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การพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาในทศวรรษหน้า 
          

ชวนคิด  มะเสนะ1 
 
 ทรัพยากรบุคคล นับว่าเป็นหัวใจสําคัญในการพัฒนาองค์การทุกประเภท เพราะคนเป็นป๎จจัยสําคัญ
ที่สุด ถ้าองค์การใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพ หมายถึง เป็นคนดี เป็นคนเก่งมีศักยภาพสูง มีเจตคติที่ดีต่อการทํางาน 
สามารถประสานและทาํงานร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างมีความสุข ทุ่มเทเสียสละในการทํางาน นับเป็นความโชคดี
ขององค์การโดยแท้  อย่างไรก็ดี ทุกคนย่อมต้องการความก้าวหน้าในการทํางาน ในตําแหน่งและหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
โดยกําหนดเส้นทางการพัฒนาอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจน สามารถคาดหวังหรือกําหนดอนาคตของตนเองได้ 
การพัฒนาบุคคลในองค์การทางการศึกษาการเช่นกัน จําเป็นต้องได้รับการ“เพาะบ่ม” ด้านความรู้ ความสามารถ
และประสบการณ์การทํางาน เพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพมากข้ึน ดังนั้น บุคลากรทุกคนจึงต้องเรียนรู้
การพัฒนาตนให้มีความทันสมัยในการทํางานอยู่เสมอ ในขณะเดียวกันองค์การก็จะต้องสนับสนุนและให้โอกาส
กับทุกคนได้รับการพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งจะเป็นสิ่งแสดงให้เห็นแนวโน้มพัฒนาการและการเจริญเติบโต
ขององค์การอย่างไม่หยุดยั้ง 
 ในทัศนะของผู้เขียนเห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู้  ทักษะ
และประสบการณ์ให้กับบุคลากรในหน่วยงาน  ตลอดจนพัฒนาเจตคติผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางบวกต่องาน 
ที่ตนปฏิบัติอันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล สําหรับการพัฒนาบุคลากรในองค์การทางการศึกษา 
ในทศวรรษหน้า เพื่อให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิตอล (Digital)นั้นกลายเป็นกลยุทธ์สําคัญของการพัฒนา
องค์การ และเป็นโจทย์สําคัญสําหรับนักบริหารว่าทําอย่างไรจึงจะสามารถดึงเอาสมรรถนะและความสามารถ
ของบุคลากรที่มีอยู่ในตัวตนออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ เพื่อการปฏิบัติงานที่ตรงกับเปูาหมายองค์การ 
 
ความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาไม่ว่าจะในภาคเอกชนหรือภาครัฐก็ดี มีเปูาหมายหลัก 
โดยมุ่งหวังให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานตามที่องค์การต้องการ โดยทั่วไปแล้ว        
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากร เพื่อให้เป็นไปในทิศทางที่ต้องการได้นั้น เราจําเป็นต้อง
พัฒนาบุคลากรในด้านต่าง ๆ อย่างน้อย 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความรู้ (Knowledge) ซึ่งหมายถึง การพัฒนา
ให้มีความรู้ (Knowledge) เกิดการเรียนรู้ ทําความเข้าใจแล้วจึงนําแนวคิดมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน   
การพัฒนาบุคลากรด้านความรู้นั้นควรให้ความรู้เก่ียวกับนโยบายขององค์การหรือนโยบายของรัฐในกรณีที่เป็น
ราชการ ความรู้ด้านวิชาชีพ ความรู้เสริมที่เป็นประโยชน์ต่อการบริหารและความรู้ใหม่ ๆ ที่จะช่วยให้บุคคลเหล่านั้น
สามารถปรับตัวให้ทันกับความก้าวหน้าทางวิทยาการ 2) ด้านทักษะ (Skill) หมายถึง การพัฒนาให้มีทักษะ
ความชํานาญ เมื่อเรียนรู้และเข้าใจในข้อมูลแล้วต้องมีโอกาสนําความรู้ไปใช้ให้เกิดประสบการณ์ด้วยตัวเอง ฝึกฝน
และปฏิบัติบ่อย ๆ จนเกิดความชํานาญ เพิ่มพูนสติป๎ญญาและมีความรอบรู้มากยิ่งขึ้น หากเน้นการพัฒนา
บุคลากรให้ได้ฝึกปฏิบัติงานให้เกิดทักษะความชํานาญเพิ่มขึ้น จะทําให้บุคคลเหล่านั้นสามารถทํางานได้ดีตาม
มาตรฐาน เปูาหมายหรือตามความคาดหวังของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทํางานได้อย่างคล่องแคล่วรวดเร็วขึ้นกว่าเดิม 
ทํางานได้อย่างมีคุณภาพที่ดีขึ้น และ 3) ด้านทัศนคติ (Attitude) หมายถึง การพัฒนาให้มีทัศนคติที่ดีต่อการทํางาน 
มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ คิดเชิงบวก ซึ่งคนเราอาจมีความคิดทัศนคติที่เหมือนหรือต่างกันได้ การเปลี่ยนทัศนคติ
เป็นสิ่งที่ยาก หากองค์การใดต้องการประสบความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพ ก็จําเป็นจะต้องปรับเปลี่ยนทัศนคติ
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ของบุคลากรด้วยการหาเทคนิคหรือแนวทางใหม่ ๆ จัดการความแตกต่างทางความคิดและสร้างวัฒนธรรมหรือ
มาตรฐานใหม่ เป็นเคร่ืองมือในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคนในองค์การให้ไปสู่สิ่งที่ดีกว่าบุคลากรจะต้องได้รับ
การพัฒนาให้เกิดทัศนคติที่ดีและถูกต้องในการทํางาน เช่น การพัฒนาจิตสํานึกและความเข้าใจในการทํางาน
เพื่อสาธารณะ การทํางานเป็นทีมและมีความสามัคคี (Team Work) เสริมสร้างความรู้สึกนึกคิดที่ถูกต้องในการทํางาน 
(Work Attitude) สร้างเสริมจิตสํานึกที่ถูกต้องในการให้บริการ (Service Mind) และทัศนคติในการพัฒนาตนเอง 
(Self-Development) ให้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมต่อตําแหน่งหน้าที่ และตื่นตัวตลอดเวลาในการเรียนรู้
เพื่อปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง การปรับวิถีการทํางานเป็นแบบชีวิตดิจิตอล (Digital Life) รวมทั้งพัฒนา
ทางด้านจิตใจควบคู่กันเพื่อ มุ่งสู่การพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
 
นโยบายและทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 
 การกําหนดนโยบายและทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา สํานักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษา (2552) ได้จัดทําข้อเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง ในด้านการพัฒนาครู คณาจารย์
และบุคลากรทางการศึกษา โดยกําหนดให้มีการพัฒนาครู คณาจารย์ โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานให้สามารถจัด 
การเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นสําคัญ โดยเฉพาะครูประจําการที่สอนไม่ตรงเอกให้สามารถจัดการเรียนการสอน
ได้อย่างมีคุณภาพ รวมทั้งมีระบบและมาตรการจูงใจให้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ข้อเสนอดังกล่าว สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2558) ได้จัดทําแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการฉบับที่ 11 พ.ศ.2555 - 
2559 ขึ้น ซึ่งมีวิสัยทัศน์การพัฒนาคน “คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ เป็นคนดี  มีความสุข        
มีภูมิคุ้มกัน รู้เท่าทัน ในเวทีโลก” โดยมียุทธศาสตร์ การยกระดับคุณภาพและมาตรฐานผู้เรียน ครู คณาจารย์ 
บุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา เพื่อมุ่งพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกระดับทุกประเภท เพื่อให้ผู้เรียน
ได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐานและมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น สามารถเรียนรู้ด้วยตนเองและอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีความสุข ส่งเสริมและพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาให้มีสมรรถนะตาม
มาตรฐานวิชาชีพ  จากยุทธศาสตร์ดังกล่าวได้มีแนวดําเนินการ เร่งรัดพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานผู้เรียนและ
เร่งรัดพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานผู้เรียน เร่งรัดพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานครู คณาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษา โดยมีแนวดําเนินการ 11 ประการ ดังนี้คือ 
  1. ปรับระบบการผลิตครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ โดยการสรรหา 
คัดกรองคนมีจิตวิญาณความเป็นครู คนดี คนเก่งมาเป็นครู  
  2. ส่งเสริมสนับสนุน และพัฒนาสถาบันผลิตครู ให้มีความเข้มแข็งมีประสิทธิภาพ มีศักยภาพ
ทั้งในการผลิตและพัฒนา รวมทั้งการวิจัยต่อยอดเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพครู 
  3. วางแผนการผลิตและพัฒนาครูอย่างเป็นระบบให้สอดคล้องกับ  ความต้องการในการจัด
การศึกษาทุกระดับ/ประเภทการศึกษา รวมทั้งส่งเสริมให้ผู้สําเร็จการศึกษาสาขาอ่ืนหรือภูมิป๎ญญา ปราชญ์ชาวบ้าน
มามีส่วนร่วมในการสอน 
  4. เร่งรัดการผลิตครูพันธุ์ใหม่และครูสาขาขาดแคลนให้เพียงพอกับความต้องการ 
  5. เร่งรัดการพัฒนาครูประจําการและครูที่สอนไม่ตรงวุฒิให้มีความรู้ความสามารถในวิชาที่สอน 
โดยใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นเครื่องมือในการพัฒนา 
  6. สร้างความร่วมมือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการ โดยจัดหาทุนให้ครู คณาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษาได้ไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ทั้งในและต่างประเทศ 
  7. แก้ไขป๎ญหาการขาดแคลนครู และลดภาระงานอื่นที่ไม่จําเป็นของครูและจัดให้มีบุคลากร
สายสนับสนุนอย่างเพียงพอ 
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  8. สร้างขวัญกําลังใจ สร้างแรงจูงใจ โดยปรับระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน ระบบการประเมิน
วิทยฐานะ สวัสดิการ สิทธิประโยชน์เก้ือกูล ความก้าวหน้าและความมั่นคงในวิชาชีพครู รวมทั้งเร่งรัดการแก้ไข
ป๎ญหาหนี้สินของครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
  9. ฟื้นฟูศรัทธาวิชาชีพครู ยกย่อง เชิดชูเกียรติครูดี ครูต้นแบบอย่างต่อเนื่อง 
  10. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ 
  11. พัฒนาเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูและระบบการประกันและรับรองคุณภาพมาตรฐานวิชาชีพครู 
 จากนโยบายดังกล่าวจะเห็นได้ว่า รัฐมุ่งให้ความสําคัญกับการพัฒนาพลเมืองของประเทศเป็นอย่างมาก
โดยเร่งพัฒนาคนอย่างรอบด้าน ทั้งครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา จึงนับว่าเป็นบุคคลที่มีความสําคัญ
และจําเป็นอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนสังคมและประเทศชาติ ซึ่งจะต้องได้รับการส่งเสริม สนับสนุนและเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพให้เป็นผู้ที่ทันสมัย รู้ทัน รู้เร็ว รู้รอบต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ มีความรู้ มีทักษะและสมรรถนะ
ท่ีจําเป็นต่อการประกอบวิชาชีพ อันจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของไทยให้ก้าวทันต่อโลกและ  
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา 
 
