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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
                 ในสภาพปจจุบันโลกมีความกาวหนาทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว 
ทําใหดูเหมือนโลกเล็กลงจนไรพรมแดน รวมทั้งกระแสผลักดันตางๆ ทําใหประเทศไทยตอง
แขงขันกับนานาประเทศในหลายๆ ดานอยางหลีกเล่ียงไมไดเพื่อใหประเทศชาติมีศักยภาพใน     
การแขงขันและยืนหยัดอยูไดอยางมั่นคง มีศักดิ์ศรีในสังคมโลกบนพื้นฐานแหงความเปนไทย      
ทุกฝายที่เกี่ยวของตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนา “มนุษย” และคุณภาพของมนุษยโดยเห็น
วามนุษยเปนทั้งปจจัยและผลลัพธที่สําคัญท่ีสุดของการพัฒนาประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติ.   2539 : 1) หากบุคคลไมมีการปรับปรุงตนเองก็จะเปนคนลาสมัยในที่สุดเพราะ
ประสบการณที่ไดรับมาแตเดิมนั้น คงไมเหมาะสมกับสังคมที่เปล่ียนแปลงไปในปจจุบัน ซ่ึงเกิดจาก
ความ กาวหนาทางวิทยาศาสตร  และเทคโนโลยีมีเครื่องมือทันสมัยข้ึน วิธีการปฏิบัติงาน  และ
ทัศนคติของบุคลากรเปลี่ยนไปถาไมมีการพัฒนาบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลงก็จะเปนผลตอ
ความอยูรอดขององคการ (สมเกียรติ  พวงรอด.  2544  : 126) 
                องคการทุกองคการจําเปนตองมีการบริหารงานบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ  เมื่อคนซึ่ง
เปนทรพัยากรสําคัญของการบริหารยอมสามารถใชทรัพยากรการบริหารอ่ืน ๆ   ใหเกิดประโยชน
สูงสุดได  ทั้งนี้เพราะการบริหารกิจการใด ๆ  ขององคการจะบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุงหมายหรือไม
นั้น  ยอมขึ้นอยูกับความรวมมือรวมแรงรวมใจกันในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เกี่ยวของทุกคน
และทุกฝาย (รุจิราพร  มาตยภูธร.   2545 : 2) โรงเรียนเปนองคการหนึ่งที่มีหนาที่รับผิดชอบในการ
จัดการศึกษา มีผูบริหารโรงเรียนเปนผูดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  ผูบริหาร
มักจะพบปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการอยูเสมอ โดยเฉพาะปญหาในเรื่องการบริหารงาน
บุคลากร ผูบริหารโรงเรียนจะตองใชเทคนิควิธีการหรือกระบวนการตางๆ ที่จะดึงศักยภาพของ
บุคลากรใหทํางานตามหนาที่ของตนอยางมีประสิทธิภาพ ปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ   มีความ
ตองการพัฒนางาน   หวังความสําเร็จในงาน เกิดความสุขกับงาน มีความรูสึกรับผิดชอบตอ
โรงเรียนรวมกัน แตในสภาพปฏิบัติงานจริงทุกวันนี้ ผูบริหารโรงรียนไมสามารถบริหารบุคลากร
ไดสําเร็จตามที่มุงหวังไว มักจะพบวาการทํางานของครูยังทํางานตามคําสั่ง มีการแบงพรรคแบง
พวกในกลุมครูดวยกันเอง ไมเตรียมการสอน ไมทุมเทและเอาใจใสนักเรียน ไมพัฒนางาน             
