
มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 
บทท่ี  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

                   การศึกษา  เ ร่ือง ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนบรรยากาศในองคการกับ
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ ในเขตภาคกลาง ผูวิจัย
ไดศึกษาขอมูลปฐมภูมิและขอมูลทุติยภูมิจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับดังนี้ 
                  1.   การสนับสนุนบรรยากาศในองคการ 
      1.1    แนวคิดและทฤษฎีของบรรยากาศองคการ 
        1.2    ความหมายของบรรยากาศองคการ 
         1.3    ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
        1.4    องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
                       1.5    การสนับสนุนบรรยากาศองคการของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ 
                 2.    การพัฒนาบุคลากร 
 2.1    ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 2.2    ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 2.3    หลักการพัฒนาบุคลากร 
 2.4    กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
                       2.5    กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
                      2.6    การจัดกิจกรรมการศึกษานอกโรงเรียน 

       2.7    การพัฒนาบุคลากรของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียน 
       2.8    ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนบรรยากาศองคการกับกระบวนการพัฒนา

บุคลากร 
 3.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 4.  สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
การสนับสนุนบรรยากาศในองคการ 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 10

 แนวคิดและทฤษฎีของบรรยากาศองคการ 
                  จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวา มีผูใหแนวคิดในเรื่องของบรรยากาศ
องคการไวมาก ดังตัวอยางที่สําคัญ คือ 

 สุพิศ  ประสพศิลป  (2540 : 15-21) ไดกลาววา บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่นักวิชาการ
และนักบริหารที่มีช่ือเสียงในองคการตางๆ ไดใหความสนใจศึกษามาตั้งแตตนศตวรรษที่ 19 และมี
การพัฒนาการเรื่อยมา โดยชวงแรกๆ ยังไมมีการใหความหมายที่ชัดเจนลงไป จนกระทั่งกลาง
ศตวรรษที่ 19  ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอนําเสนอพัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีของบรรยากาศองคการ 
ดังนี้  

 พัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
                 ชไนเดอร (Schneider. 1990 : 10-13)   ไดนําเสนอพัฒนาการของแนวคิด    และทฤษฎ ี
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยการรวบรวมเจาของแนวคิด หัวขอที่ศึกษา และจุดเนนที่สําคัญ 
ตั้งแตป ค.ศ. 1939-1987 ซ่ึงผูวิจัยไดคัดเลือกแนวคิดของนักวิชาการ และ/หรือทฤษฎี และเพิ่มเติม
รายละเอียดแนวคิดของนักวิชาการและ/หรือทฤษฎี เพื่อใหเกิดความชัดเจนมากขึ้น ดังนี้ 
 ลีวิน (Lewin) เปนบุคคลแรกที่ศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการเมื่อป ค.ศ. 1930 โดย
พยายามที่จะเชื่อมโยงพฤติกรรมของบุคคล กับสภาพแวดลอมเขาดวยกัน จากนั้น  ลีวิน, ลิพพิทท 
และ ไวท (Lewin, Lippitt and white. 1939 : 120) ไดศึกษารูปแบบของพฤติกรรมกาวราว ดวยการ
ทดลองสรางบรรยากาศทางสังคม(Social climate) โดยเนนความสําคัญที่สัมพันธภาพระหวางแบบ
ของผูนํา กับบรรยากาศองคการ กิ๊บสัน,  ไอแลนเซอรริส และโดแนนลี่ (Gibson,  Irancerich  and  
Donnelly.  1974  : 316) 
  คัมเมล (Comell. 1955 : 222)   ไดบรรยายถึงลักษณะของบรรยากาศองคการวา   เปนผล 
รวมของการรับรูของบุคคลในองคการ เกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของตนที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ ยังได
กําหนดตัวแปรของบรรยากาศองคการไว 5 ตัวแปร คือ 1) ขวัญของครู 2) ความรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจของครู 3) การมอบอํานาจในการตัดสินใจ 4) การประเมินผลการใชอํานาจในการตัดสินใจ
ของครู และ 5) การมีปฏิสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร 
   อารกีริส   (Argyris. 1958  : 177)  ใชคําวา   “บรรยากาศองคการ”   ในการอภิปรายผล       
การวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของบทบาทผูมีสวนรวม ในองคการประเภทธนาคารพบวา พฤติกรรม
ของบุคคลในองคการถูกเผชิญกับปญหาดานการออกคําสั่ง ความคิดที่สับสนในเวลาเดียวกัน ลําดับ
ชั้นที่มากการมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน โดยสรุปเปนตัวแปร 3 ดาน คือ 
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    1. ดานองคการรูปนัย  ไดแก นโยบาย การปฏิบัติ การพรรณนางาน การลดจํานวน
สมาชิกเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย การปรับตัวใหเขากบัสภาพแวดลอมภายนอก และการคงไวซ่ึง
ความเปนตวัของตัวเอง 
   2.    ดานบุคลิกภาพ ไดแก ความตองการ ความสามารถ คานิยม การรูจักตนเอง การขาด
การมีสวนรวม 
   3.   ดานองคการอรูปนัย ไดแก ตัวแปรที่เกี่ยวกับมิตรสัมพันธในกลุม ซ่ึงเกิดจากผูมี
สวนรวมในองคการดิ้นรนอยางตอเนื่อง ในการปรับองคการรูปนัยใหมีลักษณะของอรูปนัย เพื่อวา
องคกรอรูปนัยจะบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ขณะเดียวกันก็ไดสนองความตองการ
ของแตละบุคคลในองคการดวย 
   ทั้งนี้ อารกีริส  อธิบายวาตัวแปรทั้ง 3 ดาน ตองพิจารณาผสมผสานกัน การแบงและ
จัดรูปแบบของแตละคนในองคการ มีบทบาทหนาที่ในการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เพื่อคงไว
ซ่ึงตัวมันเองและรูปแบบ เหมือนการมีชีวิตที่ซับซอน และนิยามวาเปน “บรรยากาศองคการ” 
  “แมคเกรเกอร   เสนอแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศการบริหาร โดยเนนวาบรรยากาศ
องคการเปนสิ่งแรกที่ถูกกําหนดโดยผูบริหาร และเปนผูกําหนดสัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา”
ตอจากนั้น “ลิทวิน และ สตริงเกอร  ไดศึกษาแรงจูงใจกับบรรยากาศองคการ โดยมีจุดเนนวา
บรรยากาศโดยรวมมีผลตอสถานการณของแรงจูงใจใหบรรลุความสําเร็จ อํานาจ และความผูกพัน” 
ในปเดียวกัน “ลิทวิน(Litiwin) ไดรวมกับ แทกูริ (Taguiri) ศึกษาบรรยกาศองคการ  การคนหา
แนวคิด จุดเนนคือ รวบรวมแนวคิดจากนักวิชาการตาง ๆ เพื่อคนหาธรรมชาติของแนวคิดและ
งานวิจัยแรก ๆ ที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ” ซ่ึง “ซินแคลร   ใชคําวา “สภาพแวดลอมทางการ
ศึกษา” เปนคําเหมือนของบรรยากาศองคการ โดยเสนอวา สภาพแวดลอมทางการศึกษา หมายถึง 
สภาพการณ อํานาจ และสิ่งกระตุนจากภายนอก ซ่ึงเปนสิ่งสนับสนุนพัฒนาการดานคุณลักษณะ
สวนบุคคล”   อยางไรก็ตาม  “ชไนเดอร    เนนวาการรับรูบรรยากาศของผูเขาทํางานใหม จะคลาย
กับการรับรูของผูถูกจางเกาที่สรางไวซ่ึงมีแนวโนมที่จะไมตรงกับความเปนจริง” 
 นอกจากนี้  “พริทชารดและ คาราสิค  ไดเนนวา บรรยากาศมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานยอย (subunit)  และความพึงพอใจในงานของแตละคน”  ในปตอมา  เจมส
และโจนส  (James & Jone. 1974)  เนนวา   เพื่อความชัดเจนของการเริ่มงานใหม ตองมีการสังเกต
อยางเปนเหตุเปนผลได ระหวางองคการและบรรยากาศทางจิตวิทยา  สําหรับการศึกษาของ “ฟลด 
และ อเบลสัน พบวา การวัดที่สําคัญและประเด็นของแนวคิดถูกกําหนดผานพัฒนาการของรูปแบบ
ใหม ของการสรางบรรยากาศที่สัมพันธ 
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กับงาน ทัศนคติ และพฤติกรรมตอมา  คอสโลวสกี้ และฮัลท  (Kozlowski and Hults.  1987) ได
ประเมินบรรยากาศเพื่อการปรับปรุงใหดีขึ้น โดยช้ีใหเห็นวาผลการปฏิบัติงานสัมพันธกับการ    
ปรับปรุงบรรยากาศใหเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบัน (Climate for updating)   
 จากพัฒนาการของแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่นําเสนอ สรุปไดวา 
บรรยากาศองคการ พัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎีที่วา พฤติกรรมบุคคล เกิดจากบุคลิกภาพ และ      
ส่ิงแวดลอม โดยผูนําองคการมีความสําคัญในการกําหนดสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศ และบุคคล
ในองคการรับรู ซ่ึงจะมีผลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน ดังนั้น จึงตองมีการประเมิน
บรรยากาศองคการ เพื่อการปรับปรุงบรรยากาศใหเหมาะสมกับสภาวการณอยูเสมอ 
 นอกจากนี้  กิ๊บสัน,  ไอแลนเซอรริส และโดแนนลี่ (Gibson,  Irancerich  and  Donnelly.  
1974  : 316)  ไดคัดเลือกแนวคิดและ/หรือทฤษฎีที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ ดังนี้ 
 

ทฤษฎี จุดความสนใจ แนวคดิที่เกีย่วกับบรรยากาศองคการ 
การบริหารแบบ 
วิทยาศาสตร  ของ 
เทเลอร (Taylor) 

การบริหารงานมีวิธีที่ด ี การจัดแบงหนวยงานและการกําหนด
สายการบังคับบัญชาจะนําไปสูการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

Woodworth (วูดเวิรด)
ลอวเร็นซ  และลอรช 
(Lawrenc& Lorsch) 

ความสัมพันธระหวาง
เทคโนโลยี โครงสราง และ    
การปฏิบัติงาน 

โครงสรางขององคการและ
เทคโนโลยีอธิบายบรรยากาศองคการ 

ทฤษฎีไซเบอรเนติก 
(Cybernatics) 

มนุษยสามารถควบคุม 
และปรับปรุงสภาพแวดลอม 

ขอมูลมีความสําคัญตอบรรยากาศ       
ในการทํางาน 

ตัวแบบการจัดชวง
การบังคับบัญชาของ   
 ล็อคฮีด(Lockheed) 

พัฒนารูปแบบที่มีจุดเดน 
ซ่ึงไดผลดีที่สุด คือ การจัดชวง 
การบังคับบัญชา 

ใชมาตรวัดเพือ่ประเมินองคประกอบ
ที่สําคัญ เชน ระดับการฝกอบรมและ
บรรยากาศการวางแผนที่ด ี

การกระจายอํานาจ 
(Decentralization) 

การกระจายอํานาจในการ 
ตัดสินใจใหหนวยงานปฏิบตัิ 

การมอบงาน อํานาจหนาที่                  
ความรับผิดชอบขึ้นอยูกับความ
ไววางใจ ความเชื่อถือที่มีอยูใน
องคการ 

ระบบ 4 ของ 
ลิเคิรท( Likert) 

กระบวนการกลุม ซ่ึงสัมพันธกับ
การมีสวนรวม การติดตอส่ือสาร 
จูงใจและแบบผูนํามีความสําคัญ

บรรยากาศการทํางานแบบใหการ
สนับสนุน นําไปสูการปฏิบัติงานที่ 
ดีกวาเสมอ 
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ตอระดับการมปีฏิสัมพันธ 
 

ทฤษฎี จุดความสนใจ แนวคดิที่เกีย่วกับบรรยากาศองคการ 
การปรับปรุงงานให
ดีขึ้น และความ 
รับผิดชอบในงาน 
(Job Enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานและความพึงพอใจของ
บุคคล 

สรางเสริมบรรยากาศที่ทําใหบุคคลมี
ความรับผิดชอบ ความสํานึก และมี
โอกาสกาวหนาในการทํางาน 

               
 จากแนวคิดและ/หรือทฤษฎีดังกลาว อธิบายไดวา การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร โดย
เทเลอร  ผูซ่ึงเปนบิดาของการบริหารงานแบบนี้ ไดกําหนดหลักการในการบริหารงาน โดยยึดหลัก
วิทยาศาสตร การบริหารงานในยุคนี้จึงไมไดกลาวถึงบรรยากาศองคการอยางเดนชัด แตให
ความสําคญัในดานการแบงหนาที่การงาน โดยกําหนดโครงสรางของการบริหารงานเปนแบบรูป
นัย ซ่ึงกอใหเกิดบรรยากาศภายในองคการที่มีลักษณะเฉพาะ ตามรูปแบบการบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร 
  สวนการบริหารงานตามทฤษฎีของ  ลอวเร็นช และลอรช ซ่ึงยึดความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในองคการ เทคโนโลยี โครงสรางขององคการ และการปฏิบัติงาน ดังนั้น แนวคิด
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี โครงสรางขององคการ การ
ปฏิบัติงาน ที่มีความคาดหวังของงาน  
   สําหรับการบริหารงานตามทฤษฎี ไซเบอรเนติก เชื่อวา มนุษยสามารถควบคุมปรับปรุง
เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงอยูที่การ
ติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
   ตัวแบบการจัดชวงการบังคับบัญชาของ  ล็อคฮีด  การบริหารงานตามแนวคิดนี้มุงที่
ขอบเขตและชวงการบังคับบัญชา แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงอยูที่การประเมินหา
องคประกอบที่สําคัญของบรรยากาศ เชน ระดับการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผน
ภายในองคการ 
   สวนแนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ ซ่ึงใหความสําคัญในเรื่องการกระจายอํานาจ
และการตัดสินใจ ใหกับหนวยงานระดับรองลงไป ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึง
ขึ้นอยูกับการกระจายอํานาจการตัดสินใจ ที่กระจายใหหนวยงานระดับรองลงไป ซ่ึงจะตองอยูบน
พื้นฐานของสภาพความเปนจริง และความไวเนื้อเชื่อใจ 
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  ระบบ 4 ของ ลิเคิรท  เปนทฤษฎีที่ยึดระบบของกระบวนการปฎิสัมพันธกลุม โดยเนน
ในเรื่องการมีสวนรวม การสื่อสาร การจูงใจ และระดับการมีปฏิสัมพันธกัน ซ่ึงจะอยูในระดับใด
ขึ้นอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนั้น บรรยากาศองคการจึงอยูที่กระบวนการกลุม และระดับการมี
ปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน 
                สําหรับแนวคิดการบริหารงานโดยการปรับปรุงงานใหดีขึ้น เปนการบริหารงานเพื่อ
คนหาและปรับปรุงสภาพการทํางาน ตลอดจนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน ดวยการ
ปรับปรุงลักษณะงาน ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงขึ้นอยูกับการทําให
ผูปฏิบัติงานพรอมที่จะปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาที่การงาน และมีโอกาสของความกาวหนา
ในหนาที่การงาน 
   ดังนั้น อาจสรุปไดวา เมื่อองคการบริหารงานตามแนวคิดและ/หรือทฤษฎีใด ยอม
กอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือบรรยากาศในการปฏิบัติงานตามแนวคิดหรือทฤษฎี
นั้นๆ และเมื่อผูบริหารนําแนวความคิด หรือนําทฤษฎีมาประยุกตใชในการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศ
องคการก็จะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย 
 
 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 จากการศึกษาตํารา  และเอกสารที่เกี่ยวของพบวา มีผูใหความหมายของบรรยากาศ
องคการไวมาก ดังตัวอยางที่สําคัญ คือ 

   ประดับชาติ  แสงคูวงษ  (2548 : 23)   ใหความหมายวา   บรรยากาศองคการ   หมายถึง 
สภาวะที่เกิดจาการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรและสิ่งแวดลอมตางๆ ภายในโรงเรียนซึ่งสงผลตอ
ขวัญกําลังใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   สมหมาย  ศรีทรัพย (2546 : 27)  ใหความหมายวา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง   ความ
เขาใจหรือการรับรูของสมาชิกในองคการในลักษณะนามธรรม  ที่มีตอสภาพแวดลอมของการ
ทํางาน  ทั้งโดยทางตรงและทางออม  ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ และมี
ลักษณะเฉพาะตัว หรือเปนเอกลักษณของแตละองคการ 
                   ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542 : 101) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ  หมายถึง
สภาพแวดลอมขององคการซึ่งรับรูโดยบุคคลในองคการนั้นทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพล
ตอการจูงใจ และปฏิบตัิงานในองคการ 

