
กลยุทธในการสรางและสรรหาวิทยากร
                                                                              สินี   เจริญพจน *
                                                                                     พุธทรัพย  มณีศรี **

------------------------------
ปจจุบันมีความต่ืนตัวเปนอยางมากในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน     

หนวยงานตาง ๆ ไมวาจะเปนสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ ธุรกิจเอกชน ดังจะเห็นไดจากการ
ท่ีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับปจจุบัน ไดกํ าหนดไวเปน            วัตถุ
ประสงคหลักของการพัฒนาประเทศในชวงแผนพัฒนาฯ (พ.ศ.2535-2539) วา      จะเรง
รัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย คุณภาพชีวิต ส่ิงแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ    โดยไดช้ี
ใหเห็นวา แมคุณภาพแรงงานของประเทศจะมีระดับพื้นฐานในเกณฑด ี เม่ือเปรียบเทียบ
กับประเทศเพ่ือนบาน กลาวคือ ประเทศไทยสามารถจัดการศึกษาภาคบังคับใหครอบ
คลุมประชากรในกลุมอายุไดถึงประมาณรอยละ 97 และมีอัตราการรูหนังสือถึงรอยละ
88 ของประชากร แตก็มีปญหาการขาดแคลนแรงงาน ท้ังแรงงานฝมือ         ชางเทคนิค
และระดับวิชาชีพ ในขณะเดียวกัน แรงงานสวนเดิมท่ีมีอยูก็เปนแรงงาน   ดอยฝมือและ
ขาดทักษะ ไมสอดคลองกับความตองการแรงงาน1 ดังน้ัน ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติฉบับน้ี จึงไดกํ าหนดใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ    ยกระดับคณุ
ภาพชีวิตเปนเปาหมายหน่ึงในเปาหมายสวนรวมในการพัฒนาประเทศ โดยเนนท้ังดาน
การจัดการศึกษา ฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเน่ืองเปนระบบ เปนการพัฒนาคุณภาพของ
คนใหมีท้ังคุณธรรม ความสามารถและมีพลานามัยสมบูรณ

ความต่ืนตัวในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ี แมในตางประเทศก็ใหความ
สนใจเปนอยางมาก บางประเทศถึงกับออกมาตรการใหมีการกันเงินคาใชจายสวนหน่ึง
ไวเปนคาใชจายในการพัฒนาบุคคล หากหนวยงานใดใชจายเงินไปในการพัฒนาบุคคล
-----------------------------------------

* ผูอํ านวยการวิทยาลัยขาราชการพลเรือน  สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน ส ํานักงาน   
ก.พ.

**ผูอํ านวยการสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน ส ํานัก
งาน ก.พ.
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ไมถึงเกณฑท่ีกํ าหนดไว ก็จะตองถูกริบเงินท่ีเหลือน้ันไปเขากองกลางเพ่ือการพัฒนา
บุคคล2

อยางไรก็ดี ความสํ าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน มิใชอยูท่ีการกัน
เงินทุนสวนหน่ึงไวเพ่ือการพัฒนาบุคคลแตเพียงอยางเดียว ความสํ าเร็จในการพัฒนา
บุคคลใหบรรลุเปาหมายของการยกระดับคุณภาพของคนใหมีท้ังคุณธรรมและความ
สามารถนั้น มีองคประกอบและปจจัยแวดลอมมากมายไมวาจะเปนการกํ าหนดวัตถุ
ประสงคและเปาหมายในการพัฒนาท่ีตรงกับความจํ าเปน การกํ าหนดรูปแบบวิธีการและ
การดํ าเนินการพัฒนาอยางเหมาะสมตรงกับวัตถุประสงคและกลุมบุคคล ตลอดจน  มี
การประเมินและติดตามผลเพื่อใหมั่นใจไดวา การพัฒนาบุคคลน้ันบรรลุวัตถุประสงค
และเปนประโยชนตอหนวยงาน สอดคลองกับแนวนโยบายและทิศทางการพัฒนาบุคคล
ในสวนรวม รวมท้ัง ความพรอมในดานทรัพยากรและการใหความสนับสนุนจากบุคคล
ท่ีเก่ียวของทุกฝาย

วิทยากรเปนกลุมบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางย่ิงตอความสํ าเร็จ หรือความลมเหลวของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอกเหนือไปจากตัวผูไดรับการอบรมพัฒนา ผูมีหนาที่ความ
รับผิดชอบในงานดานฝกอบรมพัฒนา และผูบริหารของหนวยงานน้ัน ๆ ซึ่งแมวาบุคคล
3 กลุมหลังท่ีกลาวถึงน้ีจะมีความพรอม ใหความสนับสนุนและมีการจัดเตรียมการดํ าเนิน
การดีเพียงใด หากวิทยากรซ่ึงเปนผูมีบทบาทสํ าคัญในการท่ีจะเสริมสรางกระตุนใหเกิด
การเรียนรู การเพิม่ทักษะ การปรับเปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมของผูท่ี
จะไดรับการอบรมพัฒนาใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมพัฒนาน้ัน ๆ     
ไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามบทบาทของตนแลว ความพยายามของคนกลุมอื่น ๆ      
ท่ีเหลือก็ไมอาจทํ าใหการอบรมพัฒนาน้ันบรรลุผลตามวัตถุประสงคได

