปล่ียนไปการให้ไปศึกษา และดูงานในต่างประเทศก็จดัเป็นการพฒันาบุคลากรประเภท 
หน่ึงการท่ีบุคลากรท างานอยู ่ณ ท่ีใดนานๆความรู้   ความสามารถอาจลา้สมยัไม่ทนัโลกหรืออาจใชว้ธีิการใหม่ๆ 
ไม่เป็นหน่วยงาน    จึงตอ้งหาทางส่งบุคลากรหรือคนงานไปศึกษาต่อหรือศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดบัสูง 
 การส่งไปอาจส่งไปศึกษาต่อระดบัปริญญาต่างๆในประเทศเพิ่มเติม     หรือส่งไปศึกษาระดบัปริญญาต่างๆ ใน 
ต่างประเทศเพิ่มเติมหรือส่งไปดูงานก็ได ้
   

ภิญโญ  สาธร (2520 : 25) กล่าวถึงการส่งเสริมใหข้า้ราชการไดมี้โอกาสไปศึกษาต่อเป็นกิจกรรมส าคญั 
ประการหน่ึงในกระบวนการบริหารงานบุคคลสมยัใหม่   โดยเฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีทางการศึกษาซ่ึงมี 
หนา้ท่ีรับผิดชอบโดยตรงเก่ียวกบัการใหก้ารศึกษาอบรม “คน”ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดของประเทศ ทั้งใน 
ดา้นเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองใหมี้คุณภาพ “ปัญหาท่ีเคยไดท้ราบมาก็คือ เก่ียวกบัความรู้ของครู ซ่ึงปรากฏวา่
ในระยะปีแรกท่ีครูส าเร็จการศึกษาจากสถานศึกษาต่างๆ        มาท างานการสอนของครูจะมีคุณภาพสูงเท่ากบัวฒิุ 
ท่ีเรียนมา    แต่ปีต่อไปคุณภาพ และความรู้จะลดลงเม่ือนานไปจะเหลือเพียงระดบัขั้นท่ีครูท าการสอนอยูเ่ท่านั้น 
ดงันั้น  บุคลากรทางการศึกษาจะตอ้งไดรั้บการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม การให้โอกาสแก่ขา้ราชการเพื่อศึกษาต่อ
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และช่วยใหเ้ป็นผูมี้ความเช่ียวชาญในการท างาน ท าให้ขา้ราชการมีความมัน่ใจใน
ตวัเอง เขา้ใจจุดงหมายในการท างานดีข้ึนและโอกาศท่ีจะไดเ้ล่ือนฐานะก็มีมากข้ึน ยอ่มเป็นเร่ืองจ าเป็นและเป็น
ผลตอบแทน(REWARD)ท่ีผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมเพราะนอกจากเป็นการเสริมสร้างก าลงัใจแก่ขา้ราชการ
แลว้ยงัเป็นการสร้างบรรยากาศ และสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนัต่อไปดว้ย 
 



 27 

              กล่าวโดยสรุป การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ เพื่อให้อาจารยไ์ดมี้โอกาศเพิ่มวฒิุเพิ่มพนูความรู้ทกัษะใน
การท่ีจะน าเทคนิค และประสบการณ์ใหม่ๆ มาปรับปรุงการเรียนการสอนใหท้นัต่อเหตุการณ์ และความ
เปล่ียนแปลงตามสภาพของส่ิงแวดลอ้ม และสังคมท่ีเจริญกา้วหนา้อยูเ่ร่ือยๆ 
             

3.6  การศึกษาดูงานและสังเกตวธีิท างาน 
 

             หน่วยงานใด แมว้า่จะไดบ้รรจุบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้ท างานแลว้ก็ตามเพราะวทิยาการต่างๆ 
เจริญกา้วหนา้ ตลอดจนเทคนิคในการท างานก็เปล่ียนอยูเ่สมอ  คนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัหนา้ท่ี
สมยัหน่ึงก็อาจกลายเป็นคนหยอ่นความสามารถในอีกสมยัหน่ึงก็ได ้  วธีิแกปั้ญหาก็คือ  ส่งขา้ราชการไปศึกษาดู
งาน  และสังเกตุการท างานในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีการปฏิบติังานในลกัษณะเดียวกนัและผลการปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพดีการส่งขา้ราชการไปศึกษาดูงาน และสังเกตการท างานภายในประเทศโดยปกติแลว้มกัจะใชเ้วลา
ระยะสั้น  และการปฏิบติัท่ีไดผ้ล  ไดแ้ก่ 
 

             1.   การใหไ้ปฝึกงาน  สมพงษ ์   เกษมสิน  (2521:189) กล่าววา่ “ วธีิฝึกหดังาน(apprenticesship) การฝึก 
งานโดยไม่ไดรั้บค่าจา้งตอบแทน  ( internship ) และการสับเปล่ียนหนา้ท่ี ( rotation to assignments ) และ
การศึกษาภายใตก้ารแนะน า ( supervised reading ) ก็เป็นการพฒันาการลงมือปฏิบติังานท่ีไดผ้ลและนิยมกนั
แพร่หลาย นัน่คือ การส่งบุคลากรในหน่วยงานไปฝึกงานท่ีต่าง ๆ  เพื่อใหไ้ดก้ลบัมาปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดีเช่น ส่ง
อาจารยท่ี์ท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการวดัผลการศึกษาในวทิยาลยัไปฝึกงานเก่ียวกบัการวดัผลในสถาบนัท่ีปฎิบติัหนา้ท่ี
ทางวดัผลการศึกษา   หรือจดัใหมี้การเปล่ียนบุคลากรกนัระหวา่งหน่วยงาน เป็นการชัว่คราวการส่งบุคลากรไป 
ฝึกงานจะท าเป็นรายบุคคล หรือรายกลุ่มก็ได ้ยอ่มแลว้แต่ความตอ้งการ ความจ าเป็นของหน่วยงาน 