   สุพิศ  ประสพศิลป (2540 : 21)  ใหความหมายวา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  ความ
เขาใจหรือการรับรูของสมาชิกในองคการ ที่มีตอสภาพแวดลอมของการทํางาน ทั้งโดยตรงและ
ทางออมและมีลักษณะเฉพาะตัว หรือเปนเอกลักษณของแตละองคการ 
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 เจียมจิตต  จุดาบุตร (2539 : 68) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการหมายถึง ความเขาใจ
หรือรับรูที่แตละบุคคลมีตอองคการที่เขากําลังทํางานอยู ซ่ึงเกิดจากประสบการณทั้งทางตรงและ
ทางออม โดยสงผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลนั้นดวย 
 พัชรี  ศรีจันทรงาม (2538 : 22) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ หมายถึง บรรยากาศ
การปฏิบัติงานในองคการซึ่งเปนความรูสึก หรือการรับรูของผูบริหารและบุคลากรที่มีตอองคการ
ซ่ึงตนเองปฏิบัติงานอยู ตอพฤติกรรมของผูบริหาร และบุคลากรที่ปฏิบัติงานรวมกัน 
 บุญมั่น  ธนาศุภวัฒน  (2537 : 91)  ใหความหมายวา   บรรยากาศองคการ   หมายถึง 
สภาพแวดลอมตางๆ ขององคการที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการทั้งทางตรง
และทางออม 
 นิภา   แกวศรีงาม  (2532  : 192)  ใหความหมายตรงกันวา    บรรยากาศภายในองคการ
(Organization climate) หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางประกอบขึ้นมาเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอม
ภายในองคการ และสภาพแวดลอมของงานที่บุคลากรในองคการเกิดการรับรูในสภาพเหลานั้น ทั้ง
ทางตรงและทางออมและการรับรูอันเกิดจากสภาพแวดลอมเหลานี้ จะเปนแรงกดดันที่มีอิทธิพล
ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางานออกมา 
 เรดดิ้น  (Reddin. 1988 : 64) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ หมายถึง บรรยากาศ
องคการประกอบดวยปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ เปนตัวบงบอก
ความแตกตางระหวางองคการ 
   สรุปไดวา    บรรยากาศองคการ  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงออกของบุคลากรตามการ
รับรูหรือความรูสึกที่เกิดจากการบังคับบัญชาของผูบริหาร  การไดรับขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน  และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมขององคการทั้งทางตรงและทางออม 
 

 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 จากการศึกษาตํารา  และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความสําคัญของ บรรยากาศ
องคการไวมากดังตัวอยางที่สําคัญ  คือ 
                   ประดับชาติ  แสงคูวงษ  (2548 : 24) กลาววา บรรยากาศโรงเรียนเปนสิ่งที่ มีอิทธิพลตอ
ความรูสึกของบุคลากรทุกฝายในโรงเรียน บรรยากาศที่ดีจะทําใหโรงเรียนนาอยู สวนบรรยากาศที่
ไมดีจะทําใหโรงเรียนนาเบื่อหนาย 
                  สมหมาย  ศรีทรัพย  (2546 : 29)   กลาววา    บรรยากาศองคการ    มีความสาํคัญตอการ
บริหารงาน  ผูบริหารและบุคลากรอื่น ๆ ในองคการ  ดังนั้น การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากร  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการจะไมถูกตองสมบูรณ  หากไมพิจารณาถึง
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สภาพแวดลอมในองคการ (Internal environment) ซ่ึงมีสวนกําหนดทัศนคติ และพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลในองคการ ซ่ึงก็คือบรรยากาศองคการ นั่นเอง 
                  สัมฤทธิ์ นวะมะวัฒน (2540 : 18)   กลาววา   การสรางบรรยากาศการบริหารโรงเรียน มี
ความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จของโรงเรียน บรรยากาศที่ดีจะสงผลใหบุคลากรในโรงเรียน
เกิดความรักความผูกพัน ความพอใจ เกิดความรูสึกเปนเจาของ มีความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะ
สงผลใหงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
                  ธร  สุนทรายุทธ (2537 : 247)   กลาววาในทศวรรษที่ผานมานี้    มีการเปลี่ยนแปลงทาง
ทฤษฎีการบริหารการศึกษา จากการเนนความสําคัญในการบริหารมาเปนความสําคัญขององคการ 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวาเปนการเปลี่ยนจากการใหความสําคัญแกความเปนผูนํา มาเนนเรื่องคุณคา
ของสัมพันธภาพระหวางผูนํากับผูรวมงาน แนวคิดเรื่องภาวะผูนํานี้ไดเปลี่ยนมาเปนการสราง
บรรยากาศองคการและขวัญของผูรวมงานมากขึ้นตามลําดับ และมีความสําคัญมากขึ้นในการศึกษา
คนควาและวิจัยในการบริหารการศึกษา 

   นิภา  แกวศรีงาม (2532 : 24)  กลาววา  บรรยากาศขององคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมี
การทํางานที่ดียิ่งขึ้น ส่ิงที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะสมการทํางาน ไดแก มีสายการบังคับ
บัญชาที่ดี การที่สมาชิกในองคการมีขวัญและกําลังใจในการทํางานดี รวมทั้งการที่องคการมี
สภาพแวดลอมทางกายภาพทางสังคม และทางจิตใจที่ดี เพียงพอที่จะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่
ดีได 
 ธํารงศักดิ์  เจริญสุข (2546 : 16)  กลาววา    บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอการ
บริหารงานในองคการ เพราะบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอความพงึพอใจในงาน งานบรรลุผล
สําเร็จตามเปาประสงคและชวยลดความขัดแยง ระหวางบทบาท และบุคลิกภาพของผูปฏิบัติงาน 

   สมยศ  นาวีการ (2537  : 330)  กลาววา  บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารและ
บุคคลอื่นดวยเหตุผลสามประการ  คือ ประการแรก บรรยากาศองคการบางอยาง ทําใหผลการ
ปฏิบัติงานของเขาอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอื่นๆ   ประการที่สอง ผูบริหารมีอิทธิพลตอ
บรรยากาศองคการของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยางยิ่งแผนกงานของพวกเขาเองภายในองคการ    
และประการที่สาม ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการปรากฎวามีผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลในองคการ               
   ฟอกซ (Fox. 1983 : 78)  กลาววา โรงเรียนที่มีบรรยากาศดี จะทําใหผลผลิตในการ
ปฏิบัติงานออกมาดีบรรลุเปาหมายที่สําคัญ เกี่ยวกับวิชาการ การพัฒนาสังคม และการปรับปรุง
หลักสูตร ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจ และปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนอยางมีคุณคา 
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  สรุปไดวา   บรรยากาศองคการ มีความสําคัญตอการบริหารงานในองคการ  เพราะ
บรรยากาศที่ดี  จะทําใหบุคลากรมีความสัมพันธที่ดีตอกัน  เกิดความรักความผูกพันในหมูคณะ  มี
ความรูสึกเปนเจาของ  ลดความขัดแยง  เกิดความพึงพอใจ  ทําใหองคการนาอยู ผลผลิตในการ
ปฏิบัติงานออกมาดี  บรรลุเปาหมายที่สําคัญ 
 
องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
   จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่ เกี่ยวของพบวาไดมีผูใหแนวคิดในการพิจารณา
องคประกอบของบรรยากาศองคการไวมาก ดังตัวอยางที่สําคัญ คือ 
 นิภา แกวศรีงาม (2532 : 192-204) กลาววา องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดเปนบรรยากาศ
ภายในองคการซึ่งมีผลตอการทํางานของบุคคล  3  ดาน  คือ 
 1.   การบังคับบัญชา 
 2.   ขวัญและกาํลังใจ 
  3.   สภาพแวดลอมขององคการ 
 พรรณราย  ทรัพยะประภา  (2531 : 37-40)   กลาววา   บรรยากาศการทํางานในองคการ
ใด ๆ ก็ตาม อาจแบงออกไดเปน 2 ประเภท  คือ  
 1.   บรรยากาศที่มีความไมเปนสุข ประกอบดวยการวิพากษวิจารณ (Evaluator) การ
บังคับควบคุม (Control) การบิดเบือน (Strategy) ความเฉยเมย (Neutrality) การแสดงตนวามีอํานาจ
เหนือกวา (Superiority) และความดื้อดึง (Certainty)  
 2.  บรรยากาศที่มีการสนับสนุน ประกอบดวยความยืดหยุน (Provisionalism)  ความ
เขาใจ (Empathy) ความเสมอภาค (Equality) ความเปดเผยจริงใจ (Spontaneity) เนนการแกปญหา 
(Problem  orientation) และการสื่อความหมายชัดเจน (Descriptive) ฟอกซ (Fox. 1983 : 78) ไดให
แนวคิดวา  ในการพิจารณาวาโรงเรียนใดมีบรรยากาศที่ดีหรือบรรยากาศไมดีใหดูไดจาก
องคประกอบของบรรยากาศ ดังนี้  
 1. ความยอมรับนับถือ  
 2. ความไววางใจ  
 3.  การมีขวัญสูง  
 4.   การมีโอกาสในการทํางาน  
 เจมส  และโจนส  (James and Jones. 1974 : 65) ไดแบงองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
บรรยากาศองคการออกเปน 5 องคประกอบ คือ 
  1.   บริบทขององคการ  
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  2.   โครงสรางขององคการ  
  3.   กระบวนการดําเนินงาน  
  4.   ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ 
  5.   ระบบคานิยม และปทัสถานขององคการ  
  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของ  นิภา แกวศรีงาม (2532 : 192)   
พรรณาราย ทรัพยะประภา (2531 : 37-40) ฟอกซ (Fox.  1983 : 78) เจมส และโจนส (James and 
Jones. 1974 : 65)  จะเห็นไดวาแนวคิดของแตละทานนั้น มีความสอดคลองกัน  เนื่องจากบรรยากาศ
องคการเปนเรื่องละเอียดออนไมสามารถบอกวิธีการและตัวแบบสําเร็จรูปใหองคการตาง ๆ 
นําไปใชไดทันที ดังนั้นองคกรแตละแหงจะตองนําแนวคิดนี้ไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคกร
และสิ่งแวดลอมขององคการเอง ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ นิภา แกวศรีงาม (2532  : 192-204) ได
กลาวถึงองคประกอบที่สําคญัในการสรางบรรยากาศขององคการ ที่มีผลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  และมีความเหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงานของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียน
อําเภอ มาเปนกรอบในการวิจัย  ซ่ึงไดแกองคประกอบ  3  ดาน คือ 1. การบังคับบัญชา  2.  ขวัญและ
กําลังใจ  และ  3. สภาพแวดลอมขององคการ  ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
 
 การบังคับบัญชา 
 การบังคับบัญชา  เปนปจจัยเบื้องตนในการสรางบรรยากาศใหเกิดแกองคการโดยตรง  
ทั้งในดานของการใชอํานาจ และสายการบังคับบัญชา  ซ่ึงมีผลทําใหบรรยากาศขององคการ
แปรเปลี่ยนตามไปได   จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความหมายของ 
การบังคับบัญชาไวมาก  ดังตัวอยางที่สําคัญ  คือ 
                    นิตยา  เงินประเสริฐ (2540 : 111) ใหความหมายวา การบังคับบัญชา หมายถึง 
จุดเริ่มตนอันดับแรกที่เจาของกิจการหรือผูบริหารระดับสูงในองคการสมัยใหม มีขนาดใหญ หรือ
องคการแบบราชการ  ใชอํานาจหนาที่เพื่อทําใหคนในองคการไดทํางานมุงความสําเร็จเปน
เปาหมาย 
 พรชัย  รัศมีแพทย  (2538 : 26)  ใหความหมายวา    การบังคับบัญชา   หมายถึง   อํานาจที่
ผูบังคับบัญชาใชควบคุมการตัดสินใจ หรือ การวินิจฉัยส่ังการ และปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชาอยาง
ใกลชิดและตอเนื่อง รวมถึงอํานาจใหความชอบและการลงโทษทางวินัย ตอผูใตบังคับบัญชาตามที่
ผูบังคับบัญชาเห็นวาเหมาะสม  ภายในกรอบวัตถุประสงคของกฎหมาย 
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 นิภา   แกวศรีงาม  (2532  : 193)  ใหความหมายวา  การบังคับบัญชา   หมายถึง  การออก
คําส่ังใหลูกนองปฏิบัติงานตามจุดมุงหมายขององคการ อันเปนลักษณะของการมอบหมายงาน
ใหแกลูกนอง  การออกคําสั่งจะเกี่ยวโยงไปถึงลักษณะของการติดตอส่ือสารดวย 
 เสนาะ  ติเยาว, สุปราณี  ศรีฉัตราภิมุข  และนิยะดา  ชุณหวงศ  (2525 : 274)  ให
ความหมายวา   การบังคับบัญชา  หมายถึงขบวนการบริหารของผูนํา ที่เกี่ยวของกับการออกคําสั่ง
ใหผูอ่ืนกระทํากิจกรรมตามที่กําหนดไว  
 สุเมธ  เดียวอิศเรศ  (2523  : 166) ใหความหมายวา  การบังคับบัญชา  หมายถึง การสั่งงาน 
และควบคุมงานตามอํานาจหนาที่ ๆ มีอยู ผูใตบังคับบัญชาจําเปนตองปฏิบัติตามคําสั่งของ
ผูบังคับบัญชา จึงจะทําใหการปฏิบัติราชการดําเนินไปดวยดี และมีประสิทธิภาพ 

  สรุปไดวา    การบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ส่ังการและ
ควบคุมงานอยางเหมาะสม  มีการสื่อสารที่ชัดเจนและงายตอการนําไปปฏิบัติ  มอบหมายงานให
บุคลากรนําไปปฏิบัติตรงกับความรูความสามารถ  ทํางานมุงความสําเร็จเปนเปาหมาย และทํา
กิจกรรมตามที่กําหนดไว  มีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางใกลชิดและตอเนื่อง  ดําเนินการ
พิจารณาความดีความชอบ และลงโทษผูกระทําความผิดทางวินัยอยางเหมาะสม  ภายในกรอบ
วัตถุประสงคของกฎหมาย 

 
 ขวัญและกําลังใจ (Morale) 
                    ขวัญและกําลังใจเปนนามธรรม  เปนพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในรูปของ
ความรูสึกที่สะทอนใหเห็นสภาพของบรรยากาศในการทํางาน  จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่
เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความหมายของขวัญและกําลังใจไวมาก  ดังตัวอยางที่สําคัญ  คือ 
 วิจิตร  อาวะกุล (2542 : 223) ใหความหมายวา  ขวัญและกําลังใจในการทํางาน หมายถึง 
ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติของบุคคลที่มีตอสถานการณทํางาน (Work situation) เปนความสนใจของ
บุคคลในกลุมที่จะมุงหนาทํางานในความรับผิดชอบของตนอยางไมลดละ  เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่กลุมไดวางไว 
                    สัมฤทธิ์   นวะมะวัฒน (2540  : 18)  ใหความหมายวา  ขวัญและกําลังใจ  หมายถึง  การ
จัดสวัสดิการใหแกบุคลากรหลากหลายรูปแบบ  มีการยกยองชมเชย  ประกาศเกียรติคุณ เผยแพร
ผลงาน  สงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่  
                   บุญมั่น  ธนาศุภวัฒน  (2537 : 143) ใหความหมายวา  ขวัญและกําลังใจ หมายถึง สภาวะ
ทางดานจิตใจ ความรูสึกและอารมณของบุคคลที่กอใหเกิดกําลังใจ เจตคติและความพอใจในงานซึ่ง
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จะเปนผลใหมีความรวมมือในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญจะมีผลตอความกระตือรือรน ความคิด
ริเร่ิม และความสําเร็จของงาน 
                     นิภา  แกวศรีงาม (2532 : 198) ใหความหมายวา ขวัญและกําลังใจ หมายถึง สภาวการณ
ของความรูสึกของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมและตอการทํางาน ขวัญจึงเปนองคประกอบแหง
พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาในรูปของความรูสึกเกิดความพึงพอใจและศรัทธาในตัวผูนํา   มี
ทัศนคติที่ดีตองาน   มีสวนรวมในองคการ   การไดรับการยกยอง   รวมทั้งมีความรูสึกวาตนไดรับ
ความยุติธรรม  จะทําใหบุคคลเกิดขวัญดีตอการทํางานตอไป 
                    สุวกิจ   ศรีปดถา (2523 : 140)  ใหความหมายวา  ขวัญและกําลังใจ  หมายถึง สภาวะที่
หัวหนาหรือผูนําพยายามที่จะสรางสรรคใหเกิดขึ้นในหมูผูรวมงาน เพื่อใหเกิดบรรยากาศในการ
ทํางาน  ผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรน  มีเจตคติที่ดีตองานนั้น ตั้งใจทํางานเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคของหนวยงานนั้น ๆ 
                   สรุปไดวา  ขวัญและกําลังใจ  หมายถึง   ความรูสึกนึกคิดที่ผูนําพยายามสรางสรรคให
เกิดขึ้นในหนวยงาน  ดวยการสนับสนุนสงเสริมบุคลากรใหมีความกระตือรือรนในการทํางาน  มี
ทัศนคติที่ดีตองาน  มีความรับผิดชอบตอหนาที่  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีความตั้งใจในการ
ทํางาน  มีสวนรวมในองคการ  มีความศรัทธาในตัวผูนํา  มีการยกยองชมเชย  มีการประกาศเกียรติ
คุณ  และไดรับความยุติธรรม  จึงเกิดความพึงพอใจ และใหความรวมมือในการทํางาน อันจะสงผล
ทาํใหงานสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค 
 
