
บทท่ี 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยว6ช้อง

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือกำหนด 
เป็นกรอบเน้ือหาการวิจัย โดยเน้ือหาประกอบด้วย แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล แนวคิด 

เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล นโยบายการ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมอาชีวศึกษา และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

แ น ว ค ิด เก ี่ย วก ับ ก ารบ ร ิห ารท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล

ทรัพยากรบุคคลเป็นผู้สร้างสรรพส่ิงทุกอย่างจนกระท่ังกลายเป็นผลผลิตหริอการบริการ ซ่ึงนำไปสู่ 
ความสำเร็จและการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีแก่องค์การ โดยท่ัวไปบุคคลแต่ละคนมีลักษณะหลากหลายแตก 
ต่างกันในด้าน ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ซ่ึงจะเป็นองค์ประกอบท่ีทำหน้าท่ีในการปฏิบัติภารกิจต่างๆให้ 
องค์การบรรลุเป้าหมาย การดำเนินการให้บุคคลสามารถสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพน้ันต้องอาศัย 
คุณภาพทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ ดังน้ันความสามารถทางด้านการบริหารของผู้บริหาร 
ต้ังแต่ระดับต่ําจนถึงระดับสูงล้วนแต่จำเป็นท่ีจะต้องจัดส่ิงแวดล้อมท่ีสนับสนุนประสิทธิภาพการใช้ 
ทรัพยากรบุคคลอย่างชาญฉลาดให้แก่องค์การ

ค ว าม ห ม าย ข อ งก ารบ ร ิห ารท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ดังน้ื
พยอม วงศ์สารศรี (2537: 5) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีผู้ 

บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดำเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติ 
งานในองค์การ พร้อมท้ังสนใจการพัฒนาธำรงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทำงาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทำให้ 
สมาชิกในองค์การท่ีต้องพ้นจากการทำงานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้ 
สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข

กรรณิกา นิยมศิลป้ (2538: 5) ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็น
กระบวนการวางนโยบาย ระเบียบและกรรมวิธีในการดำเนินการ เกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์
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การโดยให้ได้บุคคลท่ีเหมาะสมและบำรุงรักษาไว้ซ่ึงทรัพยากรด้านมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพให้มีปริมาณ 
เพียงพอ เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย

Cascio (1990: 63) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าประกอบไปด้วย การเอาใจ 
ใส่ดูแลกิจกรรมในองค์การ การคัดเลือกคนเข้าทำงาน การดูแลรักษาคนงานตลอดจนการพัฒนาคนให้มี 
ประสิทธิภาพ การประเมินการทำงาน และการปรับปรุงงาน

Nadler (1991: 18) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความหมายแยกได้เป็น 3 ประเด็นคือ 
ประเด็นท่ีหน่ึง เป็นการพัฒนาบุคคล ประเด็นท่ีสอง ได้แก่การได้ประโยชน์จากบุคคลโดยเร่ิมตังแต่การ 
ประกาศรับบุคคลเข้าทำงาน การคัดเลือก การบรรจุคนเข้าทำงาน การประเมินการทำงานและการให้ค่า 
ตอบแทน ประเด็นสุดท้าย เป็นการให้บุคคลปฏิบัติงานเพ่ือสนองต่อส่ิงแวดล้อมท้ังภายในและภายนอก 
องค์การ อันจะทำให้บุคคลเกิดความม่ันคงในงานและต่อองค์การท่ีจะขยายใหญ่ต่อไปในอนาคต ตลอด 
จนให้บุคคลปฏิบัติงานสนองต่อการพัฒนาองค์การ

Mondy, Noe and Premeaux (1993: 4) ให้ความหมายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการใช้ 
ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ

Byars and Rue (1997: 4) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมท่ีออกแบบเพ่ือจัด 
หาความร่วมมือคับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลนับแต่การ 
สรรหา คัดเลือก บรรจุ พัฒนาให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 
ตลอดจนสามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขเม่ือพ้นจากงาน

ค ว าม ส ำค ัญ ข อ งก ารบ ร ิห ารท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล

นักวิชาการได้แสดงทัศนะเก่ียวคับความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ ดังน้ี
สมาน วีระกำแหง (2534: 2) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสำคัญดังน้ี

1. เพ่ือป้องกันความผิดพลาดในการรับคนเข้ามาทำงานในตำแหน่งต่างๆ
2. เพ่ือไม่ให้เกิดความเสียหายหริอความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน
3. เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การทำงานเต็มกำลังความสามารถของแต่ละคน
4. เพ่ือไม่ให้เสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย
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5.เพ่ือช่วยพัฒนาคนให้มีความรู้ความชำนาญงานในด้านต่างๆขององค์การให้ทันต่อความ 
เจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ

6. เพ่ือช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้า เพราะการบริหารบุคคลเป็นการเลือกสรรหาคน 
ดีมีความสามารถเข้ามาทำงาน

7. เพ่ือช่วยสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การจูงใจ การจ่ายค่าตอบแทนท่ี 
คุ้มค่ากับงานท่ีทำ

8. เพ่ือช่วยป้องกันผู้บริหารไม่ให้กระทำผิดกฎหมายแรงงาน
9. เพ่ือช่วยให้เกิดความเป็นธรรมแก,ผู้ปฏิบัติงาน

10. เพ่ือช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานของบุคคลและขององค์การ
11. เพ่ือช่วยกำหนดรูปแบบชีวิตใหม่ให้กับบุคลากร
12. เพ่ือช่วยสร้างความม่ันคงให้แก,องค์การ แก'สังคมและประเทศชาติโดยส่วนรวม

พยอม วงค์สารศรี (2537 : 7) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญ ดังน้ี
1. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสือกลางในการ 

ประสานงานคับแผนกต่าง  ๆเพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาทำงาน เม่ือองค์ 
การได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมทำให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนาย่ิงข้ึน

2. ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกำกังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรัก 
ภักดีต่อองค์การท่ีตนปฏิบัติงาน

3. ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก,สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ดำเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานทำให้ 
สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเข้าใจท่ีดีต่อกัน

จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสำคัญเป็น
อย่างย่ิงต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การ เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลช่วยสร้างขวัญกำลังใจแก่ 
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน อันจะเป็นการเสริมสร้างความม่ันคงให้แก่ 
องค์การ สังคม และประเทศชาติ

ภ าร ก ิจ ข อ งก ารบ ร ิห ารท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล

จงพ ิศ ศ ิร ิร ัต น ์ (2539: 6) กล ่าวว ่า ก ารบ ร ิห ารท ร ัพ ย าก รม น ุษ ย ์ป ระก อบ ด ้วย ห น ้าท ี่พ ื้น ฐาน  4 
ประการ คือ

1. การจ ัดคนเข ้าทำงาน โดยรวม ถ ึงก ารวางแผน เช ิงก ลย ุท ธ ์ใน ด ้าน ท ร ัพ ยาก รบ ุค คล  
ก ารส รรห า  และการค ัดเล ือก
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2. การอบรมและการพัฒนา ประกอบด้วย การปฐมนิเทศ การ!เกอบรม การพัฒนา และการ
พัฒนาอาชีพ

3. การจูงใจ โดยรวมถึงการออกแบบงาน การประเมินผล การปฏิบัติงาน การให้รางวัล การ 
จ่ายผลตอบแทน และการให้ผลประโยชน์ต่างๆแก่พนักงาน

4. การบำรุงรักษาพนักงาน ประกอบด้วย สุขภาพและความปลอดภัย การติดต่อสือสารใน 
องค์การ และแรงงานสัมพันธ์

ดนัย เทียนพุฒ (2542: 135-136) ให้ทัศนะว่า ภารกิจของการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถ 
กำหนดเป็น 4 ภารกิจหลักใหญ่ๆคือ

1. การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากรโดยเลือกสรรให้ได้คนดีท่ี 
มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานหรือตำแหน่งหน้าท่ี เป็นคนท่ีสามารถปรับตนเองให้เข้ากับ - 
วัฒนธรรมของบริษัท (Corporate Culture หรือ Norm) ขององค์การ รวมทังเป็นบุคคลท่ีมีแววในการ 
พัฒนาให้เติบโตก้าวหน้าได้

โดยปกติการสรรหาจะเป็น 2 ลักษณะ คือ การสรรหาภายในและการสรรหาภายนอก
2. การพัฒนา (Development) หมายถึง การพัฒนาท่ีสามารถกระทำได้ด้วยการพัฒนาในรูป 

แบบของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Development)

ในท้ัง 2 วิธีท้ันมีจุดหมายท่ีจะเสริมสร้างให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ ทัศนคติและ 
ประสบการณ์เพ่ิมข้ึนจนพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตำแหน่งป็จจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะ
เดียวกันก็พร้อมท่ีจะรับผิดชอบงานในตำแหน่งท่ีสูงข้ึนรวมถึงการมุ่งสู่องค์กรท่ีจะชนะในการแข่งขัน 
ด้วย

3. การรักษาพนักงาน (Retention) คือการพยายามท่ีจะทำให้พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ทำงาน ด้วยบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนซ่ึงกันและกันในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีดีท้ังองค์การ
ตลอดจนการดูแลความเป็นอยู่ในรูปค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีจูงใจท่ีจะรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์ 
การให้นานท่ีสุด

4. การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสุดตามแนวทางในการ 
จัดแผนกำลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบหรือวิจัยองค์การและด้าน 
ทรัพยากรบุคคล ท้ังน้ีก็เพ่ือจัดงานหรือใช้คนให้ตรงกับงาน ให้ทำงานให้เหมาะสมกับความรู้ ความ 
สามารถและท้าทายคนให้ทำงาน รวมถึงการไม่ให้คนต้องอยู่ว่างเปล่าโดยไม่มีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี
จะทำ
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Cascio (1990: 50-53) กล ่าวว ่า ภารก ิจของการบ ร ิห ารท ร ัพ ยากรม น ุษ ย ์ป ระกอบ ด ้วย
1. การจ ัดก ิจกรรม  (Attraction) ต ้องด ูความต ้องการของงานในองค ์การ เช ่น  การบ รรจ ุบ ุคคล 

เข ้าทำงานให ้เหมาะก ับงาน ให ้โอกาส เท ่า เท ียม ก ัน ใน การท ำงาน
2. การค ัดเล ือกบ ุคคล (Selection) เพ ื่อ เข ้ามาปฏ ิบ ัต ิงานในองค ์การ
ร-การด ูแลและการบ รรจ ุแต ่งต ั้งให ้ท ำงาน  (Retention) เช ่น  ระบ บ ก ารให ้รางว ัล แก ่บ ุคค ล ท ี่ 

ทำงานด ีเด ่น การสร ้างความม ั่นคงป ลอดภ ัยในส ุขภาพ และการบ ร ิการ
4-การพ ัฒ นาบ ุคลากร (Development) เพ ื่อท ี่จะส ่งเสร ิม ให ้บ ุคลากรม ีความสามารถพ ัฒ นา 

ความ ร ู้ ท ักษะ ความสามารถพ ิเศษ และความ สาม ารถเฉพ าะในอ ันท ี่จะให ้งานป ระสบ ผลสำเร ็จ
ร-การประเม ินผลงาน  (Assessment) แล ะการส ัง เกตพ ฤต ิกรรม การทำงาน  ตลอดจนท ัศนคต ิ

ท ี่ม ีต ่องาน
6-การป ร ับ ป ร ุงน โยบ าย (Adjustment) ของก ารบ ร ิห ารท ร ัพ ย าก รม น ุษ ย ์ เพ ื่อ ให ้เห ม าะก ับ องค ์

การ

สรุปไต้ว่า ภารกิจของการบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย การสรรหาและคัดเลือก การ 
อบรมและพัฒนา การบำรุงรักษา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใช้ประโยชน์และการปรับปรุง 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล สรุปไต้ว่าการบริหารทรัพยากร 
บุคคลเป็นกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลต้ังแต่ การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา และการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้สามารถปฏิบัติงานไต้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดเพ่ือบรรลุผลตามเป็าหมาย 
ขององค์การ และสามารถอยู่ในสังคมไต้อย่างมีความสุขเม่ือพ้นจากงาน

แ น ว ค ิด เก ี่ย วก ับ ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล

เม่ือไต้มีการสรรหาคนดีมีความรู้ความสามารถและบรรจุแต่งต้ังเข้าทำงานแล้วก็หาไต้เป็นหลัก 
ประกันว่า บุคคลเหล่าน้ันจะสามารถทำงานไต้ดีตลอดไป เพราะวิทยาการต่าง ไๆต้เจริญก้าวหน้าไปตลอด 
จนเทคนิคในการทำงานก็เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมคับตำแหน่ง - 
หน้าท่ีในสมัยหน่ึง ก็อาจกลายเป็นบุคคลท่ีหย่อนความสามารถไปในอีกสมัยหน่ึงก็ไต้ วิธีการท่ีจะแล้ 
ปีญหาดังกล่าวก็โดย “ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล” เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถ 
เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าท่ีอยู่เสมอ ไม่ว่าวิทยาการและหน้าท่ีความรับผิดชอบจะไต้เปล่ียนแปลงไป
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ค ว าม ห ม าย ข อ งก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล

มัลลี เวชชาชีวะ (2534: 1) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การวาง 
แผนล่วงหน้าเก่ียวกับเจ้าหน้าท่ีขององค์การเป็นรายบุคคลให้เขามีความพร้อมท่ีจะทำงานในหน้าทีของ 
เขาให้ได้ผลดีแก่องค์การมากท่ีสุด

จิระ หงส์ลดารมค์ (2535: 5) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงการปรับปรุงคุณ 
ภาพทักษะ การจ้างงานโดยเน้นความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้สามารถทำงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพมากข้ึน

เอกชัย ก่ีสุขพันธ์ (2534: 1) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้ความพยายาม 
ของผู้บริหารในการวางแ ผ น พัฒนาบุคลากรขององค์การให้มีความรู้ความสามารถ ตลอดจนเสริมสร้าง
ทักษะและประสบการณ์ในการทำงานของบุคลากร เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน การ 
วางแผนพัฒนาน้ีจะต้องทำอย่างเป็นระบบและมีความต่อเน่ือง

พงศ์ หรดาล (2539:2) แสดงทัศนะว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของ 
บุคคล เพ่ือท่ีจะปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติ อันเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดความ 
เปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน

ชูชัย สมิทธิไกร (2541: 34) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้ 2 ทัศนะ ดังน้ี 
ทัศนะแรก การพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ การเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ และความสามารถ 

และการปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคคลเพ่ือท่ีจะทำงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ทัศนะท่ีสอง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมิได้เป็นเพียงการถ่ายทอดความรู้หรือสอนทักษะ 

ในการทำงานเท่าน้ัน แต่เป็นส่ิงท่ีองค์การจัดข้ึนเพ่ือมุ่งเน้นให้บุคลากรมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจ 
และบุคลิกภาพ

โสรัจ แสนศิริพันธ์ (ม.ป.ป.: 193) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังน้ี
1. กรรมวิธีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทำงานของแต่ละบุคคลในด้านความคิด การกระทำ 

ความสามารถ ความรู้ ความชำนาญ และทัศนคติ
2. การดำณินการพยายามใดๆท่ีจะทำให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรของบุคคลแต ่ละคน 

สอดคล้องกับงานในหน้าท่ีท่ีบุคคลน้ันต้องกระทำ
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3. การดำเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการทำงาน 
ดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทำงานให้มีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน

4. กระบวนการท่ีเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง  ๆ เช่น ความรู้ความ 
สามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีทำงานอันจะนำไปสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน

5. กระบวนการเสริมสร้าง เพ่ิมพูนความรู้ และทักษะหรือความชำนาญงานให้แก่ผู้ปฏิบัติ 
งานแต่ละคนในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน

William G. Scott and Terrence R. Mitchell (อ้างถึงในชาญชัย ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย์ ฤทธิ 
ประศาสน์, 2520: 3) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการพัฒนาบุคคลในเชิงพฤติกรรมศาสตร์ไว้ว่า หมายถึง 
กระบวนการท่ีจะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลแต่ละคนก้าวไปในหน้าท่ีการงานท่ีสูงข้ึน ช่วยให้มีความ
สัมพันธ์กับองค์การดีข้ึน ตลอดจนช่วยให้ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมโดยท่ัวไปได้เป็นอย่างดี

Mondy, Noe and Premeaux (1993: 272) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็น 
การวางแผนท่ีจะปรับปรุงระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร และผลผลิตขององค์การ
โดยการให้การอบรม การศึกษา และการพัฒนา

DeSimone and Harris (1998: 2) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกิจกรรมท่ีออกแบบ 
และวางแผนอย่างเป็นระบบโดยองค์การ เพ่ือท่ีจะเพ่ิมพูนทักษะท่ีจำเป็นและสอดคล้องกับความต้องการ 
ของงานในอนาคต

จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการวาง 
แผนอย่างเป็นระบบโดยการให้การอบรม การศึกษา และการพัฒนา เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน และปรับปรุง 
บุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และทัศนคติต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ี รวมท้ังมีความงอกงามทางจิตใจ และ 
บุคลิกภาพ อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน

ค ว าม ส ำค ัญ ข อ งก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ย าก ร บ ุค ค ล

องค์การต่าง ไๆม่ว่าจากภาครัฐบาลและเอกชนต่างก็ให้ความสำคัญในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเข้ารับการพัฒนามากข้ึน บางองค์การกำหนดงบประมาณการ 
พัฒนาถึงร้อยละ 15 ของงบประมาณท้ังหมด ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาในขณะทำการหรือการพัฒนานอกท่ี 
ทำการ โดยองค์การเป็นผู้จัดการพัฒนาเองหรือองค์การอ่ืนจัดให้



17

วิจิตร อาวะกุล (2540: 25-27) ได้กล่าวถึงความสำคัญท่ีองค์การต้องพัฒนาบุคลากร ดังน้ี
1. บุคลากรใหม่ท่ีเข้าทำงานจะมีเพียงความรู้ก่อนการทำงาน ซ่ึงได้ศึกษาเล่าเรียนมาจาก 

สถาบันหรือมหาวิทยาลัย แต่ยังไม่อยู่ในสภาพท่ีจะปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีประสิทธิภาพได้ ต้องมีการ 
สอนงาน อบรมงานเพ่ือปรับความรู้ให้สามารถนำมาใช้ปฏิบัติงานในองค์การได้

2. เพ่ือการเปล่ียนแปลงก้าวหน้าและมี'ช่ือเสียง'ขององค์การ ทำให้องค์การมีความสมบูรณ์ 
และพร้อมท่ีจะดำรงอยู่ท่ามกลางการแข่งขัน การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานของเจ้าหน้าท่ีพนักงาน 
จากการแกอบรมท่ีเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพเป็นประจำทันสมัยอยู่เสมอ

3. องค์การจะดำรงคงอยู่จะต้องมีความเจริญก้าวหน้า ขยายกิจการทังการขาย การผลิต การ
เติบโตกว้างขวาง จึงจำเป็นต้องสร้างบุคคลให้มีความรู้ความสามารถเพ่ือทดแทนเพ่ิมเติม และเข้าประจำ 
ตามตำแหน่งต่างๆตามขนาดงานท่ีขยายออกไป องค์การต้องเตรียมคนเอาไว้เพ่ือรับการเล่ือนตำแหน่ง
โยกย้าย ลาออก องค์การจึงต้องพร้อมในการแกอบรมและพัฒนา

4. ปิจจุบันสังคมมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกๆต้าน ไม่ว่าต้านสังคม การเมือง
เศรษฐกิจ ฯลฯ โดยเฉพาะต้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จำเป็นต้องอบรมบุคลากรให้มีความรู้ความ 
สามารถในการปรับตัวให้เข้ากับชุมชนท่ีเปล่ียนไป

5. บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์การเป็นเวลานานแม้แต่เดิมจะมีความรู้ ความชำนาญ แต่เม่ือ 
อยู่กับท่ีนาน จๆะเกิดความจำเจ เม่ือหน่าย ขาดขวัญและกำลังใจ จำเป็นท่ีองค์การต้องจัดให้เข้ารับการ 
สัมมนา เข้าประชุม รับการอบรม ฯลฯ เพ่ือการพัฒนาท่ีเรียกว่า การปิดฝ่น เพ่ือเป็นการกระตุ้นบำรุงขวัญ 
ในการทำงาน เป็นการสร้างบรรยากาศ และเพ่ิมประสิทธิภาพในองค์การ

6. องค์การต้องวางแผนพัฒนาตำแหน่งของเจ้าหน้าท่ี บุคลากรท่ีจะแกอบรมเพ่ือทำ 
ประโยชน์ให้กับองค์การอย่างเต็มท่ี เช่น งานท่ีต้องใช้ความรู้ ความสามารถพิเศษ งานต้านบริหารท่ีต้อง 
ใช้เวลาในการเตรียมคนและแกอบรมเป็นระยะเวลานานกว่าคนน้ันจะทำงานไต้

ชูชัย สมิทธิไกร (2541: 35) กล่าวถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคคลไว้ดังน้ี
ประการแรก การพัฒนาบุคคลช่วยทำให้ระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดีย่ิงข้ึน มีการ 

ติดต่อประสานงานดีข้ึน
ประการท่ีสอง การพัฒนาบุคคลเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยให้เกิดการประหยัด และลดความ 

ส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน
ประการท่ีสาม การพัฒนาบุคคลช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้ให้น้อยลง โดยเฉพาะอย่าง 

ย่ิงผู้ท่ีเพ่ิงเข้าทำงานใหม่หรือรับตำแหน่งใหม่
ประการท่ีส่ี การพัฒนาบุคคลเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระของผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน 

ในการให้คำแนะนำหรือตอบคำถามแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
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ประการท่ีห้า การพัฒนาบุคคลเป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงาน 
เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ีการงาน

ประการท่ีหก การพัฒนาบุคคลช่วยให้บุคคลน้ันๆมีโอกาสไก้รับความรู้และความคิดใหม่  ๆ
ทำให้เป็นคนทันสมัย ทันต่อความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีใหม่ๆอยู่เสมอ

อัมพร ศุภชาติวงศ์(ม.ป.ป.: 34) ได้กล่าวถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี
1.ไม,มีสถาบันการศึกษาใดๆท่ีสามารถผลิตคนให้มีความสามารถท่ีจะทำงานในองค์การ 

ต่าง ไๆด้ทันที องค์การท่ีรับพนักงานใหม่จะต้องทำการแกอบรมเพ่ือให้บุคคลเหล่านีสามารถปฏิบัติงาน 
ในหน้าท่ีเฉพาะอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2. สภาพแวดล้อมต่างๆท้ังภายในและภายนอกองค์การมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดย 
เฉพาะอย่างย่ิงในปีจจุบันมีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างมาก องค์การจึงต้องหาทางท่ีจะทำให้ 
คนสามารถทำงานในสภาพแวดล้อมใหม่ ไๆด้ภายในระยะเวลาอันส้ัน และการแกอบรมท่ีถูกต้องจะช่วย 
ให้คนสามารถเรียนรู้ได้รวดเร็วย่ิงข้ึน

3. คน ส ่วน ให ญ ่ย ่อม ป รารถ น าท ี่จะม ีค วาม ก ้าวห น ้าส ูงข ึ้น  น ้อยคนท ี่ต ้องการอย ู่ก ับ ท ี่ตลอด
เวลา ใน ช ีว ิต การท ำงาน ของเขา การแกอบ รม จะช ่วยพ ัฒ นาความ สาม ารถของแต ่ละคน ทำให ้บ ุคคลเหล ่า 
น ั้น ม ีโอ ก าส ท ี่จ ะ เล ื่อ น ต ำแ ห น ่งส ูงข ึ้น  นอกจากน ี้องค ์การย ังม ีความจำเป ็นท ี่จะต ้องม ีผ ู้ม าร ับ ผ ิดชอบ ใน
ระด ับ ท ี่ส ูงข ึ้น ต ลอด เวลา จ ึงค วรพ ัฒ น าบ ุค ค ลใน อ งค ์ก ารข ึ้น ม า เพ ื่อ ร ับ ต ำแห น ่งส ูงข ึ้น  แ ล ะค น ท ี่ไต ้ร ับ ก าร 
เล ื่อนข ั้น  เล ื่อน ตำแห น ่งจะเก ิดขว ัญ และกำล ังใจท ี่จะป ฏ ิบ ัต ิงาน ไต ้ท ัน ท ี

จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปไต้ว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลช่วยให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีไต้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง 
ไป ตลอดจนเป็นการสร้างขวัญ กำลังใจของบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงานให้มีความเจริญก้าวหน้าต่อไป

ว ัต ล ุป ร ะ ส งค ์ข อ งก าร พ ัฒ น าท ร ัพ ย าก ร บ ุค ค ล

นักวิชาการหลายท่านไต้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้ต่างๆกัน ดังน้ี
สมพงษ์ เกษมสิน (2526: 181-182) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะต้องคำนึงถึงวัตถุ 

ประสงค์ 2 ประเภทคือ
1. วัตถุประสงค์ขององค์การ ( In s ti tu tio n a l O b je c tiv e s )  เป็นวัตถุประสงค์ท่ีเน้นหนักไปใน 

แง่ของส่วนรวม ได้แก่
1.1 เพ่ือสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน และเจ้าหน้าท่ี
1.2 เพ่ือสอนแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด
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1.3 เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด
1.4 เพื่อลดความสิ้นเปลือง และป้องกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน
1.5 เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
1.6 เพ่ือพัฒนาแมือในการปฏิบัติงานของบุคคล
1.7 เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคล ให้มีความพอใจทุกฝ่าย 
1.8แกฝนคนไว้เพื่อความก้าวหน้าของงานและการขยายองค์การ
1.9 เพื่อสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและหรือผู้มาติดต่อ

2. วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล (Employee Objectives) หมายถึง วัตถุประสงค์ของข้าราชการ 
พนักงาน และเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การหรือหน่วยงาน ได้แก่

2.1 เพื่อความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง
2.2 เพื่อพัฒนาท่าที บุคลิกภาพในการทำงาน
2.3 เพื่อพัฒนาแมือในการปฏิบัติงานโดยการทดลองปฏิบัติ
2.4 เพ่ือแกฝนการใช้การวินิจฉัยในการตัดสินใจ
2.5 เพื่อเรียนรู้และลดการเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน
2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น
2.7 เพื่อส่งเสริมและสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน
2.8 เพื่อเข้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ให้ดีขึ้น

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2534: 2) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีจุดมุ่งหมายอย่างน้อย 5 
ประการต่อไปนี้

1. เพื่อให้บุคคลมีโอกาสได้พัฒนาศักยภาพในการทำงานให้มากขึ้น
2. เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น
3. เพื่อการเตรียมบุคคลเข้าสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นในองค์การ
4. เพื่อป้องกันการเป็นบุคคลก้าสมัย
5. เพื่อเป็นการเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมที่จะเผชิญกับการพัฒนาองค์การหรือการ 

เปลี่ยนแปลงในอนาคต

ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 2) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากรว่า แบ่งออกเป็น 
2 ประเภทใหญ ่ๆค ือ

1. ส่งเสริมเพื่มวุฒิ ด้วยการไปศึกษาต่อ การพัฒนาบุคลากรในลักษณะนี้มักจะทำกันมากใน 
ทางราชการและรัฐวิสาหกิจ เพื่อสร้างคนตามแผนพัฒนาองค์กรหรือหน่วยงาน สำหรับในด้านธุรกิจจะมี 
เฉพาะในธุรกิจขนาดใหญ่ที่มีแผนพัฒนาที่ชัดเจน เพราะการลงทุนในด้านการศึกษาต่อต้องลงทุนมากซึ่ง
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ไม่สอดคล้องกับการลงทุนทางธุรกิจ สัใช้วิธีจ้างคนที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่เหมาะ 
สมกับงานที่ดำเนินการอยู่ได้

2. การเสริมสมรรถภาพ ด้วยการจัด‘ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การส่งไปฝึกปฏิบัติงาน และ 
การศึกษาหลักสูตรระยะสัน เป็นด้น การพัฒนาบุคลากรในลักษณะนีใช้เวลาน้อย สามารถพัฒนาคนไห 
เป็นไปตามความต้องการขององค์การ กล่าวคือ ล้าหน่วยงานนำเครื่องจักรใหม่เข้ามาใช้ต้องการให  ้
บุคลากรสามารถใช้เครื่องจักรได้ และมีความชำนาญในการใช้ก็ใช้วิธีการฝึกอบรม หเอในกรณีที่จะเปิด 
หน่วยงานใหม่หรือหน่วยงานสาขา เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ ก็จัดให้มีการฝึกอบรมหรือ 
เสริมด้วยการดูงานที่หน่วยงานใหญ่หรือหน่วยงานสาขาที่ดำเนินการได้ดีแล้ว

ชูชัย สมิทธิไกร (2541: 35) กล่าวว่าในการพัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ ดังนี้
1. เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเอง (self-awareness) ของแต่ละคน ความ 

ตระหนักรู้ในตนเอง คือ การเรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง ได้แก่การทำความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทและความรับ 
ผิดชอบของตนเองในองค์การ การมองเห็นความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึด 
ถือ การเข้าใจถึงทัศนะที่ผู้อื่นมีต่อตนเอง และการเรียนรู้ว่าการกระทำของตนมีผลกระทบต่อผู้อื่นอย่างไร

2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะการทำงาน (job skills) ของแต่ละบุคคล โดยอาจจะเป็นทักษะในด้าน 
ใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านก็ได้ เช่น การใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ การดูแลรักษาความปลอดภัยในการ
ทำงาน การปกครองบังคับบัญชา เป็นด้น

3. เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแต่ละบุคคล อันจะทำให้การปฏิบัติงานเกิดผลดี 
แม้ว่าบุคคลหนึ่งๆจะมีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน แต่หากขาดแรงจูงใจในการทำงาน 
บุคคลนี้นก็จะมิได้ใช้ความรู้และความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ และผลงานก็ย่อมจะไม่ดีเท่าที่ควร 
ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในการทำงานจึงเป็นสิ่งที่มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จขององค์การ

สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ที่สำคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ สนองความต้องการของ 
องค์การในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร และสนองความต้องการของบุคลากรใน 
การพัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีความรู้ความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ ตลอดจนปรับเปลี่ยนความคิดให  ้
สอดคล้องคับภาวะที่แปรเปลี่ยน และเสริมสร้างขวัญ กำลังใจในการปฏิบัติงาน

จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคลเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ของบุคลากรเพื่อให้มีศักยภาพในการทำงานที่ถูงขึ้น 
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป อันจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์ 
การและความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร
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แน วค ิด เก ี่ยวก ับ กระบ วน การพ ัฒ น าท ร ัพ ยากรบ ุคค ล

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพจะต้องกระทำอย่างเป็นระบบและอย่างมีขันตอน 
ดังนั้น จึงมีความจำเป็นที่จะต้องเข้าใจถึงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีขันตอนในการดำเนิน 
การหลายขั้นตอน นักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลหลายท่านไต้กล่าวถึง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไข้ ดังนี

เอกชัย กี่สุขพันธ (2534: 2) กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไข้ 5 ขันตอน ดังนี
1. การสำรวจความต้องการในการพัฒนา
2. การกำหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนา
3. การวางแผนการพัฒนา
4. การปฏิบัติตามแผนการพัฒนา
5. การติดตามและประเมินผลการพัฒนา

Heneman,et al. (1980: 332) กำหนดกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไข้ 4 ขั้นตอน ดังนี้
1. การสำรวจและกำหนดความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
2. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
3. การคัดเลือกและออกแบบ และดำเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

Mondy, Noe and Premeaux (1993: 275) กำหนดกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไข้ 6 ขั้นตอน
ดังนี้

1. การพิจารณาความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
2. การกำหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ
3. การเลือกวิธีพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
4. การเลือกสือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
5. การดำเนินโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
6. การประเมินโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์



22

DeSimone and Hams (1998: 19) กำหนดกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้
1. การประเมิน ได้แก่ ประเมินความต้องการ และจัดลำดับความต้องการ
2. การวางแผนและการปฏิบัติตามแผน ได้แก่ การกำหนดวัตถุประสงค์ การคัดเลือกวิทยากร การ 

พัฒนาแผนการเรียน การเลือกวิธีการและเทคนิค การเตรียมวัสดุ การจัดตารางเวลา และการปฏิบัติตาม 
แผน

3. การประเมินผล ได้แก่ การเลือกมาตรฐานการประเมินผล การออกแบบการประเมินผล การ 
วางแผนการประเมินผล และการติดตามผล