2. การพาไปดูงาน โดยผูบ้ริหารได้พาบุคลากรในหน่วยงานไปดูกิจกรรมหรือการปฏิบติังานของ 
หน่วยงานอ่ืน ในสาขาวิชาท่ีหน่วยงานนั้นๆตอ้งการหรือไปดูแสดงการจดันิทรรศการ กิจการท่ีมีประโยชน์ 
ต่อการด าเนินงานในหน่วยงาน การพาไปดูงานจะช่วยใหบุ้คลากร  ไดเ้กิดความรู้  ความคิดและเห็นแนวทางใน 
การปฏิบติัในวงกวา้งและท าใหเ้กิดทศันคติในการปฎิบติังานมากกวา่การแนะน าโดยคนอ่ืนๆเพราะไดเ้ห็นดว้ยตนเอง  

เน่ืองจากการปฎิบติัราชการนั้น มีความจ าเป็นท่ีตอ้งอาศยัขา้ราชการท่ีมีความรู้ ความช านาญ และไดรั้บ
การฝึกฝนเป็นอยา่งดี  และโดยสม ่าเสมอนอกจากน้ีจะตอ้งปรับปรุงงานใหก้า้วหนา้และทนัสมยัอยู ่ เสมอวธีิเหล่าน้ี 
นอกจากจะไดจ้ากการศึกษาอบรมทั้งก่อนเขา้ท างาน และระหวา่งการท างานเป็นคร้ังคราว การท่ีจะสนบัสนุน
ส่งเสริมใหข้า้ราชการปฎิบติังานไดดี้อีกวธีิหน่ึงก็ คือการส่งเสริมใหข้า้ราชการฝึกฝนและปรับปรุงตวัเองใหมี้
ประสบการณ์  และความเช่ียวชาญเพิ่มข้ึน โดยการส่งไปศึกษาดูงานตามหน่วยงานต่างๆ ภายในประเทศ 
 

กล่าวโดยสรุปการศึกษาดูงานเเละสังเกตวธีิท างานเป็นกิจกรรมการพฒันาบุคลากรท่ีท าใหบุ้คลากรได ้
รับประสบการณ์และเทคนิคใหม่เพิ่มข้ึนและน าส่ิงนั้นมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์กบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน  
พร้อมทั้งปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

งานวจิยัท่ีเกียวขอ้งกบัการศึกษาคน้ควา้ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา 
บุคลากรทั้งในต่างประเทศและในประเทศไทย ปรากฏดงัน้ี 
 
ในต่างประเทศ 
 

เทเลอร์และวอลเตอร์ (Taylor and Walter. 1964 : 47 )  ไดท้  าการวจิยัเร่ืองการวางแผนการสอนพลศึกษา 
ในระดบัประถมศึกษาพบวา่     โรงเรียนมีการวางแผนการสอนจ านวนครูสอนวิชาพลศึกษาไม่เพียงพอ  ศึกษานิเทศก์
ไม่ใหค้วามช่วยเหลือ 

 
เชสเตอร์  ( Chester. 1966 : 86 )  ไดท้  าการวิจยัเร่ือง  การบริหารงานวิชาการโดยสอบถามผูบ้ริหาร 

การศึกษาทัว่ประเทศในสหรัฐอเมริกา  พบวา่ พฤติกรรมท่ีท าใหก้ารบริหารงานวชิาการมีสมรรถภาพสูง  เน่ือง 
จากการส่งเสริมใหค้รูมีความรู้ ความสามารถเพิ่มข้ึน ไดแ้ก่ ส่งเสริมใหค้รูใชเ้ทคนิคการสอนหลายๆวธีิใหค้ณะ 
ครูมีส่วนรวมในการวางแผนการจดัอบรม   สาธิตวธีิสอนเพื่อใหค้รูคุ่นเคยกบัวธีิสอนเเบบต่าง ๆ จดัอภิปราย
ปัญหา  การปรับปรุงการสอนจดัโครงการให้ครูในโรงเรียน สับเปล่ียนกนัเยี่ยมชั้นเรียนเเละสังเกตการสอน  
จดัวทิยากรมาช่วยในประชุมปฎิบติัการใหค้รูมีการอบรมความรู้ เก่ียวกบัวชิาการศึกษาเพิ่มเติมเเก่ครูเพื่อ
ปรับปรุงเทคนิคการสอน ประชุมครูเพื่อประเมินผล เเละการเยีย่มหอ้งเรียน 
 

ไนลแ์ละเวบบ ์ (Nyrle and Wedd. 1967 : 78 )   ไดท้  าการวจิยัเร่ือง  ความสนใจของนกัเรียนท่ีมีต่อการ 
เรียนพลศึกษา  พบวา่ ความสนใจของนกัเรียนท่ีมีต่อบทเรียนพลศึกษา  มากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัแผนการสอน
ของครูและความสามารถในการจดับทเรียนให้เหมาะสมกบัความสนใจของนกัเรียน 
 
 กอร์ดอน ( Gordon.  n.d. : 60 - 66)  ไดก้ล่าวถึงการวจิยัในสหรัฐอเมริกาวา่ในปี  2512 สมาคมแนะแนว
การศึกษาแห่งมลรัฐฟลอริดา้ไดส้ร้างหลกัเกณฑใ์นการวดัความสามารถในการปฏิบติังานของครูท่ีสอนในระดบั
มธัยมศึกษาตอนตน้ เพื่อน าผลการวจิยัไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพของครู ช่ึงสภาการศึกษาเเห่งมล
รัฐฟลอริดา้ร่วมกบัมหาวทิยาลยัฟลอรริดา้ไดป้รับปรุงเเกไ้ขเคร่ืองมือดงักล่าว 
 

ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ลกัษณะหรือคุณสมบติัท่ีครูควรมี คือ 
 

1. ดา้นบุคลิกภาพไดแ้ก่   ความเช่ือมัน่ในตนเอง   ความมัน่คงในอารมณ์  ยอมรับในความแตกต่าง 
ระหวา่งบุคคล  มีความเป็นประชาธิปไตยรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้นมีความรับผิดชอบมีความกระตือรือร้นท่ีจะ
ปรับปรุงและพฒันาตนเองอญูเสมอใหค้ าแนะน าการศึกษาและการเรียนของนกัเรียนทั้งในเวลาและนอกเวลาเรียน 
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2.  ความรู้ความเขา้ใจไดแ้ก่     มีความรู้เก่ียวกบัการพฒันาการทางกายและทางสมองมีความเขา้ใจใน 
ขบวนการเรียนการสอน เช่น ทฤษฏีการเรียนรู้ขบวนการท างานกลุ่มเขา้ใจในการศึกษาของชาติความสัมพนัธ์  
กบัหน่วยงานอ่ืนๆเขา้ใจวธีิการวดัผล การปรับปรุงหลกัสูตร  ตลอดจนการสอน 
 3.  ดา้นทกัษะ การสอน ไดแ้ก่ทกัษะการฟัง  การพดู  อ่านและการเขียน  การใชโ้สตทศันอุปกรณ์ มี
เทคนิคในการแกปั้ญหา ก าหนดวตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรมวนิิจฉยัแกปั้ญหาต่างต่างของหอ้งเรียน มีการแนะ 
แนวและใชแ้หล่งวทิยากรให้เป็นประโยชน์ต่อการเรียนการสอนมีการประสานงานกบัครุร่วมงานส่งเสริม 
ใหน้กัเรียนตดัสินใจ และประเมินตนเอง ฝึกให้นกัเรียนหาความรู้ดว้ยตนเอง 

 

เฮนน์ (Hein.  1972 : 43) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การจดัโปรเเกรมพลานามยัในโรงเรียนมลรัฐฮาวาย พบวา่ 
ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ขาดการวางเเผนท่ีดี   เเต่เน่ืองจากขาดครูท่ีมีวฒิุทางพลศึกษา ท าใหก้ารจดัโปรเเกรมการเรียน
การสอนไม่ดีเท่าท่ีควรเเละขาดการสอนท่ีดี 
 

วลิลาร์ด  ( Willard.  1975  :  101  )    ไดท้  าวจิยัเร่ืองลกัษณะโปรแกรมพลศึกษาในโรงเรียนประถม 
ศึกษามลรัฐเทนเนสซ่ีพบวา่ผูบ้ริหารและครูผูส้อนวชิาพลศึกษาส่วนใหญ่มีเจตคติแตกต่างกนัในเร่ืองการจดัชั้น 
เรียน  โปรแกรมการสอน  อุปกรณ์การสอนส่ิงอ านวยความสะดวก     และผูบ้ริหารไม่เขา้ใจในโปรแกรม 
พลศึกษาเพียงพอ 
 

เมน็ส์  และลีวนิชนั  ( Menges  and  Levinson.  1980 : 78 - 91 )  ไดท้  าการวจิยัเร่ือง “ วธีิการปรับปรุง 
การสอน วธีิเหล่าน้ีไดผ้ลเพียงใด “  โดยจ าแนกกิจกรรมออกเป็น  5  ชนิด  ดว้ยกนัคือ การสัมมนา  การประชุม
เชิงปฏิบติัการ  การจดัสรรทุนอุดหนุนการประเมินผลการสอนและการสอนแบบจุลภาค  พบวา่ผูท่ี้ผา่นโปร
เเกรมการปรับปรุงการเรียนการสอนปฏิบติัการสอนเป็นท่ีน่าพอใจเเต่จะตอ้งค านึงปัจจยัอ่ืนๆ  อีก เช่น การ
ยอมรับวา่การปรับปรุงการเรียนการสอนเป็นภาระกิจท่ีจ าเป็น วตัถุประสงคช์ดัเจน โอกาสท่ีเหมาะสมเเละการลง
มือปฏิบติัจริงจะท าใหเ้กิดการด าเนินงานพฒันาคณาจารย ์เพื่อปรับปรุงการเรียนการสอนอยา่งสัมฤทธ์ิผล 

 
มิสตรี  ( Mistry.  1987 : 703 - 704 )  ได้ท าการวิจยัเร่ืองการปรับปรุงการเรียนการสอน  โดยการ 