 สภาพแวดลอมขององคการ 
 สภาพแวดลอมขององคการ  ที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีหรือไมดีใหแกองคการนั้น  
เกิดจากสภาพแวดลอมทางกายภาพ และสภาพแวดลอมทางสังคม และจิตใจ  ซ่ึงมีอิทธิพลตอ
ความคิด  ความรูสึกทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน และเอื้อตอการเรียนรู  จากการศึกษาตํารา และ
เอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความหมายของ  สภาพแวดลอมขององคการ  ไวมากดังตัวอยางที่
สําคัญ  คือ 
                วิโรจน  สารรัตนะ  (2546 : 12)  ใหความหมายวา  สภาพแวดลอมขององคการ  หมายถึง 
สภาพทั่วไปที่ดํารงอยูภายในองคการ บางครั้งเรียกวา “วัฒนธรรมองคการ” ประกอบดวย คานิยม 
สมมุติฐาน ความเชื่อ ปทัสถานที่คนในองคการยึดถือรวมกัน ซ่ึงจะทําใหเกิดพฤติกรรมที่มีผลสําคัญ
ตอประสิทธิผลขององคการ 
                  บุษบา  ประสารอธิคม  (2543 : 45)   ใหความหมายวา   สภาพแวดลอมภายในองคการ 
หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยาง ที่อยูลอมรอบบุคคลหรือกลุมคน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ ทาง
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สังคมหรือวัฒนธรรมหรืออาจเปนสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสังคมและจิตใจ ซ่ึงตางก็มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมและความรูสึกนึกคิดของบุคคล  มีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  หมายถึง สภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในที่ทํางาน
ประกอบดวย แสงสวาง  เสียง  สภาพอากาศ  หองปฏิบัติงาน  อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช  และสิ่งที่
เอื้อตอการเรียนรู 
 2.   สภาพแวดลอมทางสังคม  หมายถึง  ส่ิงแวดลอมภายในองคการที่มีผลกระทบตอ
ผูปฏิบัติงาน ไดแกความสัมพันธระหวางบุคคล  หรือกลุมบุคคล หรือตอกลุม หรือการสนับสนุนให
บุคลากรไดรับการอบรมพัฒนาความรู หรือสงเสริมใหมีการศึกษาตอ  
 3.   สภาพแวดลอมทางจิตใจ  หมายถึง  สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอ
ความคิด ความรูสึกทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน และเอื้อตอการเรียนรู เชน มีอิสระในการทํางาน  
ตองการพัฒนาตนเอง และดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย 
 นิภา  แกวศรีงาม (2532 : 202)  ใหความหมายวา  สภาพแวดลอมขององคการ  หมายถึง 
ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูลอมรอบบุคคลหรือกลุมคน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ  ไดแก  การมี
สถานที่ทํางาน  มีอุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  จัดระยะเวลาในการทํางาน  มี
สวัสดิการและบริการตาง ๆ ที่สรางใหเกิดความสุขสบายกาย  และสภาพแวดลอมทางสังคมและ
จิตใจ  ไดแก  ความสัมพันธระหวางบุคคล  การติดตอส่ือสาร  ภาวะผูนํา  ขนาดโครงสรางของ
องคการ  และความปลอดภัยในการทํางาน  
 สรุปไดวา   สภาพแวดลอมขององคการ หมายถึง  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  และ
สภาพแวดลอมทางสังคม และจิตใจ  ดวยการจัดใหมีสถานที่ทํางานเปนสัดสวน  มีคานิยมที่ดีไว
ยึดถือปฏิบัติรวมกัน  มีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานพรอมเพรียง  มีขนาดโครงสรางของ
องคการ  และจัดแบงระยะเวลาในการทํางานอยางเหมาะสม  มีสวัสดิการและบริการตาง ๆ ที่สราง
ใหเกิดความสุขกายสบายใจ  มีการอบรมพัฒนาความรู และใหไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น มีอิสระ
ในการทํางาน  มีความสัมพันธอันดีตอกัน  และปฏิบัติงานดวยควยความปลอดภัย 
 

 การสนับสนุนบรรยากาศองคการของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ 
                    การที่จะสรางบรรยากาศองคการไดดีหรือไมนั้น  ขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมทางกายภาพ  
และสภาพแวดลอมทางสังคม และจิตใจ    ซ่ึงบรรยากาศดังกลาวผูบริหารเปนบุคคลสําคัญที่จะ
สรางใหเกิดขึ้น  ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคกลาง  เปนองคกรหนึ่งทีจ่าํเปน
จะตองสรางบรรยากาศที่ดีใหเกิดขึ้นในองคการ  เพราะบรรยากาศที่ดีเปนความตองการพื้นฐานของ
ทุกคน 
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                    ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียน  เปนองคกรหลักในการจัดกระบวนการเรียนรูที่ให
ความสําคัญกับการจัดการภาคประชาชน โดยใชรูปแบบการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม
อัธยาศัย เพื่อใหบริการกลุมเปาหมายประชาชนที่อยูนอกระบบโรงเรียน อันจะนําไปสูสังคมแหง
การเรียนรูและการพัฒนาอยางยั่งยืน ดวยการจดัการศึกษาพื้นฐาน  การศึกษาอาชีพ  และการศึกษา
ตามอัธยาศัย  ซ่ึงเปนภารกิจที่หนักเพราะประชาชนกลุมเปาหมายมีเปนจํานวนมาก แตบุคลากรที่
รับผิดชอบในแตละอําเภอมีจํานวนจํากัด  ประกอบกับอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชมีไมเพียงพอ  
สถานที่ปฏิบัติงานสวนใหญไมเปนเอกเทศตองอาศัยอยูกับหองสมุดประชาชน  ซ่ึงในอนาคต
หองสมุดประชาชนมีแนวโนมที่จะไปสังกัดอยูกับองคการบริหารสวนจังหวัด จึงทําใหมีปญหาใน
การจัดสภาพแวดลอมภายในองคการ 
                   จากการปฏิรูปการศึกษาและปฏิรูประบบราชการ  ไดสงผลใหมีการประกาศใช พ.ร.บ. 
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  ซ่ึงมีผลกระทบทําใหกรมการศึกษานอก
โรงเรียนเปลี่ยนสภาพเปนสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ถึงแมจะพยายามแสดงบทบาท
ภาระหนาที่ที่จะชี้ใหฝายนิติบัญญัติเห็นความสําคัญแตก็ไมเปนผล เพราะขัดกับ พ.ร.บ. ระเบียบ
ราชการกระทรวงศึกษาธิการที่กําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการมี  5  องคกรหลักและภายใตองคกร
หลักก็ใหมีสวนราชการระดับสํานักเทานั้น จึงเปนเหตุหนึ่งที่ทําใหบุคลากรเสียขวัญและกําลังใจ  
(สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน. 2546 : 74 -75) 
                   ตามโครงสรางสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  จะเห็นไดวา  สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  อยูภายใตการบริหารงานของสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
มีหนาที่กํากับดูแลการจัดการศึกษานอกโรงเรียนทั่วประเทศ  โดยแบงเขตการบริหารออกเปน         
5  ภาค  ไดแก  ภาคเหนือ  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคกลาง  ภาคตะวันออก  และภาคใต  โดยมี
ศูนยการศึกษานอกโรงเรียนภาคเปนผูรับผิดชอบ  ดวยการกํากับดูแลศูนยการศึกษานอกโรงเรียน
จังหวัดภายในเขต  สวนศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด จะกํากับดูแลศูนยบริการการศึกษานอก
โรงเรียนอําเภอ  ซ่ึงเปนฝายปฏิบัติการในพื้นที่  โดยเฉพาะในเขตภาคกลาง  ประกอบดวยศูนย
การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด  จํานวน  16  ศูนย  และศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ 
จํานวน   134  ศูนย         
                     โครงสรางขององคการนับวามีสวนสําคัญในการที่จะสรางบรรยากาศที่ดีใหกับ
องคการได   สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  มีโครงสรางองคการ   ดังภาพประกอบ  2 
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ภาพประกอบ  2   โครงสรางสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน (2549) 

ที่มา :  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน.  2548 : 29. 
                    
                    อีกประการหนึ่ง  บุคลากรหลักที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ ไดแก ครูอาสาสมัครและครูศูนย
การเรียนชุมชน  ซ่ึงเปนลูกจางชั่วคราวไดรับเงินเดือนตามวุฒิทางการศึกษา แตไมไดรับการ
พิจารณาเลื่อนขั้นประจําป  จึงทําใหบุคลากรไมเติบโตและไมมีความมั่นคงในอาชีพ การปฏิบัติงาน
เปนลักษณะชั่วคราวเมื่อมีงานใหมที่ดีกวาก็จะลาออก  ไมมีความผูกพันกับองคกร  ถึงแมปจจุบันครู
อาสาสมัครจะไดรับการสอบคัดเลือกใหเขาสูตําแหนงพนักงานราชการ  แตก็ยังมีครูอาสาสมัคร
บางสวนและครูศูนยการเรียนชุมชนทุกคน  ซ่ึงมีอยูอีกเปนจํานวนมากไมสามารถเขาสูตําแหนงได 
เนื่องจากอัตรารับเขาสูตําแหนงพนักงานราชการมีจํานวนจํากัด  ประกอบกับงานที่รับผิดชอบมีเปน
จํานวนมากทําใหขาดขวัญและกําลังใจ  จึงเปนอีกสาเหตุหนึ่งที่ทําใหเสียบรรยากาศในการ

สํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 

ศูนยฯ 
ภาคเหนือ 

ศูนยฯ ภาค
ตะวันออกเฉยีงเหนอื 

ศูนยฯ ภาค
กลาง

ศูนยฯ ภาคตะวันออก ศูนยฯ 
ภาคใต

ศูนยฯ 
จังหวดั 

ศูนยฯ 
จังหวดั 

ศูนยฯ
จังหวดั

ศูนยฯ 
จังหวดั

ศูนยฯ 
 อําเภอ 

ศูนยฯ 
อําเภอ

ศูนยฯ 
อําเภอ

ศูนยฯ 
อําเภอ

คณะกรรมการสงเสริม
สนับสนุนและประสานความ

รวมมือการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย 

ศูนยฯ 
จังหวดั

ศูนยฯ 
อําเภอ 
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ปฏิบัติงาน  นับวาเปนเรื่องสําคัญที่ตองเรงแกไขเพราะเกิดผลกระทบกับผลสัมฤทธิ์ของงาน   ตาม
โครงสรางของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ  ดังภาพประกอบ  3 

                   

ภาพประกอบ 3  โครงสรางศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ 
ที่มา  :   ขนิษฐา  มีรสสม.  2544  : 31. 
 
 
 

                 ฝายบริหาร           ฝายสงเสริมและบริการ 
                    การศึกษา 

               - งานบริหารทั่วไป 
               - งานแผนงาน 

          - งานจัดการเรียนการสอน 
          - งานกิจกรรมนักศึกษา 
          - งานผูสอน 
             - งานบริการและเผยแพร     
                 สื่อการเรียนการสอน 

       การศึกษาพื้นฐาน      การศึกษาตามอัธยาศัย             การศึกษาอาชีพ 

    - หองสมุดประชาชน 
    - ศูนยการเรียนชุมชน 
    - ศูนยวิทยาศาสตร 

        - ทักษะอาชีพ 
          - พัฒนาอาชีพ 
          - การอบรมประชาชน 

-  การพบกลุม 
-  การเรียนทางไกล 
-  การสอบเทียบอาชีพ 

              ผูอํานวยการ 

          โครงสรางศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ 

 คณะกรรมการสถานศึกษา 
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 สําหรับการสนับสนุนบรรยากาศในการทํางานใหกับบุคลากรตามนโยบายของ  สํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  โดยการพัฒนาบุคลากร ดวยการใหขาราชการและบุคลากรมี
โอกาสไดเล่ือนวิทยฐานะ  และประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น ในปงบประมาณ 2549   ดังนี้  คือ 
 
ตาราง 1   การพัฒนาบุคคลากรตามนโยบายของสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน     
        ปงบประมาณ  2549 
 

 ลําดับที่ โครงการ เนื้อหา ผูรับผิดชอบ 
1. 
 
 
 
 
 

2. 
 
 
 
 
 
 
 

3. 
 
 
 

4. 

สัมมนาทางวิชาการของผูบริหาร
สวนกลางและสถานศึกษาทัว่
ประเทศ 
 
 
 
ประชุมสัมมนาทางวิชาการเรื่องการ
เรียนรูดวยตนเองกับการศึกษา
ตลอดชีวิต 
 
 
 
 
 
ประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่องแนว
ทางการทําRoad map กศน.สูการ
ปฏิบัติ 
 
การจัดการศกึษาทางไกลหลกัสูตร 
การศึกษาตอเนื่อง 
 

- การยกระดับ
การศึกษาประชากร
วัยแรงงาน 

- นโยบายการศึกษา
นอกโรงเรียนใน
อนาคต 

- แนวทางการพฒันา
ผูเรียนใหมีความ 
สามารถในการ 
เรียนรูดวยตนเอง 

- การจัดสภาพ 
แวดลอมหรือปจจัย 
ที่เอื้อตอการเรียนรู
ดวยตนเอง 

- การวางแผนจดั
กิจกรรมการศกึษา
นอกโรงเรียน ป 
2549 

- การจัดทําแฟม
สะสมงานสําหรับ
ผูปฏิบัติงาน 

- การพัฒนากจิกรรม

สํานักบริหารงาน
การศึกษานอก
โรงเรียน 
 
 
 
สํานักบริหารงาน
การศึกษานอก
โรงเรียน 
 
 
 
 
 
สํานักบริหารงาน
การศึกษานอก
โรงเรียน 
 
ศูนยการศกึษานอก
โรงเรียนภาคกลาง 
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แนะแนวในชมุชน 

ลําดับที่ โครงการ เนื้อหา ผูรับผิดชอบ 
5. 
 
 
 
 
 

6. 
 
 
 
 

7. 
 

8. 
 
 
 
 
 

9. 
 

ประชุมปฏิบัติการพัฒนาหลกัสูตร
ระยะสั้นและหลักสูตรทองถ่ินแบบ
ประมวลผลการสอนตามระบบEAP 
 
 
 
การจัดการศกึษาทางไกลประเภท
หลักสูตรการศึกษาตอเนื่อง 
 
 
 
อบรมพนักงานราชการ 
 
อบรมพัฒนาบุคลากร เจาหนาที่
หองสมุดและบรรณารักษ 
 
 
 
 
ประสานแผนการปฏิบัติงานครั้งที่2 
ปงบประมาณ 2549 

 

- หลักการและแนว
ทางการพัฒนา
หลักสูตรแบบ
ประมวลผลการเรียน
การสอนตามระบบ
EAP 

- การพัฒนากจิกรรม
แนะแนวในชมุชน 

- การจัดทําแฟม
สะสมงานสําหรับ
ผูปฏิบัติงาน 

- บทบาทหนาทีข่อง
พนักงานราชการ 

- นโยบายการจดั
หองสมุดประชาชน
ตามแนวการปฏิรูป
การเรียนรู 

- กิจกรรมการสงเสริม
การอาน 

- มุมมองการจัดการ 
ศึกษานอกโรงเรียน
ในอนาคต 

- การประสานแผน 
การดําเนินงานการ 
ศึกษานอกโรงเรียน
ในเขตภาคกลาง 

- การทําวิจยัและการ
นําผลการวิจัยมาใช

ศูนยการศกึษานอก 
โรงเรียนภาคกลาง 
 
 
 
 
ศูนยการศกึษานอก
โรงเรียนภาคกลาง 
 
 
 
ศูนยการศกึษานอก
โรงเรียนภาคกลาง 
ศูนยการศกึษานอก
โรงเรียนภาคกลาง 
 
 
 
 
ศูนยการศกึษานอก
โรงเรียนภาคกลาง 
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ในการปฏิบัติงาน 

 

ลําดับที่ โครงการ เนื้อหา ผูรับผิดชอบ 
10. 

 
 
 
 

11. 
 
 
 
 
 
 

12. 
 
 
 
 
 

13. 
 
 
 
 

14. 
 

ฝกอบรมครูการศึกษานอกโรงเรียน
จัดกระบวนการเรียนรูกลุมวยั
แรงงาน 
 
 
อบรมวิทยากรแกนนําสาระการ
เรียนรูที่ 4 และ 5 
 
 
 
 
 
เสวนาเครือขายรวมใจใชหองสมุด
ประชาชน 
 
 
 
 
จัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน
ภายใตโครงการอันตอเนื่องมาจาก
พระราชดําริในรูปแบบเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 
อบรมเชิงปฏิบัติการบุคลากรเพื่อ
จัดทําระบบสารสนเทศการศึกษา
นอกโรงเรียน 

- จัดกระบวนการ
เรียนรูสอดคลอง
กับวิถีชีวิตของ
กลุมเปาหมายวัย
แรงงาน 

- การจัดกจิกรรมการ
เรียนรูวิทยาศาสตร
ตามสาระการ
เรียนรูที4่ และ 5 

- เทคนิคการใชส่ือ
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

- การสนับสนุนการ
ดําเนินงานดาน
การศึกษาของ
ประเทศ 

- การสงเสริมการรัก
การอาน 

- การดําเนินงานการ
จัดการศึกษานอก
ระบบบนพื้นฐาน
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 

- การจัดทําระบบ
สารสนเทศ
การศึกษานอก
โรงเรียน 

ศูนยการศกึษานอก
โรงเรียนจังหวดัในเขต
ภาคกลาง 
 
 
ศูนยการศกึษานอก
โรงเรียนจังหวดัในเขต
ภาคกลาง 
 
 
 
 
ศูนยการศกึษานอก
โรงเรียนจังหวดัในเขต
ภาคกลาง 
 
 
 
ศูนยการศกึษานอก
โรงเรียนจังหวดัในเขต
ภาคกลาง 
 
 
ศูนยการศกึษานอก
โรงเรียนจังหวดัในเขต
ภาคกลาง 
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ที่มา  :  ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอบางบาล.   2549 : 125 
                  สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  ยังใหโอกาสบุคลากรไดพัฒนาตนเองดวยการ
ใหสิทธิพิเศษแกขาราชการไดเขาศึกษาตอในระดับปริญญาตรี  ปริญญาโท  และปริญญาเอก  
เพื่อใหบุคลากรมีคุณวุฒิสูงขึ้น  ดวยการเรียนนอกเวลาราชการ สําหรับในปงบประมาณ  2549  นี้
พนักงานราชการมีโอกาสไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น  และคาตอบแทนพิเศษประจําป ตามประกาศ
ของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  นับวาเปนการสรางบรรยากาศที่ดีใหกับบุคลากร 
 