มีการกลาวโทษรองเรียนในกลุมครูดวยกันเองตลอดจนผูบริหาร พฤติกรรมของครูที่เกิดขึ้นนี้อาจมี
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สาเหตุมาจากหลายประการ  สาเหตุหนึ่งที่นาจะมีผลตอพฤติกรรมของครูดังกลาว คือ “บรรยากาศ
องคการ”  (สัมฤทธิ์  นวะมะวัฒน.   2540  : 2-3)  
                สําหรับ ภาระหนาที่อันสําคัญยิ่งของผูนําที่ตองสนใจเปนพิเศษ คือ การสรางบรรยากาศ
ขององคการที่พึงประสงค เพื่อใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ซ่ึงทําใหเกิดผลงานอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหมีความพึงพอใจ มีความยินดีปฏิบัติงานดวยความ
เต็มใจ เต็มความสามารถ มีความสามัคคีสนิทสนมกลมเกลียวกัน  ผูนําตองคํานึงถึงผูใตบังคับบัญชา
วาเปนบุคคลที่มีชีวิตจิตใจ มีอารมณ ความรูสึกนึกคิด มีความแตกตางระหวางบุคคลซึ่งจะตองศึกษา
พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาอยางกวางขวางลึกซึ้ง   เพื่อเปนแนวทางในการสรางบรรยากาศที่ 
พึงประสงคใหเกิดขึ้น (ประดับชาติ  แสงคูวงษ.   2548 : 2) 
 บรรยากาศองคการที่ดี จะทําใหบุคคลมีความสามารถในการปรับปรุงงานและปรับปรุง
ตนเองใหกาวหนา ทั้งในดานความคิด สติปญญา และการกระทําตางๆ  อันเปนบรรยากาศที่ชวย
สงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงผูบริหารสามารถสนับสนุนสงเสริม
ใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพได โดยมีการอบรม พัฒนาความรู และสงเสริมใหศึกษาตอ เปนตน 
(บุษบา  ประสารอธิคม.   2543 : 48) 
 พระราชกฤษฎีกา  วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  
หมวด 3  การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  ตามมาตรา  11  กลาววา  สวน
ราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ  เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ําเสมอ  โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง  รวดเร็ว  และเหมาะสมกับสถานการณ  รวมทั้ง
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ  สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการ
ในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน  สํานักบริหารงานการศึกษานอก
โรงเรียน  (2548ก  : 76) 
 บุคลากรในปจจุบันนี้ จําเปนอยางยิ่งที่จะตองรีบเรงพัฒนา เพราะในอดีตที่ผานมา
ประชาชนไดใหความเชื่อมั่น และตั้งความคาดหวังในการทํางานของขาราชการไวสูงมาก วาตอง
เปนคนที่มีความรู ความสามารถ ซ่ือสัตยสุจริต เปนกลาง และปกปองผลประโยชนใหประชาชนใน
สังคม แตในสภาพที่สังคมเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว อาชีพขาราชการที่เคยเปนเปาหมายเดียว
ของผูมีความรู ความสามารถไดกลายมาเปนอาชีพหนึ่งที่คนมีความรู ความสามารถเลือกเปนอันดับ
ทายๆ อันเปนผลมาจากความเสื่อมศรัทธาในระบบวิธีการทํางาน ตลอดจนภาพลักษณในทางลบ