ผู้วิจัยได้ใช้กรอบแนวคิด (Conceptoal Framework) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2534: 2) เป็นแนวทางในการวิจัยครั้งนี้จึงขอเสนอรายละเอียดดังภาพประกอบที่ 1

ภาพประกอบท่ี 1 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ เอกชัย ก่ีสุขพันธ์ (2534)
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การพัฒนวทรัพยากรบุคคลสิ่งที่เปีนปีญหามากที่สุดสำหรับผู้,บริหารทังหลายก็คือ จะรู้ไต้อย่างไร 
ว่าจะต้องมีการ!!กอบรมและพัฒนา วิธีการที่จะ!เกอบรม เรื่อง และระยะเวลา จะมีรูปแบบหเอแนวทาง 
แบบใดจึงจะทำให้องค์การมุ่งไปสู่ความสำเร็จไต้ การสำรวจความต้องการจะเป็นวิธีการหรือเครื่องมือที 
ทรงประสิทธิภาพที่สุดที่จะตอบคำถามต่าง ๆ ข้างต้นไต้

ความหมายของการสำรวจความตอ้งการในการพฒันาทรพัยากรบคุคล

การที่จะสำรวจความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไต้นั้น ผู้สำรวจจะต้องมีความรู้
ความเข้าใจในความหมายก่อน ดังนี้

ชาญ สวัสดีสาลี (2539: 35) ไต้กล่าวว่า ความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรโดยการ!เกอบรม 
หมายถึง สถานการณ์ ปิญหา หรือข้อขัดข้องในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการ 
ขาดความรู้ ความสามารถ ทักษะ หรือทัศนคติที่ต้องการและทีถู่กต้องในการปฏิบัติงาน อันเป็นผล 
ทำให้การปฏิบัติงานต่างๆในหน่วยงานหรือองค์การนั้นไม่บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป็าหมาย 
ที่ต้องการที่กำหนดไวั ซึ่งการขาดความรู้ ความสามารถ ทักษะ หรือทัศนคติที่ต้องการและที่ถูกต้องใน 
การปฏิบัติงานนั้น สามารถแก้ไข ปรับปรุงหรือพัฒนาไต้โดยอาศัยการ!เกอบรม

ชูชัย สมิทธิไกร (2541: 38) ให้ความหมายว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร คือ สิ่งที่องค์ 
การต้องการได้รับจากโครงการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมักจะเกิดขึ้นเมื่อมีปิญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร เช่น ไม่เป็นไปตามมาตรฐานการทำงานที่กำหนดไวั เป็นต้น อย่างไรก็ดีปิญหาเหล่านั้นจะต้อง 
เป็นปิญหาซึ่งสามารถจัดการไต้ด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือให้การศึกษา มิใช่เป็นปิญหาที่ต้อง 
จัดการต้วยวิธีการอื่นๆ เช่น การเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ การเพิ่มกำลังคน เป็นต้น

เกรียงสักด เขียวย่ิง (2542: 195) กล่าวว่า ความจำเป็นหรือความต้องการในการ!เกอบรมและ 
พัฒนา หมายถึง อุปสรรค ข้อข ัด ข้องใดๆเรื่องใดเรื่องหนึ่งในการทำงาน เช่น ความรู้ไม่พอ ความเข้าใจ 
ทัศนคติ ความชำนาญ และความสามารถที่แก้ไขไต้ด้วยการ!เกอบรมและการพัฒนา

Werther and Davis (1993: 310) กล่าวว่า การประเมินความต้องการในการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ เป็นการวิเคราะห้ปิญหาในปิจจุบัน สิ่งท้าทายในอนาคต และการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
ภายนอกองค์การ

การส ำรวจความต ้องการใน การพ ัฒ น าท ร ัพ ยากรบ ุคคล
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DeSimone and Harris (1998: 97-98) ให้ความหมายว่า การประเมินความต้องการ หมายถึง 
กระบวนการกำหนดความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยพิจารณาจากปิญหาที ่
เกิดขึ้นจากผลการปฏิบัติงานที่ตํ่ากว่ามาตรฐานขององค์การ

จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปไต้ว่า การสำรวจความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เป็นการรวบรวมสภาพ ปิญหา หรือข้อขัดข้องในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เกิดขึ้นในปิจจุบัน ที่จะ 
เกิดขึ้นในอนาคต และที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ รวมทังสิ่งที่องค์ 
การต้องการไต้รับ ซึ่งสามารถจัดการไต้ต้วยการแกอบรมและพัฒนา

ประเภทของความตอ้งการในการพฒันาทรพัยากรบคุคล

เมื่อทำการสำรวจความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแล้ว ควรจะไต้มีการจำแนกความ 
ต้องการตามประเภท เพื่อประโยชน์ในการพิจารณาจัดลำดับความสำคัญในการดำเนินการพัฒนาต่อไป

ชาญชัย ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2520: 70-71) กล่าวว่า ความจำเป็นในการ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคลมี 2 ประเภทคือ

1. ความจำเป็นที่ปรากฎโดยชัดแจ้งต้วยตัวของมันเอง เช่น เมื่อมีพนักงานเข้าใหม่ เม่ือมี 
การแต่งตั้งโยกย้ายพนักงานไปดำรงตำแหน่งใหม่ เมื่อมีการนำเครื่องจักรกลชนิดใหม่มาใช้ เมื่อมีการ 
ขยายงานชนิดใหม่ออกไป เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือวิธีการปฏิบัติงานฯลฯ สิ่งเหล่านี้เป็นความ 
จำเป็นที่ปรากฎขึ้นโดยชัดแจ้ง ไม่จำเป็นจะต้องหา สามารถจัดโครงการแกอบรมไต้เลย โดยให้บุคคลที่ม  ี
ส่วนเกี่ยวข้องคับปิญหาดังกล่าวเข้ารับการแกอบรม

2. ความจำเป็นที่ไม่ปรากฎโดยชัดแจ้งด้วยตัวของมันเอง หากแต่มีสิ่งแวดล้อมหรือปิจจัย 
อื่นๆ เชื่อมโยงก่อให้เกิดปิญหาเหล่านั้น เช่น ความต้อยประสิทธิภาพในการบริหารงาน ขวัญและกำลังใจ 
ของพนักงานตกตํ่า ความล่าช้าสิ้นเปลืองในการปฏิบัติงาน ความขัดแย้งหรือข้อพิพาทในการปฏิบัติงาน 
เหล่านีเป็นต้น ซึ่งปิญหาดังกล่าวมักมีปิจจัยอื่นๆ ที่เชื่อมโยงอยู่ไม'น้อย จำเป็นจะต้องดำเนินการหาความ 
จำเป็นในการแกอบรมเสียก่อน เพื่อให้ทราบข้อเท็จจริงแน่ชัดว่า ปิญหาที่แท้จริงคืออะไร มีปิจจัยอะไร 
บ้าง เข้ามาผูกพันอยู่กับปิญหานั้น จะดำเนินการแก้ไขปิญหาที่เกิดขึ้นอย่างไรจึงจะถูกจุด เป็นต้น

เสาวลักษณ์ ส ิงหโกวินท์ และกมล อดุลพันธ์(2527: 109-111) อธิบายว่า ประเภทของความ 
จำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแบ่งได้ 3 แบบ ดังนี้

แบบที่ 1. ความจำเป็นในการแกอบรมที่ต้องพิจารณาถึงวิธีการค้นหา แบ่งออกเป็น
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1. ความจำเป็นในการแกอบรมที่เด่นชัด ถือเป็นปิญหาข้อขัดข้องและก่อให้เกิดความ 
เสียหายแก่หน่วยงาน จำเป็นต้องมีการแกอบรมบุคคลที่เกี่ยวข้อง เป็นความจำเป็นที่ชัดแจ้งไม่ต้องค้นหา 
สำรวจ วิจัยหรือวิเคราะห์แต่อย่างใด

2. ความจำเป็นในการแกอบรมที่ต้องค้นหา เจ้าหน้าที่แกอบรมจะต้องสามารถบอก 
ไต้ว่า การแกอบรมประเภทใดจึงจะสามารถแค้ปีญหาขององค์การ หรือช่วยให้หน่วยงานหรือองค์การ 
น้ัเนๆ ดำเนินการไปสู่จุดหมายไต้ เช่น ปิญหางานค้าง ผลงานไม่ไต้มาตรฐาน คนขาดงานบ่อย เป็นต้น

แบบที่ 2. ความจำเป็นในการแกอบรมที่พิจารณาถึงตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงานในองค์การ แบ่ง
ออกเป็น

1. ความจำเป็นในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ เฉพาะที่ตน 
กำลังดำรงตำแหน่งนั้นอยู่ หรือของตำแหน่งที่มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ซึ่งจะไต้ครองแน่นอนในอนาคต

2. ความจำเป็นในการเพิ่มพูนความรู้ และความสามารถเกี่ยวกับงานในหน้าที่ของตน
โดยทั่วไป

ร-ความจำเป็นที่จะเพิ่มความรู้และความเข้าใจโดยทั่วไป โดยไม่จำกัดว่าอยู่ในวิชา
การแขนงใดหรือของหน้าที่ใด เพื่อให้ทันสมัยอยู่เสมอ

4. ความจำเป็นที่จะพัฒนาบุคลิกลักษณะ และท่าทีเป็นส่วนตัว 
แบบที่ 3. ความจำเป็นในการแกอบรมที่พิจารณาถึงระยะเวลาในการจัดแกอบรม แบ่งเป็น 3

ลักษณะคือ
1- ความจำเป็นในการแกอบรมที่ปรากฎชัดแจ้งในป็จจุบัน จะปรากฎออกมาใน 

ลักษณะที่เป็น!]ญหาขัดข้องและก่อให้เกิดความเสียหายแก่หน่วยงานอย่างชัดเจน จะต้องทำการแกอบรม 
ที่เกี่ยวข้องเสียก่อนจึงจะแก้!]ญหานั้นๆ ไต้

2- ความจำเป็นในการแกอบรมที่จะปรากฎในอนาคต เป็น!]ญหาที่มีเครื่องชี้หรือส่อ 
ว่า จะเกิดขึ้นอย่างแน่นอนในอนาคต ดังนั้นเพื่อจะแก้ไขไม่ให้!]ญหานั้นเกิดขึ้นในอนาคต จึงทำการแก 
อบรมเสียใน!]จธุบัน หรือจะกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ เป็นการเอาความจำเป็นในการแกอบรมในอนาคตมา 
จัดการแกอบรมเสียใน!]จธุบันนั่นเอง

3.ความจำเป็นในการแกอบรมท่ีมุ่งปรับระดับความสามารถของบุคคลและขององค์ 
การใน!]จจุบันและในอนาคต ปีญหาของหน่วยงานที่จะถือว่าเป็นความจำเป็นในการแกอบรมโดยตรงจะ 
ไม่ปรากฎหากไม่มีการแกอบรม กิจกรรมต่างๆขององค์การก็จะดำเนินไปโดยบรรลุตามเป็าหมายที่ตั้งไว้ 
ทุกประการ พนักงานทุกคนก็บังเกิดความพึงพอใจในงานของตน แต่เป็นความมุ่งมาตรปรารถนาของ 
หน่วยงานที่จะยกระดับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและความพึงพอใจของพนักงานสูงขึ้นและการที่จะ 
กระทำไต้สำเร็จนั้นจะต้องอาศัยการแกอบรม
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อุทัย ธรรมเตโช (2531 ะ242) ได้แบ่งประเภทความจำเป็นในการพัฒนาไว้ดังนี้
1. ความจำเป็นที่ปรากฎชัดแจ้ง มีลักษณะเป็นปีญหา ข้อขัดข้อง และก่อให้เกิดความเสีย 

หายแก่หน่วยงานอย่างชัดเจนในปิจจุบัน
2. ความจำเป็นที่คาดว่าจะมีในอนาคต เช่น เมื่อมีการน่านวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆ 

เข้ามาในหน่วยงาน
3. ความจำเป็นที่จะต้องอบรม เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพของบุคคลและหน่วยงานทังใน 

ปิจจุบันและอนาคต

พงศ์ หรดาล(2539:12-15) กล่าวถึงประเภทความจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้
ดังน'

1. ความจำเป็นจากภายในองศ์กร แบ่งออกได้ดังนี้
1.1 การเตรียมบุคลากรให้เหมาะสมกับงานและองค์กร
1.2 การวางแผนอาชีพในองศ์กรที่มีการทำงานอย่างเป็นระบบ และคำนึงถึงความก้าว 

หน้าของบุคลากรในองค์กร
1.3 การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองศ์กรหเอหน่วยงานที่มีความยุ่งยากซับซ้อน
1.4 การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีและวิทยาการทางด้านต่างๆ
1.5 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการเมือง

2. ความจำเป็นจากภายนอกองศ์กร ได้แก่ ระบบเศรษฐกิจ ระบบสังคม และระบบการ 
เมือง เป็นด้น ดังนั้น เพื่อความอยู่รอดองค์กรจำเป็นต้องปรับตัวเองให้เข้ากับสภาพสิ่งแวดล้อมต่างๆ 
เหล่านั้น เพื่อบุคลากรจะได้มีทิศทางที่ถูกต้องเกี่ยวกับนโยบายขององค์กร และเป็นการเตรียมการเกี่ยว 
กับบุคลากร เพื่อให้สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่สังคมโลกได้เปลี่ยนแปลงไป

ความจำเป็นทั้งภายในและภายนอกองค์กรนับว่าเป็นมูลเหตุสำคัญที่ทำให้องค์กรมีการ 
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น ผู้บริหารองค์กรจำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรด้วยการ‘ฝึกอบรม 
หเอวิธีการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้บุคลากรมีความรู ความสามารถ หรอปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปใน 
ทางที่จะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น

โดยสรุปจากแนวคิดของนักวิชาการ สามารถกำหนดประเภทของความต้องการจำเป็นในการ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น 2 ประเภท คือ ความจำเป็นจากภายในองค์กร และความจำเป็นจากภายนอก 
องค์กร ชึ่งความจำเป็นดังกล่าวต้องพิจารณาถึง วิธีการก้นหา ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร และระยะเวลาใน 
การ‘ฝึกอบรม
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น ักว ิชาการได ้เสนอแนวค ิดเก ี่ยวก ับหล ักการว ิเคราะห ์ความต ้องการจำเป ็นในการพ ัฒ นา 
ทรัพยากรบุคคลไว้ต่างๆกัน ดังนี้

ชาญชัย ลวิตรังสีมา และเชิดวิทย ฤทธิประศาสน์ (2520: 71-73) แสดงทัศนะว่า การหาความ 
จำเป็นในการแกอบรม จำเป็นต้องทำการวิเคราะห์สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์การดังต่อไปนี

1. วิเคราะห์เป้าหมายขององค์การ (Analysis of Organizational Goals) โดยวิเคราะห์ดูว่า
เป้าหมายขององค์การในระยะสันและระยะยาวจะไปในแนวทางใด มีอะไรบ้างทีจะต้องเปลียนแปลงใน 
อนาคต อัตราความเจริญก้าวหน้าขององค์การจะมีผลให้ต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของหน่วย 
งานในอนาคตหรือไม่ สภาพแวดก้อมภายนอกทั้งต้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม จะมีผลกระทบต่อ 
องค์การในลักษณะใด ซึ่งผลกระทบดังกล่าวจะทำให้องค์การต้องปรับตัวไปในลักษณะใด เหล่านี้
เป็นต้น

การวิเคราะห์เป้าหมายขององค์การ โดยพิจารณาจากปีจจัยภายในและปีจจัยภายนอก 
ดังกล่าว จะช่วยให้ทราบถึงแนวโน้มการบริหารงานในอนาคตไต้ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน 
งานแกอบรมและพัฒนาบุคคลว่า จะแกอบรมและพัฒนาคนในระดับใด ในเรื่องอะไร

2. วิเคราะห์งานและผลการปฏิบัติงาน (Analysis of Job and Performance Appraisal) การ 
วิเคราะห์งาน ได้แก่ การวิเคราะห์ลูว่างานในหน้าที่ต่างๆ ที่ไต้มีการอธิบายถึงหน้าที่และความรับผิดชอบ 
(job description) เอาไว้ กับการกำหนดคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานนั้นๆ (job specification) มีงานใดบ้างที่ 
ผู้ปฏิบัติมีความรู้ ความชำนาญงาน ทัศนคติ พฤติกรรม และบุคลิกภาพไม่เหมาะสมกับลักษณะงาน

สำหรับการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ การดูจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(performance appraisal) ว่า ใครบ้างที่ปฏิบัติงานตํ่ากว่ามาตรฐาน มีประสิทธิภาพในการทำงานไม,ดีเท่าที ่
ควรเมื่อทราบปิญหาดังกล่าวแก้ว จะต้องวิเคราะห์ต่อไปว่าปิญหาใดบ้างที่จะแก้ไขด้วยการแกอบรมเพื่อ 
ดำเนินการจัดโครงการแกอบรมต่อไป

3. วิเคราะห์อัตรากำลังพนักงาน (Analysis of Manpower) ได้แก่ การวิเคราะห์ดูว่า จำนวนคน 
ที่อยู่ในตำแหน่งต่างๆ หรือในระดับต่างๆ มีจำนวนเท่าใด พอกับปริมาณงานหรือไม่ และก้าปริมาณงาน 
เพิ่มขึ้นหรือก้าจะขยายงานเพิ่มขึ้น จะต้องการคนในระดับต่างๆ เพิ่มขึ้นอีกเท่าใดจึงจะเหมาะสม โดย 
เฉพาะในระดับผู้บริหาร ระดับหัวหน้างาน และระดับเสมียน

การแต่งตั้งพนักงานให้ดำรงตำแหน่งสูงขึ้น จะต้องดำเนินการแกอบรมหลักสูตรอะไรบ้าง 
และควรจะจัดทำในช่วงใดจึงจะเหมาะสม ในทำนองเดียวกันพนักงานที่จะรับเข้ามาใหม่จะต้องดำเนิน 
การปฐมนิเทศ และแนะนำงานอย่างไรจึงจะไต้ผล สิ่งเหล่านี้ก้วนเป็นข้อมูลที่จะใช้ในการดำเนินงานแก 
ผิมือ

ห ล ักการว ิเคราะห ์ความ ต ้องการใน การพ ัฒ น าท ร ัพ ยากรบ ุคคล
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4. วิเคราะห์พฤติกรรมในการทำงาน (Analysis of Behavior) ได้แก่ การวิเคราะห์ถึงสิ่งที ่
บุคคลในองค์การแสดงออก เช่น ความไม่ราบรื่นด้านมนุษยสัมพันธ์ การติดต่อสิ่อสารไม่เป็นไปตามสาย 
งานหรือสายการบังคับบัญชา การยื่นเรื่องราวร้องทุกข์หรือมีบัตรสนเท่ห์อยู่เสมอ การแสดงออกซึ่งความ 
เบื่อหน่าย เฉื่อยชาต่อการปฏิบัติงาน มีการหนีงาน ลางานอยู่เป็นประจำ ความเสื่อมโทรมทางด้านขวัญ 
และกำลังใจ ฯลฯ ปีญหาเหล่านีล้วนเป็นเรื่องบั่นทอนความเจริญก้าวหน้าทังในด้านตัวบุคคลและองค์การ 
ซึ่งลักษณะของปิญหามักจะมีปิจจัยอื่นๆ เข้ามามีส่วนเชื่อมโยงเป็นลูกโซ่ เป็นเรื่องละเอียดอ่อนสลับ - 
ซับช้อน ต้องใช้ความชำนาญและความรอบคอบในการพิจารณาแก้ไข ซึ่งบางปิญหาอาจจะแก้ได้ด้วยการ 
ฝึกอบรม แต่บางป็ญหาอาจจะต้องอาศัยการเพิ่มผลประโยชน์ตอบแทนควบคู่กันไปด้วย

5. วิเคราะห์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงาน (Analysis of Equipment) ได้แก่ การวิเคราะห์ 
ถึงเครื่องมือเครื่องใช้ที่ใช้ในการปฏิบัติงานอยู่ เช่น เครื่องคิดเลข เครื่องพิมพ์ดีด ตลอดจนเครื่องจักรกล 
ต่างๆ ว่าเหมาะสมคับงานและยุคสมัยหรือไม่ หากจำเป็นจะต้องนำเครื่องจักรกลชนิดใหม่มาใช้ จะต้อง 
ฝึกอบรมผู้ใช้ให้มีความรู้และทักษะ ที่จะใช้เครื่องดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะถ้าเป็น 
เครื่องจักรกลที่มีความสลับซับช้อนสูง เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ จำเป็นต้องจัดวางโครงการแกอบรมใน 
เรื่องตังกล่าวอย่างพิถีพิลัน นับตั้งแต่การคัดเลือกผู้เข้ารับการ‘ฝึกอบรม การกำหนดหลักสูตร ระยะเวลา 
ของการแกอบรม

เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2531: 34-35) กล่าวว่า การวิเคราะห์ความจำเป็นในการแกอบรมและ 
พัฒนา โดยหลักการจะทำการวิเคราะห์3 ด้านใหญ่ๆ คือ

1. การวิเคราะห์ความจำเป็นในการแกอบรมและพัฒนาขององค์การ เป็นการศึกษาว่า ณ ที่ใด 
ในองค์การมีความจำเป็นต้องมีการแกอบรมและพัฒนา เป็นการศึกษาทั้งหมดภายในองค์การว่า ปีญหา 
ข้อขัดข้อง และอุปสรรคขององค์การมีอะไรบ้างที่สามารถแก้ไขได้ด้วยการแกอบรมและพัฒนา แก้วทำ 
ให้องค์การบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนด การวิเคราะห์องค์การจะวิเคราะห์ในเรื่องต่อไปนี้

1.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ขององค์การคับสิ่งแวดล้อมภายนอก
1.2 การวิเคราะห์ผลงานขององค์การและสาขา
1.3 การวิเคราะห์พนักงานในองค์การ

2. การวิเคราะห์ความจำเป็นในการแกอบรมและพัฒนาหน้าที่และภารกิจขององค์การ งาน
(Job) หมายถึง หน่วยการปฏิบัติงานโดยเฉพาะเจาะจงที่บุคลากรหนึ่งครองอยู่ในสายการปฏิบัติงาน
เช่น เจ้าหน้าที่วิเคราะห์แผนและนโยบาย พนักงานคอมพิวเตอร์ พนักงานพิมพ์ดีด พนักงานสารบรรณ 
เป็นด้น งานประกอบด้วย การบรรยายลักษณะงาน (Job Description) หน้าที่ (Duty) และภารกิจ 
(Task) การศึกษาภารกิจเพื่อกำหนดวัตถุประสงค์และหลักสูตรของโครงการแกอบรมและพัฒนา การ 
วิเคราะห์ภารกิจประกอบด้วย

2.1 การวิเคราะห์การบรรยายลักษณะงาน
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2.2 การวิเคราะห์หน้าที่และภารกิจ
2.3 การกำหนดวัตถุประสงค์และหลักสูตรโครงการการแกอบรมและการพัฒนา

3. การวิเคราะห์ความจำเป็นในการแกอบรมและพัฒนาพนักงาน เพื่อหาคำตอบว่าพนักงาน 
คนใดมีความจำเป็นต้องได้รับการแกอบรมและพัฒนา และเป็นการแกอบรมและพัฒนาในเรืองอะไร
การวิเคราะห์ความจำเป็นในการแกอบรมและพัฒนาพนักงานมีการวิเคราะห์ 3 ทาง ดังนี

3.1 การวัดผลการทำงานโดยวิธีการวิเคราะห์จากพฤติกรรมของพนักงาน
3 .2  การวัดผลการทำงานโดยวิธีทางเศรษฐศาสตร์
3.3 การวัดผลการทำงานโดยวิธีทดสอบสมรรถภาพการทำงาน

ดนัย เทียนพุฒ (2 5 3 7 : 3 7 -3 8 )  อธิบายว่า การวิเคราะห์ความจำเป็นในการแกอบรมประกอบด้วย
1. ข้อมูลด้านองค์การ เช่น นโยบาย/เป้าหมายของบริษัท ข้อมูลด้านทักษะ กำลังคน (ความรู้ 

ความสามารถ ความชำนาญ ฯลฯ) ดัชนีบรรยากาศในองค์การ (อัตราการลาออก สถิติการสาย ลาป่วย 
ฯลฯ) การเปลี่ยนแปลงระบบงาน ผู้บริหารร้องขอ (ตามความจำเป็นของธุรกิจ) ข้อมูลการสัมภาษณ์ก่อน 
ออกจากงาน และเป้าหมายหรือผลที่คาดหวังตามวิธีการบริหารแบบ MBO (Management by Objective)

2 . ข้อมูลด้านงาน/การปฏิบัติงาน เช่น คำพรรณนาลักษณะงาน (Job Description) คุณสมบัต ิ
เฉพาะตำแหน่ง (Job Specification) การสังเกตการปฏิบัติงาน การประเมินผลงาน เอกสาร และการสอบ 
ถามเกี่ยวกับงาน และการวิเคราะห์ปีญหาในงาน เป็นด้น

3. ข้อมูลด้านบุคคล เช่น ผลการประเมินผลงานของพนักงาน การสัมภาษณ์/สอบถาม 
(พนักงานแต่ละคนหรือชุ่มตัวอย่างเพื่อถาม) การทดสอบความถนัดด้านต่างๆ (เช่น ความรู้ การจัดการ 
วิชาชีพเฉพาะ) การสำรวจทัศนคติ (ของพนักงานและผู้บริหารเกี่ยวกับบริษัท ผู้บังคับบัญชา งาน ฯลฯ) 
ศูนย์ประเมินความรู้ ผลของการสอนแนะนำงาน และเป้าหมายหรือผลที่คาดหวังตามวิธีการบริหารแบบ 
MBO

Mondy, Noe and Premeaux (1993: 280-281) กล่าวว่าการวิเคราะห์ความจำเป็นพิจารณาจาก
1. การวิเคราะห์องค์การ (Organization analysis) เป็นการตรวจสอบองค์การทั้งหมดว่า ณ 

จุดใด ควรดำเนินการแกอบรม ให้การศึกษา และพัฒนาบ้าง
2. การวิเคราะห์งาน (Task analysis) พิจารณาจากองค์ประกอบเบื้องด้นในด้านความ 

สำคัญของงาน และความชำนาญงาน โดยความสำคัญของงานเกี่ยวข้องคับลักษณะพิเศษของงาน พฤติ- 
กรรมในงานเฉพาะ และความลี่ในการปฏิบัติงาน ส่วนความชำนาญงาน คือ สมรรถนะของพนักงานใน 
การปฏิบัติงาน การบรรยายลักษณะงาน การประเมินค่าการปฏิบัติงาน และการสัมภาษณ์ หรือการ 
สำรวจของผู้เชี่ยวชาญและผู้ปฏิบัติหน้าที่รวบรวมข้อมูลของความต้องการ

3. การวิเคราะห์บุคคล (Person analysis) พิจารณาจากพนักงานแต่ละคนว่า ใครต้องการ



การอบรม และต้องการการอบรมชนิดใด โดยเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของพนักงานกับมาตรฐาน
ของงานตามท่ีกำหนด หรือมีการทดสอบ การแสดงบทบาทสมมติ และประเมินค่าการปฏิบัติงาน
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DeSimone and Harris (1998: 101-124) กำหนดการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์เปีน 3 ระดับ คือ

1. การวิเคราะห์องค์การ (Organizational Analysis) เพื่อทราบถึงสิ่งที่องค์การต้องการพัฒนา 
เพื่อเพื่มประสิทธิผล และอุปสรรคต่างๆที่จะเกิดขึ้นในการพัฒนา โดยวิเคราะห์จาก เป้าหมายขององค์การ 
ทรัพยากรขององค์การ บรรยากาศขององค์การ สภาพแวดล้อมที่จำกัด

2. การวิเคราะห์งาน (Task Analysis) เพื่อทราบว่างานใด ความรู้ และทักษะระดับใด 
กิจกรรมใดที่จะกำหนดในการพัฒนา การวิเคราะห์งานจะวิเคราะห์จาก คำบรรยายลักษณะงาน หน้าที่ 
ของงาน ความรู้ ทักษะ และกิจกรรมที่ต้องการในการปฏิบัติงาน หน่วยงานที่จะไต้รับประโยชน์จากการ 
พัฒนา

3. การวิเคราะห์บุคคล (Person Analysis) เพื่อทราบว่าพนักงานคนใดต้องการการพัฒนา
และพัฒนาสิ่งใด ข้อบกพร่องของพนักงานแต่ละคนที่ต้องไต้รับการพัฒนา ข้อมูลเหล่านีจะเป็น
ประโยชน ์ในการจัดโปรแกรมการพ ัฒนาโดยให ้พน ักงานมีส ่วนร่วมกำหนดโปรแกรมดัวยตามลำดับ 
ความต้องการในการพัฒนา

กล่าวโดยสรุป การหาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้องวิเคราะห์จาก 
ข้อมูลขององค์การ งานและผลการปฏิบัติงาน และข้อมูลของบุคลากร

กระบวนการวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

กระบวนการวิเคราะห์ความต้องการเป็นวิธีการสำคัญที่จะทำให้ทราบแน่ชัดว่า ปิญหาใดจะ
สามารถแล้ไขไต้ด้วยการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เฉลียว บุรีภักดี และสุวกิจ ศรีปิดถา (2527: 105) กล่าวว่า ในขั้นวิเคราะห์ปิญหาหรือ 
เป้าหมายในการพัฒนานี้มีสิ่งต้องทำ 4 ประการซึ่งต่อเนื่องกัน คือ

1. ระบุสภาพปิญหาและความรุนแรง กล่าวคือ พิจารณาอธิบายถึงผลร้ายต่อเนื่องของสภาพ 
ปิญหานั้น ชี้ให้เห็นว่าส่วนประกอบของปิญหานั้นมีอะไรบ้าง (หากมีหลายส่วน)

2. ระบุสภาพหมดปิญหา นั่นคือ ระบุถึงผลดีที่จะเกิดขึ้นล้าปิญหานั้นถูกแก้ไขแล้ว ช ี้ให ้ 
เห็นส่วนประกอบของสภาพนั้น (หากมีหลายส่วน)

3. ระบุสาเหตุของปีญหา ซึ่งล้าไต้รับการแก้ไขตรงตามสาเหตุนั้นๆ แล้วจะทำให้เกิดสภาพ 
หมดปิญหา (ตามที่ระบุไว้ในข้อ 2 )
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4. ระบุวิธีแก้ปิญหา ซึ่งเป็นการกำหนดวิธีขจัดสาเหตุแต่ละอย่างของปีญหา

ดนัย เทียนพุฒ (2537: 39-40) อธิบายว่า กระบวนการวิเคราะห์ความต้องการและความจำเป็น 
ในการพัฒนา เริ่มต้นด้วย

1.วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างมาตรฐานกับการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่จริง เพื่อหาสภาพและ 
ขอบเขตของปีญหานันๆ

2 .วิเคราะห์สาเหตุ เพื่อให้ทราบว่า ปีญหาต่างๆ ที่พบมีสาเหตุมาจากอะไรบ้าง เช่น
2.1 สาเหตุเกี่ยวกับองค์การ เช่น นโยบาย วัตถุประสงค์ แผนงาน งบประมาณ
2.2สาเหตุเก ี่ยวกับวิทยาการที่ใช ้ในการทำงานซึ่งองค์การจะใช้ในการสร้างผลิตภัณฑ์

หเอบริการ
2.3 สาเหตุเกี่ยวกับพนักงานอันเป็นสาเหตุสำคัญ ซึ่งจะนำไปสู่ความจำเป็นในการแก 

อบรม เช่น จำนวนพนักงาน คุณภาพงาน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน เป็นต้น
3. วิเคราะห์วิธีการแก้ไข เป็นการพิจารณาทางเลือกในการแกัปีญหาประกอบไปด้วย 4 ส่วน 

คือ
3.1 พิจารณาว่าปีญหาหรือสภาพการณ์นั้นๆ มีวิธีการแก้ไขไต้กี่วิธี 
3.2. ประเมินทางเลือกแต่ละทางว่ามีข้อดี ข้อเสียอย่างไร
3.3 เปรียบเทียบทางเลือกแต่ละทางว่า ทางเลือกวิธีการแก้ปิญหาทางใดจะเป็นทางเลือกที่ 

ดีที่สุด สำหรับแก้ปีญหาดังกล่าว
3.4 วิธีการแก้ปิญหาที่ดีที่สุดดังกล่าว จำเป็นต้องใช้การแกอบรมหรือไม่ ถ้าหากว่าต้อง 

ใช้ก็แสดงว่ามีความจำเป็น
4. กำหนดความจำเป็นในการแกอบรม จะดำเนินการ ดังนี้

4.1กำหนดว่าวิธีแก้ไขซึ่งต้องใช้การแกอบรมพนักงานนั้น เป็นการแก้ไขทางต้าน
ความรู/ความเช้าใจทัศนคติท ักษะพฤติกรรม

4.2 กำหนดว่าพนักงานผู้ใด กลุ่มใด หรือระดับใดบ้าง ที่จำเป็นต้องไต้รับการแกอบรม
4.3 กำหนดลำดับความสำคัญในการแกอบรม



นงนุช วงษ์สุวรรณ (2539: 217-218) เสนอกระบวนการวิเคราะห์ความจำเป็น ดังนี้

ภาพประกอบที่ 2 การวิเคราะห์ความจำเป ็นในการแกอบรมของ นงน ุช  วงษ ์ส ุวรรณ  (2539)
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จากภาพประกอบ ในการวิเคราะห์ความจำเป็นในการแกอบรมจะต้องวางแผน เพือให้มอง 
เห็นภาพกว้างถึงสิ่งที่องค์การต้องการเปลี่ยนแปลง เพือกำหนดสิงทีต้องการแก้ไขหรือปรับปรุงว่ามี
อะไรบ้าง อาจเป็นวิธีการทำงาน หรือการเปลี่ยนอุปกรณ์ สิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงใหม่นีต้องการบุคคลมีคุณ 
ลักษณะอย่างไร มีทักษะอย่างไร จึงต้องกำหนดมาให้ชัด ในขณะเดียวกันก็ต้องมาพิจารณาถึงบุคคล 
เหล่านั้นว่ามีความรู้ ทักษะเดิมอะไรบ้างแล้ว และต้องเพิ่มทักษะอะไรลงไป นำมาเปรียบเทียบกันหา 
ความแตกต่างหรือช่องว่าง แล้วกำหนดออกมาเป็นแนวทางการแกอบรม

สรุปไต้ว่า การวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดำเนินการตาม 
กระบวนการ ดังนี้ วางแผน ระบุสภาพและขอบเขตของปีญหา ศึกษาสาเหตุของปิญหา กำหนดวิธีการ 
แก้ปีญหา และกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาและแกอบรม

วิธีวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ในการวิเคราะห์ความต้องการในการแกอบรมและพัฒนาบุคคลมีวิธีที่จะรวบรวมข้อมูล เพื่อใช้ 
ในการวิเคราะห์ไต้หลายวิธี ในบางครั้งอาจจะใช้วิธีรวบรวมข้อมูลวิธีใดวิธีหนึ่ง ก็สามารถดำเนินงานแก 
อบรมไต้ แต่ในบางกรณีอาจจะต้องใช้หลายๆ วิธีควบคู,กันไป

ชาญชัย ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2520: 74-76) ไต้เสนอแนะวิธีรวบรวมข้อมูล 
ที่นิยมใช้ดังนี้

1. ใช ้ว ิธ ีส ัง เก ต  โด ย ท ำก ารส ัง เก ต ก ารป ฏ ิบ ัต ิง าน ข อ งพ น ัก งาน ใน ระด ับ ต ่างๆน ั้งระด ับ ผ ู้บ ังค ับ  

บ ัญ ช าแ ล ะผ ู้ใต ้บ ังค ับ บ ัญ ช า ต ลอ ด จน ผ ลงาน ท ี่ป ราก ฎ อ อก ม า ว ิธ ีส ัง เก ต ส าม ารถ ท ำได ้แน บ เน ีย น  ท ั้งน ี้ 
เพ ร าะ ผ ู้ร ่ว ม ง าน โด ย ท ั่ว ไป ไม 'ร ู้ต ัว ล ่ว งห น ้าจ ึงม ีโอ ก าส ท ร าบ ข ้อ ม ูล ต ่างๆ ไต ้ใก ล ้เค ีย ง ก ับ ข ้อ เท ็จ จ ร ิง โด ย ว ิธ  ี
การด ังก ล ่าว  ห าก ไต ้พ บ ป ิญ ห าใน ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน เก ิด ข ึ้น  เช ่น  ก าร ป ระ ส าน งาน ภ าย ใน ห น ่ว ย งาน ไม ่ด ี มี 

ป ิญ ห าข ้อข ัด แย ้ง เก ิด ข ึ้น  ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน ล ่าช ้า  ก ารจ ัด ระบ บ งาน ไม ่ด ี ฯลฯ เป ็นต ้น  ก ็จ ะ ไต ้น ำป ิญ ห าเห ล ่าน ี้ 
ไป ว ิเค ร าะ ห ์เพ ื่อ ห าว ิธ ีแ ก ้ไข ซ ึ่งอ าจ จ ะ ใช ้ว ิธ ีก าร แก อ บ ร ม เข ้าช ่ว ย ต ่อ ไป

2. โดยการสำรวจข้อคิดเห็นและความต้องการในการปฏิบัติงาน วิธีการดังกล่าวอาจจะส่ง 
แบบสอบถามไปยังพนักงานหรือทำการสัมภาษณ์พนักงานที่อยู่ในข่ายของการสำรวจ โดยกำหนดหัวข้อ 
ของการสำรวจตามที่เราต้องการ เช่น ทัศนะที่พนักงาน (ผู้นั้น) มีต่อองค์การ ปิญหาและอุปสรรคในการ 
ปฏิบัติงาน เป็นต้น โดยวิธีการเช่นนี้จะทำให้ทราบว่ามีปิญหาอะไรบ้างที่เกิดขึ้นในองค์การและปิญหาดัง 
กล่าวมีลักษณะของความรุนแรงมากน้อยเพียงใด

3. โดยศึกษาจากเอกสารและหลักฐานการปฏิบัติงาน (Documentary) เอกสารและหลักฐาน 
การปฏิบัติงานมีหลายชนิด เช่น บันทึกการปฏิบัติงาน รายงานการปฏิบัติงาน รายงานการประชุม รายงาน 
การวิจัย เรื่องราวร้องทุกข์ บันทึกเวลาการปฏิบัติงาน การลา การขาดงาน บันทึกเกี่ยวกับการโยกย้าย
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แต่งตั้ง ประวัติเกี่ยวกับบุคคล เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความดีความชอบ เป็นต้น ซึ่งเอกสารเหล่านี 
จะเป็นหลักฐานสะท้อนให้เห็นความเป็นไปต่างๆ ภายในหน่วยงานไต้เป็นอย่างดี นับตังแต่ตัวบุคคล 
ระบบงาน ประสิทธิภาพของงาน ฯลฯ ซึ่งข้อมูลดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ต่อการนำมาวิเคราะห์หาความ 
จำเป็นในการแกอบรมไต้

อนึ่ง การศึกษาจากเอกสารและหลักฐานการปฏิบัติงานจะไต้ผลดีมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับ 
วิธีการเก็บรักษาเอกสารภายในหน่วยงานด้วยว่า มีวิธีการจัดเก็บและรักษาเอกสารไว้เป็นระบบเรียบร้อย 
ดีหรือไม่ เพราะการมีระบบจัดการเก็บเอกสารที่ดีจะช่วยป็องกันไม่ให้เอกสารสูญหาย สะดวกแก่การ 
ค้นคว้าเป็นอย่างมาก

4. โดยวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Setting Standard of Performance) วิธีนีได้แก่ การ 
กำหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานให้พนักงานแต่ละคนหรือพนักงานกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งดำเนินการผลิต 
หรือให้บริการ ให้ไต้ผลผลิตตามปริมาณที่ตั้งไว้ หรือให้ได้คุณภาพของงานตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ 
หากผลการปฏิบัติงานตํ่ากว่าเป้าหมาย ก็จะพิจารณาว่าเป็นเพราะเหตุใด เช่น อาจเกิดจากความสามารถ 
หรือความชำนาญงานของพนักงานไม่ดีพอ หรือเป็นเพราะการจัดระบบการทำงานยังบกพร่องอยู่ หรือ 
เป็นเพราะปิจจัยแวดล้อมอื่นๆ เป็นต้น เพื่อที่จะนำผลที่ไต้มาวิเคราะห์ดูว่า ปีญหาที่เกิดขึ้นดังกล่าวมี 
ปีญหาใดบ้างที่สามารถแก้ไขด้วยวิธีการแกอบรม

5. โดยการประชุมเจ้าหน้าที่ระดับบริหาร (Conference) วิธีการดังกล่าวโดยให้กลุ่มผู้บริหาร 
ร่วมกันพิจารณานโยบายขององค์การว่า จะเปลี่ยนแปลงไปในทางใดหรือไม่ หากจำเป็นจะต้องเปลี่ยน 
แปลงหรือปรับปรุงให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม ก็อาจจะต้องดำเนินการแกอบรมพนักงานบางระดับ 
ให้สอดคล้องกับนโยบายใหม่นั้นด้วย

อน่ึง การประชุมกลุ่มผู้บริหารอาจจะพิจารณาถึงปีญหาสำคัญๆที่เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งบาง 
ปีญหาอาจจะแก้ไขโดยใช้วิธแีกอบรมเข้าช่วย

สมพงษ์ เกษมสิน (2521: 186-187) กล่าวถึงวิธีการหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร อาจ
ทำไต้โดย

1. ใช้วิธีสังเกต (Observation) คือ สังเกตวิธีการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ตลอดจนผลงานต่างๆการสังเกตเป็นวิธีที่ดีวิธีหนึ่งในการที่จะให้ได้มาซึ่งข้อเท็จจริงในการบริหาร เพราะ 
การสังเกตสามารถกระทำในขณะที่ผู้ถ ูกสังเกตไม่เดัว การสังเกตอาจช่วยในการเก็บข้อมูลเพิ่มเติม ซ่ึง 
ในการตรวจสอบการปฏิบัติงานจากเอกสารและสัมภาษณ์ยังไม่ครบล้วนหรือบางครั้งอาจลืมการซักถาม 
ในระหว่างการสัมภาษณ์ การสังเกตจะช่วยให้เห็นสภาพอันแท้จริงของงาน เช่น การเดินของงานว่าม ี
ความเร็วหรือขัดข้องที่ใด ณ จุดใดจุดหนึ่ง มีงานมากหรือคั่งก้างเป็นพิเศษ ซึ่งข้อเท็จจริงเหล่านี้จะเป็น 
ประโยชน์ในการพิจารณาแก้ป็ญหาได้มาก
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2. ใช้วิธีการวิเคราะห์งาน (Job analysis^ารวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการท่ีจัดเป็นข้ันตอน 
สำหรับรวบรวมข้อมูลท่ีแสดงผลการทำงาน เพ่ือพิจารณาศึกษาเก่ียวกับ ภาระหน้าท่ี ลักษณะงาน วิธี 
การทำงาน และผลของงาน เป็นต้น นอกจากน้ี อาศัยการวิเคราะห์ปิญหาในการปฏิบัติงาน (Analysis 
of Performance) วิเคราะห์พฤติกรรมในการทำงานของเจ้าหน้าท่ี (Analysis of Behaviors) หรือการ 
วิเคราะห์องค์การ (Analysis of Organization) ประกอบด้วยกไต้

3. จ ัดวางมาตรฐานการปฏ ิบ ัต ิงาน  (Setting standard o f  Performance) ค ือพ ิจารณาว่าผล 
การป ฏ ิบ ัต ิงานของผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิงาน  เจ ้าหน ้าท ี่ พ น ักงาน  แล ะ /ห ร ือ ผ ล งาน ขอ งอ งค ์ก ารเป ็น ส ่วน รวม  เท่าที่ 
เป ็น อย ู่ในป ิจจ ุบ ัน  บรรล ุเป ็าหมาย ห ร ือ ถ ึงม าต รฐาน ก ำห น ด ไว ้ห ร ือ ไม , ซ ึ่ง ใน ก ารก ำห น ด ม าต รฐาน ขอ ง 
งานน ั้น  ม ีห ล ัก ท ี่ค วรค ำน ึงถ ึง  ค ือ ปร ิมาณ ของงาน ค ุณ ภาพของงาน ค ่าใช ้จ ่าย และเวลาท ี่ใช ้ใน การ 
ป ระก อ บ ก ิจ ก ารน ั้น ๆ  ถ ้าย ังขาด ต กบ กพ ร ่อ งอย ู่ก ็พ ิจารณ าถ ึงอ ุป สรรค ข ้อข ัด ข ้อ งและห าว ิธ ีแก ้ไข

4. ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation of Performance) หมายถึง การพิจารณา หน้าท่ี 
ภารกิจ คุณภาพของงาน การวัดค่าของผลการปฏิบัติงานว่าถูกต้องและไต้ผลเป็นท่ีพึงพอใจหรือไม่ ใกล้ 
เคียงหรือแตกต่างจากมาตรฐานเพียงใดหรือไม' เหมาะสมและเพียงพอกับอัตราค่าจ้างท่ีกำหนดไว้หรือไม่ 
เพียงใด

5. สำรวจความต้องการ (Survey) การสำรวจเป็นวิธีการรวบรวมข้อมูล เอกสาร หลักฐาน 
ต่างๆ  ท่ีจะแสวงหาข้อเท็จจริง เพ่ือให้การดำเนินงานไต้ผลถูกต้องย่ิงข้ัน วิธีการสำรวจความต้องการอาจ 
ทำไต้หลายวิธี เช่น การสัมภาษณ์ วิธีให้กรอกแบบสอบถาม เป็นต้น

สุปราณี ศรีฉัตราภิมุข (2524: 36-41) แสดงทัศนะว่า วิธีการวิเคราะห์ความจำเป็นมี ดังน้ี
1. การสังเกต เป็นวิธีการแรกท่ีจะทำให้ทราบข้อมูลต่าง  ๆ ไต้ มักใช้ประกอบกับวิธีการอ่ืน  ๆ

การสังเกตต้องเป็นการสังเกตท่ีมีระบบ คือมีการวางแผนไว้ล่วงหน้าว่า ต้องการสังเกตในจุดใดบ้าง ซ่ึงทำ 
ให้การสังเกตน้ันครอบคลุมไต้ข้อมูลครบ และไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเตว คือทำในภาวะการณ์ท่ีปกติท่ีสุด 
อาจมีการสังเกตซา เพ่ือทดสอบสมมติฐาน หรือมีการสังเกตจุดเดียวกันจากสภาพแวดล้อมอ่ืน  ๆประกอบ 
กัน

2. สำรวจข้อคิดเห็น โดยการสัมภาษณ์ และการออกแบบสอบถาม เป็นวิธีการข้ันพ้ืนฐานท่ี 
ใช้กันมากท่ีสุด การสำรวจต้องมีการกำหนดขอบเขตเป็นเร่ืองไปว่าจะสำรวจในหัวข้อใดบ้าง บางองค์ 
การใช้วิธีการนีเพียงอย่างเดียว บางองค์การก็ใช้วิธีการน้ีร่วมกับวิธีการอ่ืน  ๆเพ่ือให้ไต้ข้อเท็จจริงมากและ 
ละเอียดย่ิงข้ัน

3. ศึกษาจากเอกสารและหลักฐานต่าง  ๆภายในองค์การ ไต้แก' ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
ทางการผลิต บันทึกเก่ียวกับตัวพนักงาน

4. การเปรียบเทียบกับมาตรฐานการทำงานในองค์การ โดยปกติจะมีแผนและมาตรฐาน 
กำหนดเอาไว้ มีประเด็นท่ีต้องวิเคราะห์คือ

X 4 0  น ั̂  % 6 4  iๆ
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4.1 ตรวจดูความสำเร็จของงานว่าเป็นไปตามแผนงานหรือไม,
4.2 เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน ซ่ึงองค์การจะต้องมีมาตรฐานของการ 

ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม
5. การใช้ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นผลจากการบริหารงานโดยปกติ 

ซ่ึงองค์การจะต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือจุดประสงค์โดยท่ัว  ๆไปอยู่แล้ว
6. โดยการทดสอบ การทดสอบอาจเข้ามามีบทบาทในการหาความจำเป็นในการ'ฝึกอบรม 

ได้หลายรูปแบบ ปีจจุบันยังไม่นิยมใช้กันมากนัก นอกจากในกรณีท่ีมีการประกาศรับสมัครคนจากภาย 
ในเพ่ือดำรงตำแหน่งใหม่

7. การประชุมในลักษณะการระดมสมอง เป็นการระดมสมองเพ่ือให้ไต้แนวความคิดใหม่  ๆ
มากท่ีสุด ไม่ต้องตัดสินว่าความเห็นของใครถูกหรือผิด ให้ทุกคนเขียนความต้องการในการ‘ฝึกอบรมโดย 
เร็ว แล้วนำมารวบรวมและวิเคราะห์โดยละเอียด แน่งประเภทของความต้องการจากข้อเสนอรวม  ๆ กัน 
น้ันอีกคร้ังหน่ึง

8. การจัดให้มีการสัมมนา เพ่ือขอความเห็นจากพนักงานทุกระดับในองค์การ โดยอาจจะ
แบ่งเป็นกลุ่มย่อย  ๆ ให้แต่ละกลุ่มไต้นำปิญหาไปถกเถียงแล้วแสดงความคิดเห็นเสนอต่อท่ีประชุมและ
อภิปรายสรุปออกมาเป็นความเห็นของท่ีประชุมใหญ่

9. การต้ังเป็นคณะกรรมการศึกษาและค้นหาความจำเป็นในการ‘ฝึกอบรม ประกอบด้วย 
กรรมการท่ีเป็นตัวแทนของแผนกต่าง  ๆ กัน และระดับต่าง  ๆ กัน ร่วมมือกันค้นหาปิญหาท่ีเกิดข้ึน อาจใช้ 
บุคคลภายนอกเข้าร่วมกับบุคลากรขององค์การด้วยเพ่ือให้ไต้ความเห็นใหม่  ๆเพ่ิมข้ึน

ดนัย เทียนพุฒ (2537: 38) กล่าวว่า การวิเคราะห์ความจำเป็นมีวิธีการหลายรูปแบบ แต่ท่ีนิยม
กัน ได้แก่

1. คณะกรรมการท่ีปรึกษา ซ่ึงประกอบด้วย ผู้ท่ีกำหนดแผนงบประมาณ ผู้ท่ีดูแลงานหลัก 
ของธุรกิจ ผู้ท่ีดูแลด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือเข้ามาให้ความเห็นหรือช้ีแนะแนว/กรอบการพัฒนาพนักงาน 
ในแต่ละปี

2. การสำรวจทัศนคติ คือ การวิเคราะห์เก่ียวกับบรรยากาศการทำงาน สไตล์การบริหารงาน 
ของผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจในการทำงาน อันเป็นดัชนีช้ีทิศทางการพัฒนาพาเกงานไต้ 
เป็นอย่างดี

3. การสัมภาษณ์พนักงาน (โดยเจ้าหน้าท่ัฝ็กอบรม) ถึงความคาดหวังต่อการไต้รับการ 
พัฒนา ความเท่ีคาดว่าจะไต้รับหรือต้องการเพ่ิมเติม เพ่ือปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน

4. การประเมินผลงานซ่ึงจะใช้เทคนิคน้ีเพ่ือสรุปผลจากท่ีผู้บังคับบัญชาประเมินผลงาน 
พนักงานแต ่ละคน อันจะช้ีให้เห็นจุดเด่น จุดอ่อน และส่ิงท่ีจำเป็นต้องพัฒนาให้ปฏิบัติงานไต้
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5.การวิเคราะห์งานหรือการศึกษาขันตอนการปฏิบัติงาน อันจะทำให้ทราบว่าในแต่ละ
ตำแหน่งจำเป็นต้องใช้ความรู้และทักษะอะไรบ้าง ท่ีจะสามารถปฏิบัติงานในตำแหน่งนัน  ๆไต้

สรุปไต้ว่า การรวบรวมข้อมูลในการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล สามารถดำเนินการไต้หลายวิธี ซ่ึงอาจจะใช้วิธีรวบรวมข้อมูลวิธีใดวิธีหน่ึง หรือหลาย วิๆธีควบคู่ 
กันไปก็ไต้ เช่น การสังเกต การสำรวจข้อคิดเห็น การศึกษาเอกสาร การวิเคราะห์งาน การประชุม 
สัมมนา เป็นต้น

การจัดลำดับความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เม่ือไต้สำรวจความจำเป็นในการ,ฝึกอบรมแล้ว ย่อมจะทราบว่ามีพนักงานตำแหน่งใด ระดับใด 
บ้างท่ีสมควรจะไต้รับการพัฒนา แต่การท่ีจะดำเนินการแกอบรมพนักงานท่ีอยู่ในข่ายของความจำเป็นท่ี 
จะต้องพัฒนาท้ังหมดในเวลาเดียวกันหรือในช่วงเวลาหน่ึงน้ันอาจจะทำไม่ไต้ ท้ังน้ีเพราะมีข้อจำกัดอยู่ 
หลายประการ เป็นต้นว่า ต้านงบประมาณ เจ้าหน้าท่ีดำเนินการ วิทยากร เป็นต้น ดังน้ัน จึงควรท่ีจะจัด 
ลำดับความจำเป็นก่อนหลังของแต่ละปิญหา โดยพิจารณาว่าปีญหาท่ีมีความสำคัญย่ิง ควรจะดำเนินการ 
โดยเร่งด่วนก่อน ปิญหาใดท่ีมีความสำคัญน้อยลงมา หรือยังไม่จำเป็นท่ีจะต้องทำในแผนงานน้ี อาจจะ 
เล่ือนไปในแผนงานหน้าไต้

ชาญชัย ลวิตรังสีมา และเชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2520: 78-80) แสดงทัศนะว่า ในการวิเคราะห์ 
ความจำเป็นเร่งด่วนก่อนหลัง ควรจะคำนึงถึงปิจจัยต่าง  ๆดังน้ี

1. ผลเสียหายร้ายแรงท่ีจะเกิดข้ึนกับองค์การหรือส่วนรวม อาจจะได้แก่ ปิญหารุนแรงท่ีเกิด 
ข้ึน ซ่ึงล้าไม,รีบแก้ไขโดยวิธีแกอบรม จะมีผลกระทบอย่างรุนแรงต่อองค์การ หรือล้าเป็นงานของราชการ 
อาจจะกระทบกระเทือนต่อความสงบเรียบร้อย หรือผลประโยชน์ของประชาชน

2. โดยคำนึงถึงผลประโยชน์สูงสุดท่ีองค์การจะไต้รับ ไต้แก, การวิเคราะห์ดูว่าโครงการแก
อบรมน้ัน  ๆ จะนำผลประโยชน์สูงสุด (maximize profits) มาสู่องค์การมากน้อยเพียงใด ท้ังน้ี อาจจะให้ 
ประโยชน์ทางต้านเพ่ิมผลผลิต ลดค่าใช้จ่าย ให้ความปลอดภัยแก'พนักงานย่ิงข้ึน หรือเก่ียวกับการปรับ 
ปรุงระบบการบริหารงาน เพ่ือให้มีประสีทธิภาพย่ิงข้ึน เหล่าน้ีเป็นต้น ซ่ึงหลังจากคำนึงถึงผลไต้ผลเสีย 
และเห็นว่าผลไต้จะอำนวยประโยชน์อย่างมากมายแล้ว ก็ถือว่าโครงการดังกล่าวจัดอยู่ในลำดับความ
สำคัญท่ีควรจะดำเนินการไต้

3. โดยคำนึงถึงความจำเป็นขององค์การ ซ่ึงความจำเป็นดังกล่าวอาจจะมีนัยไปในทางบวก 
(positive) หรือทางลบ (negative) ก็เป็นไต้ ในทัศนะท่ีเป็นไปในทางบวกน้ันหมายถึงความก้าวหน้าของ 
องค์การ ซ่ึงอาจจะไต้แก่การขยายตัวขององค์การ เป็นเหตุให้มีการปรับปรุงโครงสร้างใหม่ หรือนำเคร่ือง
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จักรกลท่ีก้าวหน้ามาใช้ในการดำเนินงาน ในการนีจำเป็นจะต้อง‘ฝึกอบรมพนักงานให้สอดคล้องกับการ 
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน

สำหรับความจำเป็นในต้านลบ ได้แก่การมองในทัศนะท่ีองค์การกำลังประสบภาวะวิกฤต 
ซ่ึงนำความเส่ือมโทรมมาสู่องค์การในการน้ีจำเป็นจะต้องปรับปรุงองค์การอย่างใดอย่างหน่ึง เพ่ือการอยู่ 
รอดขององค์การ ซ่ึงการปรับปรุงดังกล่าว อาจจะทำไต้โดยการ‘ฝึกอบรมพนักงานบางระดับก็ได้

4. เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก การวิเคราะห์ลำดับความสำคัญข้างต้น ส่วน 
ใหญ่เป็นความจำเป็นท่ีมองจากสภาพแวดล้อมภายในองค์การ อย่างไรก็ตาม ยังมีสภาพแวดล้อมภายนอก 
องค์การบางอย่างซ่ึงควรจะให้ความสำคัญ เช่น สภาพแวดล้อมทางต้านการเมือง เศรษฐกิจและสังคม โดย 
เฉพาะล้าสภาพแวดล้อมน้ัน  ๆมีผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์การมาก ก็จะต้องให้ความสำคัญเพ่ิม 
ข้ึนตามไปด้วย

อน่ึง ในการท่ีจะจัดลำดับความสำคัญก่อน-หลัง ของโครงการ‘ฝึกอบรมแต่ละโครงการหาก 
มีโครงการท่ีมีความสำคัญทัดเทียมคันยากแก,การพิจารณาตัดสินอาจจะให้น้ีาหนักตามความสำคัญของ 
แต่ละปิจจัยโดยคำนึงถึงเป้าหมายขององค์การเป็นสำคัญ เพ่ือประกอบการพิจารณาตัดสิน

DeSimone and Harris (1998: 124) กล่าวว่า การจัดลำดับความต้องการในการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์เพ่ือประโยชน์ในการกำหนดโปรแกรมการพัฒนา การใช้ทรัพยากร เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วัสดุ 
วิทยากร ค่าตอบแทน รวมท้ังการกำหนดทักษะของพนักงานแต่ละคน

กล่าวโดยสรุป การจัดลำดับความต้องการและความจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลควร 
พิจารณาถึงป็จจัย ดังน้ี ผลเสียหายร้ายแรงท่ีจะเกิดข้ึนคับองค์การหเอส่วนรวม ผลประโยชน์สูงสุดท่ี 
องค์การจะไต้รับ ความจำเป็นขององค์การ และความสอดคล้องคับสภาพแวดล้อมภายนอก ท้ังน้ี การ 
จัดลำดับความต้องการและความจำเป็นก่อให้เกิดประโยชน์ในการวางแผนโครงการพัฒนาต่อไป

จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวคับการสำรวจความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สรุปไต้ว่า เป็นการหาความต้องการจำเป็นในการพัฒนา โดยศึกษาจากข้อมูลขององค์การ งาน และ 
บุคลากร ตามกระบวนการดังน้ี

1. ศึกษาและรวบรวมข้อมูล
2. จัดประเภทความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
3. วิเคราะห์หาความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
4. จัดลำดับความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
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การกำหนดวัตลุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ก่อนท่ีจะตัดสินใจเลือกวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นส่ิงสำคัญท่ีจะต้องสามารถระบุให้ได้
อย่างชัดเจนว่า ต้ังใจให้บังเกิดผลอะไรบ้างในการพัฒนาน้ัน เพ่ือสามารถเลือกวิธีการ วัสดุอุปกรณ์ ตลอด 
จนแนวทางในการประเมินผลไต้ตรงคับโครงการ

ความหมายของวัตลุประสงค์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

นักวิชาการหลายท่านไต้ให้ความหมายของวัตถุประสงค์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้ ดังนี
เสาวลักษณ์ สิงห์โกวินท์ และกมล อดุลพันธ์ (2527: 141) กล่าวว่าวัตถุประสงค์ในการ‘ฝึก 

อบรมคือ ส่วนท่ีเขียนกำหนดว่าในโครงการ‘ฝึกอบรมน้ันจะต้องเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการ 
ฝึกอบรมไปในลักษณะใด และระดับใด จึงจะสามารถแก้ไขปิญหาท่ีเป็นความจำเป็นในการ'ฝึกอบรมไต้

นงนุช วงษ์สุวรรณ (2539: 218) ให้ความหมายว่า การกำหนดวัตถุประสงค์การ'ฝึกอบรม 
หมายถึง ส่ิงท่ีกำหนดว่าในโครงการ‘ฝึกอบรมน้ัน จะต้องการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการ‘ฝึก 
อบรมอะไรบ้าง ในระดับท่ีสามารถแต้ปิญหา ซ่ึงเป็นความจำเป็นในการ'ฝึกอบรมไต้ตามวัตถุประสงค์

วิจิตร อาวะกุล (2540: 122-123) กล่าวว่า การกำหนดวัตถุประสงค์ในโครงการพัฒนา 
บุคลากรเป็นการกำหนดว่า ต้องการให้ผู้เข้ารับการอบรมมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต้านความรู้ ความ 
เข้าใจ ทฤษฎี ทักษะ ความชำนาญต้านใดบ้าง ท่ีสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงแก้ไขปีญหาท่ีมี 
ความจำเป็นในการ‘ฝึกอบรมไต้

เกร ียงค ักด เข ียวย ิ่ง (2542: 197) กล่าวว่า ว ัต ถ ุป ระสงค ์ของการ‘ฝ ึกอบ รม ก ็ค ือ  การแสดงถ ึงผล 
ของความต ้องการ ว ัต ถ ุป ระส งค ์ด ังก ล ่าวน ี้ ค วรบ อก ถ ึงพ ฤ ต ิก รรม ท ี่ป รารถ น าและสภ าพ ก ารณ ์ของส ิ่งท ี่ 
เก ิดข ึ้น  ว ัต ถ ุป ระสงค ์ย ังบ อกถ ึงม าต รฐาน ท ี่พ น ักงาน แต ่ล ะค น ป ฏ ิบ ัต ิแล ะโค รงการ'ฝ ึกอบ รม ท ี่ส าม ารถ
ป ระ เม ิน ไต ้ ใน ข ั้น น ี้ก ็ค ือ  หล ังจากความต ้องการในการ'ฝ ึกอบ รมป รากฎออกมาช ัด เจนแล ้ว  ผลท ี่ต ้องการ 
ให ้ไต ้ออก ม าจาก โค รงก าร‘ฝ ึก อ บ รม ค วรจ ะบ อ ก ไว ้อ ย ่าง เป ็น ท างก ารใน ว ัต ถ ุป ระส งค ์ ซ ึ่ง โด ย ป ก ต ิแล ้ว
ว ัตถ ุป ระสงค ์เห ล ่าน ี้ไต ้แก , ส ิ่งท ี่ไต ้ออก ม าค ือ  ท ักษ ะ ความร ู้ ห ร ือ ท ัศ น ค ต ิท ี่เป ล ี่ย น แ ป ล งไป  กล ่าวอ ีก 
น ัยห น ึ่งก ็ค ือ  ก ่อน ท ี่จะต ัด ส ิน ใจ เล ือก ว ิธ ีก าร ‘ฝ ึกอบ รม  เป ็น ส ิ่งท ี่สำคัญท ี่จะต ้อ งส าม ารถ ระบ ุให ้ไต ้อย ่างช ัด  
เจนว่า ต ั้ง ใจ ให ้บ ัง เก ิด ผ ล อ ะไรบ ้างใน ก าร ‘ฝ ึก อ บ รม น ั้น  เพ ราะก ารระบ ุว ัต ถ ุป ระสงค ์ท ี่ช ัด เจน  จะช ่วยให ้ 
สาม ารถเล ือกว ิธ ีการและว ัสด ุอ ุป กรณ ์ใน การ‘ฝ ึกอบ รม  ต ล อ ด จน แ น วท างใน ก ารป ระ เม ิน ผ ล ไต ้ต รงค ับ
โค รงก าร‘ฝ ึกอบรม
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จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นการ 
กำหนดพฤติกรรมของบุคลากรท่ีองค์การต้องการให้เกิดการเปล่ียนแปลงในด้านทักษะ ความ! ทัศนคติ 
และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ท่ีสามารถแก้ไขปีญหาซ่ึงเป็นความจำเป็นในการพัฒนาได้

ป็จจัยในการกำหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

การกำหนดวัตถุประสงค์ควรพิจารณาองค์ประกอบต่าง  ๆดังนี
ชาญชัย ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2520: 85) กล่าวถึง ปิจจัยท่ีควรนำมา 

พิจารณาในการกำหนดวัตถุประสงค์ มีดังนี
1. พิจารณาคุณสมบัติโดยท่ัวไป (specification) ของผู้เข้ารับการพัฒนาโดยคำนึงถึงตำแหน่ง 

หน้าท่ีในปิจจุบัน ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำงาน นิสัยใจคอโดยท่ัวไป และระดับความ 
สามารถท่ีจะเรียน!ของผู้เข้ารับการพัฒนา เพราะก้าผู้เข้ารับการพัฒนามีคุณสมบัติอยู่ในระดับต่ําก็ควรจะ 
ต้ังวัตถุประสงค์เอาไวัว่า การพัฒนาคร้ังน้ีจะช่วยแก้ไขลักษณะด้อยของเขาให้ดีข้ึนได้พอสมควร การจะ 
ต้ังวัตถุประสงค์ไว้สูงจนเกินไปน้ัน อาจจะไม'บรรลุผลก็ได้

2. พิจารณาระยะเวลาท่ีจะต้องใช้ในการพัฒนา ถ้าการพัฒนาน้ันใช้เวลาส้ัน ผลท่ีได้อาจไม่ 
สูงนักแต่ถ้าใช้ระยะเวลายาว ผลท่ีได้ย่อมสูงข้ึน

3. ว ัต ถ ุประสงค์ท่ีกำหนดข้ึนจะต้องง่าย ถูกต้อง แม่นยำต่อการประเมินผล และติดตามผล 
เพ่ือให้ทราบว่าวัตถุประสงค์ในการพัฒนาท่ีกำหนดไว้น้ัน บรรลุผลสำเร็จมากน้อยเพียงใด

เกรียงสักด เขียวย่ิง (2542: 198) กล่าวว่า การกำหนดวัตถุประสงค์ควรพิจารณาส่ิงต่อไปน้ี
1. ตัวผูเ้ข้ารับการอบรม (Trainee) เป็นอย่างไร มีความ!ความสามารถระดับไหน เพ่ือจะ 

ได้จัดการอบรมได้เหมาะสม
2. พฤติกรรมท่ีคาดหวัง (Behavior) ในวัตถุประสงค์ต้องบ่งบอกให้ชัด
3. เง่ือนไขของพฤติกรรม (Condition) หมายถึงรายละเอียดของพฤติกรรมท่ีต้องการ
4. เกณฑ์ (Criteria) ในการเขียนวัตถุประสงค์ของการอบรมควรจะต้ังเกณฑ์ไว้และกำหนด 

เกณฑ์ข้ันต่ําไว้ด้วย

สรุปได้ว่า ในการกำหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลน้ัน จะต้องพิจารณาถึง คุณ 
สมบัติของผู้เข้ารับการอบรม เกณฑ์ของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง เง่ือนไขของพฤติกรรม ระยะเวลาในการ 
พัฒนา รวมท้ังการประเมินและติดตามผลด้วย
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ลักษณะของวัตลุประสงค์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลทีดี

เครือวัลย์ ล่ิมอภิชาติ (2531: 93) กล่าวว่าการเขียนวัตถุประสงค์การแกอบรมและพัฒนาควรมี 
ลักษณะ ดังน้ี

1. ตรงกับความจำเป็นในการแกอบรมและพัฒนา
2. ต้องเขียนจากการไต้สังเกตพฤติกรรมของภารกิจท่ีเป็นปีญหา มีการกำหนดมาตรฐานของ 

ภารกิจท่ีถูกต้องแน่ชัด
3. ต้องมีความเป็นไปได้
4. สามารถวัดและประเมินผลไต้
5. มีการระบุพฤติกรรมท่ีต้องการให้เปล่ียนแปลงให้ชัดเจนและเจาะจงมากท่ีสุด
6. มีความเป็นเหตุเป็นผลในการปฏิบัติงาน
7. มีขอบเขตเวลาท่ีแน่นอนและผลการปฏิบัติงานท่ีแน่นอนในการปฏิบัติ

เกรียงสักด เขียวย่ิง (2542: 197-198) กล่าวว่า ลักษณะของวัตถุประสงค์ท่ีดีในโครงการแก 
อบรม ควรมีลักษณะดังนี

1.ต้องระบุพฤติกรรมท่ีคาดหวังจะให้เกิดข้ึนในตัวผู้เข้าอบรมหลังจากไต้สอนวิชานันๆจบ
ลงแล้ว

2. ต้องมุ่งไปท่ีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้าอบรมเป็นหลัก
3. คำท่ีบ่งบอกพฤติกรรมต้องชัดเจนไม,กำกวม เช่น คำว่าสามารถ จำแนก บอก ย่อม 

ชัดเจนกว่าคำว่า เพ่ือให้ทราบ เพ่ือให้เข้าใจถึง เป็นต้น
4. จะต้องช่วยให้วิทยากรมองเห็นวิธีการจัดประสบการณ์ในการเรียนรู้ เช่น การเตรียม 

การสอน การใช้เทคนิคและอุปกรณ์ และระยะเวลาท่ีใช้ในการสอนให้บรรลุวัตถุประสงค์
5.จะต้องช่วยให้วิทยากรไต้มองเห็นพฤติกรรมท่ีผู้เข้ารับการอบรมจะต้องแสดงออกซ่ึงจะ 

นำไปสุ่การปรับปรุงการสอนและการประเมินผล
6. จะต้องระบุเกณฑ์ข้ันต่ําของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง เพ่ือใช้ในการวัดการประเมินผลการ 

อบรมไต้ เพ่ือจะไต้ทราบว่าผู้เข้าอบรมมีพฤติกรรม มีความสามารถตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการหรือยัง

กล่าวโดยสรุป วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีดี ควรมีลักษณะตรงลับความ 
ต้องการในการแกอบรมและพัฒนา ระบุเกณฑ์ข้ันต่ําของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง มีกำหนดระยะเวลาท่ี 
แน่นอน มีความเป็นไปไต้ สามารถวัดและประเมินผลไต้ รวมท้ังสะท้อนให้เห็นถึง แนวทางการดำเนิน 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วย
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จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับการกำหนดวัตอุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สรุปได้ว่า เป็นการกำหนดพฤติกรรมของบุคลากรท่ีองค์การต้องการให้เกิดการเปลียนแปลง และ
สามารถแต้ไขปิญหาอันเกิดจากความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมถึงมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน โดยในการกำหนดวัตอุประสงค์จะต้องคำนึงถึงปิจจัยประกอบอ่ืนๆด้วย ได้แก่ คุณสมบัติของ 
ผู้เข้ารับการอบรม แนวทางการดำเนินการพัฒนา ระยะเวลาในการพัฒนา การประเมินและติดตามผลการ 
พัฒนา

การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

การวางแผนเป็นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความจำเป็น เพราะเป็นกระบวนการ
เตรียมการดำเนินงานในต้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไต้ การ
ดำเนินการพัฒนาท่ีปราศจากแผนงานก่อให้เกิดการใช้ทรัพยากรไม่คุ้มค่า และไม่อาจจะหวังในการท่ีจะ 
บรรลุจุดหมายปลายทางไต้

ความหมายของการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีความหมายในลักษณะต่าง  ๆกันดังน้ี
เทียนฉาย กีระนันทน์ (2530: 1-2) ให้ความหมายของการวางแผนการแกอบรมและพัฒนาว่า 

หมายถึง กระบวนการเพ่ือเป็นการกำหนดทิศทางและวิธีการในการแ กอบรมและพัฒนา เพ่ือให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีกำหนดข้ึนภายในระยะเวลาท่ีกำหนดและภายในทรัพยากรท่ีมีอยู่จำกัด เป็น 
กระบวนการท่ีเป็นระบบมีความต่อเน่ืองสอดคล้องในการกำหนด และตัดสินใจล่วงหน้าสำหรับกิจกรรม 
ในการแกอบรมและพัฒนา จะทำอะไร อย่างไร เม่ือใด ท่ีใด และโดยใคร

เครือวัลย์ ล่ิมอภิชาติ (2531: 121) อธิบายว่า การวางแผนการแกอบรมและพัฒนา หมายถึง 
การรวบรวมความคิดและข้อมูลต่าง ใๆนการดำเนินการแกอบรมเพ่ือการจัดร่างเป็นโครงการข้ึน และใช้ 
ร่างโครงการเป็นกรอบในการปฏิบัติงานในลักษณะแผนการดำเนินงาน ใครเป็นผู้รับผิดชอบ การ
ดำเนินการจะเป็นอย่างไร ท่ีไหน กับใคร เพ่ือสร้างความเข้าใจในการมอบหมายงาน เป็นการสร้าง 
ความม่ันใจว่าสามารถดำเนินงานไต้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโครงการ

เอกชัย ก่ีสุขพันธ์ (2534: 3) ให้ความหมายว่า การวางแผนการพัฒนา หมายถึง การกำหนด 
โปรแกรมหรือโครงการต่าง  ๆท่ีจะพัฒนาบุคคลให้ไต้ตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ โดยจะต้องคำนึงถึง วิธี
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การพัฒนา อันได้แก่ การบรรยาย การประชุมปฏิบัติการ การสัมมนา การแกปฏิบัติหรือการใช้กรณีศึกษา 
เป็นด้น และ พิจารณาถึง ล่ือต่าง  ๆท่ีจะใช้ในการพัฒนาด้วย

ชูชัย สมิทธิไกร (2541: 39) กล่าวว่า การวางแผนเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องมีการ 
กำหนดวัตถุประสงค์ วิธีการ และระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคคลแต่ละโครงการอย่างชัดเจน 
อย่างไรก็ดี ความต้องการเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอาจจะมีมากเกินกว่าความสามารถท่ีจะตอบ 
สนองได้ในช่วงเวลาหน่ึง  ๆ ดังน้ัน การวางแผนจะต้องมีการจัดลำดับความสำคัญและความเร่งด่วนของ 
แต่ละโครงการเพ่ือให้สามารถจัดสรรและบริหารทรัพยากรขององค์การอันมีอยู่อย่างจำกัดได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพท่ีสุด

จากแนวคิดของนักวิชาการ กล่าวได้ว่า การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวน 
การกำหนดแนวทางและวิธีดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามลำดับความสำคัญและความเร่งด่วน
ของแต่ละโครงการ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีกำหนดข้ึนภายในระยะเวลาท่ีกำหนด และ 
ทรัพยากรท่ีมีอยู่จำกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพท่ีสุด

ประเภทของการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

การท่ีจะบริหารงานด้านแกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ จำเป็น 
อย่างย่ิงท่ีจะต้องมีแผนงานเป็นตัวช้ีแนวทางความรับผิดชอบของการวางแผนงานดังกล่าว โดยปกติแต้ว 
เป็นหน้าท่ีของหน่วยงานด้านแ กอบรมหรือพัฒนาบุคคล

ชาญชัย ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์(2520: 67-68) แสดงทัศนะว่า ลักษณะของ 
แผนอาจแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ แผนระยะยาว (long-range plan) ซ่ึงใช้เวลาประมาณ 4-5 ปี และแผน 
ระยะส้ัน (short-range plan) หรือแผนประจำปี (annual plan) ซ่ึงจัดทำข้ึนทุก  ๆปี

การจัดทำแผนระยะยาว เป็นการวิเคราะห์สภาพการดำเนินงานขององค์การและอัตรากำลัง
พนักงานท่ีมีแนวโน้มจะเป็นไปในภายหน้า ท้ังน้ี โดยพิจารณาถึงแนวโน้มของสภาพการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม การตลาด รูปแบบของการผลิต การให้บริการ ความก้าวหน้าทางด้านวิชาการ เทคโนโลยี และการ 
เปล่ียนแปลงองค์การ โดยท่ีระยะเวลาของการคาดการณ์ดังกล่าวค่อนข้างยาว ดังน้ันการวางแผนระยะ 
ยาวจึงอาจจะคลาดเคล่ือนได้ง่าย ซ่ึงถือเป็นเร่ืองปกติธรรมดา อย่างไรก็ตาม ยังมีประโยชน์ท่ีจะใช้เป็น 
แนวทางในการดำเนินงานด้านแกอบรมและพัฒนาบุคคล ซ่ึงดีกว่าไม่มีการวางแผนเอาไว้เสียเลย สำหรับ 
การวางแผนระยะส้ันหรือแผนประจำปี ย่อมจะมีความแน่นอนกว่าแผนระยะยาว ท้ังน้ีเพราะได้วิเคราะห์ 
ข้อมูลจากสภาพการณ์ในปิจจุบัน โดยใช้แนวทางของแผนระยะยาวมาปรับให้สอดคล้องกับความ
ต้องการในการแกอบรมท่ีเป็นอยู่ในขณะน้ัน
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เค!อวัลย์ ล่ิมอภิชาติ (2531: 87-88) กำหนดประเภทของการวางแผนไว้ 2 ประเภทดังน้ี
1. จำแนกตามลักษณะของแผน แบ่งการวางแผนได้เป็น 4 ลักษณะ

1.1 การวางแผนรวม (Macro Planning) เป็นการวางแผนระดับองค์การในการอบรมและ 
พัฒนา เพ่ือเป็นเค้าโครงเก่ียวกับการ!เกอบรมและพัฒนาทังหมด จำนวนโครงการ จำนวนผู้ต้องได้รับ 
การ!เกอบรมและพัฒนา งบประมาณ และทรัพยากรต่าง  ๆ ท่ีคาดว่าจะได้รับ ตลอดจนเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับ 
แผนการประสานงานกับองค์การหเอหน่วยงานอ่ืน และแผนวิสาหกิจในรัฐวิสาหกิจ

1.2 การวางแผนปฏิบัติการ (Physical Planning) เป็นการวางแผนงานหเอโครงการใน
รายละเอียดทางปฏิบัติจริง โดยกำหนดข้ันตอนการดำเนินงานให้ประสานกันเพ่ือบรรลุเป็าหมายท่ี
ต้องการ

1.3 การวางแผนการเงิน (Financial Planning) เป็นการวางแผนการหาเงินและใช้เงิน 
ในกิจการต่าง  ๆ เพ่ือให้ม่ันใจได้ว่า แผนงานและโครงการต่างๆท้ังหมดสามารถสนองได้ในด้านกำลัง 
เงิน

1.4 การวางแผนกำลังคน (Manpower Planning) เป็นการวางแผนการใช้กำลังคนและ 
พนักงานต่าง  ๆเพ่ือให้งานต่าง  ๆสำเร็จลุล่วงไปได้

2. จำแนกตามระยะเวลา แบ่งการวางแผนได้เป็น 3 แบบใหญ่ คืๆอ
2.1 การวางแผนระยะยาว (10-20) ปี เป็นแผนแสดงแนวทางการเจริญเติบโตอย่าง 

กว้างๆ  ของการ!เกอบรมและพัฒนา
2.2 การวางแผนระยะกลาง (4-6ปี) เป็นแผนแสดงแนวทางการเจริญเติบโตของการ!เก 

อบรมและพัฒนาในระยะ4-6 ปี ปกติจะเป็นแผนระยะ5ปี เพ่ือให้สอดคค้องกับแผนการพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมแห่งชาติ

2.3 การวางแผนประจำปี เป็นแผนท่ีปรับปรุงประจำปีเพ่ือให้สอดคล้องกับความ-
กาวหน้าของการดำเนินการ!เกอบรมและพัฒนา และสถานการณ์แวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป แผน 
ประจำปีเป็นมูลฐานสำหรับงบประมาณประจำปี

ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 35-39) กล่าวถึง การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลล้ายึดหลักของ 
การวางแผนสามารถทำได้ 2 ประเภท คือ การวางแผนระยะยาว (Long-range plan) กับการวางแผนระยะ

3/

สัน (Short-range plan)
1. การวางแผนระยะยาว (Long-range Plan) ถ้าเป็นหน่วยงานของรัฐและรัฐวิสาหกิจ จะยึด 

ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติท่ีจัดทำไว้ในช่วงระยะเวลา 5 ปี เป็นแผนแม่บท นำมาจัดทำ 
แผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานให้สอดคล้องกับจุดเน้นของแผน ส่วนในองค์การธุรกิจเอกชนขนาด 
ใหญ่ก็จำเป็นท่ีจะต้องวางแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
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ด้วยเช่นกัน ในการวางแผนระยะยาวจะต้องศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับปิจจัยต่าง ๆ และผลที่เกิดจากแผน 
พัฒนาฉบับปิจจุบันเพื่อกำหนดนโยบายและแนวทางการพัฒนาในแผนพัฒนาฯ ในระยะต่อไป

2. การวางแผนระยะสั้น (Short-range plan) เป็นแผนที่จัดทำในระยะไม่เกิน 2 ปี อาจทำใน 
รูปแผนงาน (Program) หรือโครงการ (Project) แผนระยะสั้นหรือแผนพัฒนาประจำปี สามารถกำหนด 
กิจกรรมให้สอดคล้องกับระยะเวลาที่กำหนดไว้ว่าจะพัฒนาบุคลากรหรือปีกอบรมเรื่องอะไร ในการวาง 
แผนควรจัดทำแผนการพัฒนาบุคคลและปีกอบรมบุคลากรทุกระดับในองค์การ โดยจัดแบ่งเป็นการปีก 
อบรมระดับผู้บริหารกับระดับผู้ปฏิบัติการ ในแต่ละระดับยังแบ่งแยกย่อยตามลักษณะความต้องการ
ความจำเป็น และลักษณะงานที่ปฏิบัติ นอกจากนี้อาจจะกำหนดเป็นประเภทตามวัตถุประสงค์ เช่น อบรม 
เพื่อเข้าสู่ตำแหน่ง อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น

จากทัศนะของนักวิชาการดังกล่าว สรุปไต้ว่า การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสามารถ 
จำแนกเป็น 2 ประเภท คือ

1. จำแนกตามลักษณะของแผน ได้แก่ การวางแผนรวม การวางแผนปฏิบัติการ การวาง 
แผนการเงิน และการวางแผนกำลังคน

2. จำแนกตามระยะเวลา ได้แก่ การวางแผนระยะยาว และการวางแผนระยะสั้น หรือการ 
วางแผนประจำปี

รูปแบบการเฃึยนแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

นักวิชาการหลายท่านไต้แสดงทัศนะเกี่ยวกับรูปแบบของแผนไว้ดังนี้
เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2531: 85-87) กล่าวว่า การวางแผนการปีกอบรมและพัฒนา มีรูปแบบ 

การเขียนแผนดังนี้
1. ชื่อของแผน แสดงว่าแผนนี้ชื่ออะไร การกำหนดชื่อต้องสอดคล้องกับเนื้อหาและมีความ 

ชัดเจน และกระทัดรัด
2. ชื่อผู้ควบคุม ผู้อนุมัติ และผู้จัดทำแผน เพื่อแสดงว่าใครเป็นผู้รับผิดชอบ เพื่อสะดวกใน 

การติดตามและประสานงาน และสอบถามหากมีความไม,เข้าใจ ชื่ออาจไม่จำเป็นต้องระบุบุคคล แต่ระบุ 
ชื่อตำแหน่ง หรือชื่อหน่วยงาน หรือองค์การ

3. วัตถุประสงค์ของแผนหรือความมุ่งหมาย แสดงถึงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของงาน
นันๆ ซึ่งเป็นผลผลิตของแผนที่ประสงค์จะให้เกิดขึ้นหรือประสงค์จะไม่ให้เกิดขึ้น การกำหนดวัตถุ
ประสงค์ของแผนนี้เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องไต้ทราบเจตนารมณ์และเป้าหมายของการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง 
ตรงกัน



46

4. สภาพของเหตุการณ์และปิญหาท่ีเกี่ยวข้อง เป็นการอธิบายสรุปถึงสภาพเหตุการณ์ต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับแผนการแกอบรมและพัฒนาที่เป็นอยู่ ตลอดจนปิญหาอุปสรรคต่างๆ เพ่ือแสดงเจตนารมณ์ 
ของแผนคือ

4.1 การแก้ไข ปรับปรุง บรรเทาป็ญหา อุปสรรคขององค์กร ภารกิจท่ีเป็นรัเญหา และ
พนักงาน

4.2 เป็นกิจกรรมใหม่และไม่เคยปฏิบัติมาก่อน สภาพเหตุการณ์และปีญหาต่างๆ ท่ีนำ 
มาทบทวนสรุปไว้ใf น ช่วยให้เห็นสาเหตุของการดำเนินงานตามแผนนั้น รวมทั้งผู้ปฏิบัติตามแผนจะได้ 
ระมัดระวังในเหตุการณ์และปีญหานั้นๆ ในช่วงเวลาที่ต้องปฏิบัติตามแผนการแก อบรมและพัฒนา

5. วิธีการดำเนินการตามแผน แสดงถึงกลยุทธ์และวิธีการต่างๆ ในการแก อบรม และพัฒนา 
ที่จะปฏิบัติในแผนนี้ให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ วิธีดำเนินการจะมีความสำคัญเป็น 
เครื่องชี้ความสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้หรือไม่เพียงใด การเขียนต้องประกอบด้วย วิธีดำเนิน 
งาน ระยะเวลาดำเนินงาน การปฏิบัติงานและการกำกับติดตาม เพื่อประเมินผลแผนการแก อบรมและ 
พัฒนาทุกขั้นตอน

6. ผลที่คาดว่าจะได้รับ เป็นการคาดหมายว่าเมื่อได้ดำเนินการตามวิธีดำเนินงานต่างๆ ท่ี 
กำหนดจนสำเร็จแก้วนั้นจะเกิดผลอย่างไร อะไรที่จะเกิดขึ้น หรืออะไรจะไม่มีเกิดขึ้น

7. ทรัพยากรที่ต้องใช้ เป็นการระบุความต้องการใช้ทรัพยากรด้านต่างๆ ตามความจำเป็น 
เพื่อให้แผนดำเนินหรือปฏิบัติไปได้อย่างดีตามกำหนด

8. กำหนดระยะเวลาของแผน รวมถึงวันเริ่มต้น วันสิ้นสุด และช่วงเวลาตามขั้นตอนต่างๆ
ในแผน

9. เหตุผลและความจำเป็นสนับสนุนแผนการแ ก อบรมและพัฒนา เป็นกรณีที่ด้องการเน้นยา 
ระบุเหตุผลและข้อสนับสนุน เพื่อแสดงสะท้อนถึงความจำเป็นที่จะต้องดำเนินงานตามแผน

ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 35-39) กล่าวถึงการจัดทำแผนระยะยาวและแผนระยะสิ้นไว้ ดังนี้ 
การจัดทำแผนระยะยาว รูปแบบของแผนควรประกอบด้วยหัวข้อต่อไปนี้

1. ช่ือแผน
2. ผู้ควบคุม ผู้อนุมัติ และผู้เตรียมแผน
3. เหตุผลและหลักฐานสนับสบุนแผน
4. ความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ของแผน
5. เป้าหมาย
6. มาตรการ วิธีดำเนินการ
7. ทรัพยากรที่ต้องใช้/งบประมาณ
8. ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ
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9. วันเสนอ อนุมัติ ปฏิบัติและวันส้ินสุดของแผน 
ในการเขียนจะต้องให้แต่ละหัวข้อชัดเจน และมีตารางสรุปงานหเอกิจกรรม และจำนวน

บุคลากรที่จะพัฒนาในแต่ละปี รวมท้ังงบประมาณท่ีใช้เพ่ือการพัฒนาด้วย
ในการจัดทำแผนระยะสันในรูปของแผนงานประจำปี จะนำเอาแผนระยะยาวมากำหนดราย

ละเอียดตามหัวข้อต่างๆ และมีตารางสรุป เช่น การปีกอบรมจะมีการอบรมหลักสูตรอะไรบ้าง ระยะเวลา 
การอบรม ผู้เข้ารับการอบรม สถานท่ีปีกอบรม

ในกรณีที่จัดทำแผนระยะสั้นในรูปของโครงการ จะมีหัวข้อดังนี
1. ชื่อโครงการ ให้ระบุชื่อโครงการปีกอบรม เช่น โครงการปีกอบรมพนักงานขาย โครงการ 

ฝึกอบรมผู้จัดการสาขา เป็นต้น
2. หสักการและเหตุผล เป็นส่วนที่แสดงถึงความเป็นมา หรือเหตุผลความจำเป็นที่ต้องจัดทำ 

โครงการ ซึ่งผู้เขียนจะต้องประมวลข้อมูลความเห็นมาเรียบเรียงให้กระชับ และมีนำหนักพอที่จะทำให้ผู้ 
อนุมัติโครงการมีความเห็นคล้อยตาม

3. วั'ตถุประสงค์ เป็นการกำหนดแนวทางปฏิบัติว่า ต้องการให้บรรลุคุณค่าที่ต้องการอะไร
บ้างหรือต้องการให้เกิดอะไร ๆการกำหนดวัตถุประสงค์จะต้องกำหนดวัตถุประสงค์ที่สำคัญหรือวัตถุ
ประสงค์หลักก่อน แต่การปฏิบัติจะต้องให้บรรลุวัตถุประสงค์อื่นๆ ด้วย

4. เป้าหมาย เป็นการแสดงผลขั้นสุดท้าย ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพว่า เมื่อโครงการ 
ดำเนินไปจนแล้วเสร็จ เกิดผลอะไรบ้างที่สามารถวัดและประเมินได้

5. หลักสูตร/หัวข้อเรื่องในการปีกอบรม จะกำหนดเรื่องที่จะให้การปีกอบรมว่า มีเรื่องอะไร 
บ้าง เรียงลำดับตามความคิดและความสัมพันธ์ของเนื้อหาสาระ อาจจะกำหนดชั่วโมงของแต่ละหัวข้อ 
รวมไปถึงกิจกรรมที่จัดขั้นในการปีกอบรม ทั้งนี้เพื่อสะดวกในการจัดดำเนินการปีกอบรม และผู้เข้ารับ 
การปีกอบรมได้ทราบล่วงหน้า

6. คุณสมบัติของผู้เข้ารับการปีกอบรม ช่วยให้การปีกอบรมสามารถดำเนินไปอย่างม  ี
ประสิทธิภาพ เพราะผู้เข้ารับการปีกอบรมมีพื้นฐานความรู้ประสบการณ์การทำงานที่ใกล้เคียงคัน ช่วยให้ 
การจัดหลักสูตรเนื้อหาสาระ และเทคนิควิธีได้อย่างเหมาะสม เช่น พนักงานขายที่ปฏิบัติงานด้านการขาย 
ไม ่น ้อยกว่า4 เดือน

7. จำนวนผู้เข้ารับการปีกอบรม ต้องกำหนดให้ชัดเจน เพราะจำนวนคนและขนาดของกลุ่ม 
มีผลต่อการจัดกิจกรรมการปีกอบรม ระยะเวลา งบประมาณ และวิธีการปีกอบรม ตลอดจนการจัดหาสื่อ 
อุปกรณ์และสื่ออำนวยความสะดวกต่างๆ

8. วิธีดำเนินการปีกอบรม เป็นส่วนที่บ่งบอกให้ทราบว่า จะมีวิธีการดำเนินการ และขั้นตอน 
การปีกอบรมอย่างไรบ้าง เช่น การบรรยาย การอภิปรายนำ การบรรยายของวิทยากร การอภิปรายกลุ่ม 
การปีกปฏิบัติ การดูงาน ฯลฯ เป็นต้น ซึ่งในส่วนของหลักสูตรและวิธีดำเนินการปีกอบรม จะสามารถนำ 
ไปใช้ในการจัดตารางการปีกอบรม
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9. วิทยากร ผู้เขียนโครงการอาจจะกำหนดไว้เพียงกว้างๆว่า จะเป็นวิทยากรจากสถาบัน 
หน่วยงาน หเอองค์การใดบ้าง แต่ในทางปฏิบัติต้องกำหนดตัวบุคคลไว้แล้ว ล้าเป็นการแกอบรมเชิง 
ธุรกิจ ตัววิทยากรจะเป็นจุดขาย เพื่อให้คนสนใจ

10. ระยะเวลาในการ'แกอบรม ระยะเวลาของการแกอบรม จะข้ึนอยู่กับหลักสูตร และหัวข้อ
เรื่องในการแกอบรม โดยการนำชั่วโมงที่กำหนดในเนือหาหเอหัวข้อเร่ืองมารวมกัน และเพ่ิมจำนวน 
ชั่วโมงกิจกรรมเสริม สามารถคิดเป็นจำนวนวันที่ใช้ในการแกอบรม ส่วนการกำหนดว่าเป็นช่วงระยะ 
เวลาวันที่เท่าไรถึงวันไหน จะพิจารณาจากความเหมาะสมของงานท่ีปฏิบัติของผู้เข้ารับการแกอบรม
วิทยากร สถานท่ี เป็นต้น

11. สถานที่แกอบรม ผู้จัดแกอบรม จะต้องเลือกสถานที่ท่ีเหมาะสมกับจำนวนคนท่ีเข้ารับ 
การแกอบรม วิธีดำเนินการแกอบรม ตลอดจนความสะดวกของผู้เข้ารับการแกอบรมและกำหนดไว้ใน 
โครงการด้วย

12. ผู้รับผิดชอบโครงการ ต้องระบุไว้ว่า ผู้ที่รับผิดชอบในการดำเนินการแกอบรม เป็น 
หน่วยงานหเอส่วนงานใด กรณีที่มีผู้รับผิดชอบร่วมกันจะต้องเขียนไว้ด้วย ทังนีเพื่อประโยชน์ในการ 
ประสานงานการแกอบรม

13. งบประมาณค่าใช้จ่าย ในต้านงบประมาณ จะต้องประมาณการให้ชัดเจนว่าเป็นค่าใช้จ่าย 
อะไรบ้าง เช่น ค่าตอบแทนวิทยากร ค่าอาหารและเคร่ืองดื่ม ค่าเช่าสถานที่และดำเนินการแกอบรม ค่า 
วัสดุ และเอกสารประกอบการแกอบรม เป็นต้น

14. การประเมินผล ในการจัดแกอบรม จะต้องเตรียมการประเมินผลแกอบรมไว้ว่า เคร่ือง 
มือที่ใช้และวิธีการประเมิน จะดำเนินการอย่างไร การประเมินผลนอกจากจะทำให้ทราบผลการจัดแก 
อบรมในครั้งใfนๆ แล้ว ยังนำไปสู่การปรับปรุงการจัดแกอบรมในครั้งต่อไปด้วย

แผนระยะสั้นที่เป็นโครงการ อาจมีรายละเอียดของหลักสูตรแต่ละหลักสูตรอยู่ด้วย จะทำให้เกิด 
ความชัดเจนย่ิงข้ึน

จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542 ะ 108-109) กล่าวถึง การเขียนแผนการอบรมว่า ประกอบด้วย
1. หลักการและเหตุผล ส่วนนี้จะกล่าวถึงภาพรวมทั้งหมดของโครงการอบรม ซ่ึงระบุถึง

เหตุและผลในการอบรม ความคาดหวังของฝ่ายจัดการบนพื้นฐานของผลลัพธ์จากโครงการที่ต้องการ
บรรลุผลตามเป็าหมายขององค์กร

2. วัตถุประสงค์ กล่าวถึงความมุ่งหวังขององค์กร การกำหนดคุณลักษณะของพฤติกรรมท่ี 
ประสงค์ ท่ีสามารถวัดได้ทั้งปริมาณและคุณภาพ

3. หัวข้อวิชา จะเกี่ยวกับเนื้อหาวิชาการหเอเนื้อเรื่องที่บรรจุไว้ในหลักสูตรที่กำหนดให้มี
ในแต่ละหลักสูตร ซึ่งจะสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการอบรมและนำมาซึ่งการบรรลุวัตถุประสงค์
ของการอบรม
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4. วิธีการอบรม จะต้องระบุถึงวิธีการต่างๆทีจะใช้ในการถ่ายทอดความรู้ แนวคิด ทักษะ 
และทัศนคติไปยังผู้เข้าอบรม รวมทั้งสือการเรียนการสอน โสตทัศนูปกรณ์ต่างๆ ทีใช้ในกระบวนการ
เรียนรู้น้ั'น ๆ

5. การปฏิบัติการในรายละเอียด จะบอกถึงการปฏิบัติการต่างๆทั้งในส่วนของผู้เข้ารับการ 
อบรม ว่าเป็นใคร มาจากไหน จำนวนเท่าใด วิทยากรเป็นใคร สถานที่ที่จะใช้อบรม กำหนดการลง 
ทะเบียน ระยะเวลาการจัดอบรม รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ ชื่อและหน่วยงานที่จะสามารถติดต่อไต้ ฯลฯ

6. ตารางอบรม ได้แก่ ตารางกิจกรรมที่กำหนดขึ้นเป็นรายวัน เพื่อให้สามารถมองเห็นกิจ 
กรรมการอบรมในภาพรวม

7. งบประมาณการ ซึ่งจะต้องแตกย่อยรายการค่าใช้จ่ายในการอบรมโดยละเอียดเท่าที่จะทำ 
ไต้เกี่ยวกับ ที่พัก อาหาร วัสดุอุปกรณ์ เอกสารในการอบรม ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ค่าใช้จ่ายในการ 
ติดต่อประสานงาน ค่าตอบแทนต่างๆ หรือเงินสมนาคุณวิทยากร รวมทั้งค่าใช้จ่ายเบ็ดเตล็ดต่างๆที่อาจ 
จะเกิดขึ้น

8. ผลที่คาดว่าจะไต้รับจากการอบรม ส่วนนี้เป็นส่วนที่จะต้องเขียนอย่างดีด้วยความ
ระมัดระวังและรอบคอบ เพราะเป็นส่วนสำคัญส่วนหนึ่งที่จะช่วยในการตัดสินใจให้กับผู้อนุมัติโครง
การว่า การจัดแกอบรมครั้งนี้จะคุ้มค่าหรือไม่ และขณะเดียวกันก็จะช่วยในการตัดสินใจของหน่วยงาน 
หรือบุคคลที่จะเข้าร่วมอบรมด้วยเช่นกันในเหตุผลทำนองเดียวกัน

จากทัศนะของนักวิชาการดังกล่าว สรุปไต้ว่า รูปแบบการจัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วย หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ หลักสูตร วิธีดำเนินการ บุคลากรที่เกี่ยวข้อง ระยะ 
เวลา สถานที่ งบประมาณ และการประเมินผล

กระบวนการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ในการวางแผนการพัฒนาต้องมีการวางแผนอย่างเป็นระบบและต้องมีการปรับแผน หรือจัด
แผนใหม่ เพื่อให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพขององค์การนั้นๆ

เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2531: 84) กล่าวว่า การวางแผนการแกอบรมและพัฒนาประกอบด้วย 
การเตรียมการวางแผน การจัดทำแผน การกำกับและประเมินผล และการปรับแผนเพื่อจัดทำแผนใหม่ 

ข้ันท่ี 1 การเตรียมการวางแผน คือ การเตรียมข้อมูลและสถิติต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการแก 
อบรมและพัฒนา เช่น ความจำเป็นในการแกอบรมและพัฒนาขององค์การ ของภารกิจ และของพนักงาน 
จำนวนและรายชื่อผู้ต้องเข้ารับการแกอบรม กำลังเจัาหน้าที่แกอบรม หน้าที่และภารกิจของผู้เข้ารับการ 
ฝ็กอบรม โครงการแกอบรมที่จัดภายในและภายนอกองค์การ การประเมินสถานการณ์ และป็ญหาการแก
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อบรมและพัฒนาเพื่อนำมาประกอบการพิจารณาและแก้ไข เครื่องและอุปกรณ์การแกอบรมและพัฒนา 
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ และสิ่งอำนวยความสะดวกต่างๆ

ข้ันท่ี 2 การจัดทำแผนในรูปแบบคณะกรรมการ หรือฝ่าย หรือแผนงานการแกอบรมและ 
พัฒนารับผิดชอบในการจัดทำแผนการแกอบรมและพัฒนา ข้อดีของการจัดทำแผนในรูปแบบคณะ
กรรมการวางแผนการแกอบรมและพัฒนาคือ สามารถได้พนักงานระดับผู้บริหารงานแกอบรม และ
พัฒนามาประชุมพิจารณาในแผนต่างๆ ได้ทีเดียว ทำให้เกิดความรวดเร็วและประสานโครงการแผนงาน 
ได้อย่างดี ข้อจำกัดของคณะกรรมการชุดนี้คือ พนักงานแกอบรมระดับบริหารอาจไม่มีเวลาเพียงพอหรือ 
เวลาไม่ตรงกันในการเข้าประชุมจัดทำแผนการแกอบรมและพัฒนา และอาจมีข้อผิดพลาดถ้าคณะ
กรรมการไม่เตรียมแผนของงานแกอบรมและพัฒนาให้เพียงพอ จึงอาจเป็นเหตุให้ แผนงานแกอบรมและ 
พัฒนาดำเนินไปอย่างมีอุปสรรค การมีฝ่ายหรือแผนกการแกอบรมและพัฒนารับผิดชอบจัดทำแผนมีข้อด ี
คือสามารถดำเนินการจัดทำแผนได้เลย เม่ือข้อมูลในการพิจารณามีพร้อม และอาจมีอุปสรรคคือ การหา 
ข้อมูลและสถิติที่จำเป็นต้องการ ซึ่งขั้นตอนนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากฝ่ายหรือแผนกการแกอบรมและ 
พัฒนาอ่ืนๆ

ขั้นที่ 3 การกำกับและการประเมินผล เป็นขั้นที่สำคัญซึ่งจะนำไปสู่ความสำเร็จของการวาง 
แผนโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินผลการปฏิบัติตามแผน มีอุปสรรค หรือข้อขัดข้องเพื่อให้สามารถแก  ้
ไขได้ทันกาลหรืออาจปรับแผนให้เหมาะสม ขั้นตอนนี้ต้องมีการกำหนดทำเป็นระยะจนเสร็จสิ้นโครง
การและแผนงาน

ขั้นที่ 4 การปรับแผนเพื่อจัดทำแผนใหม่ คือหลังจากขั้นที่ 3 หากพบว่าการปฏิบัติตามแผน 
แล้วม ีข ้อข ัดข ้องและอุปสรรคจนไม่สามารถบรรลุแผนอาจต ้องมีการปรับแผนใหม่เพ ื่อให ้บรรลุว ัตถ ุ 
ประสงค์และเป้าหมายที่กำหนด

DeSimone and Harris (1998: 132-166) อธิบายว่า กระบวนการวางแผนประกอบด้วย
1. การกำหนดวัตถุประสงค์ของโปรแกรม (Defining Program Objectives) เป็นการบรรยาย

ถึงสิ่งซึ่งต้องการให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีมาตรฐาน ภายใต้สถานการณ์ที่เขา
ต้องปฏิบัติ

2. การคัดเลือกวิทยากร (Selecting the Trainer) จะต้องคัดเลือกวิทยากรที่มีความรู้ ความ 
เชี่ยวชาญ ความชำนาญในเนื้อหา มีทักษะที่หลากหลายในการเลือกใช้วิธีการพัฒนารูปแบบต่างๆ ที่จูงใจ 
ให้เรียนรู้การเข้าร่วมทีม การสิ่อสารและความสามารถที่จะแกหัดผู้อื่น

3. การเตรียมแผนการเรียน (Preparing a Lesson Plan) แผนการเรียนเป็นแนวทางการจัดเนื้อ 
หาการพัฒนา ประกอบด้วยขอบข่ายเนื้อหา การจัดกิจกรรม การเลือกหรือออกแบบสื่อ การเลือกหรือ 
พัฒนาแบบแกประสบการณ์ เวลา การเลือกวิธีสอน จำนวนและแบบการประเมิน
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4. การเลือกวิธีการอบรม (Selecting Training Methods) คำนึงถึงองค์ประกอบในการเลือก 
วิธีอบรม ได้แก่

4.1 จุดประสงค์ของโปรแกรม (The Objectives of the program)
4.2 เวลาและเงิน (Time and money available)
4.3 ทรัพยากรอื่น (Availability of other resources)
4.4 คุณลักษณะพิเศษ และความชอบของผู้เข้ารับการอบรม (Trainee characteristics and

preferences)
5. การเตรียมวัสดุ(Preparing Training Materials) พิจารณาจาก

5.1 การแนะนำโปรแกรม (Program Announcements)
5.2 โครงร่างโปรแกรม (Program Outlines)
5.3 คู่มือและตำรา (Training Manuals or Textbooks)

6. การจัดตารางเวลา (Scheduling the Training Program) เป้าหมายของการจัดตารางเวลา ก 
เพื่อทำให้เกิดความมั่นใจระหว่างวิทยากรและผู้เข้ารับการอบรมว่ามีความสามารถและความตังใจในการ 
เรียนรู้งาน การจัดตารางเวลามี 2 ลักษณะคือ

6.1 ตารางระหว่างเวลางาน (Scheduling during Work Hours) ต้องคำนึงถึง!]ญหา 
และภาระของผู้เข้ารับการอบรมแต่ละคนรวมทั้งวัน เวลาที่เหมาะสมด้วย

6.2 ตารางนอกเวลางาน (Scheduling after Work Hours) ต้องหลีกเลี่ยงช่วงเวลาที่จะก่อ 
ให้เก ิด!]ญ หา เช่น เวลาของครอบครัว เวลาที่เหน็ดเหนื่อยหลังจากทำงานประจำวันทั้งวัน หเอเวลาช่วงI

7. การปฏิบัติตามแผนการ (Implementing the Training Program) ต้องคำนงถง
7.1 การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่

ก. การจัดที่นั่งที่เหมาะสมกับรูปแบบการแกอบรม
ข. ระดับความสะดวกสบายในการเรียนรู้ เช่น อุณหภูมิที่เหมาะสม
ค. สิ่งดึงดูดความสนใจทางกายภาพ เช่น เสียง แสง

7.2 การเริ่มต้นดำเนินการ ต้องเริ่มจากการอธิบายโครงร่าง ซึ่งประกอบด้วยวัตถุประสงค์ 
หัวข้อ ประเด็นปีญหา เงื่อนไขต่างๆ ต่อจากนั้นจึงเริ่มดำเนินการภายใต้บรรยากาศที่เหมาะสม และเป็นที่ 
ยอมรับของทุกคน

กล่าวโดยสรุป กระบวนการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
การเตรียมการวางแผน โดยการรวบรวมข้อมูล สถิติต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการแ ก อบรมและ

การพัฒนา
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การจัดทำแผน โดยคณะกรรมการหรือฝ่าย กำหนดวัตถุประสงค์ของแผน หลักสูตร
วิธีการ วิทยากร วัสดุ ตารางเวลา

การปฏิบัติตามแผน การประเมินผล และการปรับแผนเพื่อจัดทำแผนใหม่หากแผนที่ปฏิบัติ 
แล้วไม่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนด

ลักษณะของแผนที่สี

สุดา อ ิงคน ิน ันท ์(2528: 177-178) กล่าวว่า แผนการ'ฝึกอบรมและพัฒนาที่ดี ควรมีลักษณะ 
ดังต ่อ ไปน ี้

1. มีความกระทัดรัดและชัดเจน
2. ใช้ภาษาง่ายๆให้เป็นที่เข้าใจของผู้แกทุกระดับ
3. ควรจะระบุว่าต้องการจะให้เกิดพฤติกรรมชนิดใดขึ้น หรือต้องการจะแล้ไขปิญหาใด
4. มีความเป็นไปไต้
5. สามารถที่จะวัดและประเมินผลไต้
6. สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลัก หรือนโยบายของหน่วยงาน
7. ล้ามีวัตถุประสงค์หลายอย่าง ควรจะแยกออกเป็นข้อๆตามลักษณะ และจัดลำดับความ 

สำคัญของวัตถุประสงค์
ร-วัตถุประสงค์ประกอบควรจะเรียงลำดับอยู่ในส่วนท้ายของวัตถุประสงค์ทั้งหมด

เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2531: 88-89) กล่าวว่า แผนการ'ฝึกอบรมและพัฒนาที่ดี ควรมีคุณ 
ลักษณะดังนี้

1. สามารถแล้ไขปีญหา อุปสรรค ข้อขัดข้องขององค์การไต้ หรือตรงกับความจำเป็นใน 
การ‘ฝึกอบรมและพัฒนา

2. มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน เป็นแนวทางการประเมินความสามารถดำเนินงานได้สำเร็จเพียง 
ใด มีความสอดคล้องกับความจำเป็นในการแกอบรมและพัฒนา

3. มีความสอดคล้องกันระหว่างหลักการและเหตุผล วิธีการดำเนินการแก อบรมและพัฒนา 
และวัตถุประสงค์

4 .สามารถสนองความจำเป ็นในการแ ก อบรมและพัฒนาของภารกิจท ี่เป ็นป็ญหาและ 
พนักงาน ของผู้เข้ารับการแกอบรมและพัฒนา

5. มีความสอดคล้องกับแผนงานหลักของโครงการแก อบรมและพัฒนา
6-สามารถดำเนินการตามโครงการแกอบรมและพัฒนาได้อย่างถูกต้อง และบรรลุวัตถุ

ประสงค์และเป้าหมาย
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7. ต้องมีการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลหเอสถิติต่างๆทีเปีนจริงและถูกต้อง เทือจัดเตรียมและ 
กำหนดโครงการ

8. ต้องไต้รับการสนับสนุนต้านทรัพยากร และการบริหารจากองค์การอย่างเหมาะสม
9. ต้องมีระยะเวลาดำเนินการที่ระบุวันเวลาเริ่มต้น และวันเวลาที่โครงการแกอบรมและ 

พัฒนาเส !จสิน

พัฒนา สุขประเสริฐ (2540: 36) กล่าวว่า แผนการแกอบรมที่ดีควรจะไต้บรรยายลักษณะที ่
จำเป็นและสำคัญเป็นพื้นฐาน ดังนี้

1 .บรรยายไต้ถ ึงสภาพและความจำเป ็นของสถานการณ์ท ี่ทำให ้เก ิดโครงการแ ก อบรมขึ้น 
โดยเป็นการระบุถึงปีญหาหรือความจำเป็นในการแกอบรม ซึ่งไต้สำรวจและผ่านการกลั่นกรองมาเป็น
อย่างดีแล้ว หเออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าเป็นการระบุหลักการและเหตุผลนั่นเอง

2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและสามารถบรรลุผลสำเร็จไต้ เป็นการชี้ชัดถึงสิ่งที่ต้องการให้เถิด 
ขึ้นเมื่อเสร็จสิ้นการแก อบรม ซึ่งเป็นที่ทราบกันดีอยู่แล้วว่าควรจะเป็นวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมอัน
อำนวยประโยชน์แก่ผู้เข้ารับการแ ก อบรม องค์กร และสังคม

3.รายงานกิจกรรมต่างๆที่เป ็นไปได้ในการดำเนินงานเพื่อที่จะให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ที่ 
กำหนดไว้ ซึ่งกิจกรรมดังกล่าวจะต้องมีความยืดหยุ่น คือสามารถปรับให้เหมาะสมคับสถานการณ์ที่ 
เปลี่ยนแปลงไปได้

4. แนวทางและวิธีการประเมินผล โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ทราบถึงความสำเร็จของโครง 
การ

สรุปได้ว่า แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ดีจะต้องสอดคล้องคับความจำเป็นในการแกอบ 
รมและพัฒนาและนโยบายขององค์กร มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและสัมพันธ์คับหลักการและเหตุผล วิธี 
ดำเนินการ ระยะเวลา ทรัพยากร แนวทางและวิธีการประเมินผล เพื่อให้การดำเนินการพัฒนาเป็นไป 
อย่างมีประสิทธิภาพ

จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวคับการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สรุปได้ว่า ในการ 
วางแผนพัฒนานั้นจะต้องดำเนินการจัดทำแผนหรือโครงการตามกระบวนการ โดยกำหนดวัตถุประสงค ์
ให้ชัดเจนและสอดคล้องคับความจำเป็นในการแกอบรมและพัฒนาและนโยบายขององค์การ กำหนด
หลักสูตร บุคลากรที่เกี่ยวข้อง งบประมาณ ระยะเวลา และการประเมินผล เพื่อให้การดำเนินการตามแผน 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
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การปฎิบ้ติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

กลไกสำคัญที่จะนำทรัพยากรทั้งมวลไปสู่เป้าหมายแห่งความสำเร็จอย่างมีประสิทธิผล และเพิม
ความเชื่อมั่นในความสำเร็จสูงย่ิงข้ึน คือ การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ความสำคัญของการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสำคัญของการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคลไว้ดังนี้

เมธี ปิลันธนานนท์(2529: 113-114) กล่าวว่า การดำเนินงานตามแผนงานพัฒนาบุคลากร เป็น 
การรวบรวมเอากิจกรรมต่างๆในแผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อดำเนินการให้บรรลุจุดบุ่งหมายต่างๆ ท่ีดัง 
ไว้ และให้เป็นไปตามนโยบายที่ได้รับมอบหมาย การดำเนินการจะเกี่ยวข้องคับการตัดสินใจเฉพาะอย่าง 
เช่น การตัดสินใจเลือกกิจกรรม ช่วงระยะเวลาสำหรับดำเนินกิจกรรม บุคลากรที่เก่ียวข้อง เงินที่จะใช้ 
จ่าย ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ท่ีต้องการ

ชาญ สวัสติสาลี (2539 ะ 83-84 ) กล่าวว่า การจัดดำเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การนำ 
หลักสูตรแกอบรมที่ไต้สร้างไว้แล้วหเอมีอยู่แล้ว ไปจัดแกอบรมให้คับกลุ่มบุคคลที่มีปีญหาในการ
ปฏิบัติงาน ตามที่ระบุไว้ในหลักสูตรแกอบรมบัน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ หรือ 
เปล่ียนแปลงทัศนคติ หรือพฤติกรรมในการทำงานให้ไปสู่แนวทางหรือวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ตามท่ี 
ได้ระบุไว้ในหลักสูตรแกอบรมนั้น

นงนุช วงษ์สุวรรณ (2539: 219) กล่าวว่า การดำเนินการแกอบรม เป็นการนำผลจากการสร้าง 
หลักสูตรมาใช้ปฏิบัติ ประกอบด้วย การกำหนดโครงการแกอบรม เทคนิคการแกอบรม และผู้ดำเนิน 
การแกอบรม

ชูชัย สมิทธิไกร (2541: 38-39) กล่าวว่า ข้ันตอนน้ีคือ การพิจารณาว่าโครงการพัฒนา 
บุคลากรซ่ึงจะจัดขึ้นบัน ควรจะมีลักษณะอย่างไร เช่น ในแง่ของหลักสูตร วิธีการ กิจกรรม และราย 
ละเอียดอื่นๆ เป็นต้น ทั้งน้ีการพิจารณาจะต้องคำนึงถึงวัตถุประสงค์ของโครงการเป็นหลักสำคัญ เพ่ือ 
ให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการขององค์การไต้เป็นอย่างดีที่สุด

จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปได้ว่า การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็น 
การนำแผนหรือโครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ได้กำหนดไว้มาดำเนินการ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความ
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สามารถ ทักษะ หเอเปล่ียนแปลงทัศนคติ หเอพฤติกรรมในการทำงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ 
แผนหเอโครงการ และตอบสนองต่อนโยบายขององค์การนัน ทังนีจะต้องคำนึงถึงหลักสูตร บุคลากรที 
เก่ียวข้อง งบประมาณ วิธีการ ระยะเวลา และอื่นๆ

กระบวนการปฎิฟ้ติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

โสรัจ แสนสิริพันธ์ (2526: 83-84) กล่าวว่า เพื่อให้การดำเนินการแกอบรมบรรลุตามวัตถ ุ
ประสงค์ขององค์การ จึงควรดำเนินการตามกระบวนการดังนี

1. ทำโครงการเสนอขออนุมัติ
2. แจ้งข่าวการแกอบรมแก่ผู้เกี่ยวข้อง เตรียมสถานท่ีแก สถานท่ีพัก
3. จัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ์
4. ทำตารางการสอน แกอบรม
5. เครื่องบันทึกรายงาน การแจกวารสาร เอกสาร การทดสอบก่อน-หลังการอบรม
6. เชิญวิทยากร ผู้อภิปราย ผู้ทรงคุณวุฒิ
7. เตรียมการติดตามผลที่ไต้

คณะกรรมการข้าราชการครู (2540-2541: 20-21) กล่าวถึง กระบวนการดำเนินการพัฒนาข้าราช
การครู ไวัดังนี้

1. นำเสนอ ก.ค. ให้ความเห็นชอบกับระบบพัฒนาข้าราชการครู
2. นำเสนอคณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบระบบพัฒนาข้าราชการครูเป็นนโยบายระดับชาติ
3. ให้ ก.ค. ดำเนินการให้เป็นไปตามระบบพัฒนาข้าราชการครูนี้ โดยให้มีศูนยส่์งเสริมการ 

พัฒนาข้าราชการครูระดับภูมิภาคและให้มีเคเอข่ายการพัฒนาข้าราชการครูระดับท้องถ่ิน

กล่าวโดยสรุป การดำเนินการตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เร่ิมต้ังแต่ จัดทำโครงการ 
เสนอขออนุมัติเพ่ือดำเนินการ การประสานงานกับบุคลากรที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย การเตรียมวัสดุอุปกรณ ์
ในการดำเนินการ และการเตรียมการติดตามผลที่ไต้จากการดำเนินการ

วิธีปฎิฟ้ติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

วิธีการแกอบรมเป็นกลไกสำคัญที่จะนำทรัพยากรการแกอบรมทั้งมวล ไปสู่เปาหมายแห่งความ 
สำเร็จ การแกอบรมแต่ละวิธีย่อมให้ผลแตกต่างกัน บางครั้งจำเป็นจะต้องใช้วิธีการหลายๆอย่างควบคู่
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กันไป การเลือกวิธีแกอบรมที่เหมาะสมจะช่วยให้การแกอบรมดำเนินไปอย่างมีประสิทธิผล เพิมความ 
เช่ือม่ันในความสำเร็จสูงย่ิงขึ้น

นักวิชาการได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับวิธีการดำเนินการตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้ ดังนี
ภิญโญ สาธร (2526: 272-275) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคลทำได้หลายวิธี ดังนี้

1. การแกอบรมก่อนปฏิบัติการ (Pre-Service Training) เป็นการแกอบรมก่อนทีบุคคลจะ 
ออกไปทำงาน ทำให้หน่วยงานสามารถคัดเลือกบุคคลได้เหมาะสมดีกว่าคัดเลือกจากคนที่ยังไม่ผ่านการ 
ผิกอบรม การแกอบรมก่อนปฏิบัติการ โดยอาศัยหลักการนี้นิยมกันมากในวงการธุรกิจเอกชน

2. การแกอบรมระหว่างปฏิบัติการ (In-Service Training) หมายถึง การให้การศึกษาแก่
บุคคลที่กำลังดำรงตำแหน่งใดตำแหน่งหนึ่งอยู่ในหน่วยงาน โดยไม่ต้องลาออกจากงานและโดยไม่ก่อให ้
เกิดความเสียหายให้แก,หน่วยงานขณะที่บุคคลนั้นๆ ไปรับการแกอบรม หน่วยงานอาจจัดขึ้นเองเป็นทาง 
การหรือเชิญผู้ชำนาญมาแกอบรมให้อย่างไม,เป็นทางการ โดยบุคลากรยังคงปฏิบัติงานต่อไปตามปกติ
ด้วยหรือหน่วยงานอาจขอให้หน่วยงานอื่นรับหน้าที่จัดแกอบรมแทนก็ได้

วิธีพัฒนาบุคคลระหว่างปฏิบัติการที่สำคัญมี 7 วิธี คือ
1. วิธีศึกษางานไปพร้อมๆ กับปฏิบัติงาน (On-the Job-Study)
2. วิธีปฐมนิเทศ ( Vestibule-Training and Orientation)
3. วิธีทำงานในฐานะลูกมือหรือผู้ช่วยไปพลางก่อน (Apprenticeship Training)
4. วิธีแกงานต่อจากการศึกษาภาคทฤษฎี (Internship-Training)
5. วิธีแกระ ยะสัน (Learner-Training)
6. วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาทำงาน หรือใช้เวลาบางส่วนของการ 

ทำงานไปรับการศึกษา (Outside Courses)
7. วิธีให้ไปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพิ่มเติม (Retraining or Upgrading)

3.การแกฝนตนเองของบุคคลที่กำลังทำงานอยู่หรือยังอยู่ในระหว่างการทำงานตามปกต ิ
โดยการเรียนทางไปรษณีย์ การซื้อหนังสือมาอ่านเองหรือการได้พบปะสนทนากับผู้ทรงคุณวุฒิอยู่เสมอ

ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 40) กล่าวว่าการดำเนินการพัฒนาบุคคลและแกอบรมสามารถทำได้ 
2 แนวทางคือ

บการจัดตั้งหน่วยแกอบรมขึ้นในหน่วยงาน (In housetraining Center) เพ่ือจัดแกอบรม 
พนักงานให้กับฝ่ายต่างๆในองค์การ โดยใช้วิทยากรทั้งภายในและภายนอก การจัดลักษณะน้ีจะต้องมี 
บุคลากรรับผิดชอบและประสานงานกับทุกฝ่าย ทุกระดับ ค่าใช้จ่ายในระยะแรกอาจจะสูงเพราะต้องจ้าง 
คนเพ่ิม แต่ส่วนดีคือ องค์การสามารถพัฒนาบุคลากรได้ตรงตามความต้องการของหน่วยงานย่อยหรือ 
ส่วนงานที่ใช้คนเฉพาะทาง
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2 การ?fงบุคลากรไปเข้ารับการอบรมกับหน่วยงาน องค์การ บริษัททีรับจัดแกอบรมหเอ 
จ้างบริษัทที่ดำเนินธุรกิจการแกอบรมมาอบรมให้ ในการดำเนินการตามแนวทางนีมีทังข้อดีและข้อเสีย 
คือกรณีส่งคนไปแกอบรมกับหน่วยงานภายนอก ความรู้ทักษะท่ีได้อาจไม,สนองความต้องการและความ 
จำเป็นของหน่วยงาน เพราะบริษัทที่จัดแกอบรมจะกำหนดหลักสูตรในลักษณะกว้างๆ เทือสนองคนใน 
วงกว้าง ผู้บริหารองค์การจะต้องใช้ดุลยพินิจว่า จะส่งใครเข้าอบรมหลักสูตรใด เช่น หลักสูตรพัฒนา 
บุคลิกภาพเพื่อการขายและให้บริการ วิธีเสนอสินค้าและบริการที่ประทับใจ การจัดและร่วมงานรับรอง 
เพ่ือพัฒนาธุรกิจ และการพัฒนาบุคลิกภาพเพื่อสร้างความนิยมและเชื่อถือ หลักสูตรนีอาจจะเหมาะกับ 
หัวหน้า หรือผู้จัดการฝ่ายขายที่จะรับข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ (Hot Issue) ในต้านการขาย

ส่วนกรณีจ้างบริษัทภายนอกมาจัดอบรมให้สามารถแกอบรมคนไต้ตรงกับความต้องการเพื่อ 
ใช้งานเช่น หลักสูตรปฏิบัติงานเฉพาะต้าน แต่วิธีนี้ต้องเสียค่าใช้จ่ายแต่ละครังสูงมาก

การจัดแกอบรมในลักษณะที่จัดตั้งหน่วยงานให้รับผิดชอบการแกอบรมมักจะจัดในองค์การ 
ทั้งรัฐวิสาหกิจและธุรกิจเอกชนขนาดใหญ่ ที่มีความจำเป็นต้องแกอบรมบุคลากรอยู่ตลอดระยะเวลา

Mondy, Noe and Premeaux (1993: 289-299) กล่าวว่า วิธีดำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
สามารถทำไต้ทั้งระหว่างการปฏิบัติงาน และนอกเวลาปฏิบัติงาน (on and off the job) ดังนี้

1. การสอนงาน/การเป็นที่ปรึกษา (Coaching/ Mentoring)
2. เกมการบริหาร (Business games)
3. กรณศกษา (Case study)
4. การประชุมอภิปราย (Conference method)
5. การ,แกหัดแต้ปีญหา (In-basket training)
6. การแกงาน (Internships)
7. การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing)
8. การหมุนเวียนปฏิบัติงาน (Job rotation)
9. แบบฝกสำเรจรูป (Programmed instruction)
10. การใช้คอมพิวเตอร (Computer-based training)
11. การบรรยายในชั้นเรียน (Classroom lecture)
12. การลงมือปฏิบัติงาน (O n-the-job  training)
13. การเป็นผู้ช่วย (Apprenticeship training)
14. การจำลองจากของจริง (Simulators)
15. การปฐมนิเทศ (Vestibule training)
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Werther and Davis (1993: 316) กล่าวว่า เทคนิควิธีพ้ืนฐานในการอบรมและพัฒนา แบ่ง 
เป็น 2 ประเภทคือ

1. เทคนิคการอบรมโดยการลงมือปฏิบัติงาน (On-the-Job Techniques) ได้แก่
1.1 การแนะนำงาน (Job instruction training)
1.2 การหมุนเวียนปฏิบัติงาน (Job rotation)
1.3 การ‘ฝึกช่าง!]มือ (Apprenticeships)
1.4 การสอนงาน (Coaching)

2. เทคนิคการอบรมโดยไม่ลงมือปฏิบัติงาน (Off-the-Job Techniques) ได้แก่
2.1 การบรรยาย (Lecture)
2.2 การนำเสนอด้วยวีดีโอ (Video presentation)
2.3 การปฐมนิเทศ (Vestibule training)
2.4 กรณีศึกษา (Case study)
2.5 การจำลองแบบ (Simulation)
2.6 การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing)
2.7 การศึกษาด้วยตนเอง (Self-study)
2.8 แบบ!เกสำเร็จรูป (Programmed learning)
2.9 การ!เกอบรมในห้องปฏิบัติการ (Laboratory training)

DeSimone and Harris (1998: 139-161) กล่าวถึงวิธีการอบรมเบ้ืองด้นว่ามี 2 วิธี คือ
1. การอบรมระหว่างการปฏิบัติงาน (On-The -Job Training (OJT) เป็นวิธีที่ธรรมดาที่สุดใน 

การ!เกอบรม พนักงานส่วนใหญ่อย่างน้อยที่สุดจะได้รับการ!เกหัดงานบางอย่างและการควบคุมงานเป็น 
รูปแบบระหว่างตัวต่อตัว หรือระหว่างพนักงานและผู้เช่ียวชาญ OJT มีเทคนิค 4 ประการ คือ

1.1 การฝกหัดโดยการสอน (Job Instruction Training-JIT)
1.2 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)
1.3 การสอนโดยครูพิเศษ (Coaching)
1.4 การเป็นที่ปรึกษา (Mentoring)

2. การอบรมนอกเวลางาน (Classroom Training) มีลักษณะตังนี
2.1 เป็นการอบรมภายในห้องพักผ่อน (meeting room) หรือ ห้องอาหาร (cafeteria) โดย 

ใช้เทคนิควิธีดังนี้ การจดบันทึก การอภิปราย การใช้สือ (audiovisual methods) การใช้ประสบการณ ์
(experiential methods) และการใช้คอมพิวเตอร (computer-based training)

2.2 สภาพแวดล้อมสามารถออกแบบหรือควบคุมบรรยากาศการเรียนรู้ได้
2.3 มีจำนวนผู้เข้ารับการอบรมมากกว่า OJT
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จากทัศนะของนักวิชาการดังกล่าว สรุปได้ว่า วิธีปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนัน 
สามารถดำเนินการได้โดยองค์การเป็นผู้ดำเนินการให้ทังภายในองค์การและภายนอกองค์การทีเคียวข้อง 
และการดำเนินการโดยการ‘ฝึกฝนตนเองของบุคลากร

หลักการกำหนดวิธีปฎิบ้ติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ศรีอรุณ เรศานนท์ (2521: 82-83) ได้ให้หลักการเลือกวิธีดำเนินการว่าควรพิจารณาสิ่งต่อไปนี้
1. ความเหมาะสมของเทคนิควิธีกับลักษณะเนื้อหาหลักสูตร‘ฝึกอบรม
2. ขนาดของกลุ่ม
3. ลักษณะของกลุ่มผู้เข้ารับการ'ฝึกอบรมว่า มีพื้นฐานความชำนาญและประสบการณ์ 

คล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกันอย่างไร
4. ความสามารถ ความคุ้นเคยของผู้เข้ารับการอบรมต่อวิธีการ‘ฝึกอบรม
5. เวลา และอุปกรณ์ที่จะนำมาใช้ในการ'ฝึกอบรม
6. งบประมาณท่ีมีอยู่
7. เจตคติของผู้เข้ารับการ‘ฝึกอบรม

ทองฟู ศิริวงค์ (2536: 86) กล่าวว่า การเลือกวิธีดำเนินการ ควรพิจารณาจาก
1. บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการ‘ฝึกอบรม
2. วัตถุประสงค์ของการ‘ฝึกอบรม
3. เนื้อหา สาระ หลักสูตร และหัวข้อวิชา
4. เวลา สถานท่ี อุปกรณ์ที่ใช้
5. ความสอดคล้องของเทคนิคและหลักการเรียนรู้

เกรียงสักด เขียวย่ิง (2542: 208) กล่าวว่า การพิจารณาเลือกวิธีดำเนินการขึ้นอยู่กับสิ่งต่อไปนี้
1. ค่าใช้จ่ายกับประสิทธิผล
2. เนือหาของโครงการที่เป็นไปตามความต้องการ
3. ความเหมาะสมของสิ่งอำนวยความสะดวก
4. ความพึงพอใจและความสามารถของผู้เข้าอบรม
5. ความพึงพอใจและความสามารถของผู้ให้การอบรม
6. หลักการเรียนรู้
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จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น เกี่ยวกับการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล สรุปไต้ว่า เป็นการนำแผนหรือโครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ไต้กำหนดไว้มาปฏิบัติตาม
กระบวนการดำเนินการด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และสอดคล้องกับนโยบาย 
ขององค์การ โดยคำนึงถึงปิจจัยท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ หลักสูตร บุคลากร งบประมาณ ระยะเวลา และ 
อื่นๆ

สรุปได้ว่า ในการกำหนดวิธีปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนัน ต้องคำนึงถึง หลัก
สูตร เทคนิคและหลักการเรียน! วัตถุประสงค์ งบประมาณ เวลา สถานที่ บุคลากรที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย
และสิ่งอำนวยความสะดวกต่างๆ ทั้งนี้จะต้องสอดคล้องกับประสิทธิผลที่องค์การต้องการด้วย

การติดตามประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ในการ'ฝึกอบรมหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลจำเป็นจะต้องมีการประเมินผล เพื่อจะไต้ทราบว่าใน 
การดำเนินการ'ฝึกอบรมหรือพัฒนาน้ัน บรรลุถึงวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธ ิ
ผลเพียงใด มีสิ่งใดที่ควรจะแก้ไขอย่างไรบ้าง

ความหมายของการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

นักวิชาการไต้ให้ความหมายของการประเมินผลไว้ต่างๆ กันดังนี้
ดนัย เทียนพุฒ (2537: 108) อธิบายว่า การประเมินผลการพัฒนา คือ การตัดสินว่า โครงการ/ 

หลักสูตร‘ฝึกอบรม หรือการพัฒนาพนักงานนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์ของโครงการที่กำหนดไว้หรือไม่ 
รวมทังการตัดสินใจเลือกว่าจะดำเนินโครงการ'ฝึกอบรมต่อไป ยุติโครงการ‘ฝึกอบรม หรือปรับปรุงโครง 
การ‘ฝึกอบรม

ชูชัย สมิทธิไกร (2541: 39) กล่าวว่า การประเมินผลเป็นข้ันตอนชุดท้ายของการพัฒนาบุคลากร 
ทำให้ทราบถึงสิ่งที่ไต้บรรลุผล ปิญหา อุปสรรค และสิ่งที่ควรจะแก้ไขในการดำเนินงานต่อไป

Heneman, et al. (1980: 344) กล่าวว่า การประเมินผลเป็นกระบวนการขันสุดท้ายของการ 
พัฒนา ซึ่งเกี่ยวข้องกับขอบเขตของโปรแกรมที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ รวมท้ังประสิทธิผลและ 
ประสิทธิภาพของพนักงาน
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Tracey, W.R. (1981: 3) ให้ความหมายการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นทิศ 
ทางการควบคุม การบริหารแผน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นระบบ ทำให้ทราบถึงผลสำเร็จที 
บรรลุตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม และข้อควรปรับปรุงแก้ไขในการดำเนินการต่อไป

DeSimone and Harris (1998: 172-173) กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นระบบการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการบรรยายและการตัดสินเลือกวิธีการพัฒนา การนำมาใช้ 
คุณค่า และการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมการสอนแบบต่างๆ

จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปได้ว่า การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นการตัด 
สินว่า การดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้หรือไม่ และมีข้อควร 
ปรับปรุงแก้ไขในการดำเนินการต่อไปอย่างไรบ้าง

วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

การดำเนินงานใดๆก็ตาม ย่อมมีการกำหนดวัตถุประสงค์ไว้เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการ
ดำเนินงานท่ีถูกต้อง ตังนั้นการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลก็จำต้องมีการกำหนดวัตถุประสงค ์
ด้วย

ชาญชัย ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2520: 193) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการ 
ประเมินผลการแกอบรมไว้ ตังนี้

1. เพื่อดูว่าการแกอบรมนั้นได้สัมถุทธิผลตามต้องการเพียงใด
2. เป็นผลมาจากข้อแรก คือว่าถ้ามีข้อบกพร่องอะไรเกิดขึ้น ก็จะได้หาทางปรับปรุงกระบวน 

การแกอบรมให้ดีขึ้น ตังแต่การจัดโปรแกรมแกอบรม การกำหนดวิชาการแกอบรม การกำหนดเวลา 
สำหรับแต่ละวิชา และสิ่งอำนวยความสะดวกในการแกอบรม เป็นด้น

3. เพื่อช่วยทั้งผู้ให้การอบรมและผู้รับการอบรม กล่าวคือผู้ให้การอบรมหรือผู้บรรยายก็จะ 
ทราบดีถึงข้อดีหรือจุดอ่อนในการถ่ายทอดความรู้ให้แก,ผู้เข้ารับการอบรมอันจะได้หาทางปรับปรุงให้ด ี
ขึ้นต่อไป ทางด้านผู้เข้ารับการอบรมก็จะได้ทราบว่าควรจะมีการเตรียมตัวล่วงหน้าอะไรบ้าง ถ้าจำเป็น 
เพื่อให้ได้รับผลเต็มที่ในการมาขอรับการอบรม

4. เพื่อช่วยการตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูงในเรื่องที่ว่า ควรจะมีการจัดโปรแกรมการแก 
อบรม เช่นนั้นต่อไปหรือไม่ บ่อยเพียงใด ค่าใช้จ่ายและความคุ้มทุนในการจัดอบรมนั้น ๆ เป็นอย่างไร
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สุดา อิงคนิน''นท์ (2528: 207-208) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการแกอบรมไว้
ดังนี้

1. เป็นกฎท่ีจะต้องทำ เน่ืองจากหน่วยงานหรือองค์การไต้ลงทุนทังเวลาและเงินในการจัด 
ส่งพนักงานไปแกอบรมแต่ละคร้ัง ย่อมต้องการทราบว่าไต้รับผลตามเป้าหมายหรือไม่

2. เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงการแ กอบรมครังต่อไป เพราะทังองค์การและบุคคลใน 
องค์การมีความต้องการท่ีตรงกันคือการปรับปรุงการทำงานให้ดีข้ึนอย่างสม่ําเสมอ การประเมินผลเป็น 
แนวทางหน่ึงท่ีจะช่วยในการปรับปรุงการทำงานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน

3. เพ่ือพิจารณา เม่ือมีการต้องการท่ีจะดำเนินโปรแกรมหรือการเรียนในบางเร่ืองต่อไปอีก 
ในบางคร้ังจะมีการเรียกประชุมเพ่ือให้ผู้จัดช้ีแจงเหตุผล เราสามารถจะใช้ผลของการประเมินผลเป็นข้อ 
มูลสนับสนุนจุดประสงค์ของการจัดโปรแกรมคร้ังต่อไปได้ง่ายข้ึน

เครือวัลย์ ล่ิมอภิชาติ (2531: 146) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการแ ก อบรมและ 
พัฒนาบุคลากรท่ีสำคัญคือ

1. เพ่ือแสดงการพิจารณาคุณค่าและความคุ้มค่าของโครงการ
2. เพ่ือคาดคะเนคุณประโยชน์ของโครงการ
3. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารโครงการ ในการช่วยให้ผู้บริหารโครงการมีการตัดสิน

ใจท่ีถูกต้อง
4. เพ่ือบริการข้อมูลให้แก'ฝ่ายบริหารองค์การในการพิจารณาแผน นโยบาย วัตถุประสงค์

ขององค์การ
5. เพ่ือเป็นการตรวจสอบและปรับปรุงการดำเนินการในโครงการแ กอบรมและพัฒนา
6. เพ่ือเป็นการวิเคราะห์ข้อดีและข้อจำกัดของโครงการ หลักสูตร สถานท่ี วัสดุอุปกรณ์ 

วิทยากร และตัวเจ้าหน้าท่ีแ กอบรม เพ่ือการตัดสินใจในการสนับสนุนโครงการ
7. เพ่ือตรวจสอบว่าการดำเนินการโครงการแ กอบรมและพัฒนาบรรลุวัตถุประสงค์และ 

เป้าหมายเพียงไร

ดนัย เทียนพุฒ (2537: 108-109) กล่าวว่าวัตถุประสงค์หลักของการประเมินผลก็เพ่ือ
1. ต้องการทราบว่าสภาพจริงของการแ กอบรมเป็นอย่างไร สภาพจริง  ๆ น้ันมีความหมายถึง 

หลักสูตร โครงการแ กอบรม วิทยากร ผู้เข้าอบรม เจ้าหน้าท่ี ผลการแ ก อบรม เม่ือดำเนินการไปแล้วเกิด 
อะไรข้ึน ผู้เข้าอบรมรู้สึกชอบหลักสูตรคิดว่าเน้ือหาการแ ก อบรมเป็นประโยชน์กับการปฏิบัติงาน หรือ 
ผลการแ กอบรมจริงท่ีเกิดข้ึนกับแผนท่ีวางไว้ มีความเบ่ียงเบนมากน้อยแค่ไหน เป็นต้น

2. ต้องการตอบสนองลูกค้า ลูกค้าท่ีนักประเมินหรือผู้ทำการประเมินหลักสูตร/โครงการแก 
อบรมท่ีต้องสนองตอบก็คือ ผู้ท่ี,ให้เงินสนับสนุน (เช่นผู้บริหาร เจ้าของกิจการ หรือหน่วยงานภายนอก
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ฯลฯ) และผู้ท่ี,ใช้ผลการประเมิน(ผู้,บริหารหน่วย'ฝึกอบรม ผู้จัดหลักสูตร ผู้บริหารต้นสังกัดทีส่งพนักงาน 
เข้าแกอบรม ฯลฯ) เน่ืองจากว่าบุคคลหรือหน่วยงานต้องการทราบว่าผลการแ กอบรมหรือการพัฒนาเป็น 
ไปตามความคาดหวังของเขาหรือไม่ หรือเขาไต้รับประโยชน์อะไรจากการทีพนักงานของเขาไต้รับการ 
ฝึกอบรมหรือพัฒนา

3. ต้องการสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจ เน่ืองจากว่าสารสนเทศเป็นสิงสำคัญของการตัดสิน 
ใจของผู้บริหาร เม่ือต้องการจะพิจารณาว่าหลักสูตรนัน  ๆ ควรดำเนินการต่อไป หรือยุติ หรือปรับปรุง 
ฉะน้ันสารสนเทศจากการประเมินจึงเป็นส่ิงท่ีต้องการสูงสุด เพ่ือการตัดสินใจประกอบการวางแผนแก
อบรม หรือพัฒนาพนักงาน หรือจะให้การสนับสนุนกับหน่วยงานท่ีรับผิดชอบการแ กอบรม หรือการ 
พัฒนาไต้อย่างไร

เกรียงศักดิ๙ เขียวย่ิง (2542: 209) กล่าวถึงจุดมุ่งหมายเบ้ืองต้นของการประเมินผลว่า เป็นการ 
ประเมินกิจกรรมท่ีสำคัญของการแ กอบรมและการพัฒนา เพ่ือท่ีจะปรับปรุงคุณภาพของการแ กอบรม
และการพัฒนา วัดการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึน และพิสูจน์ความจริง

สรุปไต้ว่า การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นข้อมูลสำคัญท่ีทำให้ทราบถึง 
สัมฤทธิผลตามวัตถุประสงค์ ตลอดจนข้อบกพร่องต่าง ใๆนการดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อันจะ 
เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการพิจารณาตัดสินใจประกอบการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลต่อ 
ไป

แบบการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

น ัก ว ิช าก าร ห ล าย ท ่าน ไ ด ้เส น อ แ น ว ค ิด เก ี่ย ว ก ับ แ บ บ ก าร ป ร ะ เม ิน ผ ล ก าร พ ัฒ น าท ร ัพ ย าก ร บ ุค ค ล
In 3/ a/เว ต ังน ิ

เค ร ือ ว ัล ย ์ ล ิ่ม อ ภ ิช าต ิ (2531: 146-151) กล ่าวว ่า การป ระเม ิน ผ ล ก ารแ ก อบ รม และพ ัฒ น าท ี่น ิยม  

ก ัน ใน ป ิจจ ุบ ัน ม ี 2 แบ บ ค ือ

1. ก ารป ระ เม ิน โค รงก ารแ บ บ  C IP P  (C on tex t-Inpu t-P rocess-P roduct M odel) เป ็น ร ูป แบ บ  
ก ารป ระเม ิน โค รงก ารแ ก อ บ รม แ ล ะพ ัฒ น าเพ ื่อ ก ารต ัด ส ิน ใจซ ึ่งจะ ต ้อ งท ำก ารป ระ เม ิน  4 ต ้าน ค ือ

1.1 ก ารป ระ เม ิน ส ภ าพ แ วด ล ้อ ม  (C ontext E valuation) เป ็น ก ารป ระ เม ิน ผล พ ื้น ฐ าน เก ี่ยว  
ก ับ ก า ร ค ้น ห าข ้อ ม ูล อ ัน น ำไ ป ส ู่ก าร พ ัฒ น า ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์แ ล ะ เป ็าห ม าย ข อ ง โ ค ร ง ก าร แ ก อ บ รม และพ ัฒ น า 

โ ด ยจะ เน ้น ใน ด ้าน ค วาม ส ัม พ ัน ธ ์ท ี่เก ี่ยวก ับ ส ภ าพ แ วด ล ้อ ม  ค วาม ถ ูก ต ้อง แ ล ะเง ื่อ น ไข ท ี่เป ็น จร ิงต ่างๆ ท ี่ 
เก ี่ยวข ้อ งก ับ ส ภ าพ แ วด ล ้อ ม  เป ็น ก ารป ระ เม ิน ก ่อ น เร ิ่ม โค รงก าร  เป ็น ก ารป ระ เม ิน ค วาม จ ำเป ีน ใน ก ารแ ก อบ 
รม แ ล ะพ ัฒ น าระด ับ อ งค ์ก าร  ห น ้าท ี่แ ล ะภ ารก ิจ  แล ะต ัวพ น ัก งาน  ต ล อ ด จ น ป ระเม ิน ส ภ าวะแ วด ล ้อ ม ภ ายใน
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และภายนอกองค์การ เช่น สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ระบบการทำงาน กำลังคน วัตถุดิบ การตลาด 
การแข่งขัน และสภาพแรงงาน อันจะนำไปสู่การกำหนดทิศทางและวัตถุประสงค์ของโครงการการแก 
อบรมและพัฒนา

1.2 การประเมินปิจจัยเบืองต้น (Input Evaluation) เป็นการประเมินเพือค้นหาตัว
ประกอบห!อแนวทางท่ีเหมาะสม หรือมีประสิทธิภาพท่ีจะอำนวยให้โครงการดำเนินไปตามวัตถุ
ประสงค์และเป้าหมายของโครงการ เป็นการตรวจสอบความพร้อมของปิจจัยต่าง  ๆ ทังในด้านกำลังคน 
วัสดุอุปกรณ์ งบประมาณ ตลอดจนระบบการบริหาร ระบบการจัดการเพ่ือวิเคราะห์ทางเลือกทีเหมาะสม 
ท่ีสุดกับทรัพยากรท่ีมีอยู่และเป็นทางเลือกท่ีมีโอกาสทำให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการได้มากท่ีสุด

1.3 ก ารป ระ เม ิน ก ระบ วน ก าร  (Process Evaluation) เป ็น ก ารป ระ เม ิน ผ ล เพ ื่อ ต รวจส อ บ ว ่า

โ ค ร งก าร ไ ด ้ด ำเน ิน ไ ป ต าม ก ระ บ ว น ก ารท ี่ก ำห น ด ไว ัเพ ื่อ บ รรล ุว ัต ถ ุป ระ ส งค ์ห ร ือ ไ ม ่ ม ีค วาม ค ล าด เค ล ื่อ น  

ป ระก ารใด  ก ารป ระ เม ิน ข ั้น น ี้จะน ำผ ล ไ ป ส ู่ก ารป ระ เม ิน ผ ล ข ั้น ส ัม ถ ุท ธ ใน ก ารแ ก อ บ รม แ ล ะพ ัฒ น า การ 

ป ร ะ เม ิน ก ระ บ ว น ก าร เป ็น ก ารป ระ เม ิน ก ารด ำเน ิน ก ารแ ก อ บ รม แ ล ะพ ัฒ น าเพ ื่อ ศ ึก ษ าจ ุด เด ่น  จ ุดด ้อย หร ือ 
ป ็ญ ห าแ ล ะ อ ุป ส รรค ข อ งก ารด ำเน ิน โค รงก ารแ ก อ บ รม และพ ัฒ น าว ่า เป ็น อ ย ่างไร อ ะ ไร เป ็น ม ูล เห ต ุท ี่ท ำให ้ 
เก ิด ห ร ือ ไ ม ,ท ำ ใ ห ้เก ิด ป ีญ ห าแ ล ะ อ ุป ส ร ร ค ใ น ก าร ด ำ เน ิน ก าร แ ก อ บ ร ม แ ล ะ พ ัฒ น าแ ล ะ ใน ก ร ณ ีท ี่ม ีป ิญ ห า  
อ ุป ส รรค จ ะได้ป ร ับ ป ร ุงแค้ไขได้ทันทวี งที ก ารป ระ เม ิน ใน ข ั้น ต อ น นี้จ ึงม ีบ ท บ าท ใน ก ารป ร ับ ป ร ุงก าร

ด ำเน ิน โค รงก ารแ ก อ บ รม แ ล ะพ ัฒ น าโด ยต รง

1.4 การประเมินผลผลิตหรือการประเมินผลการแ กอบรมและพัฒนา (Product valuation) 
เป็นการประเมินเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างผลสัมถุทธิจากโครงการแ ก อบรมและพัฒนาว่าเป็น 
ไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโครงการหรือไม่ การประเมินในลักษณะน้ีเป็นการประเมินผลท่ี 
เกิดข้ึนโดยเทียบกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีกำหนด โดยแบ่งการประเมินผลออกเป็น 2 ข้ันตอน คือ 
ประเมินผลทันทีเม่ือโครงการแ ก อบรมและพัฒนาส้ินสุดลงและการประเมินผลแบบติดตามผลหลังโครง 
การแ กอบรมและพัฒนาส้ินสุดลง ซ่ึงการประเมินแบบติดตามผลในข้ันตอนท่ี 2 เป็นการประเมินท่ีไม่ 
ควรเกิน 6 เดือน เพ่ือวัดผลสำเร็จของการแ กอบรมและพัฒนาอย่างแท้จริง โดยไม่ต้องการให้มีปิจจัยเข้า 
มามีอิทธิพลต่อผลการแ กอบรมและพัฒนา

2. การประเมินผลโครงการแบบแฮมบลิน (Hamblin) เป็นการประเมินผลการแ กอบรมและ 
พัฒนาโดยการแบ่งระดับการประเมินผล 5 ระดับคือ

2.1ระดับ!ะปฏิกิริยาเป็นการประเมินว่าผู้เข้ารับการแกอบรมมีปฎิกิริยาต,อการแก- 
อบรมและพัฒนา ปฏิกิริยาต่อหลักสูตร เน้ือหาวิชา วิทยากร สถานท่ี เวลา เทคนิคการแกอบรม และ 
อุปกรณ์การแกอบรม หลักการประเมินผลในระดับ 1 เร่ืองปฏิกิริยา จะต้องมีการกำหนดจุดประสงค์การ 
ประเมินผลปฏิกิริยาผู้เข้ารับการแกอบรมแล้วจึงประเมินผลปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการแกอบรม

2.2 ระดับ 2 ะ การเรียนรู้ เป็นการประเมินว่าผู้เข้ารับการแ กอบรมและพัฒนาได้เรียนรู้ 
เพ่ืมขึ้นมากน้อยเพียงไร การบรรลุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ต้องมีเง่ือนไข 3 ประการ ดังนี
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ก. ผ ู้เข ้าร ับ ก ารแ ก อ บ รม จ ะ ต ้อ งม ีค วาม ถ น ัด พ ืน ฐ าน  (เช าว น ์ บ ุคล ิกภ าพ  ท ักษะ ฯลฯ) 

ท ี่จะส าม ารถ ร ับ ค วาม ร ู้ ท ักษะ แ ล ะ ท ัศ น ค ต ิท ี่ต ้อ งก ารไต ้
ข .ผ ู้เข ้า ร ับ ก า ร แ ก อ บ ร ม จ ะ ต ้อ ง ม ีค ว า ม ร ู้พ ืน ฐ า น ต ร ง ก ับ ท ีก ำ ห น ด ไ ว ใ น จ ุด ป ร ะ ส ง ค

ขอ งก ารแก อ บ รม ค.ผู้เข้ารับการแกอบรมจะต้องมีปฎิกิริยาท่ีดีต่อการแกอบรมและพัฒนา แต่ไม่ได้หมายความว่าจะต้องชอบการแกอบรมและพัฒนา แต่หมายความถึงปฏิกิริยาท่ีมีต่อการแกอบรมและพัฒนาจะต้องไม่ขัดต่อว ัตลุประสงค์ของการเรียนรู้ อย่างน้อยท่ีสุดผู้เข้ารับการแกอบรมควรจะยอมรับการ,แกอบรมน้ั'นๆ การประเมินผลเก่ียวกับการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการแกอบรมจะต้องคำนึงว่าการเรียนรู้ ของผู้เข้ารับการแกอบรมอาจเกิดจากอิทธิพลภายนอกการแกอบรมและพัฒนาและจากการแกอบรมและ พัฒนาเองก็ไต้ ดังใfนการประเมินผลจะต้องควบคุมอิทธิพลภายนอกท่ีมีต่อการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการแก อบรมและทำการประเมินผลการแกอบรมและพัฒนาของการเรียนรู้เท่านัน
2.3 ระดับ 3 : พฤติกรรมในการทำงาน เป็นการประเมินผลเม่ือโครงการส้ินสุดแล้วว่าผู้ 

เข้ารับการแกอบรมหลังจากไต้เรียนรู้การแกอบรมและพัฒนาแล้วมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการ 
ทำงานอย่างไรบ้างดีข้ึนหรือเหมือนเดิม โครงการแกอบรมและพัฒนาโดยส่วนใหญ่ กำหนดวัตถุประสงค์ 
เน้นหนักไปในด้านพฤติกรรมการทำงาน และถือว่าความสำเร็จของโครงการแกอบรมและพัฒนาคือการ 
สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการแกอบรมไปในทางท่ีต้องการไม,ว่าจะแกอบรมและ 
พัฒนาให้ผู้เข้ารับการแกอบรมรู้จักวิธีการเดินของเคร่ืองจักร หรือแกอบรมให้ผู้บริหารเป็นผู้นำท่ีดี หรือผู้ 
ติดต่อส่ิอสารท่ีดีก็ตาม เป็นการกำหนดจุดประสงค์ในความหมายทางพฤติกรรมและดำเนินการประเมิน 
ผลโดยการรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการทำงาน ในการทำเช่นน้ันเพราะคาดว่าเป็นส่ิงดีสำหรับ 
หน่วยงานและองค์การ แต่การประเมินผลการแกอบรมและพัฒนาในเร่ืองน้ีเป็นการจัดกระทำท่ีค่อนข้าง 
ยากและต้องใช้เวลา ค่าใช้จ่ายในการประเมินเพราะการศึกษาพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงของผู้เข้ารับการ 
ฝึกอบรมอาจเกิดจากการแกอบรมเอง หรืออาจไม,ใช่จากการแกอบรมและพัฒนาแต่อาจเกิดจากอิทธิพล 
ป็จจัยภายนอก เช่น การเปล่ียนแปลงการทำงานท่ีตรงกับความสามารถ การไต้เพ่ือนร่วมงานใหม่ท่ี 
ทำงานเข้ากันไต้ดี การเปล่ียนแปลงผู้บริหาร การได้เล่ือนข้ัน เล่ือนตำแหน่งหรือการไต้เงินเดือนสูงข้ึน 
ส่ิงเหล่าน้ีก็มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเช่นกัน ผู้ประเมินการแกอบรมเร่ืองการเปล่ียนแปลง 
จะต้องคำนึงให้มากเพ่ือใช้กำหนดการวางแผนการประเมินผลให้เกิดความเท่ียงตรง และเช่ือม่ันไต้มากท่ี 
สุด

2.4 และ 2.5 ระด ับ  4  ะ อ งค ์การ แ ล ะระด ับ  5 ะ ค ุณ ค ่าข ั้น ส ูงส ุด  ก ารป ระเม ิน ผ ล เก ี่ยวก ับ  
องค ์การ เป ็น ก ารว ัด ผ ล ก าร เป ล ี่ยน แ ป ล งพ ฤ ต ิก รรม ก ารท ำงาน ข อ งผ ู้เข ้าร ับ ก ารแ ก อ บ รม ท ี่ม ีต ่อ ห น ้าท ี่แ ล ะ  
ภ าร ก ิจ ใน ห น ่ว ย งาน ท ี่ผ ู้เข ้าร ับ ก าร แ ก อ บ ร ม ท ำง าน อ ย ู่เพ ื่อ ให ้ส าม าร ถ ป ร ะ เม ิน ผ ล ใน ร ะ ด ับ น ี้ไ ด ้ต ้อ ง ม ีก าร  
ก ำห น ด ว ัต ถ ุป ระส งค ์ข อ งอ งค ์ก าร  จ ุด ป ร ะ ส งค ์ข อ งอ งค ์ก ารจ ะ แ ต ก ต ่างก ัน ไป ต าม แ ต ่ล ะ ล ัก ษ ณ ะ งาน  เช ่น 

ก ล ุ่ม งาน ระด ับ ห ัวห น ้างาน ไ ต ้ร ับ ก ารแ ก อ บ รม  เก ี่ยว ก ับ ก ารค ว บ ค ุม ค ุณ ภ าพ ก ารว ัด ผ ล งาน แ ล ะ พ ฤ ต ิก รรม
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ของความเป็นผู้นำ การประเมินผลจะต้องประเมินเร่ืองคุณภาพในแผนกของเขาได้รับการปรับปรุงดีข้ึน 
หเอไม่ วิธีการปฏิบัติงานของคนงานดีข้ึนหรือไม่ ขวัญกำลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการแก 
อบรมดีข้ึนหรือไม่ อัตราการหยุดงานและการลาออกน้อยลงหรือไม่

การประเมินผลเก่ียวคับคุณค่าข้ันสุดท้ายควรจะประเมินในเร่ืองเก่ียวคับ
1. การดำรงไว้ซ่ึงองค์การ
2. การสร้างเงินส่วนเกิน (กำไร)
3. สวัสดิการของกลุ่มผลประโยชน์
4. สวัสดิการต้านสังคมและหรือการเมือง

การประเมินโครงการแ ก อบรมและพัฒนาเก่ียวคับคุณค่าสูงสุดขององค์การ จะต้องมีการ
กำหนดวัตลุประสงค์การประเมินผล เช่น ผลการแ กอบรมลดส่ิงเสียหาย ความผิดพลาด ของคงคลัง การ 
ซ่อมบำรุงรักษา งานนอกเวลา เวลาสำหรับผิายอำนวยการ ผลของการประหยัดค่าใช้จ่ายสามารถประเมิน 
ผลได้ตามวัตถุประสงค์นัน

ทองฟู สิริ'วงศ์ (2536: 125) กล่าวว่า แบบในการประเมินผลการแ กอบรมสามารถจัดเป็น 3 ส่วน 
คือ

1. ผู้เข้าอบรมคือ ผู้ท่ีต้องการรับการพัฒนาตนเอง มีการพัฒนาอย่างไร ท้ังในต้านทักษะ 
สมรรถภาพ ทัศนคติต่อการแ กอบรม

2. การดำเนินการอบรม คือ วิทยากร เน้ือหา เทคนิคท่ีใช้ เวลาท่ีกำหนด ส่ือในการแ กอบรม 
เอกสารในการแ ก อบรม

3. ผลท่ีไต้รับของผู้เข้ารับการอบรม คือ การประเมินหลังการแ กอบรมแล้วระยะเวลาหน่ึง ผู้ 
บังคับบัญชาจะเป็นผู้ประเมินผลงานผู้เข้ารับการแ กอบรม

อำนวย แสงสว่าง (2540: 312-313) กล่าวถึงการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าองค์ 
การสามารถใช้วิธีการประเมินผลไต้ 4 แบบคือ

แบบท่ี 1 ความคิดเห็นของผู้เข้ารับการแ กอบรม
การประเมินผลโปรแกรมการพัฒนาแบบน้ีใช้วิธีสอบถามความคิดเห็นจากผู้เข้ารับการแก 

อบรม ตามรายการท่ีจัดโปรแกรมการแ กอบรมมากกว่าจะไต้รับความเป็นจริง โดยสภาพความเป็นจริงผู้ 
เข้ารับการแ กอบรมอาจจะไม่ไต้รับการเรียนรู้เลย แต่เป็นการเข้าใจว่าประสบการณ์จากการเรียนรู้ไต้เกิด 
ข้ึนแล้ว ซ่ึงในแบบสอบถามจะมีช่องว่างให้ผู้ตอบแบบสอบถามกรอกและแสดงความคิดเห็นอาจจะเป็น 
การให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงโปรแกรมการแ กอบรมในคร้ังต่อไปให้เกิดประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน
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แบบที่ 2 เนื้อหาของการเรียน!
องค์การจะใช้แบบทดสอบเพื่อวัดผลว่า ผู้เข้ารับการแกอบรมในโปรแกรมการพัฒนาได้รับ 

การเรียน!อะไรบ้าง วิธีการวัดผลซึ่งเป็นที่ยอมรับและใช้กันอย่างแพร่หลาย คือการใช้การทดสอบก่อน 
การแกอบรม(Pretest) และภายหลังการแกอบรมแล้ว(Post test) เป็นการออกแบบไว้เพื่อเป็นการควบคุม 
กลุ่มผู้เข้ารับการแกอบรม ผลต่างระหว่างคะแนนที่ทดสอบก่อนเข้ารับการแกอบรมและคะแนนทดสอบ 
ภายหลังที่เข้ารับการแกอบรมแล้ว จะสามารถอธิบายเป็นเหตุผลได้ว่าเป็นผลสืบเนืองมาจากการจัด
โปรแกรมการแกอบรมนั่นเอง ดังนั้นโปรแกรมการแกอบรมที่ดี ผู้เข้ารับการแกอบรมมาสามารถทำ 
คะแนนจากการทดสอบก่อนการแกอบรมได้คะแนนน้อย แต่ภายหลังแกอบรมแล้วโดยใช้ข้อทดสอบเดิม 
ผู้เข้ารับการแกอบรมจะสามารถทำคะแนนได้มากขึ้น 

แบบที่ 3 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
โปรแกรมการแกอบรมจะสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้เข ้ารับการแกอบรมตามวัตถุ 

ประสงค์ที่กำหนดไว้ ดังนั้นโปรแกรมการแกอบรมที่ดีจะต้องสามารถทำให้ผู้เข้ารับการแกอบรมได้รับ 
การเรียน!ให้มาก และสามารถนำความ!ที่ได้รับจากการเรียน!ไปใช้ในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู้เข้ารับการแกอบรมให้มีพฤติกรรมเป็นที่ประสงค์ขององค์การ 

แบบที่ 4 การบรรลุผลสำเร็จ
การประเมินผลโปรแกรมการพัฒนาเกี่ยวข้องกับการวัดผลว่าวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ทุก 

วัตถุประสงค์ในโปรแกรมจะต้องสามารถกระทำการแกอบรมจนได้รับผลสำเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ท ี่ 
กำหนดไว้ทุกข้อวัตถุประสงค์

เกรียงสักด เขียวยิ่ง (2542: 209) กล่าวว่าโดยทั่วไปแล้วการประเมินผลการแกอบรมและ 
พัฒนาจะวัดผลที่ได้ออกมาใน4 ระดับ คือ

ระดับแรก ปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรมต่อการแกอบรมในขณะทำการแกอบรม 
ระดับที่สอง การเรียน!ของผู้เข้ารับการอบรมต่อเนื้อหาของการแกอบรม 
ระดับที่สาม การใช้ทักษะและความ!ของผู้เข้ารับการอบรมเมื่อกลับไปทำงาน 
ระดับสุดท้าย ค่าใช้จ่ายในการแกอบรมกับผลที่ได้กลับคืนมาขององค์การ

DeSimone and Harris (1998: 176-178) กล่าวว่าการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ 
นิยมมากที่สุด ได้แก่

1.ปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction) เป็นการพิจารณาความพึงพอใจของผู้เข้ารับการอบรมว่ามี 
ความ!สึกอย่างไรเกี่ยวกับโครงการแกอบรม ได้รับความ! ความเข้าใจในระดับใด คาดหวังว่าจะนำความ 
บู้,เละทักษะที่ได้รับไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานอย่างไร
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2. การเรียนรู้ (Learning) หลักการสำคัญของการเรียนรู้ คือ ผู้เข้ารับการอบรมได้เรียนรู้ถึงสิ่ง
ที่จะทำให้เขาบรรลุตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนาหรือไม่ ซึ่งสามารถกระทำได้โดยการทดสอบย่อย
(Quiz) และการทดสอบ (Test)

3. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Job Behavior) เป็นการสังเกตว่า ผู้เข้ารับการอบรมถ่ายทอด 
การเรียนรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาในการปฏิบัติงานหรือไม่ หากผู้เข้ารับการอบรมปฏิบัติเช่นนัน แสดงว่า 
การพัฒนาใfนประสบความสำเร็จตามหลักการสำคัญของการพัฒนา

4. ผลลัพธ์ (Results) พิจารณาว่าได้มีการนำผลการเรียนรู้จากการพัฒนามาปรับปรุงการ 
ปฏิบัติงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ผลกำไรมากขึ้น หรือสามารถให้บริการลูกค้ามากขึ้น 
หรือไม่ พื้นฐานของผลลัพธ์ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางเศรษฐกิจและการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการ 
อบรม

กล่าวโดยสรุป การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดำเนินการได้ 2 แบบคือ
1. การประเมินผลเพื่อตัดสินใจโดยพิจารณาถึงความจำเป็นในการแกอบรมและพัฒนา แนว 

ทางการดำเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ กระบวนการดำเนินการ และผลสัมฤทธิจากการดำเนิน 
การ

2. การประเมินผลผู้เข้ารับการแกอบรมและพัฒนาโดยพิจารณาจาก ปฏิกิริยาตอบสนองของ 
ผู้เข้ารับการอบรม การเรียนรู้ พฤติกรรมในการปฏิบัติงานและผลที่ได้รับจากการพัฒนา

กระบวนการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เพื่อให้การประเมินผลโครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สามารถดำเนินการได้อย่างมีประสิทธิ 
ภาพสอดคล้องคับแนวคิดทางการประเมินผล ดังนั้น ในการปฏิบัติเพื่อประเมินผลโครงการแกอบรม จึง 
ควรดำเนินการให้เป็นกระบวนการ

โสรัจ แสนคิริพันธ์ (2526: 70) กล่าวถึงกระบวนการประเมินผลว่าสามารถสรุปได้ดังนี้
1. วางวัตถุประสงค์ และความต้องการ สิ่งที่เราอยากทราบ
2. วางหลักสูตรการอบรม
3. วางวิธีการแกอบรมที่จะกระทำ
4. วางหลักประเมินผล
5. ดำเนินการประเมินผล
6. แปลความหมาย หรืออ่านผลที่ประเมินออกมา
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เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2532: 145-146) อธิบายว่า การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนามี 8 
กระบวนการ คือ

1. ศึกษาพิจารณาวัตถุประสงค์ในการ‘ฝึกอบรมและพัฒนา
2. กำหนดวัตถุประสงค์การประเมินผลการ‘ฝึกอบรมและพัฒนาว่า ทำเพื่ออะไร จะประเมิน 

ผลใคร อย่างไรและที่ไหน การกำหนดวัตถุประสงค์การประเมินผลต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ 
โครงการ

3. กำหนดข้อมูลที่จะรวบรวม ว่าจะเป็นอะไร และเมื่อไร
4. กำหนดแผนการรวบรวมข้อมูลว่าแบบการประเมินผลเป็นอย่างไร โดยวิธีการอย่างไร 
ร-สร้างเครื่องมือเช่น แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ แบบสังเกตการณ์ หรือแบบทดสอบ เพื่อ

ใช้ในการรวบรวมข้อมูล
6. ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลและทรัพยากรอื่น
7-นำข้อมูลที่รวบรวมไต้มาจัดเก็บ บันทึก จำแนกประเภทข้อมูล การประมวลข้อมูล การ 

วิเคราะห์ข้อมูล และสรุป แปลผล
ร-เขียนรายงานการประเมินผลเพื่อใช้ในการปรับปรุงการดำเนินการ แผน โครงการ หลัก 

สูตร วิธีการจัดการ วิทยากร และเอกสารต่างๆ ต่อไป การเขียนรายงานควรเขียนให้กระชับ ตรงประเด็น 
และอ่านเข้าใจง่าย

ดนัย เทียนพุฒ (2537: 119-120) กล่าวถึง กระบวนการประเมินผลโครงการพักอบรมไว้ดังนี้
1. ศึกษาข้อมูลหลักสูตร/โครงการพักอบรม เพื่อกำหนดวัตถุประสงค์ในการประเมินผล
2. กำหนดวิธีการประเมินผล

2.1 สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผล เช่น แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม ฯลฯ
2.2 กำหนดเกณฑ์ที่จะใช้ในการประเมินผลว่า ผลการพักอบรมในระดับใดถึงจะผ่าน 

ตามวัตถุประสงค์
2.3 ความสามารถในการประเมินผลโครงการพักอบรม โดยแบ่งตามระดับคือ การ 

ประเมินปฏิกิริยา การประเมินผลการเรียนรู้ การประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และการประเมิน 
ผลที่เกิดต่อองค์การโดยส่วนรวม

3. ดำเนินการประเมินผลตามวิธีการที่กำหนด
4. การวิเคราะห์ผลการประเมิน

4.1 โครงการฝึกอบรมเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้หรือไม่
4.2 โครงการพักอบรมเปรียบเทียบในต้านความคุ้มค่าต่อการลงทุน เช่น ค่าใช้จ่ายทั้ง 

โครงการต่อจำนวนผู้เข้าอบรม
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5. สรุปและจัดทำรายงานเพื่อเสนอผู้บริหาร และนำผลที่ผ่านการเสนอแล้วให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
รับทราบผลนั้น

Donaldson, L. and Seannell, E.E. (1987: 166-168) กล่าวว่า กระบวนการประเมินผล 
ประกอบด้วย

1. เก็บรวบรวมข้อมูล
2. จัดระเบียบและวิเคราะห์ข้อมูล
3. ตีความและสรุปข้อมูล
4. เปรียบเทียบข้อสรุปกับวัตถุประสงค์การพัฒนา
5. บันทึกข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนาต่อไป

สรุปได้ว่า การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประกอบด้วยกระบวนการดังนี กำหนด 
วัตถุประสงค์การประเมิน เครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน เกณฑ์การประเมิน รูปแบบการประเมิน การ 
ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสรุปผลการประเมิน

วิธีการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนะวิธีการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไว้ดังนี 
ชาญชัย ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย์ ถุทธิประศาสน์ (2520: 194) กล่าวว่า เทคนิคในการรวบรวม 

ข้อมูลการประเมินผลที่นิยมใช้กันอยู่มี 3 วิธี คือ
1. วิธีการสังเกต (Observation Method)
2. วิธีการสอบถาม (Questioning Method)
3. วธการวัดผล (Measurement Method)

เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2534: 4) กล่าวว่า การติดตามและประเมินผลการพัฒนา อาจจะกระทำได้ 
หลายวิธี เช่น การสำรวจความคิดเห็น การใช้แบบทดสอบ PRE-TEST และ POST-TESTOารสังเกตพฤติ- 
กรรมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไป เป็นด้น ทั้งนี้จะต้องนำข้อมูลที่ได้จากการติดตามผลและประเมินผลมา 
ปรับปรุงการดำเนินการเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2538: 35) กล่าวว่า วิธีการประเมินผลการพักอบรม มี 2 วิธีคือ
1. การใช้ตัวชี้ต่างๆของการปฏิบัติงาน (Work Performance) โดยการเปรียบเทียบการปฏิบัติ 

งานก่อนการพักอบรมกับการปฏิบัติงานภายหลังที่พนักงานได้รับการพักอบรมแล้ว
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2. วิธีเปรียบเทียบ คือ แบ่งพนักงานเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มหนึ่งเรียกว่า กลุ่มทดลอง (Experimental 
group) อีกกลุ่มหนึ่งเรียกว่า กลุ่มควบคุม (Control group) พนักงานทังสองกลุ่มจะมีระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ ทักษะ สภาพการทำงาน และการปฏิบัติงานใกล้เคียงกัน กลุ่มทดลองจะไดัรับการ‘ฝึกอบรม 
ส่วนกลุ่มควบคุมจะไม่ได้รับการ‘ฝึกอบรม หลังจากที่การ‘ฝึกอบรมได้สิ้นสุดแล้ว กำหนดงานชนิดหนึ่งให้ 
ทั้งสองกลุ่มปฏิบัติ แล้วเปรียบเทียบผลการทำงานของพนักงานทั้งสองกลุ่ม วิธีนีเป็นวิธีที่ได้ผลที่สุด แต่ 
ส่วนไหญ่แล้ววิธีนี้ยังไม,ค่อยนำออกไซ้อย่างแพร่หลาย

นิศา ชูโต ( 2538: 225) กล่าวว่า เทคนิคในการวัดการเปลี่ยนแปลงนั้น อาจใช้หลายวิธีประกอบ 
กัน ตั้งแต่ติดตามผลพฤติกรรม สังเกต เฝึาดู การรายงานจากหัวหน้างาน การประเมินผลรวมของผู้ร่วม 
งาน การยอมรับจากสังคม (Sociogram) มีการเปลี่ยนแปลงไป

DeSimone and Harris (1998: 183) กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระทำ 
ได้ 5 วิธี ได้แก่

1 . การสัมภาษณ์
2. การสอบถาม
3. การสังเกต
4. การทดสอบและเลียนแบบ
5. การศึกษาจากเอกสาร

กล่าวโดยสรุป การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสามารถทำได้หลายวิธี เช่น การ 
สังเกต การสอบถาม การสัมภาษณ์ การศึกษาจากเอกสาร และการวัดผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุมก็ได้

การติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เป็นขั้นตอนสุดท้ายที่สำคัญที่สุดในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพราะทำให้ทราบว่า ผู้เข้ารับ 
การอบรมได้นำผลจากการเรียนรู้ไปใช้ประโยชน์อย่างคุ้มค่าหรือไม่

ความหมายและความสำคัญของการติดตามผล

นักวิชาการหลายท่านได้แสดงทัศนะเที่ยวกับการติดตามผลไว้ ดังนึ่
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ชาญชัย ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2520: 111) กล่าวว่า การติดตามผล (Follow­
up) หมายถึงการวัดคุณค่าและค้นหาความสำเร็จในการ"ฝึกอบรมว่า ภายหลังจากที่ไค้ฝึกอบรมไปแล้ว ผู้ 
เข้ารับการแกไค้นำเอาความรู้ ความชำนาญ และทัศนคติ ไปใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที ไค้ผลดีกว่า 
ค่อนที่จะเข้ารับการแกมากน้อยเพียงใด มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางทีดีขึ้นหรือไม่ ซึ่งปกติจะ 
กระทำภายหลังที่ผู้เข้าแกอบรมไค้ปฏิบัติงานแล้วระยะหนึ่ง

ดนัย เทียนพุฒ (2537: 126) อธิบายว่า การติดตามผล เป็นกระบวนการที่ดำเนินการภายหลังจาก 
ที่โครงการแกอบรม/หลักสูตรการแกอบรมไค้เสร็จสิ้นไปแล้ว ก็จะมีการติดตามผลของโครงการแก 
อบรมนั้นต่อไปอีกในทันทีทันใด หรือทิ้งช่วงไว้ระยะหนึ่ง โดยจะพิจารณาถึงผลกระทบ (Impact) ของ 
โครงการแกอบรม ผลพลอยไค้หรือผลข้างเคียง (Side-Effect) และหรือการใช้ประโยชน์ (Utility) สิ่งที่ไค้ 
จากโครงการแกอบรม ซึ่งจะเป็นการศึกษาสภาพที่แท้จริงของผู้เข้าอบรม ปีญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น 
เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการตัดสินใจของผู้บริหาร

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน้ (2541: 153) กล่าวว่า การติดตามผล (Follow up) เป็นขั้นตอนที่มีความ 
สำคัญมากขั้นตอนหนึ่งของการแกอบรม เนื่องจากผู้จัดโครงการแกอบรมจะต้องติดตามผลของการแก
อบรมว่า ประสบผลสำเร็จหรือไม่เพียงใด ผู้เข้ารับการแกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาจากอดีต 
อย่างไรบ้าง

Stoops and Wahlquist (1958: 191-196) ไค้กล่าวถึงการติดตามผลว่า เป็นวิธีสำคัญที่จะทำให้ 
ไค้ข้อเท็จจริงเกี่ยวคับคุณภาพและข้อบกพร่องของผู้สำเร็จการแกอบรมที่ไค้จากการติดตามผล จะไค้ใช้ 
เป ็นข้อมูลเพ ื่อพ ิจารณานำไปปรับปรุงหลักสูตรและวิธ ีการให้ด ีย ิ่งข ึ้นอันจะเป็นประโยชน์ต ่อผู้บริหาร 
และผู้ที่กำลังศึกษาอยู่ สามารถใช้เป็นข้อล้างอิงในการแกอบรมครั้งต่อไปด้วย

จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปไค้ว่า การติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นวิธีการ 
สำคัญที่จะทำให้ไค้ข้อเท็จจริงเกี่ยวคับคุณค่าและข้อบกพร่องในการดำเนินการพัฒนา เพื่อเป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณาตัดสินใจของผู้บริหารในการดำเนินการพัฒนาครั้งต่อไป

วัตถุประสงค์ของการติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

โสรัจ แสนคิริพันธ์ (2526: 86) กล่าวว่า การติดตามผลเป็นหัวใจสำคัญที่จะบอกให้เราทราบว่า 
เขาไค้อะไรไปและนำไปทำอะไรจริงจังบ้างหลังจากที่ไค้รับการแกอบรมไปแล้ว ทิ้งน ี้ เรามีวัตถุประสงค์ 
อยู่ 2 ประการคือ
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1. เขานำความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปใช้เป็นประโยชน์แก่หน้าทีการงานอย่างไรบ้าง
2. การ‘ฝึกอบรมนัน เป็นผลดีแก่ทางการอย่างไรบ้าง เราควรจะติดตามไปดูแล ช่วยเขาปรับ 

ปรุง แก้ไขงานที่เป็นอุปสรรค ไม่เช้ารูปนั้นให้เป็นผล ทังนี จะเสริมสร้างขวัญ ตัดสินใจ ขจัดปิญหาข้อ 
สงสัยให้หมดไป เพื่อให้เขาเกิดทัศนคติ และท่าทีที่ดี

เฉลียว บุรีภักดี และสุวกิจ ศรีปิดถา (2527: 108) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการติดตามผลก็เพื่อ 
ทราบว่า ผู้จบการ‘ฝึกอบรมได้ใช้ความรู้ความสามารถที่ได้จากการ‘ฝึกอบรมมากหรือน้อยเพียงไร การ'ฝึก 
อบรมได้สนองความด้องการในการเตรียมบุคคลไปทำงานนันๆ เพียงไร มีขาดตกบกพร่องเรืองใด ต้อง 
แก้ไขอะไรบ้าง เป็นด้น

ดนัย เทียนพุฒ (2537: 126) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการติดตามผลไว้ดังนี้
1. ติดตามผลการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือวิธีการในการทำงานของผู้ผ่านการอบรม ซ่ึงก็ 

คือการประเมินผลพฤติกรรมนั้นเอง (แต่ทำในรูปแบบการติดตามผล)
2. ศึกษาถึงผลการนำความรู้ที่ได้รับจากการ'ฝึกอบรม ไปประยุกต์ใช้ในงานที่ดำรงตำแหน่ง 

อยู่ ตลอดจนเผยแพร่ความรู้ที่ได้รับมาให้ภับผู้ที่เกี่ยวข้อง
3. เป็นข้อมูลในการปรับปรุงแก้ไข และจัดทำโครงการ'ฝึกอบรมหรือหลักสูตรการ‘ฝึกอบรม 

ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

กล่าวโดยสรุป การติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบถึงผลการ 
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรม ผลการนำความรู้ที่ได้รับจากการ‘ฝึกอบรมไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน และเป็นข้อมลในการปรับปรุงแก้ไขและจัดทำโครงการ‘ฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพมากยิ่ง
iu

กระบวนการติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ดนัย เทียนพุฒ (2537: 126-128) กล่าวถึง กระบวนการติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคลว่า 
ประกอบด้วยดังนี้

1. การกำหนดวัตถุประสงค์ในการติดตามผล
1.1 ศึกษาจากวัตถุประสงค์ของหลักสูตรที่พนักงานผู้นั้นผ่านการอบรม
1.2 ศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานผู้นั้นจากข้อมูล

ก. ในทัศนะ/ความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาในระดับเหนือชั้นขึ้นไป 
ข. ในทัศนะ/ความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา



74

ค. ในทัศนะ/ความคิดเห็นของพนักงานผู้นัน
1.3 ศึกษาว่าการปฏิบัติงานของพนักงานผู้นัน เป็นกลเนืองมาจากการ'ฝึกอบรมมากนัอย

เพียงใด
1.4 ศึกษาว่ามีเนื้อหาวิชาหรือทักษะอะไรบ้าง ที่จะต้องจัดเสริมให้หรือเพิ่มเติมให้กับ 

พนักงานผู้นั้น หรือเสริมและเพิ่มเติมในหลักสูตรรุ่นต่อๆ ไป
2. การกำหนดกลุ่มเป้าหมายที่จะทำการติดตามผล

2.1 จะทำการติดตามจากพนักงานที่ผ่านการ‘ฝึกอบรม หรือ
2.2จะทำการติดตามจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงานของ

พนักงานผู้นื้น
ทั้งนื้กลุ่มเป้าหมายที่จะใช้ก็คือ ผู้ผ่านการ‘ฝึกอบรมทั้งหมด หรือจะใช้วิธีการสำรวจด้วย 

ตัวอย่าง ทั้งนื้ขึ้นอยู่กับขีดความสามารถในต้าน
ก. จำนวนบุคลากร/พนักงานที่จะทำการติดตามผล 
ข. ความจำเป็นที่จะต้องใช้ผลการติดตามผล 
ค. ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน

3. การกำหนดร่างหรือแนวทางการติดตามผล
3.1 ศึกษาหลักสูตรการ'ฝึกอบรมที่จะทำการติดตามผลจาก 

ก. รายงานการประเมินผล
ข. รายละเอียดเกี่ยวกับหน่วยงาน/ตำแหน่งพนักงานที่จะติดตามผล 
ค. ผู้จัดหลักสูตรการ‘ฝึกอบรม หรือผู้ที่เกี่ยวข้อง

3.2 จากการศึกษาในข้อแรกจึงมากำหนดร่างหรือแนวทางการติดตามผล
ก. อาจจะอยู่ในรูปแบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ หรือแบบสังเกตการปฏิบัติงาน 
ข.นำโครงการที่พนักงานผู้ผ่านการ‘ฝึกอบรมหรือกิจกรรมที่จัดทำขึ้น สำหรับนำ

กลับไปปฏิบัติว่าจะทำอะไรบ้างนั้นมาเป็นกรอบในการติดตามผล
ทังนีจะต้องสอดคลัองกับวัตถุประสงค์ในการติดตามผลที่กำหนดไว้ตั้งแต่ต้น

3.3 นำร่างหรือแนวทางการติดตามผลที่จัดทำเสร็จแล้ว ไปทดลองใช้หรือให้ผู้ที่
เชี่ยวชาญดูความเหมาะสมของภาษา และเนื้อหาที่จะติดตามว่าควรจะปรับปรุงแล้ไขก่อนที่จะนำไปใช้ 
จริงมากน้อยแค่ไหน เพื่อให้ไต้แบบสอบถามหรือเครื่องมือในการติดตามผลที่สมบูรณ์มากที่สุด

4. วิธีดำเนินการติดตามผล
4.1 กำหนดวิธีการติดตามผล 

ก. การสัมภาษณ์ 
ข. การสังเกต
ค. การส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์
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ง. ติดตามกำหนดการในหลักสูตรการแกอบรมที่กำหนดไว้ 
จ. ฯลฯ

4.2 กำหนดระยะเวลาในการติดตามผล (หลักสูตรการแกอบรมควรเสร็จสินมาแล้วไม่ 
น้อยกว่า 3 เดือน - 6 เดือน แต่ทั้งนี้อาจจะยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมของหลักสูตร)

4.3 ทำการติดตามผลตามวิธีการที่กำหนด
4.4 จดหมายเตือน หรือสัมภาษณ์เพิ่มเติมในกรณีที่ข้อมูลไม่ครบล้วน

5. การวิเคราะห์ข้อมูล
5.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล
5.2 กำหนดตารางนำเสนอผลที่ต้องการ
5.3 วิเคราะห์ข้อมูลตามที่กำหนด ซึ่งอาจทำในรูปอัตราร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน ทดสอบค่าความแตกต่างทางสถิติ ฯลฯ
6. สรุปผลและจัดทำรายงาน

การสรุปผลและจัดทำรายงานต้องคำนึงว่าจะเสนอใคร เช่น ฝ่ายบริหาร หัวหน้า หรือผู้จัด 
ทำหลักสูตรการแกอบรม เนื่องจากในแต่ละระดับนั้นข้อสรุปและรูปแบบรายงานมีความหนัก-เบาที่แตก 
ต่างกัน

จงกลนี ชุติมาเทวินทร้ (2542 ะ 254) กำหนดกระบวนการติดตามผลไว้ดังนี้
1. ต ั้งวัตถุประสงค์ให้เฉพาะเจาะจงและชัดเจนในการติดตามผลแต่ละครั้งว ่าอะไรคือวัตถุ 

ประสงค์ที่แท้จริงของการติดตามผลครั้งนี้
2. ศึกษาและทบทวนหลักสูตรแกอบรมและโครงการอบรมให้เข้าใจอย่างแจ่มแจ้งก่อนติด 

ตามผลทุกครั้ง
3. ล้าเป็นไปไต้ควรเชิญวิทยากรหรือผู้ออกแบบหลักสูตรร่วมในทีมติดตามผลด้วย หรือ 

อย่างน้อยที่ชุดก็ควรมีการปรึกษาหารือกันเพื่อให้ไต้ข้อมูลเพิ่มเติมที่เป็นประโยชน์ใช้ในการติดตามผล
4. ทบทวนภาระงานของผู้เข้ารับการอบรมค่อนที่จะไปติดตามผล เพื่อดูว่าจะมีอะไรที่จะ 

สามารถช่วยให้ผู้เข้าอบรมนำไปปรับใช้กับภาระงานที่ทำอยู่ในปิจจุบันไต้บ้าง
5. กำหนดวันเวลาว่าจะไปเยี่ยมเยียนเมื่อใด และแต่ละครั้งจะไปติดตามผลผู้เข้ารับการอ 

บรมกี่คน ที่ไหนบ้าง และแจ้งให้แต่ละคนทราบล่วงหน้าถึงวัตถุประสงค์ในการไปเยี่ยมเยียนนันๆ
6. เตรียมเครื่องมือที่จะใช้ติดตามผล เพื่อใช้ในการบันทึกผลของการเยี่ยมเยียน เช่น แบบ 

สัมภาษณ์ แบบสอบถาม หรือแบบบันทึกการสังเกตการณ์
7. กำหนดสถานที่ เสันทางที่จะ'ใช้ การเดินทาง เวลา รวมทั้งสถานที่พัก(กรณีจำเป็นต้อง 

ค้างคืน) เพื่อใช้ในการวางแผนงบประมาณรายจ่ายในการเยี่ยมเยียนแต่ละครั้ง
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8. เม ื่อ ไ ด ้ข ้อ ม ูล จาก ก ารต ิด ต าม ผ ล ด ังก ล ่าวแ ล ้ว  ให ้จ ัด ก ระ ท ำก ับ ข ้อ ม ูล ท ี่ได ้ม าให ้ไป ใน ท ิศ

ท างท ี่ส อ ด ค ล ้อ งก ับ ว ัต ถ ุป ระส งค ์ท ี่ต ังไว ้ใน ข ้อ ท ี่ห น ึ่ง  ใน ก รณ ีท ี่เค ร ื่อ งม ือ เป ็น แ บ บ ส อ บ ถ าม ท ีม ีก ารแ จก

แ จ งค วาม ถ ี่อ าจจ ะ ต ้อ งใช ้เท ค น ิค ก ารว ิเค ราะ ห ์ข ้อ ม ูล เข ้าช ่วย  เช ่น ก าร เป ร ียบ เท ียบ ใน ร ูป ข อ งร ้อ ย ล ะ  หรือ 

ก ารห าต ัวก ลางเล ข ค ณ ิต  เป ็นต ้น
9. ค ว รม ีก ารรายงาน ผ ล ก ารต ิด ต าม ผ ล ท ุก ค ร ัง  เพ ื่อ เส น อ ป ิญ ห าอ ุป ส รรค ท ี่พ บ แ ล ะแ น วท าง 

ใน ก ารป ร ับ ป ร ุงห ล ัก ส ูต รอ บ รม น ั้น ๆ

ก ล ่าวโด ยส ร ุป  ก ร ะ บ ว น ก ารต ิด ต าม ผ ล ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล  เร ิ่ม ต ั้งแต ่ กำห น ดว ัตถ ุ 

ป ระส งค ์ใน ก ารต ิด ต าม ผ ล  ก ล ุ่ม เป าห ม าย วิธีการVติดตามผล ก ารด ำเน ิน ก าร ก ารว ิเค ราะห ์ข ้อ ม ูล  และ 

ส ร ุป ผลจ ัดท ำรายงาน

จ าก แ น ว ค ิด ข อ ง น ัก ว ิช าก าร เก ี่ย ว ก ับ ก าร ป ร ะ เม ิน แ ล ะ ต ิด ต าม ผ ล ก าร พ ัฒ น าท ร ัพ ย าก ร บ ุค ค ล  

ส ร ุป ได ้ว ่า  ก าร ป ร ะ เม ิน แ ล ะ ต ิด ต าม ผ ล เป ็น ก ระ บ วน ก ารด ำเน ิน ก ารด ้วยว ิธ ีต ่างๆ ท ี่ท ำให ้ท ราบ ถ ึงผ ล ก าร

ด ำเน ิน ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล ว ่าบ รรล ุต าม ว ัต ถ ุป ระ ส งค ์ห ร ือ ไม ่ เพ ียงใด  ผ ู้เข ้าร ับ ก ารอ บ รม เก ิด ก าร  

เป ล ี่ยน แป ล งพ ฤ ต ิก รรม  แ ล ะ น ำค วาม ร ู้ท ี่ไ ด ้ร ับ ไ ป ป ระ ย ุก ต ์ใช ้อ ย ่างไรบ ้าง  ม ีป ีญ ห าอ ุป ส รรค ใด ค วรป ร ับ  
ป ร ุงแก ้ไข บ ้าง

นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมอาชีวศึกษา

ก ร ม อ าช ีว ศ ึก ษ าไ ด ้ก ำห น ด จ ุด บ ุ่งห ม าย ใน ก าร พ ัฒ น าค ร ูอ าช ีว ศ ึก ษ าป ร ะ จ ำก าร ไ ว ้ด ังน ี้ (กรม อ าช ีว  
ศ ึก ษ า, 2540: 44)

1. เพ ื่อ ยก ระด ับ ค ร ูช ่างอ ุต ส าห ก รรม แ ล ะค ร ูว ิช าช ีพ ส าข าอ ื่น  ท ี่ท ำก ารส อ น ใน ระด ับ ต ่างๆ ให ้ส ูงข ึ้น  

ท ั้งใน ด ้าน ค ว าม ร ู้ ท ักษ ะ ป ร ะ ส บ ก าร ณ ์ ว ิธ ีการ  ต ล อ ด จ น เจ ต ค ต ิแ ล ะ จ ร ิยธ รรม ข อ งค ว าม เป ็น ค ร ู

2. เพ ื่อ ส ร ้างค วาม ม ั่น ใจ  ค ว าม ภ ูม ิใจ  ให ้แก,ค ร ู-อ าจ ารย ์ใน ก ารป ฏ ิบ ัต ิก ารส อ น ท ั้งภ าค ท ฤ ษ ฎ ีแ ล ะ ภ าค  

ป ฏ ิบ ัต ิ โด ยถ ือ ว ่าม ีส ถ าน ภ าพ เท ่า เท ียม ก ัน

3. เพ ื่อ ป ร ับ ส ม รรถ ภ าพ ค ร ู-อ าจ ารย ์ใน เร ื่อ งค ว าม ร ู้ ท ักษ ะ แ ล ะว ิธ ีส อ น ใน แ ต ่ล ะ เร ื่อ ง  แต ่ละว ิช าและ
ระด ับ ให ้เป ็น แ น วท างแ ล ะ ม าต รฐ าน เด ียวก ัน  ค ร ูท ี่ส อ น รายว ิช าแ ล ะ ระ ด ับ เด ียวก ัน ท ั่วป ระ เท ศ ม ีศ ัก ยภ าพ
ใกล ้เค ียงก ัน

4. เพ ื่อ ให ้ค ร ู-อ าจ ารย ์ไ ด ้ร ับ ป ระ ส บ ก ารณ ์จ าก งาน จ ร ิงแ ล ะ ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน จ ร ิงใน ส ถ าน ป ระ ก อ บ ก าร  
อ ัน ก ่อ ให ้เก ิด ค ว าม ค ิด ร ิเร ิ่ม ส ร ้างส รรค ์ ต ระ ห น ัก ใน เร ื่อ งค ุณ ภ าพ  ม าตรฐาน  แล ะม ีเจต ค ต ิท ี่ด ีต ่อ ก ารท ำงาน  

ช ่างอ ุต ส าห ก รรม แล ะว ิช าช ีพ อ ื่น ๆ
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5. เพ่ือให้ครู-อาจารย์สามารถพัฒนาวัสดุการเรียนการสอนต่าง  ๆ เช่น ใบความรู้ ใบงาน แผนภูมิ 
แผ่นใส สไลด์-เทป วีดี-ทัศน์ ฯลฯ ท่ีจำเป็นต่อการเรียนการสอนในแต่ละครัง แต่ละเรืองได้อย่างมีคุณภาพ

6. เพ่ือให้ครู-อาจารย์สามารถพัฒนาอุปกรณ์การศึกษาประเภท Hardware เช่น แผง'ฝึกประกอบการ 
ทดลองสำหรับช่างไฟฟ้าหรืออิเล็กทรอนิกส์หรือเคร่ืองมืออุปกรณ์การปีกสำหรับวิชาชีพในส"1ชาศึหๆ

7. เพ ื่อ ให ้ค ร ู-อ าจารย ์ส าม ารถ ว ิเค ราะห ้งาน  ว ิเค ราะห ์ห ล ัก ส ูต ร  วางแ ผ น ก ารส อ น  ส ร ้างช ุดการส อน  

แ ล ะก ารป ระ เม ิน ผ ล ใน ว ิช าท ี่ท ำก ารส อ น
8. เพ ื่อ ร ่วม ก ับ ส ถ าน ป ระ ก อ บ ก ารภ าค เอ ก ช น ห ร ือ ร ัฐ ว ิส าห ก ิจ  จ ัดการ‘ฝ ึก อ บ รม ให ้แ ก ่ค ร ู-อ าจารย ์เพ ือ  

ให ้ม ีค ว าม ร ู้ ท ัก ษ ะ แ ล ะป ระ ส บ ก ารณ ์ได ้ท ัน ก ับ ก ารก ้าวห น าข อ งเท ค โน โล ย ี

9. เพ ื่อ ส ่ง เส ร ิม แ ล ะพ ัฒ น าค ร ู-อ าจารย ์ใน เร ื่อ งงาน ผ ล ิต  ห ร ือ งาน โค รงก าร เพ ื่อ ให ้ใช ้ไ ด ้ข ายไ ด ้ 

ม ีค ุณ ภ าพ  ม าตรฐาน  แล ะต อ บ ส น อ งน โยบ ายค รบ วงจร

นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ก รม อ าช ีว ศ ึก ษ าได ้ก ำห น ด น โยบ ายแ ล ะ ม าต รก ารแ ผ น พ ัฒ น าอ าช ีว ศ ึก ษ าระ ยะ ท ี่ 8 (พ .ศ .2540-2544) 

(ก ร ม อ าช ีว ศ ึก ษ า, 2539: 4 -5 ) เก ี่ยวก ับ ก ารพ ัฒ น าค ุณ ภ าพ ค ร ู-อ าจ ารย ์ไว ้ด ังน ี
1. ให ้ม ีก ารพ ัฒ น าค ร ู-อ าจารย ์อ ย ่างม ีระ บ บ  ต ่อ เน ื่อง สม ํ่าเส มอ โ ด ยม ีก ารพ ัฒ น าต าม ป ก ต ิอ ย ่างน ้อ ย  

ท ุก ระยะ  2 ป ี แ ล ะม ีก ารพ ัฒ น าเป ็น พ ิเศ ษ เพ ื่อ ให ้ท ัน ก ับ ค วาม เป ล ี่ยน แ ป ล งต ่างๆ  ใน การ‘ฝ ึก อ บ รม จะเน ้น  
ส ม รรถ น ะ ท ี่เพ ิ่ม ข ึ้น ต าม เก ณ ฑ ์ท ี่ก ำห น ด  ร ว ม ท ั้งก ารส ร ้างจ ิต ส ำน ึก ข อ งค ว าม เป ็น ค ร ู และให ้ถ ือ ว ่าก าร  

พ ัฒ น าเป ็น ส ่ว น ห น ึ่งข อ งก ารป ฏ ิบ ัต ิห น ้าท ี่ข อ งค ร ูด ้ว ย
2 . เร ่งร ัด พ ัฒ น าผ ู้-บ ร ิห ารท ุก ระด ับ รวม ท ั้งบ ุค ล าก รท างก ารศ ึก ษ าอ ื่น ๆ แ ล ะม ีก ารพ ัฒ น าอ ย ่างส ม ํ่า เส ม อ  

โด ยม ีแ น ว ท าง เช ่น เด ียว ก ับ ก ารพ ัฒ น าค ร ู-อ าจ ารย ์

3. จ ัด ให ้ผ ล จาก ก ารป ีก อ บ รม แ ล ะผ ล งาน ใน ห น ้าท ี่ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิอ ย ู่ เป ็น ผ ล งาน ท ี่ใช ้ใน ก ารพ ิจารณ าเล ื่อ น  

ต ำแ ห น ่งแ ล ะ ส น ับ ส น ุน ให ้ค ร ูท ำก ารว ิจ ัย เพ ื่อ พ ัฒ น าก าร เร ียน ก ารส อ น ค วบ ค ู,ก ัน ไป
4. เพ ิ่ม พ ูน ค ว าม ส าม ารถ ใน ก ารใช ้เท ค โน โล ย ีส ารส น เท ศ  (IT ) เพ ื่อ ก าร เร ีย น ก ารส อ น แ ล ะ ก ารป ฏ ิบ ัต ิ 

งาน ให ้ก ับ ค ร ู-อ าจ ารย ์แ ล ะ บ ุค ล าก รท างก ารศ ึก ษ า

5. ส ่ง เส ร ิม ให ้ค ร ู-อ าจ ารย ์ว ิช าช ีพ ไ ด ้พ ัฒ น าเอ ก ส ารก าร เต ร ียม ก ารส อ น  (L esson  P lan) และเอกส าร 

ช ่วยส อน  (Instruc tion  S h e e d  ต ล อ ด จ น เอ ก ส ารป ระก อ บ ก ารบ รรยาย  ตำรา ห น ังส ือ อ ้างอ ิงต ่างๆ  และส ่ง 

เส ร ิม ให ้ค ร ู-อ าจ ารย ์ผ ู้ส อ น ได ้ม ีป ระ ส บ ก ารณ ์จ ร ิงใน อ ุต ส าห ก รรม ด ้ว ย ว ิธ ีก ารต ่างๆ อ ย ่างส ม ํ่า เส ม อ

6. ร ่วม ม ือ ก ับ ส ถ าบ ัน แ ล ะ อ งค ์ก รท ั้ง ใน แ ล ะ ต ่างป ระ เท ศ เพ ื่อ พ ัฒ น าค ร ู-อ าจ ารย ์ ร ว ม ท ั้งด ำเน ิน ก ารให ้ 

ส ถ าบ ัน พ ัฒ น าค ร ูอ าช ีวศ ึก ษ าเป ็น แ ห ล ่งพ ัฒ น าค ร ูว ิช าช ีพ ให ้แ ก ่ป ระ เท ศ เพ ื่อ น บ ้าน
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การดำเนินการพัฒนาบุคลากรของกรมอาชีวศึกษา

ส ถ าบ ัน พ ัฒ น าค ร ูอ าช ีวศ ึก ษ า ม ีภ าร ะ ห น ้าท ี่ห ล ัก ใน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รข อ งก รม อ าช ีว ศ ึก ษ าให ้ม ี

ค ว าม ร ู้ แ ล ะ ท ัก ษ ะ ท ังด ้าน ก าร เร ีย น ก ารส อ น แ ล ะ ด ้าน ว ิช าช ีพ ให ้ส อ ด ค ล ้อ งล ับ ก าร เป ล ียน แ ป ล งข อ งส ภ าพ  

เศรษ ฐก ิจ  ส ังคม แ ล ะ เท ค โน โล ย ีให ้ม ีค ุณ ภ าพ เป ็น ม าต รฐ าน ส าก ล  ร ูป แ บ บ ใน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รท ี่ส ถ าบ ัน  

ได ้ด ำเน ิน ก าร (อ ร ัญ ญ า ส ายห ม ี, 2543: 22 -2 3)1 ด ้แก ่
1. ก ารจ ัด แ ก อ บ รม  การแ ก อ บ รม เป ็น ก ระ บ ว น ก ารท ี่ท ำให ้ผ ู้อ บ รม เก ิด ค ว าม ร ู้ค ว าม เข ้าใจ  เก ิด 

ท ักษ ะ ห ร ือ ค วาม ช ำน าญ  เก ิด ท ัศ น ค ต ิ แ ล ะจร ิยธ รรม ท ี่ด ีใน ก ารท ำงาน  รวม ท ังส าม ารถ ป ร ับ เป ล ี่ยน พ ฤ ต ิ- 

ก รรม ข อ งต น ให ้เห ม าะส ม ก ับ บ ท บ าท  ห น ้าท ี่ แล ะค วาม ร ับ ผ ิด ช อ บ ข อ งต น

ส ถ า บ ัน พ ัฒ น า ค ร ูอ า ช ีว ศ ึก ษ าได ้ด ำ เน ิน ก าร จ ัด แ ก อ บ ร ม ให ้แก,ข ้า ร า ช ก าร ข อ ง ก ร ม อ าช ีว ศ ึก ษ า  

เป ็น ส ่วน ให ญ ่ ด ังน ั้น ผ ู้อ บ รม จ ึงม าจ าก ส ถ าน ศ ึก ษ าส ังก ัด ก อ งว ิท ย าล ัย เท ค น ิค  ก อ งว ิท ย าล ัยอ าช ีวศ ึก ษ า กอง 

ว ิท ยาล ัย เก ษ ต รก รรม  แ ล ะก อ งก ารศ ึก ษ าอ าช ีพ

ใน ก ารด ำเน ิน ก ารจ ัด แ ก อ บ รม ให ้ค วาม ร ู้แ ก ่ผ ู้อ บ รม ใน แ ต ่ล ะ ส าข าว ิช า 'น ั้น  ส ถ าบ ัน พ ัฒ น าค ร ู- 

อ าช ีวศ ึก ษ าม ีค วาม จำเป ็น ต ้อ งอ าศ ัยผ ู้ช ำน าญ ก ารส าข าต ่างๆ ห ล าย ส าข า ซ ึ่งส ถาบ ัน ฯ ได ้ร ับ ค วาม ร ่วม ม ือ  
อ ย ่างด ีย ิ่งจ าก ว ิท ยาก รท ี่ม ีค ว าม ร ู้ ค ว าม เช ี่ยวช าญ  ใน ห น ่วยงาน ข อ งก รม อ าช ีวศ ึก ษ า ห น ่วยงาน ภ าค ร ัฐ แ ล ะ  

ภ าค เอ ก ช น  อาท ิ จ ุฬ าล งก รณ ์ม ห าว ิท ยาล ัย  ส ถ าบ ัน เท ค โน โล ย ีพ ระจอ ม เก ล ้าพ ระน ค รเห น ือ  กรม ว ิชาการ 

เกษตร บ ร ิษ ัท  โต โยต าม อ เต อ ร ์ป ระ เท ศ ไ ท ย จำก ัด  ส ถ าบ ัน IT A  ( IN T E R N A T IO N A L  T R A IN IN G  

A U S T R A L IA )  แ ล ะบ ร ิษ ัท ผ ู้ผ ล ิต  S o f tw a re  เป ็นต ้น
น อ ก จาก น ี้ได ้ใช ้เค ร ื่อ งม ือ  เค ร ื่อ งจ ัก ร  แ ล ะอ ุป ก รณ ์ใน ก ารแ ก อบ รม ท ี่ม ีอ ย ่ภ ายใน ส ถาบ ัน ฯ  และ 

ภ ายใน ห น ่วยงาน ต ่างๆ  ท ั้งใน ส ่วน ข อ งภ าค ร ัฐ  ภ าค เอกช น  แล ะใน ส ถ าน ป ระก อ บ ก าร  เป ็น ผลให ้การ 

ด ำเน ิน ก ารจ ัดแ ก อ บ รม เป ็น ไป ด ้วยค วาม เร ียบ ร ้อ ย แ ล ะบ รรล ุผ ล ต าม ว ัต ถ ุป ระส งค ์ท ุก ป ระก าร
ส ำห ร ับ ส ถ าน ท ี่ท ี่ใช ้ใน ก ารจ ัด แ ก อ บ รม ได ้แก ่ ส ถ าบ ัน พ ัฒ น าค ร ูอ าช ีวศ ึก ษ า ส ถ าน ศ ึก ษ าส ังก ัด  

ก รม อ าช ีวศ ึก ษ า ห น ่วยงาน ภ าค ร ัฐ  (ม ห าว ิท ยาล ัยต ่างๆ ) ห น ่วยงาน ภ าค เอ ก ช น  (โรงแรม แล ะส ถ าน  

ป ระก อ บ ก าร) ซ ึ่งได ้ร ับ ค วาม ร ่วม ม ือ เป ็น อ ย ่างด ี

น อ ก เห น ือ จาก โค รงก ารแ ก อ บ รม ข อ งก รม อ าช ีวศ ึก ษ าแ ล ้ว  ส ถ าบ ัน น ย ังได ้ด ำเน ิน ก ารจ ัด แ ก อบ 
ร ม ให ้แ ก ่ก รม อ ื่น ๆ ใน ส ังก ัด ก ระ ท รว งศ ึก ษ าธ ิก ารแ ล ะ ก ระ ท รว งอ ื่น ๆ  รวม ท ั้งภ าค เอ ก ช น แ ล ะช าวต ่าง
ป ร ะ เท ศ ต าม โค รงก ารค ว าม ร ่ว ม ม ือ ระ ห ว ่างป ระ เท ศ  เช ่น ลาว เว ียต น าม  เป ็นด ้น

2. ก ารจ ัด ก ิจก รรม เส ร ิม  เพ ื่อ เป ็น ก ารให ้ค วาม ร ู้เพ ิ่ม เต ิม  ส ถ าบ ัน ฯ ได ้จ ัด ท ำว ารส ารส ถ าบ ัน พ ัฒ น า 
ค ร ูอ าช ีวศ ึก ษ า เผยแพ ร ่ข ้อม ูล  ข ่าวส าร แ ล ะ บ ท ค ว าม ท างว ิช าก ารไป ย ังส ถ าน ศ ึก ษ า ห น ่วยงาน ต ่างๆ ท ั้งภ าย  

ใน แ ล ะ ภ ายน อ ก ส ังก ัด ก รม อ าช ีว ศ ึก ษ า

3. ก าร จ ัด ต ั้งร ะ บ บ เค ร ือ ข ่าย ค อ ม พ ิว เต อ ร ์ เน ื่อ งจาก เท ค โน โล ย ีส ารส น เท ศ ได ้เข ้าม าม ีบ ท บ าท ใน  
ส ังค ม ม าก ข ึ้น  โด ย เฉ พ าะด ้าน ก ารศ ึก ษ า ห น ่ว ยงาน ท างก ารศ ึก ษ าได ้พ ยายาม น ำเท ค โน โล ย ีส ารส น เท ศ เข ้า
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ม าจ ัด ก ารศ ึก ษ าใน ย ุค ข อ งก ารป ฏ ิร ูป ก ารศ ึก ษ า ซ ึ่งม ีจ ุด เน ้น ใน เร ือ งป ระส ิท ธ ิภ าพ ข อ งก ารบ ร ิห ารแ ล ะค ุณ  
ภ าพ ข อ งก ารจ ัด ก าร เร ียน ก ารส อ น  ท ังใน ด ้าน ค ว าม ร ู้ จร ิยธรรม ค ุณ ธรรม  อ ีก ท ังย ังช ่วยพ ัฒ น าบ ุค ล าก รแ ล ะ 

แ ก ้ไ ข ปิญห าใน เร ื่อ งก ำล ังค น  ส ถ าบ ัน พ ัฒ น าค ร ูอ าช ีว ศ ึก ษ าได ้ม อ งเห ็น ค ว าม สำคัญขอ งเท ค โน โล ย ีข ่าวส าร 

แ ล ะ ไ ด ้ด ำ เน ิน ก า ร ต ิด ต ัง ร ะ บ บ เค ร ือ ข ่า ย ค อ ม พ ิว เต อ ร ์ท ั่ว อ า ค า ร ข อ ง ส ถ า บ ัน ฯ เพ ื่อ พ ัฒ น า บ ุค ล า ก ร ข อ ง  
ส ถ าบ ัน ฯ แ ล ะบ ุค ล าก รใน ส ถ าน ศ ึก ษ าข อ งก รม อ าช ีวศ ึก ษ า ให ้ส าม ารถ ต ิด ต าม ก ้น ค ว ้าข ้อ ม ูล ส ารส น เท ศ

แ ล ะเท ค โน โล ย ีให ม ่ๆ ซ ึ่งจะ น ำไ ป ส ู่ก ารพ ัฒ น าก าร เร ีย น ก ารส อ น ใน อ น าค ต

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสมควรนำมากล่าวไว้ มีดังนี 
อรพินทร์ กุลประภา (2525: 113-117) ไดท้ำการศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรในวิทยาลัย 

เทคโนโลยีและอาชีวศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ท้ังผู้บริหารและผู้ปฏิบัติการสอนมี 
ความเห็นสอดคล้องกันในด้านการปฐมนิเทศ การแกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ การเผยแพร'ข่าว 
สารทางวิชาการ การจัดสัปดาห์ทางวิชาการ และการศึกษาดูงานและสังเกตวิธีทำงานว่ายังมีการปฏิบัติอยู่ 
จริงในเกณฑ์น้อย และเห็นว่าควรจะได้รับการสนับสนุนการพัฒนาให้มากท่ีสุด แต่ขัดแย้งกันในด้านการ 
สัมมนาทางวิชาการ การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ และการแต่งต้ังโยกย้ายสับเปล่ียนหน้าท่ีการงาน โดยผู้ 
บริหารมีความเห็นว่าการพัฒนาท่ีปฏิบัติอยู่จริงน้ันมากอยู่แล้วแต่ผู้ปฏิบัติการสอนเห็นว่ายังปฏิบัติจริง 
น้อยอยู่ อย่างไรก็ดี ท้ังสองกลุ่มมีความเห็นว่าควรได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนามากท่ีสุด

ปิญห าแ ล ะอ ุป ส รรค ท ี่เก ิด ข ึ้น ใน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร จ าก ก ารศ ึก ษ าค ร ั้งน ี้พ บ ว ่า  ส ่วน ให ญ ่เก ิด จาก  
ก ารข าด งบ ป ระม าณ  ข าด กำล ังค น  แ ล ะเวล าไม ่อ ำน วย เน ื่อ งจาก ก ารส อ น  2 ผล ัด อ ีก ท ั้งข าด ค วาม ส น ใจ  

อ ย ่างจร ิงจ ังจาก ผ ู้บ ร ิห ารแ ล ะผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิก ารส อ น

วรรโณ  น าคเพ ช รพ ูล  (2534: 146-150) ได ้ท ำก ารศ ึก ษ าว ิจ ัย เร ื่อ งส ภ าพ แ ล ะ ป ีญ ห าก ารพ ัฒ น า
บ ุค ล าก รใน ว ิท ยาล ัยก ล ุ่ม อ าช ีว ศ ึก ษ าภ าค ใต ้ ส ังก ัด ก รม อ าช ีวศ ึก ษ า ผ ล ก ารว ิจ ัยพ บ ว ่าผ ู้บ ร ิห ารแ ล ะค ร ู- 

อ าจารย ์ให ้ค วาม เห ็น ว ่าก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รท ั้ง  8 ด ้าน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รท ี่ได ้ป ฏ ิบ ัต ิจร ิงอ ย ู่ใน ระด ับ ม าก  
ได ้แก ่ ก ารส ่ง เส ร ิม ให ้ม ีก ารศ ึก ษ าต ่อ  ส ่วน ท ี่ได ้ป ฏ ิบ ัต ิจร ิงอ ย ู่ใน ระด ับ น ้อ ยไ ด ้แ ก ่ ก ารป ฐ ม น ิเท ศ  การแ ก- 
อบ รม ห ร ือ ป ระช ุม เช ิงป ฏ ิบ ัต ิก าร  ก ารส ัม ม น าท างว ิช าก าร ก าร เผ ยแ พ ร ่ข ่าวส ารท างว ิช าก าร  ก ารจ ัด ส ัป ด าห ์ 
ท างว ิช าก าร ก ารแ ต ่งต ั้งโยก ย ้ายส ับ เป ล ี่ยน ห น ้าท ี่ก ารงาน  ก ารศ ึก ษ าด ูงาน แ ล ะส ัง เก ต ว ิธ ีท ำงาน

ปิญห าใน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร ผ ู้บ ร ิห ารแ ล ะ ค ร ู-อ าจ ารย ์ ให ้ค วาม เห ็น ว ่า  มีปีญห าอ ย ู่ใน ระ ด ับ ม าก ไ ด ้ 
แก่ การแ ก อ บ รม ห ร ือ ป ระช ุม เช ิงป ฏ ิบ ัต ิก าร  ก ารส ัม ม น าท างว ิช าก าร ก ารจ ัด ส ัป ด าห ์ท างว ิช าก าร  ก ารศ ึก ษ า 
ด ูงาน แ ละส ัง เก ต ว ิธ ีท ำงาน  ส ่วน ท ี่ม ีป ิญห าใน ระด ับ น ้อ ยได ้แ ก ่ ก ารป ฐ ม น ิเท ศ  การเผยแพ ร'ข ่าวส ารท างว ิชา 
การ ก ารส ่ง เส ร ิม ให ้ม ีก ารศ ึก ษ าต ่อ  แ ล ะก ารแ ต ่งต ั้งโยก ย ้ายส ับ เป ล ี่ยน ห น ้าท ี่ก ารงาน



80

จต ุภ ูม ิ แจ ่ม ห ม ้อ  (2536: 106-110) ได ้ท ำก ารศ ึก ษ าว ิจ ัย เร ื่อ งก ารศ ึก ษ าก ระ บ วน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร  

ใน โรงเร ียน ม ัธ ยม ศ ึก ษ า ส ังก ัด ก รม ส าม ัญ ศ ึก ษ า เข ต ก ารศ ึก ษ า 8 ผ ล ก ารว ิจ ัยพ บ ว ่า  โรงเร ียน ม ัธ ยม ศ ึก ษ า 

ส ังก ัด ก รม ส าม ัญ ศ ึก ษ า เข ต ก ารศ ึก ษ า 8 ม ีก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รต าม ก ระบ ว น ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร  ค ือ ขัน 
ต อ น ก ารก ำห น ด ค วาม จำเป ็น ใน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร  ม ีก ารก ำห น ด จ ุด บ ุ่งห ม ายใน ก ารพ ัฒ น า และม ีการ 

ส ำร ว จ ค ว าม ต ้อ งก ารข อ งบ ุค ล าก รใน ก ารพ ัฒ น า ข ั้น ต อ น ก ารวางแ ผ น ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร ม ีก ารก ำห น ด  
งาน / โค รงก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รใน แ ผ น ป ฏ ิบ ัต ิงาน ป ระจำป ีข อ งโรงเร ียน โด ยบ ุ่งพ ัฒ น าค ร ูอ าจารย ์รวม ก ัน  

ท ั้งโรงเร ียน  ข ั้น ต อ น ก ารป ฏ ิบ ัต ิก ิจ ก รรม ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร  ม ีก ารจ ัด ก ิจ ก รรม ก ารศ ึก ษ าด ูงาน แ ล ะก าร  
ศ ึกษ าต ่อ  ก ารป ระช ุม เช ิงป ฏ ิบ ัต ิก าร  การป ีกอบ รม ก ารป ฐม น ิเท ศ  การส ัม ม น าท างว ิช าก าร ก ารเผยแพ ร ่ข ่าว  

ส ารท างว ิช าการ ก ารห ม ุน เว ียน ส ับ เป ล ี่ยน งาน  แ ล ะก ารจ ัด ส ัป ด าห ์ท างว ิช าก าร  ข ัน ต อ น ก ารป ระ เม ิน ผ ล ก าร  

พ ัฒ น าบ ุค ล าก ร ม ีก ารป ระ เม ิน ผ ล ต าม งาน /โค รงก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รห ล ังส ิ้น ส ุด ก ารด ำเน ิน งาน

ป ิญ ห าใน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รค ือ  บ ุค ล าก รไ ม ่เห ็น ค วาม ส ำค ัญ แ ล ะค วาม จ ำเป ็น ใน ก ารพ ัฒ น าข าด ส ิ่ง  

อ ำน วยค วาม ส ะ ด วก แ ล ะท ร ัพ ยาก ร  ข าด งบ ป ระ ม าณ ใน ก ารด ำเน ิน ก ารพ ัฒ น า แล ะบ ุค ล าก รท ี่ผ ่าน ก ิจ

ก รรม ก ารพ ัฒ น าไป แ ล ้วไม ่ได ้น ำค วาม ร ู้ท ี่ไ ด ้ร ับ ไป พ ัฒ น าต น เอ งแ ล ะโรงเร ียน

สรวง น ิลด ี (2538: 105-107) ได ้ท ำก ารศ ึก ษ าว ิจ ัย เร ื่อ งก ารศ ึก ษ าก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รใน โรงเร ีย น  
ป ระถ ม ศ ึก ษ า ต าม โค รงก ารข ยาย โอ ก าส ท างก ารศ ึก ษ าข ั้น พ ื้น ฐ าน  ส ังก ัด ส ำน ัก งาน ค ณ ะก รรม ก ารก าร  

ป ระถ ม ศ ึก ษ าแ ห ่งช าต ิ เข ต ก ารศ ึก ษ า 6 ผ ล ก ารว ิจ ัยพ บ ว ่า  ส ิ่งท ี่โรง เร ียน จ ัด ได ้เห ม าะส ม แ ล ้ว  ได ้แก ่ การ 
ส ำรวจ ข ้อ ม ูล เพ ื่อ ก ารก ำห น ด ท ิศ ท างก ารพ ัฒ น า ก ารจ ัด ท ำแ ผ น งาน พ ัฒ น า ก ารก ำห น ด โค รงก าร  การจ ัดก ิจ  

ก รรม ก ารพ ัฒ น า แ ล ะ ก ารป ระ เม ิน ผ ล ก ารพ ัฒ น า ส ่ว น ส ิ่งท ี่โ ร ง เร ีย น ค ว ร จ ัด ท ำห เอ ป ร ับ ป ร ุงแ ก ้ไ ข  ได ้แก ่ 

ก ารช ี้แ จ งค ว าม สำคัญใน ก ารให ้ข ้อ ม ูล  ก ารส น ับ ส น ุน บ ุค ล าก รให ้ม ีค วาม ร ู้ด ้าน ก ารวางแ ผ น  และการ

ป ระ เม ิน ผ ล บ ุค ล าก รท ี่ได ้ร ับ ก ารพ ัฒ น า

กาญ จน า ศ ร ีว ร พ งษ ์ (2539: 150-157) ได ้ท ำก ารศ ึก ษ าว ิจ ัย เร ื่อ งก ารศ ึก ษ าส ภ าพ ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร  
สาย ข และส าย ค ข อ งส ถ าบ ัน อ ุด ม ศ ึก ษ าข อ งร ัฐ  ส ังก ัด ท บ วงม ห าว ิท ยาล ัย  ใน ก ร ุง เท พ ม ห าน ค ร ผลการ 

ว ิจ ัยพ บ ว ่า  ส ถ าบ ัน อ ุด ม ศ ึก ษ าข อ งร ัฐ  ส ังก ัด ท บ วงม ห าว ิท ยาล ัย  ใน ก ร ุง เท พ ม ห าน ค รท ุก แ ห ่งม ีก ารพ ัฒ น า 

บ ุคลากร ก ารวางแ ผ น ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร  ก ารป ฏ ิบ ัต ิต าม แ ผ น ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร แล ะก ารป ระเม ิน ผ ล ก าร  

พ ัฒ น าบ ุคลากร
ใน ก ารป ฏ ิบ ัต ิต าม แ ผ น ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รไ ด ้จ ัด ก ิจ ก รรม พ ัฒ น าบ ุค ล าก ร  9 ก ิจกรรม  ก ิจกรรม ท ี่ 

ม ห าว ิท ยาล ัย /ส ถ าบ ัน ท ุก แ ห ่งจ ัด ค ือ  ก ารป ฐ ม น ิเท ศ บ ุค ล าก รให ม ่ ส ่ว น ก ิจก รรม ท ี่จ ัด น ้อ ยท ี่ส ุด ค ือ ก าร- 

ส ับ เป ล ี่ยน ห น ้าท ี่และโยก ย ้าย

ส ภ าพ ท ั่วไป ข อ งป ีญ ห าใน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รข อ งม ห าว ิท ยาล ัย /ส ถ าบ ัน  ใน ด ้าน ก ารก ำห น ด ค วาม  
จ ำเป ็น ใน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รพ บ ว ่า  ข ้อ ม ูล ไม ่ส อ ด ค ล ้อ งก ับ ส ภ าพ ท ี่เป ็น จร ิง  แ ล ะข าด บ ุค ล าก รเค ร ื่อ งม ือ ท ี่
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ใช ้ใน ก าร เก ็บ รว บ รว ม ข ้อ ม ูล  ด ้าน ก ารวางแผน  พ บ ว ่าข าด ข ้อ ม ูล ท ีจำเป ็น ใน ก ารวางแ ผ น แ ล ะ ข าด ก าร

ป ระ ส าน แ ผ น พ ัฒ น าบ ุค ล าก รกับห น ่วยงาน ท ี่เก ี่ยวข ้อ ง  ด ้าน ก ารป ฏ ิบ ัต ิต าม แ ผ น ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร  พบว ่า 
ข าด แ ค ล น งบ ป ระม าณ  ขาดบ ุคลากร แล ะข าด ก ารป ระ เม ิน ผล อ ย ่างต ่อ เน ื่อ ง

สมพร เส ว ีว ัลลภ  (2539: 105-110) ได ้ท ำก ารศ ึก ษ าว ิจ ัย เร ื่อ งก ารศ ึก ษ าส ภ าพ แ ล ะ ป ีญ ห าก ารพ ัฒ น า 
บ ุค ล าก รโรงเร ีย น ป ระ ถ ม ศ ึก ษ า ส ังก ัด ก ร ุง เท พ ม ห าน ค ร ผ ล ก ารว ิจ ัยพ บ ว ่า  โรงเร ีย น ป ระ ถ ม ศ ึก ษ า ส ังก ัด 

ก ร ุง เท พ ม ห าน ค ร ม ีก ารพ ัฒ น าต าม ข ัน ต อ น ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร ก ารก ำห น ด ค ว าม จ ำเป ็น ใน ก ารพ ัฒ น า 

บ ุค ล าก รม ีก ารก ำห น ด น โยบ าย  จ ุด ม ุ่งห ม ายแ ล ะม ีก ารส ำรวจค วาม ต ้อ งข อ งบ ุค ล าก ร ก ารวางแผ น พ ัฒ น า 
บ ุคลากร ม ีก าร ก ำห น ด แ ผ น งาน โค รงก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก รใน แ ผ น ป ฏ ิบ ัต ิงาน ป ระ จ ำป ีข อ งโรงเร ียน  เพ ื่อ 

พ ัฒ น าค ว าม ร ู้ ท ัก ษ ะ แ ล ะ เจต ค ต ิใน ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน ให ้ม ีป ระ ส ิท ธ ิภ าพ ส ูงข ึ้น  ก ารป ฏ ิบ ัต ิก ิจก รรม ก ารพ ัฒ น า 
บ ุคลากร ม ีก าร จัดป ระช ุม /อ บ รม เช ิงป ฏ ิบ ัต ิก าร  ก ารศ ึก ษ าด ูงาน  การป ีกอบ รม ก ารส ัม ม น าท างว ิช าก าร  การ 

ป ฐ ม น ิเท ศ  ก ารศ ึก ษ าเพ ิ่ม เต ิม  แล ะก ารห ม ุน เว ียน ส ับ เป ล ี่ยน งาน  ก ารป ระ เม ิน ผ ล ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร  ม ีการ 

ป ระ เม ิน ผ ล ต าม แ ผ น งาน /โค รงก ารต าม ท ี่ก ำห น ด
ป ิญ ห าใน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ล าก ร ค ือ ข าด งบ ป ระ ม าณ ใน ก ารด ำเน ิน ก าร  ข าด ผ ู้ช ำน าญ ก ารใน ด ้าน ก าร  

ศ ึก ษ าว ิเค ราะ ห ์ค วาม จ ำเป ็น  ข าด ก ารต ิด ต าม แ ล ะป ระเม ิน ผ ล อ ย ่าง เป ็น ระบ บ แ ล ะต ่อ เน ื่อ งบ ุค ล าก รไม ่ม ี

โอ ก าส เข ้าร ับ ก ารพ ัฒ น าได ้อ ย ่างท ั่วถ ึง  แ ล ะ บ ุค ล าก รท ี่ได ้ร ับ ก ารพ ัฒ น าแ ล ้ว ไม ่น ำค ว าม ร ู้แ ล ะ ป ระ ส บ ก ารณ ์ 

ท ี่ได ้ร ับ ม าป ร ับ ป ร ุงก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน

ชาญวิทย์ จันทรสุพ ิศ ,ว่าท่ีร้อยตรี (2540: 186-191) ได้ทำการศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษากระบวนการ 
พัฒนาบุคลากรในสำนักงานสามัญศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 5 ผลการวิจัยพบว่า สำนักงานสามัญศึกษา 
จังหวัดเขตการศึกษา 5 มีการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรครบท้ัง 4 ข้ันตอน คือ ใน 
ข้ันหาความจำเป็นเพ่ือพัฒนาบุคลากร มีการกำหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากร กำหนดความจำเป็นใน 
การพัฒนา ในข้ันการวางแผนพัฒนาบุคลากร มีการกำหนดวัตถุประสงค์ กำหนดเนือหาของแผนงาน 
กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร โดยเน้นให้การเรียนรู้เป็นรายบุคคลและการให้เรียนรู้ด้วยตนเอง และใช้ 
เทคนิควิธีการพัฒนา การเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ และการศึกษาโดยตรงด้วยตนเอง มีการจัดการ 
พัฒนาให้มีการพัฒนาบุคลากรในขณะปฏิบัติงานเป็นส่วนใหญ่และเลือกใช้กิจกรรมการสอนงาน การ
ศึกษาดูงานและการศึกษาจากงานท่ีตนกำลังปฏิบัติอยู่เป็นประจำเป็นกิจกรรมหลักในการพัฒนา นอกน้ัน 
มีการจัดการพัฒนานอกเวลาทำงาน มีกิจกรรมท่ีจัดเช่น การปีกอบรม การร่วมสัมมนา การทัศนศึกษา 
และการศึกษาต่อ ซ่ึงมีการปฏิบัติค่อนข้างน้อย ในข้ันปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร ผู้ปฏิบัติส่วนใหญ่ 
ปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรท่ีวางไว้ ในข้ันประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลโดยเน้น 
ผลสำเร็จของผลการพัฒนาบุคลากรเป็นส่วนใหญ่ ไม่ได้เน้นประเมินท้ังกระบวนการ จัดให้มีการติดตาม 
ผลและรายงานผลการประเมิน
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ปิญหาในการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรได้แก่ โครงสรางองค์การขาดความ 
ชัดเจน การขาดงบประมาณ ขาดผู้ชำนาญการในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ขาดการประสานแผน 
แผนขาดความยืดหยุ่น การติดตามและประเมินผลยังไม่เป็นระบบและยังขาดความต่อเนื่อง การนำผลการ 
ประเมินไปใช้ประโยชน์เพื่อเป็นข้อมูลในการปรับปรุงแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรหรือใช้เป็นข้อ 
ป็อนกลับ ยังปฏิบัติเป็นส่วนน้อย

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สรุปได้ว่า หน่วยงานต่างๆ
ดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการ คือ การศึกษาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร การวาง 
แผน การดำเนินการตามแผน และการประเมินผล ส่วนปิญหาที่พบ คือ การขาดงบประมาณในการ 
ดำเนินการ การขาดผู้ชำนาญการในการวางแผนการพัฒนา การประเมินและติดตามผลไม่เป็นระบบและ 
ต่อเนื่อง และบุคลากรไม่ให้ความสำคัญในการพัฒนา และไม่นำความรูที่ได้รับไปใช้ประโยชน์ในการ 
ปฏิบัติงาน
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