การพัฒนาบุคลากร 
                    การบริหารหนวยงานตาง ๆ จะประสบความสําเร็จตามความประสงคได  ถาหนวยงาน
นั้นมีปจจัยการบริหาร คือ 4Ms  ไดแกคน  วัสดุ  เงิน  และระบบวิธีการทํางานที่สมบูรณ  โดยเฉพาะ
คนหรือบุคลากรที่จะปฏิบัติงานเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด   ถาหนวยงานสามารถสรรหาและเลือก
บุคลากร  ที่มีความรูความสามารถ และมีประสิทธิภาพในการทํางานเปนอยางดีเขามาปฏิบัติหนาที่
ตาง ๆ ในหนวยงาน  อยางไรก็ตาม แมวาหนวยงานจะมีวิธีการสรรหาและคัดเลือกคนอยางรัดกุม
และมีประสิทธิภาพสักเพียงใด  แตบุคลากรที่ผานการสอบแขงขันการคัดเลือก  สวนใหญจะเพิ่ง
สําเร็จการศึกษามาจากสถาบันการศึกษาตาง ๆ  มีความรูในวิชาชีพเฉพาะดาน เฉพาะสาขาที่ไดเรียน
มา  ยังไมรูจักวิธีการทํางานใหหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพเต็มที่ทันทีที่ไดรับการบรรจุเขาทํางาน  
และไมมีสถาบันใดจะสอนใหผูสําเร็จการศึกษารูจักการใชชีวิตในสิ่งแวดลอมของการทํางานใน
องคการ   หรือหนวยงานใดโดยเฉพาะได  ส่ิงเหลานี้ผูไดรับการบรรจุเขาทํางานจะตองเรียนรู
แสวงหาดวยตนเองในหนวยงาน  โดยองคการหรือหนวยงานเปนผูดําเนินการใหในรูปแบบใดแบบ
หนึ่ง  เชน  การสอนงาน  การปฐมนิเทศ  การใหการศึกษาหรือการฝกอบรม  การใหทดลองฝกหรือ
ปฏิบัติงาน  หรือโดยวิธีอ่ืน  เพือใหผูไดรับการบรรจุใหม รวมทั้ง ผูที่ทํางานในองคการนั้นอยูแลว
ไดมีความรู  ความเขาใจ  สามารถทํางานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดอยางดี  ซ่ึงวิธีการตาง ๆ 
เหลานี้ คือ  “การพัฒนาบุคคล” 
                   การพัฒนาบุคคลอาจทําได  3  วิธีใหญ  คือ  วิธีใหการศึกษา (Education)  การฝกอบรม
(Training)  หรือการพัฒนา (Development)  อยางใดอยางหนึ่ง 
                   1.  การใหการศึกษา  หมายถึง  กิจกรรมที่มีความมุงหมายที่จะเสรมิสรางความรู  ความ
ชํานาญ  คานิยม  และความเขาใจ  ที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวิตสามารถใชชีวิตอยางเปนสุขและ
ทําประโยชนแกสังคมได  สําหรับผูปฏิบัติงานอยูแลวการศึกษานั้นหมายถึงกิจกรรมดานการพัฒนา
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คนที่กําหนดขึ้น  เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวม  นอกเหนือจากการเนนเฉพาะงาน
ที่กําลังทําอยูในปจจุบันของเจาหนาที่ 
                    2.    การฝกอบรม  คือ  กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ  ความรู  และความชํานาญ  
เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ที่ทําอยูในปจจุบัน  ซ่ึงอาจ
รวมถึงการเตรียมใหผูปฏิบัติงานมีความพรอมที่จะเลื่อนขึ้นไปดํารงตําแหนงสูงขึ้นในงานที่มี
ลักษณะอยางเดียวกันดวย 
                    3.    การพัฒนา  หมายถึง  การทําใหเกิดความเจริญกาวหนา  หรือความสําเร็จในการ
เพิ่มพูน  ความรู  ความสามารถ  ทั้งโดยการเรียนรูในทางตรงและทางออม  และการเรียนรูจาก
ประสบการณ  หรือการใหคําปรึกษาแนะนําสอนงาน  หรือโดยวิธีอ่ืนซึ่งเปนประโยชนทั้งตอ
ผูปฏิบัติงานและตอองคการ 
                   จากนิยามขางตน  พอจะสรุปหลักสําคัญของแตละวิธีการไดวา  การใหการศึกษาเนนที่
ตัวบุคคลใหเกิดความรู  ความเขาใจที่เปนประโยชนตอการดํารงชีวิต ความรู ความชํานาญใน
วิชาชีพเฉพาะทาง  ซ่ึงสามารถนําไปทํามาหากินเปนประโยชนตอความกาวหนาในหนาที่การงาน
ได  สวนการฝกอบรมเนนที่งานหรือกิจกรรมที่ตองปฏิบัติโดยเฉพาะ  ความมุงหมายของการ
ฝกอบรม มักจะเกี่ยวกับการแกไขปญหาในการทํางานของบุคลากรขณะนั้น  เชน  เพื่อลดความ
ผิดพลาด  สูญเสีย  เพื่อเพิ่มปริมาณการผลิต  หรือเพื่อยกระดับคุณภาพของผลผลิต  และการพัฒนา
เนนที่ตัวบุคคลและองคการ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางความเจริญกาวหนาและความสําเร็จ
รวมกันการพัฒนาอาจทําเปนแผนระยะยาว  เชน    การพัฒนาความกาวหนาดานอาชีพของ
ผูปฏิบัติงาน  หรือทําเปนโครงการเฉพาะ  เชน  โครงการพัฒนานักบริหารระดับสูง  เปนตน  
อยางไรก็ตามไมวาจะเนนที่ตัวบุคคล  หรืองาน  หรือองคการ  การพัฒนาบุคคลก็มีจุดมุงหมายเพื่อ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีในการทํางานนั่นเอง (วิชชุดา  หุนวิไล. 2542 : 222 – 223) 
 
ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความหมายของการพัฒนา
บุคลากรไวมากดังตัวอยางที่สําคัญ คือ 
   สุวัฒน  นิลวงษ  (2547 : 12)  ใหความหมายวา   การพัฒนาบุคลากร   หมายถึง    การให
ความรูการศึกษา ฝกอบรม ตลอดจนกิจกรรมสงเสริมความรูความสามารถทักษะแกบุคคล ทั้งมี
ความมุงหมายที่จะพัฒนาศักยภาพของคนในหนวยงานใหสามารถปฏิบัติหนาท่ี ๆ อยูในความ
รับผิดชอบไดดียิ่งขึ้นในทุกดาน  นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมีความมุงหมายที่จะพัฒนา
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ทัศนคติของการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีประสิทธิภาพ    ทันตอการเปลี่ยนแปลงของ
การศึกษาและสังคม 
                   สมชาย โอนออน  (2547 : 25) ใหความหมายวา   การพัฒนาบุคลากร    หมายถึง   การ
ดําเนินการตามกระบวนการเพื่อเพิ่มพูนความรูทักษะความชํานาญ ทัศนคติ และพฤติกรรมในการ
ทํางาน ซ่ึงมีผลทําใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของแตละบุคคลใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน หรือองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
                   สมหมาย  มัณยานนท (2546 : 8)  ใหความหมายวา   การพัฒนาบุคลากร   หมายถึง 
กระบวนการที่มุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและ
เจตคติใหเปนไปในทางที่ดีขึ้น เพื่อใหบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาสามารถปฏิบัติงานไดผล  ตาม
วัตถุประสงคของหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สุขสันต  สุวรรณเจริญ  (2545 : 8)  ใหความหมายวา  การพัฒนาบุคลากร  หรือการอบรม
นั้น หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ ทักษะ เจตคติ และความคดิ
ริเริ่มในการทํางานใหกับบุคลากรในขณะปฏิบัติหนาที่ เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพของงานที่ตน
ปฏิบัติอยู และเพื่อความกาวหนาในตําแหนงของบุคลากรเองเปนสําคัญ 
                   กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2544 : 16) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง 
กระบวนการในการเพิ่มพูนความรู  ทักษะ และความสามารถของบุคคลเพื่อใหปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 สมเกียรติ  พวงรอด (2544 : 125) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคคล หมายถึง กระบวนการ
หรือกรรมวิธีตางๆ ที่มุงจะเพิ่มพูนความรูความชํานาญ ประสบการณ และพัฒนาทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี มีความรูรับผิดชอบตองาน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น  และมีผลทําใหองคการพัฒนาเจริญกาวหนาขึ้น 
 วิชชุดา  หุนวิไล (2542  : 223) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการ
เกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถและทักษะในการทํางานดีขึ้นมีทัศนคติในการ
ทํางาน  ซ่ึงจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น  หรือการพัฒนาบุคคลเปน
กระบวนการสรางเสริมและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในเรื่องตางๆ เชน ความรู ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางาน ที่เปนผลถึงประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ณนพพล  เสนาะดนตรี  (2542 : 9)    ใหความหมายวา     การพัฒนาบุคลากร     หมายถึง 
กระบวนการที่เสริมสราง และเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานดานตางๆ ใหมีความรู ความสามารถ มี
ทักษะ อุปนิสัย เจตคติ และเทคนิควิธีตางๆ ใหดียิ่งขึ้น เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหมีความ
เจริญกาวหนาในอาชีพการงานและกาวหนาในชีวิต 
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 ธนะพงศ  ชูวงศเลิศ  (2541 : 15)    ใหความหมายวา      การพัฒนาครูอาจารย     หมายถึง 
กระบวนการหรือวิธีการเสริมสรางศักยภาพของครูอาจารยในดานความรูความสามารถ ทักษะ และ
เทคนิควิธีการตาง ๆ นอกจากครูจะตองเปนผูรูในวิชาชีพของตนเองอยางดีแลว ยังตองการความรูใน
เร่ืองตางๆ อยางดี อีกดวย จงึมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการพัฒนาครูอาจารย โดยจัดกิจกรรม
ใหสอดคลองกับความตองการของครูอาจารย เหลานั้น 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2536  : 167) ใหความหมายวา  การพัฒนาบุคลากรและ
การฝกอบรม หมายถึง การเสริมสรางความรูความเขาใจความชํานาญแกพนักงาน บุคลากรใน
องคการ จนสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม ทัศนคติอยางคอนขางถาวร อันจะ
อํานวยประโยชนใหพนักงานหรือบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และทําใหเขา
มีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน  
                  สมจิตต  ปญญามัง (2534 : 17)  ใหความหมายวา  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ
พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติเปนไปตามที่องคการตองการ 
                 นวลศรี  บุญรักษ (2542 : 2) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
เพิ่มพูนความรูความสามารถ และทักษะในการทํางาน ซ่ึงมี 2 องคประกอบ คือ การฝกอบรม และ
การพัฒนาตนเอง 
                    แคสเต็ดเตอร (Castetter. 1996 : 220) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การที่องคการสงเสริมความรูความสามารถใหบุคลากรดวยกิจกรรมที่หลากหลายอยางตอเนื่อง เปน
ผลทําใหบุคคลเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองไดดีขึ้น 
                  ไดแอน และ แซลลี่ (Diane  and  Sally. 1989  :  22) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การใหความรูและประสบการณทางดานอารมณ  ซ่ึงเปนพฤติกรรมภายในที่มองไมเห็น
และพฤติกรรมภายนอก เปนการกระทําที่มองเห็นได ใหบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม      
ทั้งภายนอกและภายในไปในทางที่ดีขึ้น 
 สรุปไดวา   การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การสงเสริมเพิ่มพูนความรูความสามารถใน
วิชาชีพ  ทําใหบุคลากรมีทักษะในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบตอหนาที่  มีทัศนคติที่ดีตอ
องคการ  ใชเทคนิคและวิธีการทํางานไดเหมาะสม  ทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม   
 
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความสําคัญของการพัฒนา
บุคลากรไวมากดังตัวอยางที่สําคัญ คือ 
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   สมหมาย  มัณยานนท  (2546 : 11) ใหความสําคัญวา การพัฒนาบุคลากรเปนการเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางาน ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรสามารถปรับตัวใหเขากับการ
เปล่ียนแปลงตางๆ ดานวิทยาการและทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกเกี่ยวกับเครื่องมือเครื่องใชทาง
เทคโนโลยีและเพื่อพัฒนาองคการใหมีความเจริญกาวหนา ดังนั้นผูบริหารควรจะตองทําการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่อง เพื่อเปนการพัฒนาตนเอง  และพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 สมเกียรติ พวงรอด (2544 : 126) ใหความสําคัญวา เหตุที่ตองมีการพัฒนาบุคลากรเพราะ 
วา เกิดจากความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เครื่องมือทันสมัยข้ึน วิธีการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนไปทัศนคติบุคลากรเปลี่ยนแปลงไป ถาไมมีการพัฒนาบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลงก็จะมี
ผลตอการอยูรอดขององคการ 
                   วิชชุดา  หุนวิไล  (2542 : 224)  ใหความสําคัญวา    การพัฒนาบุคลากร     มีความสําคัญ
เนื่องจากขาราชการเปนตัวจักรสําคัญของรัฐบาลในการพัฒนาประเทศ และประสิทธิภาพในการ
ทํางานของขาราชการมีผลกระทบโดยตรงตอความสําคัญ หรือความลมเหลวในการบริหารราชการ
และการพัฒนาบานเมือง อีกทั้ง ขาราชการแตละคนในแตละหนวยงานตางก็มีความแตกตางกันทั้ง
ในแงระดับความรูความชํานาญและในแงของทัศนคติ  นอกจากนั้นสภาพของปญหาในการ
ปฏิบัติงาน และการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคม  ฉะนั้นการพัฒนาขาราชการพลเรือนจึงเปน
เร่ืองสําคัญ 
                   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2536 : 630)  ใหความสําคัญวา  การพัฒนาบุคลากร  
เปน หนาที่หลักสําคัญยิ่งอยางหนึ่งของการบริหารงานบุคคล กลาวคือ เปนการพัฒนาความรู 
ความคิด ประสบการณ ความชํานาญ ทัศนคติของ ผูปฏิบัติงานในหนวยงาน เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดผลดียิ่งขึ้น เปนการเตรียมตัวบุคลากรสําหรับเลื่อนฐานะตําแหนงหนาที่การงานใน
อนาคต  
    แซนทร็อค (Santrok. 1997 : 11) ใหความสําคัญวา มนุษยทุกคนตองการที่จะพัฒนา
ตนเอง เพราะการพัฒนาตนเองมีความสําคัญในการดําเนินชีวิต จึงเปนโอกาสขององคการที่จะ
พัฒนาบุคลากรใหเกิดมุมมองในรูปแบบตางๆ รูทิศทางในการดําเนินชีวิต เกิดความรูความชํานาญ  
สามารถปรับตัวใหอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

  เซยแฟท (1991 : 182) ใหความสําคัญวา  การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการกระตุนใหบุคคล
ไดระลึกถึงสิ่งที่เคยเรียนรู และเคยปฏิบัติในอดีตใหกลับมาอยูในความทรงจํา และปฏิบัติงานใน
ปจจุบันอยางนอยใหคงสภาพมิใหดอยไปกวาเดิม เพื่อใหดําเนินชีวิตอยูไดทามกลางการ
เปล่ียนแปลง 
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 สรุปไดวา  ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มเติมประสิทธิภาพในการทํางาน
ของบุคลากรใหสามารถปรับปรุงวิธีดําเนินการใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานได
ถูกตอง ใชเทคโนโลยีและวิทยาการใหม ๆ เปน  ถาไมมีการพัฒนาบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
ก็จะมีผลตอการอยูรอดขององคการ 
หลักการพัฒนาบุคลากร 
          จากการศึกษาตํารา  และเอกสารที่เกี่ยวของพบวา มีผูใหนิยามหลักการพัฒนาบุคลากรไว
มาก ดังตัวอยางที่สําคัญ คือ 
 สุขสันต  สุวรรณเจริญ (2545  : 12) ใหหลักไววา การพัฒนาบุคลากรตองทําอยางตอเนื่อง 
และมีระบบที่ดีในการพัฒนา รวมทั้งจะตองมีกิจกรรมในการพัฒนาที่หลากหลาย เหมาะสมกับ
ความตองการของบุคลากรเอง ทั้งนี้เพราะงานตาง ๆ  ของโรงเรียนจะบรรลุผลดีไดตองอาศัย
บุคลากรที่มีทั้งความรูและความสามรถที่แทจริง 
     สมเกียรติ  พวงรอด  (2544 : 130) ใหหลักไววาการพัฒนาบุคคล  ผูบังคับบัญชาจะตอง
พิจารณาและเตรียมการกอนที่จะมีการพัฒนาบุคคลทุกครั้งเพื่อใหการพัฒนาบุคคลเปนไปในทิศทาง
ที่องคการตองการ และบรรลุวัตถุประสงค 
 ธนะพงศ  ชูวงษเลิศ (2541 : 30) ใหหลักไววา การพัฒนาครู เพื่อมุงหวังใหครูไดเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ เจตคติตอการทํางานจะตองมีการวางแผนในการพัฒนา
อยางมีระบบและตอเนื่อง โดยตองพิจารณาถึงงบประมาณที่ใชในการพัฒนาดวยความประหยัด 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตองานในหนาที่ เกิดความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเกิด
ประสิทธิผลตอการเรียนการสอน และสถานศึกษาอยางดียิ่ง 
 พนัส  หันนาคนิทร (2524  : 135)  ใหหลักไววา  การพัฒนาครู  ใหยดึหลักการดังนี้  คอื 

 1.    ประสิทธิภาพของโรงเรียน  ยอมขึ้นอยูกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
 2.    การพัฒนาคนเปนกิจกรรมตั้งแตเกิดจนตายและเปนกิจกรรมที่จะตองกระทําตั้งแต 
 3.    ระบบโรงเรียนมีหนาที่จะตองเสริมสรางประสบการณตาง ๆ ทั้งนี้  เพื่อเตรียมคนไป 

รับหนาที่ใหม และปรับปรุงงานที่ทําอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 4.    เพื่อปรับปรุงคุณภาพของโรงเรียนใหสูงขึ้น 
 5.    ระบบโรงเรียนถือวาการพัฒนาบุคลากรนั้นเปนการลงทุนรูปหนึ่งทีจ่ะใหผลในระยะ 