จะหวังใหผูเขาสัมมนาเกิดความรู ความเขาใจ หรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมไดอยาง
ไร ถาวิทยากรท่ีเชิญมาน้ันไมไดเปนแบบอยางท่ีดี ไมมีความเช่ือถือหรือเช่ือม่ันอยางแท
จริงในเร่ืองท่ีพูด ไมมีวิธีการถายทอดท่ีชวนใหนาสนใจ นาเชื่อถือนาติดตาม   ไม
สามารถเช่ือมโยงความรูเชิงวิชาการสูแนวการปฏิบัติได รวมท้ัง การท่ีวิทยากร        ไม
สามารถปรากฏตัวไดทันเวลาท่ีนัดหมาย

จากการสํ ารวจการพัฒนาและฝกอบรมขาราชการในราชการพลเรือนของสถาบัน
พัฒนาขาราชการพลเรือน ป 2532 พบวา ปญหา อุปสรรคของการพัฒนาและฝกอบรมขา
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ราชการ รอยละ 33.85 มีปญหาเก่ียวกับการขาดแคลนวิทยากร เลือกวิทยากร   ไมไดใน
ชวงเวลาท่ีตองการ วิทยากรขาดความรูความสามารถในการถายทอด วิทยากรขาดการ
เตรียมตัวท่ีดี ไมมีเอกสาร ไมทุมเทใหกับการอบรม ตลอดจนไมมีแหลงขอมูลเก่ียวกับ
วิทยากร ส่ิงเหลาน้ีแมจะเกิดจากสาเหตุตาง ๆ กัน แตก็สงผลใหการอบรมพัฒนาน้ันไม
บรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว

ฉะนั้น ส ําหรับผูมีหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการอบรมพัฒนา โดยเฉพาะ
ในลักษณะของการฝกอบรมสัมมนาท่ีตองการมีวิทยากรในชวงเวลาเฉพาะเจาะจง จึงมี
ค ําถามส ําคัญเกิดขึ้นวา “ทํ าอยางไรจึงจะไดวิทยากรท่ีมีความสามารถในชวงเวลา          ท่ี
ตองการ”

โดยเม่ือไดคํ านึงถึงสภาวะท่ีจํ ากัดตาง ๆ ดังกลาวขางตน ทํ าใหมีความจํ าเปน ตอง
หากลวิธี กลยุทธท่ีจะสรางและสรรหาวิทยากร เพ่ือใหไดวิทยากรท่ีมีความสามารถ
เหมาะสมในชวงเวลาท่ีตองการได

ในการท่ีจะหาคํ าตอบใหแกค ําถามดังกลาวได คงจะตองทํ าความเขาใจรวมกัน
ในเร่ืองตอไปน้ีเสียกอน คือ

1. วิทยากร  หมายถึงใครบาง
2. วิทยากร  มีบทบาทหนาท่ีอยางไร
3. วิทยากร  ที่มีความสามารถควรมีคุณสมบัติอยางไร
4. วิทยากร  จะหาไดจากที่ใด
5. วิทยากร  จะสรางขึ้นไดอยางไร

วิทยากรคือใคร
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 อธิบายวา วิทยากร หมายถึง         

ผูทรงความรูความสามารถในศิลปวิทยาของตน ศัพทท่ีใกลเคียงกันในภาษาอังกฤษท่ี
นิยมใชท่ัวไปคือ “Instructor” ซึ่ง Dictionary ของ Webster ใหค ําจ ํากัดความวา
instructor, one who instructs และไดใหค ําอธิบายวา instruct หมายถึง to join together,
to teach, to educate, to import knowledge or information ; to train.

แตในความเขาใจโดยทั่วไป วิทยากร คือผูทรงคุณวุฒิท่ีไดถายทอดความรู     แลก
เปล่ียนประสบการณกับผูเขารวมการฝกอบรมสัมมนาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง มีขอสังเกตุวาคํ า
วา “วิทยากร” นี้ นิยมใชในดานการฝกอบรมพัฒนาของผูท่ีอยูในวัยทํ างานมากกวาการ
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ศึกษาในสถานศึกษาทุกระดับ วิทยากรในสถานศึกษาก็คือ คร ู อาจารย ซึ่งแมวาในบาง
คร้ังจะทํ าหนาท่ีเหมือนกันกับวิทยากรก็ตาม

อยางไรก็ดี ในเชิงวิชาการดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล นักวิชาการดานน้ีมี
มุมมองท่ีกวางขวางออกไป เม่ือกลาวถึง “วิทยากร” เชน วิทยากร คือผูท่ีทํ าหนาท่ีเปน ตัว
การสํ าคัญท่ีจะทํ าใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรู เกิดความเขาใจ เกิดทักษะ และ
เกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติไปตามวัตถุประสงคและเกิดการเปล่ียนแปลง           ทัศนค
ติเก่ียวกับเร่ืองท่ีสอน จนกระท่ังทํ าใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตาม   วัตถุ
ประสงค3

