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การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 

                                                                รองศาสตราจารย์ ดร.ปรีชา  คัมภีรปกรณ์ 

 ในการบริหารงานไม่มวีา่จะเป็นองค์การหรือหนว่ยงานประเทศใดก็ตาม การบริหารงานบุคคลเป็นสิ่งท่ีมี

ความส าคัญเป็นอยา่งยิ่ง จะเห็นวา่ไมว่า่จะเป็นหลักการ แนวคดิ หรอืทฤษฎีของใครก็ตามจะตอ้งระบุถึงภารกิจ

ด้านน้ีไว ้ด้วย คือ Staffing  และจากความเห็นของนักวิชาการท่านหน่ึงได้ระบุว่า (DelCampo, 2011 : 4) “ในเร่ือง

เกี่ยวกับการจัดก าลังคนมเีร่ืองท่ีจะต้องท ามากมาย นับตัง้แตท่ าการวเิคราะห์งาน วางแผนความตอ้งการก าลังคน 

การรับสมัครและคัดเลอืกผู้สมคัร การปฐมนิเทศ และการฝกึอบรมงาน  การจัดอัตราเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 

การจัดระบบการให้แรงจูงใจเพ่ือเพิ่มพูนผลการปฏบัิตงิาน การจัดสวัสดกิาร การจัดระบบการสื่อสารระหว่าง

ผู้ปฏบัิตงิานกับฝ่ายบริหาร การอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับระบบงานท่ัวไปและงานเฉพาะดา้นท่ีแต่ละคนรับผิดชอบ 

การพัฒนาขีดความสามารถและทักษะในการปฏบัิตงิานและการสร้างความผูกพันระหว่างผู้ปฏบัิตงิานกับ

หนว่ยงาน” 

 จากความเห็นของนักวิชาการท่ีเสนอข้างตน้จะเห็นได้ว่าขอบขา่ยงานของการบริหารงานบุคคลนัน้มี

หลากหลายประการและเป็นภาระงานที่จะตอ้งกระท าอย่างรอบคอบรัดกุม เป็นภาระงานท่ีเกี่ยวข้องกับ

ผู้ปฏบัิตงิานตัง้แตก่่อนเข้าท างาน ซึ่งขอบข่ายการบริหารงานบุคคลทางการศึกษาของไทยอาจจะมรีายละเอยีด

แตกตา่งกันไปบ้างเพราะของเรามี กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะของเราเองส าหรับในตอนนี้

ขอน าเสนอแนวคิดท่ีส าคัญเกี่ยวกับขอบข่ายงานในการบริหารบุคลากร ประการหนึ่ง คือการพัฒนาบุคลากร 

ส่วนขอบข่ายงานท่ีเหลอืน้ันจะน าเสนอตอ่ไปในโอกาสอันควร 

 ในการพัฒนาบุคลากรน้ัน ส่วนใหญ่นักการบริหารการศึกษาไมว่า่จะเป็นนักการบริหารหรือนักวชิาการ

ส่วนใหญ่ จะกล่าวถึงใน 2  ด้านควบคู่กันไป คือ ฝึกอบรมและพฒันา  (Training  and Development)  ซึ่งท้ังสอง

ค านีแ้มจ้ะใชค้วบคู่กันก็ตาม แตค่วามหมายและวัตถุประสงค์ของการด าเนนิการจะแตกตา่งกันไปบ้าง แต่ในบาง

ขั้นตอนจะคล้ายกัน ซึ่งรายละเอยีดจะน าเสนอตอ่ไป 

1. การฝึกอบรม 

 ในการฝกึอบรมนัน้ม ีจุดเนน้ท่ีส าคัญ 2 ประการ คือ (ปรีชา คัมภรีปกรณ ์2536, 141) 

  1.1 เป็นกระบวนการปรับพฤตกิรรมของบุคลากรเพื่อไปในทิศทางเดียวกันของหนว่ยงานอย่างเป็น 