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 
 การพัฒนาความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การ นับว่าเป็นเงื่อนไขแห่งความสําเร็จ
ขององค์การนั้น ๆ และเป็นวิธีการที่ทําให้องค์การมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน (Competitive Advantage) 
หรือมีขีดความสามารถในการแข่งขันสูงกว่าองค์การอื่น ๆ ยิ่งกว่านั้น การพัฒนาทรัพยากรบุคคลยังมีความสําคัญ
ในเชิงป๎จจัยที่เป็นเหตุและผลให้เกิดการพัฒนา/เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคแห่งสังคมฐานความรู้ 
(Knowledge Based Society) ซึ่งต้องการบริหารจัดการความรู้ (Knowledge Management) การสร้างมูลค่าเพิ่ม 
(Value Added) ของบุคลากรและใช้คุณค่าที่มีอยู่ให้เต็มสมรรถนะและความสามารถเพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อ
การเติบโตขององค์การ การพัฒนาบุคลากรจึงมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อองค์การทั้งในป๎จจุบันและอนาคต สําหรับ
แนวทางพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์การทางการศึกษา มีความสัมพันธ์กับบุคลากร 2 ส่วนด้วยกันคือ ส่วนที่เป็น
ตัวบุคคลหรือข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และส่วนที่เป็นบุคคลผู้รับผิดชอบต่อบุคลากรในองค์การ
หรือผู้บริหาร ซึ่งทั้งสองฝุายจะต้องร่วมมือกัน ในการพัฒนา เพิ่มพูนทักษะ ประสบการณ์และมุมมองใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
โดยไม่ผลักภาระความรับผิดชอบในองค์การให้กับฝุายใด   ฝุายหนึ่งให้เป็นผู้ดําเนินการพัฒนาแต่เพียงฝุายเดียว 
มีมุมมองบวก คิดบวกคิดหาและสร้างโอกาสให้ตนเอง จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่าจําเป็นต้องพัฒนาทั้งบุคลากร
และพัฒนาองค์การควบคู่กันไป ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาบุคลากรในองค์การเอกชนสมัยใหม่ของ 
จารุนันท์  อิทธิอาวัชกุล (2553) ซึ่งได้เสนอหลักการพัฒนาบุคลากรเพื่อประยุกต์ใช้ในองค์การทางการศึกษาไว้ 
2 ประเด็นหลัก ผู้เขียนได้สรุปสาระสําคัญ ดังนี้ คือประเด็นแรก การแสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร  การมองหาโอกาสและสร้างโอกาสให้แก่ตนเองในการเรียนรู้ทั้งด้านความสามารถและพลังความมุ่งมั่น 
อันได้แก่ 1) หาช่องทางและโอกาสในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของตน 2) การนําเสนอผลงานและการสร้าง
การตลาดหรือการสร้างแบรนด์ให้ตนเอง และ 3) การแสวงหาและขอโอกาสในการเรียนรู้งานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
 ประเด็นที่สอง องค์การจัดโอกาสให้กับบุคลากร ซึ่งจะต้องให้บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาในอาชีพ
อย่างเท่าเทียมกัน เพื่อนําความรู้และทักษะที่ได้รับพัฒนาองค์การให้มีความก้าวหน้าต่อไป ได้แก่ 1) การให้โอกาส   
ในการเรียนรู้อย่างเหมาะสม ทั่วถึงและทันเวลาหรือเหตุการณ์ โดยจัดให้มีแหล่งเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 
KM การฝึกอบรม ทั้งการสัมมนาและการเรียนรู้ด้วยตนเอง จัดให้มีศูนย์การประเมินความสามารถ เพื่อให้บุคลากร  
รู้จุดแข็ง และจุดอ่อนของตนเอง 2) จัดวางผังเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ เพื่อให้ข้อมูลในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ และให้เห็นหนทางก้าวหน้าที่มีทางเลือกที่หลากหลาย 3) จัดให้มีเวทีนําเสนอผลงานของบุคลากร
ในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ระหว่างกัน 4) จัดระบบการหมุนเวียน
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ของบุคลากรด้วยการหาเทคนิคหรือแนวทางใหม่ ๆ จัดการความแตกต่างทางความคิดและสร้างวัฒนธรรมหรือ
มาตรฐานใหม่ เป็นเคร่ืองมือในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคนในองค์การให้ไปสู่สิ่งที่ดีกว่าบุคลากรจะต้องได้รับ
การพัฒนาให้เกิดทัศนคติที่ดีและถูกต้องในการทํางาน เช่น การพัฒนาจิตสํานึกและความเข้าใจในการทํางาน
เพื่อสาธารณะ การทํางานเป็นทีมและมีความสามัคคี (Team Work) เสริมสร้างความรู้สึกนึกคิดที่ถูกต้องในการทํางาน 
(Work Attitude) สร้างเสริมจิตสํานึกที่ถูกต้องในการให้บริการ (Service Mind) และทัศนคติในการพัฒนาตนเอง 
(Self-Development) ให้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมต่อตําแหน่งหน้าที่ และตื่นตัวตลอดเวลาในการเรียนรู้
เพื่อปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง การปรับวิถีการทํางานเป็นแบบชีวิตดิจิตอล (Digital Life) รวมทั้งพัฒนา
ทางด้านจิตใจควบคู่กันเพื่อ มุ่งสู่การพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
 
นโยบายและทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 
 การกําหนดนโยบายและทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา สํานักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษา (2552) ได้จัดทําข้อเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง ในด้านการพัฒนาครู คณาจารย์
และบุคลากรทางการศึกษา โดยกําหนดให้มีการพัฒนาครู คณาจารย์ โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานให้สามารถจัด 
การเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นสําคัญ โดยเฉพาะครูประจําการที่สอนไม่ตรงเอกให้สามารถจัดการเรียนการสอน
ได้อย่างมีคุณภาพ รวมทั้งมีระบบและมาตรการจูงใจให้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ข้อเสนอดังกล่าว สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2558) ได้จัดทําแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการฉบับที่ 11 พ.ศ.2555 - 
2559 ขึ้น ซึ่งมีวิสัยทัศน์การพัฒนาคน “คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ เป็นคนดี  มีความสุข        
มีภูมิคุ้มกัน รู้เท่าทัน ในเวทีโลก” โดยมียุทธศาสตร์ การยกระดับคุณภาพและมาตรฐานผู้เรียน ครู คณาจารย์ 
บุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา เพื่อมุ่งพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกระดับทุกประเภท เพื่อให้ผู้เรียน
ได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐานและมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น สามารถเรียนรู้ด้วยตนเองและอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีความสุข ส่งเสริมและพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาให้มีสมรรถนะตาม
มาตรฐานวิชาชีพ  จากยุทธศาสตร์ดังกล่าวได้มีแนวดําเนินการ เร่งรัดพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานผู้เรียนและ
เร่งรัดพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานผู้เรียน เร่งรัดพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานครู คณาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษา โดยมีแนวดําเนินการ 11 ประการ ดังนี้คือ 
  1. ปรับระบบการผลิตครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ โดยการสรรหา 
คัดกรองคนมีจิตวิญาณความเป็นครู คนดี คนเก่งมาเป็นครู  
  2. ส่งเสริมสนับสนุน และพัฒนาสถาบันผลิตครู ให้มีความเข้มแข็งมีประสิทธิภาพ มีศักยภาพ
ทั้งในการผลิตและพัฒนา รวมทั้งการวิจัยต่อยอดเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพครู 
  3. วางแผนการผลิตและพัฒนาครูอย่างเป็นระบบให้สอดคล้องกับ  ความต้องการในการจัด
การศึกษาทุกระดับ/ประเภทการศึกษา รวมทั้งส่งเสริมให้ผู้สําเร็จการศึกษาสาขาอื่นหรือภูมิป๎ญญา ปราชญ์ชาวบ้าน
มามีส่วนร่วมในการสอน 
  4. เร่งรัดการผลิตครูพันธุ์ใหม่และครูสาขาขาดแคลนให้เพียงพอกับความต้องการ 
  5. เร่งรัดการพัฒนาครูประจําการและครูที่สอนไม่ตรงวุฒิให้มีความรู้ความสามารถในวิชาที่สอน 
โดยใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นเครื่องมือในการพัฒนา 
  6. สร้างความร่วมมือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการ โดยจัดหาทุนให้ครู คณาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษาได้ไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ทั้งในและต่างประเทศ 
  7. แก้ไขป๎ญหาการขาดแคลนครู และลดภาระงานอื่นที่ไม่จําเป็นของครูและจัดให้มีบุคลากร
สายสนับสนุนอย่างเพียงพอ 
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  8. สร้างขวัญกําลังใจ สร้างแรงจูงใจ โดยปรับระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน ระบบการประเมิน
วิทยฐานะ สวัสดิการ สิทธิประโยชน์เก้ือกูล ความก้าวหน้าและความมั่นคงในวิชาชีพครู รวมทั้งเร่งรัดการแก้ไข
ป๎ญหาหนี้สินของครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
  9. ฟื้นฟูศรัทธาวิชาชีพครู ยกย่อง เชิดชูเกียรติครูดี ครูต้นแบบอย่างต่อเนื่อง 
  10. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ 
  11. พัฒนาเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูและระบบการประกันและรับรองคุณภาพมาตรฐานวิชาชีพครู 
 จากนโยบายดังกล่าวจะเห็นได้ว่า รัฐมุ่งให้ความสําคัญกับการพัฒนาพลเมืองของประเทศเป็นอย่างมาก
โดยเร่งพัฒนาคนอย่างรอบด้าน ทั้งครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา จึงนับว่าเป็นบุคคลที่มีความสําคัญ
และจําเป็นอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนสังคมและประเทศชาติ ซึ่งจะต้องได้รับการส่งเสริม สนับสนุนและเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพให้เป็นผู้ที่ทันสมัย รู้ทัน รู้เร็ว รู้รอบต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ มีความรู้ มีทักษะและสมรรถนะ
ที่จําเป็นต่อการประกอบวิชาชีพ อันจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของไทยให้ก้าวทันต่อโลกและ  
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา 
 