วิทยากรตามความคิดเห็นของ Malcolm Knowles คือ ผูเปนแหลงความรูหรือ
ผูชวยอํ านวยใหเกิดการเรียนรูในกระบวนการเรียนรูของผูใหญ4 ซ่ึงสอดคลองกับ
นักวิชาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทานอ่ืน ๆ โดยเฉพาะ Leonard Nadler  ซ่ึงไดจัดกลุม
ผูมีหนาท่ีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว 3 กลุมใหญ ๆ คือ กลุมผูชํ านาญการเรียนรู
(Learning Specialist) กลุมผูอํ านวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Manager of Human
Resource Development) และกลุมท่ีปรึกษา (Consultant)  โดยไดกลาววา Instructor     
ซ่ึงนิยมใชกันมากในภาคธุรกิจ มีบทบาทหนาท่ีเกินกวาความหมายตามค ําเรียก เพราะ
เปนผูอํ านวยใหเกิดการเรียนรูดวยวิธีการตาง ๆ หลายประการ จึงจะขอใชค ําวา
Facilitator แทน 5

ฉะนั้น หากจะวิเคราะหตามความเห็นของนักวิชาการดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยแลว วิทยากรจึงมิไดหมายถึง ผูทรงคุณวุฒิท่ีทํ าหนาท่ีสอน ถายทอดความรูท่ีตนมี
อยูไปยังผูเรียนรูเทาน้ัน แตยังหมายถึง ผูท่ีอํ านวยการตาง ๆ เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู
จากแหลงความรู ซ่ึงจะมาจากตัววิทยากรหรือจากแหลงอ่ืน ๆ ก็ได จนกระท่ังผูเรียนมี
ความรู ทักษะ ทัศนคติ ท่ีจะนํ าไปสูการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเปนจุดประสงค
ข้ันสุดทายของการพัฒนาบุคคลน้ัน ๆ

ดังน้ัน ในบทความน้ีผูเขียนขอทํ าความตกลงไวในเบ้ืองตนวา “วิทยากร” ในท่ีน้ี
หมายรวมท้ังวิทยากรผูทํ าหนาท่ีสอน ถายทอดความรู โดยถือวาองคความรูคือ
ตัววิทยากรเอง และวิทยากรท่ีเปนผูกระตุน อํ านวยใหเกิดการเรียนรู โดยมีแหลงความรูท่ี
กวางกวาอาจเปนตัววิทยากรเอง ตัวผูเรียนและแหลงอ่ืน ๆ ก็ได โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
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ใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทายท่ีสุด ท้ังน้ี วิทยากรคนเดียวก็อาจทํ าได    ท้ัง
สองบทบาท

วิทยากรมีบทบาทอยางไร
บทบาทของวิทยากร อาจพจิารณาไดจากการทบทวนกระบวนการเพือ่ใหผูเรียน

เกิดการเรียนรู ดังรูปท่ีแสดงขางลางน้ี

                   มีวิธีการเหมาะสม                          มีความรู ความเขาใจ  ทักษะ
                                                                                         และทัศนคติ

       ----------------------->      --------------------------->     
 มีแหลง        (สอน, Facilitate,     ผูเรียน        มีสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือ      ผลท่ีตองการ
   ความรู                สื่อ,               ซ่ึงเปน         ตอการเรียนรูและการ    (เปล่ียนพฤติกรรม)
( วิทยากร    โสตทัศนูปกรณ)     ผูใหญ)         เปล่ียนพฤติกรรม
ผูเรียนซ่ึง            ฯลฯ
เปนผูใหญ
 มีประสบการณ
เอกสาร ตํ ารา
 แหลงความรูอื่น ๆ

จะเห็นไดวา การเรียนรูเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ี
ตองการมีองคประกอบ คือ

1. ตองมีแหลงความรู ในกรณีท่ีวิทยากรเปนผูทรงคุณวุฒิ แหลงความรูอยูท่ี
วิทยากร บทบาทหลักของวิทยากรในท่ีน้ีคือ ในฐานะผูใหความรู