ระบบ 

  1.2 เพื่อเป็นการเพิ่มพูนให้บุคลากรมทัีกษะในการปฏบัิตงิานในหนา้ที่ของตนเพิ่มขึ้น 

ส าหรับในวงการศกึษาของเราจะพบเห็นมากที่สุด คือการเนน้ในประการท่ี 2 คือการเพิ่มพูนทักษะในการ 

ปฏบัิตงิาน เช่น ของผู้บริหารอาจจะเป็นการอบรมเพื่อการวางแผนพัฒนาโรงเรียน ผู้ปฏบัิตกิารสอนอาจจะท า 

การอบรมเกี่ยวกับวิธีสอน วิธีวัดและประเมินผลการเรียนการสอนเป็นต้น 

   ส าหรับประเภทของการฝึกอบรมนัน้มหีลายประเภท เร่ิมตัง้แต ่การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม 

โดยการท างาน การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏบัิตงิาน การฝึกงาน เป็นต้น 

ค าส าคัญ : การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 

* อาจารย์ประจ าหลักสูตร ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิาการบรหิารการศึกษาและภาวะผู้น า มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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   ส าหรับในการศึกษาไทยน้ันถ้าหากเราพิจารณาจะพบวา่เราจะมกีารฝึกอบรมแทบทุกประเภท  

ยกเวน้การฝึกอบรมในห้องปฏบัิตงิานยังไม่แนใ่จว่ามีการฝึกอบรมประเภทนี้ในท่ีแหง่ใดบ้าง 

2. ขั้นตอนการฝกึอบรม 

 ส าหรับขั้นตอนในการฝึกอบรมนัน้อาจจะมหีลายแนวคิด หลายความเห็นแต่สว่นใหญ่จะคล้ายๆ กัน คือ 

  1. การศกึษาความตอ้งการในการฝึกอบรม 

  2. ศกึษาวา่ผู้ปฏบัิตงิานมปัีญหาในการปฏบัิตงิานในด้านใดบ้าง 

  3. ทักษะหรอืความรู้อะไรท่ีคดิวา่ผู้ปฏบัิตงิานตอ้งการเพิ่มเตมิในการปฏบัิตหินา้ที่ 

  4. ผู้ปฏบัิตคิิดวา่ตนเองต้องการฝึกอบรมดา้นไหน 

 ในการส ารวจความตอ้งการนัน้อาจจะด าเนนิการโดยการออกแบบสอบถาม การพบปะพูดคุยกบั

ผู้ปฏบัิตงิานจากส่วนต่างๆ ของหน่วยงาน ประเด็นปัญหา อาจจะเป็น (1) ทักษะหรอืความรู้อะไรท่ีคดิวา่

ผู้ปฏบัิตงิานจะต้องใชใ้นอีกหา้ปขี้างหนา้เพ่ือท่ีจะท าให้หนว่ยงานเราสามารถแข่งขันกับหนว่ยงานอ่ืนในประเภท

เดียวกันได้ และ (2) ปัญหาด้านใดท่ีคาดคิดว่าจะสามารถแกไ้ขได้ด้วยวิธีการฝึกอบรม 

 2.1 การก าหนดวัตถุประสงคก์ารฝึกอบรม 

  ในการก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมนัน้จะต้องท าให้ชัดเจน รัดกุม ประเมินผลได้   

โดยอาจจะก าหนดวัตถุประสงค ์เป็น 3 กลุ่มใหญ่ ดงันี้ (Rue, 2016, 163)  

   1.1 วัตถุประสงค์เชงิความรู้ ได้แก่ หลักการ ข้อมูล และแนวคิดเกี่ยวกับทักษะ ความรู ้ที่ทุกคน 

ควรจะเรียนรู้ในการฝึกอบรมนี้ 

   1.2 วัตถุประสงค์ของหนว่ยงานและส่วนงานท่ีปฏบัิต ิเป็นสว่นท่ีเกี่ยวกับการปฏบัิตท่ีิมีสว่น 

