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 การที่องคกรจะบริหารงานเพื่อใหบรรลุภารกิจหลักตรงตามวัตถุประสงคจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองมีกลไกการบริหารที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงกลไกดังกลาวนี้ประกอบไปดวยหลาย ๆ สวน      เชน   
การจัดองคกร ระบบการบริหาร ตลอดจนการจัดการดานบุคลากรซึ่งเปนทรัพยากรทางการบริหารที่มี
คุณคายิ่ง   บุคลากรก็คือ  “คน”   มีชีวิตจิตใจ  มิใชทรัพยากรทางการบริหารที่เปนวัตถุ  ซ่ึงสามารถ
นําไปตั้งวางไวที่ใดหรือจะทําอยางไรก็ได   การใหความสําคัญกับคนในองคกรจึงเปนเรื่องที่ผูบริหารตอง
คํานึงถึง    ดังที่กลาวแลววาองคกรยอมมีความตองการที่จะบริหารงานใหบรรลุภารกิจหลักจึงมีความ
จําเปนที่จะตองมีบุคลากรที่มีคุณภาพ   ประเด็นน้ีจึงนําไปสูแนวคิดที่จะตองมีการพัฒนาคุณภาพ
บุคลากรผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกแนวคิดนี้วา  “การพัฒนาบุคคล”  (Personnel Development) 
 การพัฒนาบุคคลเปนสาขาหนึ่งของ  “การพัฒนา” (Development) ซ่ึงการพัฒนาก็คือ
กระบวนการเปลี่ยนสภาพจากเดิมไปสูสภาพใหมในทิศทางที่ดีขึ้นกวาเดิม   ดังน้ันการเปลี่ยนแปลงใดที่
ทําใหเกิดสภาพที่แยลงกวาเดิมจึงไมถือวาเปนการพัฒนา การพัฒนาบุคคลจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหาร
องคกรตองคํานึงถึงเพราะความสําเร็จในการปฏิบัติภารกิจขององคกรจะเปนผลโดยตรงมาจากการ
ปฏิบัติงานโดยบุคลากรขององคกรนั้น   การพัฒนาบุคคลมีลักษณะเปนกระบวนการที่ทําให  “คน”         
มีความรู ความสามารถ ความชํานาญตลอดจนทัศนคติที่ถูกตองในลักษณะที่ดีขึ้นกวาเดิม   เปน
กระบวนการที่ควรจะไดรับการดําเนินการอยางตอเน่ือง     ในขอเท็จจริงมนุษยเราจะไดรับการพัฒนาใน
ดานการศึกษา การเรียนรูนับตั้งแตขั้นปฐมวัยไปจนถึงขั้นสูงสุดที่เรียกวาสําเร็จการศึกษาซึ่งแตกตางกัน
ไปตามแตละบุคคล  กระบวนการนี้ในการพัฒนาบุคคลถือวาเปนการฝกอบรมกอนเขาปฏิบัติงาน  (Pre – 
Service Training)   และเมื่อบุคคลนั้นไดเขาปฏิบัติงานเปนที่เรียบรอยแลวก็ยังตองเขาสูกระบวนการ 
พัฒนาเพื่อใหมีความรูความสามารถใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานอีกดวยหรือที่เรียกวาการฝกอบรม  
เม่ือเขาปฏิบัติงานแลว (In – Service Training)  ซ่ึงในบทความนี้จะมุงเนนกลาวถึงการพัฒนาบุคคล    
เม่ือเขาปฏิบัติงานแลว     อยางไรก็ดีอาจเกิดคําถามวาจะพัฒนาใหบุคลากรผูปฏิบัติงานมีคุณภาพไดอยางไร    
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วิธีการใด  หรือควรดําเนินการเมื่อใด เปนตน   เรื่องนี้มิไดมีกฎเกณฑชี้ชัดแตในทางการบริหารถือวาการ
พัฒนาบุคคลเปนภารกิจที่ควรดําเนินการอยางตอเน่ือง เปนความใสใจของผูบริหารที่จะตองมีตราบเทาที่
ยังรับผิดชอบการบริหารงาน 
 หลายๆ องคกรจัดทําเปนนโยบายแผนงานเรื่องการพัฒนาบุคคลไวอยางชัดเจน เชน 
กําหนดโครงการฝกอบรม ประชุม สัมมนา โดยมีการกําหนดงบประมาณรองรับไวเพ่ือดําเนินการ และบาง
องคการอาจมีขอจํากัดดานงบประมาณ แตมีความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคคลก็ยังตองคิดหาวิธีการพัฒนา
ที่ไมตองใชงบประมาณ     การพัฒนาบุคคลจึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคกร 
องคกรใดมองขามการพัฒนาในสวนนี้ไปยองตองประสบปญหาทางการบริหารอยางแนนอน  ยิ่งปจจุบัน
เปนยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในหลายภาคสวน เชน ทางวิทยาการ เทคโนโลยี เศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง ทําใหเกิดเปนแรงผลักดันใหองคกรตองมีการเคลื่อนไหวตัวเองเพ่ือใหสามารถอยู
รอดแขงขัน หรือตอบสนองความตองการของสังคมไดเปนอยางดี การพัฒนาคนขององคกรจึงเปนประเด็น
ที่ถูกหยิบยกมาใหความสําคัญเปนอยางยิ่งเนื่องจาก ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกลาวแลวน้ัน  บุคลากร
ผูปฏิบัติงานขององคกรมีความจําเปนตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรม วิธีการทํางานใหเหมาะสมสอดคลองกับ
สถานการณความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นองคกรเดิมที่เปนอยูอาจถูกปรับเปลี่ยนใหเปน  “องคกรแหง    
การเรียนรู”  (Learning Organization) ซ่ึงเปนองคกรสมัยใหมที่เปนสังคมฐานความรู  (Knowledge  Based  