   ในกรณีท่ีแหลงความรูอยูท่ีตัวผูเรียนรู ซ่ึงถือวาเปนผูใหญท่ีมีประสบการณใน
การทํ างาน บทบาทของวิทยากรคอืทํ าอยางไรจึงจะสามารถดึงประสบการณและความรู
ของผูเรียนเหลาน้ัน มาเสริมสรางใหเกิดการเรียนรูในสวนรวมได บทบาทของวิทยากร
จะเปล่ียนไปเปนบทบาทของผูอํ านวยการใหเกิดการเรียนรู (facilitator)
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   ในกรณีท่ีแหลงความรูอยูท่ีแหลงอ่ืน ๆ เชน เอกสาร บทเรียนสํ าเร็จรูปชุดการ
เรียน ตลอดจนส่ือโสตทัศนูปกรณตาง ๆ บทบาทของวิทยากรก็เปล่ียนไป ซ่ึงอาจเปนบท
บาทท่ีผสมผสานระหวางวิทยากร (Instructor) ผูอํ านวยใหเกิดการเรียนรู (Facilitator)
และผูเชี่ยวชาญในสาขาวิชา (Subject matter specilists) ซ่ึงจะถายทอดความรูไปยัง
ผูเรียนโดยผานเทคนิคตาง ๆ สื่อ เชน แบบเรียนสํ าเร็จรูป, วิดีโอเทป, โดยการดํ าเนินการ
ของผูจัดอบรม หรือพนักงานโสตทัศนูปกรณ ดังน้ัน บทบาทของวิทยากรจึงไมอาจ
แยกไดเด็ดขาดเพียงอยางใดอยางหน่ึง แตจะเปนการผสมผสานกันในระหวางบทบาท
ท่ีกลาวมาน้ี ข้ึนอยูกับแหลงความรูท่ีประสงคจะถายทอดไปยังผูเรียนวามาจากแหลงใด
และมีวิธีด ําเนินการถายทอดอยางไร

2. ตองมีวิธีการท่ีเหมาะสม จะควรใชวิธีการเชนใดจึงจะสามารถถายทอดความรู
จากแหลงความรูไปสูตัวผูเรียนรูใหไดผลในการเพ่ิมพูนความรู ทักษะใหสามารถทํ าได
ใหมีทัศนคติท่ีดีในงานจนกระท่ังเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํ างาน ก็ข้ึนอยู
กับองคประกอบหลาย ๆ ประการ เชน ความถนัดของวิทยากร แหลงความรูท่ีมี กลุม
ผูเรียนรู อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชตาง ๆ ส่ิงเหลาน้ีจะเปนตัวกํ าหนดวาควรจะใชวิธีการ
บรรยาย สาธิต อภิปรายกลุม เรียนดวยตนเอง ฯลฯ ไมวาจะเปนวิทยากร ผูอํ านวยใหเกิด
การเรียนรู หรือทํ าหนาท่ีฝกอบรม ก็จะตองเปนผูมีบทบาทสํ าคัญในการเลือกใชเทคนิค
วิธีการท่ีเหมาะสม

3. สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม    ค ําวิจารณ
ท่ีผูมีหนาท่ีในการอบรมและพัฒนาบุคคลไดรับอยูเสมอ ๆ ประการหน่ึงก็คือ ผูที่ผาน
การอบรมแมจะไดรับการเพ่ิมพูนใหมีความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding)
มีทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีเหมาะสมเพียงใดก็ตาม เม่ือกลับเขาสูสถานท่ี
ทํ างานภายในสภาพแวดลอมเดิมในองคการแลว ก็มิไดมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไป
ในทางท่ีตองการอันเปนวัตถุประสงคของการอบรมและพัฒนาน้ัน ๆ แตอยางใด จึงเกิด
ค ําถามท่ีวา ทํ าอยางไรจึงจะสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมในการทํ างานไดและวิทยากรจะมีบทบาทในเร่ืองน้ีหรือไมเพียงใด

สรุปไดวา “วิทยากร” มีบทบาทสํ าคัญ 3 ประการ คือ
1. บทบาทในฐานะผูสอน ผูใหความรู
2. บทบาทในฐานะผูอํ านวยใหเกิดการเรียนรู และ
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3. บทบาทท่ีจะตองพจิารณากันตอไปคือ บทบาทในฐานะผูกอใหเกิดสภาพ
แวดลอมท่ีเอ้ือตอการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการทํ างานในหนวยงาน

เพื่อใหวิทยากรสามารถปฏิบัติตามบทบาทท้ังสามประการขางตนไดอยางม ี  
ประสิทธิภาพ Malcolm Knowles เสนอวา วิทยากรซ่ึงถือเปน Adult Educator ควรมีหนา
ท่ีดังน้ี

1. หนาท่ีในการวิเคราะห (Diagnostic function) โดยการชวยผูเรียนวิเคราะห
ความตองการ หรือจุดประสงคท่ีตองการเรียนรู

2. ทํ าหนาที่ในการวางแผน (Planning function) โดยการวางแผนรวมกันกับ
ผูเรียนเพ่ือลํ าดับข้ันตอนในการเรียนรูท่ีจะชวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงค

3. หนาท่ีในการสงเสริม เราใจใหเกิดการเรียนรู (Motivational function) โดยการ
สรางสถานการณท่ีจะชวยใหผูเรียนเกิดความตองการ สนใจท่ีจะเรียนรู

4. หนาท่ีในการถายทอดใหเกิดการเรียนรู (Methodological function) โดยการ
เลือกใชเทคนิควิธีการท่ีจะกอใหเกิดความตองการเรียนรูใหไดมากท่ีสุด