กระทบตอ่หน่วยงาน เชน่ การลา การขาดงาน วิธีการเพิ่มผลผลิตของหน่วยงาน เป็นต้น 

   1.3 การปฏบัิตงิานและความก้าวหน้าของแตล่ะคนประกอบด้วย 

ผลกระทบจากการฝึกอบรมท่ีมีต่อพฤตกิรรม เจตคติ และความก้าวหน้าในหนา้ที่ของแต่ละคนท่ีเข้ารับการอบรม 

3. ด าเนนิการฝกึอบรม 

 ในการด าเนินการฝกึอบรมนัน้อาจจะจัดท าได้หลายวธีิ ในขัน้ตอนนี ้ประกอบด้วย การเลอืกวธีิการ

ฝึกอบรมและสื่อในการฝึกรม แล้วด าเนนิการฝึกอบรม ซึ่งวิธีการฝึกอบรมนัน้ผู้รับผิดชอบจะตอ้งเลอืกให้

เหมาะสมกับ (1) วัตถุประสงค์ของการอบรม (2) ลักษณะของงานท่ีปฏบัิต ิ(3) พืน้ฐานของผู้ปฏบัิติงานและ  

(4) ความคุ้มคา่ของการลงทุนในการฝึกอบรม  

 ในการฝกึอบรมดว้ยวธีิการต่างๆ นั้นได้มีผู้สรุปผลท่ีไดจ้ากการอบรมไว้ ดังตารางข้างใตน้ี้ 
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เปรียบเทียบผลทีไ่ด้ตามวัตถปุระสงค์โดยฝึกการอบรมวธิกีารต่างๆ 

วัตถุประสงค์ 

วธีิการอบรม 

การเพิ่มพูน

ความรู้ 

การ

เปลี่ยนแปลง

เจตคต ิ

ทักษะในการ

แก้ปัญหา 

การท างาน

เป็นกลุ่ม 

การยอมรับ

ของผู้อบรม 

การคงอยู่

ของความรู้ 

กรณศีกึษา 

การอภิปราย 

การบรรยาย 

เกมส ์

ภาพยนตร์ 

แบบเรียน

ส าเร็จรูป 

บทบาท

สมมุติ 

T-Group 

บรรยายผ่าน

T.V. 
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 (ปรีชา  คัมภีรปกรณ ์,(2536)  ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรการศึกษา นนทบุรี: 

มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิการ หนา้ 142) 1 = ดีท่ีสุด 

 ตารางข้างตน้เป็นการน าเสนอผลการวจิัยเกี่ยวกับวิธีการฝึกอบรมวา่วิธีไหนจะไดผ้ลตามวัตถุประสงค์

แตล่ะด้านในระดับใด ซึงจากผลการวจิัยนี้จะเห็นได้วา่ไมม่วีธีิใดท่ีสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ในระดับท่ีดไีด้ทุก

ด้าน ดังน้ันผู้ท่ีรับผิดชอบในการฝึกอบรม จึงควรจะมวีธีิการฝึกอบรมโดยการก าหนดกิจกรรมท่ีหลากหลายและ

ในการด าเนินการฝกึอบรมควรเลอืกวธีิท่ีหลากหลายเชน่กัน 

  1. ประเมินการฝึกอบรม การประเมินการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนสุดท้ายของการฝึกอบรม ซึ่งการ 

ประเมินอาจจะด าเนนิการได้เป็น 2 ระยะ คือ เมื่อสิ้นสุดการอบรม และหลังการฝกึอบรม ในช่วงเวลาหนึ่ง  เชน่  

3 เดอืน 6 เดอืน เป็นต้น ในการประเมินหลังการอบรมนัน้ Rue และคณะได้เสนอแนะวา่ ควรจะด าเนนิการ 

