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The objective of this study were; 1) to study the current and expected states of the performance of the
directors of educational service area offices and, 2) to develop a model to improve the performance of  the directors
of education service area offices. Research methodology consisted four phases namely; 1) reviewing literatures
related to research framework, 2) investigating the current and expected performance of the directors of educational
service area offices, 3) constructing the model to improve the performance of the directors of educational service
area offices, and 4) validating the appropriateness and the possibility of the developed model.

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

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

The developed model for development performance of the directors of educational service area offices
composed two parts: First the model’s name, model’s significant were skills of training and development personnel
according to the HPE, training and development division roles were to assist, to analyze, and to solve operational
problems, training and development strategies were considering the gap between the present and the future, or what
needs to be developed, and model specifications there were eight components, while the second, described
model’s implementation guidelines. However, model’s validating data from expert judgments indicated that
the model was appropriated and was possible to the implementation at the high level.
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บทที่ 1
บทนํา

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ประเทศไทยกําลังเผชิญกับสภาวการณใหมทั้งในทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมใน
ระดับโลก หลักการบริหารการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ .ศ. 2542 แกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 39 ไดกําหนดวาใหมีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัด
การศึกษาไปยังคณะกรรมการ และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง เพื่อให
การดําเนินงานการบริหารการศึกษาเปนไปอยางมีคุณภาพสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงโครงสราง
ของระบบการศึกษาอยางตอเน่ือง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553: 13-14)
ประกอบกับไดมีการแกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชา ติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 และ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 เพื่อ
กําหนดใหมี เขตพื้นที่การมัธยมศึกษารับผิดชอบดูแล การศึกษาในระดับมัธยมศึกษา โดย
กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศกําหนดเขตพื้นที่การศึกษาเปนเขตพื้นที่ประถมศึกษาจํานวน 183
เขต และเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 เขต ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงการแบงสวน
ราชการในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั้งดานภารกิจและขอบขายการทํางานตาง ๆ ทุกดานของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งในการดําเนินงานการบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ สามารถขับเคลื่อนนโยบายการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง สงเสริมการพัฒนา
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจึงถือเปน
หนวยงานทางการศึกษาที่มีความสําคัญในการบริหารการศึกษา การแกปญหา ปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของประเทศเปนอยางยิ่ง

ในปจจุบันคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดสงเสริมการยกระดับคุณภาพ
และมาตรฐานการปฏิบัติงานของสวนราชการและหนวยงานของรัฐสูความเปนเลิศ รวมถึงการวาง
ระบบในการติดตามความกาวหนาและประเมินความสําเร็จของการปรับปรุงและพัฒนาองคการ ซึ่ง
ครอบคลุมในเร่ืองการสงเสริมใหแตละสวนราชการมีความเขาใจและสามารถพัฒนาองคการดวย
ตนเองในดานตาง ๆ ไดอยางตอเน่ือง โดยมุงเนนการบริหารองคการใหมีขีดสมรรถน ะสูง
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนสวนราชการภาครัฐที่ ก .พ.ร. มีเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (Public Sector Management  Quality  Award: PMQA) ในการพัฒนาองคการสูองคการ
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สมรรถนะสูง (สํานักงานพัฒนาระบบราชการ, 2554) ที่มุงสรางความพอใจใหแกลูกคา และ
บุคลากร การจัดการและพัฒนาความรูขององคการ  และการมุงเนนที่ผลผลิต  องคการจะตองรักษา
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานสูงไว  ใหบุคลากรเรียนรูดวยตัวเองมากขึ้น  รวมทั้งตองหันมาสราง
ความจงรักภักดีและความผูกพันตอองคการโดยการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ
ใหกับบุคลากร (นิสดารก  เวชยานนท, 2552: 183-185) ดังน้ันจึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรที่
เปนระบบและตอเน่ือง มุงเนนการพัฒนาบุคลากรในทุกสายวิชาชีพของหนวยงานที่มีการกําหนด
มาตรฐานความสามารถแตละตําแหนง ซึ่งสงผลใหเกิดผลลัพธสูงสุดในการปฏิบัติงาน (สุรวุฒิ
ยัญญลักษณ, 2550: 83-84) บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี จะเปนแรงผลักดันที่จะนําไปสูการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการเพิ่มผลผลิต หรือการทําใหเกิดกําไรสูงสุด แตองคการสวนใหญตอง
เผชิญกับงานที่ทาทายที่จะสรรหา คัดเลือกและรักษาบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี ที่สามารถ
ตอบสนองตอเปาหมายขององคการในอนาคต (นิสดารก  เวชยานนท, 2549: 47-50) บุคลากรจึงถือ
เปนปจจัยหลักและเปนหัวใจขององคการถาองคการใดขาดบุคลากรที่มีคุณภาพแลวก็ยากที่จะทําให
องคการอยูรอดและกาวหนา ดังน้ันทุก ๆ องคการจึงใหความสําคัญกับปจจัยบุคลากรต้ังแตการสรร
หา การคัดเลือก และการปฐมนิเทศ เพื่อใหไดบุคลากรที่ดีที่สุดมารวมงานในองคการ บุคลากรเมื่อ
ปฏิบัติงานในองคการมาระยะหน่ึง ยอมตองการไดรับการพัฒนาเน่ืองจากตองการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน เพราะมีการแขงขัน ทุกองคการมีความจําเปนตองพัฒนาบุคลากรทุกคน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลตอความกาวหนาหรือความสําเร็จขององคการ (นงนุช
วงษสุวรรณ, 2552: 174)

ในการพัฒนาบุคลากร ผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถือเปนบุคคลที่มี
ความสําคัญในฐานะทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่เปนผูบริหารระดับสูงของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา และถือเปนผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาที่อยูในกลุมวิชาชีพผูบริหารการศึกษา เปน
วิชาชีพที่ใหบริการแกสาธารณชนที่ตองอาศัยความรู ความชํานาญเปนการเฉพาะไมซ้ําซอนกับ
วิชาชีพอ่ืน และมีมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ โดยผูประกอบวิชาชีพตองฝกอบรมทั้ง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติอยางเพียงพอกอนที่จะประกอบวิชาชีพ จึงตองมีการควบคุมการประกอบ
วิชาชีพใหมีมาตรฐานและเหมาะสมกับสถานะของ วิชาชีพซึ่งไดรับการยกยองใหเปนวิชาชีพชั้นสูง
ผูประกอบวิชาชีพยอมตองมีความรับผิดชอบสูงตามมาเพราะมีผลกระทบตอผูรับบริการและ
สาธารณชน ผูประกอบวิชาชีพตองประกอบวิชาชีพดวยวิธีการแหงปญญา (Intellectual method)
ไดรับการศึกษาอบรมอยางเพียงพอ (Long period of training) มีอิสระในการใชวิชาชีพตาม
มาตรฐานวิชาชีพ (Professional autonomy) และมีจรรยาบรรณของวิชาชีพ (Professional ethics)
นอกจากจะตองประกอบวิชาชีพเพื่อบริการตอสาธารณชนแลวยังมีบทบาทสําคัญตอสังคมและ
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ความเจริญกาวหนาของประเทศ คือ 1) เปนผูสรางพลเมืองดีของประเทศ โดยการใหการศึกษาขั้น
พื้นฐานที่จะทําใหเยาวชนเปนพลเมืองดีตามที่ประเทศชาติตองการ 2) พัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อ
สนองตอบการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 3) สืบทอดวัฒนธรรมประเพณีอันดีงามของ
ชาติ จากคนรุนหน่ึงไปอีกรุนหน่ึงใหมีการรักษาความเปนชาติไวอยางมั่นคงยาวนาน ดังน้ันจึง
กําหนดใหเปนวิชาชีพควบคุม เพื่อใหมีหลักประกันและคุมครองใหผูรับบริการทางการศึกษาไดรับ
การศึกษาอยางมีคุณภาพ รวมทั้งเปนการพัฒนาและยกระดับมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาให
สูงขึ้น (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 15-16) ซึ่งการฝกอบรมและการพัฒนาผูบริหาร
ระดับสูง หรือผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีขั้นตอนประกอบดวย 1) ประชุม
คณะทํางานในการวางแผนและเตรียมงานโครงการพัฒนาผูนํา 2) ประชุมปฏิบัติการรวมกับผูแทน
หนวยงานตนสังกัดของกลุมเปาหมายโดยการดําเนินการทบทวนและปรับปรุงหลักสูตร 3) จัดทํา
และรวบรวมรูปเลมหลักสูตร 4) ดําเนินการฝกอบรมตามหลักสูตร 5) ผูเขารับการฝกอบรมวางแผน
ปฏิบัติการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน 6) จัดทําเคร่ืองมือประเมินผลและติดตามผล
แผนปฏิบัติการ 7) สรุปและเสนอผลการประเมินและติดตามผลหลักสูตรการพัฒนาผูนํา ซึ่งเปน
การดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาเพียงเฉพาะกอนเขาสูตําแหนงเทาน้ัน (สถาบันพัฒนาครู
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา: สคบศ., 2552: 21) นอกจากน้ีการฝกอบรมตองประสบ
ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ไดแก ปญหาเกี่ยวกับกําลังเจาหนาที่ งบประมาณ อุปกรณตาง ๆ ที่
จําเปนตองใชในการฝกอบรม สถานที่จัดฝกอบรม เวลา วิธีการจัดการฝกอบรม ความตองการใน
การอบรมและการสรางหลักสูตร ปญหาเกี่ยวกับการจัดเอกสารตําราที่เหมาะสม ปญหาการยกระดับ
สถานภาพของนักฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรม วิทยากร ผูบังคับบัญชาและหนวยงานตนสังกัด
ของผูเขารับการฝกอบรม  ผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรม ผูบังคับบัญชาของผูรับผิดชอบโครงการ
ฝกอบรม และปญหาเกี่ยวกับความรวมมือของฝายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และยังพบวา 1) การฝกอบรม
และพัฒนาไมตอบสนองกลยุทธขององคการ 2) การฝกอบรมและพัฒนาไมสอดคลองกับการพัฒนา
สายอาชีพ ปญหาคือองคการไมไดกําหนดระดับความรูความสามารถในแตละระดับงานไวให
ชัดเจน จึงไมสามารถกําหนดหลักสูตรและวิธีการฝกอบรมที่ เหมาะสมได 3) ปญหาดาน
กระบวนการฝกอบรมและพัฒนา ปญหาที่เกิดขึ้น คือ ปญหาการหาความจําเปนในการฝกอบรมที่
ผิดพลาด  จากการไดขอมูลที่ผิดพลาดหรือไมตรงจุด ปญหาที่เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา  เชน
หัวขอ เทคนิคการสอน ชวงเวลา จํานวนผูเขาฝกอบรม คุณสมบัติของผูเขาฝกอบรม ปญหาในการ
ดําเนินการฝกอบรม  เชน การเลื่อนชวงเวลาการฝกอบรม วิทยากรมีความรูไมเพียงพอ เน้ือหาไม
ครอบคลุม เวลาในการฝกอบรม ปญหาในการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ปญหาเกี่ยวกับ
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นโยบายการฝกอบรมและพัฒนา  เกิดจากผูบังคับบัญชาไมเขาใจนโยบายการฝกอบรมและพัฒนา
ขององคการ เปนตน (เกื้อจิตร  ชีระกาญจน, 2554)

ดังน้ันการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรมจะสงผลและเอ้ืออํานวยประโยชนใหกับ
องคการหรือหนวยงานไดเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับความรูความสามารถและทัศนคติที่มีตองานของ
บุคลากรผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรมเปนสําคัญ หากจะใหสามารถปฏิบัติงานดานการบริหารงาน
ฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะตองมีความรู  ความเขาใจ เกี่ยวกับ
กระบวนการ ฝกอบรม และหลักการบริหารงานฝกอบรมแตละขั้นตอนแลว ผูรับผิดชอบงาน
ฝกอบรมควรจะตองมีความรูพื้นฐานทางสังคมศาสตร และ พฤติกรรมศาสตรแขนงตาง ๆ อยาง
กวางขวาง เชน สังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตรการจัดการ ซึ่งจะชวยเอ้ืออํานวยใหสามารถ
กําหนดหลักสูตร และโครงการฝกอบรมไดงายขึ้น มีความรูเกี่ยวกับหลักการบริหารบุคคลและการ
พัฒนาบุคคลดวยวิธีการอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากการฝกอบรม มีความเขาใจถึงหลักการเรียนรูของ
ผูใหญ เพื่อใหสามารถปฏิบัติตอผูเขาอบรมไดอยางเหมาะสม ตลอดจนเขาใจถึงหลักการวิจัยทาง
สังคมศาสตร นอกจากน้ันผูดําเนินการฝกอบรมยังจําเปนที่จะตองมีความสามารถในการสื่อสาร ทั้ง
ดานการเขียนและการพูดในที่ชุมชน ตลอดจนมีมนุษยสัมพันธดีเพื่อใหสามารถติดตอสื่อสารกับ
กลุมผูเขาอบรม และประสานงานกับผูเกี่ยวของอ่ืน ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูรับผิดชอบงาน
ฝกอบรมจะตองเปนผูที่ เห็นความสําคัญของการฝกอบรมตอการพัฒนาบุคลากร มีความเห็น
สอดคลองกับหลักการและแนวคิดตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม รวมทั้งควรจะตองมีความเชื่อ
วาการฝกอบรมน้ันเปนเคร่ืองมือสําคัญที่ชวยในการพัฒนาบุคลากร และนําไปสูการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานได (เสก พรสวรรค, 2554) ดังน้ันบทบาทและความรับผิดชอบของหนวยงานจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะตองเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะบทบาทเชิงรุกมากขึ้น (พิชิต  เทพวรรณ, 2554:
41) บทบาทใหมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนมากกวาการจัดกิจกรรมการฝกอบรมใน
ระดับบุคคล (Individual training) จะตองมีบทบาทในการปรับเปลี่ยนองคการทั้งระบบ โดย
เปลี่ยนแปลงผานตัวบุคคล ไดแก ผานตัวผูบริหาร และผานบุคลากรในองคการโดยรวม  โดย
หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยยุคใหม ควรปรับบทบาทของตนเองหลายประการเพื่อให
สอดคลองกับสภาพแวดลอมของการแขงขันที่เปลี่ยนแปลงไป (สุจิตรา  ธนานันท, 2552: 18)
บทบาทในการเปนตัวแทนของฝายบริหารในการหาวิธีการทํางานใหบุคลากรในองคการเกิดความ
ผูกพัน ความจงรักภักดี และความพรอมที่จะทุมเทความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดการ
พัฒนายิ่งขึ้น (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2551:151)

การเพิ่มหรือการพัฒนาการปฏิบัติงาน (Human Performance Enhancement: HPE) เปนอีก
วิธีการหน่ึงของการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสามารถตอบสนองตอสภาพการแขงขันในปจจุบันอยางมี
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ประสิทธิผล ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากรมุมมองใหมสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว และมีผลกระทบตอองคการและระบบงานโดยรวมได
ทันเวลา เปนการสงเสริมบรรยากาศการทํางานที่มุงเนนผลงานดีเลิศ โดยมุงเนนไปที่การวิเคราะห
สภาพแวดลอมในงานมากกวาความบกพรองหรือจุดออนของบุคลากร  การแกไขปญหาเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จะตองเปลี่ยนจากการฝกอบรมไปเปนการสรางสภาพแวดลอมในงานที่มี
ความยืดหยุน สงเสริมการตัดสินใจที่รวดเร็ว และมีลําดับชั้นการบังคับบัญชานอย ซึ่งสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมในโลกปจจุบัน การพัฒนาบุคลากรขององคการใหมีขีดความสามารถสูงตามที่
องคการคาดหวังน้ัน  กระบวนการฝกอบรมที่มุงเพียงใหบุคลากรปฏิบัติงานไดตามหนาที่ในใบ
พรรณนาลักษณะงานหรือการพัฒนาเพียงแคใหบุคลากรมีความรูและทักษะที่จําเปนในงานเพื่อให
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงน้ัน ๆ ได จึงไมเพียงพอตอการไดเปรียบเชิงแขงขันขององคการใน
ปจจุบัน เพราะสิ่งที่องคการคาดหวังจากบุคลากรไมใชเพียงแคการปฏิบัติงานไดตามหนาที่เทาน้ัน
แตตองการผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศที่สามารถตอบสนองตอเปาหมายเชิงกลยุทธ และสอดคลองกับ
ความเชี่ยวชาญหลักขององคการ ซึ่งการพัฒนาการปฏิบัติงานเปนการพัฒนาบุคลากรที่มุงเนนไปที่
การพัฒนาการปฏิบัติงานโดยรวมทั้งในปจจุบันและอนาคตของบุคลากรในองคการอยางเปนระบบ
เปนการแกปญหาที่ครอบคลุมระบบการปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
และเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ตองสอดคลองกับอุปสรรคและโอกาสของสภาพแวดลอม
ภายนอกองคการ มีการเปรียบเทียบผลงานในปจจุบันกับผลงานที่คาดหวังตลอดเวลา จึงเปนการ
แกปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรและหาโอกาสในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรไดเปน
อยางดี (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2550ก: 57-65)

จากสภาพปญหาและความสําคัญดังกลาว นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือหนวยงานที่ทํา
หนาที่ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหแกองคการ ซึ่งไดแก สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษา สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรมีการปรับบทบาทของตนเอง ใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป และมีแนวทางที่มีความหลากหลายในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ใหมีความต่ืนตัว ทันตอการเปลี่ยนแปลง มีการ
บริหารจัดการที่ยืดหยุน คลองตัว สามารถปรับตัว และมีความคิดริเร่ิม ทันตอเหตุการณและความทา
ทายตาง ๆได โดยจะตองมีการปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีความ
หลากหลาย สามารถยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานของหนวยงานสูความเปนเลิศ
พรอมทั้งพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหสามารถรองรับกับสถานการณของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่ง
จากการศึกษางานวิจัยที่ผานมาพบวาจะเปนการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานเทาน้ัน
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ยังไมมีการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานโดยตรง โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบใน
การพัฒนาการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใหหนวยงานฝกอบรมและพัฒนาไดนําไปใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งเปนบุคคลที่มีความสําคัญ
และเกี่ยวของกับการบริหารจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ใหสามารถบริหารจัดการศึกษา
ไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป

1.2 คําถามในการวิจัย
1.2.1 สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนอยางไร
1.2.2 รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่พึง

ประสงคควรเปนอยางไร

1.3 วัตถุประสงคของการวิจัย
1.3.1 เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
1.3.2 เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาที่พึงประสงค

1.4 ขอบเขตของการวิจัย
1.4.1 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั้งระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา
1.4.2 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่อยูในระหวาง
ประจําการ (In-service development) เทาน้ัน

1.4.3 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษากับกลุมประชากร ซึ่งประกอบดวย 1) ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษา 2) ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบดวย ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู  คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษา และหัวหนากลุมในสถาบันพัฒนาครู  คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
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ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน และหัวหนากลุมในสํานักพัฒนาครู
และบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย
1.5.1 การพัฒนาการปฏิบัติงาน ผูวิจัยศึกษาวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย

เกี่ยวกับการพัฒนาการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Rothwell (2005) มาประยุกตใชเปนกรอบ
แนวคิดในการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่เปนการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหม (New Human Performance
Enhancement Approach: HPE) มีสาระสําคัญ 8 ประการ ประกอบดวย 1) พันธกิจของฝายฝกอบรม
และพัฒนา 2) ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา 3) วิธีการทํางานของฝายฝกอบรม
และพัฒนา 4) กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา 5) สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
6) บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา 7) ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา 8)
ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา

1.5.2 การพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน โดยผูวิจัยศึกษาแนวคิดเร่ืองการประเมิน
ความตองการจําเปน (Needs assessment) ของสุวิมล วองวาณิช (2550: 25-27) ที่เปนกระบวนการ
คนหาความจริงที่เชื่อถือได โดยมุงหาคําตอบที่นําไปใชในการวางแผนงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
เพื่อใหเขาใจสภาพที่เปนอยูของหนวยงาน และรูความตองการของหนวยงานวาจําเปนตองไดรับ
การสนองตอบในดานใด โดยการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพที่ควรจะเปน และวิเคราะห
ทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งจะเห็นวาสภาพที่ควรจะ
เปนจะถูกนํามาใชในการกําหนดเปาหมายการทํางาน และทางเลือกที่กําหนดไดจากการประเมิน
ความตองการจําเปนจะถูกนํามาใชในการวางแผนและพัฒนาองคการ นอกจากน้ีการจัดลําดับ
ความสําคัญ เปนการศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนแตละประเด็น จากน้ันนํามาจัดเรียงลําดับ
ต้ังแตความตองการจําเปนมากไปหานอยเพื่อนําไปวางแผนและนําไปสูการปฏิบัติ (สุวิมล วอง
วาณิช, 2550: 263)
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แผนภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย

1.6 คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หมายถึง การปฏิบัติงานตาม

มาตรฐานตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ ก.ค.ศ. และสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน หมายถึง การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสําหรับฝายฝกอบรมและพัฒนา ตามแนว HPE ของ Rothwell (2005)
8 ดาน ไดแก 1) พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา 2) ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและ
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พัฒนา 3) วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4) กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
5) สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา 6) บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา 7) ทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา 8) ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา สวนองคประกอบ
ของรูปแบบ ประกอบดวย รายละเอียดของรูปแบบ ไดแก 1) ชื่อรูปแบบ 2) จุดเนนของรูปแบบ 3)
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน 8 ดาน และแนวทางการนํารูปแบบไปใช

จุดเนนของรูปแบบ หมายถึง องคประกอบการพัฒนาการปฏิบัติงานตามแนว HPE ที่นํามา
จากดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนที่มีคาสูงกวาคาเฉลี่ยรวมของการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด

ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลจากการศึกษาสภาพ
ปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานทั้ง 8 ดาน พิจารณาความตองการจําเปน
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่มีคาดัชนีความตองการ
จําเปนสูงกวาคาเฉลี่ยรวมของคาดัชนีความตองการจําเปนในแตละดาน เพื่อนํามาใชเปน
องคประกอบของลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน

แนวทางการนํารูปแบบไปใช หมายถึง เงื่อนไขและขอเสนอแนะของการนํารูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัติงานไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ภาระหนาที่ของฝายฝกอบรมและพัฒนาใน
การชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา โดยการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับภารกิจและ
เปาหมายขององคการ ความตองการของบุคลากร และวัฒนธรรมองคการ

ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง เคร่ืองบงชี้ที่ใชวัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 2) ผลการปฏิบัติงาน 3)
จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 4) ตนทุนขององคการที่ลดลง 5) ปริมาณผลผลิต 6) คุณภาพ
ผลผลิต 7) อัตราการขาดงานที่ลดลง 8) อัตราการลาออกที่ลดลง

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะหรือวิธีการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีการวัดและประเมินผลหลังจากที่จัดฝกอบรมไปแลวในระยะ
หน่ึงวาไดมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไปในดานความรู ทักษะและเจตคติตอการ
ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานเปนทีม

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา หลังจากผานการฝกอบรมและพัฒนาแลวมีการนําความรู และทักษะไปใชในการ
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ปฏิบัติงานจนสงผลใหการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีคุณภาพโดยมีการ
ลดระยะเวลาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และปรับปรุงการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข หมายถึง ความสามารถในการแกไขปญหาปญหา หรือ
อุปสรรคในการปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอความสําเร็จของการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นการศึกษาที่ไดรับการแกไขไดอยางเหมาะสม

ตนทุนขององคการท่ีลดลง หมายถึง ตนทุนที่ลดลงของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยาง
ประหยัด คุมคา ในการจัดการศึกษาหรือการใหบริการทางการศึกษา

ปริมาณผลผลิต หมายถึง จํานวนผูเขารับการศึกษาและผูสําเร็จการศึกษาที่บรรลุเปาหมาย
ตามที่กําหนด และจํานวนสถานศึกษาที่จัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมาย

คุณภาพผลผลิต หมายถึง การบริหารจัดการศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่มีคุณภาพตรงตามความตองการและความพึงพอใจของผูรับบริการ

อัตราการขาดงานท่ีลดลง หมายถึง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความผูกพัน
ในงานทําใหมีการขาดงานลดลง

อัตราการลาออกท่ีลดลง หมายถึง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความผูกพัน
ตอองคการทําใหมีการลาออกจากงานลดลง

วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการ หรือขั้นตอนในการ
พัฒนาหรือแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานไดตามความตองการขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ

กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทุกคนโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไข และดําเนินการจัด
ฝกอบรมและพัฒนาอยางเหมาะสมเพื่อใหสามารถนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานได

สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง งานฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนงานหลัก
สําคัญที่จะชวยสรางผลผลิตใหแกสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ลดการปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐาน

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง การเปนฝายชวยองคการในการวิเคราะหและ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานขององคการใหสามารถดํารงอยูได โดยการศึกษาสภาพปญหาของ
องคการอยางแทจริง ดําเนินการตามขั้นตอนของกระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ เพื่อหา
แนวทางในการแกไขปญหาไดตรงจุดและอยางถูกตอง
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ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
และทักษะที่ จําเปนในการปฏิบัติงาน ตามบทบาทหนาที่ของฝายฝกอบรมและพัฒนาใหมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวย 1) การใหคําปรึกษาแกองคการ 2) การวิเคราะหและประเมินความ
จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา 4) การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวางแผนระยะยาว 6) การวิเคราะหตนทุน
และคาใชจาย 7) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 8) การวิจัย

การใหคําปรึกษาแกองคการ หมายถึง ความสามารถในการใหคําปรึกษาแกผูบริหาร
ระดับสูงในเร่ืองนโยบายและแผนยุทธวิธีในการพัฒนาบุคลากร และใหขอเสนอแนะหรือทางเลือก
ในการแกปญหาขององคการ

การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง ความสามารถในการศึกษา
ขอมูลจากฝายตาง ๆ อยางครอบคลุม เพื่อใหไดผลการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม และ
พัฒนาที่ถูกตองและตรงกับความตองการจําเปนใหมากที่สุด เพื่อจะนําไปสูการแกไขปญหาและ
พัฒนาไดอยางถูกตอง

การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ความสามารถ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อนํามาใชประโยชนในการฝกอบรมและพัฒนาอยาง
เหมาะสม

การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรม
และพัฒนาใหมีความเหมาะสมตอความตองการจําเปนของบุคลากรและองคการ

การวางแผนระยะยาว หมายถึง ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กล
ยุทธ ไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของปญหาและสถานการณ เพื่อใหองคการ
สามารถบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการ

การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย หมายถึง ความสามารถในการคํานวณตนทุนและ
คาใชจาย เพื่อนําผลการคํานวณที่ไดมาใชประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการบริหารโครงการ
ฝกอบรมและพัฒนาตอไป

การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ความสามารถดานการวัดและประเมินผลการ
ฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งจะประกอบดวย การประเมินกอนการฝกอบรมและพัฒนา ระหวางการ
ฝกอบรมและพัฒนา และหลังการฝกอบรมและพัฒนา สามารถนําขอมูลจากการประเมินผลขอมูล
สะทอนกลับวาการฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน
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การวิจัย หมายถึง ความรู ความสามารถและทักษะดานการวิจัยเกี่ยวกับการฝกอบรมและ
การพัฒนาบุคลากร และสามารถนํากระบวนการของการวิจัยมาประยุกตใชในการพัฒนา
กระบวนการปฏิบัติงานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง การเปนฝายในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ขององคการ สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน มีความ
เขาใจในกระบวนการปฏิบัติงานอยางชัดเจนและถูกตอง กอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการแขงขันกับหนวยงานอ่ืนได

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หมายถึง ผูที่ประกอบวิชาชีพผูบริหารการศึกษา
โดยดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หมายถึง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือ
มัธยมศึกษาในแตละเขตพื้นที่การศึกษาที่มีหนาที่ในการบริหารและจัดการศึกษา กํากับ ดูแล การ
บริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษาในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ

ฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ฝายที่มีบทบาทหนาที่ในการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ไดแก สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการ
ศึกษา และสํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ

1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ
1.7.1 ฝายฝกอบรมและพัฒนาไดรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู อํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่สามารถนําไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสามารถบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมี
คุณภาพและมาตรฐานตอไป

1.7.2 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดทราบสภาพการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของฝายฝกอบรมและพัฒนา ที่เปนจริงใน
ปจจุบันและที่พึงประสงค เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหดียิ่งขึ้นตอไป

1.7.3 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานหรือหนวยงานที่เกี่ยวของกับการ
ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับสามารถนํารูปแบบไปใชพัฒนาการปฏิบัติงานสําหรับผูดํารง
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ตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือบุคลากรกลุมอ่ืน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานตอไป

1.8 วิธีดําเนินการวิจัย
ผูวิจัยไดนําเสนอขั้นตอนการวิจัย ประกอบดวยขั้นตอนดังตอไปน้ี
1.8.1 ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดย

การวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย
1.8.2 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยดําเนินการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
เพื่อใชศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เก็บรวบรวมขอมูลจากผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหผล
การศึกษานําเสนอในรูปตารางและอธิบายประกอบความเรียง

1.8.3 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาที่
พึงประสงค รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
โดยนําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารูปแบบมากําหนดโครงสราง องคประกอบในการ
ดําเนินการของรูปแบบ

1.8.4 ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดําเนินการตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปนไปไดของรูปแบบโดยการประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group) และนําผลการประชุมของ
ผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและอาจารยที่ปรึกษาให
รูปแบบมีความสมบูรณยิ่งขึ้น

1.9 การนําเสนอผลการวิจัย
ผูวิจัยนําเสนอรายงานผลการวิจัย โดยแบงออกเปน 5 บท ดังตอไปน้ี
บทที่ 1 บทนํา เปนการนําเสนอเกี่ยวกับ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา คําถามใน
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การวิจัย วัตถุประสงคของการวิจัย ขอบเขตของการวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย คําจํากัดความที่ใช
ในการวิจัย ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ และการนําเสนอผลการวิจัย

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เปนการนําเสนอแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับการวิจัย ประกอบดวย แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แนวคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน แนวคิดเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและวิชาชีพทางการศึกษา และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ

บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย เปนการนําเสนอขั้นตอนในการวิจัยอยางละเอียด ซึ่งประกอบไป
ดวย 4 ขั้นตอน ไดแก 1) ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการ
วิจัย 2) ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา 4) ตรวจสอบความเหมาะสม และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

บทที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูล เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล สังเคราะหและแปล
ผลขอมูลตามขั้นตอนในการวิจัย

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ เปนการนําเสนอเน้ือหาโดยการสรุป
ผลการวิจัย การอภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ



บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผูวิจัยได
ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนกรอบแนวความคิดในการวิจัย โดยเรียง
ตามลําดับดังน้ี

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและวิชาชีพ

ทางการศึกษา
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
2.1.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

จากการศึกษาความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีนักวิชาการหลายทาน
ไดกลาวถึงเชน Kossek and Block (2002: 19);Wayne  and Noe (2005: 5-6); พยอม วงศสารศรี
(2544: 146) ไดใหความหมายที่สอดคลองกันวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human  Resource
Development: HRD) จะเกี่ยวของกับการเรียนรูและการปรับปรุงการปฏิบัติงานในระดับบุคคล ทีม
และองคการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนการผสานการพัฒนาทั้งในระดับบุคคล การพัฒนา
สายงานอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาองคการ กับเปาหมายเชิงกลยุทธและ
วัตถุประสงคขององคการเขาดวยกันหนาที่หลักของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ไมใชแค เพียงการ
ฝกอบรม แตยังหมายความรวมไปถึงการวางแผนงานอาชีพของแตละบุคคล  การพัฒนากิจกรรม
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการทําใหบุคลากรมีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีที่เกี่ยวกับ
บุคคลก็คือ การดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตน
รับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบผลสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคการ ในขณะที่อาภรณ  ภูวิทยพันธุ
(2551: 19-20) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแงมุมของปจจัยนําเขา ทรัพยากรมนุษยถือ
ไดวาเปนทรัพยสินที่สําคัญและมีมูลคา การพัฒนาความสามารถและศักยภาพของคนในองคการจึง
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เปนเ ร่ืองสําคัญที่ทุก ๆ องคการตางพยายามแสวงหาเคร่ืองมือที่ เหมาะสมในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคนในองคการขึ้น และสุจิตรา ธนานันท (2552: 22) ไดกลาวถึง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกลไกที่จะชวยใหการดําเนินงานทั้งในดานองคการและดานบุคลากร
เปนไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อนํามาซึ่งความสําเร็จสูองคการหรือหนวยงานโดยรวม หรืออาจกลาว
ไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเพิ่มคุณคาใหกับตัวบุคคลทั้งโดยทางตรงและทางออม

สรุปความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการพัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพของบุคลากรเพื่อใหมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสงผลใหองคการมีการพัฒนาและ
มีความเจริญกาวหนาอยางตอเน่ือง

2.1.2 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ทรัพยากรมนุษย เปนบุคคลซึ่งมีความพรอม มีความจริงใจ และสามารถที่จะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือเปนบุคคลในองคการที่สามารถสรางคุณคาของ
ระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการได เปนสิ่งสําคัญและมีความจําเปนที่จะตอง
กระทําเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยูรอดและความเจริญกาวหนาขององคการ โดยมีวัตถุประสงคของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 1) เพื่อเปนการจัดหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน
2) เพื่อเปนการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 3) เพื่อเปนการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถของกําลังแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 4) เพื่อเปนการรักษาบุคลากรที่มี
ความสามารถใหคงอยูกับองคกรใหนานที่สุด 5) เพื่อเปนการสื่อสารนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหกับบุคลากรทุกคนไดรับทราบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญคือ1) ทําให
ทราบนโยบาย  วัตถุประสงคขององคการ 2) ทําใหทราบวิธีการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 3) พัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงาน 4) ปองกันการเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 5) ปองกันการเกิด
อุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 6) พัฒนาทักษะในการบริหาร 7) สรางความสนใจในการปฏิบัติงาน 8)
พัฒนาใหบุคลากรมีความกาวหนาในงาน 9) เพื่อรองรับวิทยาการใหม ๆ ที่นํามาใชในองคการ 10)
เพื่อใหมีบริการที่มีคุณภาพแกสาธารณะ (สมชาย  หิรัญกิตติ, 2542: 9) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบคอยเปนคอยไปอยางตอเน่ือง เปาหมายหลักของงานดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถสงมอบผลงานที่มีคุณภาพและไดปริมาณตามหรือเกินกวา
ที่คาดหวังเปนอยางมาก (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2551: 41)
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นอกจากน้ีกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือเปนกลยุทธหลักที่องคการควรให
ความสําคัญ เน่ืองจากโลกของการปฏิบัติงานยุคใหม องคการสวนใหญตางนําเทคโนโลยีเขามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานดังน้ัน จึงตองมีการปรับเปลี่ยนความรู ความเขาใจและทัศนคติของ
บุคลากร เพื่อใหสามารถปรับตัว และยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการได ซึ่ง
เปาหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 1) เปาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในระดับองคการมีจุดประสงคเพื่อสอนแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด และการพัฒนาการปฏิบัติงานให
ไดผลงานสูงสุดลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุ รวมถึงการจัดวางมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน อีกทั้งยังชวยในการพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานของบุคลากร และเพื่อความกาวหนา
ของงานและการขยายตัวขององคการ 2) เปาหมายของบุคคล ไดแก เพื่อความกาวหนาในการเลื่อน
ขั้นเลื่อนตําแหนง เพื่อเรียนรูงานและลดความเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุงสภาพ
การปฏิบัติงานใหดีขึ้น เพื่อสงเสริมและสรางขวัญในการปฏิบัติงาน เพื่อเขาใจในนโยบายและความ
มุงหมายขององคการที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้น และเพื่อใหเกิดความพึ งพอใจในการปฏิบัติงาน
(สุจิตรา ธนานันท, 2552: 21-22)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนการนําเอาศักยภาพของมนุษยแตละคนมาใชในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการและใหแตละคนเกิดความรูสึกที่ ดีตอองคการ
ตระหนักในคุณคาของตนเองเพื่อนรวมงานและองคการ เมื่อพิจารณาลักษณะของบุคลากรใน
องคการจะมีความแตกตางกันทั้งในสวนขององคการและสวนบุคคล  ในสวนขององคการจะ
แตกตางกันตามวัตถุประสงคและประเภทขององคการ เชนองคการที่เปนของรัฐบาลยอมแตกตาง
กับองคการเอกชน สําหรับบุคลากรในองคการยอมแตกตางกันตามลักษณะ เพศ อายุ วัย ลักษณะ
นิสัย ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน และความสามารถในการปฏิบัติงาน ทั้งลักษณะขององคการ
และบุคลากรดังกลาวจะเปนปจจัยที่จะตองพิจารณาใหรอบคอบวาองคการมีความจําเปนอยางไร จะ
พิจารณาอยางไรวาบุคลากรแตละคนมีความจําเปนมากนอยเพียงใดที่ตองไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถ และตองพัฒนาอีกเทาไร ความสามารถเดิม หรือศักยภาพมีระดับใด และตองพัฒนา
ไปสูระดับใด และที่สําคัญคือ จะใชวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางไร จ  ึงจะมีประสิทธิภาพ
สูงสุดและคุมคาที่สุด (นงนุช วงษสุวรรณ, 2552: 174-175)

สรุปไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญและเปนสิ่งจําเปนที่ทุกองคการ
จะตองใหความสําคัญเพราะวามนุษยเปนสิ่งที่มีคา จําเปนที่จะตองกระทําเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มี
อยูในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยูรอด
และความเจริญกาวหนาขององคการ
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2.1.3 วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จากการศึกษาวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง

วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีสาระสําคัญดังน้ี
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ แบงเปน 4 กลุมใหญ ๆ ซึ่งมี

จุดเนนที่แตกตางกัน ประกอบดวย 1) การฝกอบรมเปนกระบวนการที่จัดขึ้นอยางเปนระบบเพื่อ
หาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม รวมทั้งทัศนคติของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น
ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิต และเกิดความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ เปนกิจกรรมการเรียนรู
เฉพาะของบุคคลเพื่อที่จะปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding)
ทักษะ (Skill) ทัศนคติ (Attitude) และพฤติกรรม (Behavior) อันเหมาะสมจนสามารถกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติตอการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
2) การศึกษา เปนกิจกรรมที่มีความมุงหมายในการที่จะเสริมสราง ความรู ความชํานาญ คานิยมทาง
ศีลธรรม และความเขาใจที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวิตเพื่อใหผูรับการศึกษาสามารถดํารงชีวิต
และทําประโยชนตอสังคมได การศึกษาที่องคการใชเสมอ ๆ ก็เพื่อการเตรียมบุคคลเพื่อเลื่อนขั้น
เลื่อนตําแหนง หรือใหปฏิบัติงานในหนาที่ใหม เน่ืองจากการศึกษาเปนการลงทุนอยางหน่ึงของ
องคการในการเตรียมบุคลากรของตนใหมีความพรอมที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการในอนาคต 3)
การพัฒนา เปนการกระทําที่เปนเหตุใหบางสิ่งบางอยางเจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อใหดีขึ้น
กวาเดิม และการพัฒนาน้ันอาจจะเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมหรือมนุษยก็ได โดยองคการที่มีจุดเนน
ของการพัฒนาเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความตองการขององคการที่ตองการเจริญเติบโตและมี
การเปลี่ยนแปลงไมหยุดน่ิง การพัฒนามีความเกี่ยวของกับการจัดกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูและ
ประสบการณแกบุคลากรขององคการ เพื่อใหมีความพรอมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความตองการ
ขององคการ  กิจกรรมการพัฒนาในงานทรัพยากรมนุษยประกอบดวยกิจกรรมการฝกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายบุคคล (Individual  training and  development) เปนกิจกรรมที่ชวย
ใหแตละบุคคลทราบจุดเดนและจุดดอยของตนเองโดยใชการฝกอบรมและพัฒนา ชวยเสริมจุดเดน
แกไขจุดดอย เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคล  การพัฒนาสายงานอาชีพ
(Career development) เปนกิจกรรมที่มุงเนนการสรางความสัมพันธสอดคลองระหวางเปาหมาย
ของบุคคลในเร่ืองงาน (Individual) กับเปาหมายขององคการ (Organization) เพื่อแสดงใหบุคคล
ทราบถึงบทบาท หนาที่ ตําแหนงงานและความกาวหนาทางอาชีพของตน ซึ่งสงผลตอความสําเร็จ
ขององคการ 4) การเรียนรู เปนกระบวนการที่ไดมาจากประสบการณอันเปนผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่คอนขางถาวรของแตละบุคคล รวมถึงการเปลี่ยนแปลงคานิยมพื้นฐานของพฤติกรรม
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เพื่อใหบุคคลน้ันสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง (สุจิตรา ธนานันท,
2552: 23-30)

การที่องคการจะบรรลุเปาหมายได องคการจะตองมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพและ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ การพัฒนาและการฝกอบรมเปนกลยุทธที่ถูกนํามาใชใน
การพัฒนาและเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน
รวมถึงทัศนคติของบุคลากรทั้งบุคลากรใหมหรือที่ปฏิบัติงานอยูแลว ตลอดจนเปนการเตรียม
บุคลากรใหพรอมกับตําแหนงอ่ืน ๆ รวมถึงการเพิ่มความสามารถในการที่จะไป ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงใหมในองคการได ทั้งน้ีเพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจของตนไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามวัตถุประสงคขององคการ โดยมีกลยุทธ 2 ลักษณะ คือ กลยุทธในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และกลยุทธการฝกอบรมทรัพยากรมนุษย ดังน้ี (พิชิต เทพวรรณ, 2554:166-168)

1. กลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก 1) การใหการศึกษาอยางเปนทางการ
(Formal education) ไดแกการศึกษาทั้งในหลักสูตรระยะสั้นและระยะยาวจากสถาบันหรือองคการ
ทางการศึกษาในระดับตาง ๆ 2) การประเมิน (Assessment) เปนการรวบรวมขอมูลและใหขอมูล
ยอนกลับไปสูบุคลากรในเร่ืองพฤติกรรม รูปแบบการติดตอสื่อสาร หรือทักษะ โดยบุคลากร เพื่อน
รวมงาน ผูบริหาร ลูกคา เปนผูใหขอมูล ทั้งเพื่อใชในการประเมินศักยภาพของตนเองในการพัฒนา
วิธีการปฏิบัติงาน รวมถึงการใชเกณฑมาตรฐานเทียบเคียง (Benchmarks) หรือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา (360-degree feedback systems) 3) การใชประสบการณในงาน (Job
experiences) เปนการใชประสบการณในการปฏิบัติงานอันเกิดจากความสัมพันธที่มีตอปญหาตาง ๆ
หรือลกัษณะอ่ืนใด ที่บุคลากรไดเผชิญในการปฏิบัติงานของตน ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม ๆ
และสรางประสบการณใหม ๆ เปนการเรียนรูจากประสบการณในการปฏิบัติงาน 4) วิธีดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationships) ไดแก การใหคําแนะนํา (Mentorring)
และการสอนงาน (Coaching)

2. กลยุทธในการฝกอบรมทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงรุกที่
ชวยใหองคการมีบุคลากรที่แสดงออกซึ่งพฤติกรรม ทัศนคติ ตลอดจนความรู ความสามารถเปนไป
ตามทิศทางที่องคการไดวางไว ไดแก การบรรยาย (Lecture) การประชุม (Conference) การสัมมนา
(Seminar) การสาธิต (Demonstration) การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing) การสราง
สถานการณจําลอง (Simulated training) การใชกรณีศึกษา (Case study) การจัดโปรแกรมการเรียนรู
(Programmed learning) การใชโสตทัศนูปกรณ (Audiovisual techniques) เชน ภาพยนตร เทป
วีดีโอ คอมพิวเตอร มัลติมิเดีย และสัญญานดาวเทียม เปนตน การฝกอบรมโดยใชคอมพิวเตอรเปน
หลัก (Computer base training: CBT) เพื่อเพิ่มความรูหรือทักษะซึ่งจะชวยใหผูเขารวมอบรมเรียนรู
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วิธีการปฏิบัติงาน การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the job training: OJT) เปนการสอนงานและให
ทดลองปฏิบัติในสถานที่จริง รวมถึงการหมุนเวียนงาน (Job rotation) ซึ่งเปนการฝกอบรมบุคลากร
โดยใหบุคลากรเคลื่อนยายจากงานหน่ึงไปอีกงานหน่ึงตามชวงเวลาที่วางแผนไว รวมถึงการ
ฝกอบรมผานเว็บ (Web based training:WBT) โดยใชเทคโนโลยีอินเตอรเน็ต เปนตน การพัฒนา
และฝกอบรมทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลน้ัน ตองมีวิธีการถายทอดและการ
สรางบรรยากาศ และกระตุนใหผูที่ไดรับการพัฒนาและฝกอบรมมีการต่ืนตัว มีความพรอมและเต็ม
ใจที่จะรับการพัฒนาและฝกอบรม ตลอดจนตองสามารถกระตุนใหผูที่ไดรับการพัฒนาและ
ฝกอบรมไดมีการปรับปรุงงาน มีการปลูกฝงทักษะและใหโอกาสไดมีสวนรวมในการปฏิบัติอยาง
จริงจัง และสามารถเชื่อมโยงความรูจากการพัฒนาและฝกอบรมที่ไดรับน้ันไปปฏิบัติงานจริงได

นอกจากน้ี วิเชียร วิทยอุดม (2549: 114-120) ไดกลาวถึงประเภทของเทคนิคการ
ฝกอบรมมีดังน้ี

1. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเรียนรู หรือการเปลี่ยนแปลงดานความรู
(Knowledge) ประกอบดวย 1) การบรรยาย (Lecture) 2) การอภิปรายเปนคณะ (Panel  discussion)
3) การบรรยายเปนคณะ (Symposium) 4) การประชุมเปนคณะ (Conference) 5) ทัศนศึกษา (Field
trip) 6) โครงการศึกษา (Project method) 7) การสอนโดยใชภาพยนตร (Film) 8) การสอนงาน
(Coaching) 9) การฝกอบรมไปพรอมกับการปฏิบัติงาน (On the job training) 10) แบบเรียน
สําเร็จรูป (Programmed instruction) 11) การระดมสมอง (Brainstorming) 12) การสัมมนา
(Seminar)

2. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานทักษะ (Skill)
ประกอบดวย 1) การสาธิต (Demonstration) 2) การฝกหัดชางฝมือ (Apprenticeship) 3) การฝก
ปฏิบัติ (Exercise) 4) โครงการศึกษา (Project method) 5) คณะทํางานชั่วคราว (Task force) 6) การ
ฝกปฏิบัติงานในเวลาจํากัด (In-basket) 7) การฝกอบรมไปพรอมกับการปฏิบัติงาน (On-the-job-
training) 8) วิธีประสบการณ (Incident method) 9) เกมการบริหาร (Management games) 10) การ
สอนงาน (Teaching) 11) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 12) การสรางสถานการณจําลอง
(Simulation)

3. เทคนิคการฝกอบรมจะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานทัศนคติ
(Attitude) ประกอบดวย 1) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role-play) 2) กรณีศึกษา (Case-study) 3) การ
อภิปรายกลุม (Group discussion) 4) สรางสถานการณจําลอง (Simulation) 5) เกมบริหาร
(Management  games) 6) การฝกอบรมเพื่อรูเขารูเรา (Sensitivity  training) 7) การประชุมซินดิเครท
(Syndicate) 8) การฝกปฏิบัติ (Exercise) 9) วิธีประสบเหตุการณ (Incident  method) 10) การสังเกต
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พฤติกรรม (Fishbowl) และยังมีเทคนิคการฝกอบรมรูปแบบใหม ๆ ที่ไดนํามาใชในการฝกอบรม
ไดแก 1) การฝกอบรมโดยใชอินเตอรเน็ต (Using the internet) 2) การฝกอบรมคอมพิวเตอร
พื้นฐาน (Computer-base training) เปนโปรแกรมที่ผูเตรียมการฝกอบรมเปนผูสรางขึ้นมาใชใน
การศึกษา เปนการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรชวยดานการสอน (CAI) 3) การศึกษาจากวีดีโอเทป
(Videotapes)  4) เกมทางธุรกิจ 5) การฝกอบรมทักษะทางพฤติกรรม (Behaviorally  training) 6)
การฝกอบรมในหองเรียนและการประชุม (Classroom and conference training) และ 7) การเปนพี่
เลี้ยง (Mentoring)

อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2551: 195-196) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรไมใชเพียงแคการ
ฝกอบรมเทาน้ัน การพัฒนามีวิธีการมากมาย และที่องคการมักใชไดแก 1) การฝกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน (OJT: On the  job training) 2) การสอนงาน (Coaching) 3) การใหคําปรึกษาแนะนํา
(Consulting) 4) การหมุนเวียนงาน (Job rotation) 5) การทํากิจกรรม (Activity) 6) การเรียนรูดวย
ตนเอง (Self  learning) 7) การใหดูงานนอกสถานที่ (Visiting) 8) การเขารวมประชุมสัมมนา
(Meeting  and  seminar) 9) การศึกษาตอ (Continuous  studying) 10) การฝกงานและการปฏิบัติงาน
รวมกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 11) การเพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment) 12) การเพิ่มปริมาณ
งาน (Job  enlargement) 13) การเฝาติดตาม/สังเกตพฤติกรรม (Job  shadowing) 14) การเปนพี่เลี้ยง
(Mentoring) และนอกจากน้ีสุจิตรา ธนานันท (2552: 30-32) ไดกลาววายังมีการเรียนรูโดยการ
ปฏิบัติ (Action learning) ซึ่งเปนวิธีการสอนงานใหเรียนรูโดยผานการแกปญหาและการพัฒนา
แนวทางการแกปญหา  และนําสูแนวทางการแกปญหาใหมดวยการศึกษาจากการปฏิบัติงาน การ
เรียนรูระดับองคการหรือวิธีการในการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู (Learning organization)
กิจกรรมที่ควรนํามาใชในองคการเพื่อใหบุคคลในองคการมีการเรียนรูตลอดเวลา และเรียนรูอยาง
ตอเน่ืองเพื่อสงเสริมการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู

สรุปไดวาวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประกอบดวย 1) การฝกอบรม 2) การศึกษา 3)
การพัฒนา 4) การเรียนรู การพัฒนาและการฝกอบรมเปนกลยุทธที่ถูกนํามาใชในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ในแตละกลยุทธจะมีวิธีการที่แตกตางกัน เชน การพัฒนา จะประกอบดวย การใหการศึกษาทั้งใน
หลักสูตรระยะสั้นและระยะยาวจากสถาบันหรือองคการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน
สวนกลยุทธในการฝกอบรม ประกอบดวย การบรรยาย การประชุม การสัมมนา การฝกอบรมขณะ
ปฏิบัติงาน การสอนงาน การฝกปฏิบัติ การใหศึกษาดูงานนอกสถานที่  การเปนพี่เลี้ยง เปนตน ซึ่ง
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ในการเลือกวิธีการใดน้ันขึ้นอยูกับรูปแบบการเรียนรูวาเปนการเรียนรูสวนบุคคล การเรียนรูโดย
กลุมหรือการเรียนรูเปนทีม

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงาน (Performance) เปนการดําเนินงานของตัวบุคคลที่สงผลตอผลงานของ

หนวยงาน ทีมงาน และองคการ ทั้งน้ีการปฏิบัติงานจะวัดและประเมินไดจากปจจัยที่เปนพฤติกรรม
และปจจัยที่เปนเปาหมายหรือผลลัพธสุดทายของงานที่เกิดขึ้น (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2553: 18) ซึ่ง
การปฏิบัติงานเปนเร่ืองที่สําคัญที่จะเปลี่ยนแปลงการฝกอบรมเดิมเปนการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และการปฏิบัติงาน เปนผลลัพธ ผลงาน หรือความสําเร็จขององคการ (Rothwell, 2005:
34) ซึ่งองคการทุก ๆ องคการจะมีการต้ังวัตถุประสงคเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย
การทําใหงานบรรลุตามวัตถุประสงค บุคลากรทุก ๆ คนตองปฏิบัติงานออกมาในระดับที่เปนที่นา
พอใจ ความพยายามที่จะพัฒนาองคการ จะตองมีการสงเสริมและพัฒนาแผนการเพื่อจะชวยพัฒนา
ไปที่บุคลากรที่ไมมีคุณภาพและในขณะเดียวกันยังเปนการสงเสริมความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของสวนบุคคลดวย ดังน้ันการปฏิบัติงานเปนการดําเนินงานของตัวบุคคลที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน ทีมงานและองคการซึ่งการปฏิบัติงานจะตองมีความเชื่อมโยงกับ
กลยุทธ เปาหมายขององคการ และความพึงพอใจของผูรับบริการ

แตการพัฒนาที่ผานมามักเปนการพัฒนาที่ตัวบุคคลหรือผูบริหารที่มุงเนนการฝกอบรม
และพัฒนาบุคลากรตามแนวทางแบบเดิมเทาน้ัน ซึ่งกระบวนการพัฒนาผูบริหารประกอบดวย 1)
ขั้นศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาผูบริหาร 2) ขั้นการวางแผนและพัฒนา
โครงการพัฒนาผูบริหารเปนการวางแผนและจัดทําโครงการ ตลอดจนสรางหลักสูตรตาง ๆ ที่จะ
ตอบสนองตอผลการวิเคราะหความตองการจําเปนในขั้นแรก 3) ขั้นการดําเนินโครงการพัฒนา
เปนขั้นลงมือปฏิบัติจริง โดยมีเทคนิควิธีการที่สามารถเลือกใชไดต ามความเหมาะสมกับ
กลุมเปาหมาย 4) ขั้นการประเมินผลการพัฒนาผูบริหาร (ประสิทธิ์ เขียวศรี, 2554: 3) สวน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2554: 1) ไดกําหนดการพัฒนาบุคลากร
กอนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ โดยใหผูผานการคัดเลือกตองเขารับการพัฒนากอนแตงต้ังใหดํารงตําแหนง
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรมจริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมในอันที่จะทําใหการปฏิบัติหนาที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและความกาวหนาแกราชการ เปนเวลาไมนอยกวา 15 วัน โดยผูเขารับการพัฒนาตองมี
ระยะเวลาเขารับการพัฒนาไมนอยกวารอยละ 80 ของระยะเวลาการพัฒนาทั้งหมด  และตองผาน



23

เกณฑประเมินผลทั้งในสวนของการประเมินผลระหวางการพัฒนา  และการประเมินผลเมื่อสิ้นสุด
การพัฒนาไมตํ่ากวารอยละ 60 ซึ่ง ก.ค.ศ. มอบใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
เปนหนวยงานที่ รับผิดชอบในการจัดทํารายละเอียดหลักสูตรและดําเนินการพัฒนา และ
สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (2552: 21) ไดกําหนดวิธีการพัฒนาผูนําดังน้ี
1) ประชุมคณะทํางานในการวางแผนและเตรียมงานโครงการพัฒนาผูนํา 2) ประชุมปฏิบัติการ
รวมกับผูแทนหนวยงานตนสังกัดของกลุมเปาหมายโดยการดําเนินการทบทวนและปรับปรุง
หลักสูตร 3) จัดทําและรวบรวมรูปเลมหลักสูตร 4) ดําเนินการฝกอบรมตามหลักสูตร 5) ผูเขารับ
การฝกอบรมวางแผนปฏิบัติการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน 6) จัดทําเคร่ืองมือประเมินผล
และติดตามผลแผนปฏิบัติการ 7) สรุปและเสนอผลการประเมินและติดตามผลหลักสูตรการพัฒนา
ผูนํา จะเห็นวากระบวนการพัฒนาผูบริหารดังกลาวเปนกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานแบบเดิม
ทั้งน้ี Rothwell (2005: 35-36) ไดเปรียบเทียบการพัฒนาการปฏิบัติงานแบบด้ังเดิมและการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหมของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยสามารถแสดงการ
เปรียบเทียบไดดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 1 แสดงการเปรียบเทียบการพัฒนาแบบด้ังเดิมและการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร
แนวใหม

รายการ
การพัฒนาแบบดั้งเดิม

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

1. พันธกิจของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

จัดการฝกอบรมและพัฒนาใหแกบุคลากรทุก
คนในองคการ

ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งหมดใน
องคการ

2. ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- ชั่วโมงการฝกอบรมและพัฒนา
- จํานวนผูเขารับการฝกอบรมและพัฒนา
- จํานวนหลักสูตรที่จัด
- คุณภาพของสื่อประกอบการฝกอบรมและ
พัฒนา
- จํานวนวัตถุประสงคที่บรรลุ
- ความหลากหลายของหลักสูตรที่จัด

- พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
- ผลการปฏิบัติงาน
- จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข
- ตนทุนขององคการที่ลดลง
- ปริมาณผลผลิต
- คุณภาพผลผลิต
- อัตราการขาดงานที่ลดลง
- อัตราการลาออกที่ลดลง
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ตารางท่ี 1 แสดงการเปรียบเทียบการพัฒนาแบบด้ังเดิม และการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแนวใหม (ตอ)

รายการ
การพัฒนาแบบดั้งเดิม

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

3. วิธีการทํางานของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

เม่ือฝายฝกอบรมและพัฒนาไดรับทราบปญหา
เรื่องผลการปฏิบัติงานจากฝายหนึ่ง ๆ ก็จะ
พยายามหาทางแกไขเทาที่เวลาและทรัพยากรที่
มีอยูจะอํานวย  การแกปญหาจะ มุงไปที่การจัด
หลักสูตรอบรมที่คาดวาจะชวยใหฝายนั้น ๆ
แกไขปญหาตามที่ไดรับแจงมาได เวลาสวน
ใหญใชกับการจัดหลักสูตรอบรมมากกวาการ
หาแนวทางแกไขปญหาที่ตรงจุด

การแกปญหาเรื่องผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอาจมาจากการรองขอจากฝายที่
ประสบปญหา หรือเกิดจากการที่ฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาเขาไปวิเคราะห
ปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคลและใช
วิธีคาดการณปญหาตาง ๆ พรอมทั้งหา
แนวทางปองกันปญหาดังกลาวลวงหนา
ดังนั้นเวลาสวนใหญจึงมุงไปที่การ
วิเคราะหสาเหตุของปญหาและหาแนว
ทางแกไขที่ตรงจุด  สวนการจัดหลักสูตร
อบรมจะใชเม่ือม่ันใจวาการฝกอบรม
นั้น ๆ เปนสวนหนึ่งของการแกไขปญหา
ดังกลาว

4. กลุมเปาหมายของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

กลุมเปาหมาย คือ บุคลากรทั้งหมดของ
องคการ โดยมีการแบงออกเปนกลุม ๆ เพ่ือ
ความเหมาะสมดานการบริหารจัดการ เชน การ
ฝกอบรม ทักษะดานเทคนิคใหแกบุคลากร
ระดับปฏิบัติการ    การฝกอบรมทักษะหัวหนา
งานใหแกบุคลากรในระดับหัวหนางาน  และ
การฝกอบรมทักษะการบริหารใหแกบุคลากร
ระดับบริหาร

กลุมเปาหมาย คือ บุคลากรทั้งองคการ แต
จะไมแบงออกเปนกลุมตาง ๆ มากมาย
เพราะคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหา
ดานผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจําเปนตอง
แกไขไปพรอม ๆ กันทั้งระบบ มากกวา
การจัดหลักสูตรฝกอบรมแยกตามระดับ
บุคลากร

5. สถานะของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

งานฝกอบรมและพัฒนาจัดเปนงานดาน
สนับสนุนขององคการ ซึ่งมักอยูในลักษณะ
ของ Cost Center เนื่องจากความเชื่อมโยง
ระหวางกิจกรรมของงานฝกอบรมกับเปาหมาย
ขององคการมีนอย

งานฝกอบรมและพัฒนาเปนงานหลักที่
สําคัญงานหนึ่ง ที่จะชวยสรางผลกําไร
ใหแกองคการ อันเกิดจากการลดลงของ
อัตราของเสียในกระบวนการผลิต การ
ลาออก หรือการลดลงของผลผลิตทีไ่มได
มาตรฐาน โดยผลดังกลาวเกิดจากการ
ฝกอบรมและพัฒนา



25

ตารางท่ี 1 แสดงการเปรียบเทียบการพัฒนาแบบด้ังเดิม และการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแนวใหม (ตอ)

รายการ
การพัฒนาแบบดัง้เดิม

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

6. บทบาทของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาเปน
หนวยงานที่จัดหลักสูตรการฝกอบรมตาง ๆ
และพิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตร
ฝกอบรมที่ดําเนินการโดยหนวยงานภายนอก

งานฝกอบรมและพัฒนาเปนฝายที่ชวย
องคการวิเคราะหและแกไขปญหาของ
องคการนั้น โดยวิธีการฝกอบรมและ
วิธีการอื่น ๆ รวมทั้งการฝกอบรม
หลักสูตรพิเศษเพ่ือตอบสนองตอ
เปาหมายขององคการ

7. ทักษะของบุคลากรฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

มีความเชี่ยวชาญในเรื่องตอไปนี้
- การจัดหลักสูตรฝกอบรมและพัฒนา
- การกําหนดแผนการสอน
- การผลิตสื่อการสอน
- การจัดทํางบประมาณของหนวยงานตนเอง
- การกําหนดตารางการฝกอบรมและพัฒนา
- การประสานงานกับฝายงานตาง ๆ
- การจัดทําแบบสํารวจและแบบสอบถาม ดาน
การฝกอบรมและพัฒนา

มีความเชี่ยวชาญในเรื่องดังตอไปนี้
- การใหคําปรึกษาแกองคการ
- การวิเคราะหและประเมินความจําเปน
ในการฝกอบรมและพัฒนา
- การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชน
ตอการฝกอบรมและพัฒนา
- การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
- การวางแผนระยะยาว
- การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
- การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
- การวิจัย
- ทักษะอื่น ๆ ของงาน HRD แบบเดิม

8. ความสําคัญของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

เม่ือองคการประสบปญหา ฝายฝกอบรมและ
พัฒนามักจะเปนฝายแรกที่ถูกยุบ เนื่องจาก
ผูบริหารมักคิดวาการฝกอบรมและพัฒนาเปน
ประโยชนเฉพาะกับตัวบุคลากรเทานั้น

ฝายฝกอบรมและพัฒนาถือเปนฝายที่มี
ความสําคัญไมนอยไปกวาฝายอื่น ๆ
เนื่องจากผูบริหารขององคการทราบวา
การฝกอบรมและพัฒนาชวยรักษา
ความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจ
ขององคการ

จากตารางเปรียบเทียบการพัฒนาแบบด้ังเดิมกับการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร
(Human  Performance  Enhancement : HPE) จะเห็นวาการพัฒนาแบบด้ังเดิมจะมุงเนนไปที่การ
เปลี่ยนแปลงที่ตัวบุคคล สวนการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหมจะมุงเนนการแก ไข
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ปญหาซึ่งครอบคลุม ระบบการปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากร และมีความ
เชื่อวา การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ สอดคลองกับอุปสรรคและโอกาสของสภาพแวดลอมภายนอก
องคการ นอกจากน้ีการเปลี่ยนแปลงดังกลาวยังสอดคลองกับ พันธกิจ กลยุทธ และเปาหมายของ
องคการ รวมทั้งตองเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานในปจจุบันกับผลการปฏิบัติงานที่คาดหวัง ซึ่ง
เปนการมุงเนนที่การแกปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรและหาโอกาสในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตลอดเวลา ดังน้ันการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรแนวใหมของ
Rothwell (2005) เปนแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีทั้งหมด ประกอบดวย 8
ดาน ไดแก 1) พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา 2) ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา 3) วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4) กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา 5) สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา 6) บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา 7) ทักษะ
ของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา 8) ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งเปนการ
พัฒนาการปฏิบัติงานแนวใหมที่เปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากร ผลลัพธการปฏิบัติงาน ดังน้ัน
ผูวิจัยจึงไดนํามาประยุกตเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งมีนักวิชาการไดกลาวถึงในแตละดานของการพัฒนาการปฏิบัติงาน โดยมี
สาระสําคัญในแตละดานดังตอไปน้ี

2.2.1 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ในการดําเนินงานขององคการ ทุกฝายงานหรือทุกแผนกงานลวนแตมีความ

เกี่ยวของกับทรัพยากรมนุษย เพราะทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนผูสรรคสรางงานใหกับองคการ
ดังน้ันการไดมา รักษา และพัฒนาไวซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพน้ัน จะสามารถทําใหองคการ
ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดประโยชนกับหลายฝาย ดังน้ันฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาจึงมีความสําคัญกับองคการ ไดมีนักวิชาการหลายทานที่กลาวถึงพันธกิจของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยมีสาระสําคัญดังน้ี

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาตามแนวทางด้ังเดิมจะเปนจัดการฝกอบรมและ
พัฒนาใหแกบุคลากรทุกคนในองคการ แตแนวทางใหมจะเปนการชวยเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งหมดในองคการ (Rothwell, 2005) ซึ่งพันธกิจของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลน้ันจะประกอบดวย (จงกลนี  ชุติมา
เทวินทร, 2542: 259-261)

1. มีหนาที่ในการประสานงานโครงการไดแก 1) ควบคุมกํากับงานหลักทั่วไป 2)
ผสมผสานปจจัยนําเขาทางวิชาการเพื่อปรับปรุงหลักสูตรหรือเน้ือหาวิชาการโดยประสานงานอยาง
ใกลชิดกับที่ปรึกษา ผูบริหารรวมทั้งวิทยากร 3) ตรวจสอบในเร่ืองของความพรอมทางดานวิทยากร
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และผูทรงคุณวุฒิตาง ๆ 4) ประสานงานทุกฝายใหพรอมเพียงเปนหน่ึง เพื่อใหกิจกรรมเปนไปอยาง
ราบร่ืนมีประสิทธิภาพ ทั้งฝายกํากับหลักสูตร และฝายจัดการ รวมทั้งภารกิจในแตละดานของ
ทีมงานอบรม

2. หนาที่ทางดานการบริหารจัดการ สนับสนุนและธุรการ ไดแก 1) ดูแลการบริหาร
จัดการทั่วไป รวมทั้งการสนับสนุนทางดานการรับสง ที่พัก อาหารและอ่ืน ๆ เพื่อพรอมในการ
ดําเนินการอบรม 2) จัดเตรียมคูมืออบรมและวัสดุอุปกรณตาง ๆ ในการอบรม 3) เตรียมความพรอม
ในเร่ืองพิธีเปด-ปดการอบรม 4) รับผิดชอบในการทําจดหมายตอบรับผูเขารับการอบรม 5) ทํา
จดหมายขอบคุณวิทยากร และผูเกี่ยวของในการชวยเหลือ 6) ทําบัญชีตรวจสอบวัสดุ ครุภัณฑทุก
ชิ้น และเมื่อกิจกรรมการอบรมสิ้นสุด ใหจัดนําสงคืน หรือเก็บเขาที่เพื่อพรอมใชคร้ังตอไป

3. ทําหนาที่ดานการปรับปรุงหลักสูตร เน้ือหาวิชาการ และสื่อในการอบรมสัมมนา
ไดแก 1) ปรับปรุงทบทวนหลักสูตร เทคนิควิธีการฝกอบรมสัมมนา โดยศึกษาจากผลของการอบรม
ที่ผานมา ประสานงานกับหัวหนาโครงการ เพื่อใหไดขอมูลปจจัยนําเขาทางดานวิชาการ รวมทั้ง
ขอมูลจากผูเชี่ยวชาญและขอมูลที่ไดจากการประเมินผลคราวกอน 2) ระบุขอบขายที่อาจจะตองมี
การศึกษาคนควาเพิ่มเติมขึ้น 3) ผลิตเอกสารการสอนและสื่อการเรียนการสอนอ่ืน ๆ ที่จําเปน 4)
ประสานงานกับฝายบริหารจัดการในเร่ืองวัสดุอุปกรณที่จําเปนตองใชระหวางอบรม รวบรวมทํา
รายการเพื่อขออนุมัติจากหัวหนาโครงการ

4. หนาที่ทางดานเทคนิควิชาการในการอบรมสัมมนา ไดแก 1) ดูแลเน้ือหาวิชาการ
ในการสัมมนา หรือการเรียนการสอนในแตละชุดการเรียนการสอน รวมทั้งการผสมผสานการสรุป
ประเด็นตาง ๆ 2) เตรียมความพรอมกับผูบรรยาย ผูทรงคุณวุฒิ และวิทยากรภายนอกที่เชิญมารวม
รายการ 3) ใหขอมูลที่จําเปนแกวิทยากรรับเชิญหรือผูทรงคุณวุฒิที่เชิญมา เพื่อใหมีเน้ือหาวิชาการ
เปนไปตามวัตถุประสงค และเพื่อไมใหเกิดปญหาของการบรรยายซ้ําซอนในหัวขอวิชา รวมทั้ง
หลีกเลี่ยงความคลาดเคลื่อนอ่ืน ๆ อันจะเกิดขึ้นได 4) แนะนําวิทยากรตอที่ประชุม โดยมีทักษะใน
การแนะนําวิทยากรที่ดี อาทิการพูดถึงความสามารถและประสบการณใหเชื่อมโยงและเปน
ประโยชนกับหัวขอที่บรรยาย 5) จัดกิจกรรมเพื่อเตรียมความพรอมใหกับผูเขาอบรม กระตุนใหผู
อบรมมีสวนรวมในการอบรม เชื่อมโยงการอบรมแตละหัวขอใหตอเน่ืองกัน รวมทั้ งสรุปทบทวน
กิจกรรมอบรมในแตละวันรวมกับผูเขาอบรม รวมทั้งการจัดกิจกรรมเสริมอ่ืน ๆ ตามความจําเปน

5. หนาที่ทางดานการประเมินผลการอบรม ไดแก 1) ออกแบบประเมินผล ในแตละ
หลักสูตรวาจะเปนไปในลักษณะใด การประเมินผลจากการกระทําในขอบเขตใด มีการประเมิน
กอนหลังการอบรมหรือไม และจะประเมินใครบางเปนตน 2) ทบทวนแบบประเมินที่มีอยูแลว วา
เหมาะสมหรือไมเพียงใด 3) อธิบายขอบขายงานใหกับทีมงานเพื่อจะไดทํางานสอดคลองกันตาม



28

กรอบการประเมิน จะตองใชกระบวนการหรือเทคนิคอะไรบางในแตละวัน เชนการสังเกตก ารณ
หรือการจดบันทึกเพื่อชวยในการประเมินผล

ภารกิจและงานของนักจัดการฝกอบรม (Training professionals) ประกอบดวย 1)
วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (needs analysis)โดยการใชแบบสํารวจและการสัมภาษณ
บุคคลที่เกี่ยวของ  เพื่อวิเคราะหความตองการ  และประเมินความคิดตาง ๆ ของบุคลากร 2) กําหนด
แนวทางการฝกอบรมที่เหมาะสม  โดยประเมินประสิทธิภาพของวิธีการฝกอบรมแบบวิธีตาง ๆ เชน
โปรแกรมการเรียนดวยตนเอง  วีดิทัศน การเรียนดวยคอมพิวเตอร หรือการฝกอบรมที่เนน
กระบวนการกลุม 3) ออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม  ไดแก การออกแบบโครงสรางและ
เน้ือหาหลักสูตรการฝกอบรม  การประยุกตทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรูมาใชในการอบรมที่เหมาะสม
4) สรางและจัดหาวัสดุอุปกรณประกอบการฝกอบรม ไดแก การจัดทําบทบรรยาย  สไลด  คูมือการ
ฝกอบรม  ผลงานทางศิลปะ  และวัสดุสําหรับการฝกอบรมอ่ืน ๆ 5) จัดหาและประเมินคุณภาพของ
วิทยากรภายในองคการ  รวมทั้งการฝกอบรมผูที่จะรับหนาที่เปนวิทยากรในอนาคต 6) จัดหาและ
ประเมินคุณภาพของผูเชี่ยวชาญจากภายนอกองคการ ซึ่งไดรับการวาจางหรือเชื้อเชิญใหมาเปน
วิทยากรหรือที่ปรึกษาของการฝกอบรม 7) บริหารจัดการงานดานธุรการของหนวยงาน  เชน  การ
จัดทํางบประมาณ  การจัดระบบการปฏิบัติงาน  การบรรจุเจาหนาที่ฝกอบรม  การเสนอแผนการ
ฝกอบรม  การวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต 8) วางแผนและใหคําปรึกษาดานการพัฒนา
บุคลากร  เชน  ใหคําปรึกษาแกบุคลากรเปนรายบุคคลเกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาอาชีพการ
ปฏิบัติงาน  การทําบันทึกการเขารวมการฝกอบรมของบุคลากร 9) ชวยเหลือการฝกอบรมในงาน
(On-the-job training) ไดแก  การใหความชวยเหลือผูจัดการหรือหัวหนางานในการฝกอบรมซึ่งให
ผูรับการอบรมปฏิบัติงานจริง ๆ  การวิเคราะหทักษะและความรูที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  และ
การพิจารณาปญหาของการปฏิบัติงาน 10) ชวยเหลือการฝกอบรมในหองเรียน  เชน  การควบคุม
โสตทัศนูปกรณการบรรยาย  การนําอภิปราย 11) วิจัยคนควาสิ่งที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม  เชน
การแปรผลและเสนอสถิติและขอมูล  ซึ่งเกี่ยวของการฝกอบรม  การจัดทํารายงานหรือบทความ
และการออกแบบวิธีการรวบรวมขอมูล 12) เขารวมกิจกรรมการพัฒนาตนเอง  เชน  การเขารวม
การสัมมนาหรือการประชุมทางวิชาการ  การติดตามความเคลื่อนไหวทางดานการฝกอบรม 13)
รักษาสัมพันธภาพในการปฏิบัติงานกับบุคคลฝายตาง ๆ เชน  การรักษาความสัมพันธอันดีกับ
ผูจัดการฝายตาง ๆ รวมปรึกษาและใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 14) มี
สวนรวมในการพัฒนากลุมและองคการ  ไดแก  การประยุกตเทคนิคตาง ๆ เชน  การพัฒนาทีม  การ
ประชุมกลุม  การแสดงบทบาทสมมุติ   เปนตน  เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุม
และองคการ (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2551: 17-18)
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หนวยงานฝกอบรมจะเปนหนวยงานใหความชวยเหลือแกหนวยงานอ่ืนซึ่งเรียกวา
หนวยงานที่ปรึกษา (Staff unit) การบริหารงานภายในหนวยงานฝกอบรมที่จะชวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานควรดําเนินการดังน้ี (สมคิด  บางโม, 2551: 35-36)

1. ภารกิจที่จะตองบริหารในองคการฝกอบรมที่สําคัญ ไดแก 1) บริหารคนหรือ
บุคลากรเจาหนาที่ นับต้ังแตการสรรหาคนเขามาปฏิบัติงาน ควบคุมใหบุคลากรปฏิบัติงาน พัฒนา
ใหบุคลากรมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น ประเมินผลการปฏิบัติงาน สรางความมั่นใจใหบุคลากร
สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 2) บริหารอาคาร วัสดุ อุปกรณตาง ๆ จัดหาและควบคุม
จัดระบบการใชอาคาร การใชวัสดุอุปกรณตาง ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด 3) บริหารงานงบประมาณ
งบประมาณที่ตองใชจายน้ันจะใชเงินงบประมาณเทาใด จะไดมาจากที่ใด การเสนอโครงการตาง ๆ
จะตองควบคุมการใชจายเงินใหเปนไปตามระเบียบประหยัด

2. ในดานของการดําเนินการบริหารองคการฝกอบรม ควรยึดหลักดังน้ี 1) การ
วางแผนของหนวยงานฝกอบรม หนวยงานฝกอบรมจะตองมีการวางแผนเกี่ยวกับภาระหนาที่วามี
ขอบเขตเพียงใด ตองฝกอบรมใคร เร่ืองที่จะฝกอบรมเปนอยางไร และวางแผนขนาดของหนวยงาน
การวางแผนระยะสั้น 1 ป  หรือ 3 ป หรือระยะยาว 5 ป รวมทั้งการจัดทําแผนงบประมาณและ
กําลังคนดวย 2) การจัดหนวยงาน กําหนดวาจะจัดโครงสรางของหนวยงานอยางไร แบงออกเปนกี่
ฝาย กี่แผนก อาคารสถานที่และเคร่ืองอุปกรณตาง ๆ จะใชที่ไหน อยางไร 3) การจัดคนเขา
ปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่ฝกอบรม อาจทําได 2 ทาง คือ โอนยายจากคนภายในองคการมา หรือรับ
สมัครจากภายนอก ซึ่งมีขอดีขอเสียตางกัน วิทยากรควรใชจากที่ใด  ควรมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรมเปนระยะ ๆ และพัฒนาเจาหนาที่ฝกอบรมอยูเสมอ 4) การสั่งการ
และอํานวยการปฏิบัติงาน ตองมอบหมายงานใหตรงกับภาระหนาที่ความรับผิดชอบของแตละคน
หรือแตละแผนก ไมใหซ้ําซอนกาวกายกัน ตองชัดเจนปฏิบัติได หาวิธีจูงใจใหบุคลากรต้ังใจ
ปฏิบัติงาน มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและมีการอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน การสั่งการตองรวดเร็วและตรงสายงาน 5) การควบคุมการปฏิบัติงาน เมื่อมอบหมายงาน
แลวตองติดตามควบคุมวาการปฏิบัติงานดําเนินไปไดเพียงใด เปนไปตามแผนที่วางไวหรือไม มี
ปญหาอุปสรรคอะไรตองชวยสนับสนุนชวยแกปญหา การปฏิบัติงานเปนไปตามระเบียบแบบแผน
หรือเปาหมายที่วางไวหรือไมเพียงใด 6) การติดตามประเมินผล ตองมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนระยะในกรณีที่มีการฝกอบรมตองติดตามประเมินผลการฝกอบรมดวย
เพื่อนํามาใชปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

นอกจากน้ีภารกิจและเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนามีดังน้ี (อาภรณ  ภูวิทย
พันธุ, 2551: 33-39)
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1. มีการออกแบบกิจกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความ
ตองการของผูมีสวนไดเสียในองคการแตประเด็นหลักที่ควรจะตระหนักถึงคือนโยบาย ภารกิจ
กิจกรรมและเปาหมายดานงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดตอบสนองตอความตองการหรือความ
สนใจของกลุมคนเหลาน้ีหรือไม

2. มีการสื่อสาร พูดคุย และชี้แจงใหหัวหนางานเห็นประโยชนและขอดีของการมี
สวนรวมในกิจกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่นําเสนอขึ้นมา เปนการสื่อสารแบบสองทาง
ถือวาเปนชองทางและโอกาสที่จะเขาถึงและรับรูความตองการจากหัวหนางานตามสายงานเหลาน้ัน
การสื่อสารจึงเปนหน่ึงในปจจัยหลักสําคัญที่สงผลใหการนําระบบงานตาง ๆ ที่ถูกออกแบบนํามาใช
ใหเกิดผลสําเร็จ โดยแบงออกเปน 3 ชวง ไดแก 1) กอนนําระบบงานดานการพัฒนาทรัพยากรใหม
ๆ มาปฏิบัติ โดยการทําหนาที่ในการสื่อสารเพื่อทําความเขาใจกับคณะทํางานเกี่ยวกับแผนงาน
โครงการและขั้นตอนการนําระบบงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชปฏิบัติงานในองคการ
โดยสามารถจัดอบรมใหความรูความเขาใจกับบุคคลที่อยูในคณะทํางานกอนเร่ิมดําเนินโครงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยขึ้น 2) ระหวางการนําระบบงานดานการพัฒนาทรัพยากรใหม ๆ มาปฏิบัติ
ในชวงระหวางการนําโครงการ ระบบงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชในองคการน้ัน
หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง ใหขอเสนอแนะและคําปรึกษาแนะนําใน
การนําระบบงานที่ออกแบบมาใช ซึ่งผูปฏิบัติงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรงควรเขา
พบบุคลากรในทุกระดับเพื่อตอบคําถามและรวบรวมประเด็นความคิดเห็นที่จะนําไปพัฒนาและ
ปรับปรุงระบบงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหดียิ่งขึ้นตอไป 3) หลังการนําระบบงานดานการพัฒนา
ทรัพยากรใหม ๆ มาปฏิบัติ  ไมวาจะเปนระบบงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใด ๆ ก็ตาม เชน
การกําหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก การออกแบบขีดความสามารถของตําแหนงงาน การกําหนดหาคน
เกงและคนดีในองคการ การออกแบบผังความกาวหนาในอาชีพ เปนตน ผูที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน
พัฒนาทรัพยากรมนุษยควรมีหนาที่ในการติดตามผลการนําระบบงานใด ๆ ก็ตามที่ออกแบบมาใช
ปฏิบัติทั่วองคการ การสื่อสารจึงเปนโอกาสที่จะรวบรวมประเด็นความคิดเห็นจากระบบงาน
ทั้งหลายวามีความรูสึก ความคิดเห็นเปนอยางไรบาง และขอพึงระวังในการสื่อสารกับบุคลากรคือ
การเปนผูฟงที่ดี การวิเคราะหและรวบรวมขอมูลรวมถึงอารมณและบุคลิกภาพ สวนพันธกิจของ
หนวยฝกอบรมและพัฒนาของกระทรวงศึกษาธิการประกอบดวย 1) พัฒนาระบบและมาตรฐานการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) วิจัยและพัฒนานวัตกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 3) ระดมทรัพยากร และขับเคลื่อนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 4) บริการทาง
วิชาการดานการศึกษาและการพัฒนาทุนมนุษย 5) พัฒนาระบบบริหารองคการเพื่อสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน (สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ., 2554)
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ผูวิ จัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 2 สังเคราะหแนวคิดพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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1. ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรทั้งหมดในองคการ



2. ประสานงานโครงการอยางใกลชิดกับที่ปรึกษา ผูบรหิาร
รวมทั้งวิทยากร



3. การบริหารจัดการสนับสนนุและธุรการโดยดูแลการบริหาร
จัดการทั่วไป

 

4. การปรับปรุงหลักสูตรเนื้อหาวิชาการและส่ือในการอบรม
สัมมนา จัดหาวัสดุอุปกรณประกอบการฝกอบรม

 

5. ดูแลดานเทคนคิวิชาการในการอบรมสัมมนา หรือการเรียน
การสอนในแตละชุดการเรียนการสอน การอบรมในงานและ
ในหองเรียน

 

