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 การที่องคกรจะบริหารงานเพื่อใหบรรลุภารกิจหลักตรงตามวัตถุประสงคจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองมีกลไกการบริหารที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงกลไกดังกลาวนี้ประกอบไปดวยหลาย ๆ สวน      เชน   
การจัดองคกร ระบบการบริหาร ตลอดจนการจัดการดานบุคลากรซึ่งเปนทรัพยากรทางการบริหารที่มี
คุณคายิ่ง   บุคลากรก็คือ  “คน”   มีชีวิตจิตใจ  มิใชทรัพยากรทางการบริหารที่เปนวัตถุ  ซ่ึงสามารถ
นําไปตั้งวางไวที่ใดหรือจะทําอยางไรก็ได   การใหความสําคัญกับคนในองคกรจึงเปนเรื่องที่ผูบริหารตอง
คํานึงถึง    ดังที่กลาวแลววาองคกรยอมมีความตองการที่จะบริหารงานใหบรรลุภารกิจหลักจึงมีความ
จําเปนที่จะตองมีบุคลากรที่มีคุณภาพ   ประเด็นน้ีจึงนําไปสูแนวคิดที่จะตองมีการพัฒนาคุณภาพ
บุคลากรผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกแนวคิดนี้วา  “การพัฒนาบุคคล”  (Personnel Development) 
 การพัฒนาบุคคลเปนสาขาหนึ่งของ  “การพัฒนา” (Development) ซ่ึงการพัฒนาก็คือ
กระบวนการเปลี่ยนสภาพจากเดิมไปสูสภาพใหมในทิศทางที่ดีขึ้นกวาเดิม   ดังน้ันการเปลี่ยนแปลงใดที่
ทําใหเกิดสภาพที่แยลงกวาเดิมจึงไมถือวาเปนการพัฒนา การพัฒนาบุคคลจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหาร
องคกรตองคํานึงถึงเพราะความสําเร็จในการปฏิบัติภารกิจขององคกรจะเปนผลโดยตรงมาจากการ
ปฏิบัติงานโดยบุคลากรขององคกรนั้น   การพัฒนาบุคคลมีลักษณะเปนกระบวนการที่ทําให  “คน”         
มีความรู ความสามารถ ความชํานาญตลอดจนทัศนคติที่ถูกตองในลักษณะที่ดีขึ้นกวาเดิม   เปน
กระบวนการที่ควรจะไดรับการดําเนินการอยางตอเน่ือง     ในขอเท็จจริงมนุษยเราจะไดรับการพัฒนาใน
ดานการศึกษา การเรียนรูนับตั้งแตขั้นปฐมวัยไปจนถึงขั้นสูงสุดที่เรียกวาสําเร็จการศึกษาซึ่งแตกตางกัน
ไปตามแตละบุคคล  กระบวนการนี้ในการพัฒนาบุคคลถือวาเปนการฝกอบรมกอนเขาปฏิบัติงาน  (Pre – 
Service Training)   และเมื่อบุคคลนั้นไดเขาปฏิบัติงานเปนที่เรียบรอยแลวก็ยังตองเขาสูกระบวนการ 
พัฒนาเพื่อใหมีความรูความสามารถใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานอีกดวยหรือที่เรียกวาการฝกอบรม  
เม่ือเขาปฏิบัติงานแลว (In – Service Training)  ซ่ึงในบทความนี้จะมุงเนนกลาวถึงการพัฒนาบุคคล    
เม่ือเขาปฏิบัติงานแลว     อยางไรก็ดีอาจเกิดคําถามวาจะพัฒนาใหบุคลากรผูปฏิบัติงานมีคุณภาพไดอยางไร    
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วิธีการใด  หรือควรดําเนินการเมื่อใด เปนตน   เรื่องนี้มิไดมีกฎเกณฑชี้ชัดแตในทางการบริหารถือวาการ
พัฒนาบุคคลเปนภารกิจที่ควรดําเนินการอยางตอเน่ือง เปนความใสใจของผูบริหารที่จะตองมีตราบเทาที่
ยังรับผิดชอบการบริหารงาน 
 หลายๆ องคกรจัดทําเปนนโยบายแผนงานเรื่องการพัฒนาบุคคลไวอยางชัดเจน เชน 
กําหนดโครงการฝกอบรม ประชุม สัมมนา โดยมีการกําหนดงบประมาณรองรับไวเพ่ือดําเนินการ และบาง
องคการอาจมีขอจํากัดดานงบประมาณ แตมีความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคคลก็ยังตองคิดหาวิธีการพัฒนา
ที่ไมตองใชงบประมาณ     การพัฒนาบุคคลจึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคกร 
องคกรใดมองขามการพัฒนาในสวนนี้ไปยองตองประสบปญหาทางการบริหารอยางแนนอน  ยิ่งปจจุบัน
เปนยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในหลายภาคสวน เชน ทางวิทยาการ เทคโนโลยี เศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง ทําใหเกิดเปนแรงผลักดันใหองคกรตองมีการเคลื่อนไหวตัวเองเพ่ือใหสามารถอยู
รอดแขงขัน หรือตอบสนองความตองการของสังคมไดเปนอยางดี การพัฒนาคนขององคกรจึงเปนประเด็น
ที่ถูกหยิบยกมาใหความสําคัญเปนอยางยิ่งเนื่องจาก ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกลาวแลวน้ัน  บุคลากร
ผูปฏิบัติงานขององคกรมีความจําเปนตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรม วิธีการทํางานใหเหมาะสมสอดคลองกับ
สถานการณความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นองคกรเดิมที่เปนอยูอาจถูกปรับเปลี่ยนใหเปน  “องคกรแหง    
การเรียนรู”  (Learning Organization) ซ่ึงเปนองคกรสมัยใหมที่เปนสังคมฐานความรู  (Knowledge  Based  
