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ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา วิธีดําเนินการวิจัย ประกอบดวย 4 ขั้นตอนคือ 1) ศึกษาแนวคิด เอกสาร
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การศึกษาตามแนว HPE โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญ
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ยกเวนดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนามีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามแนว
HPE โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และจากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานตามแนว HPE ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พบวา มีคาดัชนีความตองการจําเปนเรียง
ตามลําดับดังนี้ ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา วิธีการทํางาน
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา และตัวชี้วัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา ตามลําดับ

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประกอบดวย 1)
รายละเอียดของรูปแบบ ไดแก ชื่อรูปแบบ จุดเนนของรูปแบบ เปนทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
ตามแนว HPE บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนผูชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาการปฏิบัติงาน
วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนา
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานมี 8 ดาน 2) แนวทางการนํารูปแบบไปใช และจากการ
ประเมินของผูทรงคุณวุฒิ รูปแบบมีความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมากและมีความเปนไปไดของ
การนําไปใชอยูในระดับมากเชนกัน
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The objective of this study were; 1) to study the current and expected states of the performance of the
directors of educational service area offices and, 2) to develop a model to improve the performance of  the directors
of education service area offices. Research methodology consisted four phases namely; 1) reviewing literatures
related to research framework, 2) investigating the current and expected performance of the directors of educational
service area offices, 3) constructing the model to improve the performance of the directors of educational service
area offices, and 4) validating the appropriateness and the possibility of the developed model.

Data showed that at the current state, the development performance of the directors of educational service
area offices according to the HPE it considering as a whole were performed at the high level, while considering
separately most functions were performed at the high level, except training and development function was
performed at the moderate level. With regard to the expected performance of the directors of education service area
office according to the HPE when considering either as a whole of separately, data revealed that they were all rated
at the highest level.

Regarding to the priority needs index, data showed that they could be priority ranked as skills of training
and development personnel, training and development division roles, training and development strategies, training
and development division significant, training and development division target setting, training and development
division status, training and development division mission, training and development division success indicator
respectively.

The developed model for development performance of the directors of educational service area offices
composed two parts: First the model’s name, model’s significant were skills of training and development personnel
according to the HPE, training and development division roles were to assist, to analyze, and to solve operational
problems, training and development strategies were considering the gap between the present and the future, or what
needs to be developed, and model specifications there were eight components, while the second, described
model’s implementation guidelines. However, model’s validating data from expert judgments indicated that
the model was appropriated and was possible to the implementation at the high level.
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กิตติกรรมประกาศ
วิทยานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงดวยดี โดยไดรับความกรุณาเปนอยางดียิ่งจาก อาจารย ดร.

วลัยพร ศิริภิรมย อาจารยที่ปรึกษา และรองศาสตราจารย ดร.บุญมี เณรยอด อาจารยที่ปรึกษารวม ที่
ไดใหคําปรึกษา แนะนํา ชวยเหลือในการดําเนินการวิจัยมาโดยตลอดทุกขั้นตอน รวมทั้ง
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอการวิจัยจากคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ ศาสตราจารย ดร.พฤทธิ์
ศิริบรรณพิทักษ ประธานคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชญาพิมพ อุสาโห
ผูชวยศาสตราจารย ดร.นันทรัตน เจริญกุล และ ดร.สงบ อินทรมณี  กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่ได
กรุณาใหคําแนะนําในการปรับปรุงแกไขวิทยานิพนธใหมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงไว  ณ โอกาสน้ี

ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปองสิน วิเศษศิริ ที่ปรึกษาทางวิชาการ
คณาจารยสาขาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา คณะ
ครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุกทานที่ใหความรู คําแนะนําและกําลังใจมาตลอดระยะเวลาที่
ศึกษา

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ใหความอนุเคราะห เสียสละเวลาอันมีคา ชวย
ตรวจสอบกรอบแนวคิดการวิจัย ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย และเขารวมประชุมกลุม
(Focus group) เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ โดยใหขอเสนอแนะ
ที่เปนประโยชนตอการวิจัยคร้ังน้ีเปนอยางดียิ่ง

ขอกราบขอบพระคุณ สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา สํานักพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทุกทาน ที่
ไดกรุณาใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางดียิ่ง

ขอขอบคุณรุนพี่ เพื่อนและนองดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษาและสาขาวิชาอ่ืน
ที่ไดมีสวนในการใหขอคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู ขอขอบคุณเพื่อนผูบริหาร  เพื่อนครู และ
เพื่อน ๆ ทุกคน ที่ไดกรุณาใหความชวยเหลือทุกดาน ตลอดจนการใหกําลังใจแกผูวิจัยเปนอยางดี

ขอกราบระลึกถึงพระคุณของบิดา มารดา ที่เปยมดวยความรัก ความเมตตา ใหโอกาส และ
สนับสนุน ขอบคุณญาติ พี่นอง หลานทุกคน ที่ไดใหความชวยเหลือ และเปนกําลังใจสําคัญแกผูวิจัย
ทําใหมีวันแหงความสําเร็จและภาคภูใจในคร้ังน้ี

วิทยานิพนธน้ีไดรับการการสนับสนุนทุนวิจัยจาก “ทุน 90 ป จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย”
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บทที่ 1
บทนํา

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ประเทศไทยกําลังเผชิญกับสภาวการณใหมทั้งในทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมใน
ระดับโลก หลักการบริหารการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ .ศ. 2542 แกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 39 ไดกําหนดวาใหมีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัด
การศึกษาไปยังคณะกรรมการ และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง เพื่อให
การดําเนินงานการบริหารการศึกษาเปนไปอยางมีคุณภาพสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงโครงสราง
ของระบบการศึกษาอยางตอเน่ือง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553: 13-14)
ประกอบกับไดมีการแกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชา ติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 และ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 เพื่อ
กําหนดใหมี เขตพื้นที่การมัธยมศึกษารับผิดชอบดูแล การศึกษาในระดับมัธยมศึกษา โดย
กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศกําหนดเขตพื้นที่การศึกษาเปนเขตพื้นที่ประถมศึกษาจํานวน 183
เขต และเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 เขต ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงการแบงสวน
ราชการในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั้งดานภารกิจและขอบขายการทํางานตาง ๆ ทุกดานของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งในการดําเนินงานการบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ สามารถขับเคลื่อนนโยบายการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง สงเสริมการพัฒนา
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจึงถือเปน
หนวยงานทางการศึกษาที่มีความสําคัญในการบริหารการศึกษา การแกปญหา ปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของประเทศเปนอยางยิ่ง

ในปจจุบันคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดสงเสริมการยกระดับคุณภาพ
และมาตรฐานการปฏิบัติงานของสวนราชการและหนวยงานของรัฐสูความเปนเลิศ รวมถึงการวาง
ระบบในการติดตามความกาวหนาและประเมินความสําเร็จของการปรับปรุงและพัฒนาองคการ ซึ่ง
ครอบคลุมในเร่ืองการสงเสริมใหแตละสวนราชการมีความเขาใจและสามารถพัฒนาองคการดวย
ตนเองในดานตาง ๆ ไดอยางตอเน่ือง โดยมุงเนนการบริหารองคการใหมีขีดสมรรถน ะสูง
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนสวนราชการภาครัฐที่ ก .พ.ร. มีเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (Public Sector Management  Quality  Award: PMQA) ในการพัฒนาองคการสูองคการ
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สมรรถนะสูง (สํานักงานพัฒนาระบบราชการ, 2554) ที่มุงสรางความพอใจใหแกลูกคา และ
บุคลากร การจัดการและพัฒนาความรูขององคการ  และการมุงเนนที่ผลผลิต  องคการจะตองรักษา
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานสูงไว  ใหบุคลากรเรียนรูดวยตัวเองมากขึ้น  รวมทั้งตองหันมาสราง
ความจงรักภักดีและความผูกพันตอองคการโดยการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ
ใหกับบุคลากร (นิสดารก  เวชยานนท, 2552: 183-185) ดังน้ันจึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรที่
เปนระบบและตอเน่ือง มุงเนนการพัฒนาบุคลากรในทุกสายวิชาชีพของหนวยงานที่มีการกําหนด
มาตรฐานความสามารถแตละตําแหนง ซึ่งสงผลใหเกิดผลลัพธสูงสุดในการปฏิบัติงาน (สุรวุฒิ
ยัญญลักษณ, 2550: 83-84) บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี จะเปนแรงผลักดันที่จะนําไปสูการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการเพิ่มผลผลิต หรือการทําใหเกิดกําไรสูงสุด แตองคการสวนใหญตอง
เผชิญกับงานที่ทาทายที่จะสรรหา คัดเลือกและรักษาบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี ที่สามารถ
ตอบสนองตอเปาหมายขององคการในอนาคต (นิสดารก  เวชยานนท, 2549: 47-50) บุคลากรจึงถือ
เปนปจจัยหลักและเปนหัวใจขององคการถาองคการใดขาดบุคลากรที่มีคุณภาพแลวก็ยากที่จะทําให
องคการอยูรอดและกาวหนา ดังน้ันทุก ๆ องคการจึงใหความสําคัญกับปจจัยบุคลากรต้ังแตการสรร
หา การคัดเลือก และการปฐมนิเทศ เพื่อใหไดบุคลากรที่ดีที่สุดมารวมงานในองคการ บุคลากรเมื่อ
ปฏิบัติงานในองคการมาระยะหน่ึง ยอมตองการไดรับการพัฒนาเน่ืองจากตองการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน เพราะมีการแขงขัน ทุกองคการมีความจําเปนตองพัฒนาบุคลากรทุกคน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลตอความกาวหนาหรือความสําเร็จขององคการ (นงนุช
วงษสุวรรณ, 2552: 174)

ในการพัฒนาบุคลากร ผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถือเปนบุคคลที่มี
ความสําคัญในฐานะทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่เปนผูบริหารระดับสูงของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา และถือเปนผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาที่อยูในกลุมวิชาชีพผูบริหารการศึกษา เปน
วิชาชีพที่ใหบริการแกสาธารณชนที่ตองอาศัยความรู ความชํานาญเปนการเฉพาะไมซ้ําซอนกับ
วิชาชีพอ่ืน และมีมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ โดยผูประกอบวิชาชีพตองฝกอบรมทั้ง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติอยางเพียงพอกอนที่จะประกอบวิชาชีพ จึงตองมีการควบคุมการประกอบ
วิชาชีพใหมีมาตรฐานและเหมาะสมกับสถานะของ วิชาชีพซึ่งไดรับการยกยองใหเปนวิชาชีพชั้นสูง
ผูประกอบวิชาชีพยอมตองมีความรับผิดชอบสูงตามมาเพราะมีผลกระทบตอผูรับบริการและ
สาธารณชน ผูประกอบวิชาชีพตองประกอบวิชาชีพดวยวิธีการแหงปญญา (Intellectual method)
ไดรับการศึกษาอบรมอยางเพียงพอ (Long period of training) มีอิสระในการใชวิชาชีพตาม
มาตรฐานวิชาชีพ (Professional autonomy) และมีจรรยาบรรณของวิชาชีพ (Professional ethics)
นอกจากจะตองประกอบวิชาชีพเพื่อบริการตอสาธารณชนแลวยังมีบทบาทสําคัญตอสังคมและ
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ความเจริญกาวหนาของประเทศ คือ 1) เปนผูสรางพลเมืองดีของประเทศ โดยการใหการศึกษาขั้น
พื้นฐานที่จะทําใหเยาวชนเปนพลเมืองดีตามที่ประเทศชาติตองการ 2) พัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อ
สนองตอบการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 3) สืบทอดวัฒนธรรมประเพณีอันดีงามของ
ชาติ จากคนรุนหน่ึงไปอีกรุนหน่ึงใหมีการรักษาความเปนชาติไวอยางมั่นคงยาวนาน ดังน้ันจึง
กําหนดใหเปนวิชาชีพควบคุม เพื่อใหมีหลักประกันและคุมครองใหผูรับบริการทางการศึกษาไดรับ
การศึกษาอยางมีคุณภาพ รวมทั้งเปนการพัฒนาและยกระดับมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาให
สูงขึ้น (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 15-16) ซึ่งการฝกอบรมและการพัฒนาผูบริหาร
ระดับสูง หรือผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีขั้นตอนประกอบดวย 1) ประชุม
คณะทํางานในการวางแผนและเตรียมงานโครงการพัฒนาผูนํา 2) ประชุมปฏิบัติการรวมกับผูแทน
หนวยงานตนสังกัดของกลุมเปาหมายโดยการดําเนินการทบทวนและปรับปรุงหลักสูตร 3) จัดทํา
และรวบรวมรูปเลมหลักสูตร 4) ดําเนินการฝกอบรมตามหลักสูตร 5) ผูเขารับการฝกอบรมวางแผน
ปฏิบัติการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน 6) จัดทําเคร่ืองมือประเมินผลและติดตามผล
แผนปฏิบัติการ 7) สรุปและเสนอผลการประเมินและติดตามผลหลักสูตรการพัฒนาผูนํา ซึ่งเปน
การดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาเพียงเฉพาะกอนเขาสูตําแหนงเทาน้ัน (สถาบันพัฒนาครู
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา: สคบศ., 2552: 21) นอกจากน้ีการฝกอบรมตองประสบ
ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ไดแก ปญหาเกี่ยวกับกําลังเจาหนาที่ งบประมาณ อุปกรณตาง ๆ ที่
จําเปนตองใชในการฝกอบรม สถานที่จัดฝกอบรม เวลา วิธีการจัดการฝกอบรม ความตองการใน
การอบรมและการสรางหลักสูตร ปญหาเกี่ยวกับการจัดเอกสารตําราที่เหมาะสม ปญหาการยกระดับ
สถานภาพของนักฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรม วิทยากร ผูบังคับบัญชาและหนวยงานตนสังกัด
ของผูเขารับการฝกอบรม  ผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรม ผูบังคับบัญชาของผูรับผิดชอบโครงการ
ฝกอบรม และปญหาเกี่ยวกับความรวมมือของฝายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และยังพบวา 1) การฝกอบรม
และพัฒนาไมตอบสนองกลยุทธขององคการ 2) การฝกอบรมและพัฒนาไมสอดคลองกับการพัฒนา
สายอาชีพ ปญหาคือองคการไมไดกําหนดระดับความรูความสามารถในแตละระดับงานไวให
ชัดเจน จึงไมสามารถกําหนดหลักสูตรและวิธีการฝกอบรมที่ เหมาะสมได 3) ปญหาดาน
กระบวนการฝกอบรมและพัฒนา ปญหาที่เกิดขึ้น คือ ปญหาการหาความจําเปนในการฝกอบรมที่
ผิดพลาด  จากการไดขอมูลที่ผิดพลาดหรือไมตรงจุด ปญหาที่เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา  เชน
หัวขอ เทคนิคการสอน ชวงเวลา จํานวนผูเขาฝกอบรม คุณสมบัติของผูเขาฝกอบรม ปญหาในการ
ดําเนินการฝกอบรม  เชน การเลื่อนชวงเวลาการฝกอบรม วิทยากรมีความรูไมเพียงพอ เน้ือหาไม
ครอบคลุม เวลาในการฝกอบรม ปญหาในการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ปญหาเกี่ยวกับ
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นโยบายการฝกอบรมและพัฒนา  เกิดจากผูบังคับบัญชาไมเขาใจนโยบายการฝกอบรมและพัฒนา
ขององคการ เปนตน (เกื้อจิตร  ชีระกาญจน, 2554)

ดังน้ันการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรมจะสงผลและเอ้ืออํานวยประโยชนใหกับ
องคการหรือหนวยงานไดเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับความรูความสามารถและทัศนคติที่มีตองานของ
บุคลากรผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรมเปนสําคัญ หากจะใหสามารถปฏิบัติงานดานการบริหารงาน
ฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะตองมีความรู  ความเขาใจ เกี่ยวกับ
กระบวนการ ฝกอบรม และหลักการบริหารงานฝกอบรมแตละขั้นตอนแลว ผูรับผิดชอบงาน
ฝกอบรมควรจะตองมีความรูพื้นฐานทางสังคมศาสตร และ พฤติกรรมศาสตรแขนงตาง ๆ อยาง
กวางขวาง เชน สังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตรการจัดการ ซึ่งจะชวยเอ้ืออํานวยใหสามารถ
กําหนดหลักสูตร และโครงการฝกอบรมไดงายขึ้น มีความรูเกี่ยวกับหลักการบริหารบุคคลและการ
พัฒนาบุคคลดวยวิธีการอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากการฝกอบรม มีความเขาใจถึงหลักการเรียนรูของ
ผูใหญ เพื่อใหสามารถปฏิบัติตอผูเขาอบรมไดอยางเหมาะสม ตลอดจนเขาใจถึงหลักการวิจัยทาง
สังคมศาสตร นอกจากน้ันผูดําเนินการฝกอบรมยังจําเปนที่จะตองมีความสามารถในการสื่อสาร ทั้ง
ดานการเขียนและการพูดในที่ชุมชน ตลอดจนมีมนุษยสัมพันธดีเพื่อใหสามารถติดตอสื่อสารกับ
กลุมผูเขาอบรม และประสานงานกับผูเกี่ยวของอ่ืน ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูรับผิดชอบงาน
ฝกอบรมจะตองเปนผูที่ เห็นความสําคัญของการฝกอบรมตอการพัฒนาบุคลากร มีความเห็น
สอดคลองกับหลักการและแนวคิดตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม รวมทั้งควรจะตองมีความเชื่อ
วาการฝกอบรมน้ันเปนเคร่ืองมือสําคัญที่ชวยในการพัฒนาบุคลากร และนําไปสูการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานได (เสก พรสวรรค, 2554) ดังน้ันบทบาทและความรับผิดชอบของหนวยงานจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะตองเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะบทบาทเชิงรุกมากขึ้น (พิชิต  เทพวรรณ, 2554:
41) บทบาทใหมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนมากกวาการจัดกิจกรรมการฝกอบรมใน
ระดับบุคคล (Individual training) จะตองมีบทบาทในการปรับเปลี่ยนองคการทั้งระบบ โดย
เปลี่ยนแปลงผานตัวบุคคล ไดแก ผานตัวผูบริหาร และผานบุคลากรในองคการโดยรวม  โดย
หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยยุคใหม ควรปรับบทบาทของตนเองหลายประการเพื่อให
สอดคลองกับสภาพแวดลอมของการแขงขันที่เปลี่ยนแปลงไป (สุจิตรา  ธนานันท, 2552: 18)
บทบาทในการเปนตัวแทนของฝายบริหารในการหาวิธีการทํางานใหบุคลากรในองคการเกิดความ
ผูกพัน ความจงรักภักดี และความพรอมที่จะทุมเทความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดการ
พัฒนายิ่งขึ้น (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2551:151)

การเพิ่มหรือการพัฒนาการปฏิบัติงาน (Human Performance Enhancement: HPE) เปนอีก
วิธีการหน่ึงของการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสามารถตอบสนองตอสภาพการแขงขันในปจจุบันอยางมี
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ประสิทธิผล ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากรมุมมองใหมสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว และมีผลกระทบตอองคการและระบบงานโดยรวมได
ทันเวลา เปนการสงเสริมบรรยากาศการทํางานที่มุงเนนผลงานดีเลิศ โดยมุงเนนไปที่การวิเคราะห
สภาพแวดลอมในงานมากกวาความบกพรองหรือจุดออนของบุคลากร  การแกไขปญหาเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จะตองเปลี่ยนจากการฝกอบรมไปเปนการสรางสภาพแวดลอมในงานที่มี
ความยืดหยุน สงเสริมการตัดสินใจที่รวดเร็ว และมีลําดับชั้นการบังคับบัญชานอย ซึ่งสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมในโลกปจจุบัน การพัฒนาบุคลากรขององคการใหมีขีดความสามารถสูงตามที่
องคการคาดหวังน้ัน  กระบวนการฝกอบรมที่มุงเพียงใหบุคลากรปฏิบัติงานไดตามหนาที่ในใบ
พรรณนาลักษณะงานหรือการพัฒนาเพียงแคใหบุคลากรมีความรูและทักษะที่จําเปนในงานเพื่อให
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงน้ัน ๆ ได จึงไมเพียงพอตอการไดเปรียบเชิงแขงขันขององคการใน
ปจจุบัน เพราะสิ่งที่องคการคาดหวังจากบุคลากรไมใชเพียงแคการปฏิบัติงานไดตามหนาที่เทาน้ัน
แตตองการผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศที่สามารถตอบสนองตอเปาหมายเชิงกลยุทธ และสอดคลองกับ
ความเชี่ยวชาญหลักขององคการ ซึ่งการพัฒนาการปฏิบัติงานเปนการพัฒนาบุคลากรที่มุงเนนไปที่
การพัฒนาการปฏิบัติงานโดยรวมทั้งในปจจุบันและอนาคตของบุคลากรในองคการอยางเปนระบบ
เปนการแกปญหาที่ครอบคลุมระบบการปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
และเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ตองสอดคลองกับอุปสรรคและโอกาสของสภาพแวดลอม
ภายนอกองคการ มีการเปรียบเทียบผลงานในปจจุบันกับผลงานที่คาดหวังตลอดเวลา จึงเปนการ
แกปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรและหาโอกาสในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรไดเปน
อยางดี (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2550ก: 57-65)

จากสภาพปญหาและความสําคัญดังกลาว นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือหนวยงานที่ทํา
หนาที่ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหแกองคการ ซึ่งไดแก สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษา สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรมีการปรับบทบาทของตนเอง ใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป และมีแนวทางที่มีความหลากหลายในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ใหมีความต่ืนตัว ทันตอการเปลี่ยนแปลง มีการ
บริหารจัดการที่ยืดหยุน คลองตัว สามารถปรับตัว และมีความคิดริเร่ิม ทันตอเหตุการณและความทา
ทายตาง ๆได โดยจะตองมีการปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีความ
หลากหลาย สามารถยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานของหนวยงานสูความเปนเลิศ
พรอมทั้งพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหสามารถรองรับกับสถานการณของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่ง
จากการศึกษางานวิจัยที่ผานมาพบวาจะเปนการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานเทาน้ัน
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ยังไมมีการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานโดยตรง โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบใน
การพัฒนาการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใหหนวยงานฝกอบรมและพัฒนาไดนําไปใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งเปนบุคคลที่มีความสําคัญ
และเกี่ยวของกับการบริหารจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ใหสามารถบริหารจัดการศึกษา
ไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป

1.2 คําถามในการวิจัย
1.2.1 สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนอยางไร
1.2.2 รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่พึง

ประสงคควรเปนอยางไร

1.3 วัตถุประสงคของการวิจัย
1.3.1 เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
1.3.2 เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาที่พึงประสงค

1.4 ขอบเขตของการวิจัย
1.4.1 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั้งระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา
1.4.2 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่อยูในระหวาง
ประจําการ (In-service development) เทาน้ัน

1.4.3 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษากับกลุมประชากร ซึ่งประกอบดวย 1) ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษา 2) ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบดวย ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู  คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษา และหัวหนากลุมในสถาบันพัฒนาครู  คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
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ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน และหัวหนากลุมในสํานักพัฒนาครู
และบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย
1.5.1 การพัฒนาการปฏิบัติงาน ผูวิจัยศึกษาวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย

เกี่ยวกับการพัฒนาการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Rothwell (2005) มาประยุกตใชเปนกรอบ
แนวคิดในการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่เปนการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม (New Human Performance
Enhancement Approach: HPE) มีสาระสําคัญ 8 ประการ ประกอบดวย 1) พันธกิจของฝายฝกอบรม
และพัฒนา 2) ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา 3) วิธีการทํางานของฝายฝกอบรม
และพัฒนา 4) กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา 5) สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
6) บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา 7) ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา 8)
ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา

1.5.2 การพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน โดยผูวิจัยศึกษาแนวคิดเร่ืองการประเมิน
ความตองการจําเปน (Needs assessment) ของสุวิมล วองวาณิช (2550: 25-27) ที่เปนกระบวนการ
คนหาความจริงที่เชื่อถือได โดยมุงหาคําตอบที่นําไปใชในการวางแผนงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
เพื่อใหเขาใจสภาพที่เปนอยูของหนวยงาน และรูความตองการของหนวยงานวาจําเปนตองไดรับ
การสนองตอบในดานใด โดยการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพที่ควรจะเปน และวิเคราะห
ทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งจะเห็นวาสภาพที่ควรจะ
เปนจะถูกนํามาใชในการกําหนดเปาหมายการทํางาน และทางเลือกที่กําหนดไดจากการประเมิน
ความตองการจําเปนจะถูกนํามาใชในการวางแผนและพัฒนาองคการ นอกจากน้ีการจัดลําดับ
ความสําคัญ เปนการศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนแตละประเด็น จากน้ันนํามาจัดเรียงลําดับ
ต้ังแตความตองการจําเปนมากไปหานอยเพื่อนําไปวางแผนและนําไปสูการปฏิบัติ (สุวิมล วอง
วาณิช, 2550: 263)
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แผนภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย

1.6 คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หมายถึง การปฏิบัติงานตาม

มาตรฐานตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ ก.ค.ศ. และสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน หมายถึง การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสําหรับฝายฝกอบรมและพัฒนา ตามแนว HPE ของ Rothwell (2005)
8 ดาน ไดแก 1) พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา 2) ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและ
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พัฒนา 3) วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4) กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
5) สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา 6) บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา 7) ทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา 8) ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา สวนองคประกอบ
ของรูปแบบ ประกอบดวย รายละเอียดของรูปแบบ ไดแก 1) ชื่อรูปแบบ 2) จุดเนนของรูปแบบ 3)
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน 8 ดาน และแนวทางการนํารูปแบบไปใช

จุดเนนของรูปแบบ หมายถึง องคประกอบการพัฒนาการปฏิบัติงานตามแนว HPE ที่นํามา
จากดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนที่มีคาสูงกวาคาเฉลี่ยรวมของการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด

ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลจากการศึกษาสภาพ
ปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานทั้ง 8 ดาน พิจารณาความตองการจําเปน
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่มีคาดัชนีความตองการ
จําเปนสูงกวาคาเฉลี่ยรวมของคาดัชนีความตองการจําเปนในแตละดาน เพื่อนํามาใชเปน
องคประกอบของลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน

แนวทางการนํารูปแบบไปใช หมายถึง เงื่อนไขและขอเสนอแนะของการนํารูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัติงานไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ภาระหนาที่ของฝายฝกอบรมและพัฒนาใน
การชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา โดยการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับภารกิจและ
เปาหมายขององคการ ความตองการของบุคลากร และวัฒนธรรมองคการ

ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง เคร่ืองบงชี้ที่ใชวัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 2) ผลการปฏิบัติงาน 3)
จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 4) ตนทุนขององคการที่ลดลง 5) ปริมาณผลผลิต 6) คุณภาพ
ผลผลิต 7) อัตราการขาดงานที่ลดลง 8) อัตราการลาออกที่ลดลง

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะหรือวิธีการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีการวัดและประเมินผลหลังจากที่จัดฝกอบรมไปแลวในระยะ
หน่ึงวาไดมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไปในดานความรู ทักษะและเจตคติตอการ
ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานเปนทีม

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา หลังจากผานการฝกอบรมและพัฒนาแลวมีการนําความรู และทักษะไปใชในการ
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ปฏิบัติงานจนสงผลใหการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีคุณภาพโดยมีการ
ลดระยะเวลาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และปรับปรุงการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข หมายถึง ความสามารถในการแกไขปญหาปญหา หรือ
อุปสรรคในการปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอความสําเร็จของการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นการศึกษาที่ไดรับการแกไขไดอยางเหมาะสม

ตนทุนขององคการท่ีลดลง หมายถึง ตนทุนที่ลดลงของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยาง
ประหยัด คุมคา ในการจัดการศึกษาหรือการใหบริการทางการศึกษา

ปริมาณผลผลิต หมายถึง จํานวนผูเขารับการศึกษาและผูสําเร็จการศึกษาที่บรรลุเปาหมาย
ตามที่กําหนด และจํานวนสถานศึกษาที่จัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมาย

คุณภาพผลผลิต หมายถึง การบริหารจัดการศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่มีคุณภาพตรงตามความตองการและความพึงพอใจของผูรับบริการ

อัตราการขาดงานท่ีลดลง หมายถึง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความผูกพัน
ในงานทําใหมีการขาดงานลดลง

อัตราการลาออกท่ีลดลง หมายถึง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความผูกพัน
ตอองคการทําใหมีการลาออกจากงานลดลง

วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการ หรือขั้นตอนในการ
พัฒนาหรือแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานไดตามความตองการขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ

กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทุกคนโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไข และดําเนินการจัด
ฝกอบรมและพัฒนาอยางเหมาะสมเพื่อใหสามารถนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานได

สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง งานฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนงานหลัก
สําคัญที่จะชวยสรางผลผลิตใหแกสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ลดการปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐาน

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง การเปนฝายชวยองคการในการวิเคราะหและ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานขององคการใหสามารถดํารงอยูได โดยการศึกษาสภาพปญหาของ
องคการอยางแทจริง ดําเนินการตามขั้นตอนของกระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ เพื่อหา
แนวทางในการแกไขปญหาไดตรงจุดและอยางถูกตอง
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ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
และทักษะที่ จําเปนในการปฏิบัติงาน ตามบทบาทหนาที่ของฝายฝกอบรมและพัฒนาใหมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวย 1) การใหคําปรึกษาแกองคการ 2) การวิเคราะหและประเมินความ
จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา 4) การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวางแผนระยะยาว 6) การวิเคราะหตนทุน
และคาใชจาย 7) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 8) การวิจัย

การใหคําปรึกษาแกองคการ หมายถึง ความสามารถในการใหคําปรึกษาแกผูบริหาร
ระดับสูงในเร่ืองนโยบายและแผนยุทธวิธีในการพัฒนาบุคลากร และใหขอเสนอแนะหรือทางเลือก
ในการแกปญหาขององคการ

การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง ความสามารถในการศึกษา
ขอมูลจากฝายตาง ๆ อยางครอบคลุม เพื่อใหไดผลการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม และ
พัฒนาที่ถูกตองและตรงกับความตองการจําเปนใหมากที่สุด เพื่อจะนําไปสูการแกไขปญหาและ
พัฒนาไดอยางถูกตอง

การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ความสามารถ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อนํามาใชประโยชนในการฝกอบรมและพัฒนาอยาง
เหมาะสม

การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรม
และพัฒนาใหมีความเหมาะสมตอความตองการจําเปนของบุคลากรและองคการ

การวางแผนระยะยาว หมายถึง ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กล
ยุทธ ไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของปญหาและสถานการณ เพื่อใหองคการ
สามารถบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการ

การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย หมายถึง ความสามารถในการคํานวณตนทุนและ
คาใชจาย เพื่อนําผลการคํานวณที่ไดมาใชประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการบริหารโครงการ
ฝกอบรมและพัฒนาตอไป

การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ความสามารถดานการวัดและประเมินผลการ
ฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งจะประกอบดวย การประเมินกอนการฝกอบรมและพัฒนา ระหวางการ
ฝกอบรมและพัฒนา และหลังการฝกอบรมและพัฒนา สามารถนําขอมูลจากการประเมินผลขอมูล
สะทอนกลับวาการฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน
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การวิจัย หมายถึง ความรู ความสามารถและทักษะดานการวิจัยเกี่ยวกับการฝกอบรมและ
การพัฒนาบุคลากร และสามารถนํากระบวนการของการวิจัยมาประยุกตใชในการพัฒนา
กระบวนการปฏิบัติงานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง การเปนฝายในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ขององคการ สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน มีความ
เขาใจในกระบวนการปฏิบัติงานอยางชัดเจนและถูกตอง กอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการแขงขันกับหนวยงานอ่ืนได

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หมายถึง ผูที่ประกอบวิชาชีพผูบริหารการศึกษา
โดยดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หมายถึง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือ
มัธยมศึกษาในแตละเขตพื้นที่การศึกษาที่มีหนาที่ในการบริหารและจัดการศึกษา กํากับ ดูแล การ
บริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษาในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ

ฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ฝายที่มีบทบาทหนาที่ในการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ไดแก สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการ
ศึกษา และสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ

1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ
1.7.1 ฝายฝกอบรมและพัฒนาไดรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู อํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่สามารถนําไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสามารถบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมี
คุณภาพและมาตรฐานตอไป

1.7.2 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดทราบสภาพการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของฝายฝกอบรมและพัฒนา ที่เปนจริงใน
ปจจุบันและที่พึงประสงค เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหดียิ่งขึ้นตอไป

1.7.3 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานหรือหนวยงานที่เกี่ยวของกับการ
ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับสามารถนํารูปแบบไปใชพัฒนาการปฏิบัติงานสําหรับผูดํารง
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ตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือบุคลากรกลุมอ่ืน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานตอไป

1.8 วิธีดําเนินการวิจัย
ผูวิจัยไดนําเสนอขั้นตอนการวิจัย ประกอบดวยขั้นตอนดังตอไปน้ี
1.8.1 ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดย

การวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย
1.8.2 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยดําเนินการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
เพื่อใชศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เก็บรวบรวมขอมูลจากผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหผล
การศึกษานําเสนอในรูปตารางและอธิบายประกอบความเรียง

1.8.3 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาที่
พึงประสงค รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
โดยนําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารูปแบบมากําหนดโครงสราง องคประกอบในการ
ดําเนินการของรูปแบบ

1.8.4 ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดําเนินการตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปนไปไดของรูปแบบโดยการประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group) และนําผลการประชุมของ
ผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและอาจารยที่ปรึกษาให
รูปแบบมีความสมบูรณยิ่งขึ้น

1.9 การนําเสนอผลการวิจัย
ผูวิจัยนําเสนอรายงานผลการวิจัย โดยแบงออกเปน 5 บท ดังตอไปน้ี
บทที่ 1 บทนํา เปนการนําเสนอเกี่ยวกับ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา คําถามใน
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การวิจัย วัตถุประสงคของการวิจัย ขอบเขตของการวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย คําจํากัดความที่ใช
ในการวิจัย ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ และการนําเสนอผลการวิจัย

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เปนการนําเสนอแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับการวิจัย ประกอบดวย แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แนวคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน แนวคิดเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและวิชาชีพทางการศึกษา และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ

บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย เปนการนําเสนอขั้นตอนในการวิจัยอยางละเอียด ซึ่งประกอบไป
ดวย 4 ขั้นตอน ไดแก 1) ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการ
วิจัย 2) ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา 4) ตรวจสอบความเหมาะสม และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

บทที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูล เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล สังเคราะหและแปล
ผลขอมูลตามขั้นตอนในการวิจัย

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ เปนการนําเสนอเน้ือหาโดยการสรุป
ผลการวิจัย การอภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ



บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผูวิจัยได
ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนกรอบแนวความคิดในการวิจัย โดยเรียง
ตามลําดับดังน้ี

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและวิชาชีพ

ทางการศึกษา
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
2.1.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

จากการศึกษาความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีนักวิชาการหลายทาน
ไดกลาวถึงเชน Kossek and Block (2002: 19);Wayne  and Noe (2005: 5-6); พยอม วงศสารศรี
(2544: 146) ไดใหความหมายที่สอดคลองกันวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human  Resource
Development: HRD) จะเกี่ยวของกับการเรียนรูและการปรับปรุงการปฏิบัติงานในระดับบุคคล ทีม
และองคการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนการผสานการพัฒนาทั้งในระดับบุคคล การพัฒนา
สายงานอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาองคการ กับเปาหมายเชิงกลยุทธและ
วัตถุประสงคขององคการเขาดวยกันหนาที่หลักของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ไมใชแค เพียงการ
ฝกอบรม แตยังหมายความรวมไปถึงการวางแผนงานอาชีพของแตละบุคคล  การพัฒนากิจกรรม
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการทําใหบุคลากรมีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีที่เกี่ยวกับ
บุคคลก็คือ การดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตน
รับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบผลสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคการ ในขณะที่อาภรณ  ภูวิทยพันธุ
(2551: 19-20) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแงมุมของปจจัยนําเขา ทรัพยากรมนุษยถือ
ไดวาเปนทรัพยสินที่สําคัญและมีมูลคา การพัฒนาความสามารถและศักยภาพของคนในองคการจึง
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เปนเ ร่ืองสําคัญที่ทุก ๆ องคการตางพยายามแสวงหาเคร่ืองมือที่ เหมาะสมในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคนในองคการขึ้น และสุจิตรา ธนานันท (2552: 22) ไดกลาวถึง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกลไกที่จะชวยใหการดําเนินงานทั้งในดานองคการและดานบุคลากร
เปนไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อนํามาซึ่งความสําเร็จสูองคการหรือหนวยงานโดยรวม หรืออาจกลาว
ไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเพิ่มคุณคาใหกับตัวบุคคลทั้งโดยทางตรงและทางออม

สรุปความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการพัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพของบุคลากรเพื่อใหมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสงผลใหองคการมีการพัฒนาและ
มีความเจริญกาวหนาอยางตอเน่ือง

2.1.2 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ทรัพยากรมนุษย เปนบุคคลซึ่งมีความพรอม มีความจริงใจ และสามารถที่จะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือเปนบุคคลในองคการที่สามารถสรางคุณคาของ
ระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการได เปนสิ่งสําคัญและมีความจําเปนที่จะตอง
กระทําเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยูรอดและความเจริญกาวหนาขององคการ โดยมีวัตถุประสงคของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 1) เพื่อเปนการจัดหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน
2) เพื่อเปนการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 3) เพื่อเปนการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถของกําลังแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 4) เพื่อเปนการรักษาบุคลากรที่มี
ความสามารถใหคงอยูกับองคกรใหนานที่สุด 5) เพื่อเปนการสื่อสารนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหกับบุคลากรทุกคนไดรับทราบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญคือ1) ทําให
ทราบนโยบาย  วัตถุประสงคขององคการ 2) ทําใหทราบวิธีการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 3) พัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงาน 4) ปองกันการเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 5) ปองกันการเกิด
อุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 6) พัฒนาทักษะในการบริหาร 7) สรางความสนใจในการปฏิบัติงาน 8)
พัฒนาใหบุคลากรมีความกาวหนาในงาน 9) เพื่อรองรับวิทยาการใหม ๆ ที่นํามาใชในองคการ 10)
เพื่อใหมีบริการที่มีคุณภาพแกสาธารณะ (สมชาย  หิรัญกิตติ, 2542: 9) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบคอยเปนคอยไปอยางตอเน่ือง เปาหมายหลักของงานดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถสงมอบผลงานที่มีคุณภาพและไดปริมาณตามหรือเกินกวา
ที่คาดหวังเปนอยางมาก (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2551: 41)
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นอกจากน้ีกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือเปนกลยุทธหลักที่องคการควรให
ความสําคัญ เน่ืองจากโลกของการปฏิบัติงานยุคใหม องคการสวนใหญตางนําเทคโนโลยีเขามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานดังน้ัน จึงตองมีการปรับเปลี่ยนความรู ความเขาใจและทัศนคติของ
บุคลากร เพื่อใหสามารถปรับตัว และยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการได ซึ่ง
เปาหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 1) เปาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในระดับองคการมีจุดประสงคเพื่อสอนแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด และการพัฒนาการปฏิบัติงานให
ไดผลงานสูงสุดลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุ รวมถึงการจัดวางมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน อีกทั้งยังชวยในการพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานของบุคลากร และเพื่อความกาวหนา
ของงานและการขยายตัวขององคการ 2) เปาหมายของบุคคล ไดแก เพื่อความกาวหนาในการเลื่อน
ขั้นเลื่อนตําแหนง เพื่อเรียนรูงานและลดความเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุงสภาพ
การปฏิบัติงานใหดีขึ้น เพื่อสงเสริมและสรางขวัญในการปฏิบัติงาน เพื่อเขาใจในนโยบายและความ
มุงหมายขององคการที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้น และเพื่อใหเกิดความพึ งพอใจในการปฏิบัติงาน
(สุจิตรา ธนานันท, 2552: 21-22)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนการนําเอาศักยภาพของมนุษยแตละคนมาใชในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการและใหแตละคนเกิดความรูสึกที่ ดีตอองคการ
ตระหนักในคุณคาของตนเองเพื่อนรวมงานและองคการ เมื่อพิจารณาลักษณะของบุคลากรใน
องคการจะมีความแตกตางกันทั้งในสวนขององคการและสวนบุคคล  ในสวนขององคการจะ
แตกตางกันตามวัตถุประสงคและประเภทขององคการ เชนองคการที่เปนของรัฐบาลยอมแตกตาง
กับองคการเอกชน สําหรับบุคลากรในองคการยอมแตกตางกันตามลักษณะ เพศ อายุ วัย ลักษณะ
นิสัย ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน และความสามารถในการปฏิบัติงาน ทั้งลักษณะขององคการ
และบุคลากรดังกลาวจะเปนปจจัยที่จะตองพิจารณาใหรอบคอบวาองคการมีความจําเปนอยางไร จะ
พิจารณาอยางไรวาบุคลากรแตละคนมีความจําเปนมากนอยเพียงใดที่ตองไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถ และตองพัฒนาอีกเทาไร ความสามารถเดิม หรือศักยภาพมีระดับใด และตองพัฒนา
ไปสูระดับใด และที่สําคัญคือ จะใชวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางไร จ  ึงจะมีประสิทธิภาพ
สูงสุดและคุมคาที่สุด (นงนุช วงษสุวรรณ, 2552: 174-175)

สรุปไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญและเปนสิ่งจําเปนที่ทุกองคการ
จะตองใหความสําคัญเพราะวามนุษยเปนสิ่งที่มีคา จําเปนที่จะตองกระทําเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มี
อยูในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยูรอด
และความเจริญกาวหนาขององคการ
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2.1.3 วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จากการศึกษาวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง

วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีสาระสําคัญดังน้ี
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ แบงเปน 4 กลุมใหญ ๆ ซึ่งมี

จุดเนนที่แตกตางกัน ประกอบดวย 1) การฝกอบรมเปนกระบวนการที่จัดขึ้นอยางเปนระบบเพื่อ
หาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม รวมทั้งทัศนคติของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น
ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิต และเกิดความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ เปนกิจกรรมการเรียนรู
เฉพาะของบุคคลเพื่อที่จะปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding)
ทักษะ (Skill) ทัศนคติ (Attitude) และพฤติกรรม (Behavior) อันเหมาะสมจนสามารถกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติตอการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
2) การศึกษา เปนกิจกรรมที่มีความมุงหมายในการที่จะเสริมสราง ความรู ความชํานาญ คานิยมทาง
ศีลธรรม และความเขาใจที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวิตเพื่อใหผูรับการศึกษาสามารถดํารงชีวิต
และทําประโยชนตอสังคมได การศึกษาที่องคการใชเสมอ ๆ ก็เพื่อการเตรียมบุคคลเพื่อเลื่อนขั้น
เลื่อนตําแหนง หรือใหปฏิบัติงานในหนาที่ใหม เน่ืองจากการศึกษาเปนการลงทุนอยางหน่ึงของ
องคการในการเตรียมบุคลากรของตนใหมีความพรอมที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการในอนาคต 3)
การพัฒนา เปนการกระทําที่เปนเหตุใหบางสิ่งบางอยางเจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อใหดีขึ้น
กวาเดิม และการพัฒนาน้ันอาจจะเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมหรือมนุษยก็ได โดยองคการที่มีจุดเนน
ของการพัฒนาเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความตองการขององคการที่ตองการเจริญเติบโตและมี
การเปลี่ยนแปลงไมหยุดน่ิง การพัฒนามีความเกี่ยวของกับการจัดกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูและ
ประสบการณแกบุคลากรขององคการ เพื่อใหมีความพรอมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความตองการ
ขององคการ  กิจกรรมการพัฒนาในงานทรัพยากรมนุษยประกอบดวยกิจกรรมการฝกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายบุคคล (Individual  training and  development) เปนกิจกรรมที่ชวย
ใหแตละบุคคลทราบจุดเดนและจุดดอยของตนเองโดยใชการฝกอบรมและพัฒนา ชวยเสริมจุดเดน
แกไขจุดดอย เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล  การพัฒนาสายงานอาชีพ
(Career development) เปนกิจกรรมที่มุงเนนการสรางความสัมพันธสอดคลองระหวางเปาหมาย
ของบุคคลในเร่ืองงาน (Individual) กับเปาหมายขององคการ (Organization) เพื่อแสดงใหบุคคล
ทราบถึงบทบาท หนาที่ ตําแหนงงานและความกาวหนาทางอาชีพของตน ซึ่งสงผลตอความสําเร็จ
ขององคการ 4) การเรียนรู เปนกระบวนการที่ไดมาจากประสบการณอันเปนผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่คอนขางถาวรของแตละบุคคล รวมถึงการเปลี่ยนแปลงคานิยมพื้นฐานของพฤติกรรม
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เพื่อใหบุคคลน้ันสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง (สุจิตรา ธนานันท,
2552: 23-30)

การที่องคการจะบรรลุเปาหมายได องคการจะตองมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพและ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ การพัฒนาและการฝกอบรมเปนกลยุทธที่ถูกนํามาใชใน
การพัฒนาและเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน
รวมถึงทัศนคติของบุคลากรทั้งบุคลากรใหมหรือที่ปฏิบัติงานอยูแลว ตลอดจนเปนการเตรียม
บุคลากรใหพรอมกับตําแหนงอ่ืน ๆ รวมถึงการเพิ่มความสามารถในการที่จะไป ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงใหมในองคการได ทั้งน้ีเพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจของตนไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามวัตถุประสงคขององคการ โดยมีกลยุทธ 2 ลักษณะ คือ กลยุทธในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และกลยุทธการฝกอบรมทรัพยากรมนุษย ดังน้ี (พิชิต เทพวรรณ, 2554:166-168)

1. กลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก 1) การใหการศึกษาอยางเปนทางการ
(Formal education) ไดแกการศึกษาทั้งในหลักสูตรระยะสั้นและระยะยาวจากสถาบันหรือองคการ
ทางการศึกษาในระดับตาง ๆ 2) การประเมิน (Assessment) เปนการรวบรวมขอมูลและใหขอมูล
ยอนกลับไปสูบุคลากรในเร่ืองพฤติกรรม รูปแบบการติดตอสื่อสาร หรือทักษะ โดยบุคลากร เพื่อน
รวมงาน ผูบริหาร ลูกคา เปนผูใหขอมูล ทั้งเพื่อใชในการประเมินศักยภาพของตนเองในการพัฒนา
วิธีการปฏิบัติงาน รวมถึงการใชเกณฑมาตรฐานเทียบเคียง (Benchmarks) หรือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา (360-degree feedback systems) 3) การใชประสบการณในงาน (Job
experiences) เปนการใชประสบการณในการปฏิบัติงานอันเกิดจากความสัมพันธที่มีตอปญหาตาง ๆ
หรือลกัษณะอ่ืนใด ที่บุคลากรไดเผชิญในการปฏิบัติงานของตน ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม ๆ
และสรางประสบการณใหม ๆ เปนการเรียนรูจากประสบการณในการปฏิบัติงาน 4) วิธีดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationships) ไดแก การใหคําแนะนํา (Mentorring)
และการสอนงาน (Coaching)

2. กลยุทธในการฝกอบรมทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงรุกที่
ชวยใหองคการมีบุคลากรที่แสดงออกซึ่งพฤติกรรม ทัศนคติ ตลอดจนความรู ความสามารถเปนไป
ตามทิศทางที่องคการไดวางไว ไดแก การบรรยาย (Lecture) การประชุม (Conference) การสัมมนา
(Seminar) การสาธิต (Demonstration) การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing) การสราง
สถานการณจําลอง (Simulated training) การใชกรณีศึกษา (Case study) การจัดโปรแกรมการเรียนรู
(Programmed learning) การใชโสตทัศนูปกรณ (Audiovisual techniques) เชน ภาพยนตร เทป
วีดีโอ คอมพิวเตอร มัลติมิเดีย และสัญญานดาวเทียม เปนตน การฝกอบรมโดยใชคอมพิวเตอรเปน
หลัก (Computer base training: CBT) เพื่อเพิ่มความรูหรือทักษะซึ่งจะชวยใหผูเขารวมอบรมเรียนรู
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วิธีการปฏิบัติงาน การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the job training: OJT) เปนการสอนงานและให
ทดลองปฏิบัติในสถานที่จริง รวมถึงการหมุนเวียนงาน (Job rotation) ซึ่งเปนการฝกอบรมบุคลากร
โดยใหบุคลากรเคลื่อนยายจากงานหน่ึงไปอีกงานหน่ึงตามชวงเวลาที่วางแผนไว รวมถึงการ
ฝกอบรมผานเว็บ (Web based training:WBT) โดยใชเทคโนโลยีอินเตอรเน็ต เปนตน การพัฒนา
และฝกอบรมทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลน้ัน ตองมีวิธีการถายทอดและการ
สรางบรรยากาศ และกระตุนใหผูที่ไดรับการพัฒนาและฝกอบรมมีการต่ืนตัว มีความพรอมและเต็ม
ใจที่จะรับการพัฒนาและฝกอบรม ตลอดจนตองสามารถกระตุนใหผูที่ไดรับการพัฒนาและ
ฝกอบรมไดมีการปรับปรุงงาน มีการปลูกฝงทักษะและใหโอกาสไดมีสวนรวมในการปฏิบัติอยาง
จริงจัง และสามารถเชื่อมโยงความรูจากการพัฒนาและฝกอบรมที่ไดรับน้ันไปปฏิบัติงานจริงได

นอกจากน้ี วิเชียร วิทยอุดม (2549: 114-120) ไดกลาวถึงประเภทของเทคนิคการ
ฝกอบรมมีดังน้ี

1. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเรียนรู หรือการเปลี่ยนแปลงดานความรู
(Knowledge) ประกอบดวย 1) การบรรยาย (Lecture) 2) การอภิปรายเปนคณะ (Panel  discussion)
3) การบรรยายเปนคณะ (Symposium) 4) การประชุมเปนคณะ (Conference) 5) ทัศนศึกษา (Field
trip) 6) โครงการศึกษา (Project method) 7) การสอนโดยใชภาพยนตร (Film) 8) การสอนงาน
(Coaching) 9) การฝกอบรมไปพรอมกับการปฏิบัติงาน (On the job training) 10) แบบเรียน
สําเร็จรูป (Programmed instruction) 11) การระดมสมอง (Brainstorming) 12) การสัมมนา
(Seminar)

2. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานทักษะ (Skill)
ประกอบดวย 1) การสาธิต (Demonstration) 2) การฝกหัดชางฝมือ (Apprenticeship) 3) การฝก
ปฏิบัติ (Exercise) 4) โครงการศึกษา (Project method) 5) คณะทํางานชั่วคราว (Task force) 6) การ
ฝกปฏิบัติงานในเวลาจํากัด (In-basket) 7) การฝกอบรมไปพรอมกับการปฏิบัติงาน (On-the-job-
training) 8) วิธีประสบการณ (Incident method) 9) เกมการบริหาร (Management games) 10) การ
สอนงาน (Teaching) 11) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 12) การสรางสถานการณจําลอง
(Simulation)

3. เทคนิคการฝกอบรมจะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานทัศนคติ
(Attitude) ประกอบดวย 1) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role-play) 2) กรณีศึกษา (Case-study) 3) การ
อภิปรายกลุม (Group discussion) 4) สรางสถานการณจําลอง (Simulation) 5) เกมบริหาร
(Management  games) 6) การฝกอบรมเพื่อรูเขารูเรา (Sensitivity  training) 7) การประชุมซินดิเครท
(Syndicate) 8) การฝกปฏิบัติ (Exercise) 9) วิธีประสบเหตุการณ (Incident  method) 10) การสังเกต
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พฤติกรรม (Fishbowl) และยังมีเทคนิคการฝกอบรมรูปแบบใหม ๆ ที่ไดนํามาใชในการฝกอบรม
ไดแก 1) การฝกอบรมโดยใชอินเตอรเน็ต (Using the internet) 2) การฝกอบรมคอมพิวเตอร
พื้นฐาน (Computer-base training) เปนโปรแกรมที่ผูเตรียมการฝกอบรมเปนผูสรางขึ้นมาใชใน
การศึกษา เปนการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรชวยดานการสอน (CAI) 3) การศึกษาจากวีดีโอเทป
(Videotapes)  4) เกมทางธุรกิจ 5) การฝกอบรมทักษะทางพฤติกรรม (Behaviorally  training) 6)
การฝกอบรมในหองเรียนและการประชุม (Classroom and conference training) และ 7) การเปนพี่
เลี้ยง (Mentoring)

อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2551: 195-196) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรไมใชเพียงแคการ
ฝกอบรมเทาน้ัน การพัฒนามีวิธีการมากมาย และที่องคการมักใชไดแก 1) การฝกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน (OJT: On the  job training) 2) การสอนงาน (Coaching) 3) การใหคําปรึกษาแนะนํา
(Consulting) 4) การหมุนเวียนงาน (Job rotation) 5) การทํากิจกรรม (Activity) 6) การเรียนรูดวย
ตนเอง (Self  learning) 7) การใหดูงานนอกสถานที่ (Visiting) 8) การเขารวมประชุมสัมมนา
(Meeting  and  seminar) 9) การศึกษาตอ (Continuous  studying) 10) การฝกงานและการปฏิบัติงาน
รวมกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 11) การเพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment) 12) การเพิ่มปริมาณ
งาน (Job  enlargement) 13) การเฝาติดตาม/สังเกตพฤติกรรม (Job  shadowing) 14) การเปนพี่เลี้ยง
(Mentoring) และนอกจากน้ีสุจิตรา ธนานันท (2552: 30-32) ไดกลาววายังมีการเรียนรูโดยการ
ปฏิบัติ (Action learning) ซึ่งเปนวิธีการสอนงานใหเรียนรูโดยผานการแกปญหาและการพัฒนา
แนวทางการแกปญหา  และนําสูแนวทางการแกปญหาใหมดวยการศึกษาจากการปฏิบัติงาน การ
เรียนรูระดับองคการหรือวิธีการในการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู (Learning organization)
กิจกรรมที่ควรนํามาใชในองคการเพื่อใหบุคคลในองคการมีการเรียนรูตลอดเวลา และเรียนรูอยาง
ตอเน่ืองเพื่อสงเสริมการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู

สรุปไดวาวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประกอบดวย 1) การฝกอบรม 2) การศึกษา 3)
การพัฒนา 4) การเรียนรู การพัฒนาและการฝกอบรมเปนกลยุทธที่ถูกนํามาใชในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ในแตละกลยุทธจะมีวิธีการที่แตกตางกัน เชน การพัฒนา จะประกอบดวย การใหการศึกษาทั้งใน
หลักสูตรระยะสั้นและระยะยาวจากสถาบันหรือองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน
สวนกลยุทธในการฝกอบรม ประกอบดวย การบรรยาย การประชุม การสัมมนา การฝกอบรมขณะ
ปฏิบัติงาน การสอนงาน การฝกปฏิบัติ การใหศึกษาดูงานนอกสถานที่  การเปนพี่เลี้ยง เปนตน ซึ่ง
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ในการเลือกวิธีการใดน้ันขึ้นอยูกับรูปแบบการเรียนรูวาเปนการเรียนรูสวนบุคคล การเรียนรูโดย
กลุมหรือการเรียนรูเปนทีม

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงาน (Performance) เปนการดําเนินงานของตัวบุคคลที่สงผลตอผลงานของ

หนวยงาน ทีมงาน และองคการ ทั้งน้ีการปฏิบัติงานจะวัดและประเมินไดจากปจจัยที่เปนพฤติกรรม
และปจจัยที่เปนเปาหมายหรือผลลัพธสุดทายของงานที่เกิดขึ้น (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2553: 18) ซึ่ง
การปฏิบัติงานเปนเร่ืองที่สําคัญที่จะเปลี่ยนแปลงการฝกอบรมเดิมเปนการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และการปฏิบัติงาน เปนผลลัพธ ผลงาน หรือความสําเร็จขององคการ (Rothwell, 2005:
34) ซึ่งองคการทุก ๆ องคการจะมีการต้ังวัตถุประสงคเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย
การทําใหงานบรรลุตามวัตถุประสงค บุคลากรทุก ๆ คนตองปฏิบัติงานออกมาในระดับที่เปนที่นา
พอใจ ความพยายามที่จะพัฒนาองคการ จะตองมีการสงเสริมและพัฒนาแผนการเพื่อจะชวยพัฒนา
ไปที่บุคลากรที่ไมมีคุณภาพและในขณะเดียวกันยังเปนการสงเสริมความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของสวนบุคคลดวย ดังน้ันการปฏิบัติงานเปนการดําเนินงานของตัวบุคคลที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน ทีมงานและองคการซึ่งการปฏิบัติงานจะตองมีความเชื่อมโยงกับ
กลยุทธ เปาหมายขององคการ และความพึงพอใจของผูรับบริการ

แตการพัฒนาที่ผานมามักเปนการพัฒนาที่ตัวบุคคลหรือผูบริหารที่มุงเนนการฝกอบรม
และพัฒนาบุคลากรตามแนวทางแบบเดิมเทาน้ัน ซึ่งกระบวนการพัฒนาผูบริหารประกอบดวย 1)
ขั้นศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาผูบริหาร 2) ขั้นการวางแผนและพัฒนา
โครงการพัฒนาผูบริหารเปนการวางแผนและจัดทําโครงการ ตลอดจนสรางหลักสูตรตาง ๆ ที่จะ
ตอบสนองตอผลการวิเคราะหความตองการจําเปนในขั้นแรก 3) ขั้นการดําเนินโครงการพัฒนา
เปนขั้นลงมือปฏิบัติจริง โดยมีเทคนิควิธีการที่สามารถเลือกใชไดต ามความเหมาะสมกับ
กลุมเปาหมาย 4) ขั้นการประเมินผลการพัฒนาผูบริหาร (ประสิทธิ์ เขียวศรี, 2554: 3) สวน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2554: 1) ไดกําหนดการพัฒนาบุคลากร
กอนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ โดยใหผูผานการคัดเลือกตองเขารับการพัฒนากอนแตงต้ังใหดํารงตําแหนง
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรมจริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมในอันที่จะทําใหการปฏิบัติหนาที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและความกาวหนาแกราชการ เปนเวลาไมนอยกวา 15 วัน โดยผูเขารับการพัฒนาตองมี
ระยะเวลาเขารับการพัฒนาไมนอยกวารอยละ 80 ของระยะเวลาการพัฒนาทั้งหมด  และตองผาน
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เกณฑประเมินผลทั้งในสวนของการประเมินผลระหวางการพัฒนา  และการประเมินผลเมื่อสิ้นสุด
การพัฒนาไมตํ่ากวารอยละ 60 ซึ่ง ก.ค.ศ. มอบใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
เปนหนวยงานที่ รับผิดชอบในการจัดทํารายละเอียดหลักสูตรและดําเนินการพัฒนา และ
สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (2552: 21) ไดกําหนดวิธีการพัฒนาผูนําดังน้ี
1) ประชุมคณะทํางานในการวางแผนและเตรียมงานโครงการพัฒนาผูนํา 2) ประชุมปฏิบัติการ
รวมกับผูแทนหนวยงานตนสังกัดของกลุมเปาหมายโดยการดําเนินการทบทวนและปรับปรุง
หลักสูตร 3) จัดทําและรวบรวมรูปเลมหลักสูตร 4) ดําเนินการฝกอบรมตามหลักสูตร 5) ผูเขารับ
การฝกอบรมวางแผนปฏิบัติการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน 6) จัดทําเคร่ืองมือประเมินผล
และติดตามผลแผนปฏิบัติการ 7) สรุปและเสนอผลการประเมินและติดตามผลหลักสูตรการพัฒนา
ผูนํา จะเห็นวากระบวนการพัฒนาผูบริหารดังกลาวเปนกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานแบบเดิม
ทั้งน้ี Rothwell (2005: 35-36) ไดเปรียบเทียบการพัฒนาการปฏิบัติงานแบบด้ังเดิมและการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหมของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยสามารถแสดงการ
เปรียบเทียบไดดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 1 แสดงการเปรียบเทียบการพัฒนาแบบด้ังเดิมและการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร
แนวใหม

รายการ
การพัฒนาแบบดั้งเดิม

(Traditional training  Approach)
การพัฒนาการปฏิบัตงิานของบุคลากร
แนวใหม (New Human
Performance Enhancement
Approach)

1. พันธกิจของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

จัดการฝกอบรมและพัฒนาใหแกบุคลากรทุก
คนในองคการ

ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งหมดใน
องคการ

2. ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- ชั่วโมงการฝกอบรมและพัฒนา
- จํานวนผูเขารับการฝกอบรมและพัฒนา
- จํานวนหลักสูตรที่จัด
- คุณภาพของสื่อประกอบการฝกอบรมและ
พัฒนา
- จํานวนวัตถุประสงคที่บรรลุ
- ความหลากหลายของหลักสูตรที่จัด

- พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
- ผลการปฏิบัติงาน
- จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข
- ตนทุนขององคการที่ลดลง
- ปริมาณผลผลิต
- คุณภาพผลผลิต
- อัตราการขาดงานที่ลดลง
- อัตราการลาออกที่ลดลง
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ตารางท่ี 1 แสดงการเปรียบเทียบการพัฒนาแบบด้ังเดิม และการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแนวใหม (ตอ)

รายการ
การพัฒนาแบบดั้งเดิม

(Traditional training  Approach)
การพัฒนาการปฏิบัตงิานของบุคลากร
แนวใหม (New Human
Performance Enhancement
Approach)

3. วิธีการทํางานของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

เม่ือฝายฝกอบรมและพัฒนาไดรับทราบปญหา
เรื่องผลการปฏิบัติงานจากฝายหนึ่ง ๆ ก็จะ
พยายามหาทางแกไขเทาที่เวลาและทรัพยากรที่
มีอยูจะอํานวย  การแกปญหาจะ มุงไปที่การจัด
หลักสูตรอบรมที่คาดวาจะชวยใหฝายนั้น ๆ
แกไขปญหาตามที่ไดรับแจงมาได เวลาสวน
ใหญใชกับการจัดหลักสูตรอบรมมากกวาการ
หาแนวทางแกไขปญหาที่ตรงจุด

การแกปญหาเรื่องผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอาจมาจากการรองขอจากฝายที่
ประสบปญหา หรือเกิดจากการที่ฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาเขาไปวิเคราะห
ปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคลและใช
วิธีคาดการณปญหาตาง ๆ พรอมทั้งหา
แนวทางปองกันปญหาดังกลาวลวงหนา
ดังนั้นเวลาสวนใหญจึงมุงไปที่การ
วิเคราะหสาเหตุของปญหาและหาแนว
ทางแกไขที่ตรงจุด  สวนการจัดหลักสูตร
อบรมจะใชเม่ือม่ันใจวาการฝกอบรม
นั้น ๆ เปนสวนหนึ่งของการแกไขปญหา
ดังกลาว

4. กลุมเปาหมายของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

กลุมเปาหมาย คือ บุคลากรทั้งหมดของ
องคการ โดยมีการแบงออกเปนกลุม ๆ เพ่ือ
ความเหมาะสมดานการบริหารจัดการ เชน การ
ฝกอบรม ทักษะดานเทคนิคใหแกบุคลากร
ระดับปฏิบัติการ    การฝกอบรมทักษะหัวหนา
งานใหแกบุคลากรในระดับหัวหนางาน  และ
การฝกอบรมทักษะการบริหารใหแกบุคลากร
ระดับบริหาร

กลุมเปาหมาย คือ บุคลากรทั้งองคการ แต
จะไมแบงออกเปนกลุมตาง ๆ มากมาย
เพราะคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหา
ดานผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจําเปนตอง
แกไขไปพรอม ๆ กันทั้งระบบ มากกวา
การจัดหลักสูตรฝกอบรมแยกตามระดับ
บุคลากร

5. สถานะของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

งานฝกอบรมและพัฒนาจัดเปนงานดาน
สนับสนุนขององคการ ซึ่งมักอยูในลักษณะ
ของ Cost Center เนื่องจากความเชื่อมโยง
ระหวางกิจกรรมของงานฝกอบรมกับเปาหมาย
ขององคการมีนอย

งานฝกอบรมและพัฒนาเปนงานหลักที่
สําคัญงานหนึ่ง ที่จะชวยสรางผลกําไร
ใหแกองคการ อันเกิดจากการลดลงของ
อัตราของเสียในกระบวนการผลิต การ
ลาออก หรือการลดลงของผลผลิตทีไ่มได
มาตรฐาน โดยผลดังกลาวเกิดจากการ
ฝกอบรมและพัฒนา
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ตารางท่ี 1 แสดงการเปรียบเทียบการพัฒนาแบบด้ังเดิม และการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแนวใหม (ตอ)

รายการ
การพัฒนาแบบดัง้เดิม

(Traditional training  Approach)
การพัฒนาการปฏิบัตงิานของบุคลากร
แนวใหม (New Human
Performance Enhancement
Approach)

6. บทบาทของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาเปน
หนวยงานที่จัดหลักสูตรการฝกอบรมตาง ๆ
และพิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตร
ฝกอบรมที่ดําเนินการโดยหนวยงานภายนอก

งานฝกอบรมและพัฒนาเปนฝายที่ชวย
องคการวิเคราะหและแกไขปญหาของ
องคการนั้น โดยวิธีการฝกอบรมและ
วิธีการอื่น ๆ รวมทั้งการฝกอบรม
หลักสูตรพิเศษเพ่ือตอบสนองตอ
เปาหมายขององคการ

7. ทักษะของบุคลากรฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

มีความเชี่ยวชาญในเรื่องตอไปนี้
- การจัดหลักสูตรฝกอบรมและพัฒนา
- การกําหนดแผนการสอน
- การผลิตสื่อการสอน
- การจัดทํางบประมาณของหนวยงานตนเอง
- การกําหนดตารางการฝกอบรมและพัฒนา
- การประสานงานกับฝายงานตาง ๆ
- การจัดทําแบบสํารวจและแบบสอบถาม ดาน
การฝกอบรมและพัฒนา

มีความเชี่ยวชาญในเรื่องดังตอไปนี้
- การใหคําปรึกษาแกองคการ
- การวิเคราะหและประเมินความจําเปน
ในการฝกอบรมและพัฒนา
- การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชน
ตอการฝกอบรมและพัฒนา
- การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
- การวางแผนระยะยาว
- การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
- การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
- การวิจัย
- ทักษะอื่น ๆ ของงาน HRD แบบเดิม

8. ความสําคัญของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

เม่ือองคการประสบปญหา ฝายฝกอบรมและ
พัฒนามักจะเปนฝายแรกที่ถูกยุบ เนื่องจาก
ผูบริหารมักคิดวาการฝกอบรมและพัฒนาเปน
ประโยชนเฉพาะกับตัวบุคลากรเทานั้น

ฝายฝกอบรมและพัฒนาถือเปนฝายที่มี
ความสําคัญไมนอยไปกวาฝายอื่น ๆ
เนื่องจากผูบริหารขององคการทราบวา
การฝกอบรมและพัฒนาชวยรักษา
ความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจ
ขององคการ

จากตารางเปรียบเทียบการพัฒนาแบบด้ังเดิมกับการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร
(Human  Performance  Enhancement : HPE) จะเห็นวาการพัฒนาแบบด้ังเดิมจะมุงเนนไปที่การ
เปลี่ยนแปลงที่ตัวบุคคล สวนการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหมจะมุงเนนการแก ไข
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ปญหาซึ่งครอบคลุม ระบบการปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากร และมีความ
เชื่อวา การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ สอดคลองกับอุปสรรคและโอกาสของสภาพแวดลอมภายนอก
องคการ นอกจากน้ีการเปลี่ยนแปลงดังกลาวยังสอดคลองกับ พันธกิจ กลยุทธ และเปาหมายของ
องคการ รวมทั้งตองเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานในปจจุบันกับผลการปฏิบัติงานที่คาดหวัง ซึ่ง
เปนการมุงเนนที่การแกปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรและหาโอกาสในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตลอดเวลา ดังน้ันการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหมของ
Rothwell (2005) เปนแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีทั้งหมด ประกอบดวย 8
ดาน ไดแก 1) พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา 2) ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา 3) วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4) กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา 5) สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา 6) บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา 7) ทักษะ
ของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา 8) ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งเปนการ
พัฒนาการปฏิบัติงานแนวใหมที่เปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากร ผลลัพธการปฏิบัติงาน ดังน้ัน
ผูวิจัยจึงไดนํามาประยุกตเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งมีนักวิชาการไดกลาวถึงในแตละดานของการพัฒนาการปฏิบัติงาน โดยมี
สาระสําคัญในแตละดานดังตอไปน้ี

2.2.1 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ในการดําเนินงานขององคการ ทุกฝายงานหรือทุกแผนกงานลวนแตมีความ

เกี่ยวของกับทรัพยากรมนุษย เพราะทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนผูสรรคสรางงานใหกับองคการ
ดังน้ันการไดมา รักษา และพัฒนาไวซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพน้ัน จะสามารถทําใหองคการ
ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดประโยชนกับหลายฝาย ดังน้ันฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาจึงมีความสําคัญกับองคการ ไดมีนักวิชาการหลายทานที่กลาวถึงพันธกิจของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยมีสาระสําคัญดังน้ี

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาตามแนวทางด้ังเดิมจะเปนจัดการฝกอบรมและ
พัฒนาใหแกบุคลากรทุกคนในองคการ แตแนวทางใหมจะเปนการชวยเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งหมดในองคการ (Rothwell, 2005) ซึ่งพันธกิจของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลน้ันจะประกอบดวย (จงกลนี  ชุติมา
เทวินทร, 2542: 259-261)

1. มีหนาที่ในการประสานงานโครงการไดแก 1) ควบคุมกํากับงานหลักทั่วไป 2)
ผสมผสานปจจัยนําเขาทางวิชาการเพื่อปรับปรุงหลักสูตรหรือเน้ือหาวิชาการโดยประสานงานอยาง
ใกลชิดกับที่ปรึกษา ผูบริหารรวมทั้งวิทยากร 3) ตรวจสอบในเร่ืองของความพรอมทางดานวิทยากร
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และผูทรงคุณวุฒิตาง ๆ 4) ประสานงานทุกฝายใหพรอมเพียงเปนหน่ึง เพื่อใหกิจกรรมเปนไปอยาง
ราบร่ืนมีประสิทธิภาพ ทั้งฝายกํากับหลักสูตร และฝายจัดการ รวมทั้งภารกิจในแตละดานของ
ทีมงานอบรม

2. หนาที่ทางดานการบริหารจัดการ สนับสนุนและธุรการ ไดแก 1) ดูแลการบริหาร
จัดการทั่วไป รวมทั้งการสนับสนุนทางดานการรับสง ที่พัก อาหารและอ่ืน ๆ เพื่อพรอมในการ
ดําเนินการอบรม 2) จัดเตรียมคูมืออบรมและวัสดุอุปกรณตาง ๆ ในการอบรม 3) เตรียมความพรอม
ในเร่ืองพิธีเปด-ปดการอบรม 4) รับผิดชอบในการทําจดหมายตอบรับผูเขารับการอบรม 5) ทํา
จดหมายขอบคุณวิทยากร และผูเกี่ยวของในการชวยเหลือ 6) ทําบัญชีตรวจสอบวัสดุ ครุภัณฑทุก
ชิ้น และเมื่อกิจกรรมการอบรมสิ้นสุด ใหจัดนําสงคืน หรือเก็บเขาที่เพื่อพรอมใชคร้ังตอไป

3. ทําหนาที่ดานการปรับปรุงหลักสูตร เน้ือหาวิชาการ และสื่อในการอบรมสัมมนา
ไดแก 1) ปรับปรุงทบทวนหลักสูตร เทคนิควิธีการฝกอบรมสัมมนา โดยศึกษาจากผลของการอบรม
ที่ผานมา ประสานงานกับหัวหนาโครงการ เพื่อใหไดขอมูลปจจัยนําเขาทางดานวิชาการ รวมทั้ง
ขอมูลจากผูเชี่ยวชาญและขอมูลที่ไดจากการประเมินผลคราวกอน 2) ระบุขอบขายที่อาจจะตองมี
การศึกษาคนควาเพิ่มเติมขึ้น 3) ผลิตเอกสารการสอนและสื่อการเรียนการสอนอ่ืน ๆ ที่จําเปน 4)
ประสานงานกับฝายบริหารจัดการในเร่ืองวัสดุอุปกรณที่จําเปนตองใชระหวางอบรม รวบรวมทํา
รายการเพื่อขออนุมัติจากหัวหนาโครงการ

4. หนาที่ทางดานเทคนิควิชาการในการอบรมสัมมนา ไดแก 1) ดูแลเน้ือหาวิชาการ
ในการสัมมนา หรือการเรียนการสอนในแตละชุดการเรียนการสอน รวมทั้งการผสมผสานการสรุป
ประเด็นตาง ๆ 2) เตรียมความพรอมกับผูบรรยาย ผูทรงคุณวุฒิ และวิทยากรภายนอกที่เชิญมารวม
รายการ 3) ใหขอมูลที่จําเปนแกวิทยากรรับเชิญหรือผูทรงคุณวุฒิที่เชิญมา เพื่อใหมีเน้ือหาวิชาการ
เปนไปตามวัตถุประสงค และเพื่อไมใหเกิดปญหาของการบรรยายซ้ําซอนในหัวขอวิชา รวมทั้ง
หลีกเลี่ยงความคลาดเคลื่อนอ่ืน ๆ อันจะเกิดขึ้นได 4) แนะนําวิทยากรตอที่ประชุม โดยมีทักษะใน
การแนะนําวิทยากรที่ดี อาทิการพูดถึงความสามารถและประสบการณใหเชื่อมโยงและเปน
ประโยชนกับหัวขอที่บรรยาย 5) จัดกิจกรรมเพื่อเตรียมความพรอมใหกับผูเขาอบรม กระตุนใหผู
อบรมมีสวนรวมในการอบรม เชื่อมโยงการอบรมแตละหัวขอใหตอเน่ืองกัน รวมทั้ งสรุปทบทวน
กิจกรรมอบรมในแตละวันรวมกับผูเขาอบรม รวมทั้งการจัดกิจกรรมเสริมอ่ืน ๆ ตามความจําเปน

5. หนาที่ทางดานการประเมินผลการอบรม ไดแก 1) ออกแบบประเมินผล ในแตละ
หลักสูตรวาจะเปนไปในลักษณะใด การประเมินผลจากการกระทําในขอบเขตใด มีการประเมิน
กอนหลังการอบรมหรือไม และจะประเมินใครบางเปนตน 2) ทบทวนแบบประเมินที่มีอยูแลว วา
เหมาะสมหรือไมเพียงใด 3) อธิบายขอบขายงานใหกับทีมงานเพื่อจะไดทํางานสอดคลองกันตาม
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กรอบการประเมิน จะตองใชกระบวนการหรือเทคนิคอะไรบางในแตละวัน เชนการสังเกตก ารณ
หรือการจดบันทึกเพื่อชวยในการประเมินผล

ภารกิจและงานของนักจัดการฝกอบรม (Training professionals) ประกอบดวย 1)
วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (needs analysis)โดยการใชแบบสํารวจและการสัมภาษณ
บุคคลที่เกี่ยวของ  เพื่อวิเคราะหความตองการ  และประเมินความคิดตาง ๆ ของบุคลากร 2) กําหนด
แนวทางการฝกอบรมที่เหมาะสม  โดยประเมินประสิทธิภาพของวิธีการฝกอบรมแบบวิธีตาง ๆ เชน
โปรแกรมการเรียนดวยตนเอง  วีดิทัศน การเรียนดวยคอมพิวเตอร หรือการฝกอบรมที่เนน
กระบวนการกลุม 3) ออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม  ไดแก การออกแบบโครงสรางและ
เน้ือหาหลักสูตรการฝกอบรม  การประยุกตทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรูมาใชในการอบรมที่เหมาะสม
4) สรางและจัดหาวัสดุอุปกรณประกอบการฝกอบรม ไดแก การจัดทําบทบรรยาย  สไลด  คูมือการ
ฝกอบรม  ผลงานทางศิลปะ  และวัสดุสําหรับการฝกอบรมอ่ืน ๆ 5) จัดหาและประเมินคุณภาพของ
วิทยากรภายในองคการ  รวมทั้งการฝกอบรมผูที่จะรับหนาที่เปนวิทยากรในอนาคต 6) จัดหาและ
ประเมินคุณภาพของผูเชี่ยวชาญจากภายนอกองคการ ซึ่งไดรับการวาจางหรือเชื้อเชิญใหมาเปน
วิทยากรหรือที่ปรึกษาของการฝกอบรม 7) บริหารจัดการงานดานธุรการของหนวยงาน  เชน  การ
จัดทํางบประมาณ  การจัดระบบการปฏิบัติงาน  การบรรจุเจาหนาที่ฝกอบรม  การเสนอแผนการ
ฝกอบรม  การวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต 8) วางแผนและใหคําปรึกษาดานการพัฒนา
บุคลากร  เชน  ใหคําปรึกษาแกบุคลากรเปนรายบุคคลเกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาอาชีพการ
ปฏิบัติงาน  การทําบันทึกการเขารวมการฝกอบรมของบุคลากร 9) ชวยเหลือการฝกอบรมในงาน
(On-the-job training) ไดแก  การใหความชวยเหลือผูจัดการหรือหัวหนางานในการฝกอบรมซึ่งให
ผูรับการอบรมปฏิบัติงานจริง ๆ  การวิเคราะหทักษะและความรูที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  และ
การพิจารณาปญหาของการปฏิบัติงาน 10) ชวยเหลือการฝกอบรมในหองเรียน  เชน  การควบคุม
โสตทัศนูปกรณการบรรยาย  การนําอภิปราย 11) วิจัยคนควาสิ่งที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม  เชน
การแปรผลและเสนอสถิติและขอมูล  ซึ่งเกี่ยวของการฝกอบรม  การจัดทํารายงานหรือบทความ
และการออกแบบวิธีการรวบรวมขอมูล 12) เขารวมกิจกรรมการพัฒนาตนเอง  เชน  การเขารวม
การสัมมนาหรือการประชุมทางวิชาการ  การติดตามความเคลื่อนไหวทางดานการฝกอบรม 13)
รักษาสัมพันธภาพในการปฏิบัติงานกับบุคคลฝายตาง ๆ เชน  การรักษาความสัมพันธอันดีกับ
ผูจัดการฝายตาง ๆ รวมปรึกษาและใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 14) มี
สวนรวมในการพัฒนากลุมและองคการ  ไดแก  การประยุกตเทคนิคตาง ๆ เชน  การพัฒนาทีม  การ
ประชุมกลุม  การแสดงบทบาทสมมุติ   เปนตน  เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุม
และองคการ (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2551: 17-18)
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หนวยงานฝกอบรมจะเปนหนวยงานใหความชวยเหลือแกหนวยงานอ่ืนซึ่งเรียกวา
หนวยงานที่ปรึกษา (Staff unit) การบริหารงานภายในหนวยงานฝกอบรมที่จะชวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานควรดําเนินการดังน้ี (สมคิด  บางโม, 2551: 35-36)

1. ภารกิจที่จะตองบริหารในองคการฝกอบรมที่สําคัญ ไดแก 1) บริหารคนหรือ
บุคลากรเจาหนาที่ นับต้ังแตการสรรหาคนเขามาปฏิบัติงาน ควบคุมใหบุคลากรปฏิบัติงาน พัฒนา
ใหบุคลากรมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น ประเมินผลการปฏิบัติงาน สรางความมั่นใจใหบุคลากร
สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 2) บริหารอาคาร วัสดุ อุปกรณตาง ๆ จัดหาและควบคุม
จัดระบบการใชอาคาร การใชวัสดุอุปกรณตาง ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด 3) บริหารงานงบประมาณ
งบประมาณที่ตองใชจายน้ันจะใชเงินงบประมาณเทาใด จะไดมาจากที่ใด การเสนอโครงการตาง ๆ
จะตองควบคุมการใชจายเงินใหเปนไปตามระเบียบประหยัด

2. ในดานของการดําเนินการบริหารองคการฝกอบรม ควรยึดหลักดังน้ี 1) การ
วางแผนของหนวยงานฝกอบรม หนวยงานฝกอบรมจะตองมีการวางแผนเกี่ยวกับภาระหนาที่วามี
ขอบเขตเพียงใด ตองฝกอบรมใคร เร่ืองที่จะฝกอบรมเปนอยางไร และวางแผนขนาดของหนวยงาน
การวางแผนระยะสั้น 1 ป  หรือ 3 ป หรือระยะยาว 5 ป รวมทั้งการจัดทําแผนงบประมาณและ
กําลังคนดวย 2) การจัดหนวยงาน กําหนดวาจะจัดโครงสรางของหนวยงานอยางไร แบงออกเปนกี่
ฝาย กี่แผนก อาคารสถานที่และเคร่ืองอุปกรณตาง ๆ จะใชที่ไหน อยางไร 3) การจัดคนเขา
ปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่ฝกอบรม อาจทําได 2 ทาง คือ โอนยายจากคนภายในองคการมา หรือรับ
สมัครจากภายนอก ซึ่งมีขอดีขอเสียตางกัน วิทยากรควรใชจากที่ใด  ควรมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรมเปนระยะ ๆ และพัฒนาเจาหนาที่ฝกอบรมอยูเสมอ 4) การสั่งการ
และอํานวยการปฏิบัติงาน ตองมอบหมายงานใหตรงกับภาระหนาที่ความรับผิดชอบของแตละคน
หรือแตละแผนก ไมใหซ้ําซอนกาวกายกัน ตองชัดเจนปฏิบัติได หาวิธีจูงใจใหบุคลากรต้ังใจ
ปฏิบัติงาน มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและมีการอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน การสั่งการตองรวดเร็วและตรงสายงาน 5) การควบคุมการปฏิบัติงาน เมื่อมอบหมายงาน
แลวตองติดตามควบคุมวาการปฏิบัติงานดําเนินไปไดเพียงใด เปนไปตามแผนที่วางไวหรือไม มี
ปญหาอุปสรรคอะไรตองชวยสนับสนุนชวยแกปญหา การปฏิบัติงานเปนไปตามระเบียบแบบแผน
หรือเปาหมายที่วางไวหรือไมเพียงใด 6) การติดตามประเมินผล ตองมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนระยะในกรณีที่มีการฝกอบรมตองติดตามประเมินผลการฝกอบรมดวย
เพื่อนํามาใชปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

นอกจากน้ีภารกิจและเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนามีดังน้ี (อาภรณ  ภูวิทย
พันธุ, 2551: 33-39)
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1. มีการออกแบบกิจกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความ
ตองการของผูมีสวนไดเสียในองคการแตประเด็นหลักที่ควรจะตระหนักถึงคือนโยบาย ภารกิจ
กิจกรรมและเปาหมายดานงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดตอบสนองตอความตองการหรือความ
สนใจของกลุมคนเหลาน้ีหรือไม

2. มีการสื่อสาร พูดคุย และชี้แจงใหหัวหนางานเห็นประโยชนและขอดีของการมี
สวนรวมในกิจกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่นําเสนอขึ้นมา เปนการสื่อสารแบบสองทาง
ถือวาเปนชองทางและโอกาสที่จะเขาถึงและรับรูความตองการจากหัวหนางานตามสายงานเหลาน้ัน
การสื่อสารจึงเปนหน่ึงในปจจัยหลักสําคัญที่สงผลใหการนําระบบงานตาง ๆ ที่ถูกออกแบบนํามาใช
ใหเกิดผลสําเร็จ โดยแบงออกเปน 3 ชวง ไดแก 1) กอนนําระบบงานดานการพัฒนาทรัพยากรใหม
ๆ มาปฏิบัติ โดยการทําหนาที่ในการสื่อสารเพื่อทําความเขาใจกับคณะทํางานเกี่ยวกับแผนงาน
โครงการและขั้นตอนการนําระบบงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชปฏิบัติงานในองคการ
โดยสามารถจัดอบรมใหความรูความเขาใจกับบุคคลที่อยูในคณะทํางานกอนเร่ิมดําเนินโครงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยขึ้น 2) ระหวางการนําระบบงานดานการพัฒนาทรัพยากรใหม ๆ มาปฏิบัติ
ในชวงระหวางการนําโครงการ ระบบงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชในองคการน้ัน
หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง ใหขอเสนอแนะและคําปรึกษาแนะนําใน
การนําระบบงานที่ออกแบบมาใช ซึ่งผูปฏิบัติงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรงควรเขา
พบบุคลากรในทุกระดับเพื่อตอบคําถามและรวบรวมประเด็นความคิดเห็นที่จะนําไปพัฒนาและ
ปรับปรุงระบบงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหดียิ่งขึ้นตอไป 3) หลังการนําระบบงานดานการพัฒนา
ทรัพยากรใหม ๆ มาปฏิบัติ  ไมวาจะเปนระบบงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใด ๆ ก็ตาม เชน
การกําหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก การออกแบบขีดความสามารถของตําแหนงงาน การกําหนดหาคน
เกงและคนดีในองคการ การออกแบบผังความกาวหนาในอาชีพ เปนตน ผูที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน
พัฒนาทรัพยากรมนุษยควรมีหนาที่ในการติดตามผลการนําระบบงานใด ๆ ก็ตามที่ออกแบบมาใช
ปฏิบัติทั่วองคการ การสื่อสารจึงเปนโอกาสที่จะรวบรวมประเด็นความคิดเห็นจากระบบงาน
ทั้งหลายวามีความรูสึก ความคิดเห็นเปนอยางไรบาง และขอพึงระวังในการสื่อสารกับบุคลากรคือ
การเปนผูฟงที่ดี การวิเคราะหและรวบรวมขอมูลรวมถึงอารมณและบุคลิกภาพ สวนพันธกิจของ
หนวยฝกอบรมและพัฒนาของกระทรวงศึกษาธิการประกอบดวย 1) พัฒนาระบบและมาตรฐานการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) วิจัยและพัฒนานวัตกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 3) ระดมทรัพยากร และขับเคลื่อนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 4) บริการทาง
วิชาการดานการศึกษาและการพัฒนาทุนมนุษย 5) พัฒนาระบบบริหารองคการเพื่อสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน (สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ., 2554)
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ผูวิ จัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 2 สังเคราะหแนวคิดพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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1. ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรทั้งหมดในองคการ



2. ประสานงานโครงการอยางใกลชิดกับที่ปรึกษา ผูบรหิาร
รวมทั้งวิทยากร



3. การบริหารจัดการสนับสนนุและธุรการโดยดูแลการบริหาร
จัดการทั่วไป

 

4. การปรับปรุงหลักสูตรเนื้อหาวิชาการและส่ือในการอบรม
สัมมนา จัดหาวัสดุอุปกรณประกอบการฝกอบรม

 

5. ดูแลดานเทคนคิวิชาการในการอบรมสัมมนา หรือการเรียน
การสอนในแตละชุดการเรียนการสอน การอบรมในงานและ
ในหองเรียน

 

6. ใหขอมูลที่จําเปนแกวิทยากรรบัเชิญหรือผูทรงคุณวุฒิทีเ่ชิญ
มา



7. การประเมินผลการฝกอบรมในแตละหลักสูตร 

8. การวางแผนบริหารคนหรือบคุลากร อาคารสถานที่ วัสดุ
อุปกรณ และงบประมาณ



9. การวางแผนเก่ียวกับการฝกอบรมทั้งระยะส้ันหรือระยะยาว 

10. การจัดหนวยงาน การจัดคนเขาปฏบิัติงานเปนเจาหนาที่
ฝกอบรม การส่ังการและอํานวยการทํางาน การควบคุมการ
ปฏิบตัิงานและการติดตามประเมินผลการปฏบิัติงาน



11. ออกแบบกิจกรรมดานการพัฒนาใหสอดคลองกับความ
ตองการของผูมีสวนไดเสีย

 
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ตารางท่ี 2 สังเคราะหแนวคิดพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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12. การส่ือสาร พูดคุยและช้ีแจงใหเหน็ประโยชนการพัฒนา
ทั้งกอน ระหวาง และหลังการนําระบบงานดานการพัฒนา
ทรัพยากรใหม ๆ มาใช



13. วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 

14. กําหนดแนวทางการฝกอบรมที่เหมาะสมโดยประเมิน
ประสิทธิภาพของวิธีการฝกอบรมแบบวิธีตาง ๆ



15. จัดหาและประเมินคุณภาพของวิทยากรภายในองคการ
รวมทั้งการฝกอบรมผูที่จะรับหนาที่เปนวิทยากรในอนาคต



16. จัดหาและประเมินคุณภาพของผูเช่ียวชาญจากภายนอก
องคการซ่ึงไดรับวาจางหรือเชิญมาเปนวิทยากรหรือที่ปรึกษา
การฝกอบรม



17. คนควาวิจัยและพัฒนานวัตกรรมที่เก่ียวของกับการ
ฝกอบรม

 

18. เขารวมกิจกรรมพัฒนาตนเอง 

19. รักษาสัมพันธภาพในการทํางานกับบุคคลฝายตาง ๆ 

20. มีสวนรวมในการพัฒนากลุมและองคการ 

21. พัฒนาระบบและมาตรฐานการฝกอบรม 

22. ระดมทรัพยากร และขบัเคล่ือนการพัฒนา 

23. บริการทางวิชาการดานการศึกษาและการพัฒนาทุนมนษุย 

24. พัฒนาระบบบรหิารองคการเพ่ือสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน



จากแนวคิดเกี่ยวกับพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการตาง ๆ
สามารถสรุปไดวาพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนภาระหนาของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่
กําหนดไวอยางครอบคลุมระบบงานเมื่อนําไปปฏิบัติแลวสงผลตอการบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคการไดอยางครบถวน สอดคลองกับแนวคิดของ Rothwell (2005) ซึ่งการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีพันธ
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กิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่สําคัญ ไดแก การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร มีรายละเอียดแตละดานดังน้ี

การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
จิราภรณ ต้ังกิตติภาภรณ (2553: 122-127) กลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency)

หมายถึง ความสามารถในการผลิตผลงานตามความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย โดยเสีย
คาใชจายเกี่ยวกับงบประมาณ เวลา พลังงาน วัตถุดิบและบุคลากรนอยที่สุด หรือเปนความสามารถ
ในการผลิตสินคาหรือบริการดวยตนทุนตํ่าสุดในขณะที่บุคลากรมีพลังจูงใจที่หนักแนนและมีความ
ผูกพันตอองคการสูงสุด สวนประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคการ เปนความสามารถขององคการในการสรางความพึงพอใจตอคว ามคาดหวัง
ของบุคคลตาง ๆ หรือผูมีสวนไดสวนเสียทั้งน้ีเพื่อความอยูรอดขององคการ ซึ่งมีเกณฑที่ใชในการ
วัดประสิทธิผล ไดแก จํานวนผลผลิต ผลกําไร จํานวนผูใชบริการ การบรรลุนโยบาย ความคลองตัว
ในการปรับตัว การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน การเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร ความเจริญเติบโตของการใหบริการและหาแหลงเงินทุน เปนตน เอกชัย กี่สุขพันธ
และคณะ (2553: 26-27) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การไดผลผลิตสูงขึ้นโดยไมตองมีการ
ลงทุนในการบริหารการศึกษา คือ การดําเนินงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไป
ดวยดี (Do the right things) เปนไปอยางถูกตองตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว ทั้งทางกฎหมาย
ศีลธรรม และทางวิชาการ ภายใตการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางพอดีและประหยัดเพื่อใหเกิดการ
บรรลุผลตามตองการ สวนประสิทธิผล หมายถึง การไดผลผลิตตรงตามความตองการหรือตรงตาม
จุดมุงหมายที่กําหนดไวในการบริหารการศึกษา คือการดําเนินงานที่ทําใหเกิดผลในสิ่งที่ควรจะ
เกิดขึ้นเพื่อเปนสิ่งดีงามของการพัฒนา (Get the right things done) ประสิทธิผลจึงเปนการ
ดําเนินการใหสามารถบรรลุผลตามจุดมุงหมายที่ตองการไดอยางครบถวน เหมาะสมและดีงามอยาง
ที่สุดแลว นอกจากน้ี สมใจ ลักษณะ (2552: 5-7) กลาววา ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของ
บุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ แลวประสบผลสําเร็จทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวน
ตามที่มีวัตถุประสงคต้ังไว ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณค า ตรงกับ
ความคาดหวังและความตองการของสังคม  สวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล คือ
บุคคลที่ต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวิธีหรือเทคนิคการปฏิบัติงานที่สรางผลงานได
มากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจ โดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงาน และเวลานอย เปน
บุคคลที่มีความสุขและพอใจในการปฏิบัติงาน และพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน
คิดคน ดัดแปลงวิธีการปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งขึ้นอยูเสมอ
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ทั้งน้ี เจษฎา นกนอย (2552: 73) กลาววา การที่จะสงเสริมใหบุคลากรอยูกับองคการ
และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลไดแก 1) การจัดการผลการปฏิบัติงานและปรับเปาหมายของ
บุคลากรใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 2) การเพิ่มความพึงพอใจของบุคลากร 3) การสราง
ความสมดุลระหวางงานและชีวิตครอบครัว 4) การจัดการขีดความสามารถของบุคลากร 5) การ
คํานึงถึงความตองการของบุคลากร 6) การพัฒนาบุคลากรดวยระบบพี่เลี้ยง 7) การกําหนด
วัฒนธรรมองคการ 8) การสอนงานเพื่อพัฒนาสายอาชีพ 9) การสรางบุคลากรใหเติบโตและภักดีตอ
องคการ นอกจากน้ี ประเวศน มหารัตนกุล (2553: 111-112) กลาววา การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติสามารถทําได 2 กรณี กรณีที่ 1 เปนการปรับปรุงองคการกลไก ไดแก 1) ปรับโครงสราง
องคการใหเปนแนวราบหรือเครือขาย เพื่อเพิ่มอํานาจใหบุคลากร ทีมงานใหเนนความเร็วในการ
ปฏิบัติงาน 2) ปรับกระบวนการปฏิบัติงานใหกระชับชัดเจน ควรออกแบบกระบวนการปฏิบัติงาน
ใหม โดยคาดหวังวาจะทําใหเวลาลดลงหรือปฏิบัติงานเร็วขึ้น ตอบสนองความตองการของลูกคาได
ทันที 3) พัฒนาสูองคการแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อตอบสนองตอความจําเปนในการสราง
ความแตกตาง และนวัตกรรม หารูปแบบใหม ๆ ในการปฏิบัติงานมีการแลกเปลี่ยนความรูและ
ประสบการณ มีการสงเสริมการปฏิบัติงานเปนทีม 4) สรางบรรยากาศองคการแหงการเรียนรู โดย
ใหมีอิสระในการพูดคุยในสิ่งที่ไดเรียนรู ใชขอผิดพลาดเปนครู สงเสริมใหคิดในทางที่แตกตาง กลา
ที่จะเปลี่ยนแปลง หารูปแบบใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวาง
บุคลากรทุกระดับ การสรางทีมงาน ใหรางวัลตอบแทนเพื่อจูงใจใหสรางผลงานใหม ๆ 5) การเขียน
คําบรรยายลักษณะงาน จําเปนตองเปลี่ยนแปลงหลักการและรูปแบบการเขียน การเขียนเชิง
กระบวนการยังไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานจะตองกําหนดดัชนีชี้วัดความสําเร็จของตําแหนงงาน
น้ันดวย 6) แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรยึดผลลัพธมาเปนเคร่ืองมือในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใชประกอบการพิจาณาปรับเงินเดือนคาจางและพัฒนาบุคลากร กรณีที่ 2 เปนการ
ปรับทัศนคติคนปฏิบัติงาน ใหมีทัศนคติเชิงบวกในการปฏิบัติงาน

นอกจากน้ีสิ่งที่จะทําใหองคการจะสามารถเจริญเติบโตไดอยางยั่งยืนและมี
ความสามารถในการแขงขันไดน้ันจะตองมีลักษณะที่สําคัญดังน้ี 1) เปนองคการที่มุงเนน
ยุทธศาสตรและการดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน (Strategic focus and alignment) โดยมีความ
เชื่อมโยงในเร่ืองวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธและการดําเนินงานทุก ๆ ดานในเชิงบูรณาการ
(Integration) 2) เปนองคการที่เนนหรือใหความสําคัญในเร่ืองสมรรถนะ ไดแก สมรรถนะผูนํา
องคการ สมรรถนะของบุคลากรในองคการ และวัฒนธรรมในองคการที่เอ้ืออํานวยหรือสนับสนุน
ตอการขยายผลการใชสมรรถนะ 3) เปนองคการที่สามารถนําแผนไปดําเนินการปฏิบัติอยางมี
ประสิทธิผล (Effective execution) และมีการมุงเนนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางจริงจัง 4)
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เปนองคการที่มีความยืดหยุนสูงในการดําเนินงาน (Flexible and adaptability) สามารถปรับตัวให
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพภายใตสถานการณตาง ๆ (อลงกรณ มีสุทธา และ
สมิต สัชฌุกร, 2553: 228-229)

สรุปไดวาการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ถือเปน
พันธกิจหลักของฝายฝกอบรมและพัฒนา เกี่ยวกับการหากลยุทธหรือวิธีการตาง ๆ ที่เหมาะสมเพื่ อ
พัฒนาบุคลากรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นเพื่อนําไปสูการบรรลุ
เปาหมายขององคการตอไป

2.2.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงการวัดความสําเร็จ  เชน พูนสุข  อุดม (2549: 124)

สมใจ ลักษณะ (2552: 295) และ เจษฎา นกนอย (2552: 83) ที่มีความสอดคลองกันวา ดัชนีวัดผล
การปฏิบัติงาน (Key performance indicators: KPIs) คือ เคร่ืองมือหรือดัชนีที่ใชในการวัดหรือ
ประเมินวาผลการดําเนินงานที่สําคัญดานตาง ๆ ขององคการเปนอยางไร สามารถบรรลุ
วัตถุประสงคไดหรือไม เปนขอมูลเชิงประจักษหรือคาทางสถิติที่เปรียบเสมือนเปนเคร่ืองมือวัดหรือ
ตัวชี้วัดซึ่งบอกถึงกระบวนการดําเนินงาน และผลการปฏิบัติงานของหนวยงานวาเปนไปตามภารกิจ
และวัตถุประสงคที่ต้ังไวมากนอยเพียงไรเปนการใหขอมูลสําหรับผูบริหารเพื่อประสิทธิภาพใน
กระบวนการตัดสินใจ สรางความมีคุณคา และการคาดการณเพื่อการวางแผนในอนาคตของ
หนวยงาน นอกจากน้ียังเปนวิธีการที่สําคัญของระบบการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ เพราะจะ
เปนที่มาของขอมูลขาวสารที่ชี้แนะความมีประสิทธิภาพหรือความดอยประสิทธิภาพของทุก
สวนประกอบในองคการ

สรุปไดวาตัวชี้วัดความสําเร็จ เปนดัชนีที่เปนเคร่ืองมือที่ใชในการวัดหรือประเมิน
วาการดําเนินงานตาง ๆ ขององคการสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม

นอกจากน้ีมีนักวิชาการหลายทานที่ไดกลาวถึงความสําคัญของตัวชี้วัดความสําเร็จ
มีความสําคัญประกอบดวย 1) การติดตามภารกิจ (Monitoring) เพื่อใชประกอบการตัดสินใจภายใน
องคการ 2) การประเมินผล (Evaluation) เปนการดําเนินงานวาสอดคลองและบรรลุวัตถุประสงค
ที่ต้ังไวมากนอยเพียงใด 3) การเสริมสรางบทสนทนา (Dialogue) ที่ทรงคุณคาในการติดตอสื่อสาร
ใหเปนไปอยางมีความหมาย แสดงใหเห็นถึงการดําเนินภารกิจ ซึ่งเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับ
องคการที่เปนอยู 4) การมีเหตุผล (Rationalization) ที่มีบทบาทตอกระบวนการวางแผนขององคการ
5) การจัดสรรทรัพยากร (Resource allocation) ใหเปนไปอยางมีระบบ มีเหตุมีผลและเกิดประโยชน
สูงสุดตอองคการ (พูนสุข  อุดม, 2549: 124)
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ทั้งน้ีดัชนีวัดผลการปฏิบัติงาน (Key performance indicators:KPIs) จะเปน
ประโยชนประกอบดวย 1) ชวยทําหนาที่สื่อสารใหทุกคนในองคการไดทราบวัตถุประสงคทั้งใน
ระดับองคการและระดับหนวยงานอยางถูกตอง ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางถูกตอง
และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 2) ทําใหทัศนะที่มีตอประเด็นตาง ๆ ในการปฏิบัติงานใน
องคการเปนไปอยางถูกตองและเหมาะสม ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน 3) เปนกรอบซึ่งชวยกําหนดทิศทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรในทุกระดับของ
องคการเปนไปอยางสอดคลองกับแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการขององคการ 4) เปนหลักประกัน
ความสําเร็จของการบริหารและการปฏิบัติงานในทุกฝายทุกแผนกเพื่อสรางความไดเปรียบทางการ
แขงขันอยางยั่งยืน  ซึ่งคุณลักษณะสําคัญของ KPIs ประกอบดวย 1) เปน KPIs ซึ่งสงผลตอการ
ปฏิบัติงานที่พึงประสงคขององคการ 2) มีจํานวนไมมากเกินไป เพราะถามีมากจนเกินไปจะทําให
ตองเสียเวลาและทรัพยากรในการบริหารจัดการ 3) การนําไปใชตองเปนระบบ โดยจะตอง
สอดคลองกับแผนงานหรือโครงการอ่ืนที่ไดนําไปใช 4) การเก็บรวบรวมขอมูลจะตองสามารถทํา
ไดโดยงาย 5) ขอมูลที่เก็บรวบรวมตองมีปริมาณมากพอที่จะลดผลกระทบจากขอมูลบางตัวซึ่งอาจ
ผิดปกติทําใหไมเกิดผลกระทบตอภาพรวมได 6) เพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงานบรรลุผลตาม
ตองการ KPIs จะตองเปนที่ยอมรับและเปนที่เขาใจของทุกหนวยงานในองคการ 7) การนําเสนอ
KPIs ใหผูเกี่ยวของไดรับทราบจะตองนําเสนอในรูปแบบที่สามารถเขาใจไดโดยงาย งายตอการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง และจะตองสามารถเขาถึงไดโดยงาย (เจษฎา นกนอย, 2552: 83-87)

นอกจากน้ีการวัดจะประกอบดวย 2 สวน ไดแก การวัดผลงานบุคลากรที่เนนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล และการวัดผลงานองคการ (สมใจ ลักษณะ, 2552: 296-298)

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล เพื่อ 1) ปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพื่อชวย
สรางและรักษาระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนใหอยูในมาตรฐานเสมอ ทําใหบุคลากร
แตละคนตางจะตองพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้นตลอดเวลา 2) ชวยพัฒนาตัว
บุคลากร ทําใหบุคลากรทราบวาตนเองมีโอกาสที่จะกาวหนาและพัฒนาตนเองอยางไร
ความกาวหนาอาจเกิดจากการขวนขวายหาความรูดวยตนเอง หรือการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ซึ่ง
เปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาการฝกอบรมจะชวยเสริมสรางความเขมแข็งใหแกบุคลากรและองคการไป
พรอมกัน 3) เปนชองทางขยับขยายเปลี่ยนแปลงหนาที่การงาน เปนการชวยพิจารณาเกี่ยวกับการ
เลื่อนตําแหนง โยกยาย เลิกจาง หรือปลดออกจากงานในกรณีที่ผลการปฏิบัติงานไมเปนที่พอใจของ
ผูบริหารองคการ

2. การวัดผลขององคการดวยเทคนิค KPI การวัดผลงานขององคการ คือ การวัด
ผลลัพธที่เกิดขึ้นกับสมาชิกองคการ ผูรับบริการจากองคการและผลที่เกิดขึ้นกับสังคม จัดวาเปน
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ขอมูลที่มีความสําคัญมากตอองคการ เพราะขอมูลที่แสดงผลงานเชนน้ี จะชวยเปนหลักฐาน
ขอเท็จจริงแสดงความสําเร็จของการดําเนินงานองคการว าบังเกิดผลตรง ครบถวน สมบูรณตาม
นโยบาย พันธกิจ วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการเพียงใดความสําเร็จขององคการใน
ลักษณะน้ีถือวาเปนหัวใจขององคการทุกประเภททั้งภาครัฐและเอกชน เปนความสําเร็จที่เกี่ยวของ
โดยตรงกับฐานะขององคการในสังคมเปนความสําเร็จของการอยูรอด เจริญกาวหนาเพียงใด
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน คือสิ่งที่เปนหลักฐานเชิงรูปธรรม สิ่งที่สังเกตพบไดและสิ่งที่วัดเชิง
ปริมาณได ที่แสดงถึงผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน การกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน KPI เปน
การตอบคําถามวา ถาการปฏิบัติงานในดานน้ีประสบผลสําเร็จหรือไมประสบผลสําเร็จเราจะดูได
จากอะไร

สรุปไดวาตัวชี้วัดความสําเร็จมีความสําคัญและประโยชนตอการประเมินผล
ความสําเร็จของการดําเนินงานขององคการทั้งตอผูปฏิบัติงานและตอองคการซึ่งจะทําใหทราบวา
องคการที่ประสบความสําเร็จจะสามารถวัดไดจากอะไร

Rothwell (2005) ไดกลาวถึงตัวชี้วัดควาสําเร็จของฝายฝกอบรมและการพัฒานาตาม
การพัฒนาแบบด้ังเดิมประกอบดวย 1) ชั่วโมงการฝกอบรมและพัฒนา (Hours of training) 2)
จํานวนผูเขารับการฝกอบรมและพัฒนา (Persons trained) 3) จํานวนหลักสูตรที่จัด (Classes
delivered) 4) คุณภาพของสื่อประกอบการฝกอบรมและพัฒนา (Media produces) 5) จํานวน
วัตถุประสงคที่บรรลุ (Instructional objective accomplished) 6) ความหลากหลายของหลักสูตรที่
จัด (Course catalogs) สวนการพัฒนาแนวใหมประกอบดวย 1) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Job
behaviors) 2) ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 3) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข (Problems
solved) 4) ตนทุนขององคการที่ลดลง (Cost savings to organization) 5) ปริมาณผลผลิต (Product
quantity) 6) คุณภาพผลผลิต (Product quality) 7) อัตราการขาดงานที่ลดลง (Lower absenteeism)
8) อัตราการลาออกที่ลดลง (Lower turnover)

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542) ไดกลาวถึงการประเมินความสําเร็จของแผนงานการ
ฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ปฏิกิริยาของผูเขารับการอบรม (Reaction) โดยการจดบันทึก
พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม 2) การเรียนรู (Leaning) โดยใชเคร่ืองมือวัดกอนและหลังการ
ฝกอบรม 3) พฤติกรรม (Behavior) โดยการสังเกตการณปฏิบัติงาน  ทักษะและการนําความรูไปใช
ในการปฏิบัติงาน 4) ผลลัพธ (Results) โดยพิจารณาผลของการปฏิบัติงาน  ความตองการฝกอบรม
เพิ่มเติม  ซึ่งเปนการประเมินความสําเร็จหรือความลมเหลวของแผนงาน

ทั้งน้ีการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาที่ดีจะประกอบไปดวยองคประกอบที่
สําคัญ 2 สวน ไดแก (สุจิตรา ธนานันท, 2552: 44-45)
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1. การประเมินผลการฝกอบรมจะตองมีเกณฑสําหรับการประเมินหรือตัวชี้วัดจะ
บอกอะไรคือความสําเร็จหรือวาลมเหลว

2. การประเมินผลการฝกอบรมจะตองมีวิธีการสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ
เพื่อนํามาวิเคราะหผลที่ได ตามหลักเกณฑที่ไดมีการกําหนดไว แนวทางการประเมินผลอาจ
พิจารณาเลือกใชวิธีการในการประเมินผลรูปแบบตาง ๆ ซึ่งสามารถจําแนกไดเปน 4 กลุม ไดแก 1)
เกณฑการวัดปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรม (Reaction) เปนการวัดความรูสึกของผูเขารับการ
ฝกอบรมที่มีตอโครงการน้ันวามีความพึงพอใจ มากนอยเพียงใด ทั้งในแงของเน้ือหาหลักสูตร
วิทยากรผูฝกอบรม วิธีการฝกอบรม สถานที่ สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ 2) เกณฑการวัดการ
เรียนรู (Learning) เปนการประเมินวาผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูหลักการ เทคนิค วิธีการ รวมทั้ง
ทักษะตาง ๆ จากการฝกอบรมไดมากนอยเพียงใด การวัดวาผูเขารับการฝกอบรมมีความรูเพิ่มเติม
หรือไม มักใชแบบทดสอบ แบบทดสอบน้ันอาจจะเปนเชิงอัตนัย หรือปรนัยก็ได ขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมน้ัน ๆ อาจใชวิธีการทดสอบการปฏิบัติงาน (Performance test)
การวัดทักษะน้ีนอกจากจะใชกับงานที่ใชแรงงานแลวยังอาจนํามาใชกับงานการบริหารไดดวย 3)
เกณฑการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไป (Behavior on the job) จะวัดจากผลการ
ปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมที่กลับมาปฏิบัติงานในสภาวะแวดลอมที่แตกตางออกไปจากที่
ไดรับการฝกอบรม 4) เกณฑการวัดประสิทธิผลขององคการ (Results) เปนเกณฑที่ใชประเมิน
โครงการฝกอบรม โดยเกณฑแบงออกเปน 3 ลักษณะ ไดแก 1) ประสิทธิผลเชิงตัวเงิน เชน การ
เปรียบเทียบตนทุน/ผลตอบแทน การเพิ่มของยอดขาย 2) ประสิทธิผลเชิงพฤติกรรม เชน
ประสิทธิภาพของผลผลิต ยกตัวอยางเชน ผลผลิตขององคการที่เพิ่มขึ้นทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ นอกจากน้ีกระบวนการในการประเมินผลตอบแทนการลงทุนในการฝกอบรมมีขั้นตอน
ทั้งหมด 10 ขั้นตอน ดังตอไปน้ี (สุจิตรา ธนานันท, 2552: 151-159)

1. การระบุวัตถุประสงคการฝกอบรมอยางชัดเจน ความตองการในการฝกอบรม
จะตองถูกระบุอยางเหมาะสม และจะตองเชื่อมโยงกับวัตถุประสงคในการพัฒนา อีกทั้งการพัฒนา
แผนการประเมินในชวงเวลาของการประเมินความตองการจะมีอิทธิพลตอการออกแบบ การถาย
โอน และผลลัพธของการฝกอบรม วัตถุประสงคในแตละระดับจะตองมีการระบุถึงผลลัพธที่
ตองการไวอยางชัดเจน และเปนเสมือนเคร่ืองมือสื่อสารแกเจาหนาที่ที่ทําการสนับสนุนลูกคา และผู
มีสวนไดเสียตาง ๆ

2. การระบุแผนการประเมินและขอมูลพื้นฐาน ซึ่งจะตองชี้เฉพาะเจาะจงวา เราจะ
สามารถวัดความสําเร็จไดอยางไร ซึ่งในการวางแผนการเก็บขอมูลจะตองมีการระบุถึงวิธีการเก็บ
ขอมูลแหลงขอมูล และเวลาในการเก็บขอมูลเพื่อเปนขอมูลพื้นฐาน และขอมูลการติดตามผล
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แผนการวิ เคราะห การประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนจะตองมีการแบงแยกใหชัดเจน
โดยเฉพาะอยางยิ่งการพิจารณาในเร่ืองของความแตกตางระหวางขอมูลเชิงปริมาณ ไดแก ผลผลิต
ผลกําไร การลดคาใชจาย เปนตน และขอมูลเชิงคุณภาพ จะยากตอการเก็บและวิเคราะห เชน ความ
คิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ

3. การเก็บขอมูลระหวางการฝกอบรม  ถือวาเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดใน
กระบวนการประเมินผลเพราะหากไมมีขอมูลในสวนน้ีก็ไมมีหลักฐานของผลกระทบที่เกิดขึ้นจาก
โปรแกรมการฝกอบรม และในขั้นตอนน้ีจะเปนการเก็บขอมูลระหวางการดําเนินการเพื่อสรุป
ปฏิกิริยา และความพึงพอใจของผูรับการอบรม ผูเขารับการฝกอบรมควรจะตองมีปฏิกิริยาทางบวก
หรือมีความพึงพอใจตอกิจกรรมน้ัน ๆ โดยควรไดรับความรูใหม ๆ และทักษะในการนําไป
ประยุกตใชในงาน หากมีโอกาสที่จะนําไปใชงานก็ควรที่จะตองเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานและจะเปนการสรางผลกระทบทางบวกใหแกองคการในที่สุด โดยแบงออกเปน 2 ระดับ
ไดแก 1) ระดับที่ 1 การประเมินปฏิกิริยาและความพึงพอใจ (Reaction) ในหลายองคการจะประเมิน
ในระดับ 1 เน่ืองจากเปนเร่ืองงาย เสียคาใชจายไมแพงและใชเวลานอยในการออกแบบเคร่ืองมือ
งายในการเก็บและวิเคราะหขอมูล 2) ระดับที่ 2 การประเมินการเรียนรู (Learning) มีความสําคัญใน
การประเมินความสําเร็จของโปรแกรมการฝกอบรมในเวลาที่กําหนดวา ผูเขารับการฝกอบรมได
ทักษะและความรูที่ตองการหรือไม มีการใชเทคนิคตาง ๆที่หลากหลายในการประเมิน เชน การ
ประเมินดวยการทดสอบ การประเมินดวยการใหผูเขารับการฝกอบรมแสดงออกถึงทักษะที่ได
เรียนรูจากการฝกอบรม การประเมินดวยการลอกเลียนแบบสถานการณการทํางานเขาไวในการ
ฝกอบรม เปนสถานการณการทํางานเสมือนจริง ผู เขารับการฝกอบรมจะถูกทดสอบผลการ
ปฏิบัติงานในกิจกรรมเลียนแบบ และจะถูกประเมินบนพื้นฐานที่วาเขาจะทําใหภาระหนาที่บรรลุผล
สําเร็จไดอยางไร วิธีน้ีอาจจะใชในขณะที่กําลังอยูระหวางฝกอบรมและเมื่อจบการฝกอบรมหรือใน
สวนของการติดตามประเมินผลก็ได

4. การเก็บขอมูลหลังการฝกอบรม ถือวาเปนชวงแรกของการติดตามใน
กระบวนการประเมินผลตอบแทนการลงทุน การเก็บขอมูลหลังการฝกอบรมถือเปนขั้นตอนที่
สําคัญที่สุด วิธีการที่ใชในการเก็บขอมูล ประกอบดวย 1) การสํารวจทัศนคติ การนําความรูไปใช 2)
การสังเกตพฤติกรรมอะไรเกิดขึ้นบางหลังผานการฝกอบรมไปแลว 3) การสัมภาษณ จะละเอียดกวา
การทําแบบสอบถามและสามารถใหขอมูลที่สมบูรณกวา 4) การสนทนากลุมมีขอไดเปรียบกวาการ
สัมภาษณในดานของความประหยัด จะใชเวลาในการเก็บขอมูลนอยกวา 5) การมอบหมายงาน
เกี่ยวกับสิ่งที่ไดรับจากการอบรม ผูเขารับการฝกอบรมจะนําความรูและทักษะไปใชในงาน โดย
จะตองรายงานในสิ่งที่นําไปใชในงานรวมถึงความสําเร็จและผลลัพธของงาน 6) แผนดําเนินการ
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เปนวิธีธรรมดาที่สุดในการมอบหมายงาน เพื่อติดตามผล โดยผูรับการฝกอบรมจะตองทําแผนการ
ดําเนินงานในฐานะที่เปนสวนหน่ึงของโปรแกรมการฝกอบรม แผนการดําเนินการจะบรรจุเน้ือหา
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน ซึ่งจะตองแสดงสิ่งที่จะตองทํา โดยใคร และใชเวลาเทาไร ในการที่จะทําให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาประสงค วิธีการน้ีชัดเจนใชงาย สําหรับกําหนดวาผูเขารวมจะปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของพวกเขาอยางไรในการปฏิบัติงาน และจะทําใหประสบผลสําเร็จไดอยางไร 7) การ
วางแผนการดําเนินการพันธสัญญา โดยกอนเร่ิมโปรแกรมจะถูกตกลงกันระหวางผูเขารับการ
ฝกอบรม ผูสอนและหัวหนาของผูเขารับการฝกอบรม แผนการดําเนินการจะกลายเปนขอตกลงผล
การปฏิบัติงาน จะพูดคุยกันกอนที่จะทําการฝกอบรมเพื่ออธิบายถึงแผนการปฏิบัติงานและขอตกลง
หลังจากน้ันทั้งสองฝายจะพบกันเปนระยะ ๆ ทั้งระหวางและภายหลังการฝกอบรม เพื่อรายงานผล
ใหขอมูลยอนกลับและทําการสอนแนะ (Coaching) 8) การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน สามารถ
ควบคุมผลการปฏิบัติงานใหอยูในแนวทางในขอบเขตได เชน ผลลัพธ คุณภาพ คาใชจาย ความพึง
พอใจของลูกคา ความพึงพอใจของบุคลากร และการจัดสรรเวลาสําหรับกิจกรรม ซึ่งขอมูลเหลาน้ีมี
อยูในทุก ๆ องคการ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจใชขอมูลที่เก็บไวในรูปแบบของรายงาน

5. การระบุผลลัพธที่ไดจากโปรแกรมการฝกอบรม โดยจะตองระบุไดวาผลลัพธที่
เกิดจากโปรแกรมการฝกอบรมจริง ไมใชเกิดจากตัวแปรที่มีอิทธิพลอ่ืนในสภาพแวดลอมของ
องคการน้ัน ซึ่งการที่จะระบุเจาะจงลงไปวาผลการดําเนินการที่ดีขึ้นน้ันเปนผลอันเกิดจากการ
ฝกอบรมโดยตรงสามารถทําไดหลายวิธี ไดแก 1) การใชกลุมควบคุม โดยแบงกลุมหน่ึงไดรับการ
ฝกอบรม สวนอีกกลุมไมมีการฝกอบรมใหความแตกตางของผลการดําเนินการของทั้งสองกลุมจะ
ถือวาเปนผลมาจากการฝกอบรม 2) การวิเคราะหเสนแนวโนมเปนวิธีการที่ใชขอมูลผลการ
ปฏิบัติงานกอนหนาเขาฝกอบรมเปนฐานและทําการขยายแนวโนมไปในอนาคตเพื่อทําเปนกราฟ
และเสนแนวโนม 3) การประมาณการโดยผูเขารับการฝกอบรมวาการปฏิบัติงานของเขาจะแสดงถึง
การไดรับการพัฒนา พวกเขาควรที่จะตองรูวาการเปลี่ยนแปลงที่เปนเหตุมาจากการปรับใชสิ่งที่เขา
ไดเรียนรูมาน้ันมากนอยแคไหน เปนการประมาณจากจํานวนผลลัพธที่ปรับปรุงพัฒนาขึ้นจากการ
ฝกอบรม 4) การประมาณการโดยหัวหนาของผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งจะทําการประเมินพนักงานที่
เขารับการฝกอบรมวามีการพัฒนาผลการปฏิบัติงานขึ้นหรือไม อยางไร 5) การประมาณการจาก
หัวหนางานหรือผูจัดการระดับสูงขึ้นไปอีกในการประมาณการเปอรเซ็นตของการปรับปรุงพัฒนา
ซึ่งเปนผลมาจากโปรแกรมการฝกอบรม 6) การรับรูขอมูลจากลูกคาโดยตรง เปนการเจาะประเด็น
แคบ ๆ ในสถานการณตาง ๆ ซึ่งจะเปนการอธิบายถึงการประยุกตหรือการนําทักษะเฉพาะหรือ
ความสามารถของแตละบุคคลไปใช 7) การใชผูเชี่ยวชาญจากภายใน หรือภายนอกองคการในการ
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ประเมินผลลัพธซึ่งเปนผลมาจากการฝกอบรม 8) การใชผูใตบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรม
เปนผูใหขอมูลเกี่ยวกับผลที่ไดรับจากโปรแกรมการฝกอบรม

6. การแปลงขอมูลใหกลายเปนมูลคาทางการเงิน ในการคํานวณหาผลตอบแทนการ
ลงทุน ขอมูลการประเมินผลการฝกอบรมจะตองถูกแบงเปนขอมูลเชิงปริมาณ และขอมูลเชิง
คุณภาพ วิธีการที่สามารถแปลงขอมูลใหเปนมูลคาทางการเงินมีหลายวิธี ประกอบดวย 1) เมื่อมีการ
จัดฝกอบรมเพื่อการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน มูลคาของผลลัพธที่เพิ่มขึ้นหรือการสามารถลด
ตนทุนลงไดจะถูกนํามาคํานวณ 2) การคํานวณตนทุนคุณภาพ หมายถึง หลาย ๆ โปรแกรมการ
ฝกอบรมถูกออกแบบใหพัฒนาคุณภาพ มูลคาจะตองเกิดขึ้นในการพัฒนาคุณภาพน้ัน ๆ คาใชจาย
ของการพัฒนา คือ คาใชจายในการปรับปรุงหรือแทนที่ผลผลิต 3) การลดเวลาในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเปนวัตถุประสงคการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั่ว ๆไป การฝกอบรมการบริหารเวลา
อาจถูกออกแบบมาเพื่อชวยใหบุคลากรสามารถลดเวลาในการปฏิบัติงาน ซึ่งเวลาที่ลดลงจาก
ความสําเร็จของโปรแกรมจะถูกแปลงใหเปนขอมูลทางการเงิน 4) การใชตนทุนตามประวัติ
บางคร้ังการประเมินคาจะตองคํานึงถึงการบันทึกตามประวัติที่มีผลกระทบตอการลงทุนในการ
ปรับปรุงพัฒนา ในกรณีน้ีขอมูลตนทุนเกี่ยวกับองคการที่เคยบันทึกไวจะถูกใชเพื่อจัดต้ังเปนมูลคา
พื้นฐานในการปรับปรุงเร่ืองน้ัน ๆ 5) การแปลงขอมูลใหกลายเปนขอมูลทางการเงินโดยผูเชี่ยวชาญ
จากภายในหรือภายนอกองคการ 6) การใชฐานขอมูลจากภายนอก บางคร้ังเปนสวนที่หาไดจาก
โครงการการศึกษาวิจัยโดยบุคคลอ่ืน ๆ อาจเปนขอมูลเกี่ยวกับคาใชจายของการลาออก การขาดงาน
ความไมพึงพอใจ อุบัติเหตุ และความพึงพอใจของลูกคา 7) การใหขอมูลการปรับปรุงพัฒนา
คุณภาพ ก็สามารถประเมินไดโดยผูเขารับการอบรม

7. การระบุคาใชจายของการฝกอบรม ซึ่งมีความสัมพันธตอการประเมิน
ผลตอบแทนของโปรแกรมการฝกอบรม ซึ่งประกอบดวย 1) คาใชจายในการประเมินความตองการ
ในการฝกอบรม 2) คาใชจายในการออกแบบและพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรม 3) คาใชจายเพิ่มเติม
คาใชจายในการพัฒนาโปรแกรม 4) คาใชจายในการดําเนินโครงการ 5) คาใชจายในการประเมินผล
การฝกอบรม 6) คาใชจายเพิ่มเติมในหนวยงานฝกอบรม

8. การคํานวณผลตอบแทนการลงทุน หลังจากที่ทําการเก็บขอมูลและทําการ
วิเคราะหแบงแยกผลประโยชนการฝกอบรมและทําการแปลงขอมูลกลายเปนขอมูลทางการเงินแลว
ก็นํามาคํานวณดวยสูตรการหาผลตอบแทนการลงทุน ไดแก 1) อัตราผลตอบแทนกับคาใชจาย
(Bennefit –Cost Ratio หรือ BCR)  2) ผลตอบแทนการลงทุน (Return on Invesment หรือ ROI)

9. การระบุผลประโยชนที่ไมสามารถแปลงเปนมูลคาทางการเงินได เกี่ยวกับ
พฤติกรรมที่ใชในการปฏิบัติงาน เชน ทีมงานที่พัฒนาขึ้น ความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น ความ
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รวมมือในการปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น และการพัฒนาการสื่อสารในองคการ เปนตน ผลลัพธ
ทางธุรกิจ เชน ความพึงพอใจของลูกคา ความพึงพอใจของบุคลากร ความขัดแยงที่ลดลง การลดลง
ของการขาดงาน และลดอัตราการลาออก แตหากเราสามารถแทนคาสิ่งเหลาน้ีเปนตัวเงินได ก็
สามารถที่จะยายประเด็นเหลาน้ีออกจากผลประโยชนที่ไมสามารถแปลงเปนมูลคาทางการเงินได
ไปเปนผลประโยชนที่สามารถแปลงเปนมูลคาทางการเงินได

10. การรายงานผลการศึกษาและผลกระทบ  งบประมาณที่ไดนํามาลงทุนในงาน
ฝกอบรมจําเปนตองมีความชัดเจนและคุมคากับการลงทุน ดังน้ัน หลังจากที่ผานกระบวนการทุก
ขั้นตอนในการประเมินผลตอบแทนการลงทุนแลวตองมีการอธิบายผลการศึกษาผลกระทบของ
โปรแกรมการฝกอบรมน้ันโดยสรุปเปนภาพรวมของรายงานทั้งหมด  ประกอบดวย 1) ขอมูล
พื้นฐาน 2) วัตถุประสงคของการศึกษา 3) วิธีการประเมินผลและแผนการ 4) การเก็บและวิเคราะห
ขอมูล 5) คาใชจายของโปรแกรม 6) ปฏิกิริยาและความพึงพอใจ 7) การเรียนรู 8) การนําความรูและ
ทักษะไปใชในงาน 9) ผลลัพธทางธุรกิจ 10) การประเมินผลตอบแทนการลงทุน 11) การ
ประเมินผลประโยชนไมสามารถแปลงเปนตัวเงินได 12) อุปสรรค/ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของ
โครงการ 13) สรุปและใหคําแนะนํา

วัฒนา วงเกียรติรัตน และคณะ (อางถึงใน สมใจ  ลักษณะ, 2552: 298-299) กลาวถึง
การวัดผลงานขององคการสาธารณะที่จัดต้ังขึ้นในรูปแบบขององคการมหาชน โดยกําหนดใหมีการ
วดัผลการปฏิบัติงานใน 6 องคประกอบ คือ

1. ตัวชี้วัดผลกระทบที่มีตอสังคม (Impact on society) ประกอบดวย 1) ระดับการ
รับรูของประชาชนเกี่ยวกับผลงานที่องคการดําเนินการ 2) อัตราการมีสวนรวมในการสรางผลงานที่
มีผลกระทบตอสังคม

2. ตัวชี้วัดความพึงพอใจของผูรับบริการ (Customers satisfaction) ประกอบดวย 1)
การรับรูถึงภาพลักษณ 2) ระดับความเชื่อมั่นในผลงาน บริการ 3) ระดับความพึงพอใจตอผลผลิต
และการบริการขององคการ

3. ตัวชี้วัดการเรียนรูและการพัฒนาองคการ (Learning organization and growth)
ประกอบดวย 1) อัตราผลงานเชิงนวัตกรรม การปรับปรุงงาน 2) อัตราการใชงานและการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารสนเทศ 3) ระดับการมีสวนรวมในการปรับปรุงองคการ

4. ตัวชี้วัดความพึงพอใจและการพัฒนาองคการของบุคลากร (Employee
satisfaction and growth) ประกอบดวย 1) ระดับความพึงพอใจที่มีตอกระบวนการบริการ 2) ระดับ
ความพึงพอใจที่มีตอสภาพงานและการจางงาน 3) อัตราของบุคลากรที่เติบโตและกาวหนาในอาชีพ
ตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด
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5. ตัวชี้วัดผลประโยชนทางการเงิน (Financial) ประกอบดวย1) ระดับประสิทธิภาพ
ทางการเงิน ไดแก ตนทุนตอหนวย สัดสวนคาใชจายทางตรงตอคาใชจายรวม อัตราผลตอบแทน
จากการลงทุนระดับผลผลิตภาพของหนวยผลิต ฯลฯ 2) ระดับประสิทธิผลทางการเงิน ไดแก ความ
สอดคลองระหวางเปาหมายกับผลงานทางการเงิน อัตราการขยายตัวของทรัพยสิน

6. ตัวชี้วัดของผลผลิตทั่วไปจากกระบวนงาน (Internal work process) ประกอบดวย
1) อัตราผลงานที่ดําเนินการไดภายใตกรอบเวลา น่ันคือ ความรวดเร็วของกระบวนงาน 2) ระดับ
ความสอดรับของเปาหมายเชิงปริมาณกับผลการดําเนินงานจริง 3) อัตราของการสูญเสียและความ
บกพรองที่ลดลง

สมใจ  ลักษณะ (2552: 306-308) กลาวถึงการประเมินผลงานขององคการ
(Performance) วาไมควรมองจากมิติ (Perspective) ทางการเงินเพียงอยางเดียว แตควรมองมิติอ่ืน ๆ
ที่สําคัญอีก 3 มิติดวยรวมเปน 4 มิติ คือ

1. มิติดานการเงิน (Financial perspective) มิติดานการเงินแมจะมีขอจํากัด แตก็ยัง
เปนมิติที่มีความสําคัญมากที่สะทอนความคาดหวังขององคการ เปนสิ่งแสดงสถานภาพและผลงาน
อยางหน่ึงขององคการ ปกติมิติดานการเงินจะแสดงสิ่งตอไปน้ี 1) สถานภาพทางการเงิน 2) ตนทุน
ตอหนวยการผลิตหรือการดําเนินงาน 3) การขยายมูลคาของทรัพยสิน 4) การเติบโตขององคการใน
การเพิ่มรายไดสุทธิ 5) ความสามารถในการทํากําไร 6) ผลตอบแทนแกผูถือหุน

2. มิติดานลูกคา (Customer perspective) องคการควรใหความสําคัญตอการประเมิน
ความตองการและความพึงพอใจของลูกคาในดานตาง ๆ เชน 1) คุณภาพของสินคาและบริการ 2)
ความคุมคาของราคา 3) การตอบสนองลูกคาไดรวดเร็ว ถูกตอง 4) สวนแบงของการตลาด

3. มิติดานกระบวนการภายใน (Internal process perspective) องคการควรให
ความสําคัญตอการประเมินกระบวนการภายในขององคการในดานตาง ๆ เชน 1) กระบวนการผลิต
กระบวนการบริการ 2) กระบวนการบริหารจัดการ 3) คุณภาพของการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน
ของกระบวนการตาง ๆ 4) การใชเวลาในแตละขั้นตอนของกระบวนการตาง ๆ 5) ความสัมพันธ
ระหวางระบบคุณภาพกับการปฏิบัติงาน

4. มิติดานนวัตกรรมและการเรียนรู (Learning and growth perspective) องคการควร
ใหความสําคัญตอการประเมินความสามารถขององคการในการเรียนรูคิดคนวิจัยพัฒนานวัตกรรม
ใหม ๆ อยางตอเน่ืองเพื่อนํามาใชในการสรางผลผลิตหรือการบริการที่เปนเลิศ เชน 1) การคนควา
ทดลองการผลิตการบริการชนิดใหม 2) ผลการศึกษาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 3) ความกาวหนา
ของการปรับปรุงการผลิตและการบริการ 4) การพัฒนาทุนทางปญญา (Intellectual property)
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ประสิทธิ์ เขียวศรี (2554) กลาววา การประเมินผลการพัฒนาผูบริหาร เปนการ
ตรวจสอบหาความคุมทุน ที่อาศัยหลักการทางวิทยาศาสตร โดยมีจุดเนนแบงออกเปน 4 ระดับคือ
1) ระดับปฏิกิริยาของผูเขารับการพัฒนา 2) ระดับการเรียนรูของผูเขารับการพัฒนา 3) ระดับการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการพัฒนา 4) ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานประสิทธิผล
ขององคการ นอกจากน้ี พิชิต  เทพวรรณ (2554: 98-102)ไดกลาวถึงแนวทางในการชวยใหองคการ
ทราบวาจะใชทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุมคา และชวยให
องคการบรรลุภารกิจและเปาหมายที่ตังไวอยางไร องคการสามารถใชการประเมินการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแบบสมดุล จะประกอบดวย 1) มุมมองเชิงกลยุทธ โดยมุมมองน้ีจะวัดความสําเร็จ
ขององคการใน 5 ดาน ไดแก ทรัพยากรมนุษยมีความสามารถสูง ภาวะผูนํา การสนับสนุนและ
ใหบริการลูกคา การบูรณาการองคการ และความสามารถของทรัพยากรมนุษย 2) มุมมองดานการ
ดําเนินงาน มุมมองน้ีจะวัดความสําเร็จในการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษย โดยเนนในพื้นฐาน
ของงาน ไดแก การจัดการคน เทคโนโลยีและกระบวนการ รวมทั้งธุรกรรมในงานทรัพยากรมนุษย
3) มุมมองดานลูกคา มุมมองน้ีจะวัดทรัพยากรมนุษยในมุมมองลูกคาขององคการ โดยอาจใชผลจาก
การสํารวจในการรับรูจากลูกคาในดานบริการ รวมถึงการประเมินในดานอ่ืน ๆ เชน ความผูกพันใน
งานของบุคลากร และความสามารถในเชิงการแขงขันโดยอาจเชื่อมโยงกับการเพิ่มผลผลิตของ
องคการ 4) มุมมองดานการเงิน มุมมองน้ีจะวัดวาทรัพยากรมนุษยสามารถเพิ่มมูลคาทางการเงิน
ใหกับองคการอยางไร ทั้งน้ียังรวมถึงการวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในการฝกอบรม การจัดการ
คน การจัดการความเสี่ยงและตนทุนในการสงมอบการใหบริการ

ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ของนักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี
ตารางท่ี 3 สังเคราะหแนวคิดตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

สม
ชา

ย(
254

2)

สุจ
ิตร

า(2
552

)

วัฒ
นา

(25
52)

สม
ใจ

(25
52)

ปร
ะส

ิทธิ์
(25

54)

พิชิ
ต(
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1. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน    

2. ผลการปฏิบัตงิาน     

3. จํานวนปญหาที่ไดรบัการแกไข 

4. ตนทุนขององคการที่ลดลง     
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ตารางท่ี 3 สังเคราะหแนวคิดตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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5. ปริมาณผลผลิต   

6. คุณภาพของผลผลิต    

7. อัตราการขาดงานที่ลดลง  

8. อัตราการลาออกที่ลดลง  

9. ปฏิกิริยาของผูเขารบัการอบรม   

10. การเรียนรูกอนและหลังการฝกอบรม   

11. ความพึงพอใจของผูเขารบัการฝกอบรม 

12. การนําความรูไปใชของผูเขาฝกอบรม 

13. การลดเวลาในการปฏบิัติงานของบคุลากร   

14. ความผูกพันของบคุลากรตอองคการมากขึ้น  

15. ความรวมมือในการปฏบิัติงานในองคการมากขึ้น  

16. การพัฒนาการส่ือสารในองคการ  

17. ความพึงพอใจของลูกคาและบุคลากร    

18. ความขัดแยงที่ลดลง 

19. อัตราผลงานเชิงนวัตกรรมการปรับปรุงงาน 

20. อัตราของบุคลากรทีเ่ติบโตและกาวหนาในอาชีพ 

21. อัตราของการสูญเสียและความบกพรองที่ลดลง 

22. คุณภาพของการปฏบิัติงานในแตละขัน้ตอน 

23. ความสัมพันธระหวางระบบคณุภาพกับการ
ปฏิบตัิงาน



24. การคิดคนวิจัยพัฒนานวัตกรรมอยางตอเนื่อง 

25. การจัดการคนเทคโนโลยีและกระบวนการ 

26. ความสามารถในเชิงการแขงขัน 

จากแนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการ
ตาง ๆ พบวามีตัวชี้วัดความสําเร็จที่แตกตางและคลาย ๆ กัน ซึ่งสามารถสรุปไดวาตัวชี้วัด
ความสําเร็จเปน ดัชนีที่จะชวยในการวัดและประเมินผลความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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ประกอบดวยตัวบงชี้หลากหลาย ซึ่งสามารถจัดกลุมตัวบงชี้ดังที่ Rothwell (2005) ไดกําหนดไว
ประกอบดวย 1) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 2) ผลการปฏิบัติงาน 3) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข
4) ตนทุนขององคการที่ลดลง 5) ปริมาณผลผลิต 6) คุณภาพผลผลิต 7) อัตราการขาดงานที่ลดลง 8)
อัตราการลาออกที่ลดลง ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี

1. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่บุคลากรแสดงและปฏิบัติเพื่อการบรรลุผล

สําเร็จของงาน โดยยึดวัฒนธรรมองคการเปนหลัก (เจษฎา นกนอย, 2552: 179-180) ทั้งน้ีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เปนการปรับเปลี่ยนแบบแผนพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ เพื่ อให
สามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (จิราภรณ ต้ังกิตติภาภรณ, 2553: 152)
ซึ่งวันชัย  มีชาติ (2551: 9-10) กลาววา มีตัวแปรที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคคล ไดแก บุคลิกภาพ
คานิยมและทัศนคติ ความสามารถ การเรียนรู  การรับรู  การจูงใจ โดยจะสงผล กระทบตอ
ประสิทธิภาพและการบรรลุเปาหมายขององคการ ทั้งน้ี เพราะความรู ทักษะ เจตคติ ลวนเปน
องคประกอบพื้นฐานสําคัญที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูเขารับ
การอบรมในโอกาสตอไป การประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปหลังการฝกอบรม เปนการ
ตรวจสอบวาผูเขารับการฝกอบรมไดมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่
พึงประสงคหรือไม โดยควรวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมทั้งกอนและหลัง
การฝกอบรม  ระยะเวลาระหวางการฝกอบรมกับการประเมินผลหลังการฝกอบรมน้ันควรจะใหหาง
กันพอสมควร เพื่อใหแนใจวาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานไดเกิดขึ้นจริง ๆ ควรมีการ
ประเมินหลาย ๆ คร้ัง เปนระยะ ๆ และควรเก็บขอมูลจากหลาย ๆ แหลง เชนจากผูบังคับบัญชา จาก
เพื่อนรวมงาน และจากกลุมผูที่ผานการอบรม (ธเนศ ขําเกิด, 2546: 40-41) ซึ่งในการฝกอบรมและ
พัฒนาเดิมเนนเพียงเร่ือง ความรู ทักษะ เทาน้ันปจจุบันตองหันมาใหความสําคัญกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน โดยมีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทนใหสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน แทนที่จะเนนที่ผลงานเพียงอยางเดียว จะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่พึ ง
ประสงคเพิ่มขึ้น หากในหนวยงานที่มีผลผลิตสุดทายเห็นไดไมชัดเจน การเพิ่มการวัดพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานจะทําใหสามารถวัดผลงานไดอยางครอบคลุมมากยิ่งขึ้น (วนิดา เขียวงามดี, 2553: 34)
นอกจากน้ี อาภรณ ภูวิทพันธุ (2551ก: 29-33) กลาววา พฤติกรรมถือวาเปนดัชนีที่บงชี้วาบุคลากร
คนน้ันมีขีดความสามารถในแตละเร่ืองมากนอยอยางไร ทําใหรูวาแตละคนมีจุดแข็งจุดออนในเร่ือง
ใดตามขีดความสามารถที่คาดหวังของตําแหนงน้ัน ๆ โดยจะตองแปลงพฤติกรรมออกมาเปนตัว
เลขที่วัดได เปนการวัดความสําเร็จของพฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกมา ทั้ งน้ีหลักการกําหนด
เกณฑวัดผลพฤติกรรมมีวิธีการจัดทําคือการนําคําที่บงชี้ตัวเลขไวขางหนาพฤติกรรมที่ตองการ
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ประเมิน เชน จํานวนคร้ัง จํานวนขอผิดพลาด เปอรเซ็นต จํานวนขอ จํานวนโครงการ เปนตน
หลังจากที่กําหนดเกณฑการวัดผลพฤติกรรมแตละเร่ืองแลวขั้นตอนถัดไปคือการเก็ บขอมูล
เหตุการณที่สําคัญ เปนการสังเกตพฤติกรรมเฉพาะเจาะจงโดยบันทึกเปนเหตุการณหรือผลลัพธที่
เกิดขึ้นและเกี่ยวของกับพฤติกรรมน้ัน ๆ อยางไรก็ตามการประเมินพฤติกรรมไมใชการจองจับผิด
แตเปนการสราง การปรับเปลี่ยน การปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากร เพื่อชวยใหบุคลากรแสดง
พฤติกรรมที่ดีขึ้น ซึ่งสมรรถนะจะใชเปนปจจัยหลักในการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากร

ชูชัย สมิทธิไกร (2551: 217-218) กลาววา การประเมินโดยใชเกณฑพฤติกรรม เปน
การประเมินวาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี
ขึ้นหรือไมภายหลังจากการฝกอบรม สําหรับแนวทางในการประเมินพฤติกรรมมีดังน้ี 1) ประเมิน
พฤติกรรมอยางเปนระบบทั้งกอนและหลังการฝกอบรม 2) ควรเก็บขอมูลจากกลุมตาง ๆ ตอไปน้ี
ไดแก ผูรับการฝกอบรม ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานของผูรับการฝกอบรม 3)
ควรมีการวิเคราะหทางสถิติเพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานทั้งกอนและหลังการฝกอบรม 4) ควร
ประเมินการฝกอบรมหลังจากสิ้นสุดการฝกอบรมแลวอยางนอยสามเดือนเพื่อใหผูรับการฝกอบรม
ไดมีโอกาสนําความรูที่ไดรับมาประยุกตใช 5) ควรจะมีกลุมควบคุมซึ่งผูที่ไมไดผานการฝกอบรม
เพื่อใหเปนกลุมเปรียบเทียบกับกลุมที่ผานการฝกอบรม นอกจากน้ี นิศา ชูโต (2530: 30-31) กลาว
วา การประเมินเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการประเมินพฤติกรรมการ
เปลี่ยนแปลงหลังจากการฝกอบรม (Follow up) ทําใหทราบวาผูเขารับการฝกอบรมไดนําการเรียนรู
ไปปรับใชในพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือไม ดังน้ันจะตองคัดเลือกพฤติกรรมบางตัวที่คาดหวังวา
จะใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม เชน หลังการฝกอบรมแลว
ความสัมพันธของหัวหนางานและลูกนองเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี เปนตน เทคนิคการประเมินใช
หลายวิธีประกอบกัน ต้ังแตการติดตามผลพฤติกรรม การสังเกต เฝาดู การรายงานจากหัวหนางาน
การประเมินของผูรวมงาน การยอมรับทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป การประเมินคาตนเอง และการ
สัมภาษณแบบเจาะลึก เปนตน

สรุปไดวาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เปนตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา ซึ่งจะเปนสิ่งที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการวัดและประเมินผลหลังจากที่จัดฝกอบรม
ไปแลวในระยะหน่ึงวาผูเขารับการฝกอบรมไดนําความรูไปปรับใชในพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ตอไป
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2. ผลการปฏิบัติงาน
การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ชวยใหมีโอกาสตรวจสอบความจําเปนในการ

ฝกอบรมสําหรับบุคลากรแตละคน เพื่อจะไดพัฒนาทักษะและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร,
2553:177) เมื่อมีการวัดผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอจะชวยใหผูบริหารองคการมีขอมูลแสดง
สภาพขององคการตามความเปนจริง ทําใหเขาใจปญหาและขอจํากัดขององคการในบางดาน ไดเห็น
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในผลงานเมื่อมีการปรับปรุงแกไขในชวงเวลาหน่ึง (สมใจ ลักษณะ, 2552:
300) ทั้งน้ีมาตรฐานการปฏิบัติงาน เปนเกณฑที่กําหนดขึ้นเพื่อใชในการวัดผลการปฏิบัติงาน อาจ
ระบุลักษณะของการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา คาใชจาย และพฤติกรรมก็ได
มาตรฐานการปฏิบัติงานจะเปนประโยชนตอองคการ ตอผูบังคับบัญชา และบุคลากรทุกคนทุก
ระดับในดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจ การปรับปรุงงาน การควบคุมงาน และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวิธีการกําหนดดังน้ี 1) ผลการปฏิบัติงานที่แลวมา (History method)
2) เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลอ่ืน ๆ (Market method) 3) ศึกษาจากการปฏิบัติงาน
(Engineer method) (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2553:139-144) ซึ่งในการสงเสริมให
องคการมีผลการปฏิบัติงานที่สูงไดน้ันองคการจะตองดําเนินการดังน้ี 1) ตองมีรากฐานที่มั่นคง คือมี
ทุนมนุษยและการบริหารทุนมนุษย (Human capital management) ที่เขมแข็ง 2) ตองมีวัฒนธรรม
รวมกันโดยเปนวัฒนธรรมที่เนนการเรียนรู การปรับปรุงตอเน่ือง วัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรมมุง
ผลงานสูง วัฒนธรรมความไววางใจ วัฒนธรรมการกระจายอํานาจ 3) ตองมีระบบการสรางและ
สะสมความรู โดยระบบเหลาน้ีตองเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดตาง ๆ และสะทอนการใหรางวัลหรือการจูง
ใจในรูปแบบอ่ืนดวย 4) ตองมีโครงสรางที่ยืดหยุน มีการกําหนดกลยุทธ เปาหมาย พันธกิจที่ทาทาย
และเปนไปไดโดยใหคนใชศักยภาพตนเองมากที่สุด 5) มีการบูรณาการต้ังแตวิสัยทัศน กลยุทธ และ
ตัวบุคลากร เพื่อตอบสนองทั้งเปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคล 6) ตองมีการ
บริหารงานที่เปนการสรางคุณคาที่ดีใหกับสังคม ตอบสนองความตองการของประชาชนอยาง
แทจริง (นิสดารก เวชยานนท, 2552: 83-84) ทั้งน้ี พิชิต เทพวรรณ (2554: 124-131) กลาววา
องคการจะตองพัฒนาบุคลากรใหมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง โดยมีรูปแบบในการจัดการกับผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร เชน การสรางวัฒนธรรมที่มุงผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ยุติธรรม การใหรางวัลกับผลสําเร็จที่เกิดขึ้น จะตองมีการพัฒนาความรู ทักษะ การมี
สวนรวม การมีระบบงานที่ยืดหยุน การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมการทํางานที่เปดกวาง
รวมถึงการจายผลตอบแทนเพื่อเปนการจูงใจและรักษาบุคลากร ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะนําไปสูการเปน
องคการที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูงได



49

นอกจากน้ีนิสดารก เวชยานนท (2552: 99) กลาววา วิธีการจัดการขององคการที่
ทําใหมีผลการปฏิบัติงานเปนเลิศ ประกอบดวย 1) บุคลากรไดปฏิบัติงานที่มีความสําคัญกับตัวเขา
และสังคม 2) บุคลากรไดปฏิบัติงานที่ชวยเพิ่มพูนศักยภาพของตัวเขา 3) บุคลากรไดรับการบอก
กลาวถึงเปาหมายและความเปนไปไดขององคการทําใหเขาทราบวาผลการปฏิบัติงานที่เขาทํามี
ความสัมพันธเกี่ยวของกับองคการอยางไร 4) มีการเปดเผยขอมูลอยางกวางขวาง 5) มีความไววางใจ
และใหการยอมรับนับถือระหวางผูบริหารและบุคลากร 6) บุคลากรสามารถที่จะกลาเสี่ยงในสิ่งที่
เหมาะสม 7) บุคลากรจะไดรับคาตอบแทนอยางงดงามกับผลการปฏิบัติงานที่สูง 8) มีการกระจาย
อํานาจการตัดสินใจไปสูบุคลากร 8) มีแรงจูงใจที่จะทําใหบุคลากรตองปรับปรุงตนเองเพื่อให
สามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น 9) องคการมีกลยุทธทั้งระยะสั้นและระยะยาว 10) บุคลากรจะไดรับ
สัญญาณและแรงจูงใจเพื่อใหเขาปรับเปลี่ยนทัศนคติใหตรงกับคานิยมขององคการ 11) จะให
ความสําคัญตอการสรรหา การคัดเลือก และการเลื่อนตําแหนงของบุคลากรในองคการ นอกจากน้ี
ทั้งน้ีนงนุช วงษสุวรรณ (2552: 243-244) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดหลัก
ความสําเร็จของงานหรือวัตถุประสงค เปนหลัก เปนวิธีการประเมินผลในรูปแบบของปริมาณ
คุณภาพ เวลาหรือประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเทียบกับ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน การวิเคราะหหนาที่และความรับผิดชอบตามตําแหนง โดยมุงความสนใจ
ผลงานตามตําแหนง ในปจจุบันไดมีการปรับปรุงการประเมินมาจัดทําตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน เปน
การกําหนดตัวชี้วัดของผลการปฏิบัติงานหลักที่มีความสําคัญ สงผลตอความสําเร็จของตําแหนงงาน
น้ัน อยางไรก็ตามในทางปฏิบัติการประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองพิจารณาวา วิธีการประเมิน
แบบใดเหมาะสมกับการปฏิบัติงานขององคการมากที่สุด

สรุปไดวาผลการปฏิบัติงาน เปนตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมหลังจากที่ผานการฝกอบรมแลวมีการนํา
ความรู และทักษะไปใชในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
จนเกิดผลสําเร็จเปนรูปธรรมอยางชัดเจน

3. จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข
สมใจ ลักษณะ (2552: 278-279) กลาววา การวิเคราะหองคการ วิเคราะหการ

ปฏิบัติงาน และการวิเคราะหบุคคลในองคการเปนแนวทางขั้นตนของการศึกษาประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคคล การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีเปาหมายความสําเร็จอยูที่การ
เพิ่มประสิทธิภาพองคการ ซึ่งองคการจะมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดขึ้นกับประสิทธิภาพของ
คนและประสิทธิภาพขององคการ ดังน้ันการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคนและ
องคการจะตองดําเนินไปพรอมกัน การพัฒนาองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพเปนกระบวนการ
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ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในปจจัยองคประกอบทุกสวนขององคการเพื่อเพิ่มความมีประสิทธิภาพของ
แตละปจจัย ในขณะเดียวกันกับการเปลี่ยนแปลงความคิด ค วามรูสึกและการปฏิบัติตนของ
ผูเกี่ยวของในองคการทุกคน การพัฒนาองคการตองอาศัยวิธีการที่เปนระเบียบระบบของการ
วิเคราะหปญหา การวางแผนแกปญหา การประสานงาน กํากับ ติดตามผลการแกไขปญหาและ
ประเมินผล การแกปญหามุงสูการเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ ทั้งน้ี วิบู ลย บุญยธโรกุล
(2545:170) กลาววา ฝายฝกอบรมและพัฒนาตองทําหนาที่เปนที่ปรึกษาองคการ โดยการชวย
วิเคราะหปญหาขององคการ ใหคําแนะนําแกผูบริหารในดานการฝกอบรม และใหคําแนะนําแก
ผูบริหารในการแกไขปญหาตาง ๆ ขององคการ และเปนฝายคอยใหคําปรึกษาหารือเพื่อสนับสนุน
ใหการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ (พิชิต เทพวรรณ, 2554:43)

สรุปไดวาจํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข เปนตัวชี้วัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาวาสามารถชวยแกปญหาที่เกี่ยวของกับความรู ความส ามารถของบุคลากร
เสนอแนะแนวทางแกไขใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษาแกองคการ หรือเสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการใหบรรลุเปาหมาย และสงเสริมการพัฒนาบุคลากร
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น

4. ตนทุนขององคการท่ีลดลง
เจษฎา นกนอย (2552: 282-287) กลาววา การกําหนดภารกิจของงานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบในการแขงขัน ประกอบดวย 1) การเปนผูนําดานตนทุน (Cost
leadership)โดยวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการทั้งในลักษณะของการฝกอบรม การให
การศึกษา และการพัฒนาที่ทําใหบุคลากรมีความรูความสามารถและเกิดทักษะสูงสุด โดยใชตนทุน
ในการพัฒนาตํ่าที่สุด เชน การพัฒนาระบบ E-learning หรือ Self-learning ซึ่งเปนวิธีที่เสียคาใชจาย
นอยเมื่อเทียบกับประสิทธิผลที่เกิดขึ้นกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 2) สรางความ
แตกตาง (Differentiation) โดยสามารถวางตําแหนงขององคการและบุคลากรเพื่อใหลูกคารับรูถึง
ความแตกตางจึงตองมีกระบวนการที่ชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรและสื่อสารใหลูกคารับทราบถึง
จุดเดนของบุคลากรที่แตกตางเหนือคูแขง 3) มุงเฉพาะสวน (Focus) องคการจะตองเจาะจงวิธีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมกับแนวทางหรือเปาหมายขององคการ โดยเฉพาะหากองคการ
ตองการใหบุคลากรมีศักยภาพหรือความเชี่ยวชาญพิเศษในการใหบริการ นอกจากน้ีจะตองทําให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจอยางตอเน่ืองเพื่อมีความพรอมอยูเสมอที่จะสนองตอความตองการและ
สรางความพึงพอใจใหกับลูกคาไดมากขึ้น รวมทั้งสามารถชวยเหลือสนับสนุนงานสําคัญดานอ่ืน
ซึ่งจะสงผลใหองคการประสบผลสําเร็จและพัฒนาอยางยั่งยืน และพิชิต  เทพวรรณ (2554: 54)
กลาววา การเปนผูนําดานตนทุน (Cost leadership strategy) ซึ่งเปนกลยุทธที่นํามาใชโดยอาศัย
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ความสามารถขององคการในการจะใหผลผลิตหรือการบริการมีตนทุนที่ตํ่ากวาคูแขง โดยความ
ไดเปรียบทางดานตนทุนจะทําใหราคาตอหนวยลดลง หากขายในราคาเดิมแตมีจํานวนและปริมาณ
มาก ก็ยังทําใหองคการมีกําไรและมีสวนแบงการตลาดที่เพิ่มขึ้นดวย หลักการที่สําคัญของกลยุทธน้ี
คือการปรับปรุงผลผลิตที่มีอยูใหนอยที่สุดและใชประโยชนจากการลดตนทุนอันเกิดจากการ
ประหยัดจากขนาดในการผลิตและผลอันเกิดจากประสบการณในการผลิต รวมถึงประหยัด
คาใชจายดานอ่ืน ๆ

สรุปไดวาการบริหารจัดการที่สามารถลดตนทุนขององคการเปนตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยหลังจากที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาไดฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรแลว บุคลากรสามารถบริหารจัดการโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา ใน
การผลิตหรือการบริการ

5. ปริมาณผลผลิต
วีระยุทธ  ชาตะกาญจน (2551:100) กลาววา การกําหนดเปาหมายซึ่งเปนเร่ือง

สําคัญมากเพราะเปาหมายเปนเคร่ืองชี้แนวทางวาจะทํากิจกรรมอะไร การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน
และเหมาะสม จะทําใหกิจกรรมบรรลุเปาหมาย โดยเปาหมายจะตองระบุความสําเร็จออกมาในเชิง
ป ริ ม า ณ  คื อ  ใ ห เ ป น ตั ว เล ข ที่ วั ดไ ด  เ ชน  เ ป น รอ ย ล ะ  เ ว ล า  เ ป น ต น  น อ ก จ า ก น้ี ศิ ริ ชั ย
กาญจนวาสี (2552: 132-133) กลาววา การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุความมุงหมาย (Purposes) ระดับ
ตาง ๆ เหลาน้ันจําเปนตองมีกลยุทธ (Strategy) การดําเนินงานและกิจกรรมที่เหมาะสม การสราง
โมเดลเชิงตรรกะ (Logic model) ของการดําเนินงานสูผลสัมฤทธิ์เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานเกิดผล
โดยตรงตอการบรรลุเปาหมายของความสําเร็จ ดวยการพิจารณาถึงองคประกอบสําคัญที่สงผลตอ
ความสําเร็จและกิจกรรมที่จําเปนของแตละองคประกอบ เพื่อสรางโครงขายของการปฏิบัติงาน
พรอมทั้งการติดตามกํากับงาน เพื่อปรับปรุงแกไข และประเมินผลสรุปผลการดําเนินงาน ผลสําเร็จ
ของการดําเนินงานหรือผลสัมฤทธิ์ เปนคํารวมที่มาจากสวนประกอบของคําวา ผล หลายสวนที่
เกี่ยวของเชื่อมโยงกัน สามารถเรียงลําดับจากรูปธรรมสูนามธรรม คือ ผลผลิต (Outputs) เปนผล
โดยตรงจากการดําเนินกิจกรรม ผลกระทบ (Impacts) เปนผลที่เกิดขึ้นตอเน่ืองมาจากผลผลิต และ
ผลลัพธ (Outcomes) เปนผลจุดหมายปลายทางที่เกิดเน่ืองมาจากผลกระทบ กระบวนการประเมินผล
การดําเนินงาน ควรประกอบดวย การศึกษาวิสัยทัศน/จุดมุงหมายขององคการ วัตถุประสงค /
เปาหมายของการดําเนินงาน วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (ทรัพยากร)
กระบวนการ และผลการดําเนินงาน ติดตามกํากับการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน
สําหรับเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานและวัดผลการดําเนินงานสําหรับเปรียบเทียบกับผล
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ที่คาดหวัง เพื่อตัดสินผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงาน และใชผลการประเมินสําหรับพัฒนา
ความสําเร็จของการดําเนินในระดับขั้นที่สูงยิ่งขึ้นตอไป

สรุปไดวาปริมาณผลผลิตเปนตัวชี้วัดของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยหลังจาก
ที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาไดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรแลว สงผลใหบุคลากรมีความสามารถใน
การผลิตหรือการบริการที่บรรลุผลตามเปาหมายขององคการ

6. คุณภาพผลผลิต
คุณภาพ (Quality) หมายถึง ผลการปฏิบัติที่ไดตรงตามวัตถุประสงคหรือ

คุณลักษณะที่กําหนดไว บริการหรือผลผลิตที่เกิดขึ้นเปนไปตามขอกําหนดที่วางไวลวงหนา นิยามน้ี
มาจากภาคอุตสาหกรรม ซึ่งมีวิธีการควบคุมคุณภาพ (Quality control) โดยผานการตรวจสอบ
(Inspection) และการติดตามกํากับ (Monitoring) เพื่อใหไดผลลัพธตามจุดมุงหมาย และคุณภาพ
หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอันเปนที่พึงพอใจของผูใช (ผูเกี่ยวของ) และเกิดผลสัมฤทธิ์ตามที่
คาดหวัง (ตามที่ควรจะเปน) จึงทําใหเกิดการประกันคุณภาพ (Quality assurance) เพื่อสรางความ
มั่นใจวาจะไดผลการปฏิบัติงานที่ตอบสนองความคาดหวังของผูใช การประกันคุณภาพจึงเนนการ
ทําใหเกิดความมั่นใจวากิจกรรมต้ังแตการวางแผน การลงมือปฏิบัติและการติดตามกํากับเปนไป
อยางเหมาะสมอันจะนําไปสูการสรางผลการปฏิบัติงานตรงตามที่ปรารถนา (ศิริชัย กาญจนวาสี,
2552: 144) ดังน้ัน คุณภาพจึงเปนการดําเนินการที่มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลการดําเนินการ
เพื่อใหมีประสิทธิภาพน้ันสามารถเกิดขึ้นได โดยผูดําเนินการไดปฏิบัติตามขั้นตอน และแบบแผน
อยางถูกตองและใชทรัพยากรที่มีอยูอยางพอดี แตการดําเนินการน้ันไมอาจไปสูการบรรลุผลได
ตามที่ตองการเสมอไปในขณะเดียวกันการดําเนินงานใหมีประสิทธิผลตามที่ตองการไดอยาง
เหมาะสมครบถวนและดีงามแตไดดําเนินการที่แตกตางไปจากวิธีการและการใชทรัพยากรที่
กําหนดไวถือไดวาเปนการดําเนินงานอยางมีประสิทธิผลแตไมมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากไมทําตาม
ขั้นตอนและใชทรัพยากรที่กําหนดไว คุณภาพจึงไมเกิดขึ้นถาขาดอยางใดอยางหน่ึงระหวาง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (เอกชัย กี่สุขพันธ และคณะ,2553: 27) และศิริชัย กาญจนวาสี (2552:
147) กลาววา ตัวชี้วัดซึ่งสามารถสะทอนคุณภาพ หรือความสําเร็จของการดําเนินงานที่สําคัญควร
ครอบคลุมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประสิทธิผล เปนการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคที่พึงปรารถนา คือผลการปฏิบัติงานไมวาจะเปนผลผลิต ผลกระทบ ผลลัพธได
ตรงตามผลที่คาดหวังไวและเปนที่พึงพอใจของผูใชหรือผูบริโภค ประสิทธิภาพ เปนความสามารถ
ของการใชทรัพยากรและกระบวนการในการสรางผลผลิต พิจารณาได 2 ลักษณะ ไดแก 1)
ประสิทธิภาพในการประหยัด เปนความสามารถในการใชทรัพยากรอยางประหยัดหรือใชอยาง
คุมคากอใหเกิดผลสูงสุด 2) ประสิทธิภาพในการผลิต เปนความสามารถในการลดคาใชจายตอหน่ึง
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หนวยการผลิต ทั้งน้ีอลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551:144) กลาววา คุณภาพของงาน เปน
การดูวาผลการปฏิบัติงานที่ไดมีคุณภาพสูงหรือดีมากนอยเพียงใด โดยกําหนดวาคุณภาพของงานอยู
ที่ความถูกตอง ความเหมาะสม และประโยชนที่ไดรับ นอกจากน้ียังตองคํานึงถึงความผิดพลาดหรือ
ขอบกพรองของงานน้ัน ๆ ดวย นอกจากน้ีวีระยุทธ  ชาตะกาญจน (2551:100-101) กลาววา วิธีการ
ดําเนินงานของการควบคุมคุณภาพที่เรียกวาวัฎจักรเดมมิ่ง (Deming cycle) ซึ่งจะชวยใหเกิดคุณภาพ
ประกอบดวย 1) การวางแผนแกปญหา (Plan-P) ประกอบดวยการคนหาสาเหตุของปญหา โดยใช
วิธีการระดมสมอง เขียนเปนแผนภาพแสดงสาเหตุและผล เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาโดยใช
เคร่ืองมือของการควบคุมคุณภาพตาง ๆ และเลือกปญหาที่สําคัญมาแกไขกอน 2) ลงมือแกปญหา
ตามแผนที่วางไว (Do-D) เปนการลงมืปฏิบัติตามแผนการตาง ๆ ที่กําหนดไว 3) ตรวจสอบหลังจาก
ลงมือแกปญหาไปแลว (Check-C) เปนการตรวจสอบดูวาหลังจากลงมือปฏิบัติการแกไขตามแผน
แลวสภาพของปญหาน้ันไดลดลงจนถึงเปาหมายที่วางไวหรือไม ถาไมไดตามเปาหมายก็ตอง
วางแผนแกไขใหมตอไป การตรวจสอบทําไดโดยการเก็บขอมูลภายหลังลงมือปฏิบัติไปแลว 4)
ปรับปรุงแผนใหมแลวลงมือปฏิบัติ (Action-A) ถาตรวจสอบแลวพบวาผลการดําเนินงานไมได
เปนไปตามเปาหมายตองมีการวางแผนใหม ลงมือปฏิบัติ และตรวจสอบผลใหม จนกวาจะไดผล
ตามเปาหมายที่กําหนดไว

สรุปไดวาคุณภาพผลผลิตเปนตัวชี้วัดของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยหลังจาก
ฝายฝกอบรมและพัฒนาไดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรแลว บุคลากรไดนําความรู ทักษะไปใชใน
การปฏิบัติงานจนทําใหเกิดผลผลิตหรือการบริการที่มีคุณภาพตรงตามความตองการและความพึง
พอใจของผูรับบริการ

7. อัตราการขาดงานท่ีลดลง
พิชิต  เทพวรรณ (2554: 175-176) กลาววา ความผูกพันในงานของบุคลากร เปน

วิธีการ ความต้ังใจทุมเท หรืออุทิศตนในงานที่รับผิดชอบของบุคลากร สงผลใหบุคลากรมีความสุข
และเกิดความจงรักภักดี และความศรัทธาของบุคลากรที่มีตองาน อาชีพ  และองคการ ความผูกพัน
ตอองคการเปนระดับความรูสึก ความเชื่อ การยอมรับเปาหมายขององคการและเปนความตองการ
ของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยองคการตาง ๆ ตองการใหบุคลากรมีทั้งความผูกพัน
ของบุคลากรตอองคการและความผูกพันในงานของบุคลากร  เน่ืองจากความผูกพันของบุคลากรตอ
องคการจะมีความสัมพันธกับอัตราการลาออก (Turnover rate) ถาบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ
สูง  อัตราการลาออกก็จะตํ่า  ในขณะที่ความผูกพันในงานของบุคลากรจะมีความสัมพันธกับอัตรา
การขาดงาน (Absenteeism) ซึ่งถาบุคลากรมีความผูกพันในงานสูง  อัตราการขาดงานก็จะตํ่า  ดังน้ัน
องคการจึงตางใหความสําคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ ทั้งความผูกพันในงานของบุคลากร
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(Employee  engagement) และความผูกพันของบุคลากรตอองคการ (Employee  commitment) การ
พัฒนากลยุทธการสงเสริมความผูกพันในงานของบุคลากรเพื่อใหองคการมีความไดเปรียบทางการ
แขงสามารถพัฒนาในปจจัยดังตอไปน้ี 1) การปฏิบัติงานดวยตนเอง (Work itself) เปนการเปด
โอกาสใหบุคลากรไดสามารถปฏิบัติงานดวยตนเอง ภายใตการดูแลและการใหความชวยเหลือจาก
หัวหนางาน 2) สภาพแวดลอมในการปฏิบัติ (The work environment) เปนเร่ืองที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาวัฒนธรรมและการสรางทัศนคติเชิงบวกในการปฏิบัติงาน 3) ภาวะผูนํา (Leadership) เปน
การพัฒนาทักษะการเปนผูนําใหกับบุคลากรที่มีโอกาสไดรับการดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น ซึ่งบุคลากร
จะตองมีความเขาใจในทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนเขาใจในความคาดหวังถึงสิ่งที่องคการ
ตองการไดรับ 4) โอกาสของการกาวหนาสวนบุคคล (Opportunities for personal  growth) กลยุทธ
น้ีจะเปนการแสดงใหเห็นถึงขั้นตอนที่จําเปนที่บุคลากรจะมีโอกาสกาวหนาในการเรียนรู และการ
เติบโตในบทบาทหรือตําแหนงหนาที่ของบุคลากร 5) การใหโอกาสกับบุคลากร (Opportunities for
contribute) เปนการสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในลักษณะหน่ึงที่ใหโอกาสกับปฏิบัติงาน
ในการแสดงความคิดเห็นและสงเสริมบุคลากรใหกระทําในสิ่งที่ตองการในงาน ทั้งน้ีตองมีความ
สอดคลองกับคานิยมหลักขององคการดวย การพัฒนาความผูกพันในงานของบุคลากรเปนกลยุทธ
ในการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางหน่ึงขององคการ เพื่อที่จะสะทอนใหองคการทราบวา ในชวง
ระยะเวลาหน่ึง ๆ ความผูกพันของบุคลากรมีตองานอยางไร ตลอดจนทําใหผูบริหารทราบถึง
แนวโนมของความผูกพันในงานของบุคลากรในอนาคตวาจะมีการเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะหรือ
รูปแบบใด  ทั้งน้ีเพื่อที่องคการจะสามารถนําขอมูลที่ไดไปปรับปรุงหรือสรางความผูกพันในงาน
ใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสม

ทั้งน้ีพิชิต  เทพวรรณ (2554:211-212) กลาววา กลยุทธการจัดการกับการขาด
งานของบุคลากร (Absence  management  strategy) เปนการพัฒนาและประยุกตใชนโยบายและวิธี
ปฏิบัติที่ออกแบบขึ้นเพื่อลดระดับการขาดงานของบุคลากร โดยสาเหตุของการขาดงานประกอบไป
ดวยปจจัยดังตอไปน้ี 1) ปจจัยในงาน (Job situation factor) ไดแก ขอบเขตของงาน ระดับ
ความเครียดในงาน ลักษณะการบริหารในงาน  สภาพทางกายภาพของสถานที่ง าน และขนาดของ
กลุมงาน เปนตน 2) ปจจัยสวนบุคคล (Personal factor) ไดแก ระดับความสําคัญของบุคลากร อายุ
เพศ และบุคลิกภาพ 3) ปจจัยจูงใจในการเขาปฏิบัติงาน (Attendance factor) ไดแก  ระบบการให
รางวัล การจางคาจางตามวันลาปวย และพื้นฐานของกลุมงาน ดังน้ันเพื่อลดอัตราการขาดงานของ
บุคลากร  องคการจะตองใหความสําคัญกับปจจัยดังกลาวขางตน ทั้งน้ีเพื่อใหบุคลากรเกิดความ
พอใจในงานและเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ สงผลตอการดําเนินงานขององคการที่เปนไปอยาง
ตอเน่ือง โดยกลยุทธที่สามารถลดอัตราการขาดงานของบุคลากรสามารถดําเนินการไดดังน้ีคือ 1)
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การวิจัยเพื่อศึกษาความเครียดของบุคลากรอันอาจเกิดจากสภาพปญหาสภาพในการปฏิบัติงาน 2) มี
การจัดขนาดของกลุมงานใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 3) พิจารณาเปลี่ยนแปลงงานใหเหมาะสมกับ
อายุและเพศของบุคลากร 4) การสรางแรงจูงใจโดยใชระบบรางวัลโดยอาจใหรางวัลตามผลการ
ปฏิบัติงานและตามความสามารถ เปนตน

สรุปไดวาอัตราการขาดงานที่ลดลงเปนตัวชี้วัดของฝายฝกอบรมและพัฒนาวา
หลังการจัดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหแกองคการแลว สามารถชวยลดอัตราการขาดงานของ
บุคลากรได ซึ่งอัตราการขาดงานเปนภาวะของบุคลากรในองคการที่ขาดความผูกพันในงานจึงทํา
ใหมีการขาดงาน

8. อัตราการลาออกท่ีลดลง
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553:189) กลาววา การลดอัตราการออก

จากงานของบุคลากร (Turnover) น้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยใหทราบถึงสาเหตุที่อยู
เบื้องหลังการออกจากงานของบุคลากร  หากองคการสามารถแกไขปญหาน้ีไดตรงประเด็นและ
เหมาะสม  ยอมมีสวนชวยลดอัตราการออกจากงานของบุคลากร  ซึ่งนอกจากจะชวยลดคาใชจาย
ตาง ๆ ขององคการในดานการสรรหา คัดเลือกและการฝกอบรมบุคลากรใหมที่เขามาทดแทนแลว
การดําเนินงานขององคการยังสามารถดําเนินตอไปไดอยางตอเน่ืองโดยไมตองหยุดชะงักลง
กลางคัน   ซึ่งนงนุช  วงษสุววรณ (2552: 210-211) กลาววา การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยเปน
ความพยายามในการรักษาบุคลากรต้ังแตเร่ิมเขามาเปนสมาชิกใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
และยาวนานโดยมีจุดมุงหมายเพื่อรักษาบุคลากรที่ดีมีความรูความสามารถและประสบการณในการ
ทํางานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถที่มีอยู มีสุขภาพจิตและกาย
ที่แข็งแรงสมบูรณมีความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงานสรางความสัมพันธและความผูกพันในการ
ปฏิบัติงานรวมกันซึ่งมีความสําคัญสรุปไดดังน้ี 1) องคการไมสูญเสียบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถ เพราะมีขวัญกําลังใจ มีความมั่นคง ความกาวหนาและความปลอดภัย บุคลากรเต็มใจ
ที่จะอยูกับองคการ 2) สรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคการ เพราะไมมีการโยกยายบุคลากรใหม
บอยคร้ัง เน่ืองจากองคการไดมีการเอาใจใสดูแลบุคลากรอยางดี ไมใชมุงแตงานอยางเดียว 3) ทําให
ประหยัดเวลาและคาใชจาย เน่ืองจากไมตองใชจายเงินเพื่อรับบุคลากรใหมระหวางรอรับบุคลากร
ใหมบุคลากรเกาไมมีทําใหผลผลิตลดลง บุคลากรใหมกวาจะเขามาฝกงานและสรางความคุนเคยกับ
งานก็ตองใชเวลานาน 4) องคการมีความกาวหนาไดเร็วและมีความมั่นคงเน่ืองจากไมมีการ
เปลี่ยนแปลงบุคลากรใหมบอยคร้ังบุคลากรมีกําลังใจปฏิบัติงานจึงทุมเทกําลังกายกําลังใจอยาง
เต็มที่ 5) ประเทศชาติมั่นคงเน่ืองจากองคการมั่นคงเพราะบุคลากรในองคการมีประสิทธิภาพปจจัย
เหลาน้ีจะสงผลตอเน่ืองไปถึงประเทศชาติในที่สุด
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นอกจากน้ีพิชิต  เทพวรรณ (2554:210-211) กลาววา กลยุทธการรักษาบุคลากร
(Retention  strategy) เปนกลยุทธที่มีเปาหมายเพื่อใหบุคลากรอยูกับองคการตอไปในระยะยาว และ
ลดอัตราการลาออกของบุคลากร โดยพื้นฐานกลยุทธการรักษาบุคลากรน้ีสิ่งที่องคการตอง
ดําเนินการคือ การวิเคราะหเหตุผลสําหรับการอยูตอหรือลาออกของบุคลากร  สําหรับเหตุผล
สําหรับการอยูตอหรือการลาออกของบุคลากรสามารถดําเนินการไดโดยการสํารวจเกี่ยวกับทัศนคติ
หรือวิธีการสัมภาษณในเหตุผลที่บุคลากรลาออก ซึ่งปจจัยที่สงเสริมเพื่อรักษาบุคลากรมีดังน้ี 1)
วิธีการจายคาตอบแทน (Pay) การมีระบบคาตอบแทนที่ไมเทากันหรือไมยุติธรรมถือวาเปนหน่ึงใน
ปญหาที่ทําใหองคการไมสามารถรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการได  สิ่งที่องคการควรดําเนินการ
ไดแก การปรับคาตอบแทน  มีการใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม  หรือโดยการ
ดําเนินการบางอยางใหบุคลากรเขาใจถึงความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับการใหรางวัลวา
มีความสอดคลองและเกี่ยวของกัน  ทั้งน้ีการประเมินวิธีการจายคาตอบแทนที่มีความเกี่ยวของกับ
ผลการปฏิบัติงานจะทําใหวิธีที่ใชอยูสามารถปฏิบัติอยางมีความยุติธรรม  การปรับระบบที่เกี่ยวกับ
คาตอบแทนตามผลปฏิบัติงาน  การใหผลประโยชนที่เหมาะกับความตองการและความชอบของแต
ละคน รวมถึงการใหบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) การให
รางวัล (Reward) แกบุคลากรตามความตองการจะชวยใหองคการเขาถึงความตองการของบุคลากร
ไดอยางเหมาะสม  การใหรางวัลถือไดวาเปนสิ่งที่จะทําใหองคการไดผลการปฏิบัติงาน ของ
บุคลากรที่ดีขึ้น  เกิดความผูกพันตอองคการและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได 3) ผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) บุคลากรจะขาดแรงจูงใจในกรณีที่ความรับผิดชอบหรือมาตรฐานที่วัดผล
การปฏิบัติงานไมชัดเจน 4) ความผูกพันตอองคการ (Commitment) เปนสิ่งที่องคการมีความ
ปรารถนาที่จะใหเกิดขึ้นกับบุคลากร เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหกับองคการไดอยาง
ตอเน่ืองในระยะยาว โดยความผูกพันขององคการของบุคลากรจะเกิดขึ้นไดเมื่อองคการไดมีการ
อธิบายถึง นโยบาย ภารกิจ และกลยุทธขององคการใหกับบุคลากร แลวกระตุนบุคลากรให นํา
ความคิดมาแลกเปลี่ยนกัน รวมถึงการมีสื่อสารกับบุคลากรในลักษณะตาง ๆ ทั้งอยางเปนทางการ
และไมทางการ  ตลอดจนการสรางโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทําใหระบบการงานดีขึ้น

สรุปไดวาอัตราการลาออกที่ลดลงเปนตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและ
พัฒนาที่จะตองหาวิธีการหรือแนวทางที่จะทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการซึ่งจะทําใหมี
อัตราการลาออกลดลง เน่ืองจากอัตราการลาออกของบุคลากรมาจากสาเหตุของการขาดความผูกพัน
ตอองคการจึงมีการลาออกจากงาน
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2.2.3 วิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนผูดําเนินการตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรใน

องคการทั้งผูบริหารและพนักงานใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติ ที่เปลี่ยนแปลงไปใน
แนวทางการพัฒนางานใหดีขึ้น สมบูรณขึ้น ดวยวิธีการตาง ๆ กันตามวัตถุประสงคและลักษณะของ
บุคลากรในองคการ เพื่อพัฒนางานที่ปฏิบัติในปจจุบันและแนวโนมของลักษณะงานในอนาคตเปน
การชวยใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค สามารถพัฒนางานใหกาวหนาขึ้น ทั้งน้ีไดมี
นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนามีสาระสําคัญดังน้ี

วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาแบบด้ังเดิม เมื่อฝายฝกอบรมและพัฒนา
ไดรับทราบปญหาเร่ืองผลการปฏิบัติงานจากฝายหน่ึง ๆ ก็จะพยายามหาทางแกไขเทาที่เวลาและ
ทรัพยากรที่มีอยูจะอํานวย  การแกปญหาจะ มุงไปที่การจัดหลักสูตรอบรมที่คาดวาจะชวยใหฝาย
น้ัน ๆ แกไขปญหาตามที่ไดรับแจงมาได เวลาสวนใหญใชกับการจัดหลักสูตรอบรมมากกวาการหา
แนวทางแกไขปญหาที่ตรงจุด สวนการพัฒนาแนวใหมจะเปนการแกปญหาเร่ืองผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอาจมาจากการรองขอจากฝายที่ประสบปญหา หรือเกิดจากการที่ฝายฝกอบรมและ
พัฒนาเขาไปวิเคราะหปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคลและใชวิธีคาดการณปญหาตาง ๆ พรอมทั้ง
หาแนวทางปองกันปญหาดังกลาวลวงหนา ดังน้ันเวลาสวนใหญจึงมุงไปที่การวิเคราะหสาเหตุของ
ปญหาและหาแนวทางแกไขที่ตรงจุด  สวนการจัดหลักสูตรอบรมจะใชเมื่อมั่นใจวาการฝกอบรมน้ัน
ๆ เปนสวนหน่ึงของการแกไขปญหาดังกลาว (Rothwell, 2005) ซึ่งสอดคลองกับวิธีการของ
Nadler (1982: 11-13) ที่ไดเสนอกระบวนการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ
เรียกวา The  Critical  Events  Model โดยใหความสําคัญกับกระบวนการฝกอบรมในเชิงระบบ
อยางมาก แบงขั้นตอนการฝกอบรมเปน 9 ขั้นตอน  ซึ่งในแตละขั้นตอนน้ัน  จะตองมีการ
ประเมินผลและสงผลสะทอนกลับตอขั้นตอนน้ัน ๆ กอนเสมอ  เมื่อวิเคราะหทบทวนในความ
เปลี่ยนแปลงและความเหมาะสมกอนที่จะนําไปสูขั้นตอนตอไป  ซึ่งแตละขั้นตอนจะตองเชื่อมโยง
เกี่ยวเน่ืองซึ่งกันและกัน Nadler เปรียบเทียบระบบการฝกอบรมตาม Model น้ีวาเปนระบบเปด
(Open system) เหมือนกับระบบวงจรไฟฟาหรือไดอะแกรมทางวิศวกร (Engineering  diagram)
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แผนภาพที่ 2 แสดงกระบวนการฝกอบรมแบบ The  Critical  Events  Model
ที่มา: Nadler (1982: 11-13)

1. การกําหนดความจําเปนขององคการ (Identify  the  needs  of  the  organization)
ในขั้นตอนน้ีนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะตองคนหาวาอะไรคือปญหาที่แทจริงขององคการและ
ปญหาน้ันสามารถที่จะสรางสรรคใหเปนโอกาสไดดวยการพัฒนาและการฝกอบรมของบุคลากร
องคการน้ัน ๆ ซึ่งเปรียบเสมือนเปนการระบุความจําเปนในการฝกอบรมน้ันเอง

2. การกําหนดงานเฉพาะที่บุคลากรจะตองปฏิบัติ (Specify  job  performance)
ขั้นตอนน้ีเปนการระบุแยกแยะและกําหนดลักษณะงานในตําแหนงหนาที่ที่บุคลากรรับผิดชอบอยู
น้ัน  วาการที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงใหสําเร็จลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพน้ัน  จะตองอาศัย
ทักษะ  ความรู  ความชํานาญในเร่ืองใดบาง

3. การกําหนดความจําเปนของผูเขารับการฝกอบรม (Identify  learner  needs) เมื่อ
สามารถระบุความจําเปนขององคการและงานที่ตองการพัฒนาไดแลว จะเปนขั้นตอนของการ
กําหนดความจําเปนของผูเขารับการอบรมแตละบุคคลวา  เมื่อไดรับการพัฒนาแลวจะสามารถ
ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ไดมากนอยเพียงใด  แคไหน  อยางไรและจะเทากับปญหาขององคกร
จะไดรับการแกไข
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4. การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม (Determine  objective)ในการสราง
โปรแกรมการเรียนรูหรือหลักสูตรในการฝกอบรมน้ัน จะตองกําหนดวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรมใหชัดเจน โดยการสํารวจตรวจสอบเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงาน (Job
performance) ของบุคลากรที่เปนปญหาวาจะตองแกไขอยางไร ในระดับใด เพื่อใหสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานไดในมาตรฐานขององคการ

5. การสรางหลักสูตร (Build   curriculum) การสรางหลักสูตรน้ันเปนการกําหนด
เน้ือหาสาระและหัวขอวิชาตาง ๆ ที่จะสามารถตอบวัตถุประสงคไดเปนการมุงเนนใหเกิดการเรียนรู
แกผูเขารับการฝกอบรมจนสามารถไดรับความรู  ทักษะ  และทัศนคติที่ถูกตองเหมาะสม  จน
สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานได  จนสอดคลองกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม
และความตองการขององคการ

6. การกําหนดกลยุทธในการสอน (Select  instructional  strategies) ก ล ยุ ท ธ ก า ร
สอนน้ัน  คือ  เทคนิคตาง ๆ ที่นํามาใชในโปรแกรมการฝกอบรม  ซึ่งจะตองกําหนดขึ้นอยาง
เหมาะสม  สามารถกระตุนและชี้นําใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรูและทักษะตามที่กําหนดไว
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะตองเลือกสรรกลยุทธ  การเรียนรู (Learning  strategies) ประเภท
ตาง ๆ มาใชสนับสนุนวิทยากร (Instructor) เพื่อใหการฝกอบรมบรรลุผลมากยิ่งขึ้น

7. การสรรหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการฝกอบรม (Obtain  instructional  resources)
หมายถึง  การกําหนดอุปกรณเคร่ืองใชโสตทัศนูปกรณประเภทตาง ๆ ที่จะชวยสนับสนุนโปรแกรม
การฝกอบรม  เพื่อใหการฝกอบรมบรรลุวัตถุประสงคและบังเกิดผลในการเรียนรูแกผูเขารับการ
ฝกอบรมมากยิ่งขึ้น  การเลือกอุปกรณเหลาน้ีจะตองพิจารณาอยางเหมาะสม  ทั้งดานคาใชจาย
ความยากงาย  ระยะเวลา  และผลที่จะเกิดขึ้นประกอบดวย

8. การดําเนินการฝกอบรม (Conduct  training) เปนขั้นตอนของการจัดดําเนินการ
ฝกอบรมซึ่งนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะตองทําหนาที่ของผู อํานวยคว ามสะดวกตาง ๆ
(Facilitators) ดวยการจัดเตรียมสถานที่  อุปกรณเคร่ืองมือ  เคร่ืองใช  การดูแลโปรแกรมที่กําหนด
ไวใหดําเนินไปตามแผนงานที่ไดกําหนดไวลวงหนา  มีการปรึกษาหารือกับวิทยากร  และ
ตรวจสอบความกาวหนาในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมเปนระยะ ๆ ดวย

9. การประเมินผลและผลสะทอนกลับ (Evaluation  and  feedback) หมายถึง  ใน
ทุกขั้นตอนของกระบวนการฝกอบรมจะตองมีการประเมินผลและพิจารณาผลสะทอนกลับเสมอ
เพื่อดูวามีปญหาอุปสรรคหรือมีผลกระทบใด ๆ หรือไมคุมคาที่จะดําเนินการในขั้นตอนตอไป
หรือไม จะกอใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรขององคการตามวัตถุประสงคที่วางไวหรือไม
เพียงใด  เพื่อเปนความมั่นใจวาโครงการที่เตรียมการขั้นน้ีจะไดประโยชนคุมคา ไมสูญเปลา
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Rothwell and  Kazanas (1989: 19) ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธประกอบดวย 7 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 การระบุเปาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
ชัดเจน ขั้นที่ 2 การศึกษาสภาพปจจุบัน ขั้นที่ 3 การสํารวจสิ่งแวดลอมภายนอก ขั้นที่ 4 การ
เปรียบเทียบจุดออนจุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคในอนาคต  ขั้นที่ 5 การเลือกกลยุทธระยะยาวของ
องคการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ขั้นที่ 6 การปฏิบัติตามกลยุทธขององคการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และขั้นที่ 7 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังน้ี

การระบุเปาหมายการพัฒนาทรพัยากรมนุษยใหชัดเจน

การศึกษาสภาพปจจุบัน

การประเมินผลการพัฒนาทรพัยากรมนุษย

การปฏิบัตติามกลยุทธเพื่อการพัฒนาทรพัยากรมนุษย

การเลือกกลยุทธระยะยาวขององคการในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย

การเปรยีบเทียบจุดออนจุดแขง็ โอกาส อุปสรรคในอนาคต

การสํารวจส่ิงแวดลอม

แผนภาพที่ 3 แสดงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ
Rothwell and Kazanas

ที่มา: Rothwell and  Kazanas (1989:19)

Dubois and Rothwell (2004) ไดกลาวถึงการประยุกตใชแนวคิด Competencyใน
การออกแบบรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนดังน้ี

1. การวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน เปนการวิเคราะหวาปญหาเร่ืองผลงานเกิดจาก
ความสามารถของบุคลากร หรือความสามารถขององคการ โดยความสามารถของบุคลากรหมายถึง
คุณลักษณะของบุคลากรที่สามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่ตรงหรือสูงกวาความตองการของ
องคการหรือลูกคา สวนความสามารถขององคการหมายถึงความเชี่ยวชาญหลักขององคการ หรือ
ทักษะที่องคการจําเปนตองทําไดดีเปนพิเศษมิฉะน้ันจะไมสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได

2. การหาเกณฑผลงานที่ดีเลิศ เปนการวิเคราะหหากรอบความตองการขององคการ
งาน และตัวบุคลากร เพื่อกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม
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3. การวิเคราะห Competency ของผูที่มีผลงานดีเลิศ เปนการหาความจําเปนในการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาใหบุคลากรมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ทัศนคติ (Attitude) ตามที่
องคการตองการรวมถึงการพัฒนาระดับแรงจูงใจ และการปรับเปลี่ยนบุคลิกลักษณะของบุคลากร
แตละคนใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ ซึ่งเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรางผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีเลิศของบุคลากร

4. การกําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม เปนการเขียนวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรมในรูปของตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมที่จําเปนสําหรับการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ
นอกจากน้ีตัวชี้วัดพฤติกรรมดังกลาวตองสามารถสังเกตและวัดประเมินไดอยางชัดเจน เมื่อสิ้ นสุด
การฝกอบรม

5. การหาทางเลือกที่เหมาะสมในการฝกอบรม เปนขั้นตอนที่ตัดสินใจวา องคการ
ควรสงบุคลากรไปอบรมภายนอก หรือวาจางผูเชี่ยวชาญออกแบบหลักสูตรและจัดการฝกอบรม
ภายในองคการจึงจะเกิดประโยชนสูงสุดและสามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมของ
การฝกอบรมได

6. การเลือกวิธีการที่เหมาะสมในการฝกอบรม ซึ่งองคการจะไมคํานึงถึงคาใชจายใน
การฝกอบรมมากกวาผลลัพธที่ดีเลิศที่ไดรับจากการฝกอบรม ดังน้ันเลือกวิธีการฝกอบรมจึง
จําเปนตองคํานึงถึงผลลัพธของการเรียนรู ที่ตอบสนองตอตัวชี้วัดพฤติกรรมมากกวาคาใชจายที่ใช
ในการฝกอบรม

7. การทบทวนเน้ือหาของหลักสูตรกอนการฝกอบรม โดยองคการจะตองวัดผลกอน
การฝกอบรมเพื่อดูวา การฝกอบรมจะสามารถพัฒนา Competency ใหดีขึ้นไดเพียงใด ขั้นตอนน้ีจะ
มีประสิทธิภาพมากขึ้น หากองคการสามารถนําผูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศหรือผูที่มีความเชี่ยวชาญ
ใน Competency แตละดานมาชวยพิจารณา ทบทวน และจัดทําหลักสูตรการฝกอบรมรวมถึงการให
ขอเสนอแนะที่จะทําใหแผนการฝกอบรมบรรลุผลตามที่หลักสูตรคาดหวัง

8. การจัดฝกอบรมตามแผนที่กําหนด
9. ประเมินผลหลังการฝกอบรม เปนการวัดและประเมิน ความคุมคา ของการลงทุน

ในการฝกอบรม ซึ่งเปนจํานวนเงินที่สูง และประเมินวาการฝกอบรมสามารถพัฒนา Competency ที่
นําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศของผูปฏิบัติงานไดดีเพียงใด ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เขา
รับการฝกอบรมดีขึ้นเพียงใด และเปนอยางไรเมื่อเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มี
ผลการปฏิบัติงานเปนเลิศนอกจากน้ีผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เขารับการฝกอบรมสามารถ
ตอบสนองตอเปาหมายขององคการ และความตองการของลูกคา ซึ่งเปนการรักษาขีดความสามารถ
ในการแขงขันขององคการไดมากนอยเพียงใด ซึ่งวิธีในการประเมินอาจใหบุคลากรปฏิบัติงานจริง
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หรือปฏิบั ติงานในสถานการณที่ จําลองขึ้น แลววัดผลการปฏิบั ติงานงานเปรียบเทียบกั บ
วัตถุประสงคของการฝกอบรม หรือใชการประเมินแบบ 360 องศา  จากขั้นตอนดังกลาวสามารถ
แสดงเปนแผนภูมิไดดังน้ี

แผนภาพที่ 4 แสดงกระบวนการฝกอบรม Competency  based  ISD  model
ที่มา: Dubois and Rothwell (2004)

สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.)(2552:21) กําหนด
ขั้นตอนในการพัฒนาผูนํา ประกอบดวย 1) ประชุมคณะทํางานในการวางแผนและเตรียมงาน
โครงการพัฒนาผูนํา 2) ประชุมปฏิบัติการรวมกับผูแทนหนวยงานตนสังกัดของกลุมเปาหมายโดย
การดําเนินการทบทวนและปรับปรุงหลักสูตร 3) จัดทําและรวบรวมรูปเลมหลักสูตร 4) ดําเนินการ
ฝกอบรมตามหลักสูตร 5) ผูเขารับการฝกอบรมวางแผนปฏิบัติการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
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หนวยงาน 6) จัดทําเคร่ืองมือประเมินผลและติดตามผลแผนปฏิบัติการ 7) สรุปและเสนอผลการ
ประเมินและติดตามผลหลักสูตรการพัฒนาผูนํา และในการพัฒนาผูนํา (Strategic leadership
development) เปนการพัฒนาผูนําใหมีทักษะ ความรู ความสามารถ ซึ่งมีหลักการสําคัญเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในระดับผูนําใหมีขีดสมรรถนะในการบริหารงานใหมีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่ม
สูงขึ้นและตอบสนองตอเปาหมายขององคการอยางแทจริงและเพื่อใหบุคลากรในระดับผูนํามี
ศักยภาพในระดับที่เปนแกนหลักขับเคลื่อนองคการในอนาคตตอไป มีขั้นตอนประกอบดวย 1) ทํา
ความเขาใจกลยุทธขององคการ โดยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการที่ มีผูบริหารระดับสูง และฝาย
บุคลากรเขารวมพูดคุยหารือขอสรุปรวมกัน เพื่อทําความเขาใจเปาหมายและกลยุทธขององคการ
กําหนดปจจัยหลักและภารกิจหลักที่สนับสนุนการดําเนินงานตามเปาหมายใหสําเร็จและเรียงลําดับ
ความสําคัญปจจัยเหลาน้ัน 2) กําหนดคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูนําที่พึงประสงค โดยการเก็บ
ขอมูลเบื้องตนจากการสัมภาษณ การสํารวจ และเอกสารการอธิบายลักษณะงาน เปนการกําหนด
พฤติกรรมของผูนํา (Leader profile) ที่คาดวาจะสนับสนุนภารกิจหลักขององคการในการ
ดําเนินงานตามเปาหมายที่ควรไปประกอบดวยศักยภาพ ความสามารถ และประสบการณที่จําเปน
ในการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ 3) การประเมินศักยภาพผูนํา  กอนที่จะดําเนินการพัฒนาตอง
ดําเนินการประเมินศักยภาพผูนําที่มีอยูในปจจุบันเสียกอนเพื่อเปรียบเทียบกับที่คาดหวังไวตาม
เกณฑพฤติกรรมของผูนํา ซึ่งอาจทําไดโดย การประเมินตนเองจากแบบสอบถาม แบบสั มภาษณ
การประเมิน 360 องศา โดยการตอบแบบสอบถามของผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชา ขอมูลที่ไดจะสะทอนใหเห็นจุดแข็งและจุดที่ตองพัฒนาเพิ่ม 4) การพัฒนาผูนํา
การพัฒนาสามารถทําไดหลายรูปแบบแตจะเนนการจัดกิจกรรมการพัฒนาที่เชื่อมโยงกับเปาหมา ย
หรือกลยุทธขององคการ กําหนดแผนพัฒนาผูนําองคการและแผนการพัฒนารายบุคคล โดยใชผล
ของการประเมินเปนขอพิจารณากําหนดการพัฒนาที่เหมาะสมและสอดคลองกับแผนการพัฒนา
ผูนําองคการ 5) ประเมินผูนําเปนระยะ หลังจากการพัฒนาผูนําไดระดับหน่ึงตามแผนที่วางไว ควร
ทําการประเมินศักยภาพของผูนําเหลาน้ัน เพื่อศึกษาพัฒนาการและปรับเปลี่ยนความจําเปนในการ
พัฒนาใหเหมาะสมและมั่นใจวายังคงความเชื่อมโยงกับเปาหมายขององคการ (เอกชัย กี่สุขพันธ
และคณะ, 2553: 52-55)

นอกจากน้ี ประสิทธิ์  เขียวศรี (2554: 3) ไดกลาวถึง กระบวนการพัฒนาผูบริหาร
ประกอบดวย 4 ขั้นตอนใหญ ๆ ไดแก

1. ขั้นศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาผูบริหาร มีการศึกษาใน 3
ดาน กลาวคือ การวิเคราะหองคการ เพื่อทราบปญหา ความตองการ และบรรยากาศขององคการ
การวิเคราะหการปฏิบัติงาน เปนการศึกษาทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่จําเปนสําหรับงาน



64

น้ัน ๆ และการวิเคราะหบุคคล เปนการศึกษาและประเมินความสามารถของบุคคลวามีผลการ
ปฏิบัติงานเชนไร มีความรู ทักษะ และพฤติกรรมที่สอดคลองกับงานหรือไม โดยทั่วไปแลว
ผูบริหารที่ปฏิบัติงานไมไดผลดี เปนเพราะ ขาดความรูสําหรับการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
ขาดทัศนคติที่ดีตองาน ขาดการฝกปฏิบัติ ขาดทักษะ ขาดความสนใจ และขาดความเขาใจในวิธีการ
ปฏิบัติงานตาง ๆโดยมีเทคนิคที่ใชในการหาความตองการจําเปน ไดแก การสังเกต การสัมภาษณ
การใชแบบสอบถาม การสํารวจ การทดสอบ และการศึกษาเอกสาร รายงาน บันทึกที่ชี้ใหเห็น
ปญหา

2. ขั้นการวางแผนและพัฒนาโครงการพัฒนาผูบริหาร   เปนการวางแผนและจัดทํา
โครงการ ตลอดจนสรางหลักสูตรตาง ๆ  ที่จะตอบสนองตอผลการวิเคราะหความตองการจําเปนใน
ขั้นแรกการวางแผนพัฒนาน้ีควรใหมีความเหมาะสมกับแตละบุคคลซึ่งหมายความวา หลักสูตรแต
ละหลักสูตรยอมเหมาะสมกับผูบริหารแตละระดับ วิชาแตละวิชายอมเหมาะสมกับผูบริหารแตละ
คน

3. ขั้นการดําเนินโครงการพัฒนา เปนขั้นลงมือปฏิบัติจริง โดยมีเทคนิควิธีการที่
สามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย งบประมาณและขอจํากัดตาง ๆ เทคนิค
การพัฒนาอาจจําแนกออกเปน 3 กลุม ประกอบดวย 1) การพัฒนาขณะปฏิบัติงาน (On-the-job
method) ไดแกการหมุนเวียนงาน การสอนงาน การเรียนรูจากการปฏิบัติจริงและการวางแผน
ความกาวหนา 2) การพัฒนานอกการปฏิบัติงาน (Off-the-job method) เปนการพัฒนาที่จัดขึ้น
ภายนอกหนวยงาน หรือนอกเหนือจากการปฏิบัติงานประจําซึ่งมักจะจัดในหองเรียนหรือ
หองฝกอบรม โดยวิธีการตาง ๆ ไดแกกรณีศึกษาเกมการบริหาร การสัมมนาภายนอกโครงการ
รวมมือกับมหาวิทยาลัย การแสดงบทบาทสมมุติ การใหทดลองวิเคราะหงานจากตัวอยาง แบบแผน
พฤติกรรม และศูนยการพัฒนาในหนวยงาน 3) การพัฒนาผูบริหารแบบพิเศษ (Specialized method)
เปนเทคนิคที่ใชการเพิ่มการรูสึกของผูบริหารตอบุคคลอ่ืน  และลดความขัดแยงระหวางแผนกหรือ
หนวยงาน เชนการอบรมผูนําที่เหมาะสม การอบรมเพื่อแกไขจุดออนเปนตน

4. ขั้นการประเมินผลการพัฒนาผูบริหาร เปนการตรวจสอบหาความคุมทุน  โดย
อาศัยหลักการทางวิทยาศาสตร    โดยมีจุดเนนแบงออกเปน 4 ระดับคือ 1) ระดับปฏิกิริยาของผูเขา
รับการพัฒนา 2) ระดับการเรียนรูของผูเขารับการพัฒนา 3) ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู
เขารับการพัฒนา 4) ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานประสิทธิผลขององคการ

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2554:1) กําหนดการพัฒนา
บุคลากรกอนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยใหผูผานการคัดเลือกตองเขารับการพัฒนากอนแตงต้ังให
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ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติที่ดี
คุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมในอันที่จะทําใหการปฏิบัติหนาที่ราชการ
เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความกาวหนาแกราชการ เปนเวลาไมนอยกวา 15 วัน ใน 3 สวน
ดังน้ี สวนที่ 1 การเสริมสรางสมรรถนะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ไมนอยกวา
4 วัน) เพื่อพัฒนาดานพื้นฐานสังคมและวัฒนธรรมในเขตพื้นที่การศึกษาในภาพรวมการเสริมสราง
ภาวะผูนํา  วินัย  คุณธรรม  จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  การบริหารจัดการ  การพัฒนาการคุณภาพการศึกษา  กฎหมาย  ระเบียบ  หลักเกณฑและ
วิธีการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน สวนที่ 2 การเรียนรูในสภาพจริง (ไมนอยกวา 7 วัน) ใหผูเขา
รับการพัฒนาไดเรียนรูตามสภาพจริงในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่มีความพรอม โดยมี
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและผูทรงวุฒิที่มีความรู  มีประสบการณ  ใหคําปรึกษา
แนะนํา  กํากับ ติดตาม  ประเมินผลการเรียนรูในสภาพจริง สวนที่ 3 การจัดทําและเสนอแผนกล
ยุทธพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา (ไมนอยกวา 4 วัน) ใหมีการจัดทําแผนกลยุทธพัฒนา
การศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา และนําเสนอแผนกลยุทธพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรู โดยผูเขารับการพัฒนาตองมีระยะเวลาเขารับการพัฒนาไมนอยกวารอยละ 80
ของระยะเวลาการพัฒนาทั้งหมด  และตองผานเกณฑประเมินผลทั้งในสวนของการประเมินผล
ระหวางการพัฒนา  และการประเมินผลเมื่อสิ้นสุดการพัฒนาไมตํ่ากวารอยละ 60 ซึ่ง ก.ค.ศ. มอบ
ใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เปนหนวยงานที่ รับผิดชอบในการจัดทํา
รายละเอียดหลักสูตรและดําเนินการพัฒนา

Rothwell (2005: 48-51) กลาววา ความกาวหนาของการปฏิบัติงาน กําลังเปนที่
ตองการโดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงเวลาที่ยากลําบากเชนน้ี ตองการภาวะผูนําซึ่งเขาใจในความสําคัญ
ของบริบทและการปฏิบัติงานจริง ที่จะแกปญหาเหลาน้ีแสดงใหเห็นถึงพลังของการรวมตัวกันของ
ปจเจกชน การปฏิบัติงานเปนทีม ภาวะผูนําและการมีพันธสัญญารวมกันสามประเด็นหลักของการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน คือ เปาหมายสวนตัวของบุคลากร เปาหมายของกลุม และเปาหมายของ
องคการ รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร (A  model for human performance
enhancement) มีขั้นตอนดังน้ี
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ขั้นตอนท่ี 1 ตระหนักวาเกิดอะไรขึ้นในปจจุบัน

ขั้นตอนท่ี 2 มองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต

ขั้นตอนท่ี 3 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต

ขั้นตอนท่ี 4 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต

ขั้นตอนท่ี 5 จําแนกและระบุความสําคัญของสาเหตุของชองวางนั้น

ขั้นตอนท่ี 6 คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร เดี่ยวหรือ
กลุม ท่ีจะชวยปดชองวางโดยการระบุประเด็นปญหาสาเหตุนั้น ๆ

ขั้นตอนท่ี 7 ประเมินผลลัพธของการดําเนินการเพื่อลดประเด็น
ปญหาและขยายผลลัพธในทางบวก

ขั้นตอนท่ี 8 จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผนกลยุทธในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร

ขั้นตอนท่ี 9 ดําเนินการตามกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร

ขั้นตอนท่ี 10 ประเมินผลระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ขอมูล
ยอนกลับ

แผนภาพที่ 5 แสดงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่มา: Rothwell (2005: 49)

และ Rothwell (2005: 50-51) ไดกลาวถึงรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ Jacob
สําหรับการพัฒนาการปฏิบัติงานบุคลากร (Jacobs, s Competency Model  for PHE) โดยมีขั้นตอน
ประกอบดวย 1) จําแนกความตองการขององคการ 2) วิเคราะหตัวชี้วัด สาเหตุ และประเมินความ
ผิดพลาดของบุคลากร 3) ควบคุมการปฏิบัติงานและภาระงานที่วิเคราะหไวแลว 4) เฉพาะเจาะจงลง
ไปยังมาตรฐานการปฏิบัติงาน 5) เลือกการฝกอบรมที่เหมาะสมและแกปญหาอยางมีพัฒนาการ
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6) ออกแบบวิธีการและสื่อที่เปนระบบชุดคําสั่งที่ชัดเจน 7) สรางเคร่ืองมือฝกอบรมการปฏิบัติงาน
ดวยตนเอง 8) จําเพาะเจาะจง และดําเนินการกระตุนอยางเหมาะสม ทบทวนการออกแบบงานและ
แกปญหาดานสภาพแวดลอม 9) ควบคุมและสรางความเชื่อมั่นเร่ืองคุณภาพการฝกอบรมและ
โครงการพัฒนาบุคลากร 10) ประเมินประสิทธิภาพของระบบการปฏิบัติงาน 11) รักษาความ
นาเชื่อถือและความสัมพันธการใหคําปรึกษาของเพื่อนรวมงาน 12) พิจารณาสมาชิกในเร่ืองความ
ชวยเหลือในวิชาชีพ 13) ทําความเขาใจแสดงใหเห็นถึงงานวิจัยที่สัมพันธกับการปรับปรุงการฝกฝน
ในวิชาชีพดานการฝกอบรมและการพัฒนา 14) ทําพันธสัญญาในกิจกรรมทางวิชาชีพและการ
พัฒนาตนเอง 15) สนับสนุน สงเสริมความเขาใจ ประโยชนของรูปแบบและการฝกฝนที่สัมพันธ
กับการพัฒนาบุคลากรและผลการปฏิบัติงานขององคการ

นอกจากน้ีสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550ข: 72-77) กลาวถึงการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรวา  การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมของ HPE (Human Performance
Enhancement : HPE หรือการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคลากร) เปนการมุงเนนการวิเคราะหทาง
สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตองาน และสภาพการปฏิบัติงานภายในองคการ  ที่มุงเนน
การวิเคราะหปจจัย 3 ระดับ  คือ การวิเคราะหองคการ (Organization Analysis) การวิเคราะหงาน
(Task  Analysis) และการวิเคราะหตัวบุคคล (Person  or  Individual  Analysis) การวิเคราะหความ
จําเปนการฝกอบรมตามแนวคิดของ HPE (Human Performance  Enhancement Needs Assessment
: HPENA) หมายถึง  การวิเคราะหสภาพปจจุบันของปจจัยตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งการวิเคราะหปจจัยดังกลาวซึ่งแบงออกเปน 4 ระดับ คือ

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคการ (The Organizational Environment)
มีวัตถุประสงคเพื่อดูวาองคการไดใชประโยชนจากโอกาส (Opportunity) รวมทั้งยังสามารถลด
ผลกระทบจากอุปสรรค (Threat) ไดดีเพียงใด  ซึ่งองคประกอบของสภาพแวดลอมภายนอกในพื้นที่
น้ีหมายถึง ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) ที่มีอิทธิพลตอความอยูรอด และความสําเร็จของ
องคการ การวิเคราะหขางตนจะชวยให HPE พบ “ชองวาง” หรือ Performance Gap เกี่ยวกับ
ความสามารถในการตอบสนองตอสิ่งแวดลอมขององคการ โดยเปรียบเทียบการตอบสนองที่
“เปนอยูจริง” กับ “ที่ควรจะเปน”

2. การวิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานและระบบการปฏิบัติงาน (Work Environment )
เปนการวิเคราะหความสามารถขององคการ โดยการเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองคการชั้น
นําในดานตาง ๆ  เชน ความสําเร็จของเปาหมายเชิงกลยุทธ  มาตรฐานดานคุณภาพของผลการ
ปฏิบัติงานในองคการ เปนตน  โดย HPE จะตองสามารถนํา หรือสนับสนุนใหเกิดการนํา เกณฑ
ขององคการชั้นนําที่เกิดการเปรียบเทียบ มาใชใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการของตน
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3. การวิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน (The Work Level) เปนการ
วิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายของผลงานตาง ๆ ของตําแหนงงานหน่ึง ๆ โดย
HPE ตองมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงาน (Reengineer) จัดโครงสราง
ใหมใหองคการ เพื่อใหผลผลิตเพิ่มขึ้นอยางเห็นไดชัด  และยังตองมีความสามารถในการโนมนาว
และจูงใจ ผูอ่ืนใหลดการตอตานการเปลี่ยนแปลง ผลักดันใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรค และ
กระตุนใหผูบริหารมุงมั่นตอการเพิ่มผลผลิต (Productivity) ขององคการ

4. การวิเคราะหตัวบุคคล (The  Worker  Level) เปนการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการบรรลุเปาหมายของบุคลากรแตละคน และความสอดคลองของ Competency ของบุคลากร
เหลาน้ันกับความคาดหวังขององคการ โดย HPE ตองสามารถคนหาวา Competency ของบุคลากร
ที่จําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงขององคการในอนาคตมีอะไรบาง อะไรคือสิ่งที่จูงใจใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศน้ัน
จะตองอยูใตเงื่อนไขใด

สรุปวาวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา จะตองเร่ิมจากการวิเคราะหปจจัย
ที่สงผลกระทบตอการทํางานในดานตาง ๆ อยางเปนระบบ มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก
องคการ การวิเคราะหสภาพการปฏิบัติงาน การวิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน เปนตน
เพื่อจะไดทราบถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่เปนอยูกับสิ่งที่ควรจะเปนและวิเคราะหวาบุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพียงใด จะชวยใหสามารถวิเคราะหปญหาหรือชองวางของผลงานที่
เปนอยูกับผลการปฏิบัติงานที่ควรจะเปนโดยจะเปรียบเทียบความสามารถและแรงจูงใจของ
บุคลากรวาสอดคลองกับงานที่ทําอยูหรือไม

ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับวิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการ
ตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4 สังเคราะหแนวคิดวิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

วิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

Na
dle

r(1
982

)

Ro
thw

ell 
and

 Ka
zan

as 
(19

89)

Du
boi

s a
nd 

Ro
thw

ell 
(20

04)

สค
บศ

.(2
552

)

เอก
ชัย

(25
53)

ปร
ะส

ิทธ
ิ์(2

554
)

ก.ค
.ศ.

(25
54)

สุก
ัญญ

า(
255

0ข
)

1. เปนการแกปญหาเรื่องผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่มาจากการรองขอจากฝายที่ประสบปญหา



2. ฝายฝกอบรมและพัฒนาเขาไปวิเคราะหปญหาของ
บุคลากรเปนรายบุคคล



3. มีการคาดการณปญหาตาง ๆ พรอมทั้งหาแนวทาง
ปองกันปญหาดังกลาว



4. เวลาสวนใหญจะมุงไปที่การวิเคราะหสาเหตุของ
ปญหาและแนวทางแกไขที่ตรงจุด



5. การจัดหลักสูตรอบรมจะใชก็ตอเม่ือม่ันใจวาการ
ฝกอบรมนั้น ๆ เปนสวนหนึ่งของการแกปญหา



6. วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานเปน
การวิเคราะหสภาพปจจุบันของปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอ
การปฏิบัติงาน ไดแก วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน
ภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงาน
วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบติังาน และวิเคราะห
ตัวบุคคล

     

7. มองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต 

8. พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคต

 

9. กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวาง
ปจจุบันและอนาคต



10. จําแนกและระบุความสําคัญของสาเหตุชองวางนั้น 

11. คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เด่ียวหรือกลุมที่จะชวยปดชองวาง

 

12. ประเมินผลลัพธของการดําเนินการเพ่ือลดประเด็น
ปญหาและขยายผลลัพธในทางบวก


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ตารางท่ี 4 สังเคราะหแนวคิดวิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

วิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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13. จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผนกลยุทธในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร

 

14. ดําเนินการตามกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากร

      

15. ประเมินผลระหวางและหลังการดําเนินการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน

     

16. ใหขอมูลปอนกลับ   

17. กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม   

18. สรางหลักสูตร    

19. กําหนดกลยุทธในการสอน 

20. สรรหาเครื่องมือหรือเลือกวิธีการที่ใชในการ
ฝกอบรม

 

21. วิเคราะหเพ่ือหาเกณฑผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 

22. วิเคราะหสมรรถนะของผูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศ
และปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรางผลงานที่ดีเลิศของ
บุคลากร



23. เชิญผูเชี่ยวชาญหรือผูมีผลการปฏิบัติงานดีเลิศมา
ทบทวนและจัดเนื้อหาหลักสูตร



24. ทําความเขาใจเปาหมายและกลยุทธขององคการ 

25. กําหนดคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูนําที่พึง
ประสงค



26. ประเมินศักยภาพผูนําในปจจุบันเปรียบเทียบกับที่
คาดหวังไวตามเกณฑพฤติกรรมของผูนํากอนที่จะ
ดําเนินการพัฒนา



27. เสริมสรางสมรรถนะของผูนําที่เขารับการพัฒนา 

28. ใหผูเขารับการพัฒนาเรียนรูในสภาพจริง 

29. ใหผูรับการพัฒนาจัดทําและเสนอแผนกลยุทธพัฒนา
การศึกษา

 
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จากแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการหลาย
ทาน สรุปไดวาวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนกระบวนการ หรือขั้นตอนในการ
พัฒนาหรือแกไขปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามความตองการ
ขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีสอดคลองกับแนวคิดของ Rothwell (2005) ซึ่งผูวิจัยนํามา
ประยุกตใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) มีการ
วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานโดยการวิเคราะหสภาพปจจุบันของปจจัยตาง ๆ ที่
สงผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการ
ปฏิบัติงาน วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน และวิเคราะหตัวบุคคล 2) การสรางวิสัยทัศน
สูอนาคต โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต 3) มีการพิจารณาใหชัดแจงถึง
ชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนา 4) มีการกําหนดขอบเขตความสําคัญ
ของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต 5) มีการจําแนกและระบุความสําคัญของสาเหตุชองวาง
น้ันวาเกิดจากสาเหตุใด 6) มีการคัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร เด่ียวหรือ
กลุมที่จะชวยปดชองวาง 7) มีการประเมินผลลัพธของการดําเนินการเพื่อลดประเด็นปญหาและ
ขยายผลลัพธในทางบวกใหมากที่สุด 8)มีการจัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผนกลยุทธในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร 9) มีการดําเนินการตามกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 10) มีการประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อนํา
ขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับเพื่อใชในการดําเนินการใหมในขั้นตอนที่ 1 สรุปวาขั้นตอนที่
1-8 เปนขั้นตอนการวิเคราะหและการวางแผน ขั้นตอนที่ 9 เปนขั้นตอนการดําเนินการทั้งการจัดการ
และการฝกอบรม สวนขั้นตอนสุดทายเปนขั้นตอนของการประเมินผลและใหขอมูลปอนกลับ

2.2.4 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
การดําเนินงานของฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีการกําหนดกลุมคนหรือบุคคลที่

เปนกลุมเปาหมาย ที่จะตองถูกกระทําไวอยางชัดเจน เพื่อจะเปนประโยชนในการวัดและประเมินผล
ของการดําเนินงานฝกอบรมและพัฒนา โดยกลุมเปาหมายจะเปนจุดศูนยกลางของการพัฒนา และ
เอาใจใสดูแล สังเกตพฤติกรรม วาไดมีความเปลี่ยนแปลงหรือตองการไดรับการพัฒนาอยางไรจึงจะ
ตรงตามความตองการ ปญหาหรือจุดออนที่คนพบเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการได มีนักวิชาการหลายทานที่กลาวถึงกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนามี
สาระสําคัญดังน้ี

Rothwell (2005) กลาววา การพัฒนาแบบด้ังเดิมกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา คือ บุคลากรทั้งหมดขององคการ โดยมีการแบงออกเปนกลุม ๆ เพื่อความเหมาะสมดานการ
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บริหารจัดการ เชน การฝกอบรม ทักษะดานเทคนิคใหแกบุคลากรระดับปฏิบัติการ การฝกอบรม
ทักษะหัวหนางานใหแกบุคลากรในระดับหัวหนางาน  และการฝกอบรมทักษะการบริหารใหแก
บุคลากรระดับบริหาร การพัฒนาแนวใหมกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา คือ บุคลากร
ทั้งองคการ แตจะไมแบงออกเปนกลุมตาง ๆ มากมาย เพราะคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาดาน
ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจําเปนตองแกไขไปพรอม ๆ กันทั้งระบบ มากกวาการจัดหลักสูตรฝกอบรม
แยกตามระดับบุคลากร

การกําหนดและคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมหรือกลุมเปาหมาย ควรดําเนินการดังน้ี
(จงกลนี  ชุติมาเทวินทร, 2542: 37-48)

1. การจําแนกแยกแยะผูเขาอบรม จะเปนการนิยามผูเขารับการอบรมโดยมีเปาหมาย
หลกัเพื่อจําแนกศักยภาพของผูเขารับการอบรมแตละคน และเพื่อประโยชนในการทบทวนปรับปรุง
หลักสูตรและเทคนิควิธีการรวมทั้งกระบวนการในการฝกอบรมใหเหมาะสมกับกลุมผูเขารับการ
ฝกอบรม โดยพิจารณาจากขอมูลพื้นฐานของผูเขาอบรม ไดแก 1) จํานวนทั้งหมดของผูเขาอบรม 2)
พื้นฐานและขอจํากัดของผูเขาอบรม 3) ประสบการณในการเขารับการอบรมหลักสูตรตาง ๆ 4)
ความสามารถพิเศษของผูเขารับการอบรม 5) ความคาดหวังของผูเขารับการอบรม

2. การคัดเลือกผูเขารับการอบรม ซึ่งความสําคัญของการคัดเลือกจะขึ้นอยูกับ
หลักสูตรแตละหลักสูตร รวมทั้งขอกําหนดเบื้องตนของผูใหทุนและคุณสมบัติอ่ืน ๆ โดยจัดลําดับ
ความสําคัญกอนหลัง อาทิผูน้ันมีความจําเปนจะตองเขาอบรมหรือไม เกี่ยวของโดยตรงกับงานที่ทํา
หรือไม อบรมไปแลวจะไดประโยชนตอหนวยงานโดยความรูไมสูญเปลาหรือไม โดยพิจารณาจาก
พฤติกรรมการปฏิบัติงานวาใครมีปญหาทางดานใด ซึ่งเกี่ยวกับองคประกอบดังน้ี 1) ขาดความรู
ความเขาใจในการปฏิบัติงาน 2) ขาดทักษะในการปฏิบัติงาน 3) ขาดทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน
เชน ขาดแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน ขาดสํานึกในการปฏิบัติงานรวมกัน  การวิเคราะหพฤติกรรม
การปฏิบัติงานจากองคประกอบดังกลาวจะชวยใหหนวยงานตัดสินใจไดวาควรสงใครเขาอบรม
หรือลําดับความสําคัญ และในการพัฒนาผูบริหารระดับสูงซึ่งเปนผูมีอํานาจกําหนดทิศทางของ
องคการ วางแผนการพัฒนาองคการและอ่ืน ๆ ควรไดรับการอบรมหรือการสัมมนาในระดับสูง
เพื่อใหมีความสามารถและวิสัยทัศนในการวางแผนใหสอดคลองกับสภาพการดําเนินงานของ
หนวยงานใหถูกตอง ซึ่งจะตองหาประสบการณจากภายนอกใหมากขึ้นทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ เพื่อจะไดนําพาองคการของตนใหสามารถอยูรอดไดในโลกของการแขงขันและ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและเจริญเติบโตตอไปในอนาคต

ทั้งน้ีวิบูลย บุญยธโรกุล (2545: 245-250) กลาววาบทบาทของกลุมเปาหมายหรือผู
ที่ไดรับการเสนอใหเขารับการฝกอบรมจะมีบทบาทดังน้ี 1) ใหขอมูลที่ตองใชสําหรับการจัดทํา
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โครงการฝกอบรม เร่ิมจากการหาความจําเปนในการฝกอบรม ซึ่งเปนการวิเคราะหวาผูเขารับการ
ฝกอบรมควรไดรับการเพิ่มพูนความรูและทักษะในเร่ืองใดบาง กอนที่จะนําขอมูลดังกลาวไปจัดทํา
หลักสูตร การใหผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในการกําหนดเน้ือหา วัตถุประสงคในการเรียนรู
วิธีการฝกอบรม ฯลฯ ยอมเปนการสรางหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของผูเขารับการ
ฝกอบรม 2) เปนผูตัดสินใจในการเขารับการฝกอบรม ถาการฝกอบรมน้ันไมสอดคลองกับงานหรือ
มิไดอยูในความสนใจ การฝกอบรมน้ันก็อาจเปนการสูญเปลา หลังจากพิจารณาหลักสูตรน้ันเปน
ประโยชนตอตนเองหรือไม ผูไดรับการเสนอชื่อใหเขารับการฝกอบรมควรมีสวนรวมกับ
ผูบังคับบัญชาในการตัดสินใจ 3) เขารวมในกิจกรรมกอนการฝกอบรม ผูถูกเสนอชื่อใหเขารับการ
ฝกอบรมจะตองปฏิบัติตามคําแนะนําทุกอยางในการเตรียมตัว เชน การศึกษาเอกสารที่แจกใหอาน
กอน ศึกษาคูมือการปฏิบัติงาน ทําขอสอบเพื่อหาระดับความรูเดิมของตนเอง เตรียมเสนอ
ประสบการณของตนเองในการศึกษากรณี เปนตน 4) สรางแนวรวมหรือเพื่อนเรียนขึ้นในกลุมผูเขา
รับการฝกอบรม การจับกลุมเรียนเปนวิธีการที่งายและไดผลถาทุกคนมีเปาหมายรวมกันที่จะชวย
สมาชิกในกลุมใหมีความรูหรือทักษะตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม 5) จดบันทึกแนวความคิด
ใหม ๆ ที่ไดเรียนรูและโอกาสหรือสถานการณที่จะใชความรูเหลาน้ันได  การพยายามแสวงหา
ความรูหรือแนวคิดใหม ๆ ขณะฝกอบรมจะชวยใหมีสมาธิที่จะรับรูเน้ือหาสาระที่นําเสนอโดย
วิทยากร อันจะมีผลใหสามารถเรียนรูไดมากกวาและนําไปปรับใชในการปฏิบัติงานไดมากขึ้น 6)
พยายามเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูอยางแข็งขัน ควรพยายามหาโอกาสแสดงความ
คิดเห็น โตแยง หรือลงมือทํากิจกรรมการเรียนรูที่วิทยากรจัดขึ้น ทําใหจําไวไดนานกวา 7) จัดทํา
แผนการใชความรูใหม ควรต้ังเปาหมายในการใชความรูที่ไดจากการฝกอบรม การต้ังเปาหมาย
จะตองมีแผนดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย การเขียนเปาหมายและมีแผนดําเนินการที่มีขั้นตอน
และเนนการปฏิบัติ มีวันกําหนดแลวเสร็จ จะชวยใหมีโอกาสสูงที่จะประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย
น้ัน 8) เตรียมรับมือกับความทอถอยในการใชความรูใหม ผูผานการฝกอบรมตองการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยางมาก ถามีความมุงมั่นอยางแนวแนและไดรับการสนับสนุนที่
เหมาะสมทั้งในเร่ืองของเวลา ทรัพยากรและดานเทคนิค ชวงวิกฤติในการนําความรูใหมมาใชก็จะ
ผานพนไปไดดวยดี 9) บริหารตนเองในการนําความรูมาใช โดยเร่ิมจากการกําหนดเปาหมายดวย
ตนเอง จัดลําดับขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน คนหาโอกาสที่จะได
ทดลองใชความรูใหม ประเมินผลและหาขอสรุปจากประสบการณที่ไดรับจากการทดลองใชน้ัน
10) ทบทวนเน้ือหาความรูและทักษะจากการฝกอบรมบอย ๆ ความรูหรือทักษะที่ได รับจากการ
ฝกอบรมจะถูกลืมอยางรวดเร็วถาไมไดนํามาใชทันทีหลังการฝกอบรม ดังน้ันควรนําเอกสาร
ประกอบการฝกอบรมมาทบทวน โดยเฉพาะอยางยิ่งประเด็นสําคัญ ๆ หรือแนวความคิดใหม ๆ และ
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โอกาสที่นาจะใชไดตามที่บันทึกไว 11) พัฒนาความสัมพันธกับพี่เลี้ยง หลังการฝกอบรมนอกจาก
ผูบังคับบัญชาแลว พี่เลี้ยงก็เปนอีกผูหน่ึงที่จะมีสวนในการชวยแกปญหาและใหความคิดเห็นใน
เร่ืองของการนําความรูใหมมาใชพี่เลี้ยงที่ดีจะเปนผูใหขอมูลขาวสารและคําแนะนําที่มีประโยชน
รวมทั้งเปนแรงผลักดันที่สําคัญในการพัฒนาตนเองของผูไดรับคําปรึกษา 12) รักษาการติดตอกับ
เพื่อนเรียนรวมหลักสูตรฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมควรจะศึกษารวมกันเปนกลุมเพื่อการเรียนรู
รวมกันและสรางแรงผลักดันในการนําความรูที่ไดรับไปสูการปฏิบัติ การติดตอสื่อสารระหวาง
สมาชิก เพื่อนเรียนในกลุมสอบถามขาวคราวซึ่งรวมถึงความกาวหนาในการใชความรูที่เคยกําหนด
รวมกันเอาไว จะเปนการยืดอายุความสัมพันธและเปนแรงผลักดันความต้ังใจในการใชความรูใหยืน
ยาวอีกตอไป

นอกจากน้ีในการใหการศึกษาและฝกอบรมจะมีแนวทางในการดําเนินการดังน้ี
1) กําหนดกลุมเปาหมายในการใหการศึกษาอบรม เชน กลุมผูบริหาร กลุมปฏิบัติการ กลุมบุคลากร
ใหม 2) กําหนดแนวทาง วิธีการศึกษาอบรมใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย เชน การอบรมบุคลากร
ใหม ใชระบบพี่เลี้ยง การอบรมจริยธรรมใชวิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action learning) และ
การเรียนรูจากบุคคลตนแบบที่ไดรับการยกยองและยอมรับจากสังคม การอบรมการบริหารจัดการ
ใชวิธีการฝกอบรมและเรียนรูดวยตนเอง การพัฒนาภาวะผูนําใชวิธีการสอนงาน การอบรมความ
ปลอดภัยอาชีวอนามัย สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานใชวิธีการฝกอบรมและปฏิบัติจริง เปนตน 3)
กําหนดหลักสูตร หัวขอ และระยะเวลาการอบรมใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย และครอบคลุมใน
เร่ืองตาง ๆ ขางตน เชน หลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนํา หลักสูตรดานการพัฒนาความรูที่ใชในสาย
งาน เปนตน 4) ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามหลักสูตรการฝกอบรมที่กําหนด (สํานักงานพัฒนา
ระบบราชการ (ก.พ.ร.), 2554: 108)

ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี
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ตารางท่ี 5 สังเคราะหแนวคิดกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา

กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
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1. บุคลากรทั้งองคการแตไมแบงออกเปนกลุมเพราะคํานึงถึงความเก่ียวของ
ของปญหาผลการปฏิบัตงิานที่ตองแกไขไปพรอมกัน



2. การจําแนกศักยภาพของผูเขารับการฝกอบรมแตละคน 

3. การทบทวนปรบัปรุงหลักสูตรและเทคนคิวิธีการรวมทั้งกระบวนการใน
การฝกอบรมใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย



4. คัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตรแตละหลักสูตร รวมทั้ง
ขอกําหนดเบื้องตนของผูใหทุนและคุณสมบัติอื่น ๆ



5. ผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในการกําหนดเนื้อหา วัตถุประสงคในการ
เรียนรู วิธีการฝกอบรม ฯลฯ



6. ผูที่ไดรับการเสนอช่ือใหเขารบัการอบรมมีสวนรวมกับผูบงัคบับัญชาใน
การตัดสินใจ



7. กําหนดแนวทาง วิธีการศึกษาอบรมใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 

8. กําหนดหลักสูตร หัวขอและระยะเวลาการอบรมใหเหมาะสมกับ
กลุมเปาหมาย



จากแนวคิดเกี่ยวกับกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการตาง ๆ
สรุปไดวากลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทุกคนที่กําลังประสบปญหาและมีความจําเปนตองไดรับการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน
หรือผูเขารับการอบรมและพัฒนาในหลักสูตรตาง ๆ ที่กําหนดขึ้นซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตอง
มีการทบทวนหลักสูตร เทคนิควิธีการ และกระบวนการฝกอบรมให มีความเหมาะสมกับ
กลุมเปาหมายที่ตองแกไขปญหาผลงานไปพรอม ๆ กัน

2.2.5 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนหนวยงานที่มีความสําคัญที่จะชวยในการพัฒนาและ

แกปญหาขององคการในสภาวะของการแขงขัน และในการ ชวยพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะอยูในสถานะใดขึ้นอยูกับการให
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ความสําคัญของผูบริหารที่มีทัศคติตอฝายฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง
สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนามีสาระสําคัญดังน้ี

การพัฒนาแบบด้ังเดิมสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาจัดเปนงานดานสนับสนุน
ขององคการ ซึ่งมักอยูในลักษณะของ Cost Center เน่ืองจากความเชื่อมโยงระหวางกิจกรรมของงาน
ฝกอบรมกับเปาหมายขององคการมีนอย สวนการพัฒนาแนวใหมงานฝกอบรมและพัฒนาเปนงาน
หลักที่สําคัญงานหน่ึง ที่จะชวยสรางผลกําไรใหแกองคการ อันเกิดจากการลดลงของอัตราของเสีย
ในกระบวนการผลิต การลาออก หรือการลดลงของผลผลิตที่ไมไดมาตรฐาน โดยผลดังกลาวเกิด
จากการฝกอบรมและพัฒนา (Rothwell, 2005) นอกจากน้ีเปาหมายความสําเร็จของงานทรัพยากร
มนุษยขององคการคือ การประสานงานกันอยางใกลชิดระหวางฝายทรัพยากรมนุษยและผูบริหาร
ฝายอ่ืน ๆ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองเปนคนที่มีประสบการณดานการบริหารจัดการในสาย
งานหลักระดับลางดวยซึ่งตองคํานึงถึงบริบทในดานการแขงขัน (Profitability) ความอยูรอด
(Survival) ผลประโยชนจากการแขงขัน (Competitiveness workforce-flexbility advantage) และ
ความยืดหยุนของกําลังแรงงาน เนนการมีสวนรวม (Participation) ของบุคลากรผูปฏิบัติงาน แผนก
หรือฝายงานทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย (Gerneralists) คือมีความรอบรู
ในหลาย ๆ ดานพรอมกันซึ่งพยายามทําตัวใหเปนองคการแหงการเรียนรู มุงเนนการสรางทีมงาน
(Team-focus) และมีการพัฒนาคนในแนวกวาง (Broadly development) (วิเชียร  วิทยอุดม, 2549:
12-18)

การจัดรูปแบบหนวยงานเพื่อรับผิดชอบงานฝกอบรมและพัฒนาขององคการ
สามารถกระทําไดหลายรูปแบบ แตที่นิยมกระทําโดยทั่วไปในองคการตาง ๆ มีสองรูปแบบ
ประกอบดวย แบบที่ 1 การจัดใหหนวยฝกอบรมเปนสวนหน่ึงของฝายบุคคล/ทรัพยากรมนุษย
รูปแบบน้ีจะมอบหมายงานฝกอบรมใหแกฝายบุคคล/ทรัพยากรมนุษยเปนผูรับผิดชอบ โดยภายใน
ฝายก็จะมีหนวยฝกอบรมเปนผูรับผิดชอบโดยตรงอีกตอหน่ึง ดังน้ันการตัดสินใจตาง ๆ ในขั้น
สุดทายจึงขึ้นอยูกับผูจัดการฝายบุคคล/ทรัพยากรมนุษย หนวยฝกอบรมเปนเพียงผูรับมอบหมาย
นโยบายและดําเนินการไปตามน้ัน ลักษณะการจัดรูปหนวยงานแบบน้ี มักจะเปนที่นิยมขององคการ
ซึ่งมีขนาดเล็กหรือปานกลาง และมีการจัดการฝกอบรมมากพอประมาณในปหน่ึง ๆ แบบที่ 2 การ
จัดต้ังหนวยฝกอบรมเปนหนวยงานเอกเทศ รูปแบบการจัดหนวยงานแบบน้ี จะยกฐานะของหนวย
ฝกอบรมขึ้นเปนฝายหรือแผนกหน่ึงขององคการ และมีผูจัดการของหนวยโดยเฉพาะเพื่อทําหนาที่
เกี่ยวกับการฝกอบรมบุคลากรขององคการ ลักษณะของการจัดหนวยงานรูปแบบน้ี มักเปนที่นิยมใน
หมูบริษัทหรือองคการขนาดใหญ และมีการจัดโครงการฝกอบรมในปหน่ึง ๆ หลาย ๆ โครงการ
ซึ่งการจัดรูปหนวยงานทั้งสองแบบน้ีเปนผลมาจากการที่ผูบริหารจัดการขององคการไดเล็งเห็น
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ความสําคัญของงานฝกอบรมที่มีตอองคการ จึงไดจัดต้ังหนวยงานเพื่อทําหนาที่เกี่ยวกับการ
ฝกอบรมโดยตรง (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2551: 256-259)

สมคิด บางโม (2551: 26-29) กลาววา การจัดองคการฝกอบรม หนวยงานที่จัดต้ัง
ขึ้นไมวาจะเปนหนวยงานราชการ มูลนิธิ สมาคม และบริษัทเอกชนจัดเปนองคการทั้งสิ้น ผูบริหาร
สวนใหญมองเห็นความสําคัญของการฝกอบรม จะเห็นวาในองคการตาง ๆ จะมีหนวยงานที่ทํา
หนาที่ฝกอบรมโดยเฉพาะ เพียงแตจะมีระดับหรือขนาดที่แตกตางกันออกไป เชน สถาบันพัฒนา
ขาราชการพลเรือนของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน วิทยาลัยการปกครองของ
กระทรวงมหาดไทย สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานของกระทรวงแรงงาน ศูนย เพิ่มผลผลิต
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยของกระทรวงอุตสาหกรรม สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ เปนตน โดยการจัดองคการตองคํานึงถึงองคประกอบตาง ๆ ดังน้ี 1) หนาที่
การงาน (Function) การกําหนดหนาที่การงานน้ันขึ้นอยูกับวัตถุประสงคขององคการหนาที่การงาน
จึงหมายถึงกลุมของกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ หนาที่การงาน
จะมีอะไรบาง และมีกี่กลุม ขึ้นอยูกับลักษณะขององคการและขนาดขององคการดวย 2) การแบง
งาน (Division of work) หมายถึงการแยกงานหรือรวมหนาที่การงานที่มีลักษณะเดียวกันหรือ
ใกลเคียงกันดวย หรือแบงแยกงานตามลักษณะเฉพาะของงานแลวมอบงานน้ัน ๆ ใหแกบุคคลที่มี
ความสามารถหรือความถนัดในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ ไปปฏิบัติ 3) หนวยงานสําคัญขององคการ
(Unit of organization) หนวยงานที่สําคัญขององคการคือหนวยงานหลัก (Line) หนวยงานที่ปรึกษา
(Staff) และหนวยงานอนุกร (Auxiliary) 4) สายการบังคับบัญชา (Chain of command) หมายถึง
ความสัมพันธตามลําดับชั้นระหวางผูบังคับบัญชากับผูใต บังคับบัญชา เพื่อใหทราบสายการ
ติดตอสื่อสารเปนอยางไร มีการควบคุมและรับผิดชอบอยางไร 5) ชวงการควบคุม (Span of control)
คือสิ่ งที่ แสดงใหทราบว าผูบั งคับบัญชา คนหน่ึง มีขอบเขตควา มรับผิดชอบเพี ยงใด มี
ผูใตบังคับบัญชากี่คน และมีหนวยงานที่อยูภายใตความรับผิดชอบกี่หนวยงาน 6) เอกภาพในการ
บังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง อํานาจการบังคับบัญชาหรืออํานาจการตัดสินใจสั่งการ
มารวมกันอยู ณ จุดเดียว อาจเปนตัวบุคคลหรือคณะกรรมการโดยเด็ดขาด เพื่อปองกันการ
ปฏิบัติงานกาวกายกัน หรือปองกันการปดความรับผิดชอบ 7)โครงสรางขององคการ (Organization
structure) หมายถึงการกําหนดหนวยงานยอยและความสัมพันธของหนวยงานยอยในองคการ
โครงสรางขององคการไดรับการพัฒนามาตามลําดับจนถึงปจจุบัน มีอยู 4 แบบดังน้ี 1) โครงสราง
องคการแบบงานหลัก (Line organization) 2) โครงสรางองคการแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา
(Line-and staff organization) 3) โครงสรางองคการแบบหนาที่การงานเฉพาะ (Functionalized
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organization) 4) โครงสรางองคการแบบเมทริซ (Matrix organization) 8) แผนภูมิขององคการ
(Organization chart)

ทั้งน้ีแผนภูมิองคการเปนเคร่ืองมืออยางหน่ึงที่จะชวยใหเขาใจโครงสรางของ
องคการ อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ตลอดจนสายการบังคับบัญชาในองคการน้ัน ๆ แผนภูมิ
องคการเปนสวนยอยที่ชวยแสดงใหทราบถึงความสัมพันธของหนวยงานยอยตาง ๆ จําแนกได 3
ประเภทคือ 1) แผนภูมิโครงสรางหลัก (Skeleton chart) 2) แผนภูมิแสดงหนาที่การงาน (Functional
chart) 3) แผนภูมิแสดงตัวบุคคล (Personel chart) และการจัดองคการฝกอบรมที่ดีจะตองมีลักษณะ
1) สมาชิกในองคการฝกอบรมทุกคนจะตองทราบวาองคการฝกอบรมหรือฝายฝกอบรมที่จัดต้ัง
ขึ้นมามีวัตถุประสงคหรือเปาหมายอยางไร เพื่อใหการบริหารงานดําเนินไปโดยราบร่ืนและทราบ
ทิศทางของการปฏิบัติงาน 2) องคการฝกอบรมมีหนาที่ความรับผิดชอบอะไร มีการแบงแยกหนาที่
การงานตามความเหมาะสม โดยแบงตามบุคคลหรือแบงหนาที่ตามหนวยงานยอย 3) องคการ
ฝกอบรมจะตองจัดใหมีศูนยกลางอํานวยการที่มีความรับผิดชอบและอํานวยการโดยตรง มีหัวหนา
หรือผูบริหารสูงสุดรับผิดชอบอาจอยูในรูปของบุคคลเดียวหรือคณะกรรมการ 4) องคการฝกอบรม
ตองมีการจัดระบบการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการประสานงานใน
องคการที่ดี 5) องคการฝกอบรมตองสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาวะการณและสิ่งแวดลอมที่
เปลี่ยนไปได (สมคิด บางโม, 2551: 30)

นอกจากน้ี กัลยาณี สูงสมบัติ (2554: 1-4) กลาววา โครงสรางองคการ (Organization
structure) เปนระบบที่เปนทางการขององคการ ความสัมพันธระหวางกฎ ระเบียบ งาน และอํานาจ
เพื่อที่จะควบคุมบุคลากรในองคการใหปฏิบัติงานรวมกัน และมีการใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุ
วัตถุประสงค โครงสรางองคการจะมีความสัมพันธโดยตรงกับการบรรลุเปาหมายหรือกลยุทธของ
องคการ สามารถแสดงโครงสรางในรูปของแผนภูมิองคการ (Organization chart) ซึ่งจะแสดงให
เห็นถึงความสัมพันธของอํานาจหนาที่ (Authority) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ระหวาง
ตําแหนงงานตาง  ๆ ในองคการ ซึ่งจะแสดงใหเห็นวาใครจะตองปฏิบัติงานอะไรและรายงานใหแก
ใคร  หรือใครบังคับบัญชาใคร โดยมีแนวคิดที่เกี่ยวกับโครงสรางองคการ ประกอบดวย 1)
โครงสรางองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคการ (Structure as an Influence on behavior)
ประกอบดวยสมาชิกจํานวนมากมาปฏิบัติงานรวมกัน จึงจําเปนตองมีรูปแบบ กฎเกณฑ และ
แนวทางใหสมาชิกแตละคนปฏิบัติ เพื่อลดปญหาความขัดแยงและความซับซอนในองค การ
เพื่อที่จะใหทุกคนเกิดความเขาใจรวมกันและปฏิบัติงานตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ
ไดอยางสอดคลองและราบร่ืน 2) โครงสรางองคการกําหนดกิจกรรม (Structure as recurring
activities) โครงสรางองคการจะเปนรูปแบบของกฎระเบียบ   และขอกําหนดที่วา กิจกรรมใดควร
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ทําและกิจกรรมใดที่ไมควรทําเพื่อเปนแนวทางใหกับบุคลากรทุกคนและทุกระดับในองคก ารใน
การรับผิดชอบตนเอง 3) โครงสรางองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่มีเปาหมายขององคการ
(Structure as purposeful and goal – oriented behavior) โครงสรางองคการที่เปนระบบ มีการ
กําหนดขั้นตอนอยางชัดเจน จะทําใหบุคลากรทุกคนทราบถึงบทบาท หนาที่ สถานภาพ และความ
รับผิดชอบของตน ซึ่งจะสงเสริมใหการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
โดยที่โครงสรางองคการจะมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการดังน้ี 1) กําหนดอํานาจ  หนาที่
และความรับผิดชอบ โดยแสดงใหเห็นวา  ใครเปนผูบังคับบัญชา  หรือใครเปนผูใตบังคับบัญชาของ
ใคร  และใครมีอํานาจหนาที่  และความรับผิดชอบในงานใด 2) แสดงการติดตอสื่อสารและการ
ประสานงานภายในองคการ  โดยรวมกิจกรรมและบุคลากรที่มีความรู  ทักษะ  และความชํานาญ
ตาง ๆ เขาดวยกัน 3) กําหนดขอบเขตของการตัดสินใจใหแกฝายบริหารระดับสูงในองคการเกี่ยวกับ
งานดานตาง ๆ ที่จะดําเนินการ 4) กําหนดความสมดุล  ความสอดคลอง  และการจัดลําดับ
ความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆ ใหประสานงานและสงเสริมตอการบรรลุเปาหมายขององคการ

ผูวิ จัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 6 สังเคราะหแนวคิดสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา

สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

วิเชี
ยร

(25
49)

ชูชั
ย(

255
1)

สม
คิด

(25
51)

กัล
ยาณ

ี(2
554

)

1. เปนฝายที่มีความสําคัญทีจ่ะชวยสรางผลกําไรใหแกองคการ 

2. จัดหาและอํานวยความสะดวกเก่ียวกับการจัดสรรบุคลากร
ใหแกสวนตาง ๆ



3. เปนหนวยจัดฝกอบรมของฝายบุคคล/ทรัพยากรมนุษย  

4. เปนตัวกลางระหวางแรงงาน องคการ รวมถึงหนวยงาน
ราชการ



5. เปนหนวยประสานความปลอดภัยในการปฏบิัติงาน 

6. ประสานระหวางฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยและผูบริหารฝาย
อื่น ๆ

 
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ตารางท่ี 6 สังเคราะหแนวคิดสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

วิเชี
ยร

(25
49)

ชูชั
ย(

255
1)

สม
คิด

(25
51)

กัล
ยาณ

ี(2
554

)

7. เปนหนวยฝกอบรมที่ตั้งเปนเอกเทศเพ่ือทําหนาที่เก่ียวกับการ
ฝกอบรมโดยตรง

 

8. สมาชิกในองคการฝกอบรมทราบวัตถุประสงคหรือเปาหมาย
ขององคการ



9. มีการแบงแยกหนาทีต่ามบุคคลหรือแบงหนาทีต่ามหนวยงาน
ยอยอยางเหมาะสม

 

10. มีหัวหนาหรือผูบริหารระดับสูงรับผิดชอบอาจอยูในรูปของ
บุคคลเดียวหรือคณะกรรมการ

 

11. มีการจัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุม
งานและการประสานงานในองคการที่ดี



12. มีความสามารถในการปรับตวัใหเหมาะสมกับสภาวะการณ
และส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนไปได



13. มีการกําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจดัลําดับ
ความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆใหประสานและสงเสิรมการบรรลุ
เปาหมายขององคการ



จากแนวคิดเกี่ยวกับสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการตาง ๆ พบวา
มีความสอดคลองกับแนวคิดของ Rothwell (2005) ซึ่งสรุปไดวาสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ถือเปนฝายที่มีความสําคัญในการที่จะชวยพัฒนาบุคลากรใหแกองคการเพื่อใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหกระบวนการพัฒนาผลผลิตมีคุณภาพและมาตรฐานมากขึ้น

2.2.6 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
จากการที่องคการหลายแหงไดตระหนักถึงความสําคัญของการปรับปรุงการเพิ่ม

และพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในองคการ จึงทําใหงานดานการพัฒนา บุคลากร หรือ
Human Resource Development : HRD ไดรับความสนใจและใหความสําคัญมากยิ่งขึ้น ซึ่งบทบาท
ของการพัฒนาบุคลากรไมใชแคการจัดหาโปรแกรมการฝกอบรมที่เหมาะสมเทาน้ัน แตยังมีบทบาท
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อีกมากมาย โดยมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนามีสาระสําคัญ
ดังน้ี

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนารูปแบบด้ังเดิมจะเปนฝายที่จัดหลักสูตรการ
ฝกอบรมตาง ๆ และพิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรมที่ดําเนินการโดยหนวยงาน
ภายนอก สวนรูปแบบใหมฝายฝกอบรมและพัฒนาจะเปนฝายที่ชวยฝายอ่ืนวิเคราะหและแกไขปญหา
ของหนวยงานน้ัน โดยวิธีการฝกอบรมและวิธีการอ่ืน ๆ รวมทั้งการฝกอบรมหลักสูตรพิเศษเพื่อ
ตอบสนองตอเปาหมายขององคการ (Rothwell, 2005) หนวยฝกอบรมขนาดใหญโดยทั่วไปจะมีหนาที่
ที่อาจแบงไดเปน 2 สายงานหลัก คือ 1) งานพัฒนาบุคลากร 2) งานพัฒนาองคการ บทบาทในการ
พัฒนาบุคลากร คือการทําหนาที่พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรแตละคน โดยการจัดใหไดรับ
การฝกอบรมเพื่อใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติที่จําเปนตอการดําเนินงานขององคการใหบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนด แยกเปนหนาที่จัดทําโครงการฝกอบรม และเตรียมการฝกอบรม นอกจากน้ีหนวย
ฝกอบรมมีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแกผูบริหารระดับสูงในเร่ืองนโยบายและแผนทางยุทธวิธีในการ
พัฒนาบุคลากร วิเคราะหปญหาที่เกี่ยวของกับความรูความสามารถของบุคลากรและเสนอแนะแนว
ทางแกไข สรางระบบการสนับสนุนการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใช ในการปฏิบัติงาน
เปนตน สามารถแสดงไดดังแผนภาพตอไปน้ี (วิบูลย บุญยธโรกุล, 2545: 169-170)
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บทบาทและหนาทีข่องหนวยฝกอบรม

พัฒนาบุคลากร พัฒนาองคการ

จัดทาํโครงการฝกอบรม เตรียมการฝกอบรม ใหคาํปรึกษาองคการ

1. หาความจําเปน (TNA)
2. จัดทําหลกัสูตร
3. กาํหนดวธีิการสอน
4. จัดทําเอกสารและส่ือ

ประกอบการฝกอบรม
5. ประเมินผล
6. ติดตามผล

1. กาํหนดยทุธวธีิในการฝกอบรม
2. ประสานงานกบัหนวยงาน

ตาง ๆ ในองคการ
3. ประสานงานกบัหนวยงาน

ภายนอก
4. คัดเลอืกและประสานงานกบั

วทิยากร
5. ผลติเอกสารแจกและเตรียม

โสตทัศนูปกรณ
6. จัดทําประมาณการคาใชจายและ

ขออนุมัติงบประมาณ
7. ประเมินผลและจัดทํารายงาน

1. ใหคําปรึกษาเรื่องนโยบายและ
แผนทางยทุธวธีิในการพฒันา
บุคลากร

2. วเิคราะหปญหา
3. เสนอแนะแนวทางแกไข
4. จัดตั้งคณะทํางานเพือ่แกปญหา
5. จัดระบบและกลไกในการนํา

ความรูจากการฝกอบรมไปใชงาน
6. บริหารหนวยประเมินผลงาน
7. ใหคําปรึกษาผูบริหารในเรื่องของ

แนวทางในการพฒันาองคการ

แผนภาพที่ 6 แสดงบทบาทและหนาที่ของหนวยฝกอบรม
ที่มา: วิบูลย บุญยธโรกุล (2545: 170)

บทบาทของเจาหนาที่ฝกอบรมประกอบดวย 1) วางแผนกําหนดโปรแกรมการ
ฝกอบรมตามความตองการขององคการ โดยรับผิดชอบที่จะตองหาความจําเปนในการฝกอบรม จัดทํา
หลักสูตรการฝกอบรม เน้ือหา เทคนิคการฝกอบรม การดําเนินการฝกอบรม และการติดตาม
ประเมินผล 2) การเปนวิทยากร ในกรณีที่เปนเจาหนาที่ฝกอบรมมีความรูความสามารถเฉพาะสาขา
สามารถเปนวิทยากรได บางคร้ังหาวิทยากรไมไดก็ตองเปนวิทยากรเอง 3) บริหารงานฝกอบรม
รับผิดชอบต้ังแตเตรียมสถานที่ ติดตอวิทยากร เสนอโครงการของบประมาณ ควบคุมการใชจาย
งบประมาณ จัดหาอุปกรณตาง ๆ ควบคุมบุคลากรและคนงาน เปนตน 4) การเปนที่ปรึกษา หนวยงาน
ฝกอบรมตองทําหนาที่เปนที่ปรึกษาขององคการ โดยการชวยวิเคราะหปญหาขององคการ ให
คําแนะนําแกผูบริหารในดานการฝกอบรม และใหคําแนะนําแกผูบริหารในการแกปญหาตาง ๆ ของ
องคการ 5) การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ เปนผูชักจูงใหมี
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันไมพึงประสงคขององคการ เปนแบบอยางที่ดีของบุคลากร (สมคิด
บางโม, 2551: 35)
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บทบาทดานงาน ธุรการ งานบริหารจัดการในเร่ืองทั่ว ๆ ไป ที่เกี่ ยวของกับการ
พัฒนาบุคลากรในองคการ ไดแก งานดานเอกสาร การติดตอประสาน  งานดานกฎระเบียบ หลักการ
และแนวนโยบายการพัฒนาบุคลากรในองคการ  ดานเทคโนโลยี  เปนคนที่ทําหนาที่ในการนําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานพัฒนาบุคลากร การจัดหาหรือพัฒนาซอฟตแวรมาใชเพื่อใ หงาน
พัฒนาบุคลากรเปนไปอยางรวดเร็ว  ดานการเตรียมขอมูล บทวิเคราะหวิจัย  มีหนาที่คนควาวิจัย หา
ขอมูลทางวิชาการ เชน บทความ บทสัมภาษณ บทวิจัย หรือขาวสารที่เปนประโยชนในเร่ืองการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อนําสงใหกับผูบริหารในหนวยงาน บุคลากรที่สนใจและบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู
ในหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยกันอานและนํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน รวมถึงการ
ดูแลขอมูลขาวสารที่จะนําไปลงในอินเตอรเน็ตของหนวยงาน ซึ่งเปนขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
พัฒนาขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภายในองคการ บทบาทในการเปนตัวแทนของ
ฝายบริหารในการหาวิธีการปฏิบัติงานใหบุคลากรในองคการเกิดความผูกพัน ความจงรักภักดี และ
ความพรอมที่จะทุมเทความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดผลการปฏิบัติงาน  บทบาทในการ
เปนสวนหน่ึงหรือผูถือหุนสวนทางกลยุทธธุรกิจขององคการน้ัน โดยการหาวิธีการเปนสวนหน่ึงใน
การสรางรายไดใหกับองคการ  เขารวมประชุมกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อรับรูวาทิศทางหรือแนวทางใน
การดําเนินงานขององคการและหนวยงานเปนอยางไร รวมถึงการรับรูปญหาและอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน  บทบาทในการเปนตัวแทนที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบงานดานการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรขึ้นในองคการ โดยวิเคราะหใหถองแทถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง   นําเสนอ
แนวทางเลือกที่เหมาะสมตอปญหาที่เกิดขึ้น  วางแผนการสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจแกบุคลากร มี
การติดตามและปรับปรุงระบบที่นําเสนออยางตอเน่ือง (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2551:151-166)

บทบาทในการระดมทรัพยากรจากภายนอกและภายในองคการมาใชในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย อํานวยการและประสานงาน เพื่อใหสามารถบริหารงานใหเปนไปตามกระบวนการ
ทางการบริหาร คือ การวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาปฏิบัติงาน การสั่งการ และการควบคุม
นอกจากน้ันยังปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ทั้งทางตรงและทางออมตอการพัฒนากลุมเปาหมายตาง ๆ ตามที่
กําหนดไวใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กํากับ ติดตาม และประเมินผลการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคการ (นงนุช  วงษสุรรณ, 2552: 16)

บทบาทใหมของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนอะไรที่มากกวาการจัดกิจกรรม
การฝกอบรมในระดับบุคคล (Individual training) ประกอบดวย 1) เปนนักอํานวยการเชิงกลยุทธ
(Strategic facilitator) หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองแสดงบทบาทเชิงรุก (Proactive) โดยการ
สวมบทบาทเปนหนวยนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ตองมีสวนรวมในการวางแผน
กําหนดยุทธศาสตรทรัพยากรบุคคลขององคการ โดยบูรรณาการแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเขา
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กับแผนธุรกิจ ในระยะสั้นตองพิจารณาวาหากองคการตองการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวบุค ลากร
จะตองไดรับการพัฒนาอยางไรบาง 2) ลดบทบาทดานการสงมอบการฝกอบรม (Training deliverer)
กระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคการที่เอ้ือตอความสําเร็จขององคการ 3) ลด
ความสําคัญของการฝกอบรมในชั้นเรียน (Classroom based training) เพื่อใหบุคลากรสามารถเรียนรู
และพัฒนาตนเองไดตลอดเวลาตอเน่ือง ควรสงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูปญหาในการปฏิบัติงานโดย
เรียนรูรวมกันกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืนดวยการชวยกันแกปญหา ที่เรียกวาเปนการสรางการเรียนรูโดย
การปฏิบัติจริง (Action learning) (สุจิตรา  ธนานันท, 2552: 18-19)

บทบาทการเปนหุนสวนเชิงกลยุทธจะเปนผูมีบทบาทสําคัญในการรวมคิดรวมวาง
แผนการตัดสินใจในการจัดการระดับสูงขององคการ มีบทบาทในการเปนผูเชี่ยวชาญในธุรกิจ การ
เปนนักวางแผนทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ การเปนผูจัดการและที่ปรึกษาดานความรู เปนผูเชี่ยวชาญ
ในหนาที่ เปนการแสดงใหเห็นถึงศักยภาพในการออกแบบและสงมอบระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และวิธีปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ซึ่งรวมถึงการสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม พัฒนา ประเมินผลการปฏิบัติงาน และให
รางวัลบุคลากรดวย บทบาทในการจัดการใหบุคลากรขององคการเกิดความผูกพัน อุทิศตน และ
ทุมเทความมานะพยายามใหองคการประสบความสําเร็จ ทั้งน้ีอาจดําเนินการไดโดยการรับฟง เขาใจ
และทราบถึงความจําเปนและความตองการของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนผูสนับสนุน
บุคลากร เปนฝายคอยใหคําปรึกษาหารือ เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนในทิศทาง
ที่องคการตองการ (พิชิต  เทพวรรณ, 2554: 41-43)

นอกจากน้ีสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.) (2554)
มีบทบาทหนาที่ฝกอบรมและพัฒนาประกอบดวย 1) เปนศูนยกลางในการประสานงานการพัฒนาครู
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาสําหรับหนวยงานทางการศึกษา ทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน 2)
จัดทํา นโยบาย แผนและแนวทางในการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อนําเสนอ
คณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาอนุมัติ 3) ใหคําแนะนํา ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติของหนวยงานที่
เกี่ยวของเพื่อใหเปนไปตามแผนและแนวทางในการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
4) สงเสริมการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและสื่อที่ใชในการพัฒนา 5) พัฒนาระบบและมาตรฐานการ
ฝกอบรม 6) จัดทําฐานขอมูลในการพัฒนา 7) สงเสริมและประสานงานเครือขายการพัฒนาครู
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 8) ประสานการระดมทรัพยากรและแสวงหาความรวมมือจาก
หนวยงานทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 9) ดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนา
ครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาในสวนที่เปนการทดลองนํารอง  หรือการพัฒนา 10)
ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่ เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย
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ผูวิ จัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 7 สังเคราะหแนวคิดบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
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(20

05)
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(2
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)
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(25
51)
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ณ
(25

51)
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(25
52)

สุจ
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า(2
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)
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ต(

255
4)

สค
บศ

. (2
554

)

1. เปนฝายที่ชวยองคการวิเคราะหและแกไขปญหา
องคการนั้นโดยวิธีการฝกอบรมและวิธีการอื่น ๆ

 

2. จัดทําโครงการฝกอบรม    

3. เตรียมการฝกอบรม  

4. ใหคําปรึกษาองคการ   

5. เปนผูนําในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่เปน
ประโยชนตอองคการ



6. บทบาทดานงานธุรการงานบรหิารจัดการในเรื่อง
ทั่ว ๆ ไปในองคการที่เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร

 

7. การเปนตัวแทนของฝายบรหิารในการหาวิธี
ทํางานใหบุคลากรเกิดความผูกพัน จงรักภักดี และ
พรอมที่จะทุมเทความรู ความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานใหเกิดผลการปฏบิัติงาน

 

8. เปนสวนหนึง่หรือผูถือหุนสวนทางกลยุทธของ
องคการ

 

9. เปนตัวแทนทีท่ําใหเกิดการเปล่ียนแปลงใน
ระบบงานดานการบรหิารและพัฒนาบุคลากรขึ้นใน
องคการ

 

10. ระดมทรัพยากรจากภายนอกและภายในองคการ
มาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย

 

11. อํานวยการและประสานงานเพ่ือใหสามารถ
บริหารงานใหเปนไปตามกระบวนการบริหาร

 
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ตารางท่ี 7 สังเคราะหแนวคิดบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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12. กํากับ ติดตามและประเมินผลการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในองคการ

 

13. นักอํานวยการเชิงกลยุทธโดยแสดงบทบาทใน
เชิงรุก

 

14. ลดบทบาทดานการสงมอบการฝกอบรม มีสวน
กระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมของ
องคการตอความสําเร็จขององคการ



15. ลดความสําคัญของการฝกอบรมในช้ันเรียน
เพ่ือใหบุคลากรสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได
ตลอดเวลาตอเนื่อง



16. มีศักยภาพในการออกแบบและสงมอบระบบการ
จัดการทรัพยากรมนษุย



จากแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการตาง ๆ สรุป
ไดวาบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา เปนบทบาทที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ
ขณะที่ตองเผชิญกับสภาวะการแขงขัน องคการจึงมีความจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริงฝายฝกอบรมพัฒนาจะตองเปนที่
ปรึกษา วิเคราะหและรวมแกไขปญหาการปฏิบัติงานขององคการใหสามารถดํารงอยูไดและ
ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ มีความสอดคลองกับแนวคิดของ Rothwell (2005) ที่
ผูวิจัยนํามาใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ไดแก บทบาทการวิเคราะหและแกไขปญหาองคการ มี
รายละเอียดดังน้ี

บทบาทการวิเคราะหและแกไขปญหาองคการ
จันทรานี  สงวนนาม (2551: 235-243) กลาววา ปญหา คือสภาพของความแตกตาง

ระหวางสิ่งที่ตองการกับสิ่งที่เปนอยูในปจจุบันที่ตํ่ากวาเปาหมาย และมีแนวโนมวาจะเกิดขึ้นอีกใน
อนาคต ปญหาจึงจําเปนตองไดรับการแกไข  ประเภทของปญหาแบงตามระดับความรุนแรงของ
สภาวการณของปญหา แบงเปน 3 ประเภท คือ 1) ปญหาที่เกิดจากสภาวการณคงที่ (Stable) เชน
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ปญหาที่เกี่ยวกับเน้ืองาน ระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ซึ่งไมจําเปนตองรีบแกไข 2) ปญหาที่เกิดจาก
สภาวการณที่เปนพลวัต (Dynamic) เชน ปญหาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของคน และการปฏิบัติ 3)
ปญหาวิกฤติ (Critical) เปนปญหารุนแรงที่จะตองไดรับการแกไขอยางเรงดวน ถาไมแกไขจะสงผล
กระทบกับปญหาอ่ืน ๆ ได ปญหาแบงตามความเบี่ยงเบนของสภาวการณที่เกิดขึ้นจริงกับความ
ตองการที่เกิดในเวลาตางกัน ไดแก 1) ปญหาขัดของ ถาความเบี่ยงเบนเกิดขึ้นในอดีต ปจจุบันยังคง
ปรากฏอยูและมีแนวโนมวาจะเกิดตอไปในอนาคต เพราะมาตรการแกไขไมไดผล จําเปนตองไดรับ
การแกไขปรับปรุงเรียกวา ปญหาขัดของ 2) ปญหาปองกัน ถาในอดีตไมมีความเบี่ยงเบน แต
ปจจุบันมีสิ่งบอกเหตุวาจะเกิดความเบี่ยงเบนหรือเกิดปญหาขึ้นในอนาคต ถาไมปองกันเอาไวกอน
3) ปญหาเชิงพัฒนา ตองการแกไขเปลี่ยนแปลง เพื่อปรับปรุงสภาพในอนาคตใหดีกวาเดิมอยางมี
เปาหมายวาจะพัฒนาในเร่ืองใด จึงจะทําใหคุณภาพของงานสูงขึ้น  ซึ่งกระบวนการของการ
แกปญหาอยางเปนระบบ มีขั้นตอนที่สําคัญดังน้ี 1) สํารวจปญหาและความตองการ วาอะไรคือ
ปญหาหรือความตองการที่แทจริง 2) กําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตองการ 3) กําหนดเกณฑ
ในการวัดความสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมาย 4) ศึกษาขอจํากัดในการแกปญหา 5) กําหนด
ทางเลือกหลาย ๆ ทาง 6) เลือกทางที่ดีที่สุดไปใชในการแกปญหา 7) ประเมินผลที่ไดจากการ
แกปญหาและปรับปรุงแกไข 8) นําไปใชในการแกปญหาซึ่งถือวาเปนขั้นการพัฒนา

นอกจากน้ี สมใจ ลักษณะ (2552: 268-269) กลาวถึง กระบวนการแกปญหาเพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพขององคการ มีขั้นตอนดังน้ี 1) ขั้นวิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน
กําหนดเคร่ืองชี้วัดความรุนแรงของปญหา ใหผูมีสวนรวมเกี่ยวของทุกระดับไดตระห นักใน
ความสําคัญของปญหา เกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา 2) ขั้นศึกษาสาเหตุของปญหา
ผูเกี่ยวของชวยกันศึกษาสาเหตุตาง ๆ ที่นํามาซึ่งปญหา จุดเนนของสาเหตุของปญหา ควรใหความ
สนใจตอกระบวนการดําเนินงานขององคการ และใหความสนใจปจจัยที่มีในองคการ โดยระบุ
ลักษณะกระบวนการและปจจัยที่บกพรองไมนาพอใจ 3) ขั้นหาแนวทางแกปญหา เปนขั้นที่
ผูเกี่ยวของและดวยความชวยเหลือของที่ปรึกษา หรือผูประสานการเปลี่ยนแปลง (Change agent)
จะศึกษาหาทางเลือก (Alternative) ตาง ๆ ที่จะชวยแกไขขอบกพรองในแตละสาเหตุของปญหาที่
ระบุในขั้นที่แลว 4) ขั้นเลือกแนวทางที่เหมาะสมนํามาใชแกปญหา เปนขั้นนําแนวทางที่นาจะ
แกปญหาไดดีที่สุด นํามาพัฒนาเปนระบบวางแผนการสรางความเปลี่ยนแปลงในกระบวนการ โดย
ใชวิธีการใหม ๆ 5) ขั้นปฏิบัติการแกปญหา เปนการนําแผนในขั้นที่แลวนํามาสูการปฏิบัติผานทางผู
ประสานงานเปลี่ยนแปลง อาจมีกิจกรรม เชน การอบรมบุคลากร การออกแบบนวัตกรรม
เทคโนโลยีใหม ๆ การสัมมนา การประชุมปฏิบัติการ การมอบหมายงานทดลองปฏิบัติ ฯลฯ 6) ขั้น
ติดตามประเมินผล เปนขั้นติดตามประเมินทั้งในระหวางการปฏิบัติเพื่อเปนขอมูลปรับปรุงแกไข
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กระบวนการเปลี่ ยนแปลงพัฒนาองคการใหตรงทาง และลดความบกพรองกอนที่จะจบ
กระบวนการปฏิบัติ และเมื่อใชเวลาทดลองปฏิบัติแบบใหม ๆ ไปจนครบถวนระยะเวลาที่กําหนดก็
ประเมินผลรวมเพื่อพิจารณาวาปญหาที่ระบุไวในขั้นที่ 1 น้ันไดรับการแกไขเพียงใด 7) ขั้นคงไวซึ่ง
กระบวนการเปลี่ยนแปลง เปนขั้นที่นํากระบวนการที่ประเมินแลว พบวาไดผลการแกปญหาไดจาก
ขั้นที่ 6 นํามาเปนกระบวนการปฏิบัติที่ตอเน่ืองในองคการตอไป

สรุปไดวาการวิเคราะหและแกไขปญหาองคการ เปนบทบาทของฝายฝกอบรมและ
พัฒนาในการพยายามศึกษาเพื่อใหทราบสภาพปญหาขององคการอยางแทจริง โดยดําเนินการตาม
ขั้นตอนของกระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ เพื่อหาแนวทางในการแกไขปญหาไดตรงจุด
และอยางถูกตอง

2.2.7 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาถือเปนบุคคลที่เปนกลไกสําคัญอยางยิ่งตอการ

ปฏิบัติหนาที่ในการพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายขององคการ ดังน้ัน
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติหนาที่ ให
เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการตามบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ไดมีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนามีสาระสําคัญดังน้ี

ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาแบบด้ังเดิมจะตองมีความเชี่ยวชาญใน
เร่ืองตอไปน้ี 1) การจัดหลักสูตรฝกอบรม (Delivering training) 2) การกําหนดแผนการสอน
(Creating lesson plans) 3) การผลิตสื่อการสอน (Media production) 4) การจัดทํางบประมาณของ
หนวยงานตนเอง (Department budgeting) 5) การกําหนดตารางการฝกอบรม (Course scheduling)
6) การประสานงานกับฝายงานตาง ๆ (Coordinating events) 7) การจัดทําแบบสํารวจและ
แบบสอบถาม ดานการฝกอบรม (Developing surveys, questionnaires) สวนทักษะของบุคลากร
ฝายฝกอบรมและพัฒนาแนวใหมจะตองมีความเชี่ยวชาญในเร่ืองดังตอไปน้ี 1) การใหคําปรึกษาแก
องคการตาง ๆ (Consulting) 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
(Needs assessment) 3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา (Data
collection) 4) การออกแบบระบบการฝกอบรมและพัฒนา (Systems design) 5) การวางแผนระยะ
ยาว (Long-range planning) 6) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย (Cost-benefit analysis) 7) การ
วัดผลการฝกอบรม (Evaluation) 8) การวิจัย (Research) 9) ทักษะอ่ืน ๆ ของงาน HRD แบบเดิม
(Rothwell, 2005)
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นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองมีความสามารถที่สําคัญ ประกอบดวย 1) ความ
เขาใจในทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ มีความรูความเขาใจวาผูใหญมีวิธีการเรียนรูหรือวิธีการไดมา
ซึ่งความรูแตกตางกันไป 2) ความเขาใจในเทคนิคและทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ  รูถึงวิธีการและ
เทคนิคตาง ๆ ที่ใชในการพัฒนาอาชีพและสามารถนําเทคนิคและวิธีการตาง ๆ น้ันไปใชไดอยาง
เหมาะสม 3) ทักษะในการกําหนดรู ความสามารถของบุคคล กําหนดหรือระบุความรู และทักษะที่
บุคคลจําเปนจะตองใชในการปฏิบัติงาน หรือตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบน้ัน ๆ ได 4)
ความสามารถดานคอมพิวเตอร มีความเขาใจและความสามารถในการใชค อมพิวเตอรเพื่อการ
ปฏิบัติงานได 5) ทักษะดานอิเล็กทรอนิกส มีความรูในลักษณะงาน และการใชระบบอิเล็กทรอนิกส
เพื่อนําไปประกอบการบริหารและพัฒนางานดาน HRD 6) ทักษะในการอํานวยการ มีการวางแผน
และประสานงานเพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 7) ทักษะการกําหนดวัตถุประสงค
กําหนดหรือเตรียมขอความไดอยางชัดเจนเพื่ออธิบายผลลัพธที่ตองการไดอยางถูกตอง 8) ทักษะ
การสังเกตพฤติกรรม เปนการติดตามและบรรยายพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของบุคคลไดอยาง
ถูกตอง 9) ความเขาใจในงาน เปนความรูความเขาใจในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายและระเบียบวินัยที่
เกี่ยวของ 10) ความเขาใจในทฤษฎีและเทคนิควิธีการฝกอบรมและพัฒนา เปนความรู และความ
เขาใจในทฤษฎีและเทคนิควิธีการฝกอบรมและพัฒนารวมทั้งสามารถปรับและเลือกใชเทคนิค
วิธีการตาง ๆ เหลาน้ันไดอยางถูกตองและเหมาะสม 11) ทักษะการวิจัย เปนการเลือก พัฒนา และใช
ระเบียบวิจัย เชน สถิติเทคนิคในการรวบรวมขอมูลไดอยางถูกตอง 12) ทักษะการสอนงาน  เปน
ความสามารถในการชวยใหบุคคลตระหนักและเขาใจถึงความตองการของตนเอง เขาใจในคุณคา
ปญหาทางเลือก และเปาหมายการปฏิบัติงาน 13) ทักษะการใหขอมูลปอนกลับ  เปนความสามารถ
ในการสื่อสารเพื่อใหขอมูล ทางเลือก ความคิดเห็นและขอสรุปใหกับบุคคลไดเขาใจและปฏิบัติตาม
ไดอยางถูกตอง 14) ทักษะกระบวนการกลุม เปนการมีอิทธิพล  กระตุนการปฏิบัติงาน
ความสัมพันธและความตองการสวนบุคคล/กลุมใหประสานงานเขากันได 15) ทักษะการเจรจา
ตอรอง เปนความสามารถในการดําเนินการเจรจาใหเกิดผลลัพธที่ทุกฝายใหการยอมรับ ซึ่ง
ความสําเร็จดังกลาวแสดงใหเห็นจากประโยชนที่ไดรับ 16) ทักษะการนําเสนอ เปนความสามารถ
ในการนําเสนอขอมูลทางวาจา หรือดวยคําพูดใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว 17) ทักษะ
การต้ังคําถาม เปนการรวบรวมขอมูลโดยการกระตุนความเขาใจของบุคคล และกลุมไดดวยวิธีการ
ตาง ๆ เชน การใชวิธีการสัมภาษณ แบบสอบถาม เปนตน 18) ทักษะการสรางสัมพันธ เปน
ความสามารถในการสรางความสัมพันธเครือขายระหวางบุคคล และกลุมได 19) ทักษะการเขียน
เปนความสามารถในการจัดเตรียมขอมูลในการเขียนใหเปนกฎระเบียบและแบบแผนของการเขียน
ที่เปนที่ยอมรับได รวมทั้งมีความเหมาะสมกับผูฟง มีความสรางสรรค และไดรับผลลัพธตาม
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เปาหมายที่ต้ังไว 20) ทักษะการสรุปขอมูล เปนความสามารถในการตรวจสอบ วิเคราะห สังเคราะห
และสรุปใจความสําคัญของขอมูลที่ได 21) ทักษะการคนหาขอมูล เปนความสามารถในการ
รวบรวมขอมูลจากสิ่งพิมพและแหลงขอมูลที่มีการบันทึกได ระบุ และใชขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ
รวมทั้งใชบริการความชวยเหลือจากแหลงอางอิงอ่ืน ๆ ได 22) ความหลากหลายในความคิด เปน
การตระหนัก และมีความคิดที่หลากหลายรวมทั้งมีความคิดที่เปนเหตุผลและสรางสรรคโดย
ปราศจากอคติสวนบุคคล 23) ทักษะการสรางรูปแบบทางความคิด เปนความสามารถในการ
ประมวลผล และพัฒนาทฤษฎี กรอบความคิดตาง ๆ ที่มีอยูเพื่ออธิบายความซับซอนของความคิดให
เขาใจได 24) ทักษะการสังเกต เปนการตระหนักเห็นถึงวัตถุประสงคของสรรพสิ่งที่เกิดขึ้น หรือ
เขาใจเหตุการณของสถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 25) ทักษะการรูและเขาใจตนเอง เปนการรูและ
เขาใจถึงคานิยม ความตองการ ความสนใจ รูปแบบ และความสามารถสวนบุคคลและผลกระทบที่
จะเกิดขึ้นกับผูอ่ืน 26) ทักษะการมีวิสัยทัศน เปนความสามารถในการทํานายแนวโนม มองเห็น
ความเปนไปของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตรวมทั้งแนวทางในการปฏิบัติ 27) ความเขาใจในธุรกิจ
เปนความรู และความเขาใจทางดานธุรกิจและความสัมพันธหรือความเกี่ยวของของงานดานตาง ๆ
รวมทั้งผลกระทบทางเศรษฐกิจที่มีตอการตัดสินใจทางธุรกิจ 28) ทักษะการวิเคราะหตนทุนและ
กําไร การประเมินสถานการณ หรือทางเลือกทางการเงิน และมีความรูทางดานจิตวิทยา และขอ
ไดเปรียบเสียเปรียบทางธุรกิจ 29) ทักษะในการมอบอํานาจ เปนการมอบหมายงานและอํานาจ
หนาที่ใหผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม 30) ความเขาใจในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับองคการ เปนความรู
ในหลักการและตัวแปรตาง ๆ ที่มีความเกี่ยวของกับอุตสาหกรรมขององคการ 31) ความเขาใจใน
พฤติกรรมองคการ เปนความเขาใจในองคการวา เปนระบบที่มีความเปนพลวัตร มีเร่ืองของระบบ
การเมือง เศรษฐกิจและสังคม ซึ่งทําใหมีความหลากหลาย และสามารถใชความเขาใจดังกลาวเปน
กรอบความคิดที่ทําใหเขาใจถึงเหตุการณและความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ 32) ความเขาใจ
ในทฤษฎี และเทคนิควิธีการพัฒนาองคการ เปนการรูเทคนิค/วิธีการพัฒนาองคการ และสามารถ
ประยุกตใชความคิด และวิธีการตาง ๆ เหลาน้ันไดอยางถูกตองและเหมาะสม 33) ความเขาใจใน
องคการ เปนการรูถึงกลยุทธ เครือขาย โครงสรางของอํานาจ สถานะทางการเงิน และระบบของ
องคการ 34) ทักษะการบริหารโครงการ เปนความสามารถในการวางแผน จัดการและติดตามงานได
อยางเหมาะสม 35) ทักษะการบริหารจัดการขอมูล เปนความสามารถในการรวบรวมขอมูลใหอยูใน
รูปแบบที่สะดวก และงายตอการคนหา (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2551: 166-175)

ทักษะการสอนและคุณลักษณะเฉพาะของผูฝกอบรม ควรมีคุณสมบัติดังน้ี 1) มี
ความรู บุคลากรยอมคาดหวังวาผูฝกอบรมจะเปนคนที่มีความรูในเร่ืองที่จะอบรมน้ันเปนอยางดีและ
หวังวาจะไดรับการถายทอดความรูน้ัน ๆ 2) รูจักปรับตัวใหเหมาะสม บุคลากรบางคนจะมีการ
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เรียนรูไดเร็ว แตบางคนก็มีการเรียนรูไดชา ดังน้ันในการฝกอบรมจึงตองใหมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม 3) มีความจริงใจ ผูเขารับการฝกอบรมจะรูสึก
พอใจและชื่นชอบผูฝกอบรมที่มีความจริงใจ และมีความอดทนที่จะสอนสิ่งตาง ๆ และแสดงความ
เปนหวงเปนใย 4) มีอารมณขัน การเรียนรูสามารถทําใหเปนเร่ืองสนุกบอยคร้ังที่จุดสนใจสามารถ
ทําใหเปนเร่ืองเปนราวหรือเปนเกร็ดประวัติ 5) มีความสนใจ ผูฝกอบรมที่ดีตองมีความสนใจอยาง
ยิ่งยวดในหลักวิชาการที่พวกเขาสอน ความสนใจทําใหเกิดความพรอมที่จะถายทอดใหแกผูเขารับ
การฝกอบรม 6) การสอนที่มีความชัดเจน ปกติในการฝกอบรมที่ไดรับความสําเร็จ จะตองทําใหผู
เขารับการฝกอบรมเรียนรูไดเร็ว และเปนที่จดจําไดยาวนานกวา เมื่อผูฝกอบรมใหการสอนที่มีความ
ชัดเจน 7) การใหความชวยเหลือแตละคน เมื่อมีการฝกอบรม ผูฝกอบรมควรใหการเอาใจใส และ
ใหความชวยเหลืออยางสม่ําเสมอแกบุคลากรแตละคนอยางถวนหนา 8) มีความกระตือรือรน การ
นําเสนอมีความแปลกใหม และบุคลิกภาพที่ไดความชื่นชอบ จะทําใหผูรับการฝกอบรมไดรับความ
สนุกจากการฝกอบรม บุคลากรไดรับการตอบสนองในเชิงบวกตอบรรยากาศที่กอใหเกิดความ
ศรัทธา (วิเชียร วิทยอุดม, 2549:108-109)

และผูที่จะดํารงตําแหนงผูบริหารหนวยฝกอบรม ควรจะมีคุณสมบัติ 1) สําเร็จ
การศึกษาในสาขาวิชาซึ่งเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน การจัดการทรัพยากรมนุษย หรือ
การบริหาร เปนตน 2) มีความรูความสามารถและประสบการณเกี่ยวกับการจัดโครงการฝกอบรม 3)
มีความรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 4) มีประสบการณเกี่ยวกับการบริหาร
และประเมินผลโครงการการฝกอบรม 5) มีความสามารถในการวิเคราะหระบบตาง ๆ ภายใน
องคการ 6) มีความรูเกี่ยวกับโสตทัศนูปกรณและเทคนิคการฝกอบรม 7) มีทักษะการติดตอสัมพันธ
กับผูอ่ืน ทั้งในระดับลางจนถึงระดับบนสุดขององคการ 8) มีความสามารถในการสื่อสารทั้งในรูป
ของการเขียนและการพูด 9) มีความรับผิดชอบและความกระตือรือรนในการทํางาน 10) มีความคิด
สรางสรรค 11) มีความตรงตอเวลา (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2551: 261-262)

ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี
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ตารางท่ี 8 สังเคราะหแนวคิดทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา

ทักษะของบคุลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

อา
ภร

ณ
(25

51)

วิเชี
ยร

(25
49)

ชูชั
ย(

255
1)

1. การใหคําปรึกษาแกองคการ  

2. การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา  

3. การเก็บรวบรวมขอมูลทีเ่ปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา  

4. การออกแบบระบบการฝกอบรมและพัฒนา 

5. การวางแผนระยะยาว 

6. การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย  

7. การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา   

8. การวิจัย  

9. ความรูความเขาใจในทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ 

10. ความเขาใจในเทคนคิและทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ 

11. ทักษะในการกําหนดรูความสามารถของบุคคล 

12. ความสามารถดานคอมพิวเตอร 

13. ทักษะการนําระบบอเิล็กทรอนิกสเพ่ือนําไปประกอบการพัฒนา
งาน

 

14. ทักษะในการอํานวยการ 

15. ความเขาใจในทฤษฎีและเทคนิควิธีการฝกอบรมและพัฒนา   

16. ทักษะการสอนงาน  

17. ทักษะการใหขอมูลปอนกลับ 

18. ทักษะกระบวนการกลุม 

19. ทักษะการเจรจาตอรอง 

20. ทักษะการนําเสนอ 

21. ทักษะการตั้งคําถาม 

22. ทักษะการสรางความสัมพันธ   

23. ทักษะการเขียน พูด และการสรุปขอมูล  

24. มีความหลากหลายทางความคิด และสรางรูปแบบทางความคดิ 

25. ทักษะการสังเกต 

26. ทักษะการรูและเขาใจตนเอง  
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ตารางท่ี 8 สังเคราะหแนวคิดทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ทักษะของบคุลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

อา
ภร

ณ
(25

51)

วิเชี
ยร

(25
49)

ชูชั
ย(

255
1)

27. ทักษะการมีวิสัยทัศน 

28. ความเขาใจในองคการ พฤตกิรรมองคการ เทคนคิวิธีการพัฒนา
องคการ



29. ทักษะการบริหารโครงการ  

30. ทักษะการบริหารจดัการขอมูล 

จากแนวคิดเกี่ยวกับทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการ
สรุปวาทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา เปนทักษะที่บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
จะตองมีและจะตองพัฒนาใหเกิดขึ้นในตนเองเพื่อใหสามารถที่จะทําตามบทบาทหนาที่ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวยทักษะที่หลากหลาย ซึ่งสามารถจัดกลุมทักษะดังที่ Rothwell (2005) ได
กําหนดไว ประกอบดวย 1) การใหคําปรึกษาแกองคการ 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปน
ในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา 4)
การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวางแผนระยะยาว 6) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
7) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 8) การวิจัย มีรายละเอียดดังน้ี

1. การใหคําปรึกษาแกองคการ
การใหคําปรึกษา (Counseling) เปนวิธีการอยางหน่ึงที่พัฒนาขึ้นมาเพื่อ

ชวยเหลือมนุษยใหสามารถแกปญหาตาง ๆ และเปนวิธีทางวิทยาศาสตร การใหคําปรึกษาเปน
วิทยาการทางดานสังคมศาสตรประยุกต และเปนวิชาชีพที่เปนสหวิทยาการ (Interdisciplinary)
กลาวคือ เปนศาสตรซึ่งมีรากฐานจากความรูหลาย ๆ สาขา เชน จิตวิทยา สังคมวิทยา มานุษยวิทยา
การศึกษา เศรษฐศาสตร และปรัชญา ความรูจากศาสตรสาขาตาง ๆ เหลาน้ีจะมีสวนชวยใหการให
คําปรึกษาแกผูประสบปญหาทั้งหลายมีประสิทธิภาพมากขึ้น (คมเพชร ฉัตรศุกลุล, 2547: 41)
เปาหมายการใหคําปรึกษา ไดแก 1) ความตองการของผูรับความชวยเหลือ การทําความเขาใจ
ธรรมชาติของปญหาและการวางเปาหมายในการใหคําปรึกษาเปนสิ่งที่ตองพิจารณากอนจะสามารถ
หาทางออกในการแกไขปญหา มีหลายวิธีดวยกันในการทําความเขาใจกับปญหาของมนุษย การ
พิจารณาปญหาจากมุมกวางกอนคงจะเปนสิ่งที่เปนประโยชนตอการใหความชวยเหลือ 2) การนิยาม
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ปญหา ผูใหคําปรึกษาควรใหความชวยเหลืออยางมีประสิทธิภาพ มีจุดมุงหมายและจุดมุงหมายน้ัน
ควรจะสัมพันธกับเปาหมายของกระบวนการในการใหความชวยเหลือ ซึ่งในการนิยามปญหา จะ
ประกอบดวย การอธิบายถึงจุดมุงหมายของการนิยาม การทําความเขาใจและเลือกปญหาที่เกี่ยวของ
จัดลําดับกอนหลัง ชี้ถึงภาวะกอนหนาของพฤติกรรมที่เปนปญหา ชี้ถึงผลติดตามมาของพฤติกรรม
ที่เปนปญหา ชี้ถึงทักษะในการจัดการกับปญหา และชี้ถึงความรุนแรงของปญหา 3) การ
วางเปาหมายตองชวยใหผูรับคําปรึกษามีการเปลี่ยนแปลงการรับรู ทัศนคติ และมองสภาพการณที่
เปนปญหาใหม การกลาวถึงปญหาชวยใหไดบทสรุปที่นาพอใจ (ศิริบูรณ  สายโกสุม, 2551: 193-
200) นอกจากน้ี ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ (2553: 106-107) กลาววา ทักษะสําคัญในการสอนงานและ
ใหคําปรึกษา ประกอบดวย 1) ทักษะการฟง (Listening skill)  2) ทักษะการต้ังคําถาม (Questioning
skill) 3) การแจงผล (Feedback  skill)

สรุปไดวาการใหคําปรึกษาแกองคการ เปนทักษะของบุคลากรของฝายฝกอบรม
และพัฒนา ที่เกี่ยวกับการใหคําปรึกษาแกผูบริหารระดับสูงในเร่ืองนโยบายและแผนยุทธวิธีในการ
พัฒนาบุคลากร และใหขอเสนอแนะหรือทางเลือกในการแกปญหาขององคการ

2. การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
สุวิมล  วองวาณิช (2555, 489-493) กลาววา จุดมุงหมายของการประเมินความ

ตองการจําเปน คือกระบวนการที่ทําใหมั่นใจวามีความตองการจําเปนในการฝกอบรม กระบวนการ
น้ีเปนวิธีเก็บขอมูลเพื่อใชในการตัดสินใจแนวทางการพัฒนาที่เปนประโยชน เปนความพยายามที่
จะปรับปรุงสวนใดสวนหน่ึงขององคการที่จะสงผลกระทบตอสวนอ่ืน เปนขั้นตอนสําคัญในการ
พัฒนาโครงการฝกอบรมหรือการปรับปรุงการปฏิบัติงาน การประเมินความตองการจําเปนจะเปด
โอกาสใหปรึกษาหารือกันของบุคลากรในองคการ มีการรวบรวมขอมูลสารสนเทศจากความคิด
การอภิปราย การประชุม เพื่อกําหนดสิ่งที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของบุคลากร กําหนดสิ่งที่
ตองใหการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน กําหนดผลที่เกิดขึ้นเพื่อชี้ใหเห็นความแตกตางที่จะ
เกิดขึ้นจากการฝกอบรม จําแนกใหเห็นความแตกตางของความจําเปนดานการฝกอบรมกับปญหา
ขององคการ เชื่อมโยงใหผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาขึ้น โดยมีขั้นตอนดังน้ี 1) การกําหนดปญหาของ
องคการ 2) การวิเคราะหสาเหตุของปญหา 3) กําหนดปญหาดานการปฏิบัติงานระดับบุคคลหรือ
กลุม 4) การวิเคราะหงาน 5) ประเมินผลการปฏิบัติงาน และนําขั้นที่ 4 และ 5 มาเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานจะทําใหเห็นชองวางระหวางสมรรถนะของบุคลากรดานความรู ทัศนคติ ทักษะ
พฤติกรรม และแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 6) การกําหนดความตองการจําเปนในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน และจําแนกออกเปน 2 ประเภท ไดแก ความตองการจําเปนที่แกไขโดยใช
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การฝกอบรม และไมใชการฝกอบรม 7) การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาโดยใชการฝกอบรมหรือ
แผนปฏิบัติการตาง ๆ

ทั้งน้ีชูชัย สมิทธิไกร (2551: 45-71) กลาวถึงกระบวนการวิเคราะหความตองการใน
การฝกอบรม ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังน้ี ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะหองคการ ไดแก 1) วิเคราะห
เปาหมายองคการ 2) วิเคราะหบรรยากาศการทํางานในองคการ 3) วิเคราะหทรัพยากร 4) วิเคราะห
ปจจัยภายนอก ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ ไดแก 1) วิเคราะหคําบรรยาย
ลักษณะงาน 2) เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับภารกิจ 3) เขียนคําบรรยายภารกิจ 4) จัดหมวดหมูภารกิจ
5) กําหนดความสําคัญ ความยากและความถี่ 6) วิเคราะหคุณสมบัติ 7) กําหนดความสําคัญของ
คุณสมบัติ 8) เชื่อมโยงคุณสมบัติเขากับภารกิจ  ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะหบุคคล ไดแก 1) ประเมินผล
การปฏิบัติงาน 2) คนหาสาเหตุของการปฏิบัติงานที่ตํ่ากวาเกณฑ จากผลการวิเคราะหนําขอมูลที่ได
ไปใชสําหรับการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม

นอกจากน้ีศิริชัย กาญจนวาสี (2552: 212-213) กลาววา การวิเคราะหความจําเปน
ในการฝกอบรมและพัฒนาสามารถกระทําไดโดยการใชการสังเกต การศึกษาสํารวจ การสัมภาษณ
บุคลากรเกี่ยวกับสภาพปญหา หรือความตองการในการพัฒนาความรู ความสามารถ หรือทักษะ
โดยอาจพิจารณาเกี่ยวกับระบบการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยเบื้องตน เชน ระบบบริหารองคการ
เปาหมายกําลังคน แผนการปฏิบัติงาน เปนตน กระบวนการดําเนินงาน เชน ขั้นตอนการปฏิบัติ
ทักษะในการปฏิบัติ เกณฑมาตรฐานการปฏิบัติ เปนตน ผลลัพธ เชน คุณภาพของผลผลิต คุณภาพ
ของการบริการ มาตรฐานผลการปฏิบัติงาน เปนตน เมื่อทราบถึงความจําเปนที่จะตองทําการแกไข
ปองกัน หรือพัฒนาแลวตองพิจารณาตอไปวามีทางเลือกใดบางที่สามารถสนองความจําเปน
เหลาน้ันไดและความจําเปนใดบางที่เหมาะสมจะตองใชวิธีการฝกอบรม จากน้ันจึงเตรียมโครงการ
ฝกอบรม โดยกําหนดแนวทางใหชัดเจนวาหวังผลในทิศทางไหนกับใครเพื่ออะไรวิธีใดและเมื่อใด
เพื่อทําการสรางหลักสูตรสําหรับการฝกอบรม

สรุปไดวาการวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา เปน
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ที่เปนจุดเร่ิมตนของกระบวนการฝกอบรมและพัฒนา
เปนการศึกษาขอมูลจากฝายตาง ๆ อยางครอบคลุม เพื่อใหไดผลการวิเคราะหความจําเป นในการ
ฝกอบรมและพัฒนาที่ถูกตองและตรงกับความเปนจริงใหมากที่สุด เพื่อจะนําไปสูการแกไขปญหา
และพัฒนาไดอยางถูกตอง
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3. การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา
เยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศรี (2551: 199-203) กลาววา เทคนิคทั่วไปที่ใชในการ

เก็บรวบรวมขอมูลมีหลายวิธีซึ่งแตกตางกันออกไปตามแนวคิดและเปาหมายเพื่อนําไปใช
ประกอบดวย 1) การสํารวจ วีธีน้ีจะชวยใหไดขอมูลมากโดยเสียคาใชจายและเวลานอย แตถาการ
สํารวจน้ันตองการขอมูลที่ซับซอนและตองอาศัยผูเชี่ยวชาญในการออกแบบสํารวจเพื่อการรวบรวม
ขอมูลโดยเฉพาะ จะตองเสียคาใชจายมากขึ้นเชนกัน สําหรับความเที่ยงและความตรงในการ
รวบรวมขอมูลจากการสํารวจน้ัน มักจะมีความแตกตางกันไปขึ้นอยูกับเร่ืองที่สํารวจ 2) การ
ประมาณคา (Rating) ขอมูลที่ไดจากการประมาณคาโดยการตอบคําถามตาง ๆที่เกี่ยวของกับ
โครงการ ยอมสามารถนําไปใชวัดผลสําเร็จของโครงการไดในระดับหน่ึงทั้งทางตรงและทางออม
แตถาการประมาณคาเกี่ยวกับตัวแปรที่คลุมเครือ ไมชัดเจน ผูประมาณยอมตองเผชิญกับความ
ยากลําบากในการตัดสินคาดังกลาว ดังน้ันจะตองจํากัดตัวแปรที่ตองการวัดใหชัดเจน กระชับ เขาใจ
งาย และสื่อสารไดตรงประเด็น 3) การสังเกตพฤติกรรม นับวาเปนเทคนิคที่มีศักยภาพสูงสุด ซึ่งจะ
ทําใหไดขอมูลที่มีความตรงมากที่สุด เพราะจะชวยขจัดอิทธิพลและปญหาอ่ืน ๆ แตผูรวมโครงการ
ไมคอยจะเปดโอกาสใหเขาสังเกตพฤติกรรมโดยตรงตามความตองการ 4) การใชแบบสอบถามหรือ
แบบทดสอบ เปนการศึกษาที่เกี่ยวของกับผลสัมฤทธิ์ทางดานความรูและสติปญญา จะตองไดรับ
การพัฒนาใหมีคุณภาพทั้งทางดานความเที่ยงและความตรงเปนอยางดี  นอกจากน้ีวรรณี  แกมเกตุ
(2551: 271) กลาววา วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลที่นิยมใชโดยทั่วไปประกอบดวย 5 วิธี ไดแก 1) การ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการทดสอบ 2) การใชแบบสอบถาม 3) การสัมภาษณ 4) การสังเกต 5)
การเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารหลักฐานที่มีอยูแลว การที่จะเลือกใชวิธีการใดน้ันขึ้นอยูกับความ
เหมาะสมหลายประการ เชน คุณลักษณะหรือตัวแปรที่ตองการวัด ลักษณะของกลุมเปาหมาย และ
ทรัพยากรที่มีอยู รวมทั้งขอดีและขอจํากัดของแตละวิธีการดวย การเก็บรวบรวมขอมูลโดยการ
ทดสอบ และการใชแบบสอบถามเปนวิธีที่มักใชในการศึกษาเชิงปริมาณ สวนการสัมภาษณ
โดยเฉพาะการสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง การสัมภาษณแบบเจาะลึก การสนทนากลุม การสังเกต
และการศึกษาจากเอกสารหลักฐานที่มีอยูแลว เปนการศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพ

สรุปไดวาทักษะการเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนาเปนทักษะของฝายฝกอบรมและพัฒนาเกี่ยวกับความรู ความเขาใจในวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูล ในแตละวิธีการวามีหลักการ ขั้นตอนการดําเนินการ รวมทั้งขอดีและขอจํากัดที่แตกตางกัน

4. การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 64) กลาววา การออกแบบการฝกอบรม ผูจัด

โครงการฝกอบรมจะตองมีการวิ เคราะหความตองการในการฝกอบรมของกลุมเปาหมาย
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เปรียบเทียบถึงความตองการจําเปน หรือจัดลําดับความสําคัญในแตละกิจกรรมที่ตองการจัด
ฝกอบรมจากน้ันจึงนําขอมูลที่ไดมาออกแบบการฝกอบรม โดยคํานึงถึงลักษณะและประเภทของ
การฝกอบรมที่จัด หัวขอการฝกอบรม จํานวนผูเขารับการฝกอบรม สถานที่ ผูบรรยายหรือวิทยากร
อุปกรณเคร่ืองใชตาง ๆ งบประมาณ เปนตน เพื่อใหโครงการฝกอบรมที่ออกมามีความพรอม
สมบูรณและเหมาะสมกับความตองการ ตลอดจนปองกันอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาค ต ทั้งน้ี
ชูชัย สมิทธิไกร (2551:140-155) กลาววา กระบวนการออกแบบการฝกอบรม ประกอบดวย 1) การ
กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม คือ การกําหนดเปาหมายวาการฝกอบรมและพัฒนาจะตอง
เปลี่ยนแปลงความรู ทัศนคติ และพฤติกรรมของผูรับการฝกอบรมเปนไปในทิศทางใดและระดับใด
2) การกําหนดเน้ือหาของหลักสูตร คือ สาระความรูตาง ๆ ซึ่งผูเขารับการฝกอบรมควรจะไดเรียนรู
และนําไปใชในการปฏิบัติงาน การกําหนดเน้ือหาของหลักสูตรจะไดแก การจัดเตรียมโครงรางของ
หลักสูตร การสรางแผนการเรียน และการจัดวางเน้ือหาวิชา 3) การกําหนดระยะเวลาของการ
ฝกอบรม  คือ การกําหนดระยะเวลาทั้งหมดของการฝกอบรมและการแบงสรรเวลาในการฝกอบรม
4) การเลือกใชวิธีการฝกอบรม โดยพิจารณาวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม ภูมิหลังของผูรับการ
ฝกอบรม และการนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง 5) การกําหนดวิธีการประเมินผลการฝกอบรม
เพื่อพิจารณาวาการฝกอบรมที่ดําเนินการไปน้ันบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวเพียงใด และ
สุวิมล  วองวาณิช (2555: 2) กลาววา การออกแบบการฝกอบรม จะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค
ของโครงการโดยคราว ๆ จากวัตถุประสงคดังกลาว นํามาพิจารณาและระบุใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้น
เพื่อเปนฐานสําหรับในการกําหนดกิจกรรมการฝกอบรมตอไป โดยจะตองมีการวางแผนในเร่ือง
ตอไปน้ี 1) การกําหนดกลุมเปาหมายและขนาดของกลุมผูเขารับการอบรม 2) การกําหนด
หลักเกณฑการคัดเลือกผูรับการอบรม 3) ยุทธวิธีการไดผูเขาอบรมตามเกณฑที่กําหนด 4) การ
พัฒนาหลักสูตรการอบรม 5) การเตรียมความพรอมดานวิทยากรและสถานที่ฝกอบรม 6) การ
ประเมินผลการฝกอบรม นอกจากน้ี อนุพนธ   ชมจินดา (2555: 1) กลาววา เมื่อทราบวัตถุประสงค
ของการฝกอบรมแลว ตอไปจะเปนการคัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม ซึ่งจะนําไปสู
เปาหมายที่กําหนดไว กระบวนการในขั้นตอนน้ีจะมีความละเอียดออน และตองอาศัยการพิจารณา
ไตรตรองอยางรอบคอบเพื่อที่จะเปนการแกไขปญหาใหสนองตอความตองการขององคการ ห รือ
ผูรับการอบรมอยางถูกตอง ทั้งน้ีถากําหนดหลักสูตรจากความรูสึกของตนเอง หรือคนบางคน หรือ
ผูบังคับบัญชาที่มิไดกําหนดจากพื้นฐานความจําเปนในการฝกอบรม หรือการนําเอาหลักสูตรเกาที่
เคยใชอบรมมาแลวมาใชอีก โดยไมไดมีการปรับปรุงสิ่งเหลาน้ี ก็จะเปนสิ่งที่ทําใหการจัดฝกอบรม
ไมสัมฤทธิ์ผล
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สรุปไดวาการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา เปนทักษะของบุคลากรฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาเปนขั้นตอนที่สําคัญขั้นตอนหน่ึงของ
กระบวนการฝกอบรม ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองสามารถออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนาการฝกอบรมใหมีความเหมาะสม สามารถสนองวัตถุประสงคขององคการได

5. การวางแผนระยะยาว
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 64) กลาววา การวางแผน คือ การวางวัตถุประสงค

การกําหนดเปาหมาย การกําหนดกลยุทธ และการตัดสินใจสรรหาแนวทางในการดําเนินกิจกรรม
เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ทั้งน้ีชูชัย
สมิทธิไกร (2551: 132-140) กลาววา การวางแผนการฝกอบรมและพัฒนาเปนขั้นตอนที่สําคัญ
ขั้นตอนหน่ึงของกระบวนการฝกอบรม นอกจากจะตองทราบความจําเปนและความตองการในการ
ฝกอบรมแลวจะตองสามารถวางแผนการฝกอบรมใหมีความเหมาะสม สามารถสนองวัตถุประสงค
ขององคการได การวางแผนการฝกอบรม ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายและนโยบายการ
ฝกอบรม โดยจะตองพิจารณา 1) เปาหมายและลักษณะขององคการ 2) กลุมเปาหมาย วาเปนบุคคล
ระดับตําแหนงใด มีสายงานและภาระหนาที่อยางไร การกําหนดชวงระยะเวลาของเปาหมายและ
นโยบาย ควรจะมีระยะเวลาที่ชัดเจนและแนนอน การวางแผนระยะยาว คือ เปาหมายที่จําเปนตอง
อาศัยเวลานานกวาจะบรรลุผล ใชเวลานานมากกวา 2 ปขึ้นไป เปนการวางแผนการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรตลอดชวงอายุการปฏิบัติงาน จะเปนแผนที่สําหรับการเดินทางไปสูจุดหมายของ
บุคลากรสําหรับการฝกอบรมและพัฒนาที่องคการจะจัดใหแกบุคลากรในแตละชวงเวลา เพื่อให
บุคลากรมีความงอกงามในวิชาชีพ มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและมีความภักดีตอองคการ ซึ่ง
การกําหนดกลยุทธการฝกอบรม ไดแก 1) การมุงเนนที่ปญญา มุงเสริมสรางความรูความเขาใจและ
ความคิดของบุคคล 2) การมุงเนนที่พฤติกรรม มุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล
3) การมุงเนนที่สภาพแวดลอม มุงปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคคล  และศิริชัย กาญจน
วาสี (2552: 208) กลาววา การวางแผนเปนการศึกษาความเปนมา และความเปนอยูในปจจุบันของ
โครงการฝกอบรมและพัฒนา เพื่อกําหนดความเปนไปไดที่พึงประสงคของโครงการในอนาคต โดย
การกําหนดจุดมุงหมาย (Goal) วัตถุประสงค (Objective) และเปาหมาย (Tagets) จากน้ันจึงมีการ
ดําเนินงาน คัดเลือกและจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู กําหนดกรรมวิธี และกิจกรรมที่จะทําใหบรรลุ
เปาหมายที่ตองการสวนการประเมินจะเปนการติดตามกํากับการดําเนินโครงการและผลที่เกิดขึ้นวา
ควรพัฒนาโครงการแบบใด ควรพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงานอะไรบาง เพื่อใหบรรลุผลตามที่
ตองการและผลที่เกิดขึ้นมีความเหมาะสมเพียงใด และสมใจ ลักษณะ (2552: 285-287) กลาววา การ
วางแผนกลยุทธ (Strategic planning) เปนวิธีการสําคัญที่จะชวยรับประกันความสําเร็จขององคการ
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ในการดําเนินงาน เพราะแผนกลยุทธจะชวยพิจารณาอยางรอบคอบถึงโอกาส ขอจํากัด จุดเดน จุด
ดอยขององคการ เปนขอมูลที่ชี้นําแนวทางเลือกที่เปนไปไดและมีโอกาสประสบความสําเร็จสูง ซึ่ง
มีขั้นตอนของการวางแผนกลยุทธดังน้ี 1) การวิเคราะหโอกาส ขอจํากัด จุดเดน จุดดอย (SWOT
Analysis) คือการศึกษาสถานการณทั้งจากสิ่งแวดลอมนอกองคการ 2) พัฒนาวิสัยทัศน (Vision) คือ
การนําขอมูลจาก SWOT มากําหนดเปนนโยบาย ทิศทาง ความมุงมั่น แสดงสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
องคการในวันหนา 3) กําหนดพันธกิจ (Mission) คือการวางระบบการดําเนินงานวาควรเนนการ
ดําเนินงานใหญ ๆ ในดานใด 4) จัดการทําหลักการที่จะนําทาง (Guiding principles) คือการกําหนด
เกณฑมาตรฐานของการดําเนินงาน 5) พัฒนาวัตถุประสงคกวาง ๆ คือ การกําหนดผลที่จะใหเกิด
ขึ้นกับองคการ ควรเปนผลที่กวางพอที่จะครอบคลุมการดําเนินงานตามพันธกิจ เปนผลที่ตรวจสอบ
วัดได และสอดคลองกับหลักการนําทาง 6) กําหนดกลยุทธเฉพาะ (Specific tactics) คือ การวางแผน
ดําเนินงานตามกรอบ เวลา ใหสนองวัตถุประสงค  นอกจากน้ี พิชิต เทพวรรณ (2554: 106-113)
กลาววา กลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรูปแบบการตัดสินใจในนโยบายที่เกี่ยวของกับ
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ โดยตองมีความสอดคลองกับเปาหมายและ
วัตถุประสงค เพื่อความไดเปรียบทางการแขงขันขององคการ ดังน้ันจะตองมีการดําเนินการดังน้ี 1)
มีการวิเคราะหถึงความจําเปนและความตองการอยางจริงจัง 2) มีการสื่อสารและสรางความรวมมือ
กับบุคลากรทุกระดับขององคการ โดยการสื่อสารถึงความคาดหวังจากการกําหนดกลยุทธ ทั้งน้ี
เพื่อใหบุคลากรทราบเหตุผลของการใชกลยุทธกับเปาหมายขององคการ 3) ตองมีการวางแผน
เพื่อใหไดรับการสนับสนุนจากผูที่เกี่ยวของในกลยุทธ 4) มีการประเมินหรือแกไขอุปสรรคที่เกิดขึ้น
อันอาจเกิดจากการขาดทรัพยากร การขาดความรวมมือ รวมทั้งกระบวนการสนับสนุน เปนตน 5) มี
การเตรียมแผนปฏิบัติการ ทั้งทางดานทรัพยากรมนุษย เวลา การมีสวนรวม การสื่อสาร และวิธีการ
ติดตาม 6) การนําโครงการหรือกลยุทธไปปฏิบัติ ตองมีการตรวจสอบและติดตามความกาวหนา
ตลอดจนปรับปรุงกลยุทธตามความจําเปน

สรุปไดวาการวางแผนระยะยาวเปนทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาโดย
จะตองมีทักษะการวางแผนที่ดี สามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกขององคการ
เพื่อนํามากําหนดทิศทางหรือเปาหมาย และกลยุทธในการพัฒนาบุคลากรที่มีความสอดคลองกับ
ความตองการของบุคลากรและองคการ

6. การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
เยาวดี รางชัยกุล  วิบูลยศรี (2551:237) กลาววา คําวา ผลตอบแทน (Benefit)

หมายถึง ผลประโยชนหรือมูลคาของบริการที่ไดรับ ซึ่งอาจเปนผลลัพธหรือเปนผลพลอยไดที่
เกิดขึ้นจากการจัดทําโครงการโดยทั่วไปแลวผลตอบแทนที่เปนผลประโยชนน้ัน  สามารถจําแนกได



100

เปนผลประโยชนทางตรงและผลประโยชนทางออมโดยพิจารณาจากวัตถุประส งคของแตละ
โครงการเปนหลัก สวนคําวาตนทุน (Cost) หมายถึง คาใชจายหรือคาลงทุนทั้งหมดในแตละ
โครงการ ซึ่งรวมถึงคาใชจายที่เปนตัวเงินหรือที่ไมเปนตัวเงิน เชน ในรูปของการใชบริการอ่ืน ๆ
ดวย เปนตน ซึ่งขั้นตอนแรกของการวิเคราะหตนทุนไมวาจะอยูระหวางกําลังดําเนินโครงการหรือ
กําลังวางแผนก็ตาม ตองมีการจําแนกประเภทของคาลงทุน ประกอบดวย 1) คาลงทุนที่ตายตัวตอคา
ลงทุนที่เปลี่ยนแปลง คาลงทุนที่ตายตัว ไดแก คาลงทุนในการเร่ิมตนกิจกรรม ซึ่งถาขาดสิ่งดังกลาว
ก็ไมสามารถทํางานได สวนคาลงทุนที่เปลี่ยนแปลง ไดแก คาใชจายในการบํารุงรักษา ตลอดจน
คาใชจายในการดําเนินงานประจําวัน 2) คาลงทุนที่เพิ่มขึ้นตอคาลงทุนที่จมหรือที่ไดลงทุนไปแลว
คาลงทุนที่เพิ่มขึ้น เปนคาแตกตางของคาใชจายที่เกิดขึ้นในระยะเวลาดําเนินกิจกรรมอยู เมื่อนํามา
เปรียบเทียบกับคาใชจายที่ไดลงทุนไปแลวหรือที่เรียกวา คาลงทุนที่จม คาแตกตางของคาใชจาย
ดังกลาวสามารถชวยตัดสินใจไดวา ควรยุติโครงการหรือจะดําเนินโครงการตอไป 3) คาลงทุนที่
ตองจายตามกําหนดเวลาตอการลงทุนคร้ังเดียว คาลงทุนที่ตองจายตามกําหนดเวลา เปนคาใชจายที่
ตองจายตามปกติในชวงเวลาที่แนนอน สวนคาลงทุนคร้ังเดียว เปนคาใชจายเพื่อซื้ออุปกรณหรือ
เคร่ืองมือ ซื้อไปคร้ังเดียวแตใชงานไปไดนาน 4) คาลงทุนที่แฝงเรนตอคาลงทุนที่ชัดแจง คาลงทุนที่
แฝงเรน เปนคาใชจายที่ไมสามารถกําหนดใหชัดแจงลวงหนาได สวนคาลงทุนที่ชัดแจ ง เปน
คาใชจายที่เห็นไดชัด เชน คาไฟฟา เปนตน นอกจากน้ียังจําแนกประเภทคาใชจาย ประกอบดวย 1)
คาใชจายโดยตรง ไดแก คาใชจายที่เกิดจากการใหบริการแกผู รับบริการที่จําเพาะเจาะจง 2)
คาใชจายโดยออม ไดแก คาใชจายที่ไมเกี่ยวของกับการใหบริการของโครงการ ในบางคร้ังไม
สามารถระบุไดชัดเจนวาควรจะเปนคาใชจายประเภทใดดังน้ันผูบริหารโครงการจึงควรศึกษาให
เขาใจเกี่ยวกับตนทุนของคาใชจายในการดําเนินงาน และควรคํานึงถึงตนทุนเสมอ

นอกจากน้ีสุจิตรา ธนานันท (2552: 149-157) กลาววา การประเมินความคุมคาเงิน
ในการฝกอบรม (Return On Investment: ROI) เปนการหาคําตอบวาผลตอบแทนที่ไดจากการ
ฝกอบรมจะมีคามากกวาคาใชจายหรือตนทุนที่ไดลงไปทั้งทางตรงและทางออมหรือไม มีความ
เหมาะสมคุมคามากนอยเพียงไร ซึ่งการวิเคราะหความคุมคาในการฝกอบรมจะเปนเคร่ืองมือในการ
ตัดสินใจของผูบริหาร โดยตองระบุคาใชจายและมูลคาออกมาเปนตัวเงินใหชัดเจน ตองมีความ
เชื่อมโยงกับผลลัพธตามเปาหมายรวมถึงการวางนโยบายของการฝกอบรม เคร่ืองมือตาง ๆ ที่
สามารถนํามาประยุกตใชในการประเมินผลตอบแทนจากการฝกอบรมไดแก 1) การวิเคราะหอัตรา
ผลตอบแทนกับคาใชจาย (Benefit/Cost Ratio: BCR) เปนการวิเคราะหผลตอบแทนทางการเงิน
โดยพิจารณาจากผลตอบแทนและคาใชจาย ซึ่งมีสูตรในการคํานวณดังน้ี
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อัตราผลตอบแทนกับคาใชจาย (BCR) = ผลตอบแทนของโครงการ

คาใชจายของโครงการ
2) การวิเคราะหผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on investment: ROI) เปนการวิเคราะห
ผลตอบแทนทางการเงิน โดยวิธีการเปรียบเทียบผลตอบแทนสุทธิที่ เกิดขึ้นกับคาใชจาย ซึ่ง
ผลตอบแทนสุทธิ คือ ผลตอบแทนการลงทุนที่ไดรับลบดวยคาใชจายที่เกิดขึ้น ผลตอบแทนการ
ลงทุนสามารถคํานวณ โดยการนําผลตอบแทนสุทธิที่ได หารดวยคาใชจาย แลวคูณดวยรอย

ผลตอบแทนการลงทุน  (ROI) = ผลประโยชนสุทธิ (ผลตอบแทน- คาใชจาย) x 100

คาใชจายของโครงการ
3) การวิเคราะหระยะเวลาการจายคืน (Payback Period) เปนการคํานวณผลตอบแทนโดยคํานวณ
จากรายรับในแตละปที่เกิดจากการลงทุน จนกระทั่งเทากับจํานวนเงินเดิมที่ใชในการลงทุน
ยกตัวอยางเชน รายรับในแตละปมีอัตราคงที่ ระยะเวลาการจายคืนสามารถวิเคราะหไดจากยอดเงิน
ลงทุนเดิม หารดวยปริมาณรายรับหักคาใชจายที่คาดหวังในแตละป โดยพิจารณาจากสูตรดังน้ี

ระยะเวลาจายคืน (Payback Period)  = เงินลงทุนทั้งหมด

(รายรับ - คาใชจาย)
ในการคํานวณผลตอบแทนการลงทุน คือ การระบุคาใชจายของโปรแกรมที่

เหมาะสมคาใชจายที่เกี่ยวของที่จะใชในการคํานวณผลตอบแทนการลงทุน จะประกอบดวย 1)
คาใชจายในการประเมินความตองการในการฝกอบรม 2) คาใชจายในการออกแบบและพัฒนา
โปรแกรมการฝกอบรม 3) คาใชจายเพิ่มเติม คาใชจายในการพัฒนาโปรแกรม 4) คาใชจายในการ
ดําเนินโครงการ ไดแก เงินเดือนผูฝกสอน ผูประสาน คาวัสดุอุปกรณในการฝกอบรม คาเดินทาง ที่
พัก คาอาหาร คาสิ่งอํานวยความสะดวก และคาสถานที่ 5) คาใชจายในการประเมินผลการฝกอบรม
6) คาใชจายเพิ่มเติมในหนวยงานฝกอบรม หลังจากที่เก็บขอมูลและทําการวิเคราะหแบงแยก
ผลประโยชนการฝกอบรมและทําการแปลงขอมูลกลายเปนขอมูลทางการเงินแลวจึงนํามาคํานวณ
ดวยสูตรการหาผลตอบแทนการลงทุน

สรุปไดวาบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีทักษะในการวิเคราะหตนทุนและ
คาใชจาย ที่ประกอบดวย การวิเคราะหอัตราผลตอบแทนกับคาใชจาย การวิเคราะหผลตอบแทนจาก
การลงทุน และการวิเคราะหระยะเวลาการจายคืน เพื่อนําผลการคํานวณที่ไดมาใชประกอบการ
พิจารณาตัดสินใจในการบริหารโครงการฝกอบรมตอไป
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6. การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
การประเมินผล (Evaluation) คือ การเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบเพื่อ

ประเมินความสําเร็จของโครงการฝกอบรม และนําไปสูการแกไขปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  วัตถุประสงคของการประเมินผลเพื่อ 1) ตรวจสอบวาการฝกอบรมบรรลุตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวหรือไม 2) คนหาจุดดีและจุดที่ควรแกไขของการฝกอบรม 3) ตรวจสอบความคุมคาของ
การฝกอบรม 4) รวบรวมขอมูลซึ่งจะชวยในการจัดการฝกอบรมในอนาคต โดยอาศัยเกณฑการ
ประเมินผล 4 ประเภท ไดแก 1) ปฏิกิริยา หมายถึงความรูสึกของผูรับการฝกอบรมที่มีตอการ
ฝกอบรม 2) การเรียนรู   คือเกณฑที่บงชี้ว าผู เขารับการฝกอบรมมีความรู  ทักษะ ทัศนคติ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกวาเดิมหรือไม 3) พฤติกรรม คือ การประเมินวาพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหรือไมภายหลังจากการ
ฝกอบรม 4) ผลลัพธ คือ การประเมินผลของการฝกอบรมที่มีตอการดําเนินงานขององคการ เชน
อัตราการลาออก อัตราการขาดงาน คุณภาพและปริมาณของผลผลิต ขวัญและกําลังใจของบุคลากร
เปนตน เกณฑซึ่งใชในการประเมินผลการฝกอบรมจะถือวามีความเหมาะสมหรือถูกตองก็ตอเมื่อ
เกณฑน้ันประกอบดวยความรู ทักษะหรือความสามารถ (KSA) ที่ไดมาจากการวิเคราะหความ
ตองการในการฝกอบรม และถือวาจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เกณฑที่ไม
เหมาะสมประเภทแรกคือเกณฑที่ขาดหาย หมายถึง เกณฑที่ไมไดถูกบรรจุไวในการประเมินผลทั้ง
ๆที่การวิเคราะหความตองการระบุวาเปนเกณฑที่เกี่ยวของและเหมาะสม และเกณฑที่ถูกปนเปอน
หมายถึง เกณฑที่มีสิ่งแปลกปลอมเขามาแทรก ทําใหกลายเปนเกณฑซึ่งไมสามารถวัดความสําเร็จ
ของการฝกอบรมไดอยางแทจริง (ชูชัย สมิทธิไกร, 2551: 205-226)

ทั้งน้ีนงนุช วงษสุวรรณ (2552: 201) กลาววา การประเมินผลการฝกอบรมสวนใหญ
แบงออกเปน 3 ประเภท ดังน้ี 1) ประเมินกอนการปฏิบัติงาน เปนการเก็บขอมูลผูเขารับการ
ฝกอบรมกอนเขารับการฝกอบรมในดานความรูสึก เจตคติ และความคาดหวังที่จะไดรับจากการ
ฝกอบรม 2) การประเมินผลระหวางการปฏิบัติงานเปนการเก็บขอมูลหลังจาก ผูที่เขารับการ
ฝกอบรมไดรับการฝกอบรมชั่วระยะเวลาหน่ึง อาจทําหลายคร้ังตอเน่ืองกันโดยเวนชวงพอสมควร
สวนใหญจะถามเกี่ยวกับวิชาในหลักสูตร ระยะเวลาในการฝกอบรม ผูบรรยาย เอกสารและปญหา
ของผูเขารับการฝกอบรม 3) การประเมินผลหลังการฝกอบรมเปนการประเมินผลเมื่อสิ้นสุดการ
ฝกอบรมแลว จะประเมินในดานวิชาการ เชน หลักสูตร ระยะเวลา สถานที่ อุปกรณ วิทยากร ความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะในการฝกอบรม เปนตน นอกจากน้ีศิริชัย กาญจนวาสี (2552: 218-221)
กลาววา การประเมินโครงการฝกอบรมสามารถกระทําได 3 ระยะ ไดแก 1) การประเมินกอนการ
ฝกอบรม เปนการประเมินความเหมาะสมของตัวโครงการกอนการฝกอบรม เชน การประเมินความ
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ตองการความจําเปนในการฝกอบรม ความเหมาะสมของจุดมุงหมาย วัตถุประสงค เปาหมาย วิธีการ
2) การประเมินระหวางการฝกอบรม เปนการประเมินกระบวนการดําเนินงานการฝกอบรมใน
ระหวางที่การฝกอบรมกําลังดําเนินอยู สําหรับพัฒนาประสิทธิภาพและปรับปรุงแกไข เชน ประเมิน
ทรัพยากรการบริหารโครงการ การดําเนินงานการฝกอบรมที่ปฏิบัติจริงเมื่อเทียบกับแผน ปญหา
อุปสรรคระหวางการฝกอบรมและการแกไข เปนตน 3) การประเมินหลังการฝกอบรม เปนการ
ประเมินผลของโครงการหลังการฝกอบรมน้ัน ประกอบดวย การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) เปน
การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของผูเขารับการฝกอบรม วามีความรูสึกอยางไรเกี่ยวกับโครงการ
การประเมินการเรียนรู (Learning) เปนการประเมินผลการเรียนรูที่เกิดขึ้นกับผูเขารับการฝกอบรม
เชนการเปลี่ยนแปลงการเรียนรูกอน-หลังการฝกอบรม การประเมินพฤติกรรม (Behavior) เปนการ
ประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเมื่อกลับไปปฏิบัติงาน การประเมินผลลัพธที่เกิดตอองคการ
(Results) เปนการประเมินผลลัพธหรือผลกระทบที่เกิดตอองคการอันเน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม เชน การเพิ่มของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของหนวยงาน /
องคการ การลดลงของตนทุน การเพิ่มกําไร เปนตน สวนการติดตามผล (Follow-up) การฝกอบรม
เปนกระบวนการที่กระทําภายหลังที่โครงการฝกอบรมไดจบสิ้นไปแลว โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนา
ปรับปรุง แกไขหลักสูตร และการดําเนินโครงการฝกอบรมใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นในอนาคต ซึ่งระยะเวลาควรกระทําหลังจากโครงการไดจบลงแลวชวงระยะเวลาหน่ึง สิ่งที่
ติดตามศึกษาอาจเปน การนําความรูและทักษะจากการฝกอบรมไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ผลกระทบ (Impact) ตอเพื่อนรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ

สรุปไดวาการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา เปนทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรม
และพัฒนา เกี่ยวกับความรู ความเขาใจ ดานการวัดและประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งจะ
ประกอบดวย การประเมินกอนการฝกอบรมและพัฒนา ระหวางการฝกอบรมและพัฒนา และหลัง
การฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งขอมูลจาการประเมินผลจะนําไปเพื่อใหขอมูลสะทอนกลับวาการ
ฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน

7. การวิจัย
การวิจัยชวยเสริมสรางศักยภาพทางวิชาการ และวิชาชีพ และมีพัฒนาการตาม

การเปลี่ยนแปลงของสังคมและวิชาชีพ การวิจัยเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญตอมวลมนุษย ผลจาก
การวิจัยทําใหเกิดความรู ความกระจางในปรากฏการณตาง ๆ วิทยาการทุกสาขาเจริญกาวหนา
พรมแดนความรูขยายออกไปอยางตอเน่ือง ชวยใหมนุษยแกปญหาตาง ๆ ที่ประสบ ผลการวิจัยทํา
ใหสามารถสั่งสมความรูทั้งรอบตัวและภายในตัวมนุษย มีผลงานสรางสรรคและสิ่งประดิษฐที่มีคา
มากมาย การวิจัยเปนกิจกรรมที่ชวยใหผูวิจัยมีคุณลักษณะที่ดี มีศักยภาพในการสรางองคความรู
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และทําใหมนุษยมีวิถีชีวิตความเปนอยูที่ดีขึ้น ประโยชนของการวิจัยมีหลายประการ เชน ชวยใหได
ความรูใหมทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ ชวยพิสูจนหรือตรวจสอบความถูกตองของกฎเกณฑ หลักการ และ
ทฤษฎีตาง ๆ ชวยใหเขาใจสถานการณ ปรากฏการณ และพฤติกรรมตาง ๆ ไดอยางถูกตอง ชวยให
สามารถแกไขปญหาไดถูกตองและมีประสิทธิภาพ ชวยในการวินิจฉัยตัดสินใจไดอยางเหมาะสม
ชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น (บุญชม ศรีสะอาด และสุริทอง ศรีสะอาด,
2552: 13-14) ทั้งน้ีการวิจัยเปนกิจกรรมพัฒนาปญญา เสริมสรางความรู ความเขาใจแกมนุษยเพื่อ
นําไปปรับปรุงและพัฒนาวิถีการดํารงชีวิตทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรมใหดีขึ้น
ทั้งยังใชในการปรับตัวเองใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของธรรมชาติและสิ่งแวดลอมของโลกไดเปน
อยางดี การวิจัยไดมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาประเทศในดานตาง ๆ ผลการวิจัยที่ผานมาชวยให
ประเทศไทยสามารถพึ่งพาตนเองในทางปญญาไดระดับหน่ึง ทั้งยังเปนการสรางรากฐานของการ
พัฒนาประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ, 2555: 1)

นอกจากน้ี นิภา ศรีไพโรจน (2555: 2) กลาววา ปจจุบันน้ีบุคคลในวงการตาง ๆ
ไดใหความสนใจการวิจัยมากขึ้น ทั้งน้ีเพราะไดเห็นประโยชนของการวิจัยที่ มีตอมวลมนุษยมี
ดังตอไปน้ี 1) การวิจัยชวยใหเกิดวิทยาการใหม ๆ เพิ่มพูนมากยิ่งขึ้นทั้งทางดานทฤษฎีและปฏิบัติ 2)
การวิจัยสามารถใชแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ ถูกตองและยุติธรรม 3) การวิจัยจะชวยให
เขาใจปรากฏการณและพฤติกรรมตาง ๆ ไดดีขึ้น และสามารถใชทํานายปรากฏการณและพฤติกรรม
ตาง ๆ ไดอยางถูกตอง และมีประสิทธิภาพมากกวาการคาดคะเนแบบสามัญสํานึก 4) การวิจัย
สามารถชวยในดานการกําหนดนโยบาย การวางแผนงาน การตัดสินปญหาหรือการวินิจฉัยสั่งการ
ของผูบริหารใหเปนไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 5) การวิจัยสามารถตอบคําถามที่ยังคลุมเครือให
กระจางชัดยิ่งขึ้น 6) การวิจัยจะชวยกระตุนความสนใจของนักวิชาการใหมีการใชผลการวิจัยและ
ทํางานคนควาวิจัยตอไป 7) การวิจัยจะทําใหทราบขอเท็จจริงตาง ๆ ซึ่งนํามาใชเปนประโยชนเพื่อ
การปรับปรุงหรือพัฒนาบุคคลและหนวยงานตาง ๆ ใหเจริญกาวหนาดียิ่งขึ้น 8) การวิจัยทําใหมี
ผลงานวิจัยเพิ่มมากขึ้น ซึ่งจะชวยเสริมใหทราบขอเท็จจริงไดกวางขวางและแจมชัดยิ่งขึ้น 9) การ
วิจัยจะชวยกระตุนบุคคลใหมีเหตุผล รูจักคิด และคนควาหาความรูอยูเสมอ 10) การวิจัยชวยใหมี
เคร่ืองมือและเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ทันสมัยเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา ซึ่งอํานวยความสะดวกสบายใหแก
มนุษยเปนอยางมาก

เน่ืองจากการวิจัยยึดถือและปฏิบัติตามลําดับขั้นของกระบวนการทางวิทยาศาสตร
จึงทําใหการวิจัยมีลักษณะและธรรมชาติดังน้ี (นิภา ศรีไพโรจน, 2555: 5) 1) การวิจัยจะเปนเร่ืองที่
เกี่ยวของกับการแกปญหาโดยตรงหรือเปนการตรวจสอบสมมติฐาน 2) การวิจัยจะตองมีการ
วางแผนดวยความระมัดระวังและมีระบบโดยอาศัยหลักการวิเคราะหในเชิงเหตุผล 3) การวิจัย



105

จะตองมีการเก็บรวบรวมขอมูลใหม สําหรับจุดมุงหมายที่กําหนดขึ้นใหม หรืออาจใชขอมูลเดิมที่มี
อยูแลว นํามาใชเพื่อจุดประสงคใหมแตกตางไปจากจุดประสงคเดิมของแหลงขอมูล 4) การวิจัยมุงที่
จะหาขอเท็จจริงเพื่อพัฒนาทฤษฎี กฎเกณฑตาง ๆ เพื่อประโยชนในการทํานายหรือสรุปครอบคลุม
ไปยังเร่ืองอ่ืน ๆ 5) การวิจัยตองอาศัยผูวิจัยที่มีความรูความสามารถในปญหาที่จะทําการวิจัย ถา
ผูวิ จัยยังไมเชี่ยวชาญพอตองคนควาอยางละเอียดถี่ถวน นอกจากน้ีนักวิจัยจะตองมีความรู
ความสามารถเกี่ยวกับระเบียบวิธีในการวิจัย ตลอดจนเขาใจวิธีการวิเคราะหปญหาน้ันดวย 6) การ
วิจัยที่ดีจะตองมีเคร่ืองมือและวิธีการในการเก็บรวบรวมขอมูลที่มีความเที่ยงตรงและเชื่อถือได 7)
การวิจัยจะตองเปนกระบวนการที่ใชเหตุผลโดยต้ังอยูบนรากฐานของตรรกศาสตร การเก็บรวบรวม
ขอมูลและการสรุปผลตองปราศจากอคติ คือเสนอขอเท็จจริงอยางตรงไปตรงมา ไมควรให
ความรูสึกหรือความคิดเห็นสวนตัวเขามามีอิทธิพลตอการสรุปผลการวิจัย เพื่อใหผลที่ไดถูกตอง
ตามความเปนจริง 8) การวิจัยตองอาศัยความอดทนและความพยายามของผูวิจัย โดยเฉพาะในการ
เก็บรวบรวมขอมูลหรือการติดตามผล 9) การวิจัยตองอาศัยความกลาหาญเด็ดเด่ียวของผูวิจัย
โดยเฉพาะการวิจัยที่เกี่ยวของกับสังคม จิตวิทยา หรือการศึกษา เชน การวิจัยเพื่อปฏิรูปการเรียนการ
สอน หรือการวิจัยที่ขัดกับขนบธรรมเนียมประเพณี ผูวิจัยจะตองมีความกลาที่จะเสนอผลการวิจัย
น้ัน 10) การวิจัยจะตองมีการบันทึก และรายงานผลอยางละเอียดและระมัดระวัง ตองนิยามคําศัพท
และคําสําคัญตาง ๆ ใหชัดเจน ระบุขอบเขตของการวิจัย ขอตกลงเบื้องตน ฯลฯ ตลอดจนรายงานผล
ดวยความซื่อสัตย และการเสนอรายงานผลการวิจัยจะตองทําใหผูอานเขาใจงาย ดังน้ันจึงมีการเสนอ
ตัวเลขและรายละเอียดที่สําคัญในตาราง

นอกจากน้ีวรรณี แกมเกตุ (2551: 21-24) ไดกลาวถึงกระบวนการวิจัยไววา สามารถ
แบงออกเปน 9 ขั้นตอน ดังน้ี 1) การกําหนดและนิยามปญหาการวิจัย  เปนจุดเร่ิมตนที่สําคัญมากใน
การวิจัย โดยนักวิจัยจะตองศึกษาทําความรูจักกับปรากฏการณที่มุงศึกษาเปนอยางดี เพื่อใหสามารถ
กําหนดปญหาวิจัยไดอยางเหมาะสม จากน้ันจะตองนิยามปญหาวิจัยใหชัดเจน สามารถปฏิบัติการ
วิจัยเพื่อหาคําตอบสําหรับปญหาวิจัยที่ต้ังไว 2) การพัฒนากรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย
กรอบแนวคิดในการวิจัย คือแผนภาพทางความคิดของนักวิจัยในการหาคําตอบสําหรับปญหาวิจัย
ที่ต้ังขึ้น ซึ่งประกอบดวยตัวแปรที่ศึกษา และอาจรวมไปถึงการระบุความสัมพันธระหวางตัวแปรที่
ศึกษาดวย สวนการต้ังสมมติฐานเปนขั้นตอนการคาดคะเนคําตอบของปญหาวิจัยไวลวงหนา 3)
การออกแบบการวิจัย เพื่อใหไดมาซึ่งขอคนพบที่ดีมีคุณภาพ สําหรับการตอบปญหาการวิจัย การ
ออกแบบการวิจัย จะตองพิจารณาอยางนอย 3 เร่ือง ไดแก การออกแบบเคร่ืองมือในการวัดคาตัว
แปร และการควบคุมตัวแปรแทรกซอน การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง การออกแบบการ
วิเคราะหขอมูล 4) การพัฒนาเคร่ืองมือวิจัย ขั้นตอน้ีนักวิจัยจะตองกําหนดและเลือกใชเคร่ืองมือให
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เหมาะสมกับงานวิจัย โดยคํานึงถึงรูปแบบของการวิจัยและขอมูลที่ตองศึกษา การดําเนินการสราง
และทดลองใช (Try out) ตลอดจนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ เพื่อใหไดเคร่ืองมือที่มี
ประสิทธิภาพในการเก็บรวบรวมขอมูลจริงตอไป 5) การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง
นักวิจัยจะตองออกแบบกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางในปรากฏการณที่ศึกษาอยางเหมาะสม
รอบคอบ โดยนักวิจัยจะตองกําหนดวิธีเลือกกลุมตัวอยาง ตลอดจนขนาดของกลุมตัวอยางเพื่อใหได
กลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนที่ดีของประชากรที่ศึกษา 6) การเก็บรวบรวมขอมูล เปนขั้นตอนการนํา
เคร่ืองมือที่ผานการพัฒนาจนมีคุณภาพดีแลวไปใชกับกลุมตัวอยางจริงที่ใชในการวิจัย ซึ่งเทคนิค
และวิธีการใชน้ันขึ้นอยูกับประเภทและลักษณะของเคร่ืองมือที่สรางขึ้น 7) การวิเคราะหขอมูล
นักวิจัยจะตองนําขอมูลที่รวบรวมไดมาจัดประเภทขอมูลใหงายและสะดวกตอการวิเคราะห และ
พิจารณาเลือกใชสถิติใหเหมาะสม สอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยและธรรมชาติของขอมูล
8) การแปลความหมายและสรุปผลการวิจัย จากผลการวิเคราะหขอมูล นักวิจัยจะตองอานคาสถิติ
จับประเด็นที่เปนสาระสําคัญแปลความหมายและสรุปผลเพื่อตอบปญหาตามวัตถุประสงคของการ
วิจัย รวมทั้งการพิจารณาตรวจสอบวาผลการวิจัยที่ไดเปนไปตามสมมติฐานหรือไม อยางไร 9) การ
เขียนรายงานการวิจัย  ในขั้นตอนน้ีนักวิจัยจะตองเขียนรายงานการวิจัย เพื่อตอบวัตถุประสงคการ
วิจัยที่ต้ังไวใหครบถวน ตามแนวการเขียนรายงานวิจัยซึ่งมีเน้ือหาสาระครอบคลุมทุกขั้นตอนที่
กลาวมาแลว รวมทั้งการอภิปรายผลการวิจัยดวย โดยพยายามเขียนดวยภาษาที่ถูกตอง รัดกุมและ
อานเขาใจงาย

ทั้งน้ีในการทํางานวิจัยใด ๆ ก็ตามผูวิจัยหรือนักวิจัยนับเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด
เพราะงานวิจัยจะสําเร็จสมความมุงหมายหรือไมน้ันขึ้นอยูกับนักวิจัยเปนสําคัญ ดังน้ันนักวิจัยจึง
ตองมีคุณลักษณะที่จําเปนบางประการดังตอไปน้ี (นิภา ศรีไพโรจน, 2555: 3) 1) มีความรูพื้นฐาน
ในสาขาวิชาที่ทําการวิจัยเปนอยางดี เพื่อจะไดเลือกใชเทคนิค วิธีการและเคร่ืองมือใหเหมาะสม
สอดคลองกับลักษณะของงานวิจัยน้ัน 2) มีความรอบรูในสาขาวิชาอ่ืนที่เกี่ยวของกับงานวิจัยที่กําลัง
ทําอยู 3) มีความอยากรูอยากเห็น มีความกระตือรือรนในการทํางานวิจัยเพื่อหาความรูใหม ๆ ตามที่
ตนเองสนใจ 4) มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 5) มีความอดทนเมื่อผจญกับอุปสรรคและความลมเหลว
6) มีความกลาที่จะตัดสินใจ 7) มีความสามารถในการบังคับตนเอง เพื่อใหงานการวิจัยน้ันดําเนินไป
ไดอยางตอเน่ืองและบรรจุผลในที่สุด

นอกจากน้ี จรรยาบรรณนักวิจัย ถือเปนหลักเกณฑควรประพฤติปฏิบัติของนักวิจัย
ทั่วไป เพื่อใหการดําเนินงานวิจัย ต้ังอยูบนพื้นฐานของจริยธรรม และหลักวิชาการที่เหมาะสม
ตลอดจนประกันมาตรฐาน ของการศึกษาคนควาใหเปนไป อยางสมศักด์ิศรี และเกียรติภูมิของ
นักวิจัย มีดังน้ี (สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ, 2555:2)
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1. นักวิจัยตองซื่อสัตยและมีคุณธรรมในทางวิชาการและการจัดการ นักวิจัยตองมี
ความซื่อสัตยตอตนเอง ไมนําผลงานของผูอ่ืนมาเปนของตน ไมลอกเลียนงานของผูอ่ืน ตองให
เกียรติ และอางถึงบุคคล หรือแหลงที่มาของขอมูล ที่นํามาใชในงานวิจัย ตองซื่อตรงตอการแสวงหา
ทุนวิจัย และมีความเปนธรรม เกี่ยวกับผลประโยชน ที่ไดจากการวิจัย

2. นักวิจัยตองตระหนักถึงพันธกรณี ในการทําวิจัย ตามขอตกลงที่ทําไว กับ
หนวยงานที่สนับสนุนการวิจัย และตอหนวยงานที่ตนสังกัดนักวิจัยตองปฏิบัติตามพันธกรณี และ
ขอตกลงการวิจัย ที่ผูเกี่ยวของทุกฝายยอมรับรวมกัน อุทิศเวลาทํางานวิจัย ใหไดผลดีที่สุด และ
เปนไปตามกําหนดเวลา มีความรับผิดชอบ ไมละทิ้งงาน ระหวางดําเนินการ

3. นักวิจัยตองมีพื้นฐานความรูในสาขาวิชาการที่ทําวิจัย นักวิจัยตองมีพื้น
ฐานความรู ในสาขาวิชาการที่ทําวิจัยอยางเพียงพอ และมีความรูความชํานาญ หรือมีประสบการณ
เกี่ยวเน่ืองกับเร่ืองที่ทําวิจัย เพื่อนําไปสูงานวิจัยที่มีคุณภาพ และเพื่อปองกัน ปญหา การวิเคราะห
การตีความ หรือ การสรุป ที่ผิดพลาด อันอาจกอใหเกิดความเสียหาย ตองานวิจัย

4. นักวิจัยตองมีความรับผิดชอบตอสิ่งที่ศึกษาวิจัย ไมวาจะเปนสิ่งที่มีชีวิต หรือไมมี
ชีวิตนักวิจัยตองดําเนินการดวยความรอบคอบระมัดระวัง และเที่ยงตรงในการทําวิจัย ที่เกี่ยวของกับ
คน สัตว พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดลอม มีจิตสํานึก และมีปณิธานที่จะอนุรักษ
ศิลปวัฒนธรรมทรัพยากร และสิ่งแวดลอม

5. นักวิจัยตองเคารพศักด์ิศรี และสิทธิของมนุษยที่ใชเปนตัวอยางในการวิจัย นักวิจัย
ตองไมคํานึงถึง ผลประโยชนทางวิชาการจนละเลย และขาดความเคารพในศักด์ิศรี ของเพื่อนมนุษย
ตองถือเปนภาระหนาที่ ที่จะอธิบายจุดมุงหมายของการวิจัย แกบุคคลที่เปนกลุมตัวอยาง โดยไม
หลอกลวง หรือบีบบังคับ และไมละเมิดสิทธิสวนบุคคล

6. นักวิจัยตองมีอิสระทางความคิด โดยปราศจากอคติในทุกขั้นตอนของการทําวิจัย
นักวิจัยตองมีอิสระทางความคิด ตองตระหนักวา อคติสวนตนหรือความลําเอียง ทางวิชาการ อาจ
สงผลใหมีการ บิดเบือนขอมูล และขอคนพบทางวิชาการ อันเปนเหตุใหเกิดผลเสียหายตองานวิจัย

7. นักวิจัยพึงนําผลงานวิจัยไปใชประโยชนในทางที่ชอบ นักวิจัยพึงเผยแพร
ผลงานวิจัย เพื่อประโยชนทางวิชาการ และสังคมไมขยายผลขอคนพบ จนเกินความเปนจริง และไม
ใชผลงานวิจัย ไปในทางมิชอบ

8. นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผูอ่ืน นักวิจัยพึงมีใจกวาง พรอมที่
จะเปดเผยขอมูล และขั้นตอนการวิจัย ยอมรับฟงความคิดเห็น และเหตุผลทางวิชาการของผูอ่ืน และ
พรอมที่จะปรับปรุงแกไข งานวิจัยของตนใหถูกตอง
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9. นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบตอสังคมทุกระดับ นักวิจัยพึงมีจิตสํานึก ที่จะอุทิศ
กําลังสติปญญาในการทําวิจัย เพื่อความกาวหนาทางวิชาการ เพื่อความเจริญ และประโยชนสุข ของ
สังคมและมวลมนุษยชาติ

สรุปไดวาทักษะการวิจัยเปนทักษะที่สําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่จะตองมี
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการวิจัยการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร มีความตระหนักถึง
ความสําคัญและประโยชนของการวิจัย มีคุณสมบัติของนักวิจัยที่ดี พรอมทั้งมีจรรยาบรรณนักวิจัย
และสามารถนํากระบวนการวิจัยมาประยุกตใชในการพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี

2.2.8 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนฝายที่มีความสําคัญตอองคการทุกองคการเพราะ

บทบาทหนาที่ของฝายฝกอบรมและพัฒนาไมใชเฉพาะจัดฝกอบรมอยางเดียวเทาน้ัน แตยังมี
บทบาทในการสงเสริมใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยกระบวนการ
วิธีการ หรือนวัตกรรมใหม ๆ ที่จะตองนํามาใชในการพัฒนาองคการใหสามารถแขงขันกับองคการ
อ่ืน ๆ รวมทั้งเปนที่ปรึกษา และแกปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรแกองคการ ไดมีนักวิชาการได
กลาวถึงความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนามีสาระสําคัญดังน้ี

ในการพัฒนาแบบด้ังเดิมน้ันเมื่อองคการประสบปญหา ฝายฝกอบรมและพัฒนา
มักจะเปนฝายแรกที่ถูกยุบ เน่ืองจากผูบริหารมักคิดวาการฝกอบรมและพัฒนาเปนประโยชนเฉพาะ
กับตัวบุคลากรเทาน้ัน สวนการพัฒนาแนวใหมฝายฝกอบรมและพัฒนาถือเปนฝายที่มีความสําคัญ
ไมนอยไปกวาฝายอ่ืน ๆ เน่ืองจากผูบริหารขององคการทราบวาการฝกอบรมและพัฒนาชวยรักษา
ความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจขององคการ (Rothwell, 2005)

ชูชัย  สมิทธิไกร (2551: 14-15) กลาววา การฝกอบรมมีความสําคัญในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพองคการ ดังน้ี 1) ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร การ
ฝกอบรมจะชวยปรับปรุงใหบุคลากรมีคุณสมบัติที่จําเปนตอการทํางานดีขึ้นกวาเดิม อันจะสงผลให
ผลผลิตเพิ่มสูงขึ้นทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ 2) ชวยลดคาใชจายคาจางบุคลากร โดยลดปริมาณ
เวลาที่ใชในการผลิตสินคาหรือบริการ แตยังไดสินคาหรือบริการที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิ ม
นอกจากน้ัน ยังลดเวลาที่ใชในการพัฒนาบุคลากรที่ขาดประสบการณ เพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับที่นาพอใจ 3) ชวยลดตนทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินคาที่ผลิตอยางไมไดมาตรฐาน
4) ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน การม า
ปฏิบัติงานสาย อุบัติเหตุ การรองทุกข และสิ่งอ่ืน ๆ ที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 5)
ชวยลดคาใชจายในการใหบริการลูกคา โดยการชวยปรับปรุงระบบการใหบริการหรือสงสินคาแก
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ลูกคา 6) ชวยพัฒนาบุคลากรเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคต หากมีบุคลากรบางสวนเกษียณ
หรือลาออกจากการปฏิบัติงาน 7) ชวยตระเตรียมบุคลากรกอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่
สูงขึ้น การฝกอบรมจะชวยใหบุคลากรที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม มีความพรอมและสามารถ
ปรับตัวใหเขากับตําแหนงงานที่ใหมไดอยางเหมาะสม 8) ชวยขจัดความลาหลังดานทักษะ
เทคโนโลยี วิธีการปฏิบัติงาน และการผลิต การฝกอบรมจะชวยใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และ
ความสามารถที่ทันกับความเปลี่ยนแปลงของโลก และชวยใหองคการสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได 9)
ชวยใหการประกาศใชนโยบายหรือขอบังคับขององคการ ซึ่งไดรับการแกไขหรือรางขึ้นมาใ หม
เปนไปอยางราบร่ืน 10) ชวยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ รวมทั้ง
ชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย

ทั้งน้ีสมคิด บางโม (2551: 25-26) กลาววา การมีฝายฝกอบรมและพัฒนามีความจํา
เปนมากเพื่อสรางความเขาใจและทัศนคติที่ดีแกบุคลากรใหมที่เขามาปฏิบัติงาน เชน สรางความ
เขาใจในเร่ืองจุดประสงค นโยบาย โครงสรางทั่วไป บุคคลสําคัญของหนวยงาน ผลผลิตและอ่ืน ๆ
เมื่อองคการมีนโยบายใหมหรือเปลี่ยนแปลงนโยบาย  ผูบริหารจะตองสงขาวสารแจงให
ผูใตบังคับบัญชาทราบ เพื่อใหผู รับนโยบายตาง ๆ มีความเขาใจในนโยบายใหม ๆ ดังน้ันฝาย
ฝกอบรมจึงมีหนาที่ถายทอดการเปลี่ยนแปลงน้ันไปสูบุคลากรและเมื่อมีการนําเทคนิควิธีการใหม ๆ
มาใชในองคการ หรือการนําเคร่ืองจักรอุปกรณใหม ๆ มาใชซึ่งผูที่เกี่ยวของทุกคนจะตองทรา บจึง
จําเปนตองมีการอธิบาย การสาธิต การตอบคําถามและฝายฝกอบรมจะเปนผูทําหนาที่แทนผูบริหาร
ซึ่งถาไมมีฝายฝกอบรมอยางเปนทางการจะเกิดปญหา 2 ประการ คือ ประการแรกปญหาในการ
ถายทอดงาน เน่ืองจากหัวหนางานแตละคนมีความสามารถในการถายทอดงานตางกัน ดังน้ัน
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาจึงขึ้นอยูกับความสามารถในการถายทอดความรู
ของหัวหนางานและปญหา ประการที่สอง คือ เมื่อองคการขยายตัวใหญขึ้นผูบริหารตองมีงานมาก
ไมมีเวลามาสอนงานบุคลากรอีกตอไป ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะตํ่าลง จึงตอง
มีฝายฝกอบรมทําหนาที่แทน

นอกจากน้ี สุจิตรา  ธนานันท (2552: 47-48) กลาววา นอกจากจะเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ รวมทั้งเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยมของผู เขารับการฝกอบรม และทําใหมี
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้นแลว การฝกอบรมยังเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานดานคาใชจายและระยะเวลาทั้งในระดับบุคลากร ระดับผูบริหารและระดับองคการ
ประกอบดวย 1) จะชวยใหเสริมความรู ความเขาใจซึ่งเปนการเพิ่มคุณคาแกบุคลากรทําใหเกิดความ
มั่นใจในการปฏิบัติงาน 2) ชวยลดอุบัติเหตุหรือการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด เมื่อบุคลากรเขาใจระบบ
การปฏิบัติงานที่ชัดเจนถูกตอง 3) ชวยสงเสริมทักษะและความสามารถที่สูงขึ้น การปฏิบัติงานจะ
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ประสบความสําเร็จดวยความรวดเร็ว กอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 4) ชวยให
เกิดผลงานที่ดีขึ้น เมื่อตระหนักในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ 5) ชวยใหประหยัดเวลา ไม
ตองเสียเวลาในการสอน 6) ชวยลดปญหาและแกไขงานที่ผิดพลาด งานมีคุณภาพมากขึ้น 7) ชวย
เสริมสรางภาวะผูนําที่เกงงาน เกงคน และเกงคิด 8) ชวยลดคาใชจายทางดานแรงงาน รวมถึงการ
จางงานและการจายคาตอบแทน 9) ชวยเพิ่มผลผลิตทั้งทางตรงและทางออมใหกับองคการ 10) ชวย
ลดการสูญเสียวัสดุอุปกรณ และคาใชจายตาง ๆ ดานสาธารณูปโภคโดยรวมขององคการ

ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 9 สังเคราะหแนวคิดความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
Ro

thw
ell 

(20
05)

ชูชั
ย(

255
1)

สม
คดิ

(25
51)

สุจ
ิตร

า(2
552

)

1. เปนฝายที่มีความสําคัญไมนอยกวาฝายอื่น ๆ 

2. เช่ือวาฝายฝกอบรมและพัฒนาจะชวยรักษาความสามารถทางการ
แขงขนัได



3. เปนฝายที่ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติของ
บุคลากร อันจะสงผลใหผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้นทั้งในดานปริมาณและ
คุณภาพ

  

4. ชวยลดคาใชจายคาจางบุคลากร และลดเวลาที่ใชในการพัฒนา
บุคลากรทีข่าดประสบการณ

 

5. ชวยลดตนทุนการผลิต โดยลดปริมาณสินคาที่ผลิตอยางไมได
มาตรฐาน



6. ชวยลดคาใชจายในการบรหิารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจาก
งาน การขาดงาน การมาปฏิบตัิงานสาย เปนตน



7. ชวยลดคาใชจายในการใหบรกิารลูกคา โดยการชวยปรับปรุง
ระบบการใหบริการ

 

8. ชวยพัฒนาบุคลากรเพ่ือใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมี
บุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัตงิาน



9. ชวยเตรียมบุคลากรกอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น  
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ตารางท่ี 9 สังเคราะหแนวคิดความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

ชูชั
ย(

255
1)

สม
คดิ

(25
51)

สุจ
ิตร

า(2
552

)

10. ชวยขจัดความลาหลังดานทักษะเทคโนโลยี วิธีการปฏิบัติงาน
และการผลิต

 

11. ชวยใหการประกาศใชนโยบายหรือขอบังคับขององคการที่ไดรบั
การแกไขหรือรางขึน้มาใหมเปนไปอยางราบรื่น

 

12. ชวยปรับปรงุและพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากรใน
องคการ รวมทั้งชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงาน

 

13. ชวยลดปญหาและการทํางานที่ผิดพลาด เม่ือบุคลากรมีความเขาใจ
ระบบการปฏิบตัิงานที่ชัดเจนถูกตอง



14. ชวยสงเสริมทักษะและความสามารถที่สูงขึ้น การทํางานจะ
ประสบผลสําเรจ็ดวยความรวดเรว็



15. ชวยใหเกิดผลงานที่ดขีึ้น เม่ือตระหนักในบทบาทหนาที่และความ
รับผิดชอบ



จากแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการตาง ๆ
สรุปไดวาความสําคัญของบุคลากรของฝายฝกอบรมและพัฒนา เปนฝายที่มีความสําคัญตอการ
พัฒนาการปฏิบัติงานขององคการ เพราะจะทําใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ทักษะ เจตคติที่ดี
ตอการปฏิบัติงาน มีความเขาใจในกระบวนการปฏิบัติงานอยางชัดเจนและถูกตอง กอใหเกิดแรง
เสริมและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการแขงขันได

สรุปวาการพัฒนาการปฏิบัติงานตามแนว HPE ของ Rothwell (2005) มีวัตถุประสงค
เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ (Human Performance) ที่เนนที่ความจําเปน
ขององคการและของตัวบุคคล เปนกระบวนการอยางเปนระบบที่ผานการวิเคราะหเพื่อตอบสนอง
ตอการปฏิบัติงานของตัวบุคคล กลุม และองคการ แนวคิดดังกลาวน้ีเนนความคิดริเร่ิมใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการอยางสรางสรรคในทางบวกบนพื้นฐานของความสมดุลของตัวบุคคล
และกระบวนการการดําเนินงานตาง ๆ ในองคการ เปาหมายหลัก คือ การปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคการ และการสรางความสมดุลระหวางความตองการสวนบุคคลและองคการ
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และลักษณะทั่วไปคือ เปนแนวคิดที่มุงเนนไปที่การเปลี่ยนแปลงทางบวกที่เกิดขึ้นในองคการและ
การปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคลตาง ๆ อยางมีกลยุทธ นอกจากน้ีแนวคิดดังกลาวจึงมีขอบเขต
ที่กวางมากกวาการพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม เน่ืองจากแนวคิดน้ีจะมองเปนระบบทั้งองคการ
การที่จะใหองคการพัฒนาไดน้ัน จะตองเร่ิมตนจากตัวบุคคลกอน การเรียนรูของบุคลากรแตละคน
จะสงผลการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น โดยการฝกอบรมและพัฒนาแนวใหมคือการ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
อยางรวดเร็วและมีผลกระทบตอองคการและระบบงานโดยรวมไดทันเวลาโดยเฉพาะในยุคปจจุบัน
มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสภาพแวดลอมที่สงผลกระทบตอองคการ และบรรยากาศการ
ทํางานที่มุงเนนผลการปฏิบัติงานดีเลิศ จะเห็นวาการฝกอบรมและพัฒนาแบบด้ังเดิมจะมุงเนนไปที่
การเปลี่ยนแปลงที่ตัวบุคคล สวนมุมมองของการพัฒนาการปฏิบัติงานจะกวางกวา คือ จะเปนการ
มุงเนนที่การแกปญหาซึ่งครอบคลุมระบบการทํางานที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
เปนการมุงเนนที่การแกปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรและหาโอกาสในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตลอดเวลา
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
2.3.1 ความหมายของรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ

ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของรูปแบบไวดังน้ี
Raj (1996)ไดใหความหมายของคําวารูปแบบ (Model)ไว 2 ความหมาย  ดังน้ี

รูปแบบ คือ รูปยอของความจริงของปรากฏการณ  ซึ่งแสดงดวย ขอความ จํานวน หรือ ภาพ โดย
การลดทอนเวลาและเทศะ ทําใหเขาใจความจริงของปรากฏการณไดดียิ่งขึ้น  รูปแบบ  คือ ตัวแทน
ของการใหแนวความคิดของโปรแกรมที่กําหนดเฉพาะ Stoner และ Wankel (1986:12)ไดให
ความหมายของรูปแบบวา  เปนการจําลองความจริงของปรากฏการณเพื่อทําใหเราไดเขาใจ
ความสัมพันธที่สลับซับซอนของปรากฏการณน้ัน ๆ ไดงายขึ้น  ขณะที่ Willer (1967: 15) กลาววา
รูปแบบเปนการสรางความคิดรวบยอดของชุดปรากฏการณ  ดวยวิธีการของเหตุผลที่มีจุดมุงหมาย
เพื่อใหเกิดความกระจางชัดในนิยาม  ความสัมพันธและขอเสนอของระบบรูปนัยที่เกี่ยวของ  ใน
ทํานองเดียวกับที่ Smith และคนอ่ืน ๆ (1980) ไดกลาววา  รูปแบบหมายถึง  การยอสวนของจริง
ใหเล็กลง เพื่อใหพิจารณาและชวยทําความเขาใจในขอเท็จจริง ปรากฏการณหรือพฤติกรรม
ตาง ๆ  โดยการจัดวางแบบแผนใหเขาใจงายขึ้น  ซึ่งเปนเหมือนตัวแทนความจริง  มิใชขอเท็จจริง
หรือปรากฏการณทั้งหมดที่เกิดขึ้น Bardo และ Hardman (1982: 70) ไดขยายความของรูปแบบวา
รูปแบบเปนอะไรบางอยางที่เราพัฒนาขึ้น  เพื่อบรรยายคุณลักษณะที่สําคัญ ๆ ของปรากฏการณ
อยางใดอยางหน่ึง  เพื่อใหงายตอการทําความเขาใจ  รูปแบบจึงไมใชการบรรยายหรืออธิบาย
ปรากฏการณอยางละเอียดทุกแงทุกมุม  สวนการที่จะระบุวารูปแบบหน่ึง ๆ  จะตองมีรายละเอียด
มากนอยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบน้ัน ๆ  ควรมีองค ประกอบอะไรบาง  ไมไดมี
ขอกําหนดตายตัว  ทั้งน้ี ขึ้นอยูกับปรากฏการณแตละอยางและวัตถุประสงคของผูสรางรูปแบบที่
ตองการจะอธิบายปรากฏการณน้ัน ๆ ทั้งน้ีเยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศรี (2551: 27) กลาววา รูปแบบ
คือ วิธีที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงไดถายทอดความคิด ความเขาใจ ตลอดจนจิตนาการของคนที่มีตอ
ปรากฏการณ หรือเร่ืองราวใด ๆ ใหปรากฏ โดยใชการสื่อสารในลักษณะตาง ๆ ใหสามารถเขาใจได
งายและในขณะเดียวกันก็สามารถนําเสนอเร่ืองราวหรือประเด็นตาง ๆ ไดอยางกระชับภายใต
หลักการอยางมีระบบ ดังน้ัน คําวา รูปแบบ หรือ แบบจําลอง หรือ โมเดล จึงสามารถนําไปใชใน
ลักษณะตาง ๆ กัน คือ เปนแบบจําลองในลักษณะเลียนแบบ  เปนตัวแบบที่ใชเปนตัวอยาง  เปน
แผนภาพที่แสดงความสัมพันธระหวางสัญลักษณและหลักการของระบบ   และเปนแบบแผนหรือ
แผนผังของการดําเนินงานอยางตอเน่ืองดวยความสัมพันธเชิงระบบ นอกจากน้ี ศิริชัย กาญจนวาสี
(2552: 46 ) กลาววา รูปแบบหรือโมเดล อาจเปนเพียงการจําลองของจริง หรืออาจมีลักษณะเปน
ทฤษฎี หรืออาจเปนการเชื่อมโยงทฤษฎีสูรูปธรรมของการปฏิบัติก็ได
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สวนการพัฒนารูปแบบ คือ การกําหนดมโนทัศนที่เกี่ยวของสัมพันธกันอยางเปน
ระบบเพื่อชี้ให เห็นชัดเจนวา รูปแบบเสนออะไร เพื่อใหไดอะไร และสิ่งที่ได น้ันอธิบาย
ปรากฏการณอะไร และนําไปสูขอคนพบอะไรใหม ๆ (Steiner, 1990; Keeve, 1988)

ดังน้ัน  จึงอาจสรุปไดวา  รูปแบบ เปนตัวแบบที่ใชเปนตัวอยาง และเปนแบบแผน
ของการดําเนินงานอยางตอเน่ือง มีความสัมพันธกันอยางเปนระบบ เพื่อใหงายตอการทําความเขาใจ
ไมมีองคประกอบตายตัว  โดยมีการพัฒนารูปแบบผานกระบวนการทดสอบอยางเปนระบบเพื่อให
เกิดความเชื่อถือได หรือเปนสิ่งที่สรางหรือพัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีที่ไดศึกษามาของผูสรางเอง
เพื่อถายทอดความสัมพันธขององคประกอบ โดยใชสื่อที่ทําใหเขาใจงายและกระชับถูกตอง และ
สามารถตรวจสอบเปรียบเทียบกับปรากฏการณจริงไดเพื่อชวยใหตนเองและคนอ่ืนสามารถเขาใจ
ไดชัดเจนขึ้น

2.3.2 ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
2.3.2.1 ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ การพัฒนารูปแบบเปนวิธีการปรับปรุงหรือพัฒนา

ภารกิจหรือแนวคิดที่ไดดําเนินการมาแลวโดยรวม มีขั้นตอนการพัฒนาที่สามารถนําไปเปนแนวทาง
พัฒนารูปแบบซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไวดังน้ี

Willer (1967: 83) กลาววา การพัฒนารูปแบบอาจมีขั้นตอนการดําเนินงานที่
แตกตางกันไป  แตโดยทั่วไปอาจแบงเปน 2 สวน คือ การสรางรูปแบบและการหาความเที่ยงตรง
ของรูปแบบ  สวนรายละเอียดในแตละขั้นตอนวา มีการดําเนินการอยางไรน้ันขึ้นอยูกับลักษณะและ
กรอบแนวคิด  ซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบน้ัน

Steiner (1990) และ Keeve (1988) ไดกลาวถึงขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ
โดยเขียนเปนแผนภูมิไดดังน้ี

มโนทัศน

Concepts
ตวัแปร

Variables
ขอเสนอ

Proposition

รปูแบบ

Models
ผลการทํานาย

Solution

การวัด

Measurement

สรางความสัมพันธ

ระหวางตวัแปร

Relating  Variables

การทํานาย

Prediction

ความสัมพันธระหวางขอเสนอ

Relating  Propositions

แผนภาพที่ 7 แสดงขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ
ที่มา : Steiner (1990); Keeve (1988)
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Joyce and Weil (1996: 11-12)ไดกลาวถึงขั้นตอนการพัฒนารูปแบบการ
สอนสามารถสรุปไดดังน้ี

1) ศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับหัวขอเร่ืองที่ตองการนํามาพัฒนา
เปนรูปแบบ

2) นําแนวคิดสําคัญของขอมูลที่ไดจากการวิเคราะห กําหนดหลักการ
เปาหมายและองคประกอบอ่ืน ๆ ที่ เห็นวาสําคัญและจําเปนอันจะทําใหรู ปแบบการสอนมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  รวมทั้งกําหนดทิศทาง  ลําดับความสําคัญและรายละเอียดขององคประกอบ
เหลาน้ัน

3) กําหนดแนวทางในการนํารูปแบบไปใช เปนการใหรายละเอียดเกี่ยวกับ
วิธีการเงื่อนไขตาง ๆ  ในการนํารูปแบบการสอนไปใช

4) การประเมินรูปแบบ  เปนขั้นทดสอบความมีประสิทธิภาพของรูปแบบที่
สรางขึ้นโดยปฏิบัติ  ดังน้ี

(1) การประเมินความเปนไปไดในเชิงทฤษฎี  เปนการประเมินความ
สอดคลองภายในระหวางองคประกอบตาง ๆ  โดยผูเชี่ยวชาญดานรูปแบบและดานการเรียนการ
สอนทั้งในทฤษฎีและการนําไปปฏิบัติ

(2) การประเมินความเปนไปไดในเชิงปฏิบัติการ  เปนการนํารูปแบบที่
พัฒนาขึ้นไปใชในสถานการณจริง  นําคะแนนผลสัมฤทธิ์กอนและหลังเรียนของกลุมที่ สอน
แบบเดิม  และกลุมที่สอนโดยใชรูปแบบมาคํานวณคาประสิทธิภาพของรูปแบบหรือคํานวณคาเมื่อ
เทียบกับเกณฑมาตรฐานที่กําหนดขึ้น  หรือคํานวณความแตกตางดานสถิติ

5) การปรับปรุงรูปแบบ  แบงออกเปน 2 ระยะ คือ
(1) ระยะกอนการนํารูปแบบไปทดลองใช  การปรับปรุงรูปแบบระยะน้ี

ใชขอมูลจากการประเมินความเปนไปไดเชิงทฤษฏีของกลุมผูเชี่ยวชาญ  เพื่อใหมีความเปนไปได
ในทางปฏิบัติมากขึ้น

(2) ระยะที่สอง  เปนการปรับปรุงรูปแบบการสอน  และนําไปทดลอง
ซ้ําอาจทําไดหลายคร้ังจนกวาจะไดผลเปนที่พอใจ

วณิชชา  ภัทรประสิทธิ์ (2552)ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการสนับสนุน
สถานศึกษาเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีขั้นตอนการพัฒนารูปแบบสรุปไดดังน้ี 1) ศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) ศึกษาสภาพและปญหาของ
การสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดวยวิธีการวิเคราะหเอกสารและจาก
การวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร ครู และผูปกครองสถานศึกษา
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เอกชน 3) รางรูปแบบ 4) ตรวจสอบและประเมินรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 5) ปรับปรุงและนําเสนอ
รูปแบบ

รัตนจําเรียง  เพชรแกว (2553) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีขั้นตอนการพัฒนารูปแบบสรุปไดดังน้ี 1) การ
กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) ศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 3) สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 4) ตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 5) การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการเสริมพลังอํานาจ
ครู

2.3.2.2 การประเมินความตองการจําเปน (Needs assessment) เปนกระบวนการ
คนหาความจริงที่เชื่อถือได โดยมุงหาคําตอบที่นําไปใชในการวางแผนงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
เพื่อใหเขาใจสภาพที่เปนอยูของหนวยงาน และรูความตองการของหนวยงานวาจําเปนตองไดรับ
การสนองตอบในดานใด โดยการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพที่ควรจะเปน และวิเคราะห
ทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งจะเห็นวาสภาพที่ควรจะ
เปนจะถูกนํามาใชในการกําหนดเปาหมายการทํางาน และทางเลือกที่กําหนดไดจากการประเมิน
ความตองการจําเปนจะถูกนํามาใชในการวางแผนและพัฒนาองคการ นอกจากน้ีการจัดลําดับ
ความสําคัญ เปนการศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนแตละประเด็น จากน้ันนํามาจัดเรียงลําดับ
ต้ังแตความตองการจําเปนมากไปหานอยเพื่อนําไปวางแผนและนําไปสูการปฏิบัติ (สุวิมล วอง
วาณิช, 2550: 27-27)

นอกจากน้ี สุวิมล วองวาณิช (2550: 263) ไดกลาวถึง การประเมินความ
ตองการจําเปนซึ่งเปนขั้นตอนหน่ึงในการพัฒนารูปแบบโดยการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพที่
ควรจะเปน และนํามาคํานวณหาคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนา (Priority Needs

Index: PNI) โดยใชสูตรในการคํานวณ PNI แบบปรับปรุงจากสูตรด้ังเดิม โดยสุวิมล วองวาณิช
และนงลักษณ วิรัชชัย (2550: 279) ดังน้ี

สูตรคํานวณ PNI Modified (Priority  Needs Index: PNI)
เมื่อ PNI Modified =   (I-D)/D
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PNI Modified = ดัชนีความสําคัญของความตองการความจําเปน
(Priority Needs Index: PNI)

I = สภาพที่พึงประสงคตองการใหเกิดมีขึ้น
D  = สภาพความเปนจริงที่เปนอยูในปจจุบัน

สรุปไดวาขั้นตอนการพัฒนารูปแบบประกอบดวย 1) ศึกษาสภาพปจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค 2) หาคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนา 3) รางรูปแบบ 4)
ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และวิชาชีพทางการ
ศึกษา

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
และวิชาชีพทางการศึกษาเพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดกรอบแนวคิดสําหรับการวิจัยเพื่อ
พัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีสาระสําคัญ
ดังน้ี

2.4.1 บริบทของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ตามหลักการกระจายอํานาจในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เขต

พื้นที่การศึกษาจะเปนหนวยงานรองรับการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ซึ่งเปน
การบริหารการศึกษารูปแบบใหมที่ไมเคยดําเนินมาในบริบทการจัดการศึกษาของไทยมากอน โดย
ที่มาตรา 39 กําหนดใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทางดานวิชาการ
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการและสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง โดยไดกําหนดบริบทของเขตพื้นที่การศึกษาไวดังน้ี
1) เปนเขตใหบริการทางการศึกษาที่กําหนดขึ้นโดยคํานึงถึงปริมาณสถานศึกษา จํานวนประชากร
เปนหลัก และความเหมาะสมดานอ่ืนดวย 2) ทรัพยากรการศึกษาและทรัพยากรบุคคลระหวาง
สถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษาไดรับการเกลี่ยใหอยูในสภาพที่ใกลเคียงกัน 3) สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเปนองคกรเฉพาะทางดานการกํากับ ดูแล สนับสนุน สงเสริม ประสานงานในเชิง
นโยบาย 4) สถานศึกษาในแตละเขตพื้นที่การศึกษามีความใกลชิดและมีความสะดวกที่จะ
ติดตอสื่อสาร ประสานและรวมมือกันจัดบริการและพัฒนาการศึกษาไดอยางเขมแข็ง (สํานักงาน
ปฏิรูปการศึกษา, 2545: 1-9)
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นอกจากน้ีคุณลักษณะของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่จะรองรับพันธกิจตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 จะตองมีคุณลักษณะดังน้ี 1) เปนหนวยงานที่มีความ
เชี่ยวชาญเปนที่ยอมรับในดานการวิเคราะหแผนและนโยบายของหนวยเหนือและของสถานศึกษา
มีศักยภาพเพียงพอที่จะกําหนดนโยบาย และจัดทําแผนพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่ รวมทั้งเปน
องคกรนําการพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 2) มีศักยภาพและความคลองตัวเพียงพอที่จะ
กํากับดูแลการปฏิบัติงานในเชิงนโยบาย สนับสนุน สงเสริมและประสานงานเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 3) บุคลากรของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาต้ังแตคณะกรรมการ
เขตพื้นที่การศึกษา ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและบุคลากรในองคการควรเปนที่
ยอมรับของสถานศึกษาและผูมีสวนรวมในแตละเขตพื้นที่การศึกษาทั้งในดานความชํานาญการ
ความเชี่ยวชาญ และคุณธรรม 4) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรเปนแหลงบริการขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับการศึกษาควบคูกับการกํากับดูแลสถานศึกษาดังน้ันเคร่ืองมืออุปกรณและเทคโนโลยี
ขาวสารและศักยภาพของบุคลากรจะตองไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ืองสอดคลองกับการพัฒนาทาง
การศึกษา เศรษฐกิจ และสังคมในระดับประเทศและในระดับสากล โดยมีหลักการบริหารจัดการ
เขตพื้นที่การศึกษาดังน้ี (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา, 2545) 1) หลักประสิทธิผล  สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตองกําหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน  โดยเปาหมายผลงานน้ันสามารถวัดและ
ประเมินไดทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพรวมทั้งตองกําหนดตัวชี้วัด  ประกาศเปาหมายผลงานและ
แผนดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายตามหลักประสิทธิผลน้ี 2) หลักประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน
ตองมีความถูกตอง รวดเร็ว ตรงตามวัตถุประสงคการดําเนินงาน และใชงบประมาณอยางประหยัด
3) หลักความคุมคา  เปนการใชจายเงินภาษีอากรของประชาชนตามความจําเปน มุงสู เปาหมาย
แผนงาน และพันธกิจของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และเกิดประโยชนตอผูเรียนและประชาชน
4) หลักการเปดเผยโปรงใส เปนกระบวนการทํางานตองเปนที่รับทราบของผูเกี่ยวของ เร่ืองใดที่สง
ผลกระทบตอประชาชนตองเปดเผยใหประชาชนรับทราบ การทํางานทุกขั้นตอนตองมีเหตุผล
ขอมูลสนับสนุน และมีความพรอมในการตรวจสอบได 5) หลักความรับผิดชอบ เปนการมอบ
หนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากร ของสํานักงาน ผูอํานวยการ และกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา
อยางชัดเจน และมีผูกํากับติดตามใหเกิดความรับผิดชอบอยางชัดเจน อาจเปนผูบังคับบัญชาหรือ
ประชาชน โดยหลักความรับผิดชอบน้ีถือวาใครไดรับมอบหมายหนาที่ตองรับผิดชอบหนาที่น้ันให
เกิดผลดีที่สุด 6) หลักความเปนธรรม ความเปนธรรมตอบุคลากรและตอประเทศชาติ โดยมี
กฎเกณฑและรูปแบบวิธีการบริหารงานบุคคลที่มีความเสมอภาค เปดเผยไมเลือกปฏิบัติหรือเอ้ือ
ประโยชนตอคนบางกลุม และการบริหารเขตพื้นที่การศึกษาตองตอบสนองประโยชนที่เกิดกับ
ผูเรียนและประชาชนในเขตพื้นที่การศึกษาเปนสําคัญ 7) หลักการมีสวนรวม เปนการบริหารงาน
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ยุคใหมเนนการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของ ซึ่งลักษณะการมีสวนรวมน้ันอาจเปนการรวมในรูปแบบ
คณะกรรมการ หรือรวมแสดงความคิดเห็น เรียกรอง หรือสนับสนุน 8) หลักการมอบอํานาจ ซึ่ง
ผูปฏิบัติงานตองไดรับความไววางใจใหทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ สามารถใช ดุลยพินิจ
ของตนเองได  โดยเนนที่ผลงานเปนหลัก 9) หลักความเปนอิสระและความรับผิดชอบของผูบริหาร
การบริหารงานยุคใหม  ซึ่งเนนเปาหมายผลงานมากกวาติดยึดกับระเบียบและการทํางานตาม
ขั้นตอน คือ ตองเปลี่ยนจากการสรางกฎระเบียบเล็กนอยและกําหนดใหทุกคนตองปฏิบัติตาม
ระเบียบอยางเครงครัดมาเปนการเชื่อใจผูบริหาร และสงเสริมสนับสนุนใหผูบริหารหรือ
ผูรับผิดชอบสามารถใชดุลยพินิจที่เหมาะสมในการบริหารงาน  เพื่อใหเกิดความคลองตัวและเกิด
ประสิทธิภาพ

สรุปไดวา  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถือเปนหนวยงานทางการศึกษาที่สําคัญใน
การใหบริการทางการศึกษา เปนองคการเฉพาะทางดานการกํากับ ดูแล สนับสนุน สงเสริม
ประสานงานในเชิ งนโยบาย  โดยจะตองมีหลักในการบริหารจัด การซึ่ งประกอบดวย
หลักประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ  หลักความคุมคา หลักการเปดเผยโปรงใส หลักความ
รับผิดชอบ  หลักความเปนธรรม หลักการมีสวนรวม หลักการมอบอํานาจ หลักความเปนอิสระและ
ความรับผิดชอบของผูบริหาร เพื่อใหการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่กา รศึกษา
เปนไปเพื่อตอบสนองประโยชนที่จะเกิดกับผูเรียนและประชาชนในเขตพื้นที่การศึกษา

2.4.2 อํานาจหนาท่ีของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซึ่งที่

แกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.
2553 และกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พ.ศ. 2546 อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8 และมาตรา 34 วรรคสอง แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และตามประกาศระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการแบง
สวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2553 ทําใหมีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในแตละเขตพื้นที่การศึกษาโดยมีอํานาจหนาที่ดังมีสาระสําคัญดังน้ี

อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 1) จัดทํานโยบายแผนพัฒนา และ
มาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา ใหสอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการ
ศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความตองการของทองถิ่น 2) วิเคราะหการจัดต้ัง
งบประมาณ เงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหนวยงานในเขตพื้นที่การศึกษา และแจงการ
จัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ รวมทั้งกํากับตรวจสอบ ติดตามการใชจาย
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งบประมาณของหนวยงานดังกลาว 3) ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับ
สถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 4) กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผล สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
และในเขตพื้นที่การศึกษา 5) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา ใน
เขตพื้นที่การศึกษา 6) ประสานการระดมทรัพยากรตาง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริม
สนับสนุน การจัดและพัฒนาการศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษา 7) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา
และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 8) ประสาน สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษาเอกชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ
สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลาย ในเขตพื้นที่
การศึกษา 9) ดําเนินการ และประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัย และพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 10) ประสาน สงเสริมการดําเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานดาน
การศึกษา 11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน
และองคกรปกครองสวนทองถิ่นในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่
การศึกษา 12) ปฏิบัติหนาที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษา ที่มิไดระบุใหเปนหนาที่
ของหนวยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมาย ทั้งน้ีไดแบงสวนราชการใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ดังตอไปน้ี 1) กลุมอํานวยการ 2) กลุมบริหารงานบุคคล
3) กลุมนโยบายและแผน 4) กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 5) กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผล
การจัดการศึกษา 6) กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย และไดแบงสวนราชการในสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ดังตอไปน้ี 1) กลุมอํานวยการ 2) กลุมบริหารงานบุคคล 3) กลุม
นโยบายและแผน 4) กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 5) กลุมนิเทศติดตาม และประเมินผลการจัด
การศึกษา 6) กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย 7) กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553)

จากอํานาจหนาที่ตามกฎหมายกําหนด และการแบงสวนราชการภายในสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ไดกําหนดขอบขายและภารกิจงานของสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษาใหมีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553)

1. กลุมอํานวยการ มีอํานาจหนาที่ 1) ปฏิบัติงานสารบรรณของสํานักงานเขต 2)
ดําเนินการเกี่ยวกับการชวยอํานวยการ 3) ดําเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอม ยานพาหนะ
4) จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองคกรสํานักงานเขต 5) ประชาสัมพันธ
เผยแพรกิจการและผลงานของสํานักงานเขตและสวนราชการในสังกัด 6) เผยแพรและใหบริการ
ขอมูลขาวสาร 7) ประสานการดําเนินงานระหวางหนวยงานภายในและภายนอกเขตพื้นที่การศึกษา
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8) ประสานงานที่เกี่ยวกับการสรรหากรรมการและอนุกรรมการในระดับตาง ๆ 9) ปฏิบัติหนาที่อ่ืน
ที่เกี่ยวของกับกิจการภายในของสํานักงานเขตที่มิใชงานของสวนราชการใดโดยเฉพาะ 10) สงเสริม
การจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพในสํานักงานเขต สถานศึกษา และหนวยงานทางการศึกษา 11)
ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย

2. กลุมงานบริหารบุคคล มีอํานาจหนาที่ 1) วางแผนอัตรากําลัง กําหนดวิทยฐานะ
2) สรรหา บรรจุ แตงต้ัง โยกยาย โอน และการออกจากราชการของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 3) ดําเนินการบําเหน็จความชอบ และทะเบียนประวัติ 4) พัฒนาบุคลากร สงเสริม ยก
ยอง เชิดชูเกียรติ และพัฒนามาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณ 5) ดําเนินงานวินัย อุทธรณ รอง
ทุกข และการดําเนินคดีของรัฐ 6) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของเขต
พื้นที่การศึกษา 7) จัดทํา มาตรฐาน คุณภาพงาน กําหนดภาระงานขั้นตํ่าและเกณฑการประเมินผล
งานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 8) ประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคลและ
จัดทํารายงานประจําป ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในหนวยงานการศึกษาเพื่อเสนอคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเขตพื้นที่การศึกษา และ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 9) ปฏิบัติงานรวมกับ
หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย

3. กลุมนโยบายและแผน  มีอํานาจหนาที่ 1) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และพัฒนาระบบ
ขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษา 2) จัดทํานโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาให
สอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
ความตองการของทองถิ่น 3) วิเคราะหการจัดต้ังงบประมาณ เงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา
และหนวยงานในเขตพื้นที่การศึกษา และแจงการจัดสรรงบประมาณที่ไดรับ 4)ตรวจสอบ ติดตาม
ประเมิน  และรายงานผลการใชจายงบประมาณของหนวยงานและผลการปฏิบัติตามนโยบายและ
แผน 5) ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดต้ัง ยุบ  รวม เลิก และโอนสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 6) ปฏิบัติงาน
เลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 7) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย

4. กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา  มีอํานาจหนาที่ 1) สงเสริมการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 2) สงเสริม
และสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานสถานศึกษาของบุคคล  ครอบครัว  องคกรชุมชน องคกร
วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืน 3) ประสาน และสงเสริม องคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 4)
สงเสริมการจัดการศึกษาสําหรับผูพิการ ผูดอยโอกาสและผูมีความสามารถพิเศษ 5) สงเสริมงานการ
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แนะแนว สุขภาพอนามัย กีฬาและนันทนาการ ลูกเสือ ยุวกาชาด เนตรนารี ผูบําเพ็ญประโยชน
นักวิชาการทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทักษสิทธิเด็กและเยาวชน และงานกิจการ
นักเรียนอ่ืน 6) การสงเสริมสนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 7) สงเสริมงานกิจกรรม
พิเศษและงานโครงการอันเน่ืองมาจากพระราชดําริ 8) ประสานการปองกันและแกไขปญหาการใช
สารเสพติด และสงเสริมปองกันแกไข และคุมครองความประพฤตินักเรียนและนักศึกษา รวมทั้ง
ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 9) ดําเนินงานวิเทศสัมพันธ 10) ประสาน สงเสริมการศึกษากับการ
ศาสนาและการวัฒนธรรม 11) สงเสริมแหลงการเรียนรู สิ่งแวดลอมทางการศึกษาและภูมิปญญา
ทองถิ่น 12) ประสานและสงเสริมสถานศึกษาใหมีบทบาทในการสรางความเขมแข็งของชุมชน
13) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย

5. กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา มีอํานาจหนาที่ 1) ประสาน
สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลักสูตรการศึกษาระดับกอน
ประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพิเศษ 2) ศึกษา วิเคราะห วิจัยเพื่อพัฒนาหลักสูตรการสอน
และกระบวนการเรียนรูของผูเรียน 3) วิจัย พัฒนา สงเสริม ติดตาม ตรวจสอบและประเมินเกี่ยวกับ
การวัดและการประเมินผลการศึกษา 4) วิจัย พัฒนา สงเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกัน
คุณภาพการศึกษารวมทั้งประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 5) นิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลการจัดการศึกษา 6) ศึกษา วิเคราะห วิจัย พัฒนา สงเสริมและพัฒนาสื่อนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีทางการศึกษา 7) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและ
นิเทศการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา 8) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย

6. กลุมงานบริหารงานการเงินและสินทรัพย มีอํานาจหนาที่ 1) ดําเนินงานเกี่ยวกับ
งานบริหารการเงิน 2) ดําเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบัญชี 3) ดําเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงาน
พัสดุ 4) ดําเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบริหารสินทรัพย 5) ใหคําปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกับ
การดําเนินงานบริหารการเงิน งานบัญชี งานพัสดุและงานบริหารสินทรัพย 6) ปฏิบัติงานรวมกับ
หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย

7. กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน มีอํานาจหนาที่ 1) กํากับ ดูแล ประสาน สงเสริม
และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชน 2) ดําเนินงานเกี่ยวกับการ
สงเคราะหและเงินทดแทนตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชนและที่ กฎหมายอ่ืนกําหนด
3) ดําเนินการอ่ืนเกี่ยวกับงานการศึกษาเอกชนตามที่กฎหมายกําหนด 4) ปฏิบัติงานรวมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย
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สรุปไดวาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอํานาจหนาที่ในการจัดทํานโยบาย
แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา กํากับดูแล สงเสริมและประสานความ
รวมมือเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา และมีอํานาจหนาที่ในการบริหารงานแตละกลุมงานไดแก กลุม
อํานวยการ กลุมบริหารงานบุคคล  กลุมนโยบายและแผน กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา กลุมนิเทศ
ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย และกลุมสงเสริม
สถานศึกษาเอกชน ซึ่งผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถือเปนผูมีบทบาทสําคัญในฐานะ
หัวหนาหนวยงานที่จะเปนกลไกในการขับเคลื่อนการบริหารและจัดการศึกษาของสํานักงานเขต
พื้นที่ใหประสบผลสําเร็จได

2.4.3 มาตรฐานสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
การบริหารจัดการเขตพื้นที่การศึกษาน้ันจะตองมีตัวชี้วัดความสําเร็จในการบริหาร

จัดการศึกษาโดยการกําหนดใหมีมาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบดวย 5 มาตรฐาน
และ 11 ตัวบงชี้ ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี (สํานักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน,
2554: 4-12)

มาตรฐานท่ี 1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา บริหารจัดการโดยมุงผลสัมฤทธิ์ และ
พัฒนาระบบการจัดการตามเกณฑคุณภาพการบริหารการจัดการศึกษาภาครัฐ (PMQA) มี 3 ตัวบงชี้
ดังน้ี ตัวบงชี้ที่ 1 ระบบการบริหารจัดการที่ดี รายการประเมินไดแก 1) มีขอมูลสารสนเทศที่แสดง
บริบทของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 2) มีคานิยม แนวคิด เปาหมายการพัฒนาที่สอดคลองกับ
นโยบายและบริบทของเขตพื้นที่การศึกษา 3) มีการประยุกตใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการ
บริหารจัดการ 4) มีระบบการจัดการและการใหบริการตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
5) มีระบบการตรวจประเมินภายในที่มีประสิทธิภาพ 6) มีการใชทรัพยากรอยางคุมคา ตัวบงชี้ที่
2 ผลงานที่แสดงถึงความสําเร็จจากการบริหารจัดการ รายการประเมินไดแก 1) มีผลการดําเนินงาน
ที่บรรลุเปาหมาย 2) ความพึงพอใจของผูรับบริการ และตัวบงชี้ที่ 3 การพัฒนาเพื่อมุงสูความเปน
เลิศ รายการประเมินไดแก 1) มีการพัฒนานวัตกรรมทางการบริหารจัดการ 2) มีการศึกษา
วิเคราะห วิจัยเพื่อพัฒนาระบบงาน 3) มีผลงานหรือวิธีปฏิบัติที่เปนแบบอยางได (Best Practice)

มาตรฐานท่ี 2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาดําเนินการขับเคลื่อนนโยบายสูการ
ปฏิบัติจนบรรลุเปาหมายและสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษา มี 2 ตัวบงชี้ดังน้ี ตัวบงชี้ที่
1 กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติ รายการประเมิน ไดแก 1) มีแผนกลยุทธที่
สอดคลองกับนโยบายและตอบสนองตอความตองการจําเปนของกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 2) มีวิธีการหรือ
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รูปแบบที่หลากหลายในการขับเคลื่อนนโยบาย การแกปญหา และการพัฒนา 3) มีการดําเนินการ
ตามแผนกลยุทธ สามารถแกปญหา และพัฒนาตามบริบทของเขตพื้นที่การศึกษาอยางเปนรูปธรรม
4) มีการกํากับติดตาม ประเมินผล และนิเทศการดําเนินงานตามนโยบาย เพื่อใหสถานศึกษามีการ
ดําเนินงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ สวนตัวบงชี้ที่ 2 ผลงานที่แสดงถึงความสําเร็จตามนโยบาย
และสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษ รายการประเมินไดแก 1) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีผลการ
ดําเนินงานที่บรรลุเปาหมายตามนโยบาย และสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษา 2) สถานศึกษามีผล
การดําเนินงานที่บรรลุเปาหมายตามนโยบาย

มาตรฐานท่ี 3 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการกํากับดูแล สงเสริม สนับสนุน
ชวยเหลือ และพัฒนาสถานศึกษาใหเกิดความเขมแข็ง มี 2 ตัวบงชี้ดังน้ี ตัวบงชี้ที่ 1 การกํากับดูแล
สงเสริม สนับสนุน ชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษา รายการประเมินไดแก 1) มีแผนงาน/
โครงการ กิจกรรม รูปแบบ วิธีการ ในการสงเสริม สนับสนุน ชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษาให
สามารถบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-Based Management : SBM) ได 2) มีการ
สงเสริม สนับสนุน ชวยเหลือสถานศึกษาในการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา
3) มีการสงเสริมสถานศึกษาใหสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลองกับ
กลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล 4) มีการติดตอสื่อสารภายในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพหลากหลายชองทาง 5) มีระบบที่ทรงประสิทธิภาพ
ในการกํากับดูแล ติดตาม ประเมินผล และนิเทศสถานศึกษา สวนตัวบงชี้ที่ 2 สถานศึกษา
จัดบริการการศึกษาแกกลุมเปาหมายไดอยางทั่วถึง และมีคุณภาพตามมาตรฐาน รายการประเมิน
ไดแก 1) สถานศึกษาผานเกณฑการประเมินสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-
Based Management : SBM) 2) สถานศึกษาไดรับการรับรองมาตรฐานจากการประเมินคุณภาพ
ภายนอก 3) สถานศึกษาสามารถจัดบริการการศึกษาแกกลุมเปาหมายในเขตพื้นที่บริการไดอยาง
ครอบคลุมและทั่วถึง 4) สถานศึกษามีพัฒนาการดานผลสัมฤทธิ์ของผูเรียนผานเกณฑประเมิน
ตามที่สํานักทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ / สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน /
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําหนด

มาตรฐานท่ี 4 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาบริหารอัตรากําลังใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอการจัดการศึกษา และพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสูการเปนมืออาชีพ มี 3 ตัวบงชี้
ดังน้ี ตัวบงชี้ที่ 1 การบริหารอัตรากําลัง ครูและบุคลากรทางการศึกษา รายการประเมินไดแก 1) มี
ระบบขอมูลสารสนเทศในดานอัตรากําลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) มีการวางแผนอัตรากําลัง
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 3) มีมาตรการในการแกปญหาการขาดแคลนอัตรากําลังครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 4) จํานวนสถานศึกษาที่มีปญหาการขาดแคลนอัตรากําลังครูและบุคลากร
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ทางการศึกษาลดลง ตัวบงชี้ที่ 2 กระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและสงผลดีตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา รายการประเมินไดแก 1) มีระบบขอมูล
สารสนเทศในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) มีแผนกลยุทธในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่สอดคลองกับนโยบายและตอบสนองตอความตองการจําเปนของเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษา 3) มีวิธีการหรือรูปแบบ ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยาง
ทั่วถึงและสอดคลองกับความตองการจําเปน 4) มีการดําเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตามแผนกลยุทธสูการเปนมืออาชีพ 5) มีการกํากับติดตาม ประเมินและรายงานผลการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา และตัวบงชี้ที่ 3 ผลที่ไดรับจากการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา รายการประเมินไดแก 1) ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรูความสามารถตามสมรรถนะ
สําคัญตามเกณฑมาตรฐานตําแหนงและวิทยฐานะ 2) ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวินัย คุณธรรม
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 3) ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ผานการพัฒนา ไดนําความรู
และทักษะที่ไดรับไปปฏิบัติตามภารกิจใหเกิดผลเปนรูปธรรม 4) ครูและบุคลากรทางการศึกษามี
ผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพ เปนแบบอยางและ
เปนที่ยอมรับ 5) ครูและบุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาอยาง
ตอเน่ือง ทั้งดานวิชาการและวิชาชีพ

มาตรฐานท่ี 5 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สรางและพัฒนาเครือขายความรวมมือ
ในการจัดการศึกษา มี 2 ตัวบงชี้ดังน้ี ตัวบงชี้ที่ 1 การสรางและพัฒนาเครือขาย รายการประเมิน
ไดแก 1) มีรูปแบบ วิธีการ หรือกิจกรรมในการสรางเครือขาย 2) มีรูปแบบ วิธีการ หรือกิจกรรมใน
การสงเสริม สนับสนุน และการบริหารจัดการเครือขาย 3) มีรูปแบบ วิธีการ หรือกิจกรรมในการ
พัฒนาการดําเนินงานของเครือขาย สวนตัวบงชี้ที่ 2 ผลที่ไดรับจากการสรางและพัฒนาเครือขาย
รายการประเมินไดแก 1) มีเครือขายที่ครอบคลุมตามภารกิจของ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และ
สถานศึกษา 2) จํานวนเครือขายที่มีผลการดําเนินงานเปนประโยชนตอการจัดการศึกษาของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา 3) จํานวนโครงการหรือกิจกรรมของสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาที่ไดรับการสนับสนุนจากเครือขาย 4) ปริมาณและมูลคาของ
ทรัพยากรที่ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาไดรับการสนับสนุนจากเครือขาย 5)
ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตอการดําเนินงานของเครือขาย

นอกจากน้ีสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ( ก.พ.ร.) ไดกําหนดกรอบ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ ประจําปงบประมาณ  พ.ศ. 2554 มีประเด็นการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ  ซึ่งมีนํ้าหนักรวมรอยละ100 โดยมีรายละเอียดพอสังเขปดังน้ี
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2554: 1)
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มิติท่ี 1 ดานประสิทธิผล กําหนดใหตัวชี้วัดมีนํ้าหนักรวมรอยละ 50 ผลสําเร็จตาม
แนวปฏิบัติราชการ ตัวชี้วัดไดแก 1) ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงนํ้าหนักในการบรรลุ
เปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการของกระทรวงและนโยบายสําคัญ/พิเศษของรัฐบาล 2) ระดับ
ความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงนํ้าหนักในการบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการของกลุม
ภารกิจ 3)ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงนํ้าหนักในการบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติ
ราชการ/ภารกิจหลัก/เอกสารงบประมาณรายจาย ฯ ของสวนราชการระดับกรมหรือเทียบเทา

มิติท่ี 2 ดานคุณภาพการใหบริการ กําหนดใหตัวชี้วัดมีนํ้าหนักรวมรอยละ 15
ตัวชี้วัดไดแก 1) ระดับความพึงพอใจของผูรับบริการและของผูกําหนดนโยบาย 2) การปองกันการ
ทุจริต ตัวชี้วัดไดแก  ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามมาตรการปองกันและปราบปรามการ
ทุจริต

มิติท่ี 3 ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ กําหนดใหตัวชี้วัดมีนํ้าหนักรวม
รอยละ 15  1) การรักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบริการ ตัวชี้วัดไดแก ระดับความสําเร็จของรอย
ละเฉลี่ยถวงนํ้าหนักในการรักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบริการ 2) การบริหารงบประมาณ
3) การควบคุมภายในและการตรวจสอบภายใน ตัวชี้วัดไดแก ระดับความสําเร็จของการควบคุม
ภายใน 4) การพัฒนากฎหมาย ตัวชี้วัดไดแก ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผนพัฒนา
กฎหมายของสวนราชการ

มิติท่ี 4 ดานการพัฒนาองคการ กําหนดใหตัวชี้วัดมีนํ้าหนักรวมรอยละ 20 1) การ
บริหารจัดการองคการ ตัวชี้วัดไดแก  ระดับความสําเร็จของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA)

สรุปวามาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบดวย 5 มาตรฐาน และ11 ตัว
บงชี้ ซึ่งเปนการกําหนดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหเปนไปตามมาตรฐานการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของสํานักติดตามและประเมินผลการ
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนการสงเสริมใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารและจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานไดอยางมีคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาเปนที่ยอมรับตอสาธารณะชนตอไป
และนอกจากน้ีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถือเปนสวนราชการที่จะตองไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการจากสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการตามกรอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการใน 4 มิติ ไดแก มิติที่ 1 ดานประสิทธิผล  มิติที่ 2 ดานคุณภาพการใหบริการ มิติที่ 3
ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติที่ 4 ดานการพัฒนาองคการ
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2.4.4 มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิชาชีพผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
2.4.4.1 มาตรฐานตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ไดกําหนด
มาตรฐานตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ดังน้ี
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2553: 39-40)

2.4.4.1.1 หนาที่และความรับผิดชอบ เปนผูบริหารราชการในสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา และเปนผูบังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา และปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการ
บริหารและการจัดการศึกษา การพัฒนางานดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การเงิน
และสินทรัพย การบริหารทั่วไป ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา การประสาน
สงเสริมสนับสนุน การจัดการศึกษาของบุคคล ทองถิ่น และหนวยงานอ่ืน กํากับ ติดตาม ตรวจสอบ
และประเมินผลสถานศึกษา และปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย

2.4.4.1.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย 1) การบริหารและการจัด
การศึกษา โดยการวางแผนพัฒนาการศึกษา ประเมินและรายงานผลการจัดการศึกษา การสงเสริม
และพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบ
การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษาเพื่อคนพิการ ผูดอยโอกาสและผูมี
ความสามารถพิเศษ การประสานสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของเอกชน ประสานสงเสริ ม
การจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น และประสานสนับสนุนบุคคล ครอบครัว องคกร
วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันตาง ๆ 2) การพัฒนางานวิชาการ โดยการ
สงเสริม สนับสนุน การนิเทศ การวิเคราะหวิจัย ประสานงานดานวิชาการ การพัฒนา สงเสริม
สนับสนุน ประสานงานเครือขายดานการศึกษา การจัดใหมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา และ
ประเมินผลสถานศึกษา 3) การบริหารงานบุคคล โดยการวางแผนและการดําเนินงานบริหารงาน
บุคคล การสรรหา การบรรจุแตงต้ัง การเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน วินัย การรักษาวินัย
การออกจากราชการ การอุทธรณและรองทุกข กํากับ ติดตาม ประเมินผลการบริหารงานบุคคลใน
หนวยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 4) การบริหารงบประมาณ การเงินและสินทรัพย รวมทั้ง
การวิเคราะห จัดต้ังและจัดสรรงบประมาณ ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการใชจาย
งบประมาณ จัดระบบการตรวจสอบและควบคุมภายในเขตพื้นที่การศึกษา 5) การบริหารทั่วไป โดย
จัดระบบงานธุรการ ระบบขอมูลสารสนเทศ ระบบบริหารและพัฒนาองคกร การแบงสวนราชการ
ภายในสถานศึกษา การจัดต้ัง ยุบรวม หรือเลิกสถานศึกษา งานประชาสัมพันธ งานยานพาหนะ งาน
อาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา งานสงเสริมกิจการนักเรียน งาน
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สัมพันธชุมชน งานประสานสงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา 6) ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่กฎหมาย
กําหนด และงานอ่ืนที่เกี่ยวของ

2.4.4.1.3 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับผูดํารงตําแหนง ประกอบดวย 1) มีวุฒิ
ไมตํ่ากวาปริญญาตรีทางการศึกษา หรือทางอ่ืนที่ ก.ค.ศ. กําหนดเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงน้ี 2) ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มาแลวไมนอยกวา 1 ป
และรับเงินเดือนไมตํ่ากวาขั้นตํ่าของอันดับ คศ.4 หรือดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาที่มีวิทย
ฐานะไมตํ่ากวาวิทยฐานะผูอํานวยการเชี่ยวชาญหรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่ ก .ค.ศ. เทียบเทา ทั้งน้ี ผู
ดํารงตําแหนงดังกลาวจะตองปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับการบริหารการประถมศึกษาหรือการบริหาร
มัธยมศึกษา แลวแตกรณี มาแลวไมนอยกวา 5 ป 3) มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหารการศึกษา
4) ผานการพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด

2.4.4.1.4 การใหไดรับเงินเดือน ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ. 4 หากผูดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผูใดผานการประเมิน มีวิทยฐานะผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชี่ยวชาญ หรือผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชี่ยวชาญ
พิเศษ ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนดแลว ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.4 หรือ คศ.5
ตามลําดับ

สรุปไดวามาตรฐานตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประกอบไปดวยหนาที่และความรับผิดชอบ ไดแก เปนผูบริหารราชการในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา และเปนผูบังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
และปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา สวนลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ไดแก การบริหารและการจัดการศึกษา การพัฒนางานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การ
บริหารงบประมาณ และการบริหารทั่วไป

2.4.4.2 มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาผูบริหารการศึกษา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูประกอบวิชาชีพประเภท

ผูบริหารการศึกษา ซึ่งพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 กําหนดใหเปน
วิชาชีพควบคุม ดังน้ันตองไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพกอนจึงจะสามารถประกอบวิชาชีพได
และเมื่อเขาสูวิชาชีพแลวจะตองประกอบวิชาชีพภายใตบังคับแหงขอจํากัดและเงื่อนไข รวมทั้งตอง
ปฏิบัติและประพฤติตนตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  พระราชบัญญัติสภาครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 49 กําหนดใหมีมาตรฐานวิชาชีพ 3 ดาน มีสาระสําคัญ
ดังน้ี
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1. มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ เปนขอกําหนดเกี่ยวกับ
ความรูและประสบการณในการจัดการเรียนรู  จัดการศึกษา  ซึ่งกําหนดสําหรับผูที่เขามาประกอบ
วิชาชีพจะตองมีความรูและประสบการณวิชาชีพเพียงพอที่จะประกอบวิชาชีพ ซึ่งสามารถขอรับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเพื่อใชเปนหลักฐานแสดงวาบุคคลที่มีความรู  ความสามารถ  และมี
ประสบการณพรอมที่จะประกอบอาชีพทางการศึกษาได (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 29-
33)

1.1 มีคุณวุฒิไมตํ่ากวาปริญญาตรี ทางการบริหารการศึกษา หรือเทียบเทา
หรือคุณวุฒิ ที่คุรุสภารับรอง โดยมีความรูดังตอไปน้ี 1) หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา 2)
นโยบายและการวางแผนการศึกษา 3) การบริหารจัดการการศึกษา 4) การบริหารทรัพยากร 5) การ
ประกันคุณภาพการศึกษา 6) การนิเทศการศึกษา 7) การพัฒนาหลักสูตร 8) การบริหารจัดการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 9) การวิจัยทางการศึกษา 10) คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหาร
การศึกษา

1.2 มาตรฐานประสบการณวิชาชีพ ประกอบดวย 1) มีประสบการณ
ดานปฏิบัติการสอนมาแลวไมนอยกวา 8 ป หรือ 2) มีประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา
มาแลวไมนอยกวา 5 ป หรือ 3) มีประสบการณในตําแหนงผูบริหารนอกสถานศึกษาที่ไมตํ่ากวา
ระดับกองหรือเทียบเทามาแลวไมนอยกวา 5 ป หรือ 4) มีประสบการณในตําแหนงบุคลากรทาง
การศึกษาตามที่กําหนดในกฎกระทรวงมาแลวไมนอยกวา 5 ป หรือ 5) มีประสบการณดาน
ปฏิบัติการสอนและมีประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาหรือบุคลากรทางการศึกษา
ตามที่กําหนดในกฎกระทรวงรวมกันมาแลวไมนอยกวา 10 ป และกําหนดสาระความรูและ
สมรรถนะของผูบริหารการศึกษาตามมาตรฐานความรู ดังน้ี

1.2.1 หลักและกระ บวนก ารบริหารการศึกษา  สาระ ความ รู
ประกอบดวย 1) หลักและทฤษฎีกระบวนการบริหารการศึกษา 2) ระบบและกระบวนการบริหาร
และการจัดการศึกษายุคใหม 3) การสรางวิสัยทัศนในการบริหารและจัดการการศึกษา 4) กฎหมาย
ที่เกี่ยวของกับการศึกษา 5) บริบทและแนวโนมการจัดการการศึกษา สมรรถนะ ประกอบดวย 1)
สามารถนําความรูความเขาใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไปประยุกตใชในการ
บริหารการศึกษา 2) สามารถวิเคราะห สังเคราะห และสรางองคความรูในการบริหารจัดการ
การศึกษา 3) สามารถกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของการศึกษา 4) สามารถจัดองคกร โครงสราง
การบริหาร และกําหนดภารกิจของครูและบุคลากรทางการศึกษาไดเหมาะสม

1.2.2 นโยบายและการวางแผนการศึกษา สาระความรู ประกอบดวย
1) พื้นฐานทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีผลตอการจัดการศึกษา 2) ระบบและทฤษฎี
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การวางแผน 3) การวิเคราะห และการกําหนดนโยบายการศึกษา 4) การวางแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา 5) การพัฒนานโยบายการศึกษา 6) การประเมินนโยบายการศึกษา สมรรถนะ
ประกอบดวย 1) สามารถวิเคราะหขอมูลเพื่อจัดทํานโยบายการศึกษา 2) สามารถกําหนดนโยบาย
วางแผนการดําเนินงาน  และประเมินคุณภาพการจัดการศึกษา 3) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่มุงใหเกิดผลดี คุมคาตอการศึกษา สังคม และสิ่งแวดลอม 4) สามารถนําแผนพัฒนา
คุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ 5) สามารถ ติดตามและรายงานผลการดําเนินงาน

1.2.3 การบริหารจัดการการศึกษา สาระความรู ประกอบดวย 1)
หลักและระบบการจัดการศึกษา 2) เทคนิคการบริหารจัดการการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 3)
บทบาทของผูบริหารในการสงเสริมการมีสวนรวมของชุมชนและทองถิ่นในการจัดการศึกษา
สมรรถนะ ประกอบดวย สามารถบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ

1.2.4 การบริหารทรัพยากร สาระความรู ประกอบดวย 1) การ
แสวงหาและใชทรัพยากรทางการศึกษา 2) การบริหารทรัพยากรบุคคล 3) การบริหารจัดการแหลง
เรียนรู สิ่งแวดลอม และพลังงาน 4) การบริหาร งบประมาณ การเงิน และบัญชี สมรรถนะ
ประกอบดวย 1) สามารถวางระบบการบริหารจัดทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 2) สามารถ
บริหารจัดการงบประมาณ การเงิน และบัญชีไดอยางถูกตอง โปรงใส และตรวจสอบได

1.2.5 การประกันคุณภาพการศึกษา สาระความรู ประกอบดวย 1)
หลักการและกระบวนการในการประกันคุณภาพ 2)องคประกอบของการประกันคุณภาพการศึกษา
3) มาตรฐานการศึกษา 4) การประกันคุณภาพภายในและภายนอก 5) บทบาทของผูบริหารในการ
ประกันคุณภาพการศึกษา สมรรถนะ ประกอบดวย 1) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพของ
สถานศึกษาหรือหนวยงาน 2) สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษาหรือหนวยงาน 3) สามารถจัดทํารายงานผลการประเมินตนเองของ
หนวยงานเพื่อรองรับการประเมินภายนอก

1.2.6 การนิเทศการศึกษา สาระความรู ประกอบดวย 1) หลักและ
แนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษา 2) เทคนิคการนิเทศการศึกษา 2) ความสัมพันธของการนิเทศ
การศึกษากับการบริหารการศึกษา สมรรถนะ ประกอบดวย 1) สามารถนิเทศ กํากับ ติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ โดยใชวิธีการที่หลากหลาย 2) สามารถพัฒนาระบบการ
นิเทศการศึกษาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง

1.2.7 การพัฒนาหลักสูตร สาระความรู ประกอบดวย 1) หลักการ
พัฒนาหลักสูตร 2) การบริหารการพัฒนาหลักสูตร 3) ปญหาและแนวโนมการพัฒนาหลักสูตร
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สมรรถนะ ประกอบดวย   สามารถเปนผูนําในการพัฒนาหลักสูตร และกํากับติดตามการจัดทํา
หลักสูตรที่สอดคลองกับความตองการและความจําเปนของทองถิ่น

1.2.8 การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ สาระความรู
ประกอบดวย 1) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา 2) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร
จัดการ 3) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนรู สมรรถนะ ประกอบดวย 1) สามารถใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา และการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 2) สามารถประเมินการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อปรับปรุงการบริหารจัดการ 3) สามารถสงเสริม สนับสนุน การใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา

1.2.9 การวิจัยทางการศึกษา สาระความรู ประกอบดวย 1) ระเบียบ
วิธีวิจัยทางการศึกษา 2) สถิติและคอมพิวเตอรเพื่อการวิจัยทางการศึกษา 3) หลักการและเทคนิค
การวัดและประเมินผลทางการศึกษา สมรรถนะ ประกอบดวย สามารถนํากระบวนการทางการวิจัย
การวัดและประเมินผลไปใชในการบริหารจัดการ

1.2.10 คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหารการศึกษา สาระ
ความรู ประกอบดวย 1) คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหาร 2) จรรยาบรรณวิชาชีพผูบริหาร
การศึกษา 3) การพัฒนาจริยธรรมผูบริหารใหปฏิบัติตนในกรอบคุณธรรม 4) การบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี สมรรถนะ ประกอบดวย 1) เปนผูนําเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเปน
แบบอยางที่ดี 2) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผูบริหารการศึกษา 3) สงเสริมและพัฒนาให
ผูรวมงานมีคุณธรรมจริยธรรมที่เหมาะสม

2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน เปนขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือการ
แสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือการพัฒนางาน ซึ่งผูประกอบวิชาชีพจะตองปฏิบัติงานใน
วิชาชีพใหเกิดผลเปนไปตามเปาหมาย  ที่กําหนด พรอมกับมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง เพื่อทํา
ใหเกิดความชํานาญในการประกอบวิชาชีพ ทั้งความชํานาญเฉพาะดานและความชํานาญตามระดับ
คุณภาพของมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรืออยางนอยจะตองมีการพัฒนาตามเกณฑที่กําหนดวามี
ความรู  ความสามารถ  และความชํานาญเพียงพอที่จะดํารงสถานภาพของการเปนผูประกอบวิชาชีพ
ตอไป โดยกําหนดใหผูประกอบวิชาชีพจะตองตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทุ ก ๆ 5 ป
ประกอบดวย 1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา 2)
ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากร ผูเรียน และ
ชุมชน 3) มุงพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 4) พัฒนาแผนงานขององคกร
ใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 5) พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูง
ขึ้นเปนลําดับ 6) ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผลถาวร 7) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
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ไดอยางเปนระบบ 8) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี 9) รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอ่ืนอยาง
สรางสรรค 10) แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 11) เปนผูนําและสรางผูนํา 12) สราง
โอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549:38-41)

3. มาตรฐานการปฏิบัติตน เปนจรรยาบรรณของวิชาชีพที่กําหนดขึ้นเปน
แบบแผนในการประพฤติตน  ซึ่งผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตองปฏิบั ติตาม  โดยมี
จรรยาบรรณของวิชาชีพเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ เพื่อดํารงไวซึ่งชื่อเสียง  ฐานะ เกียรติ
และศักด์ิศรีแหงวิชาชีพตามแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ  ประกอบดวย 1) ตอง
มีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองดานวิชาชีพ  บุคลิกภาพและวิสัยทัศน  ใหทันตอการพัฒนาทาง
วิทยาการ  เศรษฐกิจ  สังคม  และการเมืองอยูเสมอ 2) ตองรัก  ศรัทธา  ซื่อสัตยสุจริต  รับผิดชอบตอ
วิชาชีพ และเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ3) ตองรัก  เมตตา  เอาใจใส ชวยเหลือ  สงเสริม  ให
กําลังใจแกศิษยและผูรับบริการตามบทบาทหนาที่โดยเสมอหนา 4) ตองสงเสริมใหเกิดการเรียนรู
ทักษะ และนิสัยที่ถูกตองดีงามแกศิษย  และผูรับบริการ ตามบทบาทหนาที่อยางเต็มความสามารถ
ดวยความบริสุทธิ์ใจ 5) ตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี  ทั้งกาย  วาจาและจิตใจ 6) ผู
ประกอบอาชีพทางการศึกษาตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย สติปญญา จิตใจ
อารมณและสังคมของศิษย  และผูรับบริการ 7) ตองใหบริการดวยความจริงใจและเสมอภาค  โดย
ไมเรียกรับหรือยอมรับผลประโยชนจากการใชตําแหนงหนาที่โดยมิชอบ 8) พึงชวยเหลือเกื้อกูลซึ่ง
กันและกันอยางสรางสรรค โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม  สรางความสามัคคีในหมูคณะ 9) พึง
ประพฤติปฏิบัติตนเปนผูนําในการอนุรักษและพัฒนาเศรษฐกิจ  สังคม  ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิ
ปญญาสิ่งแวดลอม  รักษาผลประโยชนของสวนรวม และยึดมั่นในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 44)

สรุปไดวาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษาที่จะตองมีมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาตามที่กําหนดประกอบดวยมาตรฐานความรู
และประสบการณวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติตน โดยจะตองมีการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองใหมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงและตาม
มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาไปพรอม ๆ กัน เพื่อใหสามารถบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพมีความเจริญกาวหนาในระดับสากลตอไป
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
วัฒนา สุขศิริ (2549) ไดศึกษาการวิเคราะหองคประกอบที่เหมาะสมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหองคประกอบ
ที่เหมาะสมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ผลการวิจัยพบวา

1. องคประกอบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก องคประกอบดานการบริหารวิชาการ ดานการบริหาร
งบประมาณ  ดานการบริหารงานบุคคล  และดานการบริหารทั่วไป

2. องคประกอบสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยองคประกอบดานการบริหารวิชาการ ดาน
การบริหารงบประมาณ  ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป เปนองคประกอบที่มี
ความสําคัญมากทุกองคประกอบ เมื่อเรียงลําดับความสําคัญขององคประกอบพบวา องคประกอบ
ดานการบริหารงานบุคคลเปนองคประกอบที่มีความสําคัญมากที่สุดตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองลงมาคือ องคประกอบดานการบริหาร
ทั่วไป ดานการบริหารงานวิชาการ และดานการบริหารงบประมาณตามลําดับ

3. องคประกอบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามีความตรงขามกลุมของคาพารามิเตอรในเมทริกซนํ้าหนักองคประกอบ และเมทริกซ
ความแปรปรวน ความแปรปรวนรวมไปยังกลุมตัวอยางกลุมอ่ืนที่มาจากกลุมประชากรเดียวกัน

เพลินใจ  พฤกษชาติรัตน (2549) ไดพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี วัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู นําของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม การวิเคราะห
เอกสารการสัมภาษณและการสนทนากลุม ผลการวิจัยพบวา 1) คุณลักษณะผูนําที่เหมาะสมและ
สอดคลองกับพฤติกรรมผูนําในแตละบทบาท จํานวน 36 คุณลักษณะ จําแนกเปน 4 ดานคือ
คุณลักษณะผูนําดานการบริหารจัดการ คุณลักษณะผูนําดานวิชาชีพ คุณลักษณะผูนําดานคุณธรรม
และจริยธรรม และคุณลักษณะผูนําดานบุคลิกภาพ 2) องคประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่มีความเหมาะสมและเปนไปได ประกอบดวย (1)
ที่มาของรูปแบบ (2) คุณลักษณะผูนําที่ตองการพัฒนา (3) กระบวนการพัฒนา (4) การนํารูปแบบ
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ไปใช  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี 5 ขั้นตอน
ไดแก  ขั้นที่ 1 การประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา  ขั้นที่ 2 การเตรียมการพัฒนา ขั้นที่ 3
การดําเนินการพัฒนา  มี 4 รูปแบบยอย (APEP Models) ไดแก 1) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะ
ภาวะผูนําดานการบริหารจัดการ 2) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําดานวิชาชีพ 3)
รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําดานคุณธรรมจริยธรรม และ 4) รูปแบบการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผูนําดานบุคลิกภาพ  ในแตละรูปแบบยอยประกอบดวยสาระสําคัญ  จุดประสงค
ขอบขายสาระการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา  วิธีการพัฒนาและการประเมินผลการพัฒนา  ขั้นที่ 4
การประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา และขั้นที่ 5 การประเมินผลการดําเนินการ โดยในแตละ
ขั้นตอนประกอบดวยแนวคิด วัตถุประสงค วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา และผลที่คาดหวัง

สมเกียรติ  บุญรอด และคณะ (2551)ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินการปฏิบัติงาน
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุงหมายหลักเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมิน
การปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผลการวิจัยพบวา

1. องคประกอบของรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามี 5 องคประกอบ ไดแก 1) เน้ืองานที่มุงประเมิน 2) ตัวบงชี้และเกณฑการประเมิน 3) วิธี
ที่ใชในการประเมิน 4) ผูทําการประเมิน และ 5) การใหขอมูลยอนกลับ

2. รูปแบบผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่สรางขึ้นประกอบดวย 1)
เน้ืองานที่มุงประเมิน ประกอบดวย 4 มุมมอง คือ มุมมองดานนักเรียน มุมมองดานกระบวนการ
ภายใน มุมมองดานการเรียนรูและพัฒนาองคกร และมุมมองดานงบประมาณและทรัพยากร 2) ตัว
บงชี้เกณฑการประเมิน มีจํานวน 67 ตัวบงชี้ เกณฑการประเมินการปฏิบัติงาน ประกอบดวย
คาเฉลี่ย คารอยละและอันดับคุณภาพ 3) วิธีที่ใชในการประเมิน ไดแก การสัมภาษณ การตรวจสอบ
รายการ การตรวจสอบเอกสารหลักฐาน และการสอบถาม 4) ผูทําการประเมิน ประกอบดวย
ผูอํานวยการ และรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หัวหนากลุมในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา คณะอนุกรรมการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ
การศึกษา (ก.ต.ป.น.) 5) การใหขอมูลยอนกลับ ดําเนินการเปน 2 ลักษณะ คือ ขอมูลกลุมบุคคล
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่ดี และขอมูลกลุมบุคคลเกี่ยวกับผลปฏิบัติงานที่ตองปรับปรุง

3. ผลการทดลองใชรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พบวา ผูเขารวมทดลองใชมีความเห็นวาเปนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามีความเหมาะสมมากและสามารถนําไปใชในการประเมินการปฏิบัติงานของ
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดจริง มีความสอดคลองกับการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา

4. ผลการประเมินรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พบวา รูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานทั้ง 5 องคประกอบ ที่พัฒนาขึ้นมีประโยชน ความเปนไป
ไดและความเหมาะสมสําหรับการนําไปใชประเมินการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด และมีความ
ถูกตองครอบคลุมตามกรอบภาระงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยูในระดับมาก

อาทิตย สอนสุจิตรา (2552) ไดศึกษาการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับ
ครูสังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย โดยใชรูปแบบการวิจัยเชิง
พรรณนา ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีปญหา
บุคลากรที่รับผิดชอบขาดความรู ความเขาใจ และทักษะปฏิบัติ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
สําหรับครูสังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทยที่ควรจะเปนคือ ระบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานที่บูรณาการผลการปฏิบัติงานระดับองคการและระดับบุคคล
ประกอบดวย 5 องคประกอบหลัก คือ 1) ดานการวางแผน 2) ดานการดําเนินการ 3) ดานการกํากับ
ติดตาม 4) ดานการทบทวน 5) ดานขอมูลปอนกลับ แตละองคประกอบมีองคประกอบยอยและ
คุณลักษณะที่แสดงถึงรายละเอียดและวิธีดําเนินการที่ไดรับการตรวจสอบคุณภาพและผานการ
รับรองจากผูเชี่ยวชาญ โดยมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในเกณฑเหมาะสมมากที่สุด คือในชวงระดับ
คะแนน 4.51-5.00 และการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนําไปใชกับโรงเรียน
จากความคิดเห็นของผูอํานวยการ หัวหนาฝายวิชาการและหัวหนางานบุคคลทุกโรงเรียน โดยมี
คาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยระดับมากในชวงระดับคะแนน 3.51-4.50

ญาณิศา  บุญจิตร (2552) ไดศึกษาการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผลการพบวา 1) องคประกอบและตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประกอบดวย 4 องคประกอบ 31 ตัวบงชี้วัด 2) ประสิทธิผลองคการ
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณารายดานพบวา มี 3 ดานอยูใน
ระดับมาก โดยดานกระบวนการภายในมีประสิทธิผลสูงสุด รองลงมาคือดานผูบริหาร และดาน
การเงินตามลําดับ สวนดานการเรียนรูและการพัฒนาอยูในระดับปานกลาง 3) ปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางที่ระดับ 0.05 มี 8 ปจจัย
ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ โครงสรางองคการ คุณภาพ
บุคลากร ลักษณะงาน ลักษณะผูรับบริการ เทคโนโลยี และวัฒนธรรมองคการ รวมกันอธิบาย
ประสิทธิผลองคการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรอยละ 88.00
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นิรันดร  สาโรวาท (2552) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการฝกอบรมโดยใชแนวคิดการ
เรียนรูแบบมีสวนรวมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของแกนนําในการปองกันและแกปญหาเชื้อเอชไอวี
และภูมิคุมกันบกพรองในชุมชนมุสลิม ผลการศึกษาพบวา 1) รูปแบบการฝกอบรมโดยใชแนวคิด
การเรียนรูแบบมีสวนรวมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของแกนนําในการปองกันและแกปญหาเชื้อเอช
ไอวีและโรคภูมิคุมกันบกพรองในชุมชนมุสลิม ประกอบดวย การกําหนดเปาหมาย การกําหนด
ปญหา การกําหนดปจจัยทางจิตใจที่สงผลตอการปฏิบัติงาน การกําหนดปจจัยทางกายภาพที่สงผล
ตอการปฏิบัติงาน การวางแผน การสรางหลักสูตรและออกแบบกิจกรรมการเรียนรูแบบมีสวนรวม
การดําเนินการ การติดตามและสนับสนุน และการประเมินผลและปอนกลับ 2) ปจจัยการใชรูปแบบ
การฝกอบรมคือ ระยะเวลาการจัดกิจกรรม การคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมการมีสวนรวมสูงสุด
จํานวนวิทยากรและผูเขารับการอบรม และการสนับสนุนอยางตอเน่ือง สวนเงื่อนไขการใชรูปแบบ
การฝกอบรมคือ การออกแบบกิจกรรมการเรียนรูแบบมีสวนรวม วิทยากรที่รอบรูและสามารถ
ดําเนินกิจกรรมการเรียนรูแบบมีสวนรวม การวิเคราะหเพื่อการกําหนดปจจัยที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานและการติดตามสนับสนุนการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม

ปยวัฒน  แกวกัณฑรัตน (2553) ไดศึกษาการพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  มหาวิทยาลัยในการกํากับของรัฐ กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   เพื่อศึกษา
องคประกอบและคุณลักษณะที่เหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัย
ในการกํากับของรัฐ  และนําเสนอกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา  องคประกอบสําคัญในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยในการกํากับของรัฐ มี 2 สวน คือ 1) การบริหารระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ซึ่งมีองคประกอบยอย คือ  วัตถุประสงคของระบบ  ประโยชนของระบบ  การกําหนดบทบาทความ
รับผิดชอบ การปรับปรุงระบบยอยตอเน่ือง  และ 2) กระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน  ในสวน
น้ีใชวงจรการจัดการ (PDCA) ประกอบดวยขั้นตอนการวางแผนผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนการ
ติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยไดนําองคประกอบใน 2 สวนดังกลาวมาจัดรูปแบบ
เชิงระบบ  ไดระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ การ
พัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ได 7 กลยุทธ คือ
1) กลยุทธ E-Support 2) กลยุทธ Balance Target  3) กลยุทธ Re-Design  4) กลยุทธ Performance
Network  5) กลยุทธ Performance Reward และ 7) กลยุทธ Challenge Career โดยกลยุทธที่ 1 ถึง 6
ใหกับบุคลากรทั้งสายวิชาการ (อาจารย) และสายปฏิบัติการ สวนกลยุทธที่ 7 คือ Challenge Career
เนนเฉพาะสําหรับบุคลากรสายปฏิบัติการ
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กรรณิกา  ปางลิลาศ (2553) ไดศึกษารูปการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนตําบลศรีสุข ผลการศึกษาพบวา 1) สภาพปญหาและความตองการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมีปญหาในทุกดานคือ ดานการปฐมนิเทศ หนวยงานยังใหความสําคัญนอย ดานการฝกอบรม
มีปญหาดานการจัดการ ดานการศึกษาดูงานมีปญหาเกี่ยวกับการนําความรูที่ไดมาไปประยุกตใช
ดานการประชุมเชิงปฏิบัติการมีปญหาเกี่ยวกับระบบการจัดการและการดําเนินงาน ดานการสอน
งานมีปญหาเกี่ยวกับความชัดเจนของระบบการฝกงาน 2) รูปแบบการปฏิบัติที่ดี การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลศรีสุข พบวา ดานการปฐมนิเทศมีการกําหนด
นโยบายหลักขององคการ สนับสนุนใหสามารถปรับตัวตอการปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ
ดานการฝกอบรมมีการวางแผนและจัดสงไปตามระยะที่กําหนดไวทําใหสามารถพัฒนาบุคลากรได
อยางตอเน่ืองและนํามาใชในการพัฒนาหนวยงาน ดานการศึกษาดูงานมีการวางแผนโครงการศึกษา
ดูงานและมุงเนนการศึกษาประสบการณการปฏิบัติสูการปรับแกปญหาขององคการ ดานการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการรวมกันทํางานเพื่อฝกการแกปญหา โดยผูเขาประชุมทุกคนมีสวนรวม
การสอนงานเนนทั้งรายบุคคลและระดับกลุมงานเพื่อความเชื่อมโยงระบบ 3) การสังเคราะห
รูปแบบที่ดีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ไดจากการสังเคราะหคือ (1) การปฐมนิเทศ มุงเนน
นโยบายที่บุคลากรทุกคนกอนการปฏิบัติงานใหมทุกคร้ัง เพื่อสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับพันธ
กิจ ภารกิจ สรางมนุษยสัมพันธในองคการโดยคํานึงถึงความเหมาะสมกับตําแหนง ภารกิจที่
มอบหมาย และกําหนดตัวชี้วัดในการปฐมนิเทศแตละคร้ังและติดตามประเมินผลหลังการ
ปฐมนิเทศแลว (2) การฝกอบรม เปดโอกาสใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมอยางทั่วถึง หลักสูตร
มุงเนนเทคนิควิธีการทํางาน การสื่อสาร มนุษยสัมพันธและวิชาชีพเฉพาะที่สามารถเชื่อมโยงลงสู
การปฏิบัติจริง มีการวางแผนรวมกันทุกฝาย มีการทบทวนทดลองการปฏิบัติงานหลังจากการ
ฝกอบรมเสร็จสิ้น บูรณาการเทคนิคการฝกอบรมอยางหลากหลาย จัดหาผูเชี่ยวชาญใหคําปรึกษา
ดูแลเปนรายกลุม และทําการประเมินผลการฝกอบรมทุกคร้ัง (3) การศึกษาดูงาน เนนการกระตุน
เพื่อสรางแรงจูงใจในการนําประสบการณที่ไดรับมาประยุกตใชเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
กําหนดกระบวนการศึกษาดูงานใหสามารถปฏิบัติไดจริง จัดเวทีแลกเปลี่ยนและมีการติดตามความ
เปลี่ยนแปลงหรือพฤติกรรมการทํางานในองคการหลังการศึกษาดูงาน (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ
มุงเนนกิจกรรมที่เพิ่มทักษะการแกปญหาการทํางานรวมกันของคนในองคการ โดยมีกิจกรรม
หลากหลาย สนุกสนาน ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม เพื่อทบทวนบทบาท ผลงานที่ไดดําเนินการไป
แลว หรือเพื่อหาจุดเดน จุดดอย เปนแบบอยางมีที่ดีในการดําเนินงานโครงการที่มีลักษณะคลายกัน
ไดนําไปเปนแบบอยาง โดยผูบริหารมีสวนสําคัญในการสรางบรรยากาศที่ดีในการประชุม และ
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ผลสัมฤทธิ์ของการประชุม (5) การสอนงาน ใชการสอนงานเปนรายบุคคลตามความถนัดและ
เชี่ยวชาญและการสอนงานเปนรายกลุมเพื่อเปนแบบอยางปฏิบัติ

Andrew (2005) ไดศึกษาการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใชในโรงเรียน
ประถมศึกษาของอังกฤษ โดยการวิเคราะหเอกสาร การสังเกต การสัมภาษณหัวหนาครู และ
ผูบริหารโรงเรียน เกี่ยวกับความหมาย วัตถุประสงคของการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช
ในโรงเรียนประถมศึกษา การศึกษาและการฝกอบรมสําหรับนําการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช
และเน้ือหาของการกําหนดวัตถุประสงคของการวัดพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
ครูผูสอนและผลกระทบของการบริหารผลการปฏิบัติงานตอการพัฒนาวิชาชีพของครูตามการรับรู
และความเปนจริง โดยพบวายังมีวิธีการใชการตรวจเอกสารเพื่อตรวจสอบการนําการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานไปใชในโรงเรียนของตนเอง ดังน้ันตองพิจารณาวิธีการประเมินการนําการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานไปใชดวยวิธีการตาง ๆ กอนที่จะเสนอระบบการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใชใน
เครือขายของโรงเรียนประถมศึกษาทั้งหมด

Luna and Robertol (2008) ไดศึกษารูปแบบของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงกับ
ความต้ังใจลาออก  มีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางการปฏิบัติทรัพยากรมนุษยและ
การธํารงรักษาบุคลากรโดยการเลือกสามวิธีปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงกับความต้ังใจลาออก
โดยพยายามที่จะแสดงใหเห็นถึงบทบาทของสื่อกลางของความมุงมั่นของบุคลากรและ ความพึง
พอใจในความสัมพันธน้ี ออกแบบ / วิธีการ / แนวทางการนําเสนอรูปแบบไดถูกนํามาวิเคราะหกับ
กลุมตัวอยางของบุคลากร 198 คน ระเบียบวิธีการสรางแบบจําลองโครงสราง ผลการวิจัยพบวา กล
ยุทธเงินเดือน และกลยุทธในการเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ งาน
ยุทธศาสตรและกลยุทธในการเสริมความมั่นคงในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความมุงมั่ นของ
บุคลากร ความมุงมั่นของบุคลากรมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจลาออก ความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจและความต้ังใจลาออกโดยผานทางดวยความมุงมั่นของบุคลากร ขอจํากัด
ของการวิจัยคือการใชแบบสอบถามรายงานตนเองในการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับมาตรการ
ทั้งหมด และอีกประการหน่ึงที่อาจเกิดขึ้นการวัดความกังวลของบางปจจัยแฝงที่มีเพียงสองตัวแปร
การนําเสนอรูปแบบการใชงานแนะนําวิธีการปฏิบัติเฉพาะที่พัฒนาความพึงพอใจและความมุงมั่น
เปนขั้นตอนกลางถึงความต้ังใจ

Anatoliy and Jamie (2009) ไดศึกษารูปแบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานแบบรวม
พลังการเทียบเคียงและการจูงใจ วัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อพัฒนาปรับปรุงรูปแบบการบริหาร
จัดการผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลตอผลผลิตชั้นสูงทางธุรกิจ โดยการเทียบเคียงภายใน  ภายนอก
และกระบวนทัศนทางพฤติกรรมของบุคลากร พบวา ความพยายามในการเทียบเคียงถูกกีดกันโดย
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การตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร ดังน้ันสรุปวา ความพยายามในการเทียบเคียง อาจจะ
เพิ่มขึ้นโดยโปรแกรมการจูงใจพฤติกรรม กับความพยายามในการเทียบชั้นเทียบเคียง เปนความ
พยายามคร้ังแรกซึ่งบูรณาการการเทียบเคียงภายนอก/ภายใน และโปรแกรมการจูงใจพฤติกรรม
บุคลากร รูปแบบการบริหารจัดการแบบรวมพลังอาจจะมีนัยสําคัญตอการเพิ่มผลผลิตของบริษัท

Carolyn and Gerald (2010) ไดศึกษาแรงจูงใจและการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานของประชาชนจากการสังเคราะหทฤษฎีและการสังเกตเกี่ยวกับการออกแบบการ
เปลี่ยนแปลงของการดําเนินการตามระบบการผลการปฏิบัติงานในภาครัฐไดมีการตรวจสอบ
พัฒนาการและหลักฐานเกี่ยวกับวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานเปนอยางไรและระบบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหนาที่ในระดับบุคคลและองคการ การตอบสนองและการปรับตัวจากระบบการวัดผลการ
ปฏิบัติงานในการศึกษาของรัฐและโครงการสวัสดิการสังคม ไดอธิบายถึงกรอบการทํางานแบบได
นามิกสําหรับระบบการวัดผลการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงพฤติกรรมของบุคคลเชิงกลยุทธในชวงเวลาการเรียนรู
เกี่ยวกับฟงกชั่นการผลิตและการตอบสนองของแตละบุคคล ความรับผิดชอบ และนําขอมูลมา
ความสัมพันธกับการวัดประสิทธิภาพเพื่อเพิ่มมูลคา นําผลกระทบและขอเสนอแนะมาเพื่อปรับปรุง
ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานของภาครัฐ

จากการศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่นวของกับการพัฒนารูปแบบจากนักวิชาการ
หลายทาน ทําใหผูวิจัยไดนําแนวคิดที่ไดมาประยุกตใชในการพัฒนารูปแบบกา รพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งจะเห็นวางานวิจัยสวนใหญจะเปน
การศึกษาเกี่ยวกับผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเฉพาะการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การพัฒนาภาวะผูนํา  สวนการศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจะเปนการศึกษาเกี่ยวกับ การบริหารผล
การปฏิบัติงานของครู ของโรงเรียน และศึกษากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทาน้ันยังไมมีผูศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา
โดยตรง ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานตามแนว HPE ของ
Rothwell (2005) โดยสามารถแสดงที่มาของกรอบแนวคิดการวิจัยไดดังน้ี
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บทที่ 3
วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive  Research) ผูวิจัยไดดําเนินการดังน้ี

3.1 ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย
3.2 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
3.3 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่พึง

ประสงค
3.4 ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มีรายละเอียดวิธีดําเนินการวิจัยแตละขั้นตอน และผลที่ไดรับสามารถแสดงไดดังตารางที่ 10

รายละเอียดดังน้ี
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ตารางท่ี 10 แสดงขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย และผลที่ไดรับ

ขั้นตอน วิธีดําเนินการวิจัย ผลท่ีไดรับ
ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาแนวคิด และ
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือ
กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย

- วิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวของ

- กรอบแนวคิดการวิจัย

ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาสภาพปจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัตงิานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

- สรางเครื่องมือและตรวจสอบ
คุณภาพของเครือ่งมือ
- ศึกษาสภาพปจจบุันและสภาพที่
พึงประสงคของการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจาก
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา จํานวน 225 คน
2) ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรม
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา จํานวน 10 คน

- สภาพปจจุบนัและสภาพที่พึง
ประสงคของการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ขั้นตอนท่ี 3 รางรูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัตงิานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาที่พึงประสงค

- รางรูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงาน โดยนําแนวคิด และ
หลักการในการพัฒนารูปแบบมา
กําหนดโครงสราง องคประกอบ
ในการดําเนินการของรปูแบบ

- รูปแบบการพัฒนาการปฏบิัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา (ฉบับราง)

ขั้นตอนท่ี 4 ตรวจสอบความ
เหมาะสม  และความเปนไปไดของ
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบตัิงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

- ตรวจสอบความเหมาะสมและ
ความเปนไปไดของรูปแบบโดยการ
ประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus
Group)
- ปรับปรุงและแกไขตาม
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและ
อาจารยที่ปรึกษาใหสมบูรณ

- รูปแบบการพัฒนาการปฏบิัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาที่มีความเหมาะสมและ
ความเปนไปได
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โดยมีรายละเอียดผูใหขอมูล เคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูลดัง
รายละเอียดดังตอไปน้ี
3.1 ศึกษาแนวคิด และเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย

3.1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ครอบคลุมแนวคิด และหลักการตาง ๆ
ดังแผนภาพที่ 9 รายละเอียดดังน้ี

3.1.1.1 ศึกษาแนวคิด และเอกสารที่ เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวย ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

3.1.1.2 ศึกษาแนวคิด และเอกสารที่ เกี่ ยวของกับการพัฒนาการปฏิบั ติงาน
ประกอบดวย พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา  กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา  สถานะของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ
พัฒนา และความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.1.1.3 ศึกษาแนวคิด และเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความหมายของรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ และขั้นตอนการพัฒนา
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน

3.1.1.4 ศึกษาแนวคิด และเอกสารที่ เกี่ยวของกับการบริหารจัดการศึกษาของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และวิชาชีพทางการศึกษา ประกอบดวย บริบทของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มาตรฐานของตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และมาตรฐานวิชาชีพทาง
การศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.1.1.5 ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
3.1.2 วิเคราะหและการสังเคราะห สรุปขอมูลที่ไดจากการศึกษานํามากําหนดเปนกรอบ

แนวคิดการวิจัย
3.1.3 นํากรอบแนวคิดการวิจัยเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  และปรับปรุงแกไขให

ถูกตอง เหมาะสม และสมบูรณตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา
3.1.4 นํากรอบแนวคิดการวิจัยที่ไดเสนอตอผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา

(Content  validity) ตรงตามจุดประสงค ตลอดจนความชัดเจนของภาษา (Index of   item-objective
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congruence  : IOC) และปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ ทั้งน้ีจากผลการตรวจสอบความตรงเชิง
เน้ือหาของกรอบแนวคิดการวิจัย พบวา มีคา IOC อยูระหวาง 0.80-1.00 ซึ่งมีความสอดคลองและ
เหมาะสมกับจุดประสงค (ภาคผนวก ง)

แผนภาพที่ 9 แสดงขั้นตอนการศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อกําหนด
กรอบแนวคิดการวิจัย

3.2 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ขั้นตอนในการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รายละเอียดดังน้ี

3.2.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย
ประชากรที่ใชในการวิจัย แบงออกเปน 1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา จํานวน 183 คน และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42
คน รวมจํานวน 225 คน 2) ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
จํานวน 10 คน ประกอบดวย ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
หัวหนากลุมในสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา จํานวน 5 คน ผูอํานวยการ
สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หัวหนากลุมในสํานักพัฒนาครูและบุคลากร
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การศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 5 คน คิดเปนประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีทั้งหมด จํานวน 235
คน ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดจํานวนของประชากรที่ใชในการวิจัยดังแสดงในตารางที่ 11

ตารางท่ี 11 แสดงจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัย

ท่ี
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา
จํานวน
(คน)

ท่ี
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา
จํานวน
(คน)

1. กระบี่ 1 24. พิษณุโลก  เขต 1,2,3 3
2. กรุงเทพมหานคร 1 25. เพชรบุรี  เขต 1,2 2
3. กาญจนบุรี  เขต 1,2,3,4 4 26. เพชรบูรณ  เขต 1,2,3 3
4. กาฬสินธุ   เขต 1,2,3 3 27. แพร  เขต 1,2 2
5. กําแพงเพชร  เขต 1,2 2 28. ภูเก็ต 1
6. ขอนแกน  เขต 1,2,3,4,5 5 29. เชียงใหม  เขต 1,2,3,4,5,6 6
7. จันทบุรี  เขต 1,2 2 30. ตรัง เขต 1,2 2
8. ฉะเชิงเทรา เขต 1,2 2 31. ตราด 1
9. ชลบุรี เขต 1,2,3 3 32. ตาก เขต 1,2 2
10. ชัยนาท 1 33. นครนายก 1
11. ชัยภูมิ  เขต 1,2,3 3 34. นครปฐม เขต 1,2 2
12. ชุมพร  เขต 1,2 2 35. นครพนม เขต 1,2 2
13. เชียงราย  เขต 1,2,3,4 4 36. นครราชสีมา เขต 1,2,3,4,5,6,7 7
14. บุรีรัมย  เขต 1,2,3,4 4 37. นครศรีธรรมราช เขต 1,2,3,4 4
15. ปทุมธานี  เขต 1,2 2 38. นครสวรรค เขต 1,2,3 3
16. ประจวบคีรีขันธ  เขต 1,2 2 39. นนทบุรี  เขต 1,2 2
17. ปราจีนบุรี  เขต 1,2 2 40. นราธิวาส  เขต 1,2,3 3
18. ปตตานี  เขต 1,2,3 3 41. นาน  เขต 1,2 2
19. พระนครศรีอยุธยา  เขต 1,2 2 42. ลําปาง  เขต 1,2,3 3
20. พะเยา  เขต 1,2 2 43. ลําพูน  เขต 1,2 2
21. พังงา 1 44. เลย  เขต 1,2,3 3
22. พัทลุง  เขต 1,2 2 45. ศรีษะเกษ  เขต 1,2,3,4 4
23. พิจิตร  เขต 1,2 2 46. สกลนคร  เขต 1,2,3 3
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ตารางท่ี 11 แสดงจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัย (ตอ)

ท่ี
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา
จํานวน
(คน)

ท่ี
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา
จํานวน
(คน)

47. สงขลา  เขต 1,2,3 3 62. รอยเอ็ด  เขต 1,2,3 3
48. สตูล 1 63. ระนอง 1
49. สมุทรปราการ  เขต 1,2 2 64. ระยอง  เขต 1,2 2
50. สมุทรสงคราม 1 65. ราชบุรี  เขต 1,2 2
51. สมุทรสาคร 1 66. ลพบุรี  เขต 1,2 2
52. สระแกว  เขต 1,2 2 67. สุราษฎรธานี  เขต 1,2,3 3
53. สระบุรี  เขต 1,2 2 68. สุรินทร  เขต 1,2,3 3
54. สิงหบุรี 1 69. หนองคาย  เขต 1,2,3 3
55. สุโขทัย  เขต 1,2 2 70. หนองบัวลําภู  เขต 1,2 2
56. สุพรรณบุรี  เขต 1,2,3 3 71. อางทอง 1
57. มหาสารคาม  เขต 1,2,3 3 72. อํานาจเจริญ 1
58. มุกดาหาร 1 73. อุดรธานี  เขต 1,2,3,4 4
59. แมฮองสอน  เขต 1,2 2 74. อุตรดิตถ  เขต 1,2 2
60. ยโสธร  เขต 1,2 2 75. อุทัยธานี  เขต 1,2 2
61. ยะลา  เขต 1,2,3 3 76. อุบลราชธานี  เขต 1,2,3,4,5 5
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 183
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1-42 42
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศกึษา 10

รวมท้ังส้ิน 235

3.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพที่พึง

ประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ผูวิจัยสราง
ขึ้นเปนแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และแบบมาตราสวนประมาณคา
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(Rating scale) 5 ระดับ โดยอาศัยเทคนิคของลิเคิท (Likert scale) ที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้น โดยแบง
ออกเปน 2 ตอน คือ

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ
(Checklist) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง
ของผูตอบแบบสอบถาม

ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale)  5 ระดับ  โดยกาํหนดนํ้าหนักคะแนนดังน้ี
5 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันมากที่สุด

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคมากที่สุด
4 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันมาก

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคมาก
3 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันปานกลาง

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคปานกลาง
2 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันนอย

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอย
1 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันนอยที่สุด

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอยที่สุด
ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใชเกณฑ

การประเมิน โดยนําคาเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑการวิเคราะหผลการประเมิน
(บุญชม ศรีสะอาด, 2543) ดังน้ี

4.51-5.00 หมายถึง เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับมากที่สุด
เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุด

3.51-4.50 หมายถึง เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับมาก
เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมาก

2.51-3.50 หมายถึง เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับปานกลาง
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เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับปานกลาง
1.51-2.50 หมายถึง เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับนอย

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับนอย
1.00-1.50 หมายถึง เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับนอยที่สุด

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับนอยที่สุด
3.2.3 การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ

3.2.3.1 ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของแลวนําตัวแปรแตละตัวมา
นิยามตัวแปรใหชัดเจนและกําหนดโครงสรางของตัวแปรที่ตองการวัด

3.2.3.2 กําหนดขอบเขต โครงสรางเน้ือหาแบบสอบถามตามวัตถุประสงคของการ
วิจัย และกรอบแนวคิดแลวจัดทําตารางโครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดในแตละดาน ดังแสดงใน
ตารางที่ 12
ตารางท่ี 12 โครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดในแตละดาน

ประเด็นหลัก
จํานวน

ขอ
ประเด็นยอย

จํานวน
ขอยอย

ขอท่ี
ผูใหขอมูล

ฝาย
ฝกอบรม

ผอ.
เขตฯ

ขอมูลเก่ียวกับ 5 1. เพศ 1 1  

สถานภาพของ 2. อายุ 1 2  

ผูตอบแบบสอบถาม 3. ระดับการศึกษา 1 3  

4. ตําแหนง 1 4  

5. ระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนง

1 5  

1. พันธกิจของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

8 การเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร

8 1-8  -

2. ตัวช้ีวัด
ความสําเร็จของ

27 2.1 พฤติกรรมการปฏิบัตงิาน 4 9-12 - 

ฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

2.2 ผลการปฏบิัติงาน 4 13-16 - 
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ตารางท่ี 12 โครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดในแตละดาน (ตอ)

ประเด็นหลัก
จํานวน

ขอ
ประเด็นยอย

จํานวน
ขอยอย

ขอท่ี
ผูใหขอมูล

ฝาย
ฝกอบรม

ผอ.
เขตฯ

2.3 จํานวนปญหาที่ไดรับการ
แกไข

3 17-19 - 

2.4 ตนทนุขององคการที่ลดลง 4 20-23 - 

2.5 ปริมาณผลผลิต 4 24-27 - 

2.6 คุณภาพผลผลิต 4 28-31 - 

2.7 อัตราการขาดงานที่ลดลง 2 32-33 - 

2.8 อัตราการลาออกทีล่ดลง 2 34-35 - 

3. วิธีการทํางานของ
ฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

10 กระบวนการ หรือขัน้ตอนใน
การพัฒนาหรือแกไขปญหาการ
ปฏิบตัิงาน

10 36-45  -

4. กลุมเปาหมายของ
ฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

4 ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

4 46-49  

5. สถานะของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

7 เปนฝายฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากร

7 50-56  

6. บทบาทของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

7 บทบาทการวิเคราะหและแกไข
ปญหาองคการ

7 57-62  -

7. ทักษะของ
บุคลากรฝาย

29 7.1 การใหคําปรึกษาแก
องคการ

4 63-66  -

ฝกอบรมและพัฒนา 7.2 การวิเคราะหและประเมิน
ความจําเปนในการฝกอบรม

5 67-71  -
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ตารางท่ี 12 โครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดในแตละดาน (ตอ)

ประเด็นหลัก
จํานวน

ขอ
ประเด็นยอย

จํานวน
ขอยอย

ขอท่ี
ผูใหขอมูล

ฝาย
ฝกอบรม

ผอ.
เขตฯ

7.3 การเก็บรวบรวมขอมูลที่
เปนประโยชนตอการฝกอบรม
และพัฒนา

4 72-74  -

7.4 การออกแบบการฝกอบรม
และพัฒนา

4 75-78  -

7.5 การวางแผนระยะยาว 3 79-81  -

7.6 การวิเคราะหตนทนุและ
คาใชจาย

3 82-84  -

7.7 การวัดผลการฝกอบรม
และพัฒนา

4 85-88  -

7.8 การวิจัย 4 89-92  -
8. ความสําคัญของ
ฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

8 การเปนหนวยงานในการ
พัฒนาการปฏิบัตงิานของ
องคการ

8 93-100  

3.2.3.3 นําแบบสอบถามที่ไดเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบแกไขและใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม จากน้ันนําไปปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  และนําเสนอตอผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา
(Content validity) ตรงตามจุดประสงค และวัดไดถูกตองตามความเปนจริง ตลอดจนความชัดเจน
ของภาษา (Index of   item-objective  congruence  : IOC) เพื่อปรับปรุงตามขอเสนอแนะของ
ผูเชี่ยวชาญ ซึ่งมีรายนามผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบความเหมาะสมของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
ดังในภาคผนวก (ภาคผนวก ก)
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3.2.3.4 คัดเลือกขอความที่มีคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและ
วัตถุประสงค (Index of   item-objective  congruence  : IOC) ต้ังแต 0.50 ขึ้นไป และปรับปรุง
แกไขเพิ่มเติมขอคําถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ ทั้งน้ีจากผลการตรวจสอบความตรงเชิง
เน้ือหาของขอคําถาม พบวา มีคา IOC เทากับ 0.71 จํานวน 3 ขอ เทากับ 0.86 จํานวน 11 ขอ และ
เทากับ 1.00 จํานวน 86 ขอ รวมขอคําถามที่มีความเหมาะสมสําหรับนําไปเก็บรวบรวมขอมูลกับ
กลุมประชากร จํานวนทั้งสิ้น 100 ขอ

3.2.4 การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากร ไดแก 1) ผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จํานวน 225 คน และ 2) ผูรับผิดชอบจัด
ฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จํานวน 10 คน รวมทั้งสิ้น 235 คน โดยใช
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยการสงแบบสอบถาม พรอมกับหนังสือขอความรวมมือตอบ
แบบสอบถามจากบัณฑิตวิทยาลัยทางไปรษณีย  โดยผูวิจัยไดแนบซองและติดแสตมปถึงผูวิจัยให
ผูตอบแบบสอบถามสงกลับคืนภายใน 3 สัปดาห ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวนทั้งสิ้น 189
ฉบับ คิดเปนรอยละ 80.43

3.2.5 การวิเคราะหขอมูล
วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป
3.2.5.1 ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจง

ความถี่ และการหาคารอยละ
3.2.5.2 ขอมูลสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา วิเคราะหหาคาเฉลี่ย ( x ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(S.D.)

3.2.5.3 ขอมูลดัชนีความสําคัญของความตองการจําเปน (Priority  Needs Index:
PNI) ของสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยใชสูตรในการคํานวณ PNI แบบปรับปรุงจากสูตรด้ังเดิม โดย
สุวิมล วองวาณิช และนงลักษณ วิรัชชัย (2550: 279) ดังน้ี
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สูตรคํานวณ PNI Modified (Priority  Needs Index: PNI)
เมื่อ PNI Modified =   (I-D)/D

PNI Modified = ดัชนีความสําคัญของความตองการความจําเปน (Priority  Needs Index:
PNI)

I = สภาพที่พึงประสงคตองการใหเกิดมีขึ้น
D = สภาพความเปนจริงที่เปนอยูในปจจุบัน

รายละเอียดไดดังแผนภาพที่ 10

แผนภาพที่ 10 แสดงขั้นตอนการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.3 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีพึง
ประสงค

3.3.1 กําหนดขอบขายของเน้ือหาสําหรับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.3.2 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารู ปแบบมากําหนดโครงสราง กําหนดรายละเอียด
องคประกอบของรูปแบบจากการพิจารณาคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนา ดังน้ี
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รายละเอียดของรูปแบบ ไดแก 1) ชื่อรูปแบบ 2) จุดเนนของรูปแบบ 3) ลักษณะสําคัญของรูปแบบ
การพัฒนาการปฏิบัติงาน และการนํารูปแบบไปใช

3.3.3 นํารางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ที่ จัดทําขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ พิจารณาความเหมาะสมและให
ขอเสนอแนะ จากน้ันนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  กอน
นําไปตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ

รายละเอียดไดดังแผนภาพที่ 11

แผนภาพที่ 11 แสดงขั้นตอนการรางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่พึงประสงค

3.4 ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

3.4.1 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยการประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group)
ดําเนินการดังน้ี

3.4.1.1 ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 15 คน ประกอบดวย 1) ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และมัธยมศึกษา 2) ผูรับผิดชอบการจัดฝกอบรม 3) นักวิชาการหรือ
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ผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของ ซึ่งเปนผูที่มีความรูความสามารถ  และประสบการณในดานการพัฒนา
บุคลากรและการจัดการศึกษา ซึ่งมีรายนามผูทรงคุณวุฒิดังในภาคผนวก (ภาคผนวก ก)

3.4.1.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได
ของรางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่ผูวิจัย
สรางขึ้นเพื่อใชเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 3 ตอน ประกอบดวย

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบประเมิน
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ในดานความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ มีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale)  5 ระดับ  โดยกําหนดนํ้าหนักคะแนนดังน้ี

5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดมากที่สุด

4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดมาก

3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดปานกลาง

2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดนอย

1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดนอยที่สุด

ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใชเกณฑ
การประเมิน โดยนําคา เฉลี่ ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑการวิ เคราะหผลการประเมิน
(บุญชม ศรีสะอาด, 2543) ดังน้ี

4.51-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับมากที่สุด

3.51-4.50 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับมาก

2.51-3.50 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
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มีความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับปานกลาง
1.51-2.50 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา

มีความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับนอย
1.00-1.50 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา

มีความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับนอยที่สุด
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม เปนลักษณะคําถามปลายเปด
3.4.1.3 การหาคุณภาพของแบบสอบถามที่ใชในการประเมินความเหมาะสมและ

ความเปนไปได โดยนําแบบประเมินที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธใหพิจารณา และ
ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ แลวเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธอีกคร้ังกอนนําไปเก็บ
รวบรวมขอมูล

3.4.1.4 การเก็บรวบรวมขอมูล  โดยการเสนอรายชื่อผูทรงคุณวุฒิตออาจารยที่
ปรึกษา และดําเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะหในการเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ จากบัณฑิต
วิทยาลัย คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไปยังผูทรงคุณวุฒิและหนวยงานตนสังกัด เพื่อ
เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบประเมิน และเชิญเขารวมประชุมกลุมในการตรวจสอบความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา

3.4.1.5 การวิเคราะหขอมูล โดยการหาคาเฉลี่ย ( x ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(S.D.) รวบรวมขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่ได นํามาวิเคราะหเน้ือหา  สรุปสาระสําคัญ จากการ
ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.4.2 ปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและนําเสนอรูปแบบที่
ปรับปรุงแกไขแลวตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณา โดยนําขอเสนอแนะที่ไดไปปรับแกไข
รูปแบบใหดียิ่งขึ้น

3.4.3 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล ขอเสนอแนะ รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในรายงานวิทยานิพนธฉบับสมบูรณและเผยแพรตอไป

รายละเอียดไดดังแผนภาพที่ 12
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ปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและนําเสนอ
รูปแบบที่ปรับปรุงแกไขแลวตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณา

ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนา
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
โดยประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group)

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่มีความเหมาะสมและเปนไปได

แผนภาพที่ 12 แสดงขั้นตอนการตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของ
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา



บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษารูปแบบการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนของการวิจัย ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลสามารถนําเสนอใน
รูปของการบรรยายและตารางประกอบความเรียงดังน้ี

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

4.2 ผลการรางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่พึงประสงค

4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลการตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบ
การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

4.1.1. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สามารถแสดงได
ดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 13 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ
เพศ

ชาย 180 95.20
หญิง 9 4.80

รวม 189 100.00
อายุ

ต่ํากวา 41 ป 0 0.00
41-45 ป 2 1.10
46-50 ป 39 20.60
51-55 ป 67 35.40



158

ตารางท่ี 13 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ (ตอ)

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ
56 ปขึ้นไป 81 42.90

รวม 189 100.00
ระดับการศึกษา

ปริญญาตรี 2 1.10
ปริญญาโท 160 84.70
ปริญญาเอก 27 14.30

รวม 189 100.00
ตําแหนง

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 148 78.30
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 31 16.40
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

10 5.30

รวม 189 100.00

จากตารางที่ 13 พบวา สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย   คิดเปน
รอยละ 95.20 เพศหญิง คิดเปนรอยละ 4.80 สวนใหญมีอายุ 56 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 42.90
รองลงมา อายุ 51-55 ป คิดเปนรอยละ 35.40 ระดับการศึกษาสวนใหญ ระดับปริญญาโท  คิดเปน
รอยละ 84.70 รองลงมา ระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 14.30 ตําแหนงสวนใหญ เปน
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา คิดเปนรอยละ 78.30 รองลงมาเปน
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา คิดเปนรอยละ 16.40 และผูรับผิดชอบจัด
ฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา คิดเปนรอยละ 5.30 ตามลําดับ

4.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ผลการวิเคราะหขอมูลผลการประเมินสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามแนว Human Performance
Enhancement: HPE โดยวิธีการคํานวณคาดัชนีความสําคัญของความตองการความจําเปนแบบ
ปรับปรุง (Priority  Needs Index: PNI Modified ) ในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยภาพรวมทั้ง 8 ดาน และในแตละดาน สามารถแสดงไดดังตารางที่
14 - 24 ตอไปน้ี

ตารางท่ี 14 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยภาพรวม

การพัฒนาการปฏิบัติงานตามแนว
Human Performance Enhancement:

HPE

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 พันธกิจของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.78 0.99 มาก 4.54 0.65 มากที่สุด 0.20 7

2 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

4.35 0.33 มาก 4.82 0.33 มากที่สุด 0.11 8

3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.64 0.82 มาก 4.78 0.36 มากที่สุด 0.31 3

4 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

3.88 0.70 มาก 4.71 0.47 มากที่สุด 0.21 5

5 สถานะของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.85 0.62 มาก 4.66 0.50 มากที่สุด 0.21 5

6 บทบาทของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.50 0.61 ปานกลาง 4.72 0.68 มากที่สุด 0.35 2

7 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรม
และพัฒนา

3.51 0.56 มาก 4.78 0.35 มากที่สุด 0.36 1

8 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.77 0.67 มาก 4.61 0.60 มากที่สุด 0.22 4

รวม 3.79 0.66 มาก 4.70 0.49 มากท่ีสุด 0.24

จากตารางที่ 14 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( x = 3.79, S.D.= 0.66) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ยกเวนดานบทบาทของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนามีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด
ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.35, S.D.=0.33) รองลงมา คือ
กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =3.88, S.D.=0.70) และสถานะของฝายฝกอบรมและ
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พัฒนา ( x =3.85, S.D.=0.62) ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก
บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =3.50, S.D.=0.61)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.70, S.D.=0.49) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มี
สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน ดานที่มีระดับปฏิบัติที่พึง
ประสงคสูงสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.82, S.D.=0.33)
รองลงมา คือ วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.78, S.D.=0.36) และทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.78, S.D.=0.35) ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติที่
พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.54, S.D.=0.65)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา (PNI Modified = 0.36 ) รองลงมา
คือ บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา (PNI Modified = 0.35) และวิธีการทํางานของฝายฝกอบรม
และพัฒนา (PNI Modified = 0.31) ตามลําดับ และดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา (PNI Modified =
0.11)

ตารางท่ี 15 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 กําหนดเปาหมายในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.60 1.17 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.31 2
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ตารางท่ี 15 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ขอ พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

2 กําหนดกลยุทธการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให
สอดคลองกับภารกิจและทิศทาง
ขององคการ

3.70 1.16 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.27 3

3 กํากับติดตาม และประเมินผลการ
ใชกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสทิธิผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง

3.40 1.43 มาก 4.60 0.70 มากที่สุด 0.35 1

4 สงเสริมการสรางแรงจูงใจ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาใหปฏิบัติงานบรรลุผล
ตามเปาหมาย

3.80 0.63 มาก 4.40 0.97 มากที่สุด 0.16 5

5 สงเสริมการพัฒนาขีด
ความสามารถของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอยาง
เหมาะสม

4.10 0.99 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.15 6

6 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาไดกําหนด
วัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

3.50 1.51 ปานกลาง 4.30 1.25 มากที่สุด 0.23 4

7 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการ
แลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณการปฏิบัติงาน

4.10 0.88 มาก 4.40 0.84 มากที่สุด 0.07 8

8 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการ
ปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม

4.00 0.82 มาก 4.50 0.71 มากที่สุด 0.13 7

รวม 3.78 0.99 มาก 4.54 0.65 มากท่ีสุด 0.20
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จากตารางที่ 15 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก ( x =3.78, S.D.=0.99) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก ยกเวนสงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่
ชัดเจน มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก สงเสริม
การพัฒนาขีดความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางเหมาะสม ( x =4.10,
S.D.=0.99) สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดมีการแลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณการปฏิบัติงาน ( x =4.10, S.D.=0.88) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมา คือ สงเสริมให
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดมีการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม ( x =4.00, S.D.=0.82)
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก กํากับติดตาม และประเมินผลการใช
กลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ( x =3.40, S.D.=1.43)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.54, S.D.=0.65)
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =4.70, S.D.=0.48) รองลงมา คือ
กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ ( x =4.70, S.D.=0.48) และสงเสริม
การพัฒนาขีดความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางเหมาะสม ( x =4.70,
S.D.=0.48) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก สงเสริมให
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน ( x =4.30,
S.D.=1.25)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกล
ยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง (PNI Modified = 0.35)
รองลงมา คือ กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (PNI Modified = 0.31) และกําหนดกลยุทธการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึก ษาให
สอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ (PNI Modified = 0.27) ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนี
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ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาไดมีการแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณการปฏิบัติงาน (PNI Modified = 0.07)

ตารางท่ี 16 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวม

ขอ
ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรม

และพัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 4.46 0.43 มาก 4.84 0.35 มากที่สุด 0.09 6
2 ผลการปฏิบัติงาน 4.07 0.51 มาก 4.76 0.40 มากที่สุด 0.17 2
3 จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 4.26 0.48 มาก 4.81 0.40 มากที่สุด 0.13 4
4 ตนทุนขององคการที่ลดลง 4.25 0.54 มาก 4.79 0.45 มากที่สุด 0.13 4
5 ปริมาณผลผลิต 4.22 0.45 มาก 4.81 0.42 มากที่สุด 0.14 3
6 คุณภาพผลผลิต 4.05 0.41 มาก 4.80 0.37 มากที่สุด 0.19 1
7 อัตราการขาดงานที่ลดลง 4.73 0.39 มากที่สุด 4.88 0.34 มากที่สุด 0.03 7
8 อัตราการลาออกทีล่ดลง 4.74 0.43 มากที่สุด 4.90 0.27 มากที่สุด 0.03 7

รวม 4.35 0.33 มาก 4.82 0.33 มากท่ีสุด 0.11

จากตารางที่ 16 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก ( x =4.35, S.D.=0.33) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก ยกเวน อัตราการขาดงานที่ลดลง  และอัตราการลาออกที่ลดลง มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมากที่สุด ดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก อัตราการลาออกที่ลดลง ( x =4.74,
S.D.=0.43) รองลงมา คือ อัตราการขาดงานที่ลดลง ( x =4.73, S.D.=0.39) และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน ( x =4.46, S.D.=0.43) ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก
คุณภาพผลผลิต ( x =4.05, S.D.=0.41)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.82,
S.D.=0.33) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน
ดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก อัตราการลาออกที่ลดลง ( x =4.90, S.D.=0.27)
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รองลงมา คือ อัตราการขาดงานที่ลดลง ( x =4.88, S.D.=0.34) และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
( x =4.84,S.D.=0.35) ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ผลการ
ปฏิบัติงาน ( x =4.76,S.D.=0.40)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ดานที่มี
คาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก คุณภาพผลผลิต (PNI Modified

= 0.19) รองลงมา คือ ผลการปฏิบัติงาน (PNI Modified = 0.17) และปริมาณผลผลิต (PNI Modified =
0.14) ตามลําดับ และดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก
อัตราการขาดงานที่ลดลง (PNI Modified = 0.03) และอัตราการลาออกที่ลดลง (PNI Modified = 0.03) ซึ่ง

มีคาดัชนีความตองการจําเปนเทากัน

ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน

ขอ
ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรม

และพัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของ ผอ.สพท.

4.46 0.43 มาก 4.84 0.35 มากท่ีสุด 0.09 6

1 นําความรูไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน

4.41 0.55 มาก 4.82 0.42 มากที่สุด 0.09 3

2 มีทักษะในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย

4.35 0.55 มาก 4.82 0.42 มากที่สุด 0.11 1

3 มีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 4.70 0.52 มากที่สุด 4.88 0.36 มากที่สุด 0.04 4
4 มีความสามารถในการปฏิบัติงาน

เปนทีม
4.37 0.59 มาก 4.84 0.39 มากที่สุด 0.11 1

ผลการปฏิบัติงาน
ของ ผอ.สพท.

4.07 0.51 มาก 4.76 0.40 มากท่ีสุด 0.17 2

1 ลดระยะเวลาการปฏิบัติงานในแต
ละขั้นตอน

4.08 0.60 มาก 4.75 0.48 มากที่สุด 0.16 3

2 บริหารจัดการศึกษาไดบรรลุ
เปาหมายอยางมีคุณภาพ

4.11 0.61 มาก 4.82 0.43 มากที่สุด 0.17 2
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

3 ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน
อยูตลอดเวลา

4.45 0.60 มาก 4.85 0.36 มากที่สุด 0.09 4

4 มีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนวัต
กรรมอยางตอเนื่อง

3.65 0.84 มาก 4.62 0.67 มากที่สุด 0.27 1

จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข
ของ ผอ.สพท.

4.26 0.48 มาก 4.81 0.40 มากท่ีสุด 0.13 4

1 วิเคราะหสภาพปญหาไดตรงกับ
สภาพจริง

4.32 0.57 มาก 4.82 0.43 มากที่สุด 0.12 2

2 หาแนวทางและเสนอทางเลอืกการ
แกปญหาไดอยางเหมาะสม

4.30 0.55 มาก 4.80 0.44 มากที่สุด 0.12 2

3 แกปญหาอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว

4.16 0.59 มาก 4.81 0.43 มากที่สุด 0.16 1

ตนทุนขององคการท่ีลดลง จากการ
บริหารจัดการศึกษา ของ ผอ.สพท.

4.25 0.54 มาก 4.79 0.45 มากท่ีสุด 0.13 4

1 บริหารจัดการศึกษาโดยใช
ทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา

4.07 0.66 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 0.18 1

2 บริหารจัดการศึกษาไดบรรลุ
เปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยู
อยางจํากัด

4.15 0.70 มาก 4.75 0.60 มากที่สุด 0.15 2

3 กํากับ ติดตาม การใชจาย
งบประมาณอยางตอเนื่อง

4.32 0.63 มาก 4.81 0.46 มากที่สุด 0.11 3

4 ตรวจสอบการใชจายงบประมาณ
ใหมีความถูกตองและโปรงใส

4.45 0.63 มาก 4.82 0.47 มากที่สุด 0.08 4

ปริมาณผลผลิต จากการบริหารจัด
การศึกษา ของ ผอ.สพท.

4.22 0.45 มาก 4.81 0.42 มากท่ีสุด 0.14 3

1 มีจํานวนผูเขารับการศึกษาบรรลุ
ตามเปาหมายที่กําหนด

4.28 0.63 มาก 4.81 0.45 มากที่สุด 0.13 3
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

2 มีจํานวนผูสําเร็จการศึกษาบรรลุ
ตามเปาหมายที่กําหนด

4.22 0.58 มาก 4.80 0.43 มากที่สุด 0.14 2

3 มีจํานวนสถานศึกษามีผลการ
ดําเนินงานบรรลุเปาหมายตาม
นโยบายการจัดการศึกษา

4.13 0.56 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 0.16 1

4 มีจํานวนสถานศึกษาใหบริการจัด
การศึกษาแกกลุมเปาหมายไดอยาง
ครอบคลุมและทั่วถึง

4.26 0.58 มาก 4.81 0.50 มากที่สุด 0.13 3

คุณภาพผลผลิต จากการบริหรจัด
การศึกษา ของ ผอ.สพท.

4.05 0.41 มาก 4.80 0.37 มากท่ีสุด 0.19 1

1 มีจํานวนสถานศึกษาไดรับการ
รับรองมาตรฐานจากการประเมิน
ภายนอก

4.15 0.51 มาก 4.85 0.38 มากที่สุด 0.17 3

2 มีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย
สอดคลองกับกลุมเปาหมายและ
ความแตกตางระหวางบุคคล

3.99 0.66 มาก 4.79 0.43 มากที่สุด 0.20 2

3 ครูและบุคลากรทางการศึกษามี
จํานวนผลงานหรือนวัตกรรมที่
แสดงถึงความรู ความสามารถ
ความชํานาญในวิชาชีพเปน
แบบอยางและเปนที่ยอมรับ

3.96 0.60 มาก 4.78 0.44 มากที่สุด 0.21 1

4 ผูรับบริการหรือผูมีสวนไดเสียมี
ความพึงพอใจตอคุณภาพของ
ผลผลิตจากการบริหารจัดการศึกษา

4.10 0.51 มาก 4.78 0.49 มากที่สุด 0.17 3

อัตราการขาดงานท่ีลดลง
ของ ผอ.สพท.

4.73 0.39 มากท่ีสุด 4.88 0.34 มากท่ีสุด 0.03 7

1 มีทัศนคติเชิงบวกตอการปฏิบัติงาน 4.70 0.46 มากที่สุด 4.87 0.37 มากที่สุด 0.04 1
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

2 มีความต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตนใน
การปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา

4.77 0.43 มากที่สุด 4.89 0.34 มากที่สุด 0.03 2

อัตราการลาออกท่ีลดลง
ของ ผอ.สพท.

4.74 0.43 มากท่ีสุด 4.90 0.27 มากท่ีสุด 0.03 7

1 มีความรัก ความศรัทธา และมี
ความผูกพันตอวิชาชีพ

4.78 0.42 มากที่สุด 4.91 0.29 มากที่สุด 0.03 2

2 มีความผูกพันตอองคการและ
ยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นได

4.70 0.52 มากที่สุด 4.90 0.34 มากที่สุด 0.04 1

รวม 4.35 0.33 มาก 4.82 0.33 มากท่ีสุด 0.11

จากตารางที่ 17 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก ( x =4.35, S.D.=0.33) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบัน
สูงสุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา และมีความผูกพัน
ตอวิชาชีพ ( x =4.78, S.D.=0.42) รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความ
ต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตนในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา ( x =4.77, S.D.=0.43) และผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาการมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน ( x =4.70, S.D.=0.52) ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีทัศนคติเชิงบวกตอการปฏิบัติงาน ( x =4.70, S.D.=0.46) ซึ่งมีคาเฉลี่ย
เทากัน ตามลําดับ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนวัตกรรมอยางตอเน่ือง ( x =3.65, S.D.=0.84)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.82,
S.D.=0.33) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มี
ระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคมากที่สุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก
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ความศรัทธา และมีความผูกพันตอวิชาชีพ ( x =4.91, S.D.=0.29) รองลงมา คือ ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความผูกพันตอองคการและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได
( x =4.90, S.D.=0.34) และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตน
ในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา ( x =4.89, S.D.=0.34) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึง
ประสงคตํ่าสุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาได
บรรลุเปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด ( x =4.75,S.D.=0.60)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคา
ดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบั ติงานสูงสุด ดานคุณภาพผลผลิต ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวนผลงาน
หรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่
ยอมรับ (PNI Modified = 0.21) รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหาร
จัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลองกับ
กลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล (PNI Modified = 0.20) ดานผลการปฏิบัติงาน ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนวัตกรรมอยางตอเน่ือง
(PNI Modified = 0.27) ดานปริมาณผลผลิต ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถ
สงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษามีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบาย
การจัดการศึกษา (PNI Modified = 0.16) ดานจํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข ไดแก ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถแกปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว (PNI
Modified = 0.16) ดานตนทุนขององคการที่ลดลง ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา (PNI Modified = 0.18)
รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาไดบรรลุ
เปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด (PNI Modified = 0.15) ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ดานอัตราการขาดงานที่ลดลง ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตนในการปฏิบัติงานเต็มที่
เต็มเวลา (PNI Modified =0.03) และดานอัตราการลาออกที่ลดลง ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา และมีความผูกพันตอวิชาชีพ (PNI Modified = 0.03) ซึ่งมีคา
ดัชนีความตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ
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ตารางท่ี 18 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานวิธีการทํางาน
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 วิเคราะหความตองการจําเปนใน
การพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาโดยการ วิเคราะห
สภาพแวดลอมภายในภายนอก
องคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน
วิเคราะหงานและกระบวนการ
ทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล

3.80 0.92 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.29 6

2 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา โดยมีการมองการณไกล
วาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต

3.70 0.82 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.32 4

3 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวาง
ระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่ง
ที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.60 0.84 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.39 2

4 กําหนดขอบเขตความสําคัญของ
ชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.50 1.18 ปานกลาง 4.90 0.32 มากที่สุด 0.40 1

5 จําแนกและระบุความสําคัญของ
สาเหตุชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตวาเกิดจากสาเหตุใด

3.60 1.17 มาก 4.60 0.70 มากที่สุด 0.28 8

6 คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทั้ง
รายบุคคลหรือรายกลุมที่จะชวยปด
ชองวาง

3.50 1.35 ปานกลาง 4.60 0.70 มากที่สุด 0.31 5
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ตารางท่ี 18 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานวิธีการทํางาน
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ขอ
วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

7 ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือ
ลดประเด็นปญหาและขยายผลใน
ทางบวกใหมากที่สุด

3.80 1.23 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.29 6

8 จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับ
วางแผนกลยุทธในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.60 0.70 มาก 4.50 0.85 มาก 0.25 9

9 ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.80 0.92 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.24 10

10 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการ
ดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา เพ่ือนําขอมูลไปใช
ในการใหขอมูลปอนกลับเพ่ือใชใน
การดําเนินการใหม

3.50 1.08 ปานกลาง 4.80 0.42 มากที่สุด 0.37 3

รวม 3.64 0.82 มาก 4.78 0.36 มากท่ีสุด 0.31

จากตารางที่ 18 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( x =3.64, S.D.=0.82) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบัน
สูงสุด ไดแก วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาโดยการ วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการ
ทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล ( x =3.80, S.D.=0.92)
รองลงมา คือ ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
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การศึกษาเพื่อลดประเด็นปญหาและขยายผลในทางบวกใหมากที่สุด ( x =3.80, S.D.=1.23) และ
ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
( x =3.80, S.D.=0.92) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด
ไดแก กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =3.50, S.D.=1.18) คัดเลือกกลยุทธ
การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั้งรายบุคคลหรือรายกลุมที่
จะชวยปดชองวาง ( x =3.50, S.D.=1.35) ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําขอมูลไปใชในการใหขอมูล
ปอนกลับเพื่อใชในการดําเนินการใหม ( x =3.50, S.D.=1.08) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.78,
S.D.=0.36) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พิจารณา
ใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ( x =5.00, S.D.=0.00) รองลงมา คือ วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยการ วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน
ภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการทํางาน และวิเคราะหตัว
บุคคล ( x =4.90, S.D.=0.32) กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต ( x =4.90, S.D.=0.32) และกําหนด
ขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =4.90, S.D.=0.32) ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อลดประเด็นปญหาและขยายผลใน
ทางบวกใหมากที่สุด ( x =4.90, S.D.=0.32) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผน กลยุทธในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =4.50, S.D.=0.85)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบั ติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอ
ที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก กําหนดขอบเขต
ความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (PNI Modified = 0.40) รองลงมา คือ พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวาง
ระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (PNI
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Modified = 0.39) และประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับเพื่อใชใน
การดําเนินการใหม (PNI Modified = 0.37) ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (PNI Modified = 0.24)

ตารางท่ี 19 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานกลุมเปาหมาย
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ
กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาไดรับการ
ฝกอบรมและพัฒนารวมกับ
บุคลากรระดับอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ปญหาการปฏิบัติงาน

3.93 0.79 มาก 4.65 0.56 มากที่สุด 0.18 4

2 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตามสภาพปญหาการ
ปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

3.90 0.74 มาก 4.71 0.54 มากที่สุด 0.21 3

3 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความ
เกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงาน
ที่ตองแกไขทั้งระบบ

3.88 0.79 มาก 4.73 0.51 มากที่สุด 0.22 2

4 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาโดยทบทวน
ปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม

3.80 0.82 มาก 4.75 0.49 มากที่สุด 0.25 1

รวม 3.88 0.70 มาก 4.71 0.47 มากท่ีสุด 0.21

จากตารางที่ 19 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
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ระดับมาก ( x =3.88, S.D.=0.70) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุก
ขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาไดรับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการ
ปฏิบัติงาน ( x =3.93, S.D.=0.79) รองลงมา คือ ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่ จําเปนตองแกไข ( x =3.90,
S.D.=0.74) และพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของ
ปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ ( x =3.88, S.D.=0.79) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวน
ปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม ( x =3.80, S.D.=0.82)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.71,
S.D.=0.47) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอ
ที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดย
ทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม ( x =4.75, S.D.=0.49) รองลงมา คือ พัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้ง
ระบบ ( x =4.73, S.D.=0.51) และดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข ( x =4.71, S.D.=0.54) ตามลําดับ และ
ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาไดรับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการ
ปฏิบัติงาน ( x =4.65, S.D.=0.56)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม (PNI Modified = 0.25) รองลงมา คือ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการ
ปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ (PNI Modified = 0.22) และดําเนินการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข (PNI
Modified = 0.21) ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด
ไดแก กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับ
บุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการปฏิบัติงาน (PNI Modified = 0.18)
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ตารางท่ี 20 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานสถานะของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ สถานะของ ฝายฝกอบรมและพัฒนา
ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่ในการ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาใหแกองคการ

3.82 0.81 มาก 4.71 0.55 มากที่สุด 0.23 2

2 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาโดยตรง

3.69 0.90 มาก 4.61 0.69 มากที่สุด 0.25 1

3 มีการแบงแยกหนาที่ตามบุคคลได
อยางเหมาะสม

3.86 0.73 มาก 4.66 0.55 มากที่สุด 0.21 3

4 เปนฝายประสานงานระหวาง
ผูบริหารและฝายอื่น ๆ

3.91 0.72 มาก 4.66 0.58 มากที่สุด 0.19 6

5 จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม
มีเทคนิคการควบคุมงานและการ
ประสานงานในองคการที่ดี

3.88 0.59 มาก 4.70 0.51 มากที่สุด 0.21 3

6 กําหนดความสมดุล ความ
สอดคลองและการจัดลําดับ
ความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆให
ประสานและสงเสริมการบรรลุ
เปาหมายขององคการ

3.80 0.71 มาก 4.61 0.68 มากที่สุด 0.21 3

7 ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาทราบวัตถุประสงค
หรือเปาหมายขององคการ

4.01 0.74 มาก 4.69 0.60 มากที่สุด 0.17 7

รวม 3.85 0.62 มาก 4.66 0.50 มากท่ีสุด 0.21

จากตารางที่ 20 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก ( x =3.85, S.D.=0.62) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ
ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ทราบวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ ( x =4.01, S.D.=0.74) รองลงมา คือ เปนฝาย
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ประสานงานระหวางผูบริหารและฝายอ่ืน ๆ ( x =3.91, S.D.=0.72) และจัดระบบการทํางานที่
เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการประสานงานในองคการที่ดี ( x =3.88, S.D.=0.59)
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง ( x =3.69, S.D.=0.90)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.66, S.D.=0.50)
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการ ( x =4.71, S.D.=0.55) รองลงมา คือ จัดระบบการทํางานที่
เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการประสานงานในองคการที่ดี ( x =4.70, S.D.=0.51) และ
ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ
( x =4.69, S.D.=0.60) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ทําหนาที่
เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง ( x =4.61,
S.D.=0.69) และกําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรม
ตาง ๆใหประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ( x =4.61, S.D.=0.68) ซึ่งมีคาเฉลี่ย
เทากัน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุดไดแก ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง (PNI Modified = 0.25) รองลงมา คือ เปนฝายที่มี
บทบาทหนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการ (PNI Modified =
0.23) และมีการแบงแยกหนาที่ตามบุคคลไดอยางเหมาะสม (PNI Modified = 0.21) จัดระบบการ
ทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการประสานงานในองคการที่ดี (PNI Modified =
0.21) กําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆ ให
ประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ (PNI Modified = 0.21) ซึ่งมีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตํ่าสุด ไดแก ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ
องคการ (PNI Modified = 0.17)
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ตารางท่ี 21 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานบทบาทของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่
ชัดเจน

3.70 0.67 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.27 6

2 ศึกษาสาเหตุของปญหา โดย
ผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม

3.30 0.82 มาก 4.60 0.70 มากที่สุด 0.39 3

3 สรางความตระหนักถึงความสําคัญ
ของปญหาจนทําใหทุกคนเกิด
ความตองการจะชวยกันแกปญหา

3.30 0.82 มาก 4.80 0.42 มากที่สุด 0.45 1

4 คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอ
ทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวยแกปญหา

3.80 0.63 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.29 4

5 เลือกแนวทางที่เหมาะสมและ
นํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด

3.30 0.67 มาก 4.70 0.95 มากที่สุด 0.42 2

6 ติดตามและประเมินผลทั้งใน
ระหวางการปฏิบัติเพ่ือเปนขอมูล
ปรับปรุงแกไข กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงขององคการ

3.60 1.08 มาก 4.60 1.26 มากที่สุด 0.28 5

รวม 3.50 0.61 มาก 4.72 0.68 มากท่ีสุด 0.35

จากตารางที่ 21 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก ( x =3.50,S.D.=0.61) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ
ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่
จะชวยแกปญหา ( x =3.80,S.D.=0.63) รองลงมา คือ วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน
( x =3.70,S.D.=0.67) และติดตามและประเมินผลทั้งในระหวางการปฏิบัติเพื่อเปนขอมูลปรับปรุง
แกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ ( x =3.60,S.D.=1.08) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก สาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม ( x =3.30,
S.D.=0.82) สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะ
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ชวยกันแกปญหา ( x =3.30,S.D.=0.82) และเลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดี
ที่สุด ( x =3.30,S.D.=0.67) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.72,S.D.=0.68)
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวย
แกปญหา ( x =4.90,S.D.=0.32) รองลงมา คือ สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทํา
ใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา ( x =4.80,S.D.=0.42) และวิเคราะหปญหา ระบุ
สภาพปญหาที่ชัดเจน ( x =4.70,S.D.=0.67) เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดี
ที่สุด ( x =4.70,S.D.=0.95) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงค
ตํ่าสุด ไดแก สาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม ( x =4.60, S.D.=0.70) และติดตาม
และประเมินผลทั้งในระหวางการปฏิบัติเพื่อเปนขอมูลปรับปรุงแกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลง
ขององคการ ( x =4.60, S.D.=1.26) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก สรางความตระหนักถึงความสําคัญของ
ปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา (PNI Modified = 0.45) รองลงมา คือ
เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด (PNI Modified = 0.42) และศึกษาสาเหตุ
ของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม (PNI Modified = 0.39) ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่
ชัดเจน (PNI Modified = 0.27)
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ตารางท่ี 22 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยภาพรวม

ขอ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 การใหคําปรึกษาแกองคการ 3.50 0.73 มาก 4.73 0.57 มากที่สุด 0.35 8
2 การวิเคราะหและประเมินความ

จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
3.28 0.71 มาก 4.70 0.59 มากที่สุด 0.43 2

3 การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปน
ประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา

3.63 0.69 มาก 4.93 0.21 มากที่สุด 0.36 7

4 การออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา

3.53 0.57 มาก 4.93 0.17 มากที่สุด 0.40 3

5 การวางแผนระยะยาว 3.53 0.55 มาก 4.83 0.28 มากที่สุด 0.37 6
6 การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 3.37 1.07 มาก 4.67 0.50 มากที่สุด 0.39 5
7 การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 3.53 0.52 มาก 4.95 0.16 มากที่สุด 0.40 3
8 การวิจัย 3.33 0.66 มาก 4.78 0.38 มากที่สุด 0.44 1

รวม 3.51 0.56 มาก 4.78 0.35 มากท่ีสุด 0.36

จากตารางที่ 22 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( x =3.51,S.D.=0.56) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
ทุกดาน ดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอ
การฝกอบรมและพัฒนา ( x =3.63,S.D.=0.69) รองลงมา คือ การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
( x =3.53,S.D.=0.57) และการวางแผนระยะยาว ( x =3.53,S.D.=0.55) การวัดผลการฝกอบรมและ
พัฒนา ( x =3.53,S.D.=0.52) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบัน
ตํ่าสุดไดแก การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา ( x =3.28,S.D.=0.71)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ด า น ทัก ษ ะ ข อ ง บุค ล า ก ร ฝ า ย ฝ ก อบ ร ม แล ะ พัฒ น า โด ย ภ า พ ร วม อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ม า ก ที่ สุ ด
( x =4.78,S.D.=0.35) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมาก
ที่สุดทุกดาน ดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
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( x =4.95,S.D.=0.16) รองลงมา คือ การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา ( x =4.93,S.D.=0.21) และการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.93,S.D.=0.17) ซึ่งมี
คาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก การวิเคราะห
ตนทุนและคาใชจาย ( x =4.67,S.D.=0.50)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ดานที่มีคา
ดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก การวิจัย (PNI Modified = 0.44)
รองลงมา คือ การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา (PNI Modified = 0.43)
และการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา (PNI Modified = 0.40) ตามลําดับ และดานที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก การใหคําปรึกษาแกองคการ (PNI
Modified = 0.35)

ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน

ขอ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

การใหคําปรึกษาแกองคการ 3.50 0.73 มาก 4.73 0.57 มากท่ีสุด 0.35 8
1 ความรู ความเขาใจในหลักการและ

แนวคิดของการใหคําปรึกษาแก
องคการ

3.50 0.71 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.34 3

2 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากร
มนุษย

3.80 0.63 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.29 4

3 ความสามารถในการใหคําปรึกษา
แกผูบริหารระดับสูงในเรื่อง
นโยบายและแผนยุทธวิธีในการ
พัฒนาบุคลากร

3.40 0.97 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.38 2

4 ความสามารถในการใหคําปรึกษา
และขอเสนอแนะหรือทางเลือกใน
การแกปญหาขององคการ

3.30 0.95 มาก 4.60 0.70 มากที่สุด 0.39 1
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ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

การวิเคราะหและประเมินความ
จําเปนในการ ฝกอบรมและพัฒนา

3.28 0.71 มาก 4.70 0.59 มากท่ีสุด 0.43 2

1 ความสามารถในการกําหนดปญหา
ขององคการจากสภาพที่เปนจริง

3.10 0.74 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.52 1

2 ความสามารถในการวิเคราะห
สาเหตุของปญหาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาอยางถูกตอง

3.30 0.82 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.42 4

3 ความสามารถในการกําหนดปญหา
การปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับระดับ
บุคคลหรือกลุม

3.40 0.84 มาก 4.60 0.97 มากที่สุด 0.35 5

4 ความสามารถในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน โดยนํามา
เปรียบเทียบกับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่กําหนด

3.40 0.70 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.44 2

5 ความสามารถในการนําผลจากการ
วิเคราะหปญหามากําหนดความ
ตองการจําเปนในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม
และไมใชการฝกอบรม

3.20 1.03 มาก 4.60 0.97 มากที่สุด 0.44 2

การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปน
ประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา

3.63 0.69 มาก 4.93 0.21 มากท่ีสุด 0.36 7

1 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการ
เก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการ
ตาง ๆ

3.40 0.70 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.44 1
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ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

2 ความสามารถในการเลือกใช
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลไดอยาง
เหมาะสม

3.60 0.84 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.36 2

3 การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปน
ประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนาอยางเปนระบบ

3.90 0.74 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.28 3

การออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา

3.53 0.57 มาก 4.93 0.17 มากท่ีสุด 0.40 3

1 ความรู ความเขาใจในกระบวนการ
ออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา

3.40 0.70 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.47 1

2 ความสามารถในการออกแบบการ
ฝกอบรมและพัฒนาใหสอดคลอง
กับความตองการขององคการ

3.50 0.53 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.40 2

3 ความสามารถในการออกแบบการ
ฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนน
ความรู ความเขาใจและความคิด
ของบุคคล

3.60 0.52 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.36 3

4 ความสามารถในการออกแบบการ
ฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน

3.60 0.70 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.36 3

การวางแผนระยะยาว 3.53 0.55 มาก 4.83 0.28 มากท่ีสุด 0.37 6
1 ความรู ความเขาใจในกระบวนการ

วางแผนระยะยาว
3.30 0.67 มาก 4.80 0.42 มากที่สุด 0.45 1
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ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
2 ความสามารถในการกําหนด

วัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธได
อยางเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ

3.50 0.53 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.43 2

3 ความสามารถในการนําแผนไปสู
การปฏิบัติไดอยางเหมาะสม

3.80 0.79 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.24 3

การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 3.37 1.07 มาก 4.67 0.50 มากท่ีสุด 0.39 5
1 ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการ

วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
3.40 0.97 มาก 4.60 0.52 มากที่สุด 0.35 3

2 ความสามารถในการวิเคราะห
ตนทุนและคาใชจายเพ่ือนํามาใช
ประกอบการบริหารโครงการ
ฝกอบรมและพัฒนา

3.30 1.25 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.42 1

3 ความสามารถในการนําเสนอขอมูล
ผลการวิเคราะหตนทุนและ
คาใชจายแกผูบริหารเพ่ือใชในการ
ตัดสินใจ

3.40 1.26 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.38 2

การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 3.53 0.52 มาก 4.95 0.16 มากท่ีสุด 0.40 3
1 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการ

วัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยาง
ถูกตอง

3.80 0.63 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.32 4

2 ความสามารถในการวัดและ
ประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน
ระหวาง และหลังการฝกอบรมและ
พัฒนา

3.50 0.53 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.43 2

3 ความสามารถในการใหขอมูล
สะทอนกลับวาการฝกอบรมและ
พัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละ
ขั้นตอน

3.50 0.53 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.40 3
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ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
4 ความสามารถในการเก็บขอมูลจาก

ผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและ
นําไปใชปรับปรุงและพัฒนา

3.30 0.67 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.48 1

การวิจัย 3.33 0.66 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.44 1
1 ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการ

วิจัย
3.30 0.82 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.48 1

2 ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนาการ
ปฏิบัติงานในฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.30 0.82 มาก 4.80 0.42 มากที่สุด 0.45 3

3 สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการ
พัฒนาฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.50 0.71 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.34 4

4 คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมี
จรรยาบรรณของนักวิจัย

3.20 0.79 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.47 2

รวม 3.51 0.56 มาก 4.78 0.35 มากท่ีสุด 0.36

จากตารางที่ 23 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( x =3.51,S.D.=0.56) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุก
ขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
ฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ ( x =3.90,S.D.=0.74) รองลงมา คือ ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ( x =3.80,S.D.=0.63) ความสามารถในการนําแผนไปสู
การปฏิบัติไดอยางเหมาะสม ( x =3.80,S.D.=0.79) และความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการ
ฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง ( x =3.80,S.D.=0.63) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มี
ระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพ
ที่เปนจริง ( x =3.10,S.D.=0.74)
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สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ด า น ทัก ษ ะ ข อ ง บุค ล า ก ร ฝ า ย ฝ ก อบ ร ม แล ะ พัฒ น า โด ย ภ า พ ร วม อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ม า ก ที่ สุ ด
( x =4.78,S.D.=0.35) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุด
ทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอ
การฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ ( x =5.00,S.D.=0.00) ความรู ความเขาใจในกระบวนการ
ออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา ( x =5.00,S.D.=0.00) ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค
เปาหมาย กลยุทธไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการขององคการ ( x =5.00,S.D.=0.00)
ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง ( x =5.00,S.D.=0.00)
และความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และหลังการฝกอบรม
และพัฒนา ( x =5.00,S.D.=0.00) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงค
ตํ่าสุด ไดแก ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย ( x =4.60,S.D.=0.52)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา  เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน สูงสุด ไดแก
ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปนจริง (PNI Modified = 0.52) รองลงมา
คือ ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและนําไปใชปรับปรุงและพัฒนา
(PNI Modified = 0.48) และความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย (PNI Modified = 0.48) ซึ่งมีคาดัชนี
ความตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม (PNI Modified

= 0.24)
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ตารางท่ี 24 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ
ความสําคัญของฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
1 พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ

และเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

3.93 0.76 มาก 4.70 0.56 มากที่สุด 0.20 7

2 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพ่ือใชเปนกําลัง
ทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากร
เกษียณหรือลาออกจากการ
ปฏิบัติงาน

3.60 0.85 มาก 4.57 0.77 มากที่สุด 0.27 1

3 เตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากอนการกาวขึ้น
ไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น

3.81 0.90 มาก 4.65 0.70 มากที่สุด 0.22 4

4 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

3.66 0.80 มาก 4.55 0.81 มากที่สุด 0.24 2

5 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล
โดยลดอัตราการลาออกจากงาน
การขาดงาน การมาทํางานสาย ของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

3.65 0.92 มาก 4.51 0.89 มากที่สุด 0.24 2

6 ขจัดความลาหลังดานทักษะ
เทคโนโลยี และวิธีการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

3.75 0.81 มาก 4.58 0.71 มากที่สุด 0.22 4

7 ปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ
ระหวางผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา รวมทั้งชวยเพ่ิมพูน
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

3.80 0.76 มาก 4.62 0.69 มากที่สุด 0.22 4
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ตารางท่ี 24 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ขอ ความสําคัญของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
8 สงเสริมทักษะและความสามารถ

ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาใหมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานสูงขึ้น

3.94 0.77 มาก 4.68 0.53 มากที่สุด 0.19 8

รวม 3.77 0.67 มาก 4.61 0.60 มากท่ีสุด 0.22

จากตารางที่ 24 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( x =3.77,S.D.=0.67) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุก
ขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก สงเสริมทักษะและความสามารถของ
ผู อํ านวยกา รสํ า นักงานเขตพื้นที่ กา รศึกษาใหมีประสิทธิภา พในการปฏิบั ติงานสูงขึ้ น
( x =3.94,S.D.=0.77) รองลงมา คือ พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =3.93,S.D.=0.76) และเตรียม
ผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากอนการกาวขึ้นไปสู ตําแหนงหนาที่ที่สู งขึ้น
( x =3.81,S.D.=0.90) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก พัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรเกษียณ
หรือลาออกจากการปฏิบัติงาน ( x =3.60,S.D.=0.85)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ด า น ค ว า ม สํ า คั ญ ข อ ง ฝ า ย ฝ ก อ บ ร ม แ ล ะ พั ฒ น า โ ด ย ภ า พ ร ว ม อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ม า ก ที่ สุ ด
( x =4.61,S.D.=0.60) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุด
ทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจต
คติที่ ดีตอการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =4.70,S.D.=0.56)
รองลงมา คือ สงเสริมทักษะและความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ( x =4.68,S.D.=0.53) และเตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขต
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พื้นที่การศึกษากอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น ( x =4.65,S.D.=0.70) ตามลําดับ และขอ
ที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการ
ลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
( x =3.60,S.D.=0.85)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรพัฒนาเกษียณหรือลาออกจากการ
ปฏิบัติงาน (PNI Modified = 0.27) รองลงมา คือ ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (PNI Modified = 0.24) และลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลด
อัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยกา รสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา (PNI Modified = 0.24) ซึ่งมีคาดัชนีความตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีคา
ดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก สงเสริมทักษะและความสามารถ
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น (PNI Modified

= 0.19)

4.1.3 การสรุปความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึง
ประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

สามารถแสดงรายละเอียดไดดังตารางที่ 25 ตอไปน้ี
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การพัฒนาการปฏิบัติงาน
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ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม จํานวนความถ่ี

1. พันธกิจของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- 0

2. ตัวชี้วัดความสําเร็จของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา

2.1 ควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหมี
ทักษะในการส่ือสารภาษาที่สอง

1

2.2 ควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหมี
สมรรถนะสูงดานความเปนผูนํา

1

2.3 การปฏบิัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
บางเขตไดมีการบรหิารจัดการโดยการมอบหมายใหรอง
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีสวนรวมทําใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพ

1

3. วิธีการทํางานของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

3.1 ฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีการประเมินสมรรถนะของ
ผูบริหารอยางเปนระบบ โดยเฉพาะดานทักษะการบริหารจัดการ
ความเปนผูบรหิารทีท่ันสมัย สามารถใชเทคโนโลยีเพ่ือการบรหิาร
จัดการไดอยางดี

1

3.2 การพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหมี
ความรู ความสามารถและประสบการณในการปฏิบัตงิาน ควรเนน
การนําเสนอและแกปญหาตามบรบิทและศักยภาพของแตละเขต
พ้ืนที่การศึกษา ควรเนนการศึกษาลงลึกของแตละกรณี (Case
study) โดยใหครอบคลุมบริบทสภาพปญหาวิธีการแกปญหาและ
ผลการดําเนินการ มีการจัดทําวิธีปฏิบตัิที่ดี (Best-Practice) เพ่ือเปน
แบบอยางแกสพม.หรือสพป. ในการนําไปประยุกตใช

1

3.3 การฝกอบรมควรใชประโยชนจากการประชุมทางไกลเพ่ือ
ประหยัดเวลา งบประมาณและความปลอดภัย สวนการนํานโยบาย
จากหนวยเหนือไปสูการปฏิบัตคิวรทําในตอนตนปงบประมาณ

1

3.4 หลักสูตรการฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ก.ค.ศ.ไดกําหนดหลักสูตรใหหนวยงานนําไปดําเนินการ
ตามที่กําหนด หนวยงานและผูมีสวนเก่ียวของขาดการวิเคราะห
ความจําเปนและความตองการ

1
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3.5 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรศกึษาปญหา สํารวจปญหา จัด
อบรมตามสภาพปญหาเพ่ือพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตามความสนใจ

1

4. กลุมเปาหมายของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

4.1 บทบาทหนาที่กับการปฏบิัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาบางครั้งยึดทฤษฎีไมไดตองเนนประสบการณใน
การทํางานเปนองคประกอบในการปฏิบัตงิาน

1

4.2 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยกําหนดหลักสูตรหลาย ๆ หลักสูตรใหเลือก
สมัครใจเขารบัการฝกอบรมและพัฒนาตามความสนใจ เพราะ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจะทราบวาตนเองควรจะ
พัฒนาเพ่ิมเติมในเรื่องใด ไมใชบงัคับใหไปอบรมตามที่หนวย
เหนือกําหนด

1

4.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการกําหนดเวลาการพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทุกป เปนระยะ เพ่ือความ
เปนผูนําที่มีคุณภาพ

1

4.4 ควรมีการจัดประชุม สัมมนา ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาเก่ียวกับการบริหารจัดการที่สามารถทําเขตพ้ืนที่
การศึกษาเขาสูอาเซียนบนพ้ืนฐานความเปนไทยและพอเพียง
เพ่ือใหเกิดการปฏบิัติงานที่ลดปญหาดานงบประมาณทีจ่ัดสรรให
สพม./สพป.ที่ยังขาดและไมเพียงพอทุกปงบประมาณ จะทําให
สพม./สพป. บริหารจัดการอยางพอเพียงแตมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพ

1

4.5 ควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใน
หลักสูตรผูบรหิารระดบัสูง เชน หลักสูตรวิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร (วปอ.) หลักสูตรนักปกครองระดับสูง(นปส.)
หลักสูตรนักบริหารระดับสูงผูบรหิารสวนราชการ(นบส.) เปนตน

1
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4.6 การพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรพัฒนา
ทั้งระบบ อาจจําแนกเปนภาค  และสถาบันที่พัฒนาเปนสถาบันมือ
อาชีพ เชน สถาบันพระปกเกลา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนตน

1

4.7 การพัฒนาการปฏิบตัิงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษานอกจากจะพัฒนาตามภารกิจหนาที่แลว ส่ิงที่นาจะชวย
ในการพัฒนาการปฏิบตัิงาน คือ การพัฒนาดานมนุษยสัมพันธ การ
ใชคน และคุณธรรมจริยธรรมผูบริหาร

1

5. สถานะของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

5.1 ควรเพ่ิมอัตรากําลังใหกับฝายฝกอบรมและพัฒนา เนื่องจากมี
จํานวนนอยมาก ไมเพียงพอตอการดูและพัฒนาครูส่ีแสนกวาคน

1

6. บทบาทของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

6.1 หนวยงานที่รับผิดชอบเก่ียวกับการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหรือ
มัธยมศึกษายังไมไดทําหนาที่ดเีทาที่ควร

1

7. ทักษะของบุคลากรฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- 0

8. ความสําคัญของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

8.1 ความรัก ศรัทธาในวิชาชีพเปนส่ิงสําคัญ ฝายฝกอบรมและ
พัฒนาตองเปนที่ยอมรบั

1

4.2 ผลการรางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีพึง
ประสงค

ผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํา นักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขึ้นโดยมีรายละเอียดขั้นตอนดังน้ี

1. ผลการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และพัฒนาการปฏิบัติงาน
ที่สามารถจะนํามาประยุกตใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา

2. ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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3. ผลการวิเคราะหขอมูลดัชนีความสําคัญของความตองการจําเปน (Priority  Needs Index:
PNI) สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

4. พิจารณาความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา เพื่อหาชองวางและจัดลําดับความตองการจําเปนจากลําดับมากที่สุดไปหานอยที่สุด

5. พิจารณาคาดัชนีความตองการจําเปน (คา PNI) ที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงกวา
คาเฉลี่ยรวมของคาดัชนีความตองการจําเปน (คา PNI) ของทุกดานมาเปนจุดเนนของรูปแบบ

6. พิจารณาคาดัชนีความตองการจําเปน (คา PNI) ที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงกวา
คาเฉลี่ยรวมของคาดัชนีความตองการจําเปน (คา PNI) ในแตละดาน เพื่อนํามาใชเปนองคประกอบ
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานในแตละดานตอไป

รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี
องคประกอบที่สําคัญแบงออกเปน 2 สวน ประกอบดวย 1) สวนที่ 1 รายละเอียดของรูปแบบ 2)
สวนที่ 2 แนวทางการนํารูปแบบไปใช ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี

สวนท่ี 1 รายละเอียดของรูปแบบ ประกอบดวย 1) ชื่อรูปแบบ 2) จุดเนนของรูปแบบ 3)
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน  ซึ่งในแตละองคประกอบมีรายละเอียดดังน้ี

1. ชื่อรูปแบบ “SPP  for the training & development department  Model” ประกอบดวย
S-Staff  skills -ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
P-Perception -บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
P-Procedure -วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

2. จุดเนนของรูปแบบ
2.1 เปนจุดเนนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรพิจารณาซึ่งมีทั้งหมด 8 ดาน
2.2 แสดงทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ที่มีความตองการจําเปนในการ

พัฒนาอยางครอบคลุม เพื่อใหสามารถรวมแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
2.3 วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนา

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
2.4 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่เปนมากกวาผูทําหนาที่ฝกอบรมโดยการ

ชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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3. ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
การพัฒนาการปฏิบัติงานผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งฝายฝกอบรมและ

พัฒนาจะตองใหความสําคัญอยางครอบคลุมทุกดาน ซึ่งจะมีองคประกอบทั้งหมด 8 ดาน โดยฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 1) ทักษะของบุคลากรฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา 2) บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา 3) วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา 4) ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา 5) กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา 6)
สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา 7) พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา 8) ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งในแตละดานมีรายละเอียดดังน้ี

3.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) การวิจัย 2) การ
วิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 6) การวางแผน
ระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา โดยฝายฝกอบรม
และพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะของบุคลากรในแตละดานมีรายละเอียดดังน้ี

3.1.1 ดานการวิจัย เปนความรู ความสามารถและทักษะดานการวิจัยเกี่ยวกับการ
ฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และสามารถนํากระบวนการของการวิจัยมาประยุกตใชในการ
พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการ
พัฒนาทักษะดานการวิจัย ประกอบดวย 1) ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย 2) คุณลักษณะ
ของนักวิจัยที่ดีและมีจรรยาบรรณของนักวิจัย 3) ทักษะในการวิจัยเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานในฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา 4) การนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.1.2 ดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา เปน
ความสามารถในการศึกษาขอมูลจากฝายตาง ๆ อยางครอบคลุม เพื่อใหไดผลการวิเคราะหความ
จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาที่ถูกตองและตรงกับความตองการจําเปนใหมากที่สุด เพื่อจะ
นําไปสูการแกไขปญหาและพัฒนาไดอยางถูกตอง ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนา
ทักษะดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย
1) ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปนจริง 2) ความสามารถในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด 3)
ความสามารถในการนําผลจากการวิเคราะหปญหามากําหนดความตองการจําเปนในการปรับปรุง
การปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม และไมใชการฝกอบรม 4) ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุ
ของปญหาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางถูกตอง 5) ความสามารถในการ
กําหนดปญหาดานการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับระดับบุคคลหรือกลุม
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3.1.3 ดานการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา เปนความสามารถในการ
ออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาใหมีความเหมาะสมตอความตองการจําเปนของบุคลากรและ
องคการ ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 2)
ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการขององคการ
3) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนความรู ความเขาใจและความคิด
ของบุคคล 4) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

3.1.4 ดานการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา เปนความสามารถดานการวัดและ
ประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งจะประกอบดวย การประเมินกอนการฝกอบรมและพัฒนา
ระหวางการฝกอบรมและพัฒนา และหลังการฝกอบรมและพัฒนา สามารถนําขอมูลจากการ
ประเมินผลขอมูลสะทอนกลับวาการฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน ซึ่งฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย
1) ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและนําไปใชปรับปรุงและพัฒนา 2)
ความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และหลังการฝกอบรมและ
พัฒนา 3) ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลับวาการฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบาง
ในแตละขั้นตอน 4) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง

3.1.5 ดานการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย เปนความสามารถในการคํานวณ
ตนทุนและคาใชจาย เพื่อนําผลการคํานวณที่ไดมาใชประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร
โครงการฝกอบรมและพัฒนาตอไป ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ
วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย ประกอบดวย 1) ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
เพื่อนํามาใชประกอบการบริหารโครงการฝกอบรมและพัฒนา 2) ความสามารถในการนําเสนอ
ขอมูลผลการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายแกผูบริหารเพื่อใชในการตัดสินใจ 3) ความรู และความ
เขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย

3.1.6 ดานการวางแผนระยะยาว เปนความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค
เปาหมาย กลยุทธ ไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของปญหาและสถานการณ
เพื่อใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการ ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมี
การพัฒนาทักษะดานการวางแผนระยะยาว ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการ
วางแผนระยะยาว 2) ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธไดอยางเหมาะสม
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สอดคลองกับความตองการขององคการ 3) ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยาง
เหมาะสม

3.1.7 ดานการเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา เปน
ความสามารถในการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อนํามาใชประโยชนในการฝกอบรม
และพัฒนาอยางเหมาะสม ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการเก็บรวบรวม
ขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ 2) ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลไดอยางเหมาะสม 3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนาอยาง
เปนระบบ

3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา มีบทบาทในการวิเคราะหและแกไขปญหาการ
ปฏิบัติงานขององคการใหสามารถดํารงอยูได โดยการศึกษาสภาพปญหาขององคการอยางแทจริง
ดําเนินการตามขั้นตอนของกระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ เพื่อหาแนวทางในการแกไข
ปญหาไดตรงจุดและอยางถูกตอง ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาบทบาทของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.2.1 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการ
จะชวยกันแกปญหา ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองสรางความตระหนักใหแกผู อํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถึงปญหาการปฏิบัติงานที่ทุกคนตองใหความสําคัญ ซึ่งฝายฝกอบรม
และพัฒนาจะตองระบุถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นหรือผลเสียที่จะตามมาหากไมไดรับการแกไขปญหา
หรือพัฒนา ซึ่งในการสรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาน้ันเปนขั้นตอนที่มีความสําคัญ
เพราะถือวาเปนจุดเร่ิมตนที่จะนําไปสูความรวมมือในการใหความชวยเหลือ หรือสนับสนุนในการ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานรวมกันตอไป

3.2.2 ศึกษาสาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม ปญหา คือสภาพ
ของความแตกตางระหวางสิ่งที่ตองการกับสิ่งที่เปนอยูในปจจุบันที่ตํ่ากวาเปาหมาย และมีแนวโนม
วาจะเกิดขึ้นอีกในอนาคต ปญหาจึงจําเปนตองไดรับการแกไข  ประเภทของปญหาแบงตามระดับ
ความรุนแรงของสภาวการณของปญหา แบงเปน 3 ประเภท คือ 1) ปญหาที่เกิดจากสภาวการณคงที่
(Stable) เชน ปญหาที่เกี่ยวกับเน้ืองาน ระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ซึ่งไมจําเปนตองรีบแกไข 2)
ปญหาที่เกิดจากสภาวการณที่เปนพลวัต (Dynamic) เชน ปญหาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของคน
และการปฏิบัติ 3) ปญหาวิกฤติ (Critical) เปนปญหารุนแรงที่จะตองไดรับการแกไขอยางเรงดวน
ถาไมแกไขจะสงผลกระทบกับปญหาอ่ืน ๆ ได ปญหาแบงตามความเบี่ยงเบนของสภาวการณที่
เกิดขึ้นจริงกับความตองการที่เกิดในเวลาตางกัน ไดแก 1) ปญหาขัดของ ถาความเบี่ยงเบนเกิดขึ้นใน
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อดีต ปจจุบันยังคงปรากฏอยูและมีแนวโนมวาจะเกิดตอไปในอนาคต เพราะมาตรการแก ไขไม
ไดผล จําเปนตองไดรับการแกไขปรับปรุงเรียกวา ปญหาขัดของ 2) ปญหาปองกัน ถาในอดีตไมมี
ความเบี่ยงเบน แตปจจุบันมีสิ่งบอกเหตุวาจะเกิดความเบี่ยงเบนหรือเกิดปญหาขึ้นในอนาคต ถาไม
ปองกันเอาไวกอน 3) ปญหาเชิงพัฒนา ตองการแกไขเปลี่ยนแปลง เพื่อปรับปรุงสภาพในอนาคตให
ดีกวาเดิมอยางมีเปาหมายวาจะพัฒนาในเร่ืองใด จึงจะทําใหคุณภาพของการปฏิบัติงานสูงขึ้น ทั้งน้ี
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการสํารวจปญหาและความตองการจําเปนโดยทุกฝายมีสวนรวมจะทํา
ใหทราบวาอะไรคือปญหาหรือความตองการที่แทจริง

3.2.3 สามารถเลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด ทั้งน้ีฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาจะตองพิจารณาจากทางเลือก (Alternative) ตาง ๆ ที่จะชวยแกไขขอบกพรอง
ในแตละสาเหตุของปญหาที่มีความเปนไปไดสูงมีความเหมาะสมที่นาจะแกปญหาไดดีที่สุด เปน
วิธีการใหม ๆ สามารถนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานได ฝายฝกอบรมและพัฒนาอาจคิดคนนวัตกรรม
ขึ้นเองหรือนํามาจากผลการวิจัยของผูอ่ืนที่ผานการทดลองและใชไดผลมาแลวเพื่อนํามาพัฒนาและ
ปรับใชกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน ซึ่งวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา อาจใชการพัฒนาเชิงรุกที่ชวยจะชวยพัฒนาพฤติกรรม ทัศนคติ ตลอดจนความรู
ความสามารถใหเปนไปตามความตองการจําเปนในการพัฒนาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา

3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและ เปนกระบวนการ หรือขั้นตอนในการพัฒนา
หรือแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามความตองการขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ   ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนา
ควรมีการพัฒนาวิธีการทํางาน ประกอบดวย

3.3.1 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดย
มีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการวิเคราะห
สภาพแวดลอมดังน้ี 1) สภาพแวดลอมภายนอกองคการ (The organizational  environment) ซึ่งการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคการ มีวัตถุประสงคเพื่อดูวาองคการไดใชประโยชนจาก
โอกาส (Opportunity) รวมทั้งยังสามารถลดผลกระทบจากอุปสรรค (Threat) ไดดีเพียงใด 2)
วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานและระบบการปฏิบัติงาน (Work environment) เปนการวิเคราะห
ความสามารถขององคการ โดยการเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองคการชั้นนําในดานตาง ๆ
เชน ความสําเร็จของเปาหมายเชิงกลยุทธ  มาตรฐานดานคุณภาพของผลการปฏิบัติงานในองคการ
3)วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน (The work  level) เปนการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การบรรลุเปาหมายของผลงานตาง ๆ ของตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่



196

ตองการจะพัฒนา 4) วิเคราะหตัวบุคคล (The  worker  level) เปนการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การบรรลุเปาหมายของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และความสอดคลองของ
สมรรถนะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากับความคาดหวังขององคการ โดยตอง
คนหาสมรรถนะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่จําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงของ
องคการในอนาคตมีอะไรบาง อะไรคือสิ่งที่จูงใจใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และการที่จะสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศได
น้ันจะตองอยูใตเงื่อนไขใดบาง เพื่อนํามาประกอบการกําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.3.2 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของ
ผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาวาปญหาเร่ืองผลงานเกิดจากความสามารถของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือความสามารถขององคการ โดยความสามารถของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หมายถึง คุณลักษณะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่สามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่ตรงหรือสูงกวาความตองการขององคการหรือ
ผูรับบริการ สวนความสามารถขององคการ หมายถึง ความเชี่ยวชาญหลักขององคการหรือทักษะที่
องคการจําเปนตองทําไดดีเปนพิเศษมิฉะน้ันจะไมสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได ดังน้ันการวิเคราะหหา
ความตองการจําเปนในการพัฒนาผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีความรู
(Knowledge) ทักษะ (Skills) ทัศนคติ (Attitude) ตามที่องคการตองการรวมถึงการพัฒนาระดับ
แรงจูงใจ และการปรับเปลี่ยนบุคลิกลักษณะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาให
สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ จะเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตอไป

3.3.3 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งเมื่อไดพิจารณาชองวางที่มี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเรียบรอยแลว นํามา
กําหนดขอบเขตความสําคัญวาควรมีการพัฒนาสิ่งใดกอนหลังเพื่อวางแผนการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว หรือแผนพัฒนารายกลุมและรายบุคคล ตลอดจนสรางหลักสูตรตาง ๆ
ที่จะตอบสนองความตองการจําเปนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.3.4 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับและเพื่อใช
ในการดําเนินการใหม เมื่อไดมีการดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สิ่งที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองดําเนินการคือ การประเมิน
(Assessment) เปนการรวบรวมขอมูลและใหขอมูลยอนกลับไปสูผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาในเร่ืองพฤติกรรม หรือทักษะ โดยผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อน
รวมงาน ผูบริหาร ผูรับบริการเปนผูใหขอมูล ทั้งเพื่อใชในการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
ใชเกณฑมาตรฐานเทียบเคียง (Benchmarks) หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา
(360-degree feedback systems) ขอมูลที่ไดจะสะทอนใหเห็นจุดแข็งและจุดที่ตองปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น

3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา การเปนฝายในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ขององคการ สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน มีความ
เขาใจในกระบวนการปฏิบัติงานอยางชัดเจนและถูกตอง กอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการแขงขันกับหนวยงานอ่ืนได    ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควร
มีการพัฒนาความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.4.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนใน
อนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะมีสวน
ชวยเตรียมการพัฒนากําลังทดแทนในอนาคตกอนเขาสูตําแหนงหากมีผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเกษียณอายุราชการหรือลาออกกอนกําหนด ดังน้ันจะตอ งมีการวางแผนการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูที่จะเขามาดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใน
อนาคตตอไปอยางรอบคอบเพื่อใหไดผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาที่มีความรู
ทักษะ เจตคติและมีประสบการณในการปฏิบัติงานที่ถูกบมเพาะและผานกระบวนการฝกอบรมและ
พัฒนาที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสามารถไปปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

3.4.2 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาใหมีความรู ความสามารถ ทักษะที่มีความเชี่ยวชาญ จนสามารถนําไปบริหารจัด
การศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถชวยลดเวลา คาใชจายในการปฏิบัติงานได โดยมีแนวคิด
ใหม ๆ มาปรับใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน หรือการนํานวัตกรรมใหม ๆ มาใชในการปรับปรุง
และพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

3.4.3 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาด
งาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนา
ถือเปนฝายที่ชวยขจัดสิ่งที่จะบั่นทอนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นอกจากจะชวยพัฒนาความรู
ความสามารถ ทักษะรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยม และสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
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ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้นแลว ยังสามารถกอใหเกิด
แรงเสริมและกําลังใจในการปฏิบัติงานเปนอยางดี ซึ่งเปนการลดคาใชจายในการบริหารงานบุคคล
ไดทางตรงและทางออมใหกับองคการ

3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาทุกคน โดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไข และ
ดําเนินการจัดฝกอบรมและพัฒนาอยางเหมาะสมเพื่อใหสามารถนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานได ซึ่ง
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนากลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.5.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุง
หลักสูตรใหเหมาะสม ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ออกแบบและสรางหลักสูตร นําไปทดลองใชและหา
ประสิทธิภาพของหลักสูตร  ประเมินผลการใชหลักสูตรและปรับปรุงแกไขใหมีความเหมาะสมตอ
การนําไปใชฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตอไป  นอกจากน้ีฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาตองมีวิธีการถายทอดและการสรางบรรยากาศ และกระตุนใหผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เขารับการฝกอบรมและพัฒนามีการต่ืนตัว มีความพรอมและเต็มใจที่
จะรับการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนตองสามารถกระตุนใหมีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีการ
ปลูกฝงทักษะและใหโอกาสไดมีสวนรวมในการปฏิบัติอยางจริงจัง และสามารถเชื่อมโยงความรู
จากการฝกอบรมและพัฒนาที่ไดรับน้ันไปปฏิบัติงานจริงได

3.5.2 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของ
ของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขไปพรอมกันทั้งระบบ ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะไม
แบงกลุมการฝกอบรมและพัฒนาออกเปนหลายระดับ แตจะพัฒนาตามปญหาการปฏิบัติงานที่ตอง
แกไขไปพรอมกันทั้งระบบ โดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาดานผลการปฏิบัติงานซึ่ง
จําเปนตองแกไขไปพรอม ๆ กันทั้งระบบมากกวาการจัดหลักสูตรฝกอบรมแยกตามระดับบุคลากร
เชน จะไมแบงกลุมฝกอบรมทักษะดานเทคนิคใหแกบุคลากรระดับปฏิบัติการ  การฝกอบรมทักษะ
หัวหนางานใหแกบุคลากรในระดับหัวหนางาน และฝกอบรมทักษะการบริหารใหแกบุคลากรระดับ
บริหาร แตจะฝกอบรมและพัฒนาทุกคนหลายระดับไปพรอมกันทั้งระบบโดยคํานึงถึงการแกไข
ปญหาการปฏิบัติงานเปนหลัก

3.5.3 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
สภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนา จะพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดตรงสภาพปญหาและความตองการไดน้ันจะตองมีการศึกษาสภาพ
ปญหาการปฏิบัติงานและวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานทุกระยะอยาง
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ตอเน่ือง เพราะเมื่อระยะเวลาหรือสถานการณสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป จะทําใหสภาพปญหา
หรือความตองการจําเปนในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปดวย ดังน้ันจะตองมีการศึกษาปญหาอยาง
รอบดาน และใหไดขอมูลจากทุกฝายที่เกี่ยวของประกอบการพิจารณาและตัดสินใจ เพื่อไดข อ
คนพบและไดปญหาการปฏิบัติงานที่จะแกไขและพัฒนาอยางแทจริง

3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา การที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนฝายที่มี
บทบาทหนาที่หลักในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหแกองคการและหนวยงานที่เกี่ยวของ
เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการ
พัฒนาสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.6.1 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาโดยตรง ทั้งน้ีการจัดองคการของฝายฝกอบรมและพัฒนา หนวยงานที่จัดต้ังขึ้นไมวาจะ
เปนหนวยงานราชการ มูลนิธิ สมาคม และบริษัทเอกชนจัดเปนองคการทั้งสิ้น ผูบริหารสวนใหญที่
มองเห็นความสําคัญของการฝกอบรมและพัฒนาในองคการตาง ๆ จะมีหนวยงานที่ทําหนาที่
ฝกอบรมและพัฒนาโดยเฉพาะ เพียงแตจะมีระดับหรือ ขนาดที่แตกตางกันออกไป ซึ่ ง
กระทรวงศึกษาธิการเปนองคการหน่ึงที่ไดกําหนดใหมีสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษาขึ้นใหมีบทบาทหนาที่ในการจัดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรหลายระดับไมไดเปน
สถาบันที่พัฒนาเฉพาะตําแหนงผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเท าน้ัน ดังน้ันถา
กําหนดใหมีสถาบันเพื่อการฝกอบรมและพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาโดยเฉพาะจะเปนสิ่งที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ือง เพราะจะ
เปนเสมือนคลินิกเฉพาะทางที่จะชวยแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานว ยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาไดตรงกับสภาพปญหาและความตองการมากขึ้น

3.6.2 เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหแกองคการ ทั้งน้ีเน่ืองจากฝายฝกอบรมและพัฒนาในปจจุบันไมไดมีบทบาทหนาที่
หลักในการพัฒนาเฉพาะผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการเทาน้ัน แตยังตองมี
บทบาทในการพัฒนาตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา และบุคลากรตาง ๆ ใหแกหนวยงานที่เกี่ยวของ
ดวย

3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา เปนภาระหนาที่ของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ในการชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา โดยการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับภารกิจและ
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เปาหมายขององคการ ความตองการของบุคลากร และวัฒนธรรมองคการ ฝายฝกอบรมและพัฒนา
ควรมีการพัฒนาพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.7.1 กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการศึกษาและทํา
ความเขาใจเปาหมายและกลยุทธขององคการเสียกอนวาองคการตองการคุณลักษณะของผูนําที่พึง
ประสงคอยางไร เปาหมายขององคการ เปาหมายการปฏิบัติงาน เปาหมายของบุคคลเปนอยางไร
หลังจากน้ันจึงมากําหนดเปาหมายการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจน เปาหมายที่กําหนด
ตองสามารถสังเกตและวัดประเมินไดอยางชัดเจนเมื่อสิ้นสุดการพัฒนาการปฏิบัติงาน

3.7.2 กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ ทั้งน้ีฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาตองมีการกําหนดกลยุทธที่มุงเนนที่ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึง
ความสามารถในการผลิตผลงานตามความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย โดยเสียคาใชจาย
เกี่ยวกับงบประมาณ เวลา พลังงาน วัตถุดิบและบุคลากรนอยที่สุด สวนประสิทธิผล (Effectiveness)
หมายถึง ระดับการบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ เปนความสามารถขององคการในการ
สรางความพึงพอใจตอความคาดหวังของบุคคลตาง ๆ หรือผูมีสวนไดสวนเสีย   การที่จะทําให
องคการสามารถเจริญเติบโตไดอยางยั่งยืนและมีความสามารถในการแขงขันไดน้ันจะตองมุงเนน
กลยุทธและการดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน (Strategic focus and alignment) โดยมีความ
เชื่อมโยงในเร่ืองวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธและการดําเนินงานทุก ๆ ดานในเชิงบูรณาการ
(Integration)

3.7.3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีเมื่อฝายฝกอบรมและพัฒนาจะนํากลยุทธไปสูการ
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิผล (Effective execution) ไดน้ันจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางจริงจัง และอยางตอเน่ืองเพื่อนําขอมูลมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใหดี
ยิ่งขึ้นตอไป ซึ่งวิธีการประเมินอาจใหบุคลากรปฏิบัติงานจริงเปนผูประเมินหรือการประเมินแบบ
360 องศา โดยผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวมในการประเมินผล

3.7.4 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรม
องคการที่ชัดเจน เพราะวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจนจะเปนสวนที่จะชวยผลักดันใหองคการประสบ
ความสําเร็จและสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ๆได ทุกคนในองคการทราบถึงเปาหมายของ
องคการไปในทิศทางเดียวกัน มีการกําหนดวัฒนธรรมองคการรวมกันจะเอ้ืออํานวยหรือสนับสนุน
ตอการปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวเดียวกัน ทําใหมีเอกลักษณที่โดดเดน สงเสริมการสรางแรง
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บันดาลใจของคนในองคการใหมีความรักและความสามัคคีตอกัน ทําใหการปฏิบัติงานเปนทีม
ประสบผลสําเร็จมากขึ้น ดังน้ันฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการสงเสริมใหผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

3.8 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา เปนเคร่ืองบงชี้ที่ใชวัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา  ตามตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.8.1 คุณภาพผลผลิต เปนการบริหารจัดการศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาที่มีคุณภาพตรงตามความตองการและความพึงพอใจของผูรับบริการ ไดแก 1) การ
สงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวนผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู
ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่ยอมรับ 2) การบริหารจัดการศึกษา
ใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลองกับกลุมเปาหมาย
และความแตกตางระหวางบุคคล ทั้งน้ีหลังจากฝายฝกอบรมและพัฒนาไดมีการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเรียบรอยแลว ตัวชี้วัดความสําเร็จที่สําคัญที่สุดไดแก
คุณภาพผลผลิต ซึ่งเปนตัวชี้วัดซึ่งสามารถสะทอนคุณภาพ หรือความสําเร็จของการดําเนินงานที่
ครอบคลุมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งประสิทธิผล เปนการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคที่พึงปรารถนา คือผลการปฏิบัติงานไมวาจะเปนผลผลิต ผลกระทบ ผลลัพธได
ตรงตามผลที่คาดหวังไวและเปนที่พึงพอใจของผู รับบริการ สวนประสิทธิภาพ เปนความสามารถ
ของการใชทรัพยากรและกระบวนการในการสรางผลผลิต ไดแก  ความสามารถในการใชทรัพยากร
อยางประหยัดหรือใชอยางคุมคากอใหเกิดผลสูงสุด และการลดคาใชจายตอหน่ึงหนวยการผลิต

3.8.2 ผลการปฏิบัติงาน เปนการเปลี่ยนแปลงผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หลังจากผานการฝกอบรมและพัฒนาแลวมีการนําความรู และทักษะ
ไปใชในการปฏิบัติงานจนสงผลใหการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี
คุณภาพโดยมีการลดระยะเวลาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และปรับปรุงการ
พัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ดานผลการ
ปฏิบัติงาน ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคน
นวัตกรรมอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน เพราะจะ
ชวยใหมีโอกาสตรวจสอบความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา และเพื่อจะไดพัฒนาทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมี
ความพึงพอใจในงานมากขึ้น เมื่อมีการวัดผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอจะชวยใหฝายฝกอบรม
และพัฒนามีขอมูลแสดงสภาพของปญหาการปฏิบัติงานตามความเปนจริง ทําใหเขาใจปญหาและ
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ขอจํากัด ไดเห็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในผลการปฏิบัติงานเมื่อมีการปรับปรุงแกไขในชวงเวลา
หน่ึง

3.8.3 ปริมาณผลผลิต หมายถึง จํานวนผูเขารับการศึกษาและผูสําเร็จการศึกษาที่
บรรลุเปาหมายตามที่กําหนด และจํานวนสถานศึกษาที่จัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมาย ซึ่งตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดานปริมาณผลิต ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสามารถสงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษามีผลการดําเนินงานบรรลุ
เปาหมายตามนโยบายการจัดการศึกษา ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาควรสงเสริมใหผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการศึกษา วิเคราะห ทําความเขาใจเกี่ยวกับทิศทางหรือเปาหมายตาม
นโยบายการจัดการศึกษาใหมีความถูกตอง ชัดเจน สามารถสนองนโยบายและนําไปสูการปฏิบัติได
อยางเหมาะสม สามารถดําเนินการจัดการศึกษาเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย โดยเปาหมายจะตองระบุ
ความสําเร็จออกมาในเชิงปริมาณ คือ ใหเปนตัวเลขที่วัดได เชน เปนรอยละ หรือเวลา และนําผลที่
ไดมาเปรียบเทียบกับผลที่คาดหวัง เพื่อตัดสินผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงาน และใชผลการประเมิน
สําหรับพัฒนาความสําเร็จของการดําเนินงานในระดับขั้นที่สูงยิ่งขึ้นตอไป

3.8.4 จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข หมายถึง จํานวนของปญหา หรืออุปสรรคใน
การปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอความสําเร็จของการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้น
การศึกษาที่ไดรับการแกไขไดอยางเหมาะสม ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดาน
จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถแกปญหา
อุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองทําหนาที่เปนที่ปรึกษา
แกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยการชวยวิเคราะหปญหาขององคการ ใหคําแนะนํา
แกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในดานการฝกอบรมบุคลากรในสังกัด และให
คําแนะนําแกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในการแกไขปญหาตาง ๆ ขององคการ และ
เปนฝายคอยใหคําปรึกษาหารือเพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ

3.8.5 ตนทุนขององคการที่ลดลง หมายถึง ตนทุนที่ลดลงของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากร
ที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา ในการจัดการศึกษาหรือการใหบริการทางการศึกษา ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนาดานตนทุนขององคการที่ลดลง ไดแก 1) ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา 2)
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใช
งบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด  ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
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พื้นที่การศึกษาใหสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชตนทุนที่ลดลง เพราะวาการเปนผูนําดาน
ตนทุน (Cost leadership strategy) เปนกลยุทธที่นํามาใชโดยอาศัยความสามารถขององคการในการ
จะใหผลผลิตหรือการบริการมีตนทุนที่ตํ่ากวาคูแขง โดยความไดเปรียบทางดานตนทุนจะทําให
ราคาตอหนวยลดลง หากขายในราคาเดิมแตมีจํานวนและปริมาณมาก ก็ยังทําใหองคการมีกําไรและ
มีสวนแบงการตลาดที่เพิ่มขึ้นดวย หลักการที่สําคัญของกลยุทธน้ีคือการปรับปรุงผลผลิตที่มีอยูให
นอยที่สุดและใชประโยชนจากการลดตนทุนอันเกิดจากการประหยัดจากขนาดในการผลิตและผล
อันเกิดจากประสบการณในการผลิต รวมถึงประหยัดคาใชจายดานอ่ืน ๆ

สวนท่ี 2 แนวทางการนํารูปแบบไปใช
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนรูปแบบที่มีลักษณะ

ครอบคลุมองคประกอบทุกดานของจุดเนนการพัฒนาการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมแกฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา พรอมทั้งสงเสริมความสมดุลของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่ฝายฝกอบรมและพัฒนา ผูบริหารระดับสูงขององคการ หรือผูมีสวน
เกี่ยวของกับการฝกอบรมและพัฒนาทุกฝายจะตองใหความสําคัญกับฝายฝกอบรมและพัฒนาทั้ง
ระบบ ดังน้ันแนวทางการนํารูปแบบไปใชใหเกิดประสบความสําเร็จไดน้ันจะตองใหความสําคัญใน
แตละองคประกอบในแตละดานดังตอไปน้ี

1. ดานการใหความสําคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน
1.1 หนวยงานทางการศึกษา ไดแก กระทรวงศึกษาธิการ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย

และบุคลากรทางการศึกษา  สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตองใหความสําคัญตอการฝกอบรมและพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่อยูในระหวางประจําการเพื่อใหมีการพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง

1.2 ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู ความสามารถ และทักษะตาง ๆ สามารถ
เปนที่ยอมรับแกผู เขารับการฝกอบรมและพัฒนา  และนําความรู ความสามารถไปใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานการ
บริหารจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการตอไป

1.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานที่หลากหลายและมี
ความยืดหยุน ชวยแกปญหาการปฏิบัติงาน โดยสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดเปนอยางดี
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1.4 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพ ดานควา มรู
ความสามารถ เจตคติ และทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเน่ืองเพื่อนําไปสูการ
เปนองคการฝกอบรมและพัฒนาแบบมืออาชีพ โดยจะเปนฝายที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมี
ความสามารถในการแขงขันได

2. ดานแนวทางการนํารูปแบบไปประยุกตใชของฝายฝกอบรมและพัฒนา
2.1 ควรมีการกําหนดพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาใหครอบคลุมการเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และสามารถปรับเปลี่ยนไดตามความ
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายนอก

2.2 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในคร้ังน้ีเพื่อใหฝายฝกอบรมและพัฒนานําไปใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในอนาคตตอไป ซึ่งสามารถนํา
รูปแบบไปประยุกตใชกับบุคลากรตําแหนงอ่ืน ๆ ได เชน ครู  ผูบริหารสถานศึกษา โดยจะ
ปรับเปลี่ยนเฉพาะดานกลุมเปาหมาย และดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
เทาน้ัน

2.3 ผลการศึกษาตัวชี้วัดความสําเร็จในคร้ังน้ีจะเปนเพียงขอมูลพื้นฐานที่จะชวยในการ
กําหนดทิศทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในอนาคต
ตอไปของฝายฝกอบรมและพัฒนา สามารถปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสมกับภาระหนาที่ในการ
บริหารจัดการศึกษาหรือเปาหมายของการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ควรมีการ
สํารวจทุกคร้ังกอนที่จะมีการฝกอบรมและพัฒนา

2.4 การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา สามารถรวมกลุมหรือแยกกลุมในการ
พัฒนาไดตามสภาพปญหาการปฏิบัติงาน

2.5 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทํางานในแตละขั้นตอน
ใหชัดเจนยิ่งขึ้นและอยางตอเน่ือง  เพื่อใหมีวิธีการทํางานที่เหมาะสมครบกระบวนการทํางานโดยจะ
สามารถชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดตรงตามสภาพ
ปญหาการปฏิบัติงาน

2.6 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในคร้ังน้ีจะแสดงใหเห็นถึงจุดเนนของการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ในแตละดานทั้ง 8 ดานเทาน้ัน ยังไมลงลึกถึงวิธีการและกิจกรรมการพัฒนาการปฏิบัติงานในแตละ
จุดเนนของการพัฒนาการปฏิบัติงาน

โดยสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังน้ี



แผนภาพที่ 13 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (SPP  for the training & development department  Model)
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4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลการตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบ
การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

4.3.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูทรงคุณวุฒิ
การวิเคราะหสถานภาพของผูทรงคุณวุฒิที่ประเมินรูปแบบ สามารถแสดงไดดัง

ตารางที่ 26 ตอไปน้ี

ตารางท่ี 26 ขอมูลสถานภาพของผูประเมินรางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ
ระดับการศึกษา

ปริญญาตรี - 0.00
ปริญญาโท - 0.00
ปริญญาเอก 14 100.00

รวม 14 100.00
ตําแหนง

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 4 28.57
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 4 28.57
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

4 28.57

นักวิชาการหรือผูทรงคณุวุฒิที่เก่ียวของ 2 14.29
รวม 14 100.00

จากตารางที่ 26 พบวา ผูประเมินสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเปนรอย
ละ 100 ตําแหนง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ผูอํานวยการเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา และผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา คิด
เปนรอยละ 28.57 มีจํานวนเทากัน และนักวิชาการ คิดเปนรอยละ 14.29
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4.3.2 ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา

การประเมินรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเปนการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดขององคประกอบของรูปแบบ โดยมีผู
สงแบบประเมินกลับคืน จํานวน 14 คน เมื่อพิจารณาแบบประเมินพบวา มีผูตอบแบบประเมินที่
สมบูรณ จํานวน 12 คน จึงสามารถแสดงผลการวิเคราะหไดดังตารางที่ 27 ตอไปน้ี

ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
สวนท่ี 1 รายละเอียดของรูปแบบ 4.24 0.46 มาก 3.95 0.43 มาก

1 ชื่อรูปแบบ 3.67 1.07 มาก 3.67 0.98 มาก
“SPP  for the training & development department
Model”

2 จุดเนนของรูปแบบ 4.44 0.52 มาก 4.02 0.57 มาก
2.1 เปนจุดเนนการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาควรพิจารณาซึ่งมีทั้งหมด 8 ดาน

4.33 0.65 มาก 4.00 0.60 มาก

2.2 แสดงทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
ที่มีความตองการจําเปนในการพัฒนาอยางครอบคลุม
เพ่ือใหสามารถรวมแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

4.42 0.67 มาก 4.00 0.74 มาก

2.3 วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา

4.58 0.51 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

2.4 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่เปนมากกวา
ผูทําหนาที่ฝกอบรมโดยการชวยเหลือ วิเคราะหและ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา

4.50 0.52 มาก 3.83 0.72 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3 ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน 4.62 0.35 มากท่ีสุด 4.16 0.33 มาก

3.1 ทักษะของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.81 0.31 มากท่ีสุด 4.22 0.55 มาก
3.1.1 ดานการวิจัย 4.81 0.40 มากท่ีสุด 4.13 0.77 มาก

1) ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย 4.83 0.39 มากที่สุด 4.25 0.87 มาก
2) คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมีจรรยาบรรณของ
นักวิจัย

4.75 0.62 มากที่สุด 4.08 0.79 มาก

3) ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานในฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

4.83 0.39 มากที่สุด 4.08 0.79 มาก

4) การนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝายฝกอบรม
และพัฒนา

4.83 0.39 มากที่สุด 4.08 0.79 มาก

3.1.2 ดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปน
ในการฝกอบรมและพัฒนา

4.72 0.41 มากท่ีสุด 4.27 0.58 มาก

1) ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจาก
สภาพที่เปนจริง

4.75 0.45 มากที่สุด 4.25 0.75 มาก

2) ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
นํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด

4.83 0.39 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

3) ความสามารถในการนําผลจากการวิเคราะหปญหา
มากําหนดความตองการจําเปนในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม และไมใชการฝกอบรม

4.83 0.39 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

4) ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุของปญหาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาอยางถูกตอง

4.67 0.49 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

5) ความสามารถในการกําหนดปญหาการปฏิบัติงานที่
เกี่ยวของกับระดับบุคคลหรือกลุม

4.50 0.67 มาก 3.92 0.51 มาก

3.1.3 ดานการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 4.85 0.31 มากท่ีสุด 4.31 0.61 มาก
1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการออกแบบการ
ฝกอบรมและพัฒนา

4.83 0.39 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

2) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนาใหสอดคลองกับความตองการขององคการ

4.92 0.29 มากที่สุด 4.33 0.65 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนาที่มุงเนนความรู ความเขาใจและความคิดของ
บุคคล

4.83 0.39 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

4) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนาที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน

4.83 0.39 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

3.1.4 ดานการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 4.77 0.42 มากท่ีสุด 4.15 0.55 มาก
1) ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยาง

เปนระบบและนําไปใชปรับปรุงและพัฒนา
4.75 0.45 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

2) ความสามารถในการวัดและประเมินผลการ
ฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และหลังการฝกอบรมและ
พัฒนา

4.75 0.45 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

3) ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลับวาการ
ฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน

4.75 0.45 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

4) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรม
และพัฒนาอยางถูกตอง

4.83 0.39 มากที่สุด 4.08 0.51 มาก

3.1.5 ดานการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 4.78 0.46 มากท่ีสุด 3.97 0.58 มาก
1) ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
เพ่ือนํามาใชประกอบการบริหารโครงการฝกอบรม
และพัฒนา

4.83 0.39 มากที่สุด 4.08 0.51 มาก

2) ความสามารถในการนําเสนอขอมูลผลการวิเคราะห
ตนทุนและคาใชจายแกผูบริหารเพ่ือใชในการตัดสินใจ

4.75 0.62 มากที่สุด 4.00 0.60 มาก

3) ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุน
และคาใชจาย

4.75 0.45 มากที่สุด 3.83 0.72 มาก

3.1.6 ดานการวางแผนระยะยาว 4.83 0.39 มากท่ีสุด 4.31 0.63 มาก
1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการวางแผนระยะ
ยาว

4.83 0.39 มากที่สุด 4.33 0.65 มาก

2) ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย
กลยุทธไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการ
ขององคการ

4.83 0.39 มากที่สุด 4.33 0.65 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3) ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยาง
เหมาะสม

4.83 0.39 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

3.1.7 ดานการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนตอ
การฝกอบรมและพัฒนา

4.92 0.29 มากท่ีสุด 4.42 0.67 มาก

1) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ

4.92 0.29 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

2) ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลไดอยางเหมาะสม

4.92 0.29 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
ฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ

4.92 0.29 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.69 0.41 มากท่ีสุด 4.17 0.44 มาก
3.2.1 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของ

ปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกัน
แกปญหา

4.67 0.49 มากที่สุด 4.08 0.51 มาก

3.2.2 ศึกษาสาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุก
ฝายมีสวนรวม

4.75 0.45 มากที่สุด 4.08 0.51 มาก

3.2.3 สามารถเลือกแนวทางที่เหมาะสมและ
นํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด

4.67 0.49 มากที่สุด 4.17 0.39 มาก

3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.77 0.41 มากท่ีสุด 4.38 0.56 มาก
3.3.1 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยมีการมองการณไกล
วาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต

4.83 0.39 มากที่สุด 4.50 0.67 มาก

3.3.2 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวาง
ปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

4.75 0.62 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

3.3.3 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวาง
ระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

4.75 0.45 มากที่สุด 4.33 0.65 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3.3.4 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการ

ดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือนําขอมูลไปใชในการ
ใหขอมูลปอนกลับเพ่ือใชในการดําเนินการใหม

4.75 0.45 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.36 0.66 มาก 3.94 0.49 มาก
3.4.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาเพ่ือใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมี
บุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน

4.58 0.51 มากที่สุด 4.08 0.67 มาก

3.4.2 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

4.33 0.65 มาก 3.92 0.51 มาก

3.4.3 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลด
อัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางาน
สาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

4.17 0.94 มาก 3.83 0.72 มาก

3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.67 0.43 มากท่ีสุด 4.19 0.39 มาก
3.5.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม
4.67 0.49 มากที่สุด 4.25 0.45 มาก

3.5.2 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการ
ปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ

4.67 0.49 มากที่สุด 4.17 0.39 มาก

3.5.3 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามสภาพปญหาการ
ปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

4.67 0.49 มากที่สุด 4.17 0.39 มาก

3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.46 0.58 มาก 3.92 0.82 มาก
3.6.1 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนา

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง
4.42 0.67 มาก 3.67 1.23 มาก

3.6.2 เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่หลักในการ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหแก
องคการ

4.50 0.52 มาก 4.17 0.58 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.75 0.45 มากท่ีสุด 4.29 0.40 มาก

3.7.1 กําหนดเปาหมายในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสทิธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

4.75 0.45 มากที่สุด 4.33 0.49 มาก

3.7.2 กําหนดกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทาง
ขององคการ

4.75 0.45 มากที่สุด 4.25 0.45 มาก

3.7.3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธ
การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสทิธิผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง

4.75 0.45 มากที่สุด 4.33 0.49 มาก

3.7.4 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

4.75 0.45 มากที่สุด 4.25 0.45 มาก

3.8 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.60 0.44 มากท่ีสุด 4.13 0.50 มาก
3.8.1 คุณภาพผลผลิต 4.50 0.56 มาก 4.17 0.39 มาก

1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการ
สงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวน
ผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ
ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่ยอมรับ

4.50 0.67 มาก 4.17 0.39 มาก

2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการ
บริหารจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลองกับ
กลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล

4.50 0.52 มาก 4.17 0.39 มาก

3.8.2 ผลการปฏิบัติงาน 4.58 0.67 มากท่ีสุด 4.17 0.58 มาก
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการวิจัย
และพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยางตอเนื่อง

4.58 0.67 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3.8.3 ปริมาณผลผลิต 4.67 0.49 มากท่ีสุด 4.17 0.58 มาก

1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถ
สงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษามีผล
การดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบายการจัด
การศึกษา

4.67 0.49 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

3.8.4 จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข 4.58 0.51 มากท่ีสุด 4.08 0.67 มาก
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถ
แกปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว

4.58 0.51 มากที่สุด 4.08 0.67 มาก

3.8.5 ตนทุนขององคการท่ีลดลง 4.67 0.49 มากท่ีสุด 4.08 0.67 มาก
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถ
บริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรอยางประหยัด
และคุมคา

4.67 0.49 มากที่สุด 4.08 0.67 มาก

2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถ
บริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใช
งบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด

4.67 0.49 มากที่สุด 4.08 0.67 มาก

สวนท่ี 2 แนวทางการนํารูปแบบไปใช 4.68 0.32 มากท่ีสุด 4.12 0.47 มาก
1. ดานการใหความสําคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน 4.83 0.27 มากท่ีสุด 4.15 0.53 มาก

1.1 หนวยงานทางการศึกษา ไดแก
กระทรวงศึกษาธิการ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษา  สํานักพัฒนาครูและบุคลากร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรม
และพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ตองใหความสําคัญตอการฝกอบรมและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาที่อยูในระหวางประจําการเพ่ือใหมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง

4.58 0.67 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
1.2 ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู

ความสามารถ และทักษะตาง ๆ สามารถเปนที่ยอมรับ
แกผูเขารับการฝกอบรมและพัฒนา  และนําความรู
ความสามารถไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหสามารถ
ปฏิบัติงานการบริหารจัดการศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการตอไป

4.83 0.39 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

1.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีรูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่หลากหลายและมีความยืดหยุน
ชวยแกปญหาการปฏิบัติงาน โดยสามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดเปนอยางดี

4.92 0.29 มากที่สุด 4.00 0.60 มาก

1.4 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการสงเสริมการ
พัฒนาศักยภาพ ดานความรู ความสามารถ เจตคติ และ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาอยาง
ตอเนื่องเพ่ือนําไปสูการเปนองคการฝกอบรมและ
พัฒนาแบบมืออาชีพ โดยจะเปนฝายที่สําคัญในการ
พัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการแขงขันได

5.00 0.00 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

2. ดานแนวทางการนํารูปแบบไปประยุกตใชของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

4.53 0.45 มากท่ีสุด 4.09 0.45 มาก

2.1 ควรมีการกําหนดพันธกิจของฝายฝกอบรมและ
พัฒนาใหครอบคลุมการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และ
สามารถปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมภายนอก

4.58 0.51 มากที่สุด 4.00 0.43 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
2.2 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้เพ่ือใหฝายฝกอบรม
และพัฒนานําไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในอนาคต
ตอไป ซึ่งสามารถนํารูปแบบไปประยุกตใชกับ
บุคลากรตําแหนงอื่น ๆ ได เชน ครู  ผูบริหาร
สถานศึกษา โดยจะปรับเปลี่ยนเฉพาะดาน
กลุมเปาหมาย และดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาเทานั้น

4.58 0.51 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

2.3 ผลการศึกษาตัวชี้วัดความสําเร็จในครั้งนี้จะเปน
เพียงขอมูลพ้ืนฐานที่จะชวยในการกําหนดทิศทางการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาในอนาคตตอไป สามารถปรับเปลี่ยนได
ตามความเหมาะสมกับภาระหนาที่ในการบริหารจัด
การศึกษาหรือเปาหมายของการจัดการศึกษาของ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรมีการสํารวจทุกครั้ง
กอนที่จะมีการฝกอบรมและพัฒนา

4.50 0.52 มาก 4.08 0.67 มาก

2.4 การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา สามารถ
รวมกลุมหรือแยกกลุมในการพัฒนาไดตามสภาพ
ปญหาการปฏิบัติงาน

4.58 0.51 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

2.5 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาและ
ปรับปรุงวิธีการทํางานในแตละขั้นตอนใหชัดเจนยิ่งขึ้น
และอยางตอเนื่อง  เพ่ือใหมีวิธีการทํางานที่เหมาะสม
ครบกระบวนการทํางานโดยจะสามารถชวยพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาไดตรงตามสภาพปญหาการปฏิบัติงาน

4.75 0.45 มากที่สุด 4.25 0.45 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
2.6 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้จะแสดงใหเห็นถึง

จุดเนนของการพัฒนาการปฏิบัติงานในแตละดานทั้ง 8
ดานเทานั้น ยังไมลงลึกถึงวิธีการและกิจกรรมการ
พัฒนาการปฏิบัติงานในแตละจุดเนนของการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน

4.17 1.11 มาก 3.92 1.00 มาก

รวมการประเมินรูปแบบ 4.35 0.40 มาก 3.99 0.42 มาก

จากตารางที่ 27 พบวา รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา โดยภาพรวมมีความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมาก ( x = 4.35, S.D.=
0.40) และมีความเปนไปไดของการนําไปใชอยูในระดับมาก ( x = 3.99, S.D.= 0.42) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชสูงสุดไดแก แนวทางการนํา
รูปแบบไปใช ( x = 4.68, S.D.= 0.32) รองลงมา คือ ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน ( x = 4.62, S.D.= 0.35) และจุดเนนของรูปแบบ ( x = 4.44, S.D.= 0.52) ตามลําดับ ดาน
ที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชตํ่าสุด ไดแก ชื่อรูปแบบ ( x = 3.67, S.D.= 1.07) ดานที่มี
ระดับความเปนไปไดของการนําไปใชสูงสุดไดแก ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน ( x = 4.16, S.D.= 0.33) รองลงมา คือ แนวทางการนํารูปแบบไปใช ( x = 4.12, S.D.=
0.47) และจุดเนนของรูปแบบ ( x = 4.02, S.D.= 0.57) ตามลําดับ ดานที่ระดับความเปนไปไดของ
การนําไปใชตํ่าสุดไดแก ชื่อของรูปแบบ ( x = 3.67, S.D.= 0.98)

4.3.3 ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาจากการประชุมกลุม (Focus group)

จากผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาฉบับราง  และผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิจากการประชุมกลุม
(Focus group) ผูวิจัยไดนําความคิดเห็นและขอเสนอแนะตาง ๆ มาเปนแนวทางในการปรับปรุง
องคประกอบของรูปแบบใหมีความชัดเจนและสมบูรณยิ่งขึ้น  มีรายละเอียดดังตารางที่ 28 ตอไปน้ี
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ตารางท่ี 28 ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจากการประชุมกลุม (Focus group)

ที่ รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรงุตามขอเสนอแนะ
สวนท่ี 1 รายละเอียด
ของรปูแบบ

1 ช่ือรูปแบบ ไมสอดคลองกับช่ือการวิจัย
ใหปรบัช่ือรูปแบบใหม หรืออาจไม
ตองตั้งช่ือก็ได หรืออาจใชช่ือ
เดียวกับช่ือวิทยานิพนธ
ซ่ึงช่ือเรื่องกับการปฏบิัติตองไป
แนวทางเดียวกัน ช่ืองาย ๆ และ
สามารถนําไปใชไดเลยโดยไมตอง
แปลอีกครั้ง ช่ือเรื่องกับหัวใจไม
ตรงกัน หรืออาจใชช่ือยอ
ภาษาอังกฤษใหครบทั้ง 8 ประเดน็

ปรับปรุงช่ือรูปแบบ เปน “รูปแบบการ
เปล่ียนกระบวนทศันในการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงาน” (Paradigm Shift in
Performance Enhancement Model)
เนื่องจากตองการใหฝายฝกอบรมและ
พัฒนาไดเปล่ียนรูปแบบการฝกอบรม
แบบเดิม ๆ มาเปนการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงานแนวใหมตามแนว HPE

2 จุดเนนของรูปแบบ รูปแบบที่กําหนดขึน้ มีสาระสําคัญ
ขององคประกอบชัดเจนดีแลว แต
ควรทบทวนในแงของความ
สอดคลองกับหัวขอการวิจัย
เนื่องจากสาระสําคัญของรูปแบบ
มุงเนนการพัฒนาฝายฝกอบรมและ
พัฒนา ใหปรบัลักษณะสําคัญตามคา
ดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด 3
ดานไดแก ทักษะของบุคลากรฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา  บทบาทของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา และวิธีการ
ทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ปรับปรุงลักษณะสําคัญของรปูแบบ
ตามคาดัชนีความตองการจําเปน
ประกอบดวย 1) เปล่ียนกระบวนทัศน
ทักษะของบคุลากรฝายฝกอบรมและ
พัฒนาตามแนว HPE 2) เปล่ียน
กระบวนทศันบทบาทของฝายฝกอบรม
และพัฒนาโดยเปนผูชวยเหลือ
วิเคราะหและแกปญหาการปฏิบัตงิาน
3) เปล่ียนกระบวนทัศนวิธีการทํางาน
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดย
พิจารณาส่ิงที่จะตองพัฒนา

3 จุดเนนการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงาน
3.1 ทักษะของบุคลากร
ฝายฝกอบรมและพัฒนา

มีความครอบคลุม สวนใหญเห็น
ดวย ยกเวนดานการวิเคราะหตนทุน
และคาใชจายและดานการวางแผน

ไมมีการปรับปรุงรายละเอียดเพราะ
เปนทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรม
และพัฒนาตามแนว HPE ที่มีความ
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ตารางท่ี 28 ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจากการประชุมกลุม (Focus group) (ตอ)

ที่ รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรุงตามขอเสนอแนะ
ระยะยาว เนื่องจากมีหนวยงานอื่นที่มี
บทบาทหนาที่ดังกลาวโดยตรงตาม
กฎหมายอยูแลว เชน สํานักนโยบาย
และแผน สํานักพัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคลและนิติกร สพฐ. เปน
ตน  จึงไมใชทักษะจําเปนของฝาย
ฝกอบรม เพราะสามารถอาศัยขอมูล
หรือความชํานาญจากหนวยงาน
ดังกลาวได ทักษะที่นาํเสนอเปนทักษะ
ของฝายฝกอบรมพัฒนาไมใชทักษะ
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตองพัฒนาฝายฝกอบรมใหมี
ความรู ความสามารถกอนถึงจะไป
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
ใหแกไขหัวหอเปนลักษณะสําคัญของ
การพัฒนาการปฏิบัติงาน พ้ืนที่
การศึกษาได  ใหทบทวนการ
เรียงลําดับขอยอยของแตละทักษะใหม
ใหเหมาะสม

ตองการจําเปนในการพัฒนาปฏิบัติงาน
แตไดจัดเรียงลําดับขอยอยในแตละทักษะ
ของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาใหม
ใหเหมาะสม

3.2 บทบาทของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- ไมมีการปรับปรุง

3.3 วิธีการทํางานของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

เห็นดวยทุกองคประกอบ แตประเด็นที่
จะเปนภาระหนักคือการประเมินผล
อยางไรก็ตามอาจใชขอมูลจาก
หนวยงานที่มีอยูแลว คือสํานักติดตาม
และประเมินผลของสพฐ.

ไมมีการปรับปรุง

3.4 ความสําคัญของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

ประเด็นนี้ควรแสดงใหเห็นวาจําเปน
อยางไรที่จะตองมีฝายฝกอบรมและ
พัฒนา หากไมมีจะเกิดผลกระทบ
อยางไร หากมีจะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงอยางไร เห็นดวยกับการ

ไมมีการปรับปรุง เพราะไดระบุ
ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ในความหมายแลว
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ตารางท่ี 28 ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจากการประชุมกลุม (Focus group) (ตอ)

ที่ รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรงุตามขอเสนอแนะ
เตรียมบคุคลทดแทน แตการลดเวลาและการลด
คาใชจาย เหน็วาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสามารถดําเนินการไดเองอยูแลว
ไมจําเปนตองไดรบัการอบรมหรอืกํากับดูแลอีก

ไมมีการปรับปรุง

3.5 กลุมเปาหมาย
ของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

สาระองคประกอบในประเด็นนี้เปน
กระบวนการทํางานทัง้ส้ิน จึงไมไดอธิบายคําวา
กลุมเปาหมาย หากเปล่ียนช่ือหัวขอเปน
กระบวนการ/วิธีการ/แนวทางพัฒนา
กลุมเปาหมายก็จะสอดคลองกัน

ไมมีการปรับปรุง

3.6 สถานะของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- ไมมีการปรับปรุง

3.7 พันธกิจของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- ไมมีการปรับปรุง

3.8 ตัวช้ีวัด
ความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

การเรียงลําดับจากคุณภาพผลผลิต ผลการ
ปฏิบตัิงาน ประมาณผลผลิต ดูแลวอาจทําให
ผูอานสับสน จึงควรจดัเรียงใหมเปน ผลการ
ปฏิบตัิงาน ปริมาณผลผลิต คุณภาพผลผลิต
ตัวช้ีวัดที่นําเสนออาจไมครอบคลุมอยางไรก็
ตามเห็นดวยกับตัวช้ีวัดผลการปฏบิัติงาน
จํานวนปญหาที่ไดรบัการแกไขและตนทนุของ
องคการที่ลดลง

ไมมีการปรับปรุงเพราะไดเรียง
ตามลําดับคาดัชนคีวามตองการ
จําเปนแลว

สวนท่ี 2 แนว
ทางการนําไปใช
1. ดานการให
ความสําคัญกับการ
พัฒนาการปฏิบัตงิาน

กระทรวงศึกษาธิการไมใชหนวยงานทางการ
ศึกษาเปนองคกรทางการศึกษา หนวยงานที่
ไดรับประโยชนใหใสเพ่ิมอีก

ปรับปรุงขอ 1.1 เปนองคกรทาง
การศึกษา และตัดขอ 1.3 ออก
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ตารางท่ี 28 ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจากการประชุมกลุม (Focus group) (ตอ)

ที่ รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรงุตามขอเสนอแนะ
2. ดานแนวทางการนํา
รูปแบบไปประยุกตใช
ของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

เห็นดวยกับแนวทางการนําไปใช
ยกเวนผลการศึกษาตัวช้ีวัด
ความสําเร็จซ่ึงไมปรากฏในขั้นตอน
การวิจัย ใหเปล่ียนเปนเงื่อนไข
ความสําเร็จ แผนภาพใหดูการวาง
เสน ลูกศร อักษร การเรียงเอกสาร
จัดความลําดับความสําคัญ
ความหมายของการจดัรูปแบบ สวน
การนําไปใชผูใชตองนําไปประยุกต
อีกไมใชนําไปใชไดเลยเพราะเปน
เพียงขอเสนอ ผูนําไปใชตอง
ออกแบบเองใหเหมาะสมกับ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา และใหปรับการเขียนการ
นําไปใชใหมใหชัดเจน

ปรับปรุงโดยตัดขอ 2.1, 2.3 และ 2.6
ออก และเปล่ียนช่ือขอ 2 เปนเงื่อนไข
ความสําเร็จในการนําไปประยุกตใช
ปรับปรุงแผนภาพดานกลุมเปาหมาย
ของฝายฝกอบรมและพัฒนาใหชัดเจน
และดานตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาโดยเรียงลําดบัใหม
และไดปรับการเขียนแนวทางการ
นําไปใชใหมใหชัดเจนขึ้น

4.3.4 รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
(ฉบับสมบูรณ)

ผลการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จากการประชุมกลุม (Focus Group) ผูวิจัย
ไดปรับปรุงตามขอเสนอแนะ ทําใหไดรูปแบบฉบับสมบูรณดังน้ี

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประกอบดวย 1) รายละเอียดของรูปแบบ 2) แนวทางการนํารูปแบบไปใช ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี

1. รายละเอียดของรูปแบบ ประกอบดวย 1) ชื่อรูปแบบ 2) จุดเนนของรูปแบบ 3)
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน  มีรายละเอียดดังน้ี

1.1 ชื่อรูปแบบ “รูปแบบการเปลี่ยนกระบวนทัศนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน”
(Paradigm Shift in Performance Enhancement Model)
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1.2 จุดเนนของรูปแบบ
1.2.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาตามแนว HPE (Human

Performance Enhancement) บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความเชี่ยวชาญ ประกอบดวย
1) การวิจัย 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การออกแบบ
การฝกอบรมและพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
6) การวางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา

1.2.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาท่ีเปนมากกวาผูทําหนาท่ี
ฝกอบรมโดยการเปนผูชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามแนว HPE (Human Performance Enhancement) ซึ่งฝายฝกอบรม
และพัฒนาจะมีบทบาทชวยวิเคราะหและแกไขปญหาขององคการ

1.2.3 วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งท่ี
จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ตามแนว HPE (Human Performance
Enhancement) ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาจะมีวิธีการทํางานโดยเนนที่การแกปญหาเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ประสบปญหา หรือจากการวิเคราะหปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคล
และใชวิธีคาดการณปญหาตาง ๆ พรอมทั้งหาแนวทางปองกันปญหาดังกลาวลวงหนา

1.3 ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
1.3.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา

ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะของบุคลากร
ประกอบดวย ทักษะ 7 ดาน คือ 1) การวิจัย 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรมและพัฒนา 3) การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
5) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 6) การวางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปน
ประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา โดย

3.1.1.1 ดานการวิจัย
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการวิจัย

ประกอบดวย 1) ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย 2) คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมี
จรรยาบรรณของนักวิจัย 3) ทักษะในการวิจัยเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานในฝายฝกอบรมและพัฒนา
4) การนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.1.1.2 ดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรม
และพัฒนา
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ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ
วิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ความสามารถใน
การกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปนจริง 2) ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุของ
ปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางถูกตอง 3) ความสามารถ
ในการกําหนดปญหาการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับระดับบุคคลหรือกลุม 4) ความสามารถในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด 5)
ความสามารถในการนําผลจากการวิเคราะหปญหามากําหนดความตองการจําเปนในการปรับปรุง
การปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม และไมใชการฝกอบรม

3.1.1.3 ดานการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ

ออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการออกแบบ
การฝกอบรมและพัฒนา 2) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาใหสอดคลองกับ
ความตองการขององคการ 3) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนความรู
ความเขาใจและความคิดของบุคคล 4) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่
มุงเนนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

3.1.1.4 ดานการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ

วัดผลการฝกอบรมและพัฒนาประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรม
และพัฒนาอยางถูกตอง 2) ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและ
นําไปใชปรับปรุงและพัฒนา 3) ความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน
ระหวาง และหลังการฝกอบรมและพัฒนา 4) ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลับวาการ
ฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน

3.1.1.5 ดานการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ

วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย ประกอบดวย 1) ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุน
และคาใชจาย 2) ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายเพื่อนํามาใชประกอบการบริหาร
โครงการฝกอบรมและพัฒนา 3) ความสามารถในการนําเสนอขอมูลผลการวิเคราะหตนทุนและ
คาใชจายแกผูบริหารเพื่อใชในการตัดสินใจ

3.1.1.6 ดานการวางแผนระยะยาว
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ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ
วางแผนระยะยาว ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการวางแผนระยะยาว 2)
ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ 3) ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม

3.1.1.7 ดานการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการฝกอบรม
และพัฒนา

ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการเก็บ
รวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจ
เกี่ยวกับวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ 2) ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูลไดอยางเหมาะสม 3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนาอยางเปนระบบ

1.3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาบทบาทของฝายฝกอบรม

และพัฒนา ประกอบดวย 1) สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหา 2) ศึกษาสาเหตุของ
ปญหาโดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม 3) เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดี
ที่สุด

1.3.2.1 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุก
คนเกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองสรางความตระหนัก
ใหแกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถึงปญหาการปฏิบัติงานที่ทุกคนตองใหความสําคัญ
ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองระบุถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นหรือผลเสียที่จะตามมาหากไมไดรับการ
แกไขปญหาหรือพัฒนา ซึ่งในการสรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาน้ันเปนขั้นตอนที่มี
ความสําคัญเพราะถือวาเปนจุดเร่ิมตนที่จะนําไปสูความรวมมือในการใหความชวยเ หลือ หรือ
สนับสนุนในการแกไขปญหาการปฏิบัติงานรวมกันตอไป

1.3.2.2 ศึกษาสาเหตุของปญหาโดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม
ปญหา คือ สภาพของความแตกตางระหวางสิ่งที่ตองการ

กับสิ่งที่เปนอยูในปจจุบันที่ตํ่ากวาเปาหมาย และมีแนวโนมวาจะเกิดขึ้นอีกในอนาคต ปญหาจึง
จําเปนตองไดรับการแกไข  ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการสํารวจปญหาและความตองการ
จําเปนโดยทุกฝายมีสวนรวมจะทําใหทราบวาอะไรคือปญหาหรือความตองการที่แทจริง
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1.3.2.3 เลือกแนวทางท่ีเหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีท่ีสุด
ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองพิจารณาจากทางเลือก

(Alternative) ตาง ๆ ที่จะชวยแกไขขอบกพรองในแตละสาเหตุของปญหาที่มีความเปนไปไดสูงมี
ความเหมาะสมที่นาจะแกปญหาไดดีที่สุด เปนวิธีการใหม ๆ สามารถนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานได
ฝายฝกอบรมและพัฒนาอาจคิดคนนวัตกรรมขึ้นเองหรือนํามาจากผลการวิจัยของผูอ่ืนที่ผานการ
ทดลองและใชไดผลมาแลวเพื่อนํามาพัฒนาและปรับใชกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน

1.3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาวิธีการทํางาน ประกอบดวย

1) กําหนดวิสัยทัศน 2) พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนา 3) กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต 4) ประเมินผลทั้ง
ระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนา

1.3.3.1 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรข้ึนในอนาคต

ทั้ ง น้ีฝ ายฝกอบรมแล ะพัฒนาจะ ตอง มีการวิ เค ราะ ห
สภาพแวดลอมดังน้ี 1) สภาพแวดลอมภายในองคการ (The organizational  environment) ซึ่งการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคการ มีวัตถุประสงคเพื่อดูวาองคการไดใชประโยชนจากโอกาส
(Opportunity) รวมทั้งยังสามารถลดผลกระทบจากอุปสรรค (Threat) ไดดีเพียงใด 2) วิเคราะห
สภาพการปฏิบัติงานและระบบการปฏิบัติงาน (Work environment) เปนการวิเคราะหความสามารถ
ขององคการ โดยการเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองคการชั้นนําในดานตาง ๆ  เชน
ความสําเร็จของเปาหมายเชิงกลยุทธ  มาตรฐานดานคุณภาพของผลการปฏิบัติงานในองคการ 3)
วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน (The work  level) เปนการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การบรรลุเปาหมายของผลงานตาง ๆ ของตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่
ตองการจะพัฒนา 4) วิเคราะหตัวบุคคล (The worker level) เปนการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การบรรลุเปาหมายของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และความสอดคลองของ
สมรรถนะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากับความคาดหวังขององคการ โดยตอง
คนหาสมรรถนะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่จําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงของ
องคการในอนาคตมีอะไรบาง อะไรคือสิ่งที่จูงใจใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และการที่จะสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศได
น้ันจะตองอยูใตเงื่อนไขใดบาง เพื่อนํามาประกอบการกําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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1.3.3.2 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต
หรือสิ่งท่ีจะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

โดยการวิ เคราะหผลการปฏิบัติงานของผู อํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาวาปญหาเร่ืองผลงานเกิดจากความสามารถของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา หรือความสามารถขององคการ ซึ่งความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา หมายถึง คุณลักษณะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่สามารถสราง
ผลการปฏิบัติงานที่ตรงหรือสูงกวาความตองการขององคการหรือผูรับบริการ สวนความสามารถ
ขององคการ หมายถึง ความเชี่ยวชาญหลักขององคการหรือทักษะที่องคการจําเปนตองทําไดดีเปน
พิเศษมิฉะน้ันจะไมสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได ดังน้ันการวิเคราะหหาความตองการจําเปนในการ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ทัศนคติ
(Attitude) ตามที่องคการตองการรวมถึงการพัฒนาระดับแรงจูงใจ และการปรับเปลี่ยน
บุคลิกลักษณะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับวัฒนธรรมของ
องคการ จะเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตอไป

1.3.3.3 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบัน
และอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

เมื่อไดพิจารณาชองวางที่มีความตองการจําเปนในการ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเรียบรอยแลว นํามากําหนดขอบเขตความสําคัญวา
ควรมีการพัฒนาสิ่งใดกอนหลังเพื่อวางแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว
หรือแผนพัฒนารายกลุมและรายบุคคล ตลอดจนสรางหลักสูตรตาง ๆ ที่จะตอบสนองความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

1.3.3.4 ประเมินผลท้ังระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ทั้งน้ีเพื่อนําขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับและเพื่อ
ใชในการดําเนินการใหม เมื่อไดมีการดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สิ่งที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองดําเนินการคือ การ
ประเมิน (Assessment) เปนการรวบรวมขอมูลและใหขอมูลยอนกลับไปสูผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาในเร่ืองพฤติกรรม หรือทักษะโดยผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพื่อนรวมงาน ผูบริหาร ผูรับบริการเปนผูใหขอมูล ทั้งเพื่อใชในการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน รวมถึง
การใชเกณฑมาตรฐานเทียบเคียง (Benchmarks) หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา
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(360-degree feedback systems) ขอมูลที่ไดจะสะทอนใหเห็นจุดแข็งและจุดที่ตองปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น

1.3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาความสําคัญของฝาย

ฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปน
กําลังทดแทนในอนาคต 2) ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3) ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล

1.3.4.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อใชเปน
กําลังทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะมีสวนชวยเตรียมการพัฒนา
กําลังทดแทนในอนาคตกอนเขาสู ตําแหนงหากมีผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เกษียณอายุราชการหรือลาออกกอนกําหนด ดังน้ันจะตองมีการวางแผนการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูที่จะเขามาดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในอนาคตตอไปอยาง
รอบคอบเพื่อใหไดผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาที่มีความรู ทักษะ เจตคติและมี
ประสบการณในการปฏิบัติงานที่ถูกบมเพาะและผานกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาที่มีคุณภาพ
และไดมาตรฐานสามารถไปปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

1.3.4.2 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการฝกอบรมและ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีความรู ความสามารถ ทักษะที่มีความเชี่ยวชาญ
จนสามารถนําไปบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถชวยลดเวลา คาใชจายในการ
ปฏิบัติงานได โดยมีแนวคิดใหม ๆ มาปรับใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน หรือการนํานวัตกรรม
ใหม ๆ มาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

1.3.4.3 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจาก
งาน การขาดงาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาถือเปนฝายที่ชวยขจัดสิ่งที่จะ
บั่นทอนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นอกจากจะชวยพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะรวมทั้ง
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยม และสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้นแลว ยังสามารถกอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานเปนอยางดี ซึ่งเปนการลดคาใชจายในการบริหารงานบุคคลไดทางตรงและทางออม
ใหกับองคการ
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1.3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา ไดแก ผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทุกคน โดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตอง
แกไข และดําเนินการจัดฝกอบรมและพัฒนาอยางเหมาะสมเพื่อใหสามารถนําไปพัฒนาการ
ปฏิบัติงานได ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนากลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา ประกอบดวย 1) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุง
หลักสูตรใหเหมาะสม 2) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความ
เกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ 3) ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

1.3.5.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดย
ทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองศึกษาความตองการ
จําเปนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ออกแบบและสรางหลักสูตร นําไป
ทดลองใชและหาประสิทธิภาพของหลักสูตร  ประเมินผลการใชหลักสูตรและปรับปรุงแกไขใหมี
ความเหมาะสมตอการนําไปใชฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตอไป
นอกจากน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีวิธีการถายทอดและการสรางบรรยากาศ และกระตุนให
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เขารับการฝกอบรมและพัฒนามีการต่ืนตัว มีความพรอม
และเต็มใจที่จะรับการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนตองสามารถกระตุนใหมีการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน มีการปลูกฝงทักษะและใหโอกาสไดมีสวนรวมในการปฏิบัติอยางจริงจัง และสามารถ
เชื่อมโยงความรูจากการฝกอบรมและพัฒนาที่ไดรับน้ันไปปฏิบัติงานจริงได

1.3.5.2 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดย
คํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานท่ีตองแกไขท้ังระบบ

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะไมแบงกลุมการฝกอบรม
และพัฒนาออกเปนหลายระดับ แตจะพัฒนาตามปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขไปพรอมกันทั้ง
ระบบ โดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาดานผลการปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตองแกไขไปพรอม ๆ
กันทั้งระบบมากกวาการจัดหลักสูตรฝกอบรมแยกตามระดับบุคลากร

1.3.5.3 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานท่ีจําเปนตองแกไข

ทั้ง น้ีฝ ายฝกอบรมและพัฒนา จะพัฒนาผู อํา นวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดตรงสภาพปญหาและความตองการไดน้ันจะตองมีการศึกษาสภาพ
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ปญหาการปฏิบัติงานและวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานทุกระยะอยาง
ตอเน่ือง เพราะเมื่อระยะเวลาหรือสถานการณสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป จะทําใหสภาพปญหา
หรือความตองการจําเปนในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปดวย ดังน้ันจะตองมีการศึกษาปญหาอยาง
รอบดาน และใหไดขอมูลจากทุกฝายที่เกี่ยวของประกอบการพิจารณาและตัดสินใจ เพื่อไดขอ
คนพบและไดปญหาการปฏิบัติงานที่จะแกไขและพัฒนาอยางแทจริง

1.3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาสถานะของฝายฝกอบรม

และพัฒนา ประกอบดวย 1) ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาโดยตรง 2) เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหแกองคการ

1.3.6.1 ทําหนาท่ีเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรง

ทั้งน้ีการจัดองคการของฝายฝกอบรมและพัฒนา ผูบริหาร
สวนใหญที่มองเห็นความสําคัญของการฝกอบรมและพัฒนาในองคการตาง ๆ จะมีหนวยงานที่ทํา
หนาที่ฝกอบรมและพัฒนาโดยเฉพาะ เพียงแตจะมีระดับหรือขนาดที่แตกตางกันออกไป ซึ่ง
กระทรวงศึกษาธิการเปนองคการหน่ึงที่ไดกําหนดใหมีสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษาขึ้นใหมีบทบาทหนาที่ในการจัดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรหลายระดับไมไดเปน
สถาบันที่พัฒนาเฉพาะตําแหนงผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเทาน้ัน ดังน้ันถา
กําหนดใหมีสถาบันเพื่อการฝกอบรมและพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาโดยเฉพาะจะเปนสิ่งที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ือง เพราะจะ
เปนเสมือนคลินิกเฉพาะทางที่จะชวยแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาไดตรงกับสภาพปญหาและความตองการมากขึ้น

1.3.6.2 เปนฝายท่ีมีบทบาทหนาท่ีในการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาใหแกองคการ

ทั้งน้ีเน่ืองจากฝายฝกอบรมและพัฒนาในปจจุบันไมไดมี
บทบาทหนาที่ในการพัฒนาเฉพาะผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการเทาน้ัน
แตยังตองมีบทบาทในการพัฒนาตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา และบุคลากรตาง ๆ ใหแกหนวยงาน
ที่เกี่ยวของดวย
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1.3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาพันธกิจของฝายฝกอบรม

และพัฒนา ประกอบดวย 1) กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 2) กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับ
ภารกิจและทิศทางขององคการ 3) กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 4) สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

1.3.7.1 กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการศึกษาและทํา
ความเขาใจเปาหมายและกลยุทธขององคการเสียกอนวาองคการตองการคุณลักษณะของผูนําที่พึง
ประสงคอยางไร เปาหมายขององคการ เปาหมายการปฏิบัติงาน เปาหมายของบุคคลเปนอยางไร
หลังจากน้ันจึงมากําหนดเปาหมายการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจน เปาหมายที่กําหนด
ตองสามารถสังเกตและวัดประเมินไดอยางชัดเจนเมื่อสิ้นสุดการพัฒนาการปฏิบัติงาน

1.3.7.2 กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทางของ
องคการ

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีการกําหนดกลยุทธที่
มุงเนนที่ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการผลิตผลงานตามความคาดหวัง
ของผูมีสวนไดสวนเสีย โดยเสียคาใชจายเกี่ยวกับงบประมาณ เวลา พลังงาน วัตถุดิบและบุคลากร
นอยที่สุด สวนประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายของ
องคการ เปนความสามารถขององคการในการสรางความพึงพอใจตอความคาดหวังของบุคคลตาง
ๆ หรือผูมีสวนไดสวนเสีย   การที่จะทําใหองคการสามารถเจริญเติบโตไดอยางยั่งยืนและมี
ความสามารถในการแขงขันไดน้ันจะตองมุงเนนกลยุทธและการดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน
(Strategic focus and alignment) โดยมีความเชื่อมโยงในเร่ืองวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธและการ
ดําเนินงานทุก ๆ ดานในเชิงบูรณาการ (Integration)

1.3.7.3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง
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ทั้งน้ีเมื่อฝายฝกอบรมและพัฒนาจะนํากลยุทธไปสูการ
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิผล (Effective execution) ไดน้ันจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางจริงจัง และอยางตอเน่ืองเพื่อนําขอมูลมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใหดี
ยิ่งขึ้นตอไป ซึ่งวิธีการประเมินอาจใหบุคลากรปฏิบัติงานจริงเปนผูประเมินหรือการประเมินแบบ
360 องศา โดยผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวมในการประเมินผล

1.3.7.4 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได
กําหนดวัฒนธรรมองคการท่ีชัดเจน

เน่ืองจากวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจนจะเปนสวนที่จะชวย
ผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จและสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ๆได ทุกคนในองคการ
ทราบถึงเปาหมายขององคการไปในทิศทางเดียวกัน มีการกําหนดวัฒนธรรมองคการรวมกันจะ
เอ้ืออํานวยหรือสนับสนุนตอการปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวเดียวกัน ทําใหมีเอกลักษณที่โดดเดน
สงเสริมการสรางแรงบันดาลใจของคนในองคการใหมีความรักและความสามัคคีตอกัน ทําใหการ
ปฏิบัติงานเปนทีมประสบผลสําเร็จมากขึ้น ดังน้ันฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการสงเสริมให
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

1.3.8 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา  ตามตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) คุณภาพ
ผลผลิต 2) ผลการปฏิบัติงาน 3) ปริมาณผลผลิต 4) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 5) ตนทุนของ
องคการที่ลดลง

1.3.8.1 คุณภาพผลผลิต
ตัวชี้วัดความสําเ ร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดาน

คุณภาพผลผลิตไดแก 1) การสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวนผลงานหรือ
นวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่ยอมรับ
2) การบริหารจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย
สอดคลองกับกลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล

ทั้งน้ีหลังจากฝายฝกอบรมและพัฒนาไดมีการฝกอบรม
และพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเรียบรอยแลว ตัวชี้วัดความสําเร็จที่สําคัญที่สุด
ไดแก คุณภาพผลผลิต ซึ่งเปนตัวชี้วัดซึ่งสามารถสะทอนคุณภาพ หรือความสําเร็จของการ
ดําเนินงานที่ครอบคลุมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งประสิทธิผล เปนการบรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามเปาหมายตรงตามผลที่คาดหวังไวและเปนที่พึงพอใจของผูรับบริการ สวนประสิทธิภาพ เปน
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ความสามารถของการใชทรัพยากรและกระบวนการในการสรางผลผลิตอยางประหยัดและคุมคา
กอใหเกิดผลสูงสุด และการลดคาใชจาย

1.3.8.2 ผลการปฏิบัติงาน
ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ดานผลการ

ปฏิบัติงาน ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคน
นวัตกรรมอยางตอเน่ือง

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีการพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงาน เพราะจะชวยใหมีโอกาสตรวจสอบความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และเพื่อจะไดพัฒนาทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น เมื่อมีการวัดผลการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอจะชวยใหฝายฝกอบรมและพัฒนามีขอมูลแสดงสภาพของปญหาการปฏิบัติงานตามความ
เปนจริง ทําใหเขาใจปญหาและขอจํากัด ไดเห็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในผลการปฏิบัติงานเมื่อมี
การปรับปรุงแกไขในชวงเวลาหน่ึง

1.3.8.3 ปริมาณผลผลิต
ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดานปริมาณ

ผลิต ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถสงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวน
สถานศึกษามีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบายการจัดการศึกษา

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาควรสงเสริมใหผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการศึกษา วิเคราะห ทําความเขาใจเกี่ยวกับทิศทางหรือเปาหมายตาม
นโยบายการจัดการศึกษาใหมีความถูกตอง ชัดเจน สามารถสนองนโยบายและนําไปสูการปฏิบัติได
อยางเหมาะสม สามารถดําเนินการจัดการศึกษาเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย

1.3.8.4 จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข
ตัวชี้วัดความสําเ ร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดาน

จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถแกปญหา
อุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองทําหนาที่เปนที่ปรึกษาแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยการชวยวิเคราะหปญหาขององคการ ใหคําแนะนําแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในดานการฝกอบรมบุคลากรในสังกัด และใหคําแนะนํา
แกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในการแกไขปญหาตาง ๆ ขององคการ และเปนฝาย
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คอยใหคําปรึกษาหารือเพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ

1.3.8.5 ตนทุนขององคการท่ีลดลง
ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดานตนทุน

ขององคการที่ลดลง ไดแก 1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษา
โดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา 2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถ
บริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชตนทุนที่ลดลง เพราะวาการเปน
ผูนําดานตนทุน (Cost leadership strategy) เปนกลยุทธที่นํามาใชโดยอาศัยความสามารถของ
องคการในการจะใหผลผลิตหรือการบริการมีตนทุนที่ตํ่ากวาคูแขง โดยความไดเปรียบทางดาน
ตนทุนจะทําใหราคาตอหนวยลดลง หากขายในราคาเดิมแตมีจํานวนและปริมาณมาก ก็ยังทําให
องคการมีกําไรและมีสวนแบงการตลาดที่เพิ่มขึ้นดวย หลักการที่สําคัญของกลยุทธน้ีคือการ
ปรับปรุงผลผลิตที่มีอยูใหนอยที่สุดและใชประโยชนจากการลดตนทุนอันเกิดจากการประหยัดจาก
ขนาดในการผลิตและผลอันเกิดจากประสบการณในการผลิต รวมถึงประหยัดคาใชจายดานอ่ืน ๆ

2. แนวทางการนํารูปแบบไปใช
2.1 องคกรทางการศึกษาท่ีสามารถนํารูปแบบไปใช ไดแก กระทรวงศึกษาธิการ

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา  สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และองคกรอ่ืน ๆ ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับ
การฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือสามารถนําไปประยุกตใช
กับการจัดฝกอบรมบุคลากรกลุมอ่ืน ๆ

2.2 ข้ันตอนการนํารูปแบบไปใช มีดังน้ี 1) ศึกษารายละเอียดของรูปแบบและทํา
ความเขาใจใหชัดเจน 2) วิเคราะหสภาพแวดลอม วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน
วิเคราะหตัวบุคคล และพิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 4) กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 5) กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 6) ดําเนินการ
พัฒนาการปฏิบัติงานตามกลยุทธ 7) กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองและใหขอมูลปอนกลับ
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2.3 เงื่อนไขความสําเร็จของการนําไปประยุกตใช
2.3.1 ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู ความสามารถ และทักษะ

ประกอบดวย 7 ดาน คือ 1) การวิจัย 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและ
พัฒนา 3) การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การ
วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 6) การวางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชน
ตอการฝกอบรมและพัฒนา เพื่อนําไปสูการเปนองคการฝกอบรมและพัฒนาแบบมืออาชีพ และนํา
ความรู ความสามารถไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานการบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย
ขององคการ

2.3.2 ควรมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จใหมีความชัดเจน และความ
สอดคลองกับภารกิจของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งน้ีประกอบดวย 1) คุณภาพ
ผลผลิต 2) ผลการปฏิบัติงาน 3) ปริมาณผลผลิต 4) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 5) ตนทุนของ
องคการที่ลดลง

2.3.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทํางานใน
แตละขั้นตอนใหชัดเจนยิ่งขึ้นและอยางตอเน่ือง โดยใหมีวิธีการทํางานที่ เหมาะสมครบ
กระบวนการทํางานซึ่งจะสามารถชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาไดตรงตามสภาพปญหาการปฏิบัติงาน

โดยสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังน้ี
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แผนภาพที่ 14 รูปแบบการเปลี่ยนกระบวนทัศนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน (Paradigm  Shift  in
Performance  Enhancement  Model)



บทที่ 5
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

จากผลการวิจัยรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ผูวิจัยไดนําเสนอ วัตถุประสงคการวิจัย  วิธีการดําเนินการวิจัย สรุปผลการวิจัย อภิปราย
ผล และขอเสนอแนะโดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี

5.1 วัตถุประสงคการวิจัย
5.1.1 เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
5.1.2 เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาที่พึงประสงค

5.2 วิธีดําเนินการวิจัย
5.2.1 ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดย

การวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย
5.2.2 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  โดยดําเนินการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
เพื่อใชศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เก็บรวบรวมขอมูลจากผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหผล
การศึกษานําเสนอในรูปตารางและอธิบายประกอบความเรียง

5.2.3 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาที่
พึงประสงค รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
โดยนําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารูปแบบมากําหนดโครงสราง องคประกอบในการ
ดําเนินการของรูปแบบ

5.2.4 ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดําเนินการตรวจสอบความเหมาะสมและความ
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เปนไปไดของรูปแบบโดยการประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group) และนําผลการประชุมของ
ผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและอาจารยที่ปรึกษาให
รูปแบบมีความสมบูรณยิ่งขึ้น

5.3 สรุปผลการวิจัย
5.3.1 สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาตามแนว HPEโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ยกเวนดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนามีการ
ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา รองลงมา คือ กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา และสถานะ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแกบทบาท
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามแนว HPEโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มี
สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน  ดานที่มีระดับปฏิบัติที่พึง
ประสงคสูงสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา รองลงมา คือ วิธีการทํางาน
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา และทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ตามลําดับ และดานที่
มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา รองลงมา คือ
บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา และวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ตามลําดับ และ
ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยมีรายละเอียดทั้ง 8 ดานดังตอไปน้ี

5.3.1.1 ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  ยกเวน สงเสริมให
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ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับปานกลาง ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก สงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถ
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางเหมาะสม สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาไดมีการแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณการปฏิบัติงาน ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน
รองลงมา คือ สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดมีการปฏิบัติงานรวมกันเปน
ทีม ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก กํากับติดตาม และประเมินผลการ
ใชกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองลงมา คือ กําหนดกลยุทธการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาให
สอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ และสงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางเหมาะสม ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึง
ประสงคตํ่าสุด ไดแก สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรม
องคการที่ชัดเจน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่
มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก กํากับติดตาม และ
ประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง
รองลงมา คือ กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และกําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจ
และทิศทางขององคการ ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดมีการแลกเปลี่ยน
ความรู และประสบการณการปฏิบัติงาน

5.3.1.2 ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
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ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  ยกเวน อัตรา
การขาดงานที่ลดลง  และอัตราการลาออกที่ลดลง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด  ดานที่มีระดับ
การปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก อัตราการลาออกที่ลดลง รองลงมา คือ อัตราการขาดงานที่ลดลง
และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก
คุณภาพผลผลิต

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก
ที่สุด และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน ดานที่
มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก อัตราการลาออกที่ลดลง รองลงมา คือ อัตราการขาด
งานที่ลดลง และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงค
ตํ่าสุด ไดแก ผลการปฏิบัติงาน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก คุณภาพ
ผลผลิต รองลงมา คือ ผลการปฏิบัติงาน และปริมาณผลผลิต ตามลําดับ และดานที่มีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก อัตราการขาดงานที่ลดลง และอัตราการ
ลาออกที่ลดลง ซึ่งมีคาดัชนีความตองการจําเปนเทากัน

สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่ มี
ระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก ความ
ศรัทธา และมีความผูกพันตอวิชาชีพ รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความ
ต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตนในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาการมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีทัศนคติเชิง
บวกตอการปฏิบัติงาน ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด
ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนวัตกรรมอยาง
ตอเน่ือง

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนรายขอ มี
สภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคมากที่สุด ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา และมีความผูกพันตอวิชาชีพ
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รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความผูกพันตอองคการและยอมรับในการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศ
ตนในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใช
งบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ดานคุณภาพผลผลิต
ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวน
ผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและ
เปนที่ยอมรับ รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษา
ใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลองกับกลุมเปาหมาย
และความแตกตางระหวางบุคคล ดานผลการปฏิบัติงาน ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนวัตกรรมอยางตอเน่ือง ดานปริมาณผลผลิต ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถสงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษา
มีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบายการจัดการศึกษา ดานจํานวนปญหาที่ไดรับการ
แกไข ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถแกปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน
ไดอยางรวดเร็ว ดานตนทุนขององคการที่ลดลง ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา รองลงมา คือ ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใชงบประมาณที่มี
อยูอยางจํากัด ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด
ดานอัตราการขาดงานที่ลดลง ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเท
หรืออุทิศตนในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา และดานอัตราการลาออกที่ลดลง ไดแก ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา และมีความผูกพันตอวิชาชีพ ซึ่งมีคาดัชนี
ความตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ

5.3.1.3 ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษา ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก วิเคราะหความตองการ
จําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยการ วิเคราะห
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สภาพแวดลอมภายในภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการ
ทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล รองลงมา คือ ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อลดประเด็นปญหาและขยายผลในทางบวกใหมากที่สุด
และดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่ง
มีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก กําหนดขอบเขต
ความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาทั้งรายบุคคลหรือรายกลุมที่จะชวยปดชองวาง และประเมินผลทั้งระหวางและ
หลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําขอมูล
ไปใชในการใหขอมูลปอนกลับเพื่อใชในการดําเนินการใหม ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พิจารณาใหชัดแจงถึง
ชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเข ตพื้นที่
การศึกษา รองลงมา คือ วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในภายนอกองคการ วิเคราะห
สภาพการทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล กําหนดวิสัยทัศนใน
การพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นใน
อนาคต และกําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อลดประเด็นปญหาและขยายผลใน
ทางบวกใหมากที่สุด ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด
ไดแก จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผน กลยุทธในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา
ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุ ด  ไดแก กําหนดขอบเขต
ความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองลงมา คือ พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และประเมินผลทั้งระหวาง
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และหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนํา
ขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับเพื่อใชในการดําเนินการใหม ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

5.3.1.4 ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติ
ในปจจุบันสูงสุด ไดแก กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับการฝกอบรมและ
พัฒนารวมกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ดําเนินการ
ฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่
จําเปนตองแกไข และพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของ
ของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบัน
ตํ่าสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรให
เหมาะสม

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวน
ปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม รองลงมา คือ พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดย
คํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ และดําเนินการฝกอบรมและ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาไดรับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหา
การปฏิบัติงาน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา
ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก  พัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม รองลงมา คือ พัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่
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ตองแกไขทั้งระบบ และดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการ
จําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก กําหนดใหผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาไดรับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการ
ปฏิบัติงาน

5.3.1.5 ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติใน
ปจจุบันสูงสุด ไดแก ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายขององคการ รองลงมา คือ เปนฝายประสานงานระหวางผูบริหารและฝายอ่ืน ๆ และ
จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการประสานงานในองคการที่ดี
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาใหแกองคการ รองลงมา คือ จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุม
งานและการประสานงานในองคการที่ดี และทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด
ไดแก ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง
และกําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆให
ประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่
มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุดไดแก ทําหนาที่เกี่ยวกับการ
ฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง รองลงมา คือ เปนฝายที่มี
ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการ และมีการแบงแยกหนาที่ตาม
บุคคลไดอยางเหมาะสม จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการ



243

ประสานงานในองคการที่ดี กําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญของ
กิจกรรมตาง ๆ ใหประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งมีคาดัชนีความตองการ
จําเปนเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด
ไดแก ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ
องคการ

5.3.1.6 ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติใน
ปจจุบันสูงสุด ไดแก คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวยแกปญหา
รองลงมา คือ วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน และติดตามและประเมินผลทั้งในระหวาง
การปฏิบัติเพื่อเปนขอมูลปรับปรุงแกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ ตามลําดับ และขอที่
มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก สาเหตุของปญหาโดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม สราง
ความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา และ
เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่จะช วย
แกปญหา รองลงมา คือ สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความ
ตองการจะชวยกันแกปญหา และวิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน ฝายฝกอบรมและ
พัฒนาสามารถเลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ศึกษาสาเหตุของปญหา โดย
ผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม และติดตามและประเมินผลทั้งในระหวางการปฏิบัติเพื่อเปนขอมูล
ปรับปรุงแกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา  พบวา ขอที่
มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก สรางความตระหนักถึง
ความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา รองลงมา คือ เลือก
แนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด และศึกษาสาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุก
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ฝายมีสวนรวม ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด
ไดแก วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน

5.3.1.7 ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน ดานที่มีระดับ
การปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา รองลงมา คือ การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา และการวางแผนระยะยาว การวัดผลการ
ฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด
ไดแก การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก
ที่สุด และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน ดานที่
มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา รองลงมา คือ การ
เก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา และการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก การ
วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก การวิจัย
รองลงมา คือ การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา และการออกแบบ
การฝกอบรมและพัฒนา ตามลําดับ และดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก การใหคําปรึกษาแกองคการ

สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มี
การปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก เก็บรวบรวมขอมูล
ที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ รองลงมา คือ ความรู ความเขาใจ
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติได
อยางเหมาะสม และความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง ซึ่งมี
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คาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ความสามารถในการ
กําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปนจริง

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มี
สภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก
เก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ ความรู ความเขาใจ
ในกระบวนการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค
เปาหมาย กลยุทธไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการขององคการ ความรู ความเขาใจ
เกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง และความสามารถในการวัดและประเมินผล
การฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และหลังการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน และขอที่มี
ระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุนและ
คาใชจาย

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด
ไดแก ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่ เปนจริง รองลงมา คือ
ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและนําไปใชปรับปรุงและพัฒนา และ
ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย ซึ่งมีคาดัชนีความตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ และขอที่มี
คาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ความสามารถในการนําแผน
ไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม

5.3.1.8 ดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติ
ในปจจุบันสูงสุด ไดแก สงเสริมทักษะและความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานสูงขึ้น รองลงมา คือ พัฒนาความรู  ทักษะ
ความสามารถและเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และ
เตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
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พื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการ
ปฏิบัติงาน

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองลงมา คือ สงเสริมทักษะและ
ความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
สูงขึ้น และเตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่
สูงขึ้น ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ลดคาใชจายในการบริหาร
บุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา
ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออก
จากการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา และลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน
การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งมีคาดัชนีความตองการจําเปน
เทากัน ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก
สงเสริมทักษะและความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานสูงขึ้น

5.3.2 การตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี
ความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมาก และมีความเปนไปไดของการนําไปใชอยูในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชสูงสุดไดแก แนว
ทางการนํารูปแบบไปใช  รองลงมา คือ ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน และ
จุดเนนของรูปแบบ ตามลําดับ ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชตํ่าสุด ไดแก  ชื่อ
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รูปแบบ ดานที่มีระดับความเปนไปไดของการนําไปใชสูงสุดไดแก ลักษณะสําคัญของรูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน  รองลงมา คือ แนวทางการนํารูปแบบไปใช และ จุดเนนของรูปแบบ
ตามลําดับ ดานที่ระดับความเปนไปไดของการนําไปใชตํ่าสุดไดแก ชื่อของรูปแบบ

5.3.3 รูปแบบการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประกอบดวย 1) รายละเอียดของรูปแบบ 2) แนวทางการนํารูปแบบไปใช ซึ่งสามารถสรุป
สาระสําคัญไดดังน้ี

1. รายละเอียดของรูปแบบ ประกอบดวย 1) ชื่อรูปแบบ 2) จุดเนนของรูปแบบ 3)
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดดังน้ี

1. 1 ชื่อรูปแบบ “รูปแบบการเปลี่ยนกระบวนทัศนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน”
(Paradigm Shift in  Performance  Enhancement  Model)

1.2 จุดเนนของรูปแบบ
1.2.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ตามแนว HPE (Human

Performance Enhancement) บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความเชี่ยวชาญ ประกอบดวย
1) การวิจัย 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การออกแบบ
การฝกอบรมและพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
6) การวางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา

1.2.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่เปนมากกวาผูทําหนาที่ฝกอบรม
โดยการเปนผูชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ตามแนว HPE (Human Performance Enhancement) ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาจะมี
บทบาทชวยวิเคราะหและแกไขปญหาขององคการ

1.2.3 วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่
จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามแนว HPE (Human Performance
Enhancement) ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาจะมีวิธีการทํางานโดยเนนที่การแกปญหาเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ประสบปญหา หรือจากการวิเคราะหปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคล
และใชวิธีคาดการณปญหาตาง ๆ พรอมทั้งหาแนวทางปองกันปญหาดังกลาวลวงหนา

1.3 ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
1.3.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) การวิจัย

2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การออกแบบการฝกอบรม
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และพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 6) การ
วางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา

1.3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา วิเคราะหและแกไขปญหาการ
ปฏิบัติงานขององคการใหสามารถดํารงอยูได โดยการศึกษาสภาพปญหาขององคการอยางแทจริง
ดําเนินการตามขั้นตอนของกระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ เพื่อหาแนวทางในการแกไข
ปญหาไดตรงจุดและอยางถูกตอง ประกอบดวย 1) สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหา
รวมกัน 2) ศึกษาสาเหตุของปญหาโดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม 3) เลือกแนวทางที่เหมาะสม
และนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด

1.3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) กําหนด
วิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิด
อะไรขึ้นในอนาคต 2) พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวาง
ระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 4) ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับและเพื่อใชในการ
ดําเนินการใหม

1.3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) พัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคต 2) ลดระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล

1.3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา ไดแก ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทุกคน โดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตอง
แกไข และดําเนินการจัดฝกอบรมและพัฒนาอยางเหมาะสมเพื่อใหสามารถนําไปพั ฒนาการ
ปฏิบัติงานได ประกอบดวย 1) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวน
ปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม 2) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึง
ความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ 3) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

1.3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ทําหนาที่เกี่ยวกับ
การฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 2) เปนฝายที่มีบทบาท
หนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการ
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1.3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) กําหนด
เปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา 2) กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ 3) กํากับ
ติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยาง
ตอเน่ือง 4) สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่
ชัดเจน

1.3.8 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ผล
การปฏิบัติงาน 2) ปริมาณผลผลิต 3) คุณภาพผลผลิต 4) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 5) ตนทุน
ขององคการที่ลดลง

2. แนวทางการนํารูปแบบไปใช
2.1 องคกรทางการศึกษาท่ีสามารถนํารูปแบบไปใช ไดแก กระทรวงศึกษาธิการ

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา  สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือองคกรอ่ืน ๆ ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับ
การฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือสามารถนําไปประยุกตใช
กับการจัดฝกอบรมกับบุคลากรกลุมอ่ืน ๆ

2.2 ข้ันตอนการนํารูปแบบไปใช มีดังน้ี 1) ศึกษารายละเอียดของรูปแบบและทํา
ความเขาใจใหชัดเจน 2) วิเคราะหสภาพแวดลอม วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน
วิเคราะหตัวบุคคล และพิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 4) กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 5) กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 6) ดําเนินการ
พัฒนาการปฏิบัติงานตามกลยุทธ 7) กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่ ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองและใหขอมูลปอนกลับ

2.3 เงื่อนไขความสําเร็จของการนําไปประยุกตใช
2.3.1 ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู ความสามารถ และทักษะ

ประกอบดวย 7 ดาน คือ 1) การวิจัย 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและ
พัฒนา 3) การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การ
วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 6) การวางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชน
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ตอการฝกอบรมและพัฒนา เพื่อนําไปสูการเปนองคการฝกอบรมและพัฒนาแบบมืออาชีพ และนํา
ความรู ความสามารถไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานการบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย
ขององคการ

2.3.2 ควรมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จใหมีความชัดเจน และความ
สอดคลองกับภารกิจของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งน้ีประกอบดวย 1) คุณภาพ
ผลผลิต 2) ผลการปฏิบัติงาน 3) ปริมาณผลผลิต 4) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 5) ตนทุนของ
องคการที่ลดลง

2.3.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทํางานใน
แตละขั้นตอนใหชัดเจนยิ่งขึ้นและอยางตอเน่ือง  โดยใหมีวิธีการทํางานที่ เหมาะสมครบ
กระบวนการทํางานซึ่งจะสามารถชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาไดตรงตามสภาพปญหาการปฏิบัติงาน

5.4 อภิปรายผล
การศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาคร้ังน้ี  ผูวิจัยมีประเด็นสําคัญที่ควรนํามาอภิปรายผล 2 ประเด็นคือ 1) สภาพปจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
และ 2) รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี
รายละเอียดดังน้ี

5.4.1 สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

จากผลการวิจัยพบวา ดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด และมีระดับปฏิบัติที่
พึงประสงคสูงสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยพบวาขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา
และมีความผูกพันตอวิชาชีพ แสดงใหเห็นวาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูที่มี
ความรัก ความศรัทธา มีความผูกพันตองานและตอองคการ ซึ่งเปนไปตามมาตรฐานการปฏิบัติตน
ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549: 44) ที่ไดกําหนดวา ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอง
ปฏิบัติตนตามมาตรฐานการปฏิบัติตนโดยมีจรรยาบรรณของวิชาชีพ โดยจะตองรัก ศรัทธา ซื่อสัตย
สุจริต รับผิดชอบตอวิชาชีพ และเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ และยังสอดคลองกับแนวคิดของ
พิชิต  เทพวรรณ (2554: 175-176) ที่กลาววา ความผูกพันในงานของบุคลากร เปนความต้ังใจทุมเท
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หรืออุทิศตนในงานที่รับผิดชอบของบุคลากร สงผลใหบุคลากรมีความสุขและเกิดความจงรักภักดี
และความศรัทธาของบุคลากรที่มีตองาน อาชีพ และองคการ ความผูกพันตอองคการเปนระดับ
ความรูสึก ความเชื่อ การยอมรับเปาหมายขององคการและเปนความตองการของบุคลากรที่จะ
ปฏิบัติงานใหกับองคการ ทั้งน้ีขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ผู อํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยางตอเน่ือง ซึ่งแสดงให
เห็นวาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายังไมมีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนนวัตกรรม
อยางตอเน่ืองเทาที่ควร อาจเน่ืองมาจากผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอํานาจหนาที่
ตามที่กฎหมายกําหนดตามขอบขายและภารกิจงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหลายดานอาจ
ทําใหมีขอจํากัดดานการบริหารเวลาจึงไมสามารถทําการวิจัยและพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยาง
ไดอยางตอเน่ืองได ทั้งน้ีคุรุสภาไดกําหนดมาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพสําหรับ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาวาจะตองมีความรูดานการวิจัยทางการศึกษา โดยกําหนด
สาระความรูและสมรรถนะของผูบริหารการศึกษาตามมาตรฐานความรู ดานการวิจัยทางการศึกษา
ประกอบดวย ระเบียบวิธีวิจัยทางการศึกษา สถิติและคอมพิวเตอรเพื่อการวิจัยทางการศึกษา ซึ่ง
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตองสามารถนํากระบวนการทางการวิจัยไปใชในการ
บริหารจัดการได (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 29-33) นอกจากน้ีสํานักติดตามและ
ประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2554: 4-12) ไดกําหนดใหมีการประเมินมาตรฐานที่มี
ตัวชี้วัดความสําเร็จในการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึ กษาวาจะตองมี
การศึกษา วิเคราะห วิจัยเพื่อพัฒนาระบบงาน และมีการพัฒนานวัตกรรมการบริหารจัดการ ดังน้ัน
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจึงตองมีการวิจัยและพัฒนาอยางตอเน่ือง

นอกจากน้ีจากผลการวิจัยพบวา ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาขอที่มี
ระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ฝายฝกอบรมมีการคนหาแนวทางแกปญหา และเสนอ
ทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวยแกปญหา ซึ่งแสดงใหเห็นวาฝายฝกอบรมและพัฒนาไดมีบทบาทในการ
ชวยเหลือวิเคราะห และแกไขปญหาการปฏิบัติงานขององคการ สอดคลองกับการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานตามแนว HPEของ Rothwell (2005) ที่กลาววาฝายฝกอบรมและพัฒนาจะเปนฝายที่ชวย
วิเคราะหและแกไขปญหาขององคการ โดยวิธีการฝกอบรมและวิธีการอ่ืน ๆ รวมทั้งการฝกอบรม
หลักสูตรพิเศษเพื่อตอบสนองตอเปาหมายขององคการ สอดคลองกับแนวคิดของ วิบูลย บุญยธโรกุล
(2545: 169-170) ที่กลาววา ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีบทบาทในการวิเคราะหปญหาที่เกี่ยวของ
กับความรูความสามารถของบุคลากร และเสนอแนะแนวทางแกไข สรางระบบการสนับสนุนการนํา
ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับแนวคิดของ สุจิตรา
ธนานันท (2552: 18-19) ที่กลาววาฝายฝกอบรมและพัฒนาควรสงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูปญหาใน
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การปฏิบัติงานโดยเรียนรูรวมกันกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืนดวยการชวยกันแกปญหา ที่เรียกวาเปนการ
สรางการเรียนรูโดยการปฏิบัติจริง (Action learning) ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรสงเสริมการ
รวมกันคิด รวมกันวางแผนการตัดสินใจเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ตลอดจนเปนผูสนับสนุนบุคลากร ใหคําปรึกษาหารือ เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเปนในทิศทางที่องคการตองการ (พิชิต  เทพวรรณ, 2554: 41-43) นอกจากน้ีสอดคลอง
กับแนวคิดของชูชัย  สมิทธิไกร (2551: 17-18) ที่กลาววา ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรรวมปรึกษาและ
ใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร มีสวนรวมในการพัฒนากลุมและองคการ
ไดแก การประยุกตเทคนิคตาง ๆ เชน  การพัฒนาทีม  การประชุมกลุม เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของกลุมและองคการ และสอดคลองกับแนวคิดของอาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2551: 33-39) ที่
กลาววา ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการออกแบบกิจกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
สอดคลองกับความตองการของผูมีสวนไดเสียในองคการโดยคํานึงถึงนโยบาย ภารกิจ กิจกรรมและ
เปาหมายดานงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ตอบสนองตอความตองการหรือความสนใจของบุคลากร

จากผลการวิจัยพบวา ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ฝายฝกอบรมและพัฒนามีการวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยการ วิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายในภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการทํางาน และ
วิเคราะหตัวบุคคล จากผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวาฝายฝกอบรมและพัฒนาไดมีการวิเคราะห
ความตองการจําเปนเพื่อจะนําขอมูลที่ไดมาใชในการวางแผน การพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยูในระดับมาก เน่ืองจากการประเมินความตองการจําเปน
(Needs assessment) ถือเปนกระบวนการคนหาความจริงที่เชื่อถือได โดยมุงหาคําตอบที่นําไปใชใน
การวางแผนงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อใหเขาใจสภาพที่เปนอยูของหนวยงาน และรูความตองการ
ของหนวยงานวาจําเปนตองไดรับการสนองตอบในดานใด (สุวิมล วองวาณิช, 2550: 25-27)
สอดคลองกับแนวคิดของประสิทธิ์  เขียวศรี (2554: 3) ที่กลาววา การวิเคราะหความตองการจําเปนใน
การพัฒนาผูบริหารมีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบปญหา ความตองการ และบรรยากาศขององคการ การ
วิเคราะหการปฏิบัติงาน เปนการศึกษาทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่จําเปนสําหรับงานน้ัน ๆ
และการวิเคราะหบุคคล เปนการศึกษาและประเมินความสามารถของบุคคลวามีผลการปฏิบัติงานเชน
ไร มีความรู ทักษะ และพฤติกรรมที่สอดคลองกับงานหรือไม นอกจากน้ียังสอดคลองกับแนวคิดของ
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550ข: 72-77) ที่กลาวาการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมเปนการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตองาน และสภาพการปฏิบัติงานภายในองคการ  ที่
มุงเนนการวิเคราะหองคการ การวิเคราะหงาน และการวิเคราะหตัวบุคคล เปนการวิเคราะหสภาพ
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ปจจุบันของปจจัยตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคลองกับผลการวิจัย
ของญาณิศา  บุญจิตร (2552) ที่พบวาปจจัยที่จะสงผลตอประสิทธิผลองคการของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาน้ันจะประกอบไปดวยปจจัยหลายประการไดแก สภาพแวดลอมภายนอก นโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติ โครงสรางองคการ คุณภาพบุคลากร ลักษณะงาน ลักษณะผู รับบริการ
เทคโนโลยี และวัฒนธรรมองคการ

จากผลการวิจัยพบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในกา รพัฒนาการ
ปฏิบัติงานสูงสุด คือ ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยพบวาทักษะการวิจัย มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุด แสดงใหเห็นวาฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีทักษะการ
วิจัยอยูในระดับมากที่สุด ขณะที่สภาพปจจุบันพบวาฝายฝกอบรมและพัฒนามีทักษะการวิจัยอยูใน
ระดับมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากฝายฝกอบรมและพัฒนาอาจมีภาระงานมากจึงยังไมสามารถทําการวิจัย
อยางลึกซึ้งเพื่อนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานได แตทักษะการวิจัยเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งดังน้ันจึงทําให
คาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนามีคาสูงสุด เพราะการวิจัยจะชวยใหไดความรูใหมทั้ง
ทฤษฎีและปฏิบัติ ชวยพิสูจนหรือตรวจสอบความถูกตองของกฎเกณฑ หลักการ และทฤษฎีตาง ๆ
ชวยใหเขาใจสถานการณ ปรากฏการณ และพฤติกรรมตาง ๆ ไดอยางถูกตอง ชวยใหสามารถแกไข
ปญหาไดถูกตองและมีประสิทธิภาพ ชวยในการวินิจฉัยตัดสินใจไดอยางเหมาะสม และชวย
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น (บุญชม ศรีสะอาด และสุริทอง ศรีสะอาด, 2552:
13-14) โดยการวิจัยตองอาศัยผูวิจัยที่มีความรูความสามารถในปญหาที่จะทําการวิจัย และจะตองมี
ความรูความสามารถเกี่ยวกับระเบียบวิธีในการวิจัย ตลอดจนเขาใจวิธีการวิเคราะหปญหาน้ันดวย
(นิภา ศรีไพโรจน, 2555: 5) และนอกจากน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนายังตองมีบทบาทหนาที่ในการ
สงเสริมการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและสื่อที่ใชในการพัฒนา (สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษา, 2554) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสมใจ  ลักษณะ (2552: 306-308) ที่กลาว
วาในการประเมินผลงานขององคการมิติดานนวัตกรรมและการเรียนรู (Learning and growth
perspective) องคการควรใหความสําคัญตอการประเมินความสามารถขององคการในการเรียนรู
คิดคนวิจัยพัฒนานวัตกรรมใหม ๆ อยางตอเน่ืองเพื่อนํามาใชในการสรางผลผลิตหรือการบริการที่
เปนเลิศ เชน 1) การคนควาทดลองการผลิตการบริการชนิดใหม 2) ผลการศึกษาเพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 3) ความกาวหนาของการปรับปรุงการผลิตและการบริการ 4) การพัฒนาทุนทางปญญา
(Intellectual property) นอกจากน้ีจากผลการวิจัยพบวา ทักษะการใหคําปรึกษาแกองคการ มีคา
ดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาตํ่าสุด อาจเน่ืองมาจากเปนทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรม
และพัฒนาที่ไมมีโอกาสไดแสดงบทบาทการใหคําปรึกษาแกองคการอยางเต็มศักยภาพ ซึ่ง
สอดคลองกับบทบาทของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.) (2554)
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ที่กลาววา ฝายฝกอบรมและพัฒนามีบทบาทหนาที่เปนเพียงศูนยกลางในการประสานงาน จัดทํา
นโยบาย แผนและแนวทางในการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ใหคําแนะนํา
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติของหนวยงานที่เกี่ยวของ สงเสริมการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม
และสื่อที่ใชในการพัฒนา ดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาใน
สวนที่เปนการทดลองนํารองหรือการพัฒนา และปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมายเทาน้ัน จึงไมเนนดานทักษะการใหคําปรึกษาแก
องคการ

5.4.2 รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
จากผลการวิจัย พบวา รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา มีความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมาก และมีความเปนไปไดของการ
นําไปใชอยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีกระบวนการหรือขั้นตอนการ
พัฒนาเปนลําดับขั้นตอนที่ชัดเจน สอดคลองกับแนวคิดของของ Joyce and Weil (1996: 11-12) ที่
กลาวถึงกระบวนการพัฒนารูปแบบวาตองศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับหัวขอเร่ืองที่
ตองการนํามาพัฒนาเปนรูปแบบ นําแนวคิดสําคัญของขอมูลที่ไดจากการวิเคราะห กําหนดหลักการ
เปาหมายและองคประกอบอ่ืน ๆ ที่เห็นวาสําคัญและจําเปนที่จะทําใหรูปแบบมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  รวมทั้งกําหนดทิศทาง  ลําดับความสําคัญและรายละเอียดขององคประกอบเหลาน้ัน กําหนด
แนวทางในการนํารูปแบบไปใชซึ่งเปนการใหรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการเงื่อนไขตาง ๆ ในการนํา
รูปแบบไปใช และประเมินความเปนไปไดของรูปแบบ และนอกจากน้ีอาจเน่ืองมาจากรูปแบบที่
พัฒนาขึ้นไดมีการประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา ซึ่งเปนกระบวนการคนหาความจริงที่
เชื่อถือได โดยมุงหาคําตอบที่นําไปใชในการวางแผนงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อใหเขาใจสภาพ
ที่เปนอยูของหนวยงาน และรูความตองการของหนวยงานวาจําเปนตองไดรับการสนองตอบในดาน
ใด โดยการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพที่ควรจะเปน และวิเคราะหทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดที่
จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ (สุวิมล วองวาณิช, 2550: 25-27) และสอดคลองกับ
ขั้นตอนการวิจัยของวณิชชา  ภัทรประสิทธิ์ (2552) ที่ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการสนับสนุน
สถานศึกษาเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีขั้นตอนการพัฒนารูปแบบดังน้ี 1) ศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) ศึกษาสภาพและปญหาของ
การสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดวยวิธีการวิเคราะหเอกสารและจาก
การวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร ครู และผูปกครองสถานศึกษา
เอกชน 3) รางรูปแบบ 4) ตรวจสอบและประเมินรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 5) ปรับปรุงและ
นําเสนอรูปแบบ นอกจากน้ียังสอดคลองกับขั้นตอนการวิจัยของรัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ที่ได
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ศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยมีขั้นตอน
การพัฒนารูปแบบดังน้ี 1) การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) ศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 3) สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูใน
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 4) ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 5) การปรับปรุง
และนําเสนอรูปแบบการเสริมพลังอํานาจครู

จากผลการวิจัยพบวา รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา จะมีจุดเนนในดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยจะเปนผูชวย
วิเคราะหและแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และดาน
วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนา ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งมีความสอดคลองกับแนวคิดของสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550ก:
62-65) ที่กลาววาฝายฝกอบรมและพัฒนายุคใหมจะตองมีความสามารถในการกําหนดกลยุทธการ
พัฒนาบุคลากรที่มุงเนนใหไปสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ รวมทั้งปรับเปลี่ยนสภาพการ
ปฏิบัติงานและปจจัยตาง  ๆ ที่เปนอุปสรรคตอการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี เลิศของบุคลากรใน
องคการ โดยมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานในปจจุบันกับผลการปฏิบัติงานที่คาดหวัง และ
มุงเนนที่การแกปญหาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยหาโอกาสในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรตลอดเวลา

5.5 ขอเสนอแนะ
5.5.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

5.5.1.1 จากผลการวิจัยพบวา ทักษะของฝายฝกอบรมและพัฒนา ดานการวิเคราะห
และประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนามีการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ดังน้ัน ฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรมและพัฒนาใหกับบุคลากรในฝายใหมากยิ่งขึ้น เพื่อใหสามารถวิเคราะหสาเหตุของปญหา
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดอยางถูกตอง

5.5.1.2 จากผลการวิจัยพบวา ทักษะของฝายฝกอบรมและพัฒนา ดานการวิจัยมีคา
ดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงที่สุด ดังน้ันฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนา
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ความรู ความสามารถเกี่ยวกับทักษะการวิจัยใหกับบุคลากรในฝายใหมากยิ่งขึ้น เพื่อนํามาใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานในฝายฝกอบรมและพัฒนาตอไป

5.1.1.3 จากผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัย
และพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยางตอเน่ือง มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ดังน้ันสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรมีการพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะการวิจัย ใหแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมากยิ่งขึ้น รวมทั้งสงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาไดมีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยางตอเน่ือง

5.1.1.4 จากผลการวิจัยพบวา ฝายฝกอบรมและพัฒนามีการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม มีคาดัชนีความตองการ
จําเปนในการพัฒนาสูงที่สุด ดังน้ันสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถาบัน
พัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสมโดยสามารถสนองตอความตองการและตรง
กับสภาพปญหาที่ตองจะการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมากยิ่งขึ้น

5.1.1.5 จากผลการวิจัยพบวา ดานบทบทของฝายฝกอบรมและพัฒนา ฝายฝกอบรม
และพัฒนามีการสรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะ
ชวยกันแกปญหา โดยมีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงที่สุด ดังน้ันสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรรวมมือกับสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษา สงเสริมใหมีการสรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เกิดขึ้นจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกัน
แกปญหา โดยใหผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตอไป

5.5.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป
5.5.2.1 จากผลการวิจัย พบวา ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงที่สุด  ดังน้ันควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุด เชน
การวิจัย การวิเคราะหและประเมินความจําเปน และการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา หรือ
อ่ืน ๆ ตามลําดับ

5.5.2.2 จากผลการวิจัยพบวา บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนามีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุดเปนลําดับที่สอง ดังน้ันควรมีการศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับ
การพัฒนาบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาในการชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาของ
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องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหฝายฝกอบรมและพัฒนามีทักษะและความชํานาญในการ
ชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาขององคการใหมากยิ่งขึ้นตอไป

5.5.2.3 จากผลการวิจัย พบวา วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนามีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุดเปนลําดับที่สาม ดังน้ันควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ
การพัฒนาการปฏิบัติงานวาควรจะประกอบไปดวยกลยุทธใดบาง เพื่อนําไปสูวิธีการดําเนินการเพื่อ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น
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อดีตผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ

1. ศาสตราจารย ดร.พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ  ประธานสาขาวิชาบริหารการศึกษา
คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

2. รศ. ดร.อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง ผูอํานวยการศูนยวิจัยและพัฒนานวัตกรรมการจัดการความรู
ภาควิชาหลักสูตรและการสอนและเทคโนโลยีการศึกษา  คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

3. ดร.ปญญา แกวกียูร  ผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ อดีตผูอํานวยการสํานักพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน

4. ดร.ชวลิต โพธิ์นคร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน
5. ดร.สงบ  อินทรมณี  ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการ

ศึกษา
6. ดร.ประสิทธิ์  เขียวศรี  รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร

ทางการศึกษา
7. ดร.ศกลวรรณ  เปลี่ยนขํา  รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร

ทางการศึกษา
8. ดร.สุวิทย  มูลคํา  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี  เขต 1
9. ดร.วิมาน  วรรณคํา ขาราชการบํานาญ อดีตผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครราชสีมา  เขต 3
10. ดร.สุเทพ  ชิตยวงษ  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี

เขต 1
11. ดร.สุเมธี  จันทรหอม  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี

เขต 1
12. ดร.นิวัตน  นอยมณี   ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6
13. ดร.อุดมชัย  ชัยจุฑาภัค   ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30
14. ดร.ชูเกียรติ  วิเศษเสนา  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 31
15. ดร.สมภูมิ  บายเที่ยง  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 40



269

ภาคผนวก ข

ตัวอยางสาํเนาหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล



270



271



272



273



274



275



276



277



278

ภาคผนวก ค

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย

1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
2. แบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

_____________________________________________________________________________

คําชี้แจง
1. การวิจัยครั้งน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร

การศึกษา ภาควิชานโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา

2. แบบสอบถามฉบับน้ี   เปนแบบสอบถามสําหรับ 1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 2) ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3. ผูวิจัยตองการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับท่ีเปนสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค ของ
การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ขอความกรุณาทานโปรดชวยตอบ
แบบสอบถามทุกตอน ทุกขอ ตามสภาพจริง  ใหตรงกับความคิดเห็นของทานใหมากท่ีสุด   เพราะขอมูลท่ี
เปนจริงของทานจะมีคุณคาอยางยิ่งตองานวิจัย  และจะเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
ประเทศในภาพรวมตอไป  การตอบแบบสอบถามครั้งน้ีจะไมมีผลกระทบตอทานและการปฏิบัติงานของ
ทานแตประการใด  เพราะผูวิจัยจะนําไปวิเคราะหและนําเสนอผลในภาพรวมเทาน้ัน

4. แบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน 2 ตอน  ประกอบดวย
ตอนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
5. ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูง  ท่ีกรุณาใหความอนุเคราะหเสียสละเวลาของทาน

ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งน้ีเปนอยางดียิ่ง และพรอมท้ังกรุณาใหความ
อนุเคราะหสงกลับคืนผูวิจัยโดยใสซองท่ีผูวิจัยไดติดแสตมปเรียบรอยแลว สงคืนทางไปรษณียถึงผูวิจัย
ภายในวันท่ี 15 มิถุนายน 2555

นางสาวนภกมล  ใจชอบสันเทียะ
นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา

ภาควิชานโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

E-mail jnapakamol@yahoo.com tel. 081-4701414
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ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความที่ตรงกับความเปนจรงิ
1. เพศ  1) ชาย

 2) หญิง
2. อายุ  1) ต่ํากวา 41 ป

 2) 41-45 ป
 3) 46-50 ป
 4) 51-55 ป
 5) 56 ปขึ้นไป

3. ระดับการศกึษา  1) ปริญญาตรี
 2) ปริญญาโท
 3) ปริญญาเอก

4. ตําแหนง  1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
 2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
 3) ผูรบัผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

5. ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง  1) ต่ํากวา 1 ป  2) 1-2 ป  3) 3-4 ป  4) 5 ปขึ้นไป

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพฒันาการปฏิบตัิงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชวงระดบัสภาพความเปนจริง ที่ตรงกับระดับความความคิดเห็นของ
ทานตอสภาพปจจุบนัและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบตัิงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา       กําหนดเกณฑการใหคะแนนดงันี้

5 หมายถึง เปนระดบัสภาพความเปนจริงในปจจบุันมากที่สุด
เปนระดบัสภาพที่พึงประสงคมากที่สุด

4 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันมาก
เปนระดบัสภาพที่พึงประสงคมาก

3 หมายถึง     เปนระดบัสภาพความเปนจริงในปจจบุันปานกลาง
เปนระดับสภาพที่พึงประสงคปานกลาง

2 หมายถึง     เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันนอย
เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอย

1 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบนันอยที่สุด
เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอยที่สุด
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ขอ รายการ
ระดับสภาพปจจุบัน ระดับสภาพที่พึงประสงค
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมและพฒันาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา  เปนผูใหขอมลู (ขอ 1-ขอ 8)
พันธกิจของฝายฝกอบรมและพฒันา

1 กําหนดเปาหมายในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

2 กําหนดกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให
สอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ

3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสทิธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง

4 สงเสริมการสรางแรงจูงใจผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาใหปฏิบัติงานบรรลุผลตามเปาหมาย

5 สงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาอยางเหมาะสม

6 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดกําหนด
วัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

7 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการ
แลกเปลี่ยนความรู และประสบการณการปฏิบัติงาน

8 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการ
ปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา เปนผูใหขอมูล
(ขอ 9-ขอ 35)
ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพฒันา

9 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการนําความรูไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน

10 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีทักษะในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย

11 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีเจตคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงาน
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ขอ รายการ
ระดับสภาพปจจุบัน ระดับสภาพที่พึงประสงค
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

12 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนทีม

13 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความสามารถในการ
ลดระยะเวลาการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน

14 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาไดบรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ

15 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา

16 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนา
และคิดคนนวัตกรรมอยางตอเนื่อง

17 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถวิเคราะหสภาพ
ปญหาไดตรงกับสภาพจริง

18 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถหาแนวทางและ
เสนอทางเลือกการแกปญหาไดอยางเหมาะสม

19 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถแกปญหา
อุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว

20 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาโดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา

21 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด

22 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการกํากับ ติดตาม การ
ใชจายงบประมาณอยางตอเนื่อง

23 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการตรวจสอบการใช
จายงบประมาณใหมีความถูกตองและโปรงใส

24 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาใหมีจํานวนผูเขารับการศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่
กําหนด

25 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาใหมีจํานวนผูสําเร็จการศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่
กําหนด

26 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถสงเสริมการจัด
การศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษามีผลการดําเนินงานบรรลุ
เปาหมายตามนโยบายการจัดการศึกษา
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27 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถสงเสริมใหมี
จํานวนสถานศึกษาใหบริการจัดการศึกษาแกกลุมเปาหมายได
อยางครอบคลุมและทั่วถึง

28 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษาไดรับการรับรองมาตรฐานจาก
การประเมินภายนอก

29 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบ
ที่หลากหลาย สอดคลองกับกลุมเปาหมายและความแตกตาง
ระหวางบุคคล

30 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสงเสริมครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีจํานวนผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู
ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่
ยอมรับ

31 ผูรับบริการหรือผูมีสวนไดเสียมีความพึงพอใจตอคุณภาพของ
ผลผลิตจากการบริหารจัดการศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

32 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีทัศนคติเชิงบวกตอการ
ปฏิบัติงาน

33 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเทหรือ
อุทิศตนในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา

34 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา
และมีความผูกพันตอวิชาชีพ

35 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความผูกพันตอ
องคการและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมและพฒันาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา เปนผูใหขอมลู (ขอ 36-ขอ 45)
วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

36 วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยการ วิเคราะห
สภาพแวดลอมภายในภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน
วิเคราะหงานและกระบวนการทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล

37 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต
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38 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่ง
ที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

39 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา

40 จําแนกและระบุความสําคัญของสาเหตุชองวางระหวางปจจุบัน
และอนาคตวาเกิดจากสาเหตุใด

41 คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบติังานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทั้งรายบุคคลหรือรายกลุมที่จะชวย
ปดชองวาง

42 ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือลดประเด็นปญหาและขยายผล
ในทางบวกใหมากที่สุด

43 จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผนกลยุทธในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

44 ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

45 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือนํา
ขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับเพ่ือใชในการดําเนินการ
ใหม
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมและพฒันา   และผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เปนผูใหขอมูล (ขอ 46-ขอ 56)
กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา

46 กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดรับการ
ฝกอบรมและพัฒนารวมกับบุคลากรระดับอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ปญหาการปฏิบัติงาน

47 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

48 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยคํานึงถึง
ความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ

49 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยทบทวน
ปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม
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สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
50 เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหแกองคการ
51 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง
52 แบงแยกหนาที่ตามบุคคลไดอยางเหมาะสม

53 เปนฝายประสานงานระหวางผูบริหารและฝายอื่น ๆ

54 จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการ
ประสานงานในองคการที่ดี

55 กําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญ
ของกิจกรรมตาง ๆใหประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมาย
ขององคการ

56 ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมและพฒันาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา เปนผูใหขอมลู (ขอ 57-ขอ 92)
บทบาทของฝายฝกอบรมและพฒันา

57 วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน

58 ศึกษาสาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม

59 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิด
ความตองการจะชวยกันแกปญหา

60 คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวย
แกปญหา

61 เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด

62 ติดตามและประเมินผลทั้งในระหวางการปฏิบัติเพ่ือเปนขอมูล
ปรับปรุงแกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ
ทักษะของบุคลากรของฝายฝกอบรมและพฒันา

63 ความรู ความเขาใจในหลักการและแนวคิดของการใหคําปรึกษา
แกองคการ
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64 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากร
มนุษย

65 ความสามารถในการใหคําปรึกษาแกผูบริหารระดับสูงในเรื่อง
นโยบายและแผนยุทธวิธีในการพัฒนาบุคลากร

66 ความสามารถในการใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะหรือทางเลือก
ในการแกปญหาขององคการ

67 ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปน
จริง

68 ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุของปญหาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอยางถูกตอง

69 ความสามารถในการกําหนดปญหาการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับ
ระดับบุคคลหรือกลุม

70 ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนํามา
เปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด

71 ความสามารถในการนําผลจากการวิเคราะหปญหามากําหนด
ความตองการจําเปนในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยใชการ
ฝกอบรม และไมใชการฝกอบรม

72 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการ
ตาง ๆ

73 ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลไดอยาง
เหมาะสม

74 การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนาอยางเปนระบบ

75 ความรู ความเขาใจในกระบวนการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา

76 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาให
สอดคลองกับความตองการขององคการ

77 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนน
ความรู ความเขาใจและความคิดของบุคคล

78 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนน
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

79 ความรู ความเขาใจในกระบวนการวางแผนระยะยาว
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ขอ รายการ
ระดับสภาพปจจุบัน ระดับสภาพที่พึงประสงค
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

80 ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธได
อยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการขององคการ

81 ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม

82 ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย

83 ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายเพ่ือนํามาใช
ประกอบการบริหารโครงการฝกอบรมและพัฒนา

84 ความสามารถในการนําเสนอขอมูลผลการวิเคราะหตนทุนและ
คาใชจายแกผูบริหารเพ่ือใชในการตัดสินใจ

85 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
อยางถูกตอง

86 ความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน
ระหวาง และหลังการฝกอบรมและพัฒนา

87 ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลับวาการฝกอบรมและ
พัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน

88 ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและ
นําไปใชปรับปรุงและพัฒนา

89 ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย

90 ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานในฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

91 สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝายฝกอบรมและพัฒนา

92 คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมีจรรยาบรรณของนักวิจัย

ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมและพฒันา  และผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เปนผูใหขอมูล (ขอ 93-ขอ 100)
ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา

93 พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

94 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือใชเปนกําลัง
ทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการ
ปฏิบัติงาน

95 เตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากอนการกาวขึ้น
ไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น
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ขอ รายการ
ระดับสภาพปจจุบัน ระดับสภาพที่พึงประสงค
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

96 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

97 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน
การขาดงาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

98 ขจัดความลาหลังดานทักษะ เทคโนโลยี และวิธีการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

99 ปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวางผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา รวมทั้งชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน

100 สงเสริมทักษะและความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น

ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิม่เติม
…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………………….

“ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูง ท่ีกรุณาใหความรวมมือเปนอยางดียิ่ง”
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แบบประเมินเพื่อตรวจสอบรูปแบบ
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

คําชี้แจง
1. แบบประเมินนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือใชในการประเมินรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น
2. แบบประเมินนี้แบงออกเปน 3 ตอน  ประกอบดวย
ตอนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบประเมิน

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม
3. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหโปรดพิจารณารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาที่แนบมาพรอมกับแบบประเมินนี้  เม่ือทานอานขอความในแบบประเมินแตละขอแลวใหทํา
เครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน ซ่ึงแบงออกเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยมี
เกณฑในการพิจารณา ดังนี้

5 หมายถึง มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมากที่สุดและมีความเปนไปได
มากที่สุด

4 หมายถึง มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมากและมีความเปนไปไดมาก
3 หมายถึง มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมปานกลางและมีความเปนไป

ไดปานกลาง
2 หมายถึง มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอยและมีความเปนไปไดนอย
1 หมายถึง มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอยที่สุดและมีความเปนไปได

นอยที่สุด

นางสาวนภกมล  ใจชอบสันเทียะ
นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา

ภาควิชานโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

E-mail jnapakamol@yahoo.com tel. 081-4701414
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ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกบัผูตอบแบบประเมนิ
1. ช่ือ-สกุล..........................................................................................................................................
2. ระดับการศึกษา

ปริญญา.............................................................สาขาวิชา...............................................................
3. ตําแหนงปจจบุัน.............................................................................................................................

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับรปูแบบการพัฒนาการปฏิบตัิงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานเก่ียวกับความเหมาะสมและ
ความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบตัิงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

รายการที่ประเมิน
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
สวนท่ี 1 รายละเอียดของรูปแบบ
1. ชื่อรูปแบบ “SPP  for the training & development
department  Model”
2. จุดเนนของรูปแบบ
2.1 เปนจุดเนนการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ฝายฝกอบรม
และพัฒนาควรพิจารณาซึ่งมีทั้งหมด 8 ดาน
2.2 แสดงทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ที่
มีความตองการจําเปนในการพัฒนาอยางครอบคลุม
เพ่ือใหสามารถรวมแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ
2.3 วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา
2.4 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่เปนมากกวา
ผูทําหนาที่ฝกอบรมโดยการชวยเหลือ วิเคราะหและ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา
3. ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
3.1 ทักษะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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รายการที่ประเมิน
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
3.1.1 ดานการวิจัย

1) ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย
2) คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมี

จรรยาบรรณของนักวิจัย
3) ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงาน

ในฝายฝกอบรมและพัฒนา
4) การนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝาย

ฝกอบรมและพัฒนา
3.1.2 ดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปน

ในการฝกอบรมและพัฒนา
1) ความสามารถในการกําหนดปญหาของ

องคการจากสภาพที่เปนจริง
2) ความสามารถในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน โดยนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่กําหนด

3) ความสามารถในการนําผลจากการ
วิเคราะหปญหามากําหนดความตองการจําเปนในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม และไมใช
การฝกอบรม

4) ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุของ
ปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาอยางถูกตอง

5) ความสามารถในการกําหนดปญหาการ
ปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับระดับบุคคลหรือกลุม

3.1.3 ดานการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการ

ออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
2) ความสามารถในการออกแบบการ

ฝกอบรมและพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการของ
องคการ
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3) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรม

และพัฒนาที่มุงเนนความรู ความเขาใจและความคิดของ
บุคคล

4) ความสามารถในการออกแบบการ
ฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน

3.1.4 ดานการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
1) ความสามารถในการเก็บขอมูลจาก

ผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและนําไปใชปรับปรุงและ
พัฒนา

2) ความสามารถในการวัดและประเมินผลการ
ฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และหลังการฝกอบรมและ
พัฒนา

3) ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลบั
วาการฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละ
ขั้นตอน

4) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการ
ฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง

3.1.5 ดานการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
1) ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและ

คาใชจายเพ่ือนํามาใชประกอบการบริหารโครงการ
ฝกอบรมและพัฒนา

2) ความสามารถในการนําเสนอขอมูลผลการ
วิเคราะหตนทุนและคาใชจายแกผูบริหารเพ่ือใชในการ
ตัดสินใจ

3) ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะห
ตนทุนและคาใชจาย

3.1.6 ดานการวางแผนระยะยาว
1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการวางแผน

ระยะยาว
2) ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค

เปาหมาย กลยุทธไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ
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3) ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติ

ไดอยางเหมาะสม
3.1.7 ดานการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนตอ

การฝกอบรมและพัฒนา
1) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการเก็บ

รวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ
2) ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บ

รวบรวมขอมูลไดอยางเหมาะสม
3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอ

การฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ
3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.2.1 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของ
ปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกัน
แกปญหา

3.2.2 ศึกษาสาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุก
ฝายมีสวนรวม

3.2.3 สามารถเลือกแนวทางทีเ่หมาะสมและ
นํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด

3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
3.3.1 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยมีการมองการณไกลวา
จะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต

3.3.2 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวาง
ปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.3.3 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวาง
ระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.3.4 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา เพ่ือนําขอมูลไปใชในการใหขอมูล
ปอนกลับเพ่ือใชในการดําเนินการใหม

3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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3.4.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาเพ่ือใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมี
บุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน

3.4.2 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.4.3 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตรา
การลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางานสาย ของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
3.5.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม
3.5.2 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการ
ปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ

3.5.3 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามสภาพปญหาการ
ปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
3.6.1 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนา

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง
3.6.2 เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนา

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหแกองคการ
3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.7.1 กําหนดเปาหมายในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสทิธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.7.2 กําหนดกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทาง
ขององคการ

3.7.3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธ
การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสทิธิผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง
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3.7.4 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน
3.8 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.8.1 คุณภาพผลผลิต
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มีการสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวน
ผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ
ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่ยอมรับ

2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มีการบริหารจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษา
สามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลอง
กับกลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล

3.8.2 ผลการปฏิบัติงาน
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามี

การวิจัยและพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยางตอเนื่อง
3.8.3 ปริมาณผลผลิต

1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สามารถสงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษา
มีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบายการจัด
การศึกษา

3.8.4 จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

สามารถแกปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยาง
รวดเร็ว

3.8.5 ตนทุนขององคการท่ีลดลง
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

สามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรอยาง
ประหยัดและคุมคา

2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สามารถบริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใช
งบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด
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สวนท่ี 2 แนวทางการนํารูปแบบไปใช
1. ดานการใหความสําคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน

1.1 หนวยงานทางการศึกษา ไดแก
กระทรวงศึกษาธิการ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษา  สํานักพัฒนาครูและบุคลากร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรม
และพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ตองใหความสําคัญตอการฝกอบรมและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ที่อยูในระหวางประจําการเพ่ือใหมีการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง

1.2 ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู
ความสามารถ และทักษะตาง ๆ สามารถเปนที่ยอมรับแก
ผูเขารับการฝกอบรมและพัฒนา  และนําความรู
ความสามารถไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหสามารถ
ปฏิบัติงานการบริหารจัดการศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการตอไป

1.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีรูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่หลากหลายและมีความยืดหยุน
ชวยแกปญหาการปฏิบัติงาน โดยสามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดเปนอยางดี

1.4 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการสงเสริมการ
พัฒนาศักยภาพ ดานความรู ความสามารถ เจตคติ และ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง
เพ่ือนําไปสูการเปนองคการฝกอบรมและพัฒนาแบบมือ
อาชีพ โดยจะเปนฝายที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมี
ความสามารถในการแขงขันได
2. ดานแนวทางการนํารูปแบบไปประยุกตใชของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา
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รายการที่ประเมิน
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
2.1 ควรมีการกําหนดพันธกิจของฝายฝกอบรมและ

พัฒนาใหครอบคลุมการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และสามารถ
ปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
ภายนอก

2.2 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้เพ่ือใหฝายฝกอบรม
และพัฒนานําไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในอนาคต
ตอไป ซึ่งสามารถนํารูปแบบไปประยุกตใชกับบุคลากร
ตําแหนงอื่น ๆ ได เชน ครู  ผูบริหารสถานศึกษา โดยจะ
ปรับเปลี่ยนเฉพาะดานกลุมเปาหมาย และดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาเทานั้น

2.3 ผลการศึกษาตัวชี้วัดความสําเร็จในครั้งนี้จะเปน
เพียงขอมูลพ้ืนฐานที่จะชวยในการกําหนดทิศทางการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาในอนาคตตอไป สามารถปรับเปลี่ยนได
ตามความเหมาะสมกับภาระหนาที่ในการบริหารจัด
การศึกษาหรือเปาหมายของการจัดการศึกษาของ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรมีการสํารวจทุกครั้ง
กอนที่จะมีการฝกอบรมและพัฒนา

2.4 การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา สามารถ
รวมกลุมหรือแยกกลุมในการพัฒนาไดตามสภาพปญหา
การปฏิบัติงาน

2.5 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาและ
ปรับปรุงวิธีการทํางานในแตละขั้นตอนใหชัดเจนยิ่งขึ้น
และอยางตอเนื่อง เพ่ือใหมีวิธีการทํางานที่เหมาะสม
ครบกระบวนการทํางานโดยจะสามารถชวยพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ไดตรงตามสภาพปญหาการปฏิบัติงาน
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รายการที่ประเมิน
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
2.6 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้จะแสดงใหเห็นถึง

จุดเนนของการพัฒนาการปฏิบัติงานในแตละดานทั้ง 8
ดานเทานั้น ยังไมลงลึกถึงวิธีการและกิจกรรมการ
พัฒนาการปฏิบัติงานในแตละจุดเนนของการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม
สวนท่ี 1 รายละเอียดของรูปแบบ
1. ช่ือรูปแบบ
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
2. ลักษณะสําคัญของรูปแบบ
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
3. จุดเนนการพัฒนาการปฏิบัติงาน

3.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................

3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................

3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
…………………………………………………………………………………………………………………….
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……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………

3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………

3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………

3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
…………………………………………………………………………………………………………………..…
…………………………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………………….

3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………

3.8 ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
สวนท่ี 2 แนวทางการนํารูปแบบไปใช
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
……………………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………………………..

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่กรุณาใหความอนุเคราะหและใหความรวมมือในครั้งนี้เปนอยางดีย่ิง
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ภาคผนวก ง

การตรวจสอบกรอบแนวคิดการวิจัย
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ตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย

การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ Rothwell (2005)

แนวคิด/ประเด็นยอยที่นํามาใชเปนองคประกอบ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

1. พันธกิจของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา
ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการทํางานของบุคลากร
ทั้งหมดในองคการ

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง
ภาระหนาที่ของฝายฝกอบรมและพัฒนาใน
การชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา โดยการสงเสริมและสนับสนุนการ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลย่ิงขึ้น ซึ่งสอดคลองกับภารกิจและ
เปาหมายขององคการ ความตองการของบุคลากร
และวัฒนธรรมองคการ

5 - - 5 1.00

2. ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา
ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย
1) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 2) ผล

ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
หมายถึง  เคร่ืองบงชี้ที่ใชวัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

การปฏิบัติงาน 3) จํานวนปญหาที่
ไดรับการแกไข 4) ตนทุนของ
องคการที่ลดลง 5) ปริมาณผลผลิต
6) คุณภาพผลผลิต 7) อัตราการขาด
งานที่ลดลง 8) อัตราการลาออกที่
ลดลง

 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะ
หรือวิธีการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยมีการวัดและประเมินผล
หลังจากที่จัดฝกอบรมไปแลวในระยะหนึ่งวาไดมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไปในดาน
ความรู ทักษะและเจตคติตอการปฏิบัติงาน และ
การปฏิบัติงานเปนทีม

4 1 - 4 0.80

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
หลังจากผานการฝกอบรมและพัฒนาแลวมีการนํา
ความรู และทักษะไปใชในการปฏิบัติงานจนสงผล
ใหการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามีคุณภาพโดยมีการลดระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และ
ปรับปรุงการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง

4 1 - 4 0.80
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ตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย (ตอ)

การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ Rothwell (2005)

แนวคิด/ประเด็นยอยที่นํามาใชเปนองคประกอบ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1
จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข หมายถึง
ความสามารถในการแกไขปญหา หรืออุปสรรคใน
การปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอความสําเร็จของ
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืน
การศึกษาที่ไดรับการแกไขไดอยางเหมาะสม

5 - - 5 1.00

ตนทุนขององคการที่ลดลง หมายถึง ตนทุนที่
ล ด ล ง ข อ ง สํ า นั ก ง า น เ ข ต พ้ื น ที่ ก า ร ศึ ก ษ า ที่
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถ
บริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยาง
ประหยัด คุมคา ในการจัดการศึกษาหรือการ
ใหบริการทางการศึกษา

5 - - 5 1.00

ปริม าณผลผลิต หมายถึ ง จํ านวนผู เข า รับ
การศึกษาและผูสําเร็จการศึกษาที่บรรลุเปาหมาย
ตามที่ กํ าหนด แ ล ะจํ านวนส ถ านศึก ษาที่ จั ด
การศึกษาไดบรรลุเปาหมาย

5 - - 5 1.00

คุณ ภ า พ ผ ล ผ ลิ ต ห ม า ย ถึ ง ก า ร บ ริ ห า ร จั ด
การศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาที่มีคุณภาพตรงตามความตองการและ
ความพึงพอใจของผูรับบริการ

5 - - 5 1.00

อัตราการขาดงานที่ลดลง หมายถึง  ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความผูกพันในงาน
ทําใหมีการขาดงานลดลง

5 - - 5 1.00

อัตราการลาออกที่ลดลง หมายถึง ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความผูกพันตอ
องคการทําใหมีการลาออกจากงานลดลง

5 - - 5 1.00

3. วิธีการทํางานของฝายฝกอบรม
และพัฒนา
การแกปญหาเร่ืองผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอาจมาจากการรองขอ
จากฝายที่ประสบปญหา หรือเกิด
จากการที่ฝายฝกอบรมและพัฒนา
เขาไปวิเคราะหปญหาของบุคลากร
เปนรายบุคคลและใชวิธีคาดการณ

วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
หมายถึง กระบวนการ หรือขั้นตอนในการพัฒนา
หรือแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามความตองการขององคการได
อยางมีประสิทธิภาพ

5 - - 5 1.00
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ตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย (ตอ)

การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ Rothwell (2005)

แนวคิด/ประเด็นยอยที่นํามาใชเปนองคประกอบ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1
ปญหาตาง ๆ พรอมทั้งหาแนวทาง
ปองกันปญหาดังกลาวลวงหนา
ดังนั้นเวลาสวนใหญจึงมุงไปที่การ
วิเคราะหสาเหตุของปญหาและหา
แนวทางแกไขที่ตรงจุด  สวนการจัด
หลักสูตรอบรมจะใชเมื่อมั่นใจวา
การฝกอบรมนั้น ๆ เปนสวนหนึ่ง
ของการแกไขปญหาดังกลาว
4. กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรม
และพัฒนา
กลุมเปาหมาย คือ บุคลากรทั้ง
องคการ แตจะไมแบงออกเปนกลุม
ตาง ๆ มากมาย เพราะคํานึงถงึความ
เกี่ยวของของปญหาดานผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจําเปนตองแกไขไป
พรอม ๆ กันทั้งระบบ มากกวาการ
จัดหลกัสูตรฝกอบรมแยกตามระดับ
บุคลากร

กลุม เป าหม ายข องฝ ายฝกอบรม แ ละพัฒน า
หมายถึง  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ทุกคนโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการ
ปฏิบัติงานที่ตองแกไข และดําเนินการจัดฝกอบรม
และพัฒนาอยางเหมาะสมเพ่ือใหสามารถนําไป
พัฒนาการปฏิบัติงานได

5 - - 5 1.00

5. สถานะของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา
งานฝกอบรมและพัฒนาเปนงาน
หลักที่สําคัญงานหนึง่ ที่จะชวยสราง
ผลกําไรใหแกองคการ อันเกิดจาก
การลดลงของอัตราของเสียใน
กระบวนการผลิต การลาออก หรือ
การลดลงของผลผลิตที่ไมได
มาตรฐาน โดยผลดังกลาวเกิดจาก
การฝกอบรมและพัฒนา

สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง งาน
ฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนงานหลักสําคัญที่จะ
ชวย สร า ง ผ ล ผลิ ตใ หแ ก สํ า นัก ง าน เขต พ้ืน ที่
การศึกษา ลดการปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐาน

4 1 - 4 0.80

6. บทบาทของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา
งานฝกอบรมและพัฒนาเปนฝายที่
ชวยองคการวิเคราะหและแกไข
ปญหาขององคการนั้น โดยวิธีการ

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง การ
เปนฝายชวยองคการในการวิเคราะหและแกไข
ปญหาการปฏิบัติงานขององคการใหสามารถดํารง

5 - - 5 1.00
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ตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย (ตอ)

การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ Rothwell (2005)

แนวคิด/ประเด็นยอยที่นํามาใชเปนองคประกอบ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1
ฝกอบรมและวิธีการอ่ืน ๆ รวมทั้ง
การฝกอบรมหลักสูตรพิเศษเพ่ือ
ตอบสนองตอเปาหมายขององคการ

อยูได โดยการศึกษาสภาพปญหาขององคการอยาง
แทจริง ดําเนินการตามขั้นตอนของกระบวนการ
แกปญหา อยางเปนระบบ เพ่ือหาแนวทางในการ
แกไขปญหาไดตรงจุดและอยางถูกตอง

7. ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรม
และพัฒนา
ความเชี่ยวชาญในเร่ืองดังตอไปนี้
- การใหคําปรึกษาแกองคการ
- การวิเคราะหและประเมินความ
จําเปน ในการฝกอบรมและพัฒนา
- การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปน

ทักษะของบุคลากรฝ ายฝกอบรมและพัฒนา
หมายถึง ความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
และทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานตามบทบาท
ห น า ที่ ข อ ง ฝ า ย ฝ ก อ บ ร ม แ ล ะ พั ฒ น า ใ ห มี
ประสิทธิภาพ

ประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา
- การออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา
- การวางแผนระยะยาว

การให คํ าปรึกษาแ กองคการ หมายถึ ง
ความสามารถในการใหคําปรึกษาแกผูบริหาร
ระดับสูงในเร่ืองนโยบายและแผนยุทธวิธีในการ
พัฒนาบุคลากร และใหขอเสนอแนะหรือทางเลือก
ในการแกปญหาขององคการ

4 1 - 4 0.80

- การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
- การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
- การวิจัย
- ทักษะอ่ืน ๆ ของงาน HRD
แบบเดิม

การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรม หมายถึง ความสามารถในการศึกษา
ขอมูลจากฝายตาง ๆ อยางครอบคลุม เพ่ือใหไดผล
การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมและ
พัฒนาที่ถูกตองและตรงกับความตองการจําเปนให
มากที่สุด เ พ่ือจะนําไปสูการแกไขปญหาและ
พัฒนาไดอยางถูกตอง

5 - - 5 1.00

การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
ฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ความสามารถใน
การเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ เ พ่ือ
นํามาใชประโยชนในการฝกอบรมและพัฒนาอยาง
เหมาะสม

5 - - 5 1.00

การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง
ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนาใหมีความเหมาะสมตอความตองการจําเปน
ของบุคลากรและองคการ

5 - - 5 1.00

การวางแผนระยะยาว หมายถึง ความสามารถใน 5 - - 5 1.00
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ตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย (ตอ)

การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ Rothwell (2005)

แนวคิด/ประเด็นยอยที่นํามาใชเปนองคประกอบ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1
การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธ ได
อยางเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของ
ปญหาและสถานการณ เพ่ือใหองคการสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการ
การวิ เคราะหตนทุนและคาใชจาย หมายถึง
ความสามารถในการคํานวณตนทุนและคาใชจาย
เพ่ือนําผลการคํานวณที่ไดมาใชประกอบการ
พิจารณาตัดสินใจในการบริหารโครงการฝกอบรม
และพัฒนาตอไป

5 - - 5 1.00

การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง
ความสามารถดานการวัดและประเมินผลการ
ฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งจะประกอบดวย การ
ประเมินกอนการฝกอบรมและพัฒนา ระหวางการ
ฝกอบรมและพัฒนา และหลังการฝกอบรมและ
พัฒนา สามารถนําขอมูลจากการประเมินผลขอมูล
สะทอนกลับวาการฝกอบรมและพัฒนามีปญหา
อะไรบางในแตละขั้นตอน

5 - - 5 1.00

การวิจัย หมายถึง ความรู ความสามารถและ
ทักษะดานการวิจัยเกี่ยวกับการฝกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากร และสามารถนํากระบวนการของ
การวิจัยมาประยุกตใชในการพัฒนากระบวนการ
ปฏิบัติงานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

5 - - 5 1.00

8. ความสําคัญของฝายฝกอบรม
และพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาถือเปนฝาย
ที่มีความสําคัญไมนอยไปกวาฝาย
อ่ืน ๆ เนื่องจากผูบริหารขององคการ
ทราบวาการฝกอบรมและพัฒนาชวย
รักษาความสามารถในการแขงขัน
ทางธุรกิจขององคการ

ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง
การเปนฝายในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
อ ง ค ก า ร ส ง เ ส ริ ม ใ ห บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม รู
ความสามารถ ทักษะ เจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน
มีความเขาใจในกระบวนการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจนและถูกตอง กอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการ
แขงขันกับหนวยงานอ่ืนได

4 1 - 4 0.80
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ภาคผนวก จ

การวิเคราะหคา IOC ของแบบสอบถาม
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
 การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

1 กําหนดเปาหมายในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00

2 กําหนดกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏบิัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทศิทาง
ขององคการ

7 - - 7 1.00

3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง

7 - - 7 1.00

4 สงเสริมการสรางแรงจูงใจผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให
ปฏิบัติงานบรรลุผลตามเปาหมาย

7 - - 7 1.00

5 สงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาอยางเหมาะสม

7 - - 7 1.00

6 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรม
องคการที่ชัดเจน

7 - - 7 1.00

7 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการแลกเปลี่ยน
ความรู และประสบการณการปฏิบัติงาน

7 - - 7 1.00

8 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการปฏิบัติงาน
รวมกันเปนทีม

7 - - 7 1.00

ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
9 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการนําความรูไปประยุกตใชใน

การปฏิบัติงาน
7 - - 7 1.00

10 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีทักษะในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย

6 1 - 6 0.86

11 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 7 - - 7 1.00
12 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความสามารถในการปฏิบัติงาน

เปนทีม
7 - - 7 1.00



308

ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

13 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความสามารถในการลด
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน

7 - - 7 1.00

14 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาได
บรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ

6 1 - 6 0.86

15 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา

7 - - 7 1.00

16 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคน
นวัตกรรมอยางตอเนื่อง

7 - - 7 1.00

17 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถวิเคราะหสภาพปญหาได
ตรงกับสภาพจริง

7 - - 7 1.00

18 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถหาแนวทางและเสนอ
ทางเลือกการแกปญหาไดอยางเหมาะสม

7 - - 7 1.00

19 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถแกปญหาอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว

7 - - 7 1.00

20 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใช
ทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา

7 - - 7 1.00

21 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาได
บรรลุเปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด

6 1 - 6 0.86

22 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการกํากับ ติดตาม การใชจาย
งบประมาณอยางตอเนื่อง

7 - - 7 1.00

23 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการตรวจสอบการใชจาย
งบประมาณใหมีความถูกตองและโปรงใส

7 - - 7 1.00

24 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาใหมี
จํานวนผูเขารับการศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด

6 1 - 6 0.86

25 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาใหมี
จํานวนผูสําเร็จการศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด

5 2 - 5 0.71

26 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถสงเสริมการจัดการศึกษา
ใหมีจํานวนสถานศึกษามีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบายการ
จัดการศึกษา

7 - - 7 1.00



309

ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
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ไมสอด
คลอง

1 0 -1

27 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถสงเสริมใหมีจํานวน
สถานศึกษาใหบริการจัดการศึกษาแกกลุมเปาหมายไดอยางครอบคลุมและ
ทั่วถึง

7 - - 7 1.00

28 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาใหมี
จํานวนสถานศึกษาไดรับการรับรองมาตรฐานจากการประเมินภายนอก

7 - - 7 1.00

29 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาใหมี
จํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลอง
กับกลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล

7 - - 7 1.00

30 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสงเสริมครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหมีจํานวนผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ
ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่ยอมรับ

7 - - 7 1.00

31 ผูรับบริการหรือผูมีสวนไดเสียมีความพึงพอใจตอคุณภาพของผลผลิตจาก
การบริหารจัดการศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

6 - 1 6 0.86

32 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีทัศนคติเชิงบวกตอการ
ปฏิบัติงาน

6 1 - 6 0.86

33 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตนใน
การปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา

6 1 - 6 0.86

34 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา และมี
ความผูกพันตอวิชาชีพ

6 1 - 6 0.86

35 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความผูกพันตอองคการและ
ยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได

5 2 - 5 0.71

วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
36 วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยการ วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน
ภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการ
ทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล

7 - - 7 1.00

37 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต

7 - - 7 1.00

38 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00
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ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา
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สอด
คลอง
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ไมสอด
คลอง

1 0 -1

39 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00

40 จําแนกและระบุความสําคัญของสาเหตุชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต
วาเกิดจากสาเหตุใด

7 - - 7 1.00

41 คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบติังานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาทั้งรายบุคคลหรือรายกลุมที่จะชวยปดชองวาง

7 - - 7 1.00

42 ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพ่ือลดประเด็นปญหาและขยายผลในทางบวกใหมากที่สุด

7 - - 7 1.00

43 จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผนกลยุทธในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00

44 ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00

45 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือนําขอมูลไปใชในการให
ขอมูลปอนกลับเพ่ือใชในการดําเนนิการใหม

7 - - 7 1.00

กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
46 กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดรับการฝกอบรมและ

พัฒนารวมกับบุคลากรระดับอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการปฏิบัติงาน
5 2 - 5 0.71

47 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตาม
สภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

6 - 1 6 0.86

48 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของ
ของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ

6 1 - 6 0.86

49 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุง
หลักสูตรใหเหมาะสมกับ

7 - - 7 1.00

สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
50 เปนฝายที่มีหนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ใหแกองคการ
7 - - 7 1.00



311

ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

51 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาโดยตรง

7 - - 7 1.00

52 แบงแยกหนาที่ตามบุคคลไดอยางเหมาะสม 7 - - 7 1.00
53 เปนฝายประสานงานระหวางผูบริหารและฝายอื่น ๆ 6 1 - 6 0.86
54 จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการ

ประสานงานในองคการที่ดี
7 - - 7 1.00

55 กําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญของ
กิจกรรมตาง ๆใหประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ

7 - - 7 1.00

56 ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายขององคการ

6 1 - 6 0.86

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
57 วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน 7 - - 7 1.00
58 สาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม 7 - - 7 1.00
59 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความ

ตองการจะชวยกันแกปญหา
7 - - 7 1.00

60 คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวยแกปญหา 7 - - 7 1.00
61 เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด 7 - - 7 1.00
62 ติดตามและประเมินผลทั้งในระหวางการปฏิบัติเพ่ือเปนขอมูลปรับปรุง

แกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ
7 - - 7 1.00

ทักษะของบุคลากรของฝายฝกอบรมและพัฒนา
63 ความรู ความเขาใจในหลักการและแนวคิดของการใหคําปรึกษาแกองคการ 7 - - 7 1.00
64 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย 7 - - 7 1.00
65 ความสามารถในการใหคําปรึกษาแกผูบริหารระดับสูงในเรื่องนโยบายและ

แผนยุทธวิธีในการพัฒนาบุคลากร
7 - - 7 1.00

66 ความสามารถในการใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะหรือทางเลือกในการ
แกปญหาขององคการ

7 - - 7 1.00

67 ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปนจริง 7 - - 7 1.00
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

68 ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุของปญหาของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาอยางถูกตอง

7 - - 7 1.00

69 ความสามารถในการกําหนดปญหาดานการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับระดับ
บุคคลหรือกลุม

7 - - 7 1.00

70 ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนํามาเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด

7 - - 7 1.00

71 ความสามารถในการนําผลจากการวิเคราะหปญหามากําหนดความตองการ
จําเปนในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม และไมใชการ
ฝกอบรม

7 - - 7 1.00

72 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ 7 - - 7 1.00
73 ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเหมาะสม 7 - - 7 1.00
74 เก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนาอยางเปน

ระบบ
7 - - 7 1.00

75 ความรู ความเขาใจในกระบวนการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 7 - - 7 1.00
76 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาใหสอดคลองกับ

ความตองการขององคการ
7 - - 7 1.00

77 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนความรู ความ
เขาใจและความคิดของบุคคล

7 - - 7 1.00

78 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

7 - - 7 1.00

79 ความรู ความเขาใจในกระบวนการวางแผนระยะยาว 7 - - 7 1.00
80 ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธไดอยาง

เหมาะสมสอดคลองกับความตองการขององคการ
7 - - 7 1.00

81 ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม 7 - - 7 1.00
82 ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 7 - - 7 1.00
83 ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายเพ่ือนํามาใชประกอบการ

บริหารโครงการฝกอบรมและพัฒนา
7 - - 7 1.00

84 ความสามารถในการนําเสนอขอมูลผลการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายแก
ผูบริหารเพ่ือใชในการตัดสินใจ

7 - - 7 1.00
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

85 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง 7 - - 7 1.00
86 ความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และ

หลังการฝกอบรมและพัฒนา
7 - - 7 1.00

87 ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลับวาการฝกอบรมและพัฒนามี
ปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน

7 - - 7 1.00

88 ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและนําไปใช
ปรับปรุงและพัฒนา

7 - - 7 1.00

89 ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย 7 - - 7 1.00
90 ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานในฝายฝกอบรมและพัฒนา 7 - - 7 1.00
91 สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝายฝกอบรมและพัฒนา 7 - - 7 1.00
92 คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมีจรรยาบรรณของนักวิจัย 7 - - 7 1.00

ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
93 พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
7 - - 7 1.00

94 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือใชเปนกําลังทดแทนใน
อนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน

7 - - 7 1.00

95 เตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากอนการกาวขึ้นไปสู
ตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น

7 - - 7 1.00

96 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 7 - - 7 1.00
97 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาด

งาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
7 - - 7 1.00

98 ขจัดความลาหลังดานทักษะ เทคโนโลยี และวิธีการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00

99 ปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวางผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา รวมทั้งชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

7 - - 7 1.00

100 สงเสริมทักษะและความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น

7 - - 7 1.00
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

ชื่อ  นางสาวนภกมล  ใจชอบสันเทียะ  เกิดวันที่ 26 เดือน กรกฎาคม  พ.ศ. 2514 สถานที่
เกิด บานใหมโนนระเวียง ตําบลหนองบัวตะเกียด  อําเภอดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา สําเร็จ
การศึกษา ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) วิชาเอกการศึกษาปฐมวัย จากมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา
ป พ.ศ. 2537 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาวิชาเอกหลักสูตรและการสอน จาก
มหาวิทยาลัยขอนแกน ป พ.ศ. 2541 ประสบการณการทํางาน บรรจุรับราชการคร้ังแรก 17
พฤษภาคม 2537 ตําแหนง อาจารย 1 ระดับ 3 โรงเรียนบานระไหว  ป 2538 ตําแหนง อาจารย 1
ระดับ 3 โรงเรียนบานแปรง อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา และลาศึกษาตอปการศึกษา
2539 กลับจากศึกษาตอปรับวุฒิ 19 พฤษภาคม 2541 ตําแหนง  อาจารย 1 ระดับ 4 โรงเรียนบาน
แปรง อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา  และ 6 กุมภาพันธ 2544 ไดรับการบรรจุแตงต้ังให
ดํารงตําแหนง ครูใหญ  ระดับ 5 โรงเรียนบานใหมศรีสุข  อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา
1 ตุลาคม 2546 ไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนง อาจารยใหญ ระดับ 6 โรงเรียนบานใหมศรีสุข
อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา  และ 24 ธันวาคม 2547 ไดรับแตงต้ังเปนผูอํานวยการ
โรงเรียน ระดับ 7 โรงเรียนบานใหมศรีสุข  อําเภอดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา 24 พฤษภาคม
2548-2550 ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ชํานาญการ โรงเรียนบานดอนมุกมัน อําเภอ
ดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา และป 2551 ถึงปจจุบันดํารงตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน ชํานาญ
การพิเศษ โรงเรียนบานดอนมุกมัน อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา เคยไดรับรางวัลผูบริหาร
สถานศึกษาดีเดน ประจําป 2549 รางวัลผูบริหารโรงเรียนตนแบบวิถีพุทธ ระดับเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 และรางวัลครูดีไมมีอบายมุข ประเภทผูบริหารสถานศึกษา ระดับ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ป 2555 ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ผูอํานวยการ
โรงเรียน ชํานาญการพิเศษ  สถานที่ทํางาน โรงเรียนบานดอนมุกมัน ตําบลหนองบัวตะเกียด อําเภอ
ดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา
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