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ภาณุพงศ์ ศรีสุริยชัย : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการ               
ท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก (Human Resource Development based 
on the Soft Side  Management Concepts in Alternative Schools.) อาจารย์ท่ีปรึกษา 
: ผศ.ดร.นนัทรัตน์  เจริญกลุ, จ านวน 175 หน้า 

 การวิจัยครัง้นี เ้ พ่ือศึกษาสภาพและเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้ บริหารและครู                       
ท่ีมีต่อการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์                   
ในโรงเรียนทางเลือกท่ีเข้ารับการประเมินคุณภาพภายนอก จากส านักรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคณุภาพการศกึษา กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนทางเลือกจ านวน 
176 คน และครูโรงเรียนทางเลือกจ านวน 291 คน เคร่ืองมือวิจัย คือ แบบสอบถาม มีลักษณะ              
เป็นแบบมาตรประเมินค่า (Rating Scale) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย             
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและการทดสอบคา่ที (t-test) 
 ผลการวิจัยพบว่าสภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการ                   
ท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.18, S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า คา่เฉล่ียของความคิดเห็นด้านการพฒันาองค์การมีคา่เฉล่ียสูงท่ีสุดโดยมีคา่เฉล่ีย
ของความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.25, S.D. = 0.63) รองลงมาคือด้านการพฒันาปัจเจก
บคุคลมีคา่เฉล่ียของความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( ̅= 4.17, S.D. = 0.51) และด้านการพฒันา
อาชีพมีค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต ่าท่ีสุด แต่ยงัอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.11, S.D. = 0.64)                   
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผู้ บริหารและครูท่ีมีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                
ตามแนวคิดการบริหารจัดการ ท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกในภาพรวม พบว่า                 
ไม่แตกต่างกัน แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีประเด็นท่ีแตกตา่งกัน ซึ่งผู้บริหารมีค่าเฉล่ีย
ความคิดเห็นมากกว่าครู คือ 1) ด้านการพฒันาปัจเจกบุคคล ข้อรายการเก่ียวกับการหมุนเวียน
งานและกิจกรรมทศันศกึษาดงูาน 2) ด้านการพฒันาอาชีพ ข้อรายการเก่ียวกบัการประเมินตนเอง
เพ่ือโอกาสในการเล่ือนต าแหนง่  

 
ภาควิชา นโยบาย การจดัการและความ    ลายมือช่ือนิสิต  
             เป็นผู้น าทางการศกึษา               
สาขาวิชา   บริหารการศกึษา ลายมือช่ือ อ.ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั  
ปีการศกึษา           2555  
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 This research aimed to study and compare the views of administrators and 
teachers on human resource development. It was conducted based on soft-side 
management concepts in 27 alternative schools. The sample population of this study 
were 176 school administrators and 291 teachers from alternative schools under the 
Office of the Private Education Commission, which had gone through the external quality 
assurance procedures conducted by the Office of National Education Standards and 
Quality Assessment. The research instrument was a rating scaled questionnaire. Data 
were  analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation and t-test 
 The research results showed that practices in terms of human resource 
development, based on the soft side management concepts, were overall rated at a 
high level ( ̅ = 4.18 ,S.D. = 0.54). When considering each aspect separately, it was 
found that the aspect of organization development received the highest average score           
( ̅ = 4.25 ,S.D. = 0.63). This was followed by the aspect of individual development               
( ̅= 4.17 ,S.D. = 0.51), and it was also found that career development had the lowest 
average score, but still at a high level ( ̅ = 4.11 ,S.D. = 0.64). The average values of the 
views of administrators and teachers towards  human resource development, based on 
the soft-side management concepts in alternative schools, were not significantly 
different. While considering each aspect, it turned out that the average values of the two 
group were significantly different, in which the means of the administrators were higher 
than those of the teachers in some items : 1). for Individual development, job rotation 
and mutual exchange programs 2) for Career development, self-assessment for career 
promotion. 
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บทที่ 1 

บทน า                                       

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

 สภาพขององค์กรในปัจจุบนัได้รับอิทธิพลมาจากความเปล่ียนแปลงของสงัคมทัง้ภายใน
และภายนอกประเทศท่ีเป็นไปอย่างรวดเร็ว อันเป็นผลเกิดจากความก้าวหน้าของเทคโนโลยี
สารสนเทศ ส่งผลให้องค์การต่างๆ ต้องปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ไม่ว่าจะเป็นการปรับ
ขนาดองค์การ การปรับโครงสร้างขององค์การ การใช้ทรัพยากรให้เหมาะสมกบัองค์การ เพ่ือสร้าง
ศักยภาพให้สามารถด ารงอยู่ ไ ด้ ในประชาคมโลกอย่างมีศักดิ์ศ รี  ในการพัฒนาองค์กร                      
ให้เป็นท่ีพึงปรารถนานัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development)                 
เป็นหัวใจส าคัญต่อการเปล่ียนแปลงองค์กร  มนุษย์จึงจ าเป็นท่ีจะต้องได้รับการพัฒนา               
ตามศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบตัิงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด  และสร้างให้แต่ละ
บคุคลเกิดทศันคติท่ีดีตอ่องค์การ ตลอดจนเกิดความตระหนกัในคณุคา่ของตนเอง เพ่ือนร่วมงาน
และองค์การ สามารถบรรลุประสิทธิผลขององค์การตามวิสัยทัศน์ท่ีวางไว้ โดยการจัดให้มีการ
อบรม และจัดสรรหน้าท่ีการท างาน ตลอดจนปรับปรุงก าลังคนในจุดต่างๆ นับว่าเป็นสิ่งจ าเป็น                 
ท่ีต้องท าหรือต้องพัฒนามนุษย์ให้มีความสามารถ ถ้าท าในช่วงเวลาสัน้ๆ นัน้ นับได้ว่าเป็นสิ่ง
ยุ่งยากต้องใช้เทคนิคต่างๆ และการด าเนินงานด้วยวิธีการพิเศษหลายประการ เพราะองค์กร               
จะเจริญก้าวหน้าได้เต็มท่ีต้องอาศยัคนเป็นหลกั ซึ่งหมายถึง ความมีประสิทธิภาพและความพร้อม
ของคนในองค์การด้วย จึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรในองค์กรตลอดเวลา เพ่ือให้
สามารถใช้ประโยชน์เต็มท่ี มีการเตรียมพร้อมส าหรับ การเปล่ียนแปลงและเปิดโอกาสให้มีการ
พฒันาตนเองให้เหมาะสมตามความก้าวหน้าในสายงานของบคุคลนัน้ (ธงชยั สนัติวงษ์ , 2540: 
18) โครงสร้างองค์การยคุใหม่จึงต้องทนัสมยัและคล่องตวั รวมทัง้การเตรียมพร้อมเพ่ือการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งต้องเน้นการปรับเปล่ียนกระบวนการคิดใหม่ ให้เป็นกระบวนการคิด               
เชิงนวตักรรม การคิดเชิงสร้างสรรค์และการคิดแบบองค์รวมในเชิงบรูณาการ รวมทัง้กระบวนทศัน์
และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้มีวิสัยทัศน์ในการมองการณ์ไกล กล้าน าและผลักดันการ
เปล่ียนแปลงใหม่ๆ ให้สอดรับกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามทิศทางของกระแสสงัคมโลก
และสงัคมรอบข้างได้อยา่งเหมาะสม (ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2547: 2) 
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 บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด เป็นปัจจัยส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 
เพราะบุคลากรคือผู้ด าเนินการตามแผนงาน มาตรการและนโยบายขององค์การให้บรรลุตาม
วตัถุประสงค์การพฒันาบุคลากรจึงเป็นสิ่งส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การ เพราะสามารถ
สร้างความรู้ความเช่ียวชาญและจิตส านึกของบคุลากร ทัง้ยงัสามารถเปล่ียนแปลงและเพิ่มคณุคา่
ให้กับองค์การได้ นอกจากนีย้ังเป็นกุญแจส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าให้สามารถ
ตอบสนองต่อเป้าหมายและนโยบายขององค์การได้เป็นผลส าเร็จ รวมทัง้ยังเป็นการปรับปรุง
ความสามารถในการท างานของบุคลากรให้สูงขึน้ด้วย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงสามารถ             
เอือ้ประโยชน์ให้องค์การด าเนินงานต่างๆ เป้าหมายอย่างมัน่ใจ จะเห็นได้ว่าทุกองค์การประสงค์            
ท่ีจะพฒันาตนเองไปสู่ความส าเร็จโดยเฉพาะคณุภาพของบคุลากร งานด้านการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์จะต้องมีกระบวนการในการพฒันาให้บคุลากรได้รับความรู้ ความสามารถและประสบการณ์
ท่ีทันสมัยสอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงท่ีมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 
2549: 4) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การทางการจดัการศึกษา ซึ่งมีหน้าท่ีในการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ให้เจริญเติบโตเป็นทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีคณุภาพ เป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาประเทศชาติ
สู่ความเจริญก้าวหน้า จ าเป็นจะต้องมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ สมรรถนะ ทศันคติท่ีดี               
ซึง่การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานหรือการพฒันาบคุลากรเป็นภารกิจท่ีส าคญัของผู้บริหาร
ในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นการส่งเสริม สนับสนุน ให้บุคลากรมีคุณภาพ                 
ในการปฏิบตังิานอยา่งมีคณุภาพตอ่ไป 

บริบทการบริหารงานขององค์การต่างๆ ไม่ว่าในอดีตหรือปัจจุบันส่วนใหญ่โดยมาก                  
มักมุ่งเน้นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน บริหารจัดการท่ีมุ่งเน้นผลการ
ปฏิบตัิงานเพ่ือให้องค์การบรรลวุตัถุประสงค์และเป้าหมาย ผู้บริหารในองค์กรตา่ง ๆ มกัสร้างการ
บริหารในเชิงภาวะผู้น า (leadership management) และหลายเคร่ืองมือท่ีผู้น าขององค์กรตา่ง ๆ 
มักน ามาใช้ ล้วนแล้วแต่มุ่งสร้างความเป็นมืออาชีพให้กับพนักงานกลายเป็นผู้ สร้างผลิตผล                    
ในรูปแบบหลากหลายเพ่ือสนองความต้องการของการสู่ความประสบผลส าเร็จขององค์การ                     
ซึง่โดยทัว่ไปเม่ือมองให้ภาพใหญ่ของการบริหารการปฏิบตัิงานท่ีมุ่งเน้นให้พนกังานเกิดการแข่งขนั
กันอย่างมีประสิทธิภาพจะมีแนวโน้มท่ีดีในแง่ของธุรกิจแต่กลับท าให้พนักงานในองค์การ                       
ขาดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่มีปฎิสัมพันธ์การเช่ือมโยงในชีวิตร่วมกัน สูญเสียความเป็น
ทีมงานอาจท าให้แตล่ะทีมงานความไม่สามคัคีกัน เพราะมุ่งแตจ่ะก้าวไปข้างหน้าหรือเพ่ือก้าวไปสู่
ต าแหนง่ท่ีดีกวา่คนอ่ืนจงึเร่ิมมีแนวคิดการบริหารรูปแบบใหม่ท่ีให้ความส าคญักบัคณุคา่ของบคุคล
มากกว่าเห็นคุณค่าของประสิทธิภาพการท างานเข้ามามีบทบาทในการบริหารจัดการองค์การ 
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แนวคิดดงักล่าวเรียกว่า การบริหารท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ (Soft side management) โดยเป็นแนว
ทางการบริหารท่ีเ ก่ียวข้องกับกลวิธีในการบริหารมนุษย์ให้เ ป็นมนุษย์ ซึ่งมีทัง้ เ ร่ืองความ
ละเอียดอ่อนทางความรู้สึก ความคาดหวงั การแสวงหาการเติบโตในวิชาชีพ  รวมถึงการยอมรับ
จากบุคคลในองค์การ ยอมรับท่ีแตกต่าง ยอมรับคณุค่าระหว่างกัน คณุค่าท่ีเอือ้ให้มนุษย์ท างาน
ร่วมกนัท างานแล้วเกิดการเรียนรู้ระหว่างกันจะก่อให้เกิดศกัยภาพทางสงัคมได้  คณุคา่ท่ีสามารถ
สร้างพลงัให้สมาชิกมีส านกึในทิศทางร่วม การใช้ศิลปะในการบริหารจงูใจ (วรภทัร์ ภู่เจริญ, 2552)  
การท่ีจะใช้การบริหารเน้นความเป็นมนุษย์ในประสบความส าเร็จนัน้นัน้ วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
ส าคญัมากท่ีสุด หากผู้บริหารเห็นความส าคญัของพนักงานอย่างแท้จริง มองเห็นความเป็นคน            
ท่ีเท่าเทียมกัน เข้าใจความต้องการของพนกังาน และมีการแบ่งปันผลประโยชน์อย่างเท่าเทียม
องค์การนัน้อาจไม่จ าเป็นท่ีจะต้องใช้ระบบการบริหารจดัการท่ีซบัซ้อนอะไรเลย พนกังานก็พร้อม           
ท่ีจะท าให้องค์การนัน้ไปสู่เป้าหมายร่วมกนัได้ ด้วยความรักและความรู้สึกเป็นเจ้าของเป็นอนัหนึ่ง    
อนัเดียวกบัองค์การ  

แนวทางในการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ (Soft side management)                
จะส่งเสริมการพฒันาจิตใจของบุคลากรบนพืน้ฐานของความเคารพในความเป็นมนุษย์ท่ีมีความ
แตกต่างกัน มีความสามารถในการพัฒนาศักยภาพ ทักษะ ตามความต้องการของบุคคล                  
ท่ีจะพฒันาตนเองให้เต็มตามศกัยภาพ เพ่ือเกิดปัญญาควบคูไ่ปกับการพฒันาคณุธรรมจริยธรรม 
เป็นการพฒันาแบบองค์รวมอยา่งสมดลุเพ่ือมุง่ไปสู่ความยัง่ยืนขององค์การ ซึ่งในแนวทางดงักล่าว
มีความสอดคล้องกับแนวทางการบริหารจัดการโรง เ รียนทาง เ ลือก ดังผลการศึกษา                             
ของ ชชัวาล  ช านาญ (2550) ซึ่งพบว่า รูปแบบการบริหารงานบุคคลในกลุ่มตวัอย่างโรงเรียน
ทางเลือก (โรงเรียนสตัยาไส)  เป็นรูปแบบท่ีเน้นคณุคา่ความเป็นมนษุย์  เพ่ือสร้างคนให้มีคณุธรรม
น าความรู้  เน้นการบริหารแบบมีส่วนร่วมแบบคณะกรรมการสร้างแรงเสริมทางบวก                     
และมีปฏิสมัพนัธ์กับสิ่งแวดล้อม  บริบทและปัจจยัของโรงเรียน สร้างแรงบนัดาลใจจากความรัก
ความเมตตาท่ีเปรียบเสมือนกับสัมผัสท่ีหกให้บุคลากรในโรงเรียนเกิดจิตส านึกมีวินัยในตนเอง             
และต่อหน้าท่ี เป็นพืน้ฐานทางวฒันธรรมการท างานแบบครอบครัว  โดย วรภัทร ภู่เจริญ (2554: 
124-125) กล่าวเสริมว่าผลของการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์จะท าให้องค์การ
เปล่ียนแปลงไปสู่ ‚องค์การแห่งการเรียนรู้‛ (Learning organization) เพราะเป็นการท า                    
เพ่ือเปล่ียนแปลงสงัคมให้เป็นสงัคมแห่งการเรียนรู้ (Learning Society) โดยพฤติกรรมของมนษุย์
ในสังคมแห่งการเรียนรู้ คือ การส่ือสารเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้ ให้ก าลังใจเม่ือมีข้อผิดพลาด                 
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หรือช่ืนชม (Appreciate) คนกล้าคดิกล้าท า เรียนรู้ทัง้จากผลส าเร็จ และความล้มเหลว ส่งผลท าให้
เกิดคณุภาพชีวิตในการท างาน ท างานแบบมีความสขุ มีความสมดลุในชีวิตและงาน  

โรงเรียนเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีให้บริการท่ีผกูพนักบัเร่ืองการสอนและการเรียนรู้เป็น
หลกั เป้าหมายสุดท้ายของโรงเรียนคือการเรียนรู้ของผู้ เรียน ผู้ เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้
และพฒันาตนเองได้ การจดัการเรียนการสอนจะต้องจดัให้ผู้ เรียนพฒันาตามธรรมชาติและเต็ม
ศกัยภาพบคุคลท่ีมีความส าคญัเป็นปัจจยัผลกัดนัท่ีจะสง่ผลส าเร็จต้องการเรียนรู้ของผู้ เรียน คือ ครู 
ผู้ซึ่งมีหน้าท่ีโดยตรงในกระบวนการจดัการเรียนการสอนให้บรรลเุป้าหมาย ต้องออกแบบกิจกรรม
การเรียนการสอน  เพ่ือสนองความต้องการของนกัเรียนแตล่ะคน ส่งเสริมให้นกัเรียนน าศกัยภาพ
ออกมาใช้อย่างเต็มท่ี เป็นสะพานเช่ือมต่อให้นักเรียนได้เรียนรู้อย่างมีความสุขด้วยบรรยากาศ            
แห่งความไว้วางใจและความเป็นกัลยาณมิตร ดังนัน้ การพัฒนาศักยภาพครูถือเป็นหน้าท่ี                 
ของสถานศึกษาท่ีจะพัฒนาคุณภาพครู ผู้สอนและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นครูมืออาชีพ              
ในด้านความสามารถ ความถนดั ความสนใจ เพ่ือให้ได้ข้อมลูส าหรับพิจารณาสนบัสนนุให้มีการ
พฒันาศกัยภาพของครูอย่างต่อเน่ือง การพัฒนาศกัยภาพครูให้มีความเป็นผู้ น าทางวิชาการ 
สามารถปฏิบตัิหน้าท่ี โดยใช้กระบวนการวิจยัเพ่ือพฒันาการเรียนรู้ มีใจรัก มีจิตวิญญาณ และมี
จรรยาบรรณในวิชาชีพเป็นบคุคลแห่งการเรียนรู้ ท่ีสามารถเป็นแบบอย่างและเป็นผู้ เอือ้อ านวยให้
เกิดการเรียนรู้จากภายในตวัผู้ เรียนเป็นส าคญั มีจิตใจและวิสยัทศัน์ท่ีเปิดกว้างก้าวทนันวตักรรมใน
โลกของการเรียนรู้ในปัจจบุนัและอนาคต (กระทรวงศกึษาธิการ, 2545 : 27)   

หากย้อนกลบัไปดู การปฏิรูปการศกึษาในทศวรรษท่ีผ่านมา ยงัไม่อาจถือได้ว่าบรรลผุล
ส าเร็จ เน่ืองด้วยปัญหาส าคญัอนัเป็นเร่ืองพืน้ฐานยงัคงด ารงอยู่ กล่าวโดยสรุป นอกจากไม่เกิดผล
ตอ่ตวัผู้ เรียน ล้มเหลวในเร่ืองการปฏิรูปการเรียนรู้ เพราะไปมุ่งปฏิรูปโครงสร้างองค์กรมากกว่า               
ท่ีจะมุ่งปฏิรูปการเรียนรู้ ในขณะเดียวกันก็ไม่เกิดผลต่อการพัฒนาครู ตลอดจนยังยึดติดอยู่                   
ในอ านาจในระบบวิธีการแบบเดิมจึงไม่สามารถท าให้สังคมโดยรวมเข้ามามีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษาได้ จากผลดงักล่าวท าให้เกิดข้อสงัเกตส าคญัส าหรับการปฏิรูปการศกึษา ในทศวรรษ               
ท่ีสองต่อไป กล่าวคือ ล าพังเพียงการปฏิรูปจากในระบบหรือโดยกระทรวงศึกษาธิการ                         
ย่อมไม่เพียงพอ จ าเป็นท่ีจะต้องอาศยัพลงัในการปฏิรูปจากภายนอกจากทกุๆ ภาคส่วนในสงัคม
ด้วย รวมทัง้ล าพงัเพียงรูปแบบวิธีการจดัการศึกษาตามหลกัสูตรและมาตรฐานกลางไม่สามารถ
ตอบสนองหลกัการและจดุมุ่งหมายของการปฏิรูปการศกึษา  ไม่สามารถสร้างความเจริญงอกงาม
ทัง้ในตวัปัจเจกชนและสงัคมโดยรวมได้ บทเรียนจากนานาประเทศเห็นชดัเจนว่า หากขาดเสีย            
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เสรีภาพทางการศกึษาก็ไม่อาจคาดหวงัได้ถึงเร่ืองคณุภาพ  จ าเป็นจะต้องให้มีการศกึษาทางเลือก 
ท่ีมีความแตกตา่ง มีนวตักรรมของการศกึษาเรียนรู้ตอบสนองตอ่ผู้ เรียนทกุกลุ่ม และสามารถระดม
การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในสงัคมให้เข้ามาร่วมรับผิดชอบการศกึษาของชาติได้อย่างแท้จริง  
เพ่ือร่วมส่วนในการปฏิรูปการศกึษาปฏิรูปการเรียนรู้ของชาติอย่างแท้จริง (รัชนี ธงไชย, 2553 : 
บทสรุป) 

ท่ามกลางสภาพปัญหามากมายของระบบการศึกษาไทย ทัง้ในแง่โครงสร้างการบริหาร
จดัการกระบวนการเรียนการสอน คณุภาพของครูผู้สอน ผลการเรียนของนกัเรียน ประสิทธิภาพ               
ในการบริหารจดัการทรัพยากร และกลไกในการสร้างความรับผิดชอบ โรงเรียนทางเลือกเป็นหนึ่ง
ในตวัอย่างท่ีดีของการสร้างการศกึษาท่ีมีคณุภาพและหลากหลายแก่สงัคม จนหลายฝ่ายมองว่า
เป็นความหวงัหนึง่บนเส้นทางของ ‘การยกเคร่ืองการศกึษาไทยสู่การศกึษาท่ีมีคณุภาพอย่างทัว่ถึง ’ 
ทัง้นีเ้น่ืองจาก ปรัชญาการศกึษาของโรงเรียนทางเลือกมิได้มองการศกึษาเป็นเพียง  ‘เคร่ืองมือ’หรือ 
‘บนัได’ ของผู้ เรียนในการไตเ่ต้าทางเศรษฐกิจและสงัคม แตก่ารศกึษานัน้มีคณุคา่ความหมายในตวั
ของมันเอง การศึกษาควรเป็นไปเพ่ือความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์  ช่วยให้ผู้ เรียนเข้าถึงความดี               
ความงามความจริง และมีจิตสาธารณะ รวมถึงสร้างคนท่ีมีความสามารถในการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ด้วยตวัเอง การออกแบบหลกัสตูรและการจดัการเรียนการสอนควรยึดผู้ เรียนเป็นศนูย์กลาง ด าเนิน
ไปรอบๆ ความสนใจของผู้ เรียน และมุ่งพัฒนาผู้ เรียนให้บรรลุศักยภาพตามทางแห่งตน                  
กล่าวส าหรับบทบาทของผู้สอน ครูควรเป็นผู้ออกแบบกระบวนการเรียนรู้และร่วมเรียนรู้ไปพร้อม
กบันกัเรียน มิใช่ผู้ส่งมอบความรู้แตฝ่่ายเดียว (รัชนี ธงไชย, 2553 : บทสรุป) โรงเรียนทางเลือก                
มีการบริหารจดัการและจดัการศึกษาตามแนวคิดหรือปรัชญาทางการศึกษาท่ีมีความหลากหลาย
แตล่ะแหง่แตกตา่งกนั ขึน้อยูก่บัวา่โรงเรียนทางเลือกแตล่ะแหง่จะเน้นพฒันาผู้ เรียนรวมทัง้บคุลากร
ทางการศกึษาทางด้านใด ซึ่งโรงเรียนทางเลือกมีจดุมุ่งหมายร่วมกนัคือพฒันาผู้ เรียนและบคุลากร
ทางการศึกษาสู่ความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ทัง้ ร่าง กาย อารมณ์ สังคม สติปัญญา อาชีพ                  
แบบองค์รวมท่ีสมัพนัธ์ตอ่เน่ืองกนั รูปแบบการบริหารจดัการโรงเรียนทางเลือกมีการจดัโครงสร้าง
การบริหารท่ีคล้ายคลึงกบัการบริหารโรงเรียนทัว่ไปแตกตา่งกนัในวิธีการบริหารท่ีมีความเฉพาะตวั
ตามรูปแบบปรัชญาแนวคิดของแต่ละโรงเรียน รวมทัง้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งน าปรัชญา
แนวคิดท่ีโรงเรียนทางเลือกยึดถือมาเป็นแนวทางในการด าเนินการซึ่งมีความน่าสนใจและมีความ
สอดคล้องกบัทิศทางการเรียนรู้ของโลกยคุใหม่ 
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จากการศกึษาสถานะของโรงเรียนทางเลือกในประเทศไทยในด้านตา่งๆ พบว่าในด้านผล
การสอบและการเข้ามหาวิทยาลัยของนักเรียนโรงเรียนทางเลือกจากกลุ่ม ตัวอย่างโรงเรียน
ทางเลือกพบว่า โดยเฉล่ียแล้ว คะแนนการสอบ O-NET ของนกัเรียนในโรงเรียนทางเลือกสงูกว่า
โรงเรียนรัฐและโรงเรียนเอกชน นอกจากนี  ้ นกัเรียนชัน้มธัยมศึกษาปีท่ี 6 ของโรงเรียนทางเลือก
สามารถแข่งขันและสอบเข้ามหาวิทยาลัยได้อย่างดี  โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สอบเข้า
มหาวิทยาลยัของรัฐได้สองทางคือ ผ่านระบบรับตรงและผ่านระบบ O-NET โดยเลือกศึกษาต่อ              
ในคณะตา่งๆ ทัง้นี ้กลุม่ตวัอยา่งโรงเรียนทางเลือกท่ีศกึษาจ านวน 5 โรงเรียนจาก 7 โรงเรียนท่ีสอน
ในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ไม่ได้จดัการเรียนการสอนให้กบันกัเรียนเป็นพิเศษเพ่ือสอบเข้า
มหาวิทยาลัยแต่อย่างใด มีเพียงโรงเรียนเดียวท่ีจดัสอนพิเศษให้แก่นกัเรียน (ปกป้อง จันวิทย์              
และสุนทร ตนัมนัทอง, 2554: 32-35) ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งท่ียืนยนัว่าโรงเรียนทางเลือก
สามารถเป็นทางเลือกท่ีตอบโจทย์ความต้องการให้กับพ่อแม่ผู้ ปกครองในยุคโลกาภิวัต น์               
และสามารถเป็นกลไกหนึ่ง ท่ีส าคัญในการปฏิรูปการศึกษาให้ประสบผลส าเร็จ ตรงตาม                               
ความมุ่งหวงัท่ีคาดหมายไว้ อย่างไรก็ตาม แม้ว่าโรงเรียนทางเลือกจะมีศกัยภาพในการร่วมยก
เคร่ืองคณุภาพการศกึษาไทย  แต่ความเคล่ือนไหวของกลุ่มโรงเรียนทางเลือกยงัคงเป็นส่วนเล็กๆ 
ของระบบการศึกษาไทยในปัจจุบันการรับรู้และการมีส่วนร่วมต่อปฏิบัติการและผลงานของ
โรงเรียนทางเลือกในสงัคมไทยยงัคงจ ากดัอยู่ในกลุ่มผู้ ปกครองบางกลุ่ม นกัการศกึษาและองค์กร
การศึกษาท่ีเก่ียวข้องเท่านัน้ จนอาจกล่าวได้ว่าท่ีผ่านมาสงัคมไทยยงัไม่ได้ใช้ประโยชน์จากการ              
มีอยู่ของโรงเรียนทางเลือกอย่างเต็มท่ี และโรงเรียนทางเลือกเองก็ยังมิอาจสร้างคณุประโยชน์                  
ให้แก่สงัคมไทยในวงกว้างได้อยา่งเตม็ท่ีสมศกัยภาพด้วยข้อจ ากดัด้านตา่งๆ 

การจัดการศึกษาของโรงเรียนให้ประสบผลส าเ ร็จตามวัตถุประสงค์และปรัชญา                    
ของโรงเรียนแต่ละแห่งได้นัน้  ผู้ ท่ีมีบทบาทส าคัญต่อความส าเร็จดังกล่าวอย่างขาดไม่ได้                        
คือผู้บริหารโรงเรียน เน่ืองจากผู้บริหารโรงเรียนจะช่วยสร้างความเจริญก้าวหน้าและเป็นผู้น า                
ให้เป้าหมายการจดัการศึกษาท่ีวางไว้บรรลุผล ทัง้นีร้วมถึงการบริหารโรงเรียนทางเลือกเช่นกัน 
ย่อมไม่อาจปฏิเสธได้ว่าตวัแปรส าคญัท่ีสุดของความส าเร็จในสถานศึกษาอยู่ ท่ีผู้บริหารโรงเรียน
นั่นเอง (สมชัย วุฑฒิปรีชา, 2538: 15) ดังนัน้ผู้ บริหารโรงเรียนเป็นผู้ ท่ีมีบทบาทส าคัญยิ่ง                         
ท่ีจะมุ่งส่งเสริมและพฒันาการบริหารจดัการโรงเรียนให้มีคณุภาพยิ่งขึน้ เพราะผู้บริหารโรงเรียน            
มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบบริหารงานในฐานะหวัหน้าสถานศึกษา  การแสดงบทบาทท่ีถกูต้อง           
ท าให้การบริหารจดัการประสบความส าเร็จ โดยเฉพาะการพฒันาครูเพ่ือเป็นหลกัประกนัว่าผู้ เรียน
ทกุคนเกิดการเรียนรู้สูงสุดเต็มมาศกัยภาพ โดยเน้นกระบวนการเรียนรู้ท่ียึดผู้ เรียนเป็นศนูย์กลาง             
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เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ เรียนได้รับประสบการณ์ท่ีหลากหลาย เพ่ือตอบสนองความแตกต่างระหว่าง
บคุคล 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นท าให้ผู้ วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์               
ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกเพ่ือค้นพบแนวทาง                
ในการพฒันาบคุลากรของผู้บริหารโรงเรียนอนัเป็นองค์ประกอบหนึ่งท่ีมีความส าคญัตอ่การบริหาร 
จดัการโรงเรียนสร้างความส าเร็จ บรรลวุตัถปุระสงค์ร่วมกันในโรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งโรงเรียน
ทางเลือกซึ่ง เป็นโรงเรียนท่ีมีปรัชญาทางการศึกษาและรูปแบบการจัดการเรียนการสอน                         
เป็นของตนเองแตกตา่งจากโรงเรียนในระบบทัว่ไปอย่างชดัเจน โดยโรงเรียนทางเลือกมีเป้าหมาย
ร่วมกันคือการพัฒนาผู้ เรียนสู่ความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ รวมถึงวิธีในการบริหารจัดการตาม
แนวทางปรัชญาทางการศึกษาของแต่ละโรงเรียนท่ีเป็นปัจจัยท่ีส่งเสริมให้เกิดการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ ผลการวิจัยจะให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อผู้ บริหาร
โรงเรียน และหนว่ยงานท่ีเก่ียวข้องในการน าข้อมลูสารสนเทศเพ่ือการบริหารตอ่ไป 

3. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาสภาพการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความ
เป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือก 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ตามแนวคดิการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก 

4. นิยามศัพท์ 

 สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการและกิจกรรมเพ่ือเพิ่มความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะและทศันคตขิองทรัพยากรมนษุย์ โดยเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะท่ีดี พฒันา
ประสิทธิภาพ ศกัยภาพและขีดความสามารถ สามารถปรับตวัได้ทนัสอดคล้องและเหมาะสมกับ
การเปล่ียนแปลงตา่งๆ เพ่ือให้บคุคลสามารถท่ีจะมีทัง้คุณภาพชีวิตและคณุภาพในการท างานท่ีดี 
เกิดความเจริญงอกงามในตวับคุคลและสง่ผลถึงสงัคมและประเทศชาติ ประกอบด้วยกรอบแนวคิด
หลกัหลกั 3 ประการ [(Noe, 2005), Werner และ (DeSimone, 2010)] ดงันี ้
       1. การพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual Development) เป็นการพฒันาศกัยภาพของ
แตล่ะบคุคลมุ่งเน้นการให้ประสบการณ์การเรียนรู้แก่บคุคลหรือเพิ่มพนู ปรับปรุงและเปล่ียนแปลง
ความรู้ทกัษะ ความสามารถ ทศันคติ พฤติกรรมและการปฏิบตัิเพ่ือความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน             
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ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจบุนัและต้องการให้เกิดขึน้ในอนาคต กิจกรรมการพฒันาปัจเจกบคุคล สามารถแบง่
ได้ 2 ประเภท คือ 
           1.1 การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของบุคคล                
เพ่ือท่ีจะปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) ทักษะ (Skill) 
และเจตคติ (Attitude) อันเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงแนวคิด พฤติกรรม              
และเจตคติต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้  โดยวิธีการฝึกอมรมในขณะ
ปฏิบตัิงาน (On the job Training)  และการฝึกอบรมนอกเหนือจากการปฏิบตัิงาน (Off the Job 
Training)  เป็นต้น 
            1.2 การพัฒนา (Development) หมายถึง กิจกรรมท่ีใช้ในการพัฒนาศกัยภาพ  
ของบุคคลให้มีความพร้อมส าหรับการท างานทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต โดยการจดัให้มีห้องเรียน 
(Organized Class) การให้ค าปรึกษา (Counselling) การท าหน้าท่ีคณะกรรมการ (Committee) 
การทศันศกึษาในหนว่ยงานอ่ืนๆ (Mutual Exchange Programs) เป็นต้น 

      2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง กิจกรรมท่ีประกอบด้วย                
การวางแผนอาชีพ (Career Planning) โดยบุคลากรเป็นผู้ประเมินความสนใจ ความสามารถของ
ตนเอง ก าหนดเป้าหมายชีวิตการท างาน วางแผนกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความรู้ และการบริหาร
สายอาชีพ (Career Management) โดยองค์การเป็นผู้ เตรียมโอกาสความก้าวหน้าของบุคลากร
โดยการก าหนดหน้าท่ีงาน การประเมินศักยภาพ การออกแบบผังความก้าวหน้าในอาชีพ                    
การจดัท าแผนทดแทนต าแหนง่ การให้ความปรึกษาแนะน า เป็นต้น 

      3. การพฒันาองค์การ (Organization Development) หมายถึง การเปล่ียนแปลงท่ีน า
แนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์โดยใช้การพฒันาทรัพยากรมนษุย์เสริมสร้างให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ให้ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ค่านิยม ความคิดริเร่ิมการเรียนรู้ร่วมกัน ให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานเป็นการเปล่ียนแปลงทัว่ทัง้ระบบขององค์การ โดยเน้นให้สมาชิกทกุคนในองค์การเข้ามามี
ส่วนร่วมเพ่ือเพิ่มพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การประกอบด้วย การวินิจฉัยองค์การ 
(Organization Diagnosis)  การก าหนดกลยุทธ์และวางแผนพัฒนาองค์การ (Establish OD 
Strategy and Implementation Plan) การด าเนินงานพฒันาองค์การ (OD Intervention)และการ
ประเมินผลการพฒันาองค์การ (OD Evaluation) 

การบริหารที่เน้นความเป็นมนุษย์ หมายถึง การบริหารจดัการท่ีเน้นจิตใจจิตวิญญาณ                    
ของบุคคลในองค์การ ให้เป็นผู้ มีความบริบูรณ์ทางใจและความคิด รวมไปถึงการพฒันาคณุธรรม
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จริยธรรมเพ่ือเกิดปัญญาควบคู่ไปกับการพัฒนาทักษะในการปฎิบัติงานตามความต้องการ                 
ของบุคคลท่ีจะพัฒนาตนเองให้เต็มตามศกัยภาพ และมนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ        
เป็นการพฒันาแบบองค์รวมเพ่ือมุง่ไปสูค่วามยัง่ยืนขององค์การแบง่ออกเป็น 5 ประการ ดงันี ้
      1. ความเคารพในความเป็นมนุษย์ของบุคลากร (Humanized) การค านึงถึง
ศกัดิศ์รีของความเป็นมนษุย์ท่ีเทา่เทียมกนัของผู้บริหาร เช่ือมัน่ในคณุคา่หรือศกัยภาพของบคุลากร 
(Self Efficacy) ยกย่อง เช่ือถือ(Self Respect) รวมทัง้การให้ความส าคญั (Self Empowerment) 
ท าให้บุคลากรเกิดความรับผิดชอบความกระตือรือร้นและความซ่ือสัตย์ เรียบง่าย พอเพียง                     
มีจิตช่วยเหลือเกือ้กูลกัน มีความสุขและภาคภูมิใจในตนเองรวมถึงความส าเร็จของง าน                    
โดยผู้บริหารใช้วิธีการแสดงออกทางการส่ือสารระหวา่งกนัโดยเฉพาะการส่ือสารในเชิงบวก มีความ
จริงใจและแสดงความปรารถนาดีในสนทนา สร้างสภาพแวดล้อมตอ่การท างานท่ีเหมาะสม สะอาด 
เป็นระเบียบ สง่เสริมบรรยากาศแหง่การยอมรับนบัถือ ความไว้วางใจซึ่งกนัและกนั อบอุ่นและผ่อน
คลาย เป็นต้น  
      2. การส่งเสริมการพัฒนาตนให้เต็มศักยภาพ (Self-actualization) การท่ีผู้บริหาร
สร้างวัฒนธรรมการท างานและการเรียนรู้แบบทีม มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจกันในการท างาน ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นเพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
นวตักรรม  รับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากบุคลากรให้ความจริงใจ ให้การยกย่องนบัถือ                    
ให้การสนบัสนนุตอ่การพฒันา และให้ความเป็นอิสระในการปฏิบตังิาน เป็นต้น 
       3. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผู้ บริหาร
ประพฤติในทางท่ีท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายในการให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงาน               
ท าให้บคุลากรเห็นตามเป้าหมาย ภารกิจและปรัชญาการศกึษาของโรงเรียนร่วมกนั ค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลและการกระตุ้นทางปัญญาท าให้บคุลากรรู้สึกว่าตนเองมีคณุคา่ สามารถจดัการ
กบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้และสง่เสริมความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 
      4. การส่ือสารที่ มีประสิทธิภาพ (Effective communication) การถ่ายทอดข้อมูล
ภายในองค์การ ด้วยปิยวาจา กัลยาณมิตร สุภาพ อ่อนโยน มีความจริงใจและแสดงความรัก  
ความปรารถนาดี  เปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น ปัญหาตา่งๆ ท าให้บคุลากรเกิดความเข้าใจ 
ความเช่ือถือ เคารพซึ่งกันและกัน   สร้างความอบอุ่นใจและมีก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน เกิดการ
เช่ือมโยงความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การให้เข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  ส่งผลให้การ
ปฏิบตังิานประสบผลส าเร็จตามปรัชญาการศกึษาและเป้าหมายของโรงเรียน 
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      5. วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) หมายถึง การท่ีผู้บริหารมุ่งเน้น
บคุคลเป็นศนูย์กลาง มีการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม สร้างสมัพนัธภาพอนัดีระหว่างบุคลากร 
สง่เสริมให้บคุลากรมีความรัก ความสมัพนัธ์ สนบัสนนุซึ่งกนัและกนั และให้ความเป็นอิสระในการ
ท างานโดยผู้ บ ริหารโรงเรียนน ากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการปฏิบัติตน                          
เป็นแบบอย่าง สม ่าเสมอและต่อเน่ือง เป็นเคร่ืองมือในการสร้างวัฒนธรรมองค์การส่งผลท าให้
บุคลากรมีความพึงพอใจ ความสุขและความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงานและการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

 โรงเรียนทางเลือก หมายถึง โรงเรียนในระบบท่ีด าเนินงานโดยเอกชน สงักดัส านกังาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จัดการศึกษาในระดบัก่อนประถมศึกษา ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษา ก่อนประถมศึกษาถึงประถมศึกษา ประถมศึกษาถึงมัธยมศึกษาและก่อน
ประถมศึกษาถึงมัธยมศึกษาท่ีเข้ารับการประเมินคุณภาพภายนอกจากส านักรับรองมาตรฐาน               
และประเมินคุณภาพโดยมีการจัดกระบวนการเรียนการสอนเน้นความรู้เชิงประสบการณ์                       
และการปฏิบตันิอกต าราเรียน หรือแนวคิดเชิงนวตักรรมการเรียนรู้แก่ผู้ เรียน มีปรัชญาและรูปแบบ
การจดัการเรียนการสอนเป็นของตนเองแตกต่างจากโรงเรียนในระบบทั่วไปอย่างชดัเจน  มีการ
ทดลองปฏิบตัิ และการจดัสิ่งแวดล้อมท่ีเอือ้ตอ่การเรียนรู้  โดยจดัขึน้บนพืน้ฐานของความเช่ือท่ีว่า
ธรรมชาติของมนุษย์มีความแตกต่างหลากหลายมีหลายรูปแบบ และมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนา
ผู้ เรียนให้เป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์ โดยเฉพาะด้านสตปัิญญาและจิตใจ 

ผู้บ ริหารโรงเ รียน  หมายถึง  ผู้ รับใบอนุญาต ผู้ จัดการ ผู้ อ านวยการโรง เ รียน                         
รองผู้ อ านวยการโรงเรียน หัวหน้าฝ่าย หรือหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ท่ีรับผิดชอบการบริหาร
โรงเรียนทางเลือกท่ีจัดการศึกษา ในระดับก่อนประถมศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษา                    
ก่อนประถมศึกษาถึงประถมศึกษา ประถมศึกษาถึงมัธยมศึกษาและก่อนประถมศึกษา                          
ถึงมธัยมศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการสง่เสริมศกึษาเอกชน  

 ครู หมายถึง บุคลากรผู้ ท าหน้าท่ีในการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนทางเลือก                
ท่ีจัดการศึกษา ในระดับก่อนประถมศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษาก่อนประถมศึกษา                     
ถึงประถมศึกษา ประถมศึกษาถึงมัธยมศึกษาและก่อนประถมศึกษาถึงมัธยมศึกษา  สังกัด
ส านกังานคณะกรรมการการสง่เสริมศกึษาเอกชน 
 
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99
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5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษา ‚การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็น
มนุษย์ในโรง เ รียนทางเ ลือก ‛  ใ ช้กรอบแนวคิด ท่ีผ่านการสัง เคราะ ห์จากนักวิชาการ                       
คือ กรอบแนวคิดกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของ Noe (2005) และกรอบแนวคิดกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Werner และ DeSimone (2010) และการบริหารจัดการ                   
ท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการ คือ Wheatley (1999)                
และ วรภทัร  ภู่เจริญ (2553) มีรายละเอียด ดงันี ้

1. การพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual Development) 
2. การพฒันาอาชีพ (Career Development) 
3. การพฒันาองค์การ (Organization Development) 

กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1. การพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual Development) 
2. การพฒันาอาชีพ (Career Development) 
3. การพฒันาองค์การ (Organization Development) 

 
 

การบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ 

1. การเคารพในความเป็นมนษุย์ของบคุลากร  
(Humanized) 

2. การสง่เสริมการพฒันาตนให้เตม็ศกัยภาพ                    
(Self-actualization) 

3. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Stimulation) 
4. การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective 

communication) 
5. วฒันธรรมและบรรยากาศองค์การ (Culture and 

climate Organization) 

ความคิดเหน็ 
1. ผู้บริหารโรงเรียน 

2. ครู 
 

http://pirun.ku.ac.th/~g4968073/report/475521/Organization_Culture_by_2.doc
http://pirun.ku.ac.th/~g4968073/report/475521/Organization_Culture_by_2.doc
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6. ขอบเขตการวิจัย 

 6.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
           จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                 
การบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ การศึกษาทางเลือก การบริหารการศึกษาทางเลือก มาเป็น
แนวทางในการศกึษาเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ ในเร่ืองของการน าแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีเน้นความเป็นมนษุย์มาใช้ในการด าเนินการด้านการบริหารองค์กรทางการศกึษาในสภาพสงัคม 
เศรษฐกิจและวฒันธรรมท่ีแตกตา่งหลากหลาย 

 6.2 ขอบเขตในการศึกษา 

      ขอบเขตด้านประชากร 

         ประชากรในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ ผู้ บริหารและครูโรงเรียนเอกชนท่ีจัดการศึกษา               
ในระดับการศึกษาขัน้พืน้ฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน                         
ท่ีจัดการศึกษาทางเลือกจ านวน 27 โรงเรียนท่ีเข้ารับการประเมินคุณภาพภายนอกจากส านัก
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ ประกอบด้วยผู้บริหาร จ านวน 315 คน และครู จ านวน 
1,064 คน (สมศ., 2552 อ้างถึงใน สสส., 2553: 79 - 80 )  

           กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นี ้
                1) ผู้ บริหารใช้การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากตารางประมาณขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งของ Yamane ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ได้ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน  176 คน 
                2) ครูใช้การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากตารางประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ของ Yamane ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ได้ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน  291  คน  

     ขอบเขตด้านระยะเวลา 
           ท าการศึกษา เก็บข้อมูล วิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล น าเสนอ แก้ไข ปรับปรุงและ
รายงานผล ในระยะเวลา 1 ปี 

 

 

 



 
13 

 

7. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถประยกุต์ใช้ผลการวิจยัไปปรับปรุงการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และสอดคล้องกบัความคาดหวงัของผู้บริหารและครูมากขึน้ 

2. เป็นข้อมลูแก่ผู้บริหาร หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องน าไปส่งเสริมและสนบัสนนุในการพฒันาการ
บริหารโรงเรียนทางเลือกในการส่งเสริมและพฒันาบคุลากร เพ่ือส่งผลตอ่ไปสู่การพฒันาผู้ เรียนให้
เป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์และพฒันาองค์กรอยา่งยัง่ยืน 
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บทที่ 2 

ทฤษฏีและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 การศกึษาเร่ือง ‚การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคดิการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็น
มนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก ‛ ได้แบง่การศกึษาออกเป็น 4 หวัข้อ ดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human resource development) 
2. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ (Soft side management) 
3. แนวคิดเก่ียวกบัการศกึษาทางเลือก (Alternative education) 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource development) 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการในการเสริมสร้าง ปรับปรุงคุณสมบัติ                     
ของทรัพยากรมนษุย์เพ่ือก่อให้เกิดความเรียนรู้อนัน าไปสู่การสร้างความรู้ ทศันคติ ทกัษะและการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานให้ดีขึน้ให้กับสมาชิกในองค์การเพ่ือส่งผลต่อความส าเร็จ                   
ในการตอบสนองทัง้เป้าหมายสว่นบคุคลและเป้าหมายขององค์การ  

 โดยสาระส าคญัของความหมาย แนวคิด ทฤษฎีและกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ประกอบด้วย 

 1.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

      Nadler (1984) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ชุดของกิจกรรมการ
จัดการเรียนรู้ของบุคคลในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ท่ีได้ออกแบบเพ่ือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
สมาชิกในองค์การให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ทัศนคติของปัจเ จกบุคคลในดีขึน้                   
โดยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นัน้ครอบคลุม 3 กิจกรรม ได้แก่ กิจกรรมการฝึกอบรม 
(training) กิจกรรมการศกึษา (Education) และกิจกรรมการพฒันา (Development) 

      บุปผา กฤษณามระ (อ้างถึงใน สุนันทา เลาหนันท์ , 2542: 224) ได้ให้นิยามว่า                   
การพัฒนาทรัพยากรณ์มนุษย์ เป็นกระบวนการในการเพิ่มพูนและปรับปรุงสมรรถภาพ                        
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ของก าลังคนในองค์การ เพ่ือเป็นการเพิ่มคุณค่าของตัวบุคคล ทัง้ในด้านความรู้ ค่านิยมและ
ทศันคตแิละประสบการณ์เพ่ือให้บคุคลมีคณุสมบตัิท่ีเหมาะสมกบัต าแหนง่งาน 

      สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2543: 83) ให้ความหมายว่า การพฒันาทรัพยากรมนษุย์เป็นการ
ด าเนินการเก่ียวกับบุคคลในการการส่งเสริมให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติในการท างานดีขึน้                    
อนัจะเป็นผลให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้หรืออีกนยัหนึ่งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผู้ ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ วิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

      ศกุชยั ยาวะประภาษ (2548: 176) ได้กล่าวไว้ว่า การพฒันาบุคลากรเป็นการช่วยให้
บุคลากรได้เกิดการเรียนรู้ (Learning) และปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานควบคู่กันไป โดย
วิธีการให้ความรู้หรือวิธีการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ ทกัษะ และทศันคติ ซึ่งช่วยให้บคุลากรนัน้ 
มีขีดความสามารถในการปฏิบตัิงานสงูขึน้ รวมทัง้การใช้วิธีการจงูใจและเปิดโอกาสให้บคุลากรได้
น าความรู้ ความเข้าใจ ทกัษะและทศันคตท่ีิได้รับนัน้ ออกมาใช้ให้เกิดประสิทธิผล 

      Gilley, Eggland และ Maycunich (2002) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์              
เป็นกระบวนการท่ีเป็นไปเพ่ือการเรียนรู้สู่การเปล่ียนแปลงของมนษุย์ผ่านกิจกรรมทางการจดัการ 
และความคิดริเร่ิมทัง้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
ศกัยภาพในคน รวมทัง้ความพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงและการปรับตวั 

      Mathis และ Jackson (2007) ได้กล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการ
พัฒนาพนักงานโดยการปรับปรุงและเพิ่มความสามารถท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบัน
เพ่ือให้สามารถจัดการกับงานท่ีหลากหลาย ซึ่งการพัฒนานีจ้ะมีประโยชน์ต่อทัง้องค์การและ
พนกังานและยงัช่วยในการปรับปรุงความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ เพิ่มความสามารถ                         
ในการปรับตวัเข้ากบัสิ่งแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงได้ 

      กลา่วโดยสรุป การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กระบวนการและกิจกรรมเพ่ือเพิ่ม
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและทศันคตขิองทรัพยากรมนษุย์ โดยเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะท่ีดี 
พฒันาประสิทธิภาพ ศกัยภาพและขีดความสามารถ สามารถปรับตวัให้สอดคล้องและเหมาะสม
กบัการเปล่ียนแปลงขององค์การ เพ่ือให้บุคคลสามารถมีคณุภาพในการท างานและคณุภาพชีวิต             
ท่ีดี เกิดความเจริญงอกงามในตวับคุคลและสง่ผลถึงสงัคมและประเทศชาต ิ 
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 1.2 กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

       Nadler และ Nadler (1989) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นการจดักิจกรรม
ท่ีองค์การด าเนินการส าหรับพนักงานเพ่ือเสริมสร้างการเรียนรู้และประสบการณ์ในช่วงเวลา              
ท่ีก าหนด เพ่ือก่อให้เกิดสมรรถนะการท างานให้ดีขึน้และเกิดความมีคณุค่าในตวัพนกังาน ซึ่งถือ
เป็นกระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือส่งผลต่อเกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานให้สามารถปรับตวัได้ทนักับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ทัง้ภายใน
และภายนอกองค์การและช่วยเสริมสร้างความเติบโตของทรัพยากรมนุษย์และองค์การ                             
ทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต โดยได้แบ่งกิจกรรมส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น               
3 ลกัษณะ คือ 
            1. การศกึษา (Education) เน้นท่ีตวับุคคลในการเรียนรู้เพ่ือเตรียมการไว้ล่วงหน้า
ส าหรับงานในอนาคต เชน่ งานทางด้านการเงินการบญัชี งานทางด้านกฎหมาย เป็นต้น การศกึษา
นัน้สามารถท าได้ตลอดทัง้ชีวิต ทัง้ในระบบหรือนอกระบบทัง้ในงานท่ีก าลงัปฏิบตัิอยู่หรือเพ่ือการ
เตรียมการลว่งหน้าส าหรับผู้ ท่ีก าลงัจะได้เล่ือนต าแหนง่สงูขึน้หรือเม่ือมีการเปล่ียนงาน 
            2. การฝึกอบรม (Training) เน้นท่ีงานปัจจบุนัเพ่ือเรียนรู้และปรับปรุงงานท่ีปฏิบตัิ
อยู่ในปัจจุบนั โดยการให้การเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกับงานในหน้าท่ีและความรับผิดชอบเพ่ือให้เกิด
ความรู้ ความเข้าใจ ทศันคติท่ีมีตอ่การปฏิบตัิงานและให้เกิดทกัษะในการปฏิบตัิงานเพ่ือให้ความรู้ 
ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหนง่งาน 
            3. การพฒันา (Development) มุ่งเน้นทัง้บคุคลและงาน หรือกิจกรรมขององค์การ
ในอนาคตเก่ียวกับคณุภาพและประโยชน์สูงสุดของบุคคลและบริการท่ีได้สร้างขึน้มาเพ่ือเป็นการ
เรียนรู้ท่ีนอกเหนือไปจากเร่ืองของงาน เพ่ือให้เกิดคณุคา่ในตวับคุคล 

ตารางท่ี 1 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

จดุมุง่หมาย การฝึกอบรม (Training) การศกึษา (Education) 
การพฒันา 

(Development) 
เป้าหมาย เพื่อเรียนรู้                      

ส าหรับงานปัจจบุนั 
เพื่อการเรียนรู้                   

ส าหรับงานอนาคต 
เพื่อพฒันาศกัยภาพ

บคุคลไมเ่ก่ียวข้องกบังาน 
ผู้ รับผิดชอบ ผู้บริหารระดบัต้น             

หรือบคุลากรท่ีเก่ียวข้อง
โดยตรงกบัผลผลติ                 
ของการปฏิบตัิงาน 

ผู้บริหารระดบักลาง           
หรือหวัหน้างานโดยตรง                 

ของบคุลากร                           
ที่ได้รับการคดัเลอืก 

ผู้บริหารระดบัสงู 
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ตารางท่ี 1 (ตอ่) 

จดุมุง่หมาย การฝึกอบรม (Training) การศกึษา (Education) 
การพฒันา 

(Development) 
การคดัเลอืกบคุลากร         

เข้าร่วมอบรม 
พิจารณา                         

จากผลปฏิบตัิงาน 
(Performance) เป็นหลกั 

พิจารณาจากโอกาส              
ในการเลือ่นต าแหนง่ 

(Promotion) 

บคุลากรเลอืกตนเอง             
ตามความสนใจ 

การสนบัสนนุด้าน
งบประมาณ 

ได้จากองค์การ โดยมี
ผู้บริหารหรือหนว่ยงาน
พฒันาทรัพยากรมนษุย์

เป็นผู้ รับผิดชอบ 

ได้จากองค์การ               
โดยมีผู้บริหารระดบักลาง
หรือหวัหน้างานเป็น

ผู้ รับผิดชอบ โดยผู้ได้รับ
คดัเลอืกเสยีคา่ใช้จา่ยเอง 

ได้จากองค์การ                  
โดยมีผู้บริหารระดบัสงู
เป็นผู้ รับผิดชอบ 

การประเมินผลกิจกรรม ประเมินการเรียนรู้                  
ในระหวา่งการฝึกอบรม
และหลงัการฝึกอบรม 

ประเมินการเรียนรู้             
จากการปฏิบตัิงาน                 
ซึง่จะกระท าได้                    

เมื่อด ารงต าแหนง่ใหม ่

ประเมินคณุลกัษณะ               
กบัวตัถปุระสงค์                  
ของกิจกรรม 

ท่ีมา : Nadler และ Nadler (1989) 

       สมาคมการฝึกอบรมและพฒันาของสหรัฐอเมริกา (American Society for Training 
and Development : ASTD) ได้ใช้ผลการศึกษาวงล้อทรัพยากรมนุษย์ของ Mclagan ก าหนด
ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 3 ด้าน ดงันี ้(Desimone, Werner และ Harris, 2002 : 
11-12 อ้างถึงใน  วรารัตน์ เขียวไพรี, 2551 : 21) 
           1. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เน้นกระบวนการก าหนดการวางแผนการเรียนรู้ 
และจดุมุง่หมายของการเรียนรู้ เพ่ือชว่ยพฒันาสมรรถนะหลกั ช่วยเพิ่มความสามารถในการปฏิบตัิ
ของพนกังานในปัจจบุนัและอนาคต  
           2. ด้านการพฒันาองค์การ เน้นกระบวนการเพิ่มประสิทธิผลขององค์การโดยความ
ร่วมมือของพนกังาน เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงผลการปฏิบตัิงานตัง้แต่ระดบัปัจเจกบคุคลไปยงั
ระดบัองค์การ 
           3. ด้านการพัฒนาอาชีพ เน้นความสอดคล้องระหว่าง กระบวนการบริหาร                  
ขององค์การกับการวางแผนอาชีพของบุคคล เพ่ือให้ประสบผลส าเร็จทัง้ความต้องการของบุคคล
และความต้องการขององค์การ  
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     ภาพท่ี 1 ขอบเขตการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของ  ASTD 
ท่ีมา : (Desimone, Werner และ Harris, 2002 : 11 อ้างถึงใน  วรารัตน์ เขียวไพรี, 2551 : 22) 

  ดงันัน้ หากพิจารณาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามวงล้อทรัพยากรมนุษย์ดงัภาพท่ี  1  
แล้วจะพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือให้เกิดผลลพัธ์การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และระดบัการเรียนรู้ ดงันี ้
      1. ผลลพัธ์ของการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ขององค์การ มีดงันี  ้
           1.1 การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังานในปัจจบุนัและอนาคต 
           1.2 การเพิ่มขวญั ก าลงัใจ และความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน 
           1.3 การเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบคุคล กลุม่และองค์การเพ่ือให้องค์การ
เกิดการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยืน 
      2. การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามผลลพัธ์จึงต้องมี
การด าเนินการให้เกิดกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ดงันี ้
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           2.1 การฝึกอบรมและพฒันา เป็นกระบวนการให้บุคคลและกลุ่มมีความรู้ ทกัษะ                   
และความสามารถเพิ่มขึน้ 
           2.2  การพฒันาอาชีพ เป็นกระบวนการให้บคุคลมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถ
เพิ่มขึน้ตามความสนใจของแตล่ะบคุคลและสอดคล้องกบัเป้าหมายการพฒันาขององค์การ 
           2.3 การพัฒนาองค์การ เป็นกระบวนการให้บุคคลและกลุ่มมีการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จตามกลยุทธ์และเป้าหมายของ
องค์การ 
           2.4 การบริหารความรู้ เป็นกระบวนการในการรวบรวม เผยแพร่แลกเปล่ียนความรู้               
และประสบการณ์ระหว่างบคุคล กลุ่มและองค์การ ให้เกิดการเรียนรู้อย่างตอ่เน่ืองเพ่ือน าไปสู่การ                   
เป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 
      3. ระดบัการเรียนรู้ในองค์การ แบ่งเป็น 3 ระดบั คือ การเรียนรู้ ระดบับุคคล กลุ่มและ
องค์การเพ่ือให้เกิดผลลพัธ์ตามข้อ 1 เก่ียวข้องกบัสาระการเรียนรู้ 2 ประการคือ 
           ประการท่ี 1 การเรียนรู้ท่ีจะรักษาความรู้ขององค์การเพ่ือใช้ในการด าเนินงาน
ประจ าขององค์การในปัจจบุนัและอนาคตอนัใกล้ ซึง่สามารถคาดการณ์ได้ 
           ประการท่ี 2 การเรียนรู้ในการสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ ต่อยอดความรู้ท่ีองค์การมีอยู ่
น าเข้าความรู้จากแหลง่ตา่งๆ เพ่ือรักษาความรู้และป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้ได้รวมทัง้ให้องค์การ
มีความสามารถด าเนินงานในระยะยาว 
      ความสัมพันธ์ทัง้ 3 ด้าน ทัง้ด้านผลลัพธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การด าเนินการ
ด้านการฝึกอบรมและพฒันา การพฒันาอาชีพ การพฒันาองค์การและการบริหารความรู้ให้เกิด
การเรียนรู้ในบคุคล กลุม่และองค์การ แสดงไว้ในตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 ผลลพัธ์การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และระดบัการเรียนรู้ 

ผลลพัธ์ การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ระดบัการเรียนรู้ 
1. การเพิ่มประสิทธิภาพ  
การปฏิบตังิานปัจจบุนั              
และอนาคต 

การฝึกอบรมและพฒันา (Training and 
Development: T&D) 

บคุคลและกลุม่ 

2. การเพิ่มขวญัก าลงัใจ   
และความพงึพอใจ              
ในการปฏิบตังิาน 

การพฒันาอาชีพ (Career development : 
CD) โดยมีการฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือในการ
สอดแทรก 

บคุคล 
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ตารางท่ี 2 (ตอ่)            

ผลลพัธ์ การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ระดบัการเรียนรู้ 
3. การเพิ่มประสิทธิภาพ   
ของผลการปฏิบตังิาน              
ให้องค์การเกิดการแขง่ขนั
อยา่งยัง่ยืน 

การพฒันาองค์การ (Organization 
development : OD) และการบริหารความรู้ 
(Knowledge management : KM) โดยมี
การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือในการสอดแทรก 

บคุคล          บคุคล 
บคุคล          กลุม่ 
กลุม่          องค์การ 

ท่ีมา : วรารัตน์ เขียวไพรี  (2551: 24) 

 Swanson and Holton(2001)., Noe (2005)., Werner และ DeSimone, (2010: 10-13) 
มีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกนัในขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ว่าเป็นกิจกรรมฝึกอบรม
และพัฒนาพนกังานให้มีทักษะความสามารถเพิ่มขึน้และเป็นการจัดเตรียมพนักงานให้มีทกัษะ 
ความสามารถท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงานและเป็นการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การโดยผ่าน
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ประกอบด้วย 3 กิจกรรมหลกั คือ การพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual 
development) การพฒันาอาชีพ (Career development) และการพฒันาองค์การ (Organization 
development) แสดงความสมัพนัธ์ ดงัภาพท่ี 2 

 
 
  
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2 กรอบแนวคดิการพฒันาทรัพยากรมนษุย์  
ท่ีมา : Swanson and Holton (2001)., Noe( 2005)., Werner และ DeSimone (2010: 10-13) 

           1. การพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual Development) เป็นการพฒันาเฉพาะ
บคุคลให้ได้มาซึ่งความรู้ ทกัษะและการปรับเปล่ียนพฤติกรรม เพ่ือให้เกิดผลในการปฏิบตัิงานท่ีดี