Society)  เพราะความรูจะทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจหลักการ  วิธีการ หรือการปฏิบัติใด ๆ  ที่จะนําไปสู
ผลสัมฤทธิ์ของงานได   ในวงการทหารไดมีการใหความสําคัญเร่ืองการพัฒนาและเปนที่ทราบกันดีคือ  
การพัฒนาจะดําเนินการใน ๓ สวน คือ การพัฒนาองคบุคคล องควัตถุ  และประการสุดทายคือ        
องคยุทธวิธี  การพัฒนาองคบุคคลดังกลาวนี้ก็คือการพัฒนาบุคคลนั่นเอง  กลาวคือ กองทัพมีนโยบาย
พัฒนาคุณภาพกําลังพลเพ่ือใหมีความพรอมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีการดําเนินการที่มุง
พัฒนาเสริมสรางขีดความสามารถของกําลังพลในรูปแบบตาง ๆ ทั้งที่จัดโดยกองทัพ หรือโดยหนวยงาน
ภายนอก   ในทางยุทธวิธีมีการฝกรวม  หรือ   ฝกผสมกับเหลาทัพอ่ืนและมิตรประเทศเพื่อเพ่ิม          
ขีดความสามารถ ศักยภาพ  ความพรอมรบของกําลังพล  เปนตน   นอกจากนี้ยังมีการจัดใหขาราชการ
เขารับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นโดยทุนของทางราชการหรือทุนสวนตัว เปนตน เหลานี้ลวนแตเปน
กิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือมุงพัฒนาองคบุคคลใหมีความรูความสามารถ เพ่ิมขึ้นจึงเปนการพัฒนาบุคคลของ
องคกรตามแนวคิดที่จะกลาวถึงในบทความนี้   ในสวนกอนหนานี้ไดกลาวไวแลววาการพัฒนาบุคคลมี
หลายรูปแบบ บางรูปแบบเปนที่รูจักกันดี บางรูปแบบองคกรอาจปฏิบัติอยูแลวแตไมทราบวาเปนวิธีการ
พัฒนาบุคคล   บทความในสวนตอไปน้ีจะไดกลาวถึงการพัฒนาบุคคลในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงเปนที่ยอมรับ
กันในทางการบริหารภาครัฐและเอกชน แตละรูปแบบมีลักษณะแตกตางกันแตมีจุดมุงหมายที่เหมือนกัน
คือตองการใหผูปฏิบัติงานในองคกรมีความรูความสามารถ ศักยภาพอยางเหมาะสมกับการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ 
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การฝกอบรม (Training) 
 การฝกอบรมเปนกระบวนการใหความรูแกบุคคลที่มีวัตถุประสงคตองการใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการอบรมเพื่อใหมีความรูความเขาใจ  ความชํานาญ ตลอดจน
ทัศนคติที่ถูกตองเกี่ยวกับเรื่องน้ัน ๆ ภายหลังจากที่ไดรับการฝกอบรมนั้นแลว  ทําใหผูเขารับการอบรม
สามารถปฏิบัติไดอยางถูกตองเปนการชวยลดโอกาสความผิดพลาด เสียหายใด ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน  กลาวคือเม่ือผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจมีความชํานาญแลวจะสามารถปฏิบัติงานนั้นได
เปนอยางดี  ผลงานจะมีประสิทธิภาพ การฝกอบรมอาจจัดขึ้นในลักษณะตาง ๆ ทําใหมีชื่อเรียกแตกตาง
กันไป เชน  การอบรม  สัมมนา   บรรยายหรือการประชุม เปนตน   ในวงราชการไดนําการฝกอบรมมา
ใชในฐานะที่เปนแนวทางในการพัฒนาขาราชการตามนโยบายของรัฐในลักษณะที่เปนกระบวนการชวย
ใหขาราชการมีความรู ทักษะและทัศนคติที่ถูกตองและจําเปนในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความรวมมือ
ระหวางขาราชการในการปฏิบัติงานรวมกันภายในองคกร     การฝกอบรมไมวาหลักสูตรใดก็ตามมักจะมี
วัตถุประสงคสําคัญก็คือ ตองการใหผูเขารับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่ดีขึ้น
กวาเดิมกอนเขารับการอบรม  เชน มีความรูความเขาใจ  ทัศนคติที่ถูกตอง  ตลอดจนมีความเชี่ยวชาญ
ความชํานาญมากขึ้น    การฝกอบรมมีประโยชนตอผูปฏิบัติงานดังน้ี 

          ๑. เปนการใหความรูที่สําคัญและเปนพ้ืนฐานจําเปนตอการปฏิบัติงาน ทัง้ผูปฏิบัติงานใหม
ซ่ึงอาจจัดการฝกอบรมในลกัษณะการปฐมนิเทศ  (Orientation)  หรือผูปฏิบัติงานเกาที่จัดใหเขารับการ
อบรมในหลักสูตรตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

          ๒. เปนการใหความรูเฉพาะทางแกผูปฏิบัติงานเพื่อใหมีความรู ความชํานาญเฉพาะดาน
ใดดานหนึ่งเปนพิเศษ ซ่ึงตองนําไปใชปฏิบัติงานจริงตามหนาที่ความรับผิดชอบของผูน้ัน 

          ๓.  เปนการสรางความมั่นใจใหแกผูปฏิบัติงาน  เม่ือไดผานการฝกอบรมแลวผูปฏบิตัิงาน
จะมีความรูความเขาใจ ความสามารถ ความชํานาญทําใหเกิดความรูสึกม่ันใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น
จากที่กลาวขางตนจะเห็นไดวาการฝกอบรมนํามาซึ่งประโยชนสาํคญัหลายประการ จึงไดมีการจัดหลักสตูร 
ฝกอบรมอยางหลากหลายทั้งที่จัดโดยภาคราชการและภาคเอกชน  และอาจจัดเปนกลุมประเภทตาง ๆ 
ไดดังน้ี 
 การฝกอบรมความรูทัว่ไป 