5. หนาท่ีในการจัดหาทรัพยากรท่ีจะสนับสนุนการเรียนรู (Resource function)
โดยการจัดหาผูทรงคุณวุฒิ เอกสาร ตํ ารา ท่ีจะชวยเรงเราใหเกิดความสนใจในการเรียน
ย่ิงข้ึน

6. หนาท่ีการประเมินการเรียนรู (Evaluative function) โดยการชวยผูเรียนหาวิธี
การประเมินวาผลการเรียนรูน้ันตรงตามวัตถุประสงคหรือไม เพียงใด

Leonard Nadler ไดเสนอแนะหนาที่ของวิทยากรในฐานะผูอ ํานวยใหเกิดการ
เรียนรู (facilitator) ไวดังนี้

1. เตรียมการสอน (Prepares to give Instruction) ท้ังในดานเน้ือหาสาระ วิธีการ
และอุปกรณท่ีจะใชในการถายทอดความรูและกอใหเกิดการเรียนรู

2. หาความรูเก่ียวกับผูเรียน (Becomes Familiar with the Learners) โดยจะตอง
ทราบขอมูลขาวสารและภูมิหลังของผูเรียน เชน อายุ เพศ ระดับการศึกษา ตํ าแหนง
หนาท่ี อายุงาน ซ่ึงจะชวยในการสรางและเลือกใชเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมท่ีจะชวยให
เกิดการเรียนรู ท้ังน้ี Nadler ไดช้ีใหเห็นถึงความแตกตางของการหาความรูเก่ียวกับตัว
ผูเรียนซ่ึงจะชวยใหทราบความตองการของผูเรียน (learner needs) กับความจํ าเปนในการ
ฝกอบรม (training needs) ซ่ึงเกิดข้ึนกอนในชวงของการสรางหลักสูตรและอาจกระทํ า
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โดยผูอ่ืน แตการหาความรูเก่ียวกับตัวผูเรียนน้ี เกิดข้ึนในระหวางการเรียนรูและเปนส่ิงจํ า
เปนสํ าหรับวิทยากรและผูอํ านวยใหเกิดการเรียนรู

3. ชวยอํ านวยการเรียนรู (Facilitates the Learning Experience) โดยการจัด
กิจกรรมตาง ๆ ท่ีจะชวยใหเกิดการเรียนรู เชน เปนผูนํ ากลุมอภิปราย หรือแมแตจัดหา
อุปกรณตาง ๆ เพ่ือชวยในการเรียนรู

4. หนาท่ีอ่ืน ๆ เชน การประเมินผลการเรียนรู เปนตน

คุณสมบัติที่พึงประสงคของวิทยากร
Malcolm Knowles ไดกลาวถึงคุณสมบัติของวิทยากรไวหลายประการ นอกจาก

การมีคุณวุฒิเชิงวิชาการท่ีเหมาะสมแลว ยังควรจะตองมีคุณสมบัติอ่ืน ๆ ประกอบดวยท่ี
ส ําคัญคือ

1. มีประสบการณ ประสบผลสํ าเร็จในการปฏิบัติงานในเร่ืองท่ีเปนวิทยากร
2. มีความกระตือรือรน เช่ือม่ันในเร่ืองท่ีจะสอนและเต็มใจท่ีจะถายทอดความรู

นั้นใหผูอื่น
3. มีความเขาใจในผูเรียนซ่ึงเปนผูใหญ โดยจะตองมีบุคลิกท่ีเหมาะสม เชน เปน

มิตร มีอารมณขัน มีความสนใจในตัวผูเรียน ตลอดจนการแตงกายท่ีเหมาะกับกาละเทศะ
4. มีความคิดสรางสรรคในการคิดคน เลือกใชเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมท่ีจะชวย

ใหเกิดการเรียนรู มิใชเพียงเพื่อการใหขาวสาร ความรูแกตัวผูเรียนโดยท่ีไมแนวาผูเรียน
จะสามารถเรียนรูไดหรือไม

5. ตองเขาใจหลักการเรียนรูของผูใหญ
สวนในเร่ืองอ่ืน ๆ เชน สถานะทางสังคม ความมีช่ือเสียงสวนตัวและ

ประสบการณในการเปนวิทยากรน้ัน Knowles เห็นวา จะมีความส ําคัญก็ตอเมื่อมีความ
สอดคลองกับคุณลักษณะท้ัง 5 ขอท่ีกลาวถึงขางตนเทาน้ัน

ส ําหรับ Leonard Nadler ก็มีความคิดท่ีคลายคลึงและเพ่ิมเติมในสวนท่ีเก่ียวกับ
คุณสมบัติท่ีพึงประสงคของผูอํ านวยใหเกิดการเรียนรู (facilitator) โดยเห็นวาจะตอง
มีคุณสมบัติดังน้ี
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1. เขาใจหลักการเรียนรูของผูใหญ ท้ังในเชิงจิตวิทยา สังคมและทางกายภาพโดย
จะตองเขาใจความตองการเรียนรูของผูใหญในสภาวะการณตาง ๆ       รวมท้ังสุขภาพ
รางกาย และการจัดสถานท่ี ส่ิงอํ านวยความสะดวกท่ีจะมีผลตอการเรียนรูของผูใหญดวย

2. รูจักเลือกใชส่ือและอุปกรณเสริมการเรียนรูตาง ๆ
3. รูวิธีการจัดช้ันเรียน ใหมีสภาพเหมาะสมกับการเรียนรูของผูใหญ
4. รูวิธีการประเมินผล
5. รูวิธีจัดกระบวนการกลุม การนํ าเสนอ และการทํ างานรวมกับผูอ่ืน
นอกจากนักวิชาการท้ังสองทานน้ีแลว Aaron J. Elkins 6  ยังใหความเห็น

เก่ียวกับคุณสมบัติของวิทยากรไวอยางนาสนใจวา
1. จะตองเปนผูมีความประสงค พึงพอใจที่จะใหความรู ฝกอบรมพัฒนาผูอ่ืนและ

จะตองมีคุณสมบัติพิเศษคือ
2. รูจักคิดดวยตัวของตัวเอง
3. รูจักเช่ือมโยงแนวคิดเชิงทฤษฎีเขากับการปฏิบัติในหนวยงาน
4. ตระหนักถึงความจํ าเปนท่ีจะตองเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํ างานใน

หนวยงานน้ัน ๆ และพรอมท่ีจะทํ างานหนักเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว

จะหาวิทยากรที่มีประสิทธิภาพไดจากไหน
ในการพิจารณาวาจะหาวิทยากรไดจากแหลงใดน้ัน         มีขอควรค ํานึงท่ีสํ าคัญ

4 ประการ คือ
1. บรรยากาศในการเรียนรู  ไดแก
   1.1 ศรัทธา ความเคารพ เช่ือถือในบุคลิกภาพของวิทยากร
   1.2 การมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูเรียน ในการเลือกเน้ือหาสาระท่ี

ประสงคจะเรียน
   1.3 ผูเรียนควรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และใหขอมูล ขาวสาร และ
   1.4 การรับผิดชอบรวมกันในการกํ าหนดเปาหมาย วัตถุประสงค วิธีการ

เรียนรู และการประเมินผล
ท้ัง 4 ประการน้ี จะมีผลตอการสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอความสนใจและการ

เรียนรูของผูใหญ
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2. วัตถุประสงคของการฝกอบรมพัฒนา  ไดแก
   2.1 ตองการใหความรูในเชิงวิชาการ เพ่ือใหผูฟงไดรับทราบพัฒนาการของวิชา

การใหม ๆ วิทยากรเองควรเปนผูทรงคุณวุฒิในหลักวิชาน้ัน ๆ
   2.2 ตองการเพ่ิมความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน วิทยากรควรเปนผูเช่ียว-

ชาญ ผูชํ านาญในงานนั้น ๆ
   2.3 ตองการพัฒนาจิตสํ านึก ทัศนคติ จนกระท่ังเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ในการทํ างาน วิทยากรควรไดรับการยอมรับวาเปนตนแบบท่ีดี เปนผูท่ีประพฤติปฏิบัติ
จริงในเร่ืองน้ัน ๆ

เม่ือไดทราบวัตถุประสงคในการฝกอบรมและพัฒนาน้ัน ๆ วาเปนขอ 1, 2, 3
หรือท้ังสามขอ ก็จะชวยใหสามารถเลือกหาวิทยากรไดงายข้ึน

3. แหลงของวิทยากร
ถาจะมองอยางกวาง ๆ สามารถหาวิทยากรไดจาก 2 แหลง คือ จากแหลง

ภายนอกองคการ และแหลงภายในองคการ
   ก. แหลงภายนอกองคการ  ไดแก
      1. สถาบันการศึกษา เชน โรงเรียน มหาวิทยาลัย ส ําหรับวิทยากรผูทรงคุณวุฒิ

เชิงวิชาการ
      2. สมาคม สถาบันวิชาชีพ เชน สภาทนายความ แพทยสมาคม สภาหอการคา
      3. สวนราชการ รัฐวิสาหกิจ เอกชน องคกรอ่ืน ๆ ท่ีปฏิบัติงานเฉพาะดาน เชน

องคกรกลางการบริหารงานบุคคล ส ํานักงบประมาณ ส ํานักงานคณะกรรมการตรวจเงิน
แผนดิน 

ข. แหลงภายในองคการ  ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ ผูบังคับบัญชา ผูปฏิบัติงานใน
หนวยงานน้ัน ๆ

   วิทยากรท่ีไดจากท้ังสองแหลงน้ี จะมีสวนชวยสงเสริมขอควรคํ านึงในสวนท่ี
เก่ียวของกับการสรางบรรยากาศในการเรียนรู และวัตถุประสงคของการฝกอบรมและ
พัฒนา ดังตอไปน้ี