จ าลอง  โครงการพฒันาคณาจารย ์ ส าหรับมหาวิทยาลยัอินเดียน- ยนิูทารี  เม่ือปี  ค.ศ.  1976  ผลการวจิยัปรากฏ
วา่   สถาบนัส่วนใหญ่จดัโปรแกรมในลกัษณะการปฐมนิเทศ     ท่ีครอบคลุมเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของอาจารย ์ 
คร่ึงหน่ึงของสถาบันท่ีตอบแบบสอบถามจะมีการจดัโปรแกรมในลักษณะการอบรมระหว่างปฏิบัติการ   
( Inservice   Training )    ประมาณ  30%  ของสถาบนัท่ีตอบแบบสอบถามตอ้งการให้อาจารยใ์หม่เขา้ร่วม 
โปรแกรมการพฒันาคณาจารยโ์ดยเสนอให้จดัทั้งระยะสั้นและต่อเน่ือง  นอกจากนั้นยงัมีการเสนอใหทุ้กสถาบนั 
ควรมีการส่งเสริมการสอนหรือเปิดบริการแนะแนว  โดยจดัโปรแกรม  Under - Study  เพื่อใหอ้าจารยใ์หม่ไดไ้ป 
ศึกษาการสอนร่วมกบัอาจารยอ์าวโุส 
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มาเน็ท  ( Maneth. 1988 : 413 - A )  ได้ท าการวิจยัเร่ือง “ การปฎิบตัิการพฒันาบุคคลท่ี 
คณะวทิยาลยัเคนชสั : วเิคราะห์ผลการรับรู้ “ โดยท่ีวทิยาลยัทั้งส้ิน  19  เเห่ง  พบวา่ 
              1.  การปฏิบติัท่ีกระท ามากในวทิยาลยั คือ การทศันศึกษาวชิาชีพ ไดเ้เก่   การร่วมประชุมนอกสถาบนั
การท างานในวทิยาลยั การเเสดงผลงานหรือการประชุม เร่ืองเทคนิคการสอนการเยี่ยมเยยีนสถาบนัอ่ืนๆ  
เเละการปฐมนิเทศ หรือโปรเเกรมก่อนปฎิบติัหนา้ท่ี 
              2 .  การปฏิบติัท่ีไดรั้บการประเมินผล คือ การทศันศึกษาวชิาชีพ  ไดเ้เก่    การร่วมประชุมนอกสถาบนั
การท างานในวทิยาลยั  การเเสดงผลงานหรือการประชุมเร่ืองเทคนิคการสอนเเละกิจกรรมการฝึกอบรม  
              3.   เหตุผลท่ีไม่ประเมินผล คือ ไม่มีเวลาเเละไม่มีวธีิการท่ีเช่ือมัน่ 
              4.   วธีิการ 3  เเบบ  การประเมินผลท่ีกล่าวมาส่วนมาก  คือการสังเกตการรายงานเป็นรายบุคคล เเละ
การเขียนรายงาน 

5. โดยทัว่ไปทั้งหวัหนา้เเผนกการสอน ผูบ้ริหารอ่ืนๆ     เเละคณะครูไม่รับรู้เก่ียวกบักระบวนการ 
ประเมินผลวา่จะเกิดผลสัมฤทธ์ิสูงจะไม่เห็นวา่การปฏิบติัจะมีอิธิพลส าคญัต่อการเรียนการสอน ส าหรับคณะ 
ครูส่วนใหญ่เห็นวา่      การปฏิบติัท่ีมีผลต่อการเรียนการสอนมากกวา่หวัหนา้เเผนกการสอน  เเละผูบ้ริหารอ่ืน ๆ 
                                          
ในประเทศ 
 

ผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากรระดบัประถมศึกษา  ไดมี้ผูท้  าการวจิยัโดย 
 

             ทิพวรรณ    สีดลรัศมี  ( 2522  :  157  -  160  )   ไดท้  าการวิจยัเเละศึกษาโครงการพฒันาคณาอาจารยข์อง
วทิยาลยัครูล าปาง  เม่ือปี 2522  โดยสรุปผลการวิจยัในดา้นการพฒันาคณาจารยไ์ดด้งัน้ี     

1. อาจารยจ์ะมุ่งพฒันาดา้นการสอนเเละมีหลายสถาบนัท่ีพฒันาครอบคลุมบทบาทเเละหนา้ท่ีของ 
อาจารย ์
              2.   ผูบ้ริหารเเละผูป้ฏิบติัการสอนของวทิยาลยัครูล าปาง  มีความรู้   ความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาท   เเละ
ความรับผดิชอบในดา้นการพฒันาอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
              3.   อุปสรรคเเละปัญหาในการจดักิจกรรมเพื่อพฒันาคณาจารยข์องวิทยาลยัครูล าปางอยู่ในเกณฑท่ี์
มีปัญหามาก  

 4.   ทั้งผูบ้ริหาร  เเละผูป้ฏิบติัการสอน  มีความตอ้งการใหมี้กิจกรรมเสริมความรู้ในทุกบทบาทอยูใ่น 
เกณฑม์าก 
 

               อรพิทน์  กุลประภา  (2524 :  113  -117)   ไดท้  าการวจิยัเร่ือง  การพฒันา บุคลากรในวทิยาลยั 
เทคโนโลยีเเละอาชีวในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี ผูบ้ริหารเเละอาจารยมี์ความเห็น
สอดคลอ้งกนัในดา้นการปฐมนิเทศ    การฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัการ   การเผยเเพร่ข่าวสารทางวชิาการ  
การจดัสัปดาห์ทางวชิาการการศึกษาดูงาน  เเละสังเกตวธีิท างานวา่ยงัมีการปฏิบติัอยูจ่ริงในเกณฑน์อ้ย  เเละเห็น
วา่ควรจะไดรั้บการสนบัสนุนการพฒันาให้มากท่ีสุด  เเต่ขดัเเยง้กนัในดา้นการสัมมนาวชิาการ  การส่งเสริมให้มี 
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การศึกษาต่อ และการแต่งตั้งโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงานโดยผูบ้ริหารมีความเห็นวา่ การพฒันาท่ีปฏิบติัจริง
อยูใ่นเกณฑม์าก ส่วนผูป้ฏิบติัการสอนเห็นวา่การปฏิบติัจริงอยูใ่นเกณฑ์นอ้ยส่วนในดา้นปัญหา และอุปสรรคใน
การพฒันาบุคลากรส่วนใหญ่เกิดจากการขาดงบประมาณขาดก าลงัคน และเวลาไม่อ านวย เน่ืองจากการสอน 2 
ผลดั อีกทั้งขาดความสนใจอยา่งจริงจงัทั้งผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติัการสอน 
 