  เปนการอบรมใหความรู ความเขาใจ ทัศนคติทีถู่กตองเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ  หรือนําไป
ประยุกตใชใหเหมาะสมกบัการปฏิบตัิงานในหนาที่ หรือเปนการอบรมใหความรูเพ่ิมเติมในเรื่องที่เปนประโยชน 
อ่ืน ๆ แกผูปฏิบัติงาน  เชน  ฝกอบรมการทํางานวิจัย ฝกอบรมเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบที่ตองใชปฏิบัติงาน   
ฝกอบรมเกี่ยวกับการจัดโครงสรางองคกรใหม เปนตน การจัดฝกอบรมในลักษณะนี้จะมุงเนนใหความรู
ทั่วไป ที่ไมอยูในลักษณะอบรมเชิงปฏิบตักิารที่ผูเขารับการฝกอบรมจะตองฝกทดลองปฏิบัติดวย 
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          การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ เปนการอบรมที่มุงใหผูปฏิบตัิงานมีความสามารถปฏิบตัิใน

เรื่องที่กําหนดไดเปนการเฉพาะและมีลักษณะเปนงานที่ตองปฏิบตัิเปนประจํา และมีการฝกปฏิบัติจริงไป
พรอมกัน เชน การฝกอบรมเกี่ยวกับการใชเครื่องจักรกล   การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร  การฝกอบรม
ภาษาตางประเทศ เปนตน หลักสูตรสําหรับการฝกอบรมลักษณะนี้มุงเนนใหผูปฏิบัติงานเกิดความชํานาญ 
ความเชี่ยวชาญมากขึ้น 
 การฝกอบรมเพื่อรองรับงานในอนาคต  เปนการอบรมเพ่ือใหผูปฏิบัติงานมีความรู
ความสามารถ พรอมที่จะปฏิบัติงานที่กําลังจะเกิดขึ้นในอนาคต เชน เตรียมรองรับกับเทคโนโลยี 
เครื่องมือ  เครื่องจักรกลที่องคกรกําลังจะนําเขามาใชในอนาคตอันใกล จึงมีความจําเปนที่จะตองเตรียม
ใหผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวของกับสิ่งที่จะเขามาใหมใหมีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติไดทันทีที่งานนั้น
เกิดขึ้น การฝกอบรมจึงเปนวิธีการที่สามารถนํามาใชในการพัฒนาบุคคลและเปนที่นิยมกันอยาง
แพรหลาย อาจเปนเพราะเชื่อกันวาการแกปญหาทางการบริหารที่เกี่ยวกับคุณภาพบุคลากรนั้นสามารถ
ใชการฝกอบรมเขาชวยได   และโดยทั่วไปการฝกอบรมจะจัดในเรื่องที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
ของผูน้ัน หรืออาจเพื่อหวังผลใหนําไปเผยแผตอ  อยางไรก็ดีการใชวิธีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรมี
ขอที่ควรคํานึงดังน้ี 
            ประการที่ ๑   การวิเคราะหหาความจําเปนของการฝกอบรม (Training  Needs)  กอนจัดการ
ฝกอบรมควรที่จะตองวิเคราะหหาความจําเปนของการฝกอบรมเสียกอนวามีความจําเปนเพียงใดที่จะจัด
ฝกอบรมตองวิเคราะหสาเหตุและลักษณะของปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรวาคืออะไร จําเปนที่ตองแกไขดวย
วิธีการฝกอบรมหรือไม เพราะถาหากปญหาน้ันไมสามารถใชวิธีการฝกอบรมเขาแกไขไดแลวแตกลับไป
จัดฝกอบรมก็จะไมกอใหเกิดประโยชน   ปญหาขององคกรก็ยังคงไมไดรับการแกไขอยางถูกจุด 
            ประการที่ ๒  ความเหมาะสมของหลักสูตรการฝกอบรม    ตองพิจารณาวาหลักสูตรนั้นเหมาะสม
กับผูเขารับการอบรมเพียงใดเชน  ระดับ  อายุ  เพศ  คุณวุฒิ  ลักษณะงาน  หนาที่ความรับผิดชอบของ      
ผูเขารับการฝกอบรม  หรือ ชวงระยะเวลาที่จัดเหมาะสมหรือไมเปนตน   เชน หลักสูตรฝกอบรมนั้นเกี่ยวกับ
บุคลากรระดับปฏิบัติการก็ควรจัดมีหนาที่เกี่ยวของในระดับปฏิบัติการเขารับการฝกอบรม มิใชจัดระดับ
บริหารซึ่งเปนระดับที่เกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายและตัดสินใจเขารับการฝกอบรม  เปนตน 
            ประการที่  ๓  ผลที่คาดวาจะไดรับจากการฝกอบรม    การวิเคราะหถึงผลที่คาดวาจะไดรับ
จากการฝกอบรมมีความสาํคญั โดยเฉพาะอยางยิ่งหลกัสูตรที่จัดเปนประจําซึ่งตองมีการวิเคราะหผลเสมอ 
ทั้งน้ีก็เพ่ือการจัดฝกอบรมครัง้ตอไป   แตถาเปนหลักสูตรฝกอบรมที่ยงัไมเคยจัดมากอนก็ยิ่งตองมีการวเิคราะห 
ถึงผลที่คาดวาจะไดรับอยางละเอียดมากเปนพิเศษ    และเนื่องจากการฝกอบรมเปนการพัฒนาบุคคลที่มี
คาใชจายในการดําเนินการเขามาเกี่ยวของดวยอาจตองมีการวิเคราะหความคุมคาในการดําเนินการกับผล
ที่จะไดรับดวย 
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การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
 การหมุนเวียนงานมีลักษณะเปนการสับเปลี่ยนใหบุคคลไปปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืนที่แตกตาง
ไปจากเดิม โดยที่งานใหมน้ันมีความยากงายใกลเคียงกับงานเดิม  ผูปฏิบัติงานจะไดรับการเรียนรูงานที่
ไดรับมอบหมายใหมไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงานจริง (On The Job Training)  วิธีน้ีเปนการเพิ่มพูน
ความรูความสามารถใหกับบุคคล โดยการทําใหไดไปสัมผัสการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่อ่ืนซ่ึง
แตกตางจากเดิม  งานที่หมุนเวียนใหไปรับผิดชอบใหมน้ีอาจจะอยูในสวนใดของโครงสรางองคกรก็ได 
เชน การหมุนเวียนยายแผนก   ยายกอง   เปนตน    การหมุนเวียนงานเปนประโยชนตอผูปฏิบัติงาน
และองคกร ดังน้ี 
 ๑.  ชวยลดความเบื่อหนาย   ความตึงเครียดจากงานเดิม โดยไดไปสัมผัสกับงานใหมที่อาจ
ตรงตามความรูความสามารถ ความชอบมากขึ้น 
 ๒.  เปนการใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดแสดงความรูความสามารถ และศักยภาพ (Potential)  
ตลอดจนคนหาความถนัด ความชํานาญเฉพาะตัวใหเหมาะสมกับงาน  อันจะเปนการคนพบตัวเองไดอีก
ทางหนึ่ง เปนการขยับขยายผูปฏิบัติงานที่อยูในตําแหนงเดิมและยังไมสามารถเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นได 
โดยใหไปปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืนไปพลาง ๆ กอนในชวงเวลาที่รอการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 นอกจากนี้  การหมุนเวียนงานยังสามารถนํามาเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคคลไดแมจะมี
ขอจํากัดดานงบประมาณ    เน่ืองจากสามารถใชสภาพการปฏิบัติงานจริงตามโครงสรางองคกรและการ
จัดการซึ่งมีอยูแลวได  จึงไมมีความจําเปนตองใชคาใชจาย 
 ในทางการบริหารไดมีการนําวิธีการหมุนเวียนงานเขามาใชกับองคกรแตอาจยังไมแพรหลาย
เพราะโดยมากมักจะเขาใจกันวาการหมุนเวียนงานเปนการลงโทษบุคคลที่มีความผิด เชน การยายบุคคล
จากตําแหนงหนึ่งไปยังอีกตําแหนงหนึ่ง  ยิ่งถาเปนการยายใหไปอยูในสวนที่ไมมีงานชัดเจนหรือไมมี
บทบาทอํานาจหนาที่ใด  หรือยายไปดํารงตําแหนงที่มีหนาที่ความรับผิดชอบนอยลงกวาเดิมแลวยิ่งเปน
การสนับสนุนความคิดวาเกิดจากความผิดของบุคคลนั้น  แตถายายไปอยูในตําแหนงที่มีหนาที่ความ
รับผิดชอบสูงขึ้นกวาเดิมก็จะรูสึกวาไดรับการสงเสริม    การหมุนเวียนงานเปนการสรางความรูในงาน
ใหมทําใหผูปฏิบัติงานตองศึกษางานเพิ่มเติม  ฝกแกไขปญหา การตัดสินใจ ภาวะผูนํา เปนตน  จึงเปน
การเสริมสรางศักยภาพขีดความสามารถใหแกบุคคล    ดังน้ันจึงควรทําความเขาใจใหถูกตองวาการ
หมุนเวียนงานเปนการยายหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน    มุงพัฒนาศักยภาพของบุคคลมิใช
เปนการลงโทษ   ทั้งน้ีเพ่ือประโยชนตอผลงานขององคกร ตลอดจนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานเอง
ดวย  อยางไรก็ดีในการหมุนเวียนงานมีขอควรคํานึงดังน้ี 
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 ประการที่ ๑   ลักษณะความยากงายของงานที่จะหมุนเวียนไปใหปฏิบัติน้ันจะตองมีความ
ใกลเคยีงกับงานเดิม  ไมควรมีความแตกตางกันมาก 
 ประการที่ ๒  ผูบริหารควรสรางทัศนคติและความเขาใจที่ถูกตองใหแกผูปฏิบัติงานวาการ
หมุนเวียนงานมิใชการลงโทษ  หากแตเปนการพัฒนาใหผูปฏิบตัิงานไดมีความรูความสามารถในงานอื่น
นอกเหนือจากงานเดิมที่ไดปฏิบัติมาชวงเวลาหนึ่งแลว 
 ประการที่ ๓ ควรพจิารณาความรูความสามารถของผูปฏิบตัิงานที่จะมอบหมายใหหมุนเวยีน 
งานวามีคุณลกัษณะเหมาะสมที่จะใหหมุนเวียนงานหรอืไม  เพ่ือที่จะมิไดเปนการสรางความเครียดหรือ
แรงกดดันใหกับผูปฏิบตัิงาน เชน ความวิตกกังวลกับงานใหม  ความกังวลเกีย่วกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เปนตน 
 ประการที่ ๔  ผูบริหารควรใหคําปรึกษา แนะนํา เพ่ือเปนการประเมินผูปฏิบัติงานและอาจ
ตองใหความชวยเหลือในการแกไขปญหาบางอยางที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในชวงแรกของการหมุนเวียนงานซึ่งผูปฏิบัติงานอาจยังไมคุนเคยกับงานใหม 
 ประการที่ ๕  ควรมีการวิเคราะหประเมินผลการปฏิบัติภายหลังจากที่ไดมีการหมุนเวียน
งานแลว เพ่ือที่จะไดนําไปปรับปรุง แกไขใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึน้ โดยที่การประเมินอาจกําหนดเปน
ชวงเวลาทีเ่หมาะสมเชนในขณะปฏิบตัิงาน  เพ่ือที่จะทราบถึงความกาวหนา  ปญหาและอุปสรรคที่อาจ
เกิดขึ้นเพ่ือการแกไข  หรือประเมินเม่ือเสร็จสิ้นงานและนําไปปรับปรุงพัฒนาตอไป 
 
การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement) 