ของระบบราชการที่ขาดคุณธรรม ชองวางระหวางความคาดหวัง และคุณภาพในการใหบริการ
ประชาชนเริ่มขยายตัวหางขึ้นเรื่อยๆ จนกลายเปนปญหาวิกฤตศรัทธาของสังคม ตอระบบราชการ
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และพฤติกรรมการปฏิบัติตัว และปฏิบัติงานของขาราชการที่ตองเรงแกไข (สถาบันพัฒนา
ขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ.   2546  : 21) 
                 ประกอบกับบุคลากรที่รับผิดชอบงานการศึกษานอกโรงเรียนที่เขาใจหลักการและวิธีการ
ของการจัดการศึกษานอกโรงเรียนยังมีนอยและจํากัดขอบเขตการทํางานยึดติดระบบราชการเปน
หลักในการทํางาน อาศัยกฎ ระเบียบ ขั้นตอน และขนบธรรมเนียมปฏิบัติมากกวาการตอบสนอง
ความตองการของผูรับบริการ ตามหลักการของการศึกษานอกระบบ บุคลากรการศึกษานอก
โรงเรียนจะตองไดรับการพัฒนาใหเปนครูที่มีคุณภาพในการจัดกระบวนการเรียนรู (สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน.   2547 : 34) 
  จากรายงานการประเมินคุณภาพการศึกษานอกโรงเรียน ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2547 
ช้ีใหเห็นวา ครูผูสอนจะตองมีการพัฒนาปรับปรุงตนเองในการจัดการเรียนการสอน เพราะจากผล
การประเมินพบวาหมวดวิชาภาษาไทย อยูในระดับพอใช หมวดวิชาพัฒนาสังคมและชุมชน และ
วิทยาศาสตรอยูในระดับพอใช บางสวนควรปรับปรุง สวนวิชาภาษาอังกฤษและคณิตศาสตร อยูใน
ระดับควรปรับปรุงในจํานวนที่มากพอสมควร เพราะนักศึกษาสวนใหญสอบตก  (สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน.  2548ค  : บทคัดยอ) ประกอบกับผูวิจัยเคยรับการแตงตั้งใหเปนกรรมการ
สอบครูอาสาสมัคร และครูศูนยการเรียนชุมชน ซ่ึงเปนตําแหนงครูผูสอนการศึกษาสายอาชีพและ
การศึกษาสายสามัญของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ แตในประกาศรับสมัครทุกครั้ง
ไมกําหนดวิชาเอก ฉะนั้นผูสมัครจึงมาจากสาขาที่หลากหลาย    ในปจจุบันบุคลากรทั้งสองตําแหนง
สวนใหญจึงไมมีวุฒิทางครู ทําใหบุคลากรขาดเทคนิค และจิตวิทยาในการสอน นับวาเปนเรื่อง
สําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่จะตองเรงพัฒนาบุคลากร 
 ซ่ึงสอดคลองกับผลการประชุมเชิงปฏิบัติการของผูบริหารการศึกษานอกโรงเรียนในเขต
ภาคกลาง เพื่อเตรียมการวางแผนปฏิบัติงานในปงบประมาณ 2549 ทั้ง 16 จังหวัดในเขตภาคกลาง  
ตางใหขอเสนอแนะตรงกันวา การปฏิบัติงานการศึกษานอกโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ จะตอง
พัฒนาบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง (ศูนยการศึกษานอกโรงเรียนภาคกลาง.  2548  : 78) 
 ชินภัทร  ภูมิรัตน  รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการเปดเผยความคืบหนาการจัดทําราง
กฎหมายเกี่ยวกับการจัดการศึกษานอกโรงเรียนวาขณะนี้คณะทํางานไดนําเสนอราง พ.ร.บ. 