Society)  เพราะความรูจะทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจหลักการ  วิธีการ หรือการปฏิบัติใด ๆ  ที่จะนําไปสู
ผลสัมฤทธิ์ของงานได   ในวงการทหารไดมีการใหความสําคัญเร่ืองการพัฒนาและเปนที่ทราบกันดีคือ  
การพัฒนาจะดําเนินการใน ๓ สวน คือ การพัฒนาองคบุคคล องควัตถุ  และประการสุดทายคือ        
องคยุทธวิธี  การพัฒนาองคบุคคลดังกลาวนี้ก็คือการพัฒนาบุคคลนั่นเอง  กลาวคือ กองทัพมีนโยบาย
พัฒนาคุณภาพกําลังพลเพ่ือใหมีความพรอมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีการดําเนินการที่มุง
พัฒนาเสริมสรางขีดความสามารถของกําลังพลในรูปแบบตาง ๆ ทั้งที่จัดโดยกองทัพ หรือโดยหนวยงาน
ภายนอก   ในทางยุทธวิธีมีการฝกรวม  หรือ   ฝกผสมกับเหลาทัพอ่ืนและมิตรประเทศเพื่อเพ่ิม          
ขีดความสามารถ ศักยภาพ  ความพรอมรบของกําลังพล  เปนตน   นอกจากนี้ยังมีการจัดใหขาราชการ
เขารับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นโดยทุนของทางราชการหรือทุนสวนตัว เปนตน เหลานี้ลวนแตเปน
กิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือมุงพัฒนาองคบุคคลใหมีความรูความสามารถ เพ่ิมขึ้นจึงเปนการพัฒนาบุคคลของ
องคกรตามแนวคิดที่จะกลาวถึงในบทความนี้   ในสวนกอนหนานี้ไดกลาวไวแลววาการพัฒนาบุคคลมี
หลายรูปแบบ บางรูปแบบเปนที่รูจักกันดี บางรูปแบบองคกรอาจปฏิบัติอยูแลวแตไมทราบวาเปนวิธีการ
พัฒนาบุคคล   บทความในสวนตอไปน้ีจะไดกลาวถึงการพัฒนาบุคคลในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงเปนที่ยอมรับ
กันในทางการบริหารภาครัฐและเอกชน แตละรูปแบบมีลักษณะแตกตางกันแตมีจุดมุงหมายที่เหมือนกัน
คือตองการใหผูปฏิบัติงานในองคกรมีความรูความสามารถ ศักยภาพอยางเหมาะสมกับการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ 



ปที่ ๖ ฉบับที่ ๑                                                                                            มกราคม – มีนาคม  ๒๕๔๙ 

๒๕ 

 
 

การฝกอบรม (Training) 
 การฝกอบรมเปนกระบวนการใหความรูแกบุคคลที่มีวัตถุประสงคตองการใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการอบรมเพื่อใหมีความรูความเขาใจ  ความชํานาญ ตลอดจน
ทัศนคติที่ถูกตองเกี่ยวกับเรื่องน้ัน ๆ ภายหลังจากที่ไดรับการฝกอบรมนั้นแลว  ทําใหผูเขารับการอบรม
สามารถปฏิบัติไดอยางถูกตองเปนการชวยลดโอกาสความผิดพลาด เสียหายใด ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน  กลาวคือเม่ือผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจมีความชํานาญแลวจะสามารถปฏิบัติงานนั้นได
เปนอยางดี  ผลงานจะมีประสิทธิภาพ การฝกอบรมอาจจัดขึ้นในลักษณะตาง ๆ ทําใหมีชื่อเรียกแตกตาง
กันไป เชน  การอบรม  สัมมนา   บรรยายหรือการประชุม เปนตน   ในวงราชการไดนําการฝกอบรมมา
ใชในฐานะที่เปนแนวทางในการพัฒนาขาราชการตามนโยบายของรัฐในลักษณะที่เปนกระบวนการชวย
ใหขาราชการมีความรู ทักษะและทัศนคติที่ถูกตองและจําเปนในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความรวมมือ
ระหวางขาราชการในการปฏิบัติงานรวมกันภายในองคกร     การฝกอบรมไมวาหลักสูตรใดก็ตามมักจะมี
วัตถุประสงคสําคัญก็คือ ตองการใหผูเขารับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่ดีขึ้น
กวาเดิมกอนเขารับการอบรม  เชน มีความรูความเขาใจ  ทัศนคติที่ถูกตอง  ตลอดจนมีความเชี่ยวชาญ
ความชํานาญมากขึ้น    การฝกอบรมมีประโยชนตอผูปฏิบัติงานดังน้ี 

          ๑. เปนการใหความรูที่สําคัญและเปนพ้ืนฐานจําเปนตอการปฏิบัติงาน ทัง้ผูปฏิบัติงานใหม
ซ่ึงอาจจัดการฝกอบรมในลกัษณะการปฐมนิเทศ  (Orientation)  หรือผูปฏิบัติงานเกาที่จัดใหเขารับการ
อบรมในหลักสูตรตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

          ๒. เปนการใหความรูเฉพาะทางแกผูปฏิบัติงานเพื่อใหมีความรู ความชํานาญเฉพาะดาน
ใดดานหนึ่งเปนพิเศษ ซ่ึงตองนําไปใชปฏิบัติงานจริงตามหนาที่ความรับผิดชอบของผูน้ัน 

          ๓.  เปนการสรางความมั่นใจใหแกผูปฏิบัติงาน  เม่ือไดผานการฝกอบรมแลวผูปฏบิตัิงาน
จะมีความรูความเขาใจ ความสามารถ ความชํานาญทําใหเกิดความรูสึกม่ันใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น
จากที่กลาวขางตนจะเห็นไดวาการฝกอบรมนํามาซึ่งประโยชนสาํคญัหลายประการ จึงไดมีการจัดหลักสตูร 
ฝกอบรมอยางหลากหลายทั้งที่จัดโดยภาคราชการและภาคเอกชน  และอาจจัดเปนกลุมประเภทตาง ๆ 