          การขยายขอบเขตงานเปนการมอบหมายใหผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานที่มีขอบเขตกวางขึ้น
กวาเดิม  โดยยังเปนงานที่อยูในกระบวนการ (Process) ของงานชิ้นเดียวกัน  มีผลทําใหผูปฏิบัติงานตอง
รับผิดชอบงานมากขึ้นกวาเดิม    เชน  งาน ๑ ชิ้น มี ๑๐ ขั้นตอน  นาย ก. ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน
น้ันเฉพาะขั้นตอนที่ ๑ – ๓  สวนขั้นตอนที่ ๔ – ๑๐  เปนผูอ่ืนปฏิบัติ   แตเม่ือผูบริหารเห็นวาควรที่จะ
พัฒนาศักยภาพของ นาย ก.   ก็อาจมอบหมายให  นาย ก. รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้นอีก ๒ ขั้นตอน รวม
ทั้งหมดเปน ๕ ขั้นตอนก็ได  กรณีดังกลาวนี้ นาย ก. จะตองรับผิดชอบงานตั้งแตขั้นตอนที่ ๑ – ๕  เม่ือ  
นาย  ก. ตองรับผิดชอบงานมากขึ้นก็จะมีผลทําใหตองศึกษาเรียนรูงานที่เพ่ิมขึ้นมาใหมอีก ๒ ขั้นตอนนั้น 
เชน ตองศึกษาขั้นตอน  กฎระเบียบ  การปฏิบัติที่เกี่ยวของ  ตลอดจนถึงการตัดสินใจ การแกปญหา   
ใด ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานจึงถือไดวา นาย  ก. ไดเขาสูกระบวนการพัฒนาตนเองดวยวิธีการ
ขยายขอบเขตงาน     อยางไรก็ดีงานที่เพ่ิมขึ้นใหมน้ีจะเปนงานที่มีความยากงายไมแตกตางจากงานเดิม
มากนัก  เพียงแตเพ่ิมขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้นเทานั้น  กรณีน้ีเรียกวาเปนการเพิ่มงานในแนวราบ 
(Horizontal)  และแตกตางจากการหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  ซ่ึงเปนการเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบ  
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จากเดิมไปสูงานใหมดังที่ไดกลาวแลวในสวนกอนหนานี้  นอกจากนี้หากพิจารณาในดานคาใชจายแลว
วิธีการขยายขอบเขตงานไมมีความจําเปนตองใชงบประมาณเพื่อดําเนินการ  เน่ืองจากสามารถใชสภาพ
การปฏิบัติงานที่เปนอยูตามปกติได การขยายขอบเขตงานกอใหเกิดประโยชน  ดังน้ี 
 ๑. เปนการฝกฝนผูปฏิบัติงานใหมีความรูความสามารถมากขึ้น เน่ืองจากเมื่อผูปฏิบัติงานไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานในขอบเขตที่กวางขวางกวาเดิม   ก็จะพยายามแสดงศักยภาพของตนใหปรากฏ 
 ๒. ผูปฏิบตัิงานจะเกิดความภาคภูมิใจที่ไดรับมอบความไววางใจใหรับผิดชอบงานที่มีขอบเขต 
กวางขึ้น แสดงถึงความสําคัญของผูปฏบิัติงานที่มีตอองคกร  และอาจเปนการเตรียมเพ่ือการที่จะไดรับ
การสงเสริมใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น 
 อยางไรก็ดีการนําวิธีการขยายขอบเขตงานเขามาใชพัฒนาบุคคลในองคกรมีขอที่ควรคํานึง
ดังน้ี 
 ประการที่ ๑  ศักยภาพความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานมีความเหมาะสมเพียงใดกับ
งานที่จะขยายใหรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  กรณีน้ีก็จะเปนเหตผุลเดียวกบัการหมุนเวียนงานที่กลาวแลวในสวน
กอนหนานี้เน่ืองจากศักยภาพของผูปฏิบตัิงานมีความแตกตางกัน     นอกจากนี้จะไดไมเปนการสรางแรง
กดดัน  หรือความเครียดใหกับผูปฏิบตัิงานอีกดวย 
 ประการที่ ๒   ลักษณะความเปนขั้นตอนของงาน   งานที่จะมีการขยายขอบเขตควรเปน
งานที่มีขั้นตอนชัดเจน สามารถแบงใหผูปฏิบัติงานรับผิดชอบเพิ่มขึ้นได หากเปนงานที่ไมสามารถแบงเปน 
ขั้นตอนไดอยางเปนระบบแลวก็ไมควรนํามาพิจารณา เชน เปนงานที่ตองดําเนินการโดยผูปฏิบัติงานคนเดียว 
ซ่ึงมีความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะไมสามารถแบงกระจายงานใหผูอ่ืนชวยดําเนินการได   ลักษณะงานที่
จะนํามาขยายขอบเขตจึงควรอยูในรูปงานประจําที่มีขั้นตอนการปฏิบัติชัดเจน   ไมยุงยากซับซอนมากนัก 
และสามารถรวมขั้นตอนตอนการปฏิบัติได  ผูปฏิบัตจิะทราบวาเดิมรับผิดชอบกีข่ั้นตอนและทีไ่ดรับเพ่ิม
ใหมมีกี่ขั้นตอน   
 ประการที่ ๓ การดําเนินการกับผูปฏิบตังิานเดิม การใชวิธีการขยายขอบเขตงานเพื่อพัฒนา
บุคคล จะมีการมอบหมายใหผูปฏิบตัิงานคนหนึ่งขยายขอบเขตความรับผิดชอบงานไปสูงานในขั้นตอน
ถัด ๆ ไปซ่ึงมักจะเปนงานที่มีผูรับผิดชอบปฏิบตัิอยูกอนน้ัน  ยอมตองพิจารณาวาจะดําเนินการอยางไร
กับผูที่เคยรับผิดชอบงานนั้นอยูกอนแลว เน่ืองจากเปนเรื่องที่มีความละเอียดออนคอนขางจะมีผลตอขวัญ
และกําลังใจของผูปฏิบัติงาน  เชน  เดิม  นาย  ก. รับผิดชอบงานขั้นตอนที่  ๑ – ๓  นาย  ข.  รับผิดชอบ
งานขั้นตอนที่ ๔ – ๖  นาย  ค.  รับผิดชอบงานขั้นตอนที่  ๗ – ๑๐   ถาผูบริหารจะมอบหมายให  นาย  ก.  