ประเมิน ใน 4 ประการ คือ 

   1.1 ปฏกิิริยาจากผู้เข้ารับการอบรม อาจจะเป็นความพงึพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมตอ่ 

โปรแกรม  เป็นต้น 

   1.2 การเรียนรู้ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเรียนรู้เกี่ยวกับหลักการ ข้อมูลและแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองท่ี 

เข้ารับการฝึกอบรมมากนอ้ยเพยีงใด 

   1.3 การเปลี่ยนแปลงดา้นพฤตกิรรม พฤติกรรมใดของผู้เข้ารับการอบรมดา้นใดบ้างท่ี 

เปลี่ยนแปลงไปอันเนื่องมาจากผลการฝกึอบรม 

   1.4 ผลจากการฝึกอบรม ที่มตีอ่หนว่ยงาน เช่น ลดความสิน้เปลอืง อัตราการลาออกลดลง  

ผลผลิตของหนว่ยงานเพิ่มขึ้นเป็นต้น 

 นอกจากการประเมินสี่ประการข้างตน้ สิ่งท่ีควรกระท าอย่างย่ิง คือ การประเมินตัวโปรแกรมการ 
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ฝึกอบรม  เชน่ ภาพรวมของโปรแกรม วทิยากร สื่อประกอบ สถานท่ี จุดดีจุดด้อยของโปรแกรม ความเหมาะสม 

ของโปรแกรม ทัง้นี้เพื่อจะได้น าข้อมูลท่ีได้ไปปรับปรุงโปรแกรมตอ่ไป สิ่งท่ีจะต้องพจิารณาเกี่ยวกับตัวโปรแกรม 

การฝึกอบรมตอ่ไป คือ 

  1. การฝึกอบรมนัน้สามารถแกปั้ญหาที่มอียู่ได้หรือไม ่

  2. เป้าหมายของโปรแกรมชัดเจนและท าได้จริงหรือไม ่

  3. โครงการฝึกอบรมนี้คุม้ค่าแกก่ารลงทุนหรือไม่ 

  4. การฝึกอบรมได้ผลหรือไม ่

การพัฒนา 

 การพัฒนาส่วนใหญจ่ะเนน้ไปท่ีทีมบริหาร ซึ่งจะรวมตัง้แต ่ระดบันเิทศ ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหาร 

ระดับสูง การพัฒนาท่ีดจีะตอ้งอยู่บนพืน้ฐานความต้องการของหนว่ยงาน ความตอ้งการของทีมบริหาร และการ 

พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 

 ในการพัฒนานั้นมจีุดเน้นท่ีต้องพัฒนาในสองด้าน คือ การพัฒนาการบริหารและการพัฒนาองค์การ   

ในขัน้นีจ้ะขอน าเสนอสาระเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารเท่านัน้ ส่วนการพัฒนาองค์การ อาจะน าเสนอใน 

ภายหลัง 

 การพัฒนาการบรหิาร 

  ส าหรับขั้นตอนของการพัฒนานัน้จะคล้ายคลึงกับการฝกึอบรม ได้แก่ 

   1. การหาความต้องการในการพัฒนา เป็นการศึกษาความต้องการของหนว่ยงานและความ

ตอ้งการของแต่ละคน ในการก าหนดความต้องการในการพัฒนานัน้จะต้องใชข้้อมูล 4 ส่วนประกอบกัน คือ  

(Rue, 2016: 178) 

   2. ผลจากการส ารวจความตอ้งการ 

   3. การศกึษาสมรรถนะของบุคลากรในข่ายท่ีต้องรับการพัฒนา 

   4. การวเิคราะห์งาน 

   5. การวเิคราะหก์ารปฏบัิตงิานและผลงาน 

    จากการศกึษา วิเคราะห์ถงึบทบาทและความรับผิดชอบแลว้ผูบ้ริหารแตล่ะระดับยอ่ม 

ตอ้งการความรู้และการปรับพฤตกิรรมแตกต่างกันไป ดังตัวอยา่งในตาราง ข้างลา่งนี ้

 