มาลี    วชิญกุล (2525 : บทคดัยอ่)   ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและอาจารย ์เก่ียวกบั 
การพฒันาบุคคากรในวทิยาลยั สังกดักรมอาชีวศึกษา ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ 
           1.  เก่ียวกบัความคิดเห็นของผูบ้ริหารและอาจารยใ์นดา้นการพฒันา บุคลากรท่ีปฏิบติัจริงทั้ง 8 ดา้น 
พบวา่กลุ่มผูบ้ริหารมีความคิดเห็นวา่ การพฒันาบุคลากรท่ีไดป้ฏิบติัจริงอยูใ่นระดบั 5 ดา้น ไดแ้ก่ การ
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัการ การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ  การส่งเสริม ใหมี้การศึกษา
ต่อและการสังเกตเยีย่มเยยีน ดูงาน และคึกษาวธีิการท างาน ส่วนท่ีเห็นวา่ปฏิบติัจริงอยูใ่นระดบันอ้ยมี 3  ดา้น
ไดแ้ก่ การสัมนาทางวชิาการ การจดัสัปดาห์วชิาการ การแต่งตั้งโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงาน ส่วนกลุ่ม
อาจารยมี์ความคิดเห็นวา่การพฒันาบุคลากรท่ีไดป้ฏิบติัจริงทั้ง 8 ดา้น อยูใ่นระดบันอ้ย 
           2.  เก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคในเร่ืองของการพฒันาบุคลากร กลุ่มผูบ้ริหารส่วนใหญ่ พบวา่ขาดแคลน
ดานงบประมาณ ขาดวิทยากรท่ีเช่ียวชาญ ความไม่เพียงพอของก าลงัคน และความไม่พร้อมดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือ
ต่างๆ ส่วนกลุ่มอาจารยพ์บวา่ ขาดแคลนงบประมาณ 
           3.  ผลของการเปรียบเทียบความคิดเห็น ระหว่างผูบ้ริหาร   และอาจารยเ์ก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรท่ี
ปฏิบติัจริงทั้ง 8  ดา้น พบวา่ มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีวนิยัส าคญัทางสถิติ 
 

พชัรินทร์   จ  ารูญโรจน์ ( 2527 : บทคดัยอ่ )   ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและอาจารย ์
เก่ียวกบัการพฒันาคณาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนพบวา่ ผูบ้ริหารและอาจารยใ์ห้ความสนใจเเก่บทบาทดา้น
การสอนเป็นอนัดบัแรกตรงกนั   ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการพฒันาคณาจารย ์ในสถาบนัอุดม 
ศึกษาเอกชนแตกต่างจากความคิดเห็นอาจารยอ์ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติโดยท่ีผูบ้ริหารเห็นว่า ระดบัของ
ปัญหาอยู่ในเกณฑ์ปานกลางแต่อาจารยเ์ห็นว่าระดบัปัญหาอยู่ในเกณฑ์ค่อนขา้งมาก ระดบัของปัญหาท่ีอยูใ่น 
เกณฑค์่อนขา้งมาก ไดแ้ก่ การด าเนินงานในการพฒันาคณาจารย ์ โดยเฉพาะนโยบายของวทิยาลยัต่อการพฒันา
คณาจารยไ์ม่ชดัเจนและไม่ต่อเน่ือง  ไม่มีการด าเนินงานในการพฒันาคณาจารย ์งบประมาณส าหรับการพฒันามี
ไม่เพียงพอและ  
 

สุวฒัน์   อน้ใจกลา้  (2527 : บทคดัยอ่) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การบริหารบุคลากรของกระทรวงศึกษาธิการตาม 
ทศันะของผูบ้ริหารและครูโรงเรียนมธัยมศึกษาส่วนกลาง พบว่า การบริหารงานบุคลากรได้การพฒันา
บุคลากรการทศันะของบุคลากรครู เห็นวา่ ผูอ้  านวยการ รองอธิบดี ตรวจเยีย่มโรงเรียนนอ้ย       ศึกษานิเทศกม์า
เยีย่มโรงเรียนนอ้ย และการจดัใหค้รูในระดบัเดียวกนัสัมมนาร่วมกนั ด าเนินการอยูใ่นระดบัต ่า  
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 ชูชยั      รัตนภิญโญพงษ์  (2527 : บทคดัย่อ)  ได้ท าการวิจยัเร่ือง  การพฒันาคณาจารยใ์นโรงเรียน 
มธัยมศึกษา สังกดัทบวงมหาวทิยาลยัในเขตกรุงเทพมหานครู  พบวา่ ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและอาจารยท่ี์มี 
ต่อการพฒันาคณาจารยใ์นดา้นการสอน ดา้นการวจิยั เขียนบทความและต ารา ดา้นการบริหารสังคม   และดา้น 
ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม อยูใ่นระดบันอ้ย 4  ดา้น ส่วนความคิดเห็นทางดา้นอุปสรรคและปัญหาในการพฒันา 
คณาจารย ์พบวา่ อุปสรรคและปัญหาส าคญั คือ นโยบายในเร่ืองท่ีก าหนดไวไ้ม่ชดัเจน และไม่น ามาปฏิบติัอยา่ง 
แทจ้ริง นอกจากน้ียงัขาดแคลนงบประมาณท่ีใชใ้นการพฒันาคณาจารยอี์กดว้ย  
 