6. ใหขอมูลที่จําเปนแกวิทยากรรบัเชิญหรือผูทรงคุณวุฒิทีเ่ชิญ
มา



7. การประเมินผลการฝกอบรมในแตละหลักสูตร 

8. การวางแผนบริหารคนหรือบคุลากร อาคารสถานที่ วัสดุ
อุปกรณ และงบประมาณ



9. การวางแผนเก่ียวกับการฝกอบรมทั้งระยะส้ันหรือระยะยาว 

10. การจัดหนวยงาน การจัดคนเขาปฏบิัติงานเปนเจาหนาที่
ฝกอบรม การส่ังการและอํานวยการทํางาน การควบคุมการ
ปฏิบตัิงานและการติดตามประเมินผลการปฏบิัติงาน



11. ออกแบบกิจกรรมดานการพัฒนาใหสอดคลองกับความ
ตองการของผูมีสวนไดเสีย
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ตารางท่ี 2 สังเคราะหแนวคิดพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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12. การส่ือสาร พูดคุยและช้ีแจงใหเหน็ประโยชนการพัฒนา
ทั้งกอน ระหวาง และหลังการนําระบบงานดานการพัฒนา
ทรัพยากรใหม ๆ มาใช



13. วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 

14. กําหนดแนวทางการฝกอบรมที่เหมาะสมโดยประเมิน
ประสิทธิภาพของวิธีการฝกอบรมแบบวิธีตาง ๆ



15. จัดหาและประเมินคุณภาพของวิทยากรภายในองคการ
รวมทั้งการฝกอบรมผูที่จะรับหนาที่เปนวิทยากรในอนาคต



16. จัดหาและประเมินคุณภาพของผูเช่ียวชาญจากภายนอก
องคการซ่ึงไดรับวาจางหรือเชิญมาเปนวิทยากรหรือที่ปรึกษา
การฝกอบรม



17. คนควาวิจัยและพัฒนานวัตกรรมที่เก่ียวของกับการ
ฝกอบรม

 

18. เขารวมกิจกรรมพัฒนาตนเอง 

19. รักษาสัมพันธภาพในการทํางานกับบุคคลฝายตาง ๆ 

20. มีสวนรวมในการพัฒนากลุมและองคการ 

21. พัฒนาระบบและมาตรฐานการฝกอบรม 

22. ระดมทรัพยากร และขบัเคล่ือนการพัฒนา 

23. บริการทางวิชาการดานการศึกษาและการพัฒนาทุนมนษุย 

24. พัฒนาระบบบรหิารองคการเพ่ือสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน



จากแนวคิดเกี่ยวกับพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการตาง ๆ
สามารถสรุปไดวาพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนภาระหนาของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่
กําหนดไวอยางครอบคลุมระบบงานเมื่อนําไปปฏิบัติแลวสงผลตอการบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคการไดอยางครบถวน สอดคลองกับแนวคิดของ Rothwell (2005) ซึ่งการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีพันธ
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กิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่สําคัญ ไดแก การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร มีรายละเอียดแตละดานดังน้ี

การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
จิราภรณ ต้ังกิตติภาภรณ (2553: 122-127) กลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency)

หมายถึง ความสามารถในการผลิตผลงานตามความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย โดยเสีย
คาใชจายเกี่ยวกับงบประมาณ เวลา พลังงาน วัตถุดิบและบุคลากรนอยที่สุด หรือเปนความสามารถ
ในการผลิตสินคาหรือบริการดวยตนทุนตํ่าสุดในขณะที่บุคลากรมีพลังจูงใจที่หนักแนนและมีความ
ผูกพันตอองคการสูงสุด สวนประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคการ เปนความสามารถขององคการในการสรางความพึงพอใจตอคว ามคาดหวัง
ของบุคคลตาง ๆ หรือผูมีสวนไดสวนเสียทั้งน้ีเพื่อความอยูรอดขององคการ ซึ่งมีเกณฑที่ใชในการ
วัดประสิทธิผล ไดแก จํานวนผลผลิต ผลกําไร จํานวนผูใชบริการ การบรรลุนโยบาย ความคลองตัว
ในการปรับตัว การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน การเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร ความเจริญเติบโตของการใหบริการและหาแหลงเงินทุน เปนตน เอกชัย กี่สุขพันธ
และคณะ (2553: 26-27) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การไดผลผลิตสูงขึ้นโดยไมตองมีการ
ลงทุนในการบริหารการศึกษา คือ การดําเนินงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไป
ดวยดี (Do the right things) เปนไปอยางถูกตองตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว ทั้งทางกฎหมาย
ศีลธรรม และทางวิชาการ ภายใตการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางพอดีและประหยัดเพื่อใหเกิดการ
บรรลุผลตามตองการ สวนประสิทธิผล หมายถึง การไดผลผลิตตรงตามความตองการหรือตรงตาม
จุดมุงหมายที่กําหนดไวในการบริหารการศึกษา คือการดําเนินงานที่ทําใหเกิดผลในสิ่งที่ควรจะ
เกิดขึ้นเพื่อเปนสิ่งดีงามของการพัฒนา (Get the right things done) ประสิทธิผลจึงเปนการ
ดําเนินการใหสามารถบรรลุผลตามจุดมุงหมายที่ตองการไดอยางครบถวน เหมาะสมและดีงามอยาง
ที่สุดแลว นอกจากน้ี สมใจ ลักษณะ (2552: 5-7) กลาววา ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของ
บุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ แลวประสบผลสําเร็จทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวน
ตามที่มีวัตถุประสงคต้ังไว ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณค า ตรงกับ
ความคาดหวังและความตองการของสังคม  สวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล คือ
บุคคลที่ต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวิธีหรือเทคนิคการปฏิบัติงานที่สรางผลงานได
มากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจ โดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงาน และเวลานอย เปน
บุคคลที่มีความสุขและพอใจในการปฏิบัติงาน และพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน
คิดคน ดัดแปลงวิธีการปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งขึ้นอยูเสมอ
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ทั้งน้ี เจษฎา นกนอย (2552: 73) กลาววา การที่จะสงเสริมใหบุคลากรอยูกับองคการ
และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลไดแก 1) การจัดการผลการปฏิบัติงานและปรับเปาหมายของ
บุคลากรใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 2) การเพิ่มความพึงพอใจของบุคลากร 3) การสราง
ความสมดุลระหวางงานและชีวิตครอบครัว 4) การจัดการขีดความสามารถของบุคลากร 5) การ
คํานึงถึงความตองการของบุคลากร 6) การพัฒนาบุคลากรดวยระบบพี่เลี้ยง 7) การกําหนด
วัฒนธรรมองคการ 8) การสอนงานเพื่อพัฒนาสายอาชีพ 9) การสรางบุคลากรใหเติบโตและภักดีตอ
องคการ นอกจากน้ี ประเวศน มหารัตนกุล (2553: 111-112) กลาววา การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติสามารถทําได 2 กรณี กรณีที่ 1 เปนการปรับปรุงองคการกลไก ไดแก 1) ปรับโครงสราง
องคการใหเปนแนวราบหรือเครือขาย เพื่อเพิ่มอํานาจใหบุคลากร ทีมงานใหเนนความเร็วในการ
ปฏิบัติงาน 2) ปรับกระบวนการปฏิบัติงานใหกระชับชัดเจน ควรออกแบบกระบวนการปฏิบัติงาน
ใหม โดยคาดหวังวาจะทําใหเวลาลดลงหรือปฏิบัติงานเร็วขึ้น ตอบสนองความตองการของลูกคาได
ทันที 3) พัฒนาสูองคการแหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อตอบสนองตอความจําเปนในการสราง
ความแตกตาง และนวัตกรรม หารูปแบบใหม ๆ ในการปฏิบัติงานมีการแลกเปลี่ยนความรูและ
ประสบการณ มีการสงเสริมการปฏิบัติงานเปนทีม 4) สรางบรรยากาศองคการแหงการเรียนรู โดย
ใหมีอิสระในการพูดคุยในสิ่งที่ไดเรียนรู ใชขอผิดพลาดเปนครู สงเสริมใหคิดในทางที่แตกตาง กลา
ที่จะเปลี่ยนแปลง หารูปแบบใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวาง
บุคลากรทุกระดับ การสรางทีมงาน ใหรางวัลตอบแทนเพื่อจูงใจใหสรางผลงานใหม ๆ 5) การเขียน
คําบรรยายลักษณะงาน จําเปนตองเปลี่ยนแปลงหลักการและรูปแบบการเขียน การเขียนเชิง
กระบวนการยังไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานจะตองกําหนดดัชนีชี้วัดความสําเร็จของตําแหนงงาน
น้ันดวย 6) แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรยึดผลลัพธมาเปนเคร่ืองมือในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใชประกอบการพิจาณาปรับเงินเดือนคาจางและพัฒนาบุคลากร กรณีที่ 2 เปนการ
ปรับทัศนคติคนปฏิบัติงาน ใหมีทัศนคติเชิงบวกในการปฏิบัติงาน

นอกจากน้ีสิ่งที่จะทําใหองคการจะสามารถเจริญเติบโตไดอยางยั่งยืนและมี
ความสามารถในการแขงขันไดน้ันจะตองมีลักษณะที่สําคัญดังน้ี 1) เปนองคการที่มุงเนน
ยุทธศาสตรและการดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน (Strategic focus and alignment) โดยมีความ
เชื่อมโยงในเร่ืองวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธและการดําเนินงานทุก ๆ ดานในเชิงบูรณาการ
(Integration) 2) เปนองคการที่เนนหรือใหความสําคัญในเร่ืองสมรรถนะ ไดแก สมรรถนะผูนํา
องคการ สมรรถนะของบุคลากรในองคการ และวัฒนธรรมในองคการที่เอ้ืออํานวยหรือสนับสนุน
ตอการขยายผลการใชสมรรถนะ 3) เปนองคการที่สามารถนําแผนไปดําเนินการปฏิบัติอยางมี
ประสิทธิผล (Effective execution) และมีการมุงเนนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางจริงจัง 4)
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เปนองคการที่มีความยืดหยุนสูงในการดําเนินงาน (Flexible and adaptability) สามารถปรับตัวให
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพภายใตสถานการณตาง ๆ (อลงกรณ มีสุทธา และ
สมิต สัชฌุกร, 2553: 228-229)

สรุปไดวาการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ถือเปน
พันธกิจหลักของฝายฝกอบรมและพัฒนา เกี่ยวกับการหากลยุทธหรือวิธีการตาง ๆ ที่เหมาะสมเพื่ อ
พัฒนาบุคลากรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นเพื่อนําไปสูการบรรลุ
เปาหมายขององคการตอไป

2.2.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงการวัดความสําเร็จ  เชน พูนสุข  อุดม (2549: 124)

สมใจ ลักษณะ (2552: 295) และ เจษฎา นกนอย (2552: 83) ที่มีความสอดคลองกันวา ดัชนีวัดผล
การปฏิบัติงาน (Key performance indicators: KPIs) คือ เคร่ืองมือหรือดัชนีที่ใชในการวัดหรือ
ประเมินวาผลการดําเนินงานที่สําคัญดานตาง ๆ ขององคการเปนอยางไร สามารถบรรลุ
วัตถุประสงคไดหรือไม เปนขอมูลเชิงประจักษหรือคาทางสถิติที่เปรียบเสมือนเปนเคร่ืองมือวัดหรือ
ตัวชี้วัดซึ่งบอกถึงกระบวนการดําเนินงาน และผลการปฏิบัติงานของหนวยงานวาเปนไปตามภารกิจ
และวัตถุประสงคที่ต้ังไวมากนอยเพียงไรเปนการใหขอมูลสําหรับผูบริหารเพื่อประสิทธิภาพใน
กระบวนการตัดสินใจ สรางความมีคุณคา และการคาดการณเพื่อการวางแผนในอนาคตของ
หนวยงาน นอกจากน้ียังเปนวิธีการที่สําคัญของระบบการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ เพราะจะ
เปนที่มาของขอมูลขาวสารที่ชี้แนะความมีประสิทธิภาพหรือความดอยประสิทธิภาพของทุก
สวนประกอบในองคการ

สรุปไดวาตัวชี้วัดความสําเร็จ เปนดัชนีที่เปนเคร่ืองมือที่ใชในการวัดหรือประเมิน
วาการดําเนินงานตาง ๆ ขององคการสามารถบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม

นอกจากน้ีมีนักวิชาการหลายทานที่ไดกลาวถึงความสําคัญของตัวชี้วัดความสําเร็จ
มีความสําคัญประกอบดวย 1) การติดตามภารกิจ (Monitoring) เพื่อใชประกอบการตัดสินใจภายใน
องคการ 2) การประเมินผล (Evaluation) เปนการดําเนินงานวาสอดคลองและบรรลุวัตถุประสงค
ที่ต้ังไวมากนอยเพียงใด 3) การเสริมสรางบทสนทนา (Dialogue) ที่ทรงคุณคาในการติดตอสื่อสาร
ใหเปนไปอยางมีความหมาย แสดงใหเห็นถึงการดําเนินภารกิจ ซึ่งเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับ
องคการที่เปนอยู 4) การมีเหตุผล (Rationalization) ที่มีบทบาทตอกระบวนการวางแผนขององคการ
5) การจัดสรรทรัพยากร (Resource allocation) ใหเปนไปอยางมีระบบ มีเหตุมีผลและเกิดประโยชน
สูงสุดตอองคการ (พูนสุข  อุดม, 2549: 124)
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ทั้งน้ีดัชนีวัดผลการปฏิบัติงาน (Key performance indicators:KPIs) จะเปน
ประโยชนประกอบดวย 1) ชวยทําหนาที่สื่อสารใหทุกคนในองคการไดทราบวัตถุประสงคทั้งใน
ระดับองคการและระดับหนวยงานอยางถูกตอง ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางถูกตอง
และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 2) ทําใหทัศนะที่มีตอประเด็นตาง ๆ ในการปฏิบัติงานใน
องคการเปนไปอยางถูกตองและเหมาะสม ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน 3) เปนกรอบซึ่งชวยกําหนดทิศทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรในทุกระดับของ
องคการเปนไปอยางสอดคลองกับแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการขององคการ 4) เปนหลักประกัน
ความสําเร็จของการบริหารและการปฏิบัติงานในทุกฝายทุกแผนกเพื่อสรางความไดเปรียบทางการ
แขงขันอยางยั่งยืน  ซึ่งคุณลักษณะสําคัญของ KPIs ประกอบดวย 1) เปน KPIs ซึ่งสงผลตอการ
ปฏิบัติงานที่พึงประสงคขององคการ 2) มีจํานวนไมมากเกินไป เพราะถามีมากจนเกินไปจะทําให
ตองเสียเวลาและทรัพยากรในการบริหารจัดการ 3) การนําไปใชตองเปนระบบ โดยจะตอง
สอดคลองกับแผนงานหรือโครงการอ่ืนที่ไดนําไปใช 4) การเก็บรวบรวมขอมูลจะตองสามารถทํา
ไดโดยงาย 5) ขอมูลที่เก็บรวบรวมตองมีปริมาณมากพอที่จะลดผลกระทบจากขอมูลบางตัวซึ่งอาจ
ผิดปกติทําใหไมเกิดผลกระทบตอภาพรวมได 6) เพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงานบรรลุผลตาม
ตองการ KPIs จะตองเปนที่ยอมรับและเปนที่เขาใจของทุกหนวยงานในองคการ 7) การนําเสนอ
KPIs ใหผูเกี่ยวของไดรับทราบจะตองนําเสนอในรูปแบบที่สามารถเขาใจไดโดยงาย งายตอการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง และจะตองสามารถเขาถึงไดโดยงาย (เจษฎา นกนอย, 2552: 83-87)

นอกจากน้ีการวัดจะประกอบดวย 2 สวน ไดแก การวัดผลงานบุคลากรที่เนนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล และการวัดผลงานองคการ (สมใจ ลักษณะ, 2552: 296-298)

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล เพื่อ 1) ปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพื่อชวย
สรางและรักษาระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนใหอยูในมาตรฐานเสมอ ทําใหบุคลากร
แตละคนตางจะตองพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้นตลอดเวลา 2) ชวยพัฒนาตัว
บุคลากร ทําใหบุคลากรทราบวาตนเองมีโอกาสที่จะกาวหนาและพัฒนาตนเองอยางไร
ความกาวหนาอาจเกิดจากการขวนขวายหาความรูดวยตนเอง หรือการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ซึ่ง
เปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาการฝกอบรมจะชวยเสริมสรางความเขมแข็งใหแกบุคลากรและองคการไป
พรอมกัน 3) เปนชองทางขยับขยายเปลี่ยนแปลงหนาที่การงาน เปนการชวยพิจารณาเกี่ยวกับการ
เลื่อนตําแหนง โยกยาย เลิกจาง หรือปลดออกจากงานในกรณีที่ผลการปฏิบัติงานไมเปนที่พอใจของ
ผูบริหารองคการ

2. การวัดผลขององคการดวยเทคนิค KPI การวัดผลงานขององคการ คือ การวัด
ผลลัพธที่เกิดขึ้นกับสมาชิกองคการ ผูรับบริการจากองคการและผลที่เกิดขึ้นกับสังคม จัดวาเปน
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ขอมูลที่มีความสําคัญมากตอองคการ เพราะขอมูลที่แสดงผลงานเชนน้ี จะชวยเปนหลักฐาน
ขอเท็จจริงแสดงความสําเร็จของการดําเนินงานองคการว าบังเกิดผลตรง ครบถวน สมบูรณตาม
นโยบาย พันธกิจ วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการเพียงใดความสําเร็จขององคการใน
ลักษณะน้ีถือวาเปนหัวใจขององคการทุกประเภททั้งภาครัฐและเอกชน เปนความสําเร็จที่เกี่ยวของ
โดยตรงกับฐานะขององคการในสังคมเปนความสําเร็จของการอยูรอด เจริญกาวหนาเพียงใด
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน คือสิ่งที่เปนหลักฐานเชิงรูปธรรม สิ่งที่สังเกตพบไดและสิ่งที่วัดเชิง
ปริมาณได ที่แสดงถึงผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน การกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน KPI เปน
การตอบคําถามวา ถาการปฏิบัติงานในดานน้ีประสบผลสําเร็จหรือไมประสบผลสําเร็จเราจะดูได
จากอะไร

สรุปไดวาตัวชี้วัดความสําเร็จมีความสําคัญและประโยชนตอการประเมินผล
ความสําเร็จของการดําเนินงานขององคการทั้งตอผูปฏิบัติงานและตอองคการซึ่งจะทําใหทราบวา
องคการที่ประสบความสําเร็จจะสามารถวัดไดจากอะไร

Rothwell (2005) ไดกลาวถึงตัวชี้วัดควาสําเร็จของฝายฝกอบรมและการพัฒานาตาม
การพัฒนาแบบด้ังเดิมประกอบดวย 1) ชั่วโมงการฝกอบรมและพัฒนา (Hours of training) 2)
จํานวนผูเขารับการฝกอบรมและพัฒนา (Persons trained) 3) จํานวนหลักสูตรที่จัด (Classes
delivered) 4) คุณภาพของสื่อประกอบการฝกอบรมและพัฒนา (Media produces) 5) จํานวน
วัตถุประสงคที่บรรลุ (Instructional objective accomplished) 6) ความหลากหลายของหลักสูตรที่
จัด (Course catalogs) สวนการพัฒนาแนวใหมประกอบดวย 1) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Job
behaviors) 2) ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 3) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข (Problems
solved) 4) ตนทุนขององคการที่ลดลง (Cost savings to organization) 5) ปริมาณผลผลิต (Product
quantity) 6) คุณภาพผลผลิต (Product quality) 7) อัตราการขาดงานที่ลดลง (Lower absenteeism)
8) อัตราการลาออกที่ลดลง (Lower turnover)

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542) ไดกลาวถึงการประเมินความสําเร็จของแผนงานการ
ฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ปฏิกิริยาของผูเขารับการอบรม (Reaction) โดยการจดบันทึก
พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม 2) การเรียนรู (Leaning) โดยใชเคร่ืองมือวัดกอนและหลังการ
ฝกอบรม 3) พฤติกรรม (Behavior) โดยการสังเกตการณปฏิบัติงาน  ทักษะและการนําความรูไปใช
ในการปฏิบัติงาน 4) ผลลัพธ (Results) โดยพิจารณาผลของการปฏิบัติงาน  ความตองการฝกอบรม
เพิ่มเติม  ซึ่งเปนการประเมินความสําเร็จหรือความลมเหลวของแผนงาน

ทั้งน้ีการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาที่ดีจะประกอบไปดวยองคประกอบที่
สําคัญ 2 สวน ไดแก (สุจิตรา ธนานันท, 2552: 44-45)
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1. การประเมินผลการฝกอบรมจะตองมีเกณฑสําหรับการประเมินหรือตัวชี้วัดจะ
บอกอะไรคือความสําเร็จหรือวาลมเหลว

2. การประเมินผลการฝกอบรมจะตองมีวิธีการสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ
เพื่อนํามาวิเคราะหผลที่ได ตามหลักเกณฑที่ไดมีการกําหนดไว แนวทางการประเมินผลอาจ
พิจารณาเลือกใชวิธีการในการประเมินผลรูปแบบตาง ๆ ซึ่งสามารถจําแนกไดเปน 4 กลุม ไดแก 1)
เกณฑการวัดปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรม (Reaction) เปนการวัดความรูสึกของผูเขารับการ
ฝกอบรมที่มีตอโครงการน้ันวามีความพึงพอใจ มากนอยเพียงใด ทั้งในแงของเน้ือหาหลักสูตร
วิทยากรผูฝกอบรม วิธีการฝกอบรม สถานที่ สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ 2) เกณฑการวัดการ
เรียนรู (Learning) เปนการประเมินวาผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูหลักการ เทคนิค วิธีการ รวมทั้ง
ทักษะตาง ๆ จากการฝกอบรมไดมากนอยเพียงใด การวัดวาผูเขารับการฝกอบรมมีความรูเพิ่มเติม
หรือไม มักใชแบบทดสอบ แบบทดสอบน้ันอาจจะเปนเชิงอัตนัย หรือปรนัยก็ได ขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมน้ัน ๆ อาจใชวิธีการทดสอบการปฏิบัติงาน (Performance test)
การวัดทักษะน้ีนอกจากจะใชกับงานที่ใชแรงงานแลวยังอาจนํามาใชกับงานการบริหารไดดวย 3)
เกณฑการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไป (Behavior on the job) จะวัดจากผลการ
ปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมที่กลับมาปฏิบัติงานในสภาวะแวดลอมที่แตกตางออกไปจากที่
ไดรับการฝกอบรม 4) เกณฑการวัดประสิทธิผลขององคการ (Results) เปนเกณฑที่ใชประเมิน
โครงการฝกอบรม โดยเกณฑแบงออกเปน 3 ลักษณะ ไดแก 1) ประสิทธิผลเชิงตัวเงิน เชน การ
เปรียบเทียบตนทุน/ผลตอบแทน การเพิ่มของยอดขาย 2) ประสิทธิผลเชิงพฤติกรรม เชน
ประสิทธิภาพของผลผลิต ยกตัวอยางเชน ผลผลิตขององคการที่เพิ่มขึ้นทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ นอกจากน้ีกระบวนการในการประเมินผลตอบแทนการลงทุนในการฝกอบรมมีขั้นตอน
ทั้งหมด 10 ขั้นตอน ดังตอไปน้ี (สุจิตรา ธนานันท, 2552: 151-159)

1. การระบุวัตถุประสงคการฝกอบรมอยางชัดเจน ความตองการในการฝกอบรม
จะตองถูกระบุอยางเหมาะสม และจะตองเชื่อมโยงกับวัตถุประสงคในการพัฒนา อีกทั้งการพัฒนา
แผนการประเมินในชวงเวลาของการประเมินความตองการจะมีอิทธิพลตอการออกแบบ การถาย
โอน และผลลัพธของการฝกอบรม วัตถุประสงคในแตละระดับจะตองมีการระบุถึงผลลัพธที่
ตองการไวอยางชัดเจน และเปนเสมือนเคร่ืองมือสื่อสารแกเจาหนาที่ที่ทําการสนับสนุนลูกคา และผู
มีสวนไดเสียตาง ๆ

2. การระบุแผนการประเมินและขอมูลพื้นฐาน ซึ่งจะตองชี้เฉพาะเจาะจงวา เราจะ
สามารถวัดความสําเร็จไดอยางไร ซึ่งในการวางแผนการเก็บขอมูลจะตองมีการระบุถึงวิธีการเก็บ
ขอมูลแหลงขอมูล และเวลาในการเก็บขอมูลเพื่อเปนขอมูลพื้นฐาน และขอมูลการติดตามผล



39

แผนการวิ เคราะห การประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนจะตองมีการแบงแยกใหชัดเจน
โดยเฉพาะอยางยิ่งการพิจารณาในเร่ืองของความแตกตางระหวางขอมูลเชิงปริมาณ ไดแก ผลผลิต
ผลกําไร การลดคาใชจาย เปนตน และขอมูลเชิงคุณภาพ จะยากตอการเก็บและวิเคราะห เชน ความ
คิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ

3. การเก็บขอมูลระหวางการฝกอบรม  ถือวาเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดใน
กระบวนการประเมินผลเพราะหากไมมีขอมูลในสวนน้ีก็ไมมีหลักฐานของผลกระทบที่เกิดขึ้นจาก
โปรแกรมการฝกอบรม และในขั้นตอนน้ีจะเปนการเก็บขอมูลระหวางการดําเนินการเพื่อสรุป
ปฏิกิริยา และความพึงพอใจของผูรับการอบรม ผูเขารับการฝกอบรมควรจะตองมีปฏิกิริยาทางบวก
หรือมีความพึงพอใจตอกิจกรรมน้ัน ๆ โดยควรไดรับความรูใหม ๆ และทักษะในการนําไป
ประยุกตใชในงาน หากมีโอกาสที่จะนําไปใชงานก็ควรที่จะตองเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานและจะเปนการสรางผลกระทบทางบวกใหแกองคการในที่สุด โดยแบงออกเปน 2 ระดับ
ไดแก 1) ระดับที่ 1 การประเมินปฏิกิริยาและความพึงพอใจ (Reaction) ในหลายองคการจะประเมิน
ในระดับ 1 เน่ืองจากเปนเร่ืองงาย เสียคาใชจายไมแพงและใชเวลานอยในการออกแบบเคร่ืองมือ
งายในการเก็บและวิเคราะหขอมูล 2) ระดับที่ 2 การประเมินการเรียนรู (Learning) มีความสําคัญใน
การประเมินความสําเร็จของโปรแกรมการฝกอบรมในเวลาที่กําหนดวา ผูเขารับการฝกอบรมได
ทักษะและความรูที่ตองการหรือไม มีการใชเทคนิคตาง ๆที่หลากหลายในการประเมิน เชน การ
ประเมินดวยการทดสอบ การประเมินดวยการใหผูเขารับการฝกอบรมแสดงออกถึงทักษะที่ได
เรียนรูจากการฝกอบรม การประเมินดวยการลอกเลียนแบบสถานการณการทํางานเขาไวในการ
ฝกอบรม เปนสถานการณการทํางานเสมือนจริง ผู เขารับการฝกอบรมจะถูกทดสอบผลการ
ปฏิบัติงานในกิจกรรมเลียนแบบ และจะถูกประเมินบนพื้นฐานที่วาเขาจะทําใหภาระหนาที่บรรลุผล
สําเร็จไดอยางไร วิธีน้ีอาจจะใชในขณะที่กําลังอยูระหวางฝกอบรมและเมื่อจบการฝกอบรมหรือใน
สวนของการติดตามประเมินผลก็ได

4. การเก็บขอมูลหลังการฝกอบรม ถือวาเปนชวงแรกของการติดตามใน
กระบวนการประเมินผลตอบแทนการลงทุน การเก็บขอมูลหลังการฝกอบรมถือเปนขั้นตอนที่
สําคัญที่สุด วิธีการที่ใชในการเก็บขอมูล ประกอบดวย 1) การสํารวจทัศนคติ การนําความรูไปใช 2)
การสังเกตพฤติกรรมอะไรเกิดขึ้นบางหลังผานการฝกอบรมไปแลว 3) การสัมภาษณ จะละเอียดกวา
การทําแบบสอบถามและสามารถใหขอมูลที่สมบูรณกวา 4) การสนทนากลุมมีขอไดเปรียบกวาการ
สัมภาษณในดานของความประหยัด จะใชเวลาในการเก็บขอมูลนอยกวา 5) การมอบหมายงาน
เกี่ยวกับสิ่งที่ไดรับจากการอบรม ผูเขารับการฝกอบรมจะนําความรูและทักษะไปใชในงาน โดย
จะตองรายงานในสิ่งที่นําไปใชในงานรวมถึงความสําเร็จและผลลัพธของงาน 6) แผนดําเนินการ
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เปนวิธีธรรมดาที่สุดในการมอบหมายงาน เพื่อติดตามผล โดยผูรับการฝกอบรมจะตองทําแผนการ
ดําเนินงานในฐานะที่เปนสวนหน่ึงของโปรแกรมการฝกอบรม แผนการดําเนินการจะบรรจุเน้ือหา
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน ซึ่งจะตองแสดงสิ่งที่จะตองทํา โดยใคร และใชเวลาเทาไร ในการที่จะทําให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาประสงค วิธีการน้ีชัดเจนใชงาย สําหรับกําหนดวาผูเขารวมจะปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของพวกเขาอยางไรในการปฏิบัติงาน และจะทําใหประสบผลสําเร็จไดอยางไร 7) การ
วางแผนการดําเนินการพันธสัญญา โดยกอนเร่ิมโปรแกรมจะถูกตกลงกันระหวางผูเขารับการ
ฝกอบรม ผูสอนและหัวหนาของผูเขารับการฝกอบรม แผนการดําเนินการจะกลายเปนขอตกลงผล
การปฏิบัติงาน จะพูดคุยกันกอนที่จะทําการฝกอบรมเพื่ออธิบายถึงแผนการปฏิบัติงานและขอตกลง
หลังจากน้ันทั้งสองฝายจะพบกันเปนระยะ ๆ ทั้งระหวางและภายหลังการฝกอบรม เพื่อรายงานผล
ใหขอมูลยอนกลับและทําการสอนแนะ (Coaching) 8) การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน สามารถ
ควบคุมผลการปฏิบัติงานใหอยูในแนวทางในขอบเขตได เชน ผลลัพธ คุณภาพ คาใชจาย ความพึง
พอใจของลูกคา ความพึงพอใจของบุคลากร และการจัดสรรเวลาสําหรับกิจกรรม ซึ่งขอมูลเหลาน้ีมี
อยูในทุก ๆ องคการ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจใชขอมูลที่เก็บไวในรูปแบบของรายงาน

5. การระบุผลลัพธที่ไดจากโปรแกรมการฝกอบรม โดยจะตองระบุไดวาผลลัพธที่
เกิดจากโปรแกรมการฝกอบรมจริง ไมใชเกิดจากตัวแปรที่มีอิทธิพลอ่ืนในสภาพแวดลอมของ
องคการน้ัน ซึ่งการที่จะระบุเจาะจงลงไปวาผลการดําเนินการที่ดีขึ้นน้ันเปนผลอันเกิดจากการ
ฝกอบรมโดยตรงสามารถทําไดหลายวิธี ไดแก 1) การใชกลุมควบคุม โดยแบงกลุมหน่ึงไดรับการ
ฝกอบรม สวนอีกกลุมไมมีการฝกอบรมใหความแตกตางของผลการดําเนินการของทั้งสองกลุมจะ
ถือวาเปนผลมาจากการฝกอบรม 2) การวิเคราะหเสนแนวโนมเปนวิธีการที่ใชขอมูลผลการ
ปฏิบัติงานกอนหนาเขาฝกอบรมเปนฐานและทําการขยายแนวโนมไปในอนาคตเพื่อทําเปนกราฟ
และเสนแนวโนม 3) การประมาณการโดยผูเขารับการฝกอบรมวาการปฏิบัติงานของเขาจะแสดงถึง
การไดรับการพัฒนา พวกเขาควรที่จะตองรูวาการเปลี่ยนแปลงที่เปนเหตุมาจากการปรับใชสิ่งที่เขา
ไดเรียนรูมาน้ันมากนอยแคไหน เปนการประมาณจากจํานวนผลลัพธที่ปรับปรุงพัฒนาขึ้นจากการ
ฝกอบรม 4) การประมาณการโดยหัวหนาของผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งจะทําการประเมินพนักงานที่
เขารับการฝกอบรมวามีการพัฒนาผลการปฏิบัติงานขึ้นหรือไม อยางไร 5) การประมาณการจาก
หัวหนางานหรือผูจัดการระดับสูงขึ้นไปอีกในการประมาณการเปอรเซ็นตของการปรับปรุงพัฒนา
ซึ่งเปนผลมาจากโปรแกรมการฝกอบรม 6) การรับรูขอมูลจากลูกคาโดยตรง เปนการเจาะประเด็น
แคบ ๆ ในสถานการณตาง ๆ ซึ่งจะเปนการอธิบายถึงการประยุกตหรือการนําทักษะเฉพาะหรือ
ความสามารถของแตละบุคคลไปใช 7) การใชผูเชี่ยวชาญจากภายใน หรือภายนอกองคการในการ
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ประเมินผลลัพธซึ่งเปนผลมาจากการฝกอบรม 8) การใชผูใตบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรม
เปนผูใหขอมูลเกี่ยวกับผลที่ไดรับจากโปรแกรมการฝกอบรม

6. การแปลงขอมูลใหกลายเปนมูลคาทางการเงิน ในการคํานวณหาผลตอบแทนการ
ลงทุน ขอมูลการประเมินผลการฝกอบรมจะตองถูกแบงเปนขอมูลเชิงปริมาณ และขอมูลเชิง
คุณภาพ วิธีการที่สามารถแปลงขอมูลใหเปนมูลคาทางการเงินมีหลายวิธี ประกอบดวย 1) เมื่อมีการ
จัดฝกอบรมเพื่อการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน มูลคาของผลลัพธที่เพิ่มขึ้นหรือการสามารถลด
ตนทุนลงไดจะถูกนํามาคํานวณ 2) การคํานวณตนทุนคุณภาพ หมายถึง หลาย ๆ โปรแกรมการ
ฝกอบรมถูกออกแบบใหพัฒนาคุณภาพ มูลคาจะตองเกิดขึ้นในการพัฒนาคุณภาพน้ัน ๆ คาใชจาย
ของการพัฒนา คือ คาใชจายในการปรับปรุงหรือแทนที่ผลผลิต 3) การลดเวลาในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเปนวัตถุประสงคการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั่ว ๆไป การฝกอบรมการบริหารเวลา
อาจถูกออกแบบมาเพื่อชวยใหบุคลากรสามารถลดเวลาในการปฏิบัติงาน ซึ่งเวลาที่ลดลงจาก
ความสําเร็จของโปรแกรมจะถูกแปลงใหเปนขอมูลทางการเงิน 4) การใชตนทุนตามประวัติ
บางคร้ังการประเมินคาจะตองคํานึงถึงการบันทึกตามประวัติที่มีผลกระทบตอการลงทุนในการ
ปรับปรุงพัฒนา ในกรณีน้ีขอมูลตนทุนเกี่ยวกับองคการที่เคยบันทึกไวจะถูกใชเพื่อจัดต้ังเปนมูลคา
พื้นฐานในการปรับปรุงเร่ืองน้ัน ๆ 5) การแปลงขอมูลใหกลายเปนขอมูลทางการเงินโดยผูเชี่ยวชาญ
จากภายในหรือภายนอกองคการ 6) การใชฐานขอมูลจากภายนอก บางคร้ังเปนสวนที่หาไดจาก
โครงการการศึกษาวิจัยโดยบุคคลอ่ืน ๆ อาจเปนขอมูลเกี่ยวกับคาใชจายของการลาออก การขาดงาน
ความไมพึงพอใจ อุบัติเหตุ และความพึงพอใจของลูกคา 7) การใหขอมูลการปรับปรุงพัฒนา
คุณภาพ ก็สามารถประเมินไดโดยผูเขารับการอบรม

7. การระบุคาใชจายของการฝกอบรม ซึ่งมีความสัมพันธตอการประเมิน
ผลตอบแทนของโปรแกรมการฝกอบรม ซึ่งประกอบดวย 1) คาใชจายในการประเมินความตองการ
ในการฝกอบรม 2) คาใชจายในการออกแบบและพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรม 3) คาใชจายเพิ่มเติม
คาใชจายในการพัฒนาโปรแกรม 4) คาใชจายในการดําเนินโครงการ 5) คาใชจายในการประเมินผล
การฝกอบรม 6) คาใชจายเพิ่มเติมในหนวยงานฝกอบรม

8. การคํานวณผลตอบแทนการลงทุน หลังจากที่ทําการเก็บขอมูลและทําการ
วิเคราะหแบงแยกผลประโยชนการฝกอบรมและทําการแปลงขอมูลกลายเปนขอมูลทางการเงินแลว
ก็นํามาคํานวณดวยสูตรการหาผลตอบแทนการลงทุน ไดแก 1) อัตราผลตอบแทนกับคาใชจาย
(Bennefit –Cost Ratio หรือ BCR)  2) ผลตอบแทนการลงทุน (Return on Invesment หรือ ROI)

9. การระบุผลประโยชนที่ไมสามารถแปลงเปนมูลคาทางการเงินได เกี่ยวกับ
พฤติกรรมที่ใชในการปฏิบัติงาน เชน ทีมงานที่พัฒนาขึ้น ความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น ความ
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รวมมือในการปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น และการพัฒนาการสื่อสารในองคการ เปนตน ผลลัพธ
ทางธุรกิจ เชน ความพึงพอใจของลูกคา ความพึงพอใจของบุคลากร ความขัดแยงที่ลดลง การลดลง
ของการขาดงาน และลดอัตราการลาออก แตหากเราสามารถแทนคาสิ่งเหลาน้ีเปนตัวเงินได ก็
สามารถที่จะยายประเด็นเหลาน้ีออกจากผลประโยชนที่ไมสามารถแปลงเปนมูลคาทางการเงินได
ไปเปนผลประโยชนที่สามารถแปลงเปนมูลคาทางการเงินได

10. การรายงานผลการศึกษาและผลกระทบ  งบประมาณที่ไดนํามาลงทุนในงาน
ฝกอบรมจําเปนตองมีความชัดเจนและคุมคากับการลงทุน ดังน้ัน หลังจากที่ผานกระบวนการทุก
ขั้นตอนในการประเมินผลตอบแทนการลงทุนแลวตองมีการอธิบายผลการศึกษาผลกระทบของ
โปรแกรมการฝกอบรมน้ันโดยสรุปเปนภาพรวมของรายงานทั้งหมด  ประกอบดวย 1) ขอมูล
พื้นฐาน 2) วัตถุประสงคของการศึกษา 3) วิธีการประเมินผลและแผนการ 4) การเก็บและวิเคราะห
ขอมูล 5) คาใชจายของโปรแกรม 6) ปฏิกิริยาและความพึงพอใจ 7) การเรียนรู 8) การนําความรูและ
ทักษะไปใชในงาน 9) ผลลัพธทางธุรกิจ 10) การประเมินผลตอบแทนการลงทุน 11) การ
ประเมินผลประโยชนไมสามารถแปลงเปนตัวเงินได 12) อุปสรรค/ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของ
โครงการ 13) สรุปและใหคําแนะนํา

วัฒนา วงเกียรติรัตน และคณะ (อางถึงใน สมใจ  ลักษณะ, 2552: 298-299) กลาวถึง
การวัดผลงานขององคการสาธารณะที่จัดต้ังขึ้นในรูปแบบขององคการมหาชน โดยกําหนดใหมีการ
วดัผลการปฏิบัติงานใน 6 องคประกอบ คือ

1. ตัวชี้วัดผลกระทบที่มีตอสังคม (Impact on society) ประกอบดวย 1) ระดับการ
รับรูของประชาชนเกี่ยวกับผลงานที่องคการดําเนินการ 2) อัตราการมีสวนรวมในการสรางผลงานที่
มีผลกระทบตอสังคม

2. ตัวชี้วัดความพึงพอใจของผูรับบริการ (Customers satisfaction) ประกอบดวย 1)
การรับรูถึงภาพลักษณ 2) ระดับความเชื่อมั่นในผลงาน บริการ 3) ระดับความพึงพอใจตอผลผลิต
และการบริการขององคการ

3. ตัวชี้วัดการเรียนรูและการพัฒนาองคการ (Learning organization and growth)
ประกอบดวย 1) อัตราผลงานเชิงนวัตกรรม การปรับปรุงงาน 2) อัตราการใชงานและการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารสนเทศ 3) ระดับการมีสวนรวมในการปรับปรุงองคการ

4. ตัวชี้วัดความพึงพอใจและการพัฒนาองคการของบุคลากร (Employee
satisfaction and growth) ประกอบดวย 1) ระดับความพึงพอใจที่มีตอกระบวนการบริการ 2) ระดับ
ความพึงพอใจที่มีตอสภาพงานและการจางงาน 3) อัตราของบุคลากรที่เติบโตและกาวหนาในอาชีพ
ตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด
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5. ตัวชี้วัดผลประโยชนทางการเงิน (Financial) ประกอบดวย1) ระดับประสิทธิภาพ
ทางการเงิน ไดแก ตนทุนตอหนวย สัดสวนคาใชจายทางตรงตอคาใชจายรวม อัตราผลตอบแทน
จากการลงทุนระดับผลผลิตภาพของหนวยผลิต ฯลฯ 2) ระดับประสิทธิผลทางการเงิน ไดแก ความ
สอดคลองระหวางเปาหมายกับผลงานทางการเงิน อัตราการขยายตัวของทรัพยสิน

6. ตัวชี้วัดของผลผลิตทั่วไปจากกระบวนงาน (Internal work process) ประกอบดวย
1) อัตราผลงานที่ดําเนินการไดภายใตกรอบเวลา น่ันคือ ความรวดเร็วของกระบวนงาน 2) ระดับ
ความสอดรับของเปาหมายเชิงปริมาณกับผลการดําเนินงานจริง 3) อัตราของการสูญเสียและความ
บกพรองที่ลดลง

สมใจ  ลักษณะ (2552: 306-308) กลาวถึงการประเมินผลงานขององคการ
(Performance) วาไมควรมองจากมิติ (Perspective) ทางการเงินเพียงอยางเดียว แตควรมองมิติอ่ืน ๆ
ที่สําคัญอีก 3 มิติดวยรวมเปน 4 มิติ คือ

1. มิติดานการเงิน (Financial perspective) มิติดานการเงินแมจะมีขอจํากัด แตก็ยัง
เปนมิติที่มีความสําคัญมากที่สะทอนความคาดหวังขององคการ เปนสิ่งแสดงสถานภาพและผลงาน
อยางหน่ึงขององคการ ปกติมิติดานการเงินจะแสดงสิ่งตอไปน้ี 1) สถานภาพทางการเงิน 2) ตนทุน
ตอหนวยการผลิตหรือการดําเนินงาน 3) การขยายมูลคาของทรัพยสิน 4) การเติบโตขององคการใน
การเพิ่มรายไดสุทธิ 5) ความสามารถในการทํากําไร 6) ผลตอบแทนแกผูถือหุน

2. มิติดานลูกคา (Customer perspective) องคการควรใหความสําคัญตอการประเมิน
ความตองการและความพึงพอใจของลูกคาในดานตาง ๆ เชน 1) คุณภาพของสินคาและบริการ 2)
ความคุมคาของราคา 3) การตอบสนองลูกคาไดรวดเร็ว ถูกตอง 4) สวนแบงของการตลาด

3. มิติดานกระบวนการภายใน (Internal process perspective) องคการควรให
ความสําคัญตอการประเมินกระบวนการภายในขององคการในดานตาง ๆ เชน 1) กระบวนการผลิต
กระบวนการบริการ 2) กระบวนการบริหารจัดการ 3) คุณภาพของการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน
ของกระบวนการตาง ๆ 4) การใชเวลาในแตละขั้นตอนของกระบวนการตาง ๆ 5) ความสัมพันธ
ระหวางระบบคุณภาพกับการปฏิบัติงาน

4. มิติดานนวัตกรรมและการเรียนรู (Learning and growth perspective) องคการควร
ใหความสําคัญตอการประเมินความสามารถขององคการในการเรียนรูคิดคนวิจัยพัฒนานวัตกรรม
ใหม ๆ อยางตอเน่ืองเพื่อนํามาใชในการสรางผลผลิตหรือการบริการที่เปนเลิศ เชน 1) การคนควา
ทดลองการผลิตการบริการชนิดใหม 2) ผลการศึกษาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 3) ความกาวหนา
ของการปรับปรุงการผลิตและการบริการ 4) การพัฒนาทุนทางปญญา (Intellectual property)
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ประสิทธิ์ เขียวศรี (2554) กลาววา การประเมินผลการพัฒนาผูบริหาร เปนการ
ตรวจสอบหาความคุมทุน ที่อาศัยหลักการทางวิทยาศาสตร โดยมีจุดเนนแบงออกเปน 4 ระดับคือ
1) ระดับปฏิกิริยาของผูเขารับการพัฒนา 2) ระดับการเรียนรูของผูเขารับการพัฒนา 3) ระดับการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการพัฒนา 4) ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานประสิทธิผล
ขององคการ นอกจากน้ี พิชิต  เทพวรรณ (2554: 98-102)ไดกลาวถึงแนวทางในการชวยใหองคการ
ทราบวาจะใชทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุมคา และชวยให
องคการบรรลุภารกิจและเปาหมายที่ตังไวอยางไร องคการสามารถใชการประเมินการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแบบสมดุล จะประกอบดวย 1) มุมมองเชิงกลยุทธ โดยมุมมองน้ีจะวัดความสําเร็จ
ขององคการใน 5 ดาน ไดแก ทรัพยากรมนุษยมีความสามารถสูง ภาวะผูนํา การสนับสนุนและ
ใหบริการลูกคา การบูรณาการองคการ และความสามารถของทรัพยากรมนุษย 2) มุมมองดานการ
ดําเนินงาน มุมมองน้ีจะวัดความสําเร็จในการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษย โดยเนนในพื้นฐาน
ของงาน ไดแก การจัดการคน เทคโนโลยีและกระบวนการ รวมทั้งธุรกรรมในงานทรัพยากรมนุษย
3) มุมมองดานลูกคา มุมมองน้ีจะวัดทรัพยากรมนุษยในมุมมองลูกคาขององคการ โดยอาจใชผลจาก
การสํารวจในการรับรูจากลูกคาในดานบริการ รวมถึงการประเมินในดานอ่ืน ๆ เชน ความผูกพันใน
งานของบุคลากร และความสามารถในเชิงการแขงขันโดยอาจเชื่อมโยงกับการเพิ่มผลผลิตของ
องคการ 4) มุมมองดานการเงิน มุมมองน้ีจะวัดวาทรัพยากรมนุษยสามารถเพิ่มมูลคาทางการเงิน
ใหกับองคการอยางไร ทั้งน้ียังรวมถึงการวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในการฝกอบรม การจัดการ
คน การจัดการความเสี่ยงและตนทุนในการสงมอบการใหบริการ

ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ของนักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี
ตารางท่ี 3 สังเคราะหแนวคิดตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
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(20
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สม
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ย(
254

2)

สุจ
ิตร

า(2
552

)

วัฒ
นา

(25
52)

สม
ใจ

(25
52)

ปร
ะส

ิทธิ์
(25

54)

พิชิ
ต(

255
4)

1. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน    

2. ผลการปฏิบัตงิาน     

3. จํานวนปญหาที่ไดรบัการแกไข 

4. ตนทุนขององคการที่ลดลง     
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ตารางท่ี 3 สังเคราะหแนวคิดตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
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05)

สม
ชา

ย(
254
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สุจ
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า(2
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วัฒ
นา
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สม
ใจ

(25
52)

ปร
ะส

ิทธิ์
(25

54)

พิชิ
ต(

255
4)

5. ปริมาณผลผลิต   

6. คุณภาพของผลผลิต    

7. อัตราการขาดงานที่ลดลง  

8. อัตราการลาออกที่ลดลง  

9. ปฏิกิริยาของผูเขารบัการอบรม   

10. การเรียนรูกอนและหลังการฝกอบรม   

11. ความพึงพอใจของผูเขารบัการฝกอบรม 

12. การนําความรูไปใชของผูเขาฝกอบรม 

13. การลดเวลาในการปฏบิัติงานของบคุลากร   

14. ความผูกพันของบคุลากรตอองคการมากขึ้น  

15. ความรวมมือในการปฏบิัติงานในองคการมากขึ้น  

16. การพัฒนาการส่ือสารในองคการ  

17. ความพึงพอใจของลูกคาและบุคลากร    

18. ความขัดแยงที่ลดลง 

19. อัตราผลงานเชิงนวัตกรรมการปรับปรุงงาน 

20. อัตราของบุคลากรทีเ่ติบโตและกาวหนาในอาชีพ 

21. อัตราของการสูญเสียและความบกพรองที่ลดลง 

22. คุณภาพของการปฏบิัติงานในแตละขัน้ตอน 

23. ความสัมพันธระหวางระบบคณุภาพกับการ
ปฏิบตัิงาน



24. การคิดคนวิจัยพัฒนานวัตกรรมอยางตอเนื่อง 

25. การจัดการคนเทคโนโลยีและกระบวนการ 

26. ความสามารถในเชิงการแขงขัน 

จากแนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการ
ตาง ๆ พบวามีตัวชี้วัดความสําเร็จที่แตกตางและคลาย ๆ กัน ซึ่งสามารถสรุปไดวาตัวชี้วัด
ความสําเร็จเปน ดัชนีที่จะชวยในการวัดและประเมินผลความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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ประกอบดวยตัวบงชี้หลากหลาย ซึ่งสามารถจัดกลุมตัวบงชี้ดังที่ Rothwell (2005) ไดกําหนดไว
ประกอบดวย 1) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 2) ผลการปฏิบัติงาน 3) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข
4) ตนทุนขององคการที่ลดลง 5) ปริมาณผลผลิต 6) คุณภาพผลผลิต 7) อัตราการขาดงานที่ลดลง 8)
อัตราการลาออกที่ลดลง ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี

1. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่บุคลากรแสดงและปฏิบัติเพื่อการบรรลุผล

สําเร็จของงาน โดยยึดวัฒนธรรมองคการเปนหลัก (เจษฎา นกนอย, 2552: 179-180) ทั้งน้ีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เปนการปรับเปลี่ยนแบบแผนพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ เพื่ อให
สามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (จิราภรณ ต้ังกิตติภาภรณ, 2553: 152)
ซึ่งวันชัย  มีชาติ (2551: 9-10) กลาววา มีตัวแปรที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคคล ไดแก บุคลิกภาพ
คานิยมและทัศนคติ ความสามารถ การเรียนรู  การรับรู  การจูงใจ โดยจะสงผล กระทบตอ
ประสิทธิภาพและการบรรลุเปาหมายขององคการ ทั้งน้ี เพราะความรู ทักษะ เจตคติ ลวนเปน
องคประกอบพื้นฐานสําคัญที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูเขารับ
การอบรมในโอกาสตอไป การประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปหลังการฝกอบรม เปนการ
ตรวจสอบวาผูเขารับการฝกอบรมไดมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่
พึงประสงคหรือไม โดยควรวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมทั้งกอนและหลัง
การฝกอบรม  ระยะเวลาระหวางการฝกอบรมกับการประเมินผลหลังการฝกอบรมน้ันควรจะใหหาง
กันพอสมควร เพื่อใหแนใจวาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานไดเกิดขึ้นจริง ๆ ควรมีการ
ประเมินหลาย ๆ คร้ัง เปนระยะ ๆ และควรเก็บขอมูลจากหลาย ๆ แหลง เชนจากผูบังคับบัญชา จาก
เพื่อนรวมงาน และจากกลุมผูที่ผานการอบรม (ธเนศ ขําเกิด, 2546: 40-41) ซึ่งในการฝกอบรมและ
พัฒนาเดิมเนนเพียงเร่ือง ความรู ทักษะ เทาน้ันปจจุบันตองหันมาใหความสําคัญกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน โดยมีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทนใหสัมพันธกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน แทนที่จะเนนที่ผลงานเพียงอยางเดียว จะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่พึ ง
ประสงคเพิ่มขึ้น หากในหนวยงานที่มีผลผลิตสุดทายเห็นไดไมชัดเจน การเพิ่มการวัดพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานจะทําใหสามารถวัดผลงานไดอยางครอบคลุมมากยิ่งขึ้น (วนิดา เขียวงามดี, 2553: 34)
นอกจากน้ี อาภรณ ภูวิทพันธุ (2551ก: 29-33) กลาววา พฤติกรรมถือวาเปนดัชนีที่บงชี้วาบุคลากร
คนน้ันมีขีดความสามารถในแตละเร่ืองมากนอยอยางไร ทําใหรูวาแตละคนมีจุดแข็งจุดออนในเร่ือง
ใดตามขีดความสามารถที่คาดหวังของตําแหนงน้ัน ๆ โดยจะตองแปลงพฤติกรรมออกมาเปนตัว
เลขที่วัดได เปนการวัดความสําเร็จของพฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกมา ทั้ งน้ีหลักการกําหนด
เกณฑวัดผลพฤติกรรมมีวิธีการจัดทําคือการนําคําที่บงชี้ตัวเลขไวขางหนาพฤติกรรมที่ตองการ
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ประเมิน เชน จํานวนคร้ัง จํานวนขอผิดพลาด เปอรเซ็นต จํานวนขอ จํานวนโครงการ เปนตน
หลังจากที่กําหนดเกณฑการวัดผลพฤติกรรมแตละเร่ืองแลวขั้นตอนถัดไปคือการเก็ บขอมูล
เหตุการณที่สําคัญ เปนการสังเกตพฤติกรรมเฉพาะเจาะจงโดยบันทึกเปนเหตุการณหรือผลลัพธที่
เกิดขึ้นและเกี่ยวของกับพฤติกรรมน้ัน ๆ อยางไรก็ตามการประเมินพฤติกรรมไมใชการจองจับผิด
แตเปนการสราง การปรับเปลี่ยน การปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากร เพื่อชวยใหบุคลากรแสดง
พฤติกรรมที่ดีขึ้น ซึ่งสมรรถนะจะใชเปนปจจัยหลักในการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากร

ชูชัย สมิทธิไกร (2551: 217-218) กลาววา การประเมินโดยใชเกณฑพฤติกรรม เปน
การประเมินวาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี
ขึ้นหรือไมภายหลังจากการฝกอบรม สําหรับแนวทางในการประเมินพฤติกรรมมีดังน้ี 1) ประเมิน
พฤติกรรมอยางเปนระบบทั้งกอนและหลังการฝกอบรม 2) ควรเก็บขอมูลจากกลุมตาง ๆ ตอไปน้ี
ไดแก ผูรับการฝกอบรม ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานของผูรับการฝกอบรม 3)
ควรมีการวิเคราะหทางสถิติเพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานทั้งกอนและหลังการฝกอบรม 4) ควร
ประเมินการฝกอบรมหลังจากสิ้นสุดการฝกอบรมแลวอยางนอยสามเดือนเพื่อใหผูรับการฝกอบรม
ไดมีโอกาสนําความรูที่ไดรับมาประยุกตใช 5) ควรจะมีกลุมควบคุมซึ่งผูที่ไมไดผานการฝกอบรม
เพื่อใหเปนกลุมเปรียบเทียบกับกลุมที่ผานการฝกอบรม นอกจากน้ี นิศา ชูโต (2530: 30-31) กลาว
วา การประเมินเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการประเมินพฤติกรรมการ
เปลี่ยนแปลงหลังจากการฝกอบรม (Follow up) ทําใหทราบวาผูเขารับการฝกอบรมไดนําการเรียนรู
ไปปรับใชในพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือไม ดังน้ันจะตองคัดเลือกพฤติกรรมบางตัวที่คาดหวังวา
จะใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม เชน หลังการฝกอบรมแลว
ความสัมพันธของหัวหนางานและลูกนองเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี เปนตน เทคนิคการประเมินใช
หลายวิธีประกอบกัน ต้ังแตการติดตามผลพฤติกรรม การสังเกต เฝาดู การรายงานจากหัวหนางาน
การประเมินของผูรวมงาน การยอมรับทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป การประเมินคาตนเอง และการ
สัมภาษณแบบเจาะลึก เปนตน

สรุปไดวาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เปนตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา ซึ่งจะเปนสิ่งที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการวัดและประเมินผลหลังจากที่จัดฝกอบรม
ไปแลวในระยะหน่ึงวาผูเขารับการฝกอบรมไดนําความรูไปปรับใชในพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ตอไป
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2. ผลการปฏิบัติงาน
การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ชวยใหมีโอกาสตรวจสอบความจําเปนในการ

ฝกอบรมสําหรับบุคลากรแตละคน เพื่อจะไดพัฒนาทักษะและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร,
2553:177) เมื่อมีการวัดผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอจะชวยใหผูบริหารองคการมีขอมูลแสดง
สภาพขององคการตามความเปนจริง ทําใหเขาใจปญหาและขอจํากัดขององคการในบางดาน ไดเห็น
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในผลงานเมื่อมีการปรับปรุงแกไขในชวงเวลาหน่ึง (สมใจ ลักษณะ, 2552:
300) ทั้งน้ีมาตรฐานการปฏิบัติงาน เปนเกณฑที่กําหนดขึ้นเพื่อใชในการวัดผลการปฏิบัติงาน อาจ
ระบุลักษณะของการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา คาใชจาย และพฤติกรรมก็ได
มาตรฐานการปฏิบัติงานจะเปนประโยชนตอองคการ ตอผูบังคับบัญชา และบุคลากรทุกคนทุก
ระดับในดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจ การปรับปรุงงาน การควบคุมงาน และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวิธีการกําหนดดังน้ี 1) ผลการปฏิบัติงานที่แลวมา (History method)
2) เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลอ่ืน ๆ (Market method) 3) ศึกษาจากการปฏิบัติงาน
(Engineer method) (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2553:139-144) ซึ่งในการสงเสริมให
องคการมีผลการปฏิบัติงานที่สูงไดน้ันองคการจะตองดําเนินการดังน้ี 1) ตองมีรากฐานที่มั่นคง คือมี
ทุนมนุษยและการบริหารทุนมนุษย (Human capital management) ที่เขมแข็ง 2) ตองมีวัฒนธรรม
รวมกันโดยเปนวัฒนธรรมที่เนนการเรียนรู การปรับปรุงตอเน่ือง วัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรมมุง
ผลงานสูง วัฒนธรรมความไววางใจ วัฒนธรรมการกระจายอํานาจ 3) ตองมีระบบการสรางและ
สะสมความรู โดยระบบเหลาน้ีตองเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดตาง ๆ และสะทอนการใหรางวัลหรือการจูง
ใจในรูปแบบอ่ืนดวย 4) ตองมีโครงสรางที่ยืดหยุน มีการกําหนดกลยุทธ เปาหมาย พันธกิจที่ทาทาย
และเปนไปไดโดยใหคนใชศักยภาพตนเองมากที่สุด 5) มีการบูรณาการต้ังแตวิสัยทัศน กลยุทธ และ
ตัวบุคลากร เพื่อตอบสนองทั้งเปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคล 6) ตองมีการ
บริหารงานที่เปนการสรางคุณคาที่ดีใหกับสังคม ตอบสนองความตองการของประชาชนอยาง
แทจริง (นิสดารก เวชยานนท, 2552: 83-84) ทั้งน้ี พิชิต เทพวรรณ (2554: 124-131) กลาววา
องคการจะตองพัฒนาบุคลากรใหมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง โดยมีรูปแบบในการจัดการกับผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร เชน การสรางวัฒนธรรมที่มุงผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ยุติธรรม การใหรางวัลกับผลสําเร็จที่เกิดขึ้น จะตองมีการพัฒนาความรู ทักษะ การมี
สวนรวม การมีระบบงานที่ยืดหยุน การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมการทํางานที่เปดกวาง
รวมถึงการจายผลตอบแทนเพื่อเปนการจูงใจและรักษาบุคลากร ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะนําไปสูการเปน
องคการที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูงได
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นอกจากน้ีนิสดารก เวชยานนท (2552: 99) กลาววา วิธีการจัดการขององคการที่
ทําใหมีผลการปฏิบัติงานเปนเลิศ ประกอบดวย 1) บุคลากรไดปฏิบัติงานที่มีความสําคัญกับตัวเขา
และสังคม 2) บุคลากรไดปฏิบัติงานที่ชวยเพิ่มพูนศักยภาพของตัวเขา 3) บุคลากรไดรับการบอก
กลาวถึงเปาหมายและความเปนไปไดขององคการทําใหเขาทราบวาผลการปฏิบัติงานที่เขาทํามี
ความสัมพันธเกี่ยวของกับองคการอยางไร 4) มีการเปดเผยขอมูลอยางกวางขวาง 5) มีความไววางใจ
และใหการยอมรับนับถือระหวางผูบริหารและบุคลากร 6) บุคลากรสามารถที่จะกลาเสี่ยงในสิ่งที่
เหมาะสม 7) บุคลากรจะไดรับคาตอบแทนอยางงดงามกับผลการปฏิบัติงานที่สูง 8) มีการกระจาย
อํานาจการตัดสินใจไปสูบุคลากร 8) มีแรงจูงใจที่จะทําใหบุคลากรตองปรับปรุงตนเองเพื่อให
สามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น 9) องคการมีกลยุทธทั้งระยะสั้นและระยะยาว 10) บุคลากรจะไดรับ
สัญญาณและแรงจูงใจเพื่อใหเขาปรับเปลี่ยนทัศนคติใหตรงกับคานิยมขององคการ 11) จะให
ความสําคัญตอการสรรหา การคัดเลือก และการเลื่อนตําแหนงของบุคลากรในองคการ นอกจากน้ี
ทั้งน้ีนงนุช วงษสุวรรณ (2552: 243-244) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดหลัก
ความสําเร็จของงานหรือวัตถุประสงค เปนหลัก เปนวิธีการประเมินผลในรูปแบบของปริมาณ
คุณภาพ เวลาหรือประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเทียบกับ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน การวิเคราะหหนาที่และความรับผิดชอบตามตําแหนง โดยมุงความสนใจ
ผลงานตามตําแหนง ในปจจุบันไดมีการปรับปรุงการประเมินมาจัดทําตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน เปน
การกําหนดตัวชี้วัดของผลการปฏิบัติงานหลักที่มีความสําคัญ สงผลตอความสําเร็จของตําแหนงงาน
น้ัน อยางไรก็ตามในทางปฏิบัติการประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองพิจารณาวา วิธีการประเมิน
แบบใดเหมาะสมกับการปฏิบัติงานขององคการมากที่สุด

สรุปไดวาผลการปฏิบัติงาน เปนตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมหลังจากที่ผานการฝกอบรมแลวมีการนํา
ความรู และทักษะไปใชในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
จนเกิดผลสําเร็จเปนรูปธรรมอยางชัดเจน

3. จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข
สมใจ ลักษณะ (2552: 278-279) กลาววา การวิเคราะหองคการ วิเคราะหการ

ปฏิบัติงาน และการวิเคราะหบุคคลในองคการเปนแนวทางขั้นตนของการศึกษาประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคคล การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีเปาหมายความสําเร็จอยูที่การ
เพิ่มประสิทธิภาพองคการ ซึ่งองคการจะมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดขึ้นกับประสิทธิภาพของ
คนและประสิทธิภาพขององคการ ดังน้ันการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคนและ
องคการจะตองดําเนินไปพรอมกัน การพัฒนาองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพเปนกระบวนการ
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ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในปจจัยองคประกอบทุกสวนขององคการเพื่อเพิ่มความมีประสิทธิภาพของ
แตละปจจัย ในขณะเดียวกันกับการเปลี่ยนแปลงความคิด ค วามรูสึกและการปฏิบัติตนของ
ผูเกี่ยวของในองคการทุกคน การพัฒนาองคการตองอาศัยวิธีการที่เปนระเบียบระบบของการ
วิเคราะหปญหา การวางแผนแกปญหา การประสานงาน กํากับ ติดตามผลการแกไขปญหาและ
ประเมินผล การแกปญหามุงสูการเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ ทั้งน้ี วิบู ลย บุญยธโรกุล
(2545:170) กลาววา ฝายฝกอบรมและพัฒนาตองทําหนาที่เปนที่ปรึกษาองคการ โดยการชวย
วิเคราะหปญหาขององคการ ใหคําแนะนําแกผูบริหารในดานการฝกอบรม และใหคําแนะนําแก
ผูบริหารในการแกไขปญหาตาง ๆ ขององคการ และเปนฝายคอยใหคําปรึกษาหารือเพื่อสนับสนุน
ใหการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ (พิชิต เทพวรรณ, 2554:43)

สรุปไดวาจํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข เปนตัวชี้วัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาวาสามารถชวยแกปญหาที่เกี่ยวของกับความรู ความส ามารถของบุคลากร
เสนอแนะแนวทางแกไขใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษาแกองคการ หรือเสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการใหบรรลุเปาหมาย และสงเสริมการพัฒนาบุคลากร
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น

4. ตนทุนขององคการท่ีลดลง
เจษฎา นกนอย (2552: 282-287) กลาววา การกําหนดภารกิจของงานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเพื่อความไดเปรียบในการแขงขัน ประกอบดวย 1) การเปนผูนําดานตนทุน (Cost
leadership)โดยวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการทั้งในลักษณะของการฝกอบรม การให
การศึกษา และการพัฒนาที่ทําใหบุคลากรมีความรูความสามารถและเกิดทักษะสูงสุด โดยใชตนทุน
ในการพัฒนาตํ่าที่สุด เชน การพัฒนาระบบ E-learning หรือ Self-learning ซึ่งเปนวิธีที่เสียคาใชจาย
นอยเมื่อเทียบกับประสิทธิผลที่เกิดขึ้นกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 2) สรางความ
แตกตาง (Differentiation) โดยสามารถวางตําแหนงขององคการและบุคลากรเพื่อใหลูกคารับรูถึง
ความแตกตางจึงตองมีกระบวนการที่ชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรและสื่อสารใหลูกคารับทราบถึง
จุดเดนของบุคลากรที่แตกตางเหนือคูแขง 3) มุงเฉพาะสวน (Focus) องคการจะตองเจาะจงวิธีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมกับแนวทางหรือเปาหมายขององคการ โดยเฉพาะหากองคการ
ตองการใหบุคลากรมีศักยภาพหรือความเชี่ยวชาญพิเศษในการใหบริการ นอกจากน้ีจะตองทําให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจอยางตอเน่ืองเพื่อมีความพรอมอยูเสมอที่จะสนองตอความตองการและ
สรางความพึงพอใจใหกับลูกคาไดมากขึ้น รวมทั้งสามารถชวยเหลือสนับสนุนงานสําคัญดานอ่ืน
ซึ่งจะสงผลใหองคการประสบผลสําเร็จและพัฒนาอยางยั่งยืน และพิชิต  เทพวรรณ (2554: 54)
กลาววา การเปนผูนําดานตนทุน (Cost leadership strategy) ซึ่งเปนกลยุทธที่นํามาใชโดยอาศัย
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ความสามารถขององคการในการจะใหผลผลิตหรือการบริการมีตนทุนที่ตํ่ากวาคูแขง โดยความ
ไดเปรียบทางดานตนทุนจะทําใหราคาตอหนวยลดลง หากขายในราคาเดิมแตมีจํานวนและปริมาณ
มาก ก็ยังทําใหองคการมีกําไรและมีสวนแบงการตลาดที่เพิ่มขึ้นดวย หลักการที่สําคัญของกลยุทธน้ี
คือการปรับปรุงผลผลิตที่มีอยูใหนอยที่สุดและใชประโยชนจากการลดตนทุนอันเกิดจากการ
ประหยัดจากขนาดในการผลิตและผลอันเกิดจากประสบการณในการผลิต รวมถึงประหยัด
คาใชจายดานอ่ืน ๆ

สรุปไดวาการบริหารจัดการที่สามารถลดตนทุนขององคการเปนตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยหลังจากที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาไดฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรแลว บุคลากรสามารถบริหารจัดการโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา ใน
การผลิตหรือการบริการ

5. ปริมาณผลผลิต
วีระยุทธ  ชาตะกาญจน (2551:100) กลาววา การกําหนดเปาหมายซึ่งเปนเร่ือง

สําคัญมากเพราะเปาหมายเปนเคร่ืองชี้แนวทางวาจะทํากิจกรรมอะไร การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน
และเหมาะสม จะทําใหกิจกรรมบรรลุเปาหมาย โดยเปาหมายจะตองระบุความสําเร็จออกมาในเชิง
ป ริ ม า ณ  คื อ  ใ ห เ ป น ตั ว เล ข ที่ วั ดไ ด  เ ชน  เ ป น รอ ย ล ะ  เ ว ล า  เ ป น ต น  น อ ก จ า ก น้ี ศิ ริ ชั ย
กาญจนวาสี (2552: 132-133) กลาววา การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุความมุงหมาย (Purposes) ระดับ
ตาง ๆ เหลาน้ันจําเปนตองมีกลยุทธ (Strategy) การดําเนินงานและกิจกรรมที่เหมาะสม การสราง
โมเดลเชิงตรรกะ (Logic model) ของการดําเนินงานสูผลสัมฤทธิ์เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานเกิดผล
โดยตรงตอการบรรลุเปาหมายของความสําเร็จ ดวยการพิจารณาถึงองคประกอบสําคัญที่สงผลตอ
ความสําเร็จและกิจกรรมที่จําเปนของแตละองคประกอบ เพื่อสรางโครงขายของการปฏิบัติงาน
พรอมทั้งการติดตามกํากับงาน เพื่อปรับปรุงแกไข และประเมินผลสรุปผลการดําเนินงาน ผลสําเร็จ
ของการดําเนินงานหรือผลสัมฤทธิ์ เปนคํารวมที่มาจากสวนประกอบของคําวา ผล หลายสวนที่
เกี่ยวของเชื่อมโยงกัน สามารถเรียงลําดับจากรูปธรรมสูนามธรรม คือ ผลผลิต (Outputs) เปนผล
โดยตรงจากการดําเนินกิจกรรม ผลกระทบ (Impacts) เปนผลที่เกิดขึ้นตอเน่ืองมาจากผลผลิต และ
ผลลัพธ (Outcomes) เปนผลจุดหมายปลายทางที่เกิดเน่ืองมาจากผลกระทบ กระบวนการประเมินผล
การดําเนินงาน ควรประกอบดวย การศึกษาวิสัยทัศน/จุดมุงหมายขององคการ วัตถุประสงค /
เปาหมายของการดําเนินงาน วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (ทรัพยากร)
กระบวนการ และผลการดําเนินงาน ติดตามกํากับการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน
สําหรับเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานและวัดผลการดําเนินงานสําหรับเปรียบเทียบกับผล
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ที่คาดหวัง เพื่อตัดสินผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงาน และใชผลการประเมินสําหรับพัฒนา
ความสําเร็จของการดําเนินในระดับขั้นที่สูงยิ่งขึ้นตอไป

สรุปไดวาปริมาณผลผลิตเปนตัวชี้วัดของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยหลังจาก
ที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาไดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรแลว สงผลใหบุคลากรมีความสามารถใน
การผลิตหรือการบริการที่บรรลุผลตามเปาหมายขององคการ

6. คุณภาพผลผลิต
คุณภาพ (Quality) หมายถึง ผลการปฏิบัติที่ไดตรงตามวัตถุประสงคหรือ

คุณลักษณะที่กําหนดไว บริการหรือผลผลิตที่เกิดขึ้นเปนไปตามขอกําหนดที่วางไวลวงหนา นิยามน้ี
มาจากภาคอุตสาหกรรม ซึ่งมีวิธีการควบคุมคุณภาพ (Quality control) โดยผานการตรวจสอบ
(Inspection) และการติดตามกํากับ (Monitoring) เพื่อใหไดผลลัพธตามจุดมุงหมาย และคุณภาพ
หมายถึง ผลการปฏิบัติงานอันเปนที่พึงพอใจของผูใช (ผูเกี่ยวของ) และเกิดผลสัมฤทธิ์ตามที่
คาดหวัง (ตามที่ควรจะเปน) จึงทําใหเกิดการประกันคุณภาพ (Quality assurance) เพื่อสรางความ
มั่นใจวาจะไดผลการปฏิบัติงานที่ตอบสนองความคาดหวังของผูใช การประกันคุณภาพจึงเนนการ
ทําใหเกิดความมั่นใจวากิจกรรมต้ังแตการวางแผน การลงมือปฏิบัติและการติดตามกํากับเปนไป
อยางเหมาะสมอันจะนําไปสูการสรางผลการปฏิบัติงานตรงตามที่ปรารถนา (ศิริชัย กาญจนวาสี,
2552: 144) ดังน้ัน คุณภาพจึงเปนการดําเนินการที่มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลการดําเนินการ
เพื่อใหมีประสิทธิภาพน้ันสามารถเกิดขึ้นได โดยผูดําเนินการไดปฏิบัติตามขั้นตอน และแบบแผน
อยางถูกตองและใชทรัพยากรที่มีอยูอยางพอดี แตการดําเนินการน้ันไมอาจไปสูการบรรลุผลได
ตามที่ตองการเสมอไปในขณะเดียวกันการดําเนินงานใหมีประสิทธิผลตามที่ตองการไดอยาง
เหมาะสมครบถวนและดีงามแตไดดําเนินการที่แตกตางไปจากวิธีการและการใชทรัพยากรที่
กําหนดไวถือไดวาเปนการดําเนินงานอยางมีประสิทธิผลแตไมมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากไมทําตาม
ขั้นตอนและใชทรัพยากรที่กําหนดไว คุณภาพจึงไมเกิดขึ้นถาขาดอยางใดอยางหน่ึงระหวาง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (เอกชัย กี่สุขพันธ และคณะ,2553: 27) และศิริชัย กาญจนวาสี (2552:
147) กลาววา ตัวชี้วัดซึ่งสามารถสะทอนคุณภาพ หรือความสําเร็จของการดําเนินงานที่สําคัญควร
ครอบคลุมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประสิทธิผล เปนการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคที่พึงปรารถนา คือผลการปฏิบัติงานไมวาจะเปนผลผลิต ผลกระทบ ผลลัพธได
ตรงตามผลที่คาดหวังไวและเปนที่พึงพอใจของผูใชหรือผูบริโภค ประสิทธิภาพ เปนความสามารถ
ของการใชทรัพยากรและกระบวนการในการสรางผลผลิต พิจารณาได 2 ลักษณะ ไดแก 1)
ประสิทธิภาพในการประหยัด เปนความสามารถในการใชทรัพยากรอยางประหยัดหรือใชอยาง
คุมคากอใหเกิดผลสูงสุด 2) ประสิทธิภาพในการผลิต เปนความสามารถในการลดคาใชจายตอหน่ึง



53

หนวยการผลิต ทั้งน้ีอลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551:144) กลาววา คุณภาพของงาน เปน
การดูวาผลการปฏิบัติงานที่ไดมีคุณภาพสูงหรือดีมากนอยเพียงใด โดยกําหนดวาคุณภาพของงานอยู
ที่ความถูกตอง ความเหมาะสม และประโยชนที่ไดรับ นอกจากน้ียังตองคํานึงถึงความผิดพลาดหรือ
ขอบกพรองของงานน้ัน ๆ ดวย นอกจากน้ีวีระยุทธ  ชาตะกาญจน (2551:100-101) กลาววา วิธีการ
ดําเนินงานของการควบคุมคุณภาพที่เรียกวาวัฎจักรเดมมิ่ง (Deming cycle) ซึ่งจะชวยใหเกิดคุณภาพ
ประกอบดวย 1) การวางแผนแกปญหา (Plan-P) ประกอบดวยการคนหาสาเหตุของปญหา โดยใช
วิธีการระดมสมอง เขียนเปนแผนภาพแสดงสาเหตุและผล เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาโดยใช
เคร่ืองมือของการควบคุมคุณภาพตาง ๆ และเลือกปญหาที่สําคัญมาแกไขกอน 2) ลงมือแกปญหา
ตามแผนที่วางไว (Do-D) เปนการลงมืปฏิบัติตามแผนการตาง ๆ ที่กําหนดไว 3) ตรวจสอบหลังจาก
ลงมือแกปญหาไปแลว (Check-C) เปนการตรวจสอบดูวาหลังจากลงมือปฏิบัติการแกไขตามแผน
แลวสภาพของปญหาน้ันไดลดลงจนถึงเปาหมายที่วางไวหรือไม ถาไมไดตามเปาหมายก็ตอง
วางแผนแกไขใหมตอไป การตรวจสอบทําไดโดยการเก็บขอมูลภายหลังลงมือปฏิบัติไปแลว 4)
ปรับปรุงแผนใหมแลวลงมือปฏิบัติ (Action-A) ถาตรวจสอบแลวพบวาผลการดําเนินงานไมได
เปนไปตามเปาหมายตองมีการวางแผนใหม ลงมือปฏิบัติ และตรวจสอบผลใหม จนกวาจะไดผล
ตามเปาหมายที่กําหนดไว

สรุปไดวาคุณภาพผลผลิตเปนตัวชี้วัดของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยหลังจาก
ฝายฝกอบรมและพัฒนาไดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรแลว บุคลากรไดนําความรู ทักษะไปใชใน
การปฏิบัติงานจนทําใหเกิดผลผลิตหรือการบริการที่มีคุณภาพตรงตามความตองการและความพึง
พอใจของผูรับบริการ

7. อัตราการขาดงานท่ีลดลง
พิชิต  เทพวรรณ (2554: 175-176) กลาววา ความผูกพันในงานของบุคลากร เปน

วิธีการ ความต้ังใจทุมเท หรืออุทิศตนในงานที่รับผิดชอบของบุคลากร สงผลใหบุคลากรมีความสุข
และเกิดความจงรักภักดี และความศรัทธาของบุคลากรที่มีตองาน อาชีพ  และองคการ ความผูกพัน
ตอองคการเปนระดับความรูสึก ความเชื่อ การยอมรับเปาหมายขององคการและเปนความตองการ
ของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยองคการตาง ๆ ตองการใหบุคลากรมีทั้งความผูกพัน
ของบุคลากรตอองคการและความผูกพันในงานของบุคลากร  เน่ืองจากความผูกพันของบุคลากรตอ
องคการจะมีความสัมพันธกับอัตราการลาออก (Turnover rate) ถาบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ
สูง  อัตราการลาออกก็จะตํ่า  ในขณะที่ความผูกพันในงานของบุคลากรจะมีความสัมพันธกับอัตรา
การขาดงาน (Absenteeism) ซึ่งถาบุคลากรมีความผูกพันในงานสูง  อัตราการขาดงานก็จะตํ่า  ดังน้ัน
องคการจึงตางใหความสําคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ ทั้งความผูกพันในงานของบุคลากร
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(Employee  engagement) และความผูกพันของบุคลากรตอองคการ (Employee  commitment) การ
พัฒนากลยุทธการสงเสริมความผูกพันในงานของบุคลากรเพื่อใหองคการมีความไดเปรียบทางการ
แขงสามารถพัฒนาในปจจัยดังตอไปน้ี 1) การปฏิบัติงานดวยตนเอง (Work itself) เปนการเปด
โอกาสใหบุคลากรไดสามารถปฏิบัติงานดวยตนเอง ภายใตการดูแลและการใหความชวยเหลือจาก
หัวหนางาน 2) สภาพแวดลอมในการปฏิบัติ (The work environment) เปนเร่ืองที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาวัฒนธรรมและการสรางทัศนคติเชิงบวกในการปฏิบัติงาน 3) ภาวะผูนํา (Leadership) เปน
การพัฒนาทักษะการเปนผูนําใหกับบุคลากรที่มีโอกาสไดรับการดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น ซึ่งบุคลากร
จะตองมีความเขาใจในทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนเขาใจในความคาดหวังถึงสิ่งที่องคการ
ตองการไดรับ 4) โอกาสของการกาวหนาสวนบุคคล (Opportunities for personal  growth) กลยุทธ
น้ีจะเปนการแสดงใหเห็นถึงขั้นตอนที่จําเปนที่บุคลากรจะมีโอกาสกาวหนาในการเรียนรู และการ
เติบโตในบทบาทหรือตําแหนงหนาที่ของบุคลากร 5) การใหโอกาสกับบุคลากร (Opportunities for
contribute) เปนการสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในลักษณะหน่ึงที่ใหโอกาสกับปฏิบัติงาน
ในการแสดงความคิดเห็นและสงเสริมบุคลากรใหกระทําในสิ่งที่ตองการในงาน ทั้งน้ีตองมีความ
สอดคลองกับคานิยมหลักขององคการดวย การพัฒนาความผูกพันในงานของบุคลากรเปนกลยุทธ
ในการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางหน่ึงขององคการ เพื่อที่จะสะทอนใหองคการทราบวา ในชวง
ระยะเวลาหน่ึง ๆ ความผูกพันของบุคลากรมีตองานอยางไร ตลอดจนทําใหผูบริหารทราบถึง
แนวโนมของความผูกพันในงานของบุคลากรในอนาคตวาจะมีการเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะหรือ
รูปแบบใด  ทั้งน้ีเพื่อที่องคการจะสามารถนําขอมูลที่ไดไปปรับปรุงหรือสรางความผูกพันในงาน
ใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสม

ทั้งน้ีพิชิต  เทพวรรณ (2554:211-212) กลาววา กลยุทธการจัดการกับการขาด
งานของบุคลากร (Absence  management  strategy) เปนการพัฒนาและประยุกตใชนโยบายและวิธี
ปฏิบัติที่ออกแบบขึ้นเพื่อลดระดับการขาดงานของบุคลากร โดยสาเหตุของการขาดงานประกอบไป
ดวยปจจัยดังตอไปน้ี 1) ปจจัยในงาน (Job situation factor) ไดแก ขอบเขตของงาน ระดับ
ความเครียดในงาน ลักษณะการบริหารในงาน  สภาพทางกายภาพของสถานที่ง าน และขนาดของ
กลุมงาน เปนตน 2) ปจจัยสวนบุคคล (Personal factor) ไดแก ระดับความสําคัญของบุคลากร อายุ
เพศ และบุคลิกภาพ 3) ปจจัยจูงใจในการเขาปฏิบัติงาน (Attendance factor) ไดแก  ระบบการให
รางวัล การจางคาจางตามวันลาปวย และพื้นฐานของกลุมงาน ดังน้ันเพื่อลดอัตราการขาดงานของ
บุคลากร  องคการจะตองใหความสําคัญกับปจจัยดังกลาวขางตน ทั้งน้ีเพื่อใหบุคลากรเกิดความ
พอใจในงานและเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ สงผลตอการดําเนินงานขององคการที่เปนไปอยาง
ตอเน่ือง โดยกลยุทธที่สามารถลดอัตราการขาดงานของบุคลากรสามารถดําเนินการไดดังน้ีคือ 1)
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การวิจัยเพื่อศึกษาความเครียดของบุคลากรอันอาจเกิดจากสภาพปญหาสภาพในการปฏิบัติงาน 2) มี
การจัดขนาดของกลุมงานใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 3) พิจารณาเปลี่ยนแปลงงานใหเหมาะสมกับ
อายุและเพศของบุคลากร 4) การสรางแรงจูงใจโดยใชระบบรางวัลโดยอาจใหรางวัลตามผลการ
ปฏิบัติงานและตามความสามารถ เปนตน