 ความต้องการรับการพัฒนาของผู้บริหารในแตล่ะระดับ 

ระดับสูง ระดับกลาง ระดับนิเทศ 

1. การบริหารเวลาการสร้างทีมงาน 

2. การจัดองค์การและการวางแผน 

3. การประเมินผลงานของผู้ปฏบัิติ 

4. การพชิติความเครยีด เข้าใจ 

พฤติกรรมของมนุษย์ 

5. การวเิคราะห์ตนเอง การจูงใจผู้อ่ืน 

1.การประเมินผลงานของผู้

ปฏบัิติ 

2. การจูงใจผู้อ่ืน 

3.การก าหนดวัตถุประสงค์

และการจัดล าดับ

ความส าคัญ 

1. การจูงใจผู้อ่ืน 

2. การประเมินผู้อ่ืน 

3. ภาวะผู้น า 

4.การสื่อสารด้วยวาจา 

5. การเข้าใจพฤติกรรมมนุษย์ 
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การบริหารการเงิน การงบประมาณ 

6. การก าหนดวัตถุประสงค ์การ

จัดล าดับความส าคัญ การด าเนนิการ

ประชุมท่ีมีประสิทธิผล 

7. การสื่อสารด้วยวาจา 

8. การบริหารแรงงานสัมพันธ์ 

9. การตัดสินใจ การพัฒนากลยุทธ์

และนโยบาย 

4. การสื่อสารด้วยวาจา 

5. การจัดองค์การและการ

วางแผน 

6. เข้าใจพฤตกิรรมมนุษย ์

7. การสื่อสารเป็นลาย

ลักษณอ์ักษร 

8. การบริหารเวลา 

9. การสร้างทีมงาน 

10. การด าเนนิการประชุมท่ี

มปีระสิทธิผลการกระจาย

อ านาจการพัฒนาและ

ฝึกอบรม 

11.การคัดเลอืกคนงาน 

6. การพัฒนาและฝกึอบอบรม

ลูกน้อง 

7. บทบาทของผู้จัดการ 

8.การก าหนดวัตถุประสงค์

และจัดล าดับความส าคัญ การ

สื่อสารเป็นลายลักษณอ์ักษร 

9.วนิัย การจัดองคก์ารและ

การวางแผน 

10.การบริหารเวลา การให้

ค าปรึกษาและการสอนแนะ 

11. การคัดเลอืกคนงาน 

12. การตัดสนิใจ 

 (ปรีชา คัมภรีปกรณ์ 2536), ประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรการศึกษา หนว่ยท่ี  2  

(นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  หน้า 143) 

 จากตารางขา้งต้นจะเห็นได้วา่ ความตอ้งการรับพัฒนาของผู้บริหารท้ัง 3 ระดับจะเหมอืนๆ กัน ซึ่งเป็น

ลักษณะของการปฏบัิตงิานจะเป็นเชน่น้ัน แต่ท่ีแตกต่างกัน คือ ขอบข่ายและความลึกซึ้งของงานจะต่างกัน เช่น 

การตัดสินใจในระดับผู้บริหารระดับสูงยอ่มมขีอบข่ายของงานท่ีกวา้งและส าคัญมากกว่าในระดบักลางและระดับ

นเิทศ เป็นต้น 

 1. การก าหนดวัตถปุระสงคใ์นการพัฒนา 

  ในการก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนานัน้ต้องถือหลักว่า การพัฒนานั้นตอ้งสอดคลอ้งกับ 

เป้าหมายของหน่วยงานและวัตถุประสงค์ของผู้เข้ารับการพัฒนา และผลการพัฒนานัน้สามารถวัดได้ ประเมินได้   