ไดดังน้ี 
 การฝกอบรมความรูทัว่ไป 
  เปนการอบรมใหความรู ความเขาใจ ทัศนคติทีถู่กตองเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ  หรือนําไป
ประยุกตใชใหเหมาะสมกบัการปฏิบตัิงานในหนาที่ หรือเปนการอบรมใหความรูเพ่ิมเติมในเรื่องที่เปนประโยชน 
อ่ืน ๆ แกผูปฏิบัติงาน  เชน  ฝกอบรมการทํางานวิจัย ฝกอบรมเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบที่ตองใชปฏิบัติงาน   
ฝกอบรมเกี่ยวกับการจัดโครงสรางองคกรใหม เปนตน การจัดฝกอบรมในลักษณะนี้จะมุงเนนใหความรู
ทั่วไป ที่ไมอยูในลักษณะอบรมเชิงปฏิบตักิารที่ผูเขารับการฝกอบรมจะตองฝกทดลองปฏิบัติดวย 
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          การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ เปนการอบรมที่มุงใหผูปฏิบตัิงานมีความสามารถปฏิบตัิใน

เรื่องที่กําหนดไดเปนการเฉพาะและมีลักษณะเปนงานที่ตองปฏิบตัิเปนประจํา และมีการฝกปฏิบัติจริงไป
พรอมกัน เชน การฝกอบรมเกี่ยวกับการใชเครื่องจักรกล   การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร  การฝกอบรม
ภาษาตางประเทศ เปนตน หลักสูตรสําหรับการฝกอบรมลักษณะนี้มุงเนนใหผูปฏิบัติงานเกิดความชํานาญ 
ความเชี่ยวชาญมากขึ้น 
 การฝกอบรมเพื่อรองรับงานในอนาคต  เปนการอบรมเพ่ือใหผูปฏิบัติงานมีความรู
ความสามารถ พรอมที่จะปฏิบัติงานที่กําลังจะเกิดขึ้นในอนาคต เชน เตรียมรองรับกับเทคโนโลยี 
เครื่องมือ  เครื่องจักรกลที่องคกรกําลังจะนําเขามาใชในอนาคตอันใกล จึงมีความจําเปนที่จะตองเตรียม
ใหผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวของกับสิ่งที่จะเขามาใหมใหมีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติไดทันทีที่งานนั้น
เกิดขึ้น การฝกอบรมจึงเปนวิธีการที่สามารถนํามาใชในการพัฒนาบุคคลและเปนที่นิยมกันอยาง
แพรหลาย อาจเปนเพราะเชื่อกันวาการแกปญหาทางการบริหารที่เกี่ยวกับคุณภาพบุคลากรนั้นสามารถ
ใชการฝกอบรมเขาชวยได   และโดยทั่วไปการฝกอบรมจะจัดในเรื่องที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
ของผูน้ัน หรืออาจเพื่อหวังผลใหนําไปเผยแผตอ  อยางไรก็ดีการใชวิธีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรมี
ขอที่ควรคํานึงดังน้ี 
            ประการที่ ๑   การวิเคราะหหาความจําเปนของการฝกอบรม (Training  Needs)  กอนจัดการ
ฝกอบรมควรที่จะตองวิเคราะหหาความจําเปนของการฝกอบรมเสียกอนวามีความจําเปนเพียงใดที่จะจัด
ฝกอบรมตองวิเคราะหสาเหตุและลักษณะของปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรวาคืออะไร จําเปนที่ตองแกไขดวย
วิธีการฝกอบรมหรือไม เพราะถาหากปญหาน้ันไมสามารถใชวิธีการฝกอบรมเขาแกไขไดแลวแตกลับไป
จัดฝกอบรมก็จะไมกอใหเกิดประโยชน   ปญหาขององคกรก็ยังคงไมไดรับการแกไขอยางถูกจุด 
            ประการที่ ๒  ความเหมาะสมของหลักสูตรการฝกอบรม    ตองพิจารณาวาหลักสูตรนั้นเหมาะสม
กับผูเขารับการอบรมเพียงใดเชน  ระดับ  อายุ  เพศ  คุณวุฒิ  ลักษณะงาน  หนาที่ความรับผิดชอบของ      
ผูเขารับการฝกอบรม  หรือ ชวงระยะเวลาที่จัดเหมาะสมหรือไมเปนตน   เชน หลักสูตรฝกอบรมนั้นเกี่ยวกับ
บุคลากรระดับปฏิบัติการก็ควรจัดมีหนาที่เกี่ยวของในระดับปฏิบัติการเขารับการฝกอบรม มิใชจัดระดับ
บริหารซึ่งเปนระดับที่เกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายและตัดสินใจเขารับการฝกอบรม  เปนตน 
            ประการที่  ๓  ผลที่คาดวาจะไดรับจากการฝกอบรม    การวิเคราะหถึงผลที่คาดวาจะไดรับ
จากการฝกอบรมมีความสาํคญั โดยเฉพาะอยางยิ่งหลกัสูตรที่จัดเปนประจําซึ่งตองมีการวิเคราะหผลเสมอ 
ทั้งน้ีก็เพ่ือการจัดฝกอบรมครัง้ตอไป   แตถาเปนหลักสูตรฝกอบรมที่ยงัไมเคยจัดมากอนก็ยิ่งตองมีการวเิคราะห 
ถึงผลที่คาดวาจะไดรับอยางละเอียดมากเปนพิเศษ    และเนื่องจากการฝกอบรมเปนการพัฒนาบุคคลที่มี
คาใชจายในการดําเนินการเขามาเกี่ยวของดวยอาจตองมีการวิเคราะหความคุมคาในการดําเนินการกับผล
ที่จะไดรับดวย 
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การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
 การหมุนเวียนงานมีลักษณะเปนการสับเปลี่ยนใหบุคคลไปปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืนที่แตกตาง
ไปจากเดิม โดยที่งานใหมน้ันมีความยากงายใกลเคียงกับงานเดิม  ผูปฏิบัติงานจะไดรับการเรียนรูงานที่
ไดรับมอบหมายใหมไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงานจริง (On The Job Training)  วิธีน้ีเปนการเพิ่มพูน
ความรูความสามารถใหกับบุคคล โดยการทําใหไดไปสัมผัสการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่อ่ืนซ่ึง
แตกตางจากเดิม  งานที่หมุนเวียนใหไปรับผิดชอบใหมน้ีอาจจะอยูในสวนใดของโครงสรางองคกรก็ได 
เชน การหมุนเวียนยายแผนก   ยายกอง   เปนตน    การหมุนเวียนงานเปนประโยชนตอผูปฏิบัติงาน
และองคกร ดังน้ี 
 ๑.  ชวยลดความเบื่อหนาย   ความตึงเครียดจากงานเดิม โดยไดไปสัมผัสกับงานใหมที่อาจ
ตรงตามความรูความสามารถ ความชอบมากขึ้น 
 ๒.  เปนการใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดแสดงความรูความสามารถ และศักยภาพ (Potential)  
ตลอดจนคนหาความถนัด ความชํานาญเฉพาะตัวใหเหมาะสมกับงาน  อันจะเปนการคนพบตัวเองไดอีก
ทางหนึ่ง เปนการขยับขยายผูปฏิบัติงานที่อยูในตําแหนงเดิมและยังไมสามารถเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นได 
โดยใหไปปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืนไปพลาง ๆ กอนในชวงเวลาที่รอการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 นอกจากนี้  การหมุนเวียนงานยังสามารถนํามาเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคคลไดแมจะมี
ขอจํากัดดานงบประมาณ    เน่ืองจากสามารถใชสภาพการปฏิบัติงานจริงตามโครงสรางองคกรและการ
จัดการซึ่งมีอยูแลวได  จึงไมมีความจําเปนตองใชคาใชจาย 
 ในทางการบริหารไดมีการนําวิธีการหมุนเวียนงานเขามาใชกับองคกรแตอาจยังไมแพรหลาย
เพราะโดยมากมักจะเขาใจกันวาการหมุนเวียนงานเปนการลงโทษบุคคลที่มีความผิด เชน การยายบุคคล
จากตําแหนงหนึ่งไปยังอีกตําแหนงหนึ่ง  ยิ่งถาเปนการยายใหไปอยูในสวนที่ไมมีงานชัดเจนหรือไมมี
บทบาทอํานาจหนาที่ใด  หรือยายไปดํารงตําแหนงที่มีหนาที่ความรับผิดชอบนอยลงกวาเดิมแลวยิ่งเปน
การสนับสนุนความคิดวาเกิดจากความผิดของบุคคลนั้น  แตถายายไปอยูในตําแหนงที่มีหนาที่ความ
รับผิดชอบสูงขึ้นกวาเดิมก็จะรูสึกวาไดรับการสงเสริม    การหมุนเวียนงานเปนการสรางความรูในงาน
ใหมทําใหผูปฏิบัติงานตองศึกษางานเพิ่มเติม  ฝกแกไขปญหา การตัดสินใจ ภาวะผูนํา เปนตน  จึงเปน
การเสริมสรางศักยภาพขีดความสามารถใหแกบุคคล    ดังน้ันจึงควรทําความเขาใจใหถูกตองวาการ
หมุนเวียนงานเปนการยายหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน    มุงพัฒนาศักยภาพของบุคคลมิใช
เปนการลงโทษ   ทั้งน้ีเพ่ือประโยชนตอผลงานขององคกร ตลอดจนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานเอง
ดวย  อยางไรก็ดีในการหมุนเวียนงานมีขอควรคํานึงดังน้ี 
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 ประการที่ ๑   ลักษณะความยากงายของงานที่จะหมุนเวียนไปใหปฏิบัติน้ันจะตองมีความ
ใกลเคยีงกับงานเดิม  ไมควรมีความแตกตางกันมาก 
 ประการที่ ๒  ผูบริหารควรสรางทัศนคติและความเขาใจที่ถูกตองใหแกผูปฏิบัติงานวาการ
หมุนเวียนงานมิใชการลงโทษ  หากแตเปนการพัฒนาใหผูปฏิบตัิงานไดมีความรูความสามารถในงานอื่น
นอกเหนือจากงานเดิมที่ไดปฏิบัติมาชวงเวลาหนึ่งแลว 
 ประการที่ ๓ ควรพจิารณาความรูความสามารถของผูปฏิบตัิงานที่จะมอบหมายใหหมุนเวยีน 
งานวามีคุณลกัษณะเหมาะสมที่จะใหหมุนเวียนงานหรอืไม  เพ่ือที่จะมิไดเปนการสรางความเครียดหรือ
แรงกดดันใหกับผูปฏิบตัิงาน เชน ความวิตกกังวลกับงานใหม  ความกังวลเกีย่วกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เปนตน 
 ประการที่ ๔  ผูบริหารควรใหคําปรึกษา แนะนํา เพ่ือเปนการประเมินผูปฏิบัติงานและอาจ
ตองใหความชวยเหลือในการแกไขปญหาบางอยางที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในชวงแรกของการหมุนเวียนงานซึ่งผูปฏิบัติงานอาจยังไมคุนเคยกับงานใหม 
 ประการที่ ๕  ควรมีการวิเคราะหประเมินผลการปฏิบัติภายหลังจากที่ไดมีการหมุนเวียน
งานแลว เพ่ือที่จะไดนําไปปรับปรุง แกไขใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึน้ โดยที่การประเมินอาจกําหนดเปน
ชวงเวลาทีเ่หมาะสมเชนในขณะปฏิบตัิงาน  เพ่ือที่จะทราบถึงความกาวหนา  ปญหาและอุปสรรคที่อาจ
เกิดขึ้นเพ่ือการแกไข  หรือประเมินเม่ือเสร็จสิ้นงานและนําไปปรับปรุงพัฒนาตอไป 
 
การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement) 