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 
 การพัฒนาความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การ นับว่าเป็นเงื่อนไขแห่งความสําเร็จ
ขององค์การนั้น ๆ และเป็นวิธีการที่ทําให้องค์การมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขัน (Competitive Advantage) 
หรือมีขีดความสามารถในการแข่งขันสูงกว่าองค์การอื่น ๆ ยิ่งกว่านั้น การพัฒนาทรัพยากรบุคคลยังมีความสําคัญ
ในเชิงป๎จจัยที่เป็นเหตุและผลให้เกิดการพัฒนา/เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคแห่งสังคมฐานความรู้ 
(Knowledge Based Society) ซึ่งต้องการบริหารจัดการความรู้ (Knowledge Management) การสร้างมูลค่าเพิ่ม 
(Value Added) ของบุคลากรและใช้คุณค่าที่มีอยู่ให้เต็มสมรรถนะและความสามารถเพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อ
การเติบโตขององค์การ การพัฒนาบุคลากรจึงมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อองค์การทั้งในป๎จจุบันและอนาคต สําหรับ
แนวทางพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์การทางการศึกษา มีความสัมพันธ์กับบุคลากร 2 ส่วนด้วยกันคือ ส่วนที่เป็น
ตัวบุคคลหรือข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และส่วนที่เป็นบุคคลผู้รับผิดชอบต่อบุคลากรในองค์การ
หรือผู้บริหาร ซึ่งทั้งสองฝุายจะต้องร่วมมือกัน ในการพัฒนา เพิ่มพูนทักษะ ประสบการณ์และมุมมองใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
โดยไม่ผลักภาระความรับผิดชอบในองค์การให้กับฝุายใด   ฝุายหนึ่งให้เป็นผู้ดําเนินการพัฒนาแต่เพียงฝุายเดียว 
มีมุมมองบวก คิดบวกคิดหาและสร้างโอกาสให้ตนเอง จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่าจําเป็นต้องพัฒนาทั้งบุคลากร
และพัฒนาองค์การควบคู่กันไป ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาบุคลากรในองค์การเอกชนสมัยใหม่ของ 
จารุนันท์  อิทธิอาวัชกุล (2553) ซึ่งได้เสนอหลักการพัฒนาบุคลากรเพื่อประยุกต์ใช้ในองค์การทางการศึกษาไว้ 
2 ประเด็นหลัก ผู้เขียนได้สรุปสาระสําคัญ ดังนี้ คือประเด็นแรก การแสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร  การมองหาโอกาสและสร้างโอกาสให้แก่ตนเองในการเรียนรู้ทั้งด้านความสามารถและพลังความมุ่งมั่น 
อันได้แก่ 1) หาช่องทางและโอกาสในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของตน 2) การนําเสนอผลงานและการสร้าง
การตลาดหรือการสร้างแบรนด์ให้ตนเอง และ 3) การแสวงหาและขอโอกาสในการเรียนรู้งานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
 ประเด็นที่สอง องค์การจัดโอกาสให้กับบุคลากร ซึ่งจะต้องให้บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาในอาชีพ
อย่างเท่าเทียมกัน เพื่อนําความรู้และทักษะที่ได้รับพัฒนาองค์การให้มีความก้าวหน้าต่อไป ได้แก่ 1) การให้โอกาส   
ในการเรียนรู้อย่างเหมาะสม ทั่วถึงและทันเวลาหรือเหตุการณ์ โดยจัดให้มีแหล่งเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 
KM การฝึกอบรม ทั้งการสัมมนาและการเรียนรู้ด้วยตนเอง จัดให้มีศูนย์การประเมินความสามารถ เพื่อให้บุคลากร  
รู้จุดแข็ง และจุดอ่อนของตนเอง 2) จัดวางผังเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ เพื่อให้ข้อมูลในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ และให้เห็นหนทางก้าวหน้าที่มีทางเลือกที่หลากหลาย 3) จัดให้มีเวทีนําเสนอผลงานของบุคลากร
ในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือเปิดโอกาสในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ระหว่างกัน 4) จัดระบบการหมุนเวียน
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เรียนรู้งานภายในองค์การเพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้งานด้านต่าง ๆ อันเป็นการเสริมความเข้าใจในการดําเนินงาน  
ในภาพรวมขององค์การและ 5) ส่งเสริมให้หัวหน้าฝุายต่าง ๆ มอบหมายงานที่ท้าทาย มีความหลากหลาย สนับสนุน
การมอบอํานาจในการทํางานและการตัดสินใจ   
 นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547) ซ่ึงเป็นหน่วยงานหลักของข้าราชการ
ทั้งประเทศ ได้กําหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การข้าราชการพลเรือน 
โดยสนับสนุนให้ส่วนราชการบริหารงานบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ ด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อความสําเร็จ ข้าราชการได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรม ตามหลักคุณธรรม มีความพร้อม
รับผิดชอบในการตัดสินใจดําเนินการบริหารงานบุคคลให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นการพัฒนา
สมรรถนะของข้าราชการไทยให้เป็นส่วนหนึ่งในเปูาประสงค์หลักในการพัฒนาระบบ สมรรถนะที่กําหนดไว้
ประกอบด้วยทักษะ ความรู้และคุณลักษณะของบุคคลในการบริหารงาน ทัศนคติแรงกระตุ้นในการทํางานให้
เหมาะสมสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สําหรับข้าราชการครูซึ่งถือว่าเป็นบุคลากรทางการศึกษา 
พิรญาณ์  จุ้ยเจริญ, พงษ์ธร  สิงห์พันธ์และสุวิมล โพธิ์กลิ่น (2558) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
ข้าราชการครู สังกัดองค์การบริหารส่วนท้องถิ่น พบว่า การพัฒนาสมรรถนะหลัก ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ครูควร
ทํางานอย่างมุ่งมั่น มีการกําหนดระยะเวลาในการพัฒนาตนเองอย่างชัดเจนและสม่ําเสมอ มีการแสวงหาความรู้
และเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้ในการสอน ต้นสังกัดให้การสนับสนุนโครงการต่าง ๆ มีการวัดประเมินผลงานเชิงประจักษ์ 
ด้านการบริการที่ดี ให้บริการด้วยจิตอาสา มนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ด้านการพัฒนาตน มีการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมและให้ทุนบุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และส่งเสริมการอบรม
เพื่อพัฒนาตนเอง ด้านการทํางานเป็นทีม จัดให้บุคลากรทํางานร่วมกัน มีทีมงานที่เหมาะสม ด้านจริยธรรมและ
จรรยาบรรณครู  จัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูมีคุณธรรมและจริยธรรม มีจิตสํานึกที่ดีและมีจิตวิญาณในวิชาชีพ 
ส่วนการพัฒนาสมรรถนะประจําสายงาน ด้านการออกแบบการเรียนรู้ มีการจัดการเรียนการสอนที่เป็นไปตาม
มาตรฐานหลักสูตร มีเทคนิคการสอนที่เหมาะสมกับเนื้อหาและผู้เรียน ด้านการพัฒนาผู้เรียน ให้ความรักเอาใจใส่
ต่อผู้เรียนทุกคนอย่างเสมอหน้ากัน และใส่ใจต่อผู้เรียนเป็นรายบุคคล ด้านการบริหารจัดการชั้นเรียน มีการจัด
และดูแลชั้นเรียนอย่างเป็นระบบ จัดบรรยากาศการเรียนรู้ที่เอื้อต่อการเรียนรู้และมีความเป็นกัลยาณมิตร  
ด้านภาวะผู้นําของครู ให้ครูทุกคนมีโครงการมีแผนปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้ครูมีบทบาทในการเป็นผู้นําและตัดสินใจ
ในการทํางาน ธีระ  รุญเจริญ (2554 : 107) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาครูยุคใหม่ว่า ต้องเป็นผู้ที่มีบทบาทสําคัญ
ในการอํานวยความสะดวกในการเรียนรู้ของผู้เรียน จัดให้มีระบบการผลิตและการพัฒนาครู คณาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับความเป็นวิชาชีพชั้นสูง สามารถดึงดูดคนดี คนเก่ง   
มีใจรักในอาชีพครู มีปริมาณเพียงพอและเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม สามารถพัฒนาตนเองและ
แสวงหาความรู้ได้ อย่างต่อเนื่อง มีสภาวิชาชีพที่เข้มแข็ง มีการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อพัฒนา
ให้ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษามีความมั่นคงในอาชีพ มีขวัญกําลังใจที่ดี 
 ดังนั้น ด้วยแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาดังกล่าว จะเห็นว่า บุคลากรทาง 
การศึกษา ควรจะได้รับการพัฒนาทั้งในส่วนบุคคลและการพัฒนาหน่วยงานควบคู่กันไปด้วย จึงจําเป็นจะต้องมี
การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล กลุ่มงาน และภาพรวมทั้งองค์การ เพื่อวิเคราะห์จุดเด่น จุดที่ควร
ปรับปรุงของบุคลากรทุกคน ซึ่งจะต้องเป็นการระดมความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมของทุกฝุายที่เกี่ยวข้อง 
โดยให้ความสําคัญในการพัฒนาด้านทักษะ ความรู้และคุณลักษณะ ทัศนคติ และแรงกระตุ้นในการทํางานและ
การจัดการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคต อันจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ        
ในการทํางานและผลผลิตของงานให้ดีขึ้น โอกาสจึงเป็นทั้งเรื่องที่บุคลากรเองต้องขวนขวายและองค์การต้อง
จัดเตรียมให้พร้อมสําหรับบุคลากรทุกคน ทําให้รับโอกาสและประโยชน์ร่วมกันทุกฝุาย (Win and Win) ตอบสนอง
ต่อเปูาหมาย และนโยบายขององค์การ 
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 วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรทางการศึกษา  
 หน่วยงานทางการศึกษาได้หาวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรทางการศึกษาเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากรและองค์การ มีหลายวิธี ซึ่งนํามาสรุปได้  3 วิธีการที่สําคัญ คือ  