โดยการก าหนดวัตถุประสงค์เป็น 3 ดา้น เช่นเดียวกับการฝึกอบรม แต่วัตถุประสงค์ดา้นความรู้น้ันจะตอ้ง 

สอดคล้องกับจ านวนผู้เข้ารับการพัฒนา  เวลาที่ใช ้ค่าใชจ้่ายตอ่คน และเวลาที่ตอ้งใชใ้นการพัฒนาตามมาตรฐาน 

วชิาชีพนัน้ๆ ด้วย 

 2. วธิีการพัฒนา 

  วธีิการพัฒนานั้นมหีลายวิธี โดยรวมเป็น 2 ลักษณะใหญ่ๆ คือ การพัฒนาโดยการปฏบัิตงิานและ 

การพัฒนานอกงาน  ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้

การพัฒนาในงาน การพัฒนานอกงาน 

ศกึษาการปฏบัิตงิานตามท่ีก าหนด 

การสอนแนะ 

ฝึกประสบการณ ์

การสลับหนา้ที่งาน 

โครงการพเิศษในงานท่ีได้รับมอบหมาย 

พัฒนาในหอ้งเรียน 

การบรรยาย 

กรณยีศ์กึษา บทบาทสมมุต ิงานพิเศษ การเรียนรู้สิ่ง

แปลกใหม ่สถานการณจ์ าลองการสัมมนาวชิาชีพ หรอื

ระดับมหาวิทยาลัยการเรียนรู้จากเครือข่าย 
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 (Rue, Leslie W., Ibrahim, Nabil A., Byars,  Lloyd  L.,  Human Resource Management,  11 th. Ed.   

 ซึ่งวิธีการต่างๆ ที่น าเสนอข้างตน้น้ันมรีายละเอยีดอีกมาก หากสนใจขอให้ศึกษาเพิ่มเตมิได้จากแหลง่ 

ข้างตน้ 

  1. การประเมินการพัฒนาในการพประเมินการพัฒนานั้น อาจท าการประเมิน ใน 4 ด้าน คือ 

  2. ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการประเมิน 

  3. การให้แนวคิดในการปฏบัิตกิารของโปรแกรม 

  4.  แนวคิดท่ีได้สามารถน ามาใชใ้นการปฏบัิตงิานได้หรือไม ่

  5. การประยุกตแ์นวคิดท าให้เกดิผลดีตอ่หน่วยงาน  
 

 จากกรอบข้องตน้ Rue (Rue, 2016: 187) ได้เสนอตารางกรอบการประเมิน ไวด้ังนี้ 

สิ่งท่ีเราอยากทราบจากทา่น สิ่งท่ีต้องการประเมิน 

1. ผู้เข้ารับการพัฒนามคีวามสุขหรือไม ่ถ้าไม ่เพราะอะไร 

ก. แนวคิดไม่ตรงท่ีต้องการ 

ข. รูปแบบการน าเสนอไมด่ี 

2. สื่อให้แนวคิดท่ีด ีถ้าไม ่เพราะอะไร 

ก. แนวคิดซับซ้อนเกินไป 

ข. ตัวอยา่งไมต่รงประเด็น 

ค. แบบฝึกไมต่รงประเด็น 

ง. การน าเสนอไมด่ ี

3. แนวคดิสามารถน าไปใชไ้ด ้

      ก. แนวคิดไม่มีประโยชนซ์บัซ้อนเกินไป 

                       ข.สภาพแวดล้อมไม้เอื้อ 

             4. การประยุกตแ์นวคดิท าให้เกิดผลดีตอ่หน่วยงาน ถา้ไม ่เพราะอะไร 

 

ปฏกิิริยาของผู้รับการพัฒนา

ระหว่างการพัฒนา 

ปฏกิิริยาหลังการพัฒนา 

ผลงานระหว่างการพัฒนา 

ผลงานเมื่อจบการพัฒนา 

การปรับปรุงของผู้รับการพัฒนา 

การปรับปรุงของผู้รับการพัฒนา 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นนัน้จะเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรโดยท่ัวไป ซึ่งส่วนใหญจ่ะคล้ายคลึง 