ยาว 
                  สรุปไดวา  หลักในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ และมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน กอนการพัฒนาผูบริหารตอง
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เตรียมวางแผนอยางเปนระบบ จะตองมีกิจกรรมในการพัฒนาอยางหลากหลาย มีความเหมาะสมกับ
ความตองการของกลุมเปาหมาย และตองทําอยางตอเนื่องเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
   
 
 

 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 จากการศึกษาตํารา  และเอกสารที่เกี่ยวของพบวา มีผูใหแนวคิดเรื่องกระบวนการพัฒนา
บุคลากรไวมาก  ดังตัวอยางที่สําคัญ คือ 
                   สมเดช สีแสง (2543 : 4) ใหแนวคิดวา การพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพนั้น  
กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการดําเนินงาน
เพราะกระบวนการ คือ  แนวทางดําเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มีขั้นตอนวางไวเปนลําดับตั้งแตตน
จนแลวเสร็จตามจุดประสงคใหประสบความสําเร็จตามความคาดหวัง  ซ่ึงสามารถนํากระบวนการ
บริหารมา ใชไดในการบริหารงานบุคคล  ตามแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการนักการศึกษามีอยู
มากมาย เชน  วงจรเดมมิ่ง (Deming cycle) เปนกระบวนการมี  4   ขั้นตอน  คือ 
 1.    การวางแผน (Plan) 
 2.    การปฏิบัติตามแผน (Do) 
 3.    การตรวจสอบผลการปฏิบัติ (Check) 
 4.    การแกไขปญหา (Action) 
                  ขั้นตอนทั้ง  4  ขั้นตอนนี้จะตองปฏิบัติตอเนื่องกันไป เพ่ือใหงานเสร็จอยางถูกตองมี
ประสิทธิภาพ 
  วิชชุดา  หุนวิไล (2542 : 229)  ใหแนวคิดวา  กระบวนการพัฒนาบุคลากร ตองคํานึงถึง
นโยบายของหนวยงาน ลักษณะของงานปญหาทั้งของหนวยงานและของผูปฏิบัติงาน และควร
ดําเนินการ  6  ขั้นตอน ดังนี้ 
   1.    การพิจารณาความจําเปนของการพัฒนาบุคคล 
   2.    การกําหนดวัตถุประสงค 
   3.    การเลือกวิธีการ 
   4.    การกําหนดโครงการ 
   5.    การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามโครงการที่กําหนด 
   6.    การประเมินผลและติดตามผล  
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                   ศิริวรรณ   เสรีรัตน  และคณะ  (2542  : 179–180)    ใหแนวคิดวา    กระบวนการจัดการ 
โดยมีวัตถุประสงค  ประกอบดวยข้ันตอนที่เปนวัฏจักร  4  ขั้นตอน  และสามารถนํามาใชในการ
พัฒนาบุคลากรในองคการ  เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย  ดังนี้ 
                  ขั้นที่  1  กําหนดเปาหมาย 
                  ขั้นที่  2  การวางแผนปฏิบัติ 
                  ขั้นที่  3  การปฏิบัติตามแผน 
                  ขั้นที่  4  การสํารวจการทํางาน 
 ณนพพล  เสนาะดนตรี (2542 : 15) ใหแนวคิดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากร  มีขั้นตอน
ที่สําคัญ 3 ขั้นตอนคือ 
 1.   ขั้นเตรียมการ เปนขั้นตอนของการศึกษาสภาพปญหาและความตองการ   
                  2.   ขั้นปฏิบัติ เปนขั้นตอนปฏิบัติตามแผนที่วางไว 
 3.   ขั้นประเมินผล 
 สมชาย  หิรัญกิตติ (2542 : 186) ใหแนวคิดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากรฝายบริหาร มี 
4 ขั้นตอนดวยกัน คือ 
 ขั้นตอนที่ 1   การประเมินปญหา 
 ขั้นตอนที่ 2   การตรวจสอบและประเมินการบริหาร 
 ขั้นตอนที่ 3   การวิเคราะหความตองการการพัฒนา 

   ขั้นตอนที่ 4   การจําแนกความตองการแทนที่ 
   สมศักดิ์   คงเที่ยง  (2542 : 74-76)  ใหแนวคิดวา      กระบวนการพัฒนาบุคลากร      จะมี

ประสิทธิภาพและบังเกิดประสิทธิผลนั้น จะตองดําเนินการอยางมีแบบเปนกระบวนการ และมี
ข้ันตอน  กระบวนการพัฒนาบุคลากรควรมีขั้นตอน  ดังนี้ 

   ขั้นที่  1    กําหนดจุดมุงหมายและบทบาทของหนวยงาน 
   ขั้นที่  2    จัดคณะบุคคลเพื่อดําเนินการและรับผิดชอบ 
   ขั้นที่  3    กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา 
   ขั้นที่  4    เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 
   ขั้นที่  5    ดําเนินโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร 
   ขั้นที่  6    ประเมินผลกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 4 – 5) กระบวนการพัฒนา
บุคลากรที่สําคัญมี  4  ขั้นตอน ไดแก 
 1.    การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
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                  2.   การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
  3.   การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

 4.   การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 แคสเต็ดเตอร (Castetter.  1976  : 274)   ใหแนวคิดวาขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรมี  5          
ขั้นตอน  คือ 

 ขั้นที่ 1    การสํารวจปญหาและความตองการ  
 ขั้นที่ 2    การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา 
 ขั้นที่ 3    การวางแผนพัฒนา 
 ขั้นที่ 4    การดําเนินการพัฒนาตามแผน 
 ขั้นที่ 5    การติดตามประเมินผลการพัฒนา 

                  สรุปไดวา  กระบวนการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การปฏิบัติตามแนวทางการพัฒนา
บุคลากรใหประสบความสําเร็จอยางเปนระบบดวยการหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  การ
วางแผนการพัฒนาบุคลากร  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร  และการติดตามและประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร 
                  จากการศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรจาก สมเดช มีแสง (2543 : 4) วิชชุดา หุนวิไล 
(2542  :  229 - 230)  ศิริวรรณ   เสรีรัตน  และคณะ  (2542  : 179 - 180)   ณนพพล  เสนาะดนตรี 
(2542  : 15) สมชาย   หิรัญกิตติ  (2542 : 186)  สมศักดิ์  คงเที่ยง  (2542  : 74 – 76)   สํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 4 – 5) และแคสเต็ดเตอร (Castetter. 1976 : 274) 
ผูวิจัยไดพิจารณาเลือกกระบวนการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ เปนกรอบแนวคิดในการวิจัย เนื่องจากมีความเหมาะสมกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรของ
ศูนย บริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคกลาง  ตามกระบวนการทั้ง  4  ดาน คือ 1.  การ
หา ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร  3.  การดําเนินการพัฒนา
บุคลากร  และ  4.  การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร   มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
                    การที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน จะตองศึกษาหาความจําเปนเสียกอน
วา  มีความจําเปนเพียงใดที่จะตองพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตน  ทั้งนี้เพราะบุคลากรใน
หนวยงานมีหลายระดับ และบุคลากรแตละคนหรือแตละกลุมมีพื้นฐานความรูความสามารถในการ
ทํางานที่แตกตางกันตามภาระหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยู  ตองมีการศึกษาถึงความจําเปนอยางละเอียด
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รอบคอบ   จึงจะทําใหการพัฒนาบุคลากรไดผลดี  จากการศึกษาตํารา  และเอกสารที่เกี่ยวของพบวา
มีผูนิยามความหมาย การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไวมาก  ดังตัวอยางที่สําคัญ คือ 
                   สุชาญ   โกศิน (2545 : 23)  ใหความหมายวา   การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  
หมายถึง   การหาความตองการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง  เนื่องจากโลกในยุคปจจุบันเปนโลก
แหงการเปลี่ยนแปลงที่มีความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ   การปรับตัวใหเขากับ
เหตุการณปจจุบันจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง  โดยควรพัฒนาตนเองในดานรางกาย  จิตใจ  ความรู  
ความสามารถและความคิดหรือเจตคติ 
 ชาตรี  บวรเวสสะ  (2542 : 15)   ใหความหมายวา     การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  หมายถึง  การหาความตองการของหนวยงานที่จะเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของ
ผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน  เพื่อผลงานขององคกรหรือสถาบันของ
ตน  และเพื่อสนองตอบตอความตองการของผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานอันถือไดวาเปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยทุกคน 
                  วิชชุดา  หุนวิไล (2542 : 229)  ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  
หมายถึง  การรวบรวมขอมูลและวิเคราะหปญหาของหนวยงาน  เชน  ปญหาการปฏิบัติงาน  ลาชา  
ผิดพลาด  ขาราชการขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน  ขาดความรู  ความเขาใจในนโยบาย กฎ 
ระเบียบใหม ๆ  หรือไมมีความรู ความชํานาญในการใชเครื่องมือสมัยใหมในการปฏิบัติงาน  จึง
จําเปนตองรวบรวมปญหาเพื่อหาทางแกไขดวยการพัฒนาฝกอบรมบุคลากร 
                  นพรัตน  ศรีอรุณ (2542  : 19) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  
หมายถึง  การหาขอมูลของบุคลากรที่ตองการพัฒนาตนเอง  เนื่องจากการพัฒนาจะทําใหบุคคลมี
ความรู  ทักษะ  และความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
อันจะสงผลสําเร็จในชีวิตและการงาน 
 ณนพพล   เสนาะดนตรี (2542  : 11) ใหความหมายวา  การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  หมายถึง   การหาความตองการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางาน  และเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  การพัฒนาบุคคลตองกระทําอยาง
ตอเนื่อง  เพราะหากองคกรใดมทีรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพก็นับวาองคกรมีทรัพยากรบุคคล
อันมีคาที่จะนําความเจริญกาวหนามาสูองคกรนั้น ๆ 
                  ธนะพงศ   ชูวงศเลิศ  (2541 : 21)  ใหความหมายวา     การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  หมายถึง  การที่หนวยงานสังเกตุพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงพฤติกรรมไมเปนผลดี
ออกมาดวยการไมกระตอืรือรนในการทํางาน  ชอบหลีกเลี่ยงงาน  ไมคอยจะใหความนับถือและเชื่อ
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ฟงผูบังคับบัญชา  ฝาฝนระเบียบ  ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวควรไดรับการแกไข  ดวยการพัฒนาความรู
ความสามารถ  ตลอดจนทัศนคติในการทํางานของเขาใหสูงขึ้น 
 สรวง   นิลดี  (2539 : 26)   ใหความหมายวา     การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  
หมายถึง   การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนอยางยิ่ง   เพราะเปนกรรมวธีิที่เพิ่มพูนความรู  ทักษะ  
ความชํานาญ  ทัศนคติ  พฤติกรรมในการทํางาน   ซ่ึงมีผลทําใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
แตละบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 สมจิตต   ปญญามัง  (2534 : 8)   ใหความหมายวา     การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  หมายถึง  การพิจารณาวามีความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคลากรหรือไม  โดยวิธีศึกษาและ
วิเคราะหที่เหมาะสม 
                  แซนทร็อค (Santrok. 1997 : 11)  ใหความหมายวา  การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  หมายถึง  ความตองการของคนที่จะพัฒนาตนเอง  เนื่องจากการพัฒนาตนเองเปนสวน
หนึ่งของการดําเนินชีวิต  การมีมุมมองในรูปแบบตาง ๆ   การมีทิศทางในการดําเนินชีวิตที่
หลากหลาย  การเพิ่มความชํานาญ  การคํานึงถึงอดีต  การฝกหัด  และการปรับตัวในบริบทที่ตนเอง
อาศัยอยู 
 เจโรม  (Jerome. 1987 : 13)  ใหความหมายวา  การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  
หมายถึง  การพัฒบุคลากรเปนการพัฒนาดานทักษะ  ความรู  ความสามารถ  หรือทัศนคติซ่ึงเปน
ความตองการของแตละบุคคลท่ีมีความแตกตางกันออกไป  โดยทุกคนตองมีการพัฒนาตนเอง
เพื่อใหสามารถดํารงตนอยูในสังคมไดอยางปกติสุข 
 สรุปไดวา   การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร   หมายถึง  การสํารวจหาความ
ตองการที่จะพัฒนาตนเองของบุคลากร  ดวยการรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลอยางเปนระบบ  
ใหบุคลากรมีความรูความเขาใจในนโยบาย และกฎระเบียบใหม ๆ  มีความรูความชํานาญในการใช
เทคโนโลยีที่ทันสมัย  มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  ดวยเนื้อหาที่ตรงกับความตองการของผูปฏิบัติ ทํา
ใหมีความสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ  และมีความกาวหนาใน
หนาที่การงาน   

 
 การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
                  เมื่อหนวยงานไดดําเนินการศึกษาหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรแลว  หากผลจาก
การศึกษาและวิเคราะหพบวา  หนวยงานมีความจําเปนจะตองพัฒนาบุคลากร  จะตองนําสิ่งที่ไดจาก
การศึกษาและวิเคราะห  มากําหนดเปนแผนพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับปญหาหรือความจําเปน
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ตอไป  จากการศึกษาตํารา  และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความหมาย การวางแผนพัฒนา
บุคลากรไวมาก  ดังตัวอยางที่สําคัญ  คือ  
                   ศรีธนา บุญญเศรษฐ (2547 : 5)   ใหความหมายวา   การวางแผน  หมายถึง กระบวนการ
กําหนดเปาหมายและแนวทางปฏิบัติไวลวงหนาวาจะทําอะไร ที่ไหน เมื่อไร และใหใครทํา 
                   สุวัฒน นิลวงษ (2547 : 8)  ใหความหมายวา    การวางแผน   หมายถึง   การคิดหรือการ
กําหนดทางเลือก ในการที่จะดําเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่งลวงหนา ซ่ึงจะตอบคําคามที่วา จะทําอะไร จะ
ทําทําไม จะทําอยางไร และจะทําใหใคร โดยอยูในเงื่อนไข  “การใชทรัพยากรอยางประหยัดและ
คุมคา”  การวางแผนเปนการกําหนดขั้นตอนรายละเอียดในแตละเรื่องอยางเปนระบบเปน
กระบวนการตอเนื่องที่เรียกวา  “กระบวนการวางแผน”  ซ่ึงจะทําใหแผนมีคุณภาพ สามารถ
นําไปใชเปนเครื่องมือบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                   สมชาย  โอนออน (2547 : 7)   ใหความหมายวา    การวางแผน    หมายถึง  การกําหนด
แผนการในการพัฒนาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยการเตรียมการที่จะพัฒนาบุคลากร  
ทั้งทางดานกิจกรรมการพัฒนา  ระยะเวลาที่เหมาะสม  งบประมาณ  สถานที่ ฯลฯ  โดยจัดทําเปน
โครงการพัฒนา ซ่ึงเปนกระบวนการภายหลังจากทราบปญหาที่แทจริงแลว 
                   วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 59) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง หนาที่ทางการ
บริหารในการกําหนดจุดหมาย และตัดสินใจเลือกวิธีการที่ดีที่สุดจะใหบรรลุเปาหมายนั้น 