          การขยายขอบเขตงานเปนการมอบหมายใหผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานที่มีขอบเขตกวางขึ้น
กวาเดิม  โดยยังเปนงานที่อยูในกระบวนการ (Process) ของงานชิ้นเดียวกัน  มีผลทําใหผูปฏิบัติงานตอง
รับผิดชอบงานมากขึ้นกวาเดิม    เชน  งาน ๑ ชิ้น มี ๑๐ ขั้นตอน  นาย ก. ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน
น้ันเฉพาะขั้นตอนที่ ๑ – ๓  สวนขั้นตอนที่ ๔ – ๑๐  เปนผูอ่ืนปฏิบัติ   แตเม่ือผูบริหารเห็นวาควรที่จะ
พัฒนาศักยภาพของ นาย ก.   ก็อาจมอบหมายให  นาย ก. รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้นอีก ๒ ขั้นตอน รวม
ทั้งหมดเปน ๕ ขั้นตอนก็ได  กรณีดังกลาวนี้ นาย ก. จะตองรับผิดชอบงานตั้งแตขั้นตอนที่ ๑ – ๕  เม่ือ  
นาย  ก. ตองรับผิดชอบงานมากขึ้นก็จะมีผลทําใหตองศึกษาเรียนรูงานที่เพ่ิมขึ้นมาใหมอีก ๒ ขั้นตอนนั้น 
เชน ตองศึกษาขั้นตอน  กฎระเบียบ  การปฏิบัติที่เกี่ยวของ  ตลอดจนถึงการตัดสินใจ การแกปญหา   
ใด ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานจึงถือไดวา นาย  ก. ไดเขาสูกระบวนการพัฒนาตนเองดวยวิธีการ
ขยายขอบเขตงาน     อยางไรก็ดีงานที่เพ่ิมขึ้นใหมน้ีจะเปนงานที่มีความยากงายไมแตกตางจากงานเดิม
มากนัก  เพียงแตเพ่ิมขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้นเทานั้น  กรณีน้ีเรียกวาเปนการเพิ่มงานในแนวราบ 
(Horizontal)  และแตกตางจากการหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  ซ่ึงเปนการเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบ  
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จากเดิมไปสูงานใหมดังที่ไดกลาวแลวในสวนกอนหนานี้  นอกจากนี้หากพิจารณาในดานคาใชจายแลว
วิธีการขยายขอบเขตงานไมมีความจําเปนตองใชงบประมาณเพื่อดําเนินการ  เน่ืองจากสามารถใชสภาพ
การปฏิบัติงานที่เปนอยูตามปกติได การขยายขอบเขตงานกอใหเกิดประโยชน  ดังน้ี 
 ๑. เปนการฝกฝนผูปฏิบัติงานใหมีความรูความสามารถมากขึ้น เน่ืองจากเมื่อผูปฏิบัติงานไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานในขอบเขตที่กวางขวางกวาเดิม   ก็จะพยายามแสดงศักยภาพของตนใหปรากฏ 
 ๒. ผูปฏิบตัิงานจะเกิดความภาคภูมิใจที่ไดรับมอบความไววางใจใหรับผิดชอบงานที่มีขอบเขต 
กวางขึ้น แสดงถึงความสําคัญของผูปฏบิัติงานที่มีตอองคกร  และอาจเปนการเตรียมเพ่ือการที่จะไดรับ
การสงเสริมใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น 
 อยางไรก็ดีการนําวิธีการขยายขอบเขตงานเขามาใชพัฒนาบุคคลในองคกรมีขอที่ควรคํานึง
ดังน้ี 
 ประการที่ ๑  ศักยภาพความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานมีความเหมาะสมเพียงใดกับ
งานที่จะขยายใหรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  กรณีน้ีก็จะเปนเหตผุลเดียวกบัการหมุนเวียนงานที่กลาวแลวในสวน
กอนหนานี้เน่ืองจากศักยภาพของผูปฏิบตัิงานมีความแตกตางกัน     นอกจากนี้จะไดไมเปนการสรางแรง
กดดัน  หรือความเครียดใหกับผูปฏิบตัิงานอีกดวย 
 ประการที่ ๒   ลักษณะความเปนขั้นตอนของงาน   งานที่จะมีการขยายขอบเขตควรเปน
งานที่มีขั้นตอนชัดเจน สามารถแบงใหผูปฏิบัติงานรับผิดชอบเพิ่มขึ้นได หากเปนงานที่ไมสามารถแบงเปน 
ขั้นตอนไดอยางเปนระบบแลวก็ไมควรนํามาพิจารณา เชน เปนงานที่ตองดําเนินการโดยผูปฏิบัติงานคนเดียว 
ซ่ึงมีความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะไมสามารถแบงกระจายงานใหผูอ่ืนชวยดําเนินการได   ลักษณะงานที่
จะนํามาขยายขอบเขตจึงควรอยูในรูปงานประจําที่มีขั้นตอนการปฏิบัติชัดเจน   ไมยุงยากซับซอนมากนัก 
และสามารถรวมขั้นตอนตอนการปฏิบัติได  ผูปฏิบัตจิะทราบวาเดิมรับผิดชอบกีข่ั้นตอนและทีไ่ดรับเพ่ิม
ใหมมีกี่ขั้นตอน   
 ประการที่ ๓ การดําเนินการกับผูปฏิบตังิานเดิม การใชวิธีการขยายขอบเขตงานเพื่อพัฒนา
บุคคล จะมีการมอบหมายใหผูปฏิบตัิงานคนหนึ่งขยายขอบเขตความรับผิดชอบงานไปสูงานในขั้นตอน
ถัด ๆ ไปซ่ึงมักจะเปนงานที่มีผูรับผิดชอบปฏิบตัิอยูกอนน้ัน  ยอมตองพิจารณาวาจะดําเนินการอยางไร
กับผูที่เคยรับผิดชอบงานนั้นอยูกอนแลว เน่ืองจากเปนเรื่องที่มีความละเอียดออนคอนขางจะมีผลตอขวัญ
และกําลังใจของผูปฏิบัติงาน  เชน  เดิม  นาย  ก. รับผิดชอบงานขั้นตอนที่  ๑ – ๓  นาย  ข.  รับผิดชอบ
งานขั้นตอนที่ ๔ – ๖  นาย  ค.  รับผิดชอบงานขั้นตอนที่  ๗ – ๑๐   ถาผูบริหารจะมอบหมายให  นาย  ก.  