ขยายขอบเขตงานเพิ่มขึ้นไปถึงขั้นตอนที่  ๖  กต็องพิจารณาดวยวาจะให  นาย  ข. ไปปฏบิัติงานสวน
ไหนหรือหากจะให นาย  ก.  รับผิดชอบงานของ   นาย ข.  เฉพาะขั้นตอนที่  ๔ – ๕  นาย  ข. จะเหลืองาน 
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ในความรับผดิชอบเพียงขัน้ตอนที่ ๖ เพียงขั้นตอนเดียวนั้น  นาย ข. จะรูสึกอยางไรตอกรณีดังกลาว
เน่ืองจากถูกลดหนาที่ความรับผิดชอบ จะรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกรนอยลงหรือไม   อาจสราง
ความขัดแยงระหวางผูรวมงาน (นาย  ก.  กับ  นาย  ข.)   ประเด็นน้ีผูบริหารจึงควรพิจารณาให
เหมาะสม 
 
การเพิ่มคุณคาของงาน  (Job Enrichment) 
          การเพิ่มคุณคาของงาน หรือ การเพิ่มเน้ือหาของงาน เปนการมอบหมายใหผูปฏิบัติงานเพิ่ม
ความรับผิดชอบงานที่มีความยาก มีความสําคัญมีคุณคามากขึ้นกวาเดิม   ผูปฏิบัติงานจะรูสึกวาตนตอง
รับผิดชอบงานที่มีคุณคามีความสําคัญมากขึ้นกวาเดิม  เชน การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่มี
ความยาก ซับซอนมากขึ้น   งานที่มีชั้นความลับ  งานที่มีผลสําคัญตอภารกิจหลักขององคกร   หรือเปน
งานที่เกี่ยวกับอํานาจการอนุมัติการตัดสินใจที่เปนเรื่องสําคัญทางการบริหาร  หรือการเงิน เปนตน   เมื่อ
ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่มีคุณคามากขึ้นกวางานเดิมก็จะมีการพัฒนาตนเอง
เพ่ือใหมีขีดความสามารถเหมาะสมกับการปฏิบัติงานน้ัน  เชน ตองศึกษารายละเอียดงาน  ขั้นตอน การ
ปฏิบัติ  การแกปญหาการตัดสินใจตาง ๆ ลักษณะการเพิ่มคุณคาของงานจะเปนการเพิ่มในแนวด่ิง  
(Vertical)   ซ่ึง ตางจากการหมุนเวียนงานที่มีลักษณะเปนแนวราบ  (Horizontal)   การเพิ่มในแนวดิ่ง
ยอมแสดงถึงความยากงายของงานที่แตกตางจากงานเดิม  งานที่ไดรับมอบหมายใหมจะมีความยาก 
ซับซอน  ตองรับผิดชอบมากขึ้น  ในขณะที่การหมุนเวียนงานนั้นลักษณะงานใหมจะมีความยากงาย
ใกลเคียงกับงานเดิม      และเปนงานที่อยูในระนาบเดียวกัน   การเพิ่มคุณคาของงานอาจเกิดจากสาเหตุ
ที่มีการปรับลดขนาดองคกรใหเล็กลง  (Downsizing)  ซ่ึงมีผลทําใหองคกรมีผูปฏิบัติงานนอยลงเน่ืองจาก
ผูปฏิบัติงานบางระดับขององคกรจะหายไป  และโดยมากจะเปนผูปฏิบัติงานระดับกลาง   องคกรจะเหลือ
ผูปฏิบัติงานระดับสูงซ่ึงเปนฝายกําหนดนโยบาย   กับผูปฏิบัติงานระดับลางขององคกร    จึงมีความ
จําเปนตองมอบหมายงานใหผูปฏิบัติงานระดับลางรับผิดชอบงานแทนผูปฏิบัติงานระดับกลางที่หายไป    
เปนการเพิ่มคุณคาของงานหรือเพ่ิมเน้ือหาของงานใหแกผูปฏิบัติงานระดับลางใหรับผิดชอบงานที่มี
ความสําคัญ มีความยาก มีคุณคามากขึ้นกวาเดิมที่มักจะเปนงานตามสั่ง   ผูปฏิบัติงานระดับลางจะตอง
ศึกษางาน พัฒนาความรู  ไดสัมผัสกับงานเชิงบริหาร ซ่ึงตองมีการตัดสินใจ การแกปญหามากขึ้น  
กระบวนการนี้จัดเปนการพัฒนาบุคคลขณะปฏิบัติงาน  (On – The Job Training )  เชนเดียวกับการ
หมุนเวียนงานดังที่ไดกลาวแลวกอนหนานี้     การเพิ่มคุณคาของงานหรือการเพิ่มเน้ือหาของงานมี
ประโยชน  ดังน้ี 
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 ๑. เปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏบิัติงานเนื่องจากไดรับมอบหมายงานที่มีคุณคาเพิ่มขึ้น 
ผูปฏิบัติงานจะรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ไดรับความเชื่อถอืไววางใจจากผูบริหารใหปฏิบัติงานที่
มีคุณคา  มีเน้ืองานมากขึ้น 
 ๒. เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานระดับลางไดเลือ่นชั้นตําแหนง  เน่ืองจากมีการปรับ
โครงสรางองคกร ผูปฏิบตังิานระดับลางที่ไดรับการเลือ่นชั้นตําแหนงใหปฏิบัติงานแทนผูปฏิบตัิงานระดบั 
กลางซึ่งหายไปจากการปรบัโครงสราง หรือในกรณีการบริหารงานปกติไมเกีย่วกบัการปรบัโครงสรางองคกร  
การเพิ่มคุณคาของงานสามารถใชเปนวธิกีารทดลองปฏิบัติงานของผูที่ผูบังคับบญัชากําลังพิจารณาเลื่อน
ชั้นตําแหนงให  โดยที่จะมีการนําผลการทดลองปฏิบัตงิานนี้ไปประกอบการพิจารณาได 
 ๓. ทําใหงานขององคกรสามารถดําเนินตอเน่ืองไดไมขาดตอน  ในกรณีที่มีการปรับลดขนาด