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยซ่ึงเปนไปตามคําแนะนําของรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงศึกษาธิการที่ใหบูรณาการราง พ.ร.บ. การศึกษานอกโรงเรียนและราง พ.ร.บ. สงเสริม
การศึกษาตลอดชีวิตเขาดวยกันตอปลัดกระทรวงศึกษาธิการเพื่อลงนามเสนอใหคณะกรรมการที่
ปรึกษากฎหมายของกระทรวงศึกษาธิการกําหนดวาระการประชุมโดยเร็ว  เพราะวันนี้การจัด
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การศึกษานอกโรงเรียนตองการทิศทางการทํางานรวมถึงโครงสรางที่ชัดเจน ซ่ึงจะมีผลตอ          
การปฏิบัติงานรวมทั้งขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติดวย   
 ขอมูลจากสถานการณปจจุบัน สภาพปญหา ผลงานวิจัย และประสบการณตรงของผูวิจัย 
ทําใหเห็นปญหาที่หลากหลายในการจัดการศึกษา ที่สําคัญบุคลากรของศูนยบริการการศึกษานอก
โรงเรียนสวนใหญ ไมเขาใจวิธีการจัดการศึกษานอกโรงเรียน ประกอบกับไมมีวุฒิทางครูทําใหไมมี
ทักษะในเรื่องของเทคนิค และจิตวิทยาในการสอน ขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงปญหาสวน
ใหญนาจะเกิดจากบรรยากาศในการทํางานยังไมดีพอ  และการพัฒนาบุคลากรไมดําเนินการตาม
กระบวนการอยางเปนระบบ   ดังนั้น  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองทําการวิจัย  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนบรรยากาศองคการกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรของ
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคกลาง วาเปนอยางไร และมีความสัมพันธกัน
หรือไม  ขอมูลที่ไดจากการศึกษาจะเปนประโยชนตอผูบริหาร  สามารถนําไปใช ปรับปรุง
บรรยากาศองคการในหนวยงานของตนใหดียิ่งขึ้น และสามารถใชกระบวนการพัฒนาบุคลากรได
อยางมีประสิทธิภาพทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจดี สนใจที่จะพัฒนาตนเองใหมีความรู
ความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ  ซ่ึงจะทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานใน
ที่สุด 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับการสนับสนุนบรรยากาศองคการของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียน
อําเภอ   ในเขตภาคกลาง 

2.   เพื่อศึกษาระดับกระบวนการพัฒนาบุคลากรของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียน
อําเภอ  ในเขตภาคกลาง 

3.  เพื่อศึกษาระดับความสัมพันธระหวางการสนับสนุนบรรยากาศองคการกับ
กระบวนการพัฒนาบุคลากรของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ ในเขตภาคกลาง 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
  การศึกษาในครั้งนี้ทําใหทราบถึงการสนับสนุนบรรยากาศองคการและผลที่เกิดขึ้น ซ่ึงผล
การศึกษาจะทําใหเกิดองคความรูใหมในการดําเนินงานตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถนําไปพัฒนาใชในหนวยงาน และเปนการสนับสนุนใหผูบริหารของ
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคกลาง  นําไปปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัย เร่ือง ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนบรรยากาศองคการกับกระบวนการ 
พัฒนาบุคลากรของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคกลาง ผูวิจัยไดกําหนด
ขอบเขตในการวิจัย  ดังนี้ 
                  1.    ประชากร                                                                                                                                            
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขต
ภาคกลาง  ป  พ.ศ. 2549   จํานวน  134   ศูนย   
                  2.    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแกศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอใน
เขตภาคกลาง  จํานวน  99  ศูนย  ใชวิธีการสุมโดยเปรียบเทียบกับตารางของ เครจซี่ และมอรแกน 
(ธานินทร  ศิลปจารุ.  2548 : 51)               
 3.    ตัวแปรที่ศึกษา 
  3.1   ตัวแปรที่ศึกษา  จําแนกได ดังนี้ 