สรุปไดวาอัตราการขาดงานที่ลดลงเปนตัวชี้วัดของฝายฝกอบรมและพัฒนาวา
หลังการจัดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหแกองคการแลว สามารถชวยลดอัตราการขาดงานของ
บุคลากรได ซึ่งอัตราการขาดงานเปนภาวะของบุคลากรในองคการที่ขาดความผูกพันในงานจึงทํา
ใหมีการขาดงาน

8. อัตราการลาออกท่ีลดลง
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553:189) กลาววา การลดอัตราการออก

จากงานของบุคลากร (Turnover) น้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยใหทราบถึงสาเหตุที่อยู
เบื้องหลังการออกจากงานของบุคลากร  หากองคการสามารถแกไขปญหาน้ีไดตรงประเด็นและ
เหมาะสม  ยอมมีสวนชวยลดอัตราการออกจากงานของบุคลากร  ซึ่งนอกจากจะชวยลดคาใชจาย
ตาง ๆ ขององคการในดานการสรรหา คัดเลือกและการฝกอบรมบุคลากรใหมที่เขามาทดแทนแลว
การดําเนินงานขององคการยังสามารถดําเนินตอไปไดอยางตอเน่ืองโดยไมตองหยุดชะงักลง
กลางคัน   ซึ่งนงนุช  วงษสุววรณ (2552: 210-211) กลาววา การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยเปน
ความพยายามในการรักษาบุคลากรต้ังแตเร่ิมเขามาเปนสมาชิกใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
และยาวนานโดยมีจุดมุงหมายเพื่อรักษาบุคลากรที่ดีมีความรูความสามารถและประสบการณในการ
ทํางานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถที่มีอยู มีสุขภาพจิตและกาย
ที่แข็งแรงสมบูรณมีความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงานสรางความสัมพันธและความผูกพันในการ
ปฏิบัติงานรวมกันซึ่งมีความสําคัญสรุปไดดังน้ี 1) องคการไมสูญเสียบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถ เพราะมีขวัญกําลังใจ มีความมั่นคง ความกาวหนาและความปลอดภัย บุคลากรเต็มใจ
ที่จะอยูกับองคการ 2) สรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคการ เพราะไมมีการโยกยายบุคลากรใหม
บอยคร้ัง เน่ืองจากองคการไดมีการเอาใจใสดูแลบุคลากรอยางดี ไมใชมุงแตงานอยางเดียว 3) ทําให
ประหยัดเวลาและคาใชจาย เน่ืองจากไมตองใชจายเงินเพื่อรับบุคลากรใหมระหวางรอรับบุคลากร
ใหมบุคลากรเกาไมมีทําใหผลผลิตลดลง บุคลากรใหมกวาจะเขามาฝกงานและสรางความคุนเคยกับ
งานก็ตองใชเวลานาน 4) องคการมีความกาวหนาไดเร็วและมีความมั่นคงเน่ืองจากไมมีการ
เปลี่ยนแปลงบุคลากรใหมบอยคร้ังบุคลากรมีกําลังใจปฏิบัติงานจึงทุมเทกําลังกายกําลังใจอยาง
เต็มที่ 5) ประเทศชาติมั่นคงเน่ืองจากองคการมั่นคงเพราะบุคลากรในองคการมีประสิทธิภาพปจจัย
เหลาน้ีจะสงผลตอเน่ืองไปถึงประเทศชาติในที่สุด



56

นอกจากน้ีพิชิต  เทพวรรณ (2554:210-211) กลาววา กลยุทธการรักษาบุคลากร
(Retention  strategy) เปนกลยุทธที่มีเปาหมายเพื่อใหบุคลากรอยูกับองคการตอไปในระยะยาว และ
ลดอัตราการลาออกของบุคลากร โดยพื้นฐานกลยุทธการรักษาบุคลากรน้ีสิ่งที่องคการตอง
ดําเนินการคือ การวิเคราะหเหตุผลสําหรับการอยูตอหรือลาออกของบุคลากร  สําหรับเหตุผล
สําหรับการอยูตอหรือการลาออกของบุคลากรสามารถดําเนินการไดโดยการสํารวจเกี่ยวกับทัศนคติ
หรือวิธีการสัมภาษณในเหตุผลที่บุคลากรลาออก ซึ่งปจจัยที่สงเสริมเพื่อรักษาบุคลากรมีดังน้ี 1)
วิธีการจายคาตอบแทน (Pay) การมีระบบคาตอบแทนที่ไมเทากันหรือไมยุติธรรมถือวาเปนหน่ึงใน
ปญหาที่ทําใหองคการไมสามารถรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการได  สิ่งที่องคการควรดําเนินการ
ไดแก การปรับคาตอบแทน  มีการใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม  หรือโดยการ
ดําเนินการบางอยางใหบุคลากรเขาใจถึงความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับการใหรางวัลวา
มีความสอดคลองและเกี่ยวของกัน  ทั้งน้ีการประเมินวิธีการจายคาตอบแทนที่มีความเกี่ยวของกับ
ผลการปฏิบัติงานจะทําใหวิธีที่ใชอยูสามารถปฏิบัติอยางมีความยุติธรรม  การปรับระบบที่เกี่ยวกับ
คาตอบแทนตามผลปฏิบัติงาน  การใหผลประโยชนที่เหมาะกับความตองการและความชอบของแต
ละคน รวมถึงการใหบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) การให
รางวัล (Reward) แกบุคลากรตามความตองการจะชวยใหองคการเขาถึงความตองการของบุคลากร
ไดอยางเหมาะสม  การใหรางวัลถือไดวาเปนสิ่งที่จะทําใหองคการไดผลการปฏิบัติงาน ของ
บุคลากรที่ดีขึ้น  เกิดความผูกพันตอองคการและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได 3) ผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) บุคลากรจะขาดแรงจูงใจในกรณีที่ความรับผิดชอบหรือมาตรฐานที่วัดผล
การปฏิบัติงานไมชัดเจน 4) ความผูกพันตอองคการ (Commitment) เปนสิ่งที่องคการมีความ
ปรารถนาที่จะใหเกิดขึ้นกับบุคลากร เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหกับองคการไดอยาง
ตอเน่ืองในระยะยาว โดยความผูกพันขององคการของบุคลากรจะเกิดขึ้นไดเมื่อองคการไดมีการ
อธิบายถึง นโยบาย ภารกิจ และกลยุทธขององคการใหกับบุคลากร แลวกระตุนบุคลากรให นํา
ความคิดมาแลกเปลี่ยนกัน รวมถึงการมีสื่อสารกับบุคลากรในลักษณะตาง ๆ ทั้งอยางเปนทางการ
และไมทางการ  ตลอดจนการสรางโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทําใหระบบการงานดีขึ้น

สรุปไดวาอัตราการลาออกที่ลดลงเปนตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและ
พัฒนาที่จะตองหาวิธีการหรือแนวทางที่จะทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการซึ่งจะทําใหมี
อัตราการลาออกลดลง เน่ืองจากอัตราการลาออกของบุคลากรมาจากสาเหตุของการขาดความผูกพัน
ตอองคการจึงมีการลาออกจากงาน
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2.2.3 วิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนผูดําเนินการตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรใน

องคการทั้งผูบริหารและพนักงานใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติ ที่เปลี่ยนแปลงไปใน
แนวทางการพัฒนางานใหดีขึ้น สมบูรณขึ้น ดวยวิธีการตาง ๆ กันตามวัตถุประสงคและลักษณะของ
บุคลากรในองคการ เพื่อพัฒนางานที่ปฏิบัติในปจจุบันและแนวโนมของลักษณะงานในอนาคตเปน
การชวยใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค สามารถพัฒนางานใหกาวหนาขึ้น ทั้งน้ีไดมี
นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนามีสาระสําคัญดังน้ี

วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาแบบด้ังเดิม เมื่อฝายฝกอบรมและพัฒนา
ไดรับทราบปญหาเร่ืองผลการปฏิบัติงานจากฝายหน่ึง ๆ ก็จะพยายามหาทางแกไขเทาที่เวลาและ
ทรัพยากรที่มีอยูจะอํานวย  การแกปญหาจะ มุงไปที่การจัดหลักสูตรอบรมที่คาดวาจะชวยใหฝาย
น้ัน ๆ แกไขปญหาตามที่ไดรับแจงมาได เวลาสวนใหญใชกับการจัดหลักสูตรอบรมมากกวาการหา
แนวทางแกไขปญหาที่ตรงจุด สวนการพัฒนาแนวใหมจะเปนการแกปญหาเร่ืองผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอาจมาจากการรองขอจากฝายที่ประสบปญหา หรือเกิดจากการที่ฝายฝกอบรมและ
พัฒนาเขาไปวิเคราะหปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคลและใชวิธีคาดการณปญหาตาง ๆ พรอมทั้ง
หาแนวทางปองกันปญหาดังกลาวลวงหนา ดังน้ันเวลาสวนใหญจึงมุงไปที่การวิเคราะหสาเหตุของ
ปญหาและหาแนวทางแกไขที่ตรงจุด  สวนการจัดหลักสูตรอบรมจะใชเมื่อมั่นใจวาการฝกอบรมน้ัน
ๆ เปนสวนหน่ึงของการแกไขปญหาดังกลาว (Rothwell, 2005) ซึ่งสอดคลองกับวิธีการของ
Nadler (1982: 11-13) ที่ไดเสนอกระบวนการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ
เรียกวา The  Critical  Events  Model โดยใหความสําคัญกับกระบวนการฝกอบรมในเชิงระบบ
อยางมาก แบงขั้นตอนการฝกอบรมเปน 9 ขั้นตอน  ซึ่งในแตละขั้นตอนน้ัน  จะตองมีการ
ประเมินผลและสงผลสะทอนกลับตอขั้นตอนน้ัน ๆ กอนเสมอ  เมื่อวิเคราะหทบทวนในความ
เปลี่ยนแปลงและความเหมาะสมกอนที่จะนําไปสูขั้นตอนตอไป  ซึ่งแตละขั้นตอนจะตองเชื่อมโยง
เกี่ยวเน่ืองซึ่งกันและกัน Nadler เปรียบเทียบระบบการฝกอบรมตาม Model น้ีวาเปนระบบเปด
(Open system) เหมือนกับระบบวงจรไฟฟาหรือไดอะแกรมทางวิศวกร (Engineering  diagram)
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แผนภาพที่ 2 แสดงกระบวนการฝกอบรมแบบ The  Critical  Events  Model
ที่มา: Nadler (1982: 11-13)

1. การกําหนดความจําเปนขององคการ (Identify  the  needs  of  the  organization)
ในขั้นตอนน้ีนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะตองคนหาวาอะไรคือปญหาที่แทจริงขององคการและ
ปญหาน้ันสามารถที่จะสรางสรรคใหเปนโอกาสไดดวยการพัฒนาและการฝกอบรมของบุคลากร
องคการน้ัน ๆ ซึ่งเปรียบเสมือนเปนการระบุความจําเปนในการฝกอบรมน้ันเอง

2. การกําหนดงานเฉพาะที่บุคลากรจะตองปฏิบัติ (Specify  job  performance)
ขั้นตอนน้ีเปนการระบุแยกแยะและกําหนดลักษณะงานในตําแหนงหนาที่ที่บุคลากรรับผิดชอบอยู
น้ัน  วาการที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงใหสําเร็จลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพน้ัน  จะตองอาศัย
ทักษะ  ความรู  ความชํานาญในเร่ืองใดบาง

3. การกําหนดความจําเปนของผูเขารับการฝกอบรม (Identify  learner  needs) เมื่อ
สามารถระบุความจําเปนขององคการและงานที่ตองการพัฒนาไดแลว จะเปนขั้นตอนของการ
กําหนดความจําเปนของผูเขารับการอบรมแตละบุคคลวา  เมื่อไดรับการพัฒนาแลวจะสามารถ
ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ไดมากนอยเพียงใด  แคไหน  อยางไรและจะเทากับปญหาขององคกร
จะไดรับการแกไข
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4. การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม (Determine  objective)ในการสราง
โปรแกรมการเรียนรูหรือหลักสูตรในการฝกอบรมน้ัน จะตองกําหนดวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรมใหชัดเจน โดยการสํารวจตรวจสอบเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงาน (Job
performance) ของบุคลากรที่เปนปญหาวาจะตองแกไขอยางไร ในระดับใด เพื่อใหสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานไดในมาตรฐานขององคการ

5. การสรางหลักสูตร (Build   curriculum) การสรางหลักสูตรน้ันเปนการกําหนด
เน้ือหาสาระและหัวขอวิชาตาง ๆ ที่จะสามารถตอบวัตถุประสงคไดเปนการมุงเนนใหเกิดการเรียนรู
แกผูเขารับการฝกอบรมจนสามารถไดรับความรู  ทักษะ  และทัศนคติที่ถูกตองเหมาะสม  จน
สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานได  จนสอดคลองกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม
และความตองการขององคการ

6. การกําหนดกลยุทธในการสอน (Select  instructional  strategies) ก ล ยุ ท ธ ก า ร
สอนน้ัน  คือ  เทคนิคตาง ๆ ที่นํามาใชในโปรแกรมการฝกอบรม  ซึ่งจะตองกําหนดขึ้นอยาง
เหมาะสม  สามารถกระตุนและชี้นําใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรูและทักษะตามที่กําหนดไว
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะตองเลือกสรรกลยุทธ  การเรียนรู (Learning  strategies) ประเภท
ตาง ๆ มาใชสนับสนุนวิทยากร (Instructor) เพื่อใหการฝกอบรมบรรลุผลมากยิ่งขึ้น

7. การสรรหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการฝกอบรม (Obtain  instructional  resources)
หมายถึง  การกําหนดอุปกรณเคร่ืองใชโสตทัศนูปกรณประเภทตาง ๆ ที่จะชวยสนับสนุนโปรแกรม
การฝกอบรม  เพื่อใหการฝกอบรมบรรลุวัตถุประสงคและบังเกิดผลในการเรียนรูแกผูเขารับการ
ฝกอบรมมากยิ่งขึ้น  การเลือกอุปกรณเหลาน้ีจะตองพิจารณาอยางเหมาะสม  ทั้งดานคาใชจาย
ความยากงาย  ระยะเวลา  และผลที่จะเกิดขึ้นประกอบดวย

8. การดําเนินการฝกอบรม (Conduct  training) เปนขั้นตอนของการจัดดําเนินการ
ฝกอบรมซึ่งนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะตองทําหนาที่ของผู อํานวยคว ามสะดวกตาง ๆ
(Facilitators) ดวยการจัดเตรียมสถานที่  อุปกรณเคร่ืองมือ  เคร่ืองใช  การดูแลโปรแกรมที่กําหนด
ไวใหดําเนินไปตามแผนงานที่ไดกําหนดไวลวงหนา  มีการปรึกษาหารือกับวิทยากร  และ
ตรวจสอบความกาวหนาในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมเปนระยะ ๆ ดวย

9. การประเมินผลและผลสะทอนกลับ (Evaluation  and  feedback) หมายถึง  ใน
ทุกขั้นตอนของกระบวนการฝกอบรมจะตองมีการประเมินผลและพิจารณาผลสะทอนกลับเสมอ
เพื่อดูวามีปญหาอุปสรรคหรือมีผลกระทบใด ๆ หรือไมคุมคาที่จะดําเนินการในขั้นตอนตอไป
หรือไม จะกอใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรขององคการตามวัตถุประสงคที่วางไวหรือไม
เพียงใด  เพื่อเปนความมั่นใจวาโครงการที่เตรียมการขั้นน้ีจะไดประโยชนคุมคา ไมสูญเปลา
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Rothwell and  Kazanas (1989: 19) ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธประกอบดวย 7 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 การระบุเปาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
ชัดเจน ขั้นที่ 2 การศึกษาสภาพปจจุบัน ขั้นที่ 3 การสํารวจสิ่งแวดลอมภายนอก ขั้นที่ 4 การ
เปรียบเทียบจุดออนจุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคในอนาคต  ขั้นที่ 5 การเลือกกลยุทธระยะยาวของ
องคการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ขั้นที่ 6 การปฏิบัติตามกลยุทธขององคการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และขั้นที่ 7 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังน้ี

การระบุเปาหมายการพัฒนาทรพัยากรมนุษยใหชัดเจน

การศึกษาสภาพปจจุบัน

การประเมินผลการพัฒนาทรพัยากรมนุษย

การปฏิบัตติามกลยุทธเพื่อการพัฒนาทรพัยากรมนุษย

การเลือกกลยุทธระยะยาวขององคการในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย

การเปรยีบเทียบจุดออนจุดแขง็ โอกาส อุปสรรคในอนาคต

การสํารวจส่ิงแวดลอม

แผนภาพที่ 3 แสดงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ
Rothwell and Kazanas

ที่มา: Rothwell and  Kazanas (1989:19)

Dubois and Rothwell (2004) ไดกลาวถึงการประยุกตใชแนวคิด Competencyใน
การออกแบบรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนดังน้ี

1. การวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน เปนการวิเคราะหวาปญหาเร่ืองผลงานเกิดจาก
ความสามารถของบุคลากร หรือความสามารถขององคการ โดยความสามารถของบุคลากรหมายถึง
คุณลักษณะของบุคลากรที่สามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่ตรงหรือสูงกวาความตองการของ
องคการหรือลูกคา สวนความสามารถขององคการหมายถึงความเชี่ยวชาญหลักขององคการ หรือ
ทักษะที่องคการจําเปนตองทําไดดีเปนพิเศษมิฉะน้ันจะไมสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได

2. การหาเกณฑผลงานที่ดีเลิศ เปนการวิเคราะหหากรอบความตองการขององคการ
งาน และตัวบุคลากร เพื่อกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม
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3. การวิเคราะห Competency ของผูที่มีผลงานดีเลิศ เปนการหาความจําเปนในการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาใหบุคลากรมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ทัศนคติ (Attitude) ตามที่
องคการตองการรวมถึงการพัฒนาระดับแรงจูงใจ และการปรับเปลี่ยนบุคลิกลักษณะของบุคลากร
แตละคนใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ ซึ่งเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรางผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีเลิศของบุคลากร

4. การกําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม เปนการเขียนวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรมในรูปของตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมที่จําเปนสําหรับการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ
นอกจากน้ีตัวชี้วัดพฤติกรรมดังกลาวตองสามารถสังเกตและวัดประเมินไดอยางชัดเจน เมื่อสิ้ นสุด
การฝกอบรม

5. การหาทางเลือกที่เหมาะสมในการฝกอบรม เปนขั้นตอนที่ตัดสินใจวา องคการ
ควรสงบุคลากรไปอบรมภายนอก หรือวาจางผูเชี่ยวชาญออกแบบหลักสูตรและจัดการฝกอบรม
ภายในองคการจึงจะเกิดประโยชนสูงสุดและสามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมของ
การฝกอบรมได

6. การเลือกวิธีการที่เหมาะสมในการฝกอบรม ซึ่งองคการจะไมคํานึงถึงคาใชจายใน
การฝกอบรมมากกวาผลลัพธที่ดีเลิศที่ไดรับจากการฝกอบรม ดังน้ันเลือกวิธีการฝกอบรมจึง
จําเปนตองคํานึงถึงผลลัพธของการเรียนรู ที่ตอบสนองตอตัวชี้วัดพฤติกรรมมากกวาคาใชจายที่ใช
ในการฝกอบรม

7. การทบทวนเน้ือหาของหลักสูตรกอนการฝกอบรม โดยองคการจะตองวัดผลกอน
การฝกอบรมเพื่อดูวา การฝกอบรมจะสามารถพัฒนา Competency ใหดีขึ้นไดเพียงใด ขั้นตอนน้ีจะ
มีประสิทธิภาพมากขึ้น หากองคการสามารถนําผูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศหรือผูที่มีความเชี่ยวชาญ
ใน Competency แตละดานมาชวยพิจารณา ทบทวน และจัดทําหลักสูตรการฝกอบรมรวมถึงการให
ขอเสนอแนะที่จะทําใหแผนการฝกอบรมบรรลุผลตามที่หลักสูตรคาดหวัง

8. การจัดฝกอบรมตามแผนที่กําหนด
9. ประเมินผลหลังการฝกอบรม เปนการวัดและประเมิน ความคุมคา ของการลงทุน

ในการฝกอบรม ซึ่งเปนจํานวนเงินที่สูง และประเมินวาการฝกอบรมสามารถพัฒนา Competency ที่
นําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศของผูปฏิบัติงานไดดีเพียงใด ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เขา
รับการฝกอบรมดีขึ้นเพียงใด และเปนอยางไรเมื่อเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มี
ผลการปฏิบัติงานเปนเลิศนอกจากน้ีผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เขารับการฝกอบรมสามารถ
ตอบสนองตอเปาหมายขององคการ และความตองการของลูกคา ซึ่งเปนการรักษาขีดความสามารถ
ในการแขงขันขององคการไดมากนอยเพียงใด ซึ่งวิธีในการประเมินอาจใหบุคลากรปฏิบัติงานจริง
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หรือปฏิบั ติงานในสถานการณที่ จําลองขึ้น แลววัดผลการปฏิบั ติงานงานเปรียบเทียบกั บ
วัตถุประสงคของการฝกอบรม หรือใชการประเมินแบบ 360 องศา  จากขั้นตอนดังกลาวสามารถ
แสดงเปนแผนภูมิไดดังน้ี

แผนภาพที่ 4 แสดงกระบวนการฝกอบรม Competency  based  ISD  model
ที่มา: Dubois and Rothwell (2004)

สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.)(2552:21) กําหนด
ขั้นตอนในการพัฒนาผูนํา ประกอบดวย 1) ประชุมคณะทํางานในการวางแผนและเตรียมงาน
โครงการพัฒนาผูนํา 2) ประชุมปฏิบัติการรวมกับผูแทนหนวยงานตนสังกัดของกลุมเปาหมายโดย
การดําเนินการทบทวนและปรับปรุงหลักสูตร 3) จัดทําและรวบรวมรูปเลมหลักสูตร 4) ดําเนินการ
ฝกอบรมตามหลักสูตร 5) ผูเขารับการฝกอบรมวางแผนปฏิบัติการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
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หนวยงาน 6) จัดทําเคร่ืองมือประเมินผลและติดตามผลแผนปฏิบัติการ 7) สรุปและเสนอผลการ
ประเมินและติดตามผลหลักสูตรการพัฒนาผูนํา และในการพัฒนาผูนํา (Strategic leadership
development) เปนการพัฒนาผูนําใหมีทักษะ ความรู ความสามารถ ซึ่งมีหลักการสําคัญเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในระดับผูนําใหมีขีดสมรรถนะในการบริหารงานใหมีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่ม
สูงขึ้นและตอบสนองตอเปาหมายขององคการอยางแทจริงและเพื่อใหบุคลากรในระดับผูนํามี
ศักยภาพในระดับที่เปนแกนหลักขับเคลื่อนองคการในอนาคตตอไป มีขั้นตอนประกอบดวย 1) ทํา
ความเขาใจกลยุทธขององคการ โดยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการที่ มีผูบริหารระดับสูง และฝาย
บุคลากรเขารวมพูดคุยหารือขอสรุปรวมกัน เพื่อทําความเขาใจเปาหมายและกลยุทธขององคการ
กําหนดปจจัยหลักและภารกิจหลักที่สนับสนุนการดําเนินงานตามเปาหมายใหสําเร็จและเรียงลําดับ
ความสําคัญปจจัยเหลาน้ัน 2) กําหนดคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูนําที่พึงประสงค โดยการเก็บ
ขอมูลเบื้องตนจากการสัมภาษณ การสํารวจ และเอกสารการอธิบายลักษณะงาน เปนการกําหนด
พฤติกรรมของผูนํา (Leader profile) ที่คาดวาจะสนับสนุนภารกิจหลักขององคการในการ
ดําเนินงานตามเปาหมายที่ควรไปประกอบดวยศักยภาพ ความสามารถ และประสบการณที่จําเปน
ในการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ 3) การประเมินศักยภาพผูนํา  กอนที่จะดําเนินการพัฒนาตอง
ดําเนินการประเมินศักยภาพผูนําที่มีอยูในปจจุบันเสียกอนเพื่อเปรียบเทียบกับที่คาดหวังไวตาม
เกณฑพฤติกรรมของผูนํา ซึ่งอาจทําไดโดย การประเมินตนเองจากแบบสอบถาม แบบสั มภาษณ
การประเมิน 360 องศา โดยการตอบแบบสอบถามของผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชา ขอมูลที่ไดจะสะทอนใหเห็นจุดแข็งและจุดที่ตองพัฒนาเพิ่ม 4) การพัฒนาผูนํา
การพัฒนาสามารถทําไดหลายรูปแบบแตจะเนนการจัดกิจกรรมการพัฒนาที่เชื่อมโยงกับเปาหมา ย
หรือกลยุทธขององคการ กําหนดแผนพัฒนาผูนําองคการและแผนการพัฒนารายบุคคล โดยใชผล
ของการประเมินเปนขอพิจารณากําหนดการพัฒนาที่เหมาะสมและสอดคลองกับแผนการพัฒนา
ผูนําองคการ 5) ประเมินผูนําเปนระยะ หลังจากการพัฒนาผูนําไดระดับหน่ึงตามแผนที่วางไว ควร
ทําการประเมินศักยภาพของผูนําเหลาน้ัน เพื่อศึกษาพัฒนาการและปรับเปลี่ยนความจําเปนในการ
พัฒนาใหเหมาะสมและมั่นใจวายังคงความเชื่อมโยงกับเปาหมายขององคการ (เอกชัย กี่สุขพันธ
และคณะ, 2553: 52-55)

นอกจากน้ี ประสิทธิ์  เขียวศรี (2554: 3) ไดกลาวถึง กระบวนการพัฒนาผูบริหาร
ประกอบดวย 4 ขั้นตอนใหญ ๆ ไดแก

1. ขั้นศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาผูบริหาร มีการศึกษาใน 3
ดาน กลาวคือ การวิเคราะหองคการ เพื่อทราบปญหา ความตองการ และบรรยากาศขององคการ
การวิเคราะหการปฏิบัติงาน เปนการศึกษาทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่จําเปนสําหรับงาน
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น้ัน ๆ และการวิเคราะหบุคคล เปนการศึกษาและประเมินความสามารถของบุคคลวามีผลการ
ปฏิบัติงานเชนไร มีความรู ทักษะ และพฤติกรรมที่สอดคลองกับงานหรือไม โดยทั่วไปแลว
ผูบริหารที่ปฏิบัติงานไมไดผลดี เปนเพราะ ขาดความรูสําหรับการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
ขาดทัศนคติที่ดีตองาน ขาดการฝกปฏิบัติ ขาดทักษะ ขาดความสนใจ และขาดความเขาใจในวิธีการ
ปฏิบัติงานตาง ๆโดยมีเทคนิคที่ใชในการหาความตองการจําเปน ไดแก การสังเกต การสัมภาษณ
การใชแบบสอบถาม การสํารวจ การทดสอบ และการศึกษาเอกสาร รายงาน บันทึกที่ชี้ใหเห็น
ปญหา

2. ขั้นการวางแผนและพัฒนาโครงการพัฒนาผูบริหาร   เปนการวางแผนและจัดทํา
โครงการ ตลอดจนสรางหลักสูตรตาง ๆ  ที่จะตอบสนองตอผลการวิเคราะหความตองการจําเปนใน
ขั้นแรกการวางแผนพัฒนาน้ีควรใหมีความเหมาะสมกับแตละบุคคลซึ่งหมายความวา หลักสูตรแต
ละหลักสูตรยอมเหมาะสมกับผูบริหารแตละระดับ วิชาแตละวิชายอมเหมาะสมกับผูบริหารแตละ
คน

3. ขั้นการดําเนินโครงการพัฒนา เปนขั้นลงมือปฏิบัติจริง โดยมีเทคนิควิธีการที่
สามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย งบประมาณและขอจํากัดตาง ๆ เทคนิค
การพัฒนาอาจจําแนกออกเปน 3 กลุม ประกอบดวย 1) การพัฒนาขณะปฏิบัติงาน (On-the-job
method) ไดแกการหมุนเวียนงาน การสอนงาน การเรียนรูจากการปฏิบัติจริงและการวางแผน
ความกาวหนา 2) การพัฒนานอกการปฏิบัติงาน (Off-the-job method) เปนการพัฒนาที่จัดขึ้น
ภายนอกหนวยงาน หรือนอกเหนือจากการปฏิบัติงานประจําซึ่งมักจะจัดในหองเรียนหรือ
หองฝกอบรม โดยวิธีการตาง ๆ ไดแกกรณีศึกษาเกมการบริหาร การสัมมนาภายนอกโครงการ
รวมมือกับมหาวิทยาลัย การแสดงบทบาทสมมุติ การใหทดลองวิเคราะหงานจากตัวอยาง แบบแผน
พฤติกรรม และศูนยการพัฒนาในหนวยงาน 3) การพัฒนาผูบริหารแบบพิเศษ (Specialized method)
เปนเทคนิคที่ใชการเพิ่มการรูสึกของผูบริหารตอบุคคลอ่ืน  และลดความขัดแยงระหวางแผนกหรือ
หนวยงาน เชนการอบรมผูนําที่เหมาะสม การอบรมเพื่อแกไขจุดออนเปนตน

4. ขั้นการประเมินผลการพัฒนาผูบริหาร เปนการตรวจสอบหาความคุมทุน  โดย
อาศัยหลักการทางวิทยาศาสตร    โดยมีจุดเนนแบงออกเปน 4 ระดับคือ 1) ระดับปฏิกิริยาของผูเขา
รับการพัฒนา 2) ระดับการเรียนรูของผูเขารับการพัฒนา 3) ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู
เขารับการพัฒนา 4) ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานประสิทธิผลขององคการ

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2554:1) กําหนดการพัฒนา
บุคลากรกอนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยใหผูผานการคัดเลือกตองเขารับการพัฒนากอนแตงต้ังให
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ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติที่ดี
คุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมในอันที่จะทําใหการปฏิบัติหนาที่ราชการ
เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความกาวหนาแกราชการ เปนเวลาไมนอยกวา 15 วัน ใน 3 สวน
ดังน้ี สวนที่ 1 การเสริมสรางสมรรถนะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ไมนอยกวา
4 วัน) เพื่อพัฒนาดานพื้นฐานสังคมและวัฒนธรรมในเขตพื้นที่การศึกษาในภาพรวมการเสริมสราง
ภาวะผูนํา  วินัย  คุณธรรม  จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  การบริหารจัดการ  การพัฒนาการคุณภาพการศึกษา  กฎหมาย  ระเบียบ  หลักเกณฑและ
วิธีการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน สวนที่ 2 การเรียนรูในสภาพจริง (ไมนอยกวา 7 วัน) ใหผูเขา
รับการพัฒนาไดเรียนรูตามสภาพจริงในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่มีความพรอม โดยมี
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและผูทรงวุฒิที่มีความรู  มีประสบการณ  ใหคําปรึกษา
แนะนํา  กํากับ ติดตาม  ประเมินผลการเรียนรูในสภาพจริง สวนที่ 3 การจัดทําและเสนอแผนกล
ยุทธพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา (ไมนอยกวา 4 วัน) ใหมีการจัดทําแผนกลยุทธพัฒนา
การศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา และนําเสนอแผนกลยุทธพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรู โดยผูเขารับการพัฒนาตองมีระยะเวลาเขารับการพัฒนาไมนอยกวารอยละ 80
ของระยะเวลาการพัฒนาทั้งหมด  และตองผานเกณฑประเมินผลทั้งในสวนของการประเมินผล
ระหวางการพัฒนา  และการประเมินผลเมื่อสิ้นสุดการพัฒนาไมตํ่ากวารอยละ 60 ซึ่ง ก.ค.ศ. มอบ
ใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เปนหนวยงานที่ รับผิดชอบในการจัดทํา
รายละเอียดหลักสูตรและดําเนินการพัฒนา

Rothwell (2005: 48-51) กลาววา ความกาวหนาของการปฏิบัติงาน กําลังเปนที่
ตองการโดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงเวลาที่ยากลําบากเชนน้ี ตองการภาวะผูนําซึ่งเขาใจในความสําคัญ
ของบริบทและการปฏิบัติงานจริง ที่จะแกปญหาเหลาน้ีแสดงใหเห็นถึงพลังของการรวมตัวกันของ
ปจเจกชน การปฏิบัติงานเปนทีม ภาวะผูนําและการมีพันธสัญญารวมกันสามประเด็นหลักของการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน คือ เปาหมายสวนตัวของบุคลากร เปาหมายของกลุม และเปาหมายของ
องคการ รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร (A  model for human performance
enhancement) มีขั้นตอนดังน้ี
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ขั้นตอนท่ี 1 ตระหนักวาเกิดอะไรขึ้นในปจจุบัน

ขั้นตอนท่ี 2 มองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต

ขั้นตอนท่ี 3 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต

ขั้นตอนท่ี 4 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต

ขั้นตอนท่ี 5 จําแนกและระบุความสําคัญของสาเหตุของชองวางนั้น

ขั้นตอนท่ี 6 คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร เดี่ยวหรือ
กลุม ท่ีจะชวยปดชองวางโดยการระบุประเด็นปญหาสาเหตุนั้น ๆ

ขั้นตอนท่ี 7 ประเมินผลลัพธของการดําเนินการเพื่อลดประเด็น
ปญหาและขยายผลลัพธในทางบวก

ขั้นตอนท่ี 8 จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผนกลยุทธในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร

ขั้นตอนท่ี 9 ดําเนินการตามกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร

ขั้นตอนท่ี 10 ประเมินผลระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ขอมูล
ยอนกลับ

แผนภาพที่ 5 แสดงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่มา: Rothwell (2005: 49)

และ Rothwell (2005: 50-51) ไดกลาวถึงรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ Jacob
สําหรับการพัฒนาการปฏิบัติงานบุคลากร (Jacobs, s Competency Model  for PHE) โดยมีขั้นตอน
ประกอบดวย 1) จําแนกความตองการขององคการ 2) วิเคราะหตัวชี้วัด สาเหตุ และประเมินความ
ผิดพลาดของบุคลากร 3) ควบคุมการปฏิบัติงานและภาระงานที่วิเคราะหไวแลว 4) เฉพาะเจาะจงลง
ไปยังมาตรฐานการปฏิบัติงาน 5) เลือกการฝกอบรมที่เหมาะสมและแกปญหาอยางมีพัฒนาการ
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6) ออกแบบวิธีการและสื่อที่เปนระบบชุดคําสั่งที่ชัดเจน 7) สรางเคร่ืองมือฝกอบรมการปฏิบัติงาน
ดวยตนเอง 8) จําเพาะเจาะจง และดําเนินการกระตุนอยางเหมาะสม ทบทวนการออกแบบงานและ
แกปญหาดานสภาพแวดลอม 9) ควบคุมและสรางความเชื่อมั่นเร่ืองคุณภาพการฝกอบรมและ
โครงการพัฒนาบุคลากร 10) ประเมินประสิทธิภาพของระบบการปฏิบัติงาน 11) รักษาความ
นาเชื่อถือและความสัมพันธการใหคําปรึกษาของเพื่อนรวมงาน 12) พิจารณาสมาชิกในเร่ืองความ
ชวยเหลือในวิชาชีพ 13) ทําความเขาใจแสดงใหเห็นถึงงานวิจัยที่สัมพันธกับการปรับปรุงการฝกฝน
ในวิชาชีพดานการฝกอบรมและการพัฒนา 14) ทําพันธสัญญาในกิจกรรมทางวิชาชีพและการ
พัฒนาตนเอง 15) สนับสนุน สงเสริมความเขาใจ ประโยชนของรูปแบบและการฝกฝนที่สัมพันธ
กับการพัฒนาบุคลากรและผลการปฏิบัติงานขององคการ

นอกจากน้ีสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550ข: 72-77) กลาวถึงการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรวา  การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมของ HPE (Human Performance
Enhancement : HPE หรือการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคลากร) เปนการมุงเนนการวิเคราะหทาง
สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตองาน และสภาพการปฏิบัติงานภายในองคการ  ที่มุงเนน
การวิเคราะหปจจัย 3 ระดับ  คือ การวิเคราะหองคการ (Organization Analysis) การวิเคราะหงาน
(Task  Analysis) และการวิเคราะหตัวบุคคล (Person  or  Individual  Analysis) การวิเคราะหความ
จําเปนการฝกอบรมตามแนวคิดของ HPE (Human Performance  Enhancement Needs Assessment
: HPENA) หมายถึง  การวิเคราะหสภาพปจจุบันของปจจัยตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งการวิเคราะหปจจัยดังกลาวซึ่งแบงออกเปน 4 ระดับ คือ

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคการ (The Organizational Environment)
มีวัตถุประสงคเพื่อดูวาองคการไดใชประโยชนจากโอกาส (Opportunity) รวมทั้งยังสามารถลด
ผลกระทบจากอุปสรรค (Threat) ไดดีเพียงใด  ซึ่งองคประกอบของสภาพแวดลอมภายนอกในพื้นที่
น้ีหมายถึง ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) ที่มีอิทธิพลตอความอยูรอด และความสําเร็จของ
องคการ การวิเคราะหขางตนจะชวยให HPE พบ “ชองวาง” หรือ Performance Gap เกี่ยวกับ
ความสามารถในการตอบสนองตอสิ่งแวดลอมขององคการ โดยเปรียบเทียบการตอบสนองที่
“เปนอยูจริง” กับ “ที่ควรจะเปน”

2. การวิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานและระบบการปฏิบัติงาน (Work Environment )
เปนการวิเคราะหความสามารถขององคการ โดยการเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองคการชั้น
นําในดานตาง ๆ  เชน ความสําเร็จของเปาหมายเชิงกลยุทธ  มาตรฐานดานคุณภาพของผลการ
ปฏิบัติงานในองคการ เปนตน  โดย HPE จะตองสามารถนํา หรือสนับสนุนใหเกิดการนํา เกณฑ
ขององคการชั้นนําที่เกิดการเปรียบเทียบ มาใชใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการของตน
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3. การวิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน (The Work Level) เปนการ
วิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายของผลงานตาง ๆ ของตําแหนงงานหน่ึง ๆ โดย
HPE ตองมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงาน (Reengineer) จัดโครงสราง
ใหมใหองคการ เพื่อใหผลผลิตเพิ่มขึ้นอยางเห็นไดชัด  และยังตองมีความสามารถในการโนมนาว
และจูงใจ ผูอ่ืนใหลดการตอตานการเปลี่ยนแปลง ผลักดันใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรค และ
กระตุนใหผูบริหารมุงมั่นตอการเพิ่มผลผลิต (Productivity) ขององคการ

4. การวิเคราะหตัวบุคคล (The  Worker  Level) เปนการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการบรรลุเปาหมายของบุคลากรแตละคน และความสอดคลองของ Competency ของบุคลากร
เหลาน้ันกับความคาดหวังขององคการ โดย HPE ตองสามารถคนหาวา Competency ของบุคลากร
ที่จําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงขององคการในอนาคตมีอะไรบาง อะไรคือสิ่งที่จูงใจใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศน้ัน
จะตองอยูใตเงื่อนไขใด

สรุปวาวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา จะตองเร่ิมจากการวิเคราะหปจจัย
ที่สงผลกระทบตอการทํางานในดานตาง ๆ อยางเปนระบบ มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก
องคการ การวิเคราะหสภาพการปฏิบัติงาน การวิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน เปนตน
เพื่อจะไดทราบถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่เปนอยูกับสิ่งที่ควรจะเปนและวิเคราะหวาบุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพียงใด จะชวยใหสามารถวิเคราะหปญหาหรือชองวางของผลงานที่
เปนอยูกับผลการปฏิบัติงานที่ควรจะเปนโดยจะเปรียบเทียบความสามารถและแรงจูงใจของ
บุคลากรวาสอดคลองกับงานที่ทําอยูหรือไม

ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับวิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการ
ตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี
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ตารางท่ี 4 สังเคราะหแนวคิดวิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

วิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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1. เปนการแกปญหาเรื่องผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่มาจากการรองขอจากฝายที่ประสบปญหา



2. ฝายฝกอบรมและพัฒนาเขาไปวิเคราะหปญหาของ
บุคลากรเปนรายบุคคล



3. มีการคาดการณปญหาตาง ๆ พรอมทั้งหาแนวทาง
ปองกันปญหาดังกลาว



4. เวลาสวนใหญจะมุงไปที่การวิเคราะหสาเหตุของ
ปญหาและแนวทางแกไขที่ตรงจุด



5. การจัดหลักสูตรอบรมจะใชก็ตอเม่ือม่ันใจวาการ
ฝกอบรมนั้น ๆ เปนสวนหนึ่งของการแกปญหา



6. วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานเปน
การวิเคราะหสภาพปจจุบันของปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอ
การปฏิบัติงาน ไดแก วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน
ภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงาน
วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบติังาน และวิเคราะห
ตัวบุคคล

     

7. มองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต 

8. พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคต

 

9. กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวาง
ปจจุบันและอนาคต



10. จําแนกและระบุความสําคัญของสาเหตุชองวางนั้น 

11. คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เด่ียวหรือกลุมที่จะชวยปดชองวาง

 

12. ประเมินผลลัพธของการดําเนินการเพ่ือลดประเด็น
ปญหาและขยายผลลัพธในทางบวก
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ตารางท่ี 4 สังเคราะหแนวคิดวิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

วิธีทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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13. จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผนกลยุทธในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร

 

14. ดําเนินการตามกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากร

      

15. ประเมินผลระหวางและหลังการดําเนินการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน

     

16. ใหขอมูลปอนกลับ   

17. กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม   

18. สรางหลักสูตร    

19. กําหนดกลยุทธในการสอน 

20. สรรหาเครื่องมือหรือเลือกวิธีการที่ใชในการ
ฝกอบรม

 

21. วิเคราะหเพ่ือหาเกณฑผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 

22. วิเคราะหสมรรถนะของผูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศ
และปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรางผลงานที่ดีเลิศของ
บุคลากร



23. เชิญผูเชี่ยวชาญหรือผูมีผลการปฏิบัติงานดีเลิศมา
ทบทวนและจัดเนื้อหาหลักสูตร



24. ทําความเขาใจเปาหมายและกลยุทธขององคการ 

25. กําหนดคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูนําที่พึง
ประสงค



26. ประเมินศักยภาพผูนําในปจจุบันเปรียบเทียบกับที่
คาดหวังไวตามเกณฑพฤติกรรมของผูนํากอนที่จะ
ดําเนินการพัฒนา



27. เสริมสรางสมรรถนะของผูนําที่เขารับการพัฒนา 

28. ใหผูเขารับการพัฒนาเรียนรูในสภาพจริง 

29. ใหผูรับการพัฒนาจัดทําและเสนอแผนกลยุทธพัฒนา
การศึกษา
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จากแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการหลาย
ทาน สรุปไดวาวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนกระบวนการ หรือขั้นตอนในการ
พัฒนาหรือแกไขปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามความตองการ
ขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีสอดคลองกับแนวคิดของ Rothwell (2005) ซึ่งผูวิจัยนํามา
ประยุกตใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) มีการ
วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานโดยการวิเคราะหสภาพปจจุบันของปจจัยตาง ๆ ที่
สงผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการ
ปฏิบัติงาน วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน และวิเคราะหตัวบุคคล 2) การสรางวิสัยทัศน
สูอนาคต โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต 3) มีการพิจารณาใหชัดแจงถึง
ชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนา 4) มีการกําหนดขอบเขตความสําคัญ
ของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต 5) มีการจําแนกและระบุความสําคัญของสาเหตุชองวาง
น้ันวาเกิดจากสาเหตุใด 6) มีการคัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร เด่ียวหรือ
กลุมที่จะชวยปดชองวาง 7) มีการประเมินผลลัพธของการดําเนินการเพื่อลดประเด็นปญหาและ
ขยายผลลัพธในทางบวกใหมากที่สุด 8)มีการจัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผนกลยุทธในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร 9) มีการดําเนินการตามกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 10) มีการประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อนํา
ขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับเพื่อใชในการดําเนินการใหมในขั้นตอนที่ 1 สรุปวาขั้นตอนที่
1-8 เปนขั้นตอนการวิเคราะหและการวางแผน ขั้นตอนที่ 9 เปนขั้นตอนการดําเนินการทั้งการจัดการ
และการฝกอบรม สวนขั้นตอนสุดทายเปนขั้นตอนของการประเมินผลและใหขอมูลปอนกลับ

2.2.4 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
การดําเนินงานของฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีการกําหนดกลุมคนหรือบุคคลที่

เปนกลุมเปาหมาย ที่จะตองถูกกระทําไวอยางชัดเจน เพื่อจะเปนประโยชนในการวัดและประเมินผล
ของการดําเนินงานฝกอบรมและพัฒนา โดยกลุมเปาหมายจะเปนจุดศูนยกลางของการพัฒนา และ
เอาใจใสดูแล สังเกตพฤติกรรม วาไดมีความเปลี่ยนแปลงหรือตองการไดรับการพัฒนาอยางไรจึงจะ
ตรงตามความตองการ ปญหาหรือจุดออนที่คนพบเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการได มีนักวิชาการหลายทานที่กลาวถึงกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนามี
สาระสําคัญดังน้ี

Rothwell (2005) กลาววา การพัฒนาแบบด้ังเดิมกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา คือ บุคลากรทั้งหมดขององคการ โดยมีการแบงออกเปนกลุม ๆ เพื่อความเหมาะสมดานการ
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บริหารจัดการ เชน การฝกอบรม ทักษะดานเทคนิคใหแกบุคลากรระดับปฏิบัติการ การฝกอบรม
ทักษะหัวหนางานใหแกบุคลากรในระดับหัวหนางาน  และการฝกอบรมทักษะการบริหารใหแก
บุคลากรระดับบริหาร การพัฒนาแนวใหมกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา คือ บุคลากร
ทั้งองคการ แตจะไมแบงออกเปนกลุมตาง ๆ มากมาย เพราะคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาดาน
ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจําเปนตองแกไขไปพรอม ๆ กันทั้งระบบ มากกวาการจัดหลักสูตรฝกอบรม
แยกตามระดับบุคลากร

การกําหนดและคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมหรือกลุมเปาหมาย ควรดําเนินการดังน้ี
(จงกลนี  ชุติมาเทวินทร, 2542: 37-48)

1. การจําแนกแยกแยะผูเขาอบรม จะเปนการนิยามผูเขารับการอบรมโดยมีเปาหมาย
หลกัเพื่อจําแนกศักยภาพของผูเขารับการอบรมแตละคน และเพื่อประโยชนในการทบทวนปรับปรุง
หลักสูตรและเทคนิควิธีการรวมทั้งกระบวนการในการฝกอบรมใหเหมาะสมกับกลุมผูเขารับการ
ฝกอบรม โดยพิจารณาจากขอมูลพื้นฐานของผูเขาอบรม ไดแก 1) จํานวนทั้งหมดของผูเขาอบรม 2)
พื้นฐานและขอจํากัดของผูเขาอบรม 3) ประสบการณในการเขารับการอบรมหลักสูตรตาง ๆ 4)
ความสามารถพิเศษของผูเขารับการอบรม 5) ความคาดหวังของผูเขารับการอบรม

2. การคัดเลือกผูเขารับการอบรม ซึ่งความสําคัญของการคัดเลือกจะขึ้นอยูกับ
หลักสูตรแตละหลักสูตร รวมทั้งขอกําหนดเบื้องตนของผูใหทุนและคุณสมบัติอ่ืน ๆ โดยจัดลําดับ
ความสําคัญกอนหลัง อาทิผูน้ันมีความจําเปนจะตองเขาอบรมหรือไม เกี่ยวของโดยตรงกับงานที่ทํา
หรือไม อบรมไปแลวจะไดประโยชนตอหนวยงานโดยความรูไมสูญเปลาหรือไม โดยพิจารณาจาก
พฤติกรรมการปฏิบัติงานวาใครมีปญหาทางดานใด ซึ่งเกี่ยวกับองคประกอบดังน้ี 1) ขาดความรู
ความเขาใจในการปฏิบัติงาน 2) ขาดทักษะในการปฏิบัติงาน 3) ขาดทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน
เชน ขาดแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน ขาดสํานึกในการปฏิบัติงานรวมกัน  การวิเคราะหพฤติกรรม
การปฏิบัติงานจากองคประกอบดังกลาวจะชวยใหหนวยงานตัดสินใจไดวาควรสงใครเขาอบรม
หรือลําดับความสําคัญ และในการพัฒนาผูบริหารระดับสูงซึ่งเปนผูมีอํานาจกําหนดทิศทางของ
องคการ วางแผนการพัฒนาองคการและอ่ืน ๆ ควรไดรับการอบรมหรือการสัมมนาในระดับสูง
เพื่อใหมีความสามารถและวิสัยทัศนในการวางแผนใหสอดคลองกับสภาพการดําเนินงานของ
หนวยงานใหถูกตอง ซึ่งจะตองหาประสบการณจากภายนอกใหมากขึ้นทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ เพื่อจะไดนําพาองคการของตนใหสามารถอยูรอดไดในโลกของการแขงขันและ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและเจริญเติบโตตอไปในอนาคต

ทั้งน้ีวิบูลย บุญยธโรกุล (2545: 245-250) กลาววาบทบาทของกลุมเปาหมายหรือผู
ที่ไดรับการเสนอใหเขารับการฝกอบรมจะมีบทบาทดังน้ี 1) ใหขอมูลที่ตองใชสําหรับการจัดทํา



73

โครงการฝกอบรม เร่ิมจากการหาความจําเปนในการฝกอบรม ซึ่งเปนการวิเคราะหวาผูเขารับการ
ฝกอบรมควรไดรับการเพิ่มพูนความรูและทักษะในเร่ืองใดบาง กอนที่จะนําขอมูลดังกลาวไปจัดทํา
หลักสูตร การใหผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในการกําหนดเน้ือหา วัตถุประสงคในการเรียนรู
วิธีการฝกอบรม ฯลฯ ยอมเปนการสรางหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของผูเขารับการ
ฝกอบรม 2) เปนผูตัดสินใจในการเขารับการฝกอบรม ถาการฝกอบรมน้ันไมสอดคลองกับงานหรือ
มิไดอยูในความสนใจ การฝกอบรมน้ันก็อาจเปนการสูญเปลา หลังจากพิจารณาหลักสูตรน้ันเปน
ประโยชนตอตนเองหรือไม ผูไดรับการเสนอชื่อใหเขารับการฝกอบรมควรมีสวนรวมกับ
ผูบังคับบัญชาในการตัดสินใจ 3) เขารวมในกิจกรรมกอนการฝกอบรม ผูถูกเสนอชื่อใหเขารับการ
ฝกอบรมจะตองปฏิบัติตามคําแนะนําทุกอยางในการเตรียมตัว เชน การศึกษาเอกสารที่แจกใหอาน
กอน ศึกษาคูมือการปฏิบัติงาน ทําขอสอบเพื่อหาระดับความรูเดิมของตนเอง เตรียมเสนอ
ประสบการณของตนเองในการศึกษากรณี เปนตน 4) สรางแนวรวมหรือเพื่อนเรียนขึ้นในกลุมผูเขา
รับการฝกอบรม การจับกลุมเรียนเปนวิธีการที่งายและไดผลถาทุกคนมีเปาหมายรวมกันที่จะชวย
สมาชิกในกลุมใหมีความรูหรือทักษะตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม 5) จดบันทึกแนวความคิด
ใหม ๆ ที่ไดเรียนรูและโอกาสหรือสถานการณที่จะใชความรูเหลาน้ันได  การพยายามแสวงหา
ความรูหรือแนวคิดใหม ๆ ขณะฝกอบรมจะชวยใหมีสมาธิที่จะรับรูเน้ือหาสาระที่นําเสนอโดย
วิทยากร อันจะมีผลใหสามารถเรียนรูไดมากกวาและนําไปปรับใชในการปฏิบัติงานไดมากขึ้น 6)
พยายามเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูอยางแข็งขัน ควรพยายามหาโอกาสแสดงความ
คิดเห็น โตแยง หรือลงมือทํากิจกรรมการเรียนรูที่วิทยากรจัดขึ้น ทําใหจําไวไดนานกวา 7) จัดทํา
แผนการใชความรูใหม ควรต้ังเปาหมายในการใชความรูที่ไดจากการฝกอบรม การต้ังเปาหมาย
จะตองมีแผนดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย การเขียนเปาหมายและมีแผนดําเนินการที่มีขั้นตอน
และเนนการปฏิบัติ มีวันกําหนดแลวเสร็จ จะชวยใหมีโอกาสสูงที่จะประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย
น้ัน 8) เตรียมรับมือกับความทอถอยในการใชความรูใหม ผูผานการฝกอบรมตองการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยางมาก ถามีความมุงมั่นอยางแนวแนและไดรับการสนับสนุนที่
เหมาะสมทั้งในเร่ืองของเวลา ทรัพยากรและดานเทคนิค ชวงวิกฤติในการนําความรูใหมมาใชก็จะ
ผานพนไปไดดวยดี 9) บริหารตนเองในการนําความรูมาใช โดยเร่ิมจากการกําหนดเปาหมายดวย
ตนเอง จัดลําดับขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน คนหาโอกาสที่จะได
ทดลองใชความรูใหม ประเมินผลและหาขอสรุปจากประสบการณที่ไดรับจากการทดลองใชน้ัน
10) ทบทวนเน้ือหาความรูและทักษะจากการฝกอบรมบอย ๆ ความรูหรือทักษะที่ได รับจากการ
ฝกอบรมจะถูกลืมอยางรวดเร็วถาไมไดนํามาใชทันทีหลังการฝกอบรม ดังน้ันควรนําเอกสาร
ประกอบการฝกอบรมมาทบทวน โดยเฉพาะอยางยิ่งประเด็นสําคัญ ๆ หรือแนวความคิดใหม ๆ และ
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โอกาสที่นาจะใชไดตามที่บันทึกไว 11) พัฒนาความสัมพันธกับพี่เลี้ยง หลังการฝกอบรมนอกจาก
ผูบังคับบัญชาแลว พี่เลี้ยงก็เปนอีกผูหน่ึงที่จะมีสวนในการชวยแกปญหาและใหความคิดเห็นใน
เร่ืองของการนําความรูใหมมาใชพี่เลี้ยงที่ดีจะเปนผูใหขอมูลขาวสารและคําแนะนําที่มีประโยชน
รวมทั้งเปนแรงผลักดันที่สําคัญในการพัฒนาตนเองของผูไดรับคําปรึกษา 12) รักษาการติดตอกับ
เพื่อนเรียนรวมหลักสูตรฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมควรจะศึกษารวมกันเปนกลุมเพื่อการเรียนรู
รวมกันและสรางแรงผลักดันในการนําความรูที่ไดรับไปสูการปฏิบัติ การติดตอสื่อสารระหวาง
สมาชิก เพื่อนเรียนในกลุมสอบถามขาวคราวซึ่งรวมถึงความกาวหนาในการใชความรูที่เคยกําหนด
รวมกันเอาไว จะเปนการยืดอายุความสัมพันธและเปนแรงผลักดันความต้ังใจในการใชความรูใหยืน
ยาวอีกตอไป

นอกจากน้ีในการใหการศึกษาและฝกอบรมจะมีแนวทางในการดําเนินการดังน้ี
1) กําหนดกลุมเปาหมายในการใหการศึกษาอบรม เชน กลุมผูบริหาร กลุมปฏิบัติการ กลุมบุคลากร
ใหม 2) กําหนดแนวทาง วิธีการศึกษาอบรมใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย เชน การอบรมบุคลากร
ใหม ใชระบบพี่เลี้ยง การอบรมจริยธรรมใชวิธีการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action learning) และ
การเรียนรูจากบุคคลตนแบบที่ไดรับการยกยองและยอมรับจากสังคม การอบรมการบริหารจัดการ
ใชวิธีการฝกอบรมและเรียนรูดวยตนเอง การพัฒนาภาวะผูนําใชวิธีการสอนงาน การอบรมความ
ปลอดภัยอาชีวอนามัย สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานใชวิธีการฝกอบรมและปฏิบัติจริง เปนตน 3)
กําหนดหลักสูตร หัวขอ และระยะเวลาการอบรมใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย และครอบคลุมใน
เร่ืองตาง ๆ ขางตน เชน หลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนํา หลักสูตรดานการพัฒนาความรูที่ใชในสาย
งาน เปนตน 4) ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามหลักสูตรการฝกอบรมที่กําหนด (สํานักงานพัฒนา
ระบบราชการ (ก.พ.ร.), 2554: 108)

ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี
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ตารางท่ี 5 สังเคราะหแนวคิดกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา

กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

จงก
ลน

ี(2
542

)

วิบ
ูลย

(2
545

)

ก.พ
.ร.

(25
54)

1. บุคลากรทั้งองคการแตไมแบงออกเปนกลุมเพราะคํานึงถึงความเก่ียวของ
ของปญหาผลการปฏิบัตงิานที่ตองแกไขไปพรอมกัน



2. การจําแนกศักยภาพของผูเขารับการฝกอบรมแตละคน 

3. การทบทวนปรบัปรุงหลักสูตรและเทคนคิวิธีการรวมทั้งกระบวนการใน
การฝกอบรมใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย



4. คัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตรแตละหลักสูตร รวมทั้ง
ขอกําหนดเบื้องตนของผูใหทุนและคุณสมบัติอื่น ๆ



5. ผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในการกําหนดเนื้อหา วัตถุประสงคในการ
เรียนรู วิธีการฝกอบรม ฯลฯ



6. ผูที่ไดรับการเสนอช่ือใหเขารบัการอบรมมีสวนรวมกับผูบงัคบับัญชาใน
การตัดสินใจ



7. กําหนดแนวทาง วิธีการศึกษาอบรมใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 

8. กําหนดหลักสูตร หัวขอและระยะเวลาการอบรมใหเหมาะสมกับ
กลุมเปาหมาย



จากแนวคิดเกี่ยวกับกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการตาง ๆ
สรุปไดวากลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทุกคนที่กําลังประสบปญหาและมีความจําเปนตองไดรับการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน
หรือผูเขารับการอบรมและพัฒนาในหลักสูตรตาง ๆ ที่กําหนดขึ้นซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตอง
มีการทบทวนหลักสูตร เทคนิควิธีการ และกระบวนการฝกอบรมให มีความเหมาะสมกับ
กลุมเปาหมายที่ตองแกไขปญหาผลงานไปพรอม ๆ กัน

2.2.5 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนหนวยงานที่มีความสําคัญที่จะชวยในการพัฒนาและ

แกปญหาขององคการในสภาวะของการแขงขัน และในการ ชวยพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะอยูในสถานะใดขึ้นอยูกับการให
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ความสําคัญของผูบริหารที่มีทัศคติตอฝายฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง
สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนามีสาระสําคัญดังน้ี

การพัฒนาแบบด้ังเดิมสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาจัดเปนงานดานสนับสนุน
ขององคการ ซึ่งมักอยูในลักษณะของ Cost Center เน่ืองจากความเชื่อมโยงระหวางกิจกรรมของงาน
ฝกอบรมกับเปาหมายขององคการมีนอย สวนการพัฒนาแนวใหมงานฝกอบรมและพัฒนาเปนงาน
หลักที่สําคัญงานหน่ึง ที่จะชวยสรางผลกําไรใหแกองคการ อันเกิดจากการลดลงของอัตราของเสีย
ในกระบวนการผลิต การลาออก หรือการลดลงของผลผลิตที่ไมไดมาตรฐาน โดยผลดังกลาวเกิด
จากการฝกอบรมและพัฒนา (Rothwell, 2005) นอกจากน้ีเปาหมายความสําเร็จของงานทรัพยากร
มนุษยขององคการคือ การประสานงานกันอยางใกลชิดระหวางฝายทรัพยากรมนุษยและผูบริหาร
ฝายอ่ืน ๆ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองเปนคนที่มีประสบการณดานการบริหารจัดการในสาย
งานหลักระดับลางดวยซึ่งตองคํานึงถึงบริบทในดานการแขงขัน (Profitability) ความอยูรอด
(Survival) ผลประโยชนจากการแขงขัน (Competitiveness workforce-flexbility advantage) และ
ความยืดหยุนของกําลังแรงงาน เนนการมีสวนรวม (Participation) ของบุคลากรผูปฏิบัติงาน แผนก
หรือฝายงานทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย (Gerneralists) คือมีความรอบรู
ในหลาย ๆ ดานพรอมกันซึ่งพยายามทําตัวใหเปนองคการแหงการเรียนรู มุงเนนการสรางทีมงาน
(Team-focus) และมีการพัฒนาคนในแนวกวาง (Broadly development) (วิเชียร  วิทยอุดม, 2549:
12-18)

การจัดรูปแบบหนวยงานเพื่อรับผิดชอบงานฝกอบรมและพัฒนาขององคการ
สามารถกระทําไดหลายรูปแบบ แตที่นิยมกระทําโดยทั่วไปในองคการตาง ๆ มีสองรูปแบบ
ประกอบดวย แบบที่ 1 การจัดใหหนวยฝกอบรมเปนสวนหน่ึงของฝายบุคคล/ทรัพยากรมนุษย
รูปแบบน้ีจะมอบหมายงานฝกอบรมใหแกฝายบุคคล/ทรัพยากรมนุษยเปนผูรับผิดชอบ โดยภายใน
ฝายก็จะมีหนวยฝกอบรมเปนผูรับผิดชอบโดยตรงอีกตอหน่ึง ดังน้ันการตัดสินใจตาง ๆ ในขั้น
สุดทายจึงขึ้นอยูกับผูจัดการฝายบุคคล/ทรัพยากรมนุษย หนวยฝกอบรมเปนเพียงผูรับมอบหมาย
นโยบายและดําเนินการไปตามน้ัน ลักษณะการจัดรูปหนวยงานแบบน้ี มักจะเปนที่นิยมขององคการ
ซึ่งมีขนาดเล็กหรือปานกลาง และมีการจัดการฝกอบรมมากพอประมาณในปหน่ึง ๆ แบบที่ 2 การ
จัดต้ังหนวยฝกอบรมเปนหนวยงานเอกเทศ รูปแบบการจัดหนวยงานแบบน้ี จะยกฐานะของหนวย
ฝกอบรมขึ้นเปนฝายหรือแผนกหน่ึงขององคการ และมีผูจัดการของหนวยโดยเฉพาะเพื่อทําหนาที่
เกี่ยวกับการฝกอบรมบุคลากรขององคการ ลักษณะของการจัดหนวยงานรูปแบบน้ี มักเปนที่นิยมใน
หมูบริษัทหรือองคการขนาดใหญ และมีการจัดโครงการฝกอบรมในปหน่ึง ๆ หลาย ๆ โครงการ
ซึ่งการจัดรูปหนวยงานทั้งสองแบบน้ีเปนผลมาจากการที่ผูบริหารจัดการขององคการไดเล็งเห็น
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ความสําคัญของงานฝกอบรมที่มีตอองคการ จึงไดจัดต้ังหนวยงานเพื่อทําหนาที่เกี่ยวกับการ
ฝกอบรมโดยตรง (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2551: 256-259)

สมคิด บางโม (2551: 26-29) กลาววา การจัดองคการฝกอบรม หนวยงานที่จัดต้ัง
ขึ้นไมวาจะเปนหนวยงานราชการ มูลนิธิ สมาคม และบริษัทเอกชนจัดเปนองคการทั้งสิ้น ผูบริหาร
สวนใหญมองเห็นความสําคัญของการฝกอบรม จะเห็นวาในองคการตาง ๆ จะมีหนวยงานที่ทํา
หนาที่ฝกอบรมโดยเฉพาะ เพียงแตจะมีระดับหรือขนาดที่แตกตางกันออกไป เชน สถาบันพัฒนา
ขาราชการพลเรือนของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน วิทยาลัยการปกครองของ
กระทรวงมหาดไทย สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานของกระทรวงแรงงาน ศูนย เพิ่มผลผลิต
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยของกระทรวงอุตสาหกรรม สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ เปนตน โดยการจัดองคการตองคํานึงถึงองคประกอบตาง ๆ ดังน้ี 1) หนาที่
การงาน (Function) การกําหนดหนาที่การงานน้ันขึ้นอยูกับวัตถุประสงคขององคการหนาที่การงาน
จึงหมายถึงกลุมของกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ หนาที่การงาน
จะมีอะไรบาง และมีกี่กลุม ขึ้นอยูกับลักษณะขององคการและขนาดขององคการดวย 2) การแบง
งาน (Division of work) หมายถึงการแยกงานหรือรวมหนาที่การงานที่มีลักษณะเดียวกันหรือ
ใกลเคียงกันดวย หรือแบงแยกงานตามลักษณะเฉพาะของงานแลวมอบงานน้ัน ๆ ใหแกบุคคลที่มี
ความสามารถหรือความถนัดในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ ไปปฏิบัติ 3) หนวยงานสําคัญขององคการ
(Unit of organization) หนวยงานที่สําคัญขององคการคือหนวยงานหลัก (Line) หนวยงานที่ปรึกษา
(Staff) และหนวยงานอนุกร (Auxiliary) 4) สายการบังคับบัญชา (Chain of command) หมายถึง
ความสัมพันธตามลําดับชั้นระหวางผูบังคับบัญชากับผูใต บังคับบัญชา เพื่อใหทราบสายการ
ติดตอสื่อสารเปนอยางไร มีการควบคุมและรับผิดชอบอยางไร 5) ชวงการควบคุม (Span of control)
คือสิ่ งที่ แสดงใหทราบว าผูบั งคับบัญชา คนหน่ึง มีขอบเขตควา มรับผิดชอบเพี ยงใด มี
ผูใตบังคับบัญชากี่คน และมีหนวยงานที่อยูภายใตความรับผิดชอบกี่หนวยงาน 6) เอกภาพในการ
บังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง อํานาจการบังคับบัญชาหรืออํานาจการตัดสินใจสั่งการ
มารวมกันอยู ณ จุดเดียว อาจเปนตัวบุคคลหรือคณะกรรมการโดยเด็ดขาด เพื่อปองกันการ
ปฏิบัติงานกาวกายกัน หรือปองกันการปดความรับผิดชอบ 7)โครงสรางขององคการ (Organization
structure) หมายถึงการกําหนดหนวยงานยอยและความสัมพันธของหนวยงานยอยในองคการ
โครงสรางขององคการไดรับการพัฒนามาตามลําดับจนถึงปจจุบัน มีอยู 4 แบบดังน้ี 1) โครงสราง
องคการแบบงานหลัก (Line organization) 2) โครงสรางองคการแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา
(Line-and staff organization) 3) โครงสรางองคการแบบหนาที่การงานเฉพาะ (Functionalized
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organization) 4) โครงสรางองคการแบบเมทริซ (Matrix organization) 8) แผนภูมิขององคการ
(Organization chart)

ทั้งน้ีแผนภูมิองคการเปนเคร่ืองมืออยางหน่ึงที่จะชวยใหเขาใจโครงสรางของ
องคการ อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ตลอดจนสายการบังคับบัญชาในองคการน้ัน ๆ แผนภูมิ
องคการเปนสวนยอยที่ชวยแสดงใหทราบถึงความสัมพันธของหนวยงานยอยตาง ๆ จําแนกได 3
ประเภทคือ 1) แผนภูมิโครงสรางหลัก (Skeleton chart) 2) แผนภูมิแสดงหนาที่การงาน (Functional
chart) 3) แผนภูมิแสดงตัวบุคคล (Personel chart) และการจัดองคการฝกอบรมที่ดีจะตองมีลักษณะ
1) สมาชิกในองคการฝกอบรมทุกคนจะตองทราบวาองคการฝกอบรมหรือฝายฝกอบรมที่จัดต้ัง
ขึ้นมามีวัตถุประสงคหรือเปาหมายอยางไร เพื่อใหการบริหารงานดําเนินไปโดยราบร่ืนและทราบ
ทิศทางของการปฏิบัติงาน 2) องคการฝกอบรมมีหนาที่ความรับผิดชอบอะไร มีการแบงแยกหนาที่
การงานตามความเหมาะสม โดยแบงตามบุคคลหรือแบงหนาที่ตามหนวยงานยอย 3) องคการ
ฝกอบรมจะตองจัดใหมีศูนยกลางอํานวยการที่มีความรับผิดชอบและอํานวยการโดยตรง มีหัวหนา
หรือผูบริหารสูงสุดรับผิดชอบอาจอยูในรูปของบุคคลเดียวหรือคณะกรรมการ 4) องคการฝกอบรม
ตองมีการจัดระบบการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการประสานงานใน
องคการที่ดี 5) องคการฝกอบรมตองสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาวะการณและสิ่งแวดลอมที่
เปลี่ยนไปได (สมคิด บางโม, 2551: 30)

นอกจากน้ี กัลยาณี สูงสมบัติ (2554: 1-4) กลาววา โครงสรางองคการ (Organization
structure) เปนระบบที่เปนทางการขององคการ ความสัมพันธระหวางกฎ ระเบียบ งาน และอํานาจ
เพื่อที่จะควบคุมบุคลากรในองคการใหปฏิบัติงานรวมกัน และมีการใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุ
วัตถุประสงค โครงสรางองคการจะมีความสัมพันธโดยตรงกับการบรรลุเปาหมายหรือกลยุทธของ
องคการ สามารถแสดงโครงสรางในรูปของแผนภูมิองคการ (Organization chart) ซึ่งจะแสดงให
เห็นถึงความสัมพันธของอํานาจหนาที่ (Authority) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ระหวาง
ตําแหนงงานตาง  ๆ ในองคการ ซึ่งจะแสดงใหเห็นวาใครจะตองปฏิบัติงานอะไรและรายงานใหแก
ใคร  หรือใครบังคับบัญชาใคร โดยมีแนวคิดที่เกี่ยวกับโครงสรางองคการ ประกอบดวย 1)
โครงสรางองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคการ (Structure as an Influence on behavior)
ประกอบดวยสมาชิกจํานวนมากมาปฏิบัติงานรวมกัน จึงจําเปนตองมีรูปแบบ กฎเกณฑ และ
แนวทางใหสมาชิกแตละคนปฏิบัติ เพื่อลดปญหาความขัดแยงและความซับซอนในองค การ
เพื่อที่จะใหทุกคนเกิดความเขาใจรวมกันและปฏิบัติงานตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ
ไดอยางสอดคลองและราบร่ืน 2) โครงสรางองคการกําหนดกิจกรรม (Structure as recurring
activities) โครงสรางองคการจะเปนรูปแบบของกฎระเบียบ   และขอกําหนดที่วา กิจกรรมใดควร
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ทําและกิจกรรมใดที่ไมควรทําเพื่อเปนแนวทางใหกับบุคลากรทุกคนและทุกระดับในองคก ารใน
การรับผิดชอบตนเอง 3) โครงสรางองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่มีเปาหมายขององคการ
(Structure as purposeful and goal – oriented behavior) โครงสรางองคการที่เปนระบบ มีการ
กําหนดขั้นตอนอยางชัดเจน จะทําใหบุคลากรทุกคนทราบถึงบทบาท หนาที่ สถานภาพ และความ
รับผิดชอบของตน ซึ่งจะสงเสริมใหการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
โดยที่โครงสรางองคการจะมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการดังน้ี 1) กําหนดอํานาจ  หนาที่
และความรับผิดชอบ โดยแสดงใหเห็นวา  ใครเปนผูบังคับบัญชา  หรือใครเปนผูใตบังคับบัญชาของ
ใคร  และใครมีอํานาจหนาที่  และความรับผิดชอบในงานใด 2) แสดงการติดตอสื่อสารและการ
ประสานงานภายในองคการ  โดยรวมกิจกรรมและบุคลากรที่มีความรู  ทักษะ  และความชํานาญ
ตาง ๆ เขาดวยกัน 3) กําหนดขอบเขตของการตัดสินใจใหแกฝายบริหารระดับสูงในองคการเกี่ยวกับ
งานดานตาง ๆ ที่จะดําเนินการ 4) กําหนดความสมดุล  ความสอดคลอง  และการจัดลําดับ
ความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆ ใหประสานงานและสงเสริมตอการบรรลุเปาหมายขององคการ

ผูวิ จัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 6 สังเคราะหแนวคิดสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา

สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

วิเชี
ยร

(25
49)

ชูชั
ย(

255
1)

สม
คิด

(25
51)

กัล
ยาณ

ี(2
554

)

1. เปนฝายที่มีความสําคัญทีจ่ะชวยสรางผลกําไรใหแกองคการ 

2. จัดหาและอํานวยความสะดวกเก่ียวกับการจัดสรรบุคลากร
ใหแกสวนตาง ๆ



3. เปนหนวยจัดฝกอบรมของฝายบุคคล/ทรัพยากรมนุษย  

4. เปนตัวกลางระหวางแรงงาน องคการ รวมถึงหนวยงาน
ราชการ



5. เปนหนวยประสานความปลอดภัยในการปฏบิัติงาน 

6. ประสานระหวางฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยและผูบริหารฝาย
อื่น ๆ
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ตารางท่ี 6 สังเคราะหแนวคิดสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

วิเชี
ยร

(25
49)

ชูชั
ย(

255
1)

สม
คิด

(25
51)

กัล
ยาณ

ี(2
554

)

7. เปนหนวยฝกอบรมที่ตั้งเปนเอกเทศเพ่ือทําหนาที่เก่ียวกับการ
ฝกอบรมโดยตรง

 

8. สมาชิกในองคการฝกอบรมทราบวัตถุประสงคหรือเปาหมาย
ขององคการ



9. มีการแบงแยกหนาทีต่ามบุคคลหรือแบงหนาทีต่ามหนวยงาน
ยอยอยางเหมาะสม

 

10. มีหัวหนาหรือผูบริหารระดับสูงรับผิดชอบอาจอยูในรูปของ
บุคคลเดียวหรือคณะกรรมการ

 

11. มีการจัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุม
งานและการประสานงานในองคการที่ดี



12. มีความสามารถในการปรับตวัใหเหมาะสมกับสภาวะการณ
และส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนไปได



13. มีการกําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจดัลําดับ
ความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆใหประสานและสงเสิรมการบรรลุ
เปาหมายขององคการ



จากแนวคิดเกี่ยวกับสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการตาง ๆ พบวา
มีความสอดคลองกับแนวคิดของ Rothwell (2005) ซึ่งสรุปไดวาสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ถือเปนฝายที่มีความสําคัญในการที่จะชวยพัฒนาบุคลากรใหแกองคการเพื่อใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหกระบวนการพัฒนาผลผลิตมีคุณภาพและมาตรฐานมากขึ้น

2.2.6 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
จากการที่องคการหลายแหงไดตระหนักถึงความสําคัญของการปรับปรุงการเพิ่ม

และพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในองคการ จึงทําใหงานดานการพัฒนา บุคลากร หรือ
Human Resource Development : HRD ไดรับความสนใจและใหความสําคัญมากยิ่งขึ้น ซึ่งบทบาท
ของการพัฒนาบุคลากรไมใชแคการจัดหาโปรแกรมการฝกอบรมที่เหมาะสมเทาน้ัน แตยังมีบทบาท
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อีกมากมาย โดยมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนามีสาระสําคัญ
ดังน้ี

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนารูปแบบด้ังเดิมจะเปนฝายที่จัดหลักสูตรการ
ฝกอบรมตาง ๆ และพิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรมที่ดําเนินการโดยหนวยงาน
ภายนอก สวนรูปแบบใหมฝายฝกอบรมและพัฒนาจะเปนฝายที่ชวยฝายอ่ืนวิเคราะหและแกไขปญหา
ของหนวยงานน้ัน โดยวิธีการฝกอบรมและวิธีการอ่ืน ๆ รวมทั้งการฝกอบรมหลักสูตรพิเศษเพื่อ
ตอบสนองตอเปาหมายขององคการ (Rothwell, 2005) หนวยฝกอบรมขนาดใหญโดยทั่วไปจะมีหนาที่
ที่อาจแบงไดเปน 2 สายงานหลัก คือ 1) งานพัฒนาบุคลากร 2) งานพัฒนาองคการ บทบาทในการ
พัฒนาบุคลากร คือการทําหนาที่พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรแตละคน โดยการจัดใหไดรับ
การฝกอบรมเพื่อใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติที่จําเปนตอการดําเนินงานขององคการใหบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนด แยกเปนหนาที่จัดทําโครงการฝกอบรม และเตรียมการฝกอบรม นอกจากน้ีหนวย
ฝกอบรมมีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแกผูบริหารระดับสูงในเร่ืองนโยบายและแผนทางยุทธวิธีในการ
พัฒนาบุคลากร วิเคราะหปญหาที่เกี่ยวของกับความรูความสามารถของบุคลากรและเสนอแนะแนว
ทางแกไข สรางระบบการสนับสนุนการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใช ในการปฏิบัติงาน
เปนตน สามารถแสดงไดดังแผนภาพตอไปน้ี (วิบูลย บุญยธโรกุล, 2545: 169-170)
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บทบาทและหนาทีข่องหนวยฝกอบรม

พัฒนาบุคลากร พัฒนาองคการ

จัดทาํโครงการฝกอบรม เตรียมการฝกอบรม ใหคาํปรึกษาองคการ

1. หาความจําเปน (TNA)
2. จัดทําหลกัสูตร
3. กาํหนดวธีิการสอน
4. จัดทําเอกสารและส่ือ

ประกอบการฝกอบรม
5. ประเมินผล
6. ติดตามผล

1. กาํหนดยทุธวธีิในการฝกอบรม
2. ประสานงานกบัหนวยงาน

ตาง ๆ ในองคการ
3. ประสานงานกบัหนวยงาน

ภายนอก
4. คัดเลอืกและประสานงานกบั

วทิยากร
5. ผลติเอกสารแจกและเตรียม

โสตทัศนูปกรณ
6. จัดทําประมาณการคาใชจายและ

ขออนุมัติงบประมาณ
7. ประเมินผลและจัดทํารายงาน

1. ใหคําปรึกษาเรื่องนโยบายและ
แผนทางยทุธวธีิในการพฒันา
บุคลากร

2. วเิคราะหปญหา
3. เสนอแนะแนวทางแกไข
4. จัดตั้งคณะทํางานเพือ่แกปญหา
5. จัดระบบและกลไกในการนํา

ความรูจากการฝกอบรมไปใชงาน
6. บริหารหนวยประเมินผลงาน
7. ใหคําปรึกษาผูบริหารในเรื่องของ

แนวทางในการพฒันาองคการ

แผนภาพที่ 6 แสดงบทบาทและหนาที่ของหนวยฝกอบรม
ที่มา: วิบูลย บุญยธโรกุล (2545: 170)

บทบาทของเจาหนาที่ฝกอบรมประกอบดวย 1) วางแผนกําหนดโปรแกรมการ
ฝกอบรมตามความตองการขององคการ โดยรับผิดชอบที่จะตองหาความจําเปนในการฝกอบรม จัดทํา
หลักสูตรการฝกอบรม เน้ือหา เทคนิคการฝกอบรม การดําเนินการฝกอบรม และการติดตาม
ประเมินผล 2) การเปนวิทยากร ในกรณีที่เปนเจาหนาที่ฝกอบรมมีความรูความสามารถเฉพาะสาขา
สามารถเปนวิทยากรได บางคร้ังหาวิทยากรไมไดก็ตองเปนวิทยากรเอง 3) บริหารงานฝกอบรม
รับผิดชอบต้ังแตเตรียมสถานที่ ติดตอวิทยากร เสนอโครงการของบประมาณ ควบคุมการใชจาย
งบประมาณ จัดหาอุปกรณตาง ๆ ควบคุมบุคลากรและคนงาน เปนตน 4) การเปนที่ปรึกษา หนวยงาน
ฝกอบรมตองทําหนาที่เปนที่ปรึกษาขององคการ โดยการชวยวิเคราะหปญหาขององคการ ให
คําแนะนําแกผูบริหารในดานการฝกอบรม และใหคําแนะนําแกผูบริหารในการแกปญหาตาง ๆ ของ
องคการ 5) การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ เปนผูชักจูงใหมี
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันไมพึงประสงคขององคการ เปนแบบอยางที่ดีของบุคลากร (สมคิด
บางโม, 2551: 35)
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บทบาทดานงาน ธุรการ งานบริหารจัดการในเร่ืองทั่ว ๆ ไป ที่เกี่ ยวของกับการ
พัฒนาบุคลากรในองคการ ไดแก งานดานเอกสาร การติดตอประสาน  งานดานกฎระเบียบ หลักการ
และแนวนโยบายการพัฒนาบุคลากรในองคการ  ดานเทคโนโลยี  เปนคนที่ทําหนาที่ในการนําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานพัฒนาบุคลากร การจัดหาหรือพัฒนาซอฟตแวรมาใชเพื่อใ หงาน
พัฒนาบุคลากรเปนไปอยางรวดเร็ว  ดานการเตรียมขอมูล บทวิเคราะหวิจัย  มีหนาที่คนควาวิจัย หา
ขอมูลทางวิชาการ เชน บทความ บทสัมภาษณ บทวิจัย หรือขาวสารที่เปนประโยชนในเร่ืองการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อนําสงใหกับผูบริหารในหนวยงาน บุคลากรที่สนใจและบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู
ในหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยกันอานและนํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน รวมถึงการ
ดูแลขอมูลขาวสารที่จะนําไปลงในอินเตอรเน็ตของหนวยงาน ซึ่งเปนขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
พัฒนาขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภายในองคการ บทบาทในการเปนตัวแทนของ
ฝายบริหารในการหาวิธีการปฏิบัติงานใหบุคลากรในองคการเกิดความผูกพัน ความจงรักภักดี และ
ความพรอมที่จะทุมเทความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดผลการปฏิบัติงาน  บทบาทในการ
เปนสวนหน่ึงหรือผูถือหุนสวนทางกลยุทธธุรกิจขององคการน้ัน โดยการหาวิธีการเปนสวนหน่ึงใน
การสรางรายไดใหกับองคการ  เขารวมประชุมกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อรับรูวาทิศทางหรือแนวทางใน
การดําเนินงานขององคการและหนวยงานเปนอยางไร รวมถึงการรับรูปญหาและอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน  บทบาทในการเปนตัวแทนที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบงานดานการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรขึ้นในองคการ โดยวิเคราะหใหถองแทถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง   นําเสนอ
แนวทางเลือกที่เหมาะสมตอปญหาที่เกิดขึ้น  วางแผนการสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจแกบุคลากร มี
การติดตามและปรับปรุงระบบที่นําเสนออยางตอเน่ือง (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2551:151-166)