   รุจิราพร  มาตยภูธร (2545 : 24)  ใหความหมายวา  การวางแผนพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  
แผนเตรียมคนกอนเขาทํางาน  และระหวางปฏิบัติงาน  แผนยกระดับคนเพื่อใหบุคลากรมีความรู  
ความสามารถ  และความชํานาญที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
                   สุภาพร  พิศาลบุตร (2542  : 2) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง วิธีการตัดสินใจ
ลวงหนา  เพื่ออนาคตขององคการ ซ่ึงเปนหนาที่ขององคการจัดการในทางเลือกวาจะใหใครทํา
อะไร  ที่ไหน  อยางไร  มีขั้นตอนดําเนินงานการใชทรัพยากร การบริหารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 
และเปาหมายที่ตองการ 
                   สมจิตต  ปญญามัง (2534 : 28)  ใหความหมายวา  การวางแผนพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  
การกําหนดขอบขายของการพัฒนา  กําหนดวัตถุประสงค หรือเปาหมายการพัฒนา  กําหนดวิธีการ  
คาใชจาย  ตลอดจนระบบวิธีการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
                   สรุปไดวา   การวางแผนพัฒนาบุคลากร  หมายถึง   การตัดสินใจกําหนดทางเลือกใน
การที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา   ดวยการกําหนดนโยบาย  เปาหมาย  วัตถุประสงค  
วิธีดําเนินการ  การใชจายงบประมาณ  และการติดตามประเมินผลไวอยางชัดเจน  มีการกําหนด
ขั้นตอนรายละเอียดในแตละเรื่องอยางเปนระบบ  ดวยการใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา 
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 การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
                    เมื่อหนวยงานไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรขึ้นแลว  ขั้นตอไปจะตองดําเนินการพัฒนา
บุคลากรใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไว   จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม
ความหมาย การดําเนินการพัฒนาบุคลากรไวมาก  ดังตัวอยางที่สําคัญ  คือ 
                    สุวัฒน   นิลวงษ  (2547 : 8)  ใหความหมายวา  การดําเนินการตามแผน หมายถึง ความ 
สัมพันธที่มีความตอเนื่องจากขั้นตอนการวางแผน เปนขั้นตอนที่ทําใหทราบวาไดมีการปฏิบัติจริง 
และมีการปฏิบัติตามแผนหรือไม โดยการควบคุม กํากับ ติดตามและนิเทศ เปนกิจกรรมที่จะตอง
กําหนดตอผูปฏิบัติ วิธีการปฏิบัติไวอยางชัดเจนเปนระบบ และตองปฏิบัติอยางจริงจังตามที่กําหนด 
 สมชาย โอนออน (2547 : 34) ใหความหมายวา การดําเนินการตามแผน หมายถึง การ
ปฎิบัติกิจกรรมการพัฒนาเปนขั้นตอนของการนําแผนไปปฏิบัติ โดยมีการดูแล  กํากับติดตาม พรอม
ปรับปรุงแกไขใหการดําเนินกิจกรรมบรรลุผลตามตองการ และมีปฏิทินกํากับงานไวอยางชัดเจน 
 ณนพพล  เสนาะดนตี (2542  : 15)   ใหความหมายวา   การดําเนินการตามแผน   หมายถึง 
การปฏิบัติตามแผนที่วางไวโดยใชวิธีการตาง ๆ  ตามความเหมาะสม 
                  ธนะพงศ  ชูวงศเลิศ (2541 : 38) ใหความหมายวา   การดําเนินการตามแผน   หมายถึง   
การดําเนินการตามแผนที่กําหนดไว โดยใหบุคคลที่เกี่ยวของไดรับทราบเกี่ยวกับแผนดําเนินการ
ดังกลาว เพื่อจะไดมีความเขาใจ และใหความรวมมือซ่ึงจะชวยใหแผนพัฒนาบุคคลประสบ
ความสําเร็จยิ่งขึ้น 
                  สมจิตต  ปญญามัง (2534 : 8)  ใหความหมายวา  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  
การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามที่ไดวางแผนไว  ตามระยะเวลาหรือปฏิทินปฏิบัติงานที่กําหนด 
                  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2528 : 6) ใหความหมายวา การ
ดําเนินการตามแผน เปนขั้นตอนที่มีความสมัพันธตอเนื่องจากขั้นตอนการวางแผนเปนขั้นตอนที่ทํา
ใหทราบวา ไดมีการปฏิบัติจริง และมีการปฏิบัติตามแผนหรือไมอยางไร  การดําเนินการตามแผน
เปนขั้นตอน ที่ประกอบดวยการควบคุม ติดตาม และนิเทศเปนกิจกรรมที่จะตองกําหนดตอผูปฏิบัติ 
วิธีปฏิบัติไดอยางชัดเจน เปนระบบ และตองปฏิบัติอยางจริงจังตามที่กําหนด 
                    สุจิตรา  วุฒิเสถียร (2525 : 6)  ใหความหมายวา การดําเนินการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  
การที่ผูดําเนินการรับผิดชอบควรไดจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนความสนใจของบุคลากรและผูบริหารให
มากพอที่จะทําใหเกิดนโยบายและการจัดตั้งกรรมการหรือหนวยงานขึ้นมา  เพื่อทําหนาที่
รับผิดชอบงานดานนี้และสรางเจตคติเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรใหเกิดการยอมรับอยางกวางขวาง  
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พรอมกันนี้การจัดอบรมผูที่จะรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากรใหมีจํานวนเพียงพอที่จะทําใหงาน
ดําเนินไปได 
                    สรุปไดวา  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง การนําแผนการพัฒนาบุคลากรไป
ปฏิบัติอยางจริงจัง  ดวยวิธีการ  และระยะเวลาที่เหมาะสม  ตามแนวทางที่กําหนดไว  มีปฏิทิน
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีการควบคุม ติดตาม และนิเทศอยางเปนระบบ  มีการดําเนินการอยาง
จริงจัง ใหโอกาสบุคลากรที่เกี่ยวของมีสวนรวมดําเนินการตามแผน  มีผูรับผิดชอบโครงการ  ที่มี
ความเขาใจสามารถดําเนินการไดถูกตอง  มีการอบรมผูรับผิดชอบเพื่อกระตุนความสนใจ  และมี
จํานวนมากพอที่จะทําใหงานดําเนินการไปได  
 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
                    เมื่อหนวยงานหรือองคการไดดําเนินการพัฒนาบุคลากรแลว  เพื่อใหทราบผลของการ
ดําเนินการวาเปนไปตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายหรือไม  เพียงใด  จะตองมีการติดตามและ
ประเมินผลการดําเนินการพัฒนาบุคลากร   จากการศึกษาตําราและเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผู
นิยามความหมายของ   การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรไวมาก  ดังตัวอยางที่สําคัญ  
คือ 
                    สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน (2548ค : 96) ใหความหมายวา   การ
ประเมินผล หมายถึงการวิเคราะหตรวจสอบอยางละเอียด โดยมีจุดมุงหมายเพื่อพิจารณาความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค รวมถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลกระทบ ทั้งนี้การประเมินตองใชขอมูล
ที่นาเชื่อถือได ผลการประเมินตองเปนประโยชน สามารถนํามาใชในกระบวนการตัดสินใจ 
                    สุวัฒน นิลวงษ (2547 : 9) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง ขั้นตอนสุดทายที่
สําคัญยิ่งในการที่จะทําใหทราบวาผลการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายที่ตองการมาก
นอยเพียงใด ทําไดตามที่ตองการหรือไม การดําเนินงานประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
หรือไม ซ่ึงเปนการเปรียบเทียบผลงานกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
                    สมชาย  โอนออน (2547 : 7)  ใหความหมายวา การประเมินผล  หมายถึง  กระบวนการ
อยางมีระบบในการตัดสินคุณคาของการพัฒนาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ซ่ึงเปนการ
ติดตามความสําเร็จของการพัฒนา  ตลอดจนปญหาและอุปสรรค  เพื่อนํามาวิเคราะหหาทางแกไข
และวางแผนพัฒนาบุคลากรในโอกาสตอไป 
                    ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2542 : 221)  ใหความหมายวา   การติดตามและประเมินผล
การฝกอบรม  หมายถึง  การประเมินคาความสําเร็จของการฝกอบรมวาไดสมดังความมุงหมายที่วาง
ไวหรือไม  การประเมินผลที่สําคัญคือ ผูเขาฝกอบรมไดความรู ไดเนื้อหาวิชา  ไดแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน  ไดขวัญและกําลังใจรวมทั้งเจตคติที่ดีขึ้นกับหนวยงานหรือไม 
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                   สุภาพร  พิศาลบุตร (2542  : 204)   ใหความหมายวา    การประเมินผล    หมายถึง    การ
วิเคราะหตรวจสอบความกาวหนา  และความสัมฤทธิ์ผลของโครงการหรือแผนงานวามีมากนอย
เพียงใด  สําหรับใหผูที่เกี่ยวของสามารถใชเปนสารสนเทศประกอบการพิจารณาตัดสินใจที่จะ
ดําเนินโครงการหรือแผนงานนั้นตอไปได  การประเมินผลนับเปนกระบวนการที่บงชี้ถึงคุณคาของ
โครงการหรือแผนงานหลังจากที่ไดดําเนินการไปแลว  กลาวคือ  ทําใหผูที่เกี่ยวของไดทราบวา
โครงการหรือแผนงาน  เมื่อดําเนินการไปแลวไดผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไมเพียงใด 
 
                  ธนะพงศ   ชูวงศเสิศ (2541 : 38) ใหความหมายวา การติดตามและประเมินผลการพัฒนา 
หมายถึง ขั้นตอนสุดทายท่ีสําคัญมาก เพราะเปนการติดตามผลเปนระยะๆ ใหมีการดําเนินการตาม
ขั้นตอนตางๆ ที่กําหนดไวพรอมทั้งประเมินปญหาอุปสรรค และขอบกพรองตางๆ การประเมินผล
การพัฒนานั้นผูบริหารควรดําเนินการประเมินทั้งในดานของวิธี การพัฒนาและผลที่ไดจากการ
พัฒนา การประเมินวิธีการพัฒนาอาจกระทําในขณะดําเนนิการพัฒนาหรือเมื่อพัฒนาเสร็จสิ้นใหมๆ 
สวนในดานการประเมินผลการพัฒนานั้น ควรทําเมื่อบุคคลที่ผานการพัฒนาแลวเขาปฏิบัติงานได
ระยะเวลาหนึ่งแลว ผลที่ไดจากการประเมินการพัฒนานี้จะกลับไปสูวงจรของระบบและขั้นตอน
ของการพัฒนาบุคคลอีกครั้งหนึ่ง เพื่อเปนแนวทางสําหรับการแกไขปรับปรุงขั้นตอนตางๆ ใหมี
ความสมบูรณยิ่งขึ้น 
                  กรรณิการ  มานะกิจ (2539 : 120)  ใหความหมายวา   การติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เปนขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการจัดการงานบุคลากร ที่ทรงคุณคายิ่งตอความสําเร็จของ
องคการ ทั้งนี้เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจะทําใหองคการมีบุคลากรที่
เหมาะสมกับตําแหนงงานและมีประโยชนในดานตางๆ ไดแก การใชเปนขอมูลสําหรับการพิจารณา
ความดีความชอบแกบุคลากร การที่ผูบริหารขององคการไดทราบถึงจุดเดน และจุดบกพรองของ
บุคลากรรายบุคคลและสวนรวม อันจะเปนหนทางนําไปสูการพิจารณาจัดการฝกอบรม และการ
พัฒนาเพิ่มเติมตามความจําเปนของแตละหนวยงาน รวมถึงการนําไปใชในการปรับปรุงวิธีการสรร
หาและการคัดเลื่อกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานในองคการ  
 ธงชัย  สันติวงษ (2537 : 198)  ใหความหมายวา    การประเมินผล    หมายถึง    กิจกรรม
ทางดานการบริหารงานบุคลากรที่เกี่ยวของกับวิธีการ  ซ่ึงหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบ
แนชัดไดวา  พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
                  สมจิตต   ปญญามัง (2534 : 54)  ใหความหมายวา  การติดตามและประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร  หมายถึง  การติดตามและประเมินผลระหวางดําเนินการพัฒนาบุคลากร  ส้ินสุดการพัฒนา
บุคลากร และเมื่อบุคลากรไปปฏิบัติงานมาแลวระยะหนึ่ง  สําหรับขั้นตอนการประเมินผลการ
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พัฒนาบุคลากร  ประกอบดวย  การกําหนดหลักการและความสําคัญ  วิเคราะหโครงการที่ประเมิน  
กําหนดวัตถุประสงค  ออกแบบประเมินผลโครงการ  เก็บรวบรวมขอมูล  วิเคราะหขอมูลและเขียน
รายงานการประเมิน  เพื่อนําผลจากการติดตามและประเมินผลไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากร
ในครั้งตอ ๆ  ไป 
   สรุปไดวา   การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การติดตามและ
ประเมินผลระหวาง หรือหลังจากเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากรใหม ๆ  และหลังจากบุคลากรที่เขารับ
การพัฒนากลับไปปฏิบัติงานแลวระยะหนึ่ง  ตามวัตถุประสงคที่กําหนด  มีการออกแบบประเมินผล
อยางเหมาะสม  มีการวิเคราะหตรวจสอบความกาวหนา และความสัมฤทธิ์ผลของโครงการ มีการ
รายงานผล  ไดขอมูลที่ครอบคลุมในสิ่งที่ตองการและทันสมัย  นําขอมูลที่ไดไปใชประโยชนใน
การตัดสินใจ  และการวางแผนพัฒนาบุคลากร  ในครั้งตอไป 
 
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
 ในการที่จะจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรใหสําเร็จตามวัตถุประสงคนั้น ผูบริหาร
จะตองมีการเตรียมการวางแผนอยางรอบคอบปจจัยที่สําคัญไดแก งบประมาณ สถานที่ เนื้อหาสาระ
ของหลักสูตร วิทยากรและกลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา เปนตน อีกปจจัยหนึ่งที่ผูบริหารจะลืม
ไมไดคือ วิธีการฝกอบรมจะตองพิจารณาคัดเลือกวิธีการที่เหมาะสม  
                  จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวา กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร มีผูกลาวไว
มากดังตัวอยางที่สําคัญ   คือ 
                  สํานักบรหิารงานการศึกษานอกโรงเรียน  (2548ก  : 18 - 21)   ไดกลาววา  วิธีการพัฒนา
บุคลากรที่นิยมใช มี  8 วิธี คือ 
 1.    การศึกษาคูมือและสื่อเทคโนโลยี 
 2.    การมีสวนรวมกับกิจกรรมของชุมชน 
 3.    การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 4.    การศึกษาดูงาน 
 5.    การศึกษาตอ 
  6.    การสอนงาน 
 7.    การประชุม 
 8.    การสัมมนา 
                  สุวัฒน   นิลวงษ  (2547 : 25 - 26) ไดกลาววา  วิธีการพัฒนาบุคลากร มี  8  กิจกรรม   คือ 
 1.    การปฐมนิเทศ 
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 2.    การฝกอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 3.    การสัมมนาทางวิชาการ 
 4.    การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ 
 5.    การศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
 6.    การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
 7.    การสับเปลี่ยนหนาที่ 
 8.    การพัฒนาดานจิตใจ 
 สมเกียรติ    พวงรอด (2544  : 135 -142) ไดกลาววา วิธีการฝกอบรมที่ใชกันสม่ําเสมอ มี  
13 วิธี   คือ 
                 1.    การปฐมนิเทศ (Orientation) 
                 2.    การบรรยาย (Lecture) 
 3.    การประชมุ (Conference) 

   4.    การสัมมนา (Seminar) 
   5.   การประชุมแบบฟอรัม (Forum) 
   6.    การอภิปรายแบบ ซิโพเซียม (Symposium) 
   7.    การใชภาพ (Photograph) 
   8.    การศึกษาเฉพาะเรื่อง/กรณีศึกษา(Case study) 
   9. การประสบเหตุการณ (Incident process) 

               10.    การเลียนของจริง (Roles play) 
               11.   การแสดงสาธิต (Demonstration) 
               12.    การทัศนศึกษา/การศึกษาดูงาน (Field study) 
               13.    การใหอานเอกสาร (Reading) 
                 ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน  (2542  : 219 - 220) ไดกลาวถึงวิธีการฝกอบรม 8 เทคนิค  

1. การบรรยาย 
2. การอภิปราย 
3. กระบวนการสาธิต 
4. การใชโทรทัศนวงจรปด 
5. การประชุมสัมมนา 
1. การสวมบทบาท 
2. การผลัดเปลี่ยนหนาที่ 
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3. โปรแกรมการเรียน 
  วิชชุดา หุนวิไล (2542 : 233 - 236) ไดกลาววา ประเภทของการฝกอบรมแบงออกไดเปน 

2 ประเภท และทั้ง 2  ประเภท มีเทคนิค และวิธีการฝกอบรม รวม  13  วิธี   คือ 
 1.    การฝกอบรมคณะบุคคล 
 1.1     การบรรยาย (Lecture) 
 1.2     การประชุมอภิปราย (Discussion) 
 1.3     การแสดงบทบาทสมมุติ (Role playing) 
 1.4     การศึกษากรณีตัวอยาง (Case study) 
 1.5     วิธีการสาธิต (Seminar) 
 1.6     การสัมมนา (Seminar) 
 1.7     การอภิปรายเปนคณะ (Panel  discussion) 
 1.8     การทัศนาจร (Field trip) 
 2.    การฝกอบรมเฉพาะบุคคล  
 2.1    การเสนอแนะ (Coaching method) 
 2.2    การโยกยายสับเปลี่ยนงาน (Rotation and transfer) 
 2.3    การสังเกตหรือดูงาน (Observation) 
 2.4    การแนะนําใหอานหนังสือ (Supervised reading) 
 2.5    การฝกงาน (Internship) 
 ณนพพล    เสนาะดนตรี (2542 : 20 - 21) ไดกลาววา  วิธีการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน
ที่นิยมใชกันมาก มี  9  วิธี   คือ 
 1.    การปฐมนิเทศ 
 2.    การฝกอบรม 
 3.    การศึกษาดูงาน 
 4.    การสัมมนา 
 5.    การศึกษาตอ 
 6.    การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 7.    การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
 8.    การสอนงาน 
 9.    การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน 
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                  พนัส   หันนาคินทร  (2524 : 89 – 94)  ไดกลาววา   กิจกรรมที่ใชในการพัฒนาบุคลากร
แบงออกไดเปน  2  ประเภท   คือ 

 1.    กิจกรรมที่ทําตามลําพัง (Individual activates) เปนกิจกรรมที่อาจจะกระทําเองดวย
ความสมัครใจ หรือโดยการสงเสริมจากโรงเรียนก็ตาม ผูบริหารจะตองกระตุน ชี้แนะ และพยายาม
สนับสนุนใหบุคลากรไดกระทํากิจกรรมนั้น ๆ แตตองไมเปนผลเสียกับสวนรวม คือ 
 1.1    การอานหรือการแสวงหาความรูดวยวิธีอ่ืน 
 1.2    การคนควาหรือการศึกษาทางดานวิชาชีพ และวิชาการ 
 1.3    การหมุนเวียนตําแหนง 
 1.4    การทดลอง และวิจัย 
 1.5    การไปสังเกตการสอนหรือการทํางานในโรงเรียนอ่ืน 
 1.6    การเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมของชุมชน 
 1.7    การมีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียน 
 1.8    การลาหยุดเพื่อศึกษาตอหลังจากที่ไดทํางานมาพอสมควรแลว 
 1.9    การติดตามความเจริญของตวัเอง 
 2.    กิจกรรมที่สงเสริมครูที่จัดเปนหมูคณะ กิจกรรมประเภทนี้โรงเรียนจะเปนผูจัดเพื่อ
หวังใหเกิดประโยชนแกงานของโรงเรียน และขณะเดียวกันก็เปนโอกาสใหครูไดศึกษา ไดเขาใจ 
และสามารถนําประสบการณที่ไดรับไปปฏิบัติใหไดผลที่ดียิ่งขึ้น และมีความเจริญในอาชีพครู คือ 
 2.1     การประชุม   
                        2.2     การจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
 2.3     การปรึกษางานกอนเปดโรงเรียน (Pre-school conference) 
 2.4     การจัดครูในรูปกรรมการตางๆ (Faculty committee) 
 2.5     การแจกขาวสารของโรงเรียน (School bulletin) 
 