  1.  การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การพัฒนาบุคลากรในขณะปฏิบัติงาน
ถือว่ามีความสําคัญมากต่อการพัฒนาองค์การเนื่องจากเป็นการพัฒนาบุคคลที่ตรงตามเปูาหมายที่กําหนดไว้ 
Dessler (2011) กล่าวว่า การที่ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เทคนิควิธีการทํางานจนเกิดทักษะมีความชํานาญจาก
การได้ฝึกหรือทดลองปฏิบัติรวมทั้งอาจได้รับการถ่ายทอดจากผู้บริหารหรือพี่เลี้ยงไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงานจริง 
ซึ่งอาจรวมทั้งการหมุนเวียนงานให้บุคลากรได้ปฏิบัติเพื่อเรียนรู้และพัฒนางานใหม่ๆด้วย นับว่าเป็นวิธีที่ใช้กัน
อยู่มากกว่าวิธีอื่น ๆ แต่ไม่ได้มีการจัดทํากันอย่างเป็นระบบ เพราะมีลักษณะเป็นวิธีการทดลองปฏิบัติงานมากกว่า
การพัฒนาอย่างจริงจัง การพัฒนาในขณะปฏิบัติงานที่นิยมใช้กันอยู่มี 3 วิธี คือ  
   1.1 การสอนงาน เป็นกระบวนการในการสร้างองค์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ความเชี่ยวชาญชํานาญงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้เกิดขึ้น ภายใต้บรรยากาศความสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนกับผู้เรียน
ที่เหมาะสมและเชื่อมต่อการเรียนรู้ และการฝึกฝนความชํานาญเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ โดยผู้สอนจะทําหน้าที่
เป็นผู้ช่วยชี้แนะในการกําหนดเปูาหมายและระดับขีดความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้เรียนว่า 
เมื่อสอนงานไปแล้วจะทําให้ผู้เรียนเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางานอะไรบ้าง อย่างไร และจะใช้เวลานานเท่าใด 
โดยเปรียบเทียบจากพื้นฐานเดิมที่ผู้เรียนมีอยู่เกี่ยวกับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ซึ่งโดยปกติมักเป็น
การสอนแนะกันแบบตัวต่อตัวหรืออาจเป็นการสอนกันเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ก็ได้       
   1.2 ระบบพี่เลี้ยง จัดให้ผู้ที่มีประสบการณ์ในการทํางานหรือที่มักเรียกกันว่ารุ่นพี่ คอยให้ 
คําปรึกษาแนะนํา ช่วยเหลือบุคลากรที่เข้ามาใหม่เพื่อให้มีทักษะในการทํางานตลอดจนเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ 
   1.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน เป็นเทคนิคการฝึกอบรมท่ีต้องการบุคลากรเรียนรู้จาก
การปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งมักเป็นการประชุมร่วมกันในกลุ่มงาน ร่วมกันคิดวิเคราะห์หรืออาจกล่าวได้ว่า การสอนงาน
เป็นเรื่องของการเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบัติงานจริง ภายใต้การกํากับดูแลช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน
หรือพี่เลี้ยงในหน่วยงานที่มีความชํานาญสูงกว่า  

  2. การพัฒนานอกจากการปฏิบัติงาน (Off the Job Development) การพัฒนาตนเองวิธีนี้
เกือบ 80 เปอร์เซ็นต์ของการเรียนรู้มาจากการเรียนรู้และพัฒนางานของตนเองแบบไม่เป็นทางการ (Dessler 2011) 
นอกจากนี้ ยังรวมถึงการหยุดทํางานปกติของตนเองเพื่อเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการต่าง ๆ ที่
กําหนดขึ้นซึ่งอาจจะจัดขึ้นโดยหน่วยงานพัฒนาของต้นสังกัด หรือส่งเข้าไปรับการฝึกอบรมในหน่วยงานภายนอก 
ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนางานก็ได้ หรือการพัฒนาผ่านระบบสื่อทางไกล ที่นิยมกันมีอยู่ 4 วิธี ดังนี้ 
   2.1 การฝึกอบรมในห้องหรือในชั้นเรียน เป็นวิธีการฝึกอบรมที่มีวิทยากรหรือสอนและ   
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีปฏิสัมพันธ์กันโดยตรงในการถ่ายทอดความรู้โดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบต่าง ๆ เช่น 
การบรรยาย การฝึกปฏิบัติ การอภิปราย กรณีศึกษา เป็นต้น ถ้าต้องการให้มีประสิทธิภาพสูงวิทยากรต้องเน้น
การสร้างประสบการณ์และความเหมาะสมกับสภาพการณ์ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ข้อดีอีกประการหนึ่งของ
การฝึกอบรมในห้องก็คือ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะรู้สึกได้รับความอบอุ่นใกล้ชิดเป็นกันเอง และเมื่อเกิดป๎ญหา 
จะสามารถซักถามวิทยากรได้โดยตรงทันที  
   2.2 การฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) เป็นวิธีการฝึกอบรมที่ผู้รับการฝึกอบรม
ไม่ต้องไปเข้ารับฟ๎งการบรรยายในชั้นเรียน เป็นการเรียนรู้ในสิ่งต่าง  ๆ ด้วยตนเองอย่างอิสระ กระบวนการ
ฝึกอบรมมีความยืดหยุ่นในเรื่องเวลา สถานที่ โดยคํานึงถึงความสะดวกของผู้เรียนเป็นหลัก รูปแบบการฝึกอบรม   
จะใช้สื่อการเรียนประเภทต่างๆแทนวิทยากร เช่น สิ่งพิมพ์ เอกสาร สื่อทางวิทยุ สื่อทางโทรทัศน์ และสื่อ
โสตทัศนูปกรณ์ประเภทอื่น ๆ รวมทั้งการพบกลุ่มโดยมีวิทยากรทบทวนให้ความรู้ อภิปรายแลกเปลี่ยนประสบการณ์



13ปีที่ 16 ฉบับที่ 1  (มกราคม – เมษายน 2559)

11 

เรียนรู้งานภายในองค์การเพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้งานด้านต่าง ๆ อันเป็นการเสริมความเข้าใจในการดําเนินงาน  
ในภาพรวมขององค์การและ 5) ส่งเสริมให้หัวหน้าฝุายต่าง ๆ มอบหมายงานที่ท้าทาย มีความหลากหลาย สนับสนุน
การมอบอํานาจในการทํางานและการตัดสินใจ   
 นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547) ซึ่งเป็นหน่วยงานหลักของข้าราชการ
ทั้งประเทศ ได้กําหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การข้าราชการพลเรือน 
โดยสนับสนุนให้ส่วนราชการบริหารงานบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ ด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อความสําเร็จ ข้าราชการได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรม ตามหลักคุณธรรม มีความพร้อม
รับผิดชอบในการตัดสินใจดําเนินการบริหารงานบุคคลให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นการพัฒนา
สมรรถนะของข้าราชการไทยให้เป็นส่วนหนึ่งในเปูาประสงค์หลักในการพัฒนาระบบ สมรรถนะที่กําหนดไว้
ประกอบด้วยทักษะ ความรู้และคุณลักษณะของบุคคลในการบริหารงาน ทัศนคติแรงกระตุ้นในการทํางานให้
เหมาะสมสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สําหรับข้าราชการครูซึ่งถือว่าเป็นบุคลากรทางการศึกษา 
พิรญาณ์  จุ้ยเจริญ, พงษ์ธร  สิงห์พันธ์และสุวิมล โพธิ์กลิ่น (2558) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
ข้าราชการครู สังกัดองค์การบริหารส่วนท้องถิ่น พบว่า การพัฒนาสมรรถนะหลัก ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ครูควร
ทํางานอย่างมุ่งมั่น มีการกําหนดระยะเวลาในการพัฒนาตนเองอย่างชัดเจนและสม่ําเสมอ มีการแสวงหาความรู้
และเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้ในการสอน ต้นสังกัดให้การสนับสนุนโครงการต่าง ๆ มีการวัดประเมินผลงานเชิงประจักษ์ 
ด้านการบริการที่ดี ให้บริการด้วยจิตอาสา มนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ด้านการพัฒนาตน มีการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมและให้ทุนบุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และส่งเสริมการอบรม
เพื่อพัฒนาตนเอง ด้านการทํางานเป็นทีม จัดให้บุคลากรทํางานร่วมกัน มีทีมงานที่เหมาะสม ด้านจริยธรรมและ
จรรยาบรรณครู  จัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูมีคุณธรรมและจริยธรรม มีจิตสํานึกที่ดีและมีจิตวิญาณในวิชาชีพ 
ส่วนการพัฒนาสมรรถนะประจําสายงาน ด้านการออกแบบการเรียนรู้ มีการจัดการเรียนการสอนที่เป็นไปตาม
มาตรฐานหลักสูตร มีเทคนิคการสอนที่เหมาะสมกับเนื้อหาและผู้เรียน ด้านการพัฒนาผู้เรียน ให้ความรักเอาใจใส่
ต่อผู้เรียนทุกคนอย่างเสมอหน้ากัน และใส่ใจต่อผู้เรียนเป็นรายบุคคล ด้านการบริหารจัดการชั้นเรียน มีการจัด
และดูแลชั้นเรียนอย่างเป็นระบบ จัดบรรยากาศการเรียนรู้ที่เอื้อต่อการเรียนรู้และมีความเป็นกัลยาณมิตร  
ด้านภาวะผู้นําของครู ให้ครูทุกคนมีโครงการมีแผนปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้ครูมีบทบาทในการเป็นผู้นําและตัดสินใจ
ในการทํางาน ธีระ  รุญเจริญ (2554 : 107) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาครูยุคใหม่ว่า ต้องเป็นผู้ที่มีบทบาทสําคัญ
ในการอํานวยความสะดวกในการเรียนรู้ของผู้เรียน จัดให้มีระบบการผลิตและการพัฒนาครู คณาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับความเป็นวิชาชีพชั้นสูง สามารถดึงดูดคนดี คนเก่ง   
มีใจรักในอาชีพครู มีปริมาณเพียงพอและเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม สามารถพัฒนาตนเองและ
แสวงหาความรู้ได้ อย่างต่อเนื่อง มีสภาวิชาชีพที่เข้มแข็ง มีการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อพัฒนา
ให้ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษามีความมั่นคงในอาชีพ มีขวัญกําลังใจที่ดี 
 ดังนั้น ด้วยแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาดังกล่าว จะเห็นว่า บุคลากรทาง 
การศึกษา ควรจะได้รับการพัฒนาทั้งในส่วนบุคคลและการพัฒนาหน่วยงานควบคู่กันไปด้วย จึงจําเป็นจะต้องมี
การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล กลุ่มงาน และภาพรวมทั้งองค์การ เพื่อวิเคราะห์จุดเด่น จุดที่ควร
ปรับปรุงของบุคลากรทุกคน ซึ่งจะต้องเป็นการระดมความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมของทุกฝุายที่เกี่ยวข้อง 
โดยให้ความสําคัญในการพัฒนาด้านทักษะ ความรู้และคุณลักษณะ ทัศนคติ และแรงกระตุ้นในการทํางานและ
การจัดการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคต อันจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ        
ในการทํางานและผลผลิตของงานให้ดีขึ้น โอกาสจึงเป็นทั้งเรื่องที่บุคลากรเองต้องขวนขวายและองค์การต้อง
จัดเตรียมให้พร้อมสําหรับบุคลากรทุกคน ทําให้รับโอกาสและประโยชน์ร่วมกันทุกฝุาย (Win and Win) ตอบสนอง
ต่อเปูาหมาย และนโยบายขององค์การ 
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 วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรทางการศึกษา  
 หน่วยงานทางการศึกษาได้หาวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรทางการศึกษาเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากรและองค์การ มีหลายวิธี ซึ่งนํามาสรุปได้  3 วิธีการที่สําคัญ คือ  

  1.  การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การพัฒนาบุคลากรในขณะปฏิบัติงาน
ถือว่ามีความสําคัญมากต่อการพัฒนาองค์การเนื่องจากเป็นการพัฒนาบุคคลที่ตรงตามเปูาหมายที่กําหนดไว้ 
Dessler (2011) กล่าวว่า การที่ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เทคนิควิธีการทํางานจนเกิดทักษะมีความชํานาญจาก
การได้ฝึกหรือทดลองปฏิบัติรวมทั้งอาจได้รับการถ่ายทอดจากผู้บริหารหรือพี่เลี้ยงไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงานจริง 
ซึ่งอาจรวมทั้งการหมุนเวียนงานให้บุคลากรได้ปฏิบัติเพื่อเรียนรู้และพัฒนางานใหม่ๆด้วย นับว่าเป็นวิธีที่ใช้กัน
อยู่มากกว่าวิธีอื่น ๆ แต่ไม่ได้มีการจัดทํากันอย่างเป็นระบบ เพราะมีลักษณะเป็นวิธีการทดลองปฏิบัติงานมากกว่า
การพัฒนาอย่างจริงจัง การพัฒนาในขณะปฏิบัติงานที่นิยมใช้กันอยู่มี 3 วิธี คือ  
   1.1 การสอนงาน เป็นกระบวนการในการสร้างองค์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ความเชี่ยวชาญชํานาญงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้เกิดขึ้น ภายใต้บรรยากาศความสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนกับผู้เรียน
ที่เหมาะสมและเชื่อมต่อการเรียนรู้ และการฝึกฝนความชํานาญเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ โดยผู้สอนจะทําหน้าที่
เป็นผู้ช่วยชี้แนะในการกําหนดเปูาหมายและระดับขีดความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้เรียนว่า 
เมื่อสอนงานไปแล้วจะทําให้ผู้เรียนเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางานอะไรบ้าง อย่างไร และจะใช้เวลานานเท่าใด 
โดยเปรียบเทียบจากพื้นฐานเดิมที่ผู้เรียนมีอยู่เกี่ยวกับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ซึ่งโดยปกติมักเป็น
การสอนแนะกันแบบตัวต่อตัวหรืออาจเป็นการสอนกันเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ก็ได้       
   1.2 ระบบพี่เลี้ยง จัดให้ผู้ที่มีประสบการณ์ในการทํางานหรือที่มักเรียกกันว่ารุ่นพี่ คอยให้ 
คําปรึกษาแนะนํา ช่วยเหลือบุคลากรที่เข้ามาใหม่เพื่อให้มีทักษะในการทํางานตลอดจนเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ 
   1.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน เป็นเทคนิคการฝึกอบรมที่ต้องการบุคลากรเรียนรู้จาก
การปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งมักเป็นการประชุมร่วมกันในกลุ่มงาน ร่วมกันคิดวิเคราะห์หรืออาจกล่าวได้ว่า การสอนงาน
เป็นเรื่องของการเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบัติงานจริง ภายใต้การกํากับดูแลช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน
หรือพี่เลี้ยงในหน่วยงานที่มีความชํานาญสูงกว่า  

  2. การพัฒนานอกจากการปฏิบัติงาน (Off the Job Development) การพัฒนาตนเองวิธีนี้
เกือบ 80 เปอร์เซ็นต์ของการเรียนรู้มาจากการเรียนรู้และพัฒนางานของตนเองแบบไม่เป็นทางการ (Dessler 2011) 
นอกจากนี้ ยังรวมถึงการหยุดทํางานปกติของตนเองเพื่อเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการต่าง ๆ ที่
กําหนดขึ้นซึ่งอาจจะจัดขึ้นโดยหน่วยงานพัฒนาของต้นสังกัด หรือส่งเข้าไปรับการฝึกอบรมในหน่วยงานภายนอก 
ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนางานก็ได้ หรือการพัฒนาผ่านระบบสื่อทางไกล ที่นิยมกันมีอยู่ 4 วิธี ดังนี้ 
   2.1 การฝึกอบรมในห้องหรือในชั้นเรียน เป็นวิธีการฝึกอบรมที่มีวิทยากรหรือสอนและ   
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีปฏิสัมพันธ์กันโดยตรงในการถ่ายทอดความรู้โดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบต่าง ๆ เช่น 
การบรรยาย การฝึกปฏิบัติ การอภิปราย กรณีศึกษา เป็นต้น ถ้าต้องการให้มีประสิทธิภาพสูงวิทยากรต้องเน้น
การสร้างประสบการณ์และความเหมาะสมกับสภาพการณ์ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ข้อดีอีกประการหนึ่งของ
การฝึกอบรมในห้องก็คือ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะรู้สึกได้รับความอบอุ่นใกล้ชิดเป็นกันเอง และเมื่อเกิดป๎ญหา 
จะสามารถซักถามวิทยากรได้โดยตรงทันที  
   2.2 การฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) เป็นวิธีการฝึกอบรมที่ผู้รับการฝึกอบรม
ไม่ต้องไปเข้ารับฟ๎งการบรรยายในชั้นเรียน เป็นการเรียนรู้ในสิ่งต่าง  ๆ ด้วยตนเองอย่างอิสระ กระบวนการ
ฝึกอบรมมีความยืดหยุ่นในเรื่องเวลา สถานที่ โดยคํานึงถึงความสะดวกของผู้เรียนเป็นหลัก รูปแบบการฝึกอบรม   
จะใช้สื่อการเรียนประเภทต่างๆแทนวิทยากร เช่น สิ่งพิมพ์ เอกสาร สื่อทางวิทยุ สื่อทางโทรทัศน์ และสื่อ
โสตทัศนูปกรณ์ประเภทอื่น ๆ รวมทั้งการพบกลุ่มโดยมีวิทยากรทบทวนให้ความรู้ อภิปรายแลกเปลี่ยนประสบการณ์
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หรือตอบป๎ญหารวมทั้งสอนเสริมเป็นครั้งคราว ในป๎จจุบันนิยมกันมากคือการเรียนรู้ผ่านระบบอินเตอร์เน็ต 
เพราะรวดเร็วและสามารถโต้ตอบสื่อสารระบบสองทาง 
   2.3 การศึกษาดูงาน เป็นวิธีการพัฒนารูปแบบหนึ่งที่นิยมกันมากในวงการศึกษา ซึ่งจะจัดให้
ศึกษาดูงานหน่วยงานที่เป็นต้นแบบ หรือมีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) ในการบริหารและการจัดการเรียน
การสอน โดยการจัดให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสไปเยี่ยมชมหน่วยงานหรือวิธีการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น  ๆ  
ที่มีการบริหารจัดการแนวใหม่หรือเทคนิควิธีการทํางานที่ทันสมัย เพื่อให้ผู้ได้รับการพัฒนาเกิดความรู้ความเข้าใจ
ในเทคนิคและวิธีการทํางานของหน่วยงานที่ไปเยี่ยมชมดูงาน และเป็นการเพิ่มประสบการณ์โดยตรง ทั้งยังได้มีโอกาส
แลกเปลี่ยนและสอบถามความรู้ต่าง ๆ อันอาจนํามาใช้ปรับปรุงปรุงการทํางานและเกิดประโยชน์ในหน่วยงานต่อไป  
   2.4 การศึกษาต่อ การสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาเพิ่มเติมยังสถาบันการศึกษา 
ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศเพื่อให้ได้ความรู้เพิ่มขึ้น ได้วุฒิบัตรสูงขึ้นกว่าเดิม ซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรง  
ต่อการปฏิบัติงาน และเงินเดือนและความก้าวหน้าในตําแหน่งงานที่สูงขึ้นด้วย  
  3. การพัฒนาตนเอง (Self Development) การพัฒนาบุคคลที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน
ส่วนใหญ่แล้วจะมาจากแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ในตนเอง ซึ่งเป็นแรงขับในตัวตน บวกกับการสนับสนุนจากหน่วยงาน
และคนรอบข้าง ดังนั้น การพัฒนาบุคคลจะประสบความสําเร็จอย่างยิ่งหากผู้ที่จะรับการพัฒนามีความสนใจ  
ใฝุพัฒนาและพยายามพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สําหรับวิธีการพัฒนาตนเองนั้นอาจทําได้มากมายหลายวิธี       
โดยขึ้นอยู่กับเวลา โอกาสความถนัด และความสนใจของผู้ปฏิบัติงานเอง การพัฒนาตนเองมีดังนี้คือ  
   3.1 ศึกษาค้นคว้าหาความรู้จากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและ
เป็นประโยชน์ต่องานของตนเอง ซึ่งจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในสิ่งใหม่ ๆ ทันกับความก้าวหน้าอยู่เสมอ  
   3.2 ศึกษาและทําความเข้าใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย แผนงาน โครงการของ 
หน่วยงานเพื่อนํามาจัดทําแผนปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ชัดเจนเพื่อให้การทํางานสอดคล้องกับเปูาหมายของ
หน่วยงาน  
   3.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์และความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  
ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้เกี่ยวข้อง  
   3.4 การติดตามข้อมูลข่าวสารและเหตุการณ์สําคัญ ทั้งภายในและนอกประเทศเพื่อเป็น
การเปิดมุมมองใหม่ ๆ ของตน โดยเฉพาะข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต ซึ่งเป็นข้อมูลที่ทันสมัย ทันเหตุการณ์ จนมี  
การกล่าวกันว่า เพียงแค่ข้ามคืนข้อมูลเหล่านั้นจะเก่าในทันใด นอกจากนี้เป็นสมาชิกของสมาคมทางวิชาการ
หรือองค์การที่น่าสนใจบางแห่ง เพื่อให้ได้มาซึ่งข่าวสารข้อมูลเกี่ยวกับเรื่องราวทางวิชาการ ก็ยังมีความจําเป็น
เช่นเดียวกัน หรือเข้าร่วมกิจกรรมที่จะก่อให้เกิดความรู้กว้างขวางยิ่งขึ้น  
 
ข้อเสนอสู่การพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหน้า  นับว่าเป็นสิ่งท้าทายนักบริหารการศึกษาและ        
นักบริหารงานบุคคลในองค์การทางการศึกษาสมัยใหม่และเป็นงานที่มีความสําคัญอย่างมาก เหตุผลที่สําคัญ 
เพราะว่าครูและบุคลากรทางการศึกษาถือเป็นกลไกสําคัญที่สุดในการขับเคลื่อนการทํางานต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจาก
สภาพการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในทุกด้านจากอดีตสู่ป๎จจุบัน องค์การทางการศึกษาตั้งแต่ระดับนโยบายจนถึง
หน่วยปฏิบัติจึงต้องปรับตัวให้ทันกับการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา กว่าจะคิดได้ก็อาจจะสายเกินไป ดังตัวอย่าง
หลายองค์การที่ได้รับผลกระทบแล้วซึ่งไม่ยอมเปลี่ยนแปลงหรือปรับตัวช้า เมื่อเป็นเช่นนี้จึงต้องปรับเปลี่ยนวิธีคิด
และปรับกระบวนทัศน์ในการบริหารงานบุคคล การพัฒนาทรัพยากรบุคคลและวิธีการจูงใจให้บุคลากรเห็น
ความสําคัญต่อความก้าวหน้าและการอยู่รอดขององค์การตลอดจนการสร้างความมั่นใจและการให้คุณภาพชีวิตที่ดี
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ในฐานะสมาชิกองค์การ  ชวนคิด  มะเสนะ (2558) ได้มีข้อเสนอสู่การนําไปประยุกต์ใช้ในการดําเนินการสําหรับ
หน่วยงานทางการศึกษาดังนี้ 
  1. หน่วยงานที่รับผิดชอบ กําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลในองค์การทางการศึกษาที่มี
ความทันสมัย ยืดหยุ่น สามารถนําลงสู่การปฏิบัติได้ชัดเจน  และมีการติดตามประเมินผลการดําเนินตามนโยบาย
อย่างเป็นขั้นตอนและมีความต่อเนื่อง  
  2. การพัฒนาบุคคลโดยเน้นสมรรถนะ  การบริหารงานบุคคลในอดีตที่ผ่านมา  ส่วนใหญ่เป็น
ระบบอุปถัมภ์ เครือญาติ พรรคพวก เพราะเชื่อว่า จะสามารถควบคุมได้ดี ต่อมาแนวคิดดังกล่าวทําให้การพัฒนา
องค์การเกิดความเฉื่อยชา ขาดความคิดสร้างสรรค์และล้มเหลวในที่สุด จึงได้มีแนวคิดการบริหารงานบุคคล 
ด้วยระบบคุณธรรม คือ มุ่งเน้นความรู้ ความสามารถ สร้างความเป็นธรรมแก่ทุกฝุาย และเมื่อมีการแข่งขัน
รุนแรงมากขึ้น องค์การทางการศึกษามีความจําเป็นต้องมีบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์สูง จึงได้มีแนวคิด    
ในการดึงเอาสมรรถนะของบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์ให้มากที่สุดโดย การวิเคราะห์งาน วิเคราะห์ความสามารถ 
ลงมือปฏิบัติ และสรุปบทเรียน คิดสร้างสรรค์งานใหม่ให้เกิดขึ้นตลอดเวลา  
  3. หน่วยงานต้องยอมรับวิธีการในการในทํางานใหม่ ๆ ที่เกิดข้ึน โดยเฉพาะแนวคิดการทํางาน 
ใหม่ ๆ ของบุคลากรโดยไม่ทําให้ถูกมองว่าเป็น  การทํางานของ “มนุษย์ประหลาด” เช่น การกํากับการทํางาน
ที่ไม่ยึดเพียงการเข้ามาลงเวลาทํางานเท่านั้น แต่ให้พิจารณาความรับผิดชอบที่มีต่องานที่ได้รับมอบหมาย                  
การทํางานที่อาศัยเทคโนโลยีเข้ามาช่วยทํางานแทนตัวบุคคล เป็นต้น  
  4. การพัฒนาบุคลากรข้ามศาสตร์ ในการพัฒนาบุคคลในองค์การทางการศึกษา การฝึกให้เป็น
ผู้ที่มีความรอบรู้ และยอมรับในหลายด้าน สามารถบูรณาการองค์ความรู้ต่าง ๆ ที่มีและประยุกต์ในการปฏิบัติงานได้ 
ในขณะเดียวกันก็สนับสนุนการพัฒนาให้รู้ลึกซึ้งในศาสตร์ดิ่งเดี่ยว ซึ่งมีความจําเป็นต่อการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ 
อันจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม ดังนั้นการพัฒนาคนในข้ามศาสตร์นี้จึงต้องพัฒนาในแนวดิ่ง และแนวราบ
ผสมผสานกันไป ให้เป็นบุคคลที่ “รู้ลึก รู้รอบ และรู้เร็ว” จึงจะทันการณ์ 
  5. การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความจําเป็นต้อง
ให้ทราบถึงความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง เพราะจะทําให้รู้เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของตนเองเป็นระยะ 
โดยแต่ละสายงานนั้นต้องอาศัยทั้งความรู้ ความสามารถ สมรรถนะและประสบการณ์ ในการก้าวขึ้นสู่ตําแหน่ง 
และเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น องค์การควรจะต้องกําหนดไว้ชัดเจนเพื่อไม่ให้เกิดความลักลั่นเกิดขึ้น  อาจมีทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม 
  6. การพัฒนาบุคลากรเชิงพหุวัฒนธรรม (Multi Culture) ในยุคเปลี่ยนผ่านนี้ความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นมีความสลับซับซ้อน การยอมรับการเข้าของบุคคล จากกลุ่มคนสู่กลุ่มคน หลายเชื้อชาติ 
ศาสนา ภาษา วัฒนธรรมและความเชื่อ ย่อมมีความแตกต่าง ๆ กัน ต้องลดการยึดติดและปรับตัวกับสิ่งใหม่ 
  7. การบริหารงานและพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาไม่ได้สิ้นสุดแค่วัยเกษียณ (Retirement)  
แน่นอนว่าเมื่อก่อนด้วยสมรรถภาพ สุขภาพ อายุในช่วงวัยเกษียณ อาจเป็นป๎ญหาสําคัญและส่งผลกระทบต่อ
การทํางาน แต่ป๎จจุบัน คนอายุยืนมากขึ้น มีสุขภาพแข็งแรง มีความสามารถในการทํางานสูง ความเชื่อที่ว่า   
“แก่แล้วต้องพักผ่อน ให้คนรุ่นใหม่เขาทํางาน” แนวคิดนี้อาจต้องกลับมาพิจารณากันใหม่ เพราะในงาน
บางอย่างยังมีความจําเป็นต้องอาศัยกลุ่มผู้คนที่เป็นคลังสมอง เช่น ในมหาวิทยาลัยยังมีความจําเป็นต้องให้
อาจารย์ที่เกษียณอายุ มีตําแหน่งทางวิชาการ มีความเชี่ยวชาญในศาสตร์ยังคงได้ทํางานต่อไปเพื่อทําหน้าที่เป็น
ที่ปรึกษา (Mentor) หรือเป็นพี่เลี้ยง เป็นผู้ฝึกสอนงาน (Coach) และเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับอาจารย์รุ่นหลังต่อไป  
เพ่ือนําเอาแนวคิดของบุคคลเหล่านี้ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ให้กับองค์การทางการศึกษาและการพัฒนา
ประเทศชาติให้มากที่สุดนั่นเอง 
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หรือตอบป๎ญหารวมทั้งสอนเสริมเป็นครั้งคราว ในป๎จจุบันนิยมกันมากคือการเรียนรู้ผ่านระบบอินเตอร์เน็ต 
เพราะรวดเร็วและสามารถโต้ตอบสื่อสารระบบสองทาง 
   2.3 การศึกษาดูงาน เป็นวิธีการพัฒนารูปแบบหนึ่งที่นิยมกันมากในวงการศึกษา ซึ่งจะจัดให้
ศึกษาดูงานหน่วยงานที่เป็นต้นแบบ หรือมีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) ในการบริหารและการจัดการเรียน
การสอน โดยการจัดให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสไปเยี่ยมชมหน่วยงานหรือวิธีการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น  ๆ  
ที่มีการบริหารจัดการแนวใหม่หรือเทคนิควิธีการทํางานที่ทันสมัย เพื่อให้ผู้ได้รับการพัฒนาเกิดความรู้ความเข้าใจ
ในเทคนิคและวิธีการทํางานของหน่วยงานที่ไปเยี่ยมชมดูงาน และเป็นการเพิ่มประสบการณ์โดยตรง ทั้งยังได้มีโอกาส
แลกเปลี่ยนและสอบถามความรู้ต่าง ๆ อันอาจนํามาใช้ปรับปรุงปรุงการทํางานและเกิดประโยชน์ในหน่วยงานต่อไป  
   2.4 การศึกษาต่อ การสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาเพิ่มเติมยังสถาบันการศึกษา 
ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศเพื่อให้ได้ความรู้เพิ่มขึ้น ได้วุฒิบัตรสูงขึ้นกว่าเดิม ซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรง  
ต่อการปฏิบัติงาน และเงินเดือนและความก้าวหน้าในตําแหน่งงานที่สูงขึ้นด้วย  
  3. การพัฒนาตนเอง (Self Development) การพัฒนาบุคคลที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน
ส่วนใหญ่แล้วจะมาจากแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ในตนเอง ซึ่งเป็นแรงขับในตัวตน บวกกับการสนับสนุนจากหน่วยงาน
และคนรอบข้าง ดังนั้น การพัฒนาบุคคลจะประสบความสําเร็จอย่างยิ่งหากผู้ที่จะรับการพัฒนามีความสนใจ  
ใฝุพัฒนาและพยายามพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สําหรับวิธีการพัฒนาตนเองนั้นอาจทําได้มากมายหลายวิธี       
โดยขึ้นอยู่กับเวลา โอกาสความถนัด และความสนใจของผู้ปฏิบัติงานเอง การพัฒนาตนเองมีดังนี้คือ  
   3.1 ศึกษาค้นคว้าหาความรู้จากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและ
เป็นประโยชน์ต่องานของตนเอง ซึ่งจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในสิ่งใหม่ ๆ ทันกับความก้าวหน้าอยู่เสมอ  
   3.2 ศึกษาและทําความเข้าใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย แผนงาน โครงการของ 
หน่วยงานเพื่อนํามาจัดทําแผนปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ชัดเจนเพื่อให้การทํางานสอดคล้องกับเปูาหมายของ
หน่วยงาน  
   3.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์และความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  
ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้เกี่ยวข้อง  
   3.4 การติดตามข้อมูลข่าวสารและเหตุการณ์สําคัญ ทั้งภายในและนอกประเทศเพื่อเป็น
การเปิดมุมมองใหม่ ๆ ของตน โดยเฉพาะข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต ซึ่งเป็นข้อมูลที่ทันสมัย ทันเหตุการณ์ จนมี  
การกล่าวกันว่า เพียงแค่ข้ามคืนข้อมูลเหล่านั้นจะเก่าในทันใด นอกจากนี้เป็นสมาชิกของสมาคมทางวิชาการ
หรือองค์การที่น่าสนใจบางแห่ง เพื่อให้ได้มาซึ่งข่าวสารข้อมูลเกี่ยวกับเรื่องราวทางวิชาการ ก็ยังมีความจําเป็น
เช่นเดียวกัน หรือเข้าร่วมกิจกรรมที่จะก่อให้เกิดความรู้กว้างขวางยิ่งขึ้น  
 
ข้อเสนอสู่การพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหน้า  นับว่าเป็นสิ่งท้าทายนักบริหารการศึกษาและ        
นักบริหารงานบุคคลในองค์การทางการศึกษาสมัยใหม่และเป็นงานที่มีความสําคัญอย่างมาก เหตุผลที่สําคัญ 
เพราะว่าครูและบุคลากรทางการศึกษาถือเป็นกลไกสําคัญที่สุดในการขับเคลื่อนการทํางานต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจาก
สภาพการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในทุกด้านจากอดีตสู่ป๎จจุบัน องค์การทางการศึกษาตั้งแต่ระดับนโยบายจนถึง
หน่วยปฏิบัติจึงต้องปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา กว่าจะคิดได้ก็อาจจะสายเกินไป ดังตัวอย่าง
หลายองค์การที่ได้รับผลกระทบแล้วซึ่งไม่ยอมเปลี่ยนแปลงหรือปรับตัวช้า เมื่อเป็นเช่นนี้จึงต้องปรับเปลี่ยนวิธีคิด
และปรับกระบวนทัศน์ในการบริหารงานบุคคล การพัฒนาทรัพยากรบุคคลและวิธีการจูงใจให้บุคลากรเห็น
ความสําคัญต่อความก้าวหน้าและการอยู่รอดขององค์การตลอดจนการสร้างความมั่นใจและการให้คุณภาพชีวิตที่ดี
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ในฐานะสมาชิกองค์การ  ชวนคิด  มะเสนะ (2558) ได้มีข้อเสนอสู่การนําไปประยุกต์ใช้ในการดําเนินการสําหรับ
หน่วยงานทางการศึกษาดังนี้ 
  1. หน่วยงานที่รับผิดชอบ กําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลในองค์การทางการศึกษาที่มี
ความทันสมัย ยืดหยุ่น สามารถนําลงสู่การปฏิบัติได้ชัดเจน  และมีการติดตามประเมินผลการดําเนินตามนโยบาย
อย่างเป็นขั้นตอนและมีความต่อเนื่อง  
  2. การพัฒนาบุคคลโดยเน้นสมรรถนะ  การบริหารงานบุคคลในอดีตที่ผ่านมา  ส่วนใหญ่เป็น
ระบบอุปถัมภ์ เครือญาติ พรรคพวก เพราะเชื่อว่า จะสามารถควบคุมได้ดี ต่อมาแนวคิดดังกล่าวทําให้การพัฒนา
องค์การเกิดความเฉื่อยชา ขาดความคิดสร้างสรรค์และล้มเหลวในที่สุด จึงได้มีแนวคิดการบริหารงานบุคคล 
ด้วยระบบคุณธรรม คือ มุ่งเน้นความรู้ ความสามารถ สร้างความเป็นธรรมแก่ทุกฝุาย และเมื่อมีการแข่งขัน
รุนแรงมากขึ้น องค์การทางการศึกษามีความจําเป็นต้องมีบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์สูง จึงได้มีแนวคิด    
ในการดึงเอาสมรรถนะของบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์ให้มากที่สุดโดย การวิเคราะห์งาน วิเคราะห์ความสามารถ 
ลงมือปฏิบัติ และสรุปบทเรียน คิดสร้างสรรค์งานใหม่ให้เกิดขึ้นตลอดเวลา  
  3. หน่วยงานต้องยอมรับวิธีการในการในทํางานใหม่ ๆ ที่เกิดข้ึน โดยเฉพาะแนวคิดการทํางาน 
ใหม่ ๆ ของบุคลากรโดยไม่ทําให้ถูกมองว่าเป็น  การทํางานของ “มนุษย์ประหลาด” เช่น การกํากับการทํางาน
ที่ไม่ยึดเพียงการเข้ามาลงเวลาทํางานเท่านั้น แต่ให้พิจารณาความรับผิดชอบที่มีต่องานที่ได้รับมอบหมาย                  
การทํางานที่อาศัยเทคโนโลยีเข้ามาช่วยทํางานแทนตัวบุคคล เป็นต้น  
  4. การพัฒนาบุคลากรข้ามศาสตร์ ในการพัฒนาบุคคลในองค์การทางการศึกษา การฝึกให้เป็น
ผู้ที่มีความรอบรู้ และยอมรับในหลายด้าน สามารถบูรณาการองค์ความรู้ต่าง ๆ ที่มีและประยุกต์ในการปฏิบัติงานได้ 
ในขณะเดียวกันก็สนับสนุนการพัฒนาให้รู้ลึกซึ้งในศาสตร์ดิ่งเดี่ยว ซึ่งมีความจําเป็นต่อการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ 
อันจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม ดังนั้นการพัฒนาคนในข้ามศาสตร์นี้จึงต้องพัฒนาในแนวดิ่ง และแนวราบ
ผสมผสานกันไป ให้เป็นบุคคลที่ “รู้ลึก รู้รอบ และรู้เร็ว” จึงจะทันการณ์ 
  5. การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความจําเป็นต้อง
ให้ทราบถึงความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง เพราะจะทําให้รู้เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของตนเองเป็นระยะ 
โดยแต่ละสายงานนั้นต้องอาศัยทั้งความรู้ ความสามารถ สมรรถนะและประสบการณ์ ในการก้าวขึ้นสู่ตําแหน่ง 
และเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น องค์การควรจะต้องกําหนดไว้ชัดเจนเพื่อไม่ให้เกิดความลักลั่นเกิดขึ้น  อาจมีทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม 
  6. การพัฒนาบุคลากรเชิงพหุวัฒนธรรม (Multi Culture) ในยุคเปลี่ยนผ่านนี้ความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นมีความสลับซับซ้อน การยอมรับการเข้าของบุคคล จากกลุ่มคนสู่กลุ่มคน หลายเชื้อชาติ 
ศาสนา ภาษา วัฒนธรรมและความเชื่อ ย่อมมีความแตกต่าง ๆ กัน ต้องลดการยึดติดและปรับตัวกับสิ่งใหม่ 
  7. การบริหารงานและพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาไม่ได้สิ้นสุดแค่วัยเกษียณ (Retirement)  
แน่นอนว่าเมื่อก่อนด้วยสมรรถภาพ สุขภาพ อายุในช่วงวัยเกษียณ อาจเป็นป๎ญหาสําคัญและส่งผลกระทบต่อ
การทํางาน แต่ป๎จจุบัน คนอายุยืนมากขึ้น มีสุขภาพแข็งแรง มีความสามารถในการทํางานสูง ความเชื่อที่ว่า   
“แก่แล้วต้องพักผ่อน ให้คนรุ่นใหม่เขาทํางาน” แนวคิดนี้อาจต้องกลับมาพิจารณากันใหม่ เพราะในงาน
บางอย่างยังมีความจําเป็นต้องอาศัยกลุ่มผู้คนที่เป็นคลังสมอง เช่น ในมหาวิทยาลัยยังมีความจําเป็นต้องให้
อาจารย์ที่เกษียณอายุ มีตําแหน่งทางวิชาการ มีความเชี่ยวชาญในศาสตร์ยังคงได้ทํางานต่อไปเพื่อทําหน้าที่เป็น
ที่ปรึกษา (Mentor) หรือเป็นพี่เลี้ยง เป็นผู้ฝึกสอนงาน (Coach) และเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับอาจารย์รุ่นหลังต่อไป  
เพื่อนําเอาแนวคิดของบุคคลเหล่านี้ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ให้กับองค์การทางการศึกษาและการพัฒนา
ประเทศชาติให้มากที่สุดนั่นเอง 
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บทสรุป 
 การบริหารงานทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาในทศวรรษหน้า ผู้บริหารจะต้องกําหนดนโยบายเกี่ยวกับ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน มียุทธศาสตร์ในการบริหารงานบุคคลที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีการบริหาร
อย่างเป็นระบบ มีการจัดโครงการบริหารงานให้เป็นระบบ การวางแผนความต้องการบุคลากรงาน ที่ชัดเจน  
ลดขั้นตอนการบริหารที่ไม่จําเป็นทําให้เกิดความล่าช้าออกไป มีการแสวงหาบุคลากรที่เน้นระบบคุณธรรม 
เพื่อให้ได้คนที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ตามที่ต้องการ กําหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากร   
แต่ละคนให้ชัดเจน มีระบบการธํารงรักษา จูงใจและจัดสวัสดิการให้บุคลากรอยู่ในองค์การตามวาระ มีแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในตําแหน่งงานที่ปฏิบัติ โดยวิเคราะห์ความต้องการบุคลากรว่าเปูาหมาย
ต้องการเติบโตหรือพัฒนาไปในทิศทางใด โดยกําหนดทิศทางให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง ภาวการณ์แข่งขันขององค์การทั้งในภาครัฐและเอกชนรวมทั้งการส่งเสริมขวัญ กําลังใจ    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถวัดได้ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 
ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ ๆ ตามลักษณะของงานเพื่อให้เกิดความพึงพอใจกับทุกฝุาย      
มีการควบคุม กํากับดูแลบุคลากรให้ประพฤติปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพอยู่ศีลธรรมอันดีงามของสังคม
อยู่ในกฎกติกา กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ แนวปฏิบัติที่เก่ียวข้องอย่างเคร่งครัด เพื่อปูองกันการกระทําที่อาจ
ก่อให้เกิดความเสียหายทั้งต่อตนเองและส่วนรวมได้ ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพครูให้มีจิตวิญญาณ และเป็นผู้
เอื้ออํานวยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้โดยพัฒนาทั้งครูรุ่นใหม่และครูรุ่นเก่าให้มีจิตวิญญาณและองค์ความรู้        
ในตนเองให้มีความเข้าใจหลักสูตร สามารถประยุกต์ใช้หลักสูตรและออกแบบการจัดการเรียนการสอนได้อย่างอิสระ 
รวมทั้งต้องมีแผนการพัฒนาตนเองรายบุคคลของครู และนํามากําหนดทิศทางและรูปแบบการพัฒนาครูให้
สอดคล้องกับความจําเป็นและงานที่รับผิดชอบ 
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จริยธรรมเด็กและเยาวชนเหยื่อของปัญหาสังคม 
Ethical of Children and Youth Victims of Social Problems 

 
อธิคุณ  สินธนาป๎ญญา1 

 
บทคัดย่อ 

 สภาพป๎ญหาทางด้านจริยธรรมของสังคมไทยในป๎จจุบันถือว่าเป็นป๎ญหาที่สําคัญในระดับต้น  ๆ 
ของประเทศ ซึ่งป๎ญหาทางด้านจริยธรรมนั้นจะแฝงตัวอยู่กับทุกกลุ่มอายุ และกลุ่มอาชีพ รวมถึงเด็กและเยาวชน   
ซึ่งเป็นอนาคตของชาติเป็นกลุ่มหนึ่งที่มีป๎ญหาการขาดจริยธรรมและดูเหมือนกับว่าจะทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อย ๆ 
ดังนั้น การแก้ป๎ญหาจริยธรรมในกลุ่มเด็กและเยาวชนมีความจําเป็นที่จะต้องได้รับแก้ไขอย่างเร่งด่วน ซึ่งจะต้อง
ได้รับความร่วมมือจากทุกภาคส่วนของสังคมโดยมีรัฐบาลเป็นต้นแบบที่ดี และเป็นเจ้าภาพ ในการขับเคลื่อน
แก้ป๎ญหาอย่างต่อเนื่อง แบบเป็นรูปธรรมโดยเฉพาะสิ่งเร้าต่าง ๆ ที่จะเข้าสู่กลุ่มเด็กและเยาวชนเพราะสาเหตุ  
ที่แท้จริงของป๎ญหาของเด็กและเยาวชนเกิดขึ้นจากการขาดจริยธรรมของผู้ใหญ่รวมถึงคนในสังคมซึ่งเด็กและ
เยาวชนจะเรียนรู้ซึมซับจากสิ่งรอบ ๆ ตัว  ดังนั้น การแก้ป๎ญหาทางด้านจริยธรรมของสังคมไทยควรเริ่มต้นจาก
การเปลี่ยน ฐานคิดในการแก้ป๎ญหาทางจริยธรรมแบบแยกส่วนเป็นแบบองค์รวมในการแก้ป๎ญหาและพัฒนา
จริยธรรมของเด็กและเยาวชน ไปพร้อม ๆ กับการเร่งแก้ป๎ญหาของผู้ใหญ่และคนในสังคมไทย 
 
ค าส าคัญ :   จริยธรรม, ป๎ญหาเด็กและเยาวชน, ป๎ญหาสังคมไทย 
 

Abstract 
 An ethical problem in Thai society today is an important national issue that implicit 
in all age groups and occupations. Children and youth who are the future of the nation with 
the lack of ethics it seems as though it is becoming increasingly severe. Therefore, solving 
ethical problems of children and youth must be solved urgently. Solving problems in children 
and young people are necessary to gain cooperation from all sectors of society. Government 
must be a good role model and a host of going problems the only stimulus that will be 
taken to children and youth. The exact cause of the problems of children and youth arising 
from the lack of ethics of the adults and people in society. Children learn and absorb from 
what is around themselves. Therefore, the ethical problems of Thai society should start from 
a base change in thinking, problem solving and moral development of children and youth 
along with the accelerating problems of adults and people in society. 
 
Keywords : Ethical, Children and Youth problems, Thai society problems 
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