กับการบริหารการศึกษา ยกเวน้ในรายละเอยีดบางประการในการปฏบัิตแิละหนว่ยงานท่ีรับผิดชอบ เท่านัน้ 

หนว่ยงานทางการศกึษาไทยท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร จะแบง่ออกเป็น 3 หนว่ยงาน ได้แก ่

  1. ส านักงานคุรุสภา ท าหนา้ที่เกี่ยวกับมาตรฐานวชิาชีพ โดยการก าหนด มาตรฐานวชิาชีพ   

การออกใบประกอบวิชีพ 

  2. หนว่ยงานตน้สังกัด ได้แก่ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้งาน ส านกังานอาชวีศึกษา 

ส านักงานการศึกษานอกโรงเรียน รับผิดชอบในการฝึกอบรมและพัฒนาเกี่ยวกับการการปฏบัิตงิานในหน้าท่ี 

ได้แก่ การสอน การบริหาร เป็นต้น 

  3. ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท าหน้าเกี่ยวกับการก าหนด

มาตรฐานต าแหนง่ การก าหนด มาตรฐานวทิยฐานะและประเมินบุคลากรท่ีปฏบัิตงิานทางการศกึษาเข้าสูห่รือ

เลื่อนขึน้สูว่ทิยฐานะตามระดับมาตรฐานท่ีก าหนด 

   หนว่ยงานท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาค่อนขา้งมาก อกีหน่วยงานหนึ่ง คอื  

สถาบันอุดมศกึษาท้ังในสังกัดราชการและเอกชน โดยการท าหน้าท่ี ให้ความรู้ท้ังการผลิต การฝึกอบรม           

2016: 182) 
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การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณสมบัตติามท่ีก าหนด ท้ังในการปฏบัิตติามภารกิจและการร่วมมอืกับหนว่ยงาน 

ตน้สังกัดของบุคลากร 

   ในการด าเนินการพัฒนาบุคลการทางการศกึษา ของหน่วยงานในต้นสังกัดของบุคลากร  

ส่วนใหญ่ด าเนนิการโดยการวเิคราะห์ความต้องการจากหน่วยงานผสมผสานกับความต้องการของบุคลากร  

แตใ่นการด าเนินการจะไมม่กีาร ออกแบบส ารวจความตอ้งการ แตจ่ะค านึงถงึงานในหนา้ที่และคุณสมบัต ิ 

สมรรถนะของบุคลากร 

   นอกจากการพัฒนาบุคลากรโดยหน่วยงานต้นสังกัดจัดใหแ้ลว้ หนว่ยงานยังอนุญาตให้บุคลากร 

ลาไปเข้ารับการฝึกอบรมหรือพัฒนาได้อีกดว้ย โดยมีระเบียบวา่หาก การฝึกอบรมหรือพัฒนานัน้เป็นไปตามความ 

ตอ้งการของหน่วยงานแล้วจะไดรั้บการเลื่อนขั้นเงินเดือนได้ตามปรกติ  

   อกีกรณีหนึ่งท่ีบุคลากรสามารถขออนุญาตเข้ารับการพัฒนาได้ คือ การขอเข้ารับการพัฒนา 

โดยใชเ้วลาบางส่วนของเวลาราชการ โดยไม่ท าให้งานท่ีปฏบัิตบิกพร่องเสียหาย 

   กล่าวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรไม่วา่ในหน่วยงานใดมคีวามส าคัญเป็นอยา่งยิ่งท้ังเป็นการ 

เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ แนวคิด ในการปฏบัิตหินา้ที่ในปัจจุบันและเตรียมพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะมมีาใน 

อนาคต หน่วยงานจึงควรท่ีจะให้ความส าคัญกับภารกิจดา้นนี้เป็นอยา่งมาก 
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