บทบาทในการระดมทรัพยากรจากภายนอกและภายในองคการมาใชในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย อํานวยการและประสานงาน เพื่อใหสามารถบริหารงานใหเปนไปตามกระบวนการ
ทางการบริหาร คือ การวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาปฏิบัติงาน การสั่งการ และการควบคุม
นอกจากน้ันยังปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ทั้งทางตรงและทางออมตอการพัฒนากลุมเปาหมายตาง ๆ ตามที่
กําหนดไวใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กํากับ ติดตาม และประเมินผลการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคการ (นงนุช  วงษสุรรณ, 2552: 16)

บทบาทใหมของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนอะไรที่มากกวาการจัดกิจกรรม
การฝกอบรมในระดับบุคคล (Individual training) ประกอบดวย 1) เปนนักอํานวยการเชิงกลยุทธ
(Strategic facilitator) หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองแสดงบทบาทเชิงรุก (Proactive) โดยการ
สวมบทบาทเปนหนวยนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ตองมีสวนรวมในการวางแผน
กําหนดยุทธศาสตรทรัพยากรบุคคลขององคการ โดยบูรรณาการแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเขา
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กับแผนธุรกิจ ในระยะสั้นตองพิจารณาวาหากองคการตองการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวบุค ลากร
จะตองไดรับการพัฒนาอยางไรบาง 2) ลดบทบาทดานการสงมอบการฝกอบรม (Training deliverer)
กระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคการที่เอ้ือตอความสําเร็จขององคการ 3) ลด
ความสําคัญของการฝกอบรมในชั้นเรียน (Classroom based training) เพื่อใหบุคลากรสามารถเรียนรู
และพัฒนาตนเองไดตลอดเวลาตอเน่ือง ควรสงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูปญหาในการปฏิบัติงานโดย
เรียนรูรวมกันกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืนดวยการชวยกันแกปญหา ที่เรียกวาเปนการสรางการเรียนรูโดย
การปฏิบัติจริง (Action learning) (สุจิตรา  ธนานันท, 2552: 18-19)

บทบาทการเปนหุนสวนเชิงกลยุทธจะเปนผูมีบทบาทสําคัญในการรวมคิดรวมวาง
แผนการตัดสินใจในการจัดการระดับสูงขององคการ มีบทบาทในการเปนผูเชี่ยวชาญในธุรกิจ การ
เปนนักวางแผนทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ การเปนผูจัดการและที่ปรึกษาดานความรู เปนผูเชี่ยวชาญ
ในหนาที่ เปนการแสดงใหเห็นถึงศักยภาพในการออกแบบและสงมอบระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และวิธีปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ซึ่งรวมถึงการสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม พัฒนา ประเมินผลการปฏิบัติงาน และให
รางวัลบุคลากรดวย บทบาทในการจัดการใหบุคลากรขององคการเกิดความผูกพัน อุทิศตน และ
ทุมเทความมานะพยายามใหองคการประสบความสําเร็จ ทั้งน้ีอาจดําเนินการไดโดยการรับฟง เขาใจ
และทราบถึงความจําเปนและความตองการของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนผูสนับสนุน
บุคลากร เปนฝายคอยใหคําปรึกษาหารือ เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนในทิศทาง
ที่องคการตองการ (พิชิต  เทพวรรณ, 2554: 41-43)

นอกจากน้ีสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.) (2554)
มีบทบาทหนาที่ฝกอบรมและพัฒนาประกอบดวย 1) เปนศูนยกลางในการประสานงานการพัฒนาครู
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาสําหรับหนวยงานทางการศึกษา ทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน 2)
จัดทํา นโยบาย แผนและแนวทางในการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อนําเสนอ
คณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาอนุมัติ 3) ใหคําแนะนํา ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติของหนวยงานที่
เกี่ยวของเพื่อใหเปนไปตามแผนและแนวทางในการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
4) สงเสริมการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและสื่อที่ใชในการพัฒนา 5) พัฒนาระบบและมาตรฐานการ
ฝกอบรม 6) จัดทําฐานขอมูลในการพัฒนา 7) สงเสริมและประสานงานเครือขายการพัฒนาครู
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 8) ประสานการระดมทรัพยากรและแสวงหาความรวมมือจาก
หนวยงานทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 9) ดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนา
ครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาในสวนที่เปนการทดลองนํารอง  หรือการพัฒนา 10)
ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่ เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย
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ผูวิ จัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 7 สังเคราะหแนวคิดบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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1. เปนฝายที่ชวยองคการวิเคราะหและแกไขปญหา
องคการนั้นโดยวิธีการฝกอบรมและวิธีการอื่น ๆ

 

2. จัดทําโครงการฝกอบรม    

3. เตรียมการฝกอบรม  

4. ใหคําปรึกษาองคการ   

5. เปนผูนําในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่เปน
ประโยชนตอองคการ



6. บทบาทดานงานธุรการงานบรหิารจัดการในเรื่อง
ทั่ว ๆ ไปในองคการที่เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร

 

7. การเปนตัวแทนของฝายบรหิารในการหาวิธี
ทํางานใหบุคลากรเกิดความผูกพัน จงรักภักดี และ
พรอมที่จะทุมเทความรู ความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานใหเกิดผลการปฏบิัติงาน

 

8. เปนสวนหนึง่หรือผูถือหุนสวนทางกลยุทธของ
องคการ

 

9. เปนตัวแทนทีท่ําใหเกิดการเปล่ียนแปลงใน
ระบบงานดานการบรหิารและพัฒนาบุคลากรขึ้นใน
องคการ

 

10. ระดมทรัพยากรจากภายนอกและภายในองคการ
มาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย

 

11. อํานวยการและประสานงานเพ่ือใหสามารถ
บริหารงานใหเปนไปตามกระบวนการบริหาร
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ตารางท่ี 7 สังเคราะหแนวคิดบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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12. กํากับ ติดตามและประเมินผลการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในองคการ

 

13. นักอํานวยการเชิงกลยุทธโดยแสดงบทบาทใน
เชิงรุก

 

14. ลดบทบาทดานการสงมอบการฝกอบรม มีสวน
กระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมของ
องคการตอความสําเร็จขององคการ



15. ลดความสําคัญของการฝกอบรมในช้ันเรียน
เพ่ือใหบุคลากรสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได
ตลอดเวลาตอเนื่อง



16. มีศักยภาพในการออกแบบและสงมอบระบบการ
จัดการทรัพยากรมนษุย



จากแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการตาง ๆ สรุป
ไดวาบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา เปนบทบาทที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ
ขณะที่ตองเผชิญกับสภาวะการแขงขัน องคการจึงมีความจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริงฝายฝกอบรมพัฒนาจะตองเปนที่
ปรึกษา วิเคราะหและรวมแกไขปญหาการปฏิบัติงานขององคการใหสามารถดํารงอยูไดและ
ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ มีความสอดคลองกับแนวคิดของ Rothwell (2005) ที่
ผูวิจัยนํามาใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ไดแก บทบาทการวิเคราะหและแกไขปญหาองคการ มี
รายละเอียดดังน้ี

บทบาทการวิเคราะหและแกไขปญหาองคการ
จันทรานี  สงวนนาม (2551: 235-243) กลาววา ปญหา คือสภาพของความแตกตาง

ระหวางสิ่งที่ตองการกับสิ่งที่เปนอยูในปจจุบันที่ตํ่ากวาเปาหมาย และมีแนวโนมวาจะเกิดขึ้นอีกใน
อนาคต ปญหาจึงจําเปนตองไดรับการแกไข  ประเภทของปญหาแบงตามระดับความรุนแรงของ
สภาวการณของปญหา แบงเปน 3 ประเภท คือ 1) ปญหาที่เกิดจากสภาวการณคงที่ (Stable) เชน
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ปญหาที่เกี่ยวกับเน้ืองาน ระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ซึ่งไมจําเปนตองรีบแกไข 2) ปญหาที่เกิดจาก
สภาวการณที่เปนพลวัต (Dynamic) เชน ปญหาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของคน และการปฏิบัติ 3)
ปญหาวิกฤติ (Critical) เปนปญหารุนแรงที่จะตองไดรับการแกไขอยางเรงดวน ถาไมแกไขจะสงผล
กระทบกับปญหาอ่ืน ๆ ได ปญหาแบงตามความเบี่ยงเบนของสภาวการณที่เกิดขึ้นจริงกับความ
ตองการที่เกิดในเวลาตางกัน ไดแก 1) ปญหาขัดของ ถาความเบี่ยงเบนเกิดขึ้นในอดีต ปจจุบันยังคง
ปรากฏอยูและมีแนวโนมวาจะเกิดตอไปในอนาคต เพราะมาตรการแกไขไมไดผล จําเปนตองไดรับ
การแกไขปรับปรุงเรียกวา ปญหาขัดของ 2) ปญหาปองกัน ถาในอดีตไมมีความเบี่ยงเบน แต
ปจจุบันมีสิ่งบอกเหตุวาจะเกิดความเบี่ยงเบนหรือเกิดปญหาขึ้นในอนาคต ถาไมปองกันเอาไวกอน
3) ปญหาเชิงพัฒนา ตองการแกไขเปลี่ยนแปลง เพื่อปรับปรุงสภาพในอนาคตใหดีกวาเดิมอยางมี
เปาหมายวาจะพัฒนาในเร่ืองใด จึงจะทําใหคุณภาพของงานสูงขึ้น  ซึ่งกระบวนการของการ
แกปญหาอยางเปนระบบ มีขั้นตอนที่สําคัญดังน้ี 1) สํารวจปญหาและความตองการ วาอะไรคือ
ปญหาหรือความตองการที่แทจริง 2) กําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตองการ 3) กําหนดเกณฑ
ในการวัดความสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมาย 4) ศึกษาขอจํากัดในการแกปญหา 5) กําหนด
ทางเลือกหลาย ๆ ทาง 6) เลือกทางที่ดีที่สุดไปใชในการแกปญหา 7) ประเมินผลที่ไดจากการ
แกปญหาและปรับปรุงแกไข 8) นําไปใชในการแกปญหาซึ่งถือวาเปนขั้นการพัฒนา

นอกจากน้ี สมใจ ลักษณะ (2552: 268-269) กลาวถึง กระบวนการแกปญหาเพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพขององคการ มีขั้นตอนดังน้ี 1) ขั้นวิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน
กําหนดเคร่ืองชี้วัดความรุนแรงของปญหา ใหผูมีสวนรวมเกี่ยวของทุกระดับไดตระห นักใน
ความสําคัญของปญหา เกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา 2) ขั้นศึกษาสาเหตุของปญหา
ผูเกี่ยวของชวยกันศึกษาสาเหตุตาง ๆ ที่นํามาซึ่งปญหา จุดเนนของสาเหตุของปญหา ควรใหความ
สนใจตอกระบวนการดําเนินงานขององคการ และใหความสนใจปจจัยที่มีในองคการ โดยระบุ
ลักษณะกระบวนการและปจจัยที่บกพรองไมนาพอใจ 3) ขั้นหาแนวทางแกปญหา เปนขั้นที่
ผูเกี่ยวของและดวยความชวยเหลือของที่ปรึกษา หรือผูประสานการเปลี่ยนแปลง (Change agent)
จะศึกษาหาทางเลือก (Alternative) ตาง ๆ ที่จะชวยแกไขขอบกพรองในแตละสาเหตุของปญหาที่
ระบุในขั้นที่แลว 4) ขั้นเลือกแนวทางที่เหมาะสมนํามาใชแกปญหา เปนขั้นนําแนวทางที่นาจะ
แกปญหาไดดีที่สุด นํามาพัฒนาเปนระบบวางแผนการสรางความเปลี่ยนแปลงในกระบวนการ โดย
ใชวิธีการใหม ๆ 5) ขั้นปฏิบัติการแกปญหา เปนการนําแผนในขั้นที่แลวนํามาสูการปฏิบัติผานทางผู
ประสานงานเปลี่ยนแปลง อาจมีกิจกรรม เชน การอบรมบุคลากร การออกแบบนวัตกรรม
เทคโนโลยีใหม ๆ การสัมมนา การประชุมปฏิบัติการ การมอบหมายงานทดลองปฏิบัติ ฯลฯ 6) ขั้น
ติดตามประเมินผล เปนขั้นติดตามประเมินทั้งในระหวางการปฏิบัติเพื่อเปนขอมูลปรับปรุงแกไข
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กระบวนการเปลี่ ยนแปลงพัฒนาองคการใหตรงทาง และลดความบกพรองกอนที่จะจบ
กระบวนการปฏิบัติ และเมื่อใชเวลาทดลองปฏิบัติแบบใหม ๆ ไปจนครบถวนระยะเวลาที่กําหนดก็
ประเมินผลรวมเพื่อพิจารณาวาปญหาที่ระบุไวในขั้นที่ 1 น้ันไดรับการแกไขเพียงใด 7) ขั้นคงไวซึ่ง
กระบวนการเปลี่ยนแปลง เปนขั้นที่นํากระบวนการที่ประเมินแลว พบวาไดผลการแกปญหาไดจาก
ขั้นที่ 6 นํามาเปนกระบวนการปฏิบัติที่ตอเน่ืองในองคการตอไป

สรุปไดวาการวิเคราะหและแกไขปญหาองคการ เปนบทบาทของฝายฝกอบรมและ
พัฒนาในการพยายามศึกษาเพื่อใหทราบสภาพปญหาขององคการอยางแทจริง โดยดําเนินการตาม
ขั้นตอนของกระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ เพื่อหาแนวทางในการแกไขปญหาไดตรงจุด
และอยางถูกตอง

2.2.7 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาถือเปนบุคคลที่เปนกลไกสําคัญอยางยิ่งตอการ

ปฏิบัติหนาที่ในการพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายขององคการ ดังน้ัน
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติหนาที่ ให
เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการตามบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ไดมีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนามีสาระสําคัญดังน้ี

ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาแบบด้ังเดิมจะตองมีความเชี่ยวชาญใน
เร่ืองตอไปน้ี 1) การจัดหลักสูตรฝกอบรม (Delivering training) 2) การกําหนดแผนการสอน
(Creating lesson plans) 3) การผลิตสื่อการสอน (Media production) 4) การจัดทํางบประมาณของ
หนวยงานตนเอง (Department budgeting) 5) การกําหนดตารางการฝกอบรม (Course scheduling)
6) การประสานงานกับฝายงานตาง ๆ (Coordinating events) 7) การจัดทําแบบสํารวจและ
แบบสอบถาม ดานการฝกอบรม (Developing surveys, questionnaires) สวนทักษะของบุคลากร
ฝายฝกอบรมและพัฒนาแนวใหมจะตองมีความเชี่ยวชาญในเร่ืองดังตอไปน้ี 1) การใหคําปรึกษาแก
องคการตาง ๆ (Consulting) 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
(Needs assessment) 3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา (Data
collection) 4) การออกแบบระบบการฝกอบรมและพัฒนา (Systems design) 5) การวางแผนระยะ
ยาว (Long-range planning) 6) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย (Cost-benefit analysis) 7) การ
วัดผลการฝกอบรม (Evaluation) 8) การวิจัย (Research) 9) ทักษะอ่ืน ๆ ของงาน HRD แบบเดิม
(Rothwell, 2005)
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นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองมีความสามารถที่สําคัญ ประกอบดวย 1) ความ
เขาใจในทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ มีความรูความเขาใจวาผูใหญมีวิธีการเรียนรูหรือวิธีการไดมา
ซึ่งความรูแตกตางกันไป 2) ความเขาใจในเทคนิคและทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ  รูถึงวิธีการและ
เทคนิคตาง ๆ ที่ใชในการพัฒนาอาชีพและสามารถนําเทคนิคและวิธีการตาง ๆ น้ันไปใชไดอยาง
เหมาะสม 3) ทักษะในการกําหนดรู ความสามารถของบุคคล กําหนดหรือระบุความรู และทักษะที่
บุคคลจําเปนจะตองใชในการปฏิบัติงาน หรือตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบน้ัน ๆ ได 4)
ความสามารถดานคอมพิวเตอร มีความเขาใจและความสามารถในการใชค อมพิวเตอรเพื่อการ
ปฏิบัติงานได 5) ทักษะดานอิเล็กทรอนิกส มีความรูในลักษณะงาน และการใชระบบอิเล็กทรอนิกส
เพื่อนําไปประกอบการบริหารและพัฒนางานดาน HRD 6) ทักษะในการอํานวยการ มีการวางแผน
และประสานงานเพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 7) ทักษะการกําหนดวัตถุประสงค
กําหนดหรือเตรียมขอความไดอยางชัดเจนเพื่ออธิบายผลลัพธที่ตองการไดอยางถูกตอง 8) ทักษะ
การสังเกตพฤติกรรม เปนการติดตามและบรรยายพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของบุคคลไดอยาง
ถูกตอง 9) ความเขาใจในงาน เปนความรูความเขาใจในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายและระเบียบวินัยที่
เกี่ยวของ 10) ความเขาใจในทฤษฎีและเทคนิควิธีการฝกอบรมและพัฒนา เปนความรู และความ
เขาใจในทฤษฎีและเทคนิควิธีการฝกอบรมและพัฒนารวมทั้งสามารถปรับและเลือกใชเทคนิค
วิธีการตาง ๆ เหลาน้ันไดอยางถูกตองและเหมาะสม 11) ทักษะการวิจัย เปนการเลือก พัฒนา และใช
ระเบียบวิจัย เชน สถิติเทคนิคในการรวบรวมขอมูลไดอยางถูกตอง 12) ทักษะการสอนงาน  เปน
ความสามารถในการชวยใหบุคคลตระหนักและเขาใจถึงความตองการของตนเอง เขาใจในคุณคา
ปญหาทางเลือก และเปาหมายการปฏิบัติงาน 13) ทักษะการใหขอมูลปอนกลับ  เปนความสามารถ
ในการสื่อสารเพื่อใหขอมูล ทางเลือก ความคิดเห็นและขอสรุปใหกับบุคคลไดเขาใจและปฏิบัติตาม
ไดอยางถูกตอง 14) ทักษะกระบวนการกลุม เปนการมีอิทธิพล  กระตุนการปฏิบัติงาน
ความสัมพันธและความตองการสวนบุคคล/กลุมใหประสานงานเขากันได 15) ทักษะการเจรจา
ตอรอง เปนความสามารถในการดําเนินการเจรจาใหเกิดผลลัพธที่ทุกฝายใหการยอมรับ ซึ่ง
ความสําเร็จดังกลาวแสดงใหเห็นจากประโยชนที่ไดรับ 16) ทักษะการนําเสนอ เปนความสามารถ
ในการนําเสนอขอมูลทางวาจา หรือดวยคําพูดใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว 17) ทักษะ
การต้ังคําถาม เปนการรวบรวมขอมูลโดยการกระตุนความเขาใจของบุคคล และกลุมไดดวยวิธีการ
ตาง ๆ เชน การใชวิธีการสัมภาษณ แบบสอบถาม เปนตน 18) ทักษะการสรางสัมพันธ เปน
ความสามารถในการสรางความสัมพันธเครือขายระหวางบุคคล และกลุมได 19) ทักษะการเขียน
เปนความสามารถในการจัดเตรียมขอมูลในการเขียนใหเปนกฎระเบียบและแบบแผนของการเขียน
ที่เปนที่ยอมรับได รวมทั้งมีความเหมาะสมกับผูฟง มีความสรางสรรค และไดรับผลลัพธตาม
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เปาหมายที่ต้ังไว 20) ทักษะการสรุปขอมูล เปนความสามารถในการตรวจสอบ วิเคราะห สังเคราะห
และสรุปใจความสําคัญของขอมูลที่ได 21) ทักษะการคนหาขอมูล เปนความสามารถในการ
รวบรวมขอมูลจากสิ่งพิมพและแหลงขอมูลที่มีการบันทึกได ระบุ และใชขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ
รวมทั้งใชบริการความชวยเหลือจากแหลงอางอิงอ่ืน ๆ ได 22) ความหลากหลายในความคิด เปน
การตระหนัก และมีความคิดที่หลากหลายรวมทั้งมีความคิดที่เปนเหตุผลและสรางสรรคโดย
ปราศจากอคติสวนบุคคล 23) ทักษะการสรางรูปแบบทางความคิด เปนความสามารถในการ
ประมวลผล และพัฒนาทฤษฎี กรอบความคิดตาง ๆ ที่มีอยูเพื่ออธิบายความซับซอนของความคิดให
เขาใจได 24) ทักษะการสังเกต เปนการตระหนักเห็นถึงวัตถุประสงคของสรรพสิ่งที่เกิดขึ้น หรือ
เขาใจเหตุการณของสถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 25) ทักษะการรูและเขาใจตนเอง เปนการรูและ
เขาใจถึงคานิยม ความตองการ ความสนใจ รูปแบบ และความสามารถสวนบุคคลและผลกระทบที่
จะเกิดขึ้นกับผูอ่ืน 26) ทักษะการมีวิสัยทัศน เปนความสามารถในการทํานายแนวโนม มองเห็น
ความเปนไปของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตรวมทั้งแนวทางในการปฏิบัติ 27) ความเขาใจในธุรกิจ
เปนความรู และความเขาใจทางดานธุรกิจและความสัมพันธหรือความเกี่ยวของของงานดานตาง ๆ
รวมทั้งผลกระทบทางเศรษฐกิจที่มีตอการตัดสินใจทางธุรกิจ 28) ทักษะการวิเคราะหตนทุนและ
กําไร การประเมินสถานการณ หรือทางเลือกทางการเงิน และมีความรูทางดานจิตวิทยา และขอ
ไดเปรียบเสียเปรียบทางธุรกิจ 29) ทักษะในการมอบอํานาจ เปนการมอบหมายงานและอํานาจ
หนาที่ใหผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม 30) ความเขาใจในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับองคการ เปนความรู
ในหลักการและตัวแปรตาง ๆ ที่มีความเกี่ยวของกับอุตสาหกรรมขององคการ 31) ความเขาใจใน
พฤติกรรมองคการ เปนความเขาใจในองคการวา เปนระบบที่มีความเปนพลวัตร มีเร่ืองของระบบ
การเมือง เศรษฐกิจและสังคม ซึ่งทําใหมีความหลากหลาย และสามารถใชความเขาใจดังกลาวเปน
กรอบความคิดที่ทําใหเขาใจถึงเหตุการณและความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ 32) ความเขาใจ
ในทฤษฎี และเทคนิควิธีการพัฒนาองคการ เปนการรูเทคนิค/วิธีการพัฒนาองคการ และสามารถ
ประยุกตใชความคิด และวิธีการตาง ๆ เหลาน้ันไดอยางถูกตองและเหมาะสม 33) ความเขาใจใน
องคการ เปนการรูถึงกลยุทธ เครือขาย โครงสรางของอํานาจ สถานะทางการเงิน และระบบของ
องคการ 34) ทักษะการบริหารโครงการ เปนความสามารถในการวางแผน จัดการและติดตามงานได
อยางเหมาะสม 35) ทักษะการบริหารจัดการขอมูล เปนความสามารถในการรวบรวมขอมูลใหอยูใน
รูปแบบที่สะดวก และงายตอการคนหา (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2551: 166-175)

ทักษะการสอนและคุณลักษณะเฉพาะของผูฝกอบรม ควรมีคุณสมบัติดังน้ี 1) มี
ความรู บุคลากรยอมคาดหวังวาผูฝกอบรมจะเปนคนที่มีความรูในเร่ืองที่จะอบรมน้ันเปนอยางดีและ
หวังวาจะไดรับการถายทอดความรูน้ัน ๆ 2) รูจักปรับตัวใหเหมาะสม บุคลากรบางคนจะมีการ
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เรียนรูไดเร็ว แตบางคนก็มีการเรียนรูไดชา ดังน้ันในการฝกอบรมจึงตองใหมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม 3) มีความจริงใจ ผูเขารับการฝกอบรมจะรูสึก
พอใจและชื่นชอบผูฝกอบรมที่มีความจริงใจ และมีความอดทนที่จะสอนสิ่งตาง ๆ และแสดงความ
เปนหวงเปนใย 4) มีอารมณขัน การเรียนรูสามารถทําใหเปนเร่ืองสนุกบอยคร้ังที่จุดสนใจสามารถ
ทําใหเปนเร่ืองเปนราวหรือเปนเกร็ดประวัติ 5) มีความสนใจ ผูฝกอบรมที่ดีตองมีความสนใจอยาง
ยิ่งยวดในหลักวิชาการที่พวกเขาสอน ความสนใจทําใหเกิดความพรอมที่จะถายทอดใหแกผูเขารับ
การฝกอบรม 6) การสอนที่มีความชัดเจน ปกติในการฝกอบรมที่ไดรับความสําเร็จ จะตองทําใหผู
เขารับการฝกอบรมเรียนรูไดเร็ว และเปนที่จดจําไดยาวนานกวา เมื่อผูฝกอบรมใหการสอนที่มีความ
ชัดเจน 7) การใหความชวยเหลือแตละคน เมื่อมีการฝกอบรม ผูฝกอบรมควรใหการเอาใจใส และ
ใหความชวยเหลืออยางสม่ําเสมอแกบุคลากรแตละคนอยางถวนหนา 8) มีความกระตือรือรน การ
นําเสนอมีความแปลกใหม และบุคลิกภาพที่ไดความชื่นชอบ จะทําใหผูรับการฝกอบรมไดรับความ
สนุกจากการฝกอบรม บุคลากรไดรับการตอบสนองในเชิงบวกตอบรรยากาศที่กอใหเกิดความ
ศรัทธา (วิเชียร วิทยอุดม, 2549:108-109)

และผูที่จะดํารงตําแหนงผูบริหารหนวยฝกอบรม ควรจะมีคุณสมบัติ 1) สําเร็จ
การศึกษาในสาขาวิชาซึ่งเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน การจัดการทรัพยากรมนุษย หรือ
การบริหาร เปนตน 2) มีความรูความสามารถและประสบการณเกี่ยวกับการจัดโครงการฝกอบรม 3)
มีความรูเกี่ยวกับกระบวนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 4) มีประสบการณเกี่ยวกับการบริหาร
และประเมินผลโครงการการฝกอบรม 5) มีความสามารถในการวิเคราะหระบบตาง ๆ ภายใน
องคการ 6) มีความรูเกี่ยวกับโสตทัศนูปกรณและเทคนิคการฝกอบรม 7) มีทักษะการติดตอสัมพันธ
กับผูอ่ืน ทั้งในระดับลางจนถึงระดับบนสุดขององคการ 8) มีความสามารถในการสื่อสารทั้งในรูป
ของการเขียนและการพูด 9) มีความรับผิดชอบและความกระตือรือรนในการทํางาน 10) มีความคิด
สรางสรรค 11) มีความตรงตอเวลา (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2551: 261-262)

ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี
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ตารางท่ี 8 สังเคราะหแนวคิดทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา

ทักษะของบคุลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

อา
ภร

ณ
(25

51)

วิเชี
ยร

(25
49)

ชูชั
ย(

255
1)

1. การใหคําปรึกษาแกองคการ  

2. การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา  

3. การเก็บรวบรวมขอมูลทีเ่ปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา  

4. การออกแบบระบบการฝกอบรมและพัฒนา 

5. การวางแผนระยะยาว 

6. การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย  

7. การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา   

8. การวิจัย  

9. ความรูความเขาใจในทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ 

10. ความเขาใจในเทคนคิและทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ 

11. ทักษะในการกําหนดรูความสามารถของบุคคล 

12. ความสามารถดานคอมพิวเตอร 

13. ทักษะการนําระบบอเิล็กทรอนิกสเพ่ือนําไปประกอบการพัฒนา
งาน

 

14. ทักษะในการอํานวยการ 

15. ความเขาใจในทฤษฎีและเทคนิควิธีการฝกอบรมและพัฒนา   

16. ทักษะการสอนงาน  

17. ทักษะการใหขอมูลปอนกลับ 

18. ทักษะกระบวนการกลุม 

19. ทักษะการเจรจาตอรอง 

20. ทักษะการนําเสนอ 

21. ทักษะการตั้งคําถาม 

22. ทักษะการสรางความสัมพันธ   

23. ทักษะการเขียน พูด และการสรุปขอมูล  

24. มีความหลากหลายทางความคิด และสรางรูปแบบทางความคดิ 

25. ทักษะการสังเกต 

26. ทักษะการรูและเขาใจตนเอง  
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ตารางท่ี 8 สังเคราะหแนวคิดทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ทักษะของบคุลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

อา
ภร

ณ
(25

51)

วิเชี
ยร

(25
49)

ชูชั
ย(

255
1)

27. ทักษะการมีวิสัยทัศน 

28. ความเขาใจในองคการ พฤตกิรรมองคการ เทคนคิวิธีการพัฒนา
องคการ



29. ทักษะการบริหารโครงการ  

30. ทักษะการบริหารจดัการขอมูล 

จากแนวคิดเกี่ยวกับทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการ
สรุปวาทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา เปนทักษะที่บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
จะตองมีและจะตองพัฒนาใหเกิดขึ้นในตนเองเพื่อใหสามารถที่จะทําตามบทบาทหนาที่ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวยทักษะที่หลากหลาย ซึ่งสามารถจัดกลุมทักษะดังที่ Rothwell (2005) ได
กําหนดไว ประกอบดวย 1) การใหคําปรึกษาแกองคการ 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปน
ในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา 4)
การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวางแผนระยะยาว 6) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
7) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 8) การวิจัย มีรายละเอียดดังน้ี

1. การใหคําปรึกษาแกองคการ
การใหคําปรึกษา (Counseling) เปนวิธีการอยางหน่ึงที่พัฒนาขึ้นมาเพื่อ

ชวยเหลือมนุษยใหสามารถแกปญหาตาง ๆ และเปนวิธีทางวิทยาศาสตร การใหคําปรึกษาเปน
วิทยาการทางดานสังคมศาสตรประยุกต และเปนวิชาชีพที่เปนสหวิทยาการ (Interdisciplinary)
กลาวคือ เปนศาสตรซึ่งมีรากฐานจากความรูหลาย ๆ สาขา เชน จิตวิทยา สังคมวิทยา มานุษยวิทยา
การศึกษา เศรษฐศาสตร และปรัชญา ความรูจากศาสตรสาขาตาง ๆ เหลาน้ีจะมีสวนชวยใหการให
คําปรึกษาแกผูประสบปญหาทั้งหลายมีประสิทธิภาพมากขึ้น (คมเพชร ฉัตรศุกลุล, 2547: 41)
เปาหมายการใหคําปรึกษา ไดแก 1) ความตองการของผูรับความชวยเหลือ การทําความเขาใจ
ธรรมชาติของปญหาและการวางเปาหมายในการใหคําปรึกษาเปนสิ่งที่ตองพิจารณากอนจะสามารถ
หาทางออกในการแกไขปญหา มีหลายวิธีดวยกันในการทําความเขาใจกับปญหาของมนุษย การ
พิจารณาปญหาจากมุมกวางกอนคงจะเปนสิ่งที่เปนประโยชนตอการใหความชวยเหลือ 2) การนิยาม
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ปญหา ผูใหคําปรึกษาควรใหความชวยเหลืออยางมีประสิทธิภาพ มีจุดมุงหมายและจุดมุงหมายน้ัน
ควรจะสัมพันธกับเปาหมายของกระบวนการในการใหความชวยเหลือ ซึ่งในการนิยามปญหา จะ
ประกอบดวย การอธิบายถึงจุดมุงหมายของการนิยาม การทําความเขาใจและเลือกปญหาที่เกี่ยวของ
จัดลําดับกอนหลัง ชี้ถึงภาวะกอนหนาของพฤติกรรมที่เปนปญหา ชี้ถึงผลติดตามมาของพฤติกรรม
ที่เปนปญหา ชี้ถึงทักษะในการจัดการกับปญหา และชี้ถึงความรุนแรงของปญหา 3) การ
วางเปาหมายตองชวยใหผูรับคําปรึกษามีการเปลี่ยนแปลงการรับรู ทัศนคติ และมองสภาพการณที่
เปนปญหาใหม การกลาวถึงปญหาชวยใหไดบทสรุปที่นาพอใจ (ศิริบูรณ  สายโกสุม, 2551: 193-
200) นอกจากน้ี ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ (2553: 106-107) กลาววา ทักษะสําคัญในการสอนงานและ
ใหคําปรึกษา ประกอบดวย 1) ทักษะการฟง (Listening skill)  2) ทักษะการต้ังคําถาม (Questioning
skill) 3) การแจงผล (Feedback  skill)

สรุปไดวาการใหคําปรึกษาแกองคการ เปนทักษะของบุคลากรของฝายฝกอบรม
และพัฒนา ที่เกี่ยวกับการใหคําปรึกษาแกผูบริหารระดับสูงในเร่ืองนโยบายและแผนยุทธวิธีในการ
พัฒนาบุคลากร และใหขอเสนอแนะหรือทางเลือกในการแกปญหาขององคการ

2. การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
สุวิมล  วองวาณิช (2555, 489-493) กลาววา จุดมุงหมายของการประเมินความ

ตองการจําเปน คือกระบวนการที่ทําใหมั่นใจวามีความตองการจําเปนในการฝกอบรม กระบวนการ
น้ีเปนวิธีเก็บขอมูลเพื่อใชในการตัดสินใจแนวทางการพัฒนาที่เปนประโยชน เปนความพยายามที่
จะปรับปรุงสวนใดสวนหน่ึงขององคการที่จะสงผลกระทบตอสวนอ่ืน เปนขั้นตอนสําคัญในการ
พัฒนาโครงการฝกอบรมหรือการปรับปรุงการปฏิบัติงาน การประเมินความตองการจําเปนจะเปด
โอกาสใหปรึกษาหารือกันของบุคลากรในองคการ มีการรวบรวมขอมูลสารสนเทศจากความคิด
การอภิปราย การประชุม เพื่อกําหนดสิ่งที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของบุคลากร กําหนดสิ่งที่
ตองใหการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน กําหนดผลที่เกิดขึ้นเพื่อชี้ใหเห็นความแตกตางที่จะ
เกิดขึ้นจากการฝกอบรม จําแนกใหเห็นความแตกตางของความจําเปนดานการฝกอบรมกับปญหา
ขององคการ เชื่อมโยงใหผลการปฏิบัติงานที่พัฒนาขึ้น โดยมีขั้นตอนดังน้ี 1) การกําหนดปญหาของ
องคการ 2) การวิเคราะหสาเหตุของปญหา 3) กําหนดปญหาดานการปฏิบัติงานระดับบุคคลหรือ
กลุม 4) การวิเคราะหงาน 5) ประเมินผลการปฏิบัติงาน และนําขั้นที่ 4 และ 5 มาเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานจะทําใหเห็นชองวางระหวางสมรรถนะของบุคลากรดานความรู ทัศนคติ ทักษะ
พฤติกรรม และแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 6) การกําหนดความตองการจําเปนในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน และจําแนกออกเปน 2 ประเภท ไดแก ความตองการจําเปนที่แกไขโดยใช
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การฝกอบรม และไมใชการฝกอบรม 7) การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาโดยใชการฝกอบรมหรือ
แผนปฏิบัติการตาง ๆ

ทั้งน้ีชูชัย สมิทธิไกร (2551: 45-71) กลาวถึงกระบวนการวิเคราะหความตองการใน
การฝกอบรม ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังน้ี ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะหองคการ ไดแก 1) วิเคราะห
เปาหมายองคการ 2) วิเคราะหบรรยากาศการทํางานในองคการ 3) วิเคราะหทรัพยากร 4) วิเคราะห
ปจจัยภายนอก ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ ไดแก 1) วิเคราะหคําบรรยาย
ลักษณะงาน 2) เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับภารกิจ 3) เขียนคําบรรยายภารกิจ 4) จัดหมวดหมูภารกิจ
5) กําหนดความสําคัญ ความยากและความถี่ 6) วิเคราะหคุณสมบัติ 7) กําหนดความสําคัญของ
คุณสมบัติ 8) เชื่อมโยงคุณสมบัติเขากับภารกิจ  ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะหบุคคล ไดแก 1) ประเมินผล
การปฏิบัติงาน 2) คนหาสาเหตุของการปฏิบัติงานที่ตํ่ากวาเกณฑ จากผลการวิเคราะหนําขอมูลที่ได
ไปใชสําหรับการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม

นอกจากน้ีศิริชัย กาญจนวาสี (2552: 212-213) กลาววา การวิเคราะหความจําเปน
ในการฝกอบรมและพัฒนาสามารถกระทําไดโดยการใชการสังเกต การศึกษาสํารวจ การสัมภาษณ
บุคลากรเกี่ยวกับสภาพปญหา หรือความตองการในการพัฒนาความรู ความสามารถ หรือทักษะ
โดยอาจพิจารณาเกี่ยวกับระบบการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยเบื้องตน เชน ระบบบริหารองคการ
เปาหมายกําลังคน แผนการปฏิบัติงาน เปนตน กระบวนการดําเนินงาน เชน ขั้นตอนการปฏิบัติ
ทักษะในการปฏิบัติ เกณฑมาตรฐานการปฏิบัติ เปนตน ผลลัพธ เชน คุณภาพของผลผลิต คุณภาพ
ของการบริการ มาตรฐานผลการปฏิบัติงาน เปนตน เมื่อทราบถึงความจําเปนที่จะตองทําการแกไข
ปองกัน หรือพัฒนาแลวตองพิจารณาตอไปวามีทางเลือกใดบางที่สามารถสนองความจําเปน
เหลาน้ันไดและความจําเปนใดบางที่เหมาะสมจะตองใชวิธีการฝกอบรม จากน้ันจึงเตรียมโครงการ
ฝกอบรม โดยกําหนดแนวทางใหชัดเจนวาหวังผลในทิศทางไหนกับใครเพื่ออะไรวิธีใดและเมื่อใด
เพื่อทําการสรางหลักสูตรสําหรับการฝกอบรม

สรุปไดวาการวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา เปน
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ที่เปนจุดเร่ิมตนของกระบวนการฝกอบรมและพัฒนา
เปนการศึกษาขอมูลจากฝายตาง ๆ อยางครอบคลุม เพื่อใหไดผลการวิเคราะหความจําเป นในการ
ฝกอบรมและพัฒนาที่ถูกตองและตรงกับความเปนจริงใหมากที่สุด เพื่อจะนําไปสูการแกไขปญหา
และพัฒนาไดอยางถูกตอง



96

3. การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา
เยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศรี (2551: 199-203) กลาววา เทคนิคทั่วไปที่ใชในการ

เก็บรวบรวมขอมูลมีหลายวิธีซึ่งแตกตางกันออกไปตามแนวคิดและเปาหมายเพื่อนําไปใช
ประกอบดวย 1) การสํารวจ วีธีน้ีจะชวยใหไดขอมูลมากโดยเสียคาใชจายและเวลานอย แตถาการ
สํารวจน้ันตองการขอมูลที่ซับซอนและตองอาศัยผูเชี่ยวชาญในการออกแบบสํารวจเพื่อการรวบรวม
ขอมูลโดยเฉพาะ จะตองเสียคาใชจายมากขึ้นเชนกัน สําหรับความเที่ยงและความตรงในการ
รวบรวมขอมูลจากการสํารวจน้ัน มักจะมีความแตกตางกันไปขึ้นอยูกับเร่ืองที่สํารวจ 2) การ
ประมาณคา (Rating) ขอมูลที่ไดจากการประมาณคาโดยการตอบคําถามตาง ๆที่เกี่ยวของกับ
โครงการ ยอมสามารถนําไปใชวัดผลสําเร็จของโครงการไดในระดับหน่ึงทั้งทางตรงและทางออม
แตถาการประมาณคาเกี่ยวกับตัวแปรที่คลุมเครือ ไมชัดเจน ผูประมาณยอมตองเผชิญกับความ
ยากลําบากในการตัดสินคาดังกลาว ดังน้ันจะตองจํากัดตัวแปรที่ตองการวัดใหชัดเจน กระชับ เขาใจ
งาย และสื่อสารไดตรงประเด็น 3) การสังเกตพฤติกรรม นับวาเปนเทคนิคที่มีศักยภาพสูงสุด ซึ่งจะ
ทําใหไดขอมูลที่มีความตรงมากที่สุด เพราะจะชวยขจัดอิทธิพลและปญหาอ่ืน ๆ แตผูรวมโครงการ
ไมคอยจะเปดโอกาสใหเขาสังเกตพฤติกรรมโดยตรงตามความตองการ 4) การใชแบบสอบถามหรือ
แบบทดสอบ เปนการศึกษาที่เกี่ยวของกับผลสัมฤทธิ์ทางดานความรูและสติปญญา จะตองไดรับ
การพัฒนาใหมีคุณภาพทั้งทางดานความเที่ยงและความตรงเปนอยางดี  นอกจากน้ีวรรณี  แกมเกตุ
(2551: 271) กลาววา วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลที่นิยมใชโดยทั่วไปประกอบดวย 5 วิธี ไดแก 1) การ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการทดสอบ 2) การใชแบบสอบถาม 3) การสัมภาษณ 4) การสังเกต 5)
การเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารหลักฐานที่มีอยูแลว การที่จะเลือกใชวิธีการใดน้ันขึ้นอยูกับความ
เหมาะสมหลายประการ เชน คุณลักษณะหรือตัวแปรที่ตองการวัด ลักษณะของกลุมเปาหมาย และ
ทรัพยากรที่มีอยู รวมทั้งขอดีและขอจํากัดของแตละวิธีการดวย การเก็บรวบรวมขอมูลโดยการ
ทดสอบ และการใชแบบสอบถามเปนวิธีที่มักใชในการศึกษาเชิงปริมาณ สวนการสัมภาษณ
โดยเฉพาะการสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง การสัมภาษณแบบเจาะลึก การสนทนากลุม การสังเกต
และการศึกษาจากเอกสารหลักฐานที่มีอยูแลว เปนการศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพ

สรุปไดวาทักษะการเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนาเปนทักษะของฝายฝกอบรมและพัฒนาเกี่ยวกับความรู ความเขาใจในวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูล ในแตละวิธีการวามีหลักการ ขั้นตอนการดําเนินการ รวมทั้งขอดีและขอจํากัดที่แตกตางกัน

4. การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 64) กลาววา การออกแบบการฝกอบรม ผูจัด

โครงการฝกอบรมจะตองมีการวิ เคราะหความตองการในการฝกอบรมของกลุมเปาหมาย
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เปรียบเทียบถึงความตองการจําเปน หรือจัดลําดับความสําคัญในแตละกิจกรรมที่ตองการจัด
ฝกอบรมจากน้ันจึงนําขอมูลที่ไดมาออกแบบการฝกอบรม โดยคํานึงถึงลักษณะและประเภทของ
การฝกอบรมที่จัด หัวขอการฝกอบรม จํานวนผูเขารับการฝกอบรม สถานที่ ผูบรรยายหรือวิทยากร
อุปกรณเคร่ืองใชตาง ๆ งบประมาณ เปนตน เพื่อใหโครงการฝกอบรมที่ออกมามีความพรอม
สมบูรณและเหมาะสมกับความตองการ ตลอดจนปองกันอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาค ต ทั้งน้ี
ชูชัย สมิทธิไกร (2551:140-155) กลาววา กระบวนการออกแบบการฝกอบรม ประกอบดวย 1) การ
กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม คือ การกําหนดเปาหมายวาการฝกอบรมและพัฒนาจะตอง
เปลี่ยนแปลงความรู ทัศนคติ และพฤติกรรมของผูรับการฝกอบรมเปนไปในทิศทางใดและระดับใด
2) การกําหนดเน้ือหาของหลักสูตร คือ สาระความรูตาง ๆ ซึ่งผูเขารับการฝกอบรมควรจะไดเรียนรู
และนําไปใชในการปฏิบัติงาน การกําหนดเน้ือหาของหลักสูตรจะไดแก การจัดเตรียมโครงรางของ
หลักสูตร การสรางแผนการเรียน และการจัดวางเน้ือหาวิชา 3) การกําหนดระยะเวลาของการ
ฝกอบรม  คือ การกําหนดระยะเวลาทั้งหมดของการฝกอบรมและการแบงสรรเวลาในการฝกอบรม
4) การเลือกใชวิธีการฝกอบรม โดยพิจารณาวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม ภูมิหลังของผูรับการ
ฝกอบรม และการนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง 5) การกําหนดวิธีการประเมินผลการฝกอบรม
เพื่อพิจารณาวาการฝกอบรมที่ดําเนินการไปน้ันบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวเพียงใด และ
สุวิมล  วองวาณิช (2555: 2) กลาววา การออกแบบการฝกอบรม จะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค
ของโครงการโดยคราว ๆ จากวัตถุประสงคดังกลาว นํามาพิจารณาและระบุใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้น
เพื่อเปนฐานสําหรับในการกําหนดกิจกรรมการฝกอบรมตอไป โดยจะตองมีการวางแผนในเร่ือง
ตอไปน้ี 1) การกําหนดกลุมเปาหมายและขนาดของกลุมผูเขารับการอบรม 2) การกําหนด
หลักเกณฑการคัดเลือกผูรับการอบรม 3) ยุทธวิธีการไดผูเขาอบรมตามเกณฑที่กําหนด 4) การ
พัฒนาหลักสูตรการอบรม 5) การเตรียมความพรอมดานวิทยากรและสถานที่ฝกอบรม 6) การ
ประเมินผลการฝกอบรม นอกจากน้ี อนุพนธ   ชมจินดา (2555: 1) กลาววา เมื่อทราบวัตถุประสงค
ของการฝกอบรมแลว ตอไปจะเปนการคัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม ซึ่งจะนําไปสู
เปาหมายที่กําหนดไว กระบวนการในขั้นตอนน้ีจะมีความละเอียดออน และตองอาศัยการพิจารณา
ไตรตรองอยางรอบคอบเพื่อที่จะเปนการแกไขปญหาใหสนองตอความตองการขององคการ ห รือ
ผูรับการอบรมอยางถูกตอง ทั้งน้ีถากําหนดหลักสูตรจากความรูสึกของตนเอง หรือคนบางคน หรือ
ผูบังคับบัญชาที่มิไดกําหนดจากพื้นฐานความจําเปนในการฝกอบรม หรือการนําเอาหลักสูตรเกาที่
เคยใชอบรมมาแลวมาใชอีก โดยไมไดมีการปรับปรุงสิ่งเหลาน้ี ก็จะเปนสิ่งที่ทําใหการจัดฝกอบรม
ไมสัมฤทธิ์ผล
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สรุปไดวาการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา เปนทักษะของบุคลากรฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาเปนขั้นตอนที่สําคัญขั้นตอนหน่ึงของ
กระบวนการฝกอบรม ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองสามารถออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนาการฝกอบรมใหมีความเหมาะสม สามารถสนองวัตถุประสงคขององคการได

5. การวางแผนระยะยาว
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 64) กลาววา การวางแผน คือ การวางวัตถุประสงค

การกําหนดเปาหมาย การกําหนดกลยุทธ และการตัดสินใจสรรหาแนวทางในการดําเนินกิจกรรม
เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ทั้งน้ีชูชัย
สมิทธิไกร (2551: 132-140) กลาววา การวางแผนการฝกอบรมและพัฒนาเปนขั้นตอนที่สําคัญ
ขั้นตอนหน่ึงของกระบวนการฝกอบรม นอกจากจะตองทราบความจําเปนและความตองการในการ
ฝกอบรมแลวจะตองสามารถวางแผนการฝกอบรมใหมีความเหมาะสม สามารถสนองวัตถุประสงค
ขององคการได การวางแผนการฝกอบรม ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายและนโยบายการ
ฝกอบรม โดยจะตองพิจารณา 1) เปาหมายและลักษณะขององคการ 2) กลุมเปาหมาย วาเปนบุคคล
ระดับตําแหนงใด มีสายงานและภาระหนาที่อยางไร การกําหนดชวงระยะเวลาของเปาหมายและ
นโยบาย ควรจะมีระยะเวลาที่ชัดเจนและแนนอน การวางแผนระยะยาว คือ เปาหมายที่จําเปนตอง
อาศัยเวลานานกวาจะบรรลุผล ใชเวลานานมากกวา 2 ปขึ้นไป เปนการวางแผนการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรตลอดชวงอายุการปฏิบัติงาน จะเปนแผนที่สําหรับการเดินทางไปสูจุดหมายของ
บุคลากรสําหรับการฝกอบรมและพัฒนาที่องคการจะจัดใหแกบุคลากรในแตละชวงเวลา เพื่อให
บุคลากรมีความงอกงามในวิชาชีพ มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและมีความภักดีตอองคการ ซึ่ง
การกําหนดกลยุทธการฝกอบรม ไดแก 1) การมุงเนนที่ปญญา มุงเสริมสรางความรูความเขาใจและ
ความคิดของบุคคล 2) การมุงเนนที่พฤติกรรม มุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล
3) การมุงเนนที่สภาพแวดลอม มุงปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคคล  และศิริชัย กาญจน
วาสี (2552: 208) กลาววา การวางแผนเปนการศึกษาความเปนมา และความเปนอยูในปจจุบันของ
โครงการฝกอบรมและพัฒนา เพื่อกําหนดความเปนไปไดที่พึงประสงคของโครงการในอนาคต โดย
การกําหนดจุดมุงหมาย (Goal) วัตถุประสงค (Objective) และเปาหมาย (Tagets) จากน้ันจึงมีการ
ดําเนินงาน คัดเลือกและจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู กําหนดกรรมวิธี และกิจกรรมที่จะทําใหบรรลุ
เปาหมายที่ตองการสวนการประเมินจะเปนการติดตามกํากับการดําเนินโครงการและผลที่เกิดขึ้นวา
ควรพัฒนาโครงการแบบใด ควรพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงานอะไรบาง เพื่อใหบรรลุผลตามที่
ตองการและผลที่เกิดขึ้นมีความเหมาะสมเพียงใด และสมใจ ลักษณะ (2552: 285-287) กลาววา การ
วางแผนกลยุทธ (Strategic planning) เปนวิธีการสําคัญที่จะชวยรับประกันความสําเร็จขององคการ
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ในการดําเนินงาน เพราะแผนกลยุทธจะชวยพิจารณาอยางรอบคอบถึงโอกาส ขอจํากัด จุดเดน จุด
ดอยขององคการ เปนขอมูลที่ชี้นําแนวทางเลือกที่เปนไปไดและมีโอกาสประสบความสําเร็จสูง ซึ่ง
มีขั้นตอนของการวางแผนกลยุทธดังน้ี 1) การวิเคราะหโอกาส ขอจํากัด จุดเดน จุดดอย (SWOT
Analysis) คือการศึกษาสถานการณทั้งจากสิ่งแวดลอมนอกองคการ 2) พัฒนาวิสัยทัศน (Vision) คือ
การนําขอมูลจาก SWOT มากําหนดเปนนโยบาย ทิศทาง ความมุงมั่น แสดงสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
องคการในวันหนา 3) กําหนดพันธกิจ (Mission) คือการวางระบบการดําเนินงานวาควรเนนการ
ดําเนินงานใหญ ๆ ในดานใด 4) จัดการทําหลักการที่จะนําทาง (Guiding principles) คือการกําหนด
เกณฑมาตรฐานของการดําเนินงาน 5) พัฒนาวัตถุประสงคกวาง ๆ คือ การกําหนดผลที่จะใหเกิด
ขึ้นกับองคการ ควรเปนผลที่กวางพอที่จะครอบคลุมการดําเนินงานตามพันธกิจ เปนผลที่ตรวจสอบ
วัดได และสอดคลองกับหลักการนําทาง 6) กําหนดกลยุทธเฉพาะ (Specific tactics) คือ การวางแผน
ดําเนินงานตามกรอบ เวลา ใหสนองวัตถุประสงค  นอกจากน้ี พิชิต เทพวรรณ (2554: 106-113)
กลาววา กลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรูปแบบการตัดสินใจในนโยบายที่เกี่ยวของกับ
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ โดยตองมีความสอดคลองกับเปาหมายและ
วัตถุประสงค เพื่อความไดเปรียบทางการแขงขันขององคการ ดังน้ันจะตองมีการดําเนินการดังน้ี 1)
มีการวิเคราะหถึงความจําเปนและความตองการอยางจริงจัง 2) มีการสื่อสารและสรางความรวมมือ
กับบุคลากรทุกระดับขององคการ โดยการสื่อสารถึงความคาดหวังจากการกําหนดกลยุทธ ทั้งน้ี
เพื่อใหบุคลากรทราบเหตุผลของการใชกลยุทธกับเปาหมายขององคการ 3) ตองมีการวางแผน
เพื่อใหไดรับการสนับสนุนจากผูที่เกี่ยวของในกลยุทธ 4) มีการประเมินหรือแกไขอุปสรรคที่เกิดขึ้น
อันอาจเกิดจากการขาดทรัพยากร การขาดความรวมมือ รวมทั้งกระบวนการสนับสนุน เปนตน 5) มี
การเตรียมแผนปฏิบัติการ ทั้งทางดานทรัพยากรมนุษย เวลา การมีสวนรวม การสื่อสาร และวิธีการ
ติดตาม 6) การนําโครงการหรือกลยุทธไปปฏิบัติ ตองมีการตรวจสอบและติดตามความกาวหนา
ตลอดจนปรับปรุงกลยุทธตามความจําเปน

สรุปไดวาการวางแผนระยะยาวเปนทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาโดย
จะตองมีทักษะการวางแผนที่ดี สามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกขององคการ
เพื่อนํามากําหนดทิศทางหรือเปาหมาย และกลยุทธในการพัฒนาบุคลากรที่มีความสอดคลองกับ
ความตองการของบุคลากรและองคการ

6. การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
เยาวดี รางชัยกุล  วิบูลยศรี (2551:237) กลาววา คําวา ผลตอบแทน (Benefit)

หมายถึง ผลประโยชนหรือมูลคาของบริการที่ไดรับ ซึ่งอาจเปนผลลัพธหรือเปนผลพลอยไดที่
เกิดขึ้นจากการจัดทําโครงการโดยทั่วไปแลวผลตอบแทนที่เปนผลประโยชนน้ัน  สามารถจําแนกได
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เปนผลประโยชนทางตรงและผลประโยชนทางออมโดยพิจารณาจากวัตถุประส งคของแตละ
โครงการเปนหลัก สวนคําวาตนทุน (Cost) หมายถึง คาใชจายหรือคาลงทุนทั้งหมดในแตละ
โครงการ ซึ่งรวมถึงคาใชจายที่เปนตัวเงินหรือที่ไมเปนตัวเงิน เชน ในรูปของการใชบริการอ่ืน ๆ
ดวย เปนตน ซึ่งขั้นตอนแรกของการวิเคราะหตนทุนไมวาจะอยูระหวางกําลังดําเนินโครงการหรือ
กําลังวางแผนก็ตาม ตองมีการจําแนกประเภทของคาลงทุน ประกอบดวย 1) คาลงทุนที่ตายตัวตอคา
ลงทุนที่เปลี่ยนแปลง คาลงทุนที่ตายตัว ไดแก คาลงทุนในการเร่ิมตนกิจกรรม ซึ่งถาขาดสิ่งดังกลาว
ก็ไมสามารถทํางานได สวนคาลงทุนที่เปลี่ยนแปลง ไดแก คาใชจายในการบํารุงรักษา ตลอดจน
คาใชจายในการดําเนินงานประจําวัน 2) คาลงทุนที่เพิ่มขึ้นตอคาลงทุนที่จมหรือที่ไดลงทุนไปแลว
คาลงทุนที่เพิ่มขึ้น เปนคาแตกตางของคาใชจายที่เกิดขึ้นในระยะเวลาดําเนินกิจกรรมอยู เมื่อนํามา
เปรียบเทียบกับคาใชจายที่ไดลงทุนไปแลวหรือที่เรียกวา คาลงทุนที่จม คาแตกตางของคาใชจาย
ดังกลาวสามารถชวยตัดสินใจไดวา ควรยุติโครงการหรือจะดําเนินโครงการตอไป 3) คาลงทุนที่
ตองจายตามกําหนดเวลาตอการลงทุนคร้ังเดียว คาลงทุนที่ตองจายตามกําหนดเวลา เปนคาใชจายที่
ตองจายตามปกติในชวงเวลาที่แนนอน สวนคาลงทุนคร้ังเดียว เปนคาใชจายเพื่อซื้ออุปกรณหรือ
เคร่ืองมือ ซื้อไปคร้ังเดียวแตใชงานไปไดนาน 4) คาลงทุนที่แฝงเรนตอคาลงทุนที่ชัดแจง คาลงทุนที่
แฝงเรน เปนคาใชจายที่ไมสามารถกําหนดใหชัดแจงลวงหนาได สวนคาลงทุนที่ชัดแจ ง เปน
คาใชจายที่เห็นไดชัด เชน คาไฟฟา เปนตน นอกจากน้ียังจําแนกประเภทคาใชจาย ประกอบดวย 1)
คาใชจายโดยตรง ไดแก คาใชจายที่เกิดจากการใหบริการแกผู รับบริการที่จําเพาะเจาะจง 2)
คาใชจายโดยออม ไดแก คาใชจายที่ไมเกี่ยวของกับการใหบริการของโครงการ ในบางคร้ังไม
สามารถระบุไดชัดเจนวาควรจะเปนคาใชจายประเภทใดดังน้ันผูบริหารโครงการจึงควรศึกษาให
เขาใจเกี่ยวกับตนทุนของคาใชจายในการดําเนินงาน และควรคํานึงถึงตนทุนเสมอ

นอกจากน้ีสุจิตรา ธนานันท (2552: 149-157) กลาววา การประเมินความคุมคาเงิน
ในการฝกอบรม (Return On Investment: ROI) เปนการหาคําตอบวาผลตอบแทนที่ไดจากการ
ฝกอบรมจะมีคามากกวาคาใชจายหรือตนทุนที่ไดลงไปทั้งทางตรงและทางออมหรือไม มีความ
เหมาะสมคุมคามากนอยเพียงไร ซึ่งการวิเคราะหความคุมคาในการฝกอบรมจะเปนเคร่ืองมือในการ
ตัดสินใจของผูบริหาร โดยตองระบุคาใชจายและมูลคาออกมาเปนตัวเงินใหชัดเจน ตองมีความ
เชื่อมโยงกับผลลัพธตามเปาหมายรวมถึงการวางนโยบายของการฝกอบรม เคร่ืองมือตาง ๆ ที่
สามารถนํามาประยุกตใชในการประเมินผลตอบแทนจากการฝกอบรมไดแก 1) การวิเคราะหอัตรา
ผลตอบแทนกับคาใชจาย (Benefit/Cost Ratio: BCR) เปนการวิเคราะหผลตอบแทนทางการเงิน
โดยพิจารณาจากผลตอบแทนและคาใชจาย ซึ่งมีสูตรในการคํานวณดังน้ี
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อัตราผลตอบแทนกับคาใชจาย (BCR) = ผลตอบแทนของโครงการ

คาใชจายของโครงการ
2) การวิเคราะหผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on investment: ROI) เปนการวิเคราะห
ผลตอบแทนทางการเงิน โดยวิธีการเปรียบเทียบผลตอบแทนสุทธิที่ เกิดขึ้นกับคาใชจาย ซึ่ง
ผลตอบแทนสุทธิ คือ ผลตอบแทนการลงทุนที่ไดรับลบดวยคาใชจายที่เกิดขึ้น ผลตอบแทนการ
ลงทุนสามารถคํานวณ โดยการนําผลตอบแทนสุทธิที่ได หารดวยคาใชจาย แลวคูณดวยรอย

ผลตอบแทนการลงทุน  (ROI) = ผลประโยชนสุทธิ (ผลตอบแทน- คาใชจาย) x 100

คาใชจายของโครงการ
3) การวิเคราะหระยะเวลาการจายคืน (Payback Period) เปนการคํานวณผลตอบแทนโดยคํานวณ
จากรายรับในแตละปที่เกิดจากการลงทุน จนกระทั่งเทากับจํานวนเงินเดิมที่ใชในการลงทุน
ยกตัวอยางเชน รายรับในแตละปมีอัตราคงที่ ระยะเวลาการจายคืนสามารถวิเคราะหไดจากยอดเงิน
ลงทุนเดิม หารดวยปริมาณรายรับหักคาใชจายที่คาดหวังในแตละป โดยพิจารณาจากสูตรดังน้ี

ระยะเวลาจายคืน (Payback Period)  = เงินลงทุนทั้งหมด

(รายรับ - คาใชจาย)
ในการคํานวณผลตอบแทนการลงทุน คือ การระบุคาใชจายของโปรแกรมที่

เหมาะสมคาใชจายที่เกี่ยวของที่จะใชในการคํานวณผลตอบแทนการลงทุน จะประกอบดวย 1)
คาใชจายในการประเมินความตองการในการฝกอบรม 2) คาใชจายในการออกแบบและพัฒนา
โปรแกรมการฝกอบรม 3) คาใชจายเพิ่มเติม คาใชจายในการพัฒนาโปรแกรม 4) คาใชจายในการ
ดําเนินโครงการ ไดแก เงินเดือนผูฝกสอน ผูประสาน คาวัสดุอุปกรณในการฝกอบรม คาเดินทาง ที่
พัก คาอาหาร คาสิ่งอํานวยความสะดวก และคาสถานที่ 5) คาใชจายในการประเมินผลการฝกอบรม
6) คาใชจายเพิ่มเติมในหนวยงานฝกอบรม หลังจากที่เก็บขอมูลและทําการวิเคราะหแบงแยก
ผลประโยชนการฝกอบรมและทําการแปลงขอมูลกลายเปนขอมูลทางการเงินแลวจึงนํามาคํานวณ
ดวยสูตรการหาผลตอบแทนการลงทุน

สรุปไดวาบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีทักษะในการวิเคราะหตนทุนและ
คาใชจาย ที่ประกอบดวย การวิเคราะหอัตราผลตอบแทนกับคาใชจาย การวิเคราะหผลตอบแทนจาก
การลงทุน และการวิเคราะหระยะเวลาการจายคืน เพื่อนําผลการคํานวณที่ไดมาใชประกอบการ
พิจารณาตัดสินใจในการบริหารโครงการฝกอบรมตอไป
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6. การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
การประเมินผล (Evaluation) คือ การเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบเพื่อ

ประเมินความสําเร็จของโครงการฝกอบรม และนําไปสูการแกไขปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  วัตถุประสงคของการประเมินผลเพื่อ 1) ตรวจสอบวาการฝกอบรมบรรลุตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวหรือไม 2) คนหาจุดดีและจุดที่ควรแกไขของการฝกอบรม 3) ตรวจสอบความคุมคาของ
การฝกอบรม 4) รวบรวมขอมูลซึ่งจะชวยในการจัดการฝกอบรมในอนาคต โดยอาศัยเกณฑการ
ประเมินผล 4 ประเภท ไดแก 1) ปฏิกิริยา หมายถึงความรูสึกของผูรับการฝกอบรมที่มีตอการ
ฝกอบรม 2) การเรียนรู   คือเกณฑที่บงชี้ว าผู เขารับการฝกอบรมมีความรู  ทักษะ ทัศนคติ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นกวาเดิมหรือไม 3) พฤติกรรม คือ การประเมินวาพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหรือไมภายหลังจากการ
ฝกอบรม 4) ผลลัพธ คือ การประเมินผลของการฝกอบรมที่มีตอการดําเนินงานขององคการ เชน
อัตราการลาออก อัตราการขาดงาน คุณภาพและปริมาณของผลผลิต ขวัญและกําลังใจของบุคลากร
เปนตน เกณฑซึ่งใชในการประเมินผลการฝกอบรมจะถือวามีความเหมาะสมหรือถูกตองก็ตอเมื่อ
เกณฑน้ันประกอบดวยความรู ทักษะหรือความสามารถ (KSA) ที่ไดมาจากการวิเคราะหความ
ตองการในการฝกอบรม และถือวาจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เกณฑที่ไม
เหมาะสมประเภทแรกคือเกณฑที่ขาดหาย หมายถึง เกณฑที่ไมไดถูกบรรจุไวในการประเมินผลทั้ง
ๆที่การวิเคราะหความตองการระบุวาเปนเกณฑที่เกี่ยวของและเหมาะสม และเกณฑที่ถูกปนเปอน
หมายถึง เกณฑที่มีสิ่งแปลกปลอมเขามาแทรก ทําใหกลายเปนเกณฑซึ่งไมสามารถวัดความสําเร็จ
ของการฝกอบรมไดอยางแทจริง (ชูชัย สมิทธิไกร, 2551: 205-226)

ทั้งน้ีนงนุช วงษสุวรรณ (2552: 201) กลาววา การประเมินผลการฝกอบรมสวนใหญ
แบงออกเปน 3 ประเภท ดังน้ี 1) ประเมินกอนการปฏิบัติงาน เปนการเก็บขอมูลผูเขารับการ
ฝกอบรมกอนเขารับการฝกอบรมในดานความรูสึก เจตคติ และความคาดหวังที่จะไดรับจากการ
ฝกอบรม 2) การประเมินผลระหวางการปฏิบัติงานเปนการเก็บขอมูลหลังจาก ผูที่เขารับการ
ฝกอบรมไดรับการฝกอบรมชั่วระยะเวลาหน่ึง อาจทําหลายคร้ังตอเน่ืองกันโดยเวนชวงพอสมควร
สวนใหญจะถามเกี่ยวกับวิชาในหลักสูตร ระยะเวลาในการฝกอบรม ผูบรรยาย เอกสารและปญหา
ของผูเขารับการฝกอบรม 3) การประเมินผลหลังการฝกอบรมเปนการประเมินผลเมื่อสิ้นสุดการ
ฝกอบรมแลว จะประเมินในดานวิชาการ เชน หลักสูตร ระยะเวลา สถานที่ อุปกรณ วิทยากร ความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะในการฝกอบรม เปนตน นอกจากน้ีศิริชัย กาญจนวาสี (2552: 218-221)
กลาววา การประเมินโครงการฝกอบรมสามารถกระทําได 3 ระยะ ไดแก 1) การประเมินกอนการ
ฝกอบรม เปนการประเมินความเหมาะสมของตัวโครงการกอนการฝกอบรม เชน การประเมินความ
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ตองการความจําเปนในการฝกอบรม ความเหมาะสมของจุดมุงหมาย วัตถุประสงค เปาหมาย วิธีการ
2) การประเมินระหวางการฝกอบรม เปนการประเมินกระบวนการดําเนินงานการฝกอบรมใน
ระหวางที่การฝกอบรมกําลังดําเนินอยู สําหรับพัฒนาประสิทธิภาพและปรับปรุงแกไข เชน ประเมิน
ทรัพยากรการบริหารโครงการ การดําเนินงานการฝกอบรมที่ปฏิบัติจริงเมื่อเทียบกับแผน ปญหา
อุปสรรคระหวางการฝกอบรมและการแกไข เปนตน 3) การประเมินหลังการฝกอบรม เปนการ
ประเมินผลของโครงการหลังการฝกอบรมน้ัน ประกอบดวย การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) เปน
การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของผูเขารับการฝกอบรม วามีความรูสึกอยางไรเกี่ยวกับโครงการ
การประเมินการเรียนรู (Learning) เปนการประเมินผลการเรียนรูที่เกิดขึ้นกับผูเขารับการฝกอบรม
เชนการเปลี่ยนแปลงการเรียนรูกอน-หลังการฝกอบรม การประเมินพฤติกรรม (Behavior) เปนการ
ประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเมื่อกลับไปปฏิบัติงาน การประเมินผลลัพธที่เกิดตอองคการ
(Results) เปนการประเมินผลลัพธหรือผลกระทบที่เกิดตอองคการอันเน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม เชน การเพิ่มของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของหนวยงาน /
องคการ การลดลงของตนทุน การเพิ่มกําไร เปนตน สวนการติดตามผล (Follow-up) การฝกอบรม
เปนกระบวนการที่กระทําภายหลังที่โครงการฝกอบรมไดจบสิ้นไปแลว โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนา
ปรับปรุง แกไขหลักสูตร และการดําเนินโครงการฝกอบรมใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นในอนาคต ซึ่งระยะเวลาควรกระทําหลังจากโครงการไดจบลงแลวชวงระยะเวลาหน่ึง สิ่งที่
ติดตามศึกษาอาจเปน การนําความรูและทักษะจากการฝกอบรมไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ผลกระทบ (Impact) ตอเพื่อนรวมงานหรือผูที่เกี่ยวของ

สรุปไดวาการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา เปนทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรม
และพัฒนา เกี่ยวกับความรู ความเขาใจ ดานการวัดและประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งจะ
ประกอบดวย การประเมินกอนการฝกอบรมและพัฒนา ระหวางการฝกอบรมและพัฒนา และหลัง
การฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งขอมูลจาการประเมินผลจะนําไปเพื่อใหขอมูลสะทอนกลับวาการ
ฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน

7. การวิจัย
การวิจัยชวยเสริมสรางศักยภาพทางวิชาการ และวิชาชีพ และมีพัฒนาการตาม

การเปลี่ยนแปลงของสังคมและวิชาชีพ การวิจัยเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญตอมวลมนุษย ผลจาก
การวิจัยทําใหเกิดความรู ความกระจางในปรากฏการณตาง ๆ วิทยาการทุกสาขาเจริญกาวหนา
พรมแดนความรูขยายออกไปอยางตอเน่ือง ชวยใหมนุษยแกปญหาตาง ๆ ที่ประสบ ผลการวิจัยทํา
ใหสามารถสั่งสมความรูทั้งรอบตัวและภายในตัวมนุษย มีผลงานสรางสรรคและสิ่งประดิษฐที่มีคา
มากมาย การวิจัยเปนกิจกรรมที่ชวยใหผูวิจัยมีคุณลักษณะที่ดี มีศักยภาพในการสรางองคความรู
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และทําใหมนุษยมีวิถีชีวิตความเปนอยูที่ดีขึ้น ประโยชนของการวิจัยมีหลายประการ เชน ชวยใหได
ความรูใหมทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ ชวยพิสูจนหรือตรวจสอบความถูกตองของกฎเกณฑ หลักการ และ
ทฤษฎีตาง ๆ ชวยใหเขาใจสถานการณ ปรากฏการณ และพฤติกรรมตาง ๆ ไดอยางถูกตอง ชวยให
สามารถแกไขปญหาไดถูกตองและมีประสิทธิภาพ ชวยในการวินิจฉัยตัดสินใจไดอยางเหมาะสม
ชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น (บุญชม ศรีสะอาด และสุริทอง ศรีสะอาด,
2552: 13-14) ทั้งน้ีการวิจัยเปนกิจกรรมพัฒนาปญญา เสริมสรางความรู ความเขาใจแกมนุษยเพื่อ
นําไปปรับปรุงและพัฒนาวิถีการดํารงชีวิตทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรมใหดีขึ้น
ทั้งยังใชในการปรับตัวเองใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของธรรมชาติและสิ่งแวดลอมของโลกไดเปน
อยางดี การวิจัยไดมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาประเทศในดานตาง ๆ ผลการวิจัยที่ผานมาชวยให
ประเทศไทยสามารถพึ่งพาตนเองในทางปญญาไดระดับหน่ึง ทั้งยังเปนการสรางรากฐานของการ
พัฒนาประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ, 2555: 1)

นอกจากน้ี นิภา ศรีไพโรจน (2555: 2) กลาววา ปจจุบันน้ีบุคคลในวงการตาง ๆ
ไดใหความสนใจการวิจัยมากขึ้น ทั้งน้ีเพราะไดเห็นประโยชนของการวิจัยที่ มีตอมวลมนุษยมี
ดังตอไปน้ี 1) การวิจัยชวยใหเกิดวิทยาการใหม ๆ เพิ่มพูนมากยิ่งขึ้นทั้งทางดานทฤษฎีและปฏิบัติ 2)
การวิจัยสามารถใชแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ ถูกตองและยุติธรรม 3) การวิจัยจะชวยให
เขาใจปรากฏการณและพฤติกรรมตาง ๆ ไดดีขึ้น และสามารถใชทํานายปรากฏการณและพฤติกรรม
ตาง ๆ ไดอยางถูกตอง และมีประสิทธิภาพมากกวาการคาดคะเนแบบสามัญสํานึก 4) การวิจัย
สามารถชวยในดานการกําหนดนโยบาย การวางแผนงาน การตัดสินปญหาหรือการวินิจฉัยสั่งการ
ของผูบริหารใหเปนไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 5) การวิจัยสามารถตอบคําถามที่ยังคลุมเครือให
กระจางชัดยิ่งขึ้น 6) การวิจัยจะชวยกระตุนความสนใจของนักวิชาการใหมีการใชผลการวิจัยและ
ทํางานคนควาวิจัยตอไป 7) การวิจัยจะทําใหทราบขอเท็จจริงตาง ๆ ซึ่งนํามาใชเปนประโยชนเพื่อ
การปรับปรุงหรือพัฒนาบุคคลและหนวยงานตาง ๆ ใหเจริญกาวหนาดียิ่งขึ้น 8) การวิจัยทําใหมี
ผลงานวิจัยเพิ่มมากขึ้น ซึ่งจะชวยเสริมใหทราบขอเท็จจริงไดกวางขวางและแจมชัดยิ่งขึ้น 9) การ
วิจัยจะชวยกระตุนบุคคลใหมีเหตุผล รูจักคิด และคนควาหาความรูอยูเสมอ 10) การวิจัยชวยใหมี
เคร่ืองมือและเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ทันสมัยเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา ซึ่งอํานวยความสะดวกสบายใหแก
มนุษยเปนอยางมาก

เน่ืองจากการวิจัยยึดถือและปฏิบัติตามลําดับขั้นของกระบวนการทางวิทยาศาสตร
จึงทําใหการวิจัยมีลักษณะและธรรมชาติดังน้ี (นิภา ศรีไพโรจน, 2555: 5) 1) การวิจัยจะเปนเร่ืองที่
เกี่ยวของกับการแกปญหาโดยตรงหรือเปนการตรวจสอบสมมติฐาน 2) การวิจัยจะตองมีการ
วางแผนดวยความระมัดระวังและมีระบบโดยอาศัยหลักการวิเคราะหในเชิงเหตุผล 3) การวิจัย
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จะตองมีการเก็บรวบรวมขอมูลใหม สําหรับจุดมุงหมายที่กําหนดขึ้นใหม หรืออาจใชขอมูลเดิมที่มี
อยูแลว นํามาใชเพื่อจุดประสงคใหมแตกตางไปจากจุดประสงคเดิมของแหลงขอมูล 4) การวิจัยมุงที่
จะหาขอเท็จจริงเพื่อพัฒนาทฤษฎี กฎเกณฑตาง ๆ เพื่อประโยชนในการทํานายหรือสรุปครอบคลุม
ไปยังเร่ืองอ่ืน ๆ 5) การวิจัยตองอาศัยผูวิจัยที่มีความรูความสามารถในปญหาที่จะทําการวิจัย ถา
ผูวิ จัยยังไมเชี่ยวชาญพอตองคนควาอยางละเอียดถี่ถวน นอกจากน้ีนักวิจัยจะตองมีความรู
ความสามารถเกี่ยวกับระเบียบวิธีในการวิจัย ตลอดจนเขาใจวิธีการวิเคราะหปญหาน้ันดวย 6) การ
วิจัยที่ดีจะตองมีเคร่ืองมือและวิธีการในการเก็บรวบรวมขอมูลที่มีความเที่ยงตรงและเชื่อถือได 7)
การวิจัยจะตองเปนกระบวนการที่ใชเหตุผลโดยต้ังอยูบนรากฐานของตรรกศาสตร การเก็บรวบรวม
ขอมูลและการสรุปผลตองปราศจากอคติ คือเสนอขอเท็จจริงอยางตรงไปตรงมา ไมควรให
ความรูสึกหรือความคิดเห็นสวนตัวเขามามีอิทธิพลตอการสรุปผลการวิจัย เพื่อใหผลที่ไดถูกตอง
ตามความเปนจริง 8) การวิจัยตองอาศัยความอดทนและความพยายามของผูวิจัย โดยเฉพาะในการ
เก็บรวบรวมขอมูลหรือการติดตามผล 9) การวิจัยตองอาศัยความกลาหาญเด็ดเด่ียวของผูวิจัย
โดยเฉพาะการวิจัยที่เกี่ยวของกับสังคม จิตวิทยา หรือการศึกษา เชน การวิจัยเพื่อปฏิรูปการเรียนการ
สอน หรือการวิจัยที่ขัดกับขนบธรรมเนียมประเพณี ผูวิจัยจะตองมีความกลาที่จะเสนอผลการวิจัย
น้ัน 10) การวิจัยจะตองมีการบันทึก และรายงานผลอยางละเอียดและระมัดระวัง ตองนิยามคําศัพท
และคําสําคัญตาง ๆ ใหชัดเจน ระบุขอบเขตของการวิจัย ขอตกลงเบื้องตน ฯลฯ ตลอดจนรายงานผล
ดวยความซื่อสัตย และการเสนอรายงานผลการวิจัยจะตองทําใหผูอานเขาใจงาย ดังน้ันจึงมีการเสนอ
ตัวเลขและรายละเอียดที่สําคัญในตาราง

นอกจากน้ีวรรณี แกมเกตุ (2551: 21-24) ไดกลาวถึงกระบวนการวิจัยไววา สามารถ
แบงออกเปน 9 ขั้นตอน ดังน้ี 1) การกําหนดและนิยามปญหาการวิจัย  เปนจุดเร่ิมตนที่สําคัญมากใน
การวิจัย โดยนักวิจัยจะตองศึกษาทําความรูจักกับปรากฏการณที่มุงศึกษาเปนอยางดี เพื่อใหสามารถ
กําหนดปญหาวิจัยไดอยางเหมาะสม จากน้ันจะตองนิยามปญหาวิจัยใหชัดเจน สามารถปฏิบัติการ
วิจัยเพื่อหาคําตอบสําหรับปญหาวิจัยที่ต้ังไว 2) การพัฒนากรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย
กรอบแนวคิดในการวิจัย คือแผนภาพทางความคิดของนักวิจัยในการหาคําตอบสําหรับปญหาวิจัย
ที่ต้ังขึ้น ซึ่งประกอบดวยตัวแปรที่ศึกษา และอาจรวมไปถึงการระบุความสัมพันธระหวางตัวแปรที่
ศึกษาดวย สวนการต้ังสมมติฐานเปนขั้นตอนการคาดคะเนคําตอบของปญหาวิจัยไวลวงหนา 3)
การออกแบบการวิจัย เพื่อใหไดมาซึ่งขอคนพบที่ดีมีคุณภาพ สําหรับการตอบปญหาการวิจัย การ
ออกแบบการวิจัย จะตองพิจารณาอยางนอย 3 เร่ือง ไดแก การออกแบบเคร่ืองมือในการวัดคาตัว
แปร และการควบคุมตัวแปรแทรกซอน การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง การออกแบบการ
วิเคราะหขอมูล 4) การพัฒนาเคร่ืองมือวิจัย ขั้นตอน้ีนักวิจัยจะตองกําหนดและเลือกใชเคร่ืองมือให
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เหมาะสมกับงานวิจัย โดยคํานึงถึงรูปแบบของการวิจัยและขอมูลที่ตองศึกษา การดําเนินการสราง
และทดลองใช (Try out) ตลอดจนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ เพื่อใหไดเคร่ืองมือที่มี
ประสิทธิภาพในการเก็บรวบรวมขอมูลจริงตอไป 5) การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง
นักวิจัยจะตองออกแบบกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางในปรากฏการณที่ศึกษาอยางเหมาะสม
รอบคอบ โดยนักวิจัยจะตองกําหนดวิธีเลือกกลุมตัวอยาง ตลอดจนขนาดของกลุมตัวอยางเพื่อใหได
กลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนที่ดีของประชากรที่ศึกษา 6) การเก็บรวบรวมขอมูล เปนขั้นตอนการนํา
เคร่ืองมือที่ผานการพัฒนาจนมีคุณภาพดีแลวไปใชกับกลุมตัวอยางจริงที่ใชในการวิจัย ซึ่งเทคนิค
และวิธีการใชน้ันขึ้นอยูกับประเภทและลักษณะของเคร่ืองมือที่สรางขึ้น 7) การวิเคราะหขอมูล
นักวิจัยจะตองนําขอมูลที่รวบรวมไดมาจัดประเภทขอมูลใหงายและสะดวกตอการวิเคราะห และ
พิจารณาเลือกใชสถิติใหเหมาะสม สอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยและธรรมชาติของขอมูล
8) การแปลความหมายและสรุปผลการวิจัย จากผลการวิเคราะหขอมูล นักวิจัยจะตองอานคาสถิติ
จับประเด็นที่เปนสาระสําคัญแปลความหมายและสรุปผลเพื่อตอบปญหาตามวัตถุประสงคของการ
วิจัย รวมทั้งการพิจารณาตรวจสอบวาผลการวิจัยที่ไดเปนไปตามสมมติฐานหรือไม อยางไร 9) การ
เขียนรายงานการวิจัย  ในขั้นตอนน้ีนักวิจัยจะตองเขียนรายงานการวิจัย เพื่อตอบวัตถุประสงคการ
วิจัยที่ต้ังไวใหครบถวน ตามแนวการเขียนรายงานวิจัยซึ่งมีเน้ือหาสาระครอบคลุมทุกขั้นตอนที่
กลาวมาแลว รวมทั้งการอภิปรายผลการวิจัยดวย โดยพยายามเขียนดวยภาษาที่ถูกตอง รัดกุมและ
อานเขาใจงาย

ทั้งน้ีในการทํางานวิจัยใด ๆ ก็ตามผูวิจัยหรือนักวิจัยนับเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด
เพราะงานวิจัยจะสําเร็จสมความมุงหมายหรือไมน้ันขึ้นอยูกับนักวิจัยเปนสําคัญ ดังน้ันนักวิจัยจึง
ตองมีคุณลักษณะที่จําเปนบางประการดังตอไปน้ี (นิภา ศรีไพโรจน, 2555: 3) 1) มีความรูพื้นฐาน
ในสาขาวิชาที่ทําการวิจัยเปนอยางดี เพื่อจะไดเลือกใชเทคนิค วิธีการและเคร่ืองมือใหเหมาะสม
สอดคลองกับลักษณะของงานวิจัยน้ัน 2) มีความรอบรูในสาขาวิชาอ่ืนที่เกี่ยวของกับงานวิจัยที่กําลัง
ทําอยู 3) มีความอยากรูอยากเห็น มีความกระตือรือรนในการทํางานวิจัยเพื่อหาความรูใหม ๆ ตามที่
ตนเองสนใจ 4) มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 5) มีความอดทนเมื่อผจญกับอุปสรรคและความลมเหลว
6) มีความกลาที่จะตัดสินใจ 7) มีความสามารถในการบังคับตนเอง เพื่อใหงานการวิจัยน้ันดําเนินไป
ไดอยางตอเน่ืองและบรรจุผลในที่สุด