 จะเห็นไดวารูปแบบกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในสถาบันศึกษาตาง ๆ  มีหลักการ
วัตถุประสงคและลักษณะการดําเนินการที่คลายคลึงกัน แตลักษณะและวิธีการจัดกิจกรรมตางๆ 
ขึ้นอยูกับสภาพและความตองการ หรือความจําเปนของสถาบันการศึกษานั้น ๆ โดยเฉพาะ
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคกลาง  มีนโยบายในการเรงรัดคุณภาพการศกึษา 
ซ่ึงจัดความสําคัญไวในอันดับ 1 ของแผนพัฒนาเพื่อใหสอดคลองกับสภาพปญหา ความตองการ
ของจังหวัด และสนองนโยบายเรงรัดคุณภาพของสํานักงานบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน จงึ
พยายามที่จะพัฒนาคุณภาพครู-อาจารยควบคูกับการพัฒนาทางดานวิชาการ จึงมีความตองการและ
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ความจําเปนที่จะตองจัดกิจกรรมใหกวางขวางและทั่วถึง ดังนั้น การพิจารณาวากิจกรรมใดมีความ
เหมาะสมที่จะจัดใหกับบุคลากร จึงตองอาศัยแนวคิดหลักการจากตํารา เอกสารแนวทางการจัด
กิจกรรมของสถาบันการศึกษาตาง ๆ รวมทั้งจากผูเชี่ยวชาญการบริหารงานบุคคลมาผสมผสานกัน 
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคกลาง  ไดใชวิธีการจัดกิจกรรมที่หลากหลายให
สอดคลองกับเนื้อหา  และความตองการของบุคลากร รวม  8   กิจกรรม ไดแก 1) การศึกษาจากคูมือ 
และส่ือเทคโนโลยี  2) การมีสวนรวมกับกิจกรรมของชุมชน  3)  การประชุมเชิงปฏิบัติการ              
4)  การศึกษาดูงาน  5)   การศึกษาตอ   6)   การสอนงาน  7)   การประชุม  และ  8)  การสัมมนา  
 

การศึกษาจากคูมือ และส่ือเทคโนโลยี 
                  สถาบันการศึกษา และพัฒนาตอเนื่องสิรินธร  ไดพัฒนาพนักงานราชการทั่วประเทศตาม
โครงการพัฒนาสมรรถนะผูปฏิบัติงานหลักสูตร  ฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานราชการ ประจําป 
พ.ศ.  2549 โดยใหผูเขารับการอบรมสามารถศึกษาจากคูมือดวยตนเอง  จากเอกสารประกอบการ
อบรม  4  ดาน  คือ  ดานการปฏิบติงานราชการยุคใหมและการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน  ดาน
ความรูพื้นฐานในการปฏิบัติงานการศึกษานอกโรงเรียน  ดานความรูสําหรับการปฏิบัติงาน 
(Knowledge worker) และดานความรูเฉพาะสําหรับพนักงานราชการ (สํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน. 2549 : คํานํา) 
                  จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามการศึกษาจากคูมือ และสื่อ
เทคโนโลยีไวมาก ดังตัวอยางที่สําคัญ คือ 
                    ถวัลยรัตน   สวนบุรี (2544 : 21)  ใหความหมายวา  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การที่
ขาราชการครูสามารถคนควาหาความรูความชํานาญดวยตนเอง  เพื่อใหมีคุณภาพความกาวหนา โดย
การอาน  ฟง  พูด  เขียน  สังเกต  ศึกษาทางวิชาการ  และติดตามประเมินผลดวยตนเอง 
                   สมเกียรติ  พวงรอด (2544  : 141) ใหความหมายวา  การอานเอกสาร หมายถึง การเขียน
ขอความครอบคลุมเนื้อหา ตํารา เอกสาร บทความ โครงเรื่อง สรุปความ โนต ใบคําสั่ง คูมือ 
ระเบียบการปฏิบัติงานตาง ๆ ใหผูรับการพัฒนาศึกษา และวิเคราะห 
                   นวลศรี  บุญรักษ (2542 : 28)  ใหความหมายวา  การพัฒนาตนเอง  หมายถึง  กระบวน 
การเพิ่มพูนความรูความสามารถ และทักษะในการพัฒนาตนเอง 
    ธนะพงศ  ชูวงศเลิศ  (2541 : 12)  ใหความหมายวา  การคนควาดวยตนเอง  หมายถึง การ 
ศึกษาหาความรูจากหนังสือ ตํารา เอกสาร งานวิจัย บทความทางวิชาการตางๆ การเรียนรูจาก
โปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน โปรแกรมสําเร็จรูป การอานเอกสาร และบทความที่พิมพเผยแพร
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โดยเฉพาะจากการอานคนควาหนังสือในหองสมุด หรือแหลงขอมูลระบบเครือขายเชื่อมโยงทาง
คอมพิวเตอร (Internet) 
                  สรุปไดวา   การศึกษาจากคูมือ และส่ือเทคโนโลยี  หมายถึง  การศึกษาดวยตนเองจาก
ตํารา  เอกสาร  คูมือ  ระเบียบปฏิบัติ  หรือบทความตาง ๆ จากหองสมุด  แหลงเรียนรู  และศูนย
ขอมูลระบบเครือขายคอมพิวเตอร                                                                                    
 
 การมีสวนรวมกับกิจกรรมชุมชน 
 จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวขอพบวามีผูนิยามการมีสวนรวมกับกิจกรรม
ชุมชนไวมาก  ดังตัวอยางที่สําคัญ คือ 

ชุมพล   หนูสง และคณะ  (2544  : 15)  ใหความหมายวา  การมีสวนรวมกับกิจกรรมของ
ชุมชน หมายถึง การเขาถึงชุมชนจะตองเร่ิมตนจากการรูจักชุมชนที่ตนปฏิบัติงาน แลวนําขอมูล
เหลานั้นมาวิเคราะหจัดทําขอมูลสารสนเทศของชุมชน อันเปนประโยชนตอการวางแผนการจัด
กิจกรรมการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ที่สอดคลองกับโครงสรางของสังคมและ
ความตองการของชุมชน  
 พนัส   หันนาคินทร (2524 : 91) ใหความหมายวา  การมีสวนรวมกับกิจกรรมของชุมชน 
หมายถึง การที่บุคลากรเขาไปมีสวนรวมกับชุมชนในกิจกรรมตาง ๆ เชน การไปชวยงานบวชนาค 
งานแตงงาน เหลานี้ ยอมจะใดรับทราบถึงขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมตลอดจนความ
เชื่อและความคดิของคนในชุมชนนั้นๆ เปนการเพิ่มพูนความรูใหแกตัวเอง และยังเปนหนทางที่จะ
สรางความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนกับชุมชนนั้นดวย 
 สมประสงค   วิทยเกียรติ (ม.ป.ป. : 46) ใหความหมายวา  การมีสวนรวมกับกิจกรรม
ชุมชน  หมายถึง การสํารวจขอมูลและวางแผนการดําเนินงาน ประสานงานกับหนวยงานพัฒนา 
และประชาชนในชุมชนใหการสนับสนุนชวยหาทรัพยากร ลงมือปฏิบัติงาน และเตรียมประชาชน
ใหพรอมที่จะใชบริการจากแหลงทรัพยากรในชุมชน 
 สรุปไดวา  การมีสวนรวมกับกิจกรรมของชุมชน หมายถึง การที่บุคลากรเขาไปมีสวน
รวมกับกิจกรรมของชุมชนทําใหเกิดความรูในดานขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมของ
ชุมชน เกิดความใกลชิดสนิทสนมเปนผลใหชุมชนเกิดความศรัทธาในตัวบุคลากร ทําใหองคการได
ขอมูลที่ เปนประโยชนในการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหกับชุมชนไดตรงเปาหมายและมี
ประสิทธิภาพ 
 
 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
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                   จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม การประชุมเชิงปฏิบัติการไว
มาก  ดังตัวอยางที่สําคัญ  คือ 
                   สมชาย  โอนออน (2547 : 8)  ใหความหมายวา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การ 
ประชุมที่มีการลงมือกระทําเพื่อแกปญหา และมีการปฏิบัติจริง ระหวางคณะกรรมสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานที่จะแกปญหารวมกันผลการประชุมสามารถนําไปใชประโยชนไดทันที ผูเขาประชุมมีความ
มั่นใจในการทํางาน และสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของสถานศึกษา 
    ทองใบ   สุดชารี  (2542  : 375)   ใหความหมายวา    การฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติ
หมายถึง  กิจกรรมและเทคนิคสําคัญที่จะชวยปรับปรุงทักษะของบุคลากรใหมีความชํานาญขึ้น 
โปรแกรมการฝกอบรม สามารถนําไปใชในการสอนบุคลากรใหมีทักษะที่จําเปน สําหรับการ
ทํางานไดหลากหลายและยังสามารถจัดทําโครงการฝกอบรมและประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนการชวย
ลดความเครียดใหกับบุคลากรในองคการได 
 ธนะพงษ   ชูวงศเลิศ  (2541 : 12)  ใหความหมายวา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง 
การเรียนรูเฉพาะอยางของบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู เทคนิค วิธีการทํางานใหมๆ เพื่อ
นําไปแกไขขอบกพรองเพื่อใหเกิดทักษะ ความชํานาญ และทัศนคติอันเหมาะสมจนสามารถ
กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติเพื่อการปฏิบัติงานในหนาที่มีมาตรฐานอยูใน
ระดับสูง 
                    นพพงษ   บุญจิตราดุลย (2535 : 85)  ใหความหมายวา     การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
หมายถึง  การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร เพื่อแกไขการทํางานที่ดอยประสิทธิภาพเพื่อเสริมสราง
สมรรถภาพในการทํางาน เพื่อเตรียมบุคลากรใหพรอมที่จะรับตําแหนงที่สูงขึ้นหรืองานที่ไดรับ
มอบหมายในอนาคต และเพื่อสรางความเขาใจของการสื่อสารในหลักการสําหรับคนในระดับ
เดียวกันหรือตางกันใหเกิดการประสานงานและรวมมือกันทํางานใหดีขึ้น  
 สรุปไดวา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมที่มีการปฏิบัติจริง เพื่อใหเกิด
ทักษะและความชํานาญเฉพาะเรื่องผูเขารวมประชุมเกิดความมั่นใจ และสามารถนําประสบการณ
ในการประชุมไปใชประโยชนในการแกไขปญหารวมกันในหนวยงานไดทนัที 
 
 การศึกษาดูงาน 
   จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม การศึกษาดูงานไวมาก  ดัง
ตัวอยางที่สําคัญ  คือ 
                  สุวัฒน  นิลวงษ  (2547 : 34)  ใหความหมายวา   การศึกษาดูงานนอกสถานที่ หมายถึง 
การไปศึกษาสังเกตุการณปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นจากหนวยงานตนสังกัดใหไปศึกษาดูงาน เพ่ือ
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ตนเองไดเพิ่มพูนความรูและประสบการณ สามารถนําสิ่งที่ไดพบเห็นมาประยุกตใชในการปรับปรุง
การปฎิบัติงานในหนวยงานของตน 
                   สุขสันต   สุวรรณเจริญ (2545 : 12)  ใหความหมายวา  การศึกษาดูงาน หมายถึง การหา
ประสบการณจากหนวยงานอื่น เพื่อนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง 
                   สมเกียรติ   พวงรอด (2544 : 141)  ใหความหมายวา   การศึกษาดูงาน หมายถึง การนําผู
เขารับการพัฒนาไปยังสถานที่การปฏิบัติงานที่ตองการศึกษา และศึกษาดูงานการปฏิบัติรายละเอียด
ใหไดเห็นเหตุการณจริงดวยตนเอง 
 ธนะพงศ   ชูวงศเลิศ (2541 : 12)  ใหความหมายวา   การศึกษาดูงาน หมายถึง การออกไป
ยังแหลงความรูนอกสถานศึกษา เพื่อเปดโอกาสใหครูอาจารยมีประสบการณในสิ่งที่พบเห็นจาก
สถานที่อ่ืนๆ โดยเฉพาะงานที่สัมพันธกับงานของตนเอง 
 วิชชุดา   หุนวิไล (2542 : 235)  ใหความหมายวา   การทัศนาจร หมายถึง การนําผูเขาฝก 
อบรมไปทัศนศึกษาตามสถานที่ปฏิบัติการที่ตองการศึกษา เพื่อพบเห็นสภาพการณจริงๆ ดวย
ตนเอง 
   ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน (2542 : 268) ใหความหมายวา  การไปศึกษาดูงาน หมายถึง 
เทคนิควิธีที่ตองเดินทางออกจากสถานศึกษาไปยังแหลงอื่นเพื่อศึกษาดูงานในดานที่สัมพันธกับงาน
ของครู-อาจารย เชน การเยี่ยมชมสถานศึกษาอื่น การเยี่ยมชมสถานประกอบการและโรงงาน
อุตสาหกรรม ซ่ึงหนวยงานจะพาชมสถานที่ สาธิตอุปกรณ เครื่องมือ ช้ีแจง บรรยาย ใหกับผูเขา
เยี่ยมชมไดรับประสบการณ  
     สรุปไดวา   การศึกษาดูงาน หมายถึง การสนับสนุนใหบุคลากรไปหาประสบการณ
จากหนวยงานอื่น สามารถเปรียบเทียบขอดีขอดอยในการปฏิบัติงานขององคการ และสามารถนํา
ประสบการณมาปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเอง 
 
 การศึกษาตอ 
  จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามการศึกษาตอไวมาก ดังตัวอยาง
ที่สําคัญ  คือ 
  สมจิตต   ปญญามัง (2534  : 8) ใหความหมายวา  การศึกษาตอ หมายถึง การที่หนวยงาน
สงบุคลากรไปศึกษาตอตามความตองการของหนวยงานนั้น ภายในประเทศและนอกประเทศ ทั้ง
ภายในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ 
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 ณนพพล   เสนาะดนตรี (2542 : 7)  ใหความหมายวา    การศึกษาตอ   หมายถึง   การให
บุคลากรไปศึกษาตอในสถาบันการศึกษา เพื่อเพิ่มวุฒิ เพิ่มความรู เพิ่มทักษะ รับประสบการณและ
วิทยาการใหม ๆ ที่ทันสมัยในสาขาวิชาที่สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานของตนได 
 กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 122) ใหความหมายวา  การลาศึกษาตอ หมายถึง กระบวนการ 
พัฒนาบุคคลวิธีหนึ่ง เพราะการที่บุคคลทํางานอยู ณ ที่ใดนาน ๆ ความรูความสามารถจะลาสมัยไม
ทันโลก หรืออาจใชวิธีการใหม ๆ ไมเปนหนวยงานจึงตองหาทางสงบุคคลไปศึกษาตอเพิ่มเติมใน
สถานศึกษาระดับสูง 
 หวน   พินธุพนัธ (2528 : 83)  ใหความหมายวา  การศึกษาตอวา   การศึกษาตอ   หมายถึง
การศึกษาตอภายในประเทศและการศึกษาตางประเทศ สําหรับการศึกษาตอภายในประเทศก็อาจทํา
ไดทั้งการศึกษาตอนอกเวลาปฏิบัติงาน คือ ตอนเย็นหลังเลิกปฏิบัติงานหรือเลิกสอนแลวและ
การศึกษาตอเต็มเวลาโดยไมตองปฏิบัติงาน การไปศึกษาตอทําใหบุคคลที่ไปศึกษาตอไดนําความรู
และประสบการณตาง ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 
 พนัส  หันนาคินทร (2524 : 145) ใหความหมายวา  การศึกษาตอ   หมายถึง   บุคลากรลา
หยุดงานเพื่อศึกษาตอทั้งในและนอกประเทศ หลังจากที่ไดทํางานมาพอสมควรแลว มีประโยชน
อยางยิ่งเพราะทําใหไดประสบการณที่ผานมาแลว เปนรากฐานที่จะเขาใจปญหาตอไป โดยเฉพาะ
อยางยิ่งปญหาเกี่ยวกับการศึกษาตอ และการใหการศึกษา ผูที่ไปศึกษาตอมีโอกาสไดหันมามองงาน
ที่ตัวเองไดกระทําไปแลว มีโอกาสที่จะใชเวลาและความรูใหมผสมผสานกันสรางแนวทางที่จะ
ปรับปรุงขอบกพรองตางๆ ใหดีขึ้น บางทีการกลับไปเปนนักเรียนอีก จะทําใหรูสึกวาชีวิตนักเรียน
นั้นเปนอยางไร ทําใหเขาใจสภาพของนักเรียนดีขึ้น 
 ภิญโญ  สาธร (2526  : 257) ใหความหมายวา  การศึกษาตอ  หมายถึง  การศึกษาระหวาง
ปฏิบัติการทําได  2  วิธี  คือ 
 1.  วิธีใหไปศึกษาตอในสถานศึกษานอกเวลาทํางาน เพื่อใหใชเวลาบางสวนของการ
ทํางานไปรับรูการศึกษา (Outside courses) คือ การที่หนวยงานขออนุญาตใหบุคลากรไปพิมพดีด
เพิ่มเติม หรือเรียนวิชาครูเพิ่มเติม โดยการติดตอเปนพิเศษกับสถาบันการศึกษาหรือสงไปเรียน
เฉพาะอยาง 
 2.  วิธีการไปศึกษาใหม หรือศึกษาเพิ่มเติม (Retraining or upgrading) เปนการเพิ่มวุฒิ
ของบุคลากรใหมีความรูดีขึ้น หรือใหไปรับความรูใหม เพราะวิธีการทํางานหรือเครื่องมือการ
ปฏิบัติงานเปลี่ยนใหม การใหไปศึกษาและดูงานในตางประเทศ ก็จัดเปนการพัฒนาบุคลากรใน
หนวยงาน จึงตองหาวิธีการสงบุคลากรไปศึกษาตอเพิ่มเติม โดยอาจสงไปทําปริญญาทั้งในหรือ
ตางประเทศก็ได 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 52