การพฒันา
องค์การ 

การพฒันา
อาชีพ 

การพฒันา
ปัจเจกบคุคล 

กรอบแนวคดิ 

การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
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ขึน้ เป็นการพฒันาเฉพาะบคุคลและสามารถเห็นผลได้ในระยะสัน้  ซึง่ประกอบไปด้วยการฝึกอบรม
และการพฒันา โดยการฝึกอบรมและการพัฒนามุ่งเน้นไปท่ีการเปล่ียนแปลงและพฒันาความรู้
ทกัษะ ทศันคติ ของบุคลากร การฝึกอบรมมกัจะเก่ียวข้องกับการให้พนกังานมีความรู้และทกัษะ               
ท่ีจ าเป็นในการท างานโดยเฉพาะรวมทัง้การเปล่ียนทศันคติในการท างาน ส่วนกิจกรรมการพฒันา
มุ่งไปท่ีการเปล่ียนแปลงในระยะยาว ส าหรับความรับผิดชอบการท างานในอนาคตขณะท่ียงัเพิ่ม                    
ขีดความสามารถของบคุลากรในการปฏิบตังิานปัจจบุนั 
           2. การพฒันาอาชีพ (Career development) เป็นชดุกิจกรรมท่ีเก่ียวกับทรัพยากร
มนษุย์โดยมีเป้าหมายในการพฒันาความรู้ความสามารถของบคุคลกับการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ขององค์การซึ่งเป็นกระบวนการต่อเน่ืองของบุคลากรท่ีเก่ียวข้องกับความก้าวหน้าในอาชีพ                 
การพัฒนาอาชีพประกอบด้วยกับสองกระบวนการ คือ การวางแผนอาชีพและการบริหารอาชีพ 
การวางแผนอาชีพเก่ียวข้องกับกิจกรรมท่ีด าเนินการโดยบุคคลท่ีเก่ียวกับการขอความช่วยเหลือ             
ในการเป็นท่ีปรึกษา เพ่ือประเมินทกัษะตนเองและความสามารถในการท่ีจะสร้างแผนอาชีพ ส่วน
การบ ริหารอา ชีพจะ เ ก่ียว ข้องกับการท าตามขั น้ตอน ท่ีจ า เ ป็น เ พ่ื อใ ห้บรรลุแผนการ                       
และโดยทั่วไปมุ่งเน้นเพิ่มเติมเก่ียวกับสิ่ งท่ีองค์กรจะท าอย่างไรเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาอาชีพ
พนกังาน 
           3. การพฒันาองค์การ (Organization development) หมายถึง กระบวนการในการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์การและวิถีชีวิตของบุคลากรผ่านการวางแผนท่ีมีการน าแนวคิด
พฤตกิรรมศาสตร์มาผสมผสาน เน้นการเปล่ียนแปลงเน้นทัง้มหภาคและจลุภาคขององค์การ โดยมี
เป้าหมายในการปรับปรุงองค์การ เพิ่มสมรรถนะองค์การ ผ่านกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นปรับปรุงให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงทัง้ระบบ เช่น มีการมุ่ง เน้นไปท่ีการเปล่ียนแปลงองค์การ การสร้างทีมงาน                      
การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม การพัฒนาคุณภาพ ทั่วทัง้องค์การ การบริหารผลการปฏิบัติงาน                 
ซึง่ทัง้หมดนีเ้ป็นการอธิบายถึงกระบวนการเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ 

           Gilley, Eggland และ Maycunich (2002) ได้ปรับปรุงเพิ่มเติมกิจกรรมของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์จาก 3 กิจกรรมเป็นทัง้หมด 4 กิจกรรมโดยได้เพิ่มกิจกรรมการบริหารผล
การปฏิบัติงาน (Performance management) ดังภาพท่ี 3 ซึ่งกิจกรรมการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานนัน้เป็นภาพระบบใหญ่ของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจุดเน้นอยู่ ท่ีองค์กร                          
แตมุ่่งวดัผลในระยะสัน้ซึ่งจะแตกต่างกนักบัการพฒันาองค์การตรงท่ีมุ่งวดัผลในระยะยาว วิธีท่ีใช้
ในการปรับปรุงผลปฏิบัติงานขององค์การคือการฝึกอบรม พัฒนาให้พนักงานมีทักษะ 
ความสามารถเพ่ือท่ีจะพัฒนาผลการปฏิบัติงานและอีกแนวทางหนึ่งคือการคิดหาวิธีการใหม่                   
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การพฒันาปัจเจกบคุคล การบริหารผลการปฏิบตัิงาน 

การพฒันาอาชีพ การพฒันาองค์การ 

การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

ท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานโดยผ่านทางการใช้ประโยชน์จากการท างานท่ีได้จากการแก้ปัญหา
และท างานเป็นทีม ซึ่งก็สอดคล้องกบัแนวคิดของ Mandy (2008) ท่ีเห็นว่าการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์เป็นสว่นหนึง่ของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีไม่ใช่มีเฉพาะแคก่ารฝึกอบรมและการพฒันา
เท่านัน้ แต่ประกอบไปด้วยการวางแผนและพัฒนาอาชีพ กิจกรรมการพัฒนาและกิจกรรม                   
การประเมินการบริหารผลการปฏิบตังิาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3 กรอบแนวคดิการพฒันาทรัพยากรมนษุย์  
ท่ีมา : Gilley, Eggland และ Maycunich (2002: 75)., Mondy (2008) 

 

 

 

 

 

 

 

ผลลพัธ์ 

ระยะสัน้ 

ระยะยาว 

จดุสนใจ บคุคล องค์การ 
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ตารางท่ี 3 สรุปกรอบแนวคดิการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

กิจกรรมการพฒันา 
ทรัพยากรมนษุย์ 

Nadler 
and 

Nadler 
(1989) 

Swanson 
and 

Holton 
(2001) 

Gilley, 
Eggland 

and 
Maycunich 
(2002) 

Noe  
(2005) 

Mondy 
(2008) 

Werner 
and 

DeSimone 
(2010) 

การพฒันาปัจเจคบคุคล 
(Individual Development)       

การพฒันาอาชีพ                    
(Career Development) 

      

การพฒันาองค์การ 
(Organization Development) 

      

การบริหารผลการปฏิบตังิาน 
(Performance Management) 

      

  
 จากตารางท่ี 3 สรุปทฤษฎี แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะพบว่า 
กิจกรรมหลักๆ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีนักวิชาการเห็นพ้องต้องกันประกอบไปด้วย
กิจกรรม 3 กิจกรรมหลัก คือ การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) การพัฒนา
อาชีพ (Career Development) และการพฒันาองค์การ (Organization Development)  

 1.3 กรอบแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

      จากการศกึษากรอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนษุย์จากนกัวิชาการตา่งๆ สามารถ
แบ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้เป็น 3 ด้านใหญ่ ได้แก่ การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual 
Development) การพฒันาอาชีพ (Career Development) และการพฒันาองค์การ (Organization 
Development) โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
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 1.3.1 การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) 

      1) ความหมายของการพัฒนาปัจเจกบุคคล 

           Pace,Smith และ Mills(1991) กล่าวว่า การพัฒนาปัจเจกบุคคล(Individual 
development) เป็นการพัฒนาเฉพาะบุคคลเพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้ ทักษะและการปรับเปล่ียน
พฤติกรรม เพ่ือให้เกิดผลในการปฏิบัติงานท่ีดีขึน้ สามารถเห็นผลได้ในระยะสัน้ กิจกรรม                     
การพัฒนาปัจเจกบุคคลท าให้ทราบจุดแข็ง จุดอ่อนในการท างานของพนักงาน เพ่ือเสริมสร้าง
ศกัยภาพ เพิ่มทกัษะ เป็นประโยชน์ในการสร้างประสิทธิผลขององค์การ  

           Gilley, Eggland และ Maycunich (2002) กล่าวว่า การพฒันาปัจเจกบุคคล             
เป็นกิจกรรมการพัฒนาพนักงาน เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน ซึ่งกิจกรรมการเรียนรู้                    
จะต้องได้รับการออกแบบให้สามารถเสริมสร้างความรู้ และเกิดทักษะใหม่ท่ีจะช่วยเพิ่มผลงาน              
และอาจรวมถึงการพฒันาความรู้ทกัษะและปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในการปฏิบตัิงาน 
ซึ่งประกอบไปด้วยการฝึกอบรมและการพัฒนา มีทัง้กิจกรรมท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ            
แตโ่ดยทัว่ไปการเรียนรู้สว่นใหญ่จะอยู่ในลกัษณะท่ีไมเ่ป็นทางการ  

ตารางท่ี 4 เปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งการฝึกอบรมกบัการพฒันา 

รายละเอียด การฝึกอบรม การพฒันา 
จดุเน้น ปัจจบุนั อนาคต 

ประสบการณ์ท างาน น้อย มาก 
เป้าหมาย เตรียมพร้อมส าหรับงาน

ปัจจบุนั 
เตรียมพร้อมส าหรับงาน

อนาคต 
ผู้ เข้าร่วม ตามก าหนด ตามความสมคัรใจ,อาสาสมคัร 

ท่ีมา : Noe (2005: 45) 
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      2) การฝึกอบรม (Training) 

        2.1) ความหมายของการฝึกอบรม 

           Nadler (1984: 37) กลา่วว่า การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการในการ
เรียนรู้อย่างเป็นระบบ ขัน้ตอนภายในระยะเวลาท่ีก าหนด เพ่ือเพิ่มโอกาสให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากขึน้ 

           ชชูยั สมิทธิไกร (2551: 5) ได้ให้ค าจ ากดัความของการฝึกอบรมไว้ว่า การฝึกอบรม 
(Training) คือ กระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) 
ทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) อนัจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบตัิงาน 
มีประสิทธิภาพสงูขึน้ 

           สภุาพร พิศาลบุตรและยงยุทธ เกษสาคร (2546: 10-12) ได้สรุปความหมายของ
การฝึกอบรม (Training) จากนกัวิชาการไว้ดงันี ้
                1. กระบวนการท่ีจัดขึน้อย่างเป็นระบบท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม    
และเจคติของพนังงานเ พ่ือท่ีจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ น้  ซึ่ งน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต                       
และเกิดผลส าเร็จตอ่เป้าหมายขององค์การ 
                2. กระบวนการท่ีจดัขึน้เพ่ือให้บคุคลได้เรียนรู้และมีทกัษะเพ่ือวตัถปุระสงค์อย่าง
ใดอย่างหนึ่งโดยมุ่งให้บุคคลได้เกิดการเรียนรู้เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะและเพ่ือเปล่ียนแปลง
พฤตกิรรมของคนในทางท่ีต้องการ 
               3. การให้น าแนะน า ฝึกให้มีระเบียบวินัย เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมได้มีความช านาญ
เพิ่มขึน้รวมทัง้ได้เรียนรู้วิธีการปฏิบตัิงานเฉพาะต าแหน่ง เพ่ือให้บคุคลมีความรู้ความสามารถท่ีจะ
เจริญก้าวหน้าตอ่ไปในอนาคต 
                4. กระบวนการท่ีช่วยเพิ่มพนูความถนดัทางธรรมชาติ ทกัษะ หรือความช านาญ 
ความสามารถของบคุคลเพ่ือให้ปฏิบตังิานดีขึน้ 

      ศภุชยั ยาวะประภาษ (2548) ให้นิยามของการฝึกอบรม คือ การฝึกอบรมเป็นกิจกรรม                              
ท่ีมุ่งสู่บุคลากรในระดับปฏิบัติหรือหัวหน้างานเพ่ือผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งหนึ่งๆ ท าให้
บคุลากรมีสมรรถนะ ความรู้ ความช านาญท่ีจ าเป็นตอ่ความต้องการขององค์การ 
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      Noe (2005: 3-4) ได้กล่าวถึงการฝึกอบรม (Training) หมายถึง ความพยายาม                 
ขององค์กรท่ีจะอ านวยความสะดวกต่อบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้เ ก่ียวกับงานในปัจจุบัน                       
ประกอบไปด้วย ความ รู้  ทักษะ  และพฤติกรรมท่ี มีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน                            
ซึ่งเป็นการพัฒนาทักษะพืน้ฐานและการพัฒนาเพ่ือให้เกิดทรัพยากรท่ีมีปัญญา ( Intellectual 
capital) ประกอบด้วยทักษะพืน้ฐาน (ทักษะท่ีเก่ียวข้องกับงาน) ทักษะระดับสูง ( วิธีการน า
เทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการแลกเปล่ียนข้อมลูกับบคุลากรอ่ืน) ความเข้าใจเก่ียวกบัลกูค้าหรือระบบ
การผลิตและความสามารถในการสร้างแรงจงูใจให้ตนเอง 

  จากความหมายดงัท่ีได้กล่าวมา สามารถสรุปได้ว่าการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการเรียนรู้
เ ฉพาะของบุคคล เ พ่ื อ ท่ี จ ะป รับป รุ งและ เพิ่ มพูนความ รู้  (Knowledge)  คว าม เ ข้ า ใ จ 
(Understanding) ทักษะ (Skill) และเจตคติ (Attitude) อันเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงแนวคดิ –พฤตกิรรมและเจตคตติอ่การปฏิบตังิานในหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

      2.2) เทคนิคของการฝึกอบรม  

      ชชูยั สมิทธิไกร (2551: 7-10) กล่าวถึงประเภทของการฝึกอบรมสามารถจ าแนกตาม
เกณฑ์ตา่งๆได้ ดงัตอ่ไปนี ้
           1. แหล่งของการอบรม เกณฑ์ประเภทนีบ้่งถึงแหล่งของผู้ รับผิดชอบการฝึกอบรม 
ซึง่แบง่ได้เป็น 2 ลกัษณะคือ 
                1.1 การฝึกอบรมภายในองค์การ (in-house training) การฝึกอบรมแบบนีเ้ป็น
สิ่งท่ีองค์การจัดขึน้เองในสถานท่ีท างาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์การจะเป็นผู้ ออกแบบ                   
และพฒันาหลกัสตูร ก าหนดตารางเวลา และเชิญผู้ทรงคณุวฒุิทัง้จากภายในและภายนอกองค์การ
มาเป็นวิทยากร ข้อดี คือ องค์การสามารถก าหนดหลกัสตูรการฝึกอบรมให้สอดคล้องและเหมาะสม
กบัสภาพการด าเนินงานขององค์การได้อย่างเต็มท่ี แตข้่อเสียก็คือองค์การใช้ทรัพยากรทัง้ในด้าน
ก าลังคนและทรัพย์สินให้แก่การฝึกอบรมประเภทนีม้ากพอสมควร เน่ืองจากจ าเป็นจะต้องเป็น
ผู้ รับผิดชอบการด าเนินการทัง้หมด ตัง้แตก่ารออกแบบและพฒันาหลกัสตูร การจดัหาวิทยากร การ
จดัการด้านตา่งๆ รวมทัง้การประเมินผล 
                1.2 การซือ้การอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทนีเ้ป็นการจ้างองค์การ
ฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผู้จดัการฝึกอบรมแทน หรืออาจจะเป็นการส่งพนกังานเข้ารับการฝึกอบรม 
ซึง่จดัขึน้โดยองค์การภายนอก มกัจะเป็นท่ีนิยมขององค์การท่ีมีขนาดเล็ก มีพนกังานไม่มาก และไม่
มีหนว่ยฝึกอบรมเป็นของตนเอง 
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           2. การจดัประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑ์ข้อนีบ้ง่บอกว่าการฝึกอบรมได้รับการ
จดัขึน้ในขณะท่ีผู้ ได้รับการฝึกอบรมก าลงัปฏิบตัิงานอยู่ด้วย หรือหยดุพกัการปฏิบัติงานไว้ชัว่คราว 
เพ่ือรับการอบรมในห้องเรียน 
                2.1 การฝึกอบรมในงาน (on the job training) การฝึกอบรมประเภทนีจ้ะกระท า
โดย การให้ผู้ รับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติงานในสถานท่ีท างานจริง ภายใต้การดูแลเอาใจใส่               
ของพนักงานซึ่งมีหน้าท่ีเป็นพ่ีเลีย้ง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพร้อมทัง้อธิบายประกอบ 
จากนัน้จึงได้รับการอบรมปฏิบตัิตาม พ่ีเลีย้งจะคอยดแูลให้ค าแนะน าและช่วยเหลือหากมีปัญหา
เกิดขึน้ 
                2.2 การฝึกอบรมนอกงาน (off the job training) ผู้ รับการฝึกอบรมประเภทนีจ้ะ
เรียนรู้สิ่งท่ีต่างๆ ในสถานท่ีฝึกอบรมโดยเฉพาะและต้องหยุดพกัการปฏิบตัิงานภายในองค์การไว้
เป็นเวลาชัว่คราว จนกวา่การฝึกอบรมจะเสร็จสิน้ 
           3. ทกัษะท่ีต้องการฝึก หมายถึง สิ่งท่ีการฝึกอบรมต้องการเพิ่มพนูหรือสร้างขึน้ในตวั
ผู้ รับการอบรม 
                3.1 การฝึกอบรมทกัษะด้านเทคนิค (technical skill training) คือ การฝึกอบรม
ท่ีมุง่เน้นการพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตังิานด้านเทคนิค  
                3.2 การฝึกอบรมด้านการจดัการ (managerial skill training) คือ การฝึกอบรม
เพ่ือเพิ่มพูนความรู้และทกัษะด้านการจดัการและบริหารงานโดยส่วนใหญ่แล้ว ผู้ รับการฝึกอบรม                          
มกัจะมีต าแหนง่เป็นผู้จดัการหรือหวัหน้างานขององค์การ 
                3.3 การฝึกอบรมทกัษะด้านการติดตอ่สมัพนัธ์ (interpersonal skills training)                 
การฝึกอบรมประเภทนีมุ้่งเน้นให้ผู้ รับการฝึกอบรม มีการพัฒนาทักษะในด้านการท างานร่วมกับ
ผู้ อ่ืน รวมทัง้การมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 
           4. ระดบัชัน้ของพนกังานท่ีเข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง ระดบัความรับผิดชอบใน
งานของผู้ เข้ารับการอบรม 
                4.1 การฝึกอบรมระดบัพนักงานปฏิบตัิการ (employee training) คือ การ
ฝึกอบรมท่ีจดัให้แก่พนกังานระดบัปฏิบตัิการ ซึ่งหน้าท่ีผลิตสินค้าหรือให้บริการแก่ลูกค้าโดยตรง 
โดยมกัจะเป็นการฝึกอบรมท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะและขัน้ตอนของการปฏิบตังิาน  
                4.2 การฝึกอบรมระดบัหวัหน้างาน (supervisory training) คือ การฝึกอบรม                
ท่ีมุ่งเน้นกลุ่มพนักงานท่ีด ารงต าแหน่งเป็นผู้ บริหารระดับต้นขององค์การโดยส่วนใหญ่แล้ว                 
การฝึกอบรมประเภทนีม้กัมีหลกัสตูรท่ีให้ความรู้ความเข้าใจเบือ้งต้นเก่ียวกบัการบริหารงาน 



 
28 

 

           4.3 การฝึกอบรมระดบัผู้จัดการ (managerial training) กลุ่มเป้าหมายของการ
ฝึกอบรมประเภทนีคื้อ กลุ่มพนักงานระดับผู้ จัดการฝ่ายหรือผู้ จัดการระดับกลางขององค์การ 
เนือ้หาของการฝึกอบรมแบบนีจ้ะมุ่งเน้นให้ผู้ รับการฝึกอบรม มีความรู้ความเข้าใจในหลักการ
จดัการและบริหารงานท่ีลึกซึง้มากขึน้กว่าเดิมเพ่ือให้สามารถบริหารงานและจดัการคนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
           4.4 การฝึกอบรมระดบัผู้บริหารชัน้สงู (executive training) การฝึกอบรมประเภทนี ้
มุ่ ง เ น้นให้ผู้ รับการอบรมซึ่ ง เ ป็นผู้ บ ริหารระดับสูงขององ ค์การ อาทิ  ผู้ อ านวยการฝ่าย 
กรรมการบริหาร ประธานและรองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึง้เก่ียวกับการ
บริหารองค์การ เช่น การวางแผนและการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ (strategic planning and decision-
making) หรือ การพฒันาองค์การ (organizational development) เป็นต้น 

           Noe (2005: 202-222, 268-292) ได้กล่าวถึงกิจกรรมในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ในส่วนของการฝึกอบรม (Training) โดยพิจารณาจากการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาอ านวย
ความสะดวกและเพิ่มประสิทธิภาพในการฝึกอบรมซึง่สามารถแบง่ออกได้ 2 ประเภท ดงันี ้
                1. การฝึกอบรมแบบดัง้เดิม (the tradition training method) เป็นการฝึกอบรม
ท่ีไม่ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ อย่างอินเทอร์เน็ตมาอ านวยความสะดวก โดยส่วนใหญ่ใช้วิธี ท่ีพูดคุย 
(Discussed) กนัในบทเรียน โดยแบง่ออกเป็น 3 แบบ คือ 
                     1.1 การรายงาน (Presentation) เชน่ 
                          1.1.1 การบรรยาย (lecture) เป็นการส่ือสารเพียงทางเดียวจากผู้สอน 
(trainer) ใช้กลุม่ผู้อบรม (trainees) กลุม่ใหญ่ท าให้ขาดการปฏิสมัพนัธ์ (Participant) 
                            1.1.2  การใช้โสตทศันปูกรณ์ตา่งๆ (audiovisual techniques) เช่น การ
ใช้เคร่ือง overhead slides และ video เป็นต้น ท าให้เพิ่มทกัษะในการส่ือสาร การสนทนา 
                     1.2 การปฏิบตั ิ(Hand-on) เชน่ 
                           1.2.1 การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงาน (On the Job Training) เป็นทัง้
รูปแบบการฝึกงานและการเรียนรู้ด้วยตนเองโดยตรง เพ่ือบุคลากรท่ีเข้ามาใหม่หรือไม่มี
ประสบการณ์ได้เรียนรู้จากการปฏิบตัิตามการสงัเกต เป็นต้น 
                          1.2.2 การจ าลองแบบ (simulation) เป็นการฝึกอบรมท่ีแสดงให้เห็นถึง
เหตกุารณ์ในชีวิตจริง เน้นท่ีปฏิกิริยาท่ีแสดงออกมา (physical responses) 
                         1.2.3 เกมธุรกิจ (business games) ต้องการให้มีการรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ข้อมลูและตดัสินใจเพ่ือพฒันาทกัษะทางการบริหาร 
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                          1.2.4 การแสดงบทบาท (role plays) เป็นกิจกรรมเพ่ือดึงลักษณะ                       
ท่ีมอบหมาย   ให้เน้นท่ีปฏิกิริยาทางความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( interpersonal responses)                 
ซึง่อาจมีข้อจ ากดัในด้านสถานการณ์รายละเอียดท่ีแท้จริง 
                          1.2.5 การแสดงพฤติกรรม (Behavior Modeling) ผู้ เรียน (trainees)                 
จะแสดงพฤตกิรรมท่ีส าคญัซ า้ๆ ซึง่เป็นพืน้ฐานของหลกัทฤษฏีการเรียนรู้ทางสงัคม (the principles 
of social learning theory) 
                     1.3 การท างานเป็นกลุ่ม (Group Building) เป็นการออกแบบการฝึกอบรม
เพ่ือกลุม่หรือทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นการเรียนรู้ท่ีได้จากประสบการณ์ เชน่ 
                          1.3.1 การเรียนรู้ชัน้สงู (Adventure Learning) เน้นท่ีการพฒันาทีมงาน
และทกัษะความเป็นผู้น า โดยกิจกรรมภายนอก (Outdoor) 
                         1.3.2 การฝึกเป็นทีม (Team Training) เป็นการประสานการท างาน              
ของบคุลากรหลายๆ คนเพ่ือเป้าหมายท่ีเหมือนกนัร่วมกนั 
                         1.3.3 กิจกรรมการเรียนรู้ (Action Learning) เป็นการแก้ไขปัญหา                
ของทีมหรือกลุม่งาน 
                2. การฝึกอบรมท่ีใช้เทคโนโลยีเป็นพืน้ฐานในการฝึกอบรม ( the technology 
based training method) เป็นการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าให้ลดคา่ใช้จ่าย
ในการฝึกอบรมลง เชน่ Web-base training, E-learning และ Virtual reality 

           สจุิตรา ธนานนัท์ (2550: 57-65) ได้อธิบายวิธีการ/เทคนิคการฝึกอบรมโดยแบ่ง
ตามประเภทการฝึกอบรมได้ดงันี ้
           1. เทคนิคการฝึกอบรมโดยการลงมือปฏิบตัิจริง (On the Job Training) หมายถึง 
การถ่ายทอดความรู้จากผู้ ท่ีมีทกัษะและประสบการณ์แก่พนกังานจากการปฏิบตัิงาน เทคนิคการ
ฝึกอบรมแบบลงมือปฏิบตังิาน (On the Job Training) มีหลายวิธีท่ีนิยมใช้ ได้แก่ 
                1) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ การโยกย้าย สบัเปล่ียน หมุนเวียน
งาน เพ่ือจะได้เรียนรู้งานทกุด้านในองค์การและรู้ปัญหาในการท างานทุกฝ่าย การหมุนเวียนงาน
เป็นวิธีการฝึกอบรมแบบลงมือปฏิบตัิงานอีกวิธีหนึ่งท่ีได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย เพราะท าให้
พนักงานได้เรียนรู้งานหลายๆ ด้านหมุนเวียนกันไป ก่อให้เกิดความรู้ ทักษะ ประสบการณ์                 
และทศันคติในงานอนัจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งแก่ตวัพนกังานในองค์การ เข้าใจความหลากหลาย
ของงานและความสมัพนัธ์ตอ่กนัและกนัของคนในองค์การ 
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                2) การเป็นพีเ้ลีย้ง (Mentoring) เป็นแนวทางในการให้ค าแนะน า สอนงาน                
และอบรมในการสร้างปฏิสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานโดยรุ่นพ่ีหรือผู้ ท่ีอยู่ในต าแหน่งท่ีสูงกว่า 
ลักษณะของการจัดระบบพ่ีเลีย้งจะเป็นการถ่ายทอดความรู้ความสามารถเพ่ือยกระดบัอาชีพ                
ของพนักงานแต่ละคน รวมทัง้สร้างความก้าวหน้าในงานอาชีพ ทัง้นี  ้ผู้ สอนและผู้ ถูกสอน                     
อาจอยูใ่นหนว่ยงานเดียวกนัหรือตา่งหน่วยงานกนัก็ได้ 
                3) การฝึกอบรมแบบสอนงาน (Job Instruction) โดยผู้ สอนงาน (Job 
Instructor) จะสอนงานแก่พนักงานเพ่ือให้ทราบถึงเป้าหมาย วัตถุประสงค์และนโยบาย                       
ขององค์การ องค์การมีการแบ่งหน้าท่ีต่างๆ ในองค์การอย่างไร ทัง้นี ้ผู้ สอนงานควรมอบคู่มือ                  
การปฏิบตัิงานแก่ผู้ เข้ารับการอบรมเพ่ือใช้ในการศกึษางานในหน้าท่ีของตน หลงัจากนัน้ ก็จะให้ผู้
เข้ารับการอบรมได้ลงมือปฏิบัติงานจริง ดังนัน้ การสอนงานจึงประกอบด้วยการบรรยาย                     
และการให้ทดลองปฏิบตังิานจริง โดยมีผู้สอนงานคอยแนะน าให้ปฏิบตังิานให้ถกูต้อง 
                4) การสอนแนะ (Coaching) เป็นองค์ประกอบย่อยในการสอนงาน (Job 
Instruction) ผู้ สอนมักจะเป็นหัวหน้างานโดยจะสอนเก่ียวกับงานท่ีผู้ ถูกสอนท าอยู่ในปัจจุบัน                
มีเป้าหมายระยะสัน้ในการสอนงาน การสอนงานเป็นวิธีการปฏิบัติขณะท่ีพนักงานปฏิบัติงาน                
ซึ่งหัวหน้างานจะสอนพนักงานท างานแบบตัวต่อตัว ดังนัน้  การสอนงานจึง เป็นวิ ธี การ                        
ในการพฒันาการปฏิบตัิงานซึ่งเป็นหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับหวัหน้างานท่ีจะต้องให้ค าแนะน า
และจงูใจพนกังานให้สามารถแก้ปัญหาในการท างานจนส าเร็จลลุว่ง 
                 5) การฝึกอบรมด้วยการฝึกงาน (Apprenticeship Training) เป็นการ
ผสมผสานการสอนในห้องเรียนกบัการฝึกอบรมโดยการลงมือปฏิบตัิงาน โดยเป็นการให้ค าแนะน า
การฝึกอบรมทัง้ในขณะปฏิบัติงานและนอกเหนือจากการปฏิบัติงานเก่ียวกับด้านการปฏิบัติ                
ตามลกัษณะตา่งๆ ของการท างานซึง่ต้องอาศยัทกัษะในอาชีพ 
                  6) การตัง้คณะกรรมการ (Committee) ซึง่คณะกรรมการจะมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้
ในเร่ืองต่างๆ เพราะจะได้รับการมอบหมายให้ท าการศกึษาเร่ืองตา่งๆ แล้วเสนอทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
บางครัง้ก็ได้รับมอบอ านาจให้ท าการตดัสินใจด้วย ดังนัน้ คณะกรรมการจะท าหน้าท่ีหาข้อมูล                   
มาท าการศกึษาพิจารณาข้อมลูหลายๆ ด้าน แล้วเสนอทางเลือกท่ีดีท่ีสดุ ซึ่งคณะกรรมการมกัจะตัง้
คณะท างานหรือคณะอนุกรรมการ (Junior Board) ขึน้มาเพ่ือศึกษาเร่ืองท่ีได้รับมอบหมายแล้ว
น ามาเสนอตอ่ท่ีประชมุคณะกรรมการ การท่ีตัง้ใครให้เป็นคณะท างานก็จะท าให้คนๆ นัน้ได้เรียนรู้
งานท่ีเขาไม่เคยเรียนรู้มาก่อนและยงัได้ฝึกการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกับผู้ อ่ืนอีกด้วย 
การตัง้คณะกรรมการนีมี้ประโยชน์ คือ ท าให้คณะกรรมการมีโอกาสได้รับความรู้และประสบการณ์
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นอกเหนือไปจากงานในหน้าท่ีของตน ท าให้คนท่ีได้มีโอกาสแสดงความสามารถของตนออกมา             
อีกทัง้ยงัท าให้แตล่ะคนรู้จกัวิธีการท างานเป็นกลุ่มอีกด้วยและเป็นวิธีท่ีไม่ต้องเสียคา่ใช้จา่ยมากนกั 
           2. เทคนิคการฝึกอบรมโดยการไม่ลงมือปฏิบตัิจริง (Off the Job Training) 
หมายถึง การเรียนรู้สิ่งตา่งๆ ในสถานท่ีฝึกอบรมโดยเฉพาะและต้องหยดุพกัการปฏิบตัิงานภายใน
องค์การเป็นเวลาชัว่คราว จนกวา่การฝึกอบรมจะเสร็จสิน้ สามารถแบง่ออกได้เป็น 2 ประเภท คือ 
                1) การฝึกอบรมท่ีมีลักษณะเป็นการให้ข้อมูล (Informational Techniques)     
เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีมีลกัษณะเป็นการให้ข้อมูลท่ีเป็นเนือ้หาวิชาการ องค์ความรู้ทฤษฏี แนวคิด           
ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานทางวิชาชีพ การฝึกอบรมประเภทนีจ้ะเก่ียวข้องกับทักษะทางเทคนิค 
(Technical Skills) ตัวอย่างของ Informational Techniques ได้แก่ การบรรยาย (Lecture)                 
การสมัมนา (Seminar) กรณีศึกษา (Case Study) ถือเป็นการอบรมแบบ Behavior Programs 
ด้วย เพราะเป็นการให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้เห็นพฤติกรรมของคนอ่ืน ได้วิจารณ์พฤติกรรมของคน
อ่ืน แล้วจงึให้เข้าย้อนมาพิจารณาของตวัเขาเอง 
                 2) วิธีการฝึกอบรมท่ีให้ความรู้เก่ียวกับพฤติกรรม (Behavioral Programs)                    
เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีมีลักษณะเป็นการให้ความรู้เก่ียวกับพฤติกรรมของผู้ เข้ารับการอบรม เช่น 
การให้ผู้ เข้ารับการอบรมประเมินความสามารถของตนเองว่าปกติท่ีเขาท างานด้านการบริหารนัน้ 
เขามีพฤตกิรรมเป็นอยา่งไรหรือประเมินความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรมเม่ือท างาน
ร่วมกับผู้ อ่ืน จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมประเภทนีก็้เพ่ือให้ผู้ เข้ารับการอบรมรู้ตัวว่าตนเอง                 
เป็นอย่างไร แล้วจะได้ปรับปรุงตนเองแก้ไขพฤติกรรมของตนเองในการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน                    
เชน่ การฝึกอบรมประเภทนีจ้ะเก่ียวข้องกบัทกัษะด้านการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 

 การฝึกอบรมโดยไม่ลงมือปฏิบตัิงาน (Off the Job Training) มีเทคนิคการฝึกอบรม
ดงัตอ่ไปนี ้
      1. การบรรยายและอภิปรายโดยผู้ทรงคณุวฒุิ 
           1) วิธีการบรรยาย (Lectures) เป็นการติดต่อส่ือสารทางเดียว ซึ่งผู้ สอนใช้ในการ
น าเสนอข้อมูลแก่พนักงาน โดยวิธีการพูดเป็นส่วนใหญ่ การบรรยายมีข้อดีหลายประการ  เช่น             
เป็นวิธีการท่ีรวดเร็วและง่ายในการให้ความรู้แก่ผู้ เข้าอบรมส่วนใหญ่ โดยอาจใช้สิ่งพิมพ์ เช่น 
หนงัสือและคู่มือเพ่ือประกอบการบรรยาย เสียค่าใช้จ่ายน้อยเพราะไม่ต้องมีอุปกรณ์ในการสอน
มาก อย่างไรก็ตาม วิธีการบรรยายก็มีข้อจ ากดัหลายประการ ดงันี ้(1) เป็นวิธีการส่ือสารทางเดียว 
(2) ไม่มีเคร่ืองมือท่ีจะติดตามผลว่าผู้ ฟังได้รับความรู้มากน้อยเพียงใดจากผู้บรรยาย ซึ่งจะได้ผล
หรือไม่ขึน้อยู่กบัผู้ ฟัง (3) แม้ผู้บรรยายจะมีความสามารถเพียงใด ถ้าผู้ ฟังไม่สนใจก็ไม่เกิดผลตาม  
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ท่ีต้องการ (4) วิธีนีเ้ป็นวิธีการเรียน ถึงแม้ผู้ ฟังจะเข้าใจได้ดี แต่ก็ไม่สามารถจะน าไปปฏิบตัิงานได้ 
คนท่ีเรียนรู้ได้ดีไม่ได้มีความหมายว่าจะท างานได้เสมอไป (5) การซักถามข้อสงสัยค าบรรยาย               
ก็ยังคงมีข้อจ ากัดอยู่บ้าง ทัง้นีเ้พราะผู้ ฟังจะซักถามได้ต่อเน่ืองเม่ือจบบรรยายแล้ว ค าถาม                    
อาจไม่ตรงประเด็นเน่ืองจากจ าไม่ได้ หรือหากมัวจดจ าบรรยายอยู่ก็ไม่มีโอกาสท่ีจะคิดถาม            
เพราะหว่งแตก่ารจดบรรยายและ (6) ผู้พดูอาจพดูมากเกินไป หรือพดูไม่เก่งท าให้คนฟังเบื่อการพดู
ซ า้สิ่งท่ีตนพูดแล้ว การใช้ภาษาท่ีเข้าใจยากหรือพูดเร็วเกินไปก็เป็นปัจจัยอย่างหนึ่งท่ีท าให้ผู้ ฟัง               
ไมส่นใจ 
           2) การชุมชนองค์ปาฐก (Symposium) เป็นการฝึกอบรมในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง                    
ท่ีวิทยากรแตล่ะคนแบง่กนัให้ข้อมลูเก่ียวกบัประเด็นยอ่ยแตล่ะประเดน็ในเร่ืองใหญ่นัน้ 
           3) การอภิปราย (Panel Discussion) เป็นการอภิปรายในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยให้
วิทยากรท่ีมีทศันะท่ีแตกตา่งกันมาแสดงความคิดเห็นให้ผู้ เข้ารับการอบรมฟัง แล้วให้ผู้ เข้ารับการ
อบรมตดัสินใจเองวา่ เขาเช่ือความคดิเห็นของใคร 
           4) การปุจฉา – วิสัชนา (Colloquy) มีการแบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มผู้ ถาม              
และกลุม่ผู้ตอบ 
      2. การอภิปรายโดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมมีสว่นร่วม 
           1) การประชุม/การอภิปราย (Conference/Discussion) เช่น การประชุมทาง
การแพทย์ท่ีมีแพทย์คนหนึ่งมาให้ข้อมูลแก่แพทย์คนอ่ืนๆ ว่าตนได้ท าการรักษาผู้ ป่วยด้วยวิธีการ
ใหมอ่ยา่งไร 
           2) การประชมุกลุ่ม (Syndicate Method) เป็นการเชิญผู้ มีความรู้เก่ียวกบัการแก้ไข
ปัญหาในเร่ืองนัน้ๆ มาพดูแสดงทศันะทัง้ทางด้านวิชาการ ด้านวิชาชีพและทางการปฏิบตัิ เพ่ือท่ีจะ
หาทางแก้ไขปัญหาท่ีมีอยู ่
           3) การระดมสมอง (Brain Strorming) เป็นการให้ผู้ เข้ารับการอบรมเข้ามามีส่วนใน
การระดมความคิด เป็นเทคนิคท่ีจะใช้เม่ือมีการระดมความเห็นและการหาความเห็นต่างๆ                  
รอบด้าน การระดมสมองมกัจะถามผู้ เข้ารับการอบรมแตล่ะคนว่ามีความเห็นอย่างไร แตจ่ะต้องไม่
มีการโจมตีว่าความเห็นของผู้ ใดไม่ดีไม่ถกูต้อง การระดมสมองจะท าให้มีการแลกเปล่ียนข้อมลูกนั 
สิ่งท่ีส าคญัก็คือการท าการระดมสมองมกัจะไมท่ าเด่ียวๆ จะต้องท าร่วมกบัเทคนิคอ่ืนๆ ด้วยเสมอ 
           4) การสมัมนา (Seminar) เป็นการร่วมกนัพดูคยุเจรจา หรือเป็นการชมุนมุอภิปราย
แลกเปล่ียนความคิดเห็น โดยผู้ เข้าร่วมกนัค้นคว้า ถกเถียง แสดงความคิดเห็นภายใต้การควบคมุ
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ของครูหรืออาจารย์ การประชุมสัมมนาจะได้กรอบความคิดท่ีกว้างขวางครอบคลุมชัดเจน                     
และเป็นระบบ 
      ข้อดี ของการอภิปรายโดยให้ผู้ เข้ารับการอบรมมีส่วนร่วม คือ 1) ผู้ เข้าร่วมอบรมมีส่วน
ร่วมต่อการประชุมเพราะไม่ได้ถูกบงัคบัให้ต้องฟังความคิดเห็นจากผู้สอนอย่างเดียว เขามีสิทธิ                 
ท่ีจะแสดงออก ถามปัญหาหรืออภิปรายปัญหาได้ 2) นอกจากจะได้รับความรู้จากผู้ท าการอบรม
โดยตรงแล้วยงัได้รับแนวคิดตา่งๆ จากผู้ เข้าร่วมอบรมคนอ่ืนๆ อีกด้วย ท าให้ไม่เกิดการเบื่อหน่าย
หรือนั่งหลับเหมือนกับวิธีการบรรยาย 3) การประชุมอภิปรายท าให้ผู้ เข้าร่วมประชุมได้รับความ
คิดเห็นต่างๆ ทกุแง่มมุจากผู้ เข้าร่วมประชมุ (เสนาะ ติเยาว์ , 2543: 103-104, อ้างถึงใน สจุิตรา 
ธนานนัท์, 2550: 61) แตอ่ยา่งไรก็ตามการฝึกอบรมด้วยวิธีการดงักลา่ว ยงัมีข้อจ ากดัอยู่ 2 ประการ 
คือ ประการแรก วิธีนีใ้ช้ได้ส าหรับคนจ านวนไม่มากเป็นกลุ่มเล็กๆ จึงไม่อาจใช้ได้เสมอไป ประการ
ท่ีสอง การประชุมอภิปรายมกัจะด าเนินไปอย่างเช่ืองช้าเสียเวลา เพราะผู้ เข้าประชุมต่างก็แสดง
ความคดิเห็นท่ีหลากหลายทัง้ในประเด็นและนอกประเดน็กว่าจะน ามาเข้าเร่ืองก็ใช้เวลาไปมากแล้ว 
      3. การจ าลองเหตกุารณ์ 
           1) การฝึกอบรมโดยสร้างสถานการณ์จ าลอง (Simulated Training) การฝึกอมรม
โดยสร้างสถานการณ์จ าลองเป็นการฝึกอมรมในสภาพแวดล้อมท่ีจ าลองสภาพแวดล้อมท่ีเป็นจริง 
แตเ่ป็นเคร่ืองมือฝึกเหมือนจริงนอกจากการปฏิบตัิงาน (Off the Job) เป้าหมายคือ ให้ผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมปฏิบัติจริง โดยไม่ใช้การฝึกขณะปฏิบัติงาน ซึ่งการฝึกนัน้ลักษณะนีเ้ป็นสิ่งจ าเป็น                    
ถ้าให้พนกังานฝึกจริงในขณะปฏิบตังิานจะเสียคา่ใช่จ่ายสงูหรือมีอนัตรายและการให้พนกังานใหม่
เข้าไปท างานทนัที อาจท าให้งานลา่ช้า  
           2) การตดัสินใจท าเร่ืองใดก่อน – หลงั (In Basket Technique) เป็นการสมมตุิให้ผู้
เข้ารับการอบรมแต่ละคนมีงานท่ีเข้ามาในแต่ละวันเป็นจ านวนมาก มีทัง้เร่ืองด่วนแลไม่ด่วน                   
เร่ืองส าคญัและไมส่ าคญัแล้วให้แตล่ะคนฝึกตดัสินใจว่าจะบริหารเวลาอย่างไร จะตดัสินใจท าเร่ือง
ใดก่อน-หลัง ทัง้นีก้ารตัดสินใจท่ีถูกต้องคือ (1) ท าเร่ืองด่วนและส าคัญก่อน (2) เร่ืองส าคัญ                    
แตไ่มด่ว่น (3) เร่ืองดว่นแตไ่ม่ส าคญั การตดัสินใจท าเร่ืองท่ีส าคญัก่อนเร่ืองดว่น เพราะเร่ืองส าคญั
แสดงว่าตรงกับเป้าหมายขององค์การเป็นการจ าลองสถานการณ์ท่ีผู้ เข้าร่วมจะต้องจัดล าดับ
ความส าคญั 
           3) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Paying) เป็นวิธีการฝึกอบรมในเชิงพฤติกรรม                 
เป็นการศึกษากรณีตัวอย่างในเ ร่ืองใดเ ร่ืองหนึ่ง  ในการแสดงบทบาทสมมุตินัน้วิทยากร                          
จะก าหนดให้ผู้ เข้ารับการอบรมบางส่วนเป็นผู้ แสดงบทบาทตามเนือ้หาในเร่ืองท่ีน ามาศึกษา                    
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ให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมคนอ่ืนๆ ได้มองเห็นภาพและเข้าใจเร่ืองราวได้ชดัเจนยิ่งขึน้ ทัง้นีย้ังเป็นการ
สร้างอารมณ์ร่วมในขณะท าการแสดง เพราะผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้สัมผัสกับประสบการณ์                 
และความรู้สกึท่ีแท้จริงเก่ียวกบัปัญหา หรือสถานการณ์ตา่งๆ ท่ีน ามาศกึษาอย่างใกล้ชิด การแสดง
บทบาทสมมุติมีข้อดีคือ ช่วยให้ผู้ รับอบรมมีโอกาสน าเอาความรู้ท่ีได้รับจากสิ่งท่ีเรียนมาจากต ารา 
การบรรยายหรือการอภิปรายมาใช้ในการปฏิบัติงานจริง ซึ่งเป็นการเรียนรู้ด้วยวิธีการปฏิบัต ิ                 
สว่นผู้ควบคมุการฝึกอบรมก็จะทราบถึงพฤตกิรรมของแตล่ะคนในขณะปฏิบตัิงานและอีกอย่าง คือ 
ชว่ยให้สมาชิกเกิดความสนกุ ไม่เบื่อหน่าย ส่วนข้อจ ากดัของวิธีการแสดงบทบาทสมมตุิ คือ ต้องมี
การเตรียมตวัมากท าให้ยุง่ยาก ความแตกตา่งระหว่างบคุคลท าให้ไม่อาจควบคมุให้แตล่ะคนแสดง
อยูใ่นขอบเขตท่ีต้องการและถ้าเวลามีจ ากดัจะท าการแสดงไมส่มบรูณ์ 
           4) กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการศึกษาท่ีมีข้อมูลเขียนมาในกระดาษ                    
ว่ามีเหตกุารณ์ตา่งๆ อย่างไร โดยข้อมูลท่ีให้มาจะละเอียดมาก แล้วก็จะถามว่ามีปัญหาอะไรบ้าง 
และถ้าเราอยูใ่นเหตกุารณ์นัน้ จะแก้ปัญหาอย่างไร กรณีศกึษาเป็นวิธีการฝึกอบรมโดยผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้ศึกษาจากข้อมลูท่ีได้ถกูจดัขึน้และท าการตดัสินใจโดยใช้ข้อมลูท่ีให้มาจากกรณีศกึษา
นัน้ๆ วิธีการนีจ้ดัขึน้ในห้องเรียนโดยผู้สอนเป็นผู้ อ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 
วิธีการฝึกอบรมวิธีนีมี้ข้อดีคือ ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้การวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา                 
จากข้อมลูท่ีเกิดขึน้จริงจากผู้สอนท่ีมีประสบการณ์และมีความรู้ดี ซึง่สภาพแวดล้อมตา่งๆ ใกล้เคียง
กับของจริง อีกอย่างหนึ่งเป็นการฝึกฝนให้ผู้ เข้ารับการอบรมยอมรับความส าคัญของการรับฟัง
ความคดิเห็นของผู้ อ่ืน ซึ่งจะเกิดประโยชน์เป็นอย่างมากตอ่การน าเอามาเป็นหลกัในการแก้ปัญหา 
สว่นข้อเสียของการฝึกอบรมด้วยกรณีศกึษา คือ การหาตวัอย่างมาเป็นกรณีศกึษาศกึต้องเสียเวลา 
คา่ใชจ่า่ยและยุง่ยาก 
           5) Incident Method มีคล้ายกับ Case Study แต่ข้อมูลท่ีให้มาจะไม่ละเอียด
เหมือนกบัการตัง้โจทย์มาให้แล้วให้ผู้ เข้ารับการอบรมแบง่เป็นกลุ่มช่วยกนัคิดว่าจะท าอย่างไร โดย
ต้องมีการช่วยกันค้นหาข้อมูลเพิ่มเติมท่ียังขาดอยู่ แล้ววิทยากรจะบอกในตอนหลงัว่าการค้นหา
ข้อมลูของเรายงัขาดอะไรบ้างควรจะหาข้อมลูอะไรเพิ่มเตมิอีก 
      5. ผู้ เข้ารับการอบรมมีบทบาทร่วม  
           1) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) เป็นวิธีการฝึกอบรมในเชิงพฤติกรรม
โดยเป็นการศึกษากรณีตัวอย่างในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ในการแสดงบทบาทสมมุตินัน้ วิ ทยากร                 
จะก าหนดให้ผู้ เข้ารับการฝึกอมรมบางส่วนเป็นผู้แสดงบทบาทตามเนือ้หาท่ีน ามาศึกษา เพ่ือให้               
ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมคนอ่ืนๆ ดแูละสามารถมองเห็นภาพและเร่ืองได้ชดัเจนยิ่งขึน้ 
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           2) กรณีศึกษา (Case Study) เป็นวิธีการฝึกอบรมโดยท่ีผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้
ศกึษาจากข้อมลูท่ีได้จดัขึน้และท าการตดัสินใจโดยใช้ข้อมลูท่ีให้มาจากกรณีศกึษานัน้ๆ 
           3) การสรุปความคิดของกลุ่มย่อย (Buzz Session) เป็นการแบ่งกลุ่มย่อยหลาย
กลุม่แล้ว            ให้กลุม่ยอ่ยแตล่ะกลุม่มาสรุปความคดิเห็นของกลุม่คนให้ท่ีประชมุใหญ่ฟัง 
           4) การประชุมเชิงปฏิบตัิการ (Workshop) การประชมุเชิงปฏิบตัิการเป็นการระดม
แนวทางและความคิดเห็นจากผู้ เช่ียวชาญหลายฝ่ายเพ่ือร่วมกันค้นหาแนวทางในการด าเนินการ
เพ่ือการแก้ไขปัญหาในเร่ืองใดเร่ืองหนึง่ 
           5) การแสดงตามบท (Skit) เป็นการแสดงบทบาทท่ีมีบทพดูมาให้ 
           6) การตัง้ค าถาม (Questioning) เป็นการให้ผู้ เข้ารับการอบรมตัง้ค าถามให้วิทยากร
ตอบสนองเพ่ือสร้างความกระจ่างในปัญหานัน้ๆ เทคนิคการตัง้ค าถามนีน้ิยมใช้เป็นเทคนิค                     
ท่ีมกัจะท าร่วมกบัการบรรยาย 
      5. การพฒันาเฉพาะตวับคุคล 
           1) การอบรมโดยอาศยัคอมพิวเตอร์ (Computer Based Training: CBT) เป็นการ
ฝึกอมรมโดยให้ผู้ ฝึกอบรมใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือเพิ่มความรู้และทักษะ ซึ่งจะช่วยให้ผู้ เข้าอบรมได้
เรียนรู้วิธีการท างาน วิธีการนีจ้ะได้ประโยชน์จากความเร็ว ความจ า และความสามารถจดัการกับ
ข้อมูลจ านวนมากได้ การใช้เทคโนโลยีโต้ตอบ ( Interactive Technologies) จะสามารถลด
ระยะเวลาในการเรียนรู้ลงได้ประมาณ 50 เปอร์เซ็นต์ อีกทัง้ยังช่วยลดค่าใช้จ่ายในขัน้ตอนการ
ออกแบบและการผลิต นอกจากนัน้ โปรแกรมคอมพิวเตอร์จะเป็นผู้น าในการให้ความรู้ (Master of 
Learning) เพราะถ้าผู้ อบรมยังไม่เรียนรู้ก็จะไม่สามารถเคล่ือนไปเรียนขัน้ต่อไปในโปรแกรม                   
ท่ีก าหนดไว้ได้ จะเห็นได้ว่าการอบรมโดยอาศยัคอมพิวเตอร์จะช่วยเพิ่มการจ าได้และแรงจูงใจ
ให้แก่ผู้ เข้าฝึกอบรมอันเป็นผลจากการตอบโต้และการป้อนกลับจากโปรแกรม ข้อดี คือ ผู้ ใช้
สามารถเข้ารับการฝึกอบรมในเร่ืองท่ีตนเองต้องการ และในเวลาท่ีตนเองต้องการ และคอมพิวเตอร์
ท าให้เกิดรูปแบบของการส่ือสารสองทางหรือการโต้ตอบในทันทีทันใด แต่อย่างไรก็ดี ข้อเสีย                
ของการอบรมโดยคอมพิวเตอร์มีอยูบ้่าง ยกตวัอยา่งเช่น เน่ืองจาก CBT ถกูจดัขึน้ในสถานท่ีท างาน
จึงท าให้ผู้ ใช้ถูกรบกวนได้ง่าย วิธีการแก้ไขคือ การจดัสถานท่ีเฉพาะในการฝึกอบรม นอกจากนัน้ 
เน่ืองจากการฝึกอบรมแบบ CBT เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ ใช้เรียนรู้ด้วยตนเองจึงเกิดปัญหาการ
เพิกเฉยและละเลยไมเ่ข้ามาใช้บริการ ดงันัน้ ผู้จดัการฝึกอบรมจงึต้องท าการวดัผลท่ีมีประสิทธิภาพ
โดยอาจจดัท าในรูปแบบของข้อสอบหลงัการฝึกอบรม (Post-test) เพ่ือวดัระดบัการเรียนรู้ เป็นต้น 
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           2) การใช้โปรแกรมการเรียนรู้ (Programmed Learning) เป็นเทคนิคการแนะน า
ผู้ เรียนโดยไม่ต้องใช้ผู้สอน แตผู่้ เรียนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองซึ่งเป็นการเรียนรู้ทีละขัน้ (Step 
by Step) ในหัวข้อย่อยบางหัวข้อท่ีผู้ เรียนจ าเป็นต้องรู้รายละเอียดเพิ่มเติม เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
โปรแกรมการเรียนรู้ คือ ต ารา คอมพิวเตอร์ หรืออินเตอร์เน็ต ซึ่งประกอบด้วยส่วนประกอบท่ีส าคญั 
3 ส่วน ได้แก่ (1) การเสนอค าถาม เสนอความจริงในเนือ้หาหรือเสนอปัญหาสู่ผู้ เรียน (2) การ
กระตุ้นให้ผู้ เรียนตอบค าถาม (3) การจัดให้มีข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ด้วยการจัดค าตอบ               
ท่ีถูกต้องไว้ให้ ข้อดีของโปรแกรมการเรียนรู้ คือ ช่วยลดเวลาในการฝึกอบรมลงประมาณ 1 ใน 3 
และช่วยอ านวยความสะดวกแก่ผู้ เรียนเพราะสามารถท่ีจะปล่อยให้ผู้ เข้าอบรมเรียนรู้ด้วยตนเอง           
ทีละขัน้ และได้รับข้อมลูย้อนกลบัได้ทนัที 
           3) การศึกษาเป็นกรณีพิเศษ (Special Study) หมายถึง การท่ีหน่วยงานส่งเสริม 
และเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาความรู้พิเศษเพิ่มเติม เช่น การให้ทุนการศึกษาอบรม                        
ในเร่ืองท่ีตรงกบัความต้องการขององค์การ 
           4) การจดัโครงการการศึกษา (Program Instruction) การจดัโครงการการศึกษา              
จะใช้บทเรียนส าเร็จรูปท่ีมีการจัดวางเนือ้หาและมีการก าหนดวัตถุประสงค์ไว้อย่างชัดเจน                     
ว่าต้องการให้ผู้ เรียนได้พัฒนาความรู้ในเร่ืองอะไรแล้วจึงจัดหลักสูตรเนือ้หาตามวัตถุประสงค์               
ท่ีต้องการและจดัให้มีการทดลองด้วย 
           5) การสอนแนะ (Coaching) เป็นกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเก่ียวข้อง
กับความสมัพันธ์อย่างใกล้ชิดและต่อเน่ืองของบุคคล 2 ฝ่าย คือ บุคคลท่ีเป็นผู้บงัคบับญัชาหรือ
หวัหน้างานโดยตรงกับบุคคลท่ีเป็นพนกังาน โดยผู้บงัคบับญัชาจะท าหน้าท่ีเป็นผู้สอน (Coach) 
โดยการให้ค าแนะน าในการปฏิบตัิงานท่ีถูกต้องแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้มีความก้าวหน้าตามแผน                
ท่ีได้วางไว้และมีการประเมินผลโดยผู้สอน 
      6. การอบรมแบบใช้ส่ือ Dessler (2003: 195-196) กล่าวถึง วิธีการอบรมโดยการ
ประยกุต์ใช้ส่ือตา่งๆ กบัการฝึกอบรมดงัตวัอยา่งตอ่ไปนี ้
           1) โสตทศันปูกรณ์ (Audiovisual Tools) การใช้ส่ือตา่งๆ ประกอบการฝึกอบรม เช่น 
ภาพยนตร์ Power Points, Video Conference โสตทัศนูปกรณ์และวิดีโอเทป เป็นสิ่งท่ีมี
ประสิทธิภาพมากและมีการใช้อย่างกว้างขวาง โสตทศันปูกรณ์มีราคาแพงกว่าการใช้การบรรยาย
ในห้องประชมุมาก แตก็่มีข้อดีบางประการ ซึ่งโสตทศันปูกรณ์จะมีความเหมาะสมในสถานการณ์
ดงัตอ่ไปนี ้กล่าวคือ เม่ือต้องการแสดงถึงวิธีการท่ีเป็นไปตามล าดบัขัน้ เม่ือต้องการให้ผู้ เข้ารับการ
อบรมเข้าสู่เหตุการณ์ท่ียากต่อการสาธิต เม่ือองค์การจ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมพนักงานบ่อยๆ                   
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ซึ่งการใช้โสตทศันปูกรณ์จะมีคา่ใช้จ่ายท่ีถกูกว่าการฝึกอบรมโดยการชมวิดีโอเทปซึ่งเสียคา่ใช้จ่าย
สงูกวา่มาก 
           2) การฝึกอบรมโดยการชมวิดีโอเทป (Videotapes) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีนิยมใช้
กนัมากโดยเฉพาะในองค์การขนาดเล็กท่ีไมส่ามารถใช้วิธีการอ่ืนๆ ท่ีมีราคาแพงได้ นอกจากนัน้การ
ฝึกอบรมโดยการชมวิดีโอเทปยงัมีความยืดหยุ่นต่อองค์การอ่ืนๆ ในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม      
หรือการสร้างพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ (Behavior Modeling) จะเห็นได้ว่าการฝึกอบรมโดยการ             
ชมวิ ดีโอเทป มีประโยชน์ในการแสดงหรืออธิบายทักษะการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล                           
ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
           3) การเรียนรู้และการฝึกอบรมอีเล็กโทรนิกส์ (E-Learning and E-Training)                 
การเรียนรู้และการฝึกอบรมอีเล็กโทรนิกส์เป็นผลมาจากการประยุกต์ใช้และผสมผสานระหว่าง
เทคโนโลยีกบักระบวนการออกแบบการเรียนการสอน (ศภุชยั ยาวะประภาษ, 2546: 208) โดยการ
เรียนรู้และการฝึกอบรมอีเล็กโทรนิกส์มีวตัถปุระสงค์เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนรู้และแก้ปัญหา
ข้อจ ากดัเก่ียวกบัสถานท่ีและเวลาในการเรียน ซึ่งจะเกิดประโยชน์เป็นอย่างยิ่งตอ่การขยายโอกาส
ในการเรียนหรือการเข้าถึงเนือ้หาได้ตามสะดวกของผู้ เรียน การน าเสนอเนือ้หาโดยใช้ประโยชน์   
จากส่ือประสมเพ่ือช่วยประมวลผลสารสนเทศของผู้ เ รียนเพ่ือต้องการให้เกิดความคงทน                       
ในการเรียนรู้ได้ดีขึน้ นอกจากนัน้ การเรียนรู้และการฝึกอบรมอีเล็กโทรนิกส์ยงัสามารถเปิดโอกาส
ให้ผู้ เรียนได้โต้ตอบกับเนือ้หาหรือผู้ อ่ืนได้ กล่าวคือ ผู้ เรียนสามารถท าแบบฝึกหดัและแบบทดสอบ
และยังตรวจสอบความเข้าใจได้ด้วยตนเอง รวมทัง้มีช่องทางให้ผู้ เรียนติดต่อส่ือสารเพ่ือปรึกษา 
อภิปราย ซกัถาม แสดงความคดิเห็นกบัผู้สอน วิทยากร หรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผู้อบรมคน
อ่ืน นอกจากนัน้ การเรียนรู้และการฝึกอบรมอีเล็กโทรนิกส์ยังสามารถจัดให้มีการทดสอบ                    
การวดัผล การประเมินผลในลกัษณะตอบกลบัโดยทนัทีแก่ผู้ เรียนได้อีกด้วย 

      2) การพัฒนา (Development) 

           2.1) ความหมายของกิจกรรมการพัฒนา 

             Nadler และ Nadler (1989) กล่าวว่า กิจกรรมการพัฒนาเป็นกิจกรรม                       
ท่ีเก่ียวข้องกับองค์การและบุคลากรขององค์การ เป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากร                       
ให้สามารถเรียนรู้เพิ่มขีดความสามารถของตน  เพ่ือมุ่งเน้นให้เกิดการพฒันาเปล่ียนแปลงถ่ายทอด
ไปสูอ่งค์การอยา่งตอ่เน่ือง 
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                 สรุปความหมายของกิจกรรมการพฒันา (Development) หมายถึง การพฒันา
ท่ีเก่ียวข้องกับอนาคตขององค์การและพนักงาน โดยบุคลากรจะได้รับการพัฒนาให้สามารถ
ปรับเปล่ียนไปพร้อมๆ กบัการก้าวไปตามความเจริญก้าวหน้าขององค์การ 

           2.2) เทคนิคของกิจกรรมการพัฒนา 

              Nadler และ Nadler (1989) ได้กล่าวว่าเทคนิคของการพฒันาสามารถจดัแบง่ได้
ดงัตอ่ไปนี ้

                1. การจดัให้มีห้องเรียน (Organized Class) เป็นวิธีการพฒันาท่ีมีประสิทธิภาพ 
โดยองค์การพัฒนาหลักสูตรการเรียนรู้ท่ีเก่ียวข้องและไม่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมถึง
หลักสูตรท่ีจัดขึน้โดยสถาบันการศึกษาต่างๆ ซึ่งเป็นการสนับสนุนให้ เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ                 
เป็นการพัฒนาท่ีสามารถน าผลไปใช้ได้กว้างขึน้ ซึ่งเป็นการให้ปัจเจกบุคคลเติบโตและอาจ                   
มีประโยชน์กบัองค์การในอนาคต 
                2. การท างานในอีกสายงานระยะสัน้ๆ (Cross-job Exposure) เป็นการให้
พนักงานสายงานหนึ่ง ได้ลองเข้าไปท าในอีกสายงานในระยะสัน้ๆ เพ่ือให้เกิดแรงกระตุ้นหรือ
แรงจูงใจในการท างานโดยมีความแตกต่างจากการหมุนเวียนงาน เน่ืองจากไม่ได้มุ่งหวังให้
พนกังานกระท าหรือเข้าใจในงานนัน้ เพียงต้องการเปิดโลกทศัน์ของพนกังานให้เข้าใจแนวคิดตา่งๆ 
ขององค์การวา่เป็นอยา่งไรและท าอยา่งไรจงึจะประสบความส าเร็จในหน้าท่ีนัน้ๆ ได้ 
               3. การทัศนศึกษาดูงานขององค์การอ่ืนๆ (Mutual Exchange Programs)                  
เป็นเหมือนการทัศนศึกษาดูงานขององค์การอ่ืนๆ ว่ามีวิธีการบริหารการปฏิบัติงานอย่างไร                        
โดยไม่ได้มุ่งหวงัให้พนักงานท่ีกลบัมาจากดูงานจะต้องสามารถน ามาใช้ได้ทันที แต่เป็นการเปิด
โอกาสให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ  ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายในองค์การ 
                4. การพฒันาองค์การ (Organization and Self-Renewal) 
               5. การตัง้ศูนย์การเรียนรู้ (Think Tank) เป็นการตัง้ศูนย์การเรียนรู้ เพ่ือให้
บคุลากรสามารถมีโอกาสท่ีจะหารือกนัในเร่ืองตา่งๆ ซึง่อาจก่อให้เกิดแนวคดิใหม่ๆ  ได้ 

           นิวฒัน์ กิติวนารัตน์ (2550: 19-28) ได้รวบรวมกิจกรรมการพฒันา (Development)                      
ท่ีส าคญัดงันี ้
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                1. การมอบหมายงาน (Delegation) คือการกระจายงานและอ านาจการ
ตดัสินใจในหน้าท่ีความรับผิดชอบของผู้บงัคบับญัชา ให้กบัพนกังานน าไปปฏิบตัิภายใต้เกณฑ์และ
ขอบเขตท่ีก าหนด 
                2. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การหมนุเวียนเปล่ียนต าแหน่ง
งานให้ทุกคนมีโอกาสท างานทกุต าแหน่งในระดบัเดียวกนัทัง้ในสายงานเดียวกนัและตา่งสายงาน
ในชว่งระยะเวลาหนึง่  
                3. การสับเปล่ียนงาน โอนย้ายหน้าท่ี (Transfer) หมายถึง การสับเปล่ียน
โอนย้ายหน้าท่ีเป็นการเปล่ียนแปลงในแนวนอน (Horizontal Move) โดยการได้รับการโอนย้ายนัน้
สภาพการท างานจะต้องมีปริมาณงาน ความรับผิดชอบ คา่ตอบแทนใกล้เคียงกบัต าแหนง่เดมิ 
                4. การสอนแนะ (Coaching) เป็นการพัฒนาพนักงานเพ่ือการเรียนรู้และฝึก
ปฏิบตัิงานอย่างเป็นระบบในสภาพการท างานจริง ซึ่งจะช่วยสร้างประสบการณ์ในการท างาน             
โดยการเรียนรู้นัน้ได้จากผู้สอน (Coach) ท่ีมีประสบการณ์และความช านาญ นอกจากนีก้ารสอน
แนะยงัช่วยพฒันาความสามารถและทกัษะในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ให้บคุคลปฏิบตัิงานได้
ถกูต้องและในขณะเดียวกนัยงัเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบัพนกังานส าหรับการก้าวสู่ต าแหน่ง
ท่ีสงูขึน้ไป 
                5. ระบบพ่ีเลีย้ง (Mentoring) เป็นกิจกรรมท่ีจดัให้บุคคลหนึ่งท่ีมีความรู้ ทกัษะ
และประสบการณ์ท าหน้าท่ี เ ป็นพ่ี เ ลี ย้ง  (Mentor)  อีกบุคคลหนึ่งซึ่ ง มีความรู้  ทักษะและ
ประสบการณ์น้อยกวา่ท าหน้าท่ีเป็นผู้ รับความชว่ยเหลือ (Mentoree)  
                6.  การให้ท าหน้า ท่ีผู้ ช่วย (Understudy)  เ ป็นการให้พนักงานได้ เ รียน รู้                        
ในต าแหน่งผู้ ช่วยผู้ บังคับบัญชา โดยผู้ ท่ีได้รับมอบหมายให้เป็นผู้ ช่วยจะมีหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบในต าแหนง่นัน้ทกุประการ 
                7. การให้รักษาการแทน (Acting) เป็นการมอบหมายอ านาจหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบให้อีกต าแหน่งหนึ่งเป็นการชั่วคราว ในขณะท่ีไม่มีผู้ ด ารงต าแหน่งนัน้ๆ หรือผู้ ด ารง
ต าแหนง่นัน้แตไ่มส่ามารถปฏิบตังิานได้ 
                8. การท าหน้าท่ีคณะกรรมการ (Committee) เป็นการคดัเลือกและมอบหมาย
ใ ห้พนักง าน เ ป็นคณะกรรมการชุดใดชุดหนึ่ ง ขององ ค์การ  โดยจะช่ วย ใ ห้ พนักง าน                               
ท่ีเป็นคณะกรรมการเข้าใจเป้าหมายและความต้องการขององค์การ มองการณ์ไกล มีประสบการณ์
ตรงในการเป็นผู้ น าและมีความรู้สึกรับผิดชอบร่วมกันในการเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จ                     
ขององค์การ 
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                9. การให้ค าปรึกษา (Counselling) เป็นกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชากบัพนกังานโดยผู้บงัคบับญัชามีหน้าท่ีช่วยเหลือพนกังานในการแก้ไขปัญหาส่วนตวั
หรือเร่ืองงาน ผลท่ีได้จะท าให้พนักงานเข้าใจตนเอง เข้าใจผู้ อ่ืน เข้าใจสภาพแวดล้อมมากขึน้ได้
ปรับปรุงทักษะในการแก้ไขปัญหา ทักษะการตัดสินใจ ตลอดจนปรับปรุงความสามารถในการ
พฒันาตนเอง 

                10. กิจกรรมการพฒันาตนเอง (Self-Development) เป็นการท่ีบคุคลรับผิดชอบ
ในการท่ีจะเลือกการเรียนรู้ด้วยตนเองว่าบุคคลควรจะเรียนรู้อะไร เป็นการให้อิสระในการเลือก              
ท่ีจะพัฒนาตนเองตามความสนใจของตนเองซึ่งเป็นการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคลได้มีโอกาส
พัฒนาเพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถดีขึน้ โดยท่ีบุคคลอ่ืนมีส่วนช่วยเหลือสนับสนุนบางส่วน
เทา่นัน้ 

 1.3.2 การพัฒนาอาชีพ (Career Development) 

 1) ความหมายของการพัฒนาอาชีพ 

      Bernardin และ Russell (1998: 208) นิยามว่า การพฒันาอาชีพ คือ ความพยามยาม
ท่ีได้มีการวางแผนอย่างเป็นระบบและเป็นทางการ เพ่ือท่ีจะท าให้ความต้องการของพนักงาน
เก่ียวกับความส าเร็จในงานอาชีพและความต้องการก าลงัคนท่ีมีศกัยภาพขององค์การ สามารถ
บรรลผุลส าเร็จร่วมกนัได้อย่างสมดลุ 

      Byars และ Rue (1998: 248-249) ให้นิยามว่าการพฒันาอาชีพ เป็นความพยายาม            
ท่ีกระท าอย่างต่อเน่ืองโดยองค์การอย่างเป็นทางการ ซึ่งเน้นเร่ืองการปรับปรุงและพัฒนา
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เพ่ือตอบสนองความต้องการของทัง้พนักงาน              
และองค์การ การพฒันาอาชีพนอกจากจะเป็นการพฒันาศกัยภาพในตวับคุคลแล้วยงัเป็นการเก็บ
รักษาทรัพยากรมนุษย์ไว้ให้ท างานอยู่กับองค์การนานๆ ด้วย กล่าวคือ การพฒันาอาชีพจะท าให้
พนกังานมีทศันคตท่ีิดีตอ่งานและองค์การ พนกังานมีขวญัก าลงัใจดีขึน้ ผลิตภาพสงูขึน้และช่วยให้
องค์การมีประสิทธิภาพมากขึน้ด้วย  

      Dessler (2000: 383) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพเป็นความเจริญเติบโตหรือ
ความก้าวหน้าของพนกังานของความส าเร็จในงานอาชีพตามช่วงเวลาท่ีผ่านไป การพฒันาอาชีพ
เป็นผลของกิจกรรมท่ีส าคญั 2 อย่าง คือ การวางแผนอาชีพ (Career Planning) และการบริหาร
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อาชีพ (Career Management) ซึ่งการวางแผนอาชีพจะเน้นกิจกรรมของบุคคลแต่ละคนท่ีเป็น
ประโยชน์ในการตัดสินใจโดยสัมพันธ์กับงานอาชีพ ส่วนการบริหารอาชีพจะเน้นกิจกรรม                     
ขององค์การ ซึง่สนบัสนนุความเจริญเตบิโตในงานอาชีพให้กบัพนกังาน 

      ดนยั เทียนพุฒ (2540: 18-19) ให้ความหมายว่า การพฒันาอาชีพ คือ วิธีการท่ีเป็น
ระบบซึ่งจดัท าโดยองค์การ เพ่ือให้องค์การเกิดความมัน่ใจว่าจะมีบุคลากรท่ีมีความสามารถและ
ประสบการณ์ องค์การสามารถเลือกใช้หรือตอบสนองต่อการขยายกิจการ ในอนาคตได้ทัน                
ตามความต้องการ ซึ่งตามปกติจะประกอบด้วย 2 ส่วน คือ การวางแผนอาชีพ (Career Planning) 
และการบริหารอาชีพ (Career Management) การพฒันาอาชีพมีความหมายใน 2 แง่มมุ คือ 
      1. ในแง่ของบุคคล หมายถึง การให้โอกาสแก่พนักงานในการเพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์ เพ่ือให้ความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบหน้าท่ี หรือมีโอกาสได้เปล่ียนแปลงสถานภาพ 
(ต าแหน่ง หน้าท่ีการงาน สังกัด ฯลฯ) ไม่ว่าจะเป็นด้านหน้าท่ีความรับผิดชอบหรือต าแหน่งงาน              
ซึ่งควรจะมีการเปล่ียนแปลงเป็นระยะๆ ในลกัษณะท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาเทคนิคตา่งๆ 
เพ่ือเป็นการสร้างความก้าวหน้าให้พนกังาน 
      2. ในแง่ขององค์การ หมายถึง การวางแผนเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพตามความ
ประสงค์ขององค์การ เพ่ือให้พนักงานใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจเก่ียวกับการวางแผนชีวิต              
ในหน้าท่ีการงานร่วมกับผู้บงัคบับญัชา เช่น การให้โอกาสพนกังานได้ก้าวหน้าเติบโตตามอาชีพ               
ท่ีมีอยู่ในองค์การ โดยอาศยัการฝึกอบรมและพฒันาหรือให้โอกาสสบัเปล่ียนโอนย้ายหน้าท่ีการ
งาน การรับผิดชอบงานโครงการพิเศษ เป็นต้น 

      จากความหมายตามท่ีนักวิชาการต่างๆ กล่าวมาพอสรุปได้ว่า การพัฒนาอาชีพ 
(Career Development) หมายถึง กิจกรรมท่ีองค์การด าเนินการอย่างเป็นระบบเพ่ือช่วยให้
พนักงานแต่ละคนได้พัฒนาศักยภาพของตนและมีเส้นทางเติบโตก้าวหน้าในอาชีพตลอด
ระยะเวลาท่ีท างานอยู่ภายในองค์การ ก่อให้เ กิดประโยชน์ต่อทั ง้พนักงานและองค์การ 
ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบส าคญั คือ 
      1. การวางแผนอาชีพ (Career Planning) คือ กิจกรรมของพนกังานแต่ละคนในการ
พฒันาหรือสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่ตนเองตามความมุง่หวงัในชีวิตการท างาน 
      2. การบริหารอาชีพ (Career Management) คือ กิจกรรมขององค์การในการส่งเสริม
หรือสนบัสนนุให้พนกังานมีความเจริญก้าวหน้าในงานอาชีพตามศกัยภาพของแตล่ะคน 
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 2) ประโยชน์ของการพัฒนาอาชีพ 

      การพัฒนาอาชีพหากด าเนินการได้อย่างถูกต้องเหมาะสมแล้ว ย่อมเป็นประโยชน์                   
ทัง้บคุคลและองค์การ ประโยชน์ของการพฒันาอาชีพสรุปได้ดงันี ้ (พิมลวรรณ เชือ้บางแก้ว, 2551: 
331-332) 
      1. โอกาสแห่งการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกัน (Equal Employment Opportunity)                  
การพฒันาอาชีพช่วยให้เกิดความเสมอภาคทางด้านโอกาสแห่งการจ้างงาน กล่าวคือ เป็นการให้
โอกาสพนักงานท่ีต้องการก้าวหน้าในองค์การ ได้มีช่องทางและได้รับการสนบัสนุนจากองค์การ
อยา่งเทา่เทียมกนัทกุคน 
      2. การสร้างคณุภาพชีวิตในการท างาน (Quality of working Life) การพฒันาอาชีพ
ช่วยพฒันาคณุภาพชีวิตการท างานให้แก่พนกังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานท่ีเป็นคนหนุ่มคน
สาวมักต้องการแสดงความสามารถอย่างเต็มท่ีให้องค์การได้ประจักษ์และหวังจะเห็นผล                   
แห่งความสามารถของตนภายใต้การสนับสนุนขององค์การ ถ้าองค์การให้โอกาสเขามองเห็น
ทางเลือกท่ีจะเจริญก้าวหน้า เขาจะเกิดความพอใจในงาน ความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ                 
และสร้างความส าเร็จให้แก่ตนเองรวมทัง้องค์การด้วย 
      3. การแข่งขันกันของผู้ มีศกัยภาพสูง (Competition for High-talent Personnel)              
การพัฒนาอาชีพจะเกือ้หนุนให้บุคคลท่ีมีศักยภาพสูงแข่งขันกัน ดึงความรู้ความสามารถ                    
และความกระตือรือร้นออกมาใช้ในการท างานอย่างเตม็ท่ี 
      4. การขจดัความล้าสมยัและเพิ่มทกัษะใหม่ (Avoid Obsolescence, New Skills)    
การพฒันาอาชีพจะขจดัปัญหาพนกังานล้าสมยัและช่วยให้พนกังานฝึกทกัษะใหม่ๆ มาใช้ในการ
ท างาน กล่าวคือ เม่ือองค์การเปิดโอกาสและช่วยให้พนกังานทุกคนเห็นแนวทางพฒันาอาชีพแล้ว 
พนักงานจะเกิดก าลังใจมากขึน้และกระตือรือร้นสูงขึน้ท่ีจะพัฒนาตนเอง ประกอบกับการท่ี
สภาพแวดล้อมต่างๆ เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ เช่น เทคนิควิทยาการก้าวหน้าขึน้ ความต้องการ              
ของผู้บริโภคเปล่ียนแปลงไป กลยทุธ์คูแ่ข่งพฒันาแปลกๆ ใหม่ๆ เสมอ ยิ่งจะเป็นสภาพท่ีมีอิทธิพล
ให้พนักงานต้องปรับเปล่ียนตนเองให้มีความรู้ท่ีทันสมัยกว้างขวางและลึกซึง้มากขึน้หรือฝึกฝน
ทกัษะใหม่ๆ  ให้ความช านาญเพ่ือพฒันาการท างานสง่ผลให้ตนเองมีความก้าวหน้ายิ่งขึน้ 
      5. การเก็บรักษาบุคลากร (Retention of Personnel) เม่ือมีการพัฒนาอาชีพ                     
อย่างจริงจังจะสามารถลดปัญหาพนักงานลาออกจากงาน เพราะองค์การบางแห่งมีอัตราการ              
ออกจากงาน (Turnover Rate) สูงมาก เน่ืองจากพนกังานรู้สึกอึดอดัคบัข้องใจจากการผิดหวัง              
ขาดโอกาสหรือการสนบัสนนุจากองค์การให้ก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ีการงาน 



 
43 

 

      6. การใช้คนให้เกิดประโยชน์สงูสุดท าได้ดีขึน้ (Improved Utilization of Personnel) 
เป็นการปรับปรุงการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้ดีขึน้ เน่ืองจากการพฒันา
อาชีพจะชว่ยให้คนได้ท างานด้านท่ีเขาถนดั และเหมาะกบัศกัยภาพท่ีพฒันาขึน้มาได้ของพนกังาน
แต่ละคน ซึ่งนอกจากจะท าให้เขาสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว องค์การก็ถือว่าได้
บริหารทรัพยากรมนษุย์ให้เกิดประโยชน์สงูสดุด้วย 

 3) องค์ประกอบของการพัฒนาอาชีพ 

      การพฒันาอาชีพขององค์การจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบส าคญั 2 ประการ คือ 
การวางแผนอาชีพ (Career Planning) และการบริหารอาชีพ (Career Management)                     
การวางแผนอาชีพเป็นบทบาทในส่วนของพนกังานแตล่ะคนท่ีจะพฒันาชีวิตการท างานในอนาคต
ของตนเอง ส่วนการบริหารอาชีพเป็นบทบาทรับผิดชอบขององค์การท่ีต้องก าหนดแนวทาง
ความก้าวหน้าให้พนักงานและเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้เจริญเติบโตไปในเส้นทางอาชีพ              
ของแต่ละคน รวมทัง้ส่งเสริมการประสบความส าเร็จสูงสุดในหน้าท่ีการงานตามเป้าหมาย                  
ของแต่ละคน จึงอาจกล่าวได้ว่า การบริหารอาชีพท่ีด าเนินการโดยองค์การมีส่วนอย่างยิ่ง                   
ในการเสริมสง่ให้มีการวางแผนอาชีพของพนกังานแตล่ะคนสามารถบรรลผุลได้ การวางแผนอาชีพ
และการบริหารอาชีพจึงถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญของการพัฒนาอาชีพทรัพยากรมนุษย์             
ขององค์การซึ่งจะขาดองค์ประกอบอย่างใดอย่างหนึ่งไปไม่ได้ มิฉะนัน้จะท าให้การพฒันาอาชีพ           
ไมป่ระสบความส าเร็จ 

 3.1) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) 
     การวางแผนอาชีพ หมายถึง การด าเนินการให้บุคคลตระหนักถึงโอกาส อุปสรรค               
การก าหนดเป้าหมายชีวิต จากความสนใจประสบการณ์และการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ น ามา
ด าเนินการวางแผนก าหนดกลยุทธ์และกิจกรรม ระยะเวลาและล าดบัของขัน้ตอนเพ่ือให้บุคคล             
และองค์การบรรลุเป้าหมายอาชีพของบุคคลและองค์การ (วรารัตน์ เขียวไพรี , 2551: 221) 
กระบวนการวางแผนอาชีพจะแตกต่างกันไปตามปรัญชาและจุดเน้น จากการประยุกต์แนวคิด              
ของ Greenhaus, Callanan และ Godshalk (2000: 22-33 ) และ Noe (2005: 360-364)                    
สรุปกระบวนการวางแผนอาชีพ ประกอบไปด้วย 5 ขัน้ตอนดงัตารางท่ี 5 ดงันี ้
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ตารางท่ี 5 สรุปกระบวนการพฒันาอาชีพ 

แนวคดิกระบวนการวางแผนอาชีพ 
สรุปกระบวนการบริหารอาชีพ 

แนวคดิของ Noe 
แนวคดิของ Greenhaus 
Callanan และ Godshalk 

1. การประเมินตนเอง 1. การส าเร็จอาชีพ 1. การส ารวจอาชีพและการประเมินตนเอง  
   ศกึษาความสนใจ ทกัษะและขีดความสามารถ          
   ของพนกังาน 

2. การตรวจสอบ 2. การตระหนกัสิ่งแวดล้อม
และตนเอง 

2. การประเมินความเป็นไปได้และการ 
   ตรวจสอบ 
   ส ารวจต าแหน่งหน้าท่ีตลอดจนโอกาส                            
   ท่ีเจริญก้าวหน้า 

3. การก าหนดเป้าหมาย 3. การก าหนดนโยบาย 
4. การพฒันากลยทุธ์ 

3. การก าหนดเป้าหมายและพัฒนาแผนอาชีพ 
   ก าหนดจดุมุง่หมายท่ีพนกังานและองค์การ   
   ปรารถนา รวมทัง้การวางแผนสายงานอาชีพ                 
   ของพนกังานแตล่ะคน 

4.การวางแผนปฏิบตัิงาน 5. การน ากลยทุธ์สูก่ารปฏิบตั ิ
6. การก้าวไปยงัเป้าหมาย 
7. ข้อมลูย้อนกลบัจากแหลง่
งานและไมใ่ช่แหลง่งาน 
8. การประเมินอาชีพ 

4. การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏบิัต ิ
   การฝึกอบรมและการปฏิบตัิตามแผน 
5. การตดิตามและการประเมินอาชีพ 
   รวบรวมข้อมลู การประเมินผลและก าหนด    
   เป้าหมายและกลยทุธ์ใหม่ 

ท่ีมา : วรารัตน์ เขียวไพรี  (2551: 240) 

           ขัน้ท่ี 1 การส ารวจอาชีพและประเมินตนเอง  เป็นการศกึษาความสนใจ ทกัษะและ
ขีดความสามารถของพนกังาน โดยการรวบรวมข้อมลู ความสนใจอาชีพ ทกัษะ คา่นิยม ความถนดั
และแนวโน้มของพฤติกรรมพนักงาน ข้อมูลเหล่านีส้ามารถใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาช่วยให้
พนักงานก าหนดอาชีพ รวมทัง้งานท่ีสนใจและชอบ การทดสอบอาจช่วยก าหนดความสัมพันธ์              
ของค่านิยม ระหว่างการท างานกับกิจกรรมการพักผ่อน การประเมินตนเองช่วยให้พนักงาน
พิจารณาว่าอาชีพของตนเองในปัจจุบัน ควรอยู่ ณ ต าแหน่งใดและประเมินว่าอาชีพของเขา
เหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจบุนัและเอือ้ประโยชน์ด้านทรัพยากรอยา่งไร 



 
45 

 

           ขัน้ท่ี 2 การประเมินความเป็นไปได้ เป็นขัน้ท่ีพนกังานตรวจสอบและประเมินข้อมลู
ว่า ทกัษะ และความรู้สอดคล้องกับทิศทาง กลยุทธ์และแผนขององค์การ ได้แก่ โอกาสการเล่ือน
ต าแหน่ง ขัน้ของการเล่ือนต าแหน่ง โดยมากข้อมลูนี ้ผู้ บริหารของพนกังานจะเป็นผู้รวบรวมข้อมูล
เพราะเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ดงันัน้องค์การสามารถจดัประชุม
ระหว่างพนกังานกับผู้บริหาร หรือแยกกลุ่มหลงัจากการมีการเผยแพร่ผลการปฏิบตัิงานประจ าปี
เพ่ืออภิปรายอาชีพท่ีพนกังานสนใจ จดุแข็งและกิจกรรมท่ีสามารถพฒันาอาชีพได้ 
           ขัน้ท่ี 3 การก าหนดเป้าหมายและแผนพัฒนาอาชีพ เป็นการก าหนดผลลัพธ์                    
ท่ีพนกังานต้องการและตดัสินใจได้รับในอนาคต เป้าหมายท่ีมีประสิทธิภาพนีจ้ะต้องอยู่บนพืน้ฐาน
ท่ีสมัพันธ์กับข้อมูลการประเมินตนเองและมีความเป็นไปได้จริง จากเป้าหมายนีจ้ะน ามาพฒันา
แผนพฒันาอาชีพ ดงันี ้
                3.1 เป้าหมายอาชีพ อธิบายภาพรวมเป้าหมายอาชีพตามระยะเวลา ดงันี  ้
                     3.1.1 ระยะยาว เป็นการอธิบายความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึน้ตามต าแหน่งงาน
ตามเป้าหมาย ยกตัวอย่าง เช่น หากเป้าหมายอาชีพ คือ ผู้ จัดการทั่วไปต้องให้ความสนใจ                     
การบริหารตราสินค้าและผลิตภณัฑ์ เทคโนโลยี การวางแผนกลยทุธ์และการตลาด 
                     3.1.1 ระยะสัน้ เป็นการก าหนดการปรับปรุงทักษะอย่างต่อเน่ืองในด้าน
การตลาดและการบริหารตราสินค้าขณะเดียวกันให้เกิดประโยชน์สูงสุดในทักษะด้านการบริหาร
ผลิตภณัฑ์ การวางแผนกลยทุธ์ สมัพนัธ์กบักระแสโลกาภิวตัน์ 
                3.2 การมอบหมายงาน เป็นการก าหนดการมอบหมายงานเพ่ือช่วยให้พนกังาน
สามารถพัฒนาศกัยภาพของตนเองไปยงัเป้าหมายอาชีพท่ีก าหนด ตวัอย่างการมอบหมายงาน   
เพ่ือพฒันาศกัยภาพในต าแหน่งงานระดบัผู้จดัการ คืองานด้านการวางแผน การบริหารตราสินค้า
และผลิตภณัฑ์ 
                3.3 ความต้องการการฝึกอบรม จดัท ารายการกิจกรรมการฝึกอบรมเพ่ือช่วยให้
พนักงานสามารถพัฒนางานปัจจุบันท่ีได้รับมอบหมาย และยังท าให้เกิดการพัฒนาอาชีพ                    
ในภาพรวมด้วย 
           ขัน้ท่ี 4 การน าแผนพฒันาอาชีพไปสู่การปฏิบตัิ เป็นขัน้ของการด าเนินงานเพ่ือให้
พนักงานบรรลุผลตามเป้าหมายอาชีพทัง้ระยะสัน้และระยะยาว องค์การสามารถส่งเสริมและ
สนบัสนนุการพฒันาพนกังานโดยการสนบัสนนุการศกึษา ส่งเสริมกิจกรรมการเข้ารับการฝึกอบรม
และสัมมนา กิจกรรมการสัมภาษณ์หรือการสมัครงานท่ีเปิดภายในองค์การด้วยและกิจกรรม              
การมอบหมายงาน 
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            ขัน้ท่ี 5 การติดตามผลและประเมินผล เป็นการรวบรวมข้อมูลความก้าวหน้าตาม
เป้าหมายอาชีพ ข้อมูลนีจ้ะได้จากแหล่งงาน เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้าและผู้ เช่ียวชาญและยงัอาจ
ได้รับจากเพ่ือน ครอบครัวและครู ซึง่เป็นข้อมลูย้อนกลบัท่ีบคุคลสามารถด าเนินการบรรลเุป้าหมาย
อาชีพของตนเอง ทัง้นีก้ารประเมินผลระบบการบริหารสายอาชีพเพ่ือให้มั่นใจว่า ระบบดงักล่าว 
สอดคล้องกับความต้องการของพนกังานและผลลพัธ์ทางธุรกิจ สามารถใช้การประเมินผลระบบ
การวางแผนอาชีพได้ 2 ประการ ดงันี ้
                5.1 การประเมินผลจากปฏิกิริยาย้อนกลบัของลูกค้า คือ การประเมินปฏิกิริยา
ย้อนกลับของพนักงาน ผู้ บริหารและผู้ เ ก่ียวข้องอ่ืนๆ ในด้านเวลา แผนการพัฒนาอาชีพ                        
การด าเนินการและระบบบริการอาชีพ แตก่ารพฒันาอาชีพท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องมีการเช่ือมโยง
กิจกรรมด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน โดยเฉพาะกิจกรรมด้านการประเมินผล                    
เพ่ือวดัจดุออ่นและจดุแข็งของพนกังาน รวมทัง้การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานด้วย 
                5.2 การประเมินผลจากวตัถปุระสงค์ สมมตุวิา่ ถ้าวตัถปุระสงค์ คือ การปรับปรุง
ขวัญและก าลังใจของพนักงาน ควรมีการวัดทัศนคติ ถ้ าวัตถุประสงค์ คือ ความร่วมมือ                      
ของพนกังาน ควรมีการวดัอตัราการลาออกจากงานของพนกังานและถ้าวตัถปุระสงค์ คือ การเพิ่ม
ศกัยภาพการแขง่ขนั ควรมีการบ ารุงรักษาและศกัยภาพสงูขึน้เพ่ือการบริหาร 

 3.2) การบริหารอาชีพ (Career Management)  

      การบริหารอาชีพ คือ เร่ืองเก่ียวกับการวางแผนอย่างเป็นระบบและการสร้างโอกาส
ตา่งๆ ท่ีองค์การจดัท าขึน้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์การ เช่น การสรรหาและ
การคดัเลือกคนเข้าสู่อาชีพในต าแหน่งงานต่างๆ  การประเมินพนกังาน (ทัง้ผลงานและศกัยภาพ) 
การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานตามสายทางก้าวหน้าในอาชีพ เป็นต้น (ดนยั เทียนพฒุ, 2540: 
17-18) ทัง้นีเ้พ่ือชว่ยให้พนกังานมีโอกาสเจริญก้าวหน้าบรรลุตามเป้าหมายในงานอาชีพของตนได้ 
รวมทัง้เพ่ือให้องค์การมีก าลงัคนตามท่ีต้องการและสามารถจะใช้ประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากร
มนษุย์ท่ีองค์การมีอยูท่ัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 

      ในการบริหารอาชีพ องค์การจะต้องมีกิจกรรมท่ีประกอบกันหลายๆ ด้าน ซึ่งกิจกรรม
เหลา่นัน้ควรจะมีการวางแผนและด าเนินการอย่างเป็นระบบทัง้มีความสอดคล้องกนัดงัตอ่ไปนี ้
           1. การบูรณาการแผนการบริหารอาชีพให้สอดคล้องกับการวางแผนทรัพยากร
มนษุย์ (Integration with Human Resource Planning) กล่าวคือ การบริหารอาชีพของพนกังาน
ควรมีความสอดคล้องกันกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เพ่ือจะได้ทราบถึงอัตรา
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ก าลงัคนในปัจจุบนัขององค์การและการคาดการณ์ก าลงัคนในอนาคตขององค์การซึ่งจะน ามาสู่
การพิจารณาว่าก าลงัคนท่ีต้องการเพิ่มขึน้นัน้ จะสรรหามาจากแหล่งภายนอกหรือภายในองค์การ 
หากสามารถสรรหาบุคคลภายในได้ จะใช้การโยกย้ายหรือเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่งกันขึน้มา 
พนักงานคนใดอยู่ในข่ายหน้าจะพิจารณาให้ด ารงต าแหน่งบ้าง และควรเตรียมพัฒนาความรู้
ความสามารถหรือประสบการณ์ด้านใดให้แก่เขา จากนัน้อาจจะท าออกมาในรูปแบบการสนบัสนนุ
ให้พนักงานบางคนท่ีเข้าข่ายได้เตรียมพัฒนาตนเองโดยเข้าสู่โครงการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึน้  หรือศึกษาต่อในสาขาวิชาท่ีเ ก่ียวข้องตามท่ีองค์การจะจัดให้ หรือผลักดัน                   
ให้มีการพฒันาอยา่งเหมาะสมตอ่ไป 
            2. การจดัท าเส้นทางอาชีพ (Design Career Paths) หมายถึง แผนผงัท่ีแสดงให้
เห็นทิศทางความก้าวหน้าหรือโอกาสก้าวหน้าท่ีมีความเป็นไปได้ในงานอาชีพของกลุ่มงานต่างๆ 
ภายในองค์การ (Gomez-Mejia, Balkin และ Candy, 1998: 279) และวางหลกัเกณฑ์การก้าวเดิน
ไปสู่เส้นทางอาชีพตามลักษณะเฉพาะของกลุ่มงานในแต่ละสายอาชีพนัน้ๆ เส้นทางอาชีพ                   
จะบอกให้พนักงานทราบล าดบัขัน้ตอนต าแหน่งงานในสายอาชีพนัน้ๆ เส้นทางอาชีพจะบอกให้
พนกังานทราบล าดบัขัน้ของต าแหน่งงานในสายอาชีพของเขาคืออะไร พนกังานมีจุดเร่ิมต้นการ
ท างาน ณ ต าแหน่งใด และจุดสูงสุดท่ีเขาจะสามารถก้าวไปถึงเท่าท่ีขีดความสามารถของเขา               
จะเอือ้อ านวย คือ ต าแหนง่ใด รวมทัง้ยงัเป็นข้อมลูท่ีบอกให้พนกังานทราบว่าพนกังานในงานหนึ่งๆ 
สามารถเปล่ียนแปลงต าแหน่งหรือเล่ือนต าแหน่งไปด ารงต าแหน่งในสายงานอ่ืนในลักษณะใด 
ดงันัน้ เส้นทางอาชีพจึงเปรียบเสมือนแผนท่ีของการเดินทางในชีวิตการท างานภายในองค์การ 
เพ่ือให้พนักงานได้เห็นช่องทางก้าวหน้าจากต าแหน่งหนึ่งไปยังต าแหน่งอ่ืนๆ อันจะน าไปสู่การ
วางแผนพฒันาความรู้ความสามารถและเพิ่มพนูประสบการณ์ของตนเอง เพ่ือให้มีคณุสมบตัิตรง
ตามท่ีองค์การก าหนดไว้และสามารถก้าวไปสูต่ าแหนง่ตา่งๆ จนถึงจดุสงูสดุท่ีตัง้เป้าหมายไว้ 
           3. การเผยแพร่ข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ (Dissemination Career Information) 
กล่าวคือ ผู้บริหารขององค์การ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์การและหวัหน้างานทุกคนควรจะให้
ข้อมูลด้านงานอาชีพแก่พนกังาน เพ่ือให้ทราบถึงโอกาสในการด ารงต าแหน่งงานต่างๆ ท่ีมีอยู่ใน
องค์การ การให้ข้อมูลแก่พนักงานควรเป็นกิจกรรมท่ีกระท ามาตัง้แต่การสรรหาและคัดเลือก
บคุลากรเข้าสู่องค์การ ซึ่งจะต้องให้ข้อมูลเก่ียวกบังานตามความเป็นจริงแก่ผู้สมคัรงาน เพ่ือมิให้
ผู้สมคัรงานสร้างความคาดหวงัท่ีไมส่อดคล้องกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัองค์การและงานท่ีตนสนใจ 
ซึง่จะเป็นการป้องกนัมิให้เกิดความรู้สึกผิดหวงัและไม่พอใจองค์การจนน าไปสู่การลาออกจากงาน
ในภายหลงั การให้ข้อมลูเก่ียวกบังานตามความจริงจะท าให้พนกังานมองเห็นภาพท่ีแท้จริง รวมทัง้
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ข้อดีและข้อเสียของงานอาชีพท่ีตนมีความสนใจ ซึ่งจะสามารถประเมินได้อย่างถกูต้องว่าองค์การ
และงานนัน้ๆ เหมาะสมกับการประกอบอาชีพของตนหรือไม่ พนกังานท่ีได้รับข้อมูลเก่ียวกับงาน
อย่างถูกต้อง จะมีความพึงพอใจ สามารถวางแผนของตนเองได้ มีความภักดีต่อองค์การ                   
และไมล่าออกจากงานไป 
           4. การสร้างเสริมประสบการณ์การท างานเพ่ือการพฒันา (Work Experience for 
Development) กล่าวคือ มีการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถให้พนักงาน โดยให้ได้รับ
ประสบการณ์ท างานในด้านท่ีเก่ียวข้องหลายๆ ด้าน ในการพัฒนาประสบก ารณ์ท างาน                             
ของพนกังานนี ้ควรจะกระท าโดยมีแผนพฒันาพนกังานแตล่ะบุคคลและอาจใช้วิธีการตา่งๆ เช่น 
การมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีท้าทายความสามารถ การหมุนเวียนงาน การมอบหมาย                        
ให้รับผิดชอบท างานโครงการพิเศษเป็นครัง้คราว การเล่ือนต าแหน่ง เป็นต้น วิธีการเหล่านีจ้ะเป็น
การช่วยเพิ่มพูน ความรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบตัิงาน อนัจะน าไปสู่การเพิ่มโอกาส
แห่งความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ตามเป้าหมายท่ีพนักงานแต่ละคน
คาดหวงัไว้ มีการวิจยัท่ีบ่งชีว้่า บุคคลท่ีได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถตัง้แต่เร่ิมต้น
การท างานใหม่ๆ จะปฏิบัติงานได้ดีขึ น้และประสบความส าเร็จในการท างานในระยะต่อมา                   
ซึ่งการมอบหมายงานลักษณะนีอ้าจจะกระท าโดยการมอบหมายงานให้พนักงานท างาน             
ชนิดใหม่ หลงัจากท่ีเขาได้ประสบผลส าเร็จในการท างานขัน้หนึ่งๆ ไปแล้ว  ส่วนท่ีหมุนเวียนงาน               
จะท าให้พนกังานได้เผชิญกบัความท้าทายและมีโอกาสเรียนรู้ทกัษะการท างานแบบใหม่ๆ  และยงั
ช่วยให้ได้ทดสอบตนเองว่า งานขนิดใดท่ีเหมาะสมกับตนเองมากท่ีสุด มีการวิจยัพบว่า พนกังาน            
ท่ีไมค่อ่ยจะมีความกระตือรือร้นในการท างานมากนกั เน่ืองจากถึงจดุอ่ิมตวัแล้วจะมีความพึงพอใจ
และมีผลการท างานดีขึน้ หาได้รับงานในบทบาทใหม่ท่ีมีความท้าทายและมีเป้าหมายการท างาน
สงูขึน้. 
           5. การศึกษาและการฝึกอบรม (Education and Training) การเรียนรู้จากการ
ท างานอาจจะไม่เพียงพอต่อการท่ีพนักงานจะประสบความส าเร็จสูงสุดในงานอาชีพของเขา                
ควรจะมีการจัดพนักงานให้ได้รับการฝึกอบรม หรือได้รับการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ทัง้ใน
ลกัษณะของการส่งพนกังานไปเข้ารับการฝึกอบรมในทกัษะวิชาชีพเฉพาะด้านภายในระยะเวลา
สัน้ๆ จนถึงการส่งเสริมหรือการกระตุ้ นให้ศึกษาต่อในสาขาวิชาท่ีเก่ียวข้องกับงานในปัจจุบัน              
และในอนาคตและควรจะเป็นด้านท่ีพนักงานมีความสนใจด้วย การท่ีพนักงานได้เข้ารับการ
ฝึกอบรม สัมมนา  ดูงานหรือศึกษาต่อเพ่ือเพิ่มคุณวุฒิ จะช่วยให้เขามีคุณสมบัติเหมาะสม                
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ท่ีจะก้าวหน้าในงานอาชีพมากยิ่งขึน้ อย่างไรก็ตาม การด าเนินการในเร่ืองนีค้วรจะมีการวางแผน
และจดัระบบท่ีให้ความเป็นธรรมทัว่หน้ากนัทกุคน 
           6. การประกาศรับสมัครต าแหน่งว่างภายในองค์การ (Job Posting) กล่าวคือ 
องค์การควรจะใช้วิธีเปิดโอกาสให้พนักงานภายในองค์การได้ทราบถึงต าแหน่งท่ีว่าง เพ่ือให้
พนกังานมีชอ่งทางขอโอนย้ายหรือสอบเล่ือนชัน้เล่ือนต าแหน่งกนัภายในองค์การได้ ระบบดงักล่าว
นีอ้งค์การควรจะแจ้งข่าวสารเก่ียวกบัต าแหน่งท่ีว่างลงหรือต าแหน่งใหม่ท่ีเกิดขึน้ให้พนกังานทราบ
ด้วยวิธีการตดิประกาศบอร์ดบริษัทหรือจดหมายข่าวภายในบริษัท ทัง้นีค้วรให้รายละเอียดเก่ียวกบั
ช่ือต าแหนง่ ประสบการณ์ การฝึกอบรมและอายงุาน เพ่ือให้พนกังานท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสมมีสิทธ์ิ
สมคัรในต าแหน่งนัน้ๆ ได้ พนกังานท่ีสนใจจะสมคัรงานในต าแหน่งว่าง ซึ่งอาจจะเป็นการเปล่ียน
ย้ายอาชีพใหม่ จะต้องผ่านการพิจารณาตามหลกัเกณฑ์ว่า มีคณุสมบตัิตรงตามคณุสมบตัิเฉพาะ
ต าแหน่งในสายอาชีพใหม่หรือไม่ รวมทัง้จะต้องผ่านการทดสอบด้านบุคลิกภาพและแรงจูงใจ             
ในอาชีพจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ด้วย ทั ง้ นี ผู้้ บังคับบัญชาต้นสังกัดเดิมของพนักงาน                        
จะต้องอนญุาตให้โอนย้ายเปล่ียนสายอาชีพได้ 
           การท า Job Posting มีประโยชน์ทัง้ต่อพนกังานและองค์การ กล่าวคือ พนกังาน             
จะเกิดแรงจูงใจในการขวนขวายพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าไปอย่างไม่มีขีดจ ากัดตาม
ความสามารถของตน โดยได้รับการสนับสนุนจากองค์การในทุกด้าน พนักงานจะเกิดความรัก             
และความผกูผนักบัองค์การมากยิ่งขึน้ เกิดความรู้สึกมัน่คงในชีวิตการท างานและมีขวญัก าลงัใจ      
ในการท างานมากยิ่งขึน้ ในกรณีท่ีพนักงานได้เปล่ียนไปอยู่ในสายอาชีพท่ีมีสถานท่ีตัง้อยู่ใกล้               
กบัภูมิล าเนาหรือท่ีพกัอาศยัจะเป็นการช่วยประหยดัคา่ใช้จ่ายในการเดินทาง ซึ่งจะท าให้มีรายได้
เพิ่มมากขึน้และมีเวลาอยู่กับครอบครัวมากขึน้ ส่วนองค์การจะได้ประโยชน์ในการสามารถ                   
ดึงศักยภาพของพนักงานให้สามารถน าออกมาใช้ได้อย่างเต็มท่ี เป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์                
ขององค์การได้อยา่งคุ้มคา่ เกิดความได้เปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ รวมทัง้ยงัสามารถเก็บรักษา
พนกังานไว้ได้อีกด้วย (ดนยั เทียนพฒุ, 2540: 185-186) 
           7. การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน (Performance Feedback 
Coaching) โดยทัว่ไป พนกังานทกุคนต้องการท่ีจะได้รับทราบผลการปฏิบตัิงานของตน รวมทัง้การ
แนะน าสอนงาน   จากผู้บงัคบับญัชา พวกเขาต้องการทราบว่าควรจะปฏิบตัิงานอย่างไร ผลการ
ท างานท่ีผ่านมาเป็นไปตามความคาดหวงัขององค์การหรือไม่ และพวกเขามีทกัษะ ความสามารถ
ท่ีมากพอส าหรับการเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่งหรือไม่ ดังนัน้ ผู้ บังคับบญัชาควรจะได้แจ้งผลการ
ปฏิบตัิงานและให้การสอนงานแก่พนักงานของตนเป็นระยะๆ การท าเช่นนีจ้ะช่วยให้พนักงาน
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สามารถท างานได้บรรลุผลตามเป้าหมาย อีกทัง้สามารถพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ อีกด้วย 
อยา่งไรก็ตาม องค์การควรจะมีการจดัฝึกอบรมให้แก่หวัหน้างาน เพ่ือให้ความรู้ด้านการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานและสอนงานท่ีถูกต้องและควรจะก าหนดเป็นนโยบายของการจัดการอย่างชัดเจน      
เพ่ือให้การปฏิบตัิในเร่ืองนีเ้ป็นไปอย่างถูกต้องและได้มาตรฐานทุกหน่วยงาน  (ชูชัย สมิทธิไกร
,2551: 313 - 314) 

      กล่าวโดยสรุปได้ว่า การพัฒนาอาชีพ เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดผลประโยชน์ร่วมกัน
ระหว่างบุคคลกับองค์การ การก าหนดเป้าหมายงานอาชีพของพนักงานจึงต้องมีความชัดเจน                    
มีความเป็นไปได้สอดคล้องกับแผนและความต้องการขององค์การ การพัฒนาอาชีพจะประสบ
ความส าเร็จเพียงใด ขึน้อยู่กับการสนับสนุนจากองค์การอย่างจริงจังให้เบือ้งต้น โดยก าหนด                
เป็นนโยบายท่ีทุกฝ่ายต้องมีบทบาทและความรับผิดชอบร่วมกัน รวมทัง้ก าหนดให้เป้าหมาย                
ของการพฒันาอาชีพรวมอยู่ในเป้าหมายขององค์การโดยเปิดโอกาสและสนบัสนนุพนกังานทกุคน
ท่ีต้องการจะก้าวหน้าและประสบผลส าเร็จในงานอาชีพ  

 1.3.3 การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 
 1) ความหมายของการพัฒนาองค์การ 

      นกัวิชาการตา่งๆ ให้ความหมายของการพฒันาองค์การ (Organization Development)                
สรุปได้ ดงัตอ่ไปนี ้

      Cummings และ Worley (2005: 666-667) กล่าวว่า การพฒันาองค์การ หมายถึง 
ระบบท่ีมีการประยุกต์ถ่ายโยงความรู้ด้านพฤติกรรมศาสตร์เพ่ือการวางแผนพัฒนา ปรับปรุง                   
และเสริมสร้างกลยทุธ์ โครงสร้างและกระบวนการให้เกิดประสิทธิผล 

      สนุนัทา  เลาหนนัท์ (2544: 52) กล่าวว่า การพฒันาองค์การ หมายถึง ความต้องการ             
ท่ีจะให้องค์การมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีก้าวหน้าขึน้ในอนาคต โดยการใช้ความรู้และ
เทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต์เป็นหลกั จะเป็นระบบท่ีองค์การได้จดัรูปแบบให้เอือ้อ านวย
ต่อการพัฒนาบุคคลและสร้างกลุ่มท างานท่ีมีประสิทธิภาพให้ท างานอย่างมีประสิทธิผลให้กับ
องค์การ ดงันัน้ การพฒันาองค์การจึงเป็นเร่ืองท่ีครอบคลุมทัง้บคุคล กลุ่มบุคคลและองค์การโดย
สว่นรวม ภายใต้เง่ือนไขการเปล่ียนแปลงด้านตา่งๆ    
      Porras และ Silvers (2005: 82) กลา่ววา่ การพฒันาองค์การ หมายถึง กลุ่มของทฤษฎี
พฤติกรรมศาสตร์ คณุค่า กลยุทธ์และเทคนิค มีจุดมุ่งหมายเปล่ียนแปลงการท างานขององค์การ 



 
51 

 

การเปล่ียนแปลงความเข้าใจสมาชิกขององค์การแต่ละคนน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม                
ซึ่งเกิดจากการเปล่ียนแปลงความสามารถขององค์การให้ดีขึน้และสอดคล้องกับสิ่งแวดล้อม             
ในอนาคต 
      วรารัตน์ เขียวไพรี (2551: 239) กล่าวว่า การพฒันาองค์การ หมายถึง กระบวนการ
บริหารให้เกิดการเปล่ียนแปลงองค์การทุกระดบั ตัง้แต่บุคคล กลุ่มจนถึงองค์การอย่างเป็นระบบ               
มีแบบแผนและต่อเน่ืองเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายขององค์การ                  
ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม โดยใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เสริมสร้างให้ เกิดการ
เปล่ียนแปลง ด้านโครงสร้าง ด้านกระบวนการทรัพยากรมนุษย์สนับสนุนและด้านการบริหาร
เปล่ียนแปลงองค์การ เพ่ือน าไปสูผ่ลการด าเนินงานขององค์การท่ีเป็นเลิศ 

  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 4 ความหมายของการพฒันาองค์การ  

ท่ีมา : วรารัตน์ เขียวไพรี (2551: 239) 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การพัฒนาองค์การ (Organization Development) หมายถึง                    
การเปล่ียนแปลงท่ีน าแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์โดยใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เสริมสร้าง                
ให้เกิดการเปล่ียนแปลงให้ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ค่านิยม ความคิดริเร่ิมการเรียนรู้ร่วมกัน                        
ให้เกิดความพงึพอใจในการท างานเป็นการเปล่ียนแปลงทัว่ทัง้ระบบขององค์การ โดยเน้นให้สมาชิก
ทกุคนในองค์การเข้ามามีสว่นร่วมเพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

 

การพฒันาองค์การ 
การเปล่ียนแปลง

องค์การ 
ผลลพัธ์การเปล่ียนแปลง              
อยา่งตอ่เน่ือง 
o การพฒันาบคุคล 
o ความพงึพอใจในการท างาน 
o คณุภาพชีวิตและขวญั

ก าลงัใจกลุม่ 
o การปรับปรุงผลการ

ด าเนินงานขององค์การ 
o ความส าเร็จตามเป้าหมาย

และวตัถปุระสงค์ 
o ผลการปฏิบตังิานท่ีเป็นเลิศ 

การพฒันาทรัพยากรมนษุย์สนบัสนนุ
การเปล่ียนแปลงด้านกระบวนการ                       
ด้านโครงสร้าง ด้านทรัพยากรมนษุย์ 

และการบริหารการเปล่ียนแปลงองค์การ 
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 2) ลักษณะส าคัญของการพัฒนาองค์การ 

 วรารัตน์ เขียวไพรี (2551: 240) สรุปลกัษณะส าคญัของการพฒันาองค์การ ดงัตอ่ไปนี ้
      1. การพัฒนาองค์การเป็นภาพรวมการพัฒนาระยะยาว เพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีซับซ้อน                       
และการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว สามารถใช้การพฒันาองค์การควบคูก่บัการวางแผนเชิงกลยทุธ์                  
      2. การพัฒนาองค์การจะประสบความส าเร็จได้จากการสนับสนุนของผู้ บริหาร                
เพราะเป็นตัวแทนของอ านาจและการเปล่ียนแปลง เป็นผู้ ควบคุมทรัพยากรและระบบรางวัล                 
ขององค์การ 
      3. การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการสร้างวฒันธรรม เผยแพร่ความคิด ความเช่ือ                     
และพฤตกิรรมของบคุคล เพ่ือให้สามารถประยกุต์แนวทางใหมใ่นการแก้ไขปัญหาการเปล่ียนแปลง
ดงักลา่วจะต้องใช้เคร่ืองมือสอดแทรกด้านเทคโนโลยี โครงสร้าง การฝึกอบรมพนกังานและทีมงาน
เพ่ือให้เกิดความคดิ ความเช่ือและพฤตกิรรมใหม ่
      4. การพฒันาองค์การสนบัสนุนความร่วมมือระหว่างผู้ น าองค์การและสมาชิกในการ
บริหารกระบวนการและวฒันธรรม 
      5. การพฒันาองค์การเน้นการมีส่วนร่วมของพนกังานในการวิเคราะห์ปัญหา พิจารณา
ตัดสินใจ แสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหา เลือกการแก้ไขปัญหา ก าหนดวัตถุประสงค์การ
เปล่ียนแปลง การลงมือปฏิบตัติามแผนการเปล่ียนแปลงและมีการประเมินผลทกุระดบัขององค์การ 
      6. การพัฒนาองค์การมีเป้าหมายให้บุคคล กลุ่มหรือองค์การ วิเคราะห์และสามารถ
แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง โดยการน าทกัษะและความรู้จากการเรียนรู้มาใช้ 
      7. การพัฒนาองค์การให้ความส าคัญกับบุคคลและทีมงานทุกประเภท เพ่ือให้เกิด
กิจกรรมการเปล่ียนแปลงทกุสว่นอยา่งเป็นระบบ 
      8. การพฒันาองค์การเช่ือมัน่แนวคิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ ในรูปแบบ
การวิจยัเชิงปฏิบตักิาร ด้วยการมีสว่นร่วมจากสมาชิกทกุคนในองค์การ 
      9. การพัฒนาองค์การเป็นการพัฒนาเพ่ือแสวงหาสิ่งท่ีดีขึน้ ทัง้บุคคลและองค์การ                     
โดยใช้แนวทางชนะทัง้สองฝ่าย (Win-win approach) เป็นมาตรฐานของการพฒันาองค์การ 
      10.  การพัฒนาองค์การท่ีประสบความส าเ ร็จจะ ต้องให้เกิดการเปล่ียนแปลง                      
อยา่งตอ่เน่ือง โดยใช้การฝึกอบรมและเคร่ืองมือสอดแทรกประเภทตา่งๆ 

 จากลักษณะส าคัญดังกล่าวจะพบว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจส าคัญ                    
ของการพัฒนาองค์การ  เน่ืองจากแนวคิดและเทคนิคการพัฒนาองค์การเน้นการปรับปรุงผล                
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การปฏิบัติงานของบุคคล สร้างขวัญก าลังใจและเพิ่มผลผลิตขอองค์การ สามารถแก้ไขปัญหา                
ท่ีซบัซ้อน ท าให้องค์การบรรลผุลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

 3) กระบวนการในการพัฒนาองค์การ 

 Dessler (2000: 299) กลา่ววา่ การพฒันาองค์การประกอบไปด้วยขัน้ตอนท่ีส าคญัตา่งๆ 
ดงันี ้
      1. การวินิจฉัยองค์การ (Organization Diagnosis) เป็นกิจกรรมท่ีผู้บริหารตระหนกั              
ถึงปัญหาท่ีองค์การประสบอยู่หรือมองเห็นโอกาสในการพัฒนาองค์การ แล้วจัดตัง้เป็นทีมงาน
พฒันาองค์การ (OD Team) ให้ท าการศกึษา วิเคราะห์และอธิบายสถานการณ์ปัจจบุนั เพ่ือก าหนด                  
แนวทางแก้ไขปัญหาและเสนอแนะวิธีการพฒันาองค์การในอนาคต 
      2. การก าหนดกลยทุธ์และวางแผนพฒันาองค์การ ทีมงานพฒันาองค์การจะน าข้อมลู
จากการวินิจฉัยองค์การมาก าหนดกลยทุธ์และวางแผนพฒันาองค์การ (Establish OD Strategy 
and Implementation Plan) โดยการเลือกเทคนิคและระดบัในการพัฒนาองค์การและร่าง
แผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีต้องการซึ่งต้อง
ด าเนินงานอย่างเป็นระบบและเป็นขัน้ตอน โดยพิจารณาภาพรวมขององค์การ เพ่ือให้แผนปฏิบตัิ
การสามารถบรูณาการเข้ากบักลยทุธ์ขององค์การและสร้างผลงานท่ีส าเร็จอยา่งเป็นรูปธรรม 
      3. การด าเนินงานพัฒนาองค์การ (OD Intervention) ผ่านผู้ มีหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบในการพฒันาองค์การจะน าแผนการพฒันาองค์การไปปฏิบตัิโดยการวางแผนปฏิบตัิงาน 
จดัท าตารางกิจกรรมก าหนด ตารางเวลาและผู้ รับผิดชอบอย่างชัดเจน ตลอดจนพยายามแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการด าเนินงาน ผา่นเฉพาะปัญหาเฉพาะหน้าซึง่อาจจะเกิดขึน้โดยไม่คาดคิดและ
เตรียมรับมือมาก่อน  
      4. การประเมินผลการพัฒนาองค์การ การประเมินผลการพัฒนาองค์การ (OD 
Evaluation) เป็นขัน้ตอนท่ีส าคัญอีกขัน้ตอนหนึ่งในการพัฒนาองค์การท่ีช่วยในการติดตาม 
ตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนาองค์การว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย เกณฑ์ และมาตรฐาน                 
ท่ีก าหนดไว้เพียงใด ตลอดจนผู้ ด าเนินการจะต้องแก้ไขและปรับปรุงอย่างไรเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์                    
ท่ีต้องการขณะเดียวกันก็จะเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ของทีมงานพัฒนาองค์การโดยทีมงาน                 
จะได้รับข้อมลูย้อนกลบั (Feedback) เพ่ือปรับปรุงตนเองให้สามารถท าการพฒันาองค์การได้ดีขึน้
ในอนาคต 
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 4) เคร่ืองมือสอดแทรกทางด้านโครงสร้าง 

 การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการท่ีเปล่ียนแปลงองค์การอย่างระบบ ทัง้นีมี้เทคนิควิธี            
ท่ีใช้ในการพัฒนาองค์การเพ่ือท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยแบ่งออกเป็น
ประเภทโครงสร้าง ทักษะการปฏิบตัิงานและเทคนิควิธีท่ีเน้นตวับุคคล ดงักล่าวในรายละเอียด
ตอ่ไปนี ้(สจุิตรา ธนานนัท์, 2550:110-114) 
      1. เคร่ืองมือสอดแทรกทางด้านโครงสร้าง จะท าให้องค์การมีความยืดหยุ่นและเกิด
ความเทา่เทียมกนัในองค์การมากขึน้ ซึง่มีเทคนิคดงันี ้
          1.1 การปรับเปล่ียนองค์การทางด้านโครงสร้าง ในปัจจุบนัองค์การส่วนใหญ่มกัจะ
ปรับโครงสร้างองค์การให้เป็นแบบแบนราบ (Flat Organization) มีการกระจายอ านาจและเป็น
องค์การท่ีมีความยืดหยุ่นมากขึน้ ซึ่งแนวโน้มเช่นนีเ้กิดมาจากแนวคิดการพัฒนาองค์การนัน่เอง 
เหตุผลของการปรับเปล่ียนโครงสร้างให้เป็นแบบแบนราบนั่นคือ ท าให้ได้ผลประโยชน์ทางด้าน
เศรษฐกิจ ทัง้นีจ้ะการขยายขอบเขตการควบคมุออกไป และตดัขัน้ตอนต่างๆ ในการท างานให้สั น้
ลงจึงท าให้องค์การลดค่าใช้จ่ายในระดับบริหารลงเน่ืองจากมีจ านวนหัวหน้าน้อยกว่าเดิม                    
เม่ือขัน้ตอนการปฏิบัติงานสัน้ลงท าให้การส่ือสารรวดเร็วขึน้ การขยายขอบเขตการใช้อ านาจ                  
ท าให้พนกังานมีอิสระท่ีจะปฏิบตังิานมากขึน้ 
           การกระจายอ านาจในการตัดสินใจ เป็นสิ่งหนึ่งท่ีได้ รับความนิยมในการพัฒนา
องค์การ เน่ืองจากการให้อ านาจในระดับล่างจะท าให้เกิดความเท่าเทียมกันในอ านาจ ท าให้
พนกังานใกล้ชิดและเรียนรู้เก่ียวกับประเด็นปัญหาในงานท่ีจะต้องท าการตดัสินใจเพ่ือแก้ปัญหา
ต่างๆ เหล่านัน้ การกระจายอ านาจยังเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานในระดับล่างสามารถ
ควบคมุดแูลงานของพวกเขาด้วยตนเองได้อีกด้วย 
           โดยสรุป องค์การทัง้หลายต่างพยายามปรับโครงสร้างขององค์การให้เป็นแบบ
ยืดหยุ่น คือ ลดการบงัคบับญัชาด้วยอ านาจ เปิดโอกาสให้ตดัสินใจแก้ปัญหาได้เองในระดบัหนึ่ง 
อนัจะท าให้ง่ายต่อการปรับเปล่ียนองค์การให้ทันกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ดงันัน้ ในการปรับเปล่ียนโครงสร้างขององค์การจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีควรจะให้สมาชิกในองค์การ              
มีสว่นร่วมในการคดิและรับรู้ 
           1.2 ระบบการจ่ายคา่ตอบแทนแบบใหม่ ในยคุท่ีผ่านมา การจ่ายคา่ตอบแทนให้กบั
พนกังานในองค์การมกัจะน าผลการผลิตมาเทียบกบัเวลา กล่าวคือ ชัว่โมงหนึ่งผลิตผลงานออกมา
ได้เท่าไร ก็จ่ายค่าตอบแทนไปตามนัน้ โดยไม่ได้ค านึงถึงผลผลิตทัง้หมดท่ีได้ ต่อมาองค์การได้
เปล่ียนระบบมาเป็นการจ่ายคา่ตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงานและพร้อมกันนัน้แนวความคิดการ
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พฒันาองค์การเร่ิมขยายตวัมากขึน้ การจ่ายค่าตอบแทนในรูปแบบโบนสัปลายปีท่ีต้องพิจารณา
จากผลก าไรทัง้หมดขององค์การ นั่นคือ แทนท่ีจะให้ความส าคัญในการจ่ายค่าตอบแทนโดย
พิจารณาเป็นรายบุคคลก็เปล่ียนเป็นการพิจารณาจากผลงานทัง้หมดของทีมงานในองค์การ               
และจา่ยคา่ตอบแทนตามความสามารถในการผลิตของแตล่ะทีมงานนัน้ๆ 
           1.3 การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์การ คือ การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม                      
และค่านิยมเดิมให้กลายเป็นวัฒนธรรมใหม่ท่ีมีการควบคุมในการจัดการโดยใช้อ านาจบังคับ
น้อยลง มีการขยายช่องทางในการติดต่อส่ือสารให้กว้างขวางขึน้ นอกจากนัน้ ยังเน้นท่ีจะท าให้
วฒันธรรมองค์การมีความยืดหยุน่ สามารถตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงได้เสมอ 
      2. เคร่ืองมือสอดแทรกทางด้านทกัษะการปฏิบตัิงาน เป็นการเน้นถึงการเปล่ียนแปลง
เก่ียวกับงานท่ีบุคคลปฏิบัติ รวมทัง้กระบวนการและเคร่ืองมือทางด้านเทคโนโลยีท่ีใช้ในการ
ปฏิบตังิาน ซึง่เก่ียวข้องกบัสิ่งตา่งๆ ตอ่ไปนี ้
           2.1 การปรับเปล่ียนกระบวนการท างาน (Job Redesign) การปรับเปล่ียน
กระบวนการท างานนัน้คล้ายกับการปรับเปล่ียนโครงสร้างขององค์การ แตกต่างกันตรงท่ีการ
ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานเน้นท่ีระดบัของงาน ซึ่งมกัจะพบว่ามีการปรับเปล่ียนกระบวนการ
ท างานมากกว่าจะปรับโครงสร้างองค์การ เพราะเป็นงานท่ีง่ายกว่าและสามารถน าไปปฏิบตัิได้              
ทัง้ผู้บริหารระดบัสูงหรือแม้แต่ผู้บงัคบับญัชาระดบัล่าง ผู้น าทางด้านการพฒันาองค์การได้เสนอ
การปรับเปล่ียนกระบวนการท างานให้เป็นไปตามสายงาน รวมไปถึงการให้ผลสะท้อนกลบัในการ
ปฏิบตังิานของพนกังานในองค์การ ซึ่งการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานท่ีจะประสบความส าเร็จ
ได้อยา่งดีนัน้ จะต้องท าไปตามโมเดลคณุลกัษณะของงานท่ีเป็นมาตรฐานซึง่ยอมรับกนัโดยทัว่ไป 
           2.2 ระบบเทคโนโลยีทางสังคม (Social Technological Systems) หมายถึง 
เคร่ืองมือ เทคนิค กระบวนการ ทกัษะ ความรู้และค าแนะน า ในการท่ีจะท าให้พนกังานในองค์การ
สามารถปฏิบตัิงานของตนเองได้อย่างดี ส่วนระบบสงัคมคือ พนกังานท่ีปฏิบตัิงานในองค์การและ
ความสมัพนัธ์ของคนในองค์การ ดงันัน้ การรวมกนัระหว่างเทคโนโลยีและสงัคม ย่อมท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงการปฏิบตัิงานท่ีสามารถ จะเพิ่มผลผลิตให้กับองค์การได้ ซึ่งเทคโนโลยีจะเป็นตวั
บงัคบัให้สงัคมปรับพฤตกิรรมไปตามท่ีต้องการ อยา่งไรก็ตามถ้าผู้ออกแบบลกัษณะงานไม่ได้สนใจ
ต่อบุคลิกภาพและทัศนคติของผู้ ปฏิบัติงานหรือรูปแบบการมีปฏิสัมพันธ์ของพวกเขา  ระบบ
ทางด้านเทคโนโลยีท่ีได้รับการออกแบบมาอย่างดีก็จะไม่ท าให้เกิดศกัยภาพในการปฏิบตัิงานแต่
อยา่งใด 
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           2.3 การเสริมสร้างคณุภาพชีวิตการท างาน (Quality of Worklife) เป็นกระบวนการ
หนึ่งท่ีองค์การจะต้องตอบสนองต่อความต้องการของพนกังานในองค์การ ด้วยการเปิดโอกาสให้
เขาเหล่านัน้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างเต็มท่ีต่อการออกแบบวิถีความเป็นอยู่ร่วมกันใน
องค์การ ซึ่งคณุภาพชีวิตในการท างานนี ้ได้แก่ คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรมสภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ งานท่ีช่วยสร้างสรรค์และพฒันาความสามารถของ
มนษุย์ โอกาสในความก้าวหน้าและความมัน่คงในอาชีพ เป็นต้น 
           2.4 การจดัการคณุภาพทัว่ทัง้องค์การ (Total Quality Management) หมายถึง 
กิจกรรมการจดัการท่ีประสานความร่วมแรงร่วมใจโดยอาศยัความสามารถและสมรรถภาพในการ
ท างานทัง้จากฝ่ายปฏิบัติการและฝ่ายบริหาร โดยมุ่ง เน้นไปท่ีการปรับปรุงคุณภาพและ
ประสิทธิภาพอยา่งตอ่เน่ือง ซึง่ประกอบไปด้วยหลกัการส าคญั คือ 1) กระบวนการและวิธีการตา่งๆ 
จะต้องตอบสนองตอ่ความต้องการของลกูค้าทัง้จากภายในและภายนอกองค์การ 2) พนกังานทุก
คนจะได้รับการฝึกอบรมในเร่ืองคณุภาพ 3) คณุภาพ หมายถึง การออกแบบให้สินค้าและบริการ
ปราศจากข้อผิดพลาด โดยใช้แนวทางของการป้องกันมิใช่การตรวจสอบและแก้ไข 4) องค์การ                    
มีความเช่ือมโยงกับผู้ขาย ผู้ จัดหาวัตถุดิบและลูกค้า โดยมีเป้าหมายส าคญัเพ่ือพฒันาคณุภาพ           
ของสินค้าและการลดต้นทนุ 5) ผู้บริหารจะพิจารณาข้อมลูท่ีได้รับเพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน
ความก้าวหน้า องค์การท่ีประสบความส าเร็จจากการน า TQM เข้ามาใช้ ต่างให้ความส าคัญ                   
ในเร่ืองของการท างานร่วมกันการท างานข้ามสายงาน การสอนงาน การมอบอ านาจให้พนกังาน
และการให้ความส าคญักับความพึงพอใจของลกูค้า (Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright., 
2003: 26) 
       3.เคร่ืองมือสอดแทรกท่ีเน้นตวับคุคล เพ่ือมุ่งท่ีจะเปล่ียนแปลงทศันคติและพฤติกรรม
ของพนักงานในองค์การ โดยผ่านกระบวนการในเร่ืองการส่ือสาร การตัดสินใจและการแก้ไข               
ซึ่งเคร่ืองมือสอดแทรกในการพฒันาองค์การ (OD Intervention) ท่ีเน้นการสอดแทรกท่ีตวับุคคล 
ได้แก่ 
           3.1 การฝึกอบรมเพ่ือการแก้ไขจดุบกพร่อง (Sensitivity Training) การฝึกอบรมเพ่ือ
การแก้ไขจุดบกพร่องนี ้บางครัง้เรียกว่า T-Groups หรือการฝึกอบรมในห้องทดลอง (Laboratory 
Training) เป็นวิธีการท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมโดยการมีปฏิสมัพนัธ์ภายในกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการ 
โดยท่ีสมาชิกทุกคนจะมีอิสระในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและสนทนาถึงสิ่งท่ีพวกเขา                          
มีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนัในการปฏิบตัิงาน ซึ่งจดุมุ่งหมายของการฝึกอบรมเพ่ือการแก้ไขจุดบกพร่องนี ้
มุ่งท่ีจะให้ทุกคนเข้าใจตนเองในระหว่างบุคคลและกลุ่ม เพิ่มความเข้าใจในพฤติกรรมของบุคคล 
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เพิ่มความตระหนักของคนต่อกระบวนการกลุ่ม ปรับปรุงทักษะการคาดคะเนในความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและกลุ่ม รวมถึงปรับปรุงทกัษะในการจดัการกบัความขดัแย้งตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในการ
ปฏิบตังิาน 
           3.2 ผลสะท้อนกลับจากการส ารวจ (Survey Feedback) เป็นเคร่ืองมือหนึ่ง                    
ท่ีสามารถจะใช้ประเมินทศันคตขิองบคุคลในองค์การ โดยใช้วิธีการสมัภาษณ์หรือส่งแบบสอบถาม               
ในเร่ืองเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ประสิทธิภาพในการส่ือสาร ภายในองค์การ                  
การประสานงานระหว่างหน่วยงาน รวมไปถึงความพึงพอใจท่ีมีต่อองค์การ งาน เพ่ือนร่วมงาน   
และผู้ บังคับบัญชา ซึ่งข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์นัน้ จะท าให้ทราบถึงปัญหาขององค์การ                          
ท่ีมีตอ่พนกังานในองค์การได้และสามารถท่ีจะหาทางแก้ไขได้อยา่งถกูวิธี 
           3.3 การให้ค าปรึกษาอย่างเป็นทางการ (Process Consultation) วัตถุประสงค์
เบือ้งต้นของการให้ค าปรึกษา ก็คือ การช่วยคาดคะเนปัญหาใดๆ ท่ีสัมพันธ์กับกระบวนการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งผู้ ให้ค าปรึกษาจะเพียงแต่คาดคะเน แต่ผู้ ปฏิบัติงานจะต้องค้นหาค าตอบเอง                     
ผู้ ให้ค าปรึกษาอาจจะวิเคราะห์หลายด้าน เช่น การส่ือความหมาย บทบาทของสมาชิกกลุ่ม                
รวมทัง้อ านาจหน้าท่ีในกลุ่มด้วย ผู้ ให้ค าปรึกษาจะต้องสังเกตการณ์ท างานของกลุ่มระยะหนึ่ง              
และบันทึกพฤติกรรมและกระบวนการท่ีส าคัญไว้ นอกจากนีผู้้ ให้ค าปรึกษาจะต้องรู้เก่ียวกับ
มาตรฐานพฤติกรรมของกลุ่ม อนัจะท าให้ค าปรึกษาเข้าใจถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึน้อย่างชัดเจน 
และแก้ไขได้ตรงประเดน็ 
            3.4 การสร้างทีมงาน (Team Building) องค์การนัน้เกิดขึน้จากการท างานร่วมกัน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ เม่ือคนหลายคนมาร่วมกันภายในกลุ่ม แนวคิดแบบการพัฒนา
องค์การจึงต้องหันมาเน้นท่ีการสร้างทีมเพ่ือให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างมีระบบระเบียบ                
การสร้างทีมงานส่วนใหญ่จะมุ่งไปท่ีการสร้างสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มในองค์การ
และเพ่ือเป็นการบริหารความขัดแย้ง ทัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือสนับสนุนความร่วมมือในการท า
กิจกรรมและท าให้กลุ่มท างานเป็นทีม ผลลัพธ์จากกิจกรรมการสร้างทีมจะท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในด้านตา่งๆ ในการท างาน เชน่ เปล่ียนแปลงพฤตกิรรมของสมาชิกในทีมงานหรือการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างของกลุ่ม จนกระทั่งถึงการเปล่ียนแปลงโครงสร้างขององค์การ กิจกรรม                 
ท่ีจ าเป็นในการสร้างทีมนัน้ก็คือ การตัง้เป้าหมาย การพฒันาความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลภายใน
ทีมและการวิเคราะห์บทบาท 
           3.5 การสอนงาน (Coaching)  ผู้ สอนงาน คือ พนักงานในระดับ เ ดียวกัน                     
หรือผู้ จัดการท่ีท างานร่วมกันกับพนักงานเพ่ือกระตุ้ นให้เกิดการพัฒนาทักษะ การสนับสนุน                
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และการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงาน บทบาทของผู้ สอนงานมีหน้าท่ีส าคญั 3 ประการ ได้แก่ 
ประการแรก การสอนงานให้แก่พนักงานแบบตวัต่อตวั ยกตวัอย่างเช่น การให้ค าติชม ประการ
ต่อมา การช่วยให้พนักงานได้มีโอกาสเรียนรู้ด้วยตัวของเขาเอง ยกตัวอย่างเช่น ช่วยเหลือ                    
ในเร่ืองการจัดหาผู้ เ ช่ียวชาญ ซึ่งจะเป็นผู้ ให้ค าแนะน า  รวมถึงข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงาน                   
และประการสดุท้าย การจดัหาทรัพยากรซึ่งพนกังานไม่สามารถเข้าถึงได้ การพฒันาทกัษะในการ
สอนงาน จ าเป็นท่ีจะต้องพิจารณาประเด็นท่ีส าคัญต่างๆ ดังต่อไปนี ้1) ผู้ บริหารจ าเป็นต้อง
ตระหนกัถึงปัญหาจากการปฏิบตัิงานท่ีอาจก่อให้เกิดความขดัแย้ง 2) ผู้บริหารอาจทราบปัญหา
ต่างๆ ดีกว่าการให้พนักงานเป็นผู้ เ ร่ิมลงมือแก้ไข 3) ผู้ บริหารอาจมีความรู้สึกกว่าพนักงาน
ตีความหมายของการสอนงานว่าเป็นการวิพากษ์วิจารณ์  4) ในบริหารท่ีมีการลดขนาดองค์การ
หรือการลดจ านวนพนักงาน ผู้ บริหารในองค์การเหล่านัน้อาจมีภาระมากเกินไปจนไม่มีเวลา
เพียงพอส าหรับการสอนงาน 

 วรารัตน์ เขียวไพรี (2551: 240) สรุปเคร่ืองมือสอดแทรกการพฒันาองค์การกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์เพ่ือสนบัสนนุการเปล่ียนแปลงขององค์การแบบออกเป็น 4 ด้าน ดงัตอ่ไปนี ้
      1. ด้านกระบวนการ เพ่ือใช้ปรับปรุงความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลและกลุ่ม ได้แก่ การ
ส ารวจข้อมลูย้อนกลบัและการสร้างทีมงาน 
      2. ด้านโครงสร้าง เพ่ือเปล่ียนแปลงแนวทาง วิธีการเทคโนโลยีท่ีใช้ในการปฏิบตัิงานให้
เกิดประสิทธิภาพ ลดต้นทนุและเวลาท างาน ได้แก่ การขยายปริมาณงาน การเพิ่มความรับผิดชอบ
งานและการก าหนดตารางการปฏิบตังิาน 
      3. ด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้พนักงานมีความสามารถและมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลง การปฏิบตังิานเพิ่มความพึงพอใจในการท างานและมีคณุภาพชีวิตท่ีดีขึน้ ได้แก่ กลุ่ม
คณุภาพ การบริหารคณุภาพโดยรวมและทีมงานบริหารตนเอง 
      4. ด้านการบริหารเปล่ียนแปลงองค์การ ให้เหมาะสมกับสิ่งแวดล้อม ได้แก่ เคร่ืองมือ
สอดแทรกวฒันธรรม การเปล่ียนแปลงกลยทุธ์และระบบผลการปฏิบตังิานท่ีเป็นเลิศ 
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ตารางท่ี 6 สรุปการประยกุต์การพฒันาทรัพยากรมนษุย์กบัเคร่ืองมือสอดแทรกพฒันาองค์การ 

เคร่ืองมือสอดแทรก                          
การพฒันาองค์การ 

จดุมุง่หมายเน้น 
การประยกุต์                                          

การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
กระบวนการ  ความพงึพอใจในการท างาน 

 ความแตกตา่งของบคุคล 

 บรรทดัฐานและคา่นิยม 

 ประสิทธิภาพของทีม 

 การพฒันาอาชีพและการสอนงาน 

 การฝึกอบรม 

 การปฐมนิเทศ 

 การฝึกอบรมทีม 
โครงสร้าง  สมรรถนะของงาน  การฝึกอบรมด้านเทคนิคและ

ทกัษะ 
ทรัพยากรมนษุย์  ทีมงานบริหารตนเอง 

 การบริหารคณุภาพ 

 การฝึกอบรมทีม 

 การฝึกอบรมคณุภาพ 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลง 

 การปรับเปล่ียนระดบั
องค์การ 

 การเรียนรู้อย่างตอ่เน่ือง 

 โปรแกรมการชว่ยเหลือพนกังาน 

 การพฒันาการบริหาร 

 ระบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ท่ีมา : Desimone, Werner และ Harris (2002: 60) 

 จากตารางท่ี  6 เคร่ืองมือสอดแทรกการพฒันาองค์การ 4 ด้าน เคร่ืองมือแรก คือ เคร่ืองมือ
สอดแทรกกระบวนการ สามารถประยุกต์ใช้โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทัง้ด้านการ
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพและการสอนงาน เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง                     
ความพึงพอใจในการท างาน ความรู้ความสามารถและประสิทธิภาพของทีม เคร่ืองมือสอดแทรก
ด้านโครงสร้าง สามารถประยุกต์ใช้โปรแกรมฝึกอบรมด้านเทคนิคและทกัษะ เพ่ือเพิ่มสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงาน เคร่ืองมือสอดแทรกด้านทรัพยากรมนุษย์สามารถประยุกต์ใช้การฝึกอบรมทีม
และการฝึกอบรมคุณภาพ เพ่ือเสริมสร้างทีมงานบริหารตนเองและการบริหารคุณภาพโดยรวม 
เคร่ืองมือสอดแทรกด้านการบริหารการเปล่ียนแปลงสามารถประยกุต์โปรแกรมช่วยเหลือพนกังาน
และระบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง 
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2. การบริหารที่เน้นความเป็นมนุษย์ (Soft Side Management) 

 2.1 ทฤษฏีและแนวคิดที่เน้นความเป็นมนุษย์ 

      2.1.1 ทฤษฏีมนุษยนิยม (Humanism) 

           สิทธิ บุตรอินทร์ (2532: 10-13) กล่าวว่า มนษุยนิยม หมายถึง ทศันะใดๆ ท่ีถือว่า
มนุษย์กับประโยชน์สุขของมนุษย์เป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด และหมายถึงหลกัค าสอนใดๆ ท่ีมุ่งธ ารงไว้ 
มุ่งเสริมสร้างและพฒันามนษุยธรรมขึน้ในโลกมนุษย์ เช่น ความรัก ความสุภาพ ความมีระเบียบ 
ความซ่ือสตัย์สจุริต ความยตุิธรรม สามคัคีธรรม ปัญญาธรรม เป็นต้น เป็นหลกัปรัชญาท่ีมุ่งชีแ้นะ
แนวทางท่ีดีงามแก่มนุษย์ให้มนุษย์มีความเป็นอยู่อย่างสุข สมหวังในฐานะเป็นมนุษย์พร้อมกับ
พยายามเสนอแนะแนวคดิเน้นหนกั ถึงความเป็นธรรมในสงัคมอีกทัง้หมายถึงจริยศาสตร์ละทฤษฏี
ทางสงัคมใดๆ ท่ีมุง่เพิ่มพนูประโยชน์สขุพร้อมกบัพยายามลดหย่อนบรรเทาหรือขจดัความทกุข์ยาก
ของมนษุย์  

           ราชบณัฑิตสถาน (2532: 49) ให้ความหมายของมนษุยนิยมว่าเป็นทรรศนะท่ีถือว่า
มนษุย์เป็นสิ่งหนึ่งในธรรมชาติ มีศกัดิ์ศรี มีคา่และมีความสามารถในการพฒันาตนเองโดยเหตผุล
และวิธีการทางวิทยาศาสตร์ ไมต้่องอาศยัอ านาจเหนือธรรมชาติ  

           เดรสเดน (2521: 123) กล่าวว่าลักษณะมนุษยนิยมว่าเป็นหลักการพืน้ฐาน                  
ของแนวคิดท่ีมีความเช่ือในศกัยภาพของมนษุย์ในการพฒันาตนเองและสงัคมและสนใจตอ่ทกุสิ่ง  
ท่ีเก่ียวข้องกบัมนษุย์โดยเฉพาะอยา่งยิ่งตอ่ธรรมชาต ิดงันัน้มนษุยนิยมจงึเน้นการให้อิสระแก่มนษุย์
ในการแสวงหาหนทางท่ีจะก าหนดชีวิตของตนเอง  

           Frolov (1980: 178) อธิบายว่ามนุษยนิยมเป็นระบบความคิดท่ีเช่ือในศกัดิ์ศรี                 
และสิทธิของมนุษย์ในการด ารงชีวิตในสงัคม พิจารณาคณุค่าของมนุษย์ในฐานปัจเจกชน สนใจ
สวสัดภิาพและการพฒันาศกัยภาพของมนษุย์เพ่ือสร้างสรรค์ชีวิตและสภาพแวดล้อมท่ีดี  

           บัญชา เกียรติจรุงพันธ์ (2543: 14) กล่าวว่ามนุษยนิยมยึดถือหลักคุณธรรม                   
และระเบียบวินยัทางศีลธรรมทกุอยา่งท่ีเทิดทนูคณุคา่ของความเป็นมนษุย์ ซึ่งคณุคา่เหล่านีม้นษุย์
จะสร้างสมและพฒันาขึน้ในชีวิตเพ่ือความเป็นอยู่ร่วมกัน มนษุย์ควรชีวิตท่ีประเสริฐดีงามได้ด้วย
การพฒันาปรับปรุงชีวิตให้กลมกลืนระหว่างความพอใจของตนกับความสมหวังของผู้ อ่ืน สิ่งท่ีมี
ความหมายส าคัญในปรัชญามนุษยนิยม คือ มนุษย์ ชีวิต คุณค่า ความพยายาม วิสัย 

http://rattanawutdpu.blogspot.com/2011/06/humanism.html
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ความสามารถ ศกัดิ์ศรี เกียรติคณุ ซึ่งศกัยภาพในตวัมนษุย์ (Human Potentiality) ย่อมท าให้บรรลุ
เป้าหมายระดบัตา่งๆ จนถึงเป้าหมายสงูสดุของชีวิตได้   

          สนุทร สนุนัท์ชยั (2539) สรุปความเช่ือด้านมนษุยนิยมเป็นสาระส าคญัได้ ดงันี ้
                1) มนุษย์มีดีโดยธรรมชาติ (Good-active) ถ้าหากจัดสิ่งแวดล้อม กิจกรรม                 
ท่ีสามารถให้ความรัก ความอบอุ่นและเสรีภาพ มนุษย์ก็จะเจริญเติบโตขึน้มาเป็นประโยชน์                         
แก่ตนเองและสังคมโดยทั่วไป เพราะมนุษย์มีสิ่งท่ีดีโดยธรรมชาติ เม่ือสิ่งแวดล้อมเอือ้อ านวย                 
ก็จะสง่เสริมให้สิ่งดีมีอยูไ่ด้เตบิโตและงอกงามยิ่งขึน้ 
                2) เสรีภาพและการควบคุมตัวเอง ( Independence and Self-control)                   
นกัมนษุยนิยมเช่ือวา่มนษุย์มีความเป็นอิสระ พฤติกรรมของมนษุย์ไม่ได้ถกูก าหนดโดยพลงัอ านาจ
จากภายนอก พฤติกรรมเป็นผลของการเลือกของมนษุย์ซึ่งแตล่ะคนมีความสามารถท่ีจะตดัสินใจ
สิ่งตา่งๆ ได้อยา่งอิสระ 
                3) เอกกัตภาพและศกัยภาพ (Individuality and Potentiality) ตามความเช่ือ
ด้าน  มนุษยนิยม บุคคลแต่ละคนย่อมมีเอกกัตภาพและความเป็นตวัของตวัเอง มนุษยนิยมเช่ือ
และศรัทธาในตวัคนและเช่ือว่าคนเราย่อมมีพลงัและศกัยภาพท่ีจะพฒันาตนเองไปสู่ชีวิตท่ีดีงาม 
สามารถแก้ไขปัญหาตา่งๆ และประสบความส าเร็จในชีวิตได้ 
                4) มโนทศัน์เก่ียวกับตวัเองและตวัตน (Self-concept and the Self) การเน้น
เก่ียวกับตวัเองไม่ได้หมายถึง การส่งเสริมให้ตนเองเป็นศนูย์กลางโดยไม่ได้ค านึงถึงผู้ อ่ืน แท้จริง
แล้วจุดเน้นของมนุษยนิยมก็คือ การส่งเสริมให้บุคคลรู้จักรับผิดชอบต่อผู้ อ่ืนและบ าเพ็ญตนเอง               
ให้เป็นประโยชน์ตอ่บคุคลทัง้หมายในสงัคม 
                     ค าวา่ ‚ตวัตน‛ (Self) ในทรรศนะของมนุษยนิยมประกอบด้วยผลรวมของทกุ
สิ่งซึ่งท าให้คนหนึ่งแตกต่างกับคนอ่ืนๆ สิ่งเหล่านี ้ได้แก่ เจตคติ ร่างกาย ค่านิยม ความรู้สึก 
สตปัิญญา เป็นต้น มนษุยนิยมจึงเน้นความเป็นตวัตนของแตล่ะคน เพราะตวัตนของแตล่ะคนย่อม
ไมเ่หมือนใครอ่ืน 

                    มโนทศัน์เก่ียวกับตวัเอง (Self-concept) นัน้ เป็นการประเมินจากความรู้สึก     
ท่ีเรามีต่อตวัเองว่า ตนเองคือใครและเป็นคนอย่างไร ซึ่งมโนทศัน์เก่ียวกับตวัเองจะเป็นสิ่งท่ีคอย
ก าหนดพฤตกิรรมของบคุคล 
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                5) การพัฒนาตนให้เต็มศักยภาพ (Self-actualization) ความเจริญงอกงาม    
การพัฒนาตนเองให้ดี ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้นัน้  เ ป็นลักษณะภายในของมนุษย์ทุกคน                         
ท่ีมีความต้องการท่ีจะเตบิโตอย่างตอ่เน่ือง  
                6) สญัญา (Perception) ตามความเช่ือของมนุษยนิยม พฤติกรรมย่อมเป็นผล
มาจากสญัญาหรือการรับรู้ท่ีแตกตา่งกนั ถ้ากล่าวอย่างง่ายๆ ก็คือ การรับรู้ท่ีตา่งกนั แม้ว่าจะมีสิ่ง
เร้าหรือสิ่งกระตุ้นอย่างเดียวกัน ก็ไม่จ าเป็นต้องท าให้คนรับรู้เหมือนกัน เพราะอาจจะมองสิ่ง
เดียวกนัแตกตา่งกนัไปคนละอย่างก็ได้ขึน้อยูก่บัประสบการณ์ท่ีมีมาแตเ่ดมิของแตล่ะคน 
                7) ความรับผิดชอบ (Responsibility) มนุษยนิยมเน้นเร่ืองความรับผิดชอบ                   
ต่อตนเองและต่อผู้ อ่ืนเป็นอย่างมาก บุคคลแต่ละคนมีภารกิจท่ีต้องพัฒนาตนเองอย่างเต็มท่ี                 
ให้สามารถเป็นคนท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ ทัง้นี ้ในการพัฒนาตนเองนัน้ สิ่งดีงามทัง้หลาย                  
ท่ีเกิดขึน้ในตนเองก็ยอ่มจะเป็นประโยชน์แก่บคุคลอ่ืนๆ โดยสว่นรวมด้วยเชน่เดียวกนั  

           กล่าวโดยสรุป มนุษยนิยม หมายถึง ทัศนะท่ีเช่ือว่าคุณค่าของความเป็นมนุษย์                      
และมุ่งแสวงหาแนวทางชีวิตท่ีดีท่ีสุดเพ่ือมนุษย์ ยึดถือหลกัคณุธรรม ถือว่ามนุษย์มีพลงัความคิด
สร้างสรรค์ มีอิสรเสรีภาพ สามารถพฒันาปรับปรุงชีวิตให้เตม็ตามศกัยภาพ กลมกลืนระหว่างความ
พอใจของตนกบัความสมหวงัของผู้ อ่ืนและเช่ือมัน่ในคณุคา่ ความพยายาม ความสามารถ ศกัดิ์ศรี 
เกียรตคิณุ อิสรภาพและเช่ือวา่ศกัยภาพในตวัมนษุย์ (Human Potentiality) ย่อมท าให้มนษุย์บรรลุ
เป้าหมายสงูสดุของชีวิตได้ 

      2.1.2 ทฤษฏีจิตวิทยามนุษยนิยม (Humanistic Psychology) 

           นักจิตวิทยามนุษยนิยมให้ความส าคญัต่อความเป็นมาของบุคคลในฐานะท่ีเป็น
อินทรีย์ทัง้หมดจึงมุ่งศึกษาบุคคลโดยเน้นประสบการณ์ อารมณ์ และลักษณะเฉพาะของแต่ละ
บคุคลบนฐานของความเช่ือท่ีวา่ มนษุย์มีศกัดิศ์รี มีคณุคา่ในตนเอง มีอิสระ มีทางเลือกและมีความ
ต้องการจะพฒันาศกัยภาพท่ีมีอยู่ให้สามารถใช้สติปัญญาและความสามารถของตนได้อย่างเต็มท่ี
เพ่ือน าไปสู่การรู้จักตนเองอย่างแท้จริง ซึ่งในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ทฤษฏีจิตวิทยามนุษยนิยม                         
ท่ีสามารถน ามาเป็นแนวทางและมีความเก่ียวข้องการการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์                         
มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

           Maslow เป็นนักจิตวิทยาคนแรกท่ีริเร่ิมแนวคิดเก่ียวกับจิตวิทยามนุษย์นิยม                 
ด้วยความคิดท่ีว่าจิตวิทยาสกลุต่างๆ ลืมท่ีจะพดูถึง ‚การท างานของคนท่ีปกติ (Healthy human 

http://e-book.ram.edu/e-book/p/PC460(51)/PC460-8.pdf
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being’s functioning)‛ ‚การด าเนินชีวิต (modern of living)‛ และ ‚จดุมุ่งหมายของชีวิต‛ (goals 
of life) ดงันัน้ Maslow จึงได้น าเสนอจิตวิทยามนษุยนิยมในฐานะทางเลือกท่ี 3 นอกเหนือจากจิต
วิเคราะห์และพฤติกรรมนิยม (วิจิตพาณี เจริญขวญั, 2551) โดย  Maslow ได้เสนอแนวคิดไว้ว่า 
คนเรามีความต้องการท่ีจะสนอง ‚ตน‛ ในด้านความต้องการขัน้สูงตามล าดับ ซึ่งความต้องการ               
ขัน้ต ่า คือต้องการท่ีจะอยู่รอด เช่น ความหิว ความกระหาย ส่วนความต้องการขัน้สูง ได้แก่                   
ความต้องการท่ีจะได้รับความรัก ได้เป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ได้มีเกียรติยศช่ือเสียง ได้ใฝ่หา
ความรู้และแสวงหาสิ่งสวยงามให้แก่ชีวิต เป็นต้น การท่ีคนเราจะพัฒนา ‚ตน‛ ให้สมบูรณ์นัน้ 
จะต้องตอบเสนอความต้องการตามล าดบัขัน้โดยล าดบัจนถึงขัน้ท่ีสามารถเข้าใจตนเองและมีความ
เช่ือวา่มนษุย์เป็นสตัว์ประเสริฐ มีพลงังานภายในท่ีจะตอ่สู้กบัความกดดนัของสิ่งแวดล้อมและชนะ
อปุสรรคได้ ดงัสามารถสรุปแนวคดิพืน้ฐานเก่ียวกบัธรรมชาตขิองมนษุย์ได้ตอ่ไปนี ้(Maslow อ้างถึง
ใน ศรีเรือน แก้วกงัวาล, 2544) 
                1) มนษุย์ทกุคนมีธรรมชาตภิายในซึง่ตอ่ต้านตอ่การเปล่ียนแปลง 
                2) แม้ว่ามนุษย์ทุกคนจะมีธรรมชาติภายใน แต่ละคนมีลกัษณะพิเศษ ซึ่งท าให้
แตล่ะบคุคลเป็นปัจเจกบคุคล 
                3) ธรรมชาติภายในของแต่ละบุคคลยงัคงอยู่ในตวัเราตลอดชีวิต เป็นส่วนหนึ่ง  
ท่ีท าให้คนเรายืนหยัดต่อสู้ เพ่ือการมีชีวิตและเพ่ือการพัฒนาตนตามศักยภาพของแต่ละบุคคล             
การรู้จกัวา่ตนคือใครและแตกตา่งกบัคนอ่ืนอยา่งไร ซึง่ถือเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัมาก 
                4) ธรรมชาตภิายในของแตล่ะบคุคลเป็นพลงัส าคญัท่ีจะต้องรู้จกัตนเองและเป็น
นาย ของตนเองท่ีจะพฒันาตนเองตามศกัยภาพของตน 
                 5) การพฒันาตนเองเป็นกระบวนการธรรมชาติ ผู้ ใหญ่ควรเป็นเพียงผู้ช่วยเหลือ
สง่เสริม ไมค่วรจะบงัคบัให้เดก็อยูใ่นกรอบจนไมมี่โอกาสจะตดัสินใจทางเดนิของตนเอง 
                6) การพัฒนาตนเองของแต่ละคนจะเป็นผลส าเร็จหรือล้มเหลว เน่ืองมาจาก
ปฏิสมัพันธ์ระหว่างแรงท่ีเสริมให้มีการพฒันาการและแรงท่ีฉุดการพฒันาคน แล้วต่อว่าอย่างยิ่ง
ไหนมีมากกวา่กนั 
                7) ชีวิตมนุษย์ทุกคนมีอนาคต คนเราทุกคนต้องอยู่ด้วยอุดมการณ์ ความหวงั                    
และมีเป้าหมายของชีวิต ทีการต่อสู้ กันตนเองตามศักยภาพทัง้ทางด้านพุทธิปัญญา ทักษะ              
และเจตคต ิ

           นอกจากนี ้Rogers (อ้างถึงใน นิลภา สุอังคะ, 2550) นักจิตวิทยามนุษยนิยม                 
ชาวอเมริกนัมีแนวคิดท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกับกับ Maslow โดยเช่ือว่ามนษุย์โดยพืน้ฐานแล้ว
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เป็นผู้ มีเหลุผล มีอิสระ ศกัดิ์ศรี มีคณุค่า มีความดี สามารถเช่ือถือและไว้วางใจได้ มนุษย์มีความ
เฉลียวฉลาดในการปรับตวัและต้องการพฒันาตนเองให้มีศกัยภาพเพ่ือน าไปสู่การเข้าใจตนเอง
อย่างแท้จริง ทัง้นี ้Roger ยงัเช่ือในความสามารถของมนษุย์ว่ามนษุย์สามารถพฒันาได้โดยอาศยั
การจดัเกลา การพึ่งพาตนเองและการเป็นตวัของตนเอง โดยได้ชีใ้ห้เห็นถึงแนวโน้มในการพฒันา
ตนเองของบคุคลไว้โดยสรุป ดงันี ้
                1) มีแนวโน้มท่ีจะพฒันาตนเองอยา่งสมบรูณ์ 
                2) มีแนวโน้มท่ีจะโต้ตอบความต้องการของตนเอง ไม่เฉพาะเพียงส่วนใดส่วน
หนึ่ง เช่น เม่ือหิวจะแสวงหาอาหาร เป็นวิธีการท่ีไม่ท าลายความต้องการด้านอ่ืน เช่น ศักดิ์ศรี 
เกียรตยิศ หากแตเ่ป็นการแสวงหาอาหารเพ่ือคงไว้ซึง่เกียรติยศ ศกัดิ์ศรีและความต้องการอ่ืนๆ ของ
มนษุย์ 
                3) มีแรงจูงใจท่ีกว้างขวาง เพราะรวมถึงความต้องการทางสรีระ ความอยากรู้
อยากเรียน การแสวงหากิจกรรมท่ีน าไปสู่ความพึงพอใจ ความเติบโตทางร่างกาย วฒุิภาวะ ความ
ต้องการ สมัพนัธภาพท่ีใกล้ชิดระหว่างบุคคล ความต้องการเป็นตวัของตวัเองท่ีจะมีส่วนควบคุม
สิ่งแวดล้อมและหลีกหนีจากการถกูควบคมุ 
                 4) การพัฒนาตนเองอย่างสมบูรณ์ โดยอินทรีย์เป็นผู้ กระท าและเป็นผู้ เลือก
ทิศทาง 
                 5) มนุษย์มีความสามารถท่ีจะพัฒนาตนเองอย่างเต็มท่ีตามศักยภาพ                   
ของความสามารถโดยท่ีความสามารถเหลา่นีจ้ะแสดงออกมาได้ในสภาพท่ีเหมาะสมเทา่นัน้ 

           จากแนวคิดข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า นกัจิตวิทยามนษุยนิยมทัง้สองท่าน มีความ
สอดคล้องกนั โดยมองธรรมชาติของมนษุย์ว่า มนุษย์ทุกคนมีอิสระมีศกัยภาพและความโน้มเอียง         
ท่ีจะขวนขวายเรียนรู้ด้วยตนเองโดยมีแรงจูงใจในการเอาชนะอุปสรรคได้มีความหวงั มีเป้าหมาย    
ในชีวิต มีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตนเอง ถือวา่ตนเองเป็นปัจเจกบคุคลและเป็นบคุคลท่ีมีคา่ 

           จากแนวคิดของนกัจิตวิทยามนษุยนิยมดงัท่ีกล่าวข้างต้น ได้เน้นให้เห็นถึงหลกัการ
ส าคญัของจิตวิทยามนุษยนิยม โดย Buhler และ Allen (อ้างถึงใน วิจิตพาณี เจริญขวญั, 2551)           
ได้สรุปไว้ดงัตอ่ไปนี ้
                1) ให้ความสนใจกบัประสบการณ์ของแตล่ะบคุคลเป็นสิ่งแรกและให้ความสนใจ                 
กับเหตุการณ์อ่ืน การอธิบายทฤษฎีและพฤติกรรมเป็นล าดับท่ีสองต่อจากประสบการณ์                           
ซึง่มีความหมายตอ่แตล่ะบคุคล 
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                2) เน้นเร่ืองคณุภาพของมนษุย์ เช่น ทางเลือก ความคิดสร้างสรรค์ การประเมิน
และเข้าใจตนเอง แทนการมองวา่มนษุย์เป็นผลผลิตหรือเคร่ืองจกัร 
                3) เน้นให้ความส าคญักับการเลือกปัญหาท่ีจะศึกษาและไม่เห็นด้วยในการใช้
เคร่ืองมือการวิจยัเป็นเคร่ืองมือในการศกึษาประสบการณ์ท่ีส าคญั 
                4) ให้คณุคา่กบัเกียรตขิองความเป็นมนษุย์และสนใจการพฒันาศกัยภาพท่ีมีมา
แตก่ าเนิดของแตล่ะบคุคล 
          สอดคล้องกับ จรรจา สุวรรณทัต (2535) ท่ีได้กล่าวถึงหลักการส าคัญ 5 ประการ                     
ของจิตวิทยามนษุยนิยมไว้ดงันี ้
           1) ความเป็นมนุษย์เป็นเร่ืองของประสบการณ์ส่วนตวั จุดส าคญัคือประสบการณ์    
ในจิตส านกึหรือประสบการณ์ท่ีรู้ตวั (conscious experience) 
           2) จิตวิทยามนุษยนิยมเน้นส่วนรวมและศกัดิ์ศรีของบุคคล ในระยะแรกของการ
พฒันาทฤษฏีบคุลิกภาพและการรับรู้ มีการเน้นในลกัษณะองค์รวม (holistic emphasis) 
           3) แม้จิตวิทยามนุษยนิยมจะยอมรับว่ามีขีดจ ากัดท่ีเห็นชัดเจนในการด ารงชีวิต             
ของมนษุย์ แตย่งัยืนยนัวา่มนษุย์ต้องการรักษาความเป็นอิสระและความเป็นตวัของตวัเอง 
           4) จิตวิทยามนษุยนิยมให้ความส าคญัยิ่งแก่ประสบการณ์ท่ีเกิดขึน้ 
           5) จิตวิทยามนษุยนิยมเช่ือวา่ธรรมชาตขิองมนษุย์ไมอ่าจให้ค านิยามท่ีสมบรูณ์ได้ 

 จากหลักการทางจิตวิทยามนุษยนิยมข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า จิตวิทยามนุษยนิยม                           
ให้ความส าคญัต่อบุคคลในฐานท่ีเป็นมนุษย์ท่ีมีอิสระ มีคุณค่าและมีศกัดิ์ศรี ซึ่งในการท าความ
เข้าใจเก่ียวกับบุคคลจะเป็นการมองภาพรวมในสิ่งท่ีเป็นตัวของบุคคลทัง้หมด ไม่ว่าจะเป็น
จุดมุ่งหมายของชีวิต ความคิดสร้างสรรค์ การประเมิน การเข้าใจตนเอง รวมไปถึงประสบการณ์              
ท่ีบคุคลได้รับเพ่ือให้บคุคลเกิดความเข้าใจตนเอง (self-actualization) อนัจะน าไปสู่การเข้าใจผู้ อ่ืน
ด้วย 

 2.2 การบริหารที่เน้นความเป็นมนุษย์  

      2.2.1 ความหมายของการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ (Soft Side Management)  

           การบริหารท่ีเน้นความเป็นมนษุย์  (Soft side management) เป็นหลกัการบริหาร                  
ท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ซึ่งไม่เพียงมองคน มองโลกอย่างเข้าใจแตจ่ะต้องหยัง่ถึงจิตใจของพนกังาน
ในองค์กรด้วย องค์กรท่ีเน้นแนวทางการจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีเน้นความเป็นมนษุย์  (Soft Side 
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Management) จะถือว่าบคุลากรคือสินทรัพย์ท่ีมีคุณคา่ (valuable asset) ขององค์กร ในแง่นีเ้ป็น
การเน้นท่ีค าว่า ‘มนุษย์’ (human) ซึ่งหากบุคลากรมีความยึดมั่นต่อหน้าท่ีและพันธกิจแล้ว                   
จะมีส่วนส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กรกระบวนการในการบริหารมนุษย์ให้เป็นมนุษย์               
มีทัง้เร่ืองความละเอียดออ่นทางความรู้สึก ความคาดหวงั สิน้หวงัการแสวงหาการเติบโตในวิชาชีพ 
รวมถึงการยอมรับจากผู้น าขององค์กรต่าง ๆ ด้วย เสมือนเป็นการผสมผสานระหว่างจิตวิทยา              
และมานุษยวิทยา โดยมีบริบทของผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้คุมทิศทางทัง้ในเร่ืองการด าเนินชี วิต           
และการท างาน  

           Storey (1989) กลา่ววา่ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ด้านนามธรรมหรือเชิงคณุภาพ                
(Soft HRM) มีรากฐานมาจากการยอมรับเร่ืองของมนุษย์สัมพนัธ์ ซึ่งเน้นการส่ือสาร แรงจูงใจ                
และความเป็นผู้น า โดยบคุลากรเป็นสินทรัพย์ท่ีมีค่ายิ่งขององค์กร ท าให้องค์กรได้เปรียบทางการ
แข่งขันจากการยอมอุทิศตน การปรับตวัเองและคุณภาพ  (ด้านทักษะการปฏิบตัิงาน เป็นต้น)              
โดย Guest (1999) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่าบคุลากรจะถกูมองว่าเป็นส่ือกลางมิใช่เป็นเพียงแคปั่จจยั
การบริหารจดัการ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ด้านนามธรรม  จึงเน้นการท าให้บคุลากรรู้สึกผกูพนั
และยอมอุทิศตนทัง้ ‚หัวใจและวิญญาณ‛ ซึ่งจะท าได้ส าเร็จถ้ามีกระบวนการท่ีท าให้พนักงาน               
เกิดความไว้วางใจ ผกูพนั และยอมอทุิศตนเพ่ือองค์กร ทัง้นีก้ญุแจส าคญัก็คือ ‚วฒันธรรมองค์กร‛            
การท าให้เกิด ‚การร่วมจิตร่วมใจซึ่งกันและกัน‛ ทัง้นี  ้ เพราะมีความเช่ือว่าผลประโยชน์                        
ทัง้ของฝ่ายบริหารและฝ่ายบคุลากรต้องเคียงคูก่นัไป หรือถือเป็นเร่ืองเดียวกนั 

           วรภัทร์ ภู่เจริญ (2552) กล่าวว่า การบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ หมายถึง                      
การบริหารจัดการท่ีเกิดจากการบูรณาการแนวคิดจิตวิทยาผสมมนุษยวิทยา โดยเน้นเร่ืองจิตใจ   
ของมนษุย์ด้านอารมณ์ความละเอียดอ่อนของมนษุย์ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์กร  ไม่ว่าจะเป็น พนกังาน 
ผู้บริหาร ลูกค้าและท่ีส าคญัต้องรวมไปถึง ชุมชน สังคม ประชาคมโลกด้วย โดยเน้นการพัฒนา
มนษุย์เหลา่นีแ้บบองค์รวม (Holistic หรือ The whole) และยัง่ยืน (Sustainable)  

           สรุปว่า การบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ (Soft Side Management) เป็นการ
บริหารจัดการท่ีเน้นจิตใจจิตวิญญาณของบุคคลในองค์การ ให้เป็นผู้ มีความบริบูรณ์ทางใจ               
และความคดิ รวมไปถึงการพฒันาคณุธรรมจริยธรรมเพ่ือเกิดปัญญาควบคูไ่ปกบัการพฒันาทกัษะ
ในการปฏิบตัิงานตามความต้องการของบุคคลท่ีจะพฒันาตนเองให้เต็มตามศกัยภาพและมนุษย์
สมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์การ เป็นการพฒันาแบบองค์รวมเพ่ือมุง่ไปสูค่วามยัง่ยืนขององค์กร 
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      2.2.2 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ (Soft Side Management)  

           ในปัจจบุนั ส าหรับองค์กรตา่งๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐ ภาคเอกชนหรือองค์กร  
ท่ีไม่ได้มุ่งแสวงหาผลก าไร มีแนวโน้มท่ีให้ความส าคญักับปัจจยัในการบริหารงานท่ีส าคญัท่ีสุด
ประการหนึ่งคือ บคุลากรหรือพนกังานของหน่วยงาน เพราะไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ไปในทางใด ย่อมต้องเก่ียวข้องกับตวับุคคลทัง้สิน้ จึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวชีว้ัดความส าเร็จอย่าง
ยัง่ยืนขององค์กรนัน้อยูท่ี่ "คณุภาพของคน" ในองค์กรนัน้ 

           ก่อนท่ีองค์กรต่างๆ จะเร่ิมเห็นความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์นัน้ 
บุคคลเคยถูกมองเห็นว่าเป็นเพียงแค่ปัจจัยการผลิต หรือให้ความส าคัญเป็นแค่แรงงานหรือ
ก าลังคน องค์กรยึดหลกั‚แนวทางสร้างสวัสดิการ (welfare tradition)‛ เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการขัน้พืน้ฐานให้กับพนักงานขององค์กร แต่ในปัจจุบนั บุคคลได้รับการนิยามใหม่พัฒนา
ความส าคญัเป็น "ทรัพยากรมนษุย์" หรือ "ทนุมนษุย์" เน่ืองจากมนษุย์มีอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด
และมีจิตวิญญาณ การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืน ๆ องค์กร              
จึงต้องปรับเปล่ียนแนวทางการบริหารท่ีค านึงความต้องการของบุคคล ให้ความส าคญักับสิทธิ
เสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของบุคลากร โดยเน้นบริหารจัดการ
คุณค่าของบุคลากรในองค์การ สร้างคุณค่าเพิ่มขึน้ โดยการใช้ศกัยภาพของมนุษย์ท่ีจะท าให้
อง ค์การบรรลุวัตถุประสง ค์  มีการพัฒนา ท่ีมั่นคง  ยั่ง ยืนและอยู่ ร่ วมกันอย่างสันติสุข                         
(สมบตั ิกสุมุาวลี, 2548) 

           แนวคดิด้านการจดัการทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งจดัว่าเป็นแนวทางใหม่และเป็นแนวทาง
เชิงกลยทุธ์ (strategic approach) ในการจดัการบคุลากรนัน้ มีวิวฒันาการมาตัง้แตช่่วงทศวรรษ            
ท่ี 1980 การวิวัฒน์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ดงักล่าวได้รับอิทธิพลจากปัจจัยต่างๆ                   
หลายประการ ได้แก่ ความกดดนัจากการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีเพิ่มสงูขึน้ อนัเป็นผลมาจากการผ่อน
คลายกฎระเบียบ (deregulation) โลกาภิวตัน์ (globalization) ตลอดจนอิทธิพลทางความคิด                 
ของนักวิชาการในสหรัฐอเมริกาและสหราชอาณาจักรท่ีมีช่ือเสียงหลายท่าน  (ชัจจ์ชนันต์                  
ธรรมจินดา,2553: 7)  

           สมบตัิ กุสุมาวลี (2547) ได้ท าการสรุปรูปแบบฐานความคิดการเปล่ียนแปลง                
ของการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ โดยพบว่ามีการพฒันาตวัแบบการบริหารจดัการทรัพยากร

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
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มนุษย์ใน 2 กลุ่มแนวคิด คือ กลุ่มทางความคิดในประเทศสหรัฐอเมริกา และกลุ่มทางความคิด             
ในสหราชอาณาจกัร โดยสามารถจ าแนกกลุม่ทางความคดิได้ดงันี ้ 
                1.กลุม่ทางความคิดในประเทศสหรัฐอเมริกา ส าหรับกลุ่มนีมี้ตวัแบบการจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์ท่ีส าคญัจาก 2 แนวคดิ คือ 
                     1) ตวัแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์กลุ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard 
model) หรือเรียกว่ากลุ่มแนวคิดแบบ "มนษุย์นิยมเชิงพฒันาการ" (Developmental humanism) 
เป็นแนวคิดกระแสหลักท่ีทรงอิทธิพลและแพร่หลายท่ีสุด มีรากฐานทางความคิดมาจากแนวคิด 
"มนษุยสมัพนัธ์" (Human relations) ซึ่งแนวความคิดนีมี้จดุเน้นในเร่ืองของการส่ือสารในองค์การ 
การสร้างทีมงาน และการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคล ให้เกิดอตัถประโยชน์สงูสุด กล่าวโดย
สรุปส าหรับแนวคิดนี ้คือ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคญักับเร่ืองของการ
สร้างสัมพันธภาพของคนในองค์การ เพราะการท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเ ร็จ                       
มีผลประกอบการท่ีดีขึน้ องค์การจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการ ของบคุลากรในองค์การ
ให้เหมาะสมและเม่ือบคุลากรได้รับการตอบสนองท่ีดีก็จะเกิดแรงจงูใจ ใฝ่สมัฤทธ์ิท าให้องค์การเกิด
ภาวะอยู่ดีมีสุขทางสังคม (societal well-being) ขึน้ภายในองค์การ อันจะน าไปสู่คุณภาพ             
และปริมาณงานท่ีดีขึน้ 
                     2) ตวัแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ส านกัมิชิแกน (The Michigan 
School) หรือเรียกว่ากลุ่มแนวคิดแบบ "บริหารจดัการนิยม" (Managerialism) กล่าวคือ เป็นกลุ่มท่ี
เน้นเร่ืองของการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ท่ีมองการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากมุมมองของฝ่าย
บริหารจดัการ โดยการให้ความส าคญักบัผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์กรจะได้รับอนัดบัแรก มนษุย์
และการบริหารจดัการมนุษย์เป็นเคร่ืองมือในการท่ีจะท าให้บรรลุสู่เป้าหมายเช่นนัน้ขององค์การ 
ดังนัน้จึง มีผู้ เ รียกแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ ส านักคิดนีว้่า เป็นพวก                     
"อตัถประโยชน์-กลไกนิยม"(Utilitarian-instrumentalism) คือมองผลประโยชน์หรือผลประกอบการ 
(performance) ขององค์กรเป็นหลัก โดยมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส าคญั               
ในการขบัเคล่ือนองค์การให้ไปสูผ่ลประกอบการท่ีเป็นเลิศ 
                2. กลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร มีการน าเสนอแนวคิดของ 2 กลุ่มทาง
ความคดิท่ีมีจดุเน้นย า้ท่ีแตกตา่งกนัระหว่าง "กลุม่ออ่น" (soft) กบั "กลุม่แข็ง" (hard) คือ 
                    1) กลุ่มท่ีมีมุมมองแบบ "อ่อน" (soft) คือ กลุ่มแนวคิดท่ีให้ความส าคัญ               
ไปท่ี "มนษุย์" (human resource) มากกว่าการบริหารจดัการ (management) โดยเช่ือว่าบคุลากร
ทุกคน "ทรัพยากร" ท่ีมีคุณค่า อยู่ในตนเอง ดังนัน้กลุ่มทางความคิดนีจ้ึงมองการบริหารจัดการ
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ทรัพยากรมนุษย์ว่าจะเป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะต้องช่วยปลดปล่อยศกัยภาพของ "ทรัพยากรมนุษย์" 
ออกมา (releasing untapped reserves of human resourcefulness) การบริหารทรัพยากร
มนุษย์แนวนี ้จึงเน้นในเร่ืองของการสร้างความไว้เนือ้เช่ือใจกัน ( trust) การหาแนวทางท่ีจะสร้าง
ความรู้สึกถึงการมีพนัธกิจผูกพนั (commitment) เก่ียวข้อง (involvement) และการมีส่วนร่วม 
(participation) ให้เกิดขึน้ในหมูม่วลพนกังาน 
                     2) ส าหรับกลุ่มท่ีมีมุมมองแบบ "แข็ง" (hard) คือ กลุ่มแนวคิดท่ีให้
ความส าคญัไปท่ีเร่ืองของ "การบริหารจดัการ" (management) มากกว่าเร่ืองของ "มนษุย์" (human 
resource) ดงันัน้กลุ่มทางความคิดนีจ้ึงมองการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นภาระงาน
ด้านหนึ่งท่ีองค์การจะสามารถเพิ่มพูนผลตอบแทนทางเศรษฐกิจให้ได้มากท่ีสุดจากการใช้
ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด แนวทางท่ีส าคญัอย่างหนึ่งท่ีจะท าให้การบริหารจัดการ
องค์การให้เกิดประสิทธิภาพก็คือ ต้องมีการบูรณาการ ( integrate) เร่ืองของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์เข้ากบักลยทุธ์ทางธุรกิจขององค์การ 

           จากการศึกษารูปแบบฐานความคิดการเปล่ียนแปลงของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งตัวแบบการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น             
2 แนวคดิคือ 
                1. การบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงปริมาณ (Hard Side HRM) คือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในเชิงปริมาณท่ีสามารถค านวณได้และค านึงด้านเศรษฐศาสตร์อ่ืน ๆ เน้น
ผลประโยชน์ขององค์กรมาเป็นอนัดบัแรก โดยอาศยัการบริหารจดัการท่ีจะท าให้บคุลากรในองค์กร
มีศักยภาพ ทักษะ ความสามารถเพิ่มขึน้ส าหรับการแข่งขันกับองค์กรอ่ืน บุคลากรในองค์กร               
คือ ‚ทุนมนุษย์‛ ท่ีจะสามารถท า ‚ก าไร‛ ให้กับองค์กรได้ หากองค์กรลงทุนในการพฒันาคน                  
ได้อยา่งถกูต้องและเหมาะสม ตรงกบัความต้องขององค์กร 
                2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงคุณภาพ หรือการบริหารท่ีเน้นความเป็น
มนุษย์(Soft Side HRM) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเชิงนามธรรมบนพืน้ฐานของการ
แนวความคิดมนุษย์สัมพันธ์ (Human relations) เน้นความส าคัญผลประโยชน์ของบุคลากร                
โดยอาศัยการบริหารจัดการ ด้านอารมณ์ ความ รู้สึกและความต้องการของบุคลากร                          
ผ่านกระบวนการส่ือสาร แรงจงูใจ และความเป็นผู้น าหากบคุลากรได้รับการตอบสนองตามความ
ต้องการ จะเป็นปัจจยัในการน ามาซึง่คณุภาพงานท่ีดีขึน้ซึง่สง่ผลประโยชน์โดยตรงตอ่องค์กร  
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           การบริหารจัดการองค์กรภาครัฐและภาคเอกชนท่ีผ่านมานัน้ พบว่าผู้ บริหาร                   
ในองค์กรใช้กระบวนการบริหารในเชิงภาวะผู้ น าและน าเคร่ืองมือในการวัดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลของบคุลากรมาเป็นมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เพ่ือมุ่งสร้างบุคลากร             
ท่ีมีศกัยภาพในการท างานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแผนการด าเนินการและเป้าหมาย           
ขององค์กรท าให้บรรยากาศการปฏิบตัิงานในองค์กร มุ่งความต้องการให้บุคลากรเกิดการแข่งขนั
กนั กระบวนการดงักลา่วสง่ผลท าให้บคุลากรปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ คณุภาพของงานตรง
ตามมาตรฐานท่ีองค์กรตัง้ไว้ ซึ่งบางครัง้อาจท าให้สญูเสียความเป็นทีมงานหรือท าให้แตล่ะทีมงาน
เกิดความไม่สามัคคีกันเพราะมุ่งแต่จะก้าวไปข้างหน้า หรือเพ่ือก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีดีกว่าบุคคล
อ่ืน ท าให้เกิดปัญหาด้านการปฏิบตัิงานระหว่างบุคลากรภายในองค์กร คณุธรรม ความยุติธรรม
และจรรยาบรรณการปฏิบตัิงาน หลายองค์กรท่ีเห็นคณุคา่ของมนษุย์ท างานมากกว่าเห็นคณุค่า
ของประสิทธิภาพการท างาน จึงเร่ิมน าการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์เข้ามามีบทบาทในการ
บริหารจัดการ เพราะการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์จะค านึงทัง้เร่ืองความละเอียดอ่อนทาง
ความรู้สึก ความคาดหวัง การแสวงหาการเติบโตในวิชาชีพโดยมีบริบทของผู้ บริหาร ในการ
เปล่ียนแปลงลกัษณะการบริหารจากผู้บริหาร ผู้บงัคบับญัชา มาเป็นผู้แนะน า ผู้สนบัสนนุผู้ตามท่ีดี 
ท าให้บคุลากรมีความพงึพอใจและเกิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน เห็นคณุคา่ของตนเองในการเป็น
ส่วนหนึ่งท่ีมีความส าคญักับการประสบความส าเร็จขององค์กร และมีความสมดุลระหว่างการ
ด าเนินชีวิตและการท างาน รวมทัง้การบรรลวุตัถปุระสงค์และเป้าหมายองค์กร ผู้ มีส่วนเก่ียวข้องทกุ
ภาคสว่นแบง่ปันประโยชน์อยา่งเทา่เทียม องค์การเตบิโตอยา่งยัง่ยืน (ประชาชาตธิุรกิจ. 2553: 31) 

           จากความหมายและแนวคิดของการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ ท่ีค านึงถึง
ผลกระทบและประโยชน์ของมนุษย์ท างานแบบองค์รวมและผู้ มีส่วนเก่ียวข้องทกุภาคส่วน รวมทัง้
บริบทของสังคมแวดล้อมนัน้มีความสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาท่ียั่งยืนท่ีมีมุมมองมิติ                 
ด้านเศรษฐกิจ สงัคมและสิ่งแวดล้อม ท่ีมีความเช่ือมโยงกนั และสามารถเปรียบเทียบกับการ
ด าเนินงานท่ียัง่ยืนในระดบัองค์กรโดยใช้มุมมอง Triple Bottom Line หรือท่ี เรียกว่า Profit-
People-Planet ท่ีสมัพนัธ์กนั (Elkington, 1994) 
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ภาพท่ี 5 แสดงความสมัพนัธ์ของ 3Ps ในความหมายของ Triple Bottom Line  
ท่ีมา : Elkington (1994: 42) 

           แนวคิดหลักของ Triple Bottom Line หรือมีความหมายเดียวกันกับ Global 
Reporting Initiative (GRI)  หรือ Corporate Social Responsibility (CSR) หรือ ESG ซึ่งมาจาก 
Environment-Social-Governance โดย Elkington (1994) ได้อธิบายใจความส าคญัของ Triple 
Bottom Line ว่าคือ การสร้างความสมดุลกับมุมมองทัง้สามด้าน คือ เศรษฐกิจ สังคม และ
สิ่งแวดล้อม มีการสร้างการเตบิโตขององค์กร ควบคูไ่ปกบัการดแูลรักษาสิ่งแวดล้อมและการเกือ้กลู
ตอ่สงัคมรอบข้าง รวมถึงการด าเนินกิจการด้วยความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล ซึ่งสิ่งเหล่านี จ้ะสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันท่ีส่งผลต่อการเจริญก้าวหน้าขององค์กรอย่างยัง่ยืนได้ในระยะยาว 
ดงันัน้ Triple Bottom Line หรือ 3BL จึงประกอบไปด้วยความสมัพนัธ์ระหว่าง 3 ส่วนประกอบ 
(3Ps) คือ 
                1. People คือการให้ความส าคญักบับคุลากรในองค์กร และคนในชุมชน สงัคม 
เพ่ือให้เกิดความยตุธิรรมและการเจริญเติบโตของบคุลากรในองค์กรอย่างก้าวหน้าควบคูไ่ปกบัการ
เจริญเติบโตขององค์กร เพ่ือให้เกิดความสมดุลกัน โดยแนวคิดในเร่ือง People นีก้ล่าวได้ว่า                 
เม่ือบุคลากรในองค์กรรวมถึงผู้ คนในชุมชนสังคมเติบโตไปในทิศทางท่ีดีขึน้ ท าให้องค์กร                          
ก็จะต้องเตบิโตไปพร้อมกนั 
                2. Planet คือ การให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อม รู้จักใช้และแบ่งปัน
ทรัพยากรธรรมชาติต่างๆ ท่ีมีอยู่ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่าควบคู่ไปกับการเจริญเติบโต           
ขององค์กร อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติให้มากขึน้และลดผลเสียต่อการใช้ทรัพยากรธรรมชาติ                
ให้น้อยลงมากท่ีสุด เพ่ือท่ีจะท าให้มีการพัฒนาสิ่งแวดล้อมไปพร้อม กับการพัฒนาขององค์กร 



 
72 

 

รวมถึงการก าจัดผลกระทบต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึน้จากการด าเนินธุรกิจขององค์กรออกไป                   
เพ่ือให้สภาพแวดล้อมยงัความสมบรูณ์คงอยูเ่ชน่เดมิ 
                3. Profit คือ ผลประกอบการ ผลก าไรขององค์กรท่ีได้มาจะต้องอยู่บนพืน้ฐาน
ของศีลธรรม คณุธรรมไมค่ดโกง หรือเอารัดเอาเปรียบผู้ อ่ืน กระจายผลตอบแทนสู่ผู้ มีส่วนเก่ียวข้อง
อยา่งเป็นธรรม 

           โดยทัง้ 3 ส่วนนัน้ นอกจากจะแสดงให้เห็นถึงกระบวนการบริหารจดัการท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงแตกต่างจากรูปแบบการบริหารจัดการแบบเดิมท่ีผ่านมา หากยังท าให้เห็นด้วยว่า
มมุมอง Triple Bottom Line นัน้ คอ่นข้างเน้นในเร่ืองของความเป็นมนษุย์มากขึน้สอดคล้องกบัการ
บริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ท่ีบริหารทรัพยากรมนุษย์บนพืน้ฐานของความต้องการของจิตใจ
มนษุย์ท างานเป็นหลกั เสมือนเป็นการบริหารใจกบัใจ มนษุย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคณุคา่ ไม่สามารถ
ใช้เคร่ืองมือเคร่ืองจักรใด ๆ มาทดแทนได้ มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญท่ีน าองค์การให้ไปสู่
ความส าเร็จ เน่ืองจากมนุษย์มีความรู้สึกนึกคิดและมีจิตวิญญาณ ผู้บริหารต้องท าความเข้าใจถึง
ความต้องการของบคุลากร การให้เกียรต ิการมีสว่นร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งในการตดัสินใจก าหนด
เป้าหมายทิศทางขององค์กร ตลอดจนการให้ความส าคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม                    
ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของบุคลากรด้วยโดยเป้าหมายการบริหารจัดการจะเน้น                   
ท่ีการสร้างคุณค่าเพิ่มขึน้ โดยการใช้ศักยภาพของมนุษย์ท่ีจะท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์             
และอยูร่่วมกนัอยา่งสนัตสิขุ 

           Wheatley (2010: ออนไลน์) น าเสนอศาสตร์ใหม่ในการบริหาร (New Science)               
ท่ีมีความเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าและการบริหารท่ีให้ความส าคญักบัสิ่งแวดล้อม มนษุย์และผลก าไร 
และเห็นว่าถ้ามนษุย์มีความสามารถในการสร้างคณุค่าการท างานก็จะมีความสมัพนัธ์กบัแนวคิด
การพฒันาท่ียัง่ยืน แนวคิดของ Wheatley มีความสอดคล้องกบัแนวคิด Triple Bottom Line ของ 
Elkington  โดยอธิบายว่าการด าเนินการใดๆ ขององค์การนอกจากจะค านึงถึงผลก าไรท่ีอยู่บน
พืน้ฐานของความรับผิดชอบต่อสงัคมแล้วยงัมีส่วนในการดแูลโลกและสิ่งแวดล้อม รวมไปถึงการ
พฒันามนษุย์ในระดบัจิตวิญญาณ 

           Holman and Devane (1999, อ้างถึงใน Wheatley, 1999: 179) กล่าวถึงการ
เปล่ียนแปลงระบบงานภายในองค์การ ข้อมูลใหม่ๆ ก่อให้เกิดการจัดการองค์การของตวัเองขึน้ 
เรียกว่า ‚ระบบแบบองค์รวม‛  ซึ่ง Wheatley (1999: 179) ยกตวัอย่างระบบแบบองค์รวมในบาง
กรณี หมายถึง กลุม่ผู้บริหารท่ีสามารถท าให้เกิดอนาคตท่ีพงึประสงค์ขององค์การได้ ท าให้บคุลากร
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จากทุกส่วนขององค์การรวมทัง้จากภายนอก มาท างานร่วมกันเพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ขององค์การ 
ค้าหาสภาวะในปัจจบุนัและความต้องการท่ีเกิดจากเปล่ียนแปลงภายนอก เพ่ือท าให้ข้อมลูท่ีอยู่ใน
องค์การปรากฏออกมาเป็นสารสนเทศ วิธีการนีท้ าให้เกิดองค์ความรู้อย่างมากมายและเป็นวิถีใน
การสร้างความเป็นระเบียบและความพึงพอใจบนความแตกต่างของบุคคล ข้อมูลเกิดขึน้อย่าง
อิสระโดยระบบและป้อนกลบัโดยตวัของมนัเอง เพ่ือการเจริญเติบโตและเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ใน
องค์การ การท างานของทีมงานหรือองค์การต้องอาศยัการเร่ิมต้นด้วยการเร่ิมต้นอย่างมีสติว่าเรา
ต้องการท าอะไรร่วมกนัและจะอยู่ร่วมกันอย่างไร เม่ือเร่ิมมีความชดัเจนผู้คนจะใช้เป็นสิ่งสะท้อน
เพ่ือแปลข้อมูลประสบการณ์ท่ีมี พวกเขารู้ว่าจะท าอะไรและจะท าอย่างไร การตดัสินใจของแตล่ะ
คนจะไม่เหมือนเดิมและพฤติกรรมก็ไม่จ าเป็นต้องเหมือนกนัเม่ือเวลาผ่านไปค าตอบของแตล่ะคน
จะถกูป้อนกลบัเข้าสูร่ะบบจนเกิดการเรียนรู้ร่วมกนั ผู้บริหารควรสร้างความท้าทายให้องค์การ ด้วย
การท าให้ผู้คนในทุกระดบัและกิจกรรมทุกอย่างเข้าถึงเข้ามูลได้ง่ายขึน้ รวมทัง้ลดการควบคมุซึ่ง
สกัดกัน้การไหลของข้อมูล เราไม่ควรใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและระบบบริหารจดัการเพ่ือปิดกัน้
หรือก าหนดข้อมูลท่ีผู้ควรรู้อีกต่อไปแต่เราควรท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมท่ีเกิดจากความมีอิสรภาพ 
ไว้วางใจให้ผู้คนรู้จกัความหมายของข้อมูลเพราะพวกเขารู้จกัหน้าท่ีของตนเอง รู้จกัองค์การและ
เป้าหมายของทีมงาน 

 Wheatley (1999: 253-254) กลยุทธ์เบือ้งต้นเพ่ือการเปล่ียนแปลงคือ ระบบต้องเรียนรู้
เร่ืองราวของตวัเองให้มากขึน้จากการเรียนรู้ตนเองนัน่เอง ระบบต้องการกระบวนการเพ่ือน าพาทัง้
ระบบเข้าหากนั กระบวนการตา่งๆ ท่ีมีอยูห่ลากหลายจะท างานได้นัน้ จะเป็นกระบวนการท่ีอ านวย
ให้เกิดการค้นพบตวัเองและสร้างสัมพันธ์แบบใหม่ และการท่ีจะช่วยให้ระบบมีความรู้ เก่ียวกับ
ตนเองมากขึน้ต้องอาศยั 3 ประเด็น คือ 1) ผู้ คนต้องสามารถเช่ือมโยงกับอัตลกัษณ์พืน้ฐานของ
องค์การหรือชุมชนว่า เราคือใคร เราอยากเป็นใคร เราจะอยู่ด้วยกันอย่างไร 2) ผู้ คนต้องการ
เช่ือมโยงกับข้อมูลใหม่ เราต้องรู้อะไรอีก เราจะหาข้อมูลใหม่ได้จากท่ีไหน 3) คนต้องก้าวข้ามสิ่ง
เดิมๆ และสร้างความสมัพันธ์ใหม่กับผู้คนในท่ีใดก็ได้ในระบบ มีใครอีกบ้างท่ีต้องมาอยู่ท่ีน่ีเพ่ือ
ท างานกบัเรา เม่ือระบบศกึษาทัง้สามมิติคือ อตัลกัษณ์ ข้อมลูและความสมัพนัธ์ ระบบจะเร่ิมรู้จกั
ตนเองมากขึน้ ระบบเร่ิมเช่ือมโยงกับความจริงว่าตวัตนท่ีแท้ของเราคือใคร เช่ือมโยงกับสภาวะ
แวดล้อมของตวัเองและลกูค้าได้ดีขึน้ เช่ือมโยงกบัผู้คนในทกุๆ ระบบได้ดีขึน้ ความเช่ือมโยงใหม่นี ้
ท าให้มีสมรรถภาพดีขึน้และท าให้ระบบมีสขุภาพดีขึน้ เช่น กระบวนการมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา
และการมีส่วนร่วมในทีมจดัการตนเอง เป็นเคร่ืองช่วยให้พนกังานเช่ือมโยงซึ่งกันและกันและใช้
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ความสามารถร่วมกนั ความสมัพนัธ์ใหม่กบัผู้ รับบริการก็เช่นเดียวกนักบัผู้ ท่ีอยู่นอกระบบก็เข้ามามี
สว่นร่วมมากขึน้ 

 ความเป็นจริงเราคือมนษุย์ท่ีมีความต้องการและมีอจัฉริยภาพ ท่ีผ่านมาการบริหารจดัการ
ได้ละเลยความซบัซ้อนของ ‚ความเป็นมนษุย์‛ ความล้มเหลวในการท างานในเกิดประสิทธิผลและ
เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีเกิดจาก การละเลย ‚ปัจจยัความเป็นมนุษย์‛ (Soft) (Wheatley,1999: 
282) ท่ีมกัถือเป็นเร่ืองเล็กน้อย รูปแบบการบริหารองค์การใหม่ๆ ถกูออกแบบมา มีการจดัฝึกอบรม
ใหม่แตก็่ยงัละเลยพลวตัขัน้พืน้ฐานของความเป็นมนษุย์ เช่น ความต้องการ ความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน ความต้องการงานท่ีมีความหมาย ความต้องการอยากมีคุณูปการต่อส่วนรวม และการ
ได้รับค าขอบคณุเม่ือท าส าเร็จและความมีสว่นร่วมในการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบตอ่ตนเอง ผู้น า
ท่ีให้ความส าคญักับความเป็นมนุษย์ต้องอาศยัการรับรู้แบบใหม่ท่ีให้ความส าคญัและให้วิธีการ               
ท่ีจะท าให้เกิดการมีส่วนร่วมของพนกังาน ซึ่งเป็นความสมัพนัธ์แบบใหม่กบัเครือข่ายของบคุลากร  
ผู้ ร่วมผลประโยชน์และชุมชน ผู้บริหารต้องก้าวออกมาเป็นผู้ ช่วยเหลือและบุคลากรยินดีให้การ
ยอมรับและสนับสนุนในเป้าหมายเดียวกันและผู้ บริหารเข้ามาร่วมแบบอ่อนน้อมถ่อมตน                     
อย่างเหมาะสม มีความสัมพันธ์อย่างลึกซึง้อยู่ระหว่างกิจกรรมของปัจเจกบุคคลกับองค์รวม                     
ท่ีเกิดขึน้ในองค์การ (Wheatley,1999: 286-288) 

           Wheatley (1999) กล่าวถึงองค์การท่ีไม่มีการวางแผน (unplanned organization : 
learning from nature’s emergent creativity) ท่ีให้ความส าคญักบัมนษุย์ว่า เป็นผู้ ท่ีมีการจดัการ
องค์การด้วยตนเอง (self-organizing) และมีความเช่ือมัน่ว่าสิ่งส าคญัท่ีสดุคือปัจเจกบคุคลเพราะ
องค์การมีแนวโน้มท่ีจะเปล่ียนแปลงด้วยบุคคลท่ีอยู่ในนัน้ มนุษย์สามารถท่ีจะสร้างรูปแบบ                
และก าหนดโครงสร้างการจัดการองค์การใหม่ๆ ตลอดเวลา ความจริงนีส้่งผลตอ่ความเช่ือเก่ียวกบั
ธรรมชาติของกระบวนการความสัมพันธ์ของมนุษย์ในองค์การ มนุษย์มีศกัยภาพและความคิด
สร้างสรรค์และมีการทดลองเพ่ือค้นหาความเป็นไปได้รวมทัง้ความซบัซ้อนและความหลากหลาย 
ซึ่งน าเสนอในรูปแบบการบริหารใหม่ท่ีมีความเช่ือมโยงกบัการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ (Soft 
side management) 

           Corrigan (2010: ออนไลน์) ได้สรุปหลักการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์                  
ของ Wheatley  ไ ว้  12 ประการ โดยกล่าวว่าหลักการนีช้่วยให้ออกแบบสิ่ง ท่ี เราต้องการ                     
และหลีกเ ล่ียงแนวคิด ท่ีจัดเตรียมมาแล้วตายตัว ท่ี เ น้นการจัดการ ท่ี เ ป็น รูปแบบเดียว                        
ในทกุสถานการณ์ หลกัการ 12 ประการนีไ้ด้แก่  
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                1) บคุลากรในองค์การได้สง่เสริมสิ่งท่ีตนคิดขึน้ 
                2) บคุลากรจะแสดงความรับผิดชอบสงูสดุเม่ือเกิดความใสใ่จดแูล 
                3) การสนทนาเป็นทางท่ีท าให้มนุษย์นัน้มีความรู้สึกร่วมกัน มีการค้นพบสิ่ง
แลกเปล่ียนร่วมกนัท่ีมีความหมายในการสนทนา 
                4) เปล่ียนแปลงการสนทนา เปล่ียนบริบทตนออกไปจากท่ีเป็นอยู่ให้เป็นการ
สนทนาจริงๆ 
                5) ยอมรับภาวะผู้น าท่ีใครๆ ก็เป็นได้ 
                6) เน้นท่ีการท างานถามค าถามเก่ียวกับความเป็นไปได้ ไม่ใช่ถามค าถาม                 
วา่มีความผิดพลาดอะไรเกิดขึน้ 
                7) ภมูิปัญญามีอยูใ่นตวับคุลากร 
                8) ทกุๆ อยา่งมีการล้มเหลวในชว่งกลางแตใ่นวงจรจะมีการเปล่ียนแปลง 
                9) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นสิ่งท่ีท าให้เพิ่มพนูความรู้ในสิ่งท่ีก าลงัท า 
                10) งานท่ีมีความหมายเป็นพลงัท่ีจงูใจมนษุย์ 
                11) มนษุย์สามารถรับเอาสิ่งตา่งๆ ได้เม่ือมีการเดนิไปด้วยกนัเป็นทีม 
                12) ความกรุณา การให้อภยัและความรักเป็นสิ่งส าคญัในการท างานในองค์กร
หรือชมุชน 

 วรภทัร ภู่เจริญ (2554: 4-25) ได้แบง่ยคุของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (HRD) ออกเป็น 
3 ยคุ คือ 
 1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ยุคท่ี 1 (HRD 1.0 : Survival Era) มองมนุษย์เป็นแค่
เคร่ืองจกัร อาศยัผลประโยชน์ต่างตอบแทนเพ่ือดึงดดูให้บุคลากรท างาน ไม่ได้ค านึงถึงความรู้สึก 
และความต้องการของบคุลากรท าให้บคุลากรไมมี่ความรักและความผกูพนักบัองค์การ การพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ในยคุนีมี้ลกัษณะเพ่ือ ‚อยู่รอด‛ โดยใช้ส่ือสร้าง ‚การเพิ่มคณุคา่‛ (Value added) 
กระตุ้นอารมณ์ของผู้ รับบริการให้เกิดความหลงใหล ความพงึพอใจในสินค้าและบริการ (Customer 
satisfaction) มีวัตถุประสงค์หลัก (Bottom Line) คือ ‚ก าไร‛แต่สุดท้ายผลกระทบ (Impact)                
คือการท าลายทรัพยากรธรรมชาต ิได้ประโยชน์ไมคุ่้มคา่กบัสิ่งท่ีสญูเสียไป  
 2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ยุคท่ี 2 (HRD 2.0 : Sustainability Development Era)  
เป็นยุคท่ีผู้ บริหารเร่ิมเห็นความส าคัญของความสมดุลระหว่างงานและชีวิต (Life & work 
balancing) และความสขุในการท างาน (Happy workplace) ถ้าบคุลากรมีความสขุในการท างาน 
ท าให้มีคณุภาพในการท างานและเกิดประสิทธิผล การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในยุคนีมี้ลกัษณะ



 
76 

 

เพ่ือ ‚อยู่รอดร่วมกัน‛ โดยเร่ิมใช้แนวคิดแบบ ‚การพัฒนาอย่างยั่งยืน‛ (Sustainability 
Development) เป็นแนวทางในการบริหารจัดการท่ีใช้ส่วนส าคัญหลัก (Triple bottom line)                 
คือ ก าไร มนษุย์และสิ่งแวดล้อม บริหารจดัการอยา่งสมดลุ ‚งานได้ผล คนมีความสขุ‛  
 3. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ยคุท่ี 3 (HRD 3.0 : Spiritual Development Era) เป็นยคุ               
ท่ีเน้นการพัฒนาในมิติของจิตวิญญาณ (Human Spirit) ยกระดับจิตใจ เป็นการอยู่ร่วมกัน                      
อย่างมีความหมายในชีวิต (Meaning of life) ค้นหาความสุขท่ีแท้จริง (The true happiness)               
เพ่ือยกระดบัจิตใจ (Spiritual enhancement) นัน่คือ นอกเหนือจากก าไร มนษุย์และสิ่งแวดล้อม
แล้ว บุคลากรมีความสุขในการท างาน เข้าใจธรรมชาติและความต้องการภายในของตนเอง            
(Inner self-understanding) 

ตารางท่ี  7 แสดงความสมัพนัธ์ของความหมายในการแบง่ยคุของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์                
ในมมุมองของนกัวิชาการตา่งๆ 

นักวิชาการ 
การพัฒนา               

ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 1 

การพัฒนา             
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 2 

การพัฒนา                       
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 3 

Kotler                 
และคนอ่ืนๆ 

เน้นสินค้าและบริการ 
(Product & Services) 

เน้นความพงึพอใจของ
ผู้ รับบริการ (Customers) 

เน้นจิตวิญญาณของ
มนษุย์ (Human Spirit) 

Tofler คล่ืนลกูท่ี 1                              
ยคุเกษตรกรรม 

คล่ืนยคุท่ี 2                             
ยคุอตุสาหกรรม 

คล่ืนยคุท่ี 3                         
ยคุเครือข่าย 

วรภทัร              
ภู่เจริญ 

อยูร่อด (Profit) อยูร่อดด้วยกนั               
(Profit + People   + 

Planet) 

อยูร่อดด้วยกนั                       
อยา่งมีความหมาย 
(Enlightening) 

ท่ีมา : วรภทัร ภู่เจริญ (2554: 26)  

ตารางท่ี 8 เปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในยคุตา่ง ๆ   

การพัฒนา                         
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 1 

การพัฒนา                           
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 2 

การพัฒนา                          
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 3 

อยูร่อด (Survival Mode) 
อยูร่อดร่วมกนัอยา่งยัง่ยืน 

(Sustainability Development 
Mode) 

อยูร่อด อยูร่่วมกนัได้ พฒันาไปด้วยกนั
อยา่งยัง่ยืนพฒันาจิตใจ (Human 
Spiritual Development Mode) 
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ตารางท่ี 8 (ตอ่) 

การพัฒนา                         
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 1 

การพัฒนา                           
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 2 

การพัฒนา                          
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 3 

องค์การต้องสนอง                   
ความต้องการตามเป้าหมาย

ของตน 

องค์การมี ‚จิตสาธารณะ‛       
มองตนเองเป็นสว่นหนึง่ของ
สงัคมต้องพึง่พาอาศยักนั 

เป็นองค์การท่ีน าบคุลากร           
ไปสูศ่กัยภาพสงูสดุของมนษุย์ 

เน้นปริมาณและคณุภาพ              
ของสินค้าและบริการ 

สมดลุระหวา่งคณุภาพงาน
และคณุภาพชีวิต 

สมดลุวิมตุตแิละสมมตุิ 

บริหารจดัการแบบแบง่แยก บริหารจดัการแบบมีสว่นร่วม บริหารจดัการแบบมีสว่นร่วม
โดยเคารพในความเป็นมนษุย์
ท่ีมีความแตกตา่งกนัและมี

ความเทา่เทียมกนั 
มนษุย์เป็นปัจจยัในการผลิต 
มนษุย์เป็นคา่ใช้จา่ย (Cost) 

มนษุย์เป็นต้นทนุ (Capital)          
ท่ีมีมลูคา่ พฒันาได้ มีชีวิต

จิตใจ 

มนษุย์เป็นสตัว์ประเสริฐ                  
มีสตปัิญญาในการเข้าใจและ
รับรู้ความหมายและคณุคา่ของ

ชีวิต สามารถพฒันาบน
พืน้ฐานของคณุธรรมและ

จริยธรรม  
ใช้แรงจงูใจจากภายนอกเป็น
แรงกระตุ้นในการท างาน เช่น 
ผลประโยชน์ ความก้าวหน้าใน

อาชีพ เป็นต้น 

สร้างแรงบนัดาลใจในการ
ท างาน เชน่ ท างานด้วยความ
รัก ความสขุ เตม็ใจ สนกุสนาน 
พฒันากายและใจ ท างานเพ่ือ

สงัคมสว่นรวม เป็นต้น 

พละ 5 ‚ศรัทธา วิริยะ ศีล 
สมาธิ ปัญญา‛ 

ส่ือสารทางเดียวจากบนลงล่าง ส่ือสารหลายทาง                        
ใช้สนุทรียสนทนา (Dialogue)                 
เร่ืองเลา่เร้าพลงั (Storytelling) 
กิจกรรมสง่เสริมและค้นหาคน
ดี (Appreciative) จากบนลง
ลา่ง ลา่งขึน้บนและด้านกว้าง 

เหมือน HRD 2.0 เพิ่มเตมิการ
ส่ือสารภายในของบคุลากร คือ 
การมีสติ รับรู้จิตใจของตนเอง 
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ตารางท่ี 8 (ตอ่) 

การพัฒนา                         
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 1 

การพัฒนา                           
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 3 

การพัฒนา                          
ทรัพยากรมนุษย์ยุคที่ 3 

เน้นพฒันาทรัพยากรมนษุย์           
ในห้องเรียนแบบบรรยาย 

(Lecture) สอนแบบทางเดียว 
เน้นผลลพัธ์ 

กระบวนการเรียนรู้                          
ท่ีหลากหลายอ านวยความ
สะดวกในการแสวงหาความรู้ 
เน้นผลสมัฤทธ์ิมากกวา่ผลลพัธ์ 
เชน่ ค้นคว้าตอ่ยอดใจสิ่งท่ีได้
เรียนรู้ ยอมรับความแตกตา่ง

ของความคิด เป็นต้น 

เหมือน HRD 2.0 เพิ่มเตมิการ
ฝึกสตเิพิ่มรับรู้และจดัการ               

กบัตนเอง 

อ้างอิงหลกัการ                            
จากฝ่ังตะวนัตกมาใช้ในการ

บริหารจดัการ 

สร้างหลกัการบริหารจดัการ
แบบของตนเอง กล้าท่ีจะ
ร่วมกนัทดลอง ค้นคว้า 

หลกัพอเพียงเป็นองค์การ
เรียนรู้และบริหารความรู้ 
(Learning organization & 
Knowledge management) 

ท่ีมา : วรภทัร ภู่เจริญ (2554: 29-40, 44-60)            

 จากการพิจารณาตารางการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคท่ี 2 และ 3   
เป็นแนวทางในการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ (Soft side management) ท่ีส่งเสริมการ
พัฒนาจิตใจของบุคลากรบนพืน้ฐานของความเคารพในความเป็นมนุษย์ท่ีมีความแตกต่างกัน         
มีความสามารถในการพฒันาศกัยภาพ ทกัษะ ตามความต้องการของบุคคลท่ีจะพฒันาตนเองให้
เต็มตามศกัยภาพ เพ่ือเกิดปัญญาควบคูไ่ปกับการพฒันาคณุธรรมจริยธรรม เป็นการพฒันาแบบ
องค์รวมอยา่งสมดลุเพ่ือมุง่ไปสูค่วามยัง่ยืนขององค์การ 

 แนวทางส าคญัท่ีในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในยุค 2 และ 3 คือ การท าให้องค์การเป็น 
‚องค์การแหง่การเรียนรู้‛ (Learning organization) เพราะเป็นการท าเพ่ือเปล่ียนแปลงสงัคมให้เป็น
สังคมแห่งการเรียนรู้ (Learning Society) โดยพฤติกรรมของมนุษย์ในสังคมแห่งการเรียนรู้          
คือ การส่ือสารเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้ ให้ก าลังใจเม่ือมีข้อผิดพลาดหรือช่ืนชม (Appreciate)             
คนกล้าคิดกล้าท า เรียนรู้ทัง้จากผลส าเร็จและความล้มเหลว ส่งผลท าให้เกิดคณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ท างานแบบมีความสขุ มีความสมดลุในชีวิตและงาน เป็นต้น (วรภทัร ภู่เจริญ, 2554:124-
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125) ผู้บริหารใช้การตัง้ค าถามเพ่ือเปิดศกัยภาพ เพ่ือสร้างความรู้สึกท่ีดี บุคลากรมีความรู้สึกเป็น
เจ้าของ (Sense of belonging) เกิดความเข้าใจ เปิดใจซึ่งกนัและกันภายใต้บริบทของการมีส่วน
ร่วม ลดช่องว่าง (Gap) ระหว่างผู้ บริหารและบุคลากรได้เป็นอย่างดี  และสืบค้นเพ่ือช่ืนชม 
(Appreciative Inquiry) เม่ือได้รับค าชนชม บุคลากรจะมีความรู้สึกเห็นคณุคา่ในตนเองและเป็น
การสร้าง ‚แรงบนัดาลใจ‛ ท่ีดีในการท างาน (วรภทัร ภู่เจริญ, 2554: 147-149)  

          Carmichael, Collins, Emsell และ Haydon (2011) กล่าวถึงทกัษะความเป็น
มนษุย์ส าหรับผู้บริหาร (Soft skill for managers) ว่ามีความคาบเก่ียวกนัระหว่างความเป็นผู้น า
และการจดัการ (Leadership and management) โดยการบริหารและการน าบุคลากรยุคใหม่
เพ่ือให้เกิดมาตรฐานจะต้องให้ความส าคญักับทกัษะความเป็นมนุษย์ (soft skills) ท่ีเป็นวิธีการ
ส าคัญหนึ่งและสะท้อนให้เห็นความคาดหวังของผู้ น าท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 
(Rayner และ Adam-Smith, 2009: 51 อ้างถึงใน Carmichael, 2011: 100) ทกัษะผู้น าและการ
จดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ (softer leadership and management skills) กลายมาเป็นสิ่ง
ส าคญัมากขึน้หลงัจากมีการเปล่ียนแปลงมาตรฐานการจัดการเม่ือมีการเปล่ียนแปลงทางสงัคม
และการเมือง สนบัสนุนในปัจเจกบุคคลท างานอย่างมีประสิทธิภาพและลดประเพณีการฟังแต่
ค าสัง่แบบดัง้เดมิในองค์การ (Carmichael, 2011: 100) 

           Halfhill และ Nielsen (2007: 65) กล่าวถึง ทกัษะความเป็นมนษุย์ (soft skills)              
ในการจัดการศึกษาโดยระบุถึ งการปฏิบัติระหว่างบุคคลต่อบุคคลและบุคคลต่อกลุ่ม                           
ซึ่งประกอบด้วยการส่ือสาร การแก้ปัญหาความขดัแย้งและความสามารถในการให้และรับข้อมูล
ป้อนกลบัอย่างได้ผลหรือเป็นความฉลาดทางอารมณ์ เน้นทกัษะด้านมนษุยสมัพนัธ์ ทกัษะนีส้่งผล
ต่อผลท่ีได้ของบุคคลและองค์การ โดยในการจดัการทางการศึกษาท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ มีการ
เสนอแนวคดิดงันี ้
                1. การับรู้คณุค่าของความเป็นมนษุย์ (The perceived value of soft skills) 
ทกัษะความเป็นมนุษย์ (Soft skills) เป็นสิ่งจ าเป็นจะต้องติดต่อกับคนด้วยกัน หรือคนกับกลุ่ม               
เช่น การติดต่อส่ือสาร แก้ไขปัญหาความขดัแย้ง ความสามารถในการให้และรับผลสะท้อนกลับ
อย่างมีประสิทธิผล รวมทัง้ความฉลาดทางอารมณ์ (Wong และ Song, 2004 อ้างถึงใน Halfhill 
และ Nielsen, 2007: 65) 
                2. การติดตอ่ส่ือสารกนัไว้ (Making the connection) ถ้าเราเป็นนกัศกึษาท่ีต้อง
ถ่ายทอดความรู้ ทกัษะความเป็นมนุษย์ต่อผู้ อ่ืนในโรงเรียน มีวิธีการอะไรท่ีแสดงทกัษะความเป็น
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มนษุย์ท่ีแสดงออกมาให้เป็นการปฏิบตัิท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์ท่ีได้ในการด าเนินการจดัการศึกษา เช่น 
การปฏิบตัิท่ีเกิดผลและมีประสิทธิผล กลยุทธ์ในการท างาน เทคนิคของการท างานท่ีท าให้ผู้ เรียน 
ผู้บริหาร บคุลากร เห็นได้ในการท่ีจะเปล่ียนแปลงทศันคตติอ่การบริหาร 
                3. การสาธิตการท างานเป็นทีม (Teamwork as an example) การฝึกอบรม
ทกัษะการท างานเป็นทีมอย่างเป็นระบบขององค์การทางการศึกษา มีเหตผุลท่ีเพียงพอว่าท าไม    
การท างานเป็นทีมถึงเหมาะสมในการเป็นตวัอย่างของการวดัทกัษะความเป็นมนุษย์ (soft skill) 
เช่น องค์การอตุสาหกรรมไม่สามารถละเลยตอ่การท างานเป็นทีม มีการท างานเป็นทีมในจดุตา่งๆ 
ท่ีตนเป็นสมาชิก (Lawter และคนอ่ืนๆ, Sundstorm อ้างถึงใน Halfhill และ Nielsen, 2007)  
           Halfhill และ Nielsen (2007: 66) สรุปไว้ว่าความสามารถของบคุคลในข้างต้น 
พบว่า แต่ละบุคคลมีแนวโน้มในการท านายประสิทธิผลของทีม โดยเฉพาะความเห็นในทิศทาง
เดียวกันในแนวสนับสนุนปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มในราบร่ืน ความตระหนักในการช่วยเหลือทีมงาน 
และการขยายออกของขอบข่ายความสามารถของกลุ่มในการได้สิ่งต่างๆ จากภายนอกสู่กลุ่ม               
แต่ละบุคคลมีผลต่อการท าหน้าท่ีของกลุ่มและมีคณุค่าของมุมมองความแตกต่างระหว่างบุคคล 
เ ม่ือสมาชิกในทีมตระหนักว่าพฤติกรรมส่งผลลบต่อกลุ่ม  ผู้ บ ริหารจะต้องปรับสิ่ งนั น้                               
ให้มีความหมายเหมาะสมขึน้ เช่น ผู้น าทีมมอบหมายงานให้สมาชิกน้อยลงตามสิ่งท่ีเขาตระหนกั              
ท่ีเป็นส่วนไม่ส าคญัมากต่อผลลัพธ์ของกลุ่ม ซึ่งน าไปเป็นประโยชน์ต่อองค์การและการท างาน
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ (Soft skills)  
           Marjanovic (2000: 45) กล่าวถึง Human side หรือ soft side ในกระบวนการรือ้
ระบบธุรกิจวา่มียทุธศาสตร์ท่ีน ามาใช้ คือ  
                1) หาความเห็น ทศันะของพนักงานหรือประเมินความคิดเห็นและเข้าใจเหตผุล
ของแตล่ะคนในการออกแบบกลยทุธ์ในการจดัการ 
                2) มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการติดตอ่ส่ือสารความรู้ความคิดของตน 
                3) มีการตดัสินใจร่วมกนัโดยกลุม่ 
                4) การรายงานผลลพัธ์ ประสบการณ์ในเชิงบวก จนเกิดความพึงพอใจในโอกาส
ท่ีได้มีส่วนร่วมของกลุ่มและพึงพอใจการให้ก าลงัใจของผู้ จดัการในการจดัการท่ีก่อให้เกิดความรู้              
ในปัญหาท่ีแท้จริงขององค์การ 

  Aquirre และ Calderone (2004: ออนไลน์) กล่าวถึงการเปล่ียนแปลงการจดัการ                       
ด้วย soft side management มีหลกัส าคญั 10 ประการ คือ 
       1) ให้ความส าคญักบัมนษุย์โดยอตัโนมตั ิ 
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       2) เร่ิมท่ีผู้บริหาร 
       3) เข้าถึงทกุระดบั 
       4) สร้างความเข้าใจอยา่งเป็นทางการด้วยลายลกัษณ์อกัษร 
       5) สร้างความรู้สกึเป็นเจ้าของร่วมกนั 
       6) ส่ือสารสิ่งท่ีต้องการ 
       7) ประเมินวฒันธรรมของโรงเรียนท่ีเป็นคา่นิยมหลกั ความเช่ือ พฤติกรรมและการ
      รับรู้ 
       8) ด าเนินการให้เกิดขึน้มา 
       9) เตรียมตวักบัสิ่งท่ีไมค่าดฝัน 
       10) สนทนาเป็นรายบคุคล  

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี กระบวนการพฒันาการบริหารองค์การ ท่ีให้ความส าคญั              
กับความเป็นมนุษย์ สามารถสรุปความหมายโดยรวมของการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์                 
(Soft side management) คือ กลวิธีในการบริหารท่ีเข้าถึงความละเอียดอ่อนทางความรู้สึก                    
ความคาดหวัง และให้คุณค่าของมนุษย์ การมีมนุษย์สัมพันธ์ การตัดสินใจร่วมกับบุคคล                   
ในการด าเนินการท างานในองค์การให้บรรลผุลตามเป้าหมายของมีความสขุและความภาคภูมิใจ 
โดยมีการประสานองค์ประกอบท่ีหลากหลายโดยให้ความส าคญักบัหลกัความเป็นมนษุย์มากกว่า
แรงจงูใจภายนอกแตเ่ป็นแรงจงูใจภายในบคุคล ทีมงานด าเนินงานร่วมกนัและมีความเคารพซึ่งกนั
และกัน โดยค านึงถึงความต้องการของผู้ รับบริการ มีการก าหนดวิสยัทศัน์ ภารกิจและเป้าหมาย               
มีการก าหนดแผนการด าเนินงานให้สอดคล้องกับปรัชญาการจัดการศึกษาขององค์การ มีการ
ท างานเป็นทีม การสร้างความสมัพนัธ์ พฒันาคณุธรรม จริยธรรม วฒันธรรมการช่วยเหลือเกือ้กูล
และการติดตามผลอย่างเป็นมิตร โดยได้รับสิ่งตอบแทนในเชิงของความภาคภูมิใจ ความยินดี                
และมีความสุขท่ีกระท าให้งานนัน้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายมากกว่าสิ่งตอบแทนเชิงวตัถุ 
โดยสามารถแบง่ออกเป็น 5 องค์ประกอบดงันี ้
      1. ความเคารพในความเป็นมนุษย์ของบุคลากร (Humanized) การค านึงถึง
ศกัดิศ์รีของความเป็นมนษุย์ท่ีเทา่เทียมกนัของผู้บริหาร เช่ือมัน่ในคณุคา่หรือศกัยภาพของบคุลากร 
(Self Efficacy) ยกย่อง เช่ือถือ(Self Respect) รวมทัง้การให้ความส าคญั (Self Empowerment) 
ท าให้บุคลากรเกิดความรับผิดชอบความกระตือรือร้นและความซ่ือสัตย์ เรียบง่าย พอเพียง                     
มีจิตช่วยเหลือเกือ้กูลกัน มีความสุขและภาคภูมิใจในตนเองรวมถึงความส าเร็จของงาน                    
โดยผู้บริหารใช้วิธีการแสดงออกทางการส่ือสารระหวา่งกนัโดยเฉพาะการส่ือสารในเชิงบวก มีความ



 
82 

 

จริงใจและแสดงความปรารถนาดีในสนทนา สร้างสภาพแวดล้อมตอ่การท างานท่ีเหมาะสม สะอาด 
เป็นระเบียบ สง่เสริมบรรยากาศแหง่การยอมรับนบัถือ ความไว้วางใจซึ่งกนัและกนั อบอุ่นและผ่อน
คลาย เป็นต้น  
      2. การส่งเสริมการพัฒนาตนให้เต็มศักยภาพ (Self-actualization) การท่ีผู้บริหาร
สร้างวัฒนธรรมการท างานและการเรียนรู้แบบทีม มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจกันในการท างาน ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นเพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
นวตักรรม  รับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากบุคลากรให้ความจริงใจ ให้การยกย่องนบัถือ                    
ให้การสนบัสนนุตอ่การพฒันา และให้ความเป็นอิสระในการปฏิบตังิาน เป็นต้น 
       3. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผู้ บริหาร
ประพฤติในทางท่ีท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายในการให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงาน               
ท าให้บคุลากรเห็นตามเป้าหมาย ภารกิจและปรัชญาการศกึษาของโรงเรียนร่วมกนั ค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลและการกระตุ้นทางปัญญาท าให้บคุลากรรู้สึกว่าตนเองมีคณุคา่ สามารถจดัการ
กบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้และสง่เสริมความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 
      4. การส่ือสารที่ มีประสิทธิภาพ (Effective communication) การถ่ายทอดข้อมูล
ภายในองค์การ ด้วยปิยวาจา กัลยาณมิตร สุภาพ อ่อนโยน มีความจริงใจและแสดงความรัก  
ความปรารถนาดี  เปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น ปัญหาตา่งๆ ท าให้บคุลากรเกิดความเข้าใจ 
ความเช่ือถือ เคารพซึ่งกันและกัน   สร้างความอบอุ่นใจและมีก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน เกิดการ
เช่ือมโยงความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การให้เข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  ส่งผลให้การ
ปฏิบตังิานประสบผลส าเร็จตามปรัชญาการศกึษาและเป้าหมายของโรงเรียน 
      5. วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) หมายถึง การท่ีผู้บริหารมุ่งเน้น
บคุคลเป็นศนูย์กลาง มีการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม สร้างสมัพนัธภาพอนัดีระหว่างบุคลากร 
สง่เสริมให้บคุลากรมีความรัก ความสมัพนัธ์ สนบัสนนุซึ่งกนัและกนั และให้ความเป็นอิสระในการ
ท างานโดยผู้ บริหารโรงเรียนน ากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการปฏิบัติตนเป็น
แบบอยา่ง สม ่าเสมอและตอ่เน่ือง เป็นเคร่ืองมือในการสร้างวฒันธรรมองค์การส่งผลท าให้บคุลากร
มีความพึงพอใจ ความสขุและความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงานและการบรรลเุป้าหมายของ
องค์การ 

 ในประเทศไทยมีโรงเรียนจ านวนหนึ่งมีแนวคิดในการพัฒนาการศึกษาตามแนวทาง              
ความเช่ือ ปรัชญาการศกึษาของตนเองโดยมีลกัษณะท่ีมีความเช่ือมโยงสอดคล้องกันในเร่ืองของ
การให้การศึกษาแบบองค์รวมให้ความส าคัญกับการพัฒนาท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ ท่ีมีความ
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แตกต่างจากโรงเรียนทัว่ไปท่ีมองว่าการจดัการเรียนการสอนท่ีแยกออกจากการให้ความส าคญั             
กับมนุษย์เน้นการสั่งการและควบคุมท่ีขาดการยอมรับความแตกต่างหลากหลายของบุคคล                
และบริบททางสงัคม การจดัการศกึษาจงึไมส่ามารถพฒันาผู้ เรียนได้เตม็ตามศกัยภาพ จ ากดักรอบ
ความคิดตามความต้องการท่ีเกิดจากหลักสูตรการจัดการเรียนการสอนท่ีมุ่งสนบัสนุนให้ผู้ เรียน
เฉพาะกลุม่เป็นผลให้ผลการเรียนของผู้ เรียนจะเป็นในเชิงปริมาณท่ีขาดคณุภาพ ดงันัน้การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมต้องผสมผสานระหว่างมนุษย์ท่ีปฏิบตัิการ คือ ครู บุคลากรทางการ
ศึกษา ผู้ บริหาร รวมทัง้ผู้ เ รียน ซึ่งต้องท าควบคู่ไปการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์                
ท่ีละเอียดอ่อนในการจัดการศึกษา มีความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างด้านแข็ง (Hard side)             
และด้านอ่อน (Soft side) โดยโรงเรียนทางเลือกมีความสอดคล้องกับการบริหารจัดการ                   
ท่ีเน้น ความเป็นมนุษย์ (Soft Side Management) เพราะให้ความส าคญักับการพฒันามนุษย์             
ให้เตม็ตาม 

3. การศึกษาทางเลือก (Alternative Education) 

จากปัญหาของระบบการศกึษาในช่วงเวลาท่ีผ่านมา พบว่า การศกึษาในระบบไม่สามารถ
ตอบสนองผู้ เรียนท่ีมีความแตกต่างกันได้ ระบบโรงเรียนท าให้เกิดปัญหาความเหล่ือมล า้ในการ
เรียนและการจดัหลกัสูตรให้มีมาตรฐานเดียวกันหมดโดยไม่ค านึงถึงความเป็นมนษุย์ว่าแต่ละคน              
มีความต้องการต่างกัน ดังนัน้ การจัดการศึกษาเพ่ือต้องการให้ผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้ และเป็น
เคร่ืองมือในการพฒันาผู้ เรียนให้เป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์ทกุด้านแล้วจึงไม่ควรจ ากดัการเรียนแตร่ะบบ
ใดระบบหนึ่ง เพราะปัญหาจากระบบโรงเรียนก าลังสะท้อนให้เห็นว่าสิ่งท่ีเช่ือถือกันมานานนัน้                  
ไม่ถูกต้อง การศึกษาทางเลือกจึงเป็นแนวทางหนึ่ง เพ่ือแก้ปัญหาการศึกษาในระบบและเป็นอีก
ทางเลือกหนึง่ให้แก่ประชาชนทกุกลุม่  

     3.1 ความหมายของการศึกษาทางเลือก 

      มีนกัวิชาการให้ค านิยามของการศึกษาทางเลือก (Alternative Education) เอาไว้
หลากหลายทศันะดงัตอ่ไปนี ้

        Dictionary of Education ของประเทศองักฤษ (อ้างถึงใน สชุาดา จกัรพิสทุธ์ิ, 2548 : 
54-55) ได้ให้ความหมายการศึกษาทางเลือกไว้ว่า เป็นการศึกษาเชิงอุดมคติเพ่ือแสดงถึง
คณุลกัษณะของรูปแบบการศกึษาท่ีไม่ใช่การศกึษาแบบเดิม  มกัจะถือว่าเป็นโรงเรียนอิสระ (Free 
School) หรือเป็นการเรียนรู้ตามอธัยาศยั ไม่มีสถาบนัการศกึษา (Non-institutional) และยึดชมุชน
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เป็นหลกั (Community-based) ลดบทบาทของการจดัการศกึษาในรูปแบบโรงเรียน และหากเป็น
การจดัการศกึษาในโรงเรียน ก็จะเป็นการจดัการศกึษาแบบก้าวหน้า 

      พิภพ ธงไชย (2543 :157-159) ได้กล่าวถึงการศกึษาทางเลือกไว้ว่า เป็นระบบการจดั
การศกึษาท่ีหลากหลาย ยืนอยู่บนรากฐานทาง ศาสนธรรม รากฐานทางปรัชญา รากฐานทาง
จิตวิทยา เพ่ือพฒันาผู้ เรียนให้เจริญเติบโตตามศกัยภาพ ในธรรมชาติของตวัผู้ เรียน โดยเน้น                 
ท่ีความสขุและการอยู่ร่วมกนัแบบสนัติ รูปแบบการศกึษาทางเลือก จะเป็นรูปแบบท่ีหลากหลาย     
ไม่ติดอยู่กบัรูปแบบของระบบโรงเรียน จะเป็นรูปแบบท่ียืดหยุ่นและหลากหลาย ให้สอดคล้องกับ
ธรรมชาตขิองผู้ เรียน และกระบวนการเรียนรู้รวมทัง้เนือ้หาสาระการเรียนรู้ 

    ยุทธชัย เฉลิมชัย (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. 2545 : 9-11)                     
ได้อภิปรายไว้ในการสมัมนาทางวิชาการ เร่ือง ‚การศึกษาทางเลือก : การศึกษาคือวิถีชีวิต‛                    
ซึ่งจัดโดยกลุ่มงานปฏิรูปการศึกษาขัน้พืน้ฐาน  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ                   
ณ หอประชุมแห่งชาติสิริกิติ์  สรุปความได้ว่า การศึกษาทางเลือกเป็นการศึกษาเพ่ือพัฒนา                
ความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ ทัง้กาย ใจ วิญญาณ ไม่ใช่มองมนุษย์เป็นเพียงต้นทุนของระบบ                  
การผลิตเท่านัน้ และมีการบูรณาการกระบวนการศึกษาเรียนรู้เป็นองค์รวม ทัง้วิทยาการต่างๆ               
กบัวิถีแห่งการด ารงชีวิต ไม่ใช่แยกตวัออกจากความเป็นจริงของชีวิต จะต้องบรูณาการกลมกลืน
เป็นเนือ้เดียวกนั กลา่วคือ เป็นการบรูณาการองค์ความรู้กบัตวัผู้ เรียน 

     สรุปได้ว่าการศึกษาทางเลือก คือการศึกษาท่ีมีความหลากหลายทัง้รูปแบบการจัด
การศึกษา และมีความหลากหลายในปรัชญาการศกึษา แต่มีเป้าหมายท่ีชดัเจนร่วมกันอยู่ท่ีการ
พฒันาผู้ เรียนสูค่วามเป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์ 

     3.2 ความแตกต่างระหว่างการศึกษาทางเลือกกับการศึกษาในระบบ 
     สุชาดา จกัรพิสุทธ์ิ (2546) ได้น าเสนอความแตกต่างระหว่างการศึกษาทางเลือก               

กบัการศกึษาในระบบ ดงัตอ่ไปนี ้

     1) เป็นการศกึษาท่ีสมัพนัธ์ เก่ียวข้องกบัชีวิตจริง และสงัคมของผู้ ท่ีเรียน 
     2) มีกระบวนการเรียนรู้ หรือ เป็นการเรียนรู้ท่ีมีกระบวนการถ่ายทอด มีองค์ความรู้  

และมีความตอ่เน่ือง 
     3) มีการจดัการและกระบวนการท่ีเกิดการมีสว่นร่วม 
     4) มีผลกระทบตอ่ความสมัพนัธ์ของบคุคลท่ีเก่ียวข้องหรือชมุชน 
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     5) มีเนือ้หา รูปแบบ และวิธีการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย แตกตา่งกนัไป 
     6) มีเนือ้หาและกระบวนการเรียนรู้แบบเอาปัญหาเป็นตวัตัง้ หรือ ชมุชนเป็นตวัตัง้ 

(Problem based / Community based) 
     7) เป็นการเรียนรู้ท่ีอยูน่อกระบบการศกึษาท่ีเป็นทางการ ไมอิ่งกบัหลกัสตูรท่ีเป็น

ทางการของรัฐ 
     8) เป็นกระบวนการท่ีมีปฏิสมัพนัธ์ (Interaction) ระหวา่งผู้ เรียน 
     9) มีเจตนาการเรียนรู้ หรือ เป้าหมาย วตัถปุระสงค์อย่างใดอยา่งหนึง่ คือ ด้านพฒันา 

คณุภาพชีวิต, พฒันาศกัยภาพตวัตน, โลกทศัน์, ความรู้ และด้านสงัคม ชมุชน 

สลุกัษณ์ ศวิรักษ์ และคณะ  (2545 : ออนไลน์) ได้สรุปข้อเปรียบเทียบบางประการระหวา่ง
การศกึษากระแสหลกักบัการศกึษาทางเลือก ดงันี ้

ตารางท่ี 9 ข้อเปรียบเทียบระหวา่งการศกึษากระแสหลกักบัการศกึษาทางเลือก 

การศึกษากระแสหลัก การศึกษาทางเลือก 

1. เน้นการจ าและเข้าใจในแง่สมอง มีลกัษณะ
แยกส่วน ผู้ เรียนไม่ได้เติบโตอย่างเป็นองค์รวม 
ศกัยภาพหลายอยา่งไมไ่ด้รับการพฒันา 

1. ให้ความส าคัญกับสมอง หัวใจ ร่างกาย 
ความสัมพันธ์กับตนเอง เ พ่ือนมนุษย์ และ
ธรรมชาติอย่างเป็นองค์รวม เพ่ือให้ศกัยภาพท่ี
ซอ่นเร้นตา่งๆ ได้รับการพฒันาอยา่งเตม็ท่ี 

2. ครูเป็นศนูย์กลางของการเรียนการสอน เน้น
สอนมากกว่าเ รียน ผู้ เ รียนเ ป็นฝ่ายรับเสีย
มากกว่าครูมีแนวโน้มอ านาจนิยม หลกัสตูรและ
วิชาตา่ง ๆ ถกูก าหนดจากส่วนกลาง เนือ้หาส่วน
ใหญ่ไมส่อดคล้องกบัชีวิต 

2. ครูเป็นผู้ เตรียมการเพ่ือให้เด็กเกิดการเรียนรู้
ด้วยตนเอง และครูกบัผู้ เรียนเรียนไปพร้อมๆ กนั 
เรียนจากกันและกัน แลกเปล่ียนความเห็นกัน
อย่างเสรีและไม่จ าเป็นว่าครูต้องถูกเสมอไป 
นักเรียนร่วมก าหนดเนือ้หาและกระบวนการ
เรียน 

3. เน้นปัจเจกนิยม การแขง่ขนั เห็นแก่ตวั 3. เ น้นเ รียนเป็นหมู่คณะ การร่วมมือ 
เอือ้เฟือ้เผ่ือแผ ่
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ตารางท่ี 9 (ตอ่) 

การศึกษากระแสหลัก การศึกษาทางเลือก 

4. ก่อให้เกิดการดถููกรากเหง้าทางวัฒนธรรม               
และศาสนธรรมของตนเอง และนิยมยกย่อง
ความทนัสมยั 

4. ก่อให้เกิดความภูมิใจในรากทางวฒันธรรม              
และศาสนธรรมของตนเอง มองความทันสมัย
ด้วยวิจารณญาณ 

5. ท าให้ผู้ เรียนเกิดปมด้อยและปมเข่ือง ลึกๆ ท า
ให้รู้สึกว่าตัวเราดีไม่พอ ต้องเล่ือนฐานะ ต้อง
ก้าวหน้า และสอนให้ดถูกูคนท่ีเรียนไม่เท่าเราว่า
โง่กว่า ด้อยกว่า ลึกๆ ไม่พอใจในสิ่งท่ีตัวมีตัว
เป็น 

5. ท าให้พอใจชีวิตโดยพืน้ฐาน รู้สึกว่าตวัเรา
อย่างท่ีเรามี เราเป็น เป็นใช้ได้ ไม่เห็นคนอ่ืน
ด้อยกว่าหรือเหนือกว่า มั่นใจแต่ไม่ข่มคนอ่ืน                
ไม่เห็นความจ าเป็นต้องเล่ือนสถานะทางสงัคม 
ชีวิตก็มีความหมาย 

6. เรียนเพ่ือไปเป็นลูกจ้าง เสมียน นกัเทคนิค 
ผู้ประกอบการ ความส าเร็จส าคญัท่ีสดุในชีวิต 

6. เรียนเพ่ือท่ีจะเติบโตเป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์ขึน้
เร่ือยๆ เป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีสดุ  

7. การเรียนจ ากัดอยู่ท่ีห้องเรียน หนังสือ ส่ือ
สมัยใหม่เป็นหลัก ส่วนมากหยุดเรียนเม่ือออก
จากสถาบนัการศกึษาไปแล้ว 

7. การศึกษาคือการตดัสินใจเลือก และศึกษา
ด้วยตนเองเป็นหลัก รวมทัง้จากประสบการณ์
ทกุอยา่งในชีวิต และศกึษาตลอดชีวิต 

ท่ีมา : http://choice2learn.net/blog/2010/05/08 

     3.3 ประเภทการจัดการศึกษาทางเลือก 

     การจดัการศกึษาทางเลือกมีอยู่หลายรูปแบบ ซึ่งมีแนวทางด าเนินงานแตกตา่งกนัตาม
แนวคิดและปรัชญาของตน การจัดการเรียนการสอนมีความหลากหลายครอบคลุมการจัด
การศึกษาทุกระดับซึ่งมีนักวิชาการได้ท าการศึกษาเก่ียวกับแนวคิด  รูปแบบการด าเนินการ                
และจดัแบง่ประเภทการศกึษาทางเลือก ดงันี ้ 

     พร พนัธุ์โอสถ (2543: 20-30) โดยจ าแนกกลุ่มท่ีจดัการศกึษาทางเลือกออกเป็น 5 กลุ่ม
ใหญ่ ๆ  ตามลกัษณะท่ีแตกตา่งกนัดงันี  ้ โดยใช้เกณฑ์ฐานกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งสามารถแยกเป็น 5 
กลุม่หลกั ได้แก่  
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          1) กลุ่มนวตักรรมทางการศกึษา กลุ่มนีถื้อเป็นกลุ่มใหญ่สดุและมีการด าเนินงาน
อย่างกว้างขวาง แต่ละแห่งก็มีเอกลกัษณ์ในการจดัการศกึษาตามปรัชญาการศกึษาของตน  อาทิ
โรงเรียนหมูบ้่านเดก็ โรงเรียนสมัมาสิกขา โรงเรียนสตัยาไส โรงเรียนอมาตยกลุ เป็นต้น 

          2) กลุ่มพ่อแม่จดัการศกึษาท่ีบ้าน แบง่เป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีจดัการศกึษาเฉพาะ
ครอบครัวเดียว และกลุม่ท่ีจดัการศกึษาแบบหลายครอบครัวรวมกนั 

          3) กลุ่มการศึกษาของชุมชน เป็นกลุ่มท่ีเกิดจากการรวมตวัของผู้อาศยัในชุมชน
เดียวกนัทัง้ในเมืองและตา่งจงัหวดั จดัตัง้ศนูย์เด็กหรือโรงเรียนในชมุชนขึน้ เช่น กลุ่มศนูย์เด็กเล็ก
ในกรุงเทพมหานคร กลุม่โรงเรียนชมุชนในชนบท กลุม่องค์กรเอกชนท่ีท างานกบัเดก็ท่ีด้อยโอกาส 

          4) กลุ่มเด็กท่ีต้องการความดูแลเป็นพิเศษ เป็นการจัดการศึกษาท่ีสนองตอบ                   
ต่อความต้องการของเด็กเฉพาะกลุ่มท่ีต้องการการดูแลเป็นพิเศษ  ซึ่งสถานศึกษาตามแนวนี ้                 
มกัมีขนาดเล็กเพ่ือจะได้ดแูลเด็กได้อย่างทัว่ถึง ระบบการเรียนการสอนมีความยืดหยุ่นมาก อาทิ 
ชมรมผู้ปกครองเดก็ออทิสตกิ 

          5) กลุ่มการศึกษาส าหรับผู้ ใหญ่ เป็นกลุ่มของผู้ มีความสนใจร่วมกันทัง้ด้าน                 
ของสนุทรียะ ศิลปะ การศกึษา หรือวิชาชีพตา่ง ๆ รวมกลุ่มกนัเพ่ือแลกเปล่ียนความรู้ แนวคิดโดย
บางกลุ่มได้น าหลักปรัชญาการศึกษาทางเลือกมาใช้แต่บางกลุ่มก็มีแนวคิดในการด าเนินการ                
ในกลุม่ของตนเอง อาทิ สถาบนัพฒันาวิชาชีพศลิปะ เสมสิกขาลยั สถาบนัเตรียมการ เป็นต้น 

     สชุาดา จกัรพิสทุธ์ิ และคณะ (2546 : 72 –96) ได้จ าแนกประเภทของการศึกษา
ทางเลือกในประเทศไทยไว้ 7 กลุม่ คือ  

         1) การศกึษาทางเลือก ท่ีจดัโดยครอบครัว หรือ Home School ครอบคลมุทัง้แบบ
ครอบครัวเดี่ยวและกลุม่ครอบครัวหรือเครือขา่ย ปัจจบุนัมีอยูเ่กือบ 100 ครอบครัวทัว่ประเทศ  

          2) การศึกษาทางเลือกท่ีอิงกับระบบรัฐได้แก่ โรงเรียนในระบบท่ีจดักระบวนการ
เรียนการสอนเน้นความรู้เชิงประสบการณ์และการปฏิบตัินอกต าราเรียน  หรือนวตักรรมการเรียนรู้
แก่ผู้ เรียน มีการทดลองปฏิบตั ิและการจดัสิ่งแวดล้อมท่ีเอือ้ตอ่การเรียนรู้  

          3) การศึกษาทางเลือกสายครูภูมิปัญญา ได้แก่ พ่อครูแม่ครู ปราชญ์ชาวบ้าน                
ท่ีสงักดักลุ่มหรือเครือข่าย และด าเนินการถ่ายทอดภูมิปัญญาแก่ชนรุ่นหลงัทัง้แบบเสียค่าใช้จ่าย 
และไม่เสียคา่ใช้จ่ายในความรู้ด้านศิลปะการช่าง การแพทย์พืน้บ้านและสมุนไพร การอ่านเขียน
อกัษรโบราณนาฏศลิป์พืน้บ้าน เป็นต้น 

          4) การศึกษาทางเลือกสายศาสนธรรม เป็นการจดักระบวนการเรียนรู้โดยยึดหลกั
เนือ้หาทางพทุธธรรมและการพฒันาโลกภายใน (ตวัตน)ไปสู่ความเป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์โดยมีการ
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ด าเนินการในศาสนสถาน หรือในชุมชน หรือในสถานท่ีท่ีมีการจดัสิ่งแวดล้อมหรือโดยผ่านตวัผู้               
จดัท่ีเป็นนกับวชในศาสนาหรือนิกายนัน้ๆ หรือโดยการจดัตัง้ขึน้เป็นสถาบนัซึ่งบางแห่งเป็นการ
จดัตัง้โดยรัฐ อาทิ โรงเรียนพทุธศาสนาวนัอาทิตย์ บางแห่งเป็นความร่วมมือของชมุชนเอง อาทิ 
โรงเรียนปอเนาะห์ โบสถ์คริสต์หลายแห่ง สถานปฏิบตัิธรรมสมาธิในแนวทางตา่ง ๆ เป็นต้น ซึ่งจดั
กระบวนการเรียนรู้แก่สมาชิกในสงักัด ทัง้แนวเศรษฐกิจพอเพียง การตอ่ต้านบริโภคนิยม การ
ปฏิบตัิสมาธิหรือการปฏิบตัิธรรมในแนวทางต่างๆ  หลากหลายตามความเช่ือแต่ละส านักและ
ก่อให้เกิดการเรียนรู้แก่ผู้ เข้าร่วม  

          5) การศึกษาทางเลือกท่ีเป็นสถาบนันอกระบบรัฐ  ได้แก่ กลุ่มกิจกรรรมทาง
การศึกษาท่ีมีเจตนาในการจดักระบวนวิชาความรู้แก่กลุ่มเป้าหมายของตน  โดยเห็นว่าการศกึษา   
ในระบบท่ีมีอยูไ่มส่ามารถพฒันาศกัยภาพของบคุคลหรือชมุชนได้เต็มท่ีจ าเป็นต้องเสริมเติมเนือ้หา
และกระบวนการอีกแบบหนึ่ง ซึ่งมีข้อสังเกตคือ กลุ่มการศึกษาประเภทนีม้กัใช้ช่ือเป็นสถาบนั            
หรือใช้ช่ือท่ีเลียนแบบสถาบนั โดยมีนัยยะของการประกาศศกัดิ์ศรีและสิทธิการจัดการศึกษา            
ของภาคประชาชนทัง้แบบเสียคา่ใช้จ่ายและไม่เสียคา่ใช้จ่าย  อาทิ โรงเรียนใต้ร่มไม้ มหาวิชชาลยั
ชมุชนปักษ์ใต้สถาบนัหริภุญไชย โรงเรียนชมุชนอีสาน โรงเรียนโรงงาน สถาบนัชมุชนเกษตรกรรม
ยัง่ยืนศนูย์วิจยัและอบรมศาสนาและวฒันธรรมชมุชน สถาบนัการเรียนรู้ขององค์กรพฒันาเอกชน
ศนูย์ ชมรมฯ อาทิ สาวิกาสิกขาลยั มหาวิทยาลยัเท่ียงคืน เสมสิกขาลยั สถาบนัพฒันาศกัยภาพ
ชมุชน เป็นต้น  

          6) การศึกษาทางเลือกของกลุ่มการเรียนรู้ผ่านกิจกรรม  เป็นภาคการเรียนรู้                     
ท่ีกว้างขวางหลากหลายท่ีสดุ ทัง้กลุ่มการเรียนรู้ผ่านกิจกรรมออมทรัพย์ การเกษตร การแพทย์
พืน้บ้านการพัฒนาอาชีพ  การสืบสานภูมิปัญญาและวัฒนธรรม  การอนุรักษ์ฟื้นฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  การอนามัยและสาธารณสุข การดูแลเด็กและเยาวชน                   
การฟืน้ฟดูแูลผู้ ป่วยเอดส์การป้องกนัยาเสพติด การจดัการชมุชน เป็นต้น  

          7) การศกึษาทางเลือกผ่านส่ือการเรียนรู้และแหล่งเรียนรู้ ทัง้ท่ีผ่านส่ือสารมวลชน
ประเภทสิ่งพิมพ์ วิทย ุ โทรทศัน์ และส่ือสมยัใหม่อย่างเวปไซท์ รวมถึงห้องสมดุ พิพิธภณัฑ์ แหล่ง
ท่องเท่ียว หรือแหล่งเรียนรู้สาธารณะท่ีมีความต่อเน่ือง ก่อเกิดการเรียนรู้อย่างใดอย่างหนึ่ง                  
ซึ่งสอดคล้องกับความหมายของแหล่งเรียนรู้ตามมาตรา 25 โดยท่ีเทคโนโลยีและระบบส่ือสาร
มวลชนสมยัใหม่ จะเป็นแหล่งสร้างและให้ความรู้แก่ผู้ ต้องการเรียนรู้ได้อย่างดี  ทัง้หนงัสือพิมพ์ 
วิทย ุโทรทศัน์ รวมถึงส่ือเวปไซท์ ห้องสมดุ พิพิธภณัฑ์ แหลง่ทอ่งเท่ียว 
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ตารางท่ี 10 การจดัแบง่ประเภทการศกึษาทางเลือกในประเทศไทย 

เกณฑ์ฐานกลุ่มเป้าหมาย 
พร พันธ์ุโอสถ (2543) 

เกณฑ์ฐานการเรียนรู้ 
สุชาดา และคณะ (2546) 

เกณฑ์วัตถุประสงค์การเรียนรู้ 
ประภาภัทร นิยม (2553) 

1. กลุม่นวตักรรมทางการศกึษา 
2. กลุม่พอ่แมจ่ดัการศกึษาท่ีบ้าน 
3. กลุม่การศกึษาของชมุชน 
4. กลุม่เดก็ท่ีต้องการความดแูลเป็น
พิเศษ 
5. กลุม่การศกึษาส าหรับผู้ใหญ่ 

1. การศึกษาทางเลือกท่ีจัดโดย
ครอบครัวเชน่ กลุม่ Home School 
2. การศึกษาทางเลือกท่ีอิงกับระบบ
รัฐ 
ได้แก่ กลุม่โรงเรียนทางเลือก 
3. การศึกษาทางเลือกสายครูภูมิ
ปัญญา 
4. การศึกษาทางเลือกสายศาสน
ธรรม 
5. การศึกษาทางเลือกท่ีเป็นสถาบนั
นอกระบบรัฐและเน้นการจดักิจกรรม
การศึกษาแก่กลุ่มเป้าหมายเฉพาะ 
เชน่ มหาวิทยาลยัเท่ียงคืน 
6. การศึกษาทางเลือกของกลุ่มการ
เรียนรู้ผา่นกิจกรรม เช่น กลุ่มกิจกรรม
แพทย์พืน้บ้าน 
7. การศึกษาทางเลือกผ่านส่ือการ
เรียนรู้และแหลง่เรียนรู้ 

1. การจัดการศึกษาตามความ
ต้องการของผู้ เรียน เช่น กลุ่ม 
Home School 
2. การจดัการศึกษาขัน้พืน้ฐานใน
ร ะ บ บ แ ต่ มี เ ป้ า ห ม า ย แ ล ะ
กระบวนการเรียนรู้ ท่ีต่างออกไป 
เชน่ โรงเรียนทางเลือก 
3. กลุ่มศึกษาตามอธัยาศยัอ่ืนๆท่ี
เน้นบริบทท้องถ่ินและการจัดการ
การเรียนรู้เฉพาะเร่ือง 
4. กลุ่มอุดมศึกษาทางเลือกท่ีเน้น
หลกัสูตรพิเศษทัง้ในระดบัปริญญา
ตรีและโท เช่น สถาบนัอาศรมศิลป์ 
ศนูย์จิตตปัญญาศกึษา 

ท่ีมา: ประภาภทัร นิยม. (2553) 

จากการส ารวจวรรณกรรมการศึกษาทางเลือกในประเทศไทย  พบว่า การจัดประเภท            
ของการศึกษาทางเลือกในประเทศไทยมีอย่างน้อย 3 เกณฑ์ ได้แก่ เกณฑ์ท่ีหนึ่ง คือ เกณฑ์
กลุ่มเป้าหมาย งานศกึษาของ พร พนัธุ์โอสถ (2543) ใช้กลุ่มเป้าหมายท่ีมีความต้องการในการจดั
การศึกษาในรูปแบบท่ีแตกต่างจากการศึกษาในระบบและตอบสนองต่อความต้องการ                          
ของกลุ่มเป้าหมายเกณฑ์ท่ีสอง คือ ฐานการเรียนรู้ งานศกึษาของ สชุาดา และคณะ (2546)                  
ใช้แหล่งการเรียนรู้เป็นหลักเกณฑ์ในการจ าแนกประเภทการศึกษาและรูปแบบการเรียนรู้  เช่น 
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ครอบครัว โรงเรียน กลุ่มกิจกรรมต่างๆ เป็นต้น เกณฑ์ท่ีสามคือ วตัถุประสงค์การเรียนรู้                        
การน าเสนอของ ประภาภัทร นิยม (2553) ให้ความส าคญักับเป้าหมายของการจดัการศึกษา                   
เช่นการเรียนรู้ตามความต้องการของผู้ เรียน  และการเรียนรู้ตามระบบการศึกษาขัน้พืน้ฐาน                    
แตมี่กระบวนการเรียนรู้ท่ีแตกตา่งออกไป เป็นต้น 

   3.4  ลักษณะของโรงเรียนทางเลือก 
     พร พนัธุ์โอสถ (2543: 16-19) สรุปลกัษณะเดน่ของโรงเรียนทางเลือก สามารถได้ดงันี ้ 
          1) จดุมุ่งหมายการจดัการศกึษา โรงเรียนทางเลือกมุ่งจดัการศกึษาโดยมีเป้าหมาย

เพ่ือพฒันาผู้ เรียนสู่ความเป็นมนุษย์ท่ีสมบรูณ์ทัง้ร่างกาย อารมณ์ สงัคม สติปัญญางานอาชีพ            
และจิตวิญญาณ 

          2) ปรัชญาการศกึษา โรงเรียนทางเลือกน า ปรัชญาการศกึษาหลากหลายมาเป็น
หลกัในการจดัการศกึษา เชน่ พทุธธรรมประยกุต์ ซมัเมอร์ฮิล สตัยาไส เป็นต้น 

          3) การจดัการเรียนการสอน 
              3.1 การจัดหลักสูตรของโรงเรียนจะเร่ิมจากค่านิยม  และทัศนคติแห่งชีวิต                  

มาสูรู่ปแบบวิธีการสอนตอ่ไป ซึง่จะสอดคล้องกบัปรัชญาของโรงเรียนแตล่ะแหง่ 
              3.2 ใช้หลกัการศกึษาแบบองค์รวม ตระหนกัถึงคณุคา่ความเป็นมนษุย์ในตวัเด็ก

ทัง้ตวัตนอยา่งเป็นองค์รวมท่ีสมัพนัธ์ตอ่เน่ืองกบัการเรียนการสอนและตอ่เน่ืองกบัสิ่งตา่ง ๆ รอบตวั 
          4) โรงเรียนทางเลือกจัดการจัดการศึกษาโดยมิได้มุ่งแสวงหาก า  ไรเป็นหลัก                 

การจดัการงบประมาณเพ่ือให้โรงเรียนสามารถด าเนินงานได้อย่างตอ่เน่ืองเทา่นัน้ 
          5) โรงเรียนทางเลือก สามารถเลือกจดัการศกึษาได้ทัง้ 3 ระบบ คือ การศกึษา               

ในระบบนอกระบบ และตามอธัยาศยั 

     ซึ่งโรงเรียนทางเลือกในประเทศไทยแตล่ะแห่งตา่งมีคณุลกัษณะร่วมดงัท่ีกล่าวมาแล้ว
หากแตร่ายละเอียดในการจดัการศกึษาอาจมีความแตกต่างกนัไปบ้าง  ทัง้นีข้ึน้อยู่กับว่าโรงเรียน    
แตล่ะแหง่จะเน้นหนกัในการพฒันาผู้ เรียนด้านใดเป็นส าคญัอนัท าให้ปรัชญา หรือแนวคิดในการจดั
การศึกษาของโรงเรียนทางเลือกแต่ละแห่งแตกต่างกัน  ทัง้นีเ้พ่ือต้องการให้โรงเรียนสามารถ
ด าเนินการจดัการศกึษาได้บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 
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      3.5 แนวคิดและปรัชญาการศึกษาที่ส าคัญของโรงเรียนทางเลือกในประเทศไทย 

      พนายทุธ เชยบาล (2550: 67-71) ได้ศกึษาแนวคิดและปรัชญาการศกึษาท่ีมีโรงเรียน
ทางเลือกในประเทศไทยได้น ามาเป็นแนวทางในการจัดการเรียนการสอนทัง้หมด ดังแสดงใน
ตารางท่ี 11 ดงันี ้       

ตารางท่ี 11 การวิเคราะห์แนวคดิในการจดัการศกึษาของโรงเรียนทางเลือกในประเทศไทย 

แนวคิด หลกัการ/กระบวนการ กรณีตวัอย่าง 
1. วอลดอร์ฟ (Waldorf) ก า ร เ รี ย น รู้ เ พ่ื อ ส ม ดุ ล ร ะ ห ว่ า ง

ความสามารถในการคิดความรู้สึกและ
เ จ ตจ าน ง ขอ ง ผู้ เ รี ย น แต่ล ะคน มี
เ ป้าหมายพัฒนาปัจ เจก ท่ี มี อิสระ               
ทางปัญญา 

- โรงเรียนอนบุาลบ้านรัก 
- โรงเรียนไตรทกัษะ 
- โรงเรียนปัญโญไทย 
- โรงเรียนวรรณสวา่งจิต 

2. มอนเตสเซอร่ี  
   (Montessori) 

การเรียนรู้เกิดจากตวัผู้ เรียนเน้นการจดั
สภาพแวดล้อมท่ีเสริมศกัยภาพ 

- โรงเรียนมอนเตสเซอร่ี เชียงราย 
- โรงเรียนมอนเตสเซอร่ี ภเูก็ต 
- โรงเรียนอนบุาลกรแก้ว 

3. ซมัเมอร์ฮิลล์ 
(Summerhill) 

เน้นเสรีภาพและความรัก - โรงเรียนหมู่บ้านเดก็ 

4. เร็กจิโอ เอมิเลีย 
   (Reggio Emilia) 

ให้ความสนใจในทกุสิ่งเก่ียวกบัผู้ เรียน 
ผู้ เรียนทกุคนมีศกัยภาพ ต้องให้ผู้ เรียน
เรียนรู้ทกุสิ่งท่ีผู้ เรียนสนใจ 

- โรงเรียนอนบุาล ณ ดรุณ 
 

5. การสอนแบบโครงงาน 
(Project Approach) 

ให้ผู้ เรียนค้นพบศักยภาพท่ีตนมีด้วย
การคดิและการท างาน               

- โรงเรียนวนิษา จ.ปทมุธานี 
- โรงเรียนวรรณสวา่งจิต 

6. นีโอ - ฮิวแมนนิสต์                          
    (Neo-humanist) 

มุ่งพัฒนาอัจฉริยภาพแฝงเร้นในตัว
ผู้ เ รียนทุกคนให้ปรากฎออกมาใ ห้
ได้มากท่ีสุด    และจะพฒันาผู้ เรียนให้
เป็นคนสมบรูณ์                ในทกุๆด้าน
โดยผู้ เรียนทกุคนจะได้รับการพฒันาทัง้
ด้านร่างกายและจิตใจควบคูก่นัไป 

- โรงเรียนอมาตยกลุ 
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ตารางท่ี 11 (ตอ่) 
แนวคิด หลกัการ/กระบวนการ กรณีตวัอย่าง 

7. ทฤษฎีการสร้างองค์
ความรู้ด้วยตนเอง 
(Constructionism) 

ผู้ เรียนเรียนรู้โดยกระบวนการปฏิสัมพันธ์
กับสิ่งแวดล้อม  ต้องให้ผู้ เรียนได้ร่วม
กิจกรรมท่ีสร้างสรรค์ เพ่ือจดุประกาย การ
เรียนรู้และความอยากรู้ 

- โรงเรียนดรุณสิกขาลยั 

8. พทุธธรรมประยกุต์ 
(Applied Buddhism) 

ลดอตัตาอยูร่่วมโดยสนัติเน้นพฒันามนษุย์
ให้เต็มศกัยภาพน าพุทธธรรมมาประยุกต์
ในหลกัสตูร/การเรียนการสอน 

- โรงเรียนมีนประสาท 
- โรงเรียนทอสี 

 
9. สนัติอโศก 
(Santi Asoka) 

ศีลเดน่ เป็นงาน ชาญวิชาเน้นจริยธรรม 
เมตตาธรรมและการพึง่พาตนเอง 

- โรงเรียนสมัมาสิกขา 

10. พหปัุญญา 
(Multiple Intelligence) 

เน้นความสามารถท่ีหลากหลาย และ
ยอม รับความแตกต่ า ง หลากหลาย                  
ของผู้ เรียนจดัการเรียนรู้ท่ีพอเหมาะกับวยั
สอดคล้องกับ เวลาและสถานการณ์                  
ท าใ ห้การเ รียน รู้ เ ป็นสิ่ ง ท่ี เด็ก ช่ืนชอบ                
และเป็นสิ่งท่ีน าความสขุมาให้ผู้ เรียน 

- โรงเรียนเพลินพฒันา 

11. แบบบรูณาการ 
(Integrative Approach) 

การเรียนการสอนแนวบูรณาการบนฐาน
การพัฒนา ขีดความสามารถ ผู้ เ รี ยน               
อยา่งเป็นองค์รวม 

- โรงเรียนรุ่งอรุณ 
- โรงเรียนอนนัตา 
- โรงเรียนจิตตเมตต์ 

ท่ีมา: พนายทุธ เชยบาล (2550: 72-73) 

ส าหรับโรงเรียนทางเลือกในประเทศไทย นอกจากแนวคิดและกระบวนการท่ีแตกต่างกัน
ดงักล่าวข้างต้น ยงัพบว่าเจตนารมณ์ของการจดั ซึ่งมีเจตนารมณ์ท่ีจะเสริมศกัยภาพการเรียนของ
ผู้ เรียนนอกเหนือจากหลกัสตูรต าราท่ีมีอยู่ อนัเน่ืองจากเข้าใจถึงข้ออ่อนของการศกึษาแบบเน้นการ
ทอ่งจ าท่ีมีอยูเ่ดมิ มีบางสว่นท่ีเร่ิมจดักระบวนการเรียนรู้นอกห้องเรียน จากผลการปฏิรูปการเรียนรู้
ตามพระราชบญัญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545 และด้วย
ข้อก าหนดเร่ืองหลกัสตูรท้องถ่ิน วิธีการจดั พบว่ามีอยู่ 3 ลกัษณะ ซึ่งโรงเรียนเกือบทัง้หมด                    
มีการประสมประสานทัง้ 2 – 3 ลกัษณะ หรือมีจดุเน้นลกัษณะใดลกัษณะหนึ่ง กล่าวคือ โรงเรียน
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จดัหรือสร้างสรรค์กระบวนการเองทัง้หมด เดก็ยงัมีฐานะเป็นผู้ เรียน และมีครูเป็นผู้สอน หรือเชิญผู้ รู้
หรือปราชญ์ชาวบ้านเข้ามาในโรงเรียนเพ่ือสาธิต หรือร่วมการสอน โรงเรียนประสาน                               
ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ในท้องถ่ิน หรือสถานท่ีจริง ได้แก่ การไปทศันศกึษา การไปฝึกปฏิบตัิ
ภาคสนามการไปเรียนรู้จากภูมิปัญญาชาวบ้านในพืน้ท่ี โรงเรียนส่งเสริมให้ผู้ เรียนเกิดกระบวนการ
เรียนรู้เองโดยอาจก าหนดให้จัดท าโครงการ  การสนับสนุนให้เด็กท ากิจกรรมในรูปชมรม                        
ท าการเกษตรในแปลงทดลอง เสียงตามสาย หรือท างานศิลปะ ละคร เป็นต้น รวมถึงการจดั
สิ่งแวดล้อมท่ีเอือ้ตอ่การเรียนรู้ เช่น หนงัสือ ห้องสมดุ สวนพฤกษศาสตร์ หรือการจดัแบบ Whole 
School Approach เป็นต้น 

 3.6 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนทางเลือก 

 โรงเรียนทางเลือกมีการบริหารจัดการและจัดการศึกษาตามแนวคิดหรือปรัชญาทาง
การศึกษาท่ีมีความหลากหลายแต่ละแห่งแตกต่างกัน ขึน้อยู่กับว่าโรงเรียนทางเลือกแต่ละแห่ง               
จะเน้นพฒันาผู้ เรียนรวมทัง้บคุลากรทางการศกึษาโดยวิธีการใด ซึง่โรงเรียนทางเลือกมีจดุมุ่งหมาย
ร่วมกนัคือพฒันาผู้ เรียนและบคุลากรทางการศกึษาสูค่วามเป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์ทัง้ร่างกาย อารมณ์ 
สงัคม สตปัิญญา อาชีพ แบบองค์รวมท่ีสมัพนัธ์ตอ่เน่ืองกนั 

 ขนิษฐา จินดากลุ (2546: 47-64) ได้รวบรวมรูปแบบการบริหารจดัการโรงเรียนทางเลือก                       
ในประเทศไทยไว้ทุกด้าน โดยมีการจัดโครงสร้างการบริหารท่ีคล้ายคลึงกับการบริหารโรงเรียน
ทั่วไป แตกต่างกันในวิธีการบริหารท่ีมีความเฉพาะตัวตามรูปแบบปรัชญาแนวคิดของแต่ละ
โรงเรียน รวมทัง้การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ซึ่งน าปรัชญาแนวคิดท่ีโรงเรียนทางเลือกยึดถือมาเป็น
แนวทางในการด าเนินการ ได้แก่ 

      โรงเรียนหมู่บ้านเด็ก บุคลากรทางปฏิบตัิงานในโรงเรียนหมู่บ้านเด็กต้องมีเป้าหมาย
ชีวิตท่ีมิได้แสวงหาความสุขทางวตัถุเป็นเป้าหมายชีวิตแต่เหมาะสมหรับผู้ ท่ีแสวงหาความสขุด้วย
การค้นหาตนเองมีความสนใจในชีวิต โรงเรียนเน้นพัฒนาบุคลากรให้มีแนวคิด ความเข้าใจ                  
ในการศึกษาอิสระ มีเป้าหมายท่ีแตกต่างจากการศึกษาท่ีคุ้ นเคย เพราะครูต้องท าหน้าท่ี
กลัยาณมิตรและเป็นผู้ ชีแ้นะท่ีเหมาะสมตามธรรมชาตขิองเด็ก พร้อมทัง้ช่วยเปิดโลกแห่งการเรียนรู้
ของเด็กให้กว้างขึน้ด้วยความรักอย่างถูกต้อง โดยมีการอบรมให้ความรู้บุคลากรร่วมด้วยความ
ร่วมมือกนักบัเสมสิกขาลยัของอาจารย์สลุกัษณ์ ศวิรักษ์ ซึง่จะให้ความรู้เร่ืองการศกึษา ความคิดแล
วิถีชีวิตทางเลือก มีการแลกเปล่ียนเปล่ียนความคิดและนักคิดท่ี มีเสียงเสียงระดับนานาชาติ                      
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ท่ีมาเป็นวิทยาการและโรง เ รียนสนับสนุนให้ความรู้ ท่ี ไ ด้จากการอบรมมาประยุกต์ใ ช้                         
กบัการปฏิบตังิานจนได้ผลเป็นท่ีนา่พอใจ 

      โรงเรียนสัตยาไส โรงเรียนเห็นว่าการท่ีนักเรียนจะสามารถมีความดีงามไ ด้นัน้                    
ต้องอาศยัครูท่ีมีพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดี ครูจึงต้องเป็นผู้ ท่ีมีคุณธรรมจึงจะสามารถสร้าง                 
ให้นักเรียนคุณธรรมตามมาได้ โรงเรียนมุ่งพัฒนาให้บุคลากรในโรงเรียนฝึกฝนการปฏิบัติตน              
เป็นแบบอยา่งท่ีดีตอ่นกัเรียน 

      โรงเรียนรุ่งอรุณ โรงเรียนพยายามสร้างวฒันธรรมความเป็นกลัยาณมิตรต่อกันนบัแต่
ผู้ บริหารโรงเรียน ครูและผู้ ปกครองท่ีแต่ละคนจะเกือ้กูล ช่วยเหลือกันซึ่งเร่ิมต้นจากผู้ บริหาร
โรงเรียนต้องปฏิบัติตนเป็นกัลยาณมิตรท่ีดีให้ได้และน าหลักการนีม้าประยุกต์ใช้ในการบริหาร
บคุลากรจะเป็นแบบอยา่งท่ีส าคญัให้ครูน าไปปฏิบตัิตอ่ไป โดยครูต้องเข้าใจเด็ก เข้าใจพืน้ฐานทาง
ครอบครัวเด็กจากการได้ไปเย่ียมบ้าน จากนัน้ครูต้องให้ความรัก ความเมตตาแก่เด็กทกุคนโดยไม่
แบ่งแยก ให้ความอบอุ่นแก่เด็ก มีวินัยในตนเองเพ่ือเป็นแบบอย่างท่ีดี ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนจะให้
ความส าคัญต่อการคัดเลือกบุคลากรสูง โดยจะพิจารณาถึงทัศนคติ ความตัง้ใจ แนวคิดด้าน
การศึกษาและสังคม ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการสอน ซึ่งท าให้ได้
บคุลากรท่ีมีคณุภาพสามารถร่วมจดัการศกึษาได้อยา่งสอดคล้องกบัแนวคิดของโรงเรียน 

      โรงเรียนมีนประสาทวิทยา โรงเรียนมีความเช่ือมั่นในศักยภาพของนักเรียนทุกคน                
และเช่ือว่าครูต้องเปล่ียนแปลงตนเองได้ก่อนจึงจะสามารถเปล่ียนแปลงเด็กได้ ทัง้นีโ้รงเรียนมีการ
พฒันาครูอย่างต่อเน่ืองจากการเดินทางศึกษาดงูาน ฝึกอบรมทัง้ในและต่างประเทศ สนับสนุน
เงินทุนให้ศึกษาต่อ ซึ่งเป้าหมาย ของการพฒันาครูเพ่ือต้องการให้ครูเป็นผู้หมัน่พฒันาตนเองอยู่
เสมอ ได้รับการสง่เสริมให้ท างานร่วมกนัในบรรยากาศแหง่ความร่วมมืออย่างกลัยาณมิตร ซึ่งท าให้
ครูเป็นกลัยาณมิตรแก่นกัเรียนด้วย 

      โรงเรียนอมาตยกุล ครูของโรงเรียนถือเป็นสิ่งส าคญัมากท่ีจะช่วยเป็นแรงบนัดาลใจ
และเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่เด็ก โดยครูได้รับการฝึกฝน  3 ส่วนท่ีครูต้องมี ได้แก่ ส่วนแรกการพฒันา
บคุลิกภาพบนพืน้ฐานตอ่เน่ือง ครูจะต้องปฏิบตัิด้านจิตวิญญาณประจ าวนัเข้มงวดตอ่ศีลธรรม 16 
ประการ ส่วนท่ีสอง ครูต้องเรียนรู้ทฤษฏีและการปฏิบตัิจริงในชีวิตเก่ียวกับปรัชญาของมนษุยชาต ิ
ปรัชญาจิตวิทยาและสว่นท่ีสามครูต้องเรียนรู้วิธีการและศกึษาความรู้ของการเป็นครูท่ีดี คณุสมบตัิ
ของครูได้แก่มีความละเอียดอ่อน เข้มแข็ง ยืนหยดัในความถกูต้อง เสียสละ เป็นผู้ น า มีทกัษะการ
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เสริมแรงและการจูงใจ เป็นต้น ซึ่งผู้บริหารเองก็ต้องปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างท่ีดีเช่นกัน รวมทัง้ ใน
การบริหารบุคลากรนัน้ผู้ บริหารมีทัศนคติท่ีดีแก่บุคลากรทุกคน ให้เกียรติ เป็นมิตร เสริมสร้าง
บรรยากาศความไว้วางใจ ช่วยเหลือ ไม่เน้นการจบัผิดเป็นอนัขาด สร้างกิจกรรมท่ีจะช่วยในครูได้
รู้จักสนิทสนมกันโดยไม่แบ่งแยก ในส่วนของสวัสดิการนัน้ ผู้ บริหารให้ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
บริการอาหารและเคร่ืองแต่งกาย มีการอบรมสัมมนาประจ าปี นอกสถานท่ีทัง้โรงเรียน บุตรของ
บคุลากรได้เรียนฟรีซึง่ชว่ยบ ารุงขวญั สร้างก าลงักาย ก าลงัใจให้บุคลากรได้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

      โรงเรียนอนบุาลบ้านรัก โรงเรียนต้องการให้เกิดบรรยากาศท่ีอบอุ่นเหมือนบ้าน ครูจึง
ท าหน้าท่ีเสมือนกบัแม่ คือมีหน้าท่ีเลีย้งด ูให้การอบรม เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่เด็ก ดงันัน้ครูท่ีจะท า
หน้าท่ีนีไ้ด้จึงต้องมีความศรัทธาต่องาน ได้รับการศึกษาความรู้ด้านจิตวิทยา เทคนิคการจัดการ
เรียนการสอนตา่งๆ เพ่ือให้ครูเกิดความมัน่ใจและมีศลิปะในการทงานอยา่งมีคณุภาพ 

      โรงเรียนสมัมาสิกขา ครูท่ีต้องปฏิบตัิงานท่ีโรงเรียนสมัมาสิกขาไม่ได้รับเงินเดือน ดงันัน้
จงึต้องอาศยัผู้ ท่ีเสียสละและมีความมุ่นมัน่อย่างแท้จริงท่ีจะท าประโยชน์ให้สงัคมด้วยความเต็มใจ 
รวมทัง้ต้องเข้าใจแนวคิดในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเพราะมีความแตกต่างจากรูปแบบ
การศกึษาหรือการด าเนินชีวิตของโลกภายนอกอย่างมาก นอกจากครูท่ีอยู่ประจ าแล้ว การเรียนรู้
ของโรงเรียนยงัอาศยัสมาชิกในชมุชนซึง่เช่ียวชาญในด้านตา่งๆ เป็นครูอีกด้วย 

 โรงเรียนเพลินพฒันา (2554: ออนไลน์) น าเอากระบวนการเรียนรู้แบบ Lesson Study      
( PLC – Professional Learning Community) เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยเปล่ียนครูให้กลบัมาเป็นนกั
เรียนรู้อีกครัง้โดยน าเข้ามาปรับใช้เป็นวิถีทางในการพฒันาครูของช่วงชัน้ท่ี 1 และ 2 กระบวนการ
เรียนรู้แบบ Lesson Study ในบริบทของโรงเรียนเพลินพฒันา หมายถึง การพฒันาครูโดยให้กลุ่ม
ครูช่วยแนะน ากันเอง สาธิตกันเอง ประเมิน (การจดัการเรียนการสอน) กันเอง และช่วยปรับปรุง              
ซึ่งกันและกนั ภายใต้การจดัการเรียนการสอนท่ีมีความชดัเจนในแนวทางเดียวกันโดยมีครูพ่ีเลีย้ง 
โค้ช หรือผู้ เช่ียวชาญ เวียนเข้าร่วมอย่างสม ่าเสมอ และอาศัยข้อมูลจากการร่วมคิด ร่วมท า                   
ร่วมสงัเกต ร่วมสะท้อน ร่วมประเมิน (การจดัการเรียนการสอน) ร่วมศกึษา และร่วมพฒันา (วิธีการ
จดัการเรียนการสอนและพฒันาคณุสมบตัิท่ีส าคญัของครู) เป็นทรัพยากรหลักในการขบัเคล่ือน
กระบวนการ โดยท่ีกระบวนการพฒันาครูดงักล่าวนีด้ าเนินไปในหน้างานการจดัการเรียนการสอน     
ท่ีกลุม่ครูเหลา่นีต้้องท าจริงเป็นงานประจ า 
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 การพฒันาครูด้วย Lesson Study นีจ้ะช่วยให้ครูสามารถจดัการเรียนรู้ในสถานการณ์เปิด 
(Open approach) กลา่วคือ เปิดประตผูู้ เรียน และสง่เสริมผู้ เรียนทกุคนให้น าความรู้ความสามารถ
ทัง้หมดท่ีสะสมอยู่ออกมาใช้อย่างเต็มท่ี และขยายศกัยภาพออกไปเร่ือยๆ ตลอดจนส่งเสริมให้มี
การใช้ความรู้ความสามารถดงักล่าว เกิดเป็นการสร้างความรู้ของผู้ เรียนท่ีมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกันอย่างทั่วถึงจะเห็นได้ว่าจัดการเรียนรู้ในสถานการณ์เปิดนีมี้หลักการท่ีสอดคล้องกันกับ 
‚กระบวนการก้าวพอดี‛ ท่ีเป็นวิถีปฏิบตัใินการจดัการเรียนรู้ของโรงเรียนนัน่เอง 

 ก่อนเปิดปีการศกึษา คณุครูแกนน าของช่วงชัน้และคณุครูวิชาการได้ช่วยกนัวางกลไก การ
ท างานให้ครูทกุคนสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการนี ้ีใ้ห้ได้มากท่ีสดุโดยการจดัตารางคาบ
สอนให้ครูท่ีสอนในหน่วยวิชาเดียวกันสามารถเข้าร่วมเรียนรู้ในทุกขัน้ตอน ตัง้แต่ขัน้ก่อนสอน 
ระหวา่งสอน และหลงัสอน ได้แก่ 
      ก่อนสอน : เตรียมแผนการเรียนรู้ให้กิจกรรมการเรียนรู้เป็นไปในสถานการณ์เปิด 
      ระหวา่งสอน : ครูเจ้าของชัน้เรียนมองห้องเรียนของตวัเองวา่สามารถจดัให้กระบวนการ
เรียนรู้  ท่ี  เกิดขึน้มีขัน้ตอนครบครัน ตัง้แต่ขัน้แนะน า เปิดประเด็นโจทย์ การแก้ปัญหา และ/หรือ
การสร้างสรรค์ น าเสนอความรู้และแลกเปล่ียนเรียนรู้ สรุป หรือไม่ / ครูผู้ เข้าสังเกตการณ์พบว่า
ผู้สอนสามารถจดัให้กระบวนการเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้มีขัน้ตอนครบครันหรือไม ่อยา่งไร 
      หลงัสอน : การสะท้อนและใคร่ครวญตนเอง เพ่ือประเมินการจดัการเรียนการสอนของ
ตนเอง เรียนรู้และพัฒนาตนเอง และพัฒนาการจัดการเรียนการสอนผ่านเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบ
สะท้อนตนเองเทียบประกอบกับแผนการเรียนการสอนของคาบนัน้ๆ / การสะท้อนจากมุมของผู้
นิเทศ และเพ่ือนท่ีเข้าสงัเกตการณ์ท่ีเป็นไปเพ่ือการเรียนรู้และพฒันาตนเองของกลุม่  

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

      สมศรี ไตรสรณะศาสตร์. (2543:บทคดัย่อ) ศึกษาความต้องการและการตอบสนอง
ความต้องการพัฒนาบุคลากรของครูของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา จังหวัดชลบุรี 
พบว่า ความต้องการและการตอบสนองความต้องการพฒันาบคุลากรโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดบัมากและการตอบสนองโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบความ
ต้องการพฒันาบุคลากรของครูโรงเรียนเอกชนระดบัประถมศึกษา จังหวดัชลบุรี จ าแนกตามวุฒิ
การศกึษาและประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานโดยรวมไม่แตกตา่งกนั วิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า 
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ครูท่ีมีวุฒิต ่ากว่าปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีมีความต้องการด้านการฝึกอบรมและการ
พัฒนาตนเองแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ด้านการศึกษาต่อเพิ่มเติมไม่
แตกต่างกันและการตอบสนองความต้องการจ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการ
ปฏิบตังิานโดยรวมและรายด้านไมแ่ตกตา่งกนั 

      จิโรจน์ แก้วแดง (2548: ออนไลน์) ได้ท าการวิจยัเร่ืองความคิดเห็นของครูตอ่การพฒันา
บคุลากรของผู้บริหารสถานศกึษาเอกชน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผลวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของครู
ตอ่สภาพการพฒันาบคุลากรของผู้บริหารสถานศกึษาเอกชน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มีคา่เฉล่ียอยู่
ในระดบัมากทัง้ 8 ด้านคือ ด้านปฐมนิเทศ ด้านการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน ดารสัมมนา การ
ส่งไปศึกษาต่อ การประชุมเชิงปฏิบตัิการ การเผยแพร่ข่าวสาร การศึกษาดงูาน การสมัมนา การ
ส่งไปศึกษาต่อ การประชุมเชิงปฏิบตัิการ การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการและการส่งเสริมและ
พฒันาการท าผลงานวิชาการ ส่วนความคิดเห็นตอ่ปัญหาการพฒันาบคุลากร พบว่า โดยภาพรวม              
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย ปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคืองบประมาณในการศึกษาดูงานไม่เพียงพอ 
รองลงมาคือ บุคลากรขาดโอกาสในการสัมมนาอย่างทัว่ถึงเม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู
พบว่า ครูจากโรงเรียนขนาดใหญ่มีความคิดเห็นต่อสภาพการพัฒนาบุคลากรมากกว่าโรงเรียน
ขนาดกลางและขนาดเล็ก ส่วนความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาบคุลากร พบว่า ครูจากโรงเรียน
ขนาดเล็ก ส่วนความคิดเห็นต่อปัญหาการพัฒนาบุคลากร พบว่า ครูจากโรงเรียนขนาดเล็ก                     
มีความคดิเห็นตอ่ปัญหาการพฒันาบคุลากรมากกวา่ครูจากโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่  

      สขุสนัต์ ชยัศิริวฒัน์ (2550: บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเร่ืองบทบาทของผู้บริหารในการ
พฒันาครูโรงเรียนประถมศกึษาเอกชน ผลว่าวิจยัพบว่า ข้อเสนอแนะเก่ียวกบับทบาทของผู้บริหาร
ในการพฒันาครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน ได้แก่ ด้านความสะดวก ผู้บริหารควรอ านวยความ
สะดวกตามความต้องการของครู โดยยึดหลกัความเป็นธรรมและมีการจดัหาอปุกรณ์ท่ีจ าเป็นต้อง
ใช้ในกิจกรรมการเรียนการสอน ด้านผู้ประเมิน ผู้บริหารควรประเมินความพร้อมก่อนและหลงัการ
ปฏิบัติงานของครู มีการสรุปผลเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาด้านผู้ คาดการณ์ ผู้ บริหารควร
คาดการณ์ถึงการด าเนินงานในอนาคต มีการวางแผน มีวิสัยทัศน์และมีการเตรียมข้อมูลต่างๆ               
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของครู ด้านผู้ ให้ค าปรึกษา บริหารแก้ปัญหาตามความ
เหมาะสมให้ครูและยอมรับฟังความคิดเห็นของครู ด้านผู้ส่งเสริมสนับสนุน ผู้บริหารควรให้การ
สนับสนุนการพฒันางานของครูโดยการส่งเข้ารับการอบรมให้การสนับสนุนในด้านงบประมาณ    
และให้ขวญัก าลงัใจกบัครูท่ีตัง้ใจท างาน  



 
98 

 

      วิละดา ชาวช่ืนสขุ (2550: บทคดัย่อ) ได้ท าการศกึษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ภายในส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา คือ ข้าราชการท่ี
ปฏิบตังิานอยูภ่ายในส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ผลวิจยัครัง้นีผ้ลว่า ข้าราชการพล
เรือนส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนท่ีมีลกัษณะสว่นบคุคลแตกตา่งกนั มีความคิดเห็น
ตอ่กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ภายในส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทัง้ในด้านการฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นความรู้ ด้านการฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นทกัษะ 
ด้านการฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นทศันคติ ด้านการฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นความสามารถ ด้านการพฒันาและ
ด้านการศกึษา  

      Baldanza (1994: Abstract) ท าการวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างการใช้การพฒันา
บคุลากรกบัโรงเรียนยอดเย่ียมในรัฐมินเนสโซต้า วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการ
ใช้การพฒันาบคุลากรกบัโรงเรียนยอดเย่ียมในรัฐมินเนสโซต้า จากสายอาชีพท่ีหลากหลาย จ านวน 
215 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ ใช้การสมัภาษณ์ผู้บริหารและครูจากสายอาชีพท่ีหลากหลาย 
ศกึษานโยบายและการเปล่ียนแปลงการพฒันาบคุลากรจากการศกึษาเอกสาร ผลการวิจยัพบวา่  
      1. โรงเรียนท่ีมีโปรแกรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพบคุลากรภายในโรงเรียน  
มีโอกาสในความก้าวหน้าทางอาชีพสงู 
      2. โปรแกรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพชีใ้ห้เห็นถึงวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนในระดบั
พืน้ท่ีการศึกษามีการวางเป้าหมายระยะยาว เป็นล าดบัขัน้ตอนและตอบสนองต่อวัตถุประสงค์              
ของโรงเรียน              
     3.โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ครูมีส่วนเก่ียวข้อง มีการวางแผน
ร่วมกนั เห็นชอบร่วมกนัและร่วมด าเนินการตามวตัถปุระสงค์  
      4. งานวิจัยนีชี้ใ้ห้เห็นว่าการพัฒนาบุคลากรต้องด าเนินการอย่างเป็นพลวัตมีการ
ร่วมมือกนัและตอ่เน่ืองกนัทัง้ด้านเนือ้หาและกระบวนการ  

      Agado (1998: Abstract)  ไ ด้ท าวิจัย เ ร่ือง  การพัฒนาบุคลากรในโรง เ รียนท่ี มี
ประสิทธิภาพทางตอนใต้ของมลรัฐเทคซสั วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาสภาพและปัญหาของการพฒันา
บุคลากรในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพทางตอนใต้ของมลรัฐเทคซัส กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ บริหาร
การศกึษาโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพทางตอนใต้ของมลรัฐเทคซสั จ านวน 54 คน ครูปฏิบตัิการสอน 
148 คน เคร่ืองมือท่ีใช้การวิจัยเป็นแบบสมัภาษณ์บุคลากรท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาในโรงเรียน               
และแบบสงัเกต ผลวา่วิจยัพบวา่ การพฒันาบคุลากรในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพนัน้เป็นไปอย่างมี
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ระบบระเบียบเป็นขัน้ตอน มีการให้ความสะดวกแก่ครูในการน าผลท่ีได้รับจากการพฒันาไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ ระบบสนบัสนุนเอือ้อ านวยการน ากลวิธีไปใช้ โดยได้รับความร่วมมือจากผู้ ร่วมงาน
กบัผู้นิเทศและให้ข้อคดิเห็นว่าควรมีการศกึษาการรับรู้ของครู ความสามารถของนกัเรียนท่ีเกิดจาก
การน าผลการพฒันาไปใช้เพ่ือผลส าเร็จของนกัเรียนตอ่ไป 

 4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ 

 ชยัพร วิชชาวุธ (2546: บทคดัย่อ) ได้ศึกษา ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพ การรับรู้
ความสามารถของตนเอง ปัจจัยส่วนบุคคล และความผูกใจมั่นต่อการเปล่ียนแปลง  เพ่ือศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพและความผูกใจมัน่ต่อการเปล่ียนแปลง การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองและความผกูใจมัน่ตอ่การเปล่ียนแปลง และ ปัจจยัสว่นบคุคลและความผกูใจมัน่ตอ่การ
เปล่ียนแปลง ผลการวิจยัพบว่า ความผูกใจมัน่ทางความรู้สึกต่อการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์
ทางลบกับบุคลิกภาพด้านแปรปรวนทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับบุคลิกภาพด้าน
เปิดเผยตนเอง ด้านเปิดรับประสบการณ์ ด้านคล้อยตามผู้ อ่ืน ด้านส านึกในหน้าท่ี การรับรู้
ความสามารถของตนเองและมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัระดบัการศึกษา ความผกูใจมัน่ทางความ
ตอ่เน่ืองต่อการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับบุคลิกภาพด้านเปิดเผยตนเองและระดบั
การศกึษา ความผกูใจมัน่ทางบรรทดัฐานตอ่การเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางลบกบับคุลิกภาพ
ด้านแปรปรวนทางอารมณ์และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับบุคลิกภาพด้านเปิดเผยตนเอง ด้าน
เปิดรับประสบการณ์ ด้านคล้อยตามผู้ อ่ืน ด้านส านึกในหน้าท่ี และการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง ระยะเวลาในการท างานกับองค์การ และอายุไม่มีความสมัพนัธ์กับความผูกใจมัน่ต่อการ
เปล่ียนแปลงทกุลกัษณะ 

 โชตกิา น าศรีสกลุรัตน์ (2546: บทคดัยอ่) ได้ศกึษา ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการน า
แบบให้พลงั และผลการปฏิบตัิงานโดยมีความรู้สึกได้รับพลงั และแรงจูงใจภายในเป็นตวัแปรส่ือ 

และมีความเช่ือในความสามารถของตนเป็นตวัแปรก ากับ  ผลการวิจยั พบว่า พฤติกรรมการน า
แบบให้พลงัของหัวหน้าตามการรับรู้ ของพนักงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน ความรู้สึกได้รับพลงัของพนกังานเป็นตวัแปรส่ือ ในความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม
การน าแบบให้พลัง ของหัวหน้าตามการรับรู้ของพนักงานและแรงจูงใจภายในของพนักงาน 
แรงจงูใจภายในของพนกังานไม่ใช่ตวัแปรส่ือ ในความสมัพนัธ์ระหว่างความรู้สึกได้รับพลงั และผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน และความเช่ือในความสามารถของตนของพนักงาน ไม่ใช่ตวัแปร
ก ากบัในความสมัพนัธ์ระหวา่งความรู้สกึ ได้รับพลงัและแรงจงูใจภายในของพนกังาน 
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4.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาทางเลือก                

        จิรัฐกาล พงศ์ภคเธียร (2545 : 48 – 52) ได้พฒันารูปแบบโรงเรียนท่ีเน้นความเป็น
มนุษย์ท่ีสมบูรณ์ หรือโรงเรียนทางเลือก โดยใช้เทคนิคเดลฟาย พบว่า รูปแบบโรงเรียนท่ีเน้น               
ความเป็นมนษุย์ท่ีสมบูรณ์ หรือโรงเรียนทางเลือก ประกอบด้วย 7 ปัจจยั/องค์ประกอบ ได้แก่ 
ปัจจัยด้านจุดมุ่งหมายของการจดัการศึกษา ด้านธุรการการเงิน ด้านบุคลากร ด้านวิชาการ                 
ด้านกิจการนกัเรียน ด้านการจดับรรยากาศและสภาพแวดล้อม และด้านความสมัพนัธ์กบัชมุชน  

          ขนิษฐา จินดากลุ (2546 : 77 – 99) ได้ศกึษาคณุลกัษณะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ท่ีสง่ผลตอ่การบริหารโรงเรียนทางเลือก พบว่า ผู้บริหารให้ความส าคญัตอ่การเลือกเคร่ืองแตง่กาย
ได้อยา่งเหมาะสมมีครอบครัวท่ีเห็นความส าคญัและสนบัสนนุให้ทุ่มเทกบัการท างานได้อย่างเต็มท่ี 
สามารถให้ค าปรึกษา แนะน าสอนงานด้านการศึกษาอย่างเป็นกัลยาณมิตร กล้าคิด กล้าพูด                
และกล้าท าในสิ่งท่ีเห็นว่าถูกต้องดีงามเป็นผู้ เสียสละเวลาและประโยชน์ส่วนตนเพ่ือผลส าเร็จ              
ขององค์กร และได้รับความไว้วางใจจากผู้ปกครองท่ีเข้าพบและปรึกษา  

          พนายุทธ เชยบาล (2550: บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัการน าเสนอแบบจ าลองการ
บริหารจดัการโรงเรียนทางเลือกในประเทศไทย โดยค านึงถึงข้อดี ข้อจ ากัด และเง่ือนไขในการ
น าไปใช้ ผลการวิจยัพบว่า ได้แบบจ าลองการบริหารจดัการส าหรับโรงเรียนทางเลือกในประเทศ
ไทย 6 ด้าน คือ ลกัษณะของโรงเรียนทางเลือก วิสยัทศัน์ของโรงเรียนทางเลือก พนัธกิจท่ีส าคญั
ของโรงเรียนทางเลือก การบริหารงานส าหรับโรงเรียนทางเลือก สิ่งบง่ชีถ้ึงความส าเร็จหรือยัง่ยืน
ของการบริหารส าหรับโรงเรียนทางเลือกและอนาคตของโรงเรียนทางเลือก โดยแบบจ าลองดงักล่าว
เป็นแนวทางในการสง่เสริมสนบัสนนุการบริหารจดัการโรงเรียนทางเลือกในประเทศไทย 

          Cofield (2005 : 50 – 75) ได้ศกึษาภาวะความเป็นผู้น าในโรงเรียนทางเลือกระดบั
มธัยมศึกษาซึ่งเพิ่มความเข้าใจของผู้บริหารโรงเรียนทางเลือกในระดบัมัธยมศึกษา  ทางเลือก              
ของผู้ บริหารโรงเรียนต่อมุมมองวัฒนธรรมทางเลือก โรงเรียนของรัฐจะแสดงถึงผลท่ีเป็นบวก                
ตอ่นกัเรียนน้อย ซึ่งส่งผลกระทบตอ่ภาวะความเป็นผู้น าของนกัเรียน ซึ่งเม่ือพิจาณาแล้วพบว่า 
นกัเรียนในโรงเรียนทางเลือก มีภาวะความเป็นผู้น าสงูกวา่โรงเรียนแบบเดิม ซึ่งผลการวิจยัส่งผลตอ่
การพฒันาความเป็นผู้น า บุคลิกบางอย่างของผู้บริหาร โรงเรียนทางเลือก ซึ่งแสดงถึงความเป็น
ผู้น า และเป็นผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งการวิจยัท าให้ผู้บริหารโรงเรียนตา่งๆ สนใจท่ีจะสร้างความ
เป็นผู้น าให้กบัตนเอง งานวิจยัในตา่งประเทศเก่ียวกบัโรงเรียนทางเลือกส่วนใหญ่ จะเป็นการศกึษา
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เก่ียวกบัพฤติกรรมของนกัเรียนท่ีศึกษาในโรงเรียนทางเลือก ซึ่งให้ความสนใจเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิ 
หรือผลการปฎิบตัิงานของโรงเรียนทางเลือกเป็นส่วนใหญ่ แต่ก็ท าให้ได้ทราบบริบทของการจัด
การศึกษาของโรงเรียนทางเลือก เพ่ือน ามาปรับใช้กับการบริหารจัดการโรงเรียนทางเลือกใน
ประเทศไทยได้ตอ่ไป 
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บทที่ 3 

ระเบียบวธีิการวจิัย 

การศกึษาการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์                      
ในโรงเรียนทางเลือกจากโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาเอกชนซึ่งมีแนวทาง                       
ในการจัดการศึกษาทางเลือกจากแนวคิดและปรัชญาการศึกษาท่ีมีความแตกต่างจากรูปแบบ
การศกึษาในระบบทัว่ไปนัน้ มีวตัถปุระสงค์และวิธีการด าเนินการวิจยัดงัตอ่ไปนี ้

1. วัตถุประสงค์ในการวิจัย 
 วตัถปุระสงค์ในการวิจยั มีดงันี ้

1. เพ่ือศกึษาสภาพการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความ
เป็นมนษุย์ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือก 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ตามแนวคดิการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก 

2. วิธีการด าเนินการวิจัย 
การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม

แนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกการด าเนินการทัง้หมดมี
ขัน้ตอนดงันี ้

     ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
          ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูโรงเรียนเอกชนท่ีจดัการศกึษาในระดบัการศกึษาขัน้
พืน้ฐาน สงักัดส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนท่ีจดัการศึกษาทางเลือกจ านวน 
27 โรงเรียนท่ีเข้ารับการประเมินคณุภาพภายนอกจากส านกัรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพ 
ประกอบด้วยผู้บริหาร จ านวน 315 คน และครู จ านวน 1,064 คน (สมศ., 2552 อ้างถึงใน สสส., 
2553: 79 - 80 )  

           กลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่  

              1. ผู้บริหารใช้การก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง จากตารางประมาณขนาดกลุม่
ตวัอยา่งของ Yamane ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ได้ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน  176 คน 

http://rci2010.files.wordpress.com/2010/06/explore_research.pdf
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                2. ครูใช้การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง จากตารางประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ของ Yamane ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 291 คน จากนัน้ใช้วิธีการ
สมุแบบมีระบบ (Systematic random sampling) ในการสุ่มตวัอย่างจากประชากรครูของโรงเรียน
แตล่ะโรงเรียน 

ตารางท่ี 12 แสดงจ านวนประชากร ผู้บริหารและครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังานคณะกรรมการ
สง่เสริมการศกึษาเอกชนท่ีจดัการศกึษาทางเลือก จ านวน 27 โรงเรียน 

โรงเรียน 
ประชากร 

ผู้บริหาร ครู รวม 
จิตเมตต์ 10 41 51 
ณ ดรุณ 9 23 32 
ทอรัก 17 38 63 
ทอสี 11 41 52 
นานาชาติเมธา 10 17 27 
ปัญโญทยั 12 19 31 
ปิติศกึษา 9 13 122 
มีนประสาทวิทยา 14 113 126 
เพลินพฒันา 17 184 201 
รุ่งอรุณ 15 97 112 
ล าปลายมาศพฒันา 12 17 29 
วนิษา 12 33 45 
วรรณสวา่งจิต 12 66 78 
สมบญุวิทย์ 12 13 25 
สยามสามไตร 14 9 23 
สตัยาไส 16 90 106 
สมัมาสิกขาสนัติอโศก 9 14 23 
แสนสนกุไตรทกัษะ 9 17 26 
หมูบ้่านเดก็ 10 11 21 
อนบุาลกรแก้ว 14 8 22 
อนบุาลจนัทร์เจ้า 10 20 30 
อนบุาลช้างเผือก 11 19 30 
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ตารางท่ี 12 (ต่อ) 

โรงเรียน 
ประชากร 

ผู้บริหาร ครู รวม 
อนบุาลธีรานรัุกษ์ 11 11 22 
อนบุาลบ้านรัก 9 10 19 
อนบุาลยวุภทัร 11 17 28 
อนบุาลยวุมิตร 10 5 15 
อมาตยกลุ 12 118 140 

รวม 315 1,064 1,379 

ตารางท่ี 13 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนท่ีจดัการศกึษาทางเลือก จ านวน 27 โรงเรียน 

โรงเรียน 
ผู้บริหาร 

ประชากร กลุม่ตวัอย่าง 
จิตเมตต์ 10 6 
ณ ดรุณ 9 4 
ทอรัก 17 9 
ทอสี 11 6 
นานาชาติเมธา 10 6 
ปัญโญทยั 12 7 
ปิติศกึษา 9 4 
มีนประสาทวิทยา 14 8 
เพลินพฒันา 17 9 
รุ่งอรุณ 15 9 
ล าปลายมาศพฒันา 12 7 
วนิษา 12 7 
วรรณสวา่งจิต 12 7 
สมบญุวิทย์ 12 7 
สยามสามไตร 14 8 
สตัยาไส 16 9 
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ตารางท่ี 13 (ต่อ) 

โรงเรียน 
ผู้บริหาร 

ประชากร กลุม่ตวัอย่าง 
สมัมาสิกขาสนัติอโศก 9 4 
แสนสนกุไตรทกัษะ 9 4 
หมูบ้่านเดก็ 10 6 
อนบุาลกรแก้ว 14 8 
อนบุาลจนัทร์เจ้า 10 6 
อนบุาลช้างเผือก 11 6 
อนบุาลธีรานรัุกษ์ 11 6 
อนบุาลบ้านรัก 9 4 
อนบุาลยวุภทัร 11 6 
อนบุาลยวุมิตร 10 6 
อมาตยกลุ 12 7 

รวม 315 176 

 

ตารางท่ี 14 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่าง ครูโรงเรียนเอกชนสงักดัส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนท่ีจดัการศกึษาทางเลือก จ านวน 27 โรงเรียน 

โรงเรียน 
ครู 

ประชากร กลุม่ตวัอย่าง 
จิตเมตต์ 41 17 
ณ ดรุณ 23 12 
ทอรัก 38 15 
ทอสี 41 17 
นานาชาติเมธา 17 4 
ปัญโญทยั 19 5 
ปิติศกึษา 13 3 
มีนประสาทวิทยา 113 28  



 
106 

 

ตารางท่ี 14 (ต่อ) 

โรงเรียน 
ครู 

ประชากร กลุม่ตวัอย่าง 
เพลินพฒันา 184 46  
รุ่งอรุณ 97 25 
ล าปลายมาศพฒันา 17 4  
วนิษา 33 8  
วรรณสวา่งจิต 66 17  
สมบญุวิทย์ 13 3  
สยามสามไตร 9 2  
สตัยาไส 90 23  
สมัมาสิกขาสนัติอโศก 14 3  
แสนสนกุไตรทกัษะ 17 7  
หมูบ้่านเดก็ 11 3  
อนบุาลกรแก้ว 8 2  
อนบุาลจนัทร์เจ้า 20 5  
อนบุาลช้างเผือก 19 4  
อนบุาลธีรานรัุกษ์ 11 3  
อนบุาลบ้านรัก 10 3  
อนบุาลยวุภทัร 17 4  
อนบุาลยวุมิตร 5 1  
อมาตยกลุ 118 29  

รวม 10,64 291 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย      
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี เ้ป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกมี  2 
ตอน ประกอบด้วย 

     ตอนท่ี 1 แบบสอบถามสถานภาพสว่นตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษาสงูสดุ ประสบการณ์ท างาน  มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
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                 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกซึ่งผู้วิจยัสร้างขึน้เป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale) จากกรอบแนวคิดท่ีผ่านการสังเคราะห์ ประยุกต์กรอบแนวคิดท่ีผ่านการ
สงัเคราะห์จากนกัวิชาการ คือ กรอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของ Noe (2005) และ
กรอบแนวคิดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Werner และ DeSimone (2010)                  
และกรอบแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ได้จากการสังเคราะห์แนวคิด                  
ของนกัวิชาการ คือ Wheatley (1999) และ วรภัทร  ภู่เจริญ (2553) และข้อมูลท่ีได้จากการ
สมัภาษณ์ผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือกเพ่ือน ามาสงัเคราะห์ประยุกต์และพัฒนาเป็นกรอบ
แนวคดิมีรายละเอียด 3 ประการ ดงันี ้

1. การพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual Development) 
2. การพฒันาอาชีพ (Career Development) 
3. การพฒันาองค์การ (Organization Development) 

 ผู้วิจยัแบ่งระดบัความคิดเห็นตอ่สภาพการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการ ท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ ออกเป็น 5 ระดบั ดงัตอ่ไปนี ้
     

5     หมายถึง      ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็น
มนษุย์ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือกอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

4     หมายถึง ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็น
มนษุย์ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือกอยูใ่นระดบัมาก 

3     หมายถึง ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็น
มนษุย์ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือกอยูใ่นระดบัปลานกลาง 

2     หมายถึง ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็น
มนษุย์ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือกอยูใ่นระดบัน้อย 

1     หมายถึง ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็น
มนษุย์ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือกอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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การสร้างเคร่ืองมือ 
 ผู้วิจยัก าหนดแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัไว้ ดงันี ้

    1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์การบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์และการศกึษาทางเลือก  
      2. สมัภาษณ์ผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือกจ านวน 3 โรงเรียน ท่ีมีระดบัการประเมิน
จาก สมศ. ในระดบัดีขึน้ไปเป็นตัวอย่างในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ โดยมีเกณฑ์เบือ้งต้นในการพิจารณา ได้แก่ การใช้ปรัชญาแนวคิด              
ในการพัฒนามนุษย์และเน้นความเป็นมนุษย์ในการจัดการศึกษา  จัดการศึกษาครอบคลุม                   
ทัง้ในระดับปฐมวัย – ประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา – มัธยมศึกษา และระดับปฐมวัย – 
ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา โรงเรียนผ่านการประเมินจาก  สมศ. มีนวัตกรรมการศึกษา                       
ท่ีแตกต่างกันแต่มีจุดร่วมคือการเน้นคุณค่าความเป็นมนุษย์  เพ่ือเป็นการศึกษาข้อมูลเชิงลึก
เก่ียวกับสภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์       
ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้        

ตารางท่ี 15 ลกัษณะเบือ้งต้นของโรงเรียนทางเลือกท่ีรับเลือกในการสมัภาษณ์ 

โรงเรียน 
บริบทการบริหาร 

โรงเรียน ก โรงเรียน ข โรงเรียน ค 

ระดบัท่ีเปิดสอน ปฐมวยั – ประถมศกึษา ประถมศกึษา – มธัยมศกึษา 
ปฐมวยั – ประถมศกึษา 

– มธัยมศกึษา 
จ านวนนกัเรียน (คน) มากกวา่ 250 มากกวา่ 1,000 มากกวา่ 1,000 
แนวคิดการจดัการศกึษา 1. ทกุคนสามารถเรียนรู้ พฒันา และ

สร้างประโยชน์สขุตอ่ตนเองและผู้อื่นได้ 
ตามหลกัไตรสกิขา หรือภาวนา  
2. จดัการศกึษาที่สง่เสริม และพฒันา
ชีวิต ทกัษะ และกระบวนการเรียนรู้ที่
เหมาะสมตอ่ผู้ เรียน  
  1) ด้านวิชาชีวติ คือ พฤตกิรรม จิตใจ 
และปัญญา  
  2) ด้านวิชาการ ตามหลกัสตูรของ
โรงเรียนทอส ี
  3) ด้านวิชาชีพ คือ สง่เสริมให้ผู้เรียน
ได้มีโอกาสค้นพบ และพฒันาความ 

เ น้นคุณภาพของผู้ เ รียนเ ป็น
ส าคญัจดัการเรียนการสอนแบบ
บูรณาการทุกกลุ่มสาระการ
เ รียน รู้  โดยใ ช้ก ระบวนการ 
กลุ่ม ใ ห้ผู้ เ รี ยนไ ด้ปฏิบัติ จ ริ ง 
สง่เสริมการท างานเป็นหมู่คณะ
ฝึกการคิดแก้ปัญหา ด้วยตนเอง
ตามทฤษฎีเศรษฐกิจพอเพียง 
ส า ม า ร ถ น า ไ ป ใ ช้ ใ น
ชี วิ ต ป ร ะ จ า วั น ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสทิธิภาพ 

1. ฉลาด เก่ง ดี มีสขุ 
2. พฒันากายด้วยวิถีสขุภาพ 
พฒันาจิตใจด้วยกิจกรรมที่
หลากหลาย ปรับคลืน่สมองต ่า 
ใช้ชีวิตเรียบงา่ย พอเพยีง 
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ตารางที่ 15 (ตอ่) 

โรงเรียน 
บริบทการบริหาร 

โรงเรียน ก โรงเรียน ข โรงเรียน ค 

 ถนดัตามศกัยภาพของตนเอง 
3. สร้างและรักษาวฒันธรรมเมตตา และ
วฒันธรรมแสวงปัญญา 

  

นวตักรรมและการปฏิบตัิ
ที่เป็นเลศิ 

1. การจัดโรงเรียนวิถีพุทธ ก าหนดคุณ
ลษัณะของเด็กวิถีพทุธ 12 ประการ 
2. การจัดท าหลกัสูตรสถานศึกษาแบบ
บรูณาการ เรียกช่ือเฉพาะวา่ ‚เด็ดดอกไม้
สะเทือนถึงดวงดาว‛ 
3.การจดัการเรียนรู้และพฒันาผู้ เรียนโดย
ใช้หลกัไตรสิกขา ที่ก าหนดเป็นค าเฉพาะ
วา่ ‚พฤติกรรม จิตใจ ปัญญา‛ 
4. การบริหารจัดการแบบกัลยาณมิตร 
โดยเฉพาะผู้บริหารและครูทุกคนท าตน
เป็นแบบอย่างที่ดีมีการรับไหว้นักเรียน
ทุกคน ทุกครัง้  แสดงความรัก ความ
เมตตาต่อศิษย์  มีปฏิสัมพัน ธ์ ที่ดีกับ
ผู้ ปกครองนัก เ รียนและมีการอบรม
พัฒนาผู้ ปกครองตามแนวทางวิถีพุทธ 
เพื่อให้ท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุตร
หลานด้วย 
5. การบริหารจดัการตามหลกัวฒันธรรม
เมตตา วฒันธรรมแสวงปัญญาของพระ
พรหมคณุาภรณ์ (ป.อ.ปยตุโต) ได้จดัให้
ทัง้ครู เดก็ ผู้ปกครอง มีโอกาสฝึกฝน 
เรียนรู้ทบทวนตนเองอยูเ่สมอ ผา่นวิถี
ชีวิตของการขอบคณุ ขอโทษในแตล่ะวนั
อยา่งสม า่เสมอ รวมถงึการจดัให้มีพิธี
ปวารณาตน อโหสกิรรม เปิดโอกาสให้
ผู้อื่นตกัเตือนและกล้ายอมรับขอ 

1. โครงการทศันศึกษาพืชสวน
โลกเฉลิมพระเกียรติและเข้า
คา่ยธรรมะ จ.เชียงใหม ่
2. โครงการเข้าค่ายลูกเสือ -
เนตรนารี 
3.  โครงการ เ ร่ง รัดคุณภาพ
การศกึษา 
4. กิจกรรมสนัทนาการ  
5. โครงการประชาธิปไตยใน
โรงเรียน  
6. โครงการธนาคารโรงเรียน 

1. การจัดการศึกษาแนวคิดนีโอ
ฮิวแมนนิส เช่ือวา่ความเก่ง ความ
ฉลาด เป็นศกัยภาพที่มีอยู่ในตัว
มนุษย์ เช่ือว่าคนจะสมบูรณ์ต้อง
มีร่างกายที่แข็งแรง เช่ือมั่นใน
ตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์ มี
น ้า ใ จ  มี ค ว า ม รั ก แ ก่ ผู้ อื่ น 
ช่ วย เหลื อคนอื่ น โดย ไม่หวั ง
ผลตอบแทน มีความสงบทาง
จิ ต ใ จ  อ า ร ม ณ์ ดี  ใ จ เ ย็ น  มี
ความคิด สร้างสรรค์สูง มีสมาธิ 
จิตใจเป็นหนึ่งเดียว ไม่ฟุ้ งซ่าน 
วอกแวก 
2. มีการจัดกิจกรมสร้างให้เด็ก
เกิดภาวะคลื่นสมองต ่ามากที่สดุ 
ค รู ต้องอารมณ์ เย็น  ยิ ม้ แ ย้ม
แจ่มใส พูดจาไพเราะ พูดใ ห้
ก าลังใจ และไม่พูดในแง่ลบไม่
ก ด ดั น  ไ ม่ ใ ห้ มี ก า ร แ ข่ ง ขั น 
กิจกรรมหน้าเสาธงประกอบด้วย 
กิจกรรมโยคะ บาบานัม เกาซิกิ 
ซึ่ ง ช่ ว ยท า ใ ห้ ค ลื่ น สม อ งต ่ า
ร่างกายแข็งแรงพร้อมที่จะเรียนรู้
เต็มตามศกัยภาพ 
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ตารางที่ 15 (ตอ่) 

โรงเรียน 
บริบทการบริหาร 

โรงเรียน ก โรงเรียน ข โรงเรียน ค 

 อโหสิกรรมต่อผู้ อื่นเมื่อกระท าผิด เป็น
การขัดเกลาตนเองและผู้ อื่นให้พัฒนา
ชีวิต ลดอัตตาตวัตนอนัเป็นเหตุให้เกิด
ทุกข์ที่แท้จริง ถือเป็นการศึกษาที่มุ่ง
พัฒนามนุษย์ในฐานนะมนุษย์ มิใช่
เพียงฐานะทรัพยากรมนษุย์ของชาติ 

  

ทิศทางการพฒันา
สถานศกึษาในอนาคต 

1. จดัการเรียนการสอนตามแนวทางวิถี
พุทธตามแบบวิ ถี ไทย  ใ ห้ผู้ เ รี ยนมี
ปัญญารู้เท่าทนัสมยัโดยเน้นความเป็น
เลิศทางวิชาการและวิถีชีวิตเพื่อเป็น
พืน้ฐานของผู้ เรียนในการศึกษาต่อให้
กว้างขวางยิ่งขึน้พร้อมที่จะด าเนินชีวิต
พทุธปัญญาน าสมยัได้อยา่งเข้มแข็ง 
2. พฒันาสถานศึกษาตามแนวทางวิถี
พุทธ ตามแบบวิถีไทยพุทธปัญญาน า
สมยัให้เข้มแข็ง ชดัเจนยัง่ยืน พร้อมที่จะ
เป็นสถานศึกษาวิธีพทุธได้อย่างแท้จริง 
ควรมีการประชาสัมพันธ์สถานศึกษา
เพื่อขยายผล เผยแพร่ให้กว้างขวาง
ยิ่ ง ขึ ้น  ใ ห้ ส ถ า น ศึ ก ษ า อื่ น น า ไ ป
ประยุกต์ใช้เพื่อจะได้มีส่วนช่วยพฒันา
คนไทยให้ เ ป็นมนุษ ย์ที่ สมบูรณ์ทั ง้
ร่างกาย จิตใจ  สติ ปัญญา ความ รู้ 
คุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรมใน
การด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกันได้
อยา่งมีความสขุ สามารถสง่ผลไปสูก่าร
พัฒนาสังคมให้มีคุณภาพเป็นสังคม
แหง่ภมูิปัญญาและการเรียนรู้เป็นสงัคม
ที่มีความสมานฉันท์และเอือ้อาทรได้
มากและรวดเร็วยิ่งขึน้ 

1 .  เ ร่ ง รั ดพัฒนากา รศึกษา            
ในมาตรฐานที่ 5 (เตรียมความ
พร้อมการสอบ O-Net) 
2.  จัดท าหลักสูตรเศรษฐกิจ
พอเพียง ปีการศกึษา 2551 
3.  การขยายโครงส ร้างการ
บริหารและจัดการศึกษาใ ห้
ครอบคลุมกิจการงานทัง้หมด 

1. ผู้ ปกครองมีความพึงพอใจ              
ที่สถานศกึษาได้ปลกูฝังให้ผู้ เรียน
เป็นผู้ ที่มีคุณธรรม จริยธร รม               
มีคุณลกัษณะที่พึงประสงค์ เช่น 
ป ร ะ ห ยั ด อ ด อ อ ม  ซื่ อ สั ต ย์                     
มีความสขุในการมาโรงเรียน 
2. จุดเด่นด้านผู้ เรียน คือ ผู้ เรียน
มีคณุธรรม จริยธรรมและค่านิยม
ที่พึงประสงค์ มีสุขนิสยั สุขภาพ
กายและสุขภาพจิตที่ดี มีสุนทรี
ภาพและลกัษณะนิสยัด้านศิลปะ 
ดนตรีแลกีฬา มีทักษะในการ
ท างาน รักการท างาน สามารถ
ท างานร่วมกับผู้ อื่นได้และมีเจต
คติที่ดี ต่ออา ชีพสุจ ริต  ดังนั น้ 
สถานศกึษาควรจะพฒันาดงันี ้
1) จัดท าเป็นระบบรูปแบบการ
สอน ที่ เ ป็นรูปธรรม คือ มีทั ง้
หลักสูตร วิ ธีสอน สื่อการสอน 
กิ จกร รมพัฒนาผู้ เ รี ยน  ก า ร
ประเมินผลและวิ ธีการบริหาร
จัดการตามแนวคิดนีโอฮิวแมน
นิส 
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ตารางท่ี 15 (ตอ่) 

โรงเรียน 
โรงเรียน ก โรงเรียนมีน ข โรงเรียน ค 

บริบทการศกึษา 

 3. สถานที่มีความร่มร่ืน มีแหล่งเรียนรู้
ที่หลากหลายอยู่แล้ว ควรมีการรักษา
สภาพและพฒันาให้เหมาะสมและเอือ้
ต่ อการ ใ ช้ แหล่ง เ รี ยน รู้ ไ ด้ อย่ า งมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ เช่น จัดแหล่ง
เรียนรู้ทางด้านธรรมชาติ พืชพันธ์ไม้ 
เช่ือมโยงกบวรรณคดี ศิลปะ วิถีชีวิต
แบบไทยและการเ รียน รู้ธรรมะใน
โรงเรียน เป็นต้น 

     2)  เผยแพร่แนวคิดนี ใ้ ห้กับ
ชุมชน เพื่อเป็นต้นแบบส าหรับ
สถานศึกษาอื่นๆ จะได้น าไปใช้
ตอ่ไป 
    3)  มีการติดตามผลการใ ช้
หลักสูต ร จ า กศิ ษ ย์ เ ก่ า ที่ จ บ
การศกึษาไปแล้ว 

ระดบัการประเมิน ดีมาก ดี ดีมาก 

ท่ีมา : ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศกึษา (2554) 

       แนวทางในการเก็บรวมรวมข้อมลูจากแบบสมัภาษณ์ผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือก                 
มีรายละเอียดดงันี ้
           1. แนวค าถามในการสมัภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียน 
                       ส่วนท่ี 1 ข้อมลูพืน้ฐานเก่ียวกบัผู้ให้สมัภาษณ์ 
                       สว่นท่ี 2 ข้อมลูสภาพปัจจบุนัในการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตาม
แนวคดิการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 
                      ส่วนท่ี 3 แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการ               ท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 
           2. แนวคิดในการสมัภาษณ์ครู 
                       ส่วนท่ี 1 ข้อมลูพืน้ฐานเก่ียวกบัผู้ให้สมัภาษณ์ 
                       สว่นท่ี 2 ข้อมลูสภาพปัจจบุนัในการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตาม
แนวคดิการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 
                      ส่วนท่ี 3 แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 
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  สรุปประเด็นข้อค้นพบท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือก 
ดงันี ้
  1. การพฒันาปัจเจกบคุคล 
      - การพฒันาปัจเจกบคุคล แบง่เป็น 2 ส่วน  คือ การฝึกอบรมและพฒันางาน 
ในสถานศึกษา (On Site Training Method) และการฝึกอบรมและพัฒนางานนอกสถานท่ี                   
(Off Site Training Method) 
      - เน้นการพัฒนาแบบองค์รวมทัง้ด้านร่างกาย (Physical) จิตใจ (Mental)           
และจิตวิญญาณ (Spiritual)  
      - เน้นการสอนงาน (Coaching) ในรูปแบบของการท างานเป็นกลุ่มย่อย 
(Group Building) 
      - ครู ผู้ เรียนและผู้ปกครองเป็นสว่นหนึง่ร่วมกนัในกิจกรรมพฒันาปัจเจกบคุคล 

  2. การพฒันาอาชีพ 
      - ให้ความส าคญักบัการคดัเลือกโดยเน้นการประเมินคณุสมบตัิและศกัยภาพ
ของบคุคลท่ีมีความสอดคล้องกบัปรัชญาการจดัการศกึษาของโรงเรียน 
      - ผู้บริหารร่วมให้ค าปรึกษาและหารือกับบุคลากร รวบรวมข้อมูลในการวาง
แผนการพฒันาอาชีพ 
      - ความก้าวหน้าของอาชีพนัน้หมายความถึงการท่ีบคุลากรมีศกัยภาพสามารถ
ประสบความส าเร็จในอาชีพ โดยมีความภาคภูมิใจในตนเองในฐานะครูผู้ สร้างถึงแม้ว่าจะมิได้                  
มีต าแหนง่ระดบัท่ีสงูขึน้ไปก็ตาม 

  3. การพฒันาองค์การ 
      - มีกระบวนการในการพัฒนาองค์การทุกขัน้ตอนและได้มีการสอดแทรก
คา่นิยม ความเช่ือในปรัชญาการศกึษาของแตล่ะโรงเรียนเข้าไปด้วย 
      - บุคลากรภายในโรงเรียนปฏิบตัิต่อผู้ อ่ืนอย่างเป็นบุคคลท่ีมีคณุค่า ให้เกียรติ
และความเคารพซึง่กนัและกนั 
      - บุคลากรภายในโรงเรียนมีวิธีการส่ือสารระหว่างกันในเชิงบวกด้วยปิยวาจา               
มีความจริงใจและแสดงความรัก ความปรารถนาดีตอ่กนั  
      - ผู้ บริหารมักกระตุ้นให้ครูได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน สร้างแรง
บนัดาลใจในการท างานแก่ครู  
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       - มีวฒันธรรมการท างานแบบครอบครัว สร้างสงัคมแหง่กลัยาณมิตร 

      3. สร้างเคร่ืองมือจากการใช้ข้อมูลในเอกสารจากกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยน ากรอบแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ทัง้ 5 ข้อไปเช่ือมโยงกับกรอบ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ทัง้ 3 ด้าน และข้อมูลท่ีได้จากการสมัภาษณ์ผู้บริหารและครูโรงเรียน
ทางเลือกเพ่ือน ามาสงัเคราะห์ประยกุต์และพฒันาเป็นกรอบแนวคิดมีรายละเอียด 3 ประการ ดงันี ้

1. การพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual Development) 
2. การพฒันาอาชีพ (Career Development) 
3. การพฒันาองค์การ (Organization Development) 

 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  
      ผู้วิจยัก าหนดแนวทางในการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัไว้ ดงันี  ้

          1. ผู้วิจยัสร้างแบบสอบถามจากการสมัภาษณ์แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ตามแนวทางการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์จากผู้ บริหารและครูโรงเรียนทางเลือก               
และตามขอบเขตท่ีก าหนดในกรอบแนวคิดและแล้วน าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ให้
ค าแนะน าและตรวจสอบแก้ไข ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ 
           2. น าแบบสอบถามเสนอผู้ทรงคณุวฒุิ โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาผู้ทรงวฒุิ ดงันี ้

       1) เป็นนกัวิชาการท่ีมีความรู้และประสบการณ์ด้านการบริหารการศกึษา  
       2) เป็นผู้ เช่ียวชาญด้านการวิจยัเก่ียวกบัการศกึษาทางเลือก  
               เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความครอบคลุมของโครงสร้างเนือ้หา ความเหมาะสม
ของปริมาณข้อค าถาม ความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) และความถกูต้องในการใช้ภาษา 
โดยการตรวจสอบความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดเป็นเป้าหมาย โดยมี
เกณฑ์ท่ีใช้ในการตดัสิน คือ การคา่ดชันี IOC (Item Objective Congruence) แล้วพิจารณาข้อท่ีมี
คา่ IOC ≥ 0.50   เป็นข้อค าถามท่ีใช้ได้สอดคล้องกบัจดุมุง่หมาย  
           3. น าแบบสอบถามไปปรับปรุงแก้ไข ตามค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญ แล้วเสนอ
อาจารย์               ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ให้ค าแนะน าตรวจสอบแก้ไขอีกครัง้ 
           4. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับผู้ บริหารและครูของโรงเรียนทางเลือก                      
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ชดุ น าข้อมูลท่ีได้ไปตรวจสอบเพ่ือหาค่าความเท่ียง (Reliability) 
ของแบบสอบถาม โดยใช้การประมาณค่าความเท่ียงจากสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
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(Cronbach’ Alpha) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS ค่าของความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามเทา่กบั 0.8 ขึน้ไป  
           5. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไข จดัพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ น าไป
เก็บข้อมลู 
 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. ผู้ วิจัยขอหนังสือราชการจากฝ่ายวิชาการ  หลักสูตรการสอน คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยงั โรงเรียนทางเลือก
ระดบัปฐมวยั ประถมศกึษาและมธัยมศกึษาของรัฐท่ีสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้
พืน้ฐาน  ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน กระทรวงศกึษาธิการ  
 2. ผู้วิจยัด าเนินการส่งหนงัสือขอความร่วมมือ หนงัสือขอบคณุ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ไปยังโรงเรียนทางเลือกท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง และแนบแบบสอบถามของผู้บริหารโรงเรียนและครู
โรงเรียนทางเลือก ไปพร้อมหนังสือนี ้โดยแยกจ่าหน้าซองตามรายช่ือผู้บริหารโรงเรียนทางเลือก 
พร้อมแนบซองเปลา่และจ่าหน้าซองถึงผู้วิจยั พร้อมติดแสตมป์ และส่งของท่ีระลึก ส่งไปพร้อมซอง
แบบสอบถามด้วย จ านวน 27 โรงเรียน ซึ่งแบบสอบถามข้างในซองจะประกอบด้วยแบบสอบถาม
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียน และครูโรงเรียนทางเลือก 
 3. ผู้ วิจยัติดตามผลการด าเนินงาน โดยติดต่อผู้ ท่ีรับผิดชอบของแต่ละโรงเรียนทางเลือก
ทางโทรศพัท์ หลงัจากสง่แบบสอบถามทางไปรษณีย์ไปแล้ว 10 วนั  

ตารางท่ี 16 สรุปผลการเก็บรวมรวมข้อมลู เพ่ือน าข้อมลูมาวิเคราะห์ 

การเก็บรวมรวมข้อมลู จ านวนแบบสอบถาม (ฉบบั) ร้อยละ (%) 
 ผู้บริหาร ครู รวม ผู้บริหาร ครู รวม 

แบบสอบถาม 176 291 467 37.69 62.31 100 
รับแบบสอบถามคืน 71 242 313 40.34 83.16 67.02 

แบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ 71 233 304 40.34 80.07 65.11 
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4.การวิเคราะห์ข้อมูล 

      ผู้ วิจยัน าข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้ มาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS โดยมีสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( ̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Divation) การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างประชากรและกลุ่ม
ตวัอย่าง 2 กลุ่ม (t – test) และวิเคราะห์เนือ้หา (Content  Analysis ) น าเสนอในรูปตาราง
ประกอบความเรียง ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้
            1. วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพส่วนตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ ประสบการณ์ท างานโดยใช้สถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency Distribution) และคา่ร้อยละ (Percentage) 
            2. วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผู้ บริหารโรงเรียนและครูท่ีมีต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก ดงันี ้
       2.1 วิเคราะห์ข้อมลูความคดิเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูท่ีมีตอ่การพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก ใช้สถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ คา่เฉล่ีย ( ̅) 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Divation) 
       2.2  วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผู้ บริหารโรงเรียนและครูท่ีมีต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกโดยใช้สถิติอ้างอิง ได้แก่                   
การทดสอบค่าที (t-test) เพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นว่า                         
มีความแตกตา่งกนัหรือไม ่
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บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัได้เสนอ
ผลการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตารางท่ี 17 จ านวน ร้อยละ ของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยั จ าแนกตาม เพศ อาย ุต าแหนง่ 

ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน วฒุิการศกึษาสงูสดุ 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
          เพศ   
                     ชาย 72 23.7 
                     หญิง 232 76.3 
                              รวม 304 100 
          อาย ุ   
                    น้อยกวา่ 30 ปี 49 16.1 
                    30 – 39 ปี 149 49.0 
                    40 – 49 ปี 87 28.6 
                    50 ปีขึน้ไป 19 6.3 
                              รวม 304 100 
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 ตาราง 17 (ต่อ) 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
          ต าแหนง่   
                    ผู้อ านวยการโรงเรียน 15 4.93 
                    รองผู้อ านวยการโรงเรียน 12 3.94 
                    หวัหน้ากลุม่สาระ / หวัหน้าฝ่าย 44 14.47 
                    ครูผู้สอน 233 76.66 
                              รวม 304 100 

      ระยะเวลาที่ปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหนง่ปัจจบุนั   
                    น้อยกวา่ 5 ปี 97 31.9 
                    5 – 9 ปี 65 21.4 
                    10 – 14 ปี 81 26.6 
                    15 – 19 ปี 44 14.5 
                    20 ปีขึน้ไป 17 5.6 
                              รวม 304 100 
          วฒุิการศกึษาสงูสดุ   
                    ปริญญาตรี 254 83.6 
                    ปริญญาโท 48 15.8 
                    ปริญญาเอก 2 0.7 
                              รวม 35 100.0 

 จากตารางท่ี 17 ข้อมูลเ ก่ียวกับสถานภาพของผู้ ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศชาย คดิเป็นร้อยละ 23.7 และเพศหญิงคดิเป็นร้อยละ 76.3 
 พิจารณาด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีอายุ 30 – 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.0 
รองลงมามีอายรุะหว่าง 40 – 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.6 และมีอายนุ้อยกว่า 30 ปี และ 50 ปีขึน้ไป 
คดิเป็นร้อยละ 16.1 และ 6.3 ตามล าดบั 

 พิจารณาด้านต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูผู้สอน คิดเป็นร้อยละ  
76.66 รองลงมาเป็นหวัหน้ากลุ่มสาระ / หวัหน้าฝ่าย คิดเป็นร้อยละ 14.47 และเป็นผู้อ านวยการ
โรงเรียนและรองผู้อ านวยการโรงเรียน คดิเป็นร้อยละ 4.93 และ 3.94 ตามล าดบั 
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 พิจารณาด้านระยะเวลาท่ีปฏิบตัหิน้าท่ีในต าแหนง่ปัจจบุนั พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบตัหิน้าท่ีในต าแหนง่ปัจจบุนัน้อยกวา่ 5 ปี คดิเป็นร้อยละ 31.9 รองลงมาเป็น
ระหว่าง 10 – 14 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.6  ระหว่าง 5 – 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.4 ระหว่าง 15-19 ปี 
และ 20 ปีขึน้ไป คดิเป็นร้อยละ 14.5 และ 5.6 ตามล าดบั 

 พิจารณาวุฒิทางการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 83.6 รองลงมามีวฒุิการศกึษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ  15.8
วฒุิการศกึษาระดบัปริญญาเอก คดิเป็นร้อยละ  0.7  

 ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิด
การบริหารจัดการที่ เน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือก จ าแนกตามภาพรวม         
รายด้าน 

 ตารางที่ 18 คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือก               
โดยภาพรวมและรายด้านทัง้หมด 

การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิด                                                   
การบริหารจดัการที่เน้นความเป็นมนษุย์ 

 ̅ S.D. การแปลผล 

     1. การพฒันาปัจเจกบคุคล 4.17 0.51 มาก 
     2. การพฒันาอาชีพ 4.11 0.64 มาก 
     3. การพฒันาองค์การ 4.25 0.63 มาก 

รวม 4.18 0.54 มาก 

 จากตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ตามแนวคิดการบริหารจัดการ ท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือก พบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีค่าเฉล่ียของความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  ̅ = 4.18,S.D. = 0.54)                     
เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่ ด้านการพฒันาองค์การมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.25 , S.D. = 
0.63) รองลงมา คือด้านการพฒันาปัจเจกบคุคลมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( ̅= 4.17 , S.D. = 
0.51) และล าดบัสดุท้าย คือ  ด้านการพฒันาอาชีพมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.11 , S.D. = 
0.64)  
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 ตารางที่  19 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้ บริหารและครู              
เก่ียวกับสภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์             
ในโรงเรียนทางเลือกโดยภาพรวมและรายด้าน 

การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิด                                                   
การบริหารจดัการที่เน้นความเป็นมนษุย์ 

ผู้บริหาร ครู 
t 

 ̅  S.D. การแปลผล  ̅  S.D. การแปลผล 
     1. การพฒันาปัจเจกบคุคล 4.23 0.54 มาก 4.15 0.51 มาก .433 
     2. การพฒันาอาชีพ 4.11 0.73 มาก 4.11 0.61 มาก .158 
     3. การพฒันาองค์การ 4.29 0.62 มาก 4.23 0.63 มาก .497 

รวม 4.21 0.57 มาก 4.17 0.53 มาก .683 

* p   0.05 

 จากตารางท่ี 19 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้ บริหารและครู            
ท่ีมีตอ่การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียน
ทางเลือกโดยรวม พบวา่ ไมแ่ตกตา่งกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ ไมแ่ตกตา่งกนั 

 ตารางที่  20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นโดยภาพรวมเก่ียวกับ
สภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียน
ทางเลือกด้านการพฒันาปัจเจกบคุคล 

การพฒันาปัจเจกบคุคล  ̅ S.D. การแปลผล 
1. หน่วยงานของท่านมีระบบพี่เลีย้งในการให้ค าแนะน าการปฏิบตัิงาน                  
ท าให้เกิดความสมัพนัธ์ที่ดีตอ่กนัของบคุลากรในหนว่ยงาน 

4.19 0.87 มาก 

2. หนว่ยงานจดัให้มีการสอนแนะท าให้มีความรู้ ทกัษะในการปฏิบตัิงานใน
ปัจจบุนัและสง่เสริมความเอาใจใสด่แูลและการยอมรับนบัถือซึง่กนัและกนั 

4.31 0.73 มาก 

3. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการหมุนเวียนงานท าให้บุคลากรเข้าใจ                   
ความหลากหลายของงาน ก่อให้เกิดความรู้  ทักษะ ประสบการณ์                  
และทัศนคติในงานด้านต่างๆ กว้างขวางมากขึน้ น าไปสู่ความยอมรับ               
นบัถือซึง่กนัและกนัระหวา่งบคุลากร 

4.00 0.96 มาก 

4. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการบรรยายและอภิปรายโดยผู้ทรงคณุวุฒิ                  
ท าให้เกิดแรงบนัดาลใจและความคิดสร้างสรรค์ นวตักรรมใหม่ๆ ที่สามารถ
ประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงานได้ 

4.01 0.77 มาก 
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 ตารางท่ี 20 (ต่อ) 

การพฒันาปัจเจกบคุคล  ̅ S.D. การแปลผล 
5. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการสัมมนา (Seminar) ท าให้มีโอกาส
ช่วยเหลือเกือ้กูลกัน รับรู้ถึงความรู้สึกซึ่งกันและกัน สร้างความผูกพัน
ก่อให้เกิดมิตรภาพในการปฏิบตัิงาน และความสขุในการท างาน 

4.07 0.80 มาก 

6. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)                 
เพื่อสง่เสริมให้บคุลากรเรียนรู้วิธีการลงมือปฏิบตัิงานร่วมกนัในเร่ืองตา่งๆ 

4.05 0.82 มาก 

7. หน่วยงานของท่านจดัให้มี กรณีศึกษา (Case Study) เพื่อเป็นการ
พฒันาและสง่เสริมให้เกิดความรู้ลกึ รู้จริงในเชิงปฏิบตัิมากขึน้ 

3.89 0.90 มาก 

8. ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแก่บคุลากรด้วยปิยวาจา มีความเป็นกลัยาณมิตร 4.46 0.64 มาก 
9. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการทัศนศึกษาดูงานของหน่วยงานอื่นๆ                    
เ พื่ อ เ ป็ นก า ร เ ปิ ด โ อ ก าส ใ ห้ มี ป ร ะ สบกา ร ณ์ห รื อ ค ว าม รู้ ใ หม่ ๆ                           
ที่นอกเหนือไปจากที่พบเห็นได้ภายในหนว่ยงาน 

3.69 0.98 มาก 

10. หน่วยงานของท่านจัดให้บุคลากรท าหน้าที่คณะกรรมการท าให้                        
ได้รับประสบการณ์ตรงในการเป็นผู้น าและมีความรู้สกึรับผิดชอบร่วมกัน                  
ในการเป็นสว่นหนึง่ในความส าเร็จของหนว่ยงาน 

3.96 0.88 มาก 

11. หน่วยงานของท่านสนบัสนนุการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมด้วยตนเอง                    
โดยหน่วยงานมีการจัดทรัพยากรในการค้นคว้าข้อมูลที่ทันสมัย เช่น 
ห้องสมดุ วารสาร หนงัสอื อินเตอร์เน็ต เป็นต้น 

4.06 0.79 มาก 

12. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่หน่วยงานของท่านจัดให้ส่งเสริมครู              
จัด กิ จกรรมการ เ รียนการสอนที่ ใ ห้ความส าคัญกับ เ ร่ื อ งคุณค่ า                    
ความเป็นมนษุย์ทัง้คณุคา่การนบัถือตนเองและผู้อื่น 

4.47 0.64 มาก 

13. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที่หน่วยงานของท่านจัดให้ส่งเสริมครูจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนที่ท าให้ผู้ เรียนทุกคนค้นพบตนเองมีศักยภาพ        
ที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนไปสู่คุณค่าอันสูงสุด  คือความเป็นมนุษย์            
ที่สมบูรณ์มีอิสรภาพในทางจิตวิญญาณ มีความสขุและความสร้างสรรค์
อยา่งเต็มที่ได้ 

4.38 0.72 มาก 

14. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที่หน่วยงานของท่านจัดให้ส่งเสริมครูจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนท่ีท าให้ผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้ที่เกิดมาจากภายใน
ตวัผู้ เรียน ผู้ เรียนสามารถสร้างทางเลอืกด้วยตนเองได้ 

4.40 0.63 มาก 
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ตารางท่ี 20 (ต่อ) 

การพฒันาปัจเจกบคุคล  ̅ S.D. การแปลผล 
15. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที่หน่วยงานของท่านจัดให้ส่งเสริมครูจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนที่ท าให้ผู้ เรียนมีความสขุในการเรียนรู้   เรียนรู้
อยา่งบรูณาการในองค์รวมของชีวิต สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองและเรียนรู้
ตอ่เนื่องตลอดชีวิต 

4.41 0.67 มาก 

16. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่หน่วยงานของท่านจัดให้ส่งเสริมครู                     
มุ่ ง วัด และประ เมิ นผลจากอง ค์ ร วม ในคุณลักษณะของผู้ เ รี ยน                      
หรือพฒันาการตามสภาพจริงของตวัผู้ เรียนเป็นส าคญั อย่างสอดคล้องกบั
รูปแบบ สาระและกระบวนการเรียนรู้ที่จดั 

4.36 0.65 มาก 

17. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที่หน่วยงานของท่านจดัให้สง่เสริมครูเปิด
โอกาสให้ผู้ เรียนมีส่วนร่วมในการประเมินผลตนเองเพื่อการได้รู้จักตวัเอง
มากขึน้ 

4.15 0.72 มาก 

รวม 4.17 0.51 มาก 

 จากตารางท่ี  20 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นโดยภาพรวมเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพัฒนา
ปัจเจกบุคคล พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.17 , S.D. = 0.51)                          
เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                       
ท่ีหน่วยงานจัดให้ส่งเสริมครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีให้ความส าคัญกับเร่ืองคุณค่า                    
ความเป็นมนษุย์ทัง้คณุคา่การนบัถือตนเองและผู้ อ่ืน ( ̅ = 4.47 , S.D. = 0.64) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแก่บคุลากรด้วยปิยวาจา มีความเป็นกลัยาณมิตร( ̅ = 4.46 , S.D. = 0.64)  
ส่วน หน่วยงานจัดให้มีการทัศนศึกษาดูงานของหน่วยงานอ่ืนๆ  เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้มี
ประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ   ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายในหน่วยงาน มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 
(  ̅ = 3.69 , S.D. = 0.98) 
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 ตารางที่   21 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้ บริหารและครู
เก่ียวกับสภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์           
ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพฒันาปัจเจกบคุคล 

การพฒันาปัจเจกบคุคล 
ผู้บริหาร ครู 

t 
 ̅  S.D. 

การ
แปลผล 

 ̅  S.D. 
การ

แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านมีระบบพี่เลีย้งในการให้ค าแนะน าการ
ปฏิบัติ งานท าใ ห้ เ กิดความสัมพัน ธ์ที่ ดีต่อกันของบุคลากร                
ในหน่วยงาน 

3.99 1.06 มาก 4.25 0.79 มาก .009 

2. หน่วยงานของท่านจดัให้มีการสอนแนะท าให้มีความรู้ ทกัษะใน
การปฏิบตัิงานในปัจจุบนัและส่งเสริมความเอาใจใส่ดแูลและการ
ยอมรับนบัถือซึง่กนัและกนั 

4.27 0.81 มาก 4.33 0.71 มาก .174 

3. หน่วยงานของท่านจดัให้มีการหมนุเวียนงานท าให้บุคลากรเข้า
ใจความหลากหลายของงาน ก่อให้เกิดความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์
และทัศนคติในงานด้านต่างๆ กว้างขวางมากขึน้ น าไปสู่ความ
ยอมรับนบัถือซึง่กนัและกนัระหวา่งบคุลากร 

3.90 1.17 มาก 4.03 0.88 มาก .004* 

4. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการบรรยายและอภิปรายโดย
ผู้ ทรงคุณวุฒิท าให้เกิดแรงบันดาลใจและความคิดสร้างสรรค์ 
นวตักรรมใหม่ๆ  ที่สามารถประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงานได้ 

3.89 0.77 มาก 4.06 0.77 มาก .732 

5. หน่วยงานของทา่นจดัให้มีการสมัมนา (Seminar) ท าให้มีโอกาส
ช่วยเหลือเกือ้กูลกัน รับรู้ถึงความรู้สึกซึ่งกันและกัน สร้างความ
ผูกพันก่อให้เกิดมิตรภาพในการปฏิบัติงาน และความสุขในการ
ท างาน 

4.20 0.86 มาก 4.03 0.78 มาก .034 

6. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop)  เพ่ือสง่เสริมให้บคุลากรเรียนรู้วิธีการลงมือปฏิบตัิงาน
ร่วมกนัในเร่ืองตา่งๆ 

4.24 0.87 มาก 4.00 0.80 มาก .034 

7. หน่วยงานของท่านจดัให้มี กรณีศึกษา (Case Study) เพื่อเป็น
การพฒันาและสง่เสริมให้เกิดความรู้ลกึ รู้จริงในเชิงปฏิบตัิมากขึน้ 

3.82 1.00 มาก 3.92 0.86 มาก .032 

8. ผู้ บริหารให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรด้วยปิยวาจา มีความเป็น
กลัยาณมิตร 

4.52 0.65 มาก
ที่สดุ 

4.46 0.64 มาก .996 

9. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการทศันศึกษาดูงานของหน่วยงาน
อ่ืนๆ เพื่อเป็นการเปิดโอกาสให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ                           
ที่นอกเหนือไปจากที่พบเห็นได้ภายในหน่วยงาน 

3.81 0.83 มาก 3.65 1.02 มาก .004* 

10. หน่วยงานของทา่นจดัให้บคุลากรท าหน้าที่คณะกรรมการท าให้                        
ได้รับประสบการณ์ตรงในการเป็นผู้ น าและมีความรู้สึกรับผิดชอบ
ร่วมกนัในการเป็นสว่นหนึ่งในความส าเร็จของหน่วยงาน 

4.00 0.86 มาก 3.94 0.88 มาก .880 
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 ตารางท่ี 21 (ต่อ) 

การพฒันาปัจเจกบคุคล 
ผู้บริหาร ครู 

t 
 ̅  S.D. 

การ
แปลผล 

 ̅  S.D. 
การ

แปลผล 
11. หน่วยงานของท่านสนับสนนุการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมด้วย
ตนเองโดยหน่วยงานมีการจัดทรัพยากรในการค้นคว้าข้อมูล                 
ที่ทนัสมยั เชน่ ห้องสมดุ วารสาร หนงัสือ อินเตอร์เน็ต เป็นต้น 

4.22 0.76 มาก 4.00 0.80 มาก .169 

12. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที่หน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริม
ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่ให้ความส าคัญกับเร่ืองคุณค่า
ความเป็นมนษุย์ทัง้คณุคา่การนบัถือตนเองและผู้ อ่ืน 

4.52 0.60 มาก
ที่สดุ 

4.45 0.65 มาก .307 

13. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที่หน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริม
ครูจดักิจกรรมการเรียนการสอนที่ท าให้ผู้ เรียนทกุคนค้นพบตนเอง     
มีศกัยภาพที่จะเรียนรู้และพฒันาตนไปสู่คณุค่าอนัสงูสดุ คือความ
เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ มีอิสรภาพในทางจิตวิญญาณ มีความสุข                 
และความสร้างสรรค์อยา่งเต็มที่ได้ 

4.49 0.65 มาก 4.35 0.73 มาก .449 

14. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที่หน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริม
ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่ท าให้ผู้ เ รียนเกิดการเรียนรู้                 
ที่เกิดมาจากภายในตวัผู้ เรียน ผู้ เรียนสามารถสร้างทางเลือกด้วย
ตนเองได้ 

4.52 0.61 มาก
ที่สดุ 

4.37 0.64 มาก .562 

15. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที่หน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริม
ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่ท าให้ผู้ เรียนมีความสุขในการ
เรียนรู้  เรียนรู้อยา่งบรูณาการในองค์รวมของชีวิต สามารถเรียนรู้ได้
ด้วยตนเองและเรียนรู้ตอ่เน่ืองตลอดชีวิต 

4.56 0.60 มาก
ที่สดุ 

4.37 0.70 มาก .057 

16. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที่หน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริม
ครูมุ่งวัดและประเมินผลจากองค์รวมในคุณลักษณะของผู้ เรียน                      
ห รือพัฒนากา รตามสภาพจ ริงของตัว ผู้ เ รี ยน เ ป็ นส าคัญ                      
อยา่งสอดคล้องกบัรูปแบบ สาระและกระบวนการเรียนรู้ที่จดั 

4.55 0.60 มาก
ที่สดุ 

4.30 0.64 มาก .603 

17. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ที่หน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริม
ครูเปิดโอกาสให้ผู้ เรียนมีส่วนร่วมในการประเมินผลตนเองเพื่อการ
ได้รู้จกัตวัเองมากขึน้ 

4.32 0.75 มาก 4.09 0.71 มาก .035 

รวม 4.23 0.53 มาก 4.15 0.51 มาก .433 

* p   0.05 

 จากตารางท่ี 21 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้บริหารเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพฒันา
ปัจเจกบุคคล พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  ̅ = 4.23 , S.D. = 0.53)                       
เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                 
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ท่ีหน่วยงานจดัให้ส่งเสริมครูจดักิจกรรมการเรียนการสอนท่ีท าให้ผู้ เรียนมีความสุขในการเรียนรู้   
เรียนรู้อย่างบูรณาการในองค์รวมของชีวิต  สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองและเรียนรู้ต่อเน่ือง               
ตลอดชีวิต ( ̅ = 4.56 , S.D. = 0.60) รองลงมาคือ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีหน่วยงานจดัให้
ส่งเสริมครูมุ่งวดัและประเมินผลจากองค์รวมในคณุลกัษณะของผู้ เรียนหรือพฒันาการตามสภาพ
จริงของตวัผู้ เรียนเป็นส าคญั อย่างสอดคล้องกับรูปแบบ สาระและกระบวนการเรียนรู้ท่ีจัด               
( ̅ = 4.55 , S.D. = 0.60)  สว่น หน่วยงานจดัให้มีการทศันศกึษาดงูานของหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือเป็น
การเปิดโอกาสให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ  ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายในหน่วยงาน 
มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ ( ̅ = 3.81 , S.D. = 0.83) 

 ส าหรับผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของครูเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
แนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพฒันาปัจเจกบคุคล 
พบวา่ โดยภาพรวมมีคา่เฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.15 S.D. = 0.51)  เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า 
ข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้ บริหารให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรด้วยปิยวาจา มีความเป็น
กลัยาณมิตร ( ̅ = 4.46 , S.D. = 0.64) รองลงมา การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีหน่วยงานจดัให้
ส่งเสริมครูจดักิจกรรมการเรียนการสอนท่ีให้ความส าคญักบัเร่ืองคณุคา่ความเป็นมนษุย์ทัง้คณุค่า
การนบัถือตนเองและผู้ อ่ืน ( ̅ = 4.45 , S.D. = 0.65) ส่วน หน่วยงานจดัให้มีการทศันศกึษาดงูาน
ของหนว่ยงานอ่ืนๆ  เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ  ท่ีนอกเหนือไปจาก
ท่ีพบเห็นได้ภายในหนว่ยงาน มีคา่เฉล่ียต ่าสดุ ( ̅ = 3.65 , S.D. = 1.02) 

 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคา่เฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและครูเก่ียวกบัสภาพ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียน
ทางเลือกด้านการพฒันาปัจเจกบคุคล ในภาพรวมพบว่า ไม่แตกตา่งกนั และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า มีข้อรายการท่ีมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 ข้อ 
คือ หน่วยงานจดัให้มีการหมุนเวียนงานท าให้บคุลากรเข้าใจความหลากหลายของงาน ก่อให้เกิด
ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์และทศันคติในงานด้านตา่งๆ กว้างขวางมากขึน้ น าไปสู่ความยอมรับ
นบัถือซึง่กนัและกนัระหวา่งบคุลากร และหนว่ยงานจดัให้มีการทศันศกึษาดงูานของหน่วยงานอ่ืนๆ 
เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ  ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายใน
หนว่ยงาน 
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 ตารางที่ 22 คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นโดยภาพรวมเก่ียวกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก                  
ด้านการพฒันาอาชีพ 

การพฒันาอาชีพ  ̅ S.D. การแปลผล 
1. หน่วยงานของท่านสนับสุนนให้มีการส ารวจและประเมินตนเอง                         
เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร 

4.11 0.83 มาก 

2. ผู้ บริหารให้ความส าคัญกับผลการส ารวจและประเมินตนเอง                
ของบคุลากร 

4.15 0.82 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีการประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบว่า
ความรู้ ทกัษะ ท่ีได้จากประเมินตนเองของบคุลกรมีความเหมาะสมกบั
แผนขององค์การหรือไม ่เพื่อโอกาสในการเลือ่นต าแหนง่ที่เทา่เทียมกนั 

3.89 0.82 มาก 

4. หน่วยงานของท่านเผยแพร่ผลการประเมินความเป็นไปได้                     
และตรวจสอบเพื่ออภิปรายร่วมกับบุคลากรในสิ่งที่สามารถพัฒนา
ร่วมกนัได้ 

3.78 0.98 มาก 

5. หน่วยงานของท่านกระตุ้นให้บุคลากรก าหนดเป้าหมายชีวิตการ
ท างานร่วมกบัหนว่ยงานท าให้ทา่นมีมุง่มัน่ในการท างานและเช่ือมัน่ว่า
จะประสบความส าเร็จ 

4.09 0.79 มาก 

6. การก าหนดเป้าหมายชีวิตการท างานท าให้บุคลากรรู้จักปรับตัว                        
เพื่อการพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

4.16 0.76 มาก 

7. ทา่นคิดวา่การปฏิบตัิตามแผนพฒันาอาชีพช่วยสร้างเจตคติ คา่นิยม                
ที่พงึประสงค์ร่วมกบัเป้าหมายและปรัชญาการศกึษาของโรงเรียน 

4.22 0.71 มาก 

8. แผนพฒันาอาชีพของหนว่ยงานของทา่นสง่เสริมการท างานและการ
เรียนรู้เป็นทีม 

4.23 0.85 มาก 

9. หน่วยงานของท่านยึดหลกัความเท่าเทียมและยตุิธรรมในการการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงาน  

4.21 0.74 มาก 

10. ระหว่างการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานผู้ บริหาร                   
ให้ค าปรึกษา แนะน าบุคลากรเพื่อช่วยให้สามารถท างานได้บรรลผุล
ตามเป้าหมาย 

4.27 0.72 มาก 

รวม 4.11 0.64 มาก 
 
 จากตารางท่ี  22 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของโดยภาพรวมเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการ
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พฒันาอาชีพ พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.11 , S.D. = 0.64)  เม่ือ
พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ระหว่างการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานผู้ บริหารให้ค าปรึกษา แนะน าบุคลากรเพ่ือช่วยให้สามารถท างานได้บรรลุผลตาม
เป้าหมาย ( ̅ = 4.27 , S.D. = 0.72) รองลงมาคือ แผนพฒันาอาชีพของหน่วยงานส่งเสริมการ
ท างานและการเรียนรู้เป็นทีม (  ̅ = 4.23 , S.D. = 0.85) ส่วนหน่วยงานเผยแพร่ผลการประเมิน
ความเป็นไปได้และตรวจสอบเพ่ืออภิปรายร่วมกับบุคลากรในสิ่งท่ีสามารถพัฒนาร่วมกันได้                   
มีคา่เฉล่ียต ่าสดุ ( ̅ = 3.78 , S.D. = 0.98) 

 ตารางท่ี 23 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและครูเก่ียวกบั
สภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียน
ทางเลือกด้านการพฒันาอาชีพ 

การพฒันาอาชีพ 
ผู้บริหาร ครู 

t 
 ̅  S.D. 

การ
แปลผล 

 ̅  S.D. 
การ

แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการส ารวจและประเมินตนเอง
เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร 

4.11 0.90 มาก 4.12 0.81 มาก .224 

2. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับผลการส ารวจและประเมินตนเอง              
ของบคุลากร 

4.17 0.95 มาก 4.15 0.77 มาก .014 

3. หน่วยงานของท่านมีการประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบ
ว่าความรู้ ทักษะ ที่ได้จากประเมินตนเองของบุคลกรมีความ
เหมาะสมกับแผนขององค์การหรือไม่ เพื่อโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งที่เทา่เทียมกนั 

3.70 1.04 มาก 3.95 0.73 มาก .000* 

4. หน่วยงานของท่านเผยแพร่ผลการประเมินความเป็นไปได้และ
ตรวจสอบเพื่ออภิปรายร่วมกับบุคลากรในสิ่งที่สามารถพัฒนา
ร่วมกนัได้ 

3.75 1.01 มาก 3.79 0.97 มาก .476 

5. หน่วยงานของทา่นกระตุ้นให้บุคลากรก าหนดเป้าหมายชีวิตการ
ท างานร่วมกบัหน่วยงานท าให้ทา่นมีมุง่มัน่ในการท างานและเชื่อมัน่
วา่จะประสบความส าเร็จ 

3.96 0.99 มาก 4.13 0.72 มาก .014 

6. การก าหนดเป้าหมายชีวิตการท างานท าให้บุคลากรรู้จกัปรับตวั
เพ่ือการพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

4.13 0.86 มาก 4.17 0.76 มาก .435 

7. ท่านคิดว่าการปฏิบัติตามแผนพัฒนาอาชีพช่วยสร้างเจตคติ 
ค่านิยม ที่พึงประสงค์ร่วมกับเป้าหมายและปรัชญาการศึกษา                  
ของโรงเรียน 

4.21 0.75 มาก 4.23 0.70 มาก .467 

8. แผนพฒันาอาชีพของหน่วยงานของท่านส่งเสริมการท างานและ
การเรียนรู้เป็นทีม 

4.28 0.97 มาก 4.22 0.80 มาก .202 
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 ตารางท่ี 23 (ต่อ) 

การพฒันาอาชีพ 
ผู้บริหาร ครู 

t 
 ̅  S.D. 

การ
แปลผล 

 ̅  S.D. 
การ

แปลผล 
8. แผนพฒันาอาชีพของหน่วยงานของท่านส่งเสริมการท างานและ
การเรียนรู้เป็นทีม 

4.28 0.97 มาก 4.22 0.80 มาก .202 

9. หน่วยงานของท่านยึดหลักความเท่าเทียมและยตุิธรรมในการ
การติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงาน  

4.42 0.64 มาก 4.15 0.75 มาก .823 

10. ระหว่างการติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงานผู้บริหารให้
ค าปรึกษา แนะน าบุคลากรเพื่อช่วยให้สามารถท างานได้บรรลผุล
ตามเป้าหมาย 

4.34 0.79 มาก 4.23 0.69 มาก .068 

รวม 4.11 0.73 มาก 4.11 0.60 มาก .158 

* p   0.05 

 จากตารางท่ี 23 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้บริหารเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพัฒนา
อาชีพ พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.11 , S.D. = 0.73)  เม่ือพิจารณา              
รายข้อ พบว่า ข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานยึดหลักความเท่าเทียมและยุติธรรม            
ในการการติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงาน  ( ̅ = 4.42 , S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ระหว่าง
การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานผู้ บริหารให้ค าปรึกษา แนะน าบุคลากรเพ่ือช่วยให้
สามารถท างานได้บรรลผุลตามเป้าหมาย ( ̅ = 4.34 , S.D. = 0.79) ส่วน  หน่วยงานเผยแพร่ผล
การประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบเพ่ืออภิปรายร่วมกับบุคลากรในสิ่งท่ีสามารถพัฒนา
ร่วมกนัได้ มีคา่เฉล่ียต ่าสดุ (  ̅ = 3.70 , S.D. = 1.01) 

 ส าหรับวิเคราะห์ความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการ
บริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพฒันาอาชีพ พบว่า โดยภาพรวม
มีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.11 , S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อรายการ                    
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การปฏิบัติตามแผนพัฒนาอาชีพช่วยสร้าง เจตคติ ค่านิยมท่ีพึงประสงค์
ร่วมกบัเป้าหมายและปรัชญาการศกึษาของโรงเรียน ( ̅ = 4.23 , S.D. = 0.70) และระหว่างการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงานผู้บริหารให้ค าปรึกษา แนะน าบคุลากรเพ่ือช่วยให้สามารถ
ท างานได้บรรลุผลตามเป้าหมาย ( ̅ = 4.23 , S.D. = 0.69) รองลงมา คือ แผนพฒันาอาชีพ                 
ของหน่วยงานของท่านส่งเสริมการท างานและการเรียนรู้เป็นทีม ( ̅ = 4.22 , S.D. = 0.80)                    
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สว่น หนว่ยงานเผยแพร่ผลการประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบเพ่ืออภิปรายร่วมกบับคุลากร
ในสิ่งท่ีสามารถพฒันาร่วมกนัได้ มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ ( ̅ = 3.79 , S.D. = 0.97) 

 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้ บริหารและครูเก่ียวกับ           
สภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียน
ทางเลือกด้านการพัฒนาอาชีพ ในภาพรวมพบว่า ไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า มีข้อรายการท่ีมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 ข้อ คือ 
หน่วยงานมีการประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบว่าความรู้ ทกัษะ ท่ีได้จากประเมินตนเอง   
ของบุคลกรมีความเหมาะสมกับแผนขององค์การหรือไม่ เพ่ือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง                      
ท่ีเทา่เทียมกนั 

 ตารางที่ 24 คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นโดยภาพรวมเก่ียวกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก                 
ด้านการพฒันาองค์การ 

การพฒันาองค์การ  ̅ S.D. การแปลผล 
1. หน่วยงานของท่านมีการวินิจฉัยองค์การเพื่อค้นพบปัญหาและ
โอกาสในการพัฒนาองค์การที่มีความสอดคล้องระหว่างเป้าหมาย             
ขององค์การกบัความต้องการของบคุลากร 

3.96 0.89 มาก 

2. ผู้บริหารสง่เสริมให้บคุลากรมีสว่นร่วมในการวินิจฉยัองค์การท าให้
บุคลากรเข้าใจและมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่องค์การตัง้ไว้ 

4.11 0.86 มาก 

3. การก าหนดกลยทุธ์และการวางแผนพฒันาองค์การท าให้หน่วยงาน
ของท่านเกิดบรรยากาศแห่งการท างานเป็นทีมและช่วยเหลือเกือ้กูล        
ซึง่กนัและกนั 

4.21 0.82 มาก 

4. ท่านคิดว่าความคิดเห็นร่วมกันของบุคลากรในการตัดสินใจ
พิจารณากลยทุธ์และแผนพฒันาองค์การช่วยสร้างพลงัอ านาจ กระตุ้น
ความมุง่มัน่ในการท างานมากขึน้ 

4.29 0.74 มาก 

5. ผู้บริหารมีความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของบคุลากรในการด าเนินการ               
ตามกลยทุธ์และการวางแผนพฒันาองค์การ 

4.32 0.71 มาก 

6. การด าเนินการพฒันาองค์การมีสว่นช่วยสง่เสริมให้เกิดแรงบนัดาล
ใจในการพฒันาศกัยภาพของทา่น 

4.22 0.73 มาก 
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 ตารางท่ี 24 (ต่อ) 
การพฒันาองค์การ  ̅ S.D. การแปลผล 

7. ผู้บริหารสง่เสริมบรรยากาศในการประเมินผลการปฏิบตัิงานในเชิง
บวกให้ค าแนะน าเพื่อการพฒันาด้วยอยา่งเป็นกลัยาณมิตร  

4.41 0.73 มาก 

8. หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานอยู่บนพืน้ฐาน                      
ของความถกูต้อง ยตุิธรรม ตรวจสอบได้ 

4.28 0.81 มาก 

9. ผู้ บริหารใช้ปิยวาจาในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร                          
มีความรู้สึกกระตือรือร้นต่อการแก้ไขและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน
เพื่อสง่เสริมการพฒันาองค์การ 

4.43 0.67 มาก 

10. ผู้บริหารน าข้อมูลย้อนกลบัจากความคิดเห็นของบุคลากรมาใช้                
ในการแก้ไขการท างานและปรับปรุงเพื่อสง่เสริมการพฒันาองค์การ 

4.31 0.76 มาก 

รวม 4.25 0.63 มาก 

 จากตารางท่ี 24 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้บริหารเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพัฒนา
องค์การ พบว่า โดยภาพรวมคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  ̅ = 4.30 , S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาราย
ข้อ พบว่า ข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้ บริหารใช้ปิยวาจาในการเสริมสร้างแรงจูงใจ                    
ให้บุคลากรมีความรู้สึกกระตือรือร้นต่อการแก้ไขและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานเพ่ือส่งเสริมการ
พัฒนาองค์การ ( ̅ = 4.43 , S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ผู้บริหารส่งเสริมบรรยากาศ                          
ในการประเมินผลการปฏิบตังิานในเชิงบวกให้ค าแนะน าเพ่ือการพฒันาด้วยอย่างเป็นกลัยาณมิตร 
( ̅ = 4.41 , S.D. = 0.73)  ส่วน หน่วยงานมีการวินิจฉัยองค์การเพ่ือค้นพบปัญหาและโอกาส                   
ในการพัฒนาองค์การท่ีมีความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายขององค์การกับความต้องการ                    
ของบคุลากร มีคา่เฉล่ียต ่าสดุ ( ̅ = 3.96 , S.D. = 0.89) 

 ตารางท่ี 25 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและครูเก่ียวกบั
สภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียน
ทางเลือกด้านการพฒันาองค์การ 

การพฒันาองค์การ 
ผู้บริหาร ครู 

t 
 ̅  S.D. 

การ
แปลผล 

 ̅  S.D. 
การ

แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านมีการวินิจฉัยองค์การเพื่อค้นพบปัญหา                
และโอกาสในการพัฒนาองค์การที่ มีความสอดคล้องระหว่าง
เป้าหมายขององค์การกบัความต้องการของบคุลากร 

3.98 0.98 มาก 3.95 0.87 มาก .873 
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 ตารางท่ี 25 (ต่อ) 

การพฒันาองค์การ 
ผู้บริหาร ครู 

t 
 ̅  S.D. 

การ
แปลผล 

 ̅  S.D. 
การ

แปลผล 
2. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวินิจฉัยองค์การ              
ท าให้บุคลากรเข้าใจและมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่องค์การตัง้ไว้ 

4.04 0.98 มาก 4.12 0.82 มาก .708 

3. การก าหนดกลยุทธ์และการวางแผนพัฒนาองค์การท าให้
หน่วยงานของท่านเ กิดบรรยากาศแห่งการท างานเป็นทีม                  
และชว่ยเหลือเกือ้กลูซึง่กนัและกนั 

4.06 0.98 มาก 4.26 0.76 มาก .106 

4. ท่านคิดว่าความคิดเห็นร่วมกันของบุคลากรในการตัดสินใจ
พิจารณากลยุทธ์และแผนพัฒนาองค์การช่วยสร้างพลังอ านาจ 
กระตุ้นความมุง่มัน่ในการท างานมากขึน้ 

4.25 0.76 มาก 4.30 0.73 มาก .661 

5. ผู้ บริหารมีความเชื่อมั่นในศักยภาพของบุคลากรในการ
ด าเนินการตามกลยทุธ์และการวางแผนพฒันาองค์การ 

4.41 0.65 มาก 4.29 0.73 มาก .485 

6. การด าเนินการพัฒนาองค์การมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดแรง
บนัดาลใจในการพฒันาศกัยภาพของทา่น 

4.39 0.64 มาก 4.17 0.75 มาก .716 

7. ผู้บริหารส่งเสริมบรรยากาศในการประเมินผลการปฏิบตัิงานใน
เชิงบวกให้ค าแนะน าเพื่อการพฒันาด้วยอยา่งเป็นกลัยาณมิตร  

4.59 0.55 มาก
ที่สดุ 

4.36 0.77 มาก .010 

8. หน่วยงานของทา่นมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานอยูบ่นพืน้ฐาน                      
ของความถกูต้อง ยตุิธรรม ตรวจสอบได้ 

4.42 0.80 มาก 4.24 0.81 มาก .813 

9. ผู้ บริหารใช้ปิยวาจาในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร                          
มีความรู้สกึกระตือรือร้นตอ่การแก้ไขและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน
เพ่ือสง่เสริมการพฒันาองค์การ 

4.51 0.56 มาก
ที่สดุ 

4.40 0.70 มาก .024 

10. ผู้บริหารน าข้อมลูย้อนกลบัจากความคิดเห็นของบุคลากรมาใช้                
ในการแก้ไขการท างานและปรับปรุงเพื่อสง่เสริมการพฒันาองค์การ 

4.31 0.82 มาก 4.31 0.75 มาก .911 

รวม 4.30 0.62 มาก 4.24 0.63 มาก .497 

* p   0.05 

 จากตารางท่ี  25 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้บริหารเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพัฒนา
องค์การ พบว่า โดยภาพรวมคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.30 , S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณา                
รายข้อ พบว่า ข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมบรรยากาศในการประเมินผล              
การปฏิบตัิงานในเชิงบวกให้ค าแนะน าเพ่ือการพฒันาด้วยอย่างเป็นกลัยาณมิตร ( ̅ = 4.59 , S.D. 
= 0.55) รองลงมาคือ ผู้ บริหารใช้ปิยวาจาในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรู้สึก
กระตือรือร้นตอ่การแก้ไขและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานเพ่ือส่งเสริมการพฒันาองค์การ  ( ̅ = 4.51 
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, S.D. = 0.56)  ส่วน หน่วยงานมีการวินิจฉัยองค์การเพ่ือค้นพบปัญหาและโอกาสในการพฒันา
องค์การท่ีมีความสอดคล้องระหวา่งเป้าหมายขององค์การกบัความต้องการของบคุลากร มีคา่เฉล่ีย
ต ่าสดุ ( ̅ = 3.98 , S.D. = 0.98) 

 ส าหรับผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของครูเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
แนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพัฒนาองค์การ  
พบว่า โดยภาพรวมมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.24 , S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสงูสดุ คือ ผู้บริหารใช้ปิยวาจาในการเสริมสร้างแรงจงูใจให้บุคลากร              
มีความรู้สกึกระตือรือร้นตอ่การแก้ไขและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานเพ่ือส่งเสริมการพฒันาองค์การ 
( ̅ = 4.40 , S.D. = 0.70) รองลงมาคือ ผู้บริหารส่งเสริมบรรยากาศในการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานในเชิงบวกให้ค าแนะน าเพ่ือการพฒันาด้วยอย่างเป็นกลัยาณมิตร ( ̅ = 4.36 , S.D. = 
0.77) ส่วน หน่วยงานมีการวินิจฉัยองค์การเพ่ือค้นพบปัญหาและโอกาสในการพฒันาองค์การท่ีมี
ความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายขององค์การกับความต้องการของบุคลากร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด             
( ̅ = 3.96 , S.D. = 0.87) 

 จากตารางท่ี  25 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและครู            
ท่ีมีตอ่การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียน
ทางเลือกด้านการพฒันาองค์การ โดยภาพรวม พบว่า ไม่มีแตกตา่งกนั และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบวา่ ไมแ่ตกตา่งกนั 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายและข้อเสนอแนะ  

 การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิด             
การบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือก  
และเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้ บริหารและครูโรงเรียนท่ีมีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์            
ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก ผู้ วิจยัใช้เทคนิคการวิจยั
เชิงส ารวจ (Survey Research) และรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  คือ  ผู้ บริหาร จ านวน 176 คน และครูจ านวน 291 คน รวมกลุ่ม
ตัวอย่างทัง้สิน้  467 คน ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพและข้อมูลพืน้ฐาน                   
ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ีและหาคา่ร้อยละ วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์                
ในโรงเรียนทางเลือก โดยการหาค่าเฉล่ียเลขคณิตและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและวิเคราะห์                 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการ
บริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกโดยใช้การทดสอบค่าที (t - test)                     
แบบ t – Independent 

สรุปผลการวิจัย 

ตอนที่  1  ข้อมลูเก่ียวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 เม่ือพิจารณาภาพรวม โดยจ าแนกตามเพศ  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง  และเม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่ม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทัง้  2  กลุ่ม  คือ  ผู้บริหาร  กลุ่ม
ครู  สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง 

 ในการพิจารณาภาพรวมโดยจ าแนกอายุ  พบว่า  ผู้ สอบถามมีอายุระหว่าง  30-39  ปี  
มากท่ีสุดและเม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่ม  พบว่า  กลุ่มผู้บริหารมีอายรุะหว่าง  40-49 ปี  มากท่ีสุด  
กลุม่ครูมีอายรุะหวา่ง  30-39 ปี  มากท่ีสดุ 
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 ในการพิจารณาภาพรวมโดยจ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งปัจจุบัน  
พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีในต าแหน่งปัจจุบนัน้อยกว่า 5 ปี  
และเม่ือพิจารณาเป็นรายกลุม่  พบวา่  กลุ่มผู้บริหารมีระยะเวลาท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีในต าแหน่งปัจจบุนั
ระหว่าง  15-19 ปี  มากท่ีสุด  กลุ่มครูมีระยะเวลาท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีในต าแหน่งปัจจุบนัระหว่าง                 
10-14  ปี  มากท่ีสดุ   

 ในการพิจารณาภาพรวมโดยจ าแนกตามวฒุิการศึกษาสูงสุด  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่    มีวุฒิการศกึษาสงูสดุระบบปริญญาตรี  และเม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่ม พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามทัง้  2  กลุ่ม  คือ  ผู้ บริหาร  กลุ่มครู  ส่วนใหญ่เป็นมีวุฒิการศึกษาสูงสุดระบบ
ปริญญาตรี   

ตอนที่  2  ข้อมลูเก่ียวกบัความคดิเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
แนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือก ทัง้  3  ด้าน  พบว่า                    
ในภาพรวม  ผู้ตอบแบบสอบถามมีคา่เฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ตามแนวคดิการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกอยู่ในระดบัมาก  โดยด้าน
การพฒันาองค์การมีค่าเฉล่ียสูงสุด  เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่ม  พบว่า  ทัง้กลุ่มผู้บริหารและกลุ่ม
ครู  ให้ข้อมูลว่า  ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการ
บริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกอยู่ในระดบัมาก  และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน  พบว่า  ทัง้กลุ่มผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันคือ  การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพัฒนา
องค์การมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้น
ความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพฒันาอาชีพมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ 

 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                  
ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก  ในภาพรวมทัง้  3  ด้าน  
พบวา่  ไมมี่ความแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 จากการวิเคราะห์ข้อมลูของความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิด
การบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือก  และจากการเปรียบเทียบความ
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คิดเห็นเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์                
ในโรงเรียนทางเลือก  สรุปข้อค้นพบท่ีเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกในแตล่ะด้าน  ได้ดงันี ้

 การพัฒนาปัจเจกบุคคล  

 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม  พบว่า  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพัฒนา
ปัจเจกบคุคลอยู่ในระดบัมาก  โดยข้อรายการท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุ  คือ  การพฒันาทรัพยากรมนษุย์                     
ท่ีหน่วยงานจัดให้ส่งเสริมครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีให้ความส าคัญกับเร่ืองคุณค่า                       
ความเป็นมนุษย์ ทัง้คุณค่าการนับถือตนเองและผู้ อ่ืน  ส าหรับข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด                              
คือ  หน่วยงานจัดให้มีการทัศนศึกษาดูงานของหน่วยงานอ่ืนๆ  เพ่ือเป็นการเปิดโอกาส                      
ให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ  ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายในหนว่ยงาน 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มในส่วนของกลุ่มผู้บริหาร พบว่า  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับ
การพัฒนาท รัพยากรมนุษ ย์ ตามแนวคิดการบ ริหารจัดการ ท่ี เ น้นความ เ ป็นมนุษ ย์                        
ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพฒันาปัจเจกบคุคลอยูใ่นระดบัมาก  โดยข้อรายการท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุ                     
คือ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีหน่วยงานจัดให้ส่งเสริมครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอน                      
ท่ีให้ความส าคญักับเร่ืองคณุค่าความเป็นมนุษย์ ทัง้คณุค่าการนบัถือตนเองและผู้ อ่ืน  และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีหน่วยงานจัดให้ส่ง เสริมครูมุ่งวัดและประเมินผลจากองค์รวม                       
ในคณุลกัษณะของผู้ เรียน หรือพฒันาการตามสภาพจริงของตวัผู้ เรียนเป็นส าคญั อย่างสอดคล้อง
กบัรูปแบบสาระและกระบวนการเรียนรู้ท่ีจดั  ส าหรับข้อรายการท่ีมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ  คือ  หน่วยงาน
จดัให้มีการทศันศึกษาดงูานของหน่วยงานอ่ืนๆ  เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้มีประสบการณ์หรือ
ความรู้ใหม่ๆ   ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายในหนว่ยงาน 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มในส่วนของกลุ่มครู  พบว่า  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก
ด้านการพฒันาปัจเจกบุคคลอยู่ในระดบัมาก  โดยข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  ผู้บริหาร                 
ให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรด้วยปิยวาจา มีความเป็นกัลยาณมิตร  และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์                 
ท่ีหนว่ยงานจดัให้สง่เสริมครูจดักิจกรรมการเรียนการสอนท่ีให้ความส าคญักบัเร่ืองคณุคา่ความเป็น
มนษุย์ทัง้คณุค่าการนบัถือตนเองและผู้ อ่ืน  ส าหรับข้อรายการท่ีมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ คือ หน่วยงานจดั
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ให้มีการทศันศกึษาดงูานของหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้มีประสบการณ์หรือความรู้
ใหม่ๆ ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายในหน่วยงาน  ควรจดักิจกรรมดงักล่าวมากขึน้เพ่ือให้ครู
ได้มีโอกาสเปิดโลกทศัน์แลกเปล่ียนเรียนรู้กบับคุลากรในหนว่ยงานอ่ืน 

 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคา่เฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและครูเก่ียวกบัสภาพ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียน
ทางเลือกด้านการพฒันาปัจเจกบคุคล ในภาพรวมพบว่า ไม่แตกตา่งกนั และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า มีข้อรายการท่ีมีความแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 ข้อ 
คือ หน่วยงานจดัให้มีการหมุนเวียนงานท าให้บคุลากรเข้าใจความหลากหลายของงาน ก่อให้เกิด
ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์และทศันคติในงานด้านตา่งๆ กว้างขวางมากขึน้ น าไปสู่ความยอมรับ
นบัถือซึง่กนัและกนัระหวา่งบคุลากร และหนว่ยงานจดัให้มีการทศันศกึษาดงูานของหน่วยงานอ่ืนๆ 
เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ  ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายใน
หนว่ยงาน 

 การพัฒนาอาชีพ 

 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม  พบว่า  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพัฒนา
อาชีพอยู่ในระดบัมาก  โดยข้อรายการท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุ  คือ  ระหว่างการติดตามและประเมินผล
การปฏิบัติงานผู้ บริหารให้ค าปรึกษา แนะน า บุคลากรเพ่ือช่วยให้สามารถท างานได้บรรลุผล                   
ตามเป้าหมาย  ส าหรับข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  คือ  หน่วยงานเผยแพร่ผลการประเมิน   
ความเป็นไปได้ในการพฒันาอาชีพและตรวจสอบ  เพ่ืออภิปรายร่วมกับบุคลากรในสิ่งท่ีสามารถ
พฒันาร่วมกนัได้ 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มในส่วนของกลุ่มผู้บริหาร  พบว่า  คา่เฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียน
ทางเลือกด้านการพฒันาอาชีพอยู่ในระดบัมาก  โดยข้อรายการท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุ  คือ  หน่วยงาน
ยึดหลกัความเท่าเทียมและยุติธรรมในการการติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงาน  ส าหรับข้อ
รายการท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ  หน่วยงานมีการประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบว่าความรู้ 
ทกัษะ ท่ีได้จากประเมินตนเองของบคุลกรมีความเหมาะสมกบัแผนขององค์การหรือไม่ เพ่ือโอกาส
ในการเล่ือนต าแหนง่ท่ีเทา่เทียมกนั 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มในส่วนของกลุ่มครู  พบว่า  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก
ด้านการพัฒนาอาชีพอยู่ในระดับมาก  โดยข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  ข้อรายการ                    
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การปฏิบตัิตามแผนพัฒนาอาชีพช่วยสร้าง  เจตคติ ค่านิยมท่ีพึงประสงค์
ร่วมกบัเป้าหมายและปรัชญาการศกึษาของโรงเรียน และระหว่างการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานผู้ บริหารให้ค าปรึกษา แนะน า บุคลากรเพ่ือช่วยให้สามารถท างานได้บรรลุผลตาม
เป้าหมาย  ส าหรับข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ  หน่วยงานเผยแพร่ผลการประเมินความ
เป็นไปได้ในการพฒันาอาชีพและตรวจสอบเพ่ืออภิปรายร่วมกับบุคลากรในสิ่งท่ีสามารถพฒันา
ร่วมกนัได้ 

 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้ บริหารและครูเก่ียวกับ           
สภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียน
ทางเลือกด้านการพัฒนาอาชีพ ในภาพรวมพบว่า ไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า มีข้อรายการท่ีมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 ข้อ คือ 
หน่วยงานมีการประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบว่าความรู้ ทกัษะ ท่ีได้จากประเมินตนเอง   
ของบุคลกรมีความเหมาะสมกับแผนขององค์การหรือไม่ เพ่ือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง                       
ท่ีเทา่เทียมกนั 

 การพัฒนาองค์การ 

 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวม  พบว่า  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพัฒนา
องค์การอยู่ในระดบัมาก  โดยข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  ผู้บริหารใช้ปิยวาจาในการ
เสริมสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรมีความรู้สึกกระตือรือร้นตอ่การแก้ไขและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน                      
เพ่ือส่งเสริมการพฒันาองค์การ  ส าหรับข้อรายการท่ีมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ  คือ  หน่วยงานมีการวินิจฉัย
องค์การเพ่ือค้นพบปัญหาและโอกาสในการพฒันาองค์การท่ีมีความสอดคล้องระหว่างเป้าหมาย
ขององค์การกบัความต้องการของบคุลากร 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มในส่วนของกลุ่มผู้บริหารโรงเรียน  พบว่า  คา่เฉล่ียความคิดเห็น
เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการ ท่ีเน้นความเป็นมนุษย์               
ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพฒันาองค์การอยู่ในระดบัมาก  โดยข้อรายการท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุ  คือ  
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ผู้บริหารสง่เสริมบรรยากาศในการประเมินผลการปฏิบตังิานในเชิงบวกให้ค าแนะน าเพ่ือการพฒันา
ด้วยอย่างเป็นกัลยาณมิตร  ส าหรับข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ  หน่วยงานมีการวินิจฉัย
องค์การเพ่ือค้นพบปัญหาและโอกาสในการพฒันาองค์การท่ีมีความสอดคล้องระหว่างเป้าหมาย
ขององค์การกบัความต้องการของบคุลากร   

 เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มในส่วนของกลุ่มครู พบว่า  ค่าเฉล่ียความคิดเห็น เก่ียวกับ                 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียน
ทางเลือกด้านการพฒันาองค์การอยู่ในระดบัมาก  โดยข้อรายการท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุ  คือ  ผู้บริหาร
ใช้ปิยวาจาในการเสริมสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรมีความรู้สึกกระตือรือร้นตอ่การแก้ไขและปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงานเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาองค์การ  ส าหรับข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ  
หน่วยงานมีการวินิจฉัยองค์การเพ่ือค้นพบปัญหาและโอกาสในการพัฒนาองค์การท่ีมีความ
สอดคล้องระหวา่งเป้าหมายขององค์การกบัความต้องการของบคุลากร 

 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและครูท่ีมีต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการ
พัฒนาองค์การ โดยภาพรวม พบว่า ไม่มีแตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า                   
ไมแ่ตกตา่งกนั 

อภปิรายผล 

 จากผลการวิจัยเ ร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการ                         
ท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก  มีประเดน็ท่ีควรน ามาอภิปรายดงันี ้

 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือก  โดยภาพรวม  
พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน โดยมีค่าเฉล่ียของความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก                     
แสดงให้เห็นว่า  กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนทางเลือกมีการปฏิบตัิท่ีเป็นไป            
ในทิศทางเดียวกันกบัหลกัการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์  อาจมีสาเหตมุาจาก  โรงเรียน
ทางเลือกน าหลกัสตูรแกนกลางของกระทรวงศกึษาธิการมาประยกุต์ตามปรัชญาการจดัการศกึษา                       
และมีความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์ในการจัดท าหลักสูตร รูปแบบการจัดการเรียนการสอน                            
ท่ีแตกตา่งจากโรงเรียนในระบบทัว่ไป จดัการเรียนการสอนบนพืน้ฐานของความเช่ือท่ีว่าธรรมชาติ
ของมนุษย์มีความแตกต่างหลากหลาย ริเร่ิมในการใช้นวตักรรมการเรียนรู้ รูปแบบการเรียน             
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การสอน  รวมทัง้หลักสูตรพัฒนาความรู้ความสามารถของผู้ เ รียนอย่างเต็มศักยภาพ                          
โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาผู้ เรียนให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์โดยเฉพาะด้านสติปัญญาและจิตใจ  
เน้นให้ผู้ เรียนทดลองปฏิบัติ  เน้นความรู้เชิงประสบการณ์  เรียนรู้ด้วยตนเองตามธรรมชาติ                    
โดยมีการเรียนทัง้วิชาการ ทกัษะ การใช้ชีวิต ในแนวทางดงักล่าวองค์การมีความเช่ือร่วมกนัว่าครู                 
เป็นกลไกส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนเพ่ือไปสูจ่ดุมุง่หมายนัน้ ผู้บริหารจึงให้ความส าคญักบัการพฒันาครู
เพ่ือให้เกิดการรับรู้ เข้าใจ ในปรัชญาการศกึษาและรูปแบบการจดัการเรียนการสอนและตระหนกั
ถึ งการน า ไปใ ช้ เ พ่ือการพัฒนาอย่าง เ ป็นระบบ   เ พ่ือใ ห้ส่ งผลดีต่อผู้ เ รียนเ ป็นส าคัญ                               
ดงัท่ี Ubben และคนอ่ืนๆ (2001) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนพึงตระหนกัถึงแนวคิดการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นความพยายามท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถและการใช้ทรัพยากรท่ีถือว่ามี
คณุค่ามากท่ีสุดขององค์การ นัน่ก็คือ “มนุษย์” ให้เต็มศกัยภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด และการ
พัฒนาท่ียั่งยืนคือการพัฒนาท่ีเกิดขึน้จากภายในตัวบุคคลหรือองค์การเอง   สอดคล้องกับ                
Swansons (2001)  ท่ีกล่าวว่า   ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การทางการศึกษาหรือโรงเ รียน                 
ท่ีจะเป็นกลไกหรือตวัการในการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัคือ “ครู” ครูท่ีจะต้องท าหน้าท่ีจดัสภาพการ
เรียนการสอนเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ในตวัผู้ เรียน ครูท่ีมีภาระหน้าท่ีอ่ืนอีกหลากหลายท่ีจะต้องกระท า
เพ่ือความก้าวหน้าของโรงเรียน ครูท่ีจะต้องก้าวทันกับสภาพการเปล่ียนแปลงทางสังคม                       
ครูท่ีจ าเป็นจะต้องมีการปรับตวัและมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ ซึ่งในการ
พฒันาครูจะต้องค านึงถึงการเปล่ียนแปลงในบริบทขององค์การ โดยหากต้องการเปล่ียนแปลง
โรงเรียนให้มีลกัษณะเป็นอยา่งไร ก็ต้องพฒันาครูให้มีลกัษณะท่ีสอดคล้องต้องกนันัน้   

 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกของทัง้  2  กลุ่ม  
พบว่า  ผู้ บริหารและครูมีความคิดเห็นท่ีค่อนข้างไปในทิศทางเดียวกันทัง้นีจ้ากการสัมภาษณ์
ผู้บริหารและครู พบว่า  ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้บริหารและครูเป็นไปในลกัษณะของเพ่ือนร่วมงาน 
มีความสนิทสนม ใกล้ชิด เป็นสมาชิกในครอบครัวเดียวกนั ผู้บริหารให้เคารพในศกัดิ์ศรีความเป็น
มนุษย์ท่ีมีความเท่าเทียมกันแก่บุคลากร ผู้บริหารและครูมีค่านิยม ความเช่ือร่วมกันว่าบุคลากร              
ทกุคนมีความสามารถ ความรู้ ทกัษะในการท างานสูง สามารถพฒันาตนเองให้เต็มตามศกัยภาพ
ผา่นกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีเกิดจากการร่วมคดิ ปรึกษาหารือระหว่างผู้บริหารและครู
เพ่ือตอบสนองตามความต้องการของบุคลากรและตรงตามลักษณะของการเรียนรู้ตามปรัชญา
การศึกษาของโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับปรัชญาการศึกษาทางเลือกและอาจเป็นปัจจัยส าคัญ                   
ท่ีท าให้ผู้บริหารและครูมีความคดิเห็นไมต่า่งกนัมาก 
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 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมและรายด้าน  ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นของกลุ่มผู้ บริหาร
โรงเรียนสงูกวา่กลุม่  ครูอาจเป็นเพราะวา่ ผู้บริหารโรงเรียนตระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ในโรงเรียนท่ีจะเป็นกลไกหรือตวัการในการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัคือ ครู จึงมุ่งการ
พัฒนาครูเพ่ือให้ส่งผลดีต่อนักเรียนเป็นส าคญั มุ่งการพัฒนาครูเพ่ือให้เกิดการรับรู้ เข้าใจ และ
ตระหนกัถึงการน าไปใช้เพ่ือการพฒันา รวมทัง้ในการก าหนดวิสยัทศัน์  วางแผนกลยทุธ์   ด้านการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์รวมถึงการตดัสินใจใช้กลยทุธ์ ผู้บริหารโรงเรียนมีแนวทางการบริการจดัการ
ท่ีเน้นความเป็นมนุษย์  โดยให้ความเคารพเห็นคณุค่า  เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการบริหาร
โรงเรียน  ท าให้ครูและบคุลากรทางการศกึษาเกิดความรู้สึกท่ีดีตอ่ตนเองและตนเองมีความส าคญั  
เอาใจใส่ สนใจความต้องการ  สร้างแรงบนัดาลใจเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาตนให้เต็มศกัยภาพให้
บรรลคุวามส าเร็จทัง้เป้าหมายของตนเองและเป้าหมายขององค์กร   โดยอาศยัการสร้างวฒันธรรม  
การท างานแบบ  มีส่วนร่วม ตดัสินใจร่วมกนั  ให้ครูและบคุลากรทางการศกึษาแสดงความคิดเห็น
เพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมการเรียนการสอนท่ีเหมาะสม  สอดคล้องกับปรัชญา 
การจัดการศึกษาของแต่ละโรงเรียน  ดงัท่ีมีการค้นพบในงานวิจัยของชัชวาล  ช านาญ (2550)                  
ซึ่งพบว่า รูปแบบการบริหารงานบุคคลในกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนทางเลือก (โรงเรียนสัตยาไส)                  
เป็นรูปแบบท่ีเน้นคณุค่าความเป็นมนษุย์  เพ่ือสร้างคนให้มีคณุธรรมน าความรู้  ได้แก่  ความจริง 
(Truth) ความรักความเมตตา (Love) ความสงบ (Peace)  การประพฤติชอบ  (Right  Conduct)  
และการไม่เบียดเบียน  (Non-Violence)  ใช้เป็นหลักการเป็นแบบอย่างท่ีดี  และหลักความรัก
ความเมตตา  เน้นการบริหารแบบมีส่วนร่วมแบบคณะกรรมการสร้างแรงเสริมทางบวก                      
และมีปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อม  สร้างแรงบนัดาลใจจากความรักความเมตตาท่ีเปรียบเสมือน กบั
สัมผัสท่ีหกให้บุคลากรในโรงเรียนเกิดจิตส านึกมีวินัยในตนเองและต่อหน้าท่ี  เป็นพืน้ฐานทาง
วฒันธรรมการท างานแบบครอบครัว สอดคล้องกบั  วรภทัร ภู่เจริญ (2552) ท่ีกล่าวไว้ว่า หลกัการ
บริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ (Humanized) เป็นการบริหารโดยยึดหัวใจของมนุษย์ท างาน                  
เป็นหลกั เสมือนเป็นการบริหารใจกบัใจ โดยการสร้างกลยทุธ์ ยทุธศาสตร์ ปรับคนให้มีคณุลกัษณะ
ในความสามารถการท างานบนพืน้ฐานของคณุธรรม จริยธรรม รักและมีความสุขในการท างาน              
มีจิตใจท าเพ่ือสว่นรวม และการท างานในองค์กรต้องให้รางวลัคนดี รางวลัในเชิงของความมีคณุคา่ 
ความภาคภูมิใจท่ีได้ท าประโยชน์เพ่ือองค์การและสงัคม สอดคล้องกบั ติน ปรัชญพฤทธ์ิ  (2553)  
ท่ีกล่าวว่า  การบริหารท่ีเน้นความเป็นมนุษย์มีแนวคิดมาจากการพืน้ฐานทฤษฏีการบริหารกลุ่ม
มานษุยนิยม เน้นให้ความสนใจเป็นพิเศษแก่การตอบสนอง (response) ของคนท่ีเกิดจากทศันคต ิ
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ค่านิยม อารมณ์และจิตใจ เป็นต้น โดยมองว่าคนเป็นมนุษย์ท่ีประสงค์จะท างานให้ส าเร็จด้วย
ตนเอง (Self-actualizing man) หากงานท่ีท าอยูน่า่สนใจ มีความท้าทายและมีความนา่ศรัทธา 

 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                 
ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกในแต่ละด้าน  จากการ
เรียงล าดบัในภาพรวมท่ีมีคา่เฉล่ียมากไปน้อย พบวา่ 

 1. การพัฒนาปัจเจกบุคคล 

 เม่ือพิจารณาสภาพการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความ
เป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพฒันาปัจเจกบุคคล  พบว่า  มีค่าเฉล่ียของความคิดเห็น         
ในระดบัมาก  แสดงให้เห็นว่า  กิจกรรมการพฒันาปัจเจกบุคคลเป็นไปในทิศทางเดียวกนักับการ
บริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์  เน่ืองจากผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บคุลากรตระหนกัถึงการ
ได้ประโยชน์จากการแสวงหาความรู้และพัฒนาตนเองและส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง              
และใช้ศกัยภาพของตนเองในการท างานอยา่งเตม็ท่ี  เป็นการเรียนรู้  สัง่สมความรู้และสร้างความรู้
ใหม่จากประสบการณ์การท างาน  สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ Brooks  and  Nafukho  (2006)  
ท่ีสรุปว่า  กิจกรรมการพัฒนาปัจเจกบุคคลน ามาซึ่งความรู้  ทักษะและปรับเปล่ียนพฤติกรรม
เพ่ือให้เกิดผลในการปฏิบัติงานท่ีดีขึน้  โดยกิจกรรมการฝึกอบรมจะเป็นกิจกรรมท่ีหน่วยงาน
ก าหนด  สว่นกิจกรรมการพฒันาเป็นกิจกรรมในลกัษณะท่ีไมเ่ป็นทางการ  โดยทัว่ไปแล้วการเรียนรู้
ส่วนใหญ่ของบุคลากรจะอยู่ในลักษณะไม่เป็นทางการ  ซึ่งกลุ่มโรงเรียนทางเลือกมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์ให้สามารถเสริมสร้างความรู้  ทกัษะอยา่งเหมาะสมกบัความต้องการของบคุลากร
ท่ีมีความสอดคล้องกบัแนวทางการจดัการศกึษาและปรัชญาการศกึษาของโรงเรียนโดยมีเป้าหมาย
ร่วมกนั  คือ  การพฒันาผู้ เรียนให้มีความเป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์   

 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า มีส่วนใหญ่ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก                 
โดยข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีหน่วยงานจัดให้ส่งเสริมครู            
จดักิจกรรมการเรียนการสอนท่ีให้ความส าคญักับเร่ืองคณุคา่ความเป็นมนษุย์ทัง้คณุคา่การนบัถือ
ตนเองและผู้ อ่ืน  แสดงให้เห็นวา่กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของโรงเรียนทางเลือกสามารถ
พฒันาบุคลากรให้มีความรักมีจิตวิญญาณและมีจรรยาบรรณในวิชาชีพเป็นบคุคลแห่งการเรียนรู้      
ท่ีสามารถเป็นแบบอยา่งและเป็นผู้อ านวยให้เกิดการเรียนรู้จากภายในตวัผู้ เรียนเป็นส าคญั  พฒันา
ความรู้ความสามารถของผู้ เรียนของผู้ เรียนตามธรรมชาติและเต็มตามศกัยภาพโดยมีจดุมุ่งหมาย
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เพ่ือพัฒนาผู้ เรียนให้มีความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์  ดังท่ีมีการค้นพบในงานวิจัยของนาถนัดดา                
ช่ืนแสงเนตร์ (2550)  ซึ่งพบว่า  เป้าหมายทางการจัดการศึกษาของตวัอย่างโรงเรียนทางเลือก  
(โรงเรียนสตัยาไส) คือการพฒันาผู้ เรียนให้มีความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์นัน้ได้แปรไปสู่การปฏิบตั ิ 
โดยการจดัระบบและกลไกการเรียนรู้ และการเรียนการสอนท่ีให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ภายใน
โดยใช้  ‚จิตใจ‛  เป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้เพ่ือยกระดบัจิตใจให้กบัผู้ เรียน  เน้นการผสมผสาน
ความรู้ควบคู่ไปกับการบูรณาการคุณธรรม  จริยธรรมเข้าไปในการจัดการเรียนการสอนอย่าง
สม ่าเสมอ  รวมถึงครูผู้สอนซึ่งอยู่ในบทบาทส าคญัในการพฒันาผู้ เ รียน  ครูต้องมีความรักความ
เมตตาอย่างแท้จริงให้กับผู้ เรียนเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ เรียนน าคณุค่าแห่งความเป็นมนุษย์ท่ีมีอยู่ในแต่
ละคนออกมาพัฒนาให้ผู้ เ รียนเปล่ียนแปลงสู่ความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์และการปฏิบัติตน                    
ให้เป็นประโยชน์ต่อสังคมส่วนใหญ่ ข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หน่วยงานจัดให้มีการ               
ทศันศึกษาดงูานของหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ                     
ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายในหนว่ยงาน  อาจเป็นเพราะว่า บคุลากรมีความต้องการในการ
ทัศนศึกษาดูงานท่ีแปลกใหม่จากท่ีทางโรงเรียนจัดให้  สอดคล้องกับ  ธีระ รุญเจริญ (2550)                    
ท่ีกล่าวว่า  การส่งเสริมการพฒันาครูและบุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเน่ืองโดยส่งเสริมให้เข้ารับ
การฝึกอบรม เข้าร่วมประชุมสัมมนาและไปทัศนศึกษาเพ่ือเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์             
ให้ทนัต่อสถานการณ์ความเจริญก้าวหน้าและความเปล่ียนแปลงของโลกและเพ่ือสามารถน ามา
ประยุกต์และปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนให้ดีขึน้รวมทัง้ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร                    
ในสถานศกึษา  แหง่อ่ืนๆ ตามความเหมาะสม 

 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและครูเป็นรายข้อ 
พบว่า มีข้อรายการท่ีมีความแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ หน่วยงานจดั
ให้มีการหมุนเวียนงานท าให้บุคลากรเข้าใจความหลากหลายของงาน ก่อให้เกิดความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์และทศันคติในงานด้านต่างๆ กว้างขวางมากขึน้ น าไปสู่ความยอมรับนับถือซึ่งกัน
และกันระหว่างบุคลากร อาจเป็นเพราะว่าโดยลักษณะการท างานของครูในโรงเรียนทางเลือก               
เ กิดจากการเ รียนรู้จากการปฏิบัติงานร่วมกัน  ในรูปแบบของการท างานเป็นกลุ่มย่อย                    
(Group Building) ของแตล่ะระดบัชัน้ ท าให้ครูทกุคนสามารถท่ีจะเรียนรู้ ทกัษะในการปฏิบตัิงาน
ในส่วนต่างๆ จากสมาชิกกลุ่มย่อยโดยไม่ต้องมีการหมุนเวียนต าแหน่งงานก็อย่างเป็นทางการ            
และหน่วยงานจัดให้มีการทัศนศึกษาดูงานของหน่วยงานอ่ืนๆ  เพ่ือเป็นการเปิดโอกาส                       
ให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ   ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายในหน่วยงาน ซึ่งจากข้อมลู
ท่ีได้จากการสัมภาษณ์ พบว่า โรงเรียนทางเลือกมีกิจกรรมการไปทัศนศึกษาดูงานเป็นประจ า  



 
142 

 

อย่างสม ่าเสมอตลอดปีการศึกษา โดยข้อมูลท่ีได้รับท่ีมีความแตกต่างกันระหว่างผู้บริหารกับครู
อาจเป็นเพราะว่าครูมีความต้องการในการทศันศึกษาดงูาน ซึ่งมีเนือ้หาและรูปแบบท่ีแปลกใหม่
จากรูปแบบท่ีทางโรงเรียนจัดให้เ พ่ือเป็นการส่งเสริม กระตุ้ นให้เกิดการเรียนรู้ท่ีแตกต่าง                      
เพ่ือเป็นจุดเ ร่ิมต้นของการพัฒนานวัตกรรมการเรียนการสอนมาประยุกต์ให้เข้ากับบริบท                      
และปรัชญาการศกึษาของโรงเรียน 

 2. การพัฒนาอาชีพ 
 เม่ือพิจารณาสภาพการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความ
เป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพฒันาอาชีพ  พบว่า  มีคา่เฉล่ียของความคิดเห็นในระดบั
มาก  แสดงให้เห็นว่า  ผู้บริหารส่งเสริมให้มีกิจกรรมการวางแผนและการบริหารอาชีพร่วมกับ
บุคลากร  ท าให้บุคลากรตระหนักถึ งโอกาสในการก าหนดเป้าหมายชีวิตจากความสนใจ  
ประสบการณ์และการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ  เพ่ือให้ผู้บริหารน ามาด าเนินการวางแผนก าหนด
กลยุทธ์กิจกรรมและล าดบัขัน้ตอนเพ่ือให้บุคลากรและองค์การบรรลุเป้าหมายอาชีพของตนเอง   
และองค์การและจากผลการวิจัยของศิริพร  ถนอมรอด  (2546)  ได้เสนอวิธีการเพิ่มเติมในการ
พัฒนาครูจากกิจกรรมพัฒนาอาชีพ  โดยครูจ าเป็นต้องส ารวจความรู้ความสามารถของตนเอง                        
อยู่ตลอดเวลา  เพ่ือพฒันาการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ ก าหนดจุดมุ่งหมายและผลส าเร็จ
ของงานแต่ละคนสามารถตรวจสอบได้ชัดเจน  มีการวางแผนการสอนและจัดท าแผนการสอน                  
ให้สอดคล้องกับหลักสูตรและความสามารถของผู้ เรียน ควรปฏิบัติงานให้มีการพัฒนางาน                   
และพัฒนาตนเองไปด้วยกัน ผู้ บริหารโรงเรียนสนับสนุนให้ครูได้แสวงหาความรู้ตลอดเวลา                   
ของการเป็นครู สร้างความมั่นใจให้กับอาชีพครู สร้างขวัญและก าลังใจ  จิตส านึกความเป็นครู   
ควรส่งเสริมสนับสนุนให้ครูมีการพัฒนาไปสู่ระดับท่ีสูงขึน้  โดยการพัฒนาตนเองให้เกิดความรู้  
ทกัษะ  ความสามารถ  มีการวางแผนและประสานแผนร่วมกนัในด้านงบประมาณระหว่างภาครัฐ
และเอกชน  เพ่ือใช้ในการพัฒนาเส้นทางอาชีพและระบบสวัสดิการและควรมีระบบศูนย์ข้อมูล
เพ่ือให้ครูได้มีโอกาสศกึษาค้นคว้าหาความรู้อยูเ่สมอเพ่ือให้ทนัตอ่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้                  

 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า  มีค่าเฉล่ียของความคิดเห็นในระดบัมากทุกข้อ  โดยข้อ
รายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  คือ  ระหว่างการติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงานผู้บริหารให้
ค าปรึกษา แนะน า บุคลากรเพ่ือช่วยให้สามารถท างานได้บรรลผุลตามเป้าหมาย  แสดงให้เห็นว่า  
ผู้ บริหารโรงเรียนมีกลวิธีในการช่วยเหลือบุคลากรด้วยการให้ค าปรึกษา  แนะน า  จะช่วยให้
บุคลากรสามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตนเองเป็นการเสนอแนะวิธีการปรับตัวของบุคลากรท่ีมีการ
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เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีดีซึ่งเป็นการส่งเสริมการเห็นคณุคา่และการแสดงความเคารพ
ระหว่างกันและกัน  สอดคล้องกับ  ทองทิพภา วิริยะพนัธุ์ (2549)  ท่ีกล่าวว่า  การไต่ถาม เพ่ือให้
ความช่วยเหลือหรือให้ค าแนะน าท่ีคิดว่าจะเป็นประโยชน์ท่ีจะกระท าได้ นอกจากจะเป็นการสร้าง
ความสนิทสนมเป็นกนัเองแล้ว ยงัเป็นการแสดงความมีน า้ใจ  ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดก าลงัใจจะได้
ตัง้ใจท างานให้ได้ผลดียิ่งขึน้  ส าหรับข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดแต่ยังคงอยู่ในระดบัมาก  คือ  
หน่วยงานเผยแพร่ผลการประเมินความเป็นไปได้ในการพฒันาอาชีพและตรวจสอบเพ่ืออภิปราย
ร่วมกับบุคลากรในสิ่งท่ีสามารถพฒันาร่วมกันได้  ซึ่งเป็นไปได้ว่าผู้บริหารโรงเรียนมีรูปแบบการ
จดัระบบการส่ือสารผลการประเมินความเป็นไปได้ในการพฒันาอาชีพแก่บคุลากรหลายช่องทาง
ทัง้แบบท่ีเป็นรายบคุคลหรือกลุม่ยอ่ยเพ่ือท าให้บคุลากรมองเห็นจดุแข็ง  จดุท่ีต้องปรับปรุงเพิ่มเติม
และกิจกรรมในการพฒันาอาชีพได้อย่างชดัเจนมากกว่าการส่ือสารผลการประเมินความเป็นไปได้
ในการพฒันาอาชีพในลกัษณะการประชมุกลุ่มใหญ่หรือจดัท าเป็นเอกสารรายงานผลการประเมิน
แบบเป็นทางการ  อย่างไรก็ตามผู้ บริหารโรงเรียนให้บุคลากรได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น                  
และให้ข้อเสนอแนะต่อกิจกรรมการพัฒนาอาชีพท่ีทางโรงเรียนจัดให้ในอนาคต เป็นประโยชน์               
ต่อเป้าหมายในการพัฒนาอาชีพของบุคลากรท่ีมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ                    
อันเป็นวิถีทางหนึ่งท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรว่าได้รับความยอมรับจากผู้ บริหาร  
เน่ืองจากทกุคนได้มีสว่นร่วมในการพฒันาอาชีพของตนเอง 

 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและครูเป็นรายข้อ 
พบว่า มีข้อรายการท่ีมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั คือ หน่วยงานมีการ
ประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบว่าความรู้ ทักษะ ท่ีได้จากประเมินตนเอง   ของบุคลกรมี
ความเหมาะสมกับแผนขององค์การ เพ่ือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งท่ีเท่าเทียมกัน  อาจเป็น
เพราะว่าจากข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ พบว่า รูปแบบของการประเมินความเป็นไปได้และ
ตรวจสอบว่าความรู้ ทกัษะ ของโรงเรียนทางเลือกเป็นไปในลกัษณะไม่เป็นทางการ โดยผู้บริหาร
ร่วมให้ค าปรึกษาและหารือกับบุคลากร รวบรวมข้อมูลในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร                
ตามรูปแบบของการฝึกอบรมหรือกิจกรรมอ่ืนๆ ในการพัฒนาอาชีพให้เป็นแนวทางท่ีชัดเจนแก่
บคุลากร และความก้าวหน้าของการพฒันาสายอาชีพในความหมายชองโรงเรียนทางเลือกมิได้
หมายถึงต าแหน่งท่ีสูงเสียทีดาย โดยส่วนใหญ่หมายความถึงการได้พฒันาตนเองอย่างเต็มตาม
ศกัยภาพเพ่ือประสบความส าเร็จในอาชีพครูผู้สร้างคน 
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3. การพัฒนาองค์การ 

 เม่ือพิจารณาสภาพการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความ
เป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกด้านการพัฒนาองค์การ  พบว่า  มีค่าเฉล่ียของความคิดเห็น         
ในระดบัมาก  แสดงให้เห็นว่า  โรงเรียนมีการด าเนินการตามกระบวนการของการพฒันาองค์การ                
ท่ีสอดคล้องกับการบริหารจัดการท่ีเน้นความเป็นมนุษย์  ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในการปรับ
พฤติกรรม  ค่านิยม  การเรียนรู้ร่วมกันในแนวทางของการจัดการเรียนการสอนและปรัชญา
การศึกษาของโรงเรียน  เน้นให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล           
ตามเป้าหมายขององค์การ  สอดคล้องกับสุนนัทา  เลาหนนัท์  (2544)  ท่ีกล่าวไว้ว่า  การพฒันา
องค์การเป็นเร่ืองท่ีครอบคลุมทัง้บุคคล  กลุ่มบุคคลและองค์การโดยส่วนรวม  องค์การจะต้อง
ตอบสนองตอ่ความต้องการของพนกังานในองค์การ  ด้วยการเปิดโอกาสให้เขาเหล่านัน้มีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจอย่างเต็มท่ีในการสร้างรูปแบบวิถีความเป็นอยู่ร่วมกนัในองค์การ  ประสานความ
ร่วมแรงร่วมใจโดยอาศยัความสามารถและสมรรถภาพในการท างานทัง้จากส่วนตา่งๆ เพ่ือมุ่งเน้น
ไปท่ีการปรับปรุงคณุภาพและประสิทธิภาพ   

 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ ส่วนข้ออ่ืน                        
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  โดยข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  ผู้ บริหารใช้ปิยวาจาในการ
เสริมสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรมีความรู้สึกกระตือรือร้นตอ่การแก้ไขและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน
เพ่ือสง่เสริมการพฒันาองค์การ  แสดงให้เห็นวา่  ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคญักบัการส่ือสารเชิง
บวกในการสร้างความเข้าใจ  ความสมัพนัธ์อนัดี  โน้มน้าวจิตใจ  จงูใจ ให้บคุลากรร่วมมือร่วมใจ
ปฏิบัติงานตามแผนการแก้ไขและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาองค์การ 
สอดคล้องกบัทบัทิม วงศ์ประยรู  และพรทิพย์ ค าพอ (2554)  ท่ีกลา่วไว้วา่  การสร้างมนษุยสมัพนัธ์
ในลกัษณะของการแสดงออกทัง้ทางกาย วาจาและจิตใจระหว่างบคุคล  จะช่วยให้เกิดความเข้าใจ
ท่ีดีต่อกนัและกัน พอใจรักใคร่และมีศรัทธาต่อกัน  ช่วยผ่อนคลายปัญหาต่างๆ  ด้วยความเห็นใจ   
จะช่วยสร้างก าลังใจ  เกิดความเช่ือถือซึ่งกันและกันและปฏิบตัิงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ
ได้ผลงานท่ีดี  มีประโยชน์และได้มาตรฐาน  สอดคล้องกบั  Bartol และคนอ่ืนๆ  (1998)  ท่ีกล่าวไว้
ว่า  ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ความส าคญักับการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การติดต่อส่ือสาร                 
ในองค์การหนึ่งๆ อาจกระท าได้หลากหลายวิธีขึน้อยู่กับบรรยากาศขององค์การนัน้ๆ ว่าต้องการ
เป็นแบบเปิดหรือแบบปิดมากน้อยเพียงใด ถือเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั เพราะแม้จะมียทุธศาสตร์ดี
เพียงใดก็ตาม หากขาดการติดต่อส่ือสารท่ีดีแล้วก็ยากท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ  ดงันัน้ผู้บริหาร
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โรงเรียนจงึควรเสริมสร้างให้มีการติดตอ่ส่ือสารทัง้ท่ีเป็นแบบทางการและไม่เป็นแบบทางการทัง้ใน
แนวนอนและแนวตัง้เป็นการตดิตอ่ส่ือสารแบบสองทาง (two way communication) ตลอดจนแบบ
หลายช่องทาง (multiple channels)  สอดคล้องกบั  ภาวิดา ธาราศรีสทุธิ (2546) ท่ีกล่าวไว้ว่า  
แนวทางในการประเมินผลการพฒันาองค์การ  เป็นการประเมินผลการเปล่ียนแปลงองค์การเพ่ือ
ประมาณการว่าผลงานท่ีเกิดขึน้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ โดยการวิเคราะห์จากข้อมูล
เปรียบเทียบผลงานท่ีปรากฏว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย เกณฑ์ และมาตรฐาน  ท่ีก าหนดไว้ 
ตลอดจนบคุลากรจะต้องแก้ไขปรับปรุงอย่างไร เพ่ือให้ได้ผลตามต้องการให้สามารถท าการพฒันา
องค์การให้ดีขึน้ในอนาคต  ส าหรับข้อรายการท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  แต่ยังอยู่ในระดับมาก  คือ  
หน่วยงานมีการวินิจฉัยองค์การเพ่ือค้นพบปัญหาและโอกาสในการพัฒนาองค์การท่ีมีความ
สอดคล้องระหว่างเป้าหมายขององค์การกับความต้องการของบุคลากรซึ่งเป็นไปได้ว่าโรงเรียน
ทางเลือกส่วนใหญ่มีสภาพการบริหารจดัการท่ีใช้วฒันธรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วมและระบบ
การคดัเลือก/สรรหา บคุลากร  เข้ามาท างานคอ่นข้างชดัเจนอยู่แล้วจึงอาจพบประเด็นปัญหาตา่งๆ 
ท่ีเก่ียวข้องกบับคุลากรไมม่ากนกั  อยา่งไรก็ตามหากมีการวินิจฉัยองค์การเพ่ือค้นพบโอกาสในการ
พฒันาท่ีมีการปรับเป้าหมายขององค์การและความต้องการของบุคลากรให้สอดคล้องกันมากขึน้  
ก็อาจจะช่วยส่งเสริมองค์การให้สามารถบริหารจัดการงานด้านต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์                      
ทัง้ในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ดียิ่งขึน้ตอ่ไป 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. ผู้บริหารควรประชุมปรึกษาหารือกับครูในแนวทางในการน าบุคลากรไปทัศนศึกษา                   
เพ่ือเป็นการเปิดโลกทศัน์และโอกาสให้บุคลากรได้รับประสบการณ์ใหม่ๆ อันจะน าไปสู่การเกิด              
แรงบนัดาลใจ  ความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนการสอนท่ีทันสมัย  
เหมาะสมกับความต้องการในการเรียนรู้ของผู้ เรียนอย่างเต็มตามศักยภาพและสอดคล้อง             
กับปรัชญาการจัดการศึกษาของโรงเรียน เน่ืองจากผลการวิจัย  พบว่า  ผู้บริหารและครูมีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนัในการพฒันาปัจเจกบุคคล ข้อรายการท่ีว่า หน่วยงานจดัให้มีการทศันศึกษา          
ดูงานของหน่วยงานอ่ืนๆ  เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ                                  
ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้ภายในหนว่ยงาน   
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 2. ผู้ บริหารควรก าหนดให้บุคลากรท าแผนพัฒนารายบุคคล  ( IDP) ซึ่งเน้นการให้ขอ
เสนอแนะแนวทางในการพฒันาอาชีพของบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ตามปรัชญาการศึกษาของโรงเรียน รวมทัง้มีการท าแบบประเมินเพ่ือตรวจสอบ
แผนพฒันารายบคุคลเพ่ือความถกูต้อง โปร่งใสในการพิจารณาความดีความชอบรวมถึงการเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสงูขึน้ เน่ืองจากผลการวิจยั  พบว่า  ผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นท่ีแตกตา่งกนัในการ
พฒันาอาชีพ ข้อรายการท่ีว่า หน่วยงานมีการประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบว่าความรู้ 
ทกัษะ ท่ีได้จากประเมินตนเอง  ของบุคลกรมีความเหมาะสมกับแผนขององค์การ เพ่ือโอกาสใน
การเล่ือนต าแหนง่ท่ีเทา่เทียมกนั  

 3. ผู้บริหารโรงเรียนควรก าหนดรูปแบบของการวินิจฉัยองค์การในลกัษณะของการจดัตัง้
ทีมงานเฉพาะกิจ  โดยทีมงานดงักล่าวเป็นตวัแทนของบุคลากรจากทุกฝ่ายในองค์การเพ่ือท าให้
เกิดความคิดเห็นท่ีครอบคลุมและมีทีมงานย่อยในแต่ละฝ่ายเป็นโครงข่ายการติดต่อสารเพ่ือช่วย
สนับสนุนข้อมูลเก่ียวกับสภาพปัญหาท่ีองค์การประสบอยู่หรือมองเห็นโอกาสในการพัฒนา
องค์การอยา่งถกูต้อง  ชดัเจน  ท าให้ข้อมลูเก่ียวกบัการวินิจฉัยตรงตามความต้องการของบคุลากร
และองค์การ  เพ่ือก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาและเสนอแนะวิธีการพัฒนาองค์การในอนาคต 
เน่ืองจากผลการวิจยั พบว่า ส าหรับค่าเฉล่ียของความคิดเห็นของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์ตามแนวคดิการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ด้านการพฒันาองค์การ  ข้อรายการท่ีมี
ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต ่าท่ีสุด  เม่ือเทียบกับข้อรายการอ่ืนๆ  คือ  หน่วยงานมีการวินิจฉัย
องค์การเพ่ือค้นพบปัญหาและโอกาสในการพฒันาองค์การท่ีมีความสอดคล้องระหว่างเป้าหมาย
ขององค์การกบัความต้องการของบคุลากร  

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครัง้ต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงกรณีศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง               
ท่ีเน้นความเป็นมนุษย์ตามแนวทางการจดัการเรียนการสอนและปรัชญาการศึกษาท่ีแตกต่างกัน
เน่ืองจากผลการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างผู้บริหารและครู  พบว่า  แนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์ท่ีมีจดุร่วมกนัของโรงเรียนทางเลือก  คือ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้เป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์                  
แต่โดยรูปแบบและวิธีการจดัการเรียนการสอนท่ีแตกต่างกันตามปรัชญาการศึกษา  ซึ่งในแต่ละ
ปรัชญาการศกึษามีความเฉพาะตวัและนา่สนใจ   
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 2. ควรมีการศึกษาความคิดเห็นของผู้ปกครองเปรียบเทียบกับผู้บริหารโรงเรียนและครู
เก่ียวกับแนวโน้มในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางการบริหารจัดการท่ีเน้นความ                 
เป็นมนษุย์ เน่ืองจาก ผลของจากการสมัภาษณ์ผู้บริหารและครูรวมถึงการศกึษาเอกสาร รายงาน
การวิจัย พบว่าโรงเรียนทางเลือกเปิดโอกาสให้ผู้ ปกครองมีส่วนร่วมในการเลือกจัดการเรียนรู้ 
ประเมินและปรับปรุงหลักสูตรแก่ผู้ เ รียน  ผู้ ปกครองจึงถือว่าเป็นส่วนหนึ่งท่ีมีความส าคัญ                
ตอ่การมีสว่นร่วมในการพฒันาผู้ เรียน 

  3. ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาแนวทางการพัฒนาอาชีพของบุคลากร                 
ตามแนวคดิบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก เน่ืองจากผลการวิจยั  พบว่า  
ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  เม่ือเทียบกับด้านอ่ืนๆ                    
ซึ่งข้อค้นพบท่ีได้จะช่วยสร้างความชัดเจนในการก าหนดกลยุทธ์และกิจกรรมเพ่ือให้บุคลากร              
และองค์การบรรลุเป้าหมายอาชีพของบุคคลและองค์การเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกตอ่ไป 
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อาจารย์ประจ าภาควิชานโยบาย การจดัการ และความเป็นผู้น าทางการศกึษา 
สาขาวิชาบริหารการศกึษา คณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
 

5. นายแพทย์พร พนัธ์โอสถ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนปัญโญทยั 
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ภาคผนวก ข 

แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือก 

 



 
160 

 

แบบสมัภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียน 
การวิจยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคดิการบริการจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียน
ทางเลือก 

 
ผู้ให้สมัภาษณ์ …………………………………… ต าแหนง่ …………………………………... 
โรงเรียน …………………………………………. จงัหวดั …………………………………….. 
ประเดน็สมัภาษณ์ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริการจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 
ผู้สมัภาษณ์ นายภาณพุงศ์  ศรีสริุยชยั 
สมัภาษณ์เม่ือ  วนัท่ี .......... เดือน …..………… พ.ศ. …………… 
สถานท่ี ………………………….. เวลา …………………………………………...…………. 
สภาพบรรยากาศทัว่ไป 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริการจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 

 เน่ืองจากโรงเรียนของท่านมีการจัดการศึกษาตามปรัชญาการศึกษาท่ีส่งเสริมพัฒนา
คณุคา่ความเป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์ ช่วยให้ผู้ เรียนค้นพบตนเองและน าทางให้ประสบความส าเร็จได้
ตามศกัยภาพของตน ซึ่งผู้ ท่ีมีบทบาทส าคญัในการน าเป้าหมายดงักล่าวสู่ผู้ เรียน คือ ครู ดงันัน้ 
โรงเรียนของท่านน่าจะมีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริการจดัการท่ีเน้นความเป็น
มนษุย์เพ่ือท าให้ครูมีศกัยภาพในการสร้างสรรค์กิจกรรมการเรียนการสอนท่ีสร้างคณุค่าความเป็น
มนุษย์ท่ีสมบูรณ์แก้ผู้ เรียน ผู้ศกึษาจึงขอสมัภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนในประเด็นตา่งๆ ต่อไปนี ้เพ่ือ
น าไปประกอบรูปแบบในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริการจดัการท่ีเน้นความเป็น
มนษุย์ซึง่เป็นประโยชน์ตอ่การพฒันา ตอ่ยอดแนวคิดและการปฏิบตัิสู่บริบทการศกึษาของประเทศ
ไทยตอ่ไป ดงัตอ่ไปนี ้
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1. การพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual Development) 
 1. ท่านมีแนวทางปฏิบตัิ/รูปแบบในการจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศกึษาอยา่งไร 
 2. แนวทางปฏิบตัิ/รูปแบบในการจดักิจกรรมการพฒันาครูและบคุลากรทางการศึกษาใน
กิจกรรมใดบ้างท่ีบ่งบอกถึงการน าปรัชญาการศึกษาของโรงเรียนมาสร้างเสริม ประยุกต์กับ
กิจกรรมและให้ความส าคญักบัคณุคา่ความเป็นมนษุย์ของบคุลากรภายในโรงเรียน 
 3. แนวทางปฏิบตัิ/รูปแบบในการจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
สง่ผลท าให้ครูและบคุลากรทางการศกึษาน าไปใช้ในการจดักิจกรรมการเรียนการสอนท่ีส่งเสริมใน
การพฒันาผู้ เรียน เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างเต็มตามศกัยภาพและ
เรียนรู้ตอ่เน่ืองตลอดชีวิตหรือไม ่อยา่งไร 
2. กิจกรรมการพฒันาอาชีพ (Career Development) 
 1. ทา่นมีการจดัการอยา่งไรให้บคุลากรประเมินและพฒันาทกัษะ ความสามารถ และช่วย
แนะน าแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพ เต็มตามศกัยภาพและความคาดหวงัของครูและบุคลากร
ทางการศกึษา 
 2. ท่านมีวิธีการอย่างไรในการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนได้พัฒนา
และให้ตระหนกัถึงความส าคญักบัการได้มีสว่นร่วมในการพฒันาวิชาชีพของตนเอง 
 3. ทา่นได้น ากิจกรรมการเรียนรู้มาบรูณาการให้เข้ากบัแผนพฒันาอาชีพมาใช้ผ่านอย่างไร
เพ่ือท าให้บคุลากรมีความรู้สกึผกูพนักบัหน่วยงาน เกิดความรู้สกึถึงคณุคา่ศกัยภาพของตนเอง  
3. การพฒันาองค์การ (Organization Development) 
 1. ท่านมีวิธีการอย่างไรในการแสดงออกถึงความเคารพในความเป็นมนุษย์ของบุคลากร
เพ่ือท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญและมีความรู้สึกท่ีดีต่อตนเองรวมทัง้
โรงเรียนด้วย 
 2. ทา่นสง่เสริมให้การสนบัสนนุตอ่การพฒันาศกัยภาพของครูและบคุลากรทางการศกึษา
แตล่ะคนทัง้เป้าหมายของตนเองและเป้าหมายของโรงเรียน 
 3. ท่านส่ือสารกับครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนอย่างไร เพ่ือให้ทราบถึง
เป้าหมายการจดัการศกึษาตามปรัชญาการศกึษาของโรงเรียนทีต้องการให้เกิดกบัผู้ เรียน 
 4. ทา่นใช้วิธีการใดในการกระตุ้น สร้างแรงบนัดาลใจและความคิดสร้างสรรค์และให้ความ
เป็นอิสระในการปฏิบตังิานในการท างานแก่ครูและบคุลากรทางการศกึษา 
  5. ท่านเปิดโอกาสให้ครูและบคุลากรทางการศกึษาส่วนร่วมในการตดัสินใจ แสดงความ
คดิเห็น  รับฟังความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะจากบคุลากร 
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แบบสมัภาษณ์ครู 
การวิจยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคดิการบริการจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียน
ทางเลือก 

 
ผู้ให้สมัภาษณ์ …………………………………… ต าแหนง่ …………………………………... 
โรงเรียน …………………………………………. จงัหวดั …………………………………….. 
ประเดน็สมัภาษณ์ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริการจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 
ผู้สมัภาษณ์ นายภาณพุงศ์  ศรีสริุยชยั 
สมัภาษณ์เม่ือ  วนัท่ี .......... เดือน …………… พ.ศ. …………… 
สถานท่ี …………………………….. เวลา ……………………………………………..………. 
สภาพบรรยากาศทัว่ไป 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริการจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 
 เน่ืองจากโรงเรียนของท่านมีการจัดการศึกษาตามปรัชญาการศึกษาท่ีส่งเสริมพัฒนา
คณุคา่ความเป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์ ช่วยให้ผู้ เรียนค้นพบตนเองและน าทางให้ประสบความส าเร็จได้
ตามศกัยภาพของตน ซึ่งผู้ ท่ีมีบทบาทส าคญัในการน าเป้าหมายดงักล่าวสู่ผู้ เรียน คือ ครู ดงันัน้ 
โรงเรียนของท่านน่าจะมีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริการจดัการท่ีเน้นความเป็น
มนษุย์เพ่ือท าให้ครูมีศกัยภาพในการสร้างสรรค์กิจกรรมการเรียนการสอนท่ีสร้างคณุค่าความเป็น
มนษุย์ท่ีสมบรูณ์แก้ผู้ เรียน ผู้ศกึษาจึงขอสมัภาษณ์ครูในประเด็นต่างๆ ตอ่ไปนี ้เพ่ือน าไปประกอบ
รูปแบบในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริการจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ซึ่งเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนา ต่อยอดแนวคิดและการปฏิบตัิสู่บริบทการศึกษาของประเทศไทยต่อไป 
ดงัตอ่ไปนี ้
1. การพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual Development) 
 1. โรงเรียนมีแนวทางปฏิบตัิ/รูปแบบในการจดักิจกรรมการพฒันาครูและบคุลากรทางการ
ศกึษาอยา่งไร 
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 2. แนวทางปฏิบตัิ/รูปแบบในการจัดกิจกรรมการพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา              
ในกิจกรรมใดบ้างท่ีบ่งบอกถึงการน าปรัชญาการศึกษาของโรงเรียนมาสร้างเสริม ประยุกต์                 
กบักิจกรรมและให้ความส าคญักบัคณุคา่ความเป็นมนษุย์ของบคุลากรภายในโรงเรียน 
 3. แนวทางปฏิบตัิ/รูปแบบในการจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ส่งผลท าให้ท่านน าไปใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีส่งเสริมในการพฒันาผู้ เรียน เป็น
มนษุย์ท่ีสมบรูณ์ สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างเต็มตามศกัยภาพและเรียนรู้ตอ่เน่ืองตลอดชีวิต
หรือไม ่อยา่งไร 

2. กิจกรรมการพฒันาอาชีพ (Career Development) 
 1. โรงเรียนมีการจดัการอย่างไรให้ครูประเมินและพฒันาทกัษะ ความสามารถ และช่วย
แนะน าแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพ เต็มตามศกัยภาพและความคาดหวงัของครูและบุคลากร
ทางการศกึษา 
 2. โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนได้พัฒนา
และให้ตระหนกัถึงความส าคญักบัการได้มีสว่นร่วมในการพฒันาวิชาชีพของตนเอง 
 3. โรงเรียนได้น ากิจกรรมการเรียนรู้มาบูรณาการให้เข้ากับแผนพัฒนาอาชีพมาใช้ผ่าน
อย่างไรเพ่ือท าให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงาน เกิดความรู้สึกถึงคุณค่าศกัยภาพของ
ตนเอง 
3. การพฒันาองค์การ (Organization Development) 
 1. ครูได้รับการแสดงออกถึงความเคารพในความเป็นมนุษย์ท าให้ครูเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคญัและมีความรู้สกึท่ีดีตอ่ตนเองรวมทัง้โรงเรียนด้วย 
 2. ครูได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาศกัยภาพของตนเองและเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ                        
ในเป้าหมายขอโรงเรียน 
 3. ครูได้รับการส่ือสารท่ีชัดเจนจากผู้บริหารโรงเรียนถึงเป้าหมายการจดัการศึกษาตาม
ปรัชญาการศกึษาของโรงเรียนทีต้องการให้เกิดกบัผู้ เรียนอย่างไร 
 4. ครูได้แสดงความคิดเห็นแลกเปล่ียนกันอย่างสร้างสรรค์ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจใน
การท างานภายในโรงเรียน 
 5. ครูได้รับการกระตุ้น สร้างแรงบนัดาลใจความคิดสร้างสรรค์และก าลงัใจทางบวกจาก
ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน และแสดงออกในทางเดียวกนักบัผู้ อ่ืนโดยสง่ผลไปยงัผู้ เรียนเชน่กนั 
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ภาคผนวก ค 

สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือก 
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สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือก 

 1.1 การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual Development) 

      โรงเรียนทางเลือกมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพฒันาปัจเจกบุคคล 2 ส่วน  
คือ การฝึกอบรมและพฒันางานในสถานศึกษา (On Site Training Method) และการฝึกอบรม  
และพัฒนางานนอกสถานท่ี (Off Site Training Method) โดยกระบวนการหรือแนวทาง                           
ของกิจกรรมพัฒนาปัจเจกบุคคลเป็นแบบองค์รวมท่ีท าให้บุคคลเกิดการพัฒนาทัง้ทักษะ 
ความสามารถในการจดัการเรียนการสอนตามหลกัปรัชญาการจดัการศึกษา พฒันาด้านร่างกาย 
(Physical) จิตใจ (Mental) และจิตวิญญาณ (Spiritual) โดยมีความเช่ือว่ามนุษย์ท่ีสมบูรณ์                      
จะต้องได้รับการพฒันาแบบองค์รวมควบคูก่นัไปอย่างเหมาะสม ท าให้เกิดความสมดลุทัง้ทางร่าย
กายและจิตใจ โดยบุคลากรผู้ เรียนและผู้ปกครองมีส่วนร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดกิจกรรม              
การพัฒนาปัจเจกบุคคล ส าหรับกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาด้านการพัฒนาทัง้ทักษะ 
ความสามารถในการจดัการเรียนการสอนตามหลกัปรัชญาการจดัการศกึษาจะเน้นการสอนงาน 
(Coaching) ในรูปแบบของการท างานเป็นกลุ่มย่อย (Group Building) ของแต่ละระดับชัน้                    
โดยน าข้อค้นพบท่ีได้รับจากการจดัการเรียนการสอนในชัน้เรียนมาอภิปราย เปิดโอกาสให้บคุลากร
แสดงความคิดเห็น ค าแนะน า รวมถึงการน าปัญหามาวิเคราะห์หาวิธีการแก้ไข เน้นการเรียนรู้               
ด้วยการปฏิบตัิ เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการแลกเปล่ียน ระดมความคิดเห็นและสร้างการมีส่วนร่วม               
โดยมีความเ ช่ือในศักยภาพของบุคลากรว่า มีความสามารถในการเ ป็นครูผู้ เ ป็นผู้ น า                         
ทางจิตวิญญาณ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติ ส ร้างแรงบันดาลใจในการท างาน                         
เพ่ือให้สามารถท างานได้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับกิจกรรมการพัฒนาด้าน
ร่างกาย  จิตใจและจิตวิญญาณจะพัฒนาควบคู่กันไป เช่น กิจกรรมการฝึกโยคะ การท าสมาธิ                
เพ่ือการฝึกฝนร่างกายและบริหารจิตใจ การเต้นเกาชิกิ (Kaoshikii) เป็นกิจกรรมเข้าจังหวะ
ประกอบเพลงท่ีมีความหมายเก่ียวกับความรักท่ีมีอยู่ทุกหนแห่ง การมีความรักให้กับตนเอง                 
และมีความรักให้กบัทกุสิ่งทกุอยา่ง เป็นการพฒันาทกุระดบัจิต กิจกรรมการนอนตายโดยการจดัท่า
ฝึกผ่อนคลายพร้อมเปิดเพลงคลาสสิก ให้เกิดความสงบ จิตใจผ่อนคลาย ระบบไหลเวียนโลหิต
ท างานได้เป็นอย่างดี เป็นต้น ส่วนกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนางานนอกสถานท่ี ได้แก่                          
การอบรมปฏิบตัิธรรม ฝึกสมาธิและศึกษาพทุธปัญญา การเรียนรู้วิถีชีวิตเกษตรกร โดยการลงมือ
ปฏิบตัิปลกูพืชผลทางการเกษตร การทศันศกึษาและเย่ียมชมแหล่งเรียนรู้ในต่างประเทศ เป็นต้น 
กิจกรรมสว่นใหญ่จะเป็นกิจกรรมท่ีครู ผู้ เรียนและผู้ปกครองท่ีมีความสนใจเข้าร่วมกิจกรรมร่วมกนั
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ท าให้เกิดบรรยากาศในการร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ มีส่วนเก่ียวข้อง เกิดสงัคม         
แห่งกัลยาณมิตร  โดยกิจกรรมการพัฒนาปัจเจกบุคคลท าให้ครูมีความพร้อมท่ีจะเป็นผู้ เรียนรู้ 
ศกึษาและพฒันาท่ีตนเองเป็นอนัดบัแรก มีความเข้าใจความหมายและหน้าท่ีของการเป็นผู้ ชีแ้นะ 
สง่เสริม สนบัสนนุให้ผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้ จิตใจ ปัญญาอย่างเป็นองค์รวม ผู้ เรียนได้รับการพฒันา
ความถนัดตามศักยภาพของตนเอง มีความเห็นคุณค่าและเคารพต่อตนเองและผู้ อ่ืนสามารถ                     
สร้างโอกาสและทางเลือกแก่ตนเองได้รวมทัง้เรียนรู้เพ่ือเท่าทนัโลกตามความเป็นจริง 

 1.2 การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการพฒันาอาชีพ (Career Development) 

      โรงเ รียนทางเลือกมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาอาชีพ โดยให้
ความส าคญักับการคดัเลือกโดยเน้นการประเมินคณุสมบตัิและศกัยภาพของบุคคลอย่างถูกต้อง
ตามความเป็นจริงจากแบบทดสอบ แบบสอบถาม การสมัภาษณ์ พบปะสนทนาในรูปแบบ วิธีการ
ท างาน ปรัชญาการจดัการศึกษาของโรงเรียน เพ่ือโรงเรียนจะได้รับบุคลากรท่ีเหมาะสมกับภาระ
งานมากขึน้ รวมทัง้ค้นหาศักยภาพและแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในอนาคตได้ด้วย                        
ในขณะเดียวกันบุคคลมีรับทราบความคาดหวังต่องานและโรงเรียนตามสภาพความจริง โดย
ผู้บริหารร่วมให้ค าปรึกษาและหารือกบับคุลากร รวบรวมข้อมลูในการวางแผนการพฒันาบคุลากร
ตามรูปแบบของการฝึกอบรมหรือกิจกรรมอ่ืนๆ ในการพัฒนาอาชีพให้เป็นแนวทางท่ีชัดเจนแก่
บคุลากร ซึ่งจะเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรท างานอย่างเต็มความสามารถ บุคลากรมีความผูกพนั
อยูร่่วมงานกบัโรงเรียนอย่างตอ่เน่ือง เพราะบคุลากรมองเห็นพฒันาการของตนเองท่ีมีควบคูไ่ปกบั
โรงเรียน แตเ่น่ืองจากอาจมิได้มีต าแหน่งตา่งๆ เพียงพอตอ่บคุลากร ไม่สามารถยืนยนัความเป็นไป
ได้ในความก้าวหน้าตามแนวทางท่ีก าหนด การท่ีบคุคลมีทกัษะ ความสามารถ คณุสมบตัิ ตามการ
พฒันาสายอาชีพก็ไม่ได้หมายความว่าจะมีต าแหน่งส าหรับบคุคลนัน้ แตโ่รงเรียนสร้างบรรยากาศ
และสภาพแวดล้อมท่ีจะกระตุ้นพัฒนาการของบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพสามารถ
ประสบความส าเร็จในอาชีพ โดยมีความภาคภูมิใจในตนเองในฐานะครูผู้ สร้างถึ งแม้ว่าจะมิได้                  
มีต าแหน่งระดบัท่ีสูงขึน้ไปก็ตาม บริการให้สวสัดิการต่างๆ ท่ีจ าเป็น สนใจ เอาใจใส่ ดแูลทุกข์สุข 
รักษาสิทธิประโยชน์ท่ีพึงมีพึงได้ เช่น มีกองทุนพัฒนาคุณภาพชีวิตครู อาหารกลางวัน โบนัส                           
การดแูลคา่ใช้จา่ยในการการรักษาเม่ือเจ็บป่วย เป็นต้น 
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 3. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการพฒันาองค์การ (Organization Development) 

      โรงเรียนทางเลือกมีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการพฒันาองค์การ โดยมีพืน้ฐาน
ของความเช่ือในความเท่าเทียมกันของมนุษย์ เคารพในความแตกต่างและศกัยภาพของแต่ละ
บคุคล อาศยัวฒันธรรมองค์การแบบครอบครัวในการท าให้บคุลากรมีความเช่ือ คา่นิยม ท่ียึดถือ
ร่วมกัน มีทัศนคติท่ีดีต่อโรงเรียน เพ่ือเป็นการเปล่ียนแปลงความเข้าใจ พฤติกรรมท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุจุดหมายในการจัดการศึกษาตามปรัชญาการจดัการ
เรียนการสอนของงโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนสนบัสนุนให้เกิดความร่วมมือระหว่างครู ผู้ปกครอง 
ในการพิจารณา ตดัสินใจ แสวงหาแนวทางในการพฒันา บริหารงานด้วยความเป็นธรรม ให้ความ
เป็นธรรมกับบุคลากรทุกคนในทุกเร่ือง ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองสิทธิประโยชน์ ความรับผิดชอบหน้าท่ี              
หรือปริมาณงานท่ีท าสร้างสังคมแห่งกัลยาณมิตร ผ่านการส่ือสารในเชิงบวก สุภาพ อ่อนโยน                
มีปิยวาจา มีความจริงใจและแสดงความรัก ความปรารถนาดี ให้ก าลังใจ ให้ความเป็นกันเอง               
เปิดโอกาสและรับฟังรับรู้ถึงปัญหาความไม่เข้าใจในเร่ืองต่างๆ สร้างความอบอุ่นใจ บุคลากร                 
มีก าลังใจในการท างาน พยายามช่วยพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ให้โอกาสบุคลากรแสดง
ความสามารถ เม่ือท างานส าเร็จก็แสดงความยินดีด้วยความจริงใจ  ใส่ใจต่อความต้องการ                    
ของแต่ละบุคคล และปฏิบตัิต่อผู้ อ่ืนอย่างเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า ให้เกียรติและความเคารพ ท าให้
บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจความศรัทธา แรงบันดาลใจในการท างาน                 
มีความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงาน กระตุ้นในเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์งานและนวัตกรรม               
ท่ีมีประโยชน์ทางการศกึษามีความสุขในการท างาน ท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพได้ผลงาน   
ท่ีดี  
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ภาคผนวก ง 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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(ส าหรับผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หวัหน้ากลุม่สาระ/หวัหน้าฝ่าย) 

เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคดิการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก 
 

ค าชีแ้จงในการตอบแบบสอบถาม  
 1. แบบสอบถามมีทัง้หมด 2 ตอน คือ  
     ตอนท่ี 1 สถานภาพและข้อมลูเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม  
     ตอนท่ี 2 แบบวดัเก่ียวกบัระดบัความคดิเห็นท่ีมีตอ่การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการ
บริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก 
 2. การวิจยัในครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์ มีดงันี ้ 

    1. เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการท่ีเน้น                  
ความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือกตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนทางเลือก 

    2. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนท่ีมีตอ่การพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ตามแนวคดิการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก 

 3. ในการตอบแบบสอบถามทัง้ 2 ตอน กรุณาตอบข้อค าถามให้ครบทุกข้อ ผู้วิจยัจะเก็บ               
เป็นความลับและไม่มีผลให้ผู้ ตอบแบบสอบถามและโรงเรียนของท่านได้รับความเสียหายใดๆ  ทัง้สิน้            
การเสนอข้อมูลเป็นภาพรวมเพ่ือเป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก 

 อนึ่ง ผู้ วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านส่งแบบสอบถามท่ีกรอกข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ไปท่ีฝ่าย              
ท่ีด าเนินการส่งแบบสอบถามของโรงเรียน เพ่ือรวมรวมส่งตามท่ีอยู่ ท่ีได้แจ้งไว้ เพ่ือรวบรวมส่งถึง                      
ภายในวันท่ี 4 มีนาคม 2556  
 
 
 
       ขอขอบพระคณุเป็นอยา่งยิ่ง  
            ภาณพุงศ์  ศรีสริุยชยั  
                   นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาบริหารการศกึษา  
         คณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
 
ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมลูเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม  
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ค าชีแ้จง โปรดเตมิข้อความลงในชอ่งวา่งและทาเคร่ืองหมาย √ ลงใน ท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบั
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 

 
1. เพศ 
            ชาย 
            หญิง 

 
 

 
2. อาย ุ
           น้อยกวา่ 30 ปี 
            30 -  39 ปี 
            40 -  49  ปี 
            50 ปี ขึน้ไป 

 
 

 
3. ต าแหนง่ 
           ผู้อ านวยการ 
           รองผู้อ านวยการ 
           หวัหน้ากลุม่สาระ / หวัหน้าฝ่าย 
           ครูผู้สอน 

 
 

 
4. ระยะเวลาท่ีปฏิบตัหิน้าท่ีในต าแหนง่ปัจจบุนั 
           น้อยกวา่ 5 ปี 
           5 -  9  ปี 
           10 - 14 ปี 
           15 - 19  ปี 
           20 ปี ขึน้ไป 

 
 

 
 5. วฒุิการศกึษาสงูสดุ 
           ปริญญาตรี 
           ปริญญาโท 
           ปริญญาเอก 
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ตอนที่ 2 แบบวดัเก่ียวกบัระดบัความคดิเห็นท่ีมีตอ่การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคิดการบริหาร
จดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ในโรงเรียนทางเลือก 

ค าชีแ้จง โปรดเตมิข้อความลงในชอ่งวา่งและท าเคร่ืองหมาย √ ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่น
มากท่ีสดุ 

กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
แนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 

ระดบัความคดิเห็น 

มา
กที่
สดุ

 
มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่
สดุ

 

การพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual Development)      
1. หนว่ยงานของทา่นมีระบบพ่ีเลีย้งในการให้ค าแนะน าการปฏิบตังิาน ท าให้เกิด
ความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนัของบคุลากรในหนว่ยงาน 

     

2. หนว่ยงานของทา่นจดัให้มีการสอนแนะท าให้มีความรู้ ทกัษะในการปฏิบตังิาน
ในปัจจบุนัและสง่เสริมความเอาใจใสด่แูลและการยอมรับนบัถือซึง่กนัและกนั 

     

3. หนว่ยงานของทา่นจดัให้มีการหมนุเวียนงานท าให้บคุลากรเข้าใจความ
หลากหลายของงาน ก่อให้เกิดความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์และทศันคตใินงาน
ด้านตา่งๆ กว้างขวางมากขึน้ น าไปสู่ความยอมรับนบัถือซึ่งกนัและกนัระหวา่ง
บคุลากร 

     

4. หนว่ยงานของทา่นจดัให้มีการบรรยายและอภิปรายโดยผู้ทรงคณุวฒุิท าให้เกิด
แรงบนัดาลใจและความคิดสร้างสรรค์ นวตักรรมใหม่ๆ  ท่ีสามารถประยกุต์ใช้ใน
การปฏิบตังิานได้ 

     

5. หนว่ยงานของทา่นจดัให้มีการสมัมนา (Seminar) ท าให้มีโอกาสชว่ยเหลือ
เกือ้กลูกนั รับรู้ถึงความรู้สกึซึ่งกนัและกนั สร้างความผกูพนัก่อให้เกิดมิตรภาพใน
การปฏิบตังิาน และความสขุในการท างาน 

     

6. หนว่ยงานของทา่นจดัให้มีการประชมุเชิงปฏิบตักิาร (Workshop) เพ่ือสง่เสริม
ให้บคุลากรเรียนรู้วิธีการลงมือปฏิบตังิานร่วมกนัในเร่ืองตา่งๆ 

     

7. หนว่ยงานของทา่นจดัให้มี กรณีศกึษา (Case Study) เพ่ือเป็นการพฒันาและ
สง่เสริมให้เกิดความรู้ลกึ รู้จริงในเชิงปฏิบตัมิากขึน้ 

     

8. ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแก่บคุลากรด้วยปิยวาจา มีความเป็นกลัยาณมิตร      
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กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
แนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 

ระดบัความคดิเห็น 

มา
กที่
สดุ

 
มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่
สดุ

 

9. หน่วยงานของท่านจดัให้มีการทศันศกึษาดงูานของหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือเป็น
การเปิดโอกาสให้มีประสบการณ์หรือความรู้ใหม่ๆ  ท่ีนอกเหนือไปจากท่ีพบเห็นได้
ภายในหนว่ยงาน 

     

10. หน่วยงานของท่านจัดให้บุคลากรท าหน้าท่ีคณะกรรมการท าให้ได้รับ
ประสบการณ์ตรงในการเป็นผู้ น าและมีความรู้สึกรับผิดชอบร่วมกันในการ              
เป็นสว่นหนึง่ในความส าเร็จของหนว่ยงาน 

     

11. หน่วยงานของท่านสนับสนุนการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมด้วยตนเอง                    
โดยหน่วยงานมีการจัดทรัพยากรในการค้นคว้าข้อมูลท่ีทันสมัย เช่น ห้องสมุด 
วารสาร หนงัสือ อินเตอร์เน็ต เป็นต้น 

     

12. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีหน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริมครูจดักิจกรรม
การเรียนการสอนท่ีให้ความส าคญักบัเร่ืองคณุคา่ความเป็นมนษุย์ ทัง้คณุคา่การ
นบัถือตนเองและผู้ อ่ืน 

     

13. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีหน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริมครูจดักิจกรรม
การเรียนการสอนท่ีท าให้ผู้ เรียนทุกคนค้นพบตนเอง มีศักยภาพท่ีจะเรียนรู้              
และพฒันาตนไปสู่คณุค่าอนัสูงสุด คือความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ มีอิสรภาพ
ในทางจิตวิญญาณ มีความสขุและความสร้างสรรค์อยา่งเตม็ท่ีได้ 

     

14. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีหน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริมครูจดักิจกรรม
การเรียนการสอนท่ีท าให้ผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้ท่ีเกิดมาจากภายในตัวผู้ เรียน 
ผู้ เรียนสามารถสร้างทางเลือกด้วยตนเองได้ 

     

15. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีหน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริมครูจดักิจกรรม
การเรียนการสอนท่ีท าให้ผู้ เรียนมีความสขุในการเรียนรู้   เรียนรู้อย่างบรูณาการ  
ในองค์รวมของชีวิต สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองและเรียนรู้ตอ่เน่ืองตลอดชีวิต 

     

16. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีหน่วยงานของท่านจัดให้ส่งเสริมครูมุ่งวัด              
และประเมินผลจากองค์รวมในคณุลกัษณะของผู้ เรียน หรือพฒันาการตามสภาพ
จริงของตวัผู้ เรียนเป็นส าคญั อย่างสอดคล้องกบัรูปแบบ สาระและกระบวนการ
เรียนรู้ท่ีจดั 
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กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
แนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 

ระดบัความคดิเห็น 

มา
กที่
สดุ

 
มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่
สดุ

 

17. การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีหน่วยงานของท่านจดัให้ส่งเสริมครูเปิดโอกาส
ให้ผู้ เรียนมีสว่นร่วมในการประเมินผลตนเองเพ่ือการได้รู้จกัตวัเองมากขึน้ 

     

การพัฒนาอาชีพ (Career Development)      
18. หน่วยงานของท่านสนับสุนนให้มีการส ารวจและประเมินตนเองเพ่ือเป็น
แนวทางในการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร 

     

19. ผู้บริหารให้ความส าคญักบัผลการส ารวจและประเมินตนเองของบคุลากร      
20. หน่วยงานของท่านมีการประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบว่าความรู้ 
ทกัษะ ท่ีได้จากประเมินตนเองของบคุลกรมีความเหมาะสมกับแผนขององค์การ
หรือไม ่เพ่ือโอกาสในการเล่ือนต าแหนง่ท่ีเทา่เทียมกนั 

     

21. หน่วยงานของท่านเผยแพร่ผลการประเมินความเป็นไปได้และตรวจสอบ             
เพ่ืออภิปรายร่วมกบับคุลากรในสิ่งท่ีสามารถพฒันาร่วมกนัได้ 

     

22. หน่วยงานของท่านกระตุ้นให้บุคลากรก าหนดเป้าหมายชีวิตการท างาน
ร่วมกับหน่วยงานท าให้ท่านมีมุ่งมั่นในการท างานและเช่ือมั่นว่าจะประสบ
ความส าเร็จ 

     

23. การก าหนดเป้าหมายชีวิตการท างานท าให้บุคลากรรู้จักปรับตัวเพ่ือ               
การพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

     

24. ท่านคิดว่าการปฏิบัติตามแผนพัฒนาอาชีพช่วยสร้างเจตคติ ค่านิยม                
ท่ีพงึประสงค์ร่วมกบัเป้าหมายและปรัชญาการศกึษาของโรงเรียน 

     

25. แผนพฒันาอาชีพของหน่วยงานของท่านส่งเสริมการท างานและการเรียนรู้
เป็นทีม 

     

26. หน่วยงานของท่านยึดหลกัความเท่าเทียมและยุติธรรมในการการติดตาม
และประเมินผลการปฏิบตังิาน  

     

27. ระหว่างการติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงานผู้บริหารให้ค าปรึกษา 
แนะน า บคุลากรเพ่ือชว่ยให้สามารถท างานได้บรรลผุลตามเป้าหมาย 
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กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
แนวคิดการบริหารจดัการท่ีเน้นความเป็นมนษุย์ 

ระดบัความคดิเห็น 

มา
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สดุ
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การพัฒนาองค์การ (Organization Development)      
28. หน่วยงานของท่านมีการวินิจฉัยองค์การเพ่ือค้นพบปัญหาและโอกาสในการ
พัฒนาองค์การท่ีมีความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายขององค์การกับความ
ต้องการของบคุลากร 

     

29. ผู้บริหารส่งเสริมให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการวินิจฉัยองค์การท าให้บคุลากร
เข้าใจและมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์การตัง้ไว้ 

     

30. การก าหนดกลยทุธ์และการวางแผนพฒันาองค์การท าให้หน่วยงานของท่าน
เกิดบรรยากาศแหง่การท างานเป็นทีมและชว่ยเหลือเกือ้กลูซึง่กนัและกนั 

     

31. ทา่นคิดว่าความคิดเห็นร่วมกนัของบคุลากรในการตดัสินใจพิจารณากลยทุธ์
และแผนพฒันาองค์การช่วยสร้างพลงัอ านาจ กระตุ้นความมุ่งมัน่ในการท างาน
มากขึน้ 

     

32. ผู้ บริหารมีความเช่ือมั่นในศักยภาพของบุคลากรในการด าเนินการ               
ตามกลยทุธ์และการวางแผนพฒันาองค์การ 

     

33. การด าเนินการพัฒนาองค์การมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดแรงบันดาลใจ               
ในการพฒันาศกัยภาพของทา่น 

     

34. ผู้บริหารส่งเสริมบรรยากาศในการประเมินผลการปฏิบตัิงานในเชิงบวก             
ให้ค าแนะน าเพ่ือการพฒันาด้วยอยา่งเป็นกลัยาณมิตร  

     

35. หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่บนพืน้ฐาน                      
ของความถกูต้อง ยตุธิรรม ตรวจสอบได้ 

     

36. ผู้บริหารใช้ปิยวาจาในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรู้สึก
กระตือรือร้นต่อการแก้ไขและปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานเพ่ือส่งเสริมการพฒันา
องค์การ 

     

37. ผู้บริหารน าข้อมลูย้อนกลบัจากความคิดเห็นของบคุลากรมาใช้ในการแก้ไข
การท างานและปรับปรุงเพ่ือสง่เสริมการพฒันาองค์การ 
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ประวัตผู้ิเขียนวิทยานิพนธ์ 

 นายภาณุพงศ์ ศรีสุริยชัย เกิดเม่ือวันท่ี 20 มีนาคม 2529 ส าเร็จการศึกษาหลักสูตร
ปริญญาการศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ทั่วไป (เกียรตินิยมอันดับ 2) มหาวิทยาลัย                 
ศรีนครินทรวิ โรฒ ปัจจุบัน รับราชการครู  โรงเ รียนบ้านกรวดวิทยาคาร จังหวัดบุ รี รัม ย์                        
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา              
เขต 32 เข้าศกึษาตอ่หลกัสตูรครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย 
การจัดการและความเป็นผู้ น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย                      
ในปีการศกึษา 2554 
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