นอกจากน้ี จรรยาบรรณนักวิจัย ถือเปนหลักเกณฑควรประพฤติปฏิบัติของนักวิจัย
ทั่วไป เพื่อใหการดําเนินงานวิจัย ต้ังอยูบนพื้นฐานของจริยธรรม และหลักวิชาการที่เหมาะสม
ตลอดจนประกันมาตรฐาน ของการศึกษาคนควาใหเปนไป อยางสมศักด์ิศรี และเกียรติภูมิของ
นักวิจัย มีดังน้ี (สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ, 2555:2)
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1. นักวิจัยตองซื่อสัตยและมีคุณธรรมในทางวิชาการและการจัดการ นักวิจัยตองมี
ความซื่อสัตยตอตนเอง ไมนําผลงานของผูอ่ืนมาเปนของตน ไมลอกเลียนงานของผูอ่ืน ตองให
เกียรติ และอางถึงบุคคล หรือแหลงที่มาของขอมูล ที่นํามาใชในงานวิจัย ตองซื่อตรงตอการแสวงหา
ทุนวิจัย และมีความเปนธรรม เกี่ยวกับผลประโยชน ที่ไดจากการวิจัย

2. นักวิจัยตองตระหนักถึงพันธกรณี ในการทําวิจัย ตามขอตกลงที่ทําไว กับ
หนวยงานที่สนับสนุนการวิจัย และตอหนวยงานที่ตนสังกัดนักวิจัยตองปฏิบัติตามพันธกรณี และ
ขอตกลงการวิจัย ที่ผูเกี่ยวของทุกฝายยอมรับรวมกัน อุทิศเวลาทํางานวิจัย ใหไดผลดีที่สุด และ
เปนไปตามกําหนดเวลา มีความรับผิดชอบ ไมละทิ้งงาน ระหวางดําเนินการ

3. นักวิจัยตองมีพื้นฐานความรูในสาขาวิชาการที่ทําวิจัย นักวิจัยตองมีพื้น
ฐานความรู ในสาขาวิชาการที่ทําวิจัยอยางเพียงพอ และมีความรูความชํานาญ หรือมีประสบการณ
เกี่ยวเน่ืองกับเร่ืองที่ทําวิจัย เพื่อนําไปสูงานวิจัยที่มีคุณภาพ และเพื่อปองกัน ปญหา การวิเคราะห
การตีความ หรือ การสรุป ที่ผิดพลาด อันอาจกอใหเกิดความเสียหาย ตองานวิจัย

4. นักวิจัยตองมีความรับผิดชอบตอสิ่งที่ศึกษาวิจัย ไมวาจะเปนสิ่งที่มีชีวิต หรือไมมี
ชีวิตนักวิจัยตองดําเนินการดวยความรอบคอบระมัดระวัง และเที่ยงตรงในการทําวิจัย ที่เกี่ยวของกับ
คน สัตว พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดลอม มีจิตสํานึก และมีปณิธานที่จะอนุรักษ
ศิลปวัฒนธรรมทรัพยากร และสิ่งแวดลอม

5. นักวิจัยตองเคารพศักด์ิศรี และสิทธิของมนุษยที่ใชเปนตัวอยางในการวิจัย นักวิจัย
ตองไมคํานึงถึง ผลประโยชนทางวิชาการจนละเลย และขาดความเคารพในศักด์ิศรี ของเพื่อนมนุษย
ตองถือเปนภาระหนาที่ ที่จะอธิบายจุดมุงหมายของการวิจัย แกบุคคลที่เปนกลุมตัวอยาง โดยไม
หลอกลวง หรือบีบบังคับ และไมละเมิดสิทธิสวนบุคคล

6. นักวิจัยตองมีอิสระทางความคิด โดยปราศจากอคติในทุกขั้นตอนของการทําวิจัย
นักวิจัยตองมีอิสระทางความคิด ตองตระหนักวา อคติสวนตนหรือความลําเอียง ทางวิชาการ อาจ
สงผลใหมีการ บิดเบือนขอมูล และขอคนพบทางวิชาการ อันเปนเหตุใหเกิดผลเสียหายตองานวิจัย

7. นักวิจัยพึงนําผลงานวิจัยไปใชประโยชนในทางที่ชอบ นักวิจัยพึงเผยแพร
ผลงานวิจัย เพื่อประโยชนทางวิชาการ และสังคมไมขยายผลขอคนพบ จนเกินความเปนจริง และไม
ใชผลงานวิจัย ไปในทางมิชอบ

8. นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผูอ่ืน นักวิจัยพึงมีใจกวาง พรอมที่
จะเปดเผยขอมูล และขั้นตอนการวิจัย ยอมรับฟงความคิดเห็น และเหตุผลทางวิชาการของผูอ่ืน และ
พรอมที่จะปรับปรุงแกไข งานวิจัยของตนใหถูกตอง
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9. นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบตอสังคมทุกระดับ นักวิจัยพึงมีจิตสํานึก ที่จะอุทิศ
กําลังสติปญญาในการทําวิจัย เพื่อความกาวหนาทางวิชาการ เพื่อความเจริญ และประโยชนสุข ของ
สังคมและมวลมนุษยชาติ

สรุปไดวาทักษะการวิจัยเปนทักษะที่สําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่จะตองมี
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการวิจัยการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร มีความตระหนักถึง
ความสําคัญและประโยชนของการวิจัย มีคุณสมบัติของนักวิจัยที่ดี พรอมทั้งมีจรรยาบรรณนักวิจัย
และสามารถนํากระบวนการวิจัยมาประยุกตใชในการพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี

2.2.8 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนฝายที่มีความสําคัญตอองคการทุกองคการเพราะ

บทบาทหนาที่ของฝายฝกอบรมและพัฒนาไมใชเฉพาะจัดฝกอบรมอยางเดียวเทาน้ัน แตยังมี
บทบาทในการสงเสริมใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยกระบวนการ
วิธีการ หรือนวัตกรรมใหม ๆ ที่จะตองนํามาใชในการพัฒนาองคการใหสามารถแขงขันกับองคการ
อ่ืน ๆ รวมทั้งเปนที่ปรึกษา และแกปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรแกองคการ ไดมีนักวิชาการได
กลาวถึงความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนามีสาระสําคัญดังน้ี

ในการพัฒนาแบบด้ังเดิมน้ันเมื่อองคการประสบปญหา ฝายฝกอบรมและพัฒนา
มักจะเปนฝายแรกที่ถูกยุบ เน่ืองจากผูบริหารมักคิดวาการฝกอบรมและพัฒนาเปนประโยชนเฉพาะ
กับตัวบุคลากรเทาน้ัน สวนการพัฒนาแนวใหมฝายฝกอบรมและพัฒนาถือเปนฝายที่มีความสําคัญ
ไมนอยไปกวาฝายอ่ืน ๆ เน่ืองจากผูบริหารขององคการทราบวาการฝกอบรมและพัฒนาชวยรักษา
ความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจขององคการ (Rothwell, 2005)

ชูชัย  สมิทธิไกร (2551: 14-15) กลาววา การฝกอบรมมีความสําคัญในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพองคการ ดังน้ี 1) ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร การ
ฝกอบรมจะชวยปรับปรุงใหบุคลากรมีคุณสมบัติที่จําเปนตอการทํางานดีขึ้นกวาเดิม อันจะสงผลให
ผลผลิตเพิ่มสูงขึ้นทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ 2) ชวยลดคาใชจายคาจางบุคลากร โดยลดปริมาณ
เวลาที่ใชในการผลิตสินคาหรือบริการ แตยังไดสินคาหรือบริการที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิ ม
นอกจากน้ัน ยังลดเวลาที่ใชในการพัฒนาบุคลากรที่ขาดประสบการณ เพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับที่นาพอใจ 3) ชวยลดตนทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินคาที่ผลิตอยางไมไดมาตรฐาน
4) ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน การม า
ปฏิบัติงานสาย อุบัติเหตุ การรองทุกข และสิ่งอ่ืน ๆ ที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 5)
ชวยลดคาใชจายในการใหบริการลูกคา โดยการชวยปรับปรุงระบบการใหบริการหรือสงสินคาแก
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ลูกคา 6) ชวยพัฒนาบุคลากรเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคต หากมีบุคลากรบางสวนเกษียณ
หรือลาออกจากการปฏิบัติงาน 7) ชวยตระเตรียมบุคลากรกอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่
สูงขึ้น การฝกอบรมจะชวยใหบุคลากรที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม มีความพรอมและสามารถ
ปรับตัวใหเขากับตําแหนงงานที่ใหมไดอยางเหมาะสม 8) ชวยขจัดความลาหลังดานทักษะ
เทคโนโลยี วิธีการปฏิบัติงาน และการผลิต การฝกอบรมจะชวยใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และ
ความสามารถที่ทันกับความเปลี่ยนแปลงของโลก และชวยใหองคการสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได 9)
ชวยใหการประกาศใชนโยบายหรือขอบังคับขององคการ ซึ่งไดรับการแกไขหรือรางขึ้นมาใ หม
เปนไปอยางราบร่ืน 10) ชวยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ รวมทั้ง
ชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย

ทั้งน้ีสมคิด บางโม (2551: 25-26) กลาววา การมีฝายฝกอบรมและพัฒนามีความจํา
เปนมากเพื่อสรางความเขาใจและทัศนคติที่ดีแกบุคลากรใหมที่เขามาปฏิบัติงาน เชน สรางความ
เขาใจในเร่ืองจุดประสงค นโยบาย โครงสรางทั่วไป บุคคลสําคัญของหนวยงาน ผลผลิตและอ่ืน ๆ
เมื่อองคการมีนโยบายใหมหรือเปลี่ยนแปลงนโยบาย  ผูบริหารจะตองสงขาวสารแจงให
ผูใตบังคับบัญชาทราบ เพื่อใหผู รับนโยบายตาง ๆ มีความเขาใจในนโยบายใหม ๆ ดังน้ันฝาย
ฝกอบรมจึงมีหนาที่ถายทอดการเปลี่ยนแปลงน้ันไปสูบุคลากรและเมื่อมีการนําเทคนิควิธีการใหม ๆ
มาใชในองคการ หรือการนําเคร่ืองจักรอุปกรณใหม ๆ มาใชซึ่งผูที่เกี่ยวของทุกคนจะตองทรา บจึง
จําเปนตองมีการอธิบาย การสาธิต การตอบคําถามและฝายฝกอบรมจะเปนผูทําหนาที่แทนผูบริหาร
ซึ่งถาไมมีฝายฝกอบรมอยางเปนทางการจะเกิดปญหา 2 ประการ คือ ประการแรกปญหาในการ
ถายทอดงาน เน่ืองจากหัวหนางานแตละคนมีความสามารถในการถายทอดงานตางกัน ดังน้ัน
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาจึงขึ้นอยูกับความสามารถในการถายทอดความรู
ของหัวหนางานและปญหา ประการที่สอง คือ เมื่อองคการขยายตัวใหญขึ้นผูบริหารตองมีงานมาก
ไมมีเวลามาสอนงานบุคลากรอีกตอไป ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะตํ่าลง จึงตอง
มีฝายฝกอบรมทําหนาที่แทน

นอกจากน้ี สุจิตรา  ธนานันท (2552: 47-48) กลาววา นอกจากจะเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ รวมทั้งเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยมของผู เขารับการฝกอบรม และทําใหมี
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้นแลว การฝกอบรมยังเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานดานคาใชจายและระยะเวลาทั้งในระดับบุคลากร ระดับผูบริหารและระดับองคการ
ประกอบดวย 1) จะชวยใหเสริมความรู ความเขาใจซึ่งเปนการเพิ่มคุณคาแกบุคลากรทําใหเกิดความ
มั่นใจในการปฏิบัติงาน 2) ชวยลดอุบัติเหตุหรือการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด เมื่อบุคลากรเขาใจระบบ
การปฏิบัติงานที่ชัดเจนถูกตอง 3) ชวยสงเสริมทักษะและความสามารถที่สูงขึ้น การปฏิบัติงานจะ
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ประสบความสําเร็จดวยความรวดเร็ว กอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 4) ชวยให
เกิดผลงานที่ดีขึ้น เมื่อตระหนักในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ 5) ชวยใหประหยัดเวลา ไม
ตองเสียเวลาในการสอน 6) ชวยลดปญหาและแกไขงานที่ผิดพลาด งานมีคุณภาพมากขึ้น 7) ชวย
เสริมสรางภาวะผูนําที่เกงงาน เกงคน และเกงคิด 8) ชวยลดคาใชจายทางดานแรงงาน รวมถึงการ
จางงานและการจายคาตอบแทน 9) ชวยเพิ่มผลผลิตทั้งทางตรงและทางออมใหกับองคการ 10) ชวย
ลดการสูญเสียวัสดุอุปกรณ และคาใชจายตาง ๆ ดานสาธารณูปโภคโดยรวมขององคการ

ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาของ
นักวิชาการตาง ๆ ไดดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 9 สังเคราะหแนวคิดความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
Ro

thw
ell 

(20
05)

ชูชั
ย(

255
1)

สม
คดิ

(25
51)

สุจ
ิตร

า(2
552

)

1. เปนฝายที่มีความสําคัญไมนอยกวาฝายอื่น ๆ 

2. เช่ือวาฝายฝกอบรมและพัฒนาจะชวยรักษาความสามารถทางการ
แขงขนัได



3. เปนฝายที่ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติของ
บุคลากร อันจะสงผลใหผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้นทั้งในดานปริมาณและ
คุณภาพ

  

4. ชวยลดคาใชจายคาจางบุคลากร และลดเวลาที่ใชในการพัฒนา
บุคลากรทีข่าดประสบการณ

 

5. ชวยลดตนทุนการผลิต โดยลดปริมาณสินคาที่ผลิตอยางไมได
มาตรฐาน



6. ชวยลดคาใชจายในการบรหิารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจาก
งาน การขาดงาน การมาปฏิบตัิงานสาย เปนตน



7. ชวยลดคาใชจายในการใหบรกิารลูกคา โดยการชวยปรับปรุง
ระบบการใหบริการ

 

8. ชวยพัฒนาบุคลากรเพ่ือใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมี
บุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัตงิาน



9. ชวยเตรียมบุคลากรกอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น  
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ตารางท่ี 9 สังเคราะหแนวคิดความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา

Ro
thw

ell 
(20

05)

ชูชั
ย(

255
1)

สม
คดิ

(25
51)

สุจ
ิตร

า(2
552

)

10. ชวยขจัดความลาหลังดานทักษะเทคโนโลยี วิธีการปฏิบัติงาน
และการผลิต

 

11. ชวยใหการประกาศใชนโยบายหรือขอบังคับขององคการที่ไดรบั
การแกไขหรือรางขึน้มาใหมเปนไปอยางราบรื่น

 

12. ชวยปรับปรงุและพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากรใน
องคการ รวมทั้งชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงาน

 

13. ชวยลดปญหาและการทํางานที่ผิดพลาด เม่ือบุคลากรมีความเขาใจ
ระบบการปฏิบตัิงานที่ชัดเจนถูกตอง



14. ชวยสงเสริมทักษะและความสามารถที่สูงขึ้น การทํางานจะ
ประสบผลสําเรจ็ดวยความรวดเรว็



15. ชวยใหเกิดผลงานที่ดขีึ้น เม่ือตระหนักในบทบาทหนาที่และความ
รับผิดชอบ



จากแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาของนักวิชาการตาง ๆ
สรุปไดวาความสําคัญของบุคลากรของฝายฝกอบรมและพัฒนา เปนฝายที่มีความสําคัญตอการ
พัฒนาการปฏิบัติงานขององคการ เพราะจะทําใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ทักษะ เจตคติที่ดี
ตอการปฏิบัติงาน มีความเขาใจในกระบวนการปฏิบัติงานอยางชัดเจนและถูกตอง กอใหเกิดแรง
เสริมและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการแขงขันได

สรุปวาการพัฒนาการปฏิบัติงานตามแนว HPE ของ Rothwell (2005) มีวัตถุประสงค
เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ (Human Performance) ที่เนนที่ความจําเปน
ขององคการและของตัวบุคคล เปนกระบวนการอยางเปนระบบที่ผานการวิเคราะหเพื่อตอบสนอง
ตอการปฏิบัติงานของตัวบุคคล กลุม และองคการ แนวคิดดังกลาวน้ีเนนความคิดริเร่ิมใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการอยางสรางสรรคในทางบวกบนพื้นฐานของความสมดุลของตัวบุคคล
และกระบวนการการดําเนินงานตาง ๆ ในองคการ เปาหมายหลัก คือ การปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคการ และการสรางความสมดุลระหวางความตองการสวนบุคคลและองคการ
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และลักษณะทั่วไปคือ เปนแนวคิดที่มุงเนนไปที่การเปลี่ยนแปลงทางบวกที่เกิดขึ้นในองคการและ
การปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคลตาง ๆ อยางมีกลยุทธ นอกจากน้ีแนวคิดดังกลาวจึงมีขอบเขต
ที่กวางมากกวาการพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม เน่ืองจากแนวคิดน้ีจะมองเปนระบบทั้งองคการ
การที่จะใหองคการพัฒนาไดน้ัน จะตองเร่ิมตนจากตัวบุคคลกอน การเรียนรูของบุคลากรแตละคน
จะสงผลการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น โดยการฝกอบรมและพัฒนาแนวใหมคือการ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
อยางรวดเร็วและมีผลกระทบตอองคการและระบบงานโดยรวมไดทันเวลาโดยเฉพาะในยุคปจจุบัน
มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสภาพแวดลอมที่สงผลกระทบตอองคการ และบรรยากาศการ
ทํางานที่มุงเนนผลการปฏิบัติงานดีเลิศ จะเห็นวาการฝกอบรมและพัฒนาแบบด้ังเดิมจะมุงเนนไปที่
การเปลี่ยนแปลงที่ตัวบุคคล สวนมุมมองของการพัฒนาการปฏิบัติงานจะกวางกวา คือ จะเปนการ
มุงเนนที่การแกปญหาซึ่งครอบคลุมระบบการทํางานที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
เปนการมุงเนนที่การแกปญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรและหาโอกาสในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตลอดเวลา
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
2.3.1 ความหมายของรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ

ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของรูปแบบไวดังน้ี
Raj (1996)ไดใหความหมายของคําวารูปแบบ (Model)ไว 2 ความหมาย  ดังน้ี

รูปแบบ คือ รูปยอของความจริงของปรากฏการณ  ซึ่งแสดงดวย ขอความ จํานวน หรือ ภาพ โดย
การลดทอนเวลาและเทศะ ทําใหเขาใจความจริงของปรากฏการณไดดียิ่งขึ้น  รูปแบบ  คือ ตัวแทน
ของการใหแนวความคิดของโปรแกรมที่กําหนดเฉพาะ Stoner และ Wankel (1986:12)ไดให
ความหมายของรูปแบบวา  เปนการจําลองความจริงของปรากฏการณเพื่อทําใหเราไดเขาใจ
ความสัมพันธที่สลับซับซอนของปรากฏการณน้ัน ๆ ไดงายขึ้น  ขณะที่ Willer (1967: 15) กลาววา
รูปแบบเปนการสรางความคิดรวบยอดของชุดปรากฏการณ  ดวยวิธีการของเหตุผลที่มีจุดมุงหมาย
เพื่อใหเกิดความกระจางชัดในนิยาม  ความสัมพันธและขอเสนอของระบบรูปนัยที่เกี่ยวของ  ใน
ทํานองเดียวกับที่ Smith และคนอ่ืน ๆ (1980) ไดกลาววา  รูปแบบหมายถึง  การยอสวนของจริง
ใหเล็กลง เพื่อใหพิจารณาและชวยทําความเขาใจในขอเท็จจริง ปรากฏการณหรือพฤติกรรม
ตาง ๆ  โดยการจัดวางแบบแผนใหเขาใจงายขึ้น  ซึ่งเปนเหมือนตัวแทนความจริง  มิใชขอเท็จจริง
หรือปรากฏการณทั้งหมดที่เกิดขึ้น Bardo และ Hardman (1982: 70) ไดขยายความของรูปแบบวา
รูปแบบเปนอะไรบางอยางที่เราพัฒนาขึ้น  เพื่อบรรยายคุณลักษณะที่สําคัญ ๆ ของปรากฏการณ
อยางใดอยางหน่ึง  เพื่อใหงายตอการทําความเขาใจ  รูปแบบจึงไมใชการบรรยายหรืออธิบาย
ปรากฏการณอยางละเอียดทุกแงทุกมุม  สวนการที่จะระบุวารูปแบบหน่ึง ๆ  จะตองมีรายละเอียด
มากนอยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบน้ัน ๆ  ควรมีองค ประกอบอะไรบาง  ไมไดมี
ขอกําหนดตายตัว  ทั้งน้ี ขึ้นอยูกับปรากฏการณแตละอยางและวัตถุประสงคของผูสรางรูปแบบที่
ตองการจะอธิบายปรากฏการณน้ัน ๆ ทั้งน้ีเยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศรี (2551: 27) กลาววา รูปแบบ
คือ วิธีที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงไดถายทอดความคิด ความเขาใจ ตลอดจนจิตนาการของคนที่มีตอ
ปรากฏการณ หรือเร่ืองราวใด ๆ ใหปรากฏ โดยใชการสื่อสารในลักษณะตาง ๆ ใหสามารถเขาใจได
งายและในขณะเดียวกันก็สามารถนําเสนอเร่ืองราวหรือประเด็นตาง ๆ ไดอยางกระชับภายใต
หลักการอยางมีระบบ ดังน้ัน คําวา รูปแบบ หรือ แบบจําลอง หรือ โมเดล จึงสามารถนําไปใชใน
ลักษณะตาง ๆ กัน คือ เปนแบบจําลองในลักษณะเลียนแบบ  เปนตัวแบบที่ใชเปนตัวอยาง  เปน
แผนภาพที่แสดงความสัมพันธระหวางสัญลักษณและหลักการของระบบ   และเปนแบบแผนหรือ
แผนผังของการดําเนินงานอยางตอเน่ืองดวยความสัมพันธเชิงระบบ นอกจากน้ี ศิริชัย กาญจนวาสี
(2552: 46 ) กลาววา รูปแบบหรือโมเดล อาจเปนเพียงการจําลองของจริง หรืออาจมีลักษณะเปน
ทฤษฎี หรืออาจเปนการเชื่อมโยงทฤษฎีสูรูปธรรมของการปฏิบัติก็ได
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สวนการพัฒนารูปแบบ คือ การกําหนดมโนทัศนที่เกี่ยวของสัมพันธกันอยางเปน
ระบบเพื่อชี้ให เห็นชัดเจนวา รูปแบบเสนออะไร เพื่อใหไดอะไร และสิ่งที่ได น้ันอธิบาย
ปรากฏการณอะไร และนําไปสูขอคนพบอะไรใหม ๆ (Steiner, 1990; Keeve, 1988)

ดังน้ัน  จึงอาจสรุปไดวา  รูปแบบ เปนตัวแบบที่ใชเปนตัวอยาง และเปนแบบแผน
ของการดําเนินงานอยางตอเน่ือง มีความสัมพันธกันอยางเปนระบบ เพื่อใหงายตอการทําความเขาใจ
ไมมีองคประกอบตายตัว  โดยมีการพัฒนารูปแบบผานกระบวนการทดสอบอยางเปนระบบเพื่อให
เกิดความเชื่อถือได หรือเปนสิ่งที่สรางหรือพัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีที่ไดศึกษามาของผูสรางเอง
เพื่อถายทอดความสัมพันธขององคประกอบ โดยใชสื่อที่ทําใหเขาใจงายและกระชับถูกตอง และ
สามารถตรวจสอบเปรียบเทียบกับปรากฏการณจริงไดเพื่อชวยใหตนเองและคนอ่ืนสามารถเขาใจ
ไดชัดเจนขึ้น

2.3.2 ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
2.3.2.1 ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ การพัฒนารูปแบบเปนวิธีการปรับปรุงหรือพัฒนา

ภารกิจหรือแนวคิดที่ไดดําเนินการมาแลวโดยรวม มีขั้นตอนการพัฒนาที่สามารถนําไปเปนแนวทาง
พัฒนารูปแบบซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไวดังน้ี

Willer (1967: 83) กลาววา การพัฒนารูปแบบอาจมีขั้นตอนการดําเนินงานที่
แตกตางกันไป  แตโดยทั่วไปอาจแบงเปน 2 สวน คือ การสรางรูปแบบและการหาความเที่ยงตรง
ของรูปแบบ  สวนรายละเอียดในแตละขั้นตอนวา มีการดําเนินการอยางไรน้ันขึ้นอยูกับลักษณะและ
กรอบแนวคิด  ซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบน้ัน

Steiner (1990) และ Keeve (1988) ไดกลาวถึงขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ
โดยเขียนเปนแผนภูมิไดดังน้ี

มโนทัศน

Concepts
ตวัแปร

Variables
ขอเสนอ

Proposition

รปูแบบ

Models
ผลการทํานาย

Solution

การวัด

Measurement

สรางความสัมพันธ

ระหวางตวัแปร

Relating  Variables

การทํานาย

Prediction

ความสัมพันธระหวางขอเสนอ

Relating  Propositions

แผนภาพที่ 7 แสดงขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ
ที่มา : Steiner (1990); Keeve (1988)
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Joyce and Weil (1996: 11-12)ไดกลาวถึงขั้นตอนการพัฒนารูปแบบการ
สอนสามารถสรุปไดดังน้ี

1) ศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับหัวขอเร่ืองที่ตองการนํามาพัฒนา
เปนรูปแบบ

2) นําแนวคิดสําคัญของขอมูลที่ไดจากการวิเคราะห กําหนดหลักการ
เปาหมายและองคประกอบอ่ืน ๆ ที่ เห็นวาสําคัญและจําเปนอันจะทําใหรู ปแบบการสอนมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  รวมทั้งกําหนดทิศทาง  ลําดับความสําคัญและรายละเอียดขององคประกอบ
เหลาน้ัน

3) กําหนดแนวทางในการนํารูปแบบไปใช เปนการใหรายละเอียดเกี่ยวกับ
วิธีการเงื่อนไขตาง ๆ  ในการนํารูปแบบการสอนไปใช

4) การประเมินรูปแบบ  เปนขั้นทดสอบความมีประสิทธิภาพของรูปแบบที่
สรางขึ้นโดยปฏิบัติ  ดังน้ี

(1) การประเมินความเปนไปไดในเชิงทฤษฎี  เปนการประเมินความ
สอดคลองภายในระหวางองคประกอบตาง ๆ  โดยผูเชี่ยวชาญดานรูปแบบและดานการเรียนการ
สอนทั้งในทฤษฎีและการนําไปปฏิบัติ

(2) การประเมินความเปนไปไดในเชิงปฏิบัติการ  เปนการนํารูปแบบที่
พัฒนาขึ้นไปใชในสถานการณจริง  นําคะแนนผลสัมฤทธิ์กอนและหลังเรียนของกลุมที่ สอน
แบบเดิม  และกลุมที่สอนโดยใชรูปแบบมาคํานวณคาประสิทธิภาพของรูปแบบหรือคํานวณคาเมื่อ
เทียบกับเกณฑมาตรฐานที่กําหนดขึ้น  หรือคํานวณความแตกตางดานสถิติ

5) การปรับปรุงรูปแบบ  แบงออกเปน 2 ระยะ คือ
(1) ระยะกอนการนํารูปแบบไปทดลองใช  การปรับปรุงรูปแบบระยะน้ี

ใชขอมูลจากการประเมินความเปนไปไดเชิงทฤษฏีของกลุมผูเชี่ยวชาญ  เพื่อใหมีความเปนไปได
ในทางปฏิบัติมากขึ้น

(2) ระยะที่สอง  เปนการปรับปรุงรูปแบบการสอน  และนําไปทดลอง
ซ้ําอาจทําไดหลายคร้ังจนกวาจะไดผลเปนที่พอใจ

วณิชชา  ภัทรประสิทธิ์ (2552)ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการสนับสนุน
สถานศึกษาเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีขั้นตอนการพัฒนารูปแบบสรุปไดดังน้ี 1) ศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) ศึกษาสภาพและปญหาของ
การสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดวยวิธีการวิเคราะหเอกสารและจาก
การวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร ครู และผูปกครองสถานศึกษา
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เอกชน 3) รางรูปแบบ 4) ตรวจสอบและประเมินรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 5) ปรับปรุงและนําเสนอ
รูปแบบ

รัตนจําเรียง  เพชรแกว (2553) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีขั้นตอนการพัฒนารูปแบบสรุปไดดังน้ี 1) การ
กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) ศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 3) สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 4) ตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 5) การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการเสริมพลังอํานาจ
ครู

2.3.2.2 การประเมินความตองการจําเปน (Needs assessment) เปนกระบวนการ
คนหาความจริงที่เชื่อถือได โดยมุงหาคําตอบที่นําไปใชในการวางแผนงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
เพื่อใหเขาใจสภาพที่เปนอยูของหนวยงาน และรูความตองการของหนวยงานวาจําเปนตองไดรับ
การสนองตอบในดานใด โดยการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพที่ควรจะเปน และวิเคราะห
ทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งจะเห็นวาสภาพที่ควรจะ
เปนจะถูกนํามาใชในการกําหนดเปาหมายการทํางาน และทางเลือกที่กําหนดไดจากการประเมิน
ความตองการจําเปนจะถูกนํามาใชในการวางแผนและพัฒนาองคการ นอกจากน้ีการจัดลําดับ
ความสําคัญ เปนการศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนแตละประเด็น จากน้ันนํามาจัดเรียงลําดับ
ต้ังแตความตองการจําเปนมากไปหานอยเพื่อนําไปวางแผนและนําไปสูการปฏิบัติ (สุวิมล วอง
วาณิช, 2550: 27-27)

นอกจากน้ี สุวิมล วองวาณิช (2550: 263) ไดกลาวถึง การประเมินความ
ตองการจําเปนซึ่งเปนขั้นตอนหน่ึงในการพัฒนารูปแบบโดยการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพที่
ควรจะเปน และนํามาคํานวณหาคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนา (Priority Needs

Index: PNI) โดยใชสูตรในการคํานวณ PNI แบบปรับปรุงจากสูตรด้ังเดิม โดยสุวิมล วองวาณิช
และนงลักษณ วิรัชชัย (2550: 279) ดังน้ี

สูตรคํานวณ PNI Modified (Priority  Needs Index: PNI)
เมื่อ PNI Modified =   (I-D)/D
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PNI Modified = ดัชนีความสําคัญของความตองการความจําเปน
(Priority Needs Index: PNI)

I = สภาพที่พึงประสงคตองการใหเกิดมีขึ้น
D  = สภาพความเปนจริงที่เปนอยูในปจจุบัน

สรุปไดวาขั้นตอนการพัฒนารูปแบบประกอบดวย 1) ศึกษาสภาพปจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค 2) หาคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนา 3) รางรูปแบบ 4)
ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และวิชาชีพทางการ
ศึกษา

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
และวิชาชีพทางการศึกษาเพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดกรอบแนวคิดสําหรับการวิจัยเพื่อ
พัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีสาระสําคัญ
ดังน้ี

2.4.1 บริบทของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ตามหลักการกระจายอํานาจในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เขต

พื้นที่การศึกษาจะเปนหนวยงานรองรับการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ซึ่งเปน
การบริหารการศึกษารูปแบบใหมที่ไมเคยดําเนินมาในบริบทการจัดการศึกษาของไทยมากอน โดย
ที่มาตรา 39 กําหนดใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทางดานวิชาการ
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการและสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง โดยไดกําหนดบริบทของเขตพื้นที่การศึกษาไวดังน้ี
1) เปนเขตใหบริการทางการศึกษาที่กําหนดขึ้นโดยคํานึงถึงปริมาณสถานศึกษา จํานวนประชากร
เปนหลัก และความเหมาะสมดานอ่ืนดวย 2) ทรัพยากรการศึกษาและทรัพยากรบุคคลระหวาง
สถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษาไดรับการเกลี่ยใหอยูในสภาพที่ใกลเคียงกัน 3) สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเปนองคกรเฉพาะทางดานการกํากับ ดูแล สนับสนุน สงเสริม ประสานงานในเชิง
นโยบาย 4) สถานศึกษาในแตละเขตพื้นที่การศึกษามีความใกลชิดและมีความสะดวกที่จะ
ติดตอสื่อสาร ประสานและรวมมือกันจัดบริการและพัฒนาการศึกษาไดอยางเขมแข็ง (สํานักงาน
ปฏิรูปการศึกษา, 2545: 1-9)
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นอกจากน้ีคุณลักษณะของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่จะรองรับพันธกิจตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 จะตองมีคุณลักษณะดังน้ี 1) เปนหนวยงานที่มีความ
เชี่ยวชาญเปนที่ยอมรับในดานการวิเคราะหแผนและนโยบายของหนวยเหนือและของสถานศึกษา
มีศักยภาพเพียงพอที่จะกําหนดนโยบาย และจัดทําแผนพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่ รวมทั้งเปน
องคกรนําการพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 2) มีศักยภาพและความคลองตัวเพียงพอที่จะ
กํากับดูแลการปฏิบัติงานในเชิงนโยบาย สนับสนุน สงเสริมและประสานงานเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 3) บุคลากรของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาต้ังแตคณะกรรมการ
เขตพื้นที่การศึกษา ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและบุคลากรในองคการควรเปนที่
ยอมรับของสถานศึกษาและผูมีสวนรวมในแตละเขตพื้นที่การศึกษาทั้งในดานความชํานาญการ
ความเชี่ยวชาญ และคุณธรรม 4) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรเปนแหลงบริการขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับการศึกษาควบคูกับการกํากับดูแลสถานศึกษาดังน้ันเคร่ืองมืออุปกรณและเทคโนโลยี
ขาวสารและศักยภาพของบุคลากรจะตองไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ืองสอดคลองกับการพัฒนาทาง
การศึกษา เศรษฐกิจ และสังคมในระดับประเทศและในระดับสากล โดยมีหลักการบริหารจัดการ
เขตพื้นที่การศึกษาดังน้ี (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา, 2545) 1) หลักประสิทธิผล  สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตองกําหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน  โดยเปาหมายผลงานน้ันสามารถวัดและ
ประเมินไดทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพรวมทั้งตองกําหนดตัวชี้วัด  ประกาศเปาหมายผลงานและ
แผนดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายตามหลักประสิทธิผลน้ี 2) หลักประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน
ตองมีความถูกตอง รวดเร็ว ตรงตามวัตถุประสงคการดําเนินงาน และใชงบประมาณอยางประหยัด
3) หลักความคุมคา  เปนการใชจายเงินภาษีอากรของประชาชนตามความจําเปน มุงสู เปาหมาย
แผนงาน และพันธกิจของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และเกิดประโยชนตอผูเรียนและประชาชน
4) หลักการเปดเผยโปรงใส เปนกระบวนการทํางานตองเปนที่รับทราบของผูเกี่ยวของ เร่ืองใดที่สง
ผลกระทบตอประชาชนตองเปดเผยใหประชาชนรับทราบ การทํางานทุกขั้นตอนตองมีเหตุผล
ขอมูลสนับสนุน และมีความพรอมในการตรวจสอบได 5) หลักความรับผิดชอบ เปนการมอบ
หนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากร ของสํานักงาน ผูอํานวยการ และกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา
อยางชัดเจน และมีผูกํากับติดตามใหเกิดความรับผิดชอบอยางชัดเจน อาจเปนผูบังคับบัญชาหรือ
ประชาชน โดยหลักความรับผิดชอบน้ีถือวาใครไดรับมอบหมายหนาที่ตองรับผิดชอบหนาที่น้ันให
เกิดผลดีที่สุด 6) หลักความเปนธรรม ความเปนธรรมตอบุคลากรและตอประเทศชาติ โดยมี
กฎเกณฑและรูปแบบวิธีการบริหารงานบุคคลที่มีความเสมอภาค เปดเผยไมเลือกปฏิบัติหรือเอ้ือ
ประโยชนตอคนบางกลุม และการบริหารเขตพื้นที่การศึกษาตองตอบสนองประโยชนที่เกิดกับ
ผูเรียนและประชาชนในเขตพื้นที่การศึกษาเปนสําคัญ 7) หลักการมีสวนรวม เปนการบริหารงาน
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ยุคใหมเนนการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของ ซึ่งลักษณะการมีสวนรวมน้ันอาจเปนการรวมในรูปแบบ
คณะกรรมการ หรือรวมแสดงความคิดเห็น เรียกรอง หรือสนับสนุน 8) หลักการมอบอํานาจ ซึ่ง
ผูปฏิบัติงานตองไดรับความไววางใจใหทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ สามารถใช ดุลยพินิจ
ของตนเองได  โดยเนนที่ผลงานเปนหลัก 9) หลักความเปนอิสระและความรับผิดชอบของผูบริหาร
การบริหารงานยุคใหม  ซึ่งเนนเปาหมายผลงานมากกวาติดยึดกับระเบียบและการทํางานตาม
ขั้นตอน คือ ตองเปลี่ยนจากการสรางกฎระเบียบเล็กนอยและกําหนดใหทุกคนตองปฏิบัติตาม
ระเบียบอยางเครงครัดมาเปนการเชื่อใจผูบริหาร และสงเสริมสนับสนุนใหผูบริหารหรือ
ผูรับผิดชอบสามารถใชดุลยพินิจที่เหมาะสมในการบริหารงาน  เพื่อใหเกิดความคลองตัวและเกิด
ประสิทธิภาพ

สรุปไดวา  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถือเปนหนวยงานทางการศึกษาที่สําคัญใน
การใหบริการทางการศึกษา เปนองคการเฉพาะทางดานการกํากับ ดูแล สนับสนุน สงเสริม
ประสานงานในเชิ งนโยบาย  โดยจะตองมีหลักในการบริหารจัด การซึ่ งประกอบดวย
หลักประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ  หลักความคุมคา หลักการเปดเผยโปรงใส หลักความ
รับผิดชอบ  หลักความเปนธรรม หลักการมีสวนรวม หลักการมอบอํานาจ หลักความเปนอิสระและ
ความรับผิดชอบของผูบริหาร เพื่อใหการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่กา รศึกษา
เปนไปเพื่อตอบสนองประโยชนที่จะเกิดกับผูเรียนและประชาชนในเขตพื้นที่การศึกษา

2.4.2 อํานาจหนาท่ีของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซึ่งที่

แกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.
2553 และกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พ.ศ. 2546 อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8 และมาตรา 34 วรรคสอง แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และตามประกาศระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการแบง
สวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2553 ทําใหมีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในแตละเขตพื้นที่การศึกษาโดยมีอํานาจหนาที่ดังมีสาระสําคัญดังน้ี

อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 1) จัดทํานโยบายแผนพัฒนา และ
มาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา ใหสอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการ
ศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความตองการของทองถิ่น 2) วิเคราะหการจัดต้ัง
งบประมาณ เงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหนวยงานในเขตพื้นที่การศึกษา และแจงการ
จัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ รวมทั้งกํากับตรวจสอบ ติดตามการใชจาย
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งบประมาณของหนวยงานดังกลาว 3) ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับ
สถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 4) กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผล สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
และในเขตพื้นที่การศึกษา 5) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา ใน
เขตพื้นที่การศึกษา 6) ประสานการระดมทรัพยากรตาง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริม
สนับสนุน การจัดและพัฒนาการศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษา 7) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา
และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 8) ประสาน สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษาเอกชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ
สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลาย ในเขตพื้นที่
การศึกษา 9) ดําเนินการ และประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัย และพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 10) ประสาน สงเสริมการดําเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานดาน
การศึกษา 11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน
และองคกรปกครองสวนทองถิ่นในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่
การศึกษา 12) ปฏิบัติหนาที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษา ที่มิไดระบุใหเปนหนาที่
ของหนวยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมาย ทั้งน้ีไดแบงสวนราชการใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ดังตอไปน้ี 1) กลุมอํานวยการ 2) กลุมบริหารงานบุคคล
3) กลุมนโยบายและแผน 4) กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 5) กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผล
การจัดการศึกษา 6) กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย และไดแบงสวนราชการในสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ดังตอไปน้ี 1) กลุมอํานวยการ 2) กลุมบริหารงานบุคคล 3) กลุม
นโยบายและแผน 4) กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 5) กลุมนิเทศติดตาม และประเมินผลการจัด
การศึกษา 6) กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย 7) กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553)

จากอํานาจหนาที่ตามกฎหมายกําหนด และการแบงสวนราชการภายในสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ไดกําหนดขอบขายและภารกิจงานของสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษาใหมีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553)

1. กลุมอํานวยการ มีอํานาจหนาที่ 1) ปฏิบัติงานสารบรรณของสํานักงานเขต 2)
ดําเนินการเกี่ยวกับการชวยอํานวยการ 3) ดําเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอม ยานพาหนะ
4) จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองคกรสํานักงานเขต 5) ประชาสัมพันธ
เผยแพรกิจการและผลงานของสํานักงานเขตและสวนราชการในสังกัด 6) เผยแพรและใหบริการ
ขอมูลขาวสาร 7) ประสานการดําเนินงานระหวางหนวยงานภายในและภายนอกเขตพื้นที่การศึกษา
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8) ประสานงานที่เกี่ยวกับการสรรหากรรมการและอนุกรรมการในระดับตาง ๆ 9) ปฏิบัติหนาที่อ่ืน
ที่เกี่ยวของกับกิจการภายในของสํานักงานเขตที่มิใชงานของสวนราชการใดโดยเฉพาะ 10) สงเสริม
การจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพในสํานักงานเขต สถานศึกษา และหนวยงานทางการศึกษา 11)
ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย

2. กลุมงานบริหารบุคคล มีอํานาจหนาที่ 1) วางแผนอัตรากําลัง กําหนดวิทยฐานะ
2) สรรหา บรรจุ แตงต้ัง โยกยาย โอน และการออกจากราชการของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 3) ดําเนินการบําเหน็จความชอบ และทะเบียนประวัติ 4) พัฒนาบุคลากร สงเสริม ยก
ยอง เชิดชูเกียรติ และพัฒนามาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณ 5) ดําเนินงานวินัย อุทธรณ รอง
ทุกข และการดําเนินคดีของรัฐ 6) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของเขต
พื้นที่การศึกษา 7) จัดทํา มาตรฐาน คุณภาพงาน กําหนดภาระงานขั้นตํ่าและเกณฑการประเมินผล
งานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 8) ประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคลและ
จัดทํารายงานประจําป ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในหนวยงานการศึกษาเพื่อเสนอคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเขตพื้นที่การศึกษา และ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 9) ปฏิบัติงานรวมกับ
หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย

3. กลุมนโยบายและแผน  มีอํานาจหนาที่ 1) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และพัฒนาระบบ
ขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษา 2) จัดทํานโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาให
สอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
ความตองการของทองถิ่น 3) วิเคราะหการจัดต้ังงบประมาณ เงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา
และหนวยงานในเขตพื้นที่การศึกษา และแจงการจัดสรรงบประมาณที่ไดรับ 4)ตรวจสอบ ติดตาม
ประเมิน  และรายงานผลการใชจายงบประมาณของหนวยงานและผลการปฏิบัติตามนโยบายและ
แผน 5) ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดต้ัง ยุบ  รวม เลิก และโอนสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 6) ปฏิบัติงาน
เลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 7) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย

4. กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา  มีอํานาจหนาที่ 1) สงเสริมการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 2) สงเสริม
และสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานสถานศึกษาของบุคคล  ครอบครัว  องคกรชุมชน องคกร
วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืน 3) ประสาน และสงเสริม องคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 4)
สงเสริมการจัดการศึกษาสําหรับผูพิการ ผูดอยโอกาสและผูมีความสามารถพิเศษ 5) สงเสริมงานการ
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แนะแนว สุขภาพอนามัย กีฬาและนันทนาการ ลูกเสือ ยุวกาชาด เนตรนารี ผูบําเพ็ญประโยชน
นักวิชาการทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทักษสิทธิเด็กและเยาวชน และงานกิจการ
นักเรียนอ่ืน 6) การสงเสริมสนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 7) สงเสริมงานกิจกรรม
พิเศษและงานโครงการอันเน่ืองมาจากพระราชดําริ 8) ประสานการปองกันและแกไขปญหาการใช
สารเสพติด และสงเสริมปองกันแกไข และคุมครองความประพฤตินักเรียนและนักศึกษา รวมทั้ง
ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 9) ดําเนินงานวิเทศสัมพันธ 10) ประสาน สงเสริมการศึกษากับการ
ศาสนาและการวัฒนธรรม 11) สงเสริมแหลงการเรียนรู สิ่งแวดลอมทางการศึกษาและภูมิปญญา
ทองถิ่น 12) ประสานและสงเสริมสถานศึกษาใหมีบทบาทในการสรางความเขมแข็งของชุมชน
13) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย

5. กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา มีอํานาจหนาที่ 1) ประสาน
สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลักสูตรการศึกษาระดับกอน
ประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพิเศษ 2) ศึกษา วิเคราะห วิจัยเพื่อพัฒนาหลักสูตรการสอน
และกระบวนการเรียนรูของผูเรียน 3) วิจัย พัฒนา สงเสริม ติดตาม ตรวจสอบและประเมินเกี่ยวกับ
การวัดและการประเมินผลการศึกษา 4) วิจัย พัฒนา สงเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกัน
คุณภาพการศึกษารวมทั้งประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 5) นิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลการจัดการศึกษา 6) ศึกษา วิเคราะห วิจัย พัฒนา สงเสริมและพัฒนาสื่อนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีทางการศึกษา 7) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและ
นิเทศการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา 8) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย

6. กลุมงานบริหารงานการเงินและสินทรัพย มีอํานาจหนาที่ 1) ดําเนินงานเกี่ยวกับ
งานบริหารการเงิน 2) ดําเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบัญชี 3) ดําเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงาน
พัสดุ 4) ดําเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบริหารสินทรัพย 5) ใหคําปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกับ
การดําเนินงานบริหารการเงิน งานบัญชี งานพัสดุและงานบริหารสินทรัพย 6) ปฏิบัติงานรวมกับ
หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย

7. กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน มีอํานาจหนาที่ 1) กํากับ ดูแล ประสาน สงเสริม
และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชน 2) ดําเนินงานเกี่ยวกับการ
สงเคราะหและเงินทดแทนตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชนและที่ กฎหมายอ่ืนกําหนด
3) ดําเนินการอ่ืนเกี่ยวกับงานการศึกษาเอกชนตามที่กฎหมายกําหนด 4) ปฏิบัติงานรวมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย
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สรุปไดวาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอํานาจหนาที่ในการจัดทํานโยบาย
แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา กํากับดูแล สงเสริมและประสานความ
รวมมือเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา และมีอํานาจหนาที่ในการบริหารงานแตละกลุมงานไดแก กลุม
อํานวยการ กลุมบริหารงานบุคคล  กลุมนโยบายและแผน กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา กลุมนิเทศ
ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย และกลุมสงเสริม
สถานศึกษาเอกชน ซึ่งผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถือเปนผูมีบทบาทสําคัญในฐานะ
หัวหนาหนวยงานที่จะเปนกลไกในการขับเคลื่อนการบริหารและจัดการศึกษาของสํานักงานเขต
พื้นที่ใหประสบผลสําเร็จได

2.4.3 มาตรฐานสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
การบริหารจัดการเขตพื้นที่การศึกษาน้ันจะตองมีตัวชี้วัดความสําเร็จในการบริหาร

จัดการศึกษาโดยการกําหนดใหมีมาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบดวย 5 มาตรฐาน
และ 11 ตัวบงชี้ ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี (สํานักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน,
2554: 4-12)

มาตรฐานท่ี 1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา บริหารจัดการโดยมุงผลสัมฤทธิ์ และ
พัฒนาระบบการจัดการตามเกณฑคุณภาพการบริหารการจัดการศึกษาภาครัฐ (PMQA) มี 3 ตัวบงชี้
ดังน้ี ตัวบงชี้ที่ 1 ระบบการบริหารจัดการที่ดี รายการประเมินไดแก 1) มีขอมูลสารสนเทศที่แสดง
บริบทของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 2) มีคานิยม แนวคิด เปาหมายการพัฒนาที่สอดคลองกับ
นโยบายและบริบทของเขตพื้นที่การศึกษา 3) มีการประยุกตใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการ
บริหารจัดการ 4) มีระบบการจัดการและการใหบริการตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
5) มีระบบการตรวจประเมินภายในที่มีประสิทธิภาพ 6) มีการใชทรัพยากรอยางคุมคา ตัวบงชี้ที่
2 ผลงานที่แสดงถึงความสําเร็จจากการบริหารจัดการ รายการประเมินไดแก 1) มีผลการดําเนินงาน
ที่บรรลุเปาหมาย 2) ความพึงพอใจของผูรับบริการ และตัวบงชี้ที่ 3 การพัฒนาเพื่อมุงสูความเปน
เลิศ รายการประเมินไดแก 1) มีการพัฒนานวัตกรรมทางการบริหารจัดการ 2) มีการศึกษา
วิเคราะห วิจัยเพื่อพัฒนาระบบงาน 3) มีผลงานหรือวิธีปฏิบัติที่เปนแบบอยางได (Best Practice)

มาตรฐานท่ี 2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาดําเนินการขับเคลื่อนนโยบายสูการ
ปฏิบัติจนบรรลุเปาหมายและสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษา มี 2 ตัวบงชี้ดังน้ี ตัวบงชี้ที่
1 กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติ รายการประเมิน ไดแก 1) มีแผนกลยุทธที่
สอดคลองกับนโยบายและตอบสนองตอความตองการจําเปนของกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 2) มีวิธีการหรือ
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รูปแบบที่หลากหลายในการขับเคลื่อนนโยบาย การแกปญหา และการพัฒนา 3) มีการดําเนินการ
ตามแผนกลยุทธ สามารถแกปญหา และพัฒนาตามบริบทของเขตพื้นที่การศึกษาอยางเปนรูปธรรม
4) มีการกํากับติดตาม ประเมินผล และนิเทศการดําเนินงานตามนโยบาย เพื่อใหสถานศึกษามีการ
ดําเนินงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ สวนตัวบงชี้ที่ 2 ผลงานที่แสดงถึงความสําเร็จตามนโยบาย
และสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษ รายการประเมินไดแก 1) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีผลการ
ดําเนินงานที่บรรลุเปาหมายตามนโยบาย และสงผลดีตอการพัฒนาสถานศึกษา 2) สถานศึกษามีผล
การดําเนินงานที่บรรลุเปาหมายตามนโยบาย

มาตรฐานท่ี 3 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการกํากับดูแล สงเสริม สนับสนุน
ชวยเหลือ และพัฒนาสถานศึกษาใหเกิดความเขมแข็ง มี 2 ตัวบงชี้ดังน้ี ตัวบงชี้ที่ 1 การกํากับดูแล
สงเสริม สนับสนุน ชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษา รายการประเมินไดแก 1) มีแผนงาน/
โครงการ กิจกรรม รูปแบบ วิธีการ ในการสงเสริม สนับสนุน ชวยเหลือและพัฒนาสถานศึกษาให
สามารถบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-Based Management : SBM) ได 2) มีการ
สงเสริม สนับสนุน ชวยเหลือสถานศึกษาในการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา
3) มีการสงเสริมสถานศึกษาใหสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลองกับ
กลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล 4) มีการติดตอสื่อสารภายในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพหลากหลายชองทาง 5) มีระบบที่ทรงประสิทธิภาพ
ในการกํากับดูแล ติดตาม ประเมินผล และนิเทศสถานศึกษา สวนตัวบงชี้ที่ 2 สถานศึกษา
จัดบริการการศึกษาแกกลุมเปาหมายไดอยางทั่วถึง และมีคุณภาพตามมาตรฐาน รายการประเมิน
ไดแก 1) สถานศึกษาผานเกณฑการประเมินสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-
Based Management : SBM) 2) สถานศึกษาไดรับการรับรองมาตรฐานจากการประเมินคุณภาพ
ภายนอก 3) สถานศึกษาสามารถจัดบริการการศึกษาแกกลุมเปาหมายในเขตพื้นที่บริการไดอยาง
ครอบคลุมและทั่วถึง 4) สถานศึกษามีพัฒนาการดานผลสัมฤทธิ์ของผูเรียนผานเกณฑประเมิน
ตามที่สํานักทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ / สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน /
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําหนด

มาตรฐานท่ี 4 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาบริหารอัตรากําลังใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอการจัดการศึกษา และพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสูการเปนมืออาชีพ มี 3 ตัวบงชี้
ดังน้ี ตัวบงชี้ที่ 1 การบริหารอัตรากําลัง ครูและบุคลากรทางการศึกษา รายการประเมินไดแก 1) มี
ระบบขอมูลสารสนเทศในดานอัตรากําลังครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) มีการวางแผนอัตรากําลัง
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 3) มีมาตรการในการแกปญหาการขาดแคลนอัตรากําลังครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 4) จํานวนสถานศึกษาที่มีปญหาการขาดแคลนอัตรากําลังครูและบุคลากร
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ทางการศึกษาลดลง ตัวบงชี้ที่ 2 กระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและสงผลดีตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา รายการประเมินไดแก 1) มีระบบขอมูล
สารสนเทศในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) มีแผนกลยุทธในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่สอดคลองกับนโยบายและตอบสนองตอความตองการจําเปนของเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษา 3) มีวิธีการหรือรูปแบบ ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยาง
ทั่วถึงและสอดคลองกับความตองการจําเปน 4) มีการดําเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตามแผนกลยุทธสูการเปนมืออาชีพ 5) มีการกํากับติดตาม ประเมินและรายงานผลการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา และตัวบงชี้ที่ 3 ผลที่ไดรับจากการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา รายการประเมินไดแก 1) ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรูความสามารถตามสมรรถนะ
สําคัญตามเกณฑมาตรฐานตําแหนงและวิทยฐานะ 2) ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวินัย คุณธรรม
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 3) ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ผานการพัฒนา ไดนําความรู
และทักษะที่ไดรับไปปฏิบัติตามภารกิจใหเกิดผลเปนรูปธรรม 4) ครูและบุคลากรทางการศึกษามี
ผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพ เปนแบบอยางและ
เปนที่ยอมรับ 5) ครูและบุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาอยาง
ตอเน่ือง ทั้งดานวิชาการและวิชาชีพ

มาตรฐานท่ี 5 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สรางและพัฒนาเครือขายความรวมมือ
ในการจัดการศึกษา มี 2 ตัวบงชี้ดังน้ี ตัวบงชี้ที่ 1 การสรางและพัฒนาเครือขาย รายการประเมิน
ไดแก 1) มีรูปแบบ วิธีการ หรือกิจกรรมในการสรางเครือขาย 2) มีรูปแบบ วิธีการ หรือกิจกรรมใน
การสงเสริม สนับสนุน และการบริหารจัดการเครือขาย 3) มีรูปแบบ วิธีการ หรือกิจกรรมในการ
พัฒนาการดําเนินงานของเครือขาย สวนตัวบงชี้ที่ 2 ผลที่ไดรับจากการสรางและพัฒนาเครือขาย
รายการประเมินไดแก 1) มีเครือขายที่ครอบคลุมตามภารกิจของ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และ
สถานศึกษา 2) จํานวนเครือขายที่มีผลการดําเนินงานเปนประโยชนตอการจัดการศึกษาของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา 3) จํานวนโครงการหรือกิจกรรมของสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาที่ไดรับการสนับสนุนจากเครือขาย 4) ปริมาณและมูลคาของ
ทรัพยากรที่ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาไดรับการสนับสนุนจากเครือขาย 5)
ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตอการดําเนินงานของเครือขาย

นอกจากน้ีสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ( ก.พ.ร.) ไดกําหนดกรอบ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ ประจําปงบประมาณ  พ.ศ. 2554 มีประเด็นการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ  ซึ่งมีนํ้าหนักรวมรอยละ100 โดยมีรายละเอียดพอสังเขปดังน้ี
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2554: 1)



126

มิติท่ี 1 ดานประสิทธิผล กําหนดใหตัวชี้วัดมีนํ้าหนักรวมรอยละ 50 ผลสําเร็จตาม
แนวปฏิบัติราชการ ตัวชี้วัดไดแก 1) ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงนํ้าหนักในการบรรลุ
เปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการของกระทรวงและนโยบายสําคัญ/พิเศษของรัฐบาล 2) ระดับ
ความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงนํ้าหนักในการบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการของกลุม
ภารกิจ 3)ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงนํ้าหนักในการบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติ
ราชการ/ภารกิจหลัก/เอกสารงบประมาณรายจาย ฯ ของสวนราชการระดับกรมหรือเทียบเทา

มิติท่ี 2 ดานคุณภาพการใหบริการ กําหนดใหตัวชี้วัดมีนํ้าหนักรวมรอยละ 15
ตัวชี้วัดไดแก 1) ระดับความพึงพอใจของผูรับบริการและของผูกําหนดนโยบาย 2) การปองกันการ
ทุจริต ตัวชี้วัดไดแก  ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามมาตรการปองกันและปราบปรามการ
ทุจริต

มิติท่ี 3 ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ กําหนดใหตัวชี้วัดมีนํ้าหนักรวม
รอยละ 15  1) การรักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบริการ ตัวชี้วัดไดแก ระดับความสําเร็จของรอย
ละเฉลี่ยถวงนํ้าหนักในการรักษามาตรฐานระยะเวลาการใหบริการ 2) การบริหารงบประมาณ
3) การควบคุมภายในและการตรวจสอบภายใน ตัวชี้วัดไดแก ระดับความสําเร็จของการควบคุม
ภายใน 4) การพัฒนากฎหมาย ตัวชี้วัดไดแก ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผนพัฒนา
กฎหมายของสวนราชการ

มิติท่ี 4 ดานการพัฒนาองคการ กําหนดใหตัวชี้วัดมีนํ้าหนักรวมรอยละ 20 1) การ
บริหารจัดการองคการ ตัวชี้วัดไดแก  ระดับความสําเร็จของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA)

สรุปวามาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบดวย 5 มาตรฐาน และ11 ตัว
บงชี้ ซึ่งเปนการกําหนดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหเปนไปตามมาตรฐานการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของสํานักติดตามและประเมินผลการ
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนการสงเสริมใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารและจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานไดอยางมีคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาเปนที่ยอมรับตอสาธารณะชนตอไป
และนอกจากน้ีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถือเปนสวนราชการที่จะตองไดรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการจากสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการตามกรอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการใน 4 มิติ ไดแก มิติที่ 1 ดานประสิทธิผล  มิติที่ 2 ดานคุณภาพการใหบริการ มิติที่ 3
ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติที่ 4 ดานการพัฒนาองคการ
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2.4.4 มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิชาชีพผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
2.4.4.1 มาตรฐานตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ไดกําหนด
มาตรฐานตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ดังน้ี
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2553: 39-40)

2.4.4.1.1 หนาที่และความรับผิดชอบ เปนผูบริหารราชการในสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา และเปนผูบังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา และปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการ
บริหารและการจัดการศึกษา การพัฒนางานดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การเงิน
และสินทรัพย การบริหารทั่วไป ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา การประสาน
สงเสริมสนับสนุน การจัดการศึกษาของบุคคล ทองถิ่น และหนวยงานอ่ืน กํากับ ติดตาม ตรวจสอบ
และประเมินผลสถานศึกษา และปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย

2.4.4.1.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย 1) การบริหารและการจัด
การศึกษา โดยการวางแผนพัฒนาการศึกษา ประเมินและรายงานผลการจัดการศึกษา การสงเสริม
และพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบ
การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษาเพื่อคนพิการ ผูดอยโอกาสและผูมี
ความสามารถพิเศษ การประสานสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของเอกชน ประสานสงเสริ ม
การจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น และประสานสนับสนุนบุคคล ครอบครัว องคกร
วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันตาง ๆ 2) การพัฒนางานวิชาการ โดยการ
สงเสริม สนับสนุน การนิเทศ การวิเคราะหวิจัย ประสานงานดานวิชาการ การพัฒนา สงเสริม
สนับสนุน ประสานงานเครือขายดานการศึกษา การจัดใหมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา และ
ประเมินผลสถานศึกษา 3) การบริหารงานบุคคล โดยการวางแผนและการดําเนินงานบริหารงาน
บุคคล การสรรหา การบรรจุแตงต้ัง การเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน วินัย การรักษาวินัย
การออกจากราชการ การอุทธรณและรองทุกข กํากับ ติดตาม ประเมินผลการบริหารงานบุคคลใน
หนวยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 4) การบริหารงบประมาณ การเงินและสินทรัพย รวมทั้ง
การวิเคราะห จัดต้ังและจัดสรรงบประมาณ ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการใชจาย
งบประมาณ จัดระบบการตรวจสอบและควบคุมภายในเขตพื้นที่การศึกษา 5) การบริหารทั่วไป โดย
จัดระบบงานธุรการ ระบบขอมูลสารสนเทศ ระบบบริหารและพัฒนาองคกร การแบงสวนราชการ
ภายในสถานศึกษา การจัดต้ัง ยุบรวม หรือเลิกสถานศึกษา งานประชาสัมพันธ งานยานพาหนะ งาน
อาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา งานสงเสริมกิจการนักเรียน งาน
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สัมพันธชุมชน งานประสานสงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา 6) ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่กฎหมาย
กําหนด และงานอ่ืนที่เกี่ยวของ

2.4.4.1.3 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับผูดํารงตําแหนง ประกอบดวย 1) มีวุฒิ
ไมตํ่ากวาปริญญาตรีทางการศึกษา หรือทางอ่ืนที่ ก.ค.ศ. กําหนดเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงน้ี 2) ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มาแลวไมนอยกวา 1 ป
และรับเงินเดือนไมตํ่ากวาขั้นตํ่าของอันดับ คศ.4 หรือดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาที่มีวิทย
ฐานะไมตํ่ากวาวิทยฐานะผูอํานวยการเชี่ยวชาญหรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่ ก .ค.ศ. เทียบเทา ทั้งน้ี ผู
ดํารงตําแหนงดังกลาวจะตองปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับการบริหารการประถมศึกษาหรือการบริหาร
มัธยมศึกษา แลวแตกรณี มาแลวไมนอยกวา 5 ป 3) มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพผูบริหารการศึกษา
4) ผานการพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด

2.4.4.1.4 การใหไดรับเงินเดือน ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ. 4 หากผูดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผูใดผานการประเมิน มีวิทยฐานะผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชี่ยวชาญ หรือผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเชี่ยวชาญ
พิเศษ ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนดแลว ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.4 หรือ คศ.5
ตามลําดับ

สรุปไดวามาตรฐานตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประกอบไปดวยหนาที่และความรับผิดชอบ ไดแก เปนผูบริหารราชการในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา และเปนผูบังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
และปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา สวนลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ไดแก การบริหารและการจัดการศึกษา การพัฒนางานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การ
บริหารงบประมาณ และการบริหารทั่วไป

2.4.4.2 มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาผูบริหารการศึกษา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูประกอบวิชาชีพประเภท

ผูบริหารการศึกษา ซึ่งพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 กําหนดใหเปน
วิชาชีพควบคุม ดังน้ันตองไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพกอนจึงจะสามารถประกอบวิชาชีพได
และเมื่อเขาสูวิชาชีพแลวจะตองประกอบวิชาชีพภายใตบังคับแหงขอจํากัดและเงื่อนไข รวมทั้งตอง
ปฏิบัติและประพฤติตนตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  พระราชบัญญัติสภาครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 49 กําหนดใหมีมาตรฐานวิชาชีพ 3 ดาน มีสาระสําคัญ
ดังน้ี



129

1. มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ เปนขอกําหนดเกี่ยวกับ
ความรูและประสบการณในการจัดการเรียนรู  จัดการศึกษา  ซึ่งกําหนดสําหรับผูที่เขามาประกอบ
วิชาชีพจะตองมีความรูและประสบการณวิชาชีพเพียงพอที่จะประกอบวิชาชีพ ซึ่งสามารถขอรับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเพื่อใชเปนหลักฐานแสดงวาบุคคลที่มีความรู  ความสามารถ  และมี
ประสบการณพรอมที่จะประกอบอาชีพทางการศึกษาได (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 29-
33)

1.1 มีคุณวุฒิไมตํ่ากวาปริญญาตรี ทางการบริหารการศึกษา หรือเทียบเทา
หรือคุณวุฒิ ที่คุรุสภารับรอง โดยมีความรูดังตอไปน้ี 1) หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา 2)
นโยบายและการวางแผนการศึกษา 3) การบริหารจัดการการศึกษา 4) การบริหารทรัพยากร 5) การ
ประกันคุณภาพการศึกษา 6) การนิเทศการศึกษา 7) การพัฒนาหลักสูตร 8) การบริหารจัดการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 9) การวิจัยทางการศึกษา 10) คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหาร
การศึกษา

1.2 มาตรฐานประสบการณวิชาชีพ ประกอบดวย 1) มีประสบการณ
ดานปฏิบัติการสอนมาแลวไมนอยกวา 8 ป หรือ 2) มีประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา
มาแลวไมนอยกวา 5 ป หรือ 3) มีประสบการณในตําแหนงผูบริหารนอกสถานศึกษาที่ไมตํ่ากวา
ระดับกองหรือเทียบเทามาแลวไมนอยกวา 5 ป หรือ 4) มีประสบการณในตําแหนงบุคลากรทาง
การศึกษาตามที่กําหนดในกฎกระทรวงมาแลวไมนอยกวา 5 ป หรือ 5) มีประสบการณดาน
ปฏิบัติการสอนและมีประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาหรือบุคลากรทางการศึกษา
ตามที่กําหนดในกฎกระทรวงรวมกันมาแลวไมนอยกวา 10 ป และกําหนดสาระความรูและ
สมรรถนะของผูบริหารการศึกษาตามมาตรฐานความรู ดังน้ี

1.2.1 หลักและกระ บวนก ารบริหารการศึกษา  สาระ ความ รู
ประกอบดวย 1) หลักและทฤษฎีกระบวนการบริหารการศึกษา 2) ระบบและกระบวนการบริหาร
และการจัดการศึกษายุคใหม 3) การสรางวิสัยทัศนในการบริหารและจัดการการศึกษา 4) กฎหมาย
ที่เกี่ยวของกับการศึกษา 5) บริบทและแนวโนมการจัดการการศึกษา สมรรถนะ ประกอบดวย 1)
สามารถนําความรูความเขาใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไปประยุกตใชในการ
บริหารการศึกษา 2) สามารถวิเคราะห สังเคราะห และสรางองคความรูในการบริหารจัดการ
การศึกษา 3) สามารถกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของการศึกษา 4) สามารถจัดองคกร โครงสราง
การบริหาร และกําหนดภารกิจของครูและบุคลากรทางการศึกษาไดเหมาะสม

1.2.2 นโยบายและการวางแผนการศึกษา สาระความรู ประกอบดวย
1) พื้นฐานทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีผลตอการจัดการศึกษา 2) ระบบและทฤษฎี
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การวางแผน 3) การวิเคราะห และการกําหนดนโยบายการศึกษา 4) การวางแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา 5) การพัฒนานโยบายการศึกษา 6) การประเมินนโยบายการศึกษา สมรรถนะ
ประกอบดวย 1) สามารถวิเคราะหขอมูลเพื่อจัดทํานโยบายการศึกษา 2) สามารถกําหนดนโยบาย
วางแผนการดําเนินงาน  และประเมินคุณภาพการจัดการศึกษา 3) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่มุงใหเกิดผลดี คุมคาตอการศึกษา สังคม และสิ่งแวดลอม 4) สามารถนําแผนพัฒนา
คุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ 5) สามารถ ติดตามและรายงานผลการดําเนินงาน

1.2.3 การบริหารจัดการการศึกษา สาระความรู ประกอบดวย 1)
หลักและระบบการจัดการศึกษา 2) เทคนิคการบริหารจัดการการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ 3)
บทบาทของผูบริหารในการสงเสริมการมีสวนรวมของชุมชนและทองถิ่นในการจัดการศึกษา
สมรรถนะ ประกอบดวย สามารถบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ

1.2.4 การบริหารทรัพยากร สาระความรู ประกอบดวย 1) การ
แสวงหาและใชทรัพยากรทางการศึกษา 2) การบริหารทรัพยากรบุคคล 3) การบริหารจัดการแหลง
เรียนรู สิ่งแวดลอม และพลังงาน 4) การบริหาร งบประมาณ การเงิน และบัญชี สมรรถนะ
ประกอบดวย 1) สามารถวางระบบการบริหารจัดทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 2) สามารถ
บริหารจัดการงบประมาณ การเงิน และบัญชีไดอยางถูกตอง โปรงใส และตรวจสอบได

1.2.5 การประกันคุณภาพการศึกษา สาระความรู ประกอบดวย 1)
หลักการและกระบวนการในการประกันคุณภาพ 2)องคประกอบของการประกันคุณภาพการศึกษา
3) มาตรฐานการศึกษา 4) การประกันคุณภาพภายในและภายนอก 5) บทบาทของผูบริหารในการ
ประกันคุณภาพการศึกษา สมรรถนะ ประกอบดวย 1) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพของ
สถานศึกษาหรือหนวยงาน 2) สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษาหรือหนวยงาน 3) สามารถจัดทํารายงานผลการประเมินตนเองของ
หนวยงานเพื่อรองรับการประเมินภายนอก

1.2.6 การนิเทศการศึกษา สาระความรู ประกอบดวย 1) หลักและ
แนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษา 2) เทคนิคการนิเทศการศึกษา 2) ความสัมพันธของการนิเทศ
การศึกษากับการบริหารการศึกษา สมรรถนะ ประกอบดวย 1) สามารถนิเทศ กํากับ ติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ โดยใชวิธีการที่หลากหลาย 2) สามารถพัฒนาระบบการ
นิเทศการศึกษาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง

1.2.7 การพัฒนาหลักสูตร สาระความรู ประกอบดวย 1) หลักการ
พัฒนาหลักสูตร 2) การบริหารการพัฒนาหลักสูตร 3) ปญหาและแนวโนมการพัฒนาหลักสูตร
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สมรรถนะ ประกอบดวย   สามารถเปนผูนําในการพัฒนาหลักสูตร และกํากับติดตามการจัดทํา
หลักสูตรที่สอดคลองกับความตองการและความจําเปนของทองถิ่น

1.2.8 การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ สาระความรู
ประกอบดวย 1) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา 2) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร
จัดการ 3) เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนรู สมรรถนะ ประกอบดวย 1) สามารถใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา และการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 2) สามารถประเมินการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อปรับปรุงการบริหารจัดการ 3) สามารถสงเสริม สนับสนุน การใช
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา

1.2.9 การวิจัยทางการศึกษา สาระความรู ประกอบดวย 1) ระเบียบ
วิธีวิจัยทางการศึกษา 2) สถิติและคอมพิวเตอรเพื่อการวิจัยทางการศึกษา 3) หลักการและเทคนิค
การวัดและประเมินผลทางการศึกษา สมรรถนะ ประกอบดวย สามารถนํากระบวนการทางการวิจัย
การวัดและประเมินผลไปใชในการบริหารจัดการ

1.2.10 คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหารการศึกษา สาระ
ความรู ประกอบดวย 1) คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหาร 2) จรรยาบรรณวิชาชีพผูบริหาร
การศึกษา 3) การพัฒนาจริยธรรมผูบริหารใหปฏิบัติตนในกรอบคุณธรรม 4) การบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี สมรรถนะ ประกอบดวย 1) เปนผูนําเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเปน
แบบอยางที่ดี 2) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผูบริหารการศึกษา 3) สงเสริมและพัฒนาให
ผูรวมงานมีคุณธรรมจริยธรรมที่เหมาะสม

2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน เปนขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือการ
แสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือการพัฒนางาน ซึ่งผูประกอบวิชาชีพจะตองปฏิบัติงานใน
วิชาชีพใหเกิดผลเปนไปตามเปาหมาย  ที่กําหนด พรอมกับมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง เพื่อทํา
ใหเกิดความชํานาญในการประกอบวิชาชีพ ทั้งความชํานาญเฉพาะดานและความชํานาญตามระดับ
คุณภาพของมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรืออยางนอยจะตองมีการพัฒนาตามเกณฑที่กําหนดวามี
ความรู  ความสามารถ  และความชํานาญเพียงพอที่จะดํารงสถานภาพของการเปนผูประกอบวิชาชีพ
ตอไป โดยกําหนดใหผูประกอบวิชาชีพจะตองตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทุ ก ๆ 5 ป
ประกอบดวย 1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา 2)
ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากร ผูเรียน และ
ชุมชน 3) มุงพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 4) พัฒนาแผนงานขององคกร
ใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 5) พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูง
ขึ้นเปนลําดับ 6) ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผลถาวร 7) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
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ไดอยางเปนระบบ 8) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี 9) รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอ่ืนอยาง
สรางสรรค 10) แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 11) เปนผูนําและสรางผูนํา 12) สราง
โอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549:38-41)

3. มาตรฐานการปฏิบัติตน เปนจรรยาบรรณของวิชาชีพที่กําหนดขึ้นเปน
แบบแผนในการประพฤติตน  ซึ่งผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตองปฏิบั ติตาม  โดยมี
จรรยาบรรณของวิชาชีพเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ เพื่อดํารงไวซึ่งชื่อเสียง  ฐานะ เกียรติ
และศักด์ิศรีแหงวิชาชีพตามแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ  ประกอบดวย 1) ตอง
มีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองดานวิชาชีพ  บุคลิกภาพและวิสัยทัศน  ใหทันตอการพัฒนาทาง
วิทยาการ  เศรษฐกิจ  สังคม  และการเมืองอยูเสมอ 2) ตองรัก  ศรัทธา  ซื่อสัตยสุจริต  รับผิดชอบตอ
วิชาชีพ และเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ3) ตองรัก  เมตตา  เอาใจใส ชวยเหลือ  สงเสริม  ให
กําลังใจแกศิษยและผูรับบริการตามบทบาทหนาที่โดยเสมอหนา 4) ตองสงเสริมใหเกิดการเรียนรู
ทักษะ และนิสัยที่ถูกตองดีงามแกศิษย  และผูรับบริการ ตามบทบาทหนาที่อยางเต็มความสามารถ
ดวยความบริสุทธิ์ใจ 5) ตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี  ทั้งกาย  วาจาและจิตใจ 6) ผู
ประกอบอาชีพทางการศึกษาตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย สติปญญา จิตใจ
อารมณและสังคมของศิษย  และผูรับบริการ 7) ตองใหบริการดวยความจริงใจและเสมอภาค  โดย
ไมเรียกรับหรือยอมรับผลประโยชนจากการใชตําแหนงหนาที่โดยมิชอบ 8) พึงชวยเหลือเกื้อกูลซึ่ง
กันและกันอยางสรางสรรค โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม  สรางความสามัคคีในหมูคณะ 9) พึง
ประพฤติปฏิบัติตนเปนผูนําในการอนุรักษและพัฒนาเศรษฐกิจ  สังคม  ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิ
ปญญาสิ่งแวดลอม  รักษาผลประโยชนของสวนรวม และยึดมั่นในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 44)

สรุปไดวาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษาที่จะตองมีมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาตามที่กําหนดประกอบดวยมาตรฐานความรู
และประสบการณวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติตน โดยจะตองมีการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองใหมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงและตาม
มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาไปพรอม ๆ กัน เพื่อใหสามารถบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพมีความเจริญกาวหนาในระดับสากลตอไป
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
วัฒนา สุขศิริ (2549) ไดศึกษาการวิเคราะหองคประกอบที่เหมาะสมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหองคประกอบ
ที่เหมาะสมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ผลการวิจัยพบวา

1. องคประกอบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก องคประกอบดานการบริหารวิชาการ ดานการบริหาร
งบประมาณ  ดานการบริหารงานบุคคล  และดานการบริหารทั่วไป

2. องคประกอบสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยองคประกอบดานการบริหารวิชาการ ดาน
การบริหารงบประมาณ  ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป เปนองคประกอบที่มี
ความสําคัญมากทุกองคประกอบ เมื่อเรียงลําดับความสําคัญขององคประกอบพบวา องคประกอบ
ดานการบริหารงานบุคคลเปนองคประกอบที่มีความสําคัญมากที่สุดตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองลงมาคือ องคประกอบดานการบริหาร
ทั่วไป ดานการบริหารงานวิชาการ และดานการบริหารงบประมาณตามลําดับ

3. องคประกอบสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามีความตรงขามกลุมของคาพารามิเตอรในเมทริกซนํ้าหนักองคประกอบ และเมทริกซ
ความแปรปรวน ความแปรปรวนรวมไปยังกลุมตัวอยางกลุมอ่ืนที่มาจากกลุมประชากรเดียวกัน

เพลินใจ  พฤกษชาติรัตน (2549) ไดพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี วัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู นําของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม การวิเคราะห
เอกสารการสัมภาษณและการสนทนากลุม ผลการวิจัยพบวา 1) คุณลักษณะผูนําที่เหมาะสมและ
สอดคลองกับพฤติกรรมผูนําในแตละบทบาท จํานวน 36 คุณลักษณะ จําแนกเปน 4 ดานคือ
คุณลักษณะผูนําดานการบริหารจัดการ คุณลักษณะผูนําดานวิชาชีพ คุณลักษณะผูนําดานคุณธรรม
และจริยธรรม และคุณลักษณะผูนําดานบุคลิกภาพ 2) องคประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่มีความเหมาะสมและเปนไปได ประกอบดวย (1)
ที่มาของรูปแบบ (2) คุณลักษณะผูนําที่ตองการพัฒนา (3) กระบวนการพัฒนา (4) การนํารูปแบบ



134

ไปใช  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี 5 ขั้นตอน
ไดแก  ขั้นที่ 1 การประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา  ขั้นที่ 2 การเตรียมการพัฒนา ขั้นที่ 3
การดําเนินการพัฒนา  มี 4 รูปแบบยอย (APEP Models) ไดแก 1) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะ
ภาวะผูนําดานการบริหารจัดการ 2) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําดานวิชาชีพ 3)
รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําดานคุณธรรมจริยธรรม และ 4) รูปแบบการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผูนําดานบุคลิกภาพ  ในแตละรูปแบบยอยประกอบดวยสาระสําคัญ  จุดประสงค
ขอบขายสาระการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา  วิธีการพัฒนาและการประเมินผลการพัฒนา  ขั้นที่ 4
การประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา และขั้นที่ 5 การประเมินผลการดําเนินการ โดยในแตละ
ขั้นตอนประกอบดวยแนวคิด วัตถุประสงค วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา และผลที่คาดหวัง

สมเกียรติ  บุญรอด และคณะ (2551)ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินการปฏิบัติงาน
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุงหมายหลักเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมิน
การปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผลการวิจัยพบวา

1. องคประกอบของรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามี 5 องคประกอบ ไดแก 1) เน้ืองานที่มุงประเมิน 2) ตัวบงชี้และเกณฑการประเมิน 3) วิธี
ที่ใชในการประเมิน 4) ผูทําการประเมิน และ 5) การใหขอมูลยอนกลับ

2. รูปแบบผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่สรางขึ้นประกอบดวย 1)
เน้ืองานที่มุงประเมิน ประกอบดวย 4 มุมมอง คือ มุมมองดานนักเรียน มุมมองดานกระบวนการ
ภายใน มุมมองดานการเรียนรูและพัฒนาองคกร และมุมมองดานงบประมาณและทรัพยากร 2) ตัว
บงชี้เกณฑการประเมิน มีจํานวน 67 ตัวบงชี้ เกณฑการประเมินการปฏิบัติงาน ประกอบดวย
คาเฉลี่ย คารอยละและอันดับคุณภาพ 3) วิธีที่ใชในการประเมิน ไดแก การสัมภาษณ การตรวจสอบ
รายการ การตรวจสอบเอกสารหลักฐาน และการสอบถาม 4) ผูทําการประเมิน ประกอบดวย
ผูอํานวยการ และรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หัวหนากลุมในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา คณะอนุกรรมการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ
การศึกษา (ก.ต.ป.น.) 5) การใหขอมูลยอนกลับ ดําเนินการเปน 2 ลักษณะ คือ ขอมูลกลุมบุคคล
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่ดี และขอมูลกลุมบุคคลเกี่ยวกับผลปฏิบัติงานที่ตองปรับปรุง

3. ผลการทดลองใชรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พบวา ผูเขารวมทดลองใชมีความเห็นวาเปนรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามีความเหมาะสมมากและสามารถนําไปใชในการประเมินการปฏิบัติงานของ
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดจริง มีความสอดคลองกับการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา

4. ผลการประเมินรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พบวา รูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานทั้ง 5 องคประกอบ ที่พัฒนาขึ้นมีประโยชน ความเปนไป
ไดและความเหมาะสมสําหรับการนําไปใชประเมินการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด และมีความ
ถูกตองครอบคลุมตามกรอบภาระงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยูในระดับมาก

อาทิตย สอนสุจิตรา (2552) ไดศึกษาการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสําหรับ
ครูสังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทย โดยใชรูปแบบการวิจัยเชิง
พรรณนา ผลการวิจัยพบวา สภาพการบริหารผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีปญหา
บุคลากรที่รับผิดชอบขาดความรู ความเขาใจ และทักษะปฏิบัติ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
สําหรับครูสังกัดโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตคาเบรียลแหงประเทศไทยที่ควรจะเปนคือ ระบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานที่บูรณาการผลการปฏิบัติงานระดับองคการและระดับบุคคล
ประกอบดวย 5 องคประกอบหลัก คือ 1) ดานการวางแผน 2) ดานการดําเนินการ 3) ดานการกํากับ
ติดตาม 4) ดานการทบทวน 5) ดานขอมูลปอนกลับ แตละองคประกอบมีองคประกอบยอยและ
คุณลักษณะที่แสดงถึงรายละเอียดและวิธีดําเนินการที่ไดรับการตรวจสอบคุณภาพและผานการ
รับรองจากผูเชี่ยวชาญ โดยมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในเกณฑเหมาะสมมากที่สุด คือในชวงระดับ
คะแนน 4.51-5.00 และการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนําไปใชกับโรงเรียน
จากความคิดเห็นของผูอํานวยการ หัวหนาฝายวิชาการและหัวหนางานบุคคลทุกโรงเรียน โดยมี
คาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในเกณฑเห็นดวยระดับมากในชวงระดับคะแนน 3.51-4.50

ญาณิศา  บุญจิตร (2552) ไดศึกษาการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผลการพบวา 1) องคประกอบและตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประกอบดวย 4 องคประกอบ 31 ตัวบงชี้วัด 2) ประสิทธิผลองคการ
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณารายดานพบวา มี 3 ดานอยูใน
ระดับมาก โดยดานกระบวนการภายในมีประสิทธิผลสูงสุด รองลงมาคือดานผูบริหาร และดาน
การเงินตามลําดับ สวนดานการเรียนรูและการพัฒนาอยูในระดับปานกลาง 3) ปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางที่ระดับ 0.05 มี 8 ปจจัย
ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ โครงสรางองคการ คุณภาพ
บุคลากร ลักษณะงาน ลักษณะผูรับบริการ เทคโนโลยี และวัฒนธรรมองคการ รวมกันอธิบาย
ประสิทธิผลองคการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรอยละ 88.00
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นิรันดร  สาโรวาท (2552) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการฝกอบรมโดยใชแนวคิดการ
เรียนรูแบบมีสวนรวมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของแกนนําในการปองกันและแกปญหาเชื้อเอชไอวี
และภูมิคุมกันบกพรองในชุมชนมุสลิม ผลการศึกษาพบวา 1) รูปแบบการฝกอบรมโดยใชแนวคิด
การเรียนรูแบบมีสวนรวมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของแกนนําในการปองกันและแกปญหาเชื้อเอช
ไอวีและโรคภูมิคุมกันบกพรองในชุมชนมุสลิม ประกอบดวย การกําหนดเปาหมาย การกําหนด
ปญหา การกําหนดปจจัยทางจิตใจที่สงผลตอการปฏิบัติงาน การกําหนดปจจัยทางกายภาพที่สงผล
ตอการปฏิบัติงาน การวางแผน การสรางหลักสูตรและออกแบบกิจกรรมการเรียนรูแบบมีสวนรวม
การดําเนินการ การติดตามและสนับสนุน และการประเมินผลและปอนกลับ 2) ปจจัยการใชรูปแบบ
การฝกอบรมคือ ระยะเวลาการจัดกิจกรรม การคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมการมีสวนรวมสูงสุด
จํานวนวิทยากรและผูเขารับการอบรม และการสนับสนุนอยางตอเน่ือง สวนเงื่อนไขการใชรูปแบบ
การฝกอบรมคือ การออกแบบกิจกรรมการเรียนรูแบบมีสวนรวม วิทยากรที่รอบรูและสามารถ
ดําเนินกิจกรรมการเรียนรูแบบมีสวนรวม การวิเคราะหเพื่อการกําหนดปจจัยที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานและการติดตามสนับสนุนการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม

ปยวัฒน  แกวกัณฑรัตน (2553) ไดศึกษาการพัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  มหาวิทยาลัยในการกํากับของรัฐ กรณีศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   เพื่อศึกษา
องคประกอบและคุณลักษณะที่เหมาะสมในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัย
ในการกํากับของรัฐ  และนําเสนอกลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา  องคประกอบสําคัญในการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยในการกํากับของรัฐ มี 2 สวน คือ 1) การบริหารระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน
ซึ่งมีองคประกอบยอย คือ  วัตถุประสงคของระบบ  ประโยชนของระบบ  การกําหนดบทบาทความ
รับผิดชอบ การปรับปรุงระบบยอยตอเน่ือง  และ 2) กระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน  ในสวน
น้ีใชวงจรการจัดการ (PDCA) ประกอบดวยขั้นตอนการวางแผนผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนการ
ติดตามและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยไดนําองคประกอบใน 2 สวนดังกลาวมาจัดรูปแบบ
เชิงระบบ  ไดระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ การ
พัฒนากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ได 7 กลยุทธ คือ
1) กลยุทธ E-Support 2) กลยุทธ Balance Target  3) กลยุทธ Re-Design  4) กลยุทธ Performance
Network  5) กลยุทธ Performance Reward และ 7) กลยุทธ Challenge Career โดยกลยุทธที่ 1 ถึง 6
ใหกับบุคลากรทั้งสายวิชาการ (อาจารย) และสายปฏิบัติการ สวนกลยุทธที่ 7 คือ Challenge Career
เนนเฉพาะสําหรับบุคลากรสายปฏิบัติการ
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กรรณิกา  ปางลิลาศ (2553) ไดศึกษารูปการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนตําบลศรีสุข ผลการศึกษาพบวา 1) สภาพปญหาและความตองการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมีปญหาในทุกดานคือ ดานการปฐมนิเทศ หนวยงานยังใหความสําคัญนอย ดานการฝกอบรม
มีปญหาดานการจัดการ ดานการศึกษาดูงานมีปญหาเกี่ยวกับการนําความรูที่ไดมาไปประยุกตใช
ดานการประชุมเชิงปฏิบัติการมีปญหาเกี่ยวกับระบบการจัดการและการดําเนินงาน ดานการสอน
งานมีปญหาเกี่ยวกับความชัดเจนของระบบการฝกงาน 2) รูปแบบการปฏิบัติที่ดี การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลศรีสุข พบวา ดานการปฐมนิเทศมีการกําหนด
นโยบายหลักขององคการ สนับสนุนใหสามารถปรับตัวตอการปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ
ดานการฝกอบรมมีการวางแผนและจัดสงไปตามระยะที่กําหนดไวทําใหสามารถพัฒนาบุคลากรได
อยางตอเน่ืองและนํามาใชในการพัฒนาหนวยงาน ดานการศึกษาดูงานมีการวางแผนโครงการศึกษา
ดูงานและมุงเนนการศึกษาประสบการณการปฏิบัติสูการปรับแกปญหาขององคการ ดานการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการรวมกันทํางานเพื่อฝกการแกปญหา โดยผูเขาประชุมทุกคนมีสวนรวม
การสอนงานเนนทั้งรายบุคคลและระดับกลุมงานเพื่อความเชื่อมโยงระบบ 3) การสังเคราะห
รูปแบบที่ดีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ไดจากการสังเคราะหคือ (1) การปฐมนิเทศ มุงเนน
นโยบายที่บุคลากรทุกคนกอนการปฏิบัติงานใหมทุกคร้ัง เพื่อสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับพันธ
กิจ ภารกิจ สรางมนุษยสัมพันธในองคการโดยคํานึงถึงความเหมาะสมกับตําแหนง ภารกิจที่
มอบหมาย และกําหนดตัวชี้วัดในการปฐมนิเทศแตละคร้ังและติดตามประเมินผลหลังการ
ปฐมนิเทศแลว (2) การฝกอบรม เปดโอกาสใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมอยางทั่วถึง หลักสูตร
มุงเนนเทคนิควิธีการทํางาน การสื่อสาร มนุษยสัมพันธและวิชาชีพเฉพาะที่สามารถเชื่อมโยงลงสู
การปฏิบัติจริง มีการวางแผนรวมกันทุกฝาย มีการทบทวนทดลองการปฏิบัติงานหลังจากการ
ฝกอบรมเสร็จสิ้น บูรณาการเทคนิคการฝกอบรมอยางหลากหลาย จัดหาผูเชี่ยวชาญใหคําปรึกษา
ดูแลเปนรายกลุม และทําการประเมินผลการฝกอบรมทุกคร้ัง (3) การศึกษาดูงาน เนนการกระตุน
เพื่อสรางแรงจูงใจในการนําประสบการณที่ไดรับมาประยุกตใชเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
กําหนดกระบวนการศึกษาดูงานใหสามารถปฏิบัติไดจริง จัดเวทีแลกเปลี่ยนและมีการติดตามความ
เปลี่ยนแปลงหรือพฤติกรรมการทํางานในองคการหลังการศึกษาดูงาน (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ
มุงเนนกิจกรรมที่เพิ่มทักษะการแกปญหาการทํางานรวมกันของคนในองคการ โดยมีกิจกรรม
หลากหลาย สนุกสนาน ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม เพื่อทบทวนบทบาท ผลงานที่ไดดําเนินการไป
แลว หรือเพื่อหาจุดเดน จุดดอย เปนแบบอยางมีที่ดีในการดําเนินงานโครงการที่มีลักษณะคลายกัน
ไดนําไปเปนแบบอยาง โดยผูบริหารมีสวนสําคัญในการสรางบรรยากาศที่ดีในการประชุม และ
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ผลสัมฤทธิ์ของการประชุม (5) การสอนงาน ใชการสอนงานเปนรายบุคคลตามความถนัดและ
เชี่ยวชาญและการสอนงานเปนรายกลุมเพื่อเปนแบบอยางปฏิบัติ

Andrew (2005) ไดศึกษาการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใชในโรงเรียน
ประถมศึกษาของอังกฤษ โดยการวิเคราะหเอกสาร การสังเกต การสัมภาษณหัวหนาครู และ
ผูบริหารโรงเรียน เกี่ยวกับความหมาย วัตถุประสงคของการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช
ในโรงเรียนประถมศึกษา การศึกษาและการฝกอบรมสําหรับนําการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช
และเน้ือหาของการกําหนดวัตถุประสงคของการวัดพัฒนาการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
ครูผูสอนและผลกระทบของการบริหารผลการปฏิบัติงานตอการพัฒนาวิชาชีพของครูตามการรับรู
และความเปนจริง โดยพบวายังมีวิธีการใชการตรวจเอกสารเพื่อตรวจสอบการนําการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานไปใชในโรงเรียนของตนเอง ดังน้ันตองพิจารณาวิธีการประเมินการนําการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานไปใชดวยวิธีการตาง ๆ กอนที่จะเสนอระบบการนําการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใชใน
เครือขายของโรงเรียนประถมศึกษาทั้งหมด

Luna and Robertol (2008) ไดศึกษารูปแบบของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงกับ
ความต้ังใจลาออก  มีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางการปฏิบัติทรัพยากรมนุษยและ
การธํารงรักษาบุคลากรโดยการเลือกสามวิธีปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงกับความต้ังใจลาออก
โดยพยายามที่จะแสดงใหเห็นถึงบทบาทของสื่อกลางของความมุงมั่นของบุคลากรและ ความพึง
พอใจในความสัมพันธน้ี ออกแบบ / วิธีการ / แนวทางการนําเสนอรูปแบบไดถูกนํามาวิเคราะหกับ
กลุมตัวอยางของบุคลากร 198 คน ระเบียบวิธีการสรางแบบจําลองโครงสราง ผลการวิจัยพบวา กล
ยุทธเงินเดือน และกลยุทธในการเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ งาน
ยุทธศาสตรและกลยุทธในการเสริมความมั่นคงในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความมุงมั่ นของ
บุคลากร ความมุงมั่นของบุคลากรมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจลาออก ความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจและความต้ังใจลาออกโดยผานทางดวยความมุงมั่นของบุคลากร ขอจํากัด
ของการวิจัยคือการใชแบบสอบถามรายงานตนเองในการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับมาตรการ
ทั้งหมด และอีกประการหน่ึงที่อาจเกิดขึ้นการวัดความกังวลของบางปจจัยแฝงที่มีเพียงสองตัวแปร
การนําเสนอรูปแบบการใชงานแนะนําวิธีการปฏิบัติเฉพาะที่พัฒนาความพึงพอใจและความมุงมั่น
เปนขั้นตอนกลางถึงความต้ังใจ

Anatoliy and Jamie (2009) ไดศึกษารูปแบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงานแบบรวม
พลังการเทียบเคียงและการจูงใจ วัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อพัฒนาปรับปรุงรูปแบบการบริหาร
จัดการผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลตอผลผลิตชั้นสูงทางธุรกิจ โดยการเทียบเคียงภายใน  ภายนอก
และกระบวนทัศนทางพฤติกรรมของบุคลากร พบวา ความพยายามในการเทียบเคียงถูกกีดกันโดย
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การตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร ดังน้ันสรุปวา ความพยายามในการเทียบเคียง อาจจะ
เพิ่มขึ้นโดยโปรแกรมการจูงใจพฤติกรรม กับความพยายามในการเทียบชั้นเทียบเคียง เปนความ
พยายามคร้ังแรกซึ่งบูรณาการการเทียบเคียงภายนอก/ภายใน และโปรแกรมการจูงใจพฤติกรรม
บุคลากร รูปแบบการบริหารจัดการแบบรวมพลังอาจจะมีนัยสําคัญตอการเพิ่มผลผลิตของบริษัท

Carolyn and Gerald (2010) ไดศึกษาแรงจูงใจและการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานของประชาชนจากการสังเคราะหทฤษฎีและการสังเกตเกี่ยวกับการออกแบบการ
เปลี่ยนแปลงของการดําเนินการตามระบบการผลการปฏิบัติงานในภาครัฐไดมีการตรวจสอบ
พัฒนาการและหลักฐานเกี่ยวกับวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานเปนอยางไรและระบบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหนาที่ในระดับบุคคลและองคการ การตอบสนองและการปรับตัวจากระบบการวัดผลการ
ปฏิบัติงานในการศึกษาของรัฐและโครงการสวัสดิการสังคม ไดอธิบายถึงกรอบการทํางานแบบได
นามิกสําหรับระบบการวัดผลการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงพฤติกรรมของบุคคลเชิงกลยุทธในชวงเวลาการเรียนรู
เกี่ยวกับฟงกชั่นการผลิตและการตอบสนองของแตละบุคคล ความรับผิดชอบ และนําขอมูลมา
ความสัมพันธกับการวัดประสิทธิภาพเพื่อเพิ่มมูลคา นําผลกระทบและขอเสนอแนะมาเพื่อปรับปรุง
ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานของภาครัฐ

จากการศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่นวของกับการพัฒนารูปแบบจากนักวิชาการ
หลายทาน ทําใหผูวิจัยไดนําแนวคิดที่ไดมาประยุกตใชในการพัฒนารูปแบบกา รพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งจะเห็นวางานวิจัยสวนใหญจะเปน
การศึกษาเกี่ยวกับผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเฉพาะการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การพัฒนาภาวะผูนํา  สวนการศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจะเปนการศึกษาเกี่ยวกับ การบริหารผล
การปฏิบัติงานของครู ของโรงเรียน และศึกษากลยุทธการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทาน้ันยังไมมีผูศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา
โดยตรง ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานตามแนว HPE ของ
Rothwell (2005) โดยสามารถแสดงที่มาของกรอบแนวคิดการวิจัยไดดังน้ี
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บทที่ 3
วิธีดําเนินการวิจัย

การศึกษารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive  Research) ผูวิจัยไดดําเนินการดังน้ี

3.1 ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย
3.2 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
3.3 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่พึง

ประสงค
3.4 ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มีรายละเอียดวิธีดําเนินการวิจัยแตละขั้นตอน และผลที่ไดรับสามารถแสดงไดดังตารางที่ 10

รายละเอียดดังน้ี
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ตารางท่ี 10 แสดงขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย และผลที่ไดรับ

ขั้นตอน วิธีดําเนินการวิจัย ผลท่ีไดรับ
ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาแนวคิด และ
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือ
กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย

- วิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวของ

- กรอบแนวคิดการวิจัย

ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาสภาพปจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัตงิานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

- สรางเครื่องมือและตรวจสอบ
คุณภาพของเครือ่งมือ
- ศึกษาสภาพปจจบุันและสภาพที่
พึงประสงคของการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจาก
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา จํานวน 225 คน
2) ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรม
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา จํานวน 10 คน

- สภาพปจจุบนัและสภาพที่พึง
ประสงคของการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ขั้นตอนท่ี 3 รางรูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัตงิานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาที่พึงประสงค

- รางรูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงาน โดยนําแนวคิด และ
หลักการในการพัฒนารูปแบบมา
กําหนดโครงสราง องคประกอบ
ในการดําเนินการของรปูแบบ

- รูปแบบการพัฒนาการปฏบิัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา (ฉบับราง)

ขั้นตอนท่ี 4 ตรวจสอบความ
เหมาะสม  และความเปนไปไดของ
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบตัิงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

- ตรวจสอบความเหมาะสมและ
ความเปนไปไดของรูปแบบโดยการ
ประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus
Group)
- ปรับปรุงและแกไขตาม
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและ
อาจารยที่ปรึกษาใหสมบูรณ

- รูปแบบการพัฒนาการปฏบิัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาที่มีความเหมาะสมและ
ความเปนไปได
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โดยมีรายละเอียดผูใหขอมูล เคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูลดัง
รายละเอียดดังตอไปน้ี
3.1 ศึกษาแนวคิด และเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย

3.1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ครอบคลุมแนวคิด และหลักการตาง ๆ
ดังแผนภาพที่ 9 รายละเอียดดังน้ี

3.1.1.1 ศึกษาแนวคิด และเอกสารที่ เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวย ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

3.1.1.2 ศึกษาแนวคิด และเอกสารที่ เกี่ ยวของกับการพัฒนาการปฏิบั ติงาน
ประกอบดวย พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา  กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา  สถานะของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ
พัฒนา และความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.1.1.3 ศึกษาแนวคิด และเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความหมายของรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ และขั้นตอนการพัฒนา
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน

3.1.1.4 ศึกษาแนวคิด และเอกสารที่ เกี่ยวของกับการบริหารจัดการศึกษาของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และวิชาชีพทางการศึกษา ประกอบดวย บริบทของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มาตรฐานของตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และมาตรฐานวิชาชีพทาง
การศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.1.1.5 ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
3.1.2 วิเคราะหและการสังเคราะห สรุปขอมูลที่ไดจากการศึกษานํามากําหนดเปนกรอบ

แนวคิดการวิจัย
3.1.3 นํากรอบแนวคิดการวิจัยเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  และปรับปรุงแกไขให

ถูกตอง เหมาะสม และสมบูรณตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา
3.1.4 นํากรอบแนวคิดการวิจัยที่ไดเสนอตอผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา

(Content  validity) ตรงตามจุดประสงค ตลอดจนความชัดเจนของภาษา (Index of   item-objective
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congruence  : IOC) และปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ ทั้งน้ีจากผลการตรวจสอบความตรงเชิง
เน้ือหาของกรอบแนวคิดการวิจัย พบวา มีคา IOC อยูระหวาง 0.80-1.00 ซึ่งมีความสอดคลองและ
เหมาะสมกับจุดประสงค (ภาคผนวก ง)

แผนภาพที่ 9 แสดงขั้นตอนการศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อกําหนด
กรอบแนวคิดการวิจัย

3.2 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ขั้นตอนในการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รายละเอียดดังน้ี

3.2.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย
ประชากรที่ใชในการวิจัย แบงออกเปน 1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา จํานวน 183 คน และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42
คน รวมจํานวน 225 คน 2) ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
จํานวน 10 คน ประกอบดวย ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
หัวหนากลุมในสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา จํานวน 5 คน ผูอํานวยการ
สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หัวหนากลุมในสํานักพัฒนาครูและบุคลากร



145

การศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 5 คน คิดเปนประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีทั้งหมด จํานวน 235
คน ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดจํานวนของประชากรที่ใชในการวิจัยดังแสดงในตารางที่ 11

ตารางท่ี 11 แสดงจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัย

ท่ี
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา
จํานวน
(คน)

ท่ี
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา
จํานวน
(คน)

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

ท่ี
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา
จํานวน
(คน)

ท่ี
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา
จํานวน
(คน)

47. สงขลา  เขต 1,2,3 3 62. รอยเอ็ด  เขต 1,2,3 3
48. สตูล 1 63. ระนอง 1
49. สมุทรปราการ  เขต 1,2 2 64. ระยอง  เขต 1,2 2
50. สมุทรสงคราม 1 65. ราชบุรี  เขต 1,2 2
51. สมุทรสาคร 1 66. ลพบุรี  เขต 1,2 2
52. สระแกว  เขต 1,2 2 67. สุราษฎรธานี  เขต 1,2,3 3
53. สระบุรี  เขต 1,2 2 68. สุรินทร  เขต 1,2,3 3
54. สิงหบุรี 1 69. หนองคาย  เขต 1,2,3 3
55. สุโขทัย  เขต 1,2 2 70. หนองบัวลําภู  เขต 1,2 2
56. สุพรรณบุรี  เขต 1,2,3 3 71. อางทอง 1
57. มหาสารคาม  เขต 1,2,3 3 72. อํานาจเจริญ 1
58. มุกดาหาร 1 73. อุดรธานี  เขต 1,2,3,4 4
59. แมฮองสอน  เขต 1,2 2 74. อุตรดิตถ  เขต 1,2 2
60. ยโสธร  เขต 1,2 2 75. อุทัยธานี  เขต 1,2 2
61. ยะลา  เขต 1,2,3 3 76. อุบลราชธานี  เขต 1,2,3,4,5 5
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 183
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1-42 42
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศกึษา 10

รวมท้ังส้ิน 235

3.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพที่พึง

ประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ผูวิจัยสราง
ขึ้นเปนแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และแบบมาตราสวนประมาณคา
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(Rating scale) 5 ระดับ โดยอาศัยเทคนิคของลิเคิท (Likert scale) ที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้น โดยแบง
ออกเปน 2 ตอน คือ

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ
(Checklist) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา  ตําแหนง  ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง
ของผูตอบแบบสอบถาม

ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale)  5 ระดับ  โดยกาํหนดนํ้าหนักคะแนนดังน้ี
5 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันมากที่สุด

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคมากที่สุด
4 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันมาก

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคมาก
3 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันปานกลาง

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคปานกลาง
2 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันนอย

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอย
1 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันนอยที่สุด

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอยที่สุด
ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใชเกณฑ

การประเมิน โดยนําคาเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑการวิเคราะหผลการประเมิน
(บุญชม ศรีสะอาด, 2543) ดังน้ี

4.51-5.00 หมายถึง เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับมากที่สุด
เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุด

3.51-4.50 หมายถึง เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับมาก
เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมาก

2.51-3.50 หมายถึง เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับปานกลาง
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เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับปานกลาง
1.51-2.50 หมายถึง เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับนอย

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับนอย
1.00-1.50 หมายถึง เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับนอยที่สุด

เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับนอยที่สุด
3.2.3 การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ

3.2.3.1 ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของแลวนําตัวแปรแตละตัวมา
นิยามตัวแปรใหชัดเจนและกําหนดโครงสรางของตัวแปรที่ตองการวัด

3.2.3.2 กําหนดขอบเขต โครงสรางเน้ือหาแบบสอบถามตามวัตถุประสงคของการ
วิจัย และกรอบแนวคิดแลวจัดทําตารางโครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดในแตละดาน ดังแสดงใน
ตารางที่ 12
ตารางท่ี 12 โครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดในแตละดาน

ประเด็นหลัก
จํานวน

ขอ
ประเด็นยอย

จํานวน
ขอยอย

ขอท่ี
ผูใหขอมูล

ฝาย
ฝกอบรม

ผอ.
เขตฯ

ขอมูลเก่ียวกับ 5 1. เพศ 1 1  

สถานภาพของ 2. อายุ 1 2  

ผูตอบแบบสอบถาม 3. ระดับการศึกษา 1 3  

4. ตําแหนง 1 4  

5. ระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนง

1 5  

1. พันธกิจของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

8 การเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร

8 1-8  -

2. ตัวช้ีวัด
ความสําเร็จของ

27 2.1 พฤติกรรมการปฏิบัตงิาน 4 9-12 - 

ฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

2.2 ผลการปฏบิัติงาน 4 13-16 - 
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ตารางท่ี 12 โครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดในแตละดาน (ตอ)

ประเด็นหลัก
จํานวน

ขอ
ประเด็นยอย

จํานวน
ขอยอย

ขอท่ี
ผูใหขอมูล

ฝาย
ฝกอบรม

ผอ.
เขตฯ

2.3 จํานวนปญหาที่ไดรับการ
แกไข

3 17-19 - 

2.4 ตนทนุขององคการที่ลดลง 4 20-23 - 

2.5 ปริมาณผลผลิต 4 24-27 - 

2.6 คุณภาพผลผลิต 4 28-31 - 

2.7 อัตราการขาดงานที่ลดลง 2 32-33 - 

2.8 อัตราการลาออกทีล่ดลง 2 34-35 - 

3. วิธีการทํางานของ
ฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

10 กระบวนการ หรือขัน้ตอนใน
การพัฒนาหรือแกไขปญหาการ
ปฏิบตัิงาน

10 36-45  -

4. กลุมเปาหมายของ
ฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

4 ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

4 46-49  

5. สถานะของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

7 เปนฝายฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากร

7 50-56  

6. บทบาทของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

7 บทบาทการวิเคราะหและแกไข
ปญหาองคการ

7 57-62  -

7. ทักษะของ
บุคลากรฝาย

29 7.1 การใหคําปรึกษาแก
องคการ

4 63-66  -

ฝกอบรมและพัฒนา 7.2 การวิเคราะหและประเมิน
ความจําเปนในการฝกอบรม

5 67-71  -
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ตารางท่ี 12 โครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดในแตละดาน (ตอ)

ประเด็นหลัก
จํานวน

ขอ
ประเด็นยอย

จํานวน
ขอยอย

ขอท่ี
ผูใหขอมูล

ฝาย
ฝกอบรม

ผอ.
เขตฯ

7.3 การเก็บรวบรวมขอมูลที่
เปนประโยชนตอการฝกอบรม
และพัฒนา

4 72-74  -

7.4 การออกแบบการฝกอบรม
และพัฒนา

4 75-78  -

7.5 การวางแผนระยะยาว 3 79-81  -

7.6 การวิเคราะหตนทนุและ
คาใชจาย

3 82-84  -

7.7 การวัดผลการฝกอบรม
และพัฒนา

4 85-88  -

7.8 การวิจัย 4 89-92  -
8. ความสําคัญของ
ฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

8 การเปนหนวยงานในการ
พัฒนาการปฏิบัตงิานของ
องคการ

8 93-100  

3.2.3.3 นําแบบสอบถามที่ไดเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบแกไขและใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม จากน้ันนําไปปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  และนําเสนอตอผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา
(Content validity) ตรงตามจุดประสงค และวัดไดถูกตองตามความเปนจริง ตลอดจนความชัดเจน
ของภาษา (Index of   item-objective  congruence  : IOC) เพื่อปรับปรุงตามขอเสนอแนะของ
ผูเชี่ยวชาญ ซึ่งมีรายนามผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบความเหมาะสมของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย
ดังในภาคผนวก (ภาคผนวก ก)
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3.2.3.4 คัดเลือกขอความที่มีคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและ
วัตถุประสงค (Index of   item-objective  congruence  : IOC) ต้ังแต 0.50 ขึ้นไป และปรับปรุง
แกไขเพิ่มเติมขอคําถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ ทั้งน้ีจากผลการตรวจสอบความตรงเชิง
เน้ือหาของขอคําถาม พบวา มีคา IOC เทากับ 0.71 จํานวน 3 ขอ เทากับ 0.86 จํานวน 11 ขอ และ
เทากับ 1.00 จํานวน 86 ขอ รวมขอคําถามที่มีความเหมาะสมสําหรับนําไปเก็บรวบรวมขอมูลกับ
กลุมประชากร จํานวนทั้งสิ้น 100 ขอ

3.2.4 การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากร ไดแก 1) ผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จํานวน 225 คน และ 2) ผูรับผิดชอบจัด
ฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จํานวน 10 คน รวมทั้งสิ้น 235 คน โดยใช
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยการสงแบบสอบถาม พรอมกับหนังสือขอความรวมมือตอบ
แบบสอบถามจากบัณฑิตวิทยาลัยทางไปรษณีย  โดยผูวิจัยไดแนบซองและติดแสตมปถึงผูวิจัยให
ผูตอบแบบสอบถามสงกลับคืนภายใน 3 สัปดาห ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวนทั้งสิ้น 189
ฉบับ คิดเปนรอยละ 80.43

3.2.5 การวิเคราะหขอมูล
วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป
3.2.5.1 ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจง

ความถี่ และการหาคารอยละ
3.2.5.2 ขอมูลสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา วิเคราะหหาคาเฉลี่ย ( x ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(S.D.)

3.2.5.3 ขอมูลดัชนีความสําคัญของความตองการจําเปน (Priority  Needs Index:
PNI) ของสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยใชสูตรในการคํานวณ PNI แบบปรับปรุงจากสูตรด้ังเดิม โดย
สุวิมล วองวาณิช และนงลักษณ วิรัชชัย (2550: 279) ดังน้ี
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สูตรคํานวณ PNI Modified (Priority  Needs Index: PNI)
เมื่อ PNI Modified =   (I-D)/D

PNI Modified = ดัชนีความสําคัญของความตองการความจําเปน (Priority  Needs Index:
PNI)

I = สภาพที่พึงประสงคตองการใหเกิดมีขึ้น
D = สภาพความเปนจริงที่เปนอยูในปจจุบัน

รายละเอียดไดดังแผนภาพที่ 10

แผนภาพที่ 10 แสดงขั้นตอนการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.3 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีพึง
ประสงค

3.3.1 กําหนดขอบขายของเน้ือหาสําหรับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.3.2 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารู ปแบบมากําหนดโครงสราง กําหนดรายละเอียด
องคประกอบของรูปแบบจากการพิจารณาคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนา ดังน้ี
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รายละเอียดของรูปแบบ ไดแก 1) ชื่อรูปแบบ 2) จุดเนนของรูปแบบ 3) ลักษณะสําคัญของรูปแบบ
การพัฒนาการปฏิบัติงาน และการนํารูปแบบไปใช

3.3.3 นํารางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ที่ จัดทําขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ พิจารณาความเหมาะสมและให
ขอเสนอแนะ จากน้ันนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  กอน
นําไปตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ

รายละเอียดไดดังแผนภาพที่ 11

แผนภาพที่ 11 แสดงขั้นตอนการรางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่พึงประสงค

3.4 ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

3.4.1 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยการประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group)
ดําเนินการดังน้ี

3.4.1.1 ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 15 คน ประกอบดวย 1) ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และมัธยมศึกษา 2) ผูรับผิดชอบการจัดฝกอบรม 3) นักวิชาการหรือ
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ผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของ ซึ่งเปนผูที่มีความรูความสามารถ  และประสบการณในดานการพัฒนา
บุคลากรและการจัดการศึกษา ซึ่งมีรายนามผูทรงคุณวุฒิดังในภาคผนวก (ภาคผนวก ก)

3.4.1.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบประเมินความเหมาะสม ความเปนไปได
ของรางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่ผูวิจัย
สรางขึ้นเพื่อใชเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 3 ตอน ประกอบดวย

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบประเมิน
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ในดานความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ มีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale)  5 ระดับ  โดยกําหนดนํ้าหนักคะแนนดังน้ี

5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดมากที่สุด

4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดมาก

3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดปานกลาง

2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดนอย

1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดนอยที่สุด

ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ใชเกณฑ
การประเมิน โดยนําคา เฉลี่ ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑการวิ เคราะหผลการประเมิน
(บุญชม ศรีสะอาด, 2543) ดังน้ี

4.51-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับมากที่สุด

3.51-4.50 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
มีความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับมาก

2.51-3.50 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา
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มีความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับปานกลาง
1.51-2.50 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา

มีความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับนอย
1.00-1.50 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา

มีความเหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดับนอยที่สุด
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม เปนลักษณะคําถามปลายเปด
3.4.1.3 การหาคุณภาพของแบบสอบถามที่ใชในการประเมินความเหมาะสมและ

ความเปนไปได โดยนําแบบประเมินที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธใหพิจารณา และ
ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ แลวเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธอีกคร้ังกอนนําไปเก็บ
รวบรวมขอมูล

3.4.1.4 การเก็บรวบรวมขอมูล  โดยการเสนอรายชื่อผูทรงคุณวุฒิตออาจารยที่
ปรึกษา และดําเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะหในการเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ จากบัณฑิต
วิทยาลัย คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไปยังผูทรงคุณวุฒิและหนวยงานตนสังกัด เพื่อ
เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบประเมิน และเชิญเขารวมประชุมกลุมในการตรวจสอบความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา

3.4.1.5 การวิเคราะหขอมูล โดยการหาคาเฉลี่ย ( x ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(S.D.) รวบรวมขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่ได นํามาวิเคราะหเน้ือหา  สรุปสาระสําคัญ จากการ
ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.4.2 ปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและนําเสนอรูปแบบที่
ปรับปรุงแกไขแลวตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณา โดยนําขอเสนอแนะที่ไดไปปรับแกไข
รูปแบบใหดียิ่งขึ้น

3.4.3 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล ขอเสนอแนะ รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในรายงานวิทยานิพนธฉบับสมบูรณและเผยแพรตอไป

รายละเอียดไดดังแผนภาพที่ 12
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ปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและนําเสนอ
รูปแบบที่ปรับปรุงแกไขแลวตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณา

ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนา
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
โดยประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group)

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่มีความเหมาะสมและเปนไปได

แผนภาพที่ 12 แสดงขั้นตอนการตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของ
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา



บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษารูปแบบการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนของการวิจัย ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลสามารถนําเสนอใน
รูปของการบรรยายและตารางประกอบความเรียงดังน้ี

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

4.2 ผลการรางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่พึงประสงค

4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลการตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบ
การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

4.1.1. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สามารถแสดงได
ดังตารางตอไปน้ี

ตารางท่ี 13 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ
เพศ

ชาย 180 95.20
หญิง 9 4.80

รวม 189 100.00
อายุ

ต่ํากวา 41 ป 0 0.00
41-45 ป 2 1.10
46-50 ป 39 20.60
51-55 ป 67 35.40
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ตารางท่ี 13 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ (ตอ)

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ
56 ปขึ้นไป 81 42.90

รวม 189 100.00
ระดับการศึกษา

ปริญญาตรี 2 1.10
ปริญญาโท 160 84.70
ปริญญาเอก 27 14.30

รวม 189 100.00
ตําแหนง

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 148 78.30
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 31 16.40
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

10 5.30

รวม 189 100.00

จากตารางที่ 13 พบวา สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย   คิดเปน
รอยละ 95.20 เพศหญิง คิดเปนรอยละ 4.80 สวนใหญมีอายุ 56 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 42.90
รองลงมา อายุ 51-55 ป คิดเปนรอยละ 35.40 ระดับการศึกษาสวนใหญ ระดับปริญญาโท  คิดเปน
รอยละ 84.70 รองลงมา ระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 14.30 ตําแหนงสวนใหญ เปน
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา คิดเปนรอยละ 78.30 รองลงมาเปน
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา คิดเปนรอยละ 16.40 และผูรับผิดชอบจัด
ฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา คิดเปนรอยละ 5.30 ตามลําดับ

4.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ผลการวิเคราะหขอมูลผลการประเมินสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามแนว Human Performance
Enhancement: HPE โดยวิธีการคํานวณคาดัชนีความสําคัญของความตองการความจําเปนแบบ
ปรับปรุง (Priority  Needs Index: PNI Modified ) ในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยภาพรวมทั้ง 8 ดาน และในแตละดาน สามารถแสดงไดดังตารางที่
14 - 24 ตอไปน้ี

ตารางท่ี 14 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยภาพรวม

การพัฒนาการปฏิบัติงานตามแนว
Human Performance Enhancement:

HPE

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 พันธกิจของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.78 0.99 มาก 4.54 0.65 มากที่สุด 0.20 7

2 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

4.35 0.33 มาก 4.82 0.33 มากที่สุด 0.11 8

3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.64 0.82 มาก 4.78 0.36 มากที่สุด 0.31 3

4 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

3.88 0.70 มาก 4.71 0.47 มากที่สุด 0.21 5

5 สถานะของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.85 0.62 มาก 4.66 0.50 มากที่สุด 0.21 5

6 บทบาทของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.50 0.61 ปานกลาง 4.72 0.68 มากที่สุด 0.35 2

7 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรม
และพัฒนา

3.51 0.56 มาก 4.78 0.35 มากที่สุด 0.36 1

8 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.77 0.67 มาก 4.61 0.60 มากที่สุด 0.22 4

รวม 3.79 0.66 มาก 4.70 0.49 มากท่ีสุด 0.24

จากตารางที่ 14 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( x = 3.79, S.D.= 0.66) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ยกเวนดานบทบาทของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนามีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด
ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.35, S.D.=0.33) รองลงมา คือ
กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =3.88, S.D.=0.70) และสถานะของฝายฝกอบรมและ
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พัฒนา ( x =3.85, S.D.=0.62) ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก
บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =3.50, S.D.=0.61)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.70, S.D.=0.49) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มี
สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน ดานที่มีระดับปฏิบัติที่พึง
ประสงคสูงสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.82, S.D.=0.33)
รองลงมา คือ วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.78, S.D.=0.36) และทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.78, S.D.=0.35) ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติที่
พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.54, S.D.=0.65)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา (PNI Modified = 0.36 ) รองลงมา
คือ บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา (PNI Modified = 0.35) และวิธีการทํางานของฝายฝกอบรม
และพัฒนา (PNI Modified = 0.31) ตามลําดับ และดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา (PNI Modified =
0.11)

ตารางท่ี 15 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 กําหนดเปาหมายในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.60 1.17 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.31 2
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ตารางท่ี 15 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ขอ พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

2 กําหนดกลยุทธการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให
สอดคลองกับภารกิจและทิศทาง
ขององคการ

3.70 1.16 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.27 3

3 กํากับติดตาม และประเมินผลการ
ใชกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสทิธิผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง

3.40 1.43 มาก 4.60 0.70 มากที่สุด 0.35 1

4 สงเสริมการสรางแรงจูงใจ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาใหปฏิบัติงานบรรลุผล
ตามเปาหมาย

3.80 0.63 มาก 4.40 0.97 มากที่สุด 0.16 5

5 สงเสริมการพัฒนาขีด
ความสามารถของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอยาง
เหมาะสม

4.10 0.99 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.15 6

6 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาไดกําหนด
วัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

3.50 1.51 ปานกลาง 4.30 1.25 มากที่สุด 0.23 4

7 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการ
แลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณการปฏิบัติงาน

4.10 0.88 มาก 4.40 0.84 มากที่สุด 0.07 8

8 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการ
ปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม

4.00 0.82 มาก 4.50 0.71 มากที่สุด 0.13 7

รวม 3.78 0.99 มาก 4.54 0.65 มากท่ีสุด 0.20
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จากตารางที่ 15 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก ( x =3.78, S.D.=0.99) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก ยกเวนสงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่
ชัดเจน มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก สงเสริม
การพัฒนาขีดความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางเหมาะสม ( x =4.10,
S.D.=0.99) สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดมีการแลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณการปฏิบัติงาน ( x =4.10, S.D.=0.88) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมา คือ สงเสริมให
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดมีการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม ( x =4.00, S.D.=0.82)
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก กํากับติดตาม และประเมินผลการใช
กลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ( x =3.40, S.D.=1.43)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.54, S.D.=0.65)
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =4.70, S.D.=0.48) รองลงมา คือ
กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ ( x =4.70, S.D.=0.48) และสงเสริม
การพัฒนาขีดความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางเหมาะสม ( x =4.70,
S.D.=0.48) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก สงเสริมให
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน ( x =4.30,
S.D.=1.25)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกล
ยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง (PNI Modified = 0.35)
รองลงมา คือ กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (PNI Modified = 0.31) และกําหนดกลยุทธการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึก ษาให
สอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ (PNI Modified = 0.27) ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนี
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ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาไดมีการแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณการปฏิบัติงาน (PNI Modified = 0.07)

ตารางท่ี 16 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวม

ขอ
ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรม

และพัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

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

รวม 4.35 0.33 มาก 4.82 0.33 มากท่ีสุด 0.11

จากตารางที่ 16 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก ( x =4.35, S.D.=0.33) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก ยกเวน อัตราการขาดงานที่ลดลง  และอัตราการลาออกที่ลดลง มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมากที่สุด ดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก อัตราการลาออกที่ลดลง ( x =4.74,
S.D.=0.43) รองลงมา คือ อัตราการขาดงานที่ลดลง ( x =4.73, S.D.=0.39) และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน ( x =4.46, S.D.=0.43) ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก
คุณภาพผลผลิต ( x =4.05, S.D.=0.41)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.82,
S.D.=0.33) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน
ดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก อัตราการลาออกที่ลดลง ( x =4.90, S.D.=0.27)
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รองลงมา คือ อัตราการขาดงานที่ลดลง ( x =4.88, S.D.=0.34) และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
( x =4.84,S.D.=0.35) ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ผลการ
ปฏิบัติงาน ( x =4.76,S.D.=0.40)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ดานที่มี
คาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก คุณภาพผลผลิต (PNI Modified

= 0.19) รองลงมา คือ ผลการปฏิบัติงาน (PNI Modified = 0.17) และปริมาณผลผลิต (PNI Modified =
0.14) ตามลําดับ และดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก
อัตราการขาดงานที่ลดลง (PNI Modified = 0.03) และอัตราการลาออกที่ลดลง (PNI Modified = 0.03) ซึ่ง

มีคาดัชนีความตองการจําเปนเทากัน

ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน

ขอ
ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรม

และพัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของ ผอ.สพท.

4.46 0.43 มาก 4.84 0.35 มากท่ีสุด 0.09 6

1 นําความรูไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน

4.41 0.55 มาก 4.82 0.42 มากที่สุด 0.09 3

2 มีทักษะในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย

4.35 0.55 มาก 4.82 0.42 มากที่สุด 0.11 1

3 มีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 4.70 0.52 มากที่สุด 4.88 0.36 มากที่สุด 0.04 4
4 มีความสามารถในการปฏิบัติงาน

เปนทีม
4.37 0.59 มาก 4.84 0.39 มากที่สุด 0.11 1

ผลการปฏิบัติงาน
ของ ผอ.สพท.

4.07 0.51 มาก 4.76 0.40 มากท่ีสุด 0.17 2

1 ลดระยะเวลาการปฏิบัติงานในแต
ละขั้นตอน

4.08 0.60 มาก 4.75 0.48 มากที่สุด 0.16 3

2 บริหารจัดการศึกษาไดบรรลุ
เปาหมายอยางมีคุณภาพ

4.11 0.61 มาก 4.82 0.43 มากที่สุด 0.17 2



165

ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

3 ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน
อยูตลอดเวลา

4.45 0.60 มาก 4.85 0.36 มากที่สุด 0.09 4

4 มีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนวัต
กรรมอยางตอเนื่อง

3.65 0.84 มาก 4.62 0.67 มากที่สุด 0.27 1

จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข
ของ ผอ.สพท.

4.26 0.48 มาก 4.81 0.40 มากท่ีสุด 0.13 4

1 วิเคราะหสภาพปญหาไดตรงกับ
สภาพจริง

4.32 0.57 มาก 4.82 0.43 มากที่สุด 0.12 2

2 หาแนวทางและเสนอทางเลอืกการ
แกปญหาไดอยางเหมาะสม

4.30 0.55 มาก 4.80 0.44 มากที่สุด 0.12 2

3 แกปญหาอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว

4.16 0.59 มาก 4.81 0.43 มากที่สุด 0.16 1

ตนทุนขององคการท่ีลดลง จากการ
บริหารจัดการศึกษา ของ ผอ.สพท.

4.25 0.54 มาก 4.79 0.45 มากท่ีสุด 0.13 4

1 บริหารจัดการศึกษาโดยใช
ทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา

4.07 0.66 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 0.18 1

2 บริหารจัดการศึกษาไดบรรลุ
เปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยู
อยางจํากัด

4.15 0.70 มาก 4.75 0.60 มากที่สุด 0.15 2

3 กํากับ ติดตาม การใชจาย
งบประมาณอยางตอเนื่อง

4.32 0.63 มาก 4.81 0.46 มากที่สุด 0.11 3

4 ตรวจสอบการใชจายงบประมาณ
ใหมีความถูกตองและโปรงใส

4.45 0.63 มาก 4.82 0.47 มากที่สุด 0.08 4

ปริมาณผลผลิต จากการบริหารจัด
การศึกษา ของ ผอ.สพท.

4.22 0.45 มาก 4.81 0.42 มากท่ีสุด 0.14 3

1 มีจํานวนผูเขารับการศึกษาบรรลุ
ตามเปาหมายที่กําหนด

4.28 0.63 มาก 4.81 0.45 มากที่สุด 0.13 3
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

2 มีจํานวนผูสําเร็จการศึกษาบรรลุ
ตามเปาหมายที่กําหนด

4.22 0.58 มาก 4.80 0.43 มากที่สุด 0.14 2

3 มีจํานวนสถานศึกษามีผลการ
ดําเนินงานบรรลุเปาหมายตาม
นโยบายการจัดการศึกษา

4.13 0.56 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 0.16 1

4 มีจํานวนสถานศึกษาใหบริการจัด
การศึกษาแกกลุมเปาหมายไดอยาง
ครอบคลุมและทั่วถึง

4.26 0.58 มาก 4.81 0.50 มากที่สุด 0.13 3

คุณภาพผลผลิต จากการบริหรจัด
การศึกษา ของ ผอ.สพท.

4.05 0.41 มาก 4.80 0.37 มากท่ีสุด 0.19 1

1 มีจํานวนสถานศึกษาไดรับการ
รับรองมาตรฐานจากการประเมิน
ภายนอก

4.15 0.51 มาก 4.85 0.38 มากที่สุด 0.17 3

2 มีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย
สอดคลองกับกลุมเปาหมายและ
ความแตกตางระหวางบุคคล

3.99 0.66 มาก 4.79 0.43 มากที่สุด 0.20 2

3 ครูและบุคลากรทางการศึกษามี
จํานวนผลงานหรือนวัตกรรมที่
แสดงถึงความรู ความสามารถ
ความชํานาญในวิชาชีพเปน
แบบอยางและเปนที่ยอมรับ

3.96 0.60 มาก 4.78 0.44 มากที่สุด 0.21 1

4 ผูรับบริการหรือผูมีสวนไดเสียมี
ความพึงพอใจตอคุณภาพของ
ผลผลิตจากการบริหารจัดการศึกษา

4.10 0.51 มาก 4.78 0.49 มากที่สุด 0.17 3

อัตราการขาดงานท่ีลดลง
ของ ผอ.สพท.

4.73 0.39 มากท่ีสุด 4.88 0.34 มากท่ีสุด 0.03 7

1 มีทัศนคติเชิงบวกตอการปฏิบัติงาน 4.70 0.46 มากที่สุด 4.87 0.37 มากที่สุด 0.04 1
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

2 มีความต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตนใน
การปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา

4.77 0.43 มากที่สุด 4.89 0.34 มากที่สุด 0.03 2

อัตราการลาออกท่ีลดลง
ของ ผอ.สพท.

4.74 0.43 มากท่ีสุด 4.90 0.27 มากท่ีสุด 0.03 7

1 มีความรัก ความศรัทธา และมี
ความผูกพันตอวิชาชีพ

4.78 0.42 มากที่สุด 4.91 0.29 มากที่สุด 0.03 2

2 มีความผูกพันตอองคการและ
ยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นได

4.70 0.52 มากที่สุด 4.90 0.34 มากที่สุด 0.04 1

รวม 4.35 0.33 มาก 4.82 0.33 มากท่ีสุด 0.11

จากตารางที่ 17 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก ( x =4.35, S.D.=0.33) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบัน
สูงสุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา และมีความผูกพัน
ตอวิชาชีพ ( x =4.78, S.D.=0.42) รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความ
ต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตนในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา ( x =4.77, S.D.=0.43) และผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาการมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน ( x =4.70, S.D.=0.52) ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีทัศนคติเชิงบวกตอการปฏิบัติงาน ( x =4.70, S.D.=0.46) ซึ่งมีคาเฉลี่ย
เทากัน ตามลําดับ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนวัตกรรมอยางตอเน่ือง ( x =3.65, S.D.=0.84)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.82,
S.D.=0.33) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มี
ระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคมากที่สุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก
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ความศรัทธา และมีความผูกพันตอวิชาชีพ ( x =4.91, S.D.=0.29) รองลงมา คือ ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความผูกพันตอองคการและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได
( x =4.90, S.D.=0.34) และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตน
ในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา ( x =4.89, S.D.=0.34) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึง
ประสงคตํ่าสุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาได
บรรลุเปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด ( x =4.75,S.D.=0.60)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคา
ดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบั ติงานสูงสุด ดานคุณภาพผลผลิต ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวนผลงาน
หรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่
ยอมรับ (PNI Modified = 0.21) รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหาร
จัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลองกับ
กลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล (PNI Modified = 0.20) ดานผลการปฏิบัติงาน ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนวัตกรรมอยางตอเน่ือง
(PNI Modified = 0.27) ดานปริมาณผลผลิต ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถ
สงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษามีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบาย
การจัดการศึกษา (PNI Modified = 0.16) ดานจํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข ไดแก ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถแกปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว (PNI
Modified = 0.16) ดานตนทุนขององคการที่ลดลง ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา (PNI Modified = 0.18)
รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาไดบรรลุ
เปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด (PNI Modified = 0.15) ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ดานอัตราการขาดงานที่ลดลง ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตนในการปฏิบัติงานเต็มที่
เต็มเวลา (PNI Modified =0.03) และดานอัตราการลาออกที่ลดลง ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา และมีความผูกพันตอวิชาชีพ (PNI Modified = 0.03) ซึ่งมีคา
ดัชนีความตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ
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ตารางท่ี 18 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานวิธีการทํางาน
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 วิเคราะหความตองการจําเปนใน
การพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาโดยการ วิเคราะห
สภาพแวดลอมภายในภายนอก
องคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน
วิเคราะหงานและกระบวนการ
ทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล

3.80 0.92 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.29 6

2 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา โดยมีการมองการณไกล
วาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต

3.70 0.82 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.32 4

3 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวาง
ระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่ง
ที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.60 0.84 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.39 2

4 กําหนดขอบเขตความสําคัญของ
ชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.50 1.18 ปานกลาง 4.90 0.32 มากที่สุด 0.40 1

5 จําแนกและระบุความสําคัญของ
สาเหตุชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตวาเกิดจากสาเหตุใด

3.60 1.17 มาก 4.60 0.70 มากที่สุด 0.28 8

6 คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทั้ง
รายบุคคลหรือรายกลุมที่จะชวยปด
ชองวาง

3.50 1.35 ปานกลาง 4.60 0.70 มากที่สุด 0.31 5
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ตารางท่ี 18 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานวิธีการทํางาน
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ขอ
วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

7 ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือ
ลดประเด็นปญหาและขยายผลใน
ทางบวกใหมากที่สุด

3.80 1.23 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.29 6

8 จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับ
วางแผนกลยุทธในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.60 0.70 มาก 4.50 0.85 มาก 0.25 9

9 ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.80 0.92 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.24 10

10 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการ
ดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา เพ่ือนําขอมูลไปใช
ในการใหขอมูลปอนกลับเพ่ือใชใน
การดําเนินการใหม

3.50 1.08 ปานกลาง 4.80 0.42 มากที่สุด 0.37 3

รวม 3.64 0.82 มาก 4.78 0.36 มากท่ีสุด 0.31

จากตารางที่ 18 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( x =3.64, S.D.=0.82) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบัน
สูงสุด ไดแก วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาโดยการ วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการ
ทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล ( x =3.80, S.D.=0.92)
รองลงมา คือ ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
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การศึกษาเพื่อลดประเด็นปญหาและขยายผลในทางบวกใหมากที่สุด ( x =3.80, S.D.=1.23) และ
ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
( x =3.80, S.D.=0.92) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด
ไดแก กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =3.50, S.D.=1.18) คัดเลือกกลยุทธ
การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั้งรายบุคคลหรือรายกลุมที่
จะชวยปดชองวาง ( x =3.50, S.D.=1.35) ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําขอมูลไปใชในการใหขอมูล
ปอนกลับเพื่อใชในการดําเนินการใหม ( x =3.50, S.D.=1.08) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.78,
S.D.=0.36) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พิจารณา
ใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ( x =5.00, S.D.=0.00) รองลงมา คือ วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยการ วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน
ภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการทํางาน และวิเคราะหตัว
บุคคล ( x =4.90, S.D.=0.32) กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต ( x =4.90, S.D.=0.32) และกําหนด
ขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =4.90, S.D.=0.32) ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อลดประเด็นปญหาและขยายผลใน
ทางบวกใหมากที่สุด ( x =4.90, S.D.=0.32) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผน กลยุทธในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =4.50, S.D.=0.85)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบั ติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอ
ที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก กําหนดขอบเขต
ความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (PNI Modified = 0.40) รองลงมา คือ พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวาง
ระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (PNI
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Modified = 0.39) และประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับเพื่อใชใน
การดําเนินการใหม (PNI Modified = 0.37) ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (PNI Modified = 0.24)

ตารางท่ี 19 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานกลุมเปาหมาย
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ
กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาไดรับการ
ฝกอบรมและพัฒนารวมกับ
บุคลากรระดับอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ปญหาการปฏิบัติงาน

3.93 0.79 มาก 4.65 0.56 มากที่สุด 0.18 4

2 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตามสภาพปญหาการ
ปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

3.90 0.74 มาก 4.71 0.54 มากที่สุด 0.21 3

3 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความ
เกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงาน
ที่ตองแกไขทั้งระบบ

3.88 0.79 มาก 4.73 0.51 มากที่สุด 0.22 2

4 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาโดยทบทวน
ปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม

3.80 0.82 มาก 4.75 0.49 มากที่สุด 0.25 1

รวม 3.88 0.70 มาก 4.71 0.47 มากท่ีสุด 0.21

จากตารางที่ 19 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
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ระดับมาก ( x =3.88, S.D.=0.70) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุก
ขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาไดรับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการ
ปฏิบัติงาน ( x =3.93, S.D.=0.79) รองลงมา คือ ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่ จําเปนตองแกไข ( x =3.90,
S.D.=0.74) และพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของ
ปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ ( x =3.88, S.D.=0.79) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวน
ปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม ( x =3.80, S.D.=0.82)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.71,
S.D.=0.47) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอ
ที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดย
ทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม ( x =4.75, S.D.=0.49) รองลงมา คือ พัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้ง
ระบบ ( x =4.73, S.D.=0.51) และดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข ( x =4.71, S.D.=0.54) ตามลําดับ และ
ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาไดรับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการ
ปฏิบัติงาน ( x =4.65, S.D.=0.56)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม (PNI Modified = 0.25) รองลงมา คือ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการ
ปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ (PNI Modified = 0.22) และดําเนินการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข (PNI
Modified = 0.21) ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด
ไดแก กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับ
บุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการปฏิบัติงาน (PNI Modified = 0.18)
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ตารางท่ี 20 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานสถานะของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ สถานะของ ฝายฝกอบรมและพัฒนา
ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่ในการ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาใหแกองคการ

3.82 0.81 มาก 4.71 0.55 มากที่สุด 0.23 2

2 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาโดยตรง

3.69 0.90 มาก 4.61 0.69 มากที่สุด 0.25 1

3 มีการแบงแยกหนาที่ตามบุคคลได
อยางเหมาะสม

3.86 0.73 มาก 4.66 0.55 มากที่สุด 0.21 3

4 เปนฝายประสานงานระหวาง
ผูบริหารและฝายอื่น ๆ

3.91 0.72 มาก 4.66 0.58 มากที่สุด 0.19 6

5 จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม
มีเทคนิคการควบคุมงานและการ
ประสานงานในองคการที่ดี

3.88 0.59 มาก 4.70 0.51 มากที่สุด 0.21 3

6 กําหนดความสมดุล ความ
สอดคลองและการจัดลําดับ
ความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆให
ประสานและสงเสริมการบรรลุ
เปาหมายขององคการ

3.80 0.71 มาก 4.61 0.68 มากที่สุด 0.21 3

7 ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาทราบวัตถุประสงค
หรือเปาหมายขององคการ

4.01 0.74 มาก 4.69 0.60 มากที่สุด 0.17 7

รวม 3.85 0.62 มาก 4.66 0.50 มากท่ีสุด 0.21

จากตารางที่ 20 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก ( x =3.85, S.D.=0.62) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ
ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ทราบวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ ( x =4.01, S.D.=0.74) รองลงมา คือ เปนฝาย
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ประสานงานระหวางผูบริหารและฝายอ่ืน ๆ ( x =3.91, S.D.=0.72) และจัดระบบการทํางานที่
เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการประสานงานในองคการที่ดี ( x =3.88, S.D.=0.59)
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง ( x =3.69, S.D.=0.90)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.66, S.D.=0.50)
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการ ( x =4.71, S.D.=0.55) รองลงมา คือ จัดระบบการทํางานที่
เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการประสานงานในองคการที่ดี ( x =4.70, S.D.=0.51) และ
ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ
( x =4.69, S.D.=0.60) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ทําหนาที่
เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง ( x =4.61,
S.D.=0.69) และกําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรม
ตาง ๆใหประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ( x =4.61, S.D.=0.68) ซึ่งมีคาเฉลี่ย
เทากัน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุดไดแก ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง (PNI Modified = 0.25) รองลงมา คือ เปนฝายที่มี
บทบาทหนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการ (PNI Modified =
0.23) และมีการแบงแยกหนาที่ตามบุคคลไดอยางเหมาะสม (PNI Modified = 0.21) จัดระบบการ
ทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการประสานงานในองคการที่ดี (PNI Modified =
0.21) กําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆ ให
ประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ (PNI Modified = 0.21) ซึ่งมีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตํ่าสุด ไดแก ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ
องคการ (PNI Modified = 0.17)
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ตารางท่ี 21 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานบทบาทของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่
ชัดเจน

3.70 0.67 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.27 6

2 ศึกษาสาเหตุของปญหา โดย
ผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม

3.30 0.82 มาก 4.60 0.70 มากที่สุด 0.39 3

3 สรางความตระหนักถึงความสําคัญ
ของปญหาจนทําใหทุกคนเกิด
ความตองการจะชวยกันแกปญหา

3.30 0.82 มาก 4.80 0.42 มากที่สุด 0.45 1

4 คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอ
ทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวยแกปญหา

3.80 0.63 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.29 4

5 เลือกแนวทางที่เหมาะสมและ
นํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด

3.30 0.67 มาก 4.70 0.95 มากที่สุด 0.42 2

6 ติดตามและประเมินผลทั้งใน
ระหวางการปฏิบัติเพ่ือเปนขอมูล
ปรับปรุงแกไข กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงขององคการ

3.60 1.08 มาก 4.60 1.26 มากที่สุด 0.28 5

รวม 3.50 0.61 มาก 4.72 0.68 มากท่ีสุด 0.35

จากตารางที่ 21 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก ( x =3.50,S.D.=0.61) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ
ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่
จะชวยแกปญหา ( x =3.80,S.D.=0.63) รองลงมา คือ วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน
( x =3.70,S.D.=0.67) และติดตามและประเมินผลทั้งในระหวางการปฏิบัติเพื่อเปนขอมูลปรับปรุง
แกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ ( x =3.60,S.D.=1.08) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก สาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม ( x =3.30,
S.D.=0.82) สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะ
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ชวยกันแกปญหา ( x =3.30,S.D.=0.82) และเลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดี
ที่สุด ( x =3.30,S.D.=0.67) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( x =4.72,S.D.=0.68)
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวย
แกปญหา ( x =4.90,S.D.=0.32) รองลงมา คือ สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทํา
ใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา ( x =4.80,S.D.=0.42) และวิเคราะหปญหา ระบุ
สภาพปญหาที่ชัดเจน ( x =4.70,S.D.=0.67) เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดี
ที่สุด ( x =4.70,S.D.=0.95) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงค
ตํ่าสุด ไดแก สาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม ( x =4.60, S.D.=0.70) และติดตาม
และประเมินผลทั้งในระหวางการปฏิบัติเพื่อเปนขอมูลปรับปรุงแกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลง
ขององคการ ( x =4.60, S.D.=1.26) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก สรางความตระหนักถึงความสําคัญของ
ปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา (PNI Modified = 0.45) รองลงมา คือ
เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด (PNI Modified = 0.42) และศึกษาสาเหตุ
ของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม (PNI Modified = 0.39) ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่
ชัดเจน (PNI Modified = 0.27)
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ตารางท่ี 22 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยภาพรวม

ขอ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

1 การใหคําปรึกษาแกองคการ 3.50 0.73 มาก 4.73 0.57 มากที่สุด 0.35 8
2 การวิเคราะหและประเมินความ

จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
3.28 0.71 มาก 4.70 0.59 มากที่สุด 0.43 2

3 การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปน
ประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา

3.63 0.69 มาก 4.93 0.21 มากที่สุด 0.36 7

4 การออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา

3.53 0.57 มาก 4.93 0.17 มากที่สุด 0.40 3

5 การวางแผนระยะยาว 3.53 0.55 มาก 4.83 0.28 มากที่สุด 0.37 6
6 การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 3.37 1.07 มาก 4.67 0.50 มากที่สุด 0.39 5
7 การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 3.53 0.52 มาก 4.95 0.16 มากที่สุด 0.40 3
8 การวิจัย 3.33 0.66 มาก 4.78 0.38 มากที่สุด 0.44 1

รวม 3.51 0.56 มาก 4.78 0.35 มากท่ีสุด 0.36

จากตารางที่ 22 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( x =3.51,S.D.=0.56) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
ทุกดาน ดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอ
การฝกอบรมและพัฒนา ( x =3.63,S.D.=0.69) รองลงมา คือ การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
( x =3.53,S.D.=0.57) และการวางแผนระยะยาว ( x =3.53,S.D.=0.55) การวัดผลการฝกอบรมและ
พัฒนา ( x =3.53,S.D.=0.52) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบัน
ตํ่าสุดไดแก การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา ( x =3.28,S.D.=0.71)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ด า น ทัก ษ ะ ข อ ง บุค ล า ก ร ฝ า ย ฝ ก อบ ร ม แล ะ พัฒ น า โด ย ภ า พ ร วม อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ม า ก ที่ สุ ด
( x =4.78,S.D.=0.35) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมาก
ที่สุดทุกดาน ดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
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( x =4.95,S.D.=0.16) รองลงมา คือ การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา ( x =4.93,S.D.=0.21) และการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา ( x =4.93,S.D.=0.17) ซึ่งมี
คาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก การวิเคราะห
ตนทุนและคาใชจาย ( x =4.67,S.D.=0.50)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ดานที่มีคา
ดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก การวิจัย (PNI Modified = 0.44)
รองลงมา คือ การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา (PNI Modified = 0.43)
และการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา (PNI Modified = 0.40) ตามลําดับ และดานที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก การใหคําปรึกษาแกองคการ (PNI
Modified = 0.35)

ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน

ขอ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

การใหคําปรึกษาแกองคการ 3.50 0.73 มาก 4.73 0.57 มากท่ีสุด 0.35 8
1 ความรู ความเขาใจในหลักการและ

แนวคิดของการใหคําปรึกษาแก
องคการ

3.50 0.71 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.34 3

2 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากร
มนุษย

3.80 0.63 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.29 4

3 ความสามารถในการใหคําปรึกษา
แกผูบริหารระดับสูงในเรื่อง
นโยบายและแผนยุทธวิธีในการ
พัฒนาบุคลากร

3.40 0.97 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.38 2

4 ความสามารถในการใหคําปรึกษา
และขอเสนอแนะหรือทางเลือกใน
การแกปญหาขององคการ

3.30 0.95 มาก 4.60 0.70 มากที่สุด 0.39 1
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ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

การวิเคราะหและประเมินความ
จําเปนในการ ฝกอบรมและพัฒนา

3.28 0.71 มาก 4.70 0.59 มากท่ีสุด 0.43 2

1 ความสามารถในการกําหนดปญหา
ขององคการจากสภาพที่เปนจริง

3.10 0.74 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.52 1

2 ความสามารถในการวิเคราะห
สาเหตุของปญหาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาอยางถูกตอง

3.30 0.82 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.42 4

3 ความสามารถในการกําหนดปญหา
การปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับระดับ
บุคคลหรือกลุม

3.40 0.84 มาก 4.60 0.97 มากที่สุด 0.35 5

4 ความสามารถในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน โดยนํามา
เปรียบเทียบกับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่กําหนด

3.40 0.70 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.44 2

5 ความสามารถในการนําผลจากการ
วิเคราะหปญหามากําหนดความ
ตองการจําเปนในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม
และไมใชการฝกอบรม

3.20 1.03 มาก 4.60 0.97 มากที่สุด 0.44 2

การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปน
ประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา

3.63 0.69 มาก 4.93 0.21 มากท่ีสุด 0.36 7

1 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการ
เก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการ
ตาง ๆ

3.40 0.70 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.44 1
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ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ

2 ความสามารถในการเลือกใช
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลไดอยาง
เหมาะสม

3.60 0.84 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.36 2

3 การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปน
ประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนาอยางเปนระบบ

3.90 0.74 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.28 3

การออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา

3.53 0.57 มาก 4.93 0.17 มากท่ีสุด 0.40 3

1 ความรู ความเขาใจในกระบวนการ
ออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา

3.40 0.70 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.47 1

2 ความสามารถในการออกแบบการ
ฝกอบรมและพัฒนาใหสอดคลอง
กับความตองการขององคการ

3.50 0.53 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.40 2

3 ความสามารถในการออกแบบการ
ฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนน
ความรู ความเขาใจและความคิด
ของบุคคล

3.60 0.52 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.36 3

4 ความสามารถในการออกแบบการ
ฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน

3.60 0.70 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.36 3

การวางแผนระยะยาว 3.53 0.55 มาก 4.83 0.28 มากท่ีสุด 0.37 6
1 ความรู ความเขาใจในกระบวนการ

วางแผนระยะยาว
3.30 0.67 มาก 4.80 0.42 มากที่สุด 0.45 1
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ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

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

วัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธได
อยางเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ

3.50 0.53 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.43 2

3 ความสามารถในการนําแผนไปสู
การปฏิบัติไดอยางเหมาะสม

3.80 0.79 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.24 3

การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 3.37 1.07 มาก 4.67 0.50 มากท่ีสุด 0.39 5
1 ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการ

วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
3.40 0.97 มาก 4.60 0.52 มากที่สุด 0.35 3

2 ความสามารถในการวิเคราะห
ตนทุนและคาใชจายเพ่ือนํามาใช
ประกอบการบริหารโครงการ
ฝกอบรมและพัฒนา

3.30 1.25 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.42 1

3 ความสามารถในการนําเสนอขอมูล
ผลการวิเคราะหตนทุนและ
คาใชจายแกผูบริหารเพ่ือใชในการ
ตัดสินใจ

3.40 1.26 มาก 4.70 0.67 มากที่สุด 0.38 2

การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 3.53 0.52 มาก 4.95 0.16 มากท่ีสุด 0.40 3
1 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการ

วัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยาง
ถูกตอง

3.80 0.63 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.32 4

2 ความสามารถในการวัดและ
ประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน
ระหวาง และหลังการฝกอบรมและ
พัฒนา

3.50 0.53 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 0.43 2

3 ความสามารถในการใหขอมูล
สะทอนกลับวาการฝกอบรมและ
พัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละ
ขั้นตอน

3.50 0.53 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.40 3
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ตารางท่ี 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนารายดาน (ตอ)

ขอ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
4 ความสามารถในการเก็บขอมูลจาก

ผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและ
นําไปใชปรับปรุงและพัฒนา

3.30 0.67 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.48 1

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

วิจัย
3.30 0.82 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 0.48 1

2 ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนาการ
ปฏิบัติงานในฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

3.30 0.82 มาก 4.80 0.42 มากที่สุด 0.45 3

3 สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการ
พัฒนาฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.50 0.71 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.34 4

4 คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมี
จรรยาบรรณของนักวิจัย

3.20 0.79 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 0.47 2

รวม 3.51 0.56 มาก 4.78 0.35 มากท่ีสุด 0.36

จากตารางที่ 23 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( x =3.51,S.D.=0.56) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุก
ขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
ฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ ( x =3.90,S.D.=0.74) รองลงมา คือ ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ( x =3.80,S.D.=0.63) ความสามารถในการนําแผนไปสู
การปฏิบัติไดอยางเหมาะสม ( x =3.80,S.D.=0.79) และความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการ
ฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง ( x =3.80,S.D.=0.63) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มี
ระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพ
ที่เปนจริง ( x =3.10,S.D.=0.74)
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สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ด า น ทัก ษ ะ ข อ ง บุค ล า ก ร ฝ า ย ฝ ก อบ ร ม แล ะ พัฒ น า โด ย ภ า พ ร วม อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ม า ก ที่ สุ ด
( x =4.78,S.D.=0.35) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุด
ทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอ
การฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ ( x =5.00,S.D.=0.00) ความรู ความเขาใจในกระบวนการ
ออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา ( x =5.00,S.D.=0.00) ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค
เปาหมาย กลยุทธไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการขององคการ ( x =5.00,S.D.=0.00)
ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง ( x =5.00,S.D.=0.00)
และความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และหลังการฝกอบรม
และพัฒนา ( x =5.00,S.D.=0.00) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงค
ตํ่าสุด ไดแก ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย ( x =4.60,S.D.=0.52)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา  เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน สูงสุด ไดแก
ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปนจริง (PNI Modified = 0.52) รองลงมา
คือ ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและนําไปใชปรับปรุงและพัฒนา
(PNI Modified = 0.48) และความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย (PNI Modified = 0.48) ซึ่งมีคาดัชนี
ความตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม (PNI Modified

= 0.24)
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ตารางท่ี 24 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ขอ
ความสําคัญของฝายฝกอบรมและ

พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

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

และเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

3.93 0.76 มาก 4.70 0.56 มากที่สุด 0.20 7

2 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพ่ือใชเปนกําลัง
ทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากร
เกษียณหรือลาออกจากการ
ปฏิบัติงาน

3.60 0.85 มาก 4.57 0.77 มากที่สุด 0.27 1

3 เตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากอนการกาวขึ้น
ไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น

3.81 0.90 มาก 4.65 0.70 มากที่สุด 0.22 4

4 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

3.66 0.80 มาก 4.55 0.81 มากที่สุด 0.24 2

5 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล
โดยลดอัตราการลาออกจากงาน
การขาดงาน การมาทํางานสาย ของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

3.65 0.92 มาก 4.51 0.89 มากที่สุด 0.24 2

6 ขจัดความลาหลังดานทักษะ
เทคโนโลยี และวิธีการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

3.75 0.81 มาก 4.58 0.71 มากที่สุด 0.22 4

7 ปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ
ระหวางผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา รวมทั้งชวยเพ่ิมพูน
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

3.80 0.76 มาก 4.62 0.69 มากที่สุด 0.22 4



186

ตารางท่ี 24 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)

ขอ ความสําคัญของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

ระดับสภาพ
ปจจุบัน (D)

ระดับสภาพ
ที่พึงประสงค (I) PNI Modified ลําดับ

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
8 สงเสริมทักษะและความสามารถ

ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาใหมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานสูงขึ้น

3.94 0.77 มาก 4.68 0.53 มากที่สุด 0.19 8

รวม 3.77 0.67 มาก 4.61 0.60 มากท่ีสุด 0.22

จากตารางที่ 24 พบวา สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ( x =3.77,S.D.=0.67) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุก
ขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก สงเสริมทักษะและความสามารถของ
ผู อํ านวยกา รสํ า นักงานเขตพื้นที่ กา รศึกษาใหมีประสิทธิภา พในการปฏิบั ติงานสูงขึ้ น
( x =3.94,S.D.=0.77) รองลงมา คือ พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =3.93,S.D.=0.76) และเตรียม
ผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากอนการกาวขึ้นไปสู ตําแหนงหนาที่ที่สู งขึ้น
( x =3.81,S.D.=0.90) ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก พัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรเกษียณ
หรือลาออกจากการปฏิบัติงาน ( x =3.60,S.D.=0.85)

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ด า น ค ว า ม สํ า คั ญ ข อ ง ฝ า ย ฝ ก อ บ ร ม แ ล ะ พั ฒ น า โ ด ย ภ า พ ร ว ม อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ม า ก ที่ สุ ด
( x =4.61,S.D.=0.60) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุด
ทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจต
คติที่ ดีตอการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ( x =4.70,S.D.=0.56)
รองลงมา คือ สงเสริมทักษะและความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ( x =4.68,S.D.=0.53) และเตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขต
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พื้นที่การศึกษากอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น ( x =4.65,S.D.=0.70) ตามลําดับ และขอ
ที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการ
ลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
( x =3.60,S.D.=0.85)

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรพัฒนาเกษียณหรือลาออกจากการ
ปฏิบัติงาน (PNI Modified = 0.27) รองลงมา คือ ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (PNI Modified = 0.24) และลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลด
อัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยกา รสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา (PNI Modified = 0.24) ซึ่งมีคาดัชนีความตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีคา
ดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก สงเสริมทักษะและความสามารถ
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น (PNI Modified

= 0.19)

4.1.3 การสรุปความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึง
ประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

สามารถแสดงรายละเอียดไดดังตารางที่ 25 ตอไปน้ี
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1. พันธกิจของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- 0

2. ตัวชี้วัดความสําเร็จของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา

2.1 ควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหมี
ทักษะในการส่ือสารภาษาที่สอง

1

2.2 ควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหมี
สมรรถนะสูงดานความเปนผูนํา

1

2.3 การปฏบิัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
บางเขตไดมีการบรหิารจัดการโดยการมอบหมายใหรอง
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีสวนรวมทําใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพ

1

3. วิธีการทํางานของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

3.1 ฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีการประเมินสมรรถนะของ
ผูบริหารอยางเปนระบบ โดยเฉพาะดานทักษะการบริหารจัดการ
ความเปนผูบรหิารทีท่ันสมัย สามารถใชเทคโนโลยีเพ่ือการบรหิาร
จัดการไดอยางดี

1

3.2 การพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหมี
ความรู ความสามารถและประสบการณในการปฏิบัตงิาน ควรเนน
การนําเสนอและแกปญหาตามบรบิทและศักยภาพของแตละเขต
พ้ืนที่การศึกษา ควรเนนการศึกษาลงลึกของแตละกรณี (Case
study) โดยใหครอบคลุมบริบทสภาพปญหาวิธีการแกปญหาและ
ผลการดําเนินการ มีการจัดทําวิธีปฏิบตัิที่ดี (Best-Practice) เพ่ือเปน
แบบอยางแกสพม.หรือสพป. ในการนําไปประยุกตใช

1

3.3 การฝกอบรมควรใชประโยชนจากการประชุมทางไกลเพ่ือ
ประหยัดเวลา งบประมาณและความปลอดภัย สวนการนํานโยบาย
จากหนวยเหนือไปสูการปฏิบัตคิวรทําในตอนตนปงบประมาณ

1

3.4 หลักสูตรการฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ก.ค.ศ.ไดกําหนดหลักสูตรใหหนวยงานนําไปดําเนินการ
ตามที่กําหนด หนวยงานและผูมีสวนเก่ียวของขาดการวิเคราะห
ความจําเปนและความตองการ

1
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3.5 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรศกึษาปญหา สํารวจปญหา จัด
อบรมตามสภาพปญหาเพ่ือพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตามความสนใจ

1

4. กลุมเปาหมายของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

4.1 บทบาทหนาที่กับการปฏบิัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาบางครั้งยึดทฤษฎีไมไดตองเนนประสบการณใน
การทํางานเปนองคประกอบในการปฏิบัตงิาน

1

4.2 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยกําหนดหลักสูตรหลาย ๆ หลักสูตรใหเลือก
สมัครใจเขารบัการฝกอบรมและพัฒนาตามความสนใจ เพราะ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจะทราบวาตนเองควรจะ
พัฒนาเพ่ิมเติมในเรื่องใด ไมใชบงัคับใหไปอบรมตามที่หนวย
เหนือกําหนด

1

4.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการกําหนดเวลาการพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทุกป เปนระยะ เพ่ือความ
เปนผูนําที่มีคุณภาพ

1

4.4 ควรมีการจัดประชุม สัมมนา ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาเก่ียวกับการบริหารจัดการที่สามารถทําเขตพ้ืนที่
การศึกษาเขาสูอาเซียนบนพ้ืนฐานความเปนไทยและพอเพียง
เพ่ือใหเกิดการปฏบิัติงานที่ลดปญหาดานงบประมาณทีจ่ัดสรรให
สพม./สพป.ที่ยังขาดและไมเพียงพอทุกปงบประมาณ จะทําให
สพม./สพป. บริหารจัดการอยางพอเพียงแตมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพ

1

4.5 ควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใน
หลักสูตรผูบรหิารระดบัสูง เชน หลักสูตรวิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร (วปอ.) หลักสูตรนักปกครองระดับสูง(นปส.)
หลักสูตรนักบริหารระดับสูงผูบรหิารสวนราชการ(นบส.) เปนตน

1
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4.6 การพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรพัฒนา
ทั้งระบบ อาจจําแนกเปนภาค  และสถาบันที่พัฒนาเปนสถาบันมือ
อาชีพ เชน สถาบันพระปกเกลา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนตน

1

4.7 การพัฒนาการปฏิบตัิงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษานอกจากจะพัฒนาตามภารกิจหนาที่แลว ส่ิงที่นาจะชวย
ในการพัฒนาการปฏิบตัิงาน คือ การพัฒนาดานมนุษยสัมพันธ การ
ใชคน และคุณธรรมจริยธรรมผูบริหาร

1

5. สถานะของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

5.1 ควรเพ่ิมอัตรากําลังใหกับฝายฝกอบรมและพัฒนา เนื่องจากมี
จํานวนนอยมาก ไมเพียงพอตอการดูและพัฒนาครูส่ีแสนกวาคน

1

6. บทบาทของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

6.1 หนวยงานที่รับผิดชอบเก่ียวกับการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหรือ
มัธยมศึกษายังไมไดทําหนาที่ดเีทาที่ควร

1

7. ทักษะของบุคลากรฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- 0

8. ความสําคัญของ
บุคลากรฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

8.1 ความรัก ศรัทธาในวิชาชีพเปนส่ิงสําคัญ ฝายฝกอบรมและ
พัฒนาตองเปนที่ยอมรบั

1

4.2 ผลการรางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีพึง
ประสงค

ผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํา นักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขึ้นโดยมีรายละเอียดขั้นตอนดังน้ี

1. ผลการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และพัฒนาการปฏิบัติงาน
ที่สามารถจะนํามาประยุกตใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา

2. ผลการศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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3. ผลการวิเคราะหขอมูลดัชนีความสําคัญของความตองการจําเปน (Priority  Needs Index:
PNI) สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

4. พิจารณาความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา เพื่อหาชองวางและจัดลําดับความตองการจําเปนจากลําดับมากที่สุดไปหานอยที่สุด

5. พิจารณาคาดัชนีความตองการจําเปน (คา PNI) ที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงกวา
คาเฉลี่ยรวมของคาดัชนีความตองการจําเปน (คา PNI) ของทุกดานมาเปนจุดเนนของรูปแบบ

6. พิจารณาคาดัชนีความตองการจําเปน (คา PNI) ที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงกวา
คาเฉลี่ยรวมของคาดัชนีความตองการจําเปน (คา PNI) ในแตละดาน เพื่อนํามาใชเปนองคประกอบ
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานในแตละดานตอไป

รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี
องคประกอบที่สําคัญแบงออกเปน 2 สวน ประกอบดวย 1) สวนที่ 1 รายละเอียดของรูปแบบ 2)
สวนที่ 2 แนวทางการนํารูปแบบไปใช ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี

สวนท่ี 1 รายละเอียดของรูปแบบ ประกอบดวย 1) ชื่อรูปแบบ 2) จุดเนนของรูปแบบ 3)
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน  ซึ่งในแตละองคประกอบมีรายละเอียดดังน้ี

1. ชื่อรูปแบบ “SPP  for the training & development department  Model” ประกอบดวย
S-Staff  skills -ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
P-Perception -บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
P-Procedure -วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

2. จุดเนนของรูปแบบ
2.1 เปนจุดเนนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรพิจารณาซึ่งมีทั้งหมด 8 ดาน
2.2 แสดงทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ที่มีความตองการจําเปนในการ

พัฒนาอยางครอบคลุม เพื่อใหสามารถรวมแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
2.3 วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนา

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
2.4 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่เปนมากกวาผูทําหนาที่ฝกอบรมโดยการ

ชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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3. ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
การพัฒนาการปฏิบัติงานผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งฝายฝกอบรมและ

พัฒนาจะตองใหความสําคัญอยางครอบคลุมทุกดาน ซึ่งจะมีองคประกอบทั้งหมด 8 ดาน โดยฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 1) ทักษะของบุคลากรฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา 2) บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา 3) วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา 4) ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา 5) กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา 6)
สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา 7) พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา 8) ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งในแตละดานมีรายละเอียดดังน้ี

3.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) การวิจัย 2) การ
วิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 6) การวางแผน
ระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา โดยฝายฝกอบรม
และพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะของบุคลากรในแตละดานมีรายละเอียดดังน้ี

3.1.1 ดานการวิจัย เปนความรู ความสามารถและทักษะดานการวิจัยเกี่ยวกับการ
ฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และสามารถนํากระบวนการของการวิจัยมาประยุกตใชในการ
พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการ
พัฒนาทักษะดานการวิจัย ประกอบดวย 1) ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย 2) คุณลักษณะ
ของนักวิจัยที่ดีและมีจรรยาบรรณของนักวิจัย 3) ทักษะในการวิจัยเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานในฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา 4) การนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.1.2 ดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา เปน
ความสามารถในการศึกษาขอมูลจากฝายตาง ๆ อยางครอบคลุม เพื่อใหไดผลการวิเคราะหความ
จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาที่ถูกตองและตรงกับความตองการจําเปนใหมากที่สุด เพื่อจะ
นําไปสูการแกไขปญหาและพัฒนาไดอยางถูกตอง ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนา
ทักษะดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย
1) ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปนจริง 2) ความสามารถในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด 3)
ความสามารถในการนําผลจากการวิเคราะหปญหามากําหนดความตองการจําเปนในการปรับปรุง
การปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม และไมใชการฝกอบรม 4) ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุ
ของปญหาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางถูกตอง 5) ความสามารถในการ
กําหนดปญหาดานการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับระดับบุคคลหรือกลุม
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3.1.3 ดานการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา เปนความสามารถในการ
ออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาใหมีความเหมาะสมตอความตองการจําเปนของบุคลากรและ
องคการ ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 2)
ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการขององคการ
3) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนความรู ความเขาใจและความคิด
ของบุคคล 4) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

3.1.4 ดานการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา เปนความสามารถดานการวัดและ
ประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งจะประกอบดวย การประเมินกอนการฝกอบรมและพัฒนา
ระหวางการฝกอบรมและพัฒนา และหลังการฝกอบรมและพัฒนา สามารถนําขอมูลจากการ
ประเมินผลขอมูลสะทอนกลับวาการฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน ซึ่งฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย
1) ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและนําไปใชปรับปรุงและพัฒนา 2)
ความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และหลังการฝกอบรมและ
พัฒนา 3) ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลับวาการฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบาง
ในแตละขั้นตอน 4) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง

3.1.5 ดานการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย เปนความสามารถในการคํานวณ
ตนทุนและคาใชจาย เพื่อนําผลการคํานวณที่ไดมาใชประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร
โครงการฝกอบรมและพัฒนาตอไป ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ
วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย ประกอบดวย 1) ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
เพื่อนํามาใชประกอบการบริหารโครงการฝกอบรมและพัฒนา 2) ความสามารถในการนําเสนอ
ขอมูลผลการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายแกผูบริหารเพื่อใชในการตัดสินใจ 3) ความรู และความ
เขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย

3.1.6 ดานการวางแผนระยะยาว เปนความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค
เปาหมาย กลยุทธ ไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของปญหาและสถานการณ
เพื่อใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการ ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมี
การพัฒนาทักษะดานการวางแผนระยะยาว ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการ
วางแผนระยะยาว 2) ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธไดอยางเหมาะสม
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สอดคลองกับความตองการขององคการ 3) ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยาง
เหมาะสม

3.1.7 ดานการเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา เปน
ความสามารถในการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อนํามาใชประโยชนในการฝกอบรม
และพัฒนาอยางเหมาะสม ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการเก็บรวบรวม
ขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ 2) ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลไดอยางเหมาะสม 3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนาอยาง
เปนระบบ

3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา มีบทบาทในการวิเคราะหและแกไขปญหาการ
ปฏิบัติงานขององคการใหสามารถดํารงอยูได โดยการศึกษาสภาพปญหาขององคการอยางแทจริง
ดําเนินการตามขั้นตอนของกระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ เพื่อหาแนวทางในการแกไข
ปญหาไดตรงจุดและอยางถูกตอง ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาบทบาทของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.2.1 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการ
จะชวยกันแกปญหา ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองสรางความตระหนักใหแกผู อํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถึงปญหาการปฏิบัติงานที่ทุกคนตองใหความสําคัญ ซึ่งฝายฝกอบรม
และพัฒนาจะตองระบุถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นหรือผลเสียที่จะตามมาหากไมไดรับการแกไขปญหา
หรือพัฒนา ซึ่งในการสรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาน้ันเปนขั้นตอนที่มีความสําคัญ
เพราะถือวาเปนจุดเร่ิมตนที่จะนําไปสูความรวมมือในการใหความชวยเหลือ หรือสนับสนุนในการ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานรวมกันตอไป

3.2.2 ศึกษาสาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม ปญหา คือสภาพ
ของความแตกตางระหวางสิ่งที่ตองการกับสิ่งที่เปนอยูในปจจุบันที่ตํ่ากวาเปาหมาย และมีแนวโนม
วาจะเกิดขึ้นอีกในอนาคต ปญหาจึงจําเปนตองไดรับการแกไข  ประเภทของปญหาแบงตามระดับ
ความรุนแรงของสภาวการณของปญหา แบงเปน 3 ประเภท คือ 1) ปญหาที่เกิดจากสภาวการณคงที่
(Stable) เชน ปญหาที่เกี่ยวกับเน้ืองาน ระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ซึ่งไมจําเปนตองรีบแกไข 2)
ปญหาที่เกิดจากสภาวการณที่เปนพลวัต (Dynamic) เชน ปญหาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของคน
และการปฏิบัติ 3) ปญหาวิกฤติ (Critical) เปนปญหารุนแรงที่จะตองไดรับการแกไขอยางเรงดวน
ถาไมแกไขจะสงผลกระทบกับปญหาอ่ืน ๆ ได ปญหาแบงตามความเบี่ยงเบนของสภาวการณที่
เกิดขึ้นจริงกับความตองการที่เกิดในเวลาตางกัน ไดแก 1) ปญหาขัดของ ถาความเบี่ยงเบนเกิดขึ้นใน
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อดีต ปจจุบันยังคงปรากฏอยูและมีแนวโนมวาจะเกิดตอไปในอนาคต เพราะมาตรการแก ไขไม
ไดผล จําเปนตองไดรับการแกไขปรับปรุงเรียกวา ปญหาขัดของ 2) ปญหาปองกัน ถาในอดีตไมมี
ความเบี่ยงเบน แตปจจุบันมีสิ่งบอกเหตุวาจะเกิดความเบี่ยงเบนหรือเกิดปญหาขึ้นในอนาคต ถาไม
ปองกันเอาไวกอน 3) ปญหาเชิงพัฒนา ตองการแกไขเปลี่ยนแปลง เพื่อปรับปรุงสภาพในอนาคตให
ดีกวาเดิมอยางมีเปาหมายวาจะพัฒนาในเร่ืองใด จึงจะทําใหคุณภาพของการปฏิบัติงานสูงขึ้น ทั้งน้ี
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการสํารวจปญหาและความตองการจําเปนโดยทุกฝายมีสวนรวมจะทํา
ใหทราบวาอะไรคือปญหาหรือความตองการที่แทจริง

3.2.3 สามารถเลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด ทั้งน้ีฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาจะตองพิจารณาจากทางเลือก (Alternative) ตาง ๆ ที่จะชวยแกไขขอบกพรอง
ในแตละสาเหตุของปญหาที่มีความเปนไปไดสูงมีความเหมาะสมที่นาจะแกปญหาไดดีที่สุด เปน
วิธีการใหม ๆ สามารถนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานได ฝายฝกอบรมและพัฒนาอาจคิดคนนวัตกรรม
ขึ้นเองหรือนํามาจากผลการวิจัยของผูอ่ืนที่ผานการทดลองและใชไดผลมาแลวเพื่อนํามาพัฒนาและ
ปรับใชกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน ซึ่งวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา อาจใชการพัฒนาเชิงรุกที่ชวยจะชวยพัฒนาพฤติกรรม ทัศนคติ ตลอดจนความรู
ความสามารถใหเปนไปตามความตองการจําเปนในการพัฒนาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา

3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและ เปนกระบวนการ หรือขั้นตอนในการพัฒนา
หรือแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามความตองการขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ   ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนา
ควรมีการพัฒนาวิธีการทํางาน ประกอบดวย

3.3.1 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดย
มีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการวิเคราะห
สภาพแวดลอมดังน้ี 1) สภาพแวดลอมภายนอกองคการ (The organizational  environment) ซึ่งการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคการ มีวัตถุประสงคเพื่อดูวาองคการไดใชประโยชนจาก
โอกาส (Opportunity) รวมทั้งยังสามารถลดผลกระทบจากอุปสรรค (Threat) ไดดีเพียงใด 2)
วิเคราะหสภาพการปฏิบัติงานและระบบการปฏิบัติงาน (Work environment) เปนการวิเคราะห
ความสามารถขององคการ โดยการเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองคการชั้นนําในดานตาง ๆ
เชน ความสําเร็จของเปาหมายเชิงกลยุทธ  มาตรฐานดานคุณภาพของผลการปฏิบัติงานในองคการ
3)วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน (The work  level) เปนการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การบรรลุเปาหมายของผลงานตาง ๆ ของตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่
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ตองการจะพัฒนา 4) วิเคราะหตัวบุคคล (The  worker  level) เปนการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การบรรลุเปาหมายของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และความสอดคลองของ
สมรรถนะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากับความคาดหวังขององคการ โดยตอง
คนหาสมรรถนะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่จําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงของ
องคการในอนาคตมีอะไรบาง อะไรคือสิ่งที่จูงใจใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และการที่จะสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศได
น้ันจะตองอยูใตเงื่อนไขใดบาง เพื่อนํามาประกอบการกําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.3.2 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของ
ผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาวาปญหาเร่ืองผลงานเกิดจากความสามารถของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือความสามารถขององคการ โดยความสามารถของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หมายถึง คุณลักษณะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่สามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่ตรงหรือสูงกวาความตองการขององคการหรือ
ผูรับบริการ สวนความสามารถขององคการ หมายถึง ความเชี่ยวชาญหลักขององคการหรือทักษะที่
องคการจําเปนตองทําไดดีเปนพิเศษมิฉะน้ันจะไมสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได ดังน้ันการวิเคราะหหา
ความตองการจําเปนในการพัฒนาผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีความรู
(Knowledge) ทักษะ (Skills) ทัศนคติ (Attitude) ตามที่องคการตองการรวมถึงการพัฒนาระดับ
แรงจูงใจ และการปรับเปลี่ยนบุคลิกลักษณะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาให
สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ จะเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตอไป

3.3.3 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งเมื่อไดพิจารณาชองวางที่มี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเรียบรอยแลว นํามา
กําหนดขอบเขตความสําคัญวาควรมีการพัฒนาสิ่งใดกอนหลังเพื่อวางแผนการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว หรือแผนพัฒนารายกลุมและรายบุคคล ตลอดจนสรางหลักสูตรตาง ๆ
ที่จะตอบสนองความตองการจําเปนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3.3.4 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับและเพื่อใช
ในการดําเนินการใหม เมื่อไดมีการดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ



197

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สิ่งที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองดําเนินการคือ การประเมิน
(Assessment) เปนการรวบรวมขอมูลและใหขอมูลยอนกลับไปสูผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาในเร่ืองพฤติกรรม หรือทักษะ โดยผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อน
รวมงาน ผูบริหาร ผูรับบริการเปนผูใหขอมูล ทั้งเพื่อใชในการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
ใชเกณฑมาตรฐานเทียบเคียง (Benchmarks) หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา
(360-degree feedback systems) ขอมูลที่ไดจะสะทอนใหเห็นจุดแข็งและจุดที่ตองปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น

3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา การเปนฝายในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ขององคการ สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน มีความ
เขาใจในกระบวนการปฏิบัติงานอยางชัดเจนและถูกตอง กอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการแขงขันกับหนวยงานอ่ืนได    ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควร
มีการพัฒนาความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.4.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนใน
อนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะมีสวน
ชวยเตรียมการพัฒนากําลังทดแทนในอนาคตกอนเขาสูตําแหนงหากมีผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเกษียณอายุราชการหรือลาออกกอนกําหนด ดังน้ันจะตอ งมีการวางแผนการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูที่จะเขามาดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใน
อนาคตตอไปอยางรอบคอบเพื่อใหไดผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาที่มีความรู
ทักษะ เจตคติและมีประสบการณในการปฏิบัติงานที่ถูกบมเพาะและผานกระบวนการฝกอบรมและ
พัฒนาที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสามารถไปปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

3.4.2 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาใหมีความรู ความสามารถ ทักษะที่มีความเชี่ยวชาญ จนสามารถนําไปบริหารจัด
การศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถชวยลดเวลา คาใชจายในการปฏิบัติงานได โดยมีแนวคิด
ใหม ๆ มาปรับใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน หรือการนํานวัตกรรมใหม ๆ มาใชในการปรับปรุง
และพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

3.4.3 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาด
งาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนา
ถือเปนฝายที่ชวยขจัดสิ่งที่จะบั่นทอนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นอกจากจะชวยพัฒนาความรู
ความสามารถ ทักษะรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยม และสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
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ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้นแลว ยังสามารถกอใหเกิด
แรงเสริมและกําลังใจในการปฏิบัติงานเปนอยางดี ซึ่งเปนการลดคาใชจายในการบริหารงานบุคคล
ไดทางตรงและทางออมใหกับองคการ

3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาทุกคน โดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไข และ
ดําเนินการจัดฝกอบรมและพัฒนาอยางเหมาะสมเพื่อใหสามารถนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานได ซึ่ง
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนากลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.5.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุง
หลักสูตรใหเหมาะสม ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ออกแบบและสรางหลักสูตร นําไปทดลองใชและหา
ประสิทธิภาพของหลักสูตร  ประเมินผลการใชหลักสูตรและปรับปรุงแกไขใหมีความเหมาะสมตอ
การนําไปใชฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตอไป  นอกจากน้ีฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาตองมีวิธีการถายทอดและการสรางบรรยากาศ และกระตุนใหผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เขารับการฝกอบรมและพัฒนามีการต่ืนตัว มีความพรอมและเต็มใจที่
จะรับการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนตองสามารถกระตุนใหมีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีการ
ปลูกฝงทักษะและใหโอกาสไดมีสวนรวมในการปฏิบัติอยางจริงจัง และสามารถเชื่อมโยงความรู
จากการฝกอบรมและพัฒนาที่ไดรับน้ันไปปฏิบัติงานจริงได

3.5.2 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของ
ของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขไปพรอมกันทั้งระบบ ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะไม
แบงกลุมการฝกอบรมและพัฒนาออกเปนหลายระดับ แตจะพัฒนาตามปญหาการปฏิบัติงานที่ตอง
แกไขไปพรอมกันทั้งระบบ โดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาดานผลการปฏิบัติงานซึ่ง
จําเปนตองแกไขไปพรอม ๆ กันทั้งระบบมากกวาการจัดหลักสูตรฝกอบรมแยกตามระดับบุคลากร
เชน จะไมแบงกลุมฝกอบรมทักษะดานเทคนิคใหแกบุคลากรระดับปฏิบัติการ  การฝกอบรมทักษะ
หัวหนางานใหแกบุคลากรในระดับหัวหนางาน และฝกอบรมทักษะการบริหารใหแกบุคลากรระดับ
บริหาร แตจะฝกอบรมและพัฒนาทุกคนหลายระดับไปพรอมกันทั้งระบบโดยคํานึงถึงการแกไข
ปญหาการปฏิบัติงานเปนหลัก

3.5.3 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
สภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนา จะพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดตรงสภาพปญหาและความตองการไดน้ันจะตองมีการศึกษาสภาพ
ปญหาการปฏิบัติงานและวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานทุกระยะอยาง
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ตอเน่ือง เพราะเมื่อระยะเวลาหรือสถานการณสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป จะทําใหสภาพปญหา
หรือความตองการจําเปนในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปดวย ดังน้ันจะตองมีการศึกษาปญหาอยาง
รอบดาน และใหไดขอมูลจากทุกฝายที่เกี่ยวของประกอบการพิจารณาและตัดสินใจ เพื่อไดข อ
คนพบและไดปญหาการปฏิบัติงานที่จะแกไขและพัฒนาอยางแทจริง

3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา การที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนฝายที่มี
บทบาทหนาที่หลักในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหแกองคการและหนวยงานที่เกี่ยวของ
เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการ
พัฒนาสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.6.1 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาโดยตรง ทั้งน้ีการจัดองคการของฝายฝกอบรมและพัฒนา หนวยงานที่จัดต้ังขึ้นไมวาจะ
เปนหนวยงานราชการ มูลนิธิ สมาคม และบริษัทเอกชนจัดเปนองคการทั้งสิ้น ผูบริหารสวนใหญที่
มองเห็นความสําคัญของการฝกอบรมและพัฒนาในองคการตาง ๆ จะมีหนวยงานที่ทําหนาที่
ฝกอบรมและพัฒนาโดยเฉพาะ เพียงแตจะมีระดับหรือ ขนาดที่แตกตางกันออกไป ซึ่ ง
กระทรวงศึกษาธิการเปนองคการหน่ึงที่ไดกําหนดใหมีสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษาขึ้นใหมีบทบาทหนาที่ในการจัดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรหลายระดับไมไดเปน
สถาบันที่พัฒนาเฉพาะตําแหนงผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเท าน้ัน ดังน้ันถา
กําหนดใหมีสถาบันเพื่อการฝกอบรมและพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาโดยเฉพาะจะเปนสิ่งที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ือง เพราะจะ
เปนเสมือนคลินิกเฉพาะทางที่จะชวยแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานว ยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาไดตรงกับสภาพปญหาและความตองการมากขึ้น

3.6.2 เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหแกองคการ ทั้งน้ีเน่ืองจากฝายฝกอบรมและพัฒนาในปจจุบันไมไดมีบทบาทหนาที่
หลักในการพัฒนาเฉพาะผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการเทาน้ัน แตยังตองมี
บทบาทในการพัฒนาตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา และบุคลากรตาง ๆ ใหแกหนวยงานที่เกี่ยวของ
ดวย

3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา เปนภาระหนาที่ของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ในการชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา โดยการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับภารกิจและ
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เปาหมายขององคการ ความตองการของบุคลากร และวัฒนธรรมองคการ ฝายฝกอบรมและพัฒนา
ควรมีการพัฒนาพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.7.1 กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการศึกษาและทํา
ความเขาใจเปาหมายและกลยุทธขององคการเสียกอนวาองคการตองการคุณลักษณะของผูนําที่พึง
ประสงคอยางไร เปาหมายขององคการ เปาหมายการปฏิบัติงาน เปาหมายของบุคคลเปนอยางไร
หลังจากน้ันจึงมากําหนดเปาหมายการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจน เปาหมายที่กําหนด
ตองสามารถสังเกตและวัดประเมินไดอยางชัดเจนเมื่อสิ้นสุดการพัฒนาการปฏิบัติงาน

3.7.2 กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ ทั้งน้ีฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาตองมีการกําหนดกลยุทธที่มุงเนนที่ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึง
ความสามารถในการผลิตผลงานตามความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย โดยเสียคาใชจาย
เกี่ยวกับงบประมาณ เวลา พลังงาน วัตถุดิบและบุคลากรนอยที่สุด สวนประสิทธิผล (Effectiveness)
หมายถึง ระดับการบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ เปนความสามารถขององคการในการ
สรางความพึงพอใจตอความคาดหวังของบุคคลตาง ๆ หรือผูมีสวนไดสวนเสีย   การที่จะทําให
องคการสามารถเจริญเติบโตไดอยางยั่งยืนและมีความสามารถในการแขงขันไดน้ันจะตองมุงเนน
กลยุทธและการดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน (Strategic focus and alignment) โดยมีความ
เชื่อมโยงในเร่ืองวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธและการดําเนินงานทุก ๆ ดานในเชิงบูรณาการ
(Integration)

3.7.3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีเมื่อฝายฝกอบรมและพัฒนาจะนํากลยุทธไปสูการ
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิผล (Effective execution) ไดน้ันจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางจริงจัง และอยางตอเน่ืองเพื่อนําขอมูลมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใหดี
ยิ่งขึ้นตอไป ซึ่งวิธีการประเมินอาจใหบุคลากรปฏิบัติงานจริงเปนผูประเมินหรือการประเมินแบบ
360 องศา โดยผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวมในการประเมินผล

3.7.4 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรม
องคการที่ชัดเจน เพราะวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจนจะเปนสวนที่จะชวยผลักดันใหองคการประสบ
ความสําเร็จและสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ๆได ทุกคนในองคการทราบถึงเปาหมายของ
องคการไปในทิศทางเดียวกัน มีการกําหนดวัฒนธรรมองคการรวมกันจะเอ้ืออํานวยหรือสนับสนุน
ตอการปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวเดียวกัน ทําใหมีเอกลักษณที่โดดเดน สงเสริมการสรางแรง
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บันดาลใจของคนในองคการใหมีความรักและความสามัคคีตอกัน ทําใหการปฏิบัติงานเปนทีม
ประสบผลสําเร็จมากขึ้น ดังน้ันฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการสงเสริมใหผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

3.8 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา เปนเคร่ืองบงชี้ที่ใชวัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา  ตามตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย

3.8.1 คุณภาพผลผลิต เปนการบริหารจัดการศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาที่มีคุณภาพตรงตามความตองการและความพึงพอใจของผูรับบริการ ไดแก 1) การ
สงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวนผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู
ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่ยอมรับ 2) การบริหารจัดการศึกษา
ใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลองกับกลุมเปาหมาย
และความแตกตางระหวางบุคคล ทั้งน้ีหลังจากฝายฝกอบรมและพัฒนาไดมีการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเรียบรอยแลว ตัวชี้วัดความสําเร็จที่สําคัญที่สุดไดแก
คุณภาพผลผลิต ซึ่งเปนตัวชี้วัดซึ่งสามารถสะทอนคุณภาพ หรือความสําเร็จของการดําเนินงานที่
ครอบคลุมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งประสิทธิผล เปนการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคที่พึงปรารถนา คือผลการปฏิบัติงานไมวาจะเปนผลผลิต ผลกระทบ ผลลัพธได
ตรงตามผลที่คาดหวังไวและเปนที่พึงพอใจของผู รับบริการ สวนประสิทธิภาพ เปนความสามารถ
ของการใชทรัพยากรและกระบวนการในการสรางผลผลิต ไดแก  ความสามารถในการใชทรัพยากร
อยางประหยัดหรือใชอยางคุมคากอใหเกิดผลสูงสุด และการลดคาใชจายตอหน่ึงหนวยการผลิต

3.8.2 ผลการปฏิบัติงาน เปนการเปลี่ยนแปลงผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หลังจากผานการฝกอบรมและพัฒนาแลวมีการนําความรู และทักษะ
ไปใชในการปฏิบัติงานจนสงผลใหการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี
คุณภาพโดยมีการลดระยะเวลาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และปรับปรุงการ
พัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ดานผลการ
ปฏิบัติงาน ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคน
นวัตกรรมอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน เพราะจะ
ชวยใหมีโอกาสตรวจสอบความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา และเพื่อจะไดพัฒนาทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมี
ความพึงพอใจในงานมากขึ้น เมื่อมีการวัดผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอจะชวยใหฝายฝกอบรม
และพัฒนามีขอมูลแสดงสภาพของปญหาการปฏิบัติงานตามความเปนจริง ทําใหเขาใจปญหาและ
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ขอจํากัด ไดเห็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในผลการปฏิบัติงานเมื่อมีการปรับปรุงแกไขในชวงเวลา
หน่ึง

3.8.3 ปริมาณผลผลิต หมายถึง จํานวนผูเขารับการศึกษาและผูสําเร็จการศึกษาที่
บรรลุเปาหมายตามที่กําหนด และจํานวนสถานศึกษาที่จัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมาย ซึ่งตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดานปริมาณผลิต ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสามารถสงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษามีผลการดําเนินงานบรรลุ
เปาหมายตามนโยบายการจัดการศึกษา ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาควรสงเสริมใหผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการศึกษา วิเคราะห ทําความเขาใจเกี่ยวกับทิศทางหรือเปาหมายตาม
นโยบายการจัดการศึกษาใหมีความถูกตอง ชัดเจน สามารถสนองนโยบายและนําไปสูการปฏิบัติได
อยางเหมาะสม สามารถดําเนินการจัดการศึกษาเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย โดยเปาหมายจะตองระบุ
ความสําเร็จออกมาในเชิงปริมาณ คือ ใหเปนตัวเลขที่วัดได เชน เปนรอยละ หรือเวลา และนําผลที่
ไดมาเปรียบเทียบกับผลที่คาดหวัง เพื่อตัดสินผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงาน และใชผลการประเมิน
สําหรับพัฒนาความสําเร็จของการดําเนินงานในระดับขั้นที่สูงยิ่งขึ้นตอไป

3.8.4 จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข หมายถึง จํานวนของปญหา หรืออุปสรรคใน
การปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอความสําเร็จของการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้น
การศึกษาที่ไดรับการแกไขไดอยางเหมาะสม ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดาน
จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถแกปญหา
อุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองทําหนาที่เปนที่ปรึกษา
แกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยการชวยวิเคราะหปญหาขององคการ ใหคําแนะนํา
แกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในดานการฝกอบรมบุคลากรในสังกัด และให
คําแนะนําแกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในการแกไขปญหาตาง ๆ ขององคการ และ
เปนฝายคอยใหคําปรึกษาหารือเพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ

3.8.5 ตนทุนขององคการที่ลดลง หมายถึง ตนทุนที่ลดลงของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากร
ที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา ในการจัดการศึกษาหรือการใหบริการทางการศึกษา ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนาดานตนทุนขององคการที่ลดลง ไดแก 1) ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา 2)
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใช
งบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด  ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
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พื้นที่การศึกษาใหสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชตนทุนที่ลดลง เพราะวาการเปนผูนําดาน
ตนทุน (Cost leadership strategy) เปนกลยุทธที่นํามาใชโดยอาศัยความสามารถขององคการในการ
จะใหผลผลิตหรือการบริการมีตนทุนที่ตํ่ากวาคูแขง โดยความไดเปรียบทางดานตนทุนจะทําให
ราคาตอหนวยลดลง หากขายในราคาเดิมแตมีจํานวนและปริมาณมาก ก็ยังทําใหองคการมีกําไรและ
มีสวนแบงการตลาดที่เพิ่มขึ้นดวย หลักการที่สําคัญของกลยุทธน้ีคือการปรับปรุงผลผลิตที่มีอยูให
นอยที่สุดและใชประโยชนจากการลดตนทุนอันเกิดจากการประหยัดจากขนาดในการผลิตและผล
อันเกิดจากประสบการณในการผลิต รวมถึงประหยัดคาใชจายดานอ่ืน ๆ

สวนท่ี 2 แนวทางการนํารูปแบบไปใช
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนรูปแบบที่มีลักษณะ

ครอบคลุมองคประกอบทุกดานของจุดเนนการพัฒนาการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมแกฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา พรอมทั้งสงเสริมความสมดุลของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่ฝายฝกอบรมและพัฒนา ผูบริหารระดับสูงขององคการ หรือผูมีสวน
เกี่ยวของกับการฝกอบรมและพัฒนาทุกฝายจะตองใหความสําคัญกับฝายฝกอบรมและพัฒนาทั้ง
ระบบ ดังน้ันแนวทางการนํารูปแบบไปใชใหเกิดประสบความสําเร็จไดน้ันจะตองใหความสําคัญใน
แตละองคประกอบในแตละดานดังตอไปน้ี

1. ดานการใหความสําคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน
1.1 หนวยงานทางการศึกษา ไดแก กระทรวงศึกษาธิการ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย

และบุคลากรทางการศึกษา  สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตองใหความสําคัญตอการฝกอบรมและพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่อยูในระหวางประจําการเพื่อใหมีการพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง

1.2 ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู ความสามารถ และทักษะตาง ๆ สามารถ
เปนที่ยอมรับแกผู เขารับการฝกอบรมและพัฒนา  และนําความรู ความสามารถไปใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานการ
บริหารจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการตอไป

1.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานที่หลากหลายและมี
ความยืดหยุน ชวยแกปญหาการปฏิบัติงาน โดยสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดเปนอยางดี
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1.4 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพ ดานควา มรู
ความสามารถ เจตคติ และทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเน่ืองเพื่อนําไปสูการ
เปนองคการฝกอบรมและพัฒนาแบบมืออาชีพ โดยจะเปนฝายที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมี
ความสามารถในการแขงขันได

2. ดานแนวทางการนํารูปแบบไปประยุกตใชของฝายฝกอบรมและพัฒนา
2.1 ควรมีการกําหนดพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาใหครอบคลุมการเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และสามารถปรับเปลี่ยนไดตามความ
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายนอก

2.2 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในคร้ังน้ีเพื่อใหฝายฝกอบรมและพัฒนานําไปใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในอนาคตตอไป ซึ่งสามารถนํา
รูปแบบไปประยุกตใชกับบุคลากรตําแหนงอ่ืน ๆ ได เชน ครู  ผูบริหารสถานศึกษา โดยจะ
ปรับเปลี่ยนเฉพาะดานกลุมเปาหมาย และดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
เทาน้ัน

2.3 ผลการศึกษาตัวชี้วัดความสําเร็จในคร้ังน้ีจะเปนเพียงขอมูลพื้นฐานที่จะชวยในการ
กําหนดทิศทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในอนาคต
ตอไปของฝายฝกอบรมและพัฒนา สามารถปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสมกับภาระหนาที่ในการ
บริหารจัดการศึกษาหรือเปาหมายของการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ควรมีการ
สํารวจทุกคร้ังกอนที่จะมีการฝกอบรมและพัฒนา

2.4 การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา สามารถรวมกลุมหรือแยกกลุมในการ
พัฒนาไดตามสภาพปญหาการปฏิบัติงาน

2.5 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทํางานในแตละขั้นตอน
ใหชัดเจนยิ่งขึ้นและอยางตอเน่ือง  เพื่อใหมีวิธีการทํางานที่เหมาะสมครบกระบวนการทํางานโดยจะ
สามารถชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดตรงตามสภาพ
ปญหาการปฏิบัติงาน

2.6 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในคร้ังน้ีจะแสดงใหเห็นถึงจุดเนนของการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ในแตละดานทั้ง 8 ดานเทาน้ัน ยังไมลงลึกถึงวิธีการและกิจกรรมการพัฒนาการปฏิบัติงานในแตละ
จุดเนนของการพัฒนาการปฏิบัติงาน

โดยสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังน้ี



แผนภาพที่ 13 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (SPP  for the training & development department  Model)
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4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลการตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบ
การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

4.3.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูทรงคุณวุฒิ
การวิเคราะหสถานภาพของผูทรงคุณวุฒิที่ประเมินรูปแบบ สามารถแสดงไดดัง

ตารางที่ 26 ตอไปน้ี

ตารางท่ี 26 ขอมูลสถานภาพของผูประเมินรางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ
ระดับการศึกษา

ปริญญาตรี - 0.00
ปริญญาโท - 0.00
ปริญญาเอก 14 100.00

รวม 14 100.00
ตําแหนง

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 4 28.57
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 4 28.57
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

4 28.57

นักวิชาการหรือผูทรงคณุวุฒิที่เก่ียวของ 2 14.29
รวม 14 100.00

จากตารางที่ 26 พบวา ผูประเมินสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเปนรอย
ละ 100 ตําแหนง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ผูอํานวยการเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา และผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา คิด
เปนรอยละ 28.57 มีจํานวนเทากัน และนักวิชาการ คิดเปนรอยละ 14.29



207

4.3.2 ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา

การประเมินรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเปนการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดขององคประกอบของรูปแบบ โดยมีผู
สงแบบประเมินกลับคืน จํานวน 14 คน เมื่อพิจารณาแบบประเมินพบวา มีผูตอบแบบประเมินที่
สมบูรณ จํานวน 12 คน จึงสามารถแสดงผลการวิเคราะหไดดังตารางที่ 27 ตอไปน้ี

ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
สวนท่ี 1 รายละเอียดของรูปแบบ 4.24 0.46 มาก 3.95 0.43 มาก

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

2 จุดเนนของรูปแบบ 4.44 0.52 มาก 4.02 0.57 มาก
2.1 เปนจุดเนนการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาควรพิจารณาซึ่งมีทั้งหมด 8 ดาน

4.33 0.65 มาก 4.00 0.60 มาก

2.2 แสดงทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
ที่มีความตองการจําเปนในการพัฒนาอยางครอบคลุม
เพ่ือใหสามารถรวมแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

4.42 0.67 มาก 4.00 0.74 มาก

2.3 วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา

4.58 0.51 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

2.4 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่เปนมากกวา
ผูทําหนาที่ฝกอบรมโดยการชวยเหลือ วิเคราะหและ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา

4.50 0.52 มาก 3.83 0.72 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

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

3.1 ทักษะของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.81 0.31 มากท่ีสุด 4.22 0.55 มาก
3.1.1 ดานการวิจัย 4.81 0.40 มากท่ีสุด 4.13 0.77 มาก

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

4.75 0.62 มากที่สุด 4.08 0.79 มาก

3) ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานในฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

4.83 0.39 มากที่สุด 4.08 0.79 มาก

4) การนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝายฝกอบรม
และพัฒนา

4.83 0.39 มากที่สุด 4.08 0.79 มาก

3.1.2 ดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปน
ในการฝกอบรมและพัฒนา

4.72 0.41 มากท่ีสุด 4.27 0.58 มาก

1) ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจาก
สภาพที่เปนจริง

4.75 0.45 มากที่สุด 4.25 0.75 มาก

2) ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
นํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด

4.83 0.39 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

3) ความสามารถในการนําผลจากการวิเคราะหปญหา
มากําหนดความตองการจําเปนในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม และไมใชการฝกอบรม

4.83 0.39 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

4) ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุของปญหาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาอยางถูกตอง

4.67 0.49 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

5) ความสามารถในการกําหนดปญหาการปฏิบัติงานที่
เกี่ยวของกับระดับบุคคลหรือกลุม

4.50 0.67 มาก 3.92 0.51 มาก

3.1.3 ดานการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 4.85 0.31 มากท่ีสุด 4.31 0.61 มาก
1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการออกแบบการ
ฝกอบรมและพัฒนา

4.83 0.39 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

2) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนาใหสอดคลองกับความตองการขององคการ

4.92 0.29 มากที่สุด 4.33 0.65 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนาที่มุงเนนความรู ความเขาใจและความคิดของ
บุคคล

4.83 0.39 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

4) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนาที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน

4.83 0.39 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

3.1.4 ดานการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 4.77 0.42 มากท่ีสุด 4.15 0.55 มาก
1) ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยาง

เปนระบบและนําไปใชปรับปรุงและพัฒนา
4.75 0.45 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

2) ความสามารถในการวัดและประเมินผลการ
ฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และหลังการฝกอบรมและ
พัฒนา

4.75 0.45 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

3) ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลับวาการ
ฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน

4.75 0.45 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

4) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรม
และพัฒนาอยางถูกตอง

4.83 0.39 มากที่สุด 4.08 0.51 มาก

3.1.5 ดานการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 4.78 0.46 มากท่ีสุด 3.97 0.58 มาก
1) ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
เพ่ือนํามาใชประกอบการบริหารโครงการฝกอบรม
และพัฒนา

4.83 0.39 มากที่สุด 4.08 0.51 มาก

2) ความสามารถในการนําเสนอขอมูลผลการวิเคราะห
ตนทุนและคาใชจายแกผูบริหารเพ่ือใชในการตัดสินใจ

4.75 0.62 มากที่สุด 4.00 0.60 มาก

3) ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุน
และคาใชจาย

4.75 0.45 มากที่สุด 3.83 0.72 มาก

3.1.6 ดานการวางแผนระยะยาว 4.83 0.39 มากท่ีสุด 4.31 0.63 มาก
1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการวางแผนระยะ
ยาว

4.83 0.39 มากที่สุด 4.33 0.65 มาก

2) ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย
กลยุทธไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการ
ขององคการ

4.83 0.39 มากที่สุด 4.33 0.65 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3) ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยาง
เหมาะสม

4.83 0.39 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

3.1.7 ดานการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนตอ
การฝกอบรมและพัฒนา

4.92 0.29 มากท่ีสุด 4.42 0.67 มาก

1) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ

4.92 0.29 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

2) ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลไดอยางเหมาะสม

4.92 0.29 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
ฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ

4.92 0.29 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.69 0.41 มากท่ีสุด 4.17 0.44 มาก
3.2.1 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของ

ปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกัน
แกปญหา

4.67 0.49 มากที่สุด 4.08 0.51 มาก

3.2.2 ศึกษาสาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุก
ฝายมีสวนรวม

4.75 0.45 มากที่สุด 4.08 0.51 มาก

3.2.3 สามารถเลือกแนวทางที่เหมาะสมและ
นํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด

4.67 0.49 มากที่สุด 4.17 0.39 มาก

3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.77 0.41 มากท่ีสุด 4.38 0.56 มาก
3.3.1 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยมีการมองการณไกล
วาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต

4.83 0.39 มากที่สุด 4.50 0.67 มาก

3.3.2 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวาง
ปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

4.75 0.62 มากที่สุด 4.42 0.67 มาก

3.3.3 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวาง
ระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา

4.75 0.45 มากที่สุด 4.33 0.65 มาก
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ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3.3.4 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการ

ดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือนําขอมูลไปใชในการ
ใหขอมูลปอนกลับเพ่ือใชในการดําเนินการใหม

4.75 0.45 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก

3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.36 0.66 มาก 3.94 0.49 มาก
3.4.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาเพ่ือใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมี
บุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน

4.58 0.51 มากที่สุด 4.08 0.67 มาก

3.4.2 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

4.33 0.65 มาก 3.92 0.51 มาก

3.4.3 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลด
อัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางาน
สาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

4.17 0.94 มาก 3.83 0.72 มาก

3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.67 0.43 มากท่ีสุด 4.19 0.39 มาก
3.5.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม
4.67 0.49 มากที่สุด 4.25 0.45 มาก

3.5.2 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการ
ปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ

4.67 0.49 มากที่สุด 4.17 0.39 มาก

3.5.3 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามสภาพปญหาการ
ปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

4.67 0.49 มากที่สุด 4.17 0.39 มาก

3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.46 0.58 มาก 3.92 0.82 มาก
3.6.1 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนา

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง
4.42 0.67 มาก 3.67 1.23 มาก

3.6.2 เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่หลักในการ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหแก
องคการ

4.50 0.52 มาก 4.17 0.58 มาก
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ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.75 0.45 มากท่ีสุด 4.29 0.40 มาก

3.7.1 กําหนดเปาหมายในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสทิธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

4.75 0.45 มากที่สุด 4.33 0.49 มาก

3.7.2 กําหนดกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทาง
ขององคการ

4.75 0.45 มากที่สุด 4.25 0.45 มาก

3.7.3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธ
การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสทิธิผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง

4.75 0.45 มากที่สุด 4.33 0.49 มาก

3.7.4 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

4.75 0.45 มากที่สุด 4.25 0.45 มาก

3.8 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา 4.60 0.44 มากท่ีสุด 4.13 0.50 มาก
3.8.1 คุณภาพผลผลิต 4.50 0.56 มาก 4.17 0.39 มาก

1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการ
สงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวน
ผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ
ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่ยอมรับ

4.50 0.67 มาก 4.17 0.39 มาก

2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการ
บริหารจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลองกับ
กลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล

4.50 0.52 มาก 4.17 0.39 มาก

3.8.2 ผลการปฏิบัติงาน 4.58 0.67 มากท่ีสุด 4.17 0.58 มาก
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการวิจัย
และพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยางตอเนื่อง

4.58 0.67 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก
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ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
3.8.3 ปริมาณผลผลิต 4.67 0.49 มากท่ีสุด 4.17 0.58 มาก

1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถ
สงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษามีผล
การดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบายการจัด
การศึกษา

4.67 0.49 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

3.8.4 จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข 4.58 0.51 มากท่ีสุด 4.08 0.67 มาก
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถ
แกปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว

4.58 0.51 มากที่สุด 4.08 0.67 มาก

3.8.5 ตนทุนขององคการท่ีลดลง 4.67 0.49 มากท่ีสุด 4.08 0.67 มาก
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถ
บริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรอยางประหยัด
และคุมคา

4.67 0.49 มากที่สุด 4.08 0.67 มาก

2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถ
บริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใช
งบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด

4.67 0.49 มากที่สุด 4.08 0.67 มาก

สวนท่ี 2 แนวทางการนํารูปแบบไปใช 4.68 0.32 มากท่ีสุด 4.12 0.47 มาก
1. ดานการใหความสําคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน 4.83 0.27 มากท่ีสุด 4.15 0.53 มาก

1.1 หนวยงานทางการศึกษา ไดแก
กระทรวงศึกษาธิการ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษา  สํานักพัฒนาครูและบุคลากร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรม
และพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ตองใหความสําคัญตอการฝกอบรมและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาที่อยูในระหวางประจําการเพ่ือใหมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง

4.58 0.67 มากที่สุด 4.25 0.62 มาก
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ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
1.2 ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู

ความสามารถ และทักษะตาง ๆ สามารถเปนที่ยอมรับ
แกผูเขารับการฝกอบรมและพัฒนา  และนําความรู
ความสามารถไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหสามารถ
ปฏิบัติงานการบริหารจัดการศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการตอไป

4.83 0.39 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

1.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีรูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่หลากหลายและมีความยืดหยุน
ชวยแกปญหาการปฏิบัติงาน โดยสามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดเปนอยางดี

4.92 0.29 มากที่สุด 4.00 0.60 มาก

1.4 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการสงเสริมการ
พัฒนาศักยภาพ ดานความรู ความสามารถ เจตคติ และ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาอยาง
ตอเนื่องเพ่ือนําไปสูการเปนองคการฝกอบรมและ
พัฒนาแบบมืออาชีพ โดยจะเปนฝายที่สําคัญในการ
พัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการแขงขันได

5.00 0.00 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

2. ดานแนวทางการนํารูปแบบไปประยุกตใชของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

4.53 0.45 มากท่ีสุด 4.09 0.45 มาก

2.1 ควรมีการกําหนดพันธกิจของฝายฝกอบรมและ
พัฒนาใหครอบคลุมการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และ
สามารถปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมภายนอก

4.58 0.51 มากที่สุด 4.00 0.43 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
2.2 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้เพ่ือใหฝายฝกอบรม
และพัฒนานําไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในอนาคต
ตอไป ซึ่งสามารถนํารูปแบบไปประยุกตใชกับ
บุคลากรตําแหนงอื่น ๆ ได เชน ครู  ผูบริหาร
สถานศึกษา โดยจะปรับเปลี่ยนเฉพาะดาน
กลุมเปาหมาย และดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาเทานั้น

4.58 0.51 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

2.3 ผลการศึกษาตัวชี้วัดความสําเร็จในครั้งนี้จะเปน
เพียงขอมูลพ้ืนฐานที่จะชวยในการกําหนดทิศทางการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาในอนาคตตอไป สามารถปรับเปลี่ยนได
ตามความเหมาะสมกับภาระหนาที่ในการบริหารจัด
การศึกษาหรือเปาหมายของการจัดการศึกษาของ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรมีการสํารวจทุกครั้ง
กอนที่จะมีการฝกอบรมและพัฒนา

4.50 0.52 มาก 4.08 0.67 มาก

2.4 การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา สามารถ
รวมกลุมหรือแยกกลุมในการพัฒนาไดตามสภาพ
ปญหาการปฏิบัติงาน

4.58 0.51 มากที่สุด 4.17 0.58 มาก

2.5 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาและ
ปรับปรุงวิธีการทํางานในแตละขั้นตอนใหชัดเจนยิ่งขึ้น
และอยางตอเนื่อง  เพ่ือใหมีวิธีการทํางานที่เหมาะสม
ครบกระบวนการทํางานโดยจะสามารถชวยพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาไดตรงตามสภาพปญหาการปฏิบัติงาน

4.75 0.45 มากที่สุด 4.25 0.45 มาก
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ตารางท่ี 27 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ตอ)

ขอ รายการประเมิน
ความเหมาะสม ความเปนไปได

x S.D. แปลความ x S.D. แปลความ
2.6 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้จะแสดงใหเห็นถึง

จุดเนนของการพัฒนาการปฏิบัติงานในแตละดานทั้ง 8
ดานเทานั้น ยังไมลงลึกถึงวิธีการและกิจกรรมการ
พัฒนาการปฏิบัติงานในแตละจุดเนนของการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน

4.17 1.11 มาก 3.92 1.00 มาก

รวมการประเมินรูปแบบ 4.35 0.40 มาก 3.99 0.42 มาก

จากตารางที่ 27 พบวา รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา โดยภาพรวมมีความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมาก ( x = 4.35, S.D.=
0.40) และมีความเปนไปไดของการนําไปใชอยูในระดับมาก ( x = 3.99, S.D.= 0.42) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชสูงสุดไดแก แนวทางการนํา
รูปแบบไปใช ( x = 4.68, S.D.= 0.32) รองลงมา คือ ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน ( x = 4.62, S.D.= 0.35) และจุดเนนของรูปแบบ ( x = 4.44, S.D.= 0.52) ตามลําดับ ดาน
ที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชตํ่าสุด ไดแก ชื่อรูปแบบ ( x = 3.67, S.D.= 1.07) ดานที่มี
ระดับความเปนไปไดของการนําไปใชสูงสุดไดแก ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน ( x = 4.16, S.D.= 0.33) รองลงมา คือ แนวทางการนํารูปแบบไปใช ( x = 4.12, S.D.=
0.47) และจุดเนนของรูปแบบ ( x = 4.02, S.D.= 0.57) ตามลําดับ ดานที่ระดับความเปนไปไดของ
การนําไปใชตํ่าสุดไดแก ชื่อของรูปแบบ ( x = 3.67, S.D.= 0.98)

4.3.3 ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาจากการประชุมกลุม (Focus group)

จากผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาฉบับราง  และผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิจากการประชุมกลุม
(Focus group) ผูวิจัยไดนําความคิดเห็นและขอเสนอแนะตาง ๆ มาเปนแนวทางในการปรับปรุง
องคประกอบของรูปแบบใหมีความชัดเจนและสมบูรณยิ่งขึ้น  มีรายละเอียดดังตารางที่ 28 ตอไปน้ี
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ตารางท่ี 28 ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจากการประชุมกลุม (Focus group)

ที่ รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรงุตามขอเสนอแนะ
สวนท่ี 1 รายละเอียด
ของรปูแบบ

1 ช่ือรูปแบบ ไมสอดคลองกับช่ือการวิจัย
ใหปรบัช่ือรูปแบบใหม หรืออาจไม
ตองตั้งช่ือก็ได หรืออาจใชช่ือ
เดียวกับช่ือวิทยานิพนธ
ซ่ึงช่ือเรื่องกับการปฏบิัติตองไป
แนวทางเดียวกัน ช่ืองาย ๆ และ
สามารถนําไปใชไดเลยโดยไมตอง
แปลอีกครั้ง ช่ือเรื่องกับหัวใจไม
ตรงกัน หรืออาจใชช่ือยอ
ภาษาอังกฤษใหครบทั้ง 8 ประเดน็

ปรับปรุงช่ือรูปแบบ เปน “รูปแบบการ
เปล่ียนกระบวนทศันในการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงาน” (Paradigm Shift in
Performance Enhancement Model)
เนื่องจากตองการใหฝายฝกอบรมและ
พัฒนาไดเปล่ียนรูปแบบการฝกอบรม
แบบเดิม ๆ มาเปนการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงานแนวใหมตามแนว HPE

2 จุดเนนของรูปแบบ รูปแบบที่กําหนดขึน้ มีสาระสําคัญ
ขององคประกอบชัดเจนดีแลว แต
ควรทบทวนในแงของความ
สอดคลองกับหัวขอการวิจัย
เนื่องจากสาระสําคัญของรูปแบบ
มุงเนนการพัฒนาฝายฝกอบรมและ
พัฒนา ใหปรบัลักษณะสําคัญตามคา
ดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด 3
ดานไดแก ทักษะของบุคลากรฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา  บทบาทของ
ฝายฝกอบรมและพัฒนา และวิธีการ
ทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

ปรับปรุงลักษณะสําคัญของรปูแบบ
ตามคาดัชนีความตองการจําเปน
ประกอบดวย 1) เปล่ียนกระบวนทัศน
ทักษะของบคุลากรฝายฝกอบรมและ
พัฒนาตามแนว HPE 2) เปล่ียน
กระบวนทศันบทบาทของฝายฝกอบรม
และพัฒนาโดยเปนผูชวยเหลือ
วิเคราะหและแกปญหาการปฏิบัตงิาน
3) เปล่ียนกระบวนทัศนวิธีการทํางาน
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดย
พิจารณาส่ิงที่จะตองพัฒนา

3 จุดเนนการพัฒนาการ
ปฏิบตัิงาน
3.1 ทักษะของบุคลากร
ฝายฝกอบรมและพัฒนา

มีความครอบคลุม สวนใหญเห็น
ดวย ยกเวนดานการวิเคราะหตนทุน
และคาใชจายและดานการวางแผน

ไมมีการปรับปรุงรายละเอียดเพราะ
เปนทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรม
และพัฒนาตามแนว HPE ที่มีความ
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ตารางท่ี 28 ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจากการประชุมกลุม (Focus group) (ตอ)

ที่ รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรุงตามขอเสนอแนะ
ระยะยาว เนื่องจากมีหนวยงานอื่นที่มี
บทบาทหนาที่ดังกลาวโดยตรงตาม
กฎหมายอยูแลว เชน สํานักนโยบาย
และแผน สํานักพัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคลและนิติกร สพฐ. เปน
ตน  จึงไมใชทักษะจําเปนของฝาย
ฝกอบรม เพราะสามารถอาศัยขอมูล
หรือความชํานาญจากหนวยงาน
ดังกลาวได ทักษะที่นาํเสนอเปนทักษะ
ของฝายฝกอบรมพัฒนาไมใชทักษะ
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตองพัฒนาฝายฝกอบรมใหมี
ความรู ความสามารถกอนถึงจะไป
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
ใหแกไขหัวหอเปนลักษณะสําคัญของ
การพัฒนาการปฏิบัติงาน พ้ืนที่
การศึกษาได  ใหทบทวนการ
เรียงลําดับขอยอยของแตละทักษะใหม
ใหเหมาะสม

ตองการจําเปนในการพัฒนาปฏิบัติงาน
แตไดจัดเรียงลําดับขอยอยในแตละทักษะ
ของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาใหม
ใหเหมาะสม

3.2 บทบาทของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- ไมมีการปรับปรุง

3.3 วิธีการทํางานของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

เห็นดวยทุกองคประกอบ แตประเด็นที่
จะเปนภาระหนักคือการประเมินผล
อยางไรก็ตามอาจใชขอมูลจาก
หนวยงานที่มีอยูแลว คือสํานักติดตาม
และประเมินผลของสพฐ.

ไมมีการปรับปรุง

3.4 ความสําคัญของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

ประเด็นนี้ควรแสดงใหเห็นวาจําเปน
อยางไรที่จะตองมีฝายฝกอบรมและ
พัฒนา หากไมมีจะเกิดผลกระทบ
อยางไร หากมีจะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงอยางไร เห็นดวยกับการ

ไมมีการปรับปรุง เพราะไดระบุ
ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ในความหมายแลว
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ตารางท่ี 28 ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจากการประชุมกลุม (Focus group) (ตอ)

ที่ รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรงุตามขอเสนอแนะ
เตรียมบคุคลทดแทน แตการลดเวลาและการลด
คาใชจาย เหน็วาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสามารถดําเนินการไดเองอยูแลว
ไมจําเปนตองไดรบัการอบรมหรอืกํากับดูแลอีก

ไมมีการปรับปรุง

3.5 กลุมเปาหมาย
ของฝายฝกอบรม
และพัฒนา

สาระองคประกอบในประเด็นนี้เปน
กระบวนการทํางานทัง้ส้ิน จึงไมไดอธิบายคําวา
กลุมเปาหมาย หากเปล่ียนช่ือหัวขอเปน
กระบวนการ/วิธีการ/แนวทางพัฒนา
กลุมเปาหมายก็จะสอดคลองกัน

ไมมีการปรับปรุง

3.6 สถานะของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- ไมมีการปรับปรุง

3.7 พันธกิจของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

- ไมมีการปรับปรุง

3.8 ตัวช้ีวัด
ความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

การเรียงลําดับจากคุณภาพผลผลิต ผลการ
ปฏิบตัิงาน ประมาณผลผลิต ดูแลวอาจทําให
ผูอานสับสน จึงควรจดัเรียงใหมเปน ผลการ
ปฏิบตัิงาน ปริมาณผลผลิต คุณภาพผลผลิต
ตัวช้ีวัดที่นําเสนออาจไมครอบคลุมอยางไรก็
ตามเห็นดวยกับตัวช้ีวัดผลการปฏบิัติงาน
จํานวนปญหาที่ไดรบัการแกไขและตนทนุของ
องคการที่ลดลง

ไมมีการปรับปรุงเพราะไดเรียง
ตามลําดับคาดัชนคีวามตองการ
จําเปนแลว

สวนท่ี 2 แนว
ทางการนําไปใช
1. ดานการให
ความสําคัญกับการ
พัฒนาการปฏิบัตงิาน

กระทรวงศึกษาธิการไมใชหนวยงานทางการ
ศึกษาเปนองคกรทางการศึกษา หนวยงานที่
ไดรับประโยชนใหใสเพ่ิมอีก

ปรับปรุงขอ 1.1 เปนองคกรทาง
การศึกษา และตัดขอ 1.3 ออก
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ตารางท่ี 28 ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจากการประชุมกลุม (Focus group) (ตอ)

ที่ รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรงุตามขอเสนอแนะ
2. ดานแนวทางการนํา
รูปแบบไปประยุกตใช
ของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

เห็นดวยกับแนวทางการนําไปใช
ยกเวนผลการศึกษาตัวช้ีวัด
ความสําเร็จซ่ึงไมปรากฏในขั้นตอน
การวิจัย ใหเปล่ียนเปนเงื่อนไข
ความสําเร็จ แผนภาพใหดูการวาง
เสน ลูกศร อักษร การเรียงเอกสาร
จัดความลําดับความสําคัญ
ความหมายของการจดัรูปแบบ สวน
การนําไปใชผูใชตองนําไปประยุกต
อีกไมใชนําไปใชไดเลยเพราะเปน
เพียงขอเสนอ ผูนําไปใชตอง
ออกแบบเองใหเหมาะสมกับ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา และใหปรับการเขียนการ
นําไปใชใหมใหชัดเจน

ปรับปรุงโดยตัดขอ 2.1, 2.3 และ 2.6
ออก และเปล่ียนช่ือขอ 2 เปนเงื่อนไข
ความสําเร็จในการนําไปประยุกตใช
ปรับปรุงแผนภาพดานกลุมเปาหมาย
ของฝายฝกอบรมและพัฒนาใหชัดเจน
และดานตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาโดยเรียงลําดบัใหม
และไดปรับการเขียนแนวทางการ
นําไปใชใหมใหชัดเจนขึ้น

4.3.4 รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
(ฉบับสมบูรณ)

ผลการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จากการประชุมกลุม (Focus Group) ผูวิจัย
ไดปรับปรุงตามขอเสนอแนะ ทําใหไดรูปแบบฉบับสมบูรณดังน้ี

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประกอบดวย 1) รายละเอียดของรูปแบบ 2) แนวทางการนํารูปแบบไปใช ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี

1. รายละเอียดของรูปแบบ ประกอบดวย 1) ชื่อรูปแบบ 2) จุดเนนของรูปแบบ 3)
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน  มีรายละเอียดดังน้ี

1.1 ชื่อรูปแบบ “รูปแบบการเปลี่ยนกระบวนทัศนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน”
(Paradigm Shift in Performance Enhancement Model)
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1.2 จุดเนนของรูปแบบ
1.2.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาตามแนว HPE (Human

Performance Enhancement) บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความเชี่ยวชาญ ประกอบดวย
1) การวิจัย 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การออกแบบ
การฝกอบรมและพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
6) การวางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา

1.2.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาท่ีเปนมากกวาผูทําหนาท่ี
ฝกอบรมโดยการเปนผูชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามแนว HPE (Human Performance Enhancement) ซึ่งฝายฝกอบรม
และพัฒนาจะมีบทบาทชวยวิเคราะหและแกไขปญหาขององคการ

1.2.3 วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งท่ี
จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ตามแนว HPE (Human Performance
Enhancement) ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาจะมีวิธีการทํางานโดยเนนที่การแกปญหาเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ประสบปญหา หรือจากการวิเคราะหปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคล
และใชวิธีคาดการณปญหาตาง ๆ พรอมทั้งหาแนวทางปองกันปญหาดังกลาวลวงหนา

1.3 ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
1.3.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา

ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะของบุคลากร
ประกอบดวย ทักษะ 7 ดาน คือ 1) การวิจัย 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรมและพัฒนา 3) การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
5) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 6) การวางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปน
ประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา โดย

3.1.1.1 ดานการวิจัย
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการวิจัย

ประกอบดวย 1) ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย 2) คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมี
จรรยาบรรณของนักวิจัย 3) ทักษะในการวิจัยเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานในฝายฝกอบรมและพัฒนา
4) การนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.1.1.2 ดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรม
และพัฒนา
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ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ
วิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ความสามารถใน
การกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปนจริง 2) ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุของ
ปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางถูกตอง 3) ความสามารถ
ในการกําหนดปญหาการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับระดับบุคคลหรือกลุม 4) ความสามารถในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด 5)
ความสามารถในการนําผลจากการวิเคราะหปญหามากําหนดความตองการจําเปนในการปรับปรุง
การปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม และไมใชการฝกอบรม

3.1.1.3 ดานการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ

ออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการออกแบบ
การฝกอบรมและพัฒนา 2) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาใหสอดคลองกับ
ความตองการขององคการ 3) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนความรู
ความเขาใจและความคิดของบุคคล 4) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่
มุงเนนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

3.1.1.4 ดานการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ

วัดผลการฝกอบรมและพัฒนาประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรม
และพัฒนาอยางถูกตอง 2) ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและ
นําไปใชปรับปรุงและพัฒนา 3) ความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน
ระหวาง และหลังการฝกอบรมและพัฒนา 4) ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลับวาการ
ฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน

3.1.1.5 ดานการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ

วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย ประกอบดวย 1) ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุน
และคาใชจาย 2) ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายเพื่อนํามาใชประกอบการบริหาร
โครงการฝกอบรมและพัฒนา 3) ความสามารถในการนําเสนอขอมูลผลการวิเคราะหตนทุนและ
คาใชจายแกผูบริหารเพื่อใชในการตัดสินใจ

3.1.1.6 ดานการวางแผนระยะยาว
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ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการ
วางแผนระยะยาว ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการวางแผนระยะยาว 2)
ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ 3) ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม

3.1.1.7 ดานการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการฝกอบรม
และพัฒนา

ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการเก็บ
รวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ความรู ความเขาใจ
เกี่ยวกับวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ 2) ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูลไดอยางเหมาะสม 3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนาอยางเปนระบบ

1.3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาบทบาทของฝายฝกอบรม

และพัฒนา ประกอบดวย 1) สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหา 2) ศึกษาสาเหตุของ
ปญหาโดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม 3) เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดี
ที่สุด

1.3.2.1 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุก
คนเกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองสรางความตระหนัก
ใหแกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาถึงปญหาการปฏิบัติงานที่ทุกคนตองใหความสําคัญ
ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองระบุถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นหรือผลเสียที่จะตามมาหากไมไดรับการ
แกไขปญหาหรือพัฒนา ซึ่งในการสรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาน้ันเปนขั้นตอนที่มี
ความสําคัญเพราะถือวาเปนจุดเร่ิมตนที่จะนําไปสูความรวมมือในการใหความชวยเ หลือ หรือ
สนับสนุนในการแกไขปญหาการปฏิบัติงานรวมกันตอไป

1.3.2.2 ศึกษาสาเหตุของปญหาโดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม
ปญหา คือ สภาพของความแตกตางระหวางสิ่งที่ตองการ

กับสิ่งที่เปนอยูในปจจุบันที่ตํ่ากวาเปาหมาย และมีแนวโนมวาจะเกิดขึ้นอีกในอนาคต ปญหาจึง
จําเปนตองไดรับการแกไข  ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการสํารวจปญหาและความตองการ
จําเปนโดยทุกฝายมีสวนรวมจะทําใหทราบวาอะไรคือปญหาหรือความตองการที่แทจริง
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1.3.2.3 เลือกแนวทางท่ีเหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีท่ีสุด
ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองพิจารณาจากทางเลือก

(Alternative) ตาง ๆ ที่จะชวยแกไขขอบกพรองในแตละสาเหตุของปญหาที่มีความเปนไปไดสูงมี
ความเหมาะสมที่นาจะแกปญหาไดดีที่สุด เปนวิธีการใหม ๆ สามารถนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานได
ฝายฝกอบรมและพัฒนาอาจคิดคนนวัตกรรมขึ้นเองหรือนํามาจากผลการวิจัยของผูอ่ืนที่ผานการ
ทดลองและใชไดผลมาแลวเพื่อนํามาพัฒนาและปรับใชกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน

1.3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาวิธีการทํางาน ประกอบดวย

1) กําหนดวิสัยทัศน 2) พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนา 3) กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต 4) ประเมินผลทั้ง
ระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนา

1.3.3.1 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรข้ึนในอนาคต

ทั้ ง น้ีฝ ายฝกอบรมแล ะพัฒนาจะ ตอง มีการวิ เค ราะ ห
สภาพแวดลอมดังน้ี 1) สภาพแวดลอมภายในองคการ (The organizational  environment) ซึ่งการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคการ มีวัตถุประสงคเพื่อดูวาองคการไดใชประโยชนจากโอกาส
(Opportunity) รวมทั้งยังสามารถลดผลกระทบจากอุปสรรค (Threat) ไดดีเพียงใด 2) วิเคราะห
สภาพการปฏิบัติงานและระบบการปฏิบัติงาน (Work environment) เปนการวิเคราะหความสามารถ
ขององคการ โดยการเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองคการชั้นนําในดานตาง ๆ  เชน
ความสําเร็จของเปาหมายเชิงกลยุทธ  มาตรฐานดานคุณภาพของผลการปฏิบัติงานในองคการ 3)
วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน (The work  level) เปนการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การบรรลุเปาหมายของผลงานตาง ๆ ของตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่
ตองการจะพัฒนา 4) วิเคราะหตัวบุคคล (The worker level) เปนการวิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การบรรลุเปาหมายของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และความสอดคลองของ
สมรรถนะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากับความคาดหวังขององคการ โดยตอง
คนหาสมรรถนะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่จําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงของ
องคการในอนาคตมีอะไรบาง อะไรคือสิ่งที่จูงใจใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และการที่จะสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศได
น้ันจะตองอยูใตเงื่อนไขใดบาง เพื่อนํามาประกอบการกําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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1.3.3.2 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต
หรือสิ่งท่ีจะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

โดยการวิ เคราะหผลการปฏิบัติงานของผู อํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาวาปญหาเร่ืองผลงานเกิดจากความสามารถของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา หรือความสามารถขององคการ ซึ่งความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา หมายถึง คุณลักษณะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่สามารถสราง
ผลการปฏิบัติงานที่ตรงหรือสูงกวาความตองการขององคการหรือผูรับบริการ สวนความสามารถ
ขององคการ หมายถึง ความเชี่ยวชาญหลักขององคการหรือทักษะที่องคการจําเปนตองทําไดดีเปน
พิเศษมิฉะน้ันจะไมสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได ดังน้ันการวิเคราะหหาความตองการจําเปนในการ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ทัศนคติ
(Attitude) ตามที่องคการตองการรวมถึงการพัฒนาระดับแรงจูงใจ และการปรับเปลี่ยน
บุคลิกลักษณะของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับวัฒนธรรมของ
องคการ จะเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตอไป

1.3.3.3 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบัน
และอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

เมื่อไดพิจารณาชองวางที่มีความตองการจําเปนในการ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเรียบรอยแลว นํามากําหนดขอบเขตความสําคัญวา
ควรมีการพัฒนาสิ่งใดกอนหลังเพื่อวางแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว
หรือแผนพัฒนารายกลุมและรายบุคคล ตลอดจนสรางหลักสูตรตาง ๆ ที่จะตอบสนองความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

1.3.3.4 ประเมินผลท้ังระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ทั้งน้ีเพื่อนําขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับและเพื่อ
ใชในการดําเนินการใหม เมื่อไดมีการดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สิ่งที่ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองดําเนินการคือ การ
ประเมิน (Assessment) เปนการรวบรวมขอมูลและใหขอมูลยอนกลับไปสูผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาในเร่ืองพฤติกรรม หรือทักษะโดยผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพื่อนรวมงาน ผูบริหาร ผูรับบริการเปนผูใหขอมูล ทั้งเพื่อใชในการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน รวมถึง
การใชเกณฑมาตรฐานเทียบเคียง (Benchmarks) หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา
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(360-degree feedback systems) ขอมูลที่ไดจะสะทอนใหเห็นจุดแข็งและจุดที่ตองปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น

1.3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาความสําคัญของฝาย

ฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปน
กําลังทดแทนในอนาคต 2) ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3) ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล

1.3.4.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อใชเปน
กําลังทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะมีสวนชวยเตรียมการพัฒนา
กําลังทดแทนในอนาคตกอนเขาสู ตําแหนงหากมีผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เกษียณอายุราชการหรือลาออกกอนกําหนด ดังน้ันจะตองมีการวางแผนการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูที่จะเขามาดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในอนาคตตอไปอยาง
รอบคอบเพื่อใหไดผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาที่มีความรู ทักษะ เจตคติและมี
ประสบการณในการปฏิบัติงานที่ถูกบมเพาะและผานกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาที่มีคุณภาพ
และไดมาตรฐานสามารถไปปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

1.3.4.2 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการฝกอบรมและ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีความรู ความสามารถ ทักษะที่มีความเชี่ยวชาญ
จนสามารถนําไปบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถชวยลดเวลา คาใชจายในการ
ปฏิบัติงานได โดยมีแนวคิดใหม ๆ มาปรับใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน หรือการนํานวัตกรรม
ใหม ๆ มาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

1.3.4.3 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจาก
งาน การขาดงาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาถือเปนฝายที่ชวยขจัดสิ่งที่จะ
บั่นทอนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นอกจากจะชวยพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะรวมทั้ง
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คานิยม และสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้นแลว ยังสามารถกอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานเปนอยางดี ซึ่งเปนการลดคาใชจายในการบริหารงานบุคคลไดทางตรงและทางออม
ใหกับองคการ
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1.3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา ไดแก ผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทุกคน โดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตอง
แกไข และดําเนินการจัดฝกอบรมและพัฒนาอยางเหมาะสมเพื่อใหสามารถนําไปพัฒนาการ
ปฏิบัติงานได ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนากลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา ประกอบดวย 1) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุง
หลักสูตรใหเหมาะสม 2) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความ
เกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ 3) ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

1.3.5.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดย
ทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองศึกษาความตองการ
จําเปนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ออกแบบและสรางหลักสูตร นําไป
ทดลองใชและหาประสิทธิภาพของหลักสูตร  ประเมินผลการใชหลักสูตรและปรับปรุงแกไขใหมี
ความเหมาะสมตอการนําไปใชฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตอไป
นอกจากน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีวิธีการถายทอดและการสรางบรรยากาศ และกระตุนให
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เขารับการฝกอบรมและพัฒนามีการต่ืนตัว มีความพรอม
และเต็มใจที่จะรับการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนตองสามารถกระตุนใหมีการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน มีการปลูกฝงทักษะและใหโอกาสไดมีสวนรวมในการปฏิบัติอยางจริงจัง และสามารถ
เชื่อมโยงความรูจากการฝกอบรมและพัฒนาที่ไดรับน้ันไปปฏิบัติงานจริงได

1.3.5.2 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดย
คํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานท่ีตองแกไขท้ังระบบ

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะไมแบงกลุมการฝกอบรม
และพัฒนาออกเปนหลายระดับ แตจะพัฒนาตามปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขไปพรอมกันทั้ง
ระบบ โดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาดานผลการปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตองแกไขไปพรอม ๆ
กันทั้งระบบมากกวาการจัดหลักสูตรฝกอบรมแยกตามระดับบุคลากร

1.3.5.3 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานท่ีจําเปนตองแกไข

ทั้ง น้ีฝ ายฝกอบรมและพัฒนา จะพัฒนาผู อํา นวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดตรงสภาพปญหาและความตองการไดน้ันจะตองมีการศึกษาสภาพ
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ปญหาการปฏิบัติงานและวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานทุกระยะอยาง
ตอเน่ือง เพราะเมื่อระยะเวลาหรือสถานการณสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป จะทําใหสภาพปญหา
หรือความตองการจําเปนในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปดวย ดังน้ันจะตองมีการศึกษาปญหาอยาง
รอบดาน และใหไดขอมูลจากทุกฝายที่เกี่ยวของประกอบการพิจารณาและตัดสินใจ เพื่อไดขอ
คนพบและไดปญหาการปฏิบัติงานที่จะแกไขและพัฒนาอยางแทจริง

1.3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาสถานะของฝายฝกอบรม

และพัฒนา ประกอบดวย 1) ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาโดยตรง 2) เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหแกองคการ

1.3.6.1 ทําหนาท่ีเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรง

ทั้งน้ีการจัดองคการของฝายฝกอบรมและพัฒนา ผูบริหาร
สวนใหญที่มองเห็นความสําคัญของการฝกอบรมและพัฒนาในองคการตาง ๆ จะมีหนวยงานที่ทํา
หนาที่ฝกอบรมและพัฒนาโดยเฉพาะ เพียงแตจะมีระดับหรือขนาดที่แตกตางกันออกไป ซึ่ง
กระทรวงศึกษาธิการเปนองคการหน่ึงที่ไดกําหนดใหมีสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษาขึ้นใหมีบทบาทหนาที่ในการจัดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรหลายระดับไมไดเปน
สถาบันที่พัฒนาเฉพาะตําแหนงผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเทาน้ัน ดังน้ันถา
กําหนดใหมีสถาบันเพื่อการฝกอบรมและพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาโดยเฉพาะจะเปนสิ่งที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดอยางตอเน่ือง เพราะจะ
เปนเสมือนคลินิกเฉพาะทางที่จะชวยแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาไดตรงกับสภาพปญหาและความตองการมากขึ้น

1.3.6.2 เปนฝายท่ีมีบทบาทหนาท่ีในการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาใหแกองคการ

ทั้งน้ีเน่ืองจากฝายฝกอบรมและพัฒนาในปจจุบันไมไดมี
บทบาทหนาที่ในการพัฒนาเฉพาะผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการเทาน้ัน
แตยังตองมีบทบาทในการพัฒนาตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา และบุคลากรตาง ๆ ใหแกหนวยงาน
ที่เกี่ยวของดวย
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1.3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาพันธกิจของฝายฝกอบรม

และพัฒนา ประกอบดวย 1) กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 2) กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับ
ภารกิจและทิศทางขององคการ 3) กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 4) สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

1.3.7.1 กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการศึกษาและทํา
ความเขาใจเปาหมายและกลยุทธขององคการเสียกอนวาองคการตองการคุณลักษณะของผูนําที่พึง
ประสงคอยางไร เปาหมายขององคการ เปาหมายการปฏิบัติงาน เปาหมายของบุคคลเปนอยางไร
หลังจากน้ันจึงมากําหนดเปาหมายการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจน เปาหมายที่กําหนด
ตองสามารถสังเกตและวัดประเมินไดอยางชัดเจนเมื่อสิ้นสุดการพัฒนาการปฏิบัติงาน

1.3.7.2 กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทางของ
องคการ

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีการกําหนดกลยุทธที่
มุงเนนที่ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการผลิตผลงานตามความคาดหวัง
ของผูมีสวนไดสวนเสีย โดยเสียคาใชจายเกี่ยวกับงบประมาณ เวลา พลังงาน วัตถุดิบและบุคลากร
นอยที่สุด สวนประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายของ
องคการ เปนความสามารถขององคการในการสรางความพึงพอใจตอความคาดหวังของบุคคลตาง
ๆ หรือผูมีสวนไดสวนเสีย   การที่จะทําใหองคการสามารถเจริญเติบโตไดอยางยั่งยืนและมี
ความสามารถในการแขงขันไดน้ันจะตองมุงเนนกลยุทธและการดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน
(Strategic focus and alignment) โดยมีความเชื่อมโยงในเร่ืองวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธและการ
ดําเนินงานทุก ๆ ดานในเชิงบูรณาการ (Integration)

1.3.7.3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง
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ทั้งน้ีเมื่อฝายฝกอบรมและพัฒนาจะนํากลยุทธไปสูการ
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิผล (Effective execution) ไดน้ันจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางจริงจัง และอยางตอเน่ืองเพื่อนําขอมูลมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใหดี
ยิ่งขึ้นตอไป ซึ่งวิธีการประเมินอาจใหบุคลากรปฏิบัติงานจริงเปนผูประเมินหรือการประเมินแบบ
360 องศา โดยผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวมในการประเมินผล

1.3.7.4 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได
กําหนดวัฒนธรรมองคการท่ีชัดเจน

เน่ืองจากวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจนจะเปนสวนที่จะชวย
ผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จและสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ๆได ทุกคนในองคการ
ทราบถึงเปาหมายขององคการไปในทิศทางเดียวกัน มีการกําหนดวัฒนธรรมองคการรวมกันจะ
เอ้ืออํานวยหรือสนับสนุนตอการปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวเดียวกัน ทําใหมีเอกลักษณที่โดดเดน
สงเสริมการสรางแรงบันดาลใจของคนในองคการใหมีความรักและความสามัคคีตอกัน ทําใหการ
ปฏิบัติงานเปนทีมประสบผลสําเร็จมากขึ้น ดังน้ันฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีการสงเสริมให
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

1.3.8 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา  ตามตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) คุณภาพ
ผลผลิต 2) ผลการปฏิบัติงาน 3) ปริมาณผลผลิต 4) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 5) ตนทุนของ
องคการที่ลดลง

1.3.8.1 คุณภาพผลผลิต
ตัวชี้วัดความสําเ ร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดาน

คุณภาพผลผลิตไดแก 1) การสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวนผลงานหรือ
นวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่ยอมรับ
2) การบริหารจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย
สอดคลองกับกลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล

ทั้งน้ีหลังจากฝายฝกอบรมและพัฒนาไดมีการฝกอบรม
และพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเรียบรอยแลว ตัวชี้วัดความสําเร็จที่สําคัญที่สุด
ไดแก คุณภาพผลผลิต ซึ่งเปนตัวชี้วัดซึ่งสามารถสะทอนคุณภาพ หรือความสําเร็จของการ
ดําเนินงานที่ครอบคลุมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งประสิทธิผล เปนการบรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามเปาหมายตรงตามผลที่คาดหวังไวและเปนที่พึงพอใจของผูรับบริการ สวนประสิทธิภาพ เปน
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ความสามารถของการใชทรัพยากรและกระบวนการในการสรางผลผลิตอยางประหยัดและคุมคา
กอใหเกิดผลสูงสุด และการลดคาใชจาย

1.3.8.2 ผลการปฏิบัติงาน
ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ดานผลการ

ปฏิบัติงาน ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคน
นวัตกรรมอยางตอเน่ือง

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองมีการพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงาน เพราะจะชวยใหมีโอกาสตรวจสอบความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และเพื่อจะไดพัฒนาทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น เมื่อมีการวัดผลการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอจะชวยใหฝายฝกอบรมและพัฒนามีขอมูลแสดงสภาพของปญหาการปฏิบัติงานตามความ
เปนจริง ทําใหเขาใจปญหาและขอจํากัด ไดเห็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในผลการปฏิบัติงานเมื่อมี
การปรับปรุงแกไขในชวงเวลาหน่ึง

1.3.8.3 ปริมาณผลผลิต
ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดานปริมาณ

ผลิต ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถสงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวน
สถานศึกษามีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบายการจัดการศึกษา

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาควรสงเสริมใหผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการศึกษา วิเคราะห ทําความเขาใจเกี่ยวกับทิศทางหรือเปาหมายตาม
นโยบายการจัดการศึกษาใหมีความถูกตอง ชัดเจน สามารถสนองนโยบายและนําไปสูการปฏิบัติได
อยางเหมาะสม สามารถดําเนินการจัดการศึกษาเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย

1.3.8.4 จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข
ตัวชี้วัดความสําเ ร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดาน

จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถแกปญหา
อุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาตองทําหนาที่เปนที่ปรึกษาแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยการชวยวิเคราะหปญหาขององคการ ใหคําแนะนําแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในดานการฝกอบรมบุคลากรในสังกัด และใหคําแนะนํา
แกผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในการแกไขปญหาตาง ๆ ขององคการ และเปนฝาย
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คอยใหคําปรึกษาหารือเพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ

1.3.8.5 ตนทุนขององคการท่ีลดลง
ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาดานตนทุน

ขององคการที่ลดลง ไดแก 1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษา
โดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา 2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถ
บริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด

ทั้งน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชตนทุนที่ลดลง เพราะวาการเปน
ผูนําดานตนทุน (Cost leadership strategy) เปนกลยุทธที่นํามาใชโดยอาศัยความสามารถของ
องคการในการจะใหผลผลิตหรือการบริการมีตนทุนที่ตํ่ากวาคูแขง โดยความไดเปรียบทางดาน
ตนทุนจะทําใหราคาตอหนวยลดลง หากขายในราคาเดิมแตมีจํานวนและปริมาณมาก ก็ยังทําให
องคการมีกําไรและมีสวนแบงการตลาดที่เพิ่มขึ้นดวย หลักการที่สําคัญของกลยุทธน้ีคือการ
ปรับปรุงผลผลิตที่มีอยูใหนอยที่สุดและใชประโยชนจากการลดตนทุนอันเกิดจากการประหยัดจาก
ขนาดในการผลิตและผลอันเกิดจากประสบการณในการผลิต รวมถึงประหยัดคาใชจายดานอ่ืน ๆ

2. แนวทางการนํารูปแบบไปใช
2.1 องคกรทางการศึกษาท่ีสามารถนํารูปแบบไปใช ไดแก กระทรวงศึกษาธิการ

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา  สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และองคกรอ่ืน ๆ ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับ
การฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือสามารถนําไปประยุกตใช
กับการจัดฝกอบรมบุคลากรกลุมอ่ืน ๆ

2.2 ข้ันตอนการนํารูปแบบไปใช มีดังน้ี 1) ศึกษารายละเอียดของรูปแบบและทํา
ความเขาใจใหชัดเจน 2) วิเคราะหสภาพแวดลอม วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน
วิเคราะหตัวบุคคล และพิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 4) กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 5) กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 6) ดําเนินการ
พัฒนาการปฏิบัติงานตามกลยุทธ 7) กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองและใหขอมูลปอนกลับ
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2.3 เงื่อนไขความสําเร็จของการนําไปประยุกตใช
2.3.1 ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู ความสามารถ และทักษะ

ประกอบดวย 7 ดาน คือ 1) การวิจัย 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและ
พัฒนา 3) การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การ
วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 6) การวางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชน
ตอการฝกอบรมและพัฒนา เพื่อนําไปสูการเปนองคการฝกอบรมและพัฒนาแบบมืออาชีพ และนํา
ความรู ความสามารถไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานการบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย
ขององคการ

2.3.2 ควรมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จใหมีความชัดเจน และความ
สอดคลองกับภารกิจของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งน้ีประกอบดวย 1) คุณภาพ
ผลผลิต 2) ผลการปฏิบัติงาน 3) ปริมาณผลผลิต 4) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 5) ตนทุนของ
องคการที่ลดลง

2.3.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทํางานใน
แตละขั้นตอนใหชัดเจนยิ่งขึ้นและอยางตอเน่ือง โดยใหมีวิธีการทํางานที่ เหมาะสมครบ
กระบวนการทํางานซึ่งจะสามารถชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาไดตรงตามสภาพปญหาการปฏิบัติงาน

โดยสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังน้ี
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แผนภาพที่ 14 รูปแบบการเปลี่ยนกระบวนทัศนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน (Paradigm  Shift  in
Performance  Enhancement  Model)



บทที่ 5
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

จากผลการวิจัยรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ผูวิจัยไดนําเสนอ วัตถุประสงคการวิจัย  วิธีการดําเนินการวิจัย สรุปผลการวิจัย อภิปราย
ผล และขอเสนอแนะโดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี

5.1 วัตถุประสงคการวิจัย
5.1.1 เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
5.1.2 เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาที่พึงประสงค

5.2 วิธีดําเนินการวิจัย
5.2.1 ศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดย

การวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย
5.2.2 ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  โดยดําเนินการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
เพื่อใชศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เก็บรวบรวมขอมูลจากผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหผล
การศึกษานําเสนอในรูปตารางและอธิบายประกอบความเรียง

5.2.3 รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาที่
พึงประสงค รางรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
โดยนําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารูปแบบมากําหนดโครงสราง องคประกอบในการ
ดําเนินการของรูปแบบ

5.2.4 ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดําเนินการตรวจสอบความเหมาะสมและความ
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เปนไปไดของรูปแบบโดยการประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ (Focus Group) และนําผลการประชุมของ
ผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและอาจารยที่ปรึกษาให
รูปแบบมีความสมบูรณยิ่งขึ้น

5.3 สรุปผลการวิจัย
5.3.1 สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาตามแนว HPEโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ยกเวนดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนามีการ
ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา รองลงมา คือ กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา และสถานะ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแกบทบาท
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามแนว HPEโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มี
สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน  ดานที่มีระดับปฏิบัติที่พึง
ประสงคสูงสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา รองลงมา คือ วิธีการทํางาน
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา และทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ตามลําดับ และดานที่
มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา รองลงมา คือ
บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา และวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ตามลําดับ และ
ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยมีรายละเอียดทั้ง 8 ดานดังตอไปน้ี

5.3.1.1 ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  ยกเวน สงเสริมให
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ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับปานกลาง ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก สงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถ
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางเหมาะสม สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาไดมีการแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณการปฏิบัติงาน ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน
รองลงมา คือ สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดมีการปฏิบัติงานรวมกันเปน
ทีม ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก กํากับติดตาม และประเมินผลการ
ใชกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองลงมา คือ กําหนดกลยุทธการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาให
สอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ และสงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยางเหมาะสม ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึง
ประสงคตํ่าสุด ไดแก สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรม
องคการที่ชัดเจน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ดานพันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่
มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก กํากับติดตาม และ
ประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง
รองลงมา คือ กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และกําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจ
และทิศทางขององคการ ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดมีการแลกเปลี่ยน
ความรู และประสบการณการปฏิบัติงาน

5.3.1.2 ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
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ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  ยกเวน อัตรา
การขาดงานที่ลดลง  และอัตราการลาออกที่ลดลง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด  ดานที่มีระดับ
การปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก อัตราการลาออกที่ลดลง รองลงมา คือ อัตราการขาดงานที่ลดลง
และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก
คุณภาพผลผลิต

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก
ที่สุด และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน ดานที่
มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก อัตราการลาออกที่ลดลง รองลงมา คือ อัตราการขาด
งานที่ลดลง และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงค
ตํ่าสุด ไดแก ผลการปฏิบัติงาน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก คุณภาพ
ผลผลิต รองลงมา คือ ผลการปฏิบัติงาน และปริมาณผลผลิต ตามลําดับ และดานที่มีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก อัตราการขาดงานที่ลดลง และอัตราการ
ลาออกที่ลดลง ซึ่งมีคาดัชนีความตองการจําเปนเทากัน

สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่ มี
ระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก ความ
ศรัทธา และมีความผูกพันตอวิชาชีพ รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความ
ต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตนในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาการมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีทัศนคติเชิง
บวกตอการปฏิบัติงาน ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด
ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนวัตกรรมอยาง
ตอเน่ือง

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนรายขอ มี
สภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคมากที่สุด ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา และมีความผูกพันตอวิชาชีพ
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รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความผูกพันตอองคการและยอมรับในการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศ
ตนในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใช
งบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ดานตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ดานคุณภาพผลผลิต
ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวน
ผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและ
เปนที่ยอมรับ รองลงมา คือ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษา
ใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลองกับกลุมเปาหมาย
และความแตกตางระหวางบุคคล ดานผลการปฏิบัติงาน ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนวัตกรรมอยางตอเน่ือง ดานปริมาณผลผลิต ไดแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถสงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษา
มีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบายการจัดการศึกษา ดานจํานวนปญหาที่ไดรับการ
แกไข ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถแกปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน
ไดอยางรวดเร็ว ดานตนทุนขององคการที่ลดลง ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา รองลงมา คือ ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใชงบประมาณที่มี
อยูอยางจํากัด ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด
ดานอัตราการขาดงานที่ลดลง ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเท
หรืออุทิศตนในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา และดานอัตราการลาออกที่ลดลง ไดแก ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา และมีความผูกพันตอวิชาชีพ ซึ่งมีคาดัชนี
ความตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ

5.3.1.3 ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษา ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก วิเคราะหความตองการ
จําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยการ วิเคราะห
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สภาพแวดลอมภายในภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการ
ทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล รองลงมา คือ ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อลดประเด็นปญหาและขยายผลในทางบวกใหมากที่สุด
และดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่ง
มีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก กําหนดขอบเขต
ความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาทั้งรายบุคคลหรือรายกลุมที่จะชวยปดชองวาง และประเมินผลทั้งระหวางและ
หลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําขอมูล
ไปใชในการใหขอมูลปอนกลับเพื่อใชในการดําเนินการใหม ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พิจารณาใหชัดแจงถึง
ชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเข ตพื้นที่
การศึกษา รองลงมา คือ วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในภายนอกองคการ วิเคราะห
สภาพการทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล กําหนดวิสัยทัศนใน
การพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นใน
อนาคต และกําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อลดประเด็นปญหาและขยายผลใน
ทางบวกใหมากที่สุด ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด
ไดแก จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผน กลยุทธในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา
ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุ ด  ไดแก กําหนดขอบเขต
ความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองลงมา คือ พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และประเมินผลทั้งระหวาง
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และหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนํา
ขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับเพื่อใชในการดําเนินการใหม ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

5.3.1.4 ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติ
ในปจจุบันสูงสุด ไดแก กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดรับการฝกอบรมและ
พัฒนารวมกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ดําเนินการ
ฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่
จําเปนตองแกไข และพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของ
ของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบัน
ตํ่าสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรให
เหมาะสม

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวน
ปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม รองลงมา คือ พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดย
คํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ และดําเนินการฝกอบรมและ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาไดรับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหา
การปฏิบัติงาน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานกลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา
ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก  พัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม รองลงมา คือ พัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่
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ตองแกไขทั้งระบบ และดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการ
จําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก กําหนดใหผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาไดรับการฝกอบรมและพัฒนารวมกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการ
ปฏิบัติงาน

5.3.1.5 ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติใน
ปจจุบันสูงสุด ไดแก ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายขององคการ รองลงมา คือ เปนฝายประสานงานระหวางผูบริหารและฝายอ่ืน ๆ และ
จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการประสานงานในองคการที่ดี
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาใหแกองคการ รองลงมา คือ จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุม
งานและการประสานงานในองคการที่ดี และทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด
ไดแก ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง
และกําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆให
ประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานสถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา ขอที่
มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุดไดแก ทําหนาที่เกี่ยวกับการ
ฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง รองลงมา คือ เปนฝายที่มี
ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการ และมีการแบงแยกหนาที่ตาม
บุคคลไดอยางเหมาะสม จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการ
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ประสานงานในองคการที่ดี กําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญของ
กิจกรรมตาง ๆ ใหประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งมีคาดัชนีความตองการ
จําเปนเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด
ไดแก ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทราบวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ
องคการ

5.3.1.6 ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติใน
ปจจุบันสูงสุด ไดแก คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวยแกปญหา
รองลงมา คือ วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน และติดตามและประเมินผลทั้งในระหวาง
การปฏิบัติเพื่อเปนขอมูลปรับปรุงแกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ ตามลําดับ และขอที่
มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก สาเหตุของปญหาโดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม สราง
ความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา และ
เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่จะช วย
แกปญหา รองลงมา คือ สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความ
ตองการจะชวยกันแกปญหา และวิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน ฝายฝกอบรมและ
พัฒนาสามารถเลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ศึกษาสาเหตุของปญหา โดย
ผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม และติดตามและประเมินผลทั้งในระหวางการปฏิบัติเพื่อเปนขอมูล
ปรับปรุงแกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา  พบวา ขอที่
มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก สรางความตระหนักถึง
ความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกันแกปญหา รองลงมา คือ เลือก
แนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด และศึกษาสาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุก
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ฝายมีสวนรวม ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด
ไดแก วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน

5.3.1.7 ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน ดานที่มีระดับ
การปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา รองลงมา คือ การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา และการวางแผนระยะยาว การวัดผลการ
ฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด
ไดแก การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก
ที่สุด และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน ดานที่
มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา รองลงมา คือ การ
เก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา และการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และดานที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก การ
วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก การวิจัย
รองลงมา คือ การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา และการออกแบบ
การฝกอบรมและพัฒนา ตามลําดับ และดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก การใหคําปรึกษาแกองคการ

สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มี
การปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก เก็บรวบรวมขอมูล
ที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ รองลงมา คือ ความรู ความเขาใจ
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติได
อยางเหมาะสม และความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง ซึ่งมี
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คาเฉลี่ยเทากัน ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ความสามารถในการ
กําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปนจริง

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มี
สภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก
เก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ ความรู ความเขาใจ
ในกระบวนการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค
เปาหมาย กลยุทธไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการขององคการ ความรู ความเขาใจ
เกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง และความสามารถในการวัดและประเมินผล
การฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และหลังการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน และขอที่มี
ระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุนและ
คาใชจาย

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ดานทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด
ไดแก ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่ เปนจริง รองลงมา คือ
ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและนําไปใชปรับปรุงและพัฒนา และ
ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย ซึ่งมีคาดัชนีความตองการจําเปนเทากัน ตามลําดับ และขอที่มี
คาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก ความสามารถในการนําแผน
ไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม

5.3.1.8 ดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
สภาพปจจุบันการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกขอ ขอที่มีระดับการปฏิบัติ
ในปจจุบันสูงสุด ไดแก สงเสริมทักษะและความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานสูงขึ้น รองลงมา คือ พัฒนาความรู  ทักษะ
ความสามารถและเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และ
เตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น
ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
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พื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการ
ปฏิบัติงาน

สภาพที่พึงประสงคการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด ไดแก พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองลงมา คือ สงเสริมทักษะและ
ความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
สูงขึ้น และเตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่
สูงขึ้น ตามลําดับ และขอที่มีระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคตํ่าสุด ไดแก ลดคาใชจายในการบริหาร
บุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา

จากผลการประเมินความตองการความจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดานความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา พบวา
ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก พัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออก
จากการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา และลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน
การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งมีคาดัชนีความตองการจําเปน
เทากัน ตามลําดับ และขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานตํ่าสุด ไดแก
สงเสริมทักษะและความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานสูงขึ้น

5.3.2 การตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี
ความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมาก และมีความเปนไปไดของการนําไปใชอยูในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชสูงสุดไดแก แนว
ทางการนํารูปแบบไปใช  รองลงมา คือ ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน และ
จุดเนนของรูปแบบ ตามลําดับ ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชตํ่าสุด ไดแก  ชื่อ
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รูปแบบ ดานที่มีระดับความเปนไปไดของการนําไปใชสูงสุดไดแก ลักษณะสําคัญของรูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน  รองลงมา คือ แนวทางการนํารูปแบบไปใช และ จุดเนนของรูปแบบ
ตามลําดับ ดานที่ระดับความเปนไปไดของการนําไปใชตํ่าสุดไดแก ชื่อของรูปแบบ

5.3.3 รูปแบบการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประกอบดวย 1) รายละเอียดของรูปแบบ 2) แนวทางการนํารูปแบบไปใช ซึ่งสามารถสรุป
สาระสําคัญไดดังน้ี

1. รายละเอียดของรูปแบบ ประกอบดวย 1) ชื่อรูปแบบ 2) จุดเนนของรูปแบบ 3)
ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดดังน้ี

1. 1 ชื่อรูปแบบ “รูปแบบการเปลี่ยนกระบวนทัศนในการพัฒนาการปฏิบัติงาน”
(Paradigm Shift in  Performance  Enhancement  Model)

1.2 จุดเนนของรูปแบบ
1.2.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ตามแนว HPE (Human

Performance Enhancement) บุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความเชี่ยวชาญ ประกอบดวย
1) การวิจัย 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การออกแบบ
การฝกอบรมและพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
6) การวางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา

1.2.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่เปนมากกวาผูทําหนาที่ฝกอบรม
โดยการเปนผูชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ตามแนว HPE (Human Performance Enhancement) ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาจะมี
บทบาทชวยวิเคราะหและแกไขปญหาขององคการ

1.2.3 วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่
จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามแนว HPE (Human Performance
Enhancement) ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาจะมีวิธีการทํางานโดยเนนที่การแกปญหาเร่ืองผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ประสบปญหา หรือจากการวิเคราะหปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคล
และใชวิธีคาดการณปญหาตาง ๆ พรอมทั้งหาแนวทางปองกันปญหาดังกลาวลวงหนา

1.3 ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
1.3.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) การวิจัย

2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การออกแบบการฝกอบรม
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และพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 6) การ
วางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนา

1.3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา วิเคราะหและแกไขปญหาการ
ปฏิบัติงานขององคการใหสามารถดํารงอยูได โดยการศึกษาสภาพปญหาขององคการอยางแทจริง
ดําเนินการตามขั้นตอนของกระบวนการแกปญหาอยางเปนระบบ เพื่อหาแนวทางในการแกไข
ปญหาไดตรงจุดและอยางถูกตอง ประกอบดวย 1) สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหา
รวมกัน 2) ศึกษาสาเหตุของปญหาโดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม 3) เลือกแนวทางที่เหมาะสม
และนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด

1.3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) กําหนด
วิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิด
อะไรขึ้นในอนาคต 2) พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวาง
ระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 4) ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อนําขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับและเพื่อใชในการ
ดําเนินการใหม

1.3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) พัฒนา
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคต 2) ลดระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล

1.3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา ไดแก ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทุกคน โดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตอง
แกไข และดําเนินการจัดฝกอบรมและพัฒนาอยางเหมาะสมเพื่อใหสามารถนําไปพั ฒนาการ
ปฏิบัติงานได ประกอบดวย 1) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวน
ปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม 2) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยคํานึงถึง
ความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ 3) พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

1.3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ทําหนาที่เกี่ยวกับ
การฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 2) เปนฝายที่มีบทบาท
หนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหแกองคการ
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1.3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) กําหนด
เปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา 2) กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ 3) กํากับ
ติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยาง
ตอเน่ือง 4) สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่
ชัดเจน

1.3.8 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย 1) ผล
การปฏิบัติงาน 2) ปริมาณผลผลิต 3) คุณภาพผลผลิต 4) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 5) ตนทุน
ขององคการที่ลดลง

2. แนวทางการนํารูปแบบไปใช
2.1 องคกรทางการศึกษาท่ีสามารถนํารูปแบบไปใช ไดแก กระทรวงศึกษาธิการ

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา  สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือองคกรอ่ืน ๆ ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับ
การฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือสามารถนําไปประยุกตใช
กับการจัดฝกอบรมกับบุคลากรกลุมอ่ืน ๆ

2.2 ข้ันตอนการนํารูปแบบไปใช มีดังน้ี 1) ศึกษารายละเอียดของรูปแบบและทํา
ความเขาใจใหชัดเจน 2) วิเคราะหสภาพแวดลอม วิเคราะหงานและกระบวนการปฏิบัติงาน
วิเคราะหตัวบุคคล และพิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 3) กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 4) กําหนดเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 5) กําหนดกลยุทธการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 6) ดําเนินการ
พัฒนาการปฏิบัติงานตามกลยุทธ 7) กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพิ่ ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองและใหขอมูลปอนกลับ

2.3 เงื่อนไขความสําเร็จของการนําไปประยุกตใช
2.3.1 ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู ความสามารถ และทักษะ

ประกอบดวย 7 ดาน คือ 1) การวิจัย 2) การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและ
พัฒนา 3) การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 4) การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา 5) การ
วิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 6) การวางแผนระยะยาว 7) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชน
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ตอการฝกอบรมและพัฒนา เพื่อนําไปสูการเปนองคการฝกอบรมและพัฒนาแบบมืออาชีพ และนํา
ความรู ความสามารถไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานการบริหารจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย
ขององคการ

2.3.2 ควรมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จใหมีความชัดเจน และความ
สอดคลองกับภารกิจของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งน้ีประกอบดวย 1) คุณภาพ
ผลผลิต 2) ผลการปฏิบัติงาน 3) ปริมาณผลผลิต 4) จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข 5) ตนทุนของ
องคการที่ลดลง

2.3.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทํางานใน
แตละขั้นตอนใหชัดเจนยิ่งขึ้นและอยางตอเน่ือง  โดยใหมีวิธีการทํางานที่ เหมาะสมครบ
กระบวนการทํางานซึ่งจะสามารถชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาไดตรงตามสภาพปญหาการปฏิบัติงาน

5.4 อภิปรายผล
การศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผู อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาคร้ังน้ี  ผูวิจัยมีประเด็นสําคัญที่ควรนํามาอภิปรายผล 2 ประเด็นคือ 1) สภาพปจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
และ 2) รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มี
รายละเอียดดังน้ี

5.4.1 สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

จากผลการวิจัยพบวา ดานที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด และมีระดับปฏิบัติที่
พึงประสงคสูงสุด ไดแก ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยพบวาขอที่มีระดับการ
ปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา
และมีความผูกพันตอวิชาชีพ แสดงใหเห็นวาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูที่มี
ความรัก ความศรัทธา มีความผูกพันตองานและตอองคการ ซึ่งเปนไปตามมาตรฐานการปฏิบัติตน
ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549: 44) ที่ไดกําหนดวา ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอง
ปฏิบัติตนตามมาตรฐานการปฏิบัติตนโดยมีจรรยาบรรณของวิชาชีพ โดยจะตองรัก ศรัทธา ซื่อสัตย
สุจริต รับผิดชอบตอวิชาชีพ และเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ และยังสอดคลองกับแนวคิดของ
พิชิต  เทพวรรณ (2554: 175-176) ที่กลาววา ความผูกพันในงานของบุคลากร เปนความต้ังใจทุมเท
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หรืออุทิศตนในงานที่รับผิดชอบของบุคลากร สงผลใหบุคลากรมีความสุขและเกิดความจงรักภักดี
และความศรัทธาของบุคลากรที่มีตองาน อาชีพ และองคการ ความผูกพันตอองคการเปนระดับ
ความรูสึก ความเชื่อ การยอมรับเปาหมายขององคการและเปนความตองการของบุคลากรที่จะ
ปฏิบัติงานใหกับองคการ ทั้งน้ีขอที่มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ไดแก ผู อํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยางตอเน่ือง ซึ่งแสดงให
เห็นวาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายังไมมีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนนวัตกรรม
อยางตอเน่ืองเทาที่ควร อาจเน่ืองมาจากผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอํานาจหนาที่
ตามที่กฎหมายกําหนดตามขอบขายและภารกิจงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหลายดานอาจ
ทําใหมีขอจํากัดดานการบริหารเวลาจึงไมสามารถทําการวิจัยและพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยาง
ไดอยางตอเน่ืองได ทั้งน้ีคุรุสภาไดกําหนดมาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพสําหรับ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาวาจะตองมีความรูดานการวิจัยทางการศึกษา โดยกําหนด
สาระความรูและสมรรถนะของผูบริหารการศึกษาตามมาตรฐานความรู ดานการวิจัยทางการศึกษา
ประกอบดวย ระเบียบวิธีวิจัยทางการศึกษา สถิติและคอมพิวเตอรเพื่อการวิจัยทางการศึกษา ซึ่ง
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตองสามารถนํากระบวนการทางการวิจัยไปใชในการ
บริหารจัดการได (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549: 29-33) นอกจากน้ีสํานักติดตามและ
ประเมินผลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2554: 4-12) ไดกําหนดใหมีการประเมินมาตรฐานที่มี
ตัวชี้วัดความสําเร็จในการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึ กษาวาจะตองมี
การศึกษา วิเคราะห วิจัยเพื่อพัฒนาระบบงาน และมีการพัฒนานวัตกรรมการบริหารจัดการ ดังน้ัน
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจึงตองมีการวิจัยและพัฒนาอยางตอเน่ือง

นอกจากน้ีจากผลการวิจัยพบวา ดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาขอที่มี
ระดับการปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ฝายฝกอบรมมีการคนหาแนวทางแกปญหา และเสนอ
ทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวยแกปญหา ซึ่งแสดงใหเห็นวาฝายฝกอบรมและพัฒนาไดมีบทบาทในการ
ชวยเหลือวิเคราะห และแกไขปญหาการปฏิบัติงานขององคการ สอดคลองกับการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานตามแนว HPEของ Rothwell (2005) ที่กลาววาฝายฝกอบรมและพัฒนาจะเปนฝายที่ชวย
วิเคราะหและแกไขปญหาขององคการ โดยวิธีการฝกอบรมและวิธีการอ่ืน ๆ รวมทั้งการฝกอบรม
หลักสูตรพิเศษเพื่อตอบสนองตอเปาหมายขององคการ สอดคลองกับแนวคิดของ วิบูลย บุญยธโรกุล
(2545: 169-170) ที่กลาววา ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีบทบาทในการวิเคราะหปญหาที่เกี่ยวของ
กับความรูความสามารถของบุคลากร และเสนอแนะแนวทางแกไข สรางระบบการสนับสนุนการนํา
ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับแนวคิดของ สุจิตรา
ธนานันท (2552: 18-19) ที่กลาววาฝายฝกอบรมและพัฒนาควรสงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูปญหาใน
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การปฏิบัติงานโดยเรียนรูรวมกันกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืนดวยการชวยกันแกปญหา ที่เรียกวาเปนการ
สรางการเรียนรูโดยการปฏิบัติจริง (Action learning) ซึ่งฝายฝกอบรมและพัฒนาควรสงเสริมการ
รวมกันคิด รวมกันวางแผนการตัดสินใจเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ตลอดจนเปนผูสนับสนุนบุคลากร ใหคําปรึกษาหารือ เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเปนในทิศทางที่องคการตองการ (พิชิต  เทพวรรณ, 2554: 41-43) นอกจากน้ีสอดคลอง
กับแนวคิดของชูชัย  สมิทธิไกร (2551: 17-18) ที่กลาววา ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรรวมปรึกษาและ
ใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร มีสวนรวมในการพัฒนากลุมและองคการ
ไดแก การประยุกตเทคนิคตาง ๆ เชน  การพัฒนาทีม  การประชุมกลุม เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของกลุมและองคการ และสอดคลองกับแนวคิดของอาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2551: 33-39) ที่
กลาววา ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการออกแบบกิจกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
สอดคลองกับความตองการของผูมีสวนไดเสียในองคการโดยคํานึงถึงนโยบาย ภารกิจ กิจกรรมและ
เปาหมายดานงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ตอบสนองตอความตองการหรือความสนใจของบุคลากร

จากผลการวิจัยพบวา ดานวิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา ขอที่มีระดับ
การปฏิบัติในปจจุบันสูงสุด ไดแก ฝายฝกอบรมและพัฒนามีการวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยการ วิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายในภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการทํางาน และ
วิเคราะหตัวบุคคล จากผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวาฝายฝกอบรมและพัฒนาไดมีการวิเคราะห
ความตองการจําเปนเพื่อจะนําขอมูลที่ไดมาใชในการวางแผน การพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยูในระดับมาก เน่ืองจากการประเมินความตองการจําเปน
(Needs assessment) ถือเปนกระบวนการคนหาความจริงที่เชื่อถือได โดยมุงหาคําตอบที่นําไปใชใน
การวางแผนงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อใหเขาใจสภาพที่เปนอยูของหนวยงาน และรูความตองการ
ของหนวยงานวาจําเปนตองไดรับการสนองตอบในดานใด (สุวิมล วองวาณิช, 2550: 25-27)
สอดคลองกับแนวคิดของประสิทธิ์  เขียวศรี (2554: 3) ที่กลาววา การวิเคราะหความตองการจําเปนใน
การพัฒนาผูบริหารมีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบปญหา ความตองการ และบรรยากาศขององคการ การ
วิเคราะหการปฏิบัติงาน เปนการศึกษาทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่จําเปนสําหรับงานน้ัน ๆ
และการวิเคราะหบุคคล เปนการศึกษาและประเมินความสามารถของบุคคลวามีผลการปฏิบัติงานเชน
ไร มีความรู ทักษะ และพฤติกรรมที่สอดคลองกับงานหรือไม นอกจากน้ียังสอดคลองกับแนวคิดของ
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550ข: 72-77) ที่กลาวาการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมเปนการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตองาน และสภาพการปฏิบัติงานภายในองคการ  ที่
มุงเนนการวิเคราะหองคการ การวิเคราะหงาน และการวิเคราะหตัวบุคคล เปนการวิเคราะหสภาพ
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ปจจุบันของปจจัยตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคลองกับผลการวิจัย
ของญาณิศา  บุญจิตร (2552) ที่พบวาปจจัยที่จะสงผลตอประสิทธิผลองคการของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาน้ันจะประกอบไปดวยปจจัยหลายประการไดแก สภาพแวดลอมภายนอก นโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติ โครงสรางองคการ คุณภาพบุคลากร ลักษณะงาน ลักษณะผู รับบริการ
เทคโนโลยี และวัฒนธรรมองคการ

จากผลการวิจัยพบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในกา รพัฒนาการ
ปฏิบัติงานสูงสุด คือ ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยพบวาทักษะการวิจัย มีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุด แสดงใหเห็นวาฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีทักษะการ
วิจัยอยูในระดับมากที่สุด ขณะที่สภาพปจจุบันพบวาฝายฝกอบรมและพัฒนามีทักษะการวิจัยอยูใน
ระดับมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากฝายฝกอบรมและพัฒนาอาจมีภาระงานมากจึงยังไมสามารถทําการวิจัย
อยางลึกซึ้งเพื่อนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานได แตทักษะการวิจัยเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งดังน้ันจึงทําให
คาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนามีคาสูงสุด เพราะการวิจัยจะชวยใหไดความรูใหมทั้ง
ทฤษฎีและปฏิบัติ ชวยพิสูจนหรือตรวจสอบความถูกตองของกฎเกณฑ หลักการ และทฤษฎีตาง ๆ
ชวยใหเขาใจสถานการณ ปรากฏการณ และพฤติกรรมตาง ๆ ไดอยางถูกตอง ชวยใหสามารถแกไข
ปญหาไดถูกตองและมีประสิทธิภาพ ชวยในการวินิจฉัยตัดสินใจไดอยางเหมาะสม และชวย
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น (บุญชม ศรีสะอาด และสุริทอง ศรีสะอาด, 2552:
13-14) โดยการวิจัยตองอาศัยผูวิจัยที่มีความรูความสามารถในปญหาที่จะทําการวิจัย และจะตองมี
ความรูความสามารถเกี่ยวกับระเบียบวิธีในการวิจัย ตลอดจนเขาใจวิธีการวิเคราะหปญหาน้ันดวย
(นิภา ศรีไพโรจน, 2555: 5) และนอกจากน้ีฝายฝกอบรมและพัฒนายังตองมีบทบาทหนาที่ในการ
สงเสริมการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและสื่อที่ใชในการพัฒนา (สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษา, 2554) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสมใจ  ลักษณะ (2552: 306-308) ที่กลาว
วาในการประเมินผลงานขององคการมิติดานนวัตกรรมและการเรียนรู (Learning and growth
perspective) องคการควรใหความสําคัญตอการประเมินความสามารถขององคการในการเรียนรู
คิดคนวิจัยพัฒนานวัตกรรมใหม ๆ อยางตอเน่ืองเพื่อนํามาใชในการสรางผลผลิตหรือการบริการที่
เปนเลิศ เชน 1) การคนควาทดลองการผลิตการบริการชนิดใหม 2) ผลการศึกษาเพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 3) ความกาวหนาของการปรับปรุงการผลิตและการบริการ 4) การพัฒนาทุนทางปญญา
(Intellectual property) นอกจากน้ีจากผลการวิจัยพบวา ทักษะการใหคําปรึกษาแกองคการ มีคา
ดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาตํ่าสุด อาจเน่ืองมาจากเปนทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรม
และพัฒนาที่ไมมีโอกาสไดแสดงบทบาทการใหคําปรึกษาแกองคการอยางเต็มศักยภาพ ซึ่ง
สอดคลองกับบทบาทของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.) (2554)
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ที่กลาววา ฝายฝกอบรมและพัฒนามีบทบาทหนาที่เปนเพียงศูนยกลางในการประสานงาน จัดทํา
นโยบาย แผนและแนวทางในการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ใหคําแนะนํา
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติของหนวยงานที่เกี่ยวของ สงเสริมการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม
และสื่อที่ใชในการพัฒนา ดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาใน
สวนที่เปนการทดลองนํารองหรือการพัฒนา และปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมายเทาน้ัน จึงไมเนนดานทักษะการใหคําปรึกษาแก
องคการ

5.4.2 รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
จากผลการวิจัย พบวา รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา มีความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมาก และมีความเปนไปไดของการ
นําไปใชอยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีกระบวนการหรือขั้นตอนการ
พัฒนาเปนลําดับขั้นตอนที่ชัดเจน สอดคลองกับแนวคิดของของ Joyce and Weil (1996: 11-12) ที่
กลาวถึงกระบวนการพัฒนารูปแบบวาตองศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับหัวขอเร่ืองที่
ตองการนํามาพัฒนาเปนรูปแบบ นําแนวคิดสําคัญของขอมูลที่ไดจากการวิเคราะห กําหนดหลักการ
เปาหมายและองคประกอบอ่ืน ๆ ที่เห็นวาสําคัญและจําเปนที่จะทําใหรูปแบบมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  รวมทั้งกําหนดทิศทาง  ลําดับความสําคัญและรายละเอียดขององคประกอบเหลาน้ัน กําหนด
แนวทางในการนํารูปแบบไปใชซึ่งเปนการใหรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการเงื่อนไขตาง ๆ ในการนํา
รูปแบบไปใช และประเมินความเปนไปไดของรูปแบบ และนอกจากน้ีอาจเน่ืองมาจากรูปแบบที่
พัฒนาขึ้นไดมีการประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา ซึ่งเปนกระบวนการคนหาความจริงที่
เชื่อถือได โดยมุงหาคําตอบที่นําไปใชในการวางแผนงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อใหเขาใจสภาพ
ที่เปนอยูของหนวยงาน และรูความตองการของหนวยงานวาจําเปนตองไดรับการสนองตอบในดาน
ใด โดยการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพที่ควรจะเปน และวิเคราะหทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดที่
จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ (สุวิมล วองวาณิช, 2550: 25-27) และสอดคลองกับ
ขั้นตอนการวิจัยของวณิชชา  ภัทรประสิทธิ์ (2552) ที่ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการสนับสนุน
สถานศึกษาเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีขั้นตอนการพัฒนารูปแบบดังน้ี 1) ศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) ศึกษาสภาพและปญหาของ
การสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดวยวิธีการวิเคราะหเอกสารและจาก
การวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร ครู และผูปกครองสถานศึกษา
เอกชน 3) รางรูปแบบ 4) ตรวจสอบและประเมินรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 5) ปรับปรุงและ
นําเสนอรูปแบบ นอกจากน้ียังสอดคลองกับขั้นตอนการวิจัยของรัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ที่ได
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ศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยมีขั้นตอน
การพัฒนารูปแบบดังน้ี 1) การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) ศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 3) สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูใน
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 4) ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 5) การปรับปรุง
และนําเสนอรูปแบบการเสริมพลังอํานาจครู

จากผลการวิจัยพบวา รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา จะมีจุดเนนในดานบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา โดยจะเปนผูชวย
วิเคราะหและแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และดาน
วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนา ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งมีความสอดคลองกับแนวคิดของสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550ก:
62-65) ที่กลาววาฝายฝกอบรมและพัฒนายุคใหมจะตองมีความสามารถในการกําหนดกลยุทธการ
พัฒนาบุคลากรที่มุงเนนใหไปสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ รวมทั้งปรับเปลี่ยนสภาพการ
ปฏิบัติงานและปจจัยตาง  ๆ ที่เปนอุปสรรคตอการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี เลิศของบุคลากรใน
องคการ โดยมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานในปจจุบันกับผลการปฏิบัติงานที่คาดหวัง และ
มุงเนนที่การแกปญหาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยหาโอกาสในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรตลอดเวลา

5.5 ขอเสนอแนะ
5.5.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

5.5.1.1 จากผลการวิจัยพบวา ทักษะของฝายฝกอบรมและพัฒนา ดานการวิเคราะห
และประเมินความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนามีการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ดังน้ัน ฝาย
ฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาทักษะดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรมและพัฒนาใหกับบุคลากรในฝายใหมากยิ่งขึ้น เพื่อใหสามารถวิเคราะหสาเหตุของปญหา
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาไดอยางถูกตอง

5.5.1.2 จากผลการวิจัยพบวา ทักษะของฝายฝกอบรมและพัฒนา ดานการวิจัยมีคา
ดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงที่สุด ดังน้ันฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนา
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ความรู ความสามารถเกี่ยวกับทักษะการวิจัยใหกับบุคลากรในฝายใหมากยิ่งขึ้น เพื่อนํามาใชในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานในฝายฝกอบรมและพัฒนาตอไป

5.1.1.3 จากผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีการวิจัย
และพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยางตอเน่ือง มีระดับการปฏิบัติในปจจุบันตํ่าสุด ดังน้ันสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรมีการพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะการวิจัย ใหแก
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหมากยิ่งขึ้น รวมทั้งสงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาไดมีการวิจัยและพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยางตอเน่ือง

5.1.1.4 จากผลการวิจัยพบวา ฝายฝกอบรมและพัฒนามีการพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม มีคาดัชนีความตองการ
จําเปนในการพัฒนาสูงที่สุด ดังน้ันสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถาบัน
พัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ควรมีการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสมโดยสามารถสนองตอความตองการและตรง
กับสภาพปญหาที่ตองจะการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมากยิ่งขึ้น

5.1.1.5 จากผลการวิจัยพบวา ดานบทบทของฝายฝกอบรมและพัฒนา ฝายฝกอบรม
และพัฒนามีการสรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะ
ชวยกันแกปญหา โดยมีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงที่สุด ดังน้ันสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรรวมมือกับสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษา สงเสริมใหมีการสรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เกิดขึ้นจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกัน
แกปญหา โดยใหผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตอไป

5.5.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป
5.5.2.1 จากผลการวิจัย พบวา ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงที่สุด  ดังน้ันควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุด เชน
การวิจัย การวิเคราะหและประเมินความจําเปน และการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา หรือ
อ่ืน ๆ ตามลําดับ

5.5.2.2 จากผลการวิจัยพบวา บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนามีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุดเปนลําดับที่สอง ดังน้ันควรมีการศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับ
การพัฒนาบทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาในการชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาของ



257

องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหฝายฝกอบรมและพัฒนามีทักษะและความชํานาญในการ
ชวยเหลือ วิเคราะหและแกไขปญหาขององคการใหมากยิ่งขึ้นตอไป

5.5.2.3 จากผลการวิจัย พบวา วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนามีคาดัชนี
ความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุดเปนลําดับที่สาม ดังน้ันควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ
การพัฒนาการปฏิบัติงานวาควรจะประกอบไปดวยกลยุทธใดบาง เพื่อนําไปสูวิธีการดําเนินการเพื่อ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ

1. ศาสตราจารย ดร.พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ  ประธานสาขาวิชาบริหารการศึกษา
คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

2. รศ. ดร.อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง ผูอํานวยการศูนยวิจัยและพัฒนานวัตกรรมการจัดการความรู
ภาควิชาหลักสูตรและการสอนและเทคโนโลยีการศึกษา  คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

3. ดร.ปญญา แกวกียูร  ผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ อดีตผูอํานวยการสํานักพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน

4. ดร.ชวลิต โพธิ์นคร  ผูอํานวยการสํานักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน
5. ดร.สงบ  อินทรมณี  ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการ

ศึกษา
6. ดร.ประสิทธิ์  เขียวศรี  รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร

ทางการศึกษา
7. ดร.ศกลวรรณ  เปลี่ยนขํา  รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร

ทางการศึกษา
8. ดร.สุวิทย  มูลคํา  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุรี  เขต 1
9. ดร.วิมาน  วรรณคํา ขาราชการบํานาญ อดีตผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครราชสีมา  เขต 3
10. ดร.สุเทพ  ชิตยวงษ  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี

เขต 1
11. ดร.สุเมธี  จันทรหอม  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี

เขต 1
12. ดร.นิวัตน  นอยมณี   ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6
13. ดร.อุดมชัย  ชัยจุฑาภัค   ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30
14. ดร.ชูเกียรติ  วิเศษเสนา  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 31
15. ดร.สมภูมิ  บายเที่ยง  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 40
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ภาคผนวก ข

ตัวอยางสาํเนาหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
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ภาคผนวก ค

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย

1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
2. แบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

_____________________________________________________________________________

คําชี้แจง
1. การวิจัยครั้งน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร

การศึกษา ภาควิชานโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา

2. แบบสอบถามฉบับน้ี   เปนแบบสอบถามสําหรับ 1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 2) ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

3. ผูวิจัยตองการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับท่ีเปนสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค ของ
การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ขอความกรุณาทานโปรดชวยตอบ
แบบสอบถามทุกตอน ทุกขอ ตามสภาพจริง  ใหตรงกับความคิดเห็นของทานใหมากท่ีสุด   เพราะขอมูลท่ี
เปนจริงของทานจะมีคุณคาอยางยิ่งตองานวิจัย  และจะเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
ประเทศในภาพรวมตอไป  การตอบแบบสอบถามครั้งน้ีจะไมมีผลกระทบตอทานและการปฏิบัติงานของ
ทานแตประการใด  เพราะผูวิจัยจะนําไปวิเคราะหและนําเสนอผลในภาพรวมเทาน้ัน

4. แบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน 2 ตอน  ประกอบดวย
ตอนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
5. ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูง  ท่ีกรุณาใหความอนุเคราะหเสียสละเวลาของทาน

ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งน้ีเปนอยางดียิ่ง และพรอมท้ังกรุณาใหความ
อนุเคราะหสงกลับคืนผูวิจัยโดยใสซองท่ีผูวิจัยไดติดแสตมปเรียบรอยแลว สงคืนทางไปรษณียถึงผูวิจัย
ภายในวันท่ี 15 มิถุนายน 2555

นางสาวนภกมล  ใจชอบสันเทียะ
นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา

ภาควิชานโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

E-mail jnapakamol@yahoo.com tel. 081-4701414
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ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความที่ตรงกับความเปนจรงิ
1. เพศ  1) ชาย

 2) หญิง
2. อายุ  1) ต่ํากวา 41 ป

 2) 41-45 ป
 3) 46-50 ป
 4) 51-55 ป
 5) 56 ปขึ้นไป

3. ระดับการศกึษา  1) ปริญญาตรี
 2) ปริญญาโท
 3) ปริญญาเอก

4. ตําแหนง  1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
 2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
 3) ผูรบัผิดชอบจัดฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

5. ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง  1) ต่ํากวา 1 ป  2) 1-2 ป  3) 3-4 ป  4) 5 ปขึ้นไป

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพฒันาการปฏิบตัิงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชวงระดบัสภาพความเปนจริง ที่ตรงกับระดับความความคิดเห็นของ
ทานตอสภาพปจจุบนัและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาการปฏิบตัิงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา       กําหนดเกณฑการใหคะแนนดงันี้

5 หมายถึง เปนระดบัสภาพความเปนจริงในปจจบุันมากที่สุด
เปนระดบัสภาพที่พึงประสงคมากที่สุด

4 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันมาก
เปนระดบัสภาพที่พึงประสงคมาก

3 หมายถึง     เปนระดบัสภาพความเปนจริงในปจจบุันปานกลาง
เปนระดับสภาพที่พึงประสงคปานกลาง

2 หมายถึง     เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันนอย
เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอย

1 หมายถึง เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบนันอยที่สุด
เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอยที่สุด
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ขอ รายการ
ระดับสภาพปจจุบัน ระดับสภาพที่พึงประสงค
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมและพฒันาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา  เปนผูใหขอมลู (ขอ 1-ขอ 8)
พันธกิจของฝายฝกอบรมและพฒันา

1 กําหนดเปาหมายในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

2 กําหนดกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให
สอดคลองกับภารกิจและทิศทางขององคการ

3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสทิธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง

4 สงเสริมการสรางแรงจูงใจผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาใหปฏิบัติงานบรรลุผลตามเปาหมาย

5 สงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาอยางเหมาะสม

6 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดกําหนด
วัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน

7 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการ
แลกเปลี่ยนความรู และประสบการณการปฏิบัติงาน

8 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการ
ปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา เปนผูใหขอมูล
(ขอ 9-ขอ 35)
ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพฒันา

9 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการนําความรูไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน

10 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีทักษะในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย

11 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีเจตคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงาน
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ขอ รายการ
ระดับสภาพปจจุบัน ระดับสภาพที่พึงประสงค
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

12 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเปนทีม

13 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความสามารถในการ
ลดระยะเวลาการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน

14 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาไดบรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ

15 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา

16 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนา
และคิดคนนวัตกรรมอยางตอเนื่อง

17 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถวิเคราะหสภาพ
ปญหาไดตรงกับสภาพจริง

18 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถหาแนวทางและ
เสนอทางเลือกการแกปญหาไดอยางเหมาะสม

19 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถแกปญหา
อุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว

20 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาโดยใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา

21 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด

22 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการกํากับ ติดตาม การ
ใชจายงบประมาณอยางตอเนื่อง

23 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการตรวจสอบการใช
จายงบประมาณใหมีความถูกตองและโปรงใส

24 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาใหมีจํานวนผูเขารับการศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่
กําหนด

25 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาใหมีจํานวนผูสําเร็จการศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่
กําหนด

26 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถสงเสริมการจัด
การศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษามีผลการดําเนินงานบรรลุ
เปาหมายตามนโยบายการจัดการศึกษา
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27 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถสงเสริมใหมี
จํานวนสถานศึกษาใหบริการจัดการศึกษาแกกลุมเปาหมายได
อยางครอบคลุมและทั่วถึง

28 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษาไดรับการรับรองมาตรฐานจาก
การประเมินภายนอก

29 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัด
การศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบ
ที่หลากหลาย สอดคลองกับกลุมเปาหมายและความแตกตาง
ระหวางบุคคล

30 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสงเสริมครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีจํานวนผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู
ความสามารถ ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่
ยอมรับ

31 ผูรับบริการหรือผูมีสวนไดเสียมีความพึงพอใจตอคุณภาพของ
ผลผลิตจากการบริหารจัดการศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

32 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีทัศนคติเชิงบวกตอการ
ปฏิบัติงาน

33 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเทหรือ
อุทิศตนในการปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา

34 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา
และมีความผูกพันตอวิชาชีพ

35 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความผูกพันตอ
องคการและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมและพฒันาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา เปนผูใหขอมลู (ขอ 36-ขอ 45)
วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

36 วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยการ วิเคราะห
สภาพแวดลอมภายในภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน
วิเคราะหงานและกระบวนการทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล

37 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต
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38 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่ง
ที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

39 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา

40 จําแนกและระบุความสําคัญของสาเหตุชองวางระหวางปจจุบัน
และอนาคตวาเกิดจากสาเหตุใด

41 คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบติังานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทั้งรายบุคคลหรือรายกลุมที่จะชวย
ปดชองวาง

42 ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือลดประเด็นปญหาและขยายผล
ในทางบวกใหมากที่สุด

43 จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผนกลยุทธในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

44 ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

45 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือนํา
ขอมูลไปใชในการใหขอมูลปอนกลับเพ่ือใชในการดําเนินการ
ใหม
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมและพฒันา   และผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เปนผูใหขอมูล (ขอ 46-ขอ 56)
กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา

46 กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดรับการ
ฝกอบรมและพัฒนารวมกับบุคลากรระดับอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
ปญหาการปฏิบัติงาน

47 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาตามสภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

48 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยคํานึงถึง
ความเกี่ยวของของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ

49 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยทบทวน
ปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม
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สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
50 เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนาผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหแกองคการ
51 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง
52 แบงแยกหนาที่ตามบุคคลไดอยางเหมาะสม

53 เปนฝายประสานงานระหวางผูบริหารและฝายอื่น ๆ

54 จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการ
ประสานงานในองคการที่ดี

55 กําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญ
ของกิจกรรมตาง ๆใหประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมาย
ขององคการ

56 ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ
ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมและพฒันาผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา เปนผูใหขอมลู (ขอ 57-ขอ 92)
บทบาทของฝายฝกอบรมและพฒันา

57 วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน

58 ศึกษาสาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม

59 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิด
ความตองการจะชวยกันแกปญหา

60 คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวย
แกปญหา

61 เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด

62 ติดตามและประเมินผลทั้งในระหวางการปฏิบัติเพ่ือเปนขอมูล
ปรับปรุงแกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ
ทักษะของบุคลากรของฝายฝกอบรมและพฒันา

63 ความรู ความเขาใจในหลักการและแนวคิดของการใหคําปรึกษา
แกองคการ
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64 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากร
มนุษย

65 ความสามารถในการใหคําปรึกษาแกผูบริหารระดับสูงในเรื่อง
นโยบายและแผนยุทธวิธีในการพัฒนาบุคลากร

66 ความสามารถในการใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะหรือทางเลือก
ในการแกปญหาขององคการ

67 ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปน
จริง

68 ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุของปญหาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอยางถูกตอง

69 ความสามารถในการกําหนดปญหาการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับ
ระดับบุคคลหรือกลุม

70 ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนํามา
เปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด

71 ความสามารถในการนําผลจากการวิเคราะหปญหามากําหนด
ความตองการจําเปนในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยใชการ
ฝกอบรม และไมใชการฝกอบรม

72 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการ
ตาง ๆ

73 ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลไดอยาง
เหมาะสม

74 การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนาอยางเปนระบบ

75 ความรู ความเขาใจในกระบวนการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา

76 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาให
สอดคลองกับความตองการขององคการ

77 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนน
ความรู ความเขาใจและความคิดของบุคคล

78 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนน
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

79 ความรู ความเขาใจในกระบวนการวางแผนระยะยาว
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80 ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธได
อยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการขององคการ

81 ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม

82 ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย

83 ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายเพ่ือนํามาใช
ประกอบการบริหารโครงการฝกอบรมและพัฒนา

84 ความสามารถในการนําเสนอขอมูลผลการวิเคราะหตนทุนและ
คาใชจายแกผูบริหารเพ่ือใชในการตัดสินใจ

85 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
อยางถูกตอง

86 ความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน
ระหวาง และหลังการฝกอบรมและพัฒนา

87 ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลับวาการฝกอบรมและ
พัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน

88 ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและ
นําไปใชปรับปรุงและพัฒนา

89 ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย

90 ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานในฝายฝกอบรมและ
พัฒนา

91 สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝายฝกอบรมและพัฒนา

92 คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมีจรรยาบรรณของนักวิจัย

ผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมและพฒันา  และผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เปนผูใหขอมูล (ขอ 93-ขอ 100)
ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา

93 พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

94 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือใชเปนกําลัง
ทดแทนในอนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการ
ปฏิบัติงาน

95 เตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากอนการกาวขึ้น
ไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น
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ขอ รายการ
ระดับสภาพปจจุบัน ระดับสภาพที่พึงประสงค
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

96 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

97 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน
การขาดงาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

98 ขจัดความลาหลังดานทักษะ เทคโนโลยี และวิธีการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

99 ปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวางผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา รวมทั้งชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน

100 สงเสริมทักษะและความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น

ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิม่เติม
…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………………….

“ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูง ท่ีกรุณาใหความรวมมือเปนอยางดียิ่ง”
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แบบประเมินเพื่อตรวจสอบรูปแบบ
รูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

คําชี้แจง
1. แบบประเมินนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือใชในการประเมินรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น
2. แบบประเมินนี้แบงออกเปน 3 ตอน  ประกอบดวย
ตอนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบประเมิน

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม
3. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหโปรดพิจารณารูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาที่แนบมาพรอมกับแบบประเมินนี้  เม่ือทานอานขอความในแบบประเมินแตละขอแลวใหทํา
เครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน ซ่ึงแบงออกเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยมี
เกณฑในการพิจารณา ดังนี้

5 หมายถึง มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมากที่สุดและมีความเปนไปได
มากที่สุด

4 หมายถึง มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมากและมีความเปนไปไดมาก
3 หมายถึง มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมปานกลางและมีความเปนไป

ไดปานกลาง
2 หมายถึง มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอยและมีความเปนไปไดนอย
1 หมายถึง มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอยที่สุดและมีความเปนไปได

นอยที่สุด

นางสาวนภกมล  ใจชอบสันเทียะ
นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา

ภาควิชานโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

E-mail jnapakamol@yahoo.com tel. 081-4701414
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ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกบัผูตอบแบบประเมนิ
1. ช่ือ-สกุล..........................................................................................................................................
2. ระดับการศึกษา

ปริญญา.............................................................สาขาวิชา...............................................................
3. ตําแหนงปจจบุัน.............................................................................................................................

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับรปูแบบการพัฒนาการปฏิบตัิงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความความคิดเห็นของทานเก่ียวกับความเหมาะสมและ
ความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบตัิงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

รายการที่ประเมิน
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
สวนท่ี 1 รายละเอียดของรูปแบบ
1. ชื่อรูปแบบ “SPP  for the training & development
department  Model”
2. จุดเนนของรูปแบบ
2.1 เปนจุดเนนการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ฝายฝกอบรม
และพัฒนาควรพิจารณาซึ่งมีทั้งหมด 8 ดาน
2.2 แสดงทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา ที่
มีความตองการจําเปนในการพัฒนาอยางครอบคลุม
เพ่ือใหสามารถรวมแกปญหาการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ
2.3 วิธีการทํางานคํานึงถึงชองวางระหวางปจจุบันและ
อนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา
2.4 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนาที่เปนมากกวา
ผูทําหนาที่ฝกอบรมโดยการชวยเหลือ วิเคราะหและ
แกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา
3. ลักษณะสําคัญของรูปแบบการพัฒนาการปฏิบัติงาน
3.1 ทักษะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
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รายการที่ประเมิน
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
3.1.1 ดานการวิจัย

1) ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย
2) คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมี

จรรยาบรรณของนักวิจัย
3) ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงาน

ในฝายฝกอบรมและพัฒนา
4) การนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝาย

ฝกอบรมและพัฒนา
3.1.2 ดานการวิเคราะหและประเมินความจําเปน

ในการฝกอบรมและพัฒนา
1) ความสามารถในการกําหนดปญหาของ

องคการจากสภาพที่เปนจริง
2) ความสามารถในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน โดยนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่กําหนด

3) ความสามารถในการนําผลจากการ
วิเคราะหปญหามากําหนดความตองการจําเปนในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม และไมใช
การฝกอบรม

4) ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุของ
ปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาอยางถูกตอง

5) ความสามารถในการกําหนดปญหาการ
ปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับระดับบุคคลหรือกลุม

3.1.3 ดานการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการ

ออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา
2) ความสามารถในการออกแบบการ

ฝกอบรมและพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการของ
องคการ
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รายการที่ประเมิน
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
3) ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรม

และพัฒนาที่มุงเนนความรู ความเขาใจและความคิดของ
บุคคล

4) ความสามารถในการออกแบบการ
ฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน

3.1.4 ดานการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
1) ความสามารถในการเก็บขอมูลจาก

ผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและนําไปใชปรับปรุงและ
พัฒนา

2) ความสามารถในการวัดและประเมินผลการ
ฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และหลังการฝกอบรมและ
พัฒนา

3) ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลบั
วาการฝกอบรมและพัฒนามีปญหาอะไรบางในแตละ
ขั้นตอน

4) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการ
ฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง

3.1.5 ดานการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
1) ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและ

คาใชจายเพ่ือนํามาใชประกอบการบริหารโครงการ
ฝกอบรมและพัฒนา

2) ความสามารถในการนําเสนอขอมูลผลการ
วิเคราะหตนทุนและคาใชจายแกผูบริหารเพ่ือใชในการ
ตัดสินใจ

3) ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะห
ตนทุนและคาใชจาย

3.1.6 ดานการวางแผนระยะยาว
1) ความรู ความเขาใจในกระบวนการวางแผน

ระยะยาว
2) ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค

เปาหมาย กลยุทธไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ
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รายการที่ประเมิน
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
3) ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติ

ไดอยางเหมาะสม
3.1.7 ดานการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนตอ

การฝกอบรมและพัฒนา
1) ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการเก็บ

รวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ
2) ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บ

รวบรวมขอมูลไดอยางเหมาะสม
3) การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอ

การฝกอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบ
3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.2.1 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของ
ปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความตองการจะชวยกัน
แกปญหา

3.2.2 ศึกษาสาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุก
ฝายมีสวนรวม

3.2.3 สามารถเลือกแนวทางทีเ่หมาะสมและ
นํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด

3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
3.3.1 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยมีการมองการณไกลวา
จะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต

3.3.2 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวาง
ปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตองพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.3.3 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวาง
ระหวางปจจุบันและอนาคตในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.3.4 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา เพ่ือนําขอมูลไปใชในการใหขอมูล
ปอนกลับเพ่ือใชในการดําเนินการใหม

3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา



294

รายการที่ประเมิน
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได
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3.4.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาเพ่ือใชเปนกําลังทดแทนในอนาคตหากมี
บุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน

3.4.2 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.4.3 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตรา
การลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางานสาย ของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
3.5.1 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสม
3.5.2 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการ
ปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ

3.5.3 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามสภาพปญหาการ
ปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
3.6.1 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนา

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง
3.6.2 เปนฝายที่มีบทบาทหนาที่หลักในการพัฒนา

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหแกองคการ
3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.7.1 กําหนดเปาหมายในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสทิธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

3.7.2 กําหนดกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทาง
ขององคการ

3.7.3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธ
การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสทิธิผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง
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3.7.4 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน
3.8 ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา

3.8.1 คุณภาพผลผลิต
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มีการสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีจํานวน
ผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ
ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่ยอมรับ

2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มีการบริหารจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษา
สามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลอง
กับกลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล

3.8.2 ผลการปฏิบัติงาน
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามี

การวิจัยและพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมอยางตอเนื่อง
3.8.3 ปริมาณผลผลิต

1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สามารถสงเสริมการจัดการศึกษาใหมีจํานวนสถานศึกษา
มีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบายการจัด
การศึกษา

3.8.4 จํานวนปญหาท่ีไดรับการแกไข
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

สามารถแกปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานไดอยาง
รวดเร็ว

3.8.5 ตนทุนขององคการท่ีลดลง
1) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

สามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรอยาง
ประหยัดและคุมคา

2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สามารถบริหารจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายโดยใช
งบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด
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สวนท่ี 2 แนวทางการนํารูปแบบไปใช
1. ดานการใหความสําคัญกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน

1.1 หนวยงานทางการศึกษา ไดแก
กระทรวงศึกษาธิการ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษา  สํานักพัฒนาครูและบุคลากร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรม
และพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ตองใหความสําคัญตอการฝกอบรมและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ที่อยูในระหวางประจําการเพ่ือใหมีการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง

1.2 ฝายฝกอบรมและพัฒนาจะตองมีความรู
ความสามารถ และทักษะตาง ๆ สามารถเปนที่ยอมรับแก
ผูเขารับการฝกอบรมและพัฒนา  และนําความรู
ความสามารถไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหสามารถ
ปฏิบัติงานการบริหารจัดการศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการตอไป

1.3 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีรูปแบบการ
พัฒนาการปฏิบัติงานที่หลากหลายและมีความยืดหยุน
ชวยแกปญหาการปฏิบัติงาน โดยสามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดเปนอยางดี

1.4 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการสงเสริมการ
พัฒนาศักยภาพ ดานความรู ความสามารถ เจตคติ และ
ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง
เพ่ือนําไปสูการเปนองคการฝกอบรมและพัฒนาแบบมือ
อาชีพ โดยจะเปนฝายที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมี
ความสามารถในการแขงขันได
2. ดานแนวทางการนํารูปแบบไปประยุกตใชของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา
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2.1 ควรมีการกําหนดพันธกิจของฝายฝกอบรมและ

พัฒนาใหครอบคลุมการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และสามารถ
ปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
ภายนอก

2.2 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้เพ่ือใหฝายฝกอบรม
และพัฒนานําไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในอนาคต
ตอไป ซึ่งสามารถนํารูปแบบไปประยุกตใชกับบุคลากร
ตําแหนงอื่น ๆ ได เชน ครู  ผูบริหารสถานศึกษา โดยจะ
ปรับเปลี่ยนเฉพาะดานกลุมเปาหมาย และดานตัวชี้วัด
ความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนาเทานั้น

2.3 ผลการศึกษาตัวชี้วัดความสําเร็จในครั้งนี้จะเปน
เพียงขอมูลพ้ืนฐานที่จะชวยในการกําหนดทิศทางการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาในอนาคตตอไป สามารถปรับเปลี่ยนได
ตามความเหมาะสมกับภาระหนาที่ในการบริหารจัด
การศึกษาหรือเปาหมายของการจัดการศึกษาของ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรมีการสํารวจทุกครั้ง
กอนที่จะมีการฝกอบรมและพัฒนา

2.4 การพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา สามารถ
รวมกลุมหรือแยกกลุมในการพัฒนาไดตามสภาพปญหา
การปฏิบัติงาน

2.5 ฝายฝกอบรมและพัฒนาควรมีการพัฒนาและ
ปรับปรุงวิธีการทํางานในแตละขั้นตอนใหชัดเจนยิ่งขึ้น
และอยางตอเนื่อง เพ่ือใหมีวิธีการทํางานที่เหมาะสม
ครบกระบวนการทํางานโดยจะสามารถชวยพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ไดตรงตามสภาพปญหาการปฏิบัติงาน
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2.6 รูปแบบที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้จะแสดงใหเห็นถึง

จุดเนนของการพัฒนาการปฏิบัติงานในแตละดานทั้ง 8
ดานเทานั้น ยังไมลงลึกถึงวิธีการและกิจกรรมการ
พัฒนาการปฏิบัติงานในแตละจุดเนนของการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม
สวนท่ี 1 รายละเอียดของรูปแบบ
1. ช่ือรูปแบบ
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
2. ลักษณะสําคัญของรูปแบบ
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
3. จุดเนนการพัฒนาการปฏิบัติงาน

3.1 ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรมและพัฒนา
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................

3.2 บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................

3.3 วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
…………………………………………………………………………………………………………………….
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……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………

3.4 ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………

3.5 กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………

3.6 สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
…………………………………………………………………………………………………………………..…
…………………………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………………….

3.7 พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………

3.8 ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
สวนท่ี 2 แนวทางการนํารูปแบบไปใช
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
……………………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………………………..

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่กรุณาใหความอนุเคราะหและใหความรวมมือในครั้งนี้เปนอยางดีย่ิง
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ภาคผนวก ง

การตรวจสอบกรอบแนวคิดการวิจัย
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ตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย

การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ Rothwell (2005)

แนวคิด/ประเด็นยอยที่นํามาใชเปนองคประกอบ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

1. พันธกิจของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา
ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการทํางานของบุคลากร
ทั้งหมดในองคการ

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง
ภาระหนาที่ของฝายฝกอบรมและพัฒนาใน
การชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา โดยการสงเสริมและสนับสนุนการ
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลย่ิงขึ้น ซึ่งสอดคลองกับภารกิจและ
เปาหมายขององคการ ความตองการของบุคลากร
และวัฒนธรรมองคการ

5 - - 5 1.00

2. ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา
ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา ประกอบดวย
1) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 2) ผล

ตัวช้ีวัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
หมายถึง  เคร่ืองบงชี้ที่ใชวัดความสําเร็จของฝาย
ฝกอบรมและพัฒนา

การปฏิบัติงาน 3) จํานวนปญหาที่
ไดรับการแกไข 4) ตนทุนของ
องคการที่ลดลง 5) ปริมาณผลผลิต
6) คุณภาพผลผลิต 7) อัตราการขาด
งานที่ลดลง 8) อัตราการลาออกที่
ลดลง

 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะ
หรือวิธีการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา โดยมีการวัดและประเมินผล
หลังจากที่จัดฝกอบรมไปแลวในระยะหนึ่งวาไดมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไปในดาน
ความรู ทักษะและเจตคติตอการปฏิบัติงาน และ
การปฏิบัติงานเปนทีม

4 1 - 4 0.80

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
หลังจากผานการฝกอบรมและพัฒนาแลวมีการนํา
ความรู และทักษะไปใชในการปฏิบัติงานจนสงผล
ใหการบริหารจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามีคุณภาพโดยมีการลดระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และ
ปรับปรุงการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง

4 1 - 4 0.80
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ตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย (ตอ)

การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ Rothwell (2005)

แนวคิด/ประเด็นยอยที่นํามาใชเปนองคประกอบ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1
จํานวนปญหาที่ไดรับการแกไข หมายถึง
ความสามารถในการแกไขปญหา หรืออุปสรรคใน
การปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอความสําเร็จของ
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืน
การศึกษาที่ไดรับการแกไขไดอยางเหมาะสม

5 - - 5 1.00

ตนทุนขององคการที่ลดลง หมายถึง ตนทุนที่
ล ด ล ง ข อ ง สํ า นั ก ง า น เ ข ต พ้ื น ที่ ก า ร ศึ ก ษ า ที่
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถ
บริหารจัดการศึกษาโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยาง
ประหยัด คุมคา ในการจัดการศึกษาหรือการ
ใหบริการทางการศึกษา

5 - - 5 1.00

ปริม าณผลผลิต หมายถึ ง จํ านวนผู เข า รับ
การศึกษาและผูสําเร็จการศึกษาที่บรรลุเปาหมาย
ตามที่ กํ าหนด แ ล ะจํ านวนส ถ านศึก ษาที่ จั ด
การศึกษาไดบรรลุเปาหมาย

5 - - 5 1.00

คุณ ภ า พ ผ ล ผ ลิ ต ห ม า ย ถึ ง ก า ร บ ริ ห า ร จั ด
การศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาที่มีคุณภาพตรงตามความตองการและ
ความพึงพอใจของผูรับบริการ

5 - - 5 1.00

อัตราการขาดงานที่ลดลง หมายถึง  ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความผูกพันในงาน
ทําใหมีการขาดงานลดลง

5 - - 5 1.00

อัตราการลาออกที่ลดลง หมายถึง ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความผูกพันตอ
องคการทําใหมีการลาออกจากงานลดลง

5 - - 5 1.00

3. วิธีการทํางานของฝายฝกอบรม
และพัฒนา
การแกปญหาเร่ืองผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอาจมาจากการรองขอ
จากฝายที่ประสบปญหา หรือเกิด
จากการที่ฝายฝกอบรมและพัฒนา
เขาไปวิเคราะหปญหาของบุคลากร
เปนรายบุคคลและใชวิธีคาดการณ

วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
หมายถึง กระบวนการ หรือขั้นตอนในการพัฒนา
หรือแกไขปญหาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามความตองการขององคการได
อยางมีประสิทธิภาพ

5 - - 5 1.00
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ตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย (ตอ)

การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ Rothwell (2005)

แนวคิด/ประเด็นยอยที่นํามาใชเปนองคประกอบ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1
ปญหาตาง ๆ พรอมทั้งหาแนวทาง
ปองกันปญหาดังกลาวลวงหนา
ดังนั้นเวลาสวนใหญจึงมุงไปที่การ
วิเคราะหสาเหตุของปญหาและหา
แนวทางแกไขที่ตรงจุด  สวนการจัด
หลักสูตรอบรมจะใชเมื่อมั่นใจวา
การฝกอบรมนั้น ๆ เปนสวนหนึ่ง
ของการแกไขปญหาดังกลาว
4. กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรม
และพัฒนา
กลุมเปาหมาย คือ บุคลากรทั้ง
องคการ แตจะไมแบงออกเปนกลุม
ตาง ๆ มากมาย เพราะคํานึงถงึความ
เกี่ยวของของปญหาดานผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจําเปนตองแกไขไป
พรอม ๆ กันทั้งระบบ มากกวาการ
จัดหลกัสูตรฝกอบรมแยกตามระดับ
บุคลากร

กลุม เป าหม ายข องฝ ายฝกอบรม แ ละพัฒน า
หมายถึง  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ทุกคนโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของของปญหาการ
ปฏิบัติงานที่ตองแกไข และดําเนินการจัดฝกอบรม
และพัฒนาอยางเหมาะสมเพ่ือใหสามารถนําไป
พัฒนาการปฏิบัติงานได

5 - - 5 1.00

5. สถานะของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา
งานฝกอบรมและพัฒนาเปนงาน
หลักที่สําคัญงานหนึง่ ที่จะชวยสราง
ผลกําไรใหแกองคการ อันเกิดจาก
การลดลงของอัตราของเสียใน
กระบวนการผลิต การลาออก หรือ
การลดลงของผลผลิตที่ไมได
มาตรฐาน โดยผลดังกลาวเกิดจาก
การฝกอบรมและพัฒนา

สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง งาน
ฝายฝกอบรมและพัฒนาเปนงานหลักสําคัญที่จะ
ชวย สร า ง ผ ล ผลิ ตใ หแ ก สํ า นัก ง าน เขต พ้ืน ที่
การศึกษา ลดการปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐาน

4 1 - 4 0.80

6. บทบาทของฝายฝกอบรมและ
พัฒนา
งานฝกอบรมและพัฒนาเปนฝายที่
ชวยองคการวิเคราะหและแกไข
ปญหาขององคการนั้น โดยวิธีการ

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง การ
เปนฝายชวยองคการในการวิเคราะหและแกไข
ปญหาการปฏิบัติงานขององคการใหสามารถดํารง

5 - - 5 1.00
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ตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย (ตอ)

การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ Rothwell (2005)

แนวคิด/ประเด็นยอยที่นํามาใชเปนองคประกอบ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1
ฝกอบรมและวิธีการอ่ืน ๆ รวมทั้ง
การฝกอบรมหลักสูตรพิเศษเพ่ือ
ตอบสนองตอเปาหมายขององคการ

อยูได โดยการศึกษาสภาพปญหาขององคการอยาง
แทจริง ดําเนินการตามขั้นตอนของกระบวนการ
แกปญหา อยางเปนระบบ เพ่ือหาแนวทางในการ
แกไขปญหาไดตรงจุดและอยางถูกตอง

7. ทักษะของบุคลากรฝายฝกอบรม
และพัฒนา
ความเชี่ยวชาญในเร่ืองดังตอไปนี้
- การใหคําปรึกษาแกองคการ
- การวิเคราะหและประเมินความ
จําเปน ในการฝกอบรมและพัฒนา
- การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปน

ทักษะของบุคลากรฝ ายฝกอบรมและพัฒนา
หมายถึง ความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
และทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานตามบทบาท
ห น า ที่ ข อ ง ฝ า ย ฝ ก อ บ ร ม แ ล ะ พั ฒ น า ใ ห มี
ประสิทธิภาพ

ประโยชนตอการฝกอบรมและ
พัฒนา
- การออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนา
- การวางแผนระยะยาว

การให คํ าปรึกษาแ กองคการ หมายถึ ง
ความสามารถในการใหคําปรึกษาแกผูบริหาร
ระดับสูงในเร่ืองนโยบายและแผนยุทธวิธีในการ
พัฒนาบุคลากร และใหขอเสนอแนะหรือทางเลือก
ในการแกปญหาขององคการ

4 1 - 4 0.80

- การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย
- การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา
- การวิจัย
- ทักษะอ่ืน ๆ ของงาน HRD
แบบเดิม

การวิเคราะหและประเมินความจําเปนในการ
ฝกอบรม หมายถึง ความสามารถในการศึกษา
ขอมูลจากฝายตาง ๆ อยางครอบคลุม เพ่ือใหไดผล
การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมและ
พัฒนาที่ถูกตองและตรงกับความตองการจําเปนให
มากที่สุด เ พ่ือจะนําไปสูการแกไขปญหาและ
พัฒนาไดอยางถูกตอง

5 - - 5 1.00

การเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
ฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ความสามารถใน
การเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ เ พ่ือ
นํามาใชประโยชนในการฝกอบรมและพัฒนาอยาง
เหมาะสม

5 - - 5 1.00

การออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง
ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและ
พัฒนาใหมีความเหมาะสมตอความตองการจําเปน
ของบุคลากรและองคการ

5 - - 5 1.00

การวางแผนระยะยาว หมายถึง ความสามารถใน 5 - - 5 1.00
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ตารางท่ี 29 การตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย (ตอ)

การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ตามแนวคิดของ Rothwell (2005)

แนวคิด/ประเด็นยอยที่นํามาใชเปนองคประกอบ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1
การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธ ได
อยางเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของ
ปญหาและสถานการณ เพ่ือใหองคการสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการ
การวิ เคราะหตนทุนและคาใชจาย หมายถึง
ความสามารถในการคํานวณตนทุนและคาใชจาย
เพ่ือนําผลการคํานวณที่ไดมาใชประกอบการ
พิจารณาตัดสินใจในการบริหารโครงการฝกอบรม
และพัฒนาตอไป

5 - - 5 1.00

การวัดผลการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง
ความสามารถดานการวัดและประเมินผลการ
ฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งจะประกอบดวย การ
ประเมินกอนการฝกอบรมและพัฒนา ระหวางการ
ฝกอบรมและพัฒนา และหลังการฝกอบรมและ
พัฒนา สามารถนําขอมูลจากการประเมินผลขอมูล
สะทอนกลับวาการฝกอบรมและพัฒนามีปญหา
อะไรบางในแตละขั้นตอน

5 - - 5 1.00

การวิจัย หมายถึง ความรู ความสามารถและ
ทักษะดานการวิจัยเกี่ยวกับการฝกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากร และสามารถนํากระบวนการของ
การวิจัยมาประยุกตใชในการพัฒนากระบวนการ
ปฏิบัติงานของฝายฝกอบรมและพัฒนา

5 - - 5 1.00

8. ความสําคัญของฝายฝกอบรม
และพัฒนา
ฝายฝกอบรมและพัฒนาถือเปนฝาย
ที่มีความสําคัญไมนอยไปกวาฝาย
อ่ืน ๆ เนื่องจากผูบริหารขององคการ
ทราบวาการฝกอบรมและพัฒนาชวย
รักษาความสามารถในการแขงขัน
ทางธุรกิจขององคการ

ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง
การเปนฝายในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
อ ง ค ก า ร ส ง เ ส ริ ม ใ ห บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม รู
ความสามารถ ทักษะ เจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน
มีความเขาใจในกระบวนการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจนและถูกตอง กอใหเกิดแรงเสริมและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการ
แขงขันกับหนวยงานอ่ืนได

4 1 - 4 0.80
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การวิเคราะหคา IOC ของแบบสอบถาม
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

พันธกิจของฝายฝกอบรมและพัฒนา
 การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

1 กําหนดเปาหมายในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00

2 กําหนดกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏบิัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใหสอดคลองกับภารกิจและทศิทาง
ขององคการ

7 - - 7 1.00

3 กํากับติดตาม และประเมินผลการใชกลยุทธการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง

7 - - 7 1.00

4 สงเสริมการสรางแรงจูงใจผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให
ปฏิบัติงานบรรลุผลตามเปาหมาย

7 - - 7 1.00

5 สงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาอยางเหมาะสม

7 - - 7 1.00

6 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดกําหนดวัฒนธรรม
องคการที่ชัดเจน

7 - - 7 1.00

7 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการแลกเปลี่ยน
ความรู และประสบการณการปฏิบัติงาน

7 - - 7 1.00

8 สงเสริมใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดมีการปฏิบัติงาน
รวมกันเปนทีม

7 - - 7 1.00

ตัวชี้วัดความสําเร็จของฝายฝกอบรมและพัฒนา
9 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการนําความรูไปประยุกตใชใน

การปฏิบัติงาน
7 - - 7 1.00

10 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีทักษะในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย

6 1 - 6 0.86

11 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 7 - - 7 1.00
12 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความสามารถในการปฏิบัติงาน

เปนทีม
7 - - 7 1.00
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

13 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความสามารถในการลด
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน

7 - - 7 1.00

14 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาได
บรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ

6 1 - 6 0.86

15 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา

7 - - 7 1.00

16 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการวิจัยและพัฒนาและคิดคน
นวัตกรรมอยางตอเนื่อง

7 - - 7 1.00

17 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถวิเคราะหสภาพปญหาได
ตรงกับสภาพจริง

7 - - 7 1.00

18 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถหาแนวทางและเสนอ
ทางเลือกการแกปญหาไดอยางเหมาะสม

7 - - 7 1.00

19 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถแกปญหาอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว

7 - - 7 1.00

20 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาโดยใช
ทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา

7 - - 7 1.00

21 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาได
บรรลุเปาหมายโดยใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด

6 1 - 6 0.86

22 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการกํากับ ติดตาม การใชจาย
งบประมาณอยางตอเนื่อง

7 - - 7 1.00

23 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีการตรวจสอบการใชจาย
งบประมาณใหมีความถูกตองและโปรงใส

7 - - 7 1.00

24 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาใหมี
จํานวนผูเขารับการศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด

6 1 - 6 0.86

25 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาใหมี
จํานวนผูสําเร็จการศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด

5 2 - 5 0.71

26 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถสงเสริมการจัดการศึกษา
ใหมีจํานวนสถานศึกษามีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามนโยบายการ
จัดการศึกษา

7 - - 7 1.00
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

27 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถสงเสริมใหมีจํานวน
สถานศึกษาใหบริการจัดการศึกษาแกกลุมเปาหมายไดอยางครอบคลุมและ
ทั่วถึง

7 - - 7 1.00

28 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาใหมี
จํานวนสถานศึกษาไดรับการรับรองมาตรฐานจากการประเมินภายนอก

7 - - 7 1.00

29 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาใหมี
จํานวนสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย สอดคลอง
กับกลุมเปาหมายและความแตกตางระหวางบุคคล

7 - - 7 1.00

30 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสงเสริมครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหมีจํานวนผลงานหรือนวัตกรรมที่แสดงถึงความรู ความสามารถ
ความชํานาญในวิชาชีพเปนแบบอยางและเปนที่ยอมรับ

7 - - 7 1.00

31 ผูรับบริการหรือผูมีสวนไดเสียมีความพึงพอใจตอคุณภาพของผลผลิตจาก
การบริหารจัดการศึกษาของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

6 - 1 6 0.86

32 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีทัศนคติเชิงบวกตอการ
ปฏิบัติงาน

6 1 - 6 0.86

33 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความต้ังใจ ทุมเทหรืออุทิศตนใน
การปฏิบัติงานเต็มที่เต็มเวลา

6 1 - 6 0.86

34 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความรัก ความศรัทธา และมี
ความผูกพันตอวิชาชีพ

6 1 - 6 0.86

35 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความผูกพันตอองคการและ
ยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได

5 2 - 5 0.71

วิธีการทํางานของฝายฝกอบรมและพัฒนา
36 วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยการ วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน
ภายนอกองคการ วิเคราะหสภาพการทํางาน วิเคราะหงานและกระบวนการ
ทํางาน และวิเคราะหตัวบุคคล

7 - - 7 1.00

37 กําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
โดยมีการมองการณไกลวาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต

7 - - 7 1.00

38 พิจารณาใหชัดแจงถึงชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตหรือสิ่งที่จะตอง
พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

39 กําหนดขอบเขตความสําคัญของชองวางระหวางปจจุบันและอนาคตในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00

40 จําแนกและระบุความสําคัญของสาเหตุชองวางระหวางปจจุบันและอนาคต
วาเกิดจากสาเหตุใด

7 - - 7 1.00

41 คัดเลือกกลยุทธการพัฒนาการปฏิบติังานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาทั้งรายบุคคลหรือรายกลุมที่จะชวยปดชองวาง

7 - - 7 1.00

42 ประเมินผลกลยุทธการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพ่ือลดประเด็นปญหาและขยายผลในทางบวกใหมากที่สุด

7 - - 7 1.00

43 จัดทําแผนปฏิบัติการสําหรับวางแผนกลยุทธในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00

44 ดําเนินการตามแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00

45 ประเมินผลทั้งระหวางและหลังการดําเนินการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือนําขอมูลไปใชในการให
ขอมูลปอนกลับเพ่ือใชในการดําเนนิการใหม

7 - - 7 1.00

กลุมเปาหมายของฝายฝกอบรมและพัฒนา
46 กําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไดรับการฝกอบรมและ

พัฒนารวมกับบุคลากรระดับอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับปญหาการปฏิบัติงาน
5 2 - 5 0.71

47 ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตาม
สภาพปญหาการปฏิบัติงานที่จําเปนตองแกไข

6 - 1 6 0.86

48 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยคํานึงถึงความเกี่ยวของ
ของปญหาการปฏิบัติงานที่ตองแกไขทั้งระบบ

6 1 - 6 0.86

49 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยทบทวนปรับปรุง
หลักสูตรใหเหมาะสมกับ

7 - - 7 1.00

สถานะของฝายฝกอบรมและพัฒนา
50 เปนฝายที่มีหนาที่ในการพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ใหแกองคการ
7 - - 7 1.00
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

51 ทําหนาที่เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาโดยตรง

7 - - 7 1.00

52 แบงแยกหนาที่ตามบุคคลไดอยางเหมาะสม 7 - - 7 1.00
53 เปนฝายประสานงานระหวางผูบริหารและฝายอื่น ๆ 6 1 - 6 0.86
54 จัดระบบการทํางานที่เหมาะสม มีเทคนิคการควบคุมงานและการ

ประสานงานในองคการที่ดี
7 - - 7 1.00

55 กําหนดความสมดุล ความสอดคลองและการจัดลําดับความสําคัญของ
กิจกรรมตาง ๆใหประสานและสงเสริมการบรรลุเปาหมายขององคการ

7 - - 7 1.00

56 ทําใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายขององคการ

6 1 - 6 0.86

บทบาทของฝายฝกอบรมและพัฒนา
57 วิเคราะหปญหา ระบุสภาพปญหาที่ชัดเจน 7 - - 7 1.00
58 สาเหตุของปญหา โดยผูเกี่ยวของทุกฝายมีสวนรวม 7 - - 7 1.00
59 สรางความตระหนักถึงความสําคัญของปญหาจนทําใหทุกคนเกิดความ

ตองการจะชวยกันแกปญหา
7 - - 7 1.00

60 คนหาแนวทางแกปญหา และเสนอทางเลือกตาง ๆ ที่จะชวยแกปญหา 7 - - 7 1.00
61 เลือกแนวทางที่เหมาะสมและนํามาใชแกปญหาไดดีที่สุด 7 - - 7 1.00
62 ติดตามและประเมินผลทั้งในระหวางการปฏิบัติเพ่ือเปนขอมูลปรับปรุง

แกไข กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ
7 - - 7 1.00

ทักษะของบุคลากรของฝายฝกอบรมและพัฒนา
63 ความรู ความเขาใจในหลักการและแนวคิดของการใหคําปรึกษาแกองคการ 7 - - 7 1.00
64 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย 7 - - 7 1.00
65 ความสามารถในการใหคําปรึกษาแกผูบริหารระดับสูงในเรื่องนโยบายและ

แผนยุทธวิธีในการพัฒนาบุคลากร
7 - - 7 1.00

66 ความสามารถในการใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะหรือทางเลือกในการ
แกปญหาขององคการ

7 - - 7 1.00

67 ความสามารถในการกําหนดปญหาขององคการจากสภาพที่เปนจริง 7 - - 7 1.00
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

68 ความสามารถในการวิเคราะหสาเหตุของปญหาของผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาอยางถูกตอง

7 - - 7 1.00

69 ความสามารถในการกําหนดปญหาดานการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับระดับ
บุคคลหรือกลุม

7 - - 7 1.00

70 ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยนํามาเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด

7 - - 7 1.00

71 ความสามารถในการนําผลจากการวิเคราะหปญหามากําหนดความตองการ
จําเปนในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยใชการฝกอบรม และไมใชการ
ฝกอบรม

7 - - 7 1.00

72 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ 7 - - 7 1.00
73 ความสามารถในการเลือกใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเหมาะสม 7 - - 7 1.00
74 เก็บรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการฝกอบรมและพัฒนาอยางเปน

ระบบ
7 - - 7 1.00

75 ความรู ความเขาใจในกระบวนการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนา 7 - - 7 1.00
76 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาใหสอดคลองกับ

ความตองการขององคการ
7 - - 7 1.00

77 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนความรู ความ
เขาใจและความคิดของบุคคล

7 - - 7 1.00

78 ความสามารถในการออกแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่มุงเนนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

7 - - 7 1.00

79 ความรู ความเขาใจในกระบวนการวางแผนระยะยาว 7 - - 7 1.00
80 ความสามารถในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย กลยุทธไดอยาง

เหมาะสมสอดคลองกับความตองการขององคการ
7 - - 7 1.00

81 ความสามารถในการนําแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม 7 - - 7 1.00
82 ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย 7 - - 7 1.00
83 ความสามารถในการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายเพ่ือนํามาใชประกอบการ

บริหารโครงการฝกอบรมและพัฒนา
7 - - 7 1.00

84 ความสามารถในการนําเสนอขอมูลผลการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายแก
ผูบริหารเพ่ือใชในการตัดสินใจ

7 - - 7 1.00
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (ตอ)

ขอ รายการ

ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ
รวม

คะแนน
คา

IOC
สอด
คลอง

ไม
แนใจ

ไมสอด
คลอง

1 0 -1

85 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวัดผลการฝกอบรมและพัฒนาอยางถูกตอง 7 - - 7 1.00
86 ความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรมทั้งกอน ระหวาง และ

หลังการฝกอบรมและพัฒนา
7 - - 7 1.00

87 ความสามารถในการใหขอมูลสะทอนกลับวาการฝกอบรมและพัฒนามี
ปญหาอะไรบางในแตละขั้นตอน

7 - - 7 1.00

88 ความสามารถในการเก็บขอมูลจากผูเกี่ยวของอยางเปนระบบและนําไปใช
ปรับปรุงและพัฒนา

7 - - 7 1.00

89 ความรู ความสามารถเกี่ยวกับการวิจัย 7 - - 7 1.00
90 ทักษะในการวิจัยเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานในฝายฝกอบรมและพัฒนา 7 - - 7 1.00
91 สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาฝายฝกอบรมและพัฒนา 7 - - 7 1.00
92 คุณลักษณะของนักวิจัยที่ดีและมีจรรยาบรรณของนักวิจัย 7 - - 7 1.00

ความสําคัญของฝายฝกอบรมและพัฒนา
93 พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถและเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานของ

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
7 - - 7 1.00

94 พัฒนาผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือใชเปนกําลังทดแทนใน
อนาคตหากมีบุคลากรเกษียณหรือลาออกจากการปฏิบัติงาน

7 - - 7 1.00

95 เตรียมผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากอนการกาวขึ้นไปสู
ตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น

7 - - 7 1.00

96 ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 7 - - 7 1.00
97 ลดคาใชจายในการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาด

งาน การมาทํางานสาย ของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
7 - - 7 1.00

98 ขจัดความลาหลังดานทักษะ เทคโนโลยี และวิธีการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

7 - - 7 1.00

99 ปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวางผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา รวมทั้งชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

7 - - 7 1.00

100 สงเสริมทักษะและความสามารถของผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น

7 - - 7 1.00
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

ชื่อ  นางสาวนภกมล  ใจชอบสันเทียะ  เกิดวันที่ 26 เดือน กรกฎาคม  พ.ศ. 2514 สถานที่
เกิด บานใหมโนนระเวียง ตําบลหนองบัวตะเกียด  อําเภอดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา สําเร็จ
การศึกษา ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) วิชาเอกการศึกษาปฐมวัย จากมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา
ป พ.ศ. 2537 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาวิชาเอกหลักสูตรและการสอน จาก
มหาวิทยาลัยขอนแกน ป พ.ศ. 2541 ประสบการณการทํางาน บรรจุรับราชการคร้ังแรก 17
พฤษภาคม 2537 ตําแหนง อาจารย 1 ระดับ 3 โรงเรียนบานระไหว  ป 2538 ตําแหนง อาจารย 1
ระดับ 3 โรงเรียนบานแปรง อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา และลาศึกษาตอปการศึกษา
2539 กลับจากศึกษาตอปรับวุฒิ 19 พฤษภาคม 2541 ตําแหนง  อาจารย 1 ระดับ 4 โรงเรียนบาน
แปรง อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา  และ 6 กุมภาพันธ 2544 ไดรับการบรรจุแตงต้ังให
ดํารงตําแหนง ครูใหญ  ระดับ 5 โรงเรียนบานใหมศรีสุข  อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา
1 ตุลาคม 2546 ไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนง อาจารยใหญ ระดับ 6 โรงเรียนบานใหมศรีสุข
อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา  และ 24 ธันวาคม 2547 ไดรับแตงต้ังเปนผูอํานวยการ
โรงเรียน ระดับ 7 โรงเรียนบานใหมศรีสุข  อําเภอดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา 24 พฤษภาคม
2548-2550 ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ชํานาญการ โรงเรียนบานดอนมุกมัน อําเภอ
ดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา และป 2551 ถึงปจจุบันดํารงตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน ชํานาญ
การพิเศษ โรงเรียนบานดอนมุกมัน อําเภอดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา เคยไดรับรางวัลผูบริหาร
สถานศึกษาดีเดน ประจําป 2549 รางวัลผูบริหารโรงเรียนตนแบบวิถีพุทธ ระดับเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 และรางวัลครูดีไมมีอบายมุข ประเภทผูบริหารสถานศึกษา ระดับ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ป 2555 ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ผูอํานวยการ
โรงเรียน ชํานาญการพิเศษ  สถานที่ทํางาน โรงเรียนบานดอนมุกมัน ตําบลหนองบัวตะเกียด อําเภอ
ดานขุนทด จังหวัดนครราชสีมา
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