 กุศล    กลแกม (2528:บทคดัยอ่) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง   ความตอ้งการในการพฒันาครูกรมสามญัศึกษาตามทศันะ 
ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาส่วนกลาง พบวา่ ความตอ้งการในการพฒันาครูโรงเรียนมธัยมศึกษาส่วนกลางอยูใ่น 
ระดบัสูง ส่วนปัญหาและอุปสรรคในการจดักิจกรรม   เพื่อการพิจารณาบุคลากรทั้งกลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่มครู  
อาจารย ์มีความตรงกนัวา่สาเหตุส่วนใหญ่เกิดจากการขาดแคลนงบประมาณ ไม่มีการจดัสรรงบประมาณไวเ้ป็น 
สัดส่วนตลอดจนขาดเอกสาร วารสาร และต าราทางวชิาการท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการจดักิจกรรม  

 

กนิฐา    ธนสารศิลป์ (2529 : บทคดัยอ่)   ไดท้  าการวจิยัเร่ืองการศึกษาปัญหาเก่ียวกบัการพฒันา 
บุคลากรพยาบาลของสภากาชาดไทย 
 

ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
1. ค่าร้อยละของจ านวนผูบ้ริการทางการพยาบาลท่ีรับรู้วา่ไดป้ฏิกิจกรรมการพฒันาบุคลากรพยาบาล 

ทุกขอ้มีมากกวา่ค่าร้อยละของจ านวนพยาบาลประจ าการท่ีรับรู้วา่ไดรั้บกิจกรรมเหล่านั้น 
2.   ผูบ้ริหารทางการพยาบาลส่วนใหญ่มีการรับรู้ต่อสภาพปัญหาในการพฒันาบุคลากร 
3.   สัดส่วนจ านวนผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่ีตอบวา่ไดป้ฏิบติักิจกรรมการพฒันาบุคลากรส่วนใหญ่ไม่

ตรงกนักบัสัดส่วน จ านวนพยาบาลประจ าการท่ีตอบวา่ไดรั้บกิจกรรมการพฒันาบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001    ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไวว้า่    “ ผูบ้ริหารทางการพยาบาลและ พยาบาลประจ าการมี
สัดส่วนความถ่ีการรับรู้ต่อการไดป้ฏิบติักิจกรรมและไดรั้บกิจกรรมการพฒันาบุคลากรพยาบาลตรงกนั” 
 4.  ผูบ้ริหารทางการพยาบาลมีระดบัการรับรู้ปัญหาการพฒันาบุคลากร    พยาบาลแตกต่างจากพยาบาล 
ประจ าการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไวว้า่”การรับรู้ปัญหาในการจดัการพฒันา
บุคลากรพยาบาลของผูบ้ริหารทางการพยาบาล  และพยาบาลประจ าการแตกต่างกนั” 
 

สกล    รุ่งโรจน์  ( 2530 : บทคดัยอ่)  ไดท้  าการวจิยัเร่ือง     การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรของโรง 
เรียนประถมศึกษา   สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสมุทรปราการ  พบวา่  โรงเรียนส่วนใหญ่ มีการ 
ก าหนดนโยบายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากรมีการแจง้และรับทราบนโยบายอยา่งกวา้งๆ ในท่ีประชุม   
มีการด าเนินการและวางแผนอยา่งมีระบบ  กิจกรรมการพฒันาบุคลากรทั้ง 8  กิจกรรม  โรงเรียนมีการปฏิบติัอยู่
ในเกณฑค์่อนขา้งมาก        แต่การฝึกอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการเป็นกิจกรรมท่ีผูบ้ริหารและอาจารย์
ตอ้งการใหมี้การจดัมากท่ีสุดส่วน   
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สมควร     อสัโย (2530  : บทคดัย่อ)  ได้ท าการวิจยัเร่ืองปัญหาการบริหารบุคลากรของผูบ้ริหาร 
โรงเรียนประถมศึกษา  จงัหวดัพิจิตร  พบวา่  การพฒันาบุคลากร  ประชากรทั้งหมดเห็นวา่ปัญหาเก่ียวกบัการ 
จดังบประมาณในการจดัการพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ  เป็นปัญหามากท่ีสุด   

 
ประสาธน์   ด่านสกุลเจริญ    ( 2530  :   บทคดัยอ่ )  ท าการวจิยัเร่ือง   ความตอ้งการการพฒันาบุคลากร 

ของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสิงห์บุรี พบวา่ครูโรงเรียน ประถมศึกษา 
ส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสิงห์บุรี มีความตอ้งการพฒันาทั้งด้านหลกัสูตร  ดา้นการเรียนการสอน   
ดา้นการวดัผลและประเมินผล   ดา้นการนิเทศและการพฒันาตนเองในเกณฑม์ากทุกดา้น 
 
             จิรา   อ่อนไหว (2532 : บทคดัย่อ)  ได้ท าการวิจยัเร่ือง  สภาพความตอ้งการการจดักิจกรรมพฒันา 
บุคลากรครู ตามทศันะของครูปฏิบติัการสอน โรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเลก็   สังกดักรมสามญัศึกษาเขตการศึกษา   5   
พบวา่  ดา้นท่ีมีการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรครูนอ้ยท่ีสุด  คือ  ดา้นการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี  ดา้นการ
ส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อดา้นท่ีมีการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรครูระดบัปลางกลาง  คือ  ดา้นการเผยแพร่
ข่าวสารวชิาการ  ดา้นการฝึกอบรม  การสัมมนา  และการประชุมเชิงปฏิบติั  ดา้นการปฐมนิเทศ ดา้นการศึกษา
พฒันาจิตใจ  ส่วนความตอ้งการของการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็ก สังกดักรม
สามญัศึกษา  เขตการศึกษา 5 รวม 6ดา้นการมีความตอ้งการในการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรครูในระดบัมากทุก
ดา้น  และเม่ือพิจารณาจ าแนกตามหมวดวชิา  พบวา่  มีความตอ้งการในระดบัมากทุกดา้นเช่นกนั  
   

จิรพจน์      สุนาถนิชยก์ุล   ( 2532  :  บทคดัยอ่ )   ไดท้  าการวจิยัเร่ือง สภาพการบริหารงานบุคลากรใน
โรงเรียนเอกชน ศึกษาตามทศันะของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา พบวา่    ผูบ้ริหารและครูใน
โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา มีทศันะต่อการบริหารบุคลากรทั้งโดยส่วนรวมและในแต่ละรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

เทว ี    เศรษฐภกัดี  (2536: บทคดัยอ่)   ไดท้  าการวจิยัเร่ือง   กระบวนการพฒันาบุคคลทางการพยาบาล
ของวทิยาลยัพยาบาลต ารวจ  สังกดัส านกังานแพทย ์กรมต ารวจ  ผลการวจิยัพบวา่ 

1.  การวางแผนพฒันาบุคลากร    มีการจดัท าแผนงาน/โครงการพฒันาบุคลากรแต่แผนงานนั้น ขาด
ความชดัเจน และ วตัถุประสงคข์องแผนงาน/โครงการพฒันาบุคลากกร มีความชดัเจนปานกลางผูรั้บผดิชอบในการ
จดัท าผลงาน/โครงการพฒันาบุคลากร คือ ฝ่ายวชิาการในการจดัท าฝึกอบรมนั้น ไม่มีการส ารวจความตอ้งการ
พฒันาบุคลากรมีการจดัสรรงบประมาณ    ท่ีสนบัสนุนค่าใชจ่้ายในแผนงาน/โครงการพฒันาบุคลากรแต่งบท่ี
จดัสรรใหน้ั้นไม่เพียงพอมีการประเมินผลหลงัจากแผนงาน/โครงการพฒันาบุคลากรไดเ้สร็จส้ินลงแลว้ 
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2. การน าแผนงาน/โครงการพฒันาบุคลากรไปปฏิบตัิ  พบว่า   ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระหว่างการ 
ด าเนินงานพฒันาบุคลากรเกิดจากบุคลากร  ท่ีเขา้รับการอบรมและพฒันาไม่เห็นความส าคญัเเละไม่ใหค้วาม
สนใจเท่าท่ีควรนอกจากน้ีขาดความพร้อมของอุปกรณ์ต่างๆเช่นเอกสารประกอบค าบรรยายมีไม่เพียงพอ  การน า
โครงการพฒันาบุคลากรไปปฏิบติัทั้ง 4 คร้ังไดเ้เก่ การฝึก อบรม การประชุมสัมนาวชิาการ การลาศึกษาต่อ  และ
การจดัเเหล่งบริการความรู้ดา้นวชิาการนั้น    พบวา่   การสนบัสนุนบุคลากรเขา้รับการอบรม   เเละการจดัแหล่ง
ความรู้ดา้นวชิาการมีการปฎิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 

3. การติดตาม พบวา่   หลงัจากบุคลากรผูเ้ขา้รับการอบรมกลบัไปปฎิบติังานแลว้ไม่มีการติดตามผล 
การปฏิบติังานของบุคลากร 
 

งามจิต    อ่อนม่ิง   (  2537 : บทย่อ   )   ได้ท าการวิจยัเร่ืองการศึกษาสภาพและปัญหาการจดั
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน รร. ประถมศึกษาตามโครงการขยายการศึกษาขั้นพื้นฐาน   สังกดัส านกังาน
ประถมศึกษาจงัหวดัอุดรราชธานี 

 

 ผลการวจิยัพบวา่    
สภาพปัจจุบนัผูบ้ริหารและครู-อาจารย ์ ส่วนใหญ่ใหข้อ้มูลตรงกนัวา่  รร. มีการจดักิจกรรมการพฒันา

บุคคลากรทั้ง 9 กิจกรรมไดแ้ก่ การประชุม การฝึกอบรม  การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ    การเผยแพร่การศึกษา
ทางวชิาการ การสับเปล่ียนหนา้ท่ี การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี  การปฐมนิเทศ    การประชุมเชิงปฏิบติัการ   และ
การสัมนาทางวชิาการ 

ปัญหาการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร     ผลการวิจยัพบวา่    ผูบ้ริหาร   และครู    อาจารยมี์ความเห็น
ตรงกนัวา่กิจกรรมท่ีมีปัญหา   ไดแ้ก่    การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ    การฝึกอบรม     การสัมนาทางวชิาการ     
การสับเปล่ียนหนา้ท่ี   การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี  การปฐมนิเทศ    การประชุมเชิงปฏิบติัการ    และการสัมนา
ทางวชิาการ 
 

โสภิต    ภาโนมยั  (2539:บทคดัยอ่)  ไดท้  าการวจิยัเร่ือง  ปัญหาพฒันาบุคลากรทางพลศึกษาของสถาบนั 
การศึกษาอุดมศึกษาเอกชน  ในกรุงเทพมหานคร 

 

ผลการศึกษาพบว่า  ปัญหาการพฒันาบุคลากรทางพลศึกษาของสถาบันการศึกษาเอกชนใน 
กรุงเทพมหานคร รวม 5 ดา้น  มีปัญหาอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่อนัดบั 1  ดา้นการ
บริการดา้นความรู้  อนัดบั 2 การลาศึกษาต่อ อนัดบั 3  การศึกษาดูงาน อนัดบั4   การปฐมนิเทศ  อนัดบั 5  การสัมมนา
และการฝึกอบรม 
 
 
 