องคกรใหเล็กลง  (Downsizing)  ซ่ึงมีผลทําใหผูปฏบิัติงานระดับกลางซึ่งเปนระดับปฏิบตัิการสวนหนึง่
หายไปจากองคกร  คงเหลอืระดับสูงซ่ึงเปนระดับบริหาร  กับระดับลาง   ก็จะยงัคงมีผูปฏิบัตงิานระดับ
ลางไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิงานแทนผูปฏิบัติงานระดบักลาง  งานขององคกรก็จะไมสะดุดขาดตอน   
 อยางไรก็ดีการนําเอาวิธีการเพิ่มคุณคาของงานหรือการเพิ่มเน้ือหาของงานเขามาใชพัฒนา
บุคคลในองคกรนั้น มีขอควรคํานึง ดังน้ี 
 ประการที่ ๑ ผูปฏิบัติงานที่จะไดรับมอบหมายความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ควรมีขีดความสามารถ 
ศักยภาพรองรับภารกิจน้ันได   เพราะมิใชทุกคนที่จะสามารถพัฒนาขีดความสามารถไดดวยวิธีการนี้
หากมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีคุณคามากขึ้นใหกับผูปฏิบัติงานที่มีขีดความสามารถ หรือศักยภาพ        
ไมเพียงพอ อาจเปนการสรางความเครียดใหกับผูน้ันโดยไมจําเปน 
 ประการที่ ๒  ผูบังคับบญัชาควรใหคาํปรึกษา  แนะนําแกผูปฏบิัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่ง
การปฏิบตัิงานในชวงแรก ๆ ซ่ึงอาจมีปญหาขอขัดของทีต่องการความชวยเหลือจากผูบงัคับบัญชา  นอกจากนี ้
การใหคําปรึกษาแนะนําชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจตลอดจนความมั่นใจใหกับผูปฏิบตัิงานอีกดวย 
 
การมอบหมายงาน  ( Assignment  /  Delegation ) 
 การมอบหมายงานเปนการมอบหนาที่ความรับผิดชอบใหแกบุคคลเพือ่ปฏิบตัิ เปนสิ่งที่เกิดขึน้ 
พรอมกับการจัดองคกร  เม่ือมีการจัดองคกรยอมแสดงวามีภารกิจการงานทีต่องปฏบิัติและตองมีการสรรหา 
บุคคลเพื่อใหมารับมอบการปฏิบตัิภารกิจการงานเหลานั้น โดยงานที่มอบหมายนั้นอาจเปนงานทัว่ไปตาม
ตําแหนงหนาที่ความรบัผิดชอบ  หรืออาจเปนงานพิเศษเฉพาะคราวก็ได   เม่ือผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมาย
งานกย็อมตองศึกษาเรียนรูงาน   กฎระเบยีบ  แบบแผนการปฏิบตัิตาง ๆ ของงานนัน้  จึงเปนการพัฒนาตวั
ผูปฏิบตัิงานใหมีขีดความสามารถ    โดยทั่วไปแลวการมอบหมายงานอาจกระทาํได ๒ ลกัษณะ ดังนี้ 
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 การมอบหมายงานปกติทั่วไป   (Assignment) 
  เปนการมอบหมายงานที่มีการกําหนดไวอยางชัดเจนตามตําแหนงหนาที่ หรือสายงาน
ปกติอยูแลว  เชน งานตามโครงสรางขององคกรและการบังคับบญัชา เม่ือผูใดไดรับการบรรจุแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงใดก็ยอมตองรับผิดชอบการปฏิบัตใินขอบเขตหนาที่น้ัน โดยทั่วไปการมอบหมายงานทั่วไป
น้ีเหมาะสําหรับงานปกต ิ หรืองานประจําซึ่งมีกําหนดเปนหนาที่ ความรับผดิชอบสําหรับผูที่มาดํารง
ตําแหนงน้ัน   สวนการมอบหมายงานอีกกรณีหน่ึงก็คือ   
 การมอบหมายใหทําแทน  (Delegation) 
  เปนการมอบหมายใหทําแทนในเรื่องเฉพาะพิเศษตามแตที่จะไดรับมอบหมายจาก
ผูบังคับบัญชา   กรณีน้ีเปนไปตามแนวคิดเรื่องเร่ืองการใชอํานาจทางการบริหาร   ซ่ึงสามารถใชอํานาจ
ไดใน  ๒  ลักษณะ  คือ อาจเปนการมอบหมายแบบ  การกระจายอํานาจ (Decentralization)   ผูรับมอบ
จะไดรับมอบอํานาจบริหารคอนขางมาก  หรืออาจเปนการมอบหมายแบบแบงอํานาจ  (Deconcentration) 
ผูรับมอบอํานาจจะไดรับการแบงสรรอํานาจบริหารมาเฉพาะบางสวน บางเรื่องจากผูบังคับบัญชา  ทั้งน้ี
แลวแตคุณลักษณะของผูบริหาร บางองคกรผูบริหารอาจรวมศูนยอํานาจไวที่ตนทั้งหมดไมแบงมอบให
ใครเลยก็จะอยูในลักษณะที่เรียกวา  การรวมอํานาจ  (Centralization)  ก็ได   ในเร่ืองการมอบหมาย
อํานาจการปฏิบัติงานนี้ ผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจจะมอบหมายงานใหกับบุคคลซึ่งโดยมากจะเปนไป
ตามลําดับชั้นการบังคับบัญชาใหทําการแทนในเรื่องที่เห็นควรจะมอบหมายเพื่อเปนการแบงเบาภาระการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาตามหลักการกระจายอํานาจหรือการแบงอํานาจทางการบริหาร   
นอกจากนี้ยังเปนการพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติเพ่ือรองรับกับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น   งาน