1. ในกรณีที่ประสงคจะใหความรูเชิงวิชาการเฉพาะดาน เพื่อใหผูฟงได
รับทราบพัฒนาการทางวิชาการใหม ๆ ก็อาจเชิญอาจารยจากสถาบันการศึกษา ซึ่งได
ศึกษาคนควาและสอนเก่ียวกับวิชาการน้ันมาเปนวิทยากร
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      ในดานบรรยากาศของการเรียนรู ความเปนผูทรงคุณวุฒิและช่ือเสียงเกียรติ
คุณในฐานะผูศึกษาในเรื่องนี้อยางจริงจังจะชวยสรางความสนใจและความเชื่อมั่นใหแก
ผูเรียน

   2. ในกรณีท่ีประสงคจะเสริมความรู ทักษะ และใหแกปญหาในการ
ปฏิบัติงานได ก็อาจเชิญวิทยากรจากสถาบันท่ีเก่ียวของ เชน องคการกลางการบริหาร
งานบุคคล สภาทนายความ มาเปนผูใหความรูและแลกเปล่ียนประสบการณ

      ในดานบรรยากาศในการเรียนรู ผูเรียนจะเกิดความเช่ือม่ันวา ส่ิงท่ีได
รับทราบน้ันสามารถปฏิบัติไดจริง ไมใชเปนเพียงภาคทฤษฎี หรือผลท่ีไดจากการศึกษา
คนควา ซ่ึงยังไมไดมีการนํ ามาปฏิบัติในบรรยากาศการทํ างานจริง

   3. ในกรณีท่ีตองการใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํ างานใน
องคการน้ัน ๆ จะตองไดวิทยากรท่ีสามารถเช่ือมโยงความรูทางทฤษฎีและประสบการณ
ในการทํ างานเขาดวยกัน และถาจะใหดีย่ิงข้ึนควรจะตองเปนผูท่ีสามารถกระตุนใหเกิด
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํ างานใหได วิทยากรจึงควรจะตองมีความรู ความ
เขาใจในบรรยากาศการทํ างานและปญหาของหนวยงานน้ันไดเปนอยางดี รวมท้ัง
สามารถสร างบรรยากาศในการทํ างานท่ีจะเอ้ือต อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม                 
ท่ีพึงประสงคดวย

      ในกรณีเชนน้ี วิทยากรภายในหนวยงาน โดยเฉพาะผูบังคับบัญชาระดับ
สูง จะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดเหมาะสมกวาวิทยากรจากภายนอกหนวยงาน

4. ทรัพยากรท่ีมี ทรัพยากรท่ีหนวยงานจะสามารถจัดหามาใชในสวนท่ี
เก่ียวกับการสรรหาวิทยากรจะเปนตัวตัดสินและตอบคํ าถามท่ีวา เราจะสรรหาวิทยากรท่ี
มีประสิทธิภาพไดจากท่ีใด ทรัพยากรท่ีสํ าคัญ ซ่ึงจะตองนํ ามาประกอบการพิจารณาคือ

      4.1 เงินงบประมาณ มีเพียงพอท่ีจะเชิญวิทยากรจากภายนอกหรือไม
      4.2 ตัวบุคคล (วิทยากร) ท่ีเหมาะสมมีอยูภายนอกหรือภายในองคการ
      4.3 อุปกรณ มีอุปกรณอยางอ่ืนใดท่ีจะใชสนับสนุนหรือใชแทนวิทยากรหรือ

ไม
      4.4 สถานท่ีในการอบรมพัฒนา สะดวกท่ีจะจัดหาวิทยากรจากภายนอก

เพียงใด
      4.5 เวลา กระช้ันเกินไปหรือไมท่ีจะเชิญวิทยากรภายนอก
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กลาวโดยสรุป ในการพิจารณาตอบคํ าถามท่ีวาจะหาวิทยากรท่ีมีประสิทธิภาพได
จากท่ีไหน ภายใตขอจํ ากัดตาง ๆ โดยเฉพาะขอจํ ากัดในดานทรัพยากร ซึ่งผูมีหนาที่ความ
รับผิดขอบในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลไมอาจจะหลบเล่ียงได เชน ขอจํ ากัดในดาน
เงินงบประมาณ ดานตัวบุคคลคือวิทยากร ดานอุปกรณเคร่ืองอํ านวยความสะดวกตาง ๆ
ท่ีจะชวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา สถานท่ีและเวลาท่ีใชในการดํ าเนินงาน เมื่อไดน ํา
ขอจํ ากัดเหลาน้ีมาเปนฐานของการพิจารณา เปรียบเทียบกับขอควรคํ านึงอีก 3 ประการ
ขางตน คือ บรรยากาศในการเรียนรู วัตถุประสงคของการฝกอบรมพัฒนาและแหลง
วิทยากรแลว ก็จะชวยใหการพิจารณาสรรหาวิทยากรท่ีมีประสิทธิภาพเปน   ไปไดอยาง
เหมาะสมยิ่งขึ้น

ประเภทของวิทยากร
วิทยากรอาจแบงออกไดเปน 2 ประเภทใหญ ๆ คือ
1. วิทยากรเฉพาะดาน เชน ดานชาง ปาไม ภาษีอากร ซ่ึงสวนใหญมักเปน

วิทยากรภายในองคการ
2. วิทยากรท่ัวไป เชน ดานการบริหาร ดานการบริหารงานบุคคล และดานการฝก

อบรม ซ่ึงอาจเปนวิทยากรภายในองคการหรือภายนอกองคการ

ปญหาทั่วไปที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับวิทยากร
1. วิทยากรเฉพาะดาน

1.1 !ความสามารถในการถายทอด วิทยากรเหลาน้ีแมจะมีความรู ความสามารถ
ในวิชาชีพของตน แตอาจไมไดรับการฝกอบรมใหมีวิธีการถายทอด รวมท้ังการเปน
วิทยากรท่ีเหมาะสม

1.2 !การยอมรับ วิทยากรภายในองคการสวนมากมักไมคอยไดรับการยอมรับ
1.3 !จํ านวนนอย วิทยากรซ่ึงมีความรูความสามารถและมีประสบการณในวิชา

ชีพสาขาตาง ๆ มีจํ านวนไมมากนัก
   1.4 ผูบังคับบัญชาไมยินยอมใหเปนวิทยากร ผูบังคับบัญชาบางทานไมสงเสริม

และสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเปนวิทยากร เพราะเห็นวาจะทํ าใหขาราชการผูนั้น
ปฏิบัติงานในหนาท่ีไดนอยลง
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   1.5 ไมสนใจท่ีจะเปนวิทยากร
2. วิทยากรท่ัวไป
   นอกจากจะมีปญหาท่ัวไปเชนเดียวกับวิทยากรเฉพาะดานแลว วิทยากรท่ัวไปยัง

มีปญหาเพ่ิมเติม ดังน้ี
   2.1 ขาดการพัฒนาความรูเชิงวิชาการ
   2.2 หนวยงานไมสนับสนุนใหไปเปนวิทยากรภายนอกองคการ

กลยทุธในการสรางวิทยากร
1. การสรางวิทยากรโดยตรง
   1.1 วิทยากรเฉพาะดาน วิทยากรเหลานี้มีความรูความสามารถในวิชาชีพนั้น ๆ

อยูแลว การจะสรางใหเปนวิทยากรท่ีดีก็คือการฝกอบรมใหมีความรูและมีทักษะในการ
ถายทอดและการเปนวิทยากร

   1.2 วิทยากรท่ัวไป การสรางวิทยากรท่ัวไป สรางยากกวาวิทยากรเฉพาะดาน
เพราะจะตองคัดเลือกบุคคลท่ีมีพ้ืนความรูทางดานน้ัน แลวฝกอบรมความรูทางดานน้ัน
เพ่ิมเติม กอนท่ีจะฝกอบรมใหมีความรูและมีทักษะในการถายทอดและการเปนวิทยากร
เชนเดียวกับวิทยากรเฉพาะดาน

2. การสรางตัวคูณวิทยากร โดยการฝกอบรมเขมวิทยากรในเร่ืองหน่ึงเร่ืองใดโดย
เฉพาะ พรอมท้ังมีชุดฝกอบรมให แลวใหวิทยากรเหลาน้ีสรางวิทยากรอีกตอหน่ึง

3. การขยายฐานผูสรางวิทยากร วิทยากรจะไมเพ่ิมมากข้ึนนัก หากสถาบันหรือ
หนวยงานที่มีหนาที่ในการพัฒนาบุคคลขาดความเขมแข็ง หรือไมอยูในสถานะท่ีจะมี
อิทธิพลตอการกํ าหนดนโยบายในดานการพัฒนาบุคคล ดังน้ัน จึงจํ าเปนตองสนับสนุน
ใหมีสถาบันหรือหนวยงานพัฒนาบุคคลใหมากข้ึน และสรางความเขมแข็งใหกับสถาบัน
หรือหนวยงานท้ังสถานภาพและคุณภาพของคนในสถาบันหรือหนวยงานน้ันเสียกอน

4. กลยุทธในการเขาประชิดถึงตัว
   4.1 ส ําหรับผูท่ีมีหนาท่ีเก่ียวของกับการสรางวิทยากร เม่ือเห็นวาบุคคลใดมี

ศักยภาพในการเปนวิทยากร ควรจะติดตอขอใหบุคคลผูน้ันเปนวิทยากร โดยสงเขา
ฝกอบรมหลักสูตร “วิทยากรฝกอบรม” (instructor training)
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   4.2 ส ําหรับผูท่ีมีหนาท่ีจัดการฝกอบรม เมื่อเห็นวาบุคคลใดมีความรู
ความสามารถในการเปนวิทยากร ก็เขาไปหาและติดตอขอใหเปนวิทยากรทันที

--------------------------------
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