 35 

เติบโต     คติพจน์   (2540 : บทคดัยอ่)  ไดท้  าการวจิยัเร่ือง   สภาพและปัญหาการพฒันาบุคลากร 
พลศึกษาในวทิยาลยัพลศึกษา 
   

 ผลการวจิยัพบวา่ 
 ก. สภาพการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในวทิยาลยัพลศึกษา 

 1.  ความคิดเห็นต่อสภาพการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในวทิยาลยัพลศึกษาของเพศชายและเพศหญิง  
ดา้นการปฐมนิเทศ  ดา้นการฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัการ     และดา้นการศึกษาดูแลงานและสังเกตุวธีิ
ท างาน  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนดา้นอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั 
 2.  ความคิดเห็นต่อสภาพการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในวิทยาลยัพลศึกษา      ของผูท่ี้มีอายุระหวา่ง  
21 - 30 ปี. 31-40 ปี. 41-50 ปี. และ51-60 ปี.  ดา้นการสัมมนาทางวชิาการ  แตกต่างกนัอยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05  ส่วนดา้นอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั 
 3.  ความคิดเห็นต่อสภาพการพฒันาบุคลากรพลศึกษา ในวิทยาลัยพลศึกษาของผูท่ี้มีวุฒิการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี  ปริญญาโท   ปริญญาเอก  ดา้นการปฐมนิเทศ  ดา้นการสัมมนาทางวิชาการ  และดา้นการ
โยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงาน  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  ส่วนดา้นอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั 
 4.  ความคิดเห็นต่อสภาพการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในวิทยาลยัศึกษาของผูบ้ริหารและอาจารยพ์ลศึกษา  
ดา้นการปฐมนิเทศ  ดา้นการฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัการ  ดา้นการสัมมนาทางวชิาการ  ดา้นการโยกยา้ย
สับเปล่ียนหน้าท่ีการงาน  และดา้นการศึกษาดูงาน  และสังเกตุวิธีการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  .05  ส่วนดา้นอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั 
 5.  ความคิดเห็นต่อสภาพการพฒันาบุคลากรพลศึกษา   ในวทิยาลยัพลศึกษาของผูท่ี้มีประสบการณ์ใน
การท างาน ระหวา่ง 1-5ปี, 6-10 ปี, 11-15 ปี,16-20 ปีเเละ 21 ปีข้ึนไป  ดา้นการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ  แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 

6. ความคิดเห็นต่อสภาพการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในวทิยาลยัพลศึกษา   ระหวา่ง 1-5  ปี,  6-10  ปี,  
11-15 ปี, 16-20 ปี,และ 21 ปีข้ึนไป ดา้นการเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ และดา้นการส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5  ส่วนดา้นอ่ืนๆ  ไม่แตกต่างกนั 
 

 ข.  ปัญหาการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในวทิยาลยัพลศึกษา 
1. ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาบุคลากรพลศึกษา   ในวทิยาลยัพลศึกษาของเพศชายและเพศหญิง   

ดา้นการฝึกอบรมหรือปประชุมเชิงปฏิบติัการ    และดา้นการสัมมนาทางวชิาการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง 
สถิติท่ีระดบั 0.5 ส่วนดา้นอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั 

2. ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในวิทยาลยัพลศึกษาของผูท่ี้มีอายุระหว่าง  
21-30 ปี, 31-40 ปี, 41-50 ปี,และ 51-60 ปี    ดา้นการฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัการ   ดา้นการสัมมนา
ทางวชิาการ   ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงานและดา้นการศึกษาดูงานและสังเกตวธีิท างาน แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ส่วนดา้นอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั 
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3. ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในวทิยาลยัพลศึกษาของผูท่ี้มีวฒิุการศึกษา 
ระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ไม่แตกต่างกนั 

4. ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาบุคลากรพลศึกษา  ในวิทยาลยัพลศึกษาของผูบ้ริหารและ 
อาจารยพ์ลศึกษา   ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั   0.05 
ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 

5. ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในวทิยาลยัพลศึกษาของผูท่ี้มีประสบการณ์ในการ 
ท างานระหวา่ง 1-5 ปี  6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปีข้ึนไป    ดา้นการฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัดา้นการสัมมนา
ทางวชิาการดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงาน  และดา้นการศึกษาดูงานและสังเกตวธีิท างานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 

6.   ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในวทิยาลยัพลศึกษาของผูท่ี้มีประสบการณ์ในการ
สอนวชิาพลศึกษา ระหวา่ง 1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี และ 21 ปีข้ึน ไปดา้นการฝึกอบรมหรือประชุมเชิง
ปฏิบติัการดา้นการสัมมนาทางวิชาการ   และดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนหน้าท่ีการงาน  แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
 
สรุปงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง       
 

จากผลการวิจยัทั้งของไทยและต่างประเทศ  พบว่า การพฒันาบุคลากรโดยทัว่ไปของไทย มุ่ง 
ส่งเสริมศกัยภาพของบุคลากรเพื่อให้เกิดการพฒันาการเรียนการสอนแมจ้ะประสบปัญหาและอุปสรรคนานา 
ประการ  ผูบ้ริหารและอาจารยผ์ูส้อนต่างมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ ควรมีการพฒันาบุคลากรในกิจกรรม 
ท่ีบุคลากรมีความตอ้งการมาก  คือการปฐมนิเทศ  การเปิดอบรม  และประชุมเชิงปฏิบติั    การเผยแพร่ความรู้ 
ทางวชิาการการสัมมานาทางวชิาการ  การลาศึกษาต่อ การศึกษาดูงานใหส้ถาบนัหรือหน่วยงานทางการศึกษา 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 