ที่มอบหมายใหทําแทนนี้มักจะมิใชงานที่ถูกกําหนดไวตามตําแหนงหนาที่ปกติของผูปฏิบัติงานนับตั้งแต
แรกเริ่ม    แตดวยเหตุผลทางการบริหารและการพัฒนาองคกรจึงทําใหตองมีการมอบหมาย   อยางไรก็ดี
การมอบหมายงานทั้ง ๒ ลักษณะดังกลาวมีผลทําใหผูปฏิบัติงานตองศึกษางาน  คิดหาวิธีการบริหาร  
การตัดสินใจ ตลอดจนฝกการแกปญหา ที่อาจเกิดขึ้น  จึงถือไดวาเปนวิธีการพัฒนาบุคคลเชนกัน   การ
มอบหมายใหบุคคลทําหนาที่แทนดังกลาวขางตนกอใหเกิดประโยชน ทางการบริหารดังน้ี 
 ๑.  เปนการพัฒนาองคบุคคลโดยผานกระบวนการบริหาร   เน่ืองจากการมอบหมายงานเปน
การกระจายอํานาจ  หรือ การแบงอํานาจทางการบริหารตามระบบการบังคับบัญชาขององคกรตามปกติ
อยูแลว  จึงเปนชองทางพัฒนาบุคคลโดยอาศัยกลไกการปฏิบัติงานตามปกตขิององคกร 
 ๒.   เปนการกระจายอํานาจการบริหารของผูบังคับบัญชา  ชวยแบงเบาภาระของผูบังคับบญัชา 
เพ่ือที่จะไดมีเวลาสําหรับงานนโยบาย วางแผน และการตัดสินใจในเรือ่งสําคัญ ๆ ซ่ึงขึ้นอยูกับผูบงัคับบัญชา 
วาจะมอบหมายงานในลักษณะกระจายอํานาจ   หรือแบงอํานาจบางสวนใหทําแทน 
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 ๓.   เปนการเตรียมบคุคลเพื่อรองรับการดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น   การมอบหมายใหทําแทน
สามารถใชเปนวิธีการพิสูจนศักยภาพบคุคลเพื่อสงเสริมใหมีความกาวหนาในอาชีพได อยางไรก็ดีถาจะ
พัฒนาบุคคลโดยการมอบหมายงานดังกลาวขางตน   ควรที่จะคํานึงถงึประเด็นสําคญัตอไปน้ี 
 ประการที่ ๑   ควรมอบหมายงานใหตรงตามตําแหนง  ความรูความสามารถของบุคคล     
(Put  the right man  on  the right  job)  เพราะการมอบหมายงานเปนไดทั้งกรณีมอบหมายงานทั่วไปตาม
ตําแหนงหนาที่  (Assignment)    และการมอบหมายงานในเรื่องเฉพาะพิเศษเปนคราว ๆ ไป (Delegation) 
 ประการที่  ๒   ควรคํานึงถึงเรื่องสายการบังคับบญัชา  และการปกครองขององคกรดวย 
เน่ืองจากโดยทั่วไปในองคกรจะมีการกําหนดโครงสราง  ตําแหนงหนาที่   ตลอดจนสายการบังคับบัญชา
ไวชัดเจน ทําใหทราบวาถาจะมีการมอบหมายงาน   หรือใหทําแทน  ควรจะดําเนินการกับบุคคลใด 
 ประการที่   ๓  จะตองไมมอบหมายงานใหกับผูทีดํ่ารงตําแหนงในระดับที่สูงกวา  การ
มอบหมายงานจะอยูในลักษณะที่ผูดํารงตําแหนงสูงมอบหมายงานใหแกผูที่ดํารงตําแหนงต่ํากวาทําแทน
ในเรื่องนั้นๆ 
 ประการที่  ๔  ตองกาํหนดวตัถุประสงคของงาน  ขอบเขตอํานาจหนาที่ ตลอดจนกฎระเบยีบ 
ขอบังคับทีเ่กีย่วของกับการปฏิบัติงานใหชัดเจน  และตองมอบความอิสระทางการบริหารใหแกผูรับมอบ
อยางเหมาะสมดวย 
 ประการที่ ๕ มีการติดตอสือ่สารระหวางผูมอบกับผูรับมอบ เพ่ือที่จะไดทราบถึงความกาวหนา 
ในการปฏิบตังิานตลอดจนปญหาและอุปสรรคขอขัดของใด ๆ ที่อาจเกิดขึ้น จะไดดําเนินการใหคําแนะนํา
หรือความชวยเหลือ 
 จากที่กลาวทั้งหมด จะเห็นไดวาการพัฒนาบุคคลเปนเรื่องที่มีความสําคัญตอองคกรเปน
อยางยิ่งเน่ืองจากผูปฏิบัติงานขององคกรไมวาจะเปนระดับใดก็ตาม ถือวาเปนผูที่มีความสําคัญตอความ 
สําเร็จขององคกรจึงควรที่จะไดรับการพัฒนาศักยภาพ ขีดความสามารถ เพ่ือที่จะใหเปนผูที่มีความรู
ความสามารถความชํานาญ  หากผูบริหารไมใหความสําคัญในการพัฒนาศักยภาพ ขีดความสามารถของ
ผูปฏิบัติงานแลวยอมสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคกรเปนอยางยิ่ง   การพัฒนาบุคคลมิใชเรื่อง
ยุงยาก  สามารถกําหนดเปนนโยบาย หรือแผนงานลวงหนาได  และยังสามารถจัดดําเนินการไดหลาย
รูปแบบวิธีการดังที่ไดกลาวแลว    การที่ผูบริหารจะเลือกวิธีใดตองพิจารณาตามความเหมาะสมกับสภาพ
และเง่ือนไขขององคกร ซ่ึงมีความแตกตางกัน บางวิธีตองใชงบประมาณในการดําเนินการ เชนการ
ฝกอบรม  บางวิธีสามารถดําเนินการไดแมจะมีขอจํากัดดานงบประมาณ เชน  การหมุนเวียนงาน  การ
ขยายขอบเขตงาน  การเพิ่มคุณคาของงาน   หรือแมกระทั่ง การมอบหมายงาน  เปนตน การพัฒนา
บุคคลจึงเปนภารกิจที่ผูบริหารควรจัดอยางสม่ําเสมอเพื่อที่จะบํารุงรักษาองคกรใหมีคุณภาพสามารถ
ปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพไปพรอมกับการคงอยูอยางสงางาม 
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