ขยายขอบเขตงานเพิ่มขึ้นไปถึงขั้นตอนที่  ๖  กต็องพิจารณาดวยวาจะให  นาย  ข. ไปปฏบิัติงานสวน
ไหนหรือหากจะให นาย  ก.  รับผิดชอบงานของ   นาย ข.  เฉพาะขั้นตอนที่  ๔ – ๕  นาย  ข. จะเหลืองาน 
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ในความรับผดิชอบเพียงขัน้ตอนที่ ๖ เพียงขั้นตอนเดียวนั้น  นาย ข. จะรูสึกอยางไรตอกรณีดังกลาว
เน่ืองจากถูกลดหนาที่ความรับผิดชอบ จะรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกรนอยลงหรือไม   อาจสราง
ความขัดแยงระหวางผูรวมงาน (นาย  ก.  กับ  นาย  ข.)   ประเด็นน้ีผูบริหารจึงควรพิจารณาให
เหมาะสม 
 
การเพิ่มคุณคาของงาน  (Job Enrichment) 
          การเพิ่มคุณคาของงาน หรือ การเพิ่มเน้ือหาของงาน เปนการมอบหมายใหผูปฏิบัติงานเพิ่ม
ความรับผิดชอบงานที่มีความยาก มีความสําคัญมีคุณคามากขึ้นกวาเดิม   ผูปฏิบัติงานจะรูสึกวาตนตอง
รับผิดชอบงานที่มีคุณคามีความสําคัญมากขึ้นกวาเดิม  เชน การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่มี
ความยาก ซับซอนมากขึ้น   งานที่มีชั้นความลับ  งานที่มีผลสําคัญตอภารกิจหลักขององคกร   หรือเปน
งานที่เกี่ยวกับอํานาจการอนุมัติการตัดสินใจที่เปนเรื่องสําคัญทางการบริหาร  หรือการเงิน เปนตน   เมื่อ
ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่มีคุณคามากขึ้นกวางานเดิมก็จะมีการพัฒนาตนเอง
เพ่ือใหมีขีดความสามารถเหมาะสมกับการปฏิบัติงานน้ัน  เชน ตองศึกษารายละเอียดงาน  ขั้นตอน การ
ปฏิบัติ  การแกปญหาการตัดสินใจตาง ๆ ลักษณะการเพิ่มคุณคาของงานจะเปนการเพิ่มในแนวด่ิง  
(Vertical)   ซ่ึง ตางจากการหมุนเวียนงานที่มีลักษณะเปนแนวราบ  (Horizontal)   การเพิ่มในแนวดิ่ง
ยอมแสดงถึงความยากงายของงานที่แตกตางจากงานเดิม  งานที่ไดรับมอบหมายใหมจะมีความยาก 
ซับซอน  ตองรับผิดชอบมากขึ้น  ในขณะที่การหมุนเวียนงานนั้นลักษณะงานใหมจะมีความยากงาย
ใกลเคียงกับงานเดิม      และเปนงานที่อยูในระนาบเดียวกัน   การเพิ่มคุณคาของงานอาจเกิดจากสาเหตุ
ที่มีการปรับลดขนาดองคกรใหเล็กลง  (Downsizing)  ซ่ึงมีผลทําใหองคกรมีผูปฏิบัติงานนอยลงเน่ืองจาก
ผูปฏิบัติงานบางระดับขององคกรจะหายไป  และโดยมากจะเปนผูปฏิบัติงานระดับกลาง   องคกรจะเหลือ
ผูปฏิบัติงานระดับสูงซ่ึงเปนฝายกําหนดนโยบาย   กับผูปฏิบัติงานระดับลางขององคกร    จึงมีความ
จําเปนตองมอบหมายงานใหผูปฏิบัติงานระดับลางรับผิดชอบงานแทนผูปฏิบัติงานระดับกลางที่หายไป    
เปนการเพิ่มคุณคาของงานหรือเพ่ิมเน้ือหาของงานใหแกผูปฏิบัติงานระดับลางใหรับผิดชอบงานที่มี
ความสําคัญ มีความยาก มีคุณคามากขึ้นกวาเดิมที่มักจะเปนงานตามสั่ง   ผูปฏิบัติงานระดับลางจะตอง
ศึกษางาน พัฒนาความรู  ไดสัมผัสกับงานเชิงบริหาร ซ่ึงตองมีการตัดสินใจ การแกปญหามากขึ้น  
กระบวนการนี้จัดเปนการพัฒนาบุคคลขณะปฏิบัติงาน  (On – The Job Training )  เชนเดียวกับการ
หมุนเวียนงานดังที่ไดกลาวแลวกอนหนานี้     การเพิ่มคุณคาของงานหรือการเพิ่มเน้ือหาของงานมี
ประโยชน  ดังน้ี 
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 ๑. เปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏบิัติงานเนื่องจากไดรับมอบหมายงานที่มีคุณคาเพิ่มขึ้น 
ผูปฏิบัติงานจะรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ไดรับความเชื่อถอืไววางใจจากผูบริหารใหปฏิบัติงานที่
มีคุณคา  มีเน้ืองานมากขึ้น 
 ๒. เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานระดับลางไดเลือ่นชั้นตําแหนง  เน่ืองจากมีการปรับ
โครงสรางองคกร ผูปฏิบตังิานระดับลางที่ไดรับการเลือ่นชั้นตําแหนงใหปฏิบัติงานแทนผูปฏิบตัิงานระดบั 
กลางซึ่งหายไปจากการปรบัโครงสราง หรือในกรณีการบริหารงานปกติไมเกีย่วกบัการปรบัโครงสรางองคกร  
การเพิ่มคุณคาของงานสามารถใชเปนวธิกีารทดลองปฏิบัติงานของผูที่ผูบังคับบญัชากําลังพิจารณาเลื่อน
ชั้นตําแหนงให  โดยที่จะมีการนําผลการทดลองปฏิบัตงิานนี้ไปประกอบการพิจารณาได 
 ๓. ทําใหงานขององคกรสามารถดําเนินตอเน่ืองไดไมขาดตอน  ในกรณีที่มีการปรับลดขนาด
องคกรใหเล็กลง  (Downsizing)  ซ่ึงมีผลทําใหผูปฏบิัติงานระดับกลางซึ่งเปนระดับปฏิบตัิการสวนหนึง่
หายไปจากองคกร  คงเหลอืระดับสูงซ่ึงเปนระดับบริหาร  กับระดับลาง   ก็จะยงัคงมีผูปฏิบัตงิานระดับ
ลางไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิงานแทนผูปฏิบัติงานระดบักลาง  งานขององคกรก็จะไมสะดุดขาดตอน   
 อยางไรก็ดีการนําเอาวิธีการเพิ่มคุณคาของงานหรือการเพิ่มเน้ือหาของงานเขามาใชพัฒนา
บุคคลในองคกรนั้น มีขอควรคํานึง ดังน้ี 
 ประการที่ ๑ ผูปฏิบัติงานที่จะไดรับมอบหมายความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ควรมีขีดความสามารถ 
ศักยภาพรองรับภารกิจน้ันได   เพราะมิใชทุกคนที่จะสามารถพัฒนาขีดความสามารถไดดวยวิธีการนี้
หากมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีคุณคามากขึ้นใหกับผูปฏิบัติงานที่มีขีดความสามารถ หรือศักยภาพ        
ไมเพียงพอ อาจเปนการสรางความเครียดใหกับผูน้ันโดยไมจําเปน 
 ประการที่ ๒  ผูบังคับบญัชาควรใหคาํปรึกษา  แนะนําแกผูปฏบิัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่ง
การปฏิบตัิงานในชวงแรก ๆ ซ่ึงอาจมีปญหาขอขัดของทีต่องการความชวยเหลือจากผูบงัคับบัญชา  นอกจากนี ้
การใหคําปรึกษาแนะนําชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจตลอดจนความมั่นใจใหกับผูปฏิบตัิงานอีกดวย 
 
การมอบหมายงาน  ( Assignment  /  Delegation ) 
 การมอบหมายงานเปนการมอบหนาที่ความรับผิดชอบใหแกบุคคลเพือ่ปฏิบตัิ เปนสิ่งที่เกิดขึน้ 
พรอมกับการจัดองคกร  เม่ือมีการจัดองคกรยอมแสดงวามีภารกิจการงานทีต่องปฏบิัติและตองมีการสรรหา 
บุคคลเพื่อใหมารับมอบการปฏิบตัิภารกิจการงานเหลานั้น โดยงานที่มอบหมายนั้นอาจเปนงานทัว่ไปตาม
ตําแหนงหนาที่ความรบัผิดชอบ  หรืออาจเปนงานพิเศษเฉพาะคราวก็ได   เม่ือผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมาย
งานกย็อมตองศึกษาเรียนรูงาน   กฎระเบยีบ  แบบแผนการปฏิบตัิตาง ๆ ของงานนัน้  จึงเปนการพัฒนาตวั
ผูปฏิบตัิงานใหมีขีดความสามารถ    โดยทั่วไปแลวการมอบหมายงานอาจกระทาํได ๒ ลกัษณะ ดังนี้ 
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 การมอบหมายงานปกติทั่วไป   (Assignment) 
  เปนการมอบหมายงานที่มีการกําหนดไวอยางชัดเจนตามตําแหนงหนาที่ หรือสายงาน
ปกติอยูแลว  เชน งานตามโครงสรางขององคกรและการบังคับบญัชา เม่ือผูใดไดรับการบรรจุแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงใดก็ยอมตองรับผิดชอบการปฏิบัตใินขอบเขตหนาที่น้ัน โดยทั่วไปการมอบหมายงานทั่วไป
น้ีเหมาะสําหรับงานปกต ิ หรืองานประจําซึ่งมีกําหนดเปนหนาที่ ความรับผดิชอบสําหรับผูที่มาดํารง
ตําแหนงน้ัน   สวนการมอบหมายงานอีกกรณีหน่ึงก็คือ   
 การมอบหมายใหทําแทน  (Delegation) 
  เปนการมอบหมายใหทําแทนในเรื่องเฉพาะพิเศษตามแตที่จะไดรับมอบหมายจาก
ผูบังคับบัญชา   กรณีน้ีเปนไปตามแนวคิดเรื่องเร่ืองการใชอํานาจทางการบริหาร   ซ่ึงสามารถใชอํานาจ
ไดใน  ๒  ลักษณะ  คือ อาจเปนการมอบหมายแบบ  การกระจายอํานาจ (Decentralization)   ผูรับมอบ
จะไดรับมอบอํานาจบริหารคอนขางมาก  หรืออาจเปนการมอบหมายแบบแบงอํานาจ  (Deconcentration) 
ผูรับมอบอํานาจจะไดรับการแบงสรรอํานาจบริหารมาเฉพาะบางสวน บางเรื่องจากผูบังคับบัญชา  ทั้งน้ี
แลวแตคุณลักษณะของผูบริหาร บางองคกรผูบริหารอาจรวมศูนยอํานาจไวที่ตนทั้งหมดไมแบงมอบให
ใครเลยก็จะอยูในลักษณะที่เรียกวา  การรวมอํานาจ  (Centralization)  ก็ได   ในเร่ืองการมอบหมาย
อํานาจการปฏิบัติงานนี้ ผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจจะมอบหมายงานใหกับบุคคลซึ่งโดยมากจะเปนไป
ตามลําดับชั้นการบังคับบัญชาใหทําการแทนในเรื่องที่เห็นควรจะมอบหมายเพื่อเปนการแบงเบาภาระการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาตามหลักการกระจายอํานาจหรือการแบงอํานาจทางการบริหาร   
นอกจากนี้ยังเปนการพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติเพ่ือรองรับกับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น   งาน
ที่มอบหมายใหทําแทนนี้มักจะมิใชงานที่ถูกกําหนดไวตามตําแหนงหนาที่ปกติของผูปฏิบัติงานนับตั้งแต
แรกเริ่ม    แตดวยเหตุผลทางการบริหารและการพัฒนาองคกรจึงทําใหตองมีการมอบหมาย   อยางไรก็ดี
การมอบหมายงานทั้ง ๒ ลักษณะดังกลาวมีผลทําใหผูปฏิบัติงานตองศึกษางาน  คิดหาวิธีการบริหาร  
การตัดสินใจ ตลอดจนฝกการแกปญหา ที่อาจเกิดขึ้น  จึงถือไดวาเปนวิธีการพัฒนาบุคคลเชนกัน   การ
มอบหมายใหบุคคลทําหนาที่แทนดังกลาวขางตนกอใหเกิดประโยชน ทางการบริหารดังน้ี 
 ๑.  เปนการพัฒนาองคบุคคลโดยผานกระบวนการบริหาร   เน่ืองจากการมอบหมายงานเปน
การกระจายอํานาจ  หรือ การแบงอํานาจทางการบริหารตามระบบการบังคับบัญชาขององคกรตามปกติ
อยูแลว  จึงเปนชองทางพัฒนาบุคคลโดยอาศัยกลไกการปฏิบัติงานตามปกตขิององคกร 
 ๒.   เปนการกระจายอํานาจการบริหารของผูบังคับบัญชา  ชวยแบงเบาภาระของผูบังคับบญัชา 
เพ่ือที่จะไดมีเวลาสําหรับงานนโยบาย วางแผน และการตัดสินใจในเรือ่งสําคัญ ๆ ซ่ึงขึ้นอยูกับผูบงัคับบัญชา 
วาจะมอบหมายงานในลักษณะกระจายอํานาจ   หรือแบงอํานาจบางสวนใหทําแทน 
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 ๓.   เปนการเตรียมบคุคลเพื่อรองรับการดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น   การมอบหมายใหทําแทน
สามารถใชเปนวิธีการพิสูจนศักยภาพบคุคลเพื่อสงเสริมใหมีความกาวหนาในอาชีพได อยางไรก็ดีถาจะ
พัฒนาบุคคลโดยการมอบหมายงานดังกลาวขางตน   ควรที่จะคํานึงถงึประเด็นสําคญัตอไปน้ี 
 ประการที่ ๑   ควรมอบหมายงานใหตรงตามตําแหนง  ความรูความสามารถของบุคคล     
(Put  the right man  on  the right  job)  เพราะการมอบหมายงานเปนไดทั้งกรณีมอบหมายงานทั่วไปตาม
ตําแหนงหนาที่  (Assignment)    และการมอบหมายงานในเรื่องเฉพาะพิเศษเปนคราว ๆ ไป (Delegation) 
 ประการที่  ๒   ควรคํานึงถึงเรื่องสายการบังคับบญัชา  และการปกครองขององคกรดวย 
เน่ืองจากโดยทั่วไปในองคกรจะมีการกําหนดโครงสราง  ตําแหนงหนาที่   ตลอดจนสายการบังคับบัญชา
ไวชัดเจน ทําใหทราบวาถาจะมีการมอบหมายงาน   หรือใหทําแทน  ควรจะดําเนินการกับบุคคลใด 
 ประการที่   ๓  จะตองไมมอบหมายงานใหกับผูทีดํ่ารงตําแหนงในระดับที่สูงกวา  การ
มอบหมายงานจะอยูในลักษณะที่ผูดํารงตําแหนงสูงมอบหมายงานใหแกผูที่ดํารงตําแหนงต่ํากวาทําแทน
ในเรื่องนั้นๆ 
 ประการที่  ๔  ตองกาํหนดวตัถุประสงคของงาน  ขอบเขตอํานาจหนาที่ ตลอดจนกฎระเบยีบ 
ขอบังคับทีเ่กีย่วของกับการปฏิบัติงานใหชัดเจน  และตองมอบความอิสระทางการบริหารใหแกผูรับมอบ
อยางเหมาะสมดวย 
 ประการที่ ๕ มีการติดตอสือ่สารระหวางผูมอบกับผูรับมอบ เพ่ือที่จะไดทราบถึงความกาวหนา 
ในการปฏิบตังิานตลอดจนปญหาและอุปสรรคขอขัดของใด ๆ ที่อาจเกิดขึ้น จะไดดําเนินการใหคําแนะนํา
หรือความชวยเหลือ 
 จากที่กลาวทั้งหมด จะเห็นไดวาการพัฒนาบุคคลเปนเรื่องที่มีความสําคัญตอองคกรเปน
อยางยิ่งเน่ืองจากผูปฏิบัติงานขององคกรไมวาจะเปนระดับใดก็ตาม ถือวาเปนผูที่มีความสําคัญตอความ 
สําเร็จขององคกรจึงควรที่จะไดรับการพัฒนาศักยภาพ ขีดความสามารถ เพ่ือที่จะใหเปนผูที่มีความรู
ความสามารถความชํานาญ  หากผูบริหารไมใหความสําคัญในการพัฒนาศักยภาพ ขีดความสามารถของ
ผูปฏิบัติงานแลวยอมสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคกรเปนอยางยิ่ง   การพัฒนาบุคคลมิใชเรื่อง
ยุงยาก  สามารถกําหนดเปนนโยบาย หรือแผนงานลวงหนาได  และยังสามารถจัดดําเนินการไดหลาย
รูปแบบวิธีการดังที่ไดกลาวแลว    การที่ผูบริหารจะเลือกวิธีใดตองพิจารณาตามความเหมาะสมกับสภาพ
และเง่ือนไขขององคกร ซ่ึงมีความแตกตางกัน บางวิธีตองใชงบประมาณในการดําเนินการ เชนการ
ฝกอบรม  บางวิธีสามารถดําเนินการไดแมจะมีขอจํากัดดานงบประมาณ เชน  การหมุนเวียนงาน  การ
ขยายขอบเขตงาน  การเพิ่มคุณคาของงาน   หรือแมกระทั่ง การมอบหมายงาน  เปนตน การพัฒนา
บุคคลจึงเปนภารกิจที่ผูบริหารควรจัดอยางสม่ําเสมอเพื่อที่จะบํารุงรักษาองคกรใหมีคุณภาพสามารถ
ปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพไปพรอมกับการคงอยูอยางสงางาม 
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