   3.1.1   การสนับสนุนบรรยากาศองคการ  ประกอบดวย 
                                   -  การบังคับบัญชา 
                                   -  ขวัญและกําลังใจ 
                                   -  สภาพแวดลอมขององคการ 
   3.1.2 กระบวนการพัฒนาบุคลากร  ประกอบดวย 

         -  การหาความจําเปนในการพัฒนาบคุลากร 
         -  การวางแผนพัฒนาบคุลากร 
         -  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
         -  การตดิตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน ผูทําวิจัยไดใหคํานิยามศัพทเฉพาะ  ดังนี้ 
                   1.  การสนับสนุนบรรยากาศองคการ  หมายถึง  คะแนนที่ไดจากการสอบวัดพฤติกรรม
ของผูบริหารสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชอํานาจในการ
บังคับบัญชาที่ดี  มีการใหขวัญกําลังใจในการทํางาน  และจัดสภาพแวดลอมขององคการไดอยาง
เหมาะสม ซ่ึงสอบวัดไดโดยใชแบบสอบถามประเภทมาตรวัดประมาณคา 5 ระดับ ที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
มีรายละเอียดแตละดาน  ดังนี้ 
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                   1.1 การบังคับบัญชา  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ส่ังการและ
ควบคุมงานอยางเหมาะสม  มีการสื่อสารที่ชัดเจน และงายตอการนําไปปฏิบัติ  มอบหมายงานให
บุคลากรนําไปปฏิบัติตรงกับความรูความสามารถ  ทํางานที่มุงความสําเร็จเปนเปาหมาย  และทํา
กิจกรรมตามที่กําหนดไว มีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางใกลชิดและตอเนื่อง  ดําเนินการ
พิจารณาความดีความชอบ และลงโทษผูกระทําความผิดทางวินัยอยางเหมาะสม ภายในกรอบ
วัตถุประสงคของกฎหมาย                                                                                                                                       
                      1.2  ขวัญและกําลังใจ หมายถึง   ความรูสึกนึกคิดที่ผูนําพยายามสรางสรรคใหเกิดขึ้น
ในหนวยงาน  ดวยการสนับสนุนสงเสริมบุคลากรใหมีความกระตือรือรนในการทํางาน  มีทัศนคติ
ที่ดีตองาน  มีความรับผิดชอบตอหนาที่  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีความตั้งใจในการทํางาน  มี
สวนรวมในองคการ  มีความศรัทธาในตัวผูนํา  มีการยกยองชมเชย  มีการประกาศเกียรติคุณ  และ
ไดรับความยุติธรรม จึงเกิดความพึงพอใจ และใหความรวมมือในการทํางาน  อันจะสงผลทําใหงาน
สําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค 
                      1.3  สภาพแวดลอมขององคการ    หมายถึง     สภาพแวดลอมทางกายภาพและ
สภาพแวดลอมทางสังคม และจิตใจ  ดวยการจัดใหมีสถานที่ทํางานเปนสัดสวน  มีคานิยมที่ดีไว
ยึดถือและปฏิบัติรวมกัน  มีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานพรอมเพรียง  มีขนาดโครงสราง
ขององคการ  และจัดแบงระยะเวลาในการทํางานอยางเหมาะสม  มีสวัสดิการและบริการตาง ๆ  ที่
สรางใหเกิดความสุขสบายกาย  มีการอบรมพัฒนาความรู  และใหไปศึกษาตอ   มีอิสระในการ
ทํางาน  มีความสัมพันธอันดีตอกัน  มีขนาดโครงสรางขององคการที่เหมาะสม  และปฏิบัติงานดวย
ความปลอดภัย 
 2.    กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับคะแนนที่สอบวัดพฤติกรรมที่ผูบริหาร
ไดดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบดวยการหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร  และการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงสอบวัดไดโดยใชแบบสอบถามประเภทมาตรวัดประมาณคา 5 
ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น แตละกระบวนการมีแนวทาง  ดังนี้ 

        2.1 การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง การสํารวจหาความตองการ
ที่จะพัฒนาตนเองของบุคลากร  ดวยการรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลอยางเปนระบบ  ให
บุคลากรมีความรูความเขาใจในนโยบาย และกฎ ระเบียบใหม ๆ มีความรูความชํานาญในการใช
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ดวยเนื้อหาที่ตรงกับความตองการของผูปฏิบัติ                            
ทําใหมีความสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ  และมีความกาวหนา
ในหนาที่การงาน   
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  2.2 การวางแผนพัฒนาบุคลากร   หมายถึง   การตัดสินใจกําหนดทางเลือกในการที่
จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา   ดวยการกําหนดนโยบาย  เปาหมาย  วัตถุประสงค
วิธีดําเนินการ  การใชจายงบประมาณ  และการติดตามประเมินผลไวอยางชัดเจน  มีการกําหนด
ขั้นตอนและรายละเอียดในแตละเรื่องอยางเปนระบบ  ดวยการใชทรัพยากรอยางประหยัด และ
คุมคา 
  2.3 การดําเนินการพัฒนาบุคลากร     หมายถึง     การนําแผนการพัฒนาบุคลากรไป
ปฏิบัติอยางจริงจัง ดวยวิธีการ และระยะเวลาที่เหมาะสม  ตามแนวทางที่กําหนดไว   มีปฎิทิน
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีการควบคุม ติดตาม และนิเทศอยางเปนระบบ มีการดําเนินการอยางจริงจัง 
ใหโอกาสบุคลากรที่เกี่ยวของมีสวนรวมดําเนินการตามแผน มีผูรับผิดชอบโครงการ ที่มีความเขาใจ
สามารถดําเนินการไดถูกตอง  มีการอบรมผูรับผิดชอบเพื่อกระตุนความสนใจ  และมีจํานวนมาก
พอที่จะทําใหงานดําเนินการไปได  ซ่ึงจะชวยใหแผนประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น 
  2.4 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร        หมายถึง     การติดตามและ
ประเมินผลระหวาง หรือหลังจากเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากรใหม ๆ   และหลังจากบุคลากรที่เขารับ
การพัฒนากลับไปปฏิบัติงานแลวระยะหนึ่งตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวมีการออกแบบประเมนิผล
อยางเหมาะสม  มีการวิเคราะหตรวจสอบความกาวหนา  และความสัมฤทธิ์ผลของโครงการ  และ
การรายงานผล  ไดขอมูลที่ครอบคลุมในสิ่งที่ตองการและทันสมัย  นําขอมูลที่ไดไปใชประโยชน
ในการตัดสินใจ  และการวางแผนพัฒนาบุคลากร ในครั้งตอไป 
 3. ศูนย  หมายถึง  ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคกลาง โดยมี
ผูบริหารศูนย  หรือผูปฏิบัติการแทนเปนตัวแทนของศูนย 
                  4.    กศน.  หมายถึง   การศึกษานอกโรงเรียน 
  
สมมุติฐานการวิจัย 
  การสนับสนุนบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรของ
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคกลาง 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการสนับสนุนบรรยากาศองคการกับกระบวนการ 
พัฒนาบุคลากรของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคกลาง ผูวิจัยไดศึกษาการ
สนับสนุนบรรยากาศองคการ  ตามแนวคิดของ  นิภา   แกวศรีงาม  (2532 : 192)   และศึกษา
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กระบวนการพัฒนาบุคลากรของสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ    
กระทรวงศึกษาธิการ  (2531 : 4 – 5)   แลวนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1   กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ทําใหไดขอมูลและสารสนเทศในการปรับปรุงแกไขและวางแผนพัฒนาเกี่ยวกับ      
การสนับสนุนบรรยากาศองคการและกระบวนการพัฒนาบุคลากรของศูนยบริการการศึกษานอก
โรงเรยีนอําเภอเขตภาคกลาง 
 2. เปนแนวทางใหศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในภาคอื่น ๆ  นําไป
ประยุกตใชในการสรางบรรยากาศที่ดีใหเกิดขึ้นในองคการ  หรือพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสม
สอดคลองกับความตองการขององคการและความตองการของบุคคล 

   ตวัแปรที่ศึกษา 

การสนับสนุนบรรยากาศองคการ 
1.  การบังคับบัญชา 
2.  ขวัญและกาํลังใจ 
3.  สภาพแวดลอมขององคการ 

กระบวนการพัฒนาบคุลากร 
1.  การหาความจําเปนในการพัฒนา 
     บุคลากร                   
2.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
3.  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
4.  การติดตามและประเมนิผล 
      การพัฒนาบุคลากร 

  ตัวแปรที่ศึกษา 