                  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2536  : 112) ใหความหมายวา  การศึกษาตอ  หมายถึง
บุคคลที่รับราชการอยูแลว นอกจากจะมีโอกาสพัฒนาตนเองดวยการศึกษาดวยตนเองแลวยังมี
โอกาสขอลาศึกษาตอในประเทศอีกดวย แตทั้งนี้ตองเปนไปตามนโยบายและระเบียบของทาง
ราชการที่ไดกําหนดไว 
 สรุปไดวา   การศึกษาตอ หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองดวยการลา
ศึกษาตอทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ เพื่อนําความรูและประสบการณที่ไดรับมา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานในหนาที่ใหดียิ่งขึ้น 
 
 
 การสอนงาน 
                   จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม  การสอนงาน  ไวมากดัง
ตัวอยางที่สําคัญ  คือ 
                 ณนพพล  เสนาะดนตรี (2542  : 33)  ใหความหมายวา    การสอนงาน  หมายถึง   การที่ผู 
บังคับบัญชาหรือผูที่มีประสบการณในการทํางาน  สอนใหผูใตบังคับบัญชา หรือพนักงานไดมาซึ่ง
ความรูความชํานาญ  มีทักษะเพื่อที่จะสามารถเลือกสรรวิธีปฏิบัติงานที่จะกอใหเกิดประโยชนสูงสดุ
กับงาน 
                    พรรณราย  ทรัพยะประภา (2531  : 112)  ใหความหมายวา การสอนงาน  เปนวธีิหนึ่ง
ของการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  และเปนวิธีการหนึ่งของการฝกอบรมในขณะที่ปฏิบัติงาน  ซ่ึงใช
เพื่อปรับปรุงสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานใหไปสูระดับที่สูงขึ้นกวาเดิม 
                 สายสอางค  แกลวเกษตรกรณ (2530 : 3) ใหความหมายวา การสอนงาน  หมายถึง การที่
ผูบังคับบัญชาสอนใหผูใตบังคับบัญชาไดเรียนรูวา  งานที่ตนไดรับมอบหมายนั้นมีวัตถุประสงค
อยางไร  มีวิธีปฏิบัติอยางไร  จึงจะบรรลุวัตถุประสงคนั้นอยางมีประสิทธิภาพ  เปนการใหมี
ประสบการณตามที่ตองการ  หรือเปนการมอบหมายงานซึ่งจะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมทราบ
ความตองการ ของการฝกอบรมของเขา  และเปนวิธีการเพื่อบรรลุความตองการนั้นภายใตการชี้นํา
กอน 
                   สรุปไดวา  การสอนงาน  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชา หรือผูมีประสบการณในการ
ทํางาน   สอนผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู  มีความชํานาญ  และมีทักษะสามารถปรับปรุง
สมรรถภาพในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย  ใหบรรลุวัตถุประสงค 
  
 การประชุม 
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                   จากการศึกษาตํารา  และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม  การประชุม  ไวมากดัง
ตัวอยางที่สําคัญ  คือ 
                    สมชาย  โอนออน (2547  : 8) ใหความหมายวา  การประชุมบุคลากร  หมายถึง  การนัด
หมายพบปะกันอยางมีระเบียบกฎเกณฑ  เพื่อปรึกษาหารือ ถายทอดเรื่องราวขาวสาร  การพิจารณา
แกไขปญหา  การหาคําตอบ  และปรับความคิดเห็นเพื่อใหไดขอสรุปและแนวทางปฏิบัติเดียวกัน 
                    สมเกียรติ   พวงรอด (2544 : 136)  ใหความหมายวา  การประชุม  หมายถึง  การประชุม
เพื่ออภิปรายระหวางบรรดาสมาชิกกลุม  โดยปกติประธานที่ประชุมเปนหัวหนา 
                    สมจิตต    ปญญามัง  (2534 : 8)   ใหความหมายวา   การประชุมชี้แจง    หมายถึง   การ
แนะนําชี้แจงเปนกลุม  ในลักษณะประชุมซึ่งเปนการใหขอมูลขาวสาร และใหความรูความเขาใจกับ
บุคคลากรเปนจํานวนมาก 
  ธนะพงศ   ชูวงศเลิศ (2541 : 33)  ใหความหมายวา  การประชุม  หมายถึง  การประชุม
เพื่ออภิปรายในระหวางสมาชิกกลุมมีประธานของที่ประชุมเปนหัวหนา  มีหนาที่กลาวนําควบคุม
ไมใหออกนอกเรื่องรวมทั้งกลาวสรุป 
                    พรรณราย   ทรัพยะประภา (2531 : 49)  ใหความหมายวา  การประชุมชี้แจง  หมายถึง  
หนาที่หลักประการหนึ่งของนักบริหาร คือ การดําเนินการประชุมเพื่อวางแผนการดําเนินการ  
ปรึกษาหารือเพื่อกิจกรรมตาง ๆ  อยูเสมอ  เพื่อใหการดําเนินการตาง ๆ  ในองคการเปนไปตาม
วัตถุประสงค 
                    สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 29)  ใหความหมายวา  การ
ประชุมชี้แจง  หมายถึง  การแนะนําชี้แจงเปนกลุมในลักษณะของการประชุม  ซ่ึงเปนการใหขอมูล
ขาวสาร  หรือการชี้แจงใหเกิดความรูความเขาใจในเรื่องตาง ๆ  ที่เขาใจไดใมยาก   
                   สรุปไดวา  การประชุม  หมายถึง  หนาที่หลักของผูบริหารประการหนึ่งในการจัด
ประชุมผูใตบังคับบัญชา  เพื่อปรึกษาหารือ  ใหขอมูลขาวสาร  หรือช้ีแจงใหเกิดความรูความเขาใจ
ในเรื่องตาง ๆ เพื่อใหไดขอสรุป และแนวทางปฏิบัติเดียวกัน    
 
 การสัมมนา 
                   จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม การสัมมนาไวมากดังตัวอยาง
ที่สําคัญ   คือ 
                   สุขสันต  สุวรรณเจริญ (2545 : 5)  ใหความหมายวา  การสัมมนาทางวิชาการ  หมายถึง  
การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรูและความคิดเห็น  เปนการแกไขปญหารวมกันเพื่อกําหนด
นโยบายและแนวปฏิบัติรวมกัน 
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                    สมเกียรติ  พวงรอด (2544 : 136) ใหความหมายวา  การสัมมนา  หมายถึง  การอภิปราย
เปนกลุมระหวางบุคคลที่มีประสบการณมาก ๆ  โดยมีการทําอยางเปนทางการนอยที่สุด  หัวขอการ
สัมมนามักเปนเรื่องที่ยังเปนปญหาและยังไมมีคําตอบที่นําไปสูการปฏิบัติ 
                    พรพิมล  พฤกษประมูล (2544 : 8) ใหความหมายวา  การสัมมนา  หมายถึง  การประชมุ
หรือการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตลอดจนการแกปญหาในหนวยงาน  โดยการสนับสนุนให
บุคลากรเขารวมการสัมมนากับหนวยงานอื่นอยางสม่ําเสมอ  มีการเชิญผูทรงคุณวุฒิจากหนวยงาน
ภายนอกมาบรรยายหรืออภิปรายทางวิชาการ และมีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
                    วิชชุดา  หุนวิไล (2542 : 234)  ใหความหมายวา  การสัมมนา  หมายถึง  การฝกอบรมที่
ใชพัฒนาผูบริหารหรือผูบังคบับัญชาชั้นสูง  วิธีการสัมมนาใชประชุมกลุมไมใหญ  การสัมมนาเนน
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ประสบการณ เพื่อประโยชนของกลุมมากกวาจะถกเถียง  เพื่อหาขอ
ยุติปญหา  การตั้งประเด็นหรือหัวขอเพื่อการสัมมนา  อาจเปนเรื่องทางวิชาการ หรือเร่ืองที่ทุกคน
สนใจก็ได 
                    ธนะพงศ  ชูวงศเลิศ (2541 : 33)  ใหความหมายวา  การสัมมนา  หมายถึง  การที่บุคคล
กลุมหนึ่งประชุม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายใตการนําของผูเชี่ยวชาญ 
                    สรุปไดวา  การสัมมนา  หมายถึง  การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ทั้งผูบริหาร
ระดับสูง หรือ กลุมคนกลุมหนึ่ง  มาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนการแกไขปญหาใน
หนวยงานรวมกัน  และนําขอสรุปที่ไดไปสูการปฏิบัติ 
                  
การจัดกิจกรรมการศึกษานอกโรงเรียน 
                    การศึกษานอกโรงเรียน เปนกระบวนการศึกษาตลอดชีวิต มีภารกิจสําคัญที่จะตองให
ประชาชนไดรับการศึกษาอยางเสมอภาคกัน โดยเฉพาะการศึกษาพื้นฐานที่จําเปนตอการดํารงชีวิต
ตามมาตรฐานของสังคมซึ่งเปนสิทธิที่ทุกคนพึงไดรับ นอกจากนั้นยังจะตองไดรับการศึกษาที่
ตอเนื่องจากการศึกษาพื้นฐานเพื่อนําความรูไปพัฒนาอาชีพและคุณภาพชีวิต เปาหมายสําคัญของ
การศึกษานอกโรงเรียน  คือ ประชาชนสามารถพัฒนาตนเอง  และพึ่งพาตนเองได โดยใช
กระบวนการจัดการศึกษาที่บูรณาการ  การเรียนรูเขากับชีวิตใหสอดคลองกับสภาพปญหา และ
ความตองการของประชาชน หลักการสําคัญของการจัดการศึกษานอกโรงเรียน มี 5 ประการ คือ 
หลักความเสมอภาคทางการศึกษา หลักการพัฒนาตนเองและพึ่งพาตนเอง  หลักการบูรณาการการ
เรียนรูและวิถีชีวิต หลักความสอดคลองกับความตองการของผูเรียน และหลักการมีสวนรวมของ
ชุมชน 
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  เนื่องจากการศึกษานอกโรงเรียน เปนการจัดการศึกษาที่มีความยืดหยุนในการกําหนด
จุดมุงหมาย รูปแบบ วิธีการ เวลา การวัดผลและประเมินผล โดยหลักการสาระการเรียนรูและ
หลักสูตรจะตองมีความเหมาะสม สอดคลองกับสภาพปญหาความตองการของบุคคลและชุมชน 
วิธีการจัดการเรียน   การสอน  หรือการออกแบบกิจกรรมการศึกษานอกโรงเรียน  จึงเปน
องคประกอบสําคัญ ซ่ึงจะสงผลใหการจัดกิจกรรมการศึกษาประสบความสําเร็จ 
                 กรอบจุดเนนการดําเนินงานตามกลยุทธ กศน. สูการปฏิบัติ ปงบประมาณ พ.ศ. 2549 มี
จุดเนนที่จะตองตอบสนองกลุมโครงการตามกลยุทธและกลุมเปาหมาย ดังนี้ 

 
    1.    การสรางสังคม/ชุมชนแหงการเรยีนรู 
    2.    การยกระดับการศกึษาใหกับกลุมเปาหมายแรงงาน 
    3.    การจัดการเรียนรูสําหรบัประชาชนและเยาวชนนอกโรงเรียน 
    4.    การพัฒนาอาชีพเพื่อแกไขปญหาความยากจน 
    5.    การสรางพันธมิตร/เครือขาย การจัดการศึกษานอกโรงเรียน 

                จากกลุมเปาหมายและกรอบจดุเนนการดําเนินงาน ของ กศน. ขางตน สูการปฏิบัติ 
จําแนกเปนกิจกรรมการศึกษานอกโรงเรียนได 6 ลักษณะ ดังนี ้

   1.   การศึกษาเพื่อพัฒนาทกัษะชวีิต 
   2.   การศึกษาเพื่อการพัฒนาอาชีพ 
   3.   การอบรมประชาชน (หลักสูตรระยะสั้น) 
   4.   การศึกษาเทียบเทาการศึกษาขั้นพืน้ฐาน (ประถม มัธยมตน มัธยมปลาย)  การสงเสริม 

การรูหนังสือ 
   5.   หองสมุดประชาชน ศูนยการเรียนชุมชน ศูนยวิทยาศาสตร ศูนยเทคโนโลยีทาง

การศึกษา  และศูนยการศึกษาทางไกลไทยคม 
 
 การศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชวีิต   
             การศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิตเปนการจัดกระบวนการเรียนรูเพื่อสรางเสริมความรู
ความสามารถของบุคคลเพื่อใหสามารถจัดการกับตนเองและสิ่งแวดลอมเพื่อใหมีความสุขตาม
สภาพและความสงบสุขความปลอดภัยในสังคม การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิตมีสาระสาํคญั 
ดังนี้ 
 1.  การพัฒนาทักษะพื้นฐานของบุคคล เพื่อใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมของตนเอง 
และแกปญหาสังคมของตนในสังคมไดอยางมีความสุข 
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 2.   เปนการเรียนรูโดยบูรณาการองคความรูและกระบวนการเรียนรูตาง ๆ ในชีวิต 
ประจําวันเขาดวยกัน 
 3. เปนการจัดการศึกษาในรูปแบบโครงการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยโดยมุงหมายที่จะเสริมสรางความสามารถใหแกบุคคลเพื่อมีทักษะชีวิตในการแกปญหา
เฉพาะดานใหเหมาะสมกับแตละพื้นที่และแตละสถานการณ 

 
 
 
 การศึกษาเพื่อพัฒนาอาชพี 

         การศึกษาเพื่อพัฒนาอาชีพ เปนการศึกษาเพื่อพัฒนาความรูความสามารถและทักษะใน            
การประกอบอาชีพของบุคคล และกลุมบุคคล ซ่ึงมีจุดมุงหมายในชีวิตที่แตกตางกัน โดย มี
สาระสําคัญ ดังนี้ 

         1.    การเรียนรูอาชีพแบบองครวมที่ประชาชน ครู กศน. และผูที่มีสวนเกี่ยวของ รวมกัน              
จัดกิจกรรมการเรียนรู เพื่อฟนฟูเศรษฐกิจชุมชน 

         2.    การออกแบบการเรียนรูงานอาชีพตามลักษณะของการศึกษาเพื่อพัฒนาอาชีพ ใน
รูปแบบการฝกทักษะอาชีพ การเขาสูอาชีพ การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาอาชีพดวยเทคโนโลยี 

         3.    การเรียนรูจากการปฏิบัติจริงที่บูรณาการกับวิถีชีวิต โดยใชวงจรกระบวนการคิด ทํา 
จํา แกปญหา และพัฒนา 

         4.    การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาอาชีพที่พัฒนาศักยภาพของบุคคลและชุมชนที่สอดคลอง
กับวิถีชีวิตโดยสงเสริมการรวมกลุมอาชีพ สรางเครือขายอาชีพมีระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรูและ
ประสบการณการทําอาชีพภายใตวัฒนธรรมของชุมชน มีกลยุทธเพื่อการแขงขันของชุมชน เปน
ชมุชนที่ใชเทคโนโลยีในการบริหารจัดการและพัฒนาอาชีพ 
 
 การอบรมประชาชน 

          เปนการจัดการศึกษานอกโรงเรียนดวย รูปแบบ วิธีการที่เหมาะสม และมีสาระหลักสูตร
ที่หลากหลายสอดคลองกับ นโยบาย ปญหา และความตองการ เพื่อใหกลุมเปาหมายมีความรูและ
ทักษะที่สามารถนําไปใชในการดําเนินชีวิตการทํางานและการแกไขปญหาในชีวิตประจําวัน 
สําหรับการอบรมประชาชนที่ศูนย ดําเนินการอยูในขณะนี้ เชน การอบรมดานอาชีพ ในลักษณะ
หลักสูตรพัฒนาอาชีพ ระยะเวลาไมเกิน 30 ชั่วโมง หลักสูตร กลุมวิชาชีพระยะเวลาไมเกิน 250 
ช่ัวโมง เปนตน 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 57

 
 การศึกษาพื้นฐาน และการศึกษาเทียบเทาการศึกษาพื้นฐาน 

 การศึกษาพื้นฐาน 
         การศึกษาพื้นฐานเปนการจัดการศึกษาสําหรับกลุมเปาหมายนอกระบบโรงเรียนดวย 

รูปแบบ วิธีการที่เหมาะสม และมีสาระหลักสูตรที่หลากหลาย สอดคลองกับความตองการ เพื่อให
กลุมเปาหมายมีความรูและทักษะพื้นฐานในการดําเนินชีวิตการทํางานและการศึกษาตอเนื่อง 
กอใหเกิดชีวิตที่มั่นคงและสามารถอยูรวมในสังคมไดอยางมีความสุข โดยนัยดังกลาว การศึกษา
พื้นฐานจึงมีขอบเขตที่กวางขวางครอบคลุมกวาการศึกษาขั้นพื้นฐานที่กําหนดใหผูเรียนตองไดรับ
การศึกษาตามที่หลักสูตรกําหนดไมนอยกวา 12 ป การจัดการศึกษาพื้นฐานจึงครอบคลุมเนื้อหา
สาระตั้งแตการสงเสริมการรูหนังสือการศึกษาในหลักสูตรเทียบเทาการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
การศึกษาตอเนื่องที่ตอบสนองความตองการของกลุมเปาหมายอยางหลากหลายรวมทั้งความรูและ
ทักษะทางดานคอมพิวเตอร 
 
 การศึกษาเทียบเทาการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

         สําหรับการศึกษาเทียบเทาการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ประถม มัธยมตน มัธยมปลาย) ของ
การศึกษานอกโรงเรียนเปนการจัดการศึกษาเพื่อขยายโอกาสทางการศึกษาและสงเสริมให
ประชาชนที่พลาดโอกาสทางการศึกษาหาความรูดวยตนเองอยางกวางขวางและตอเนื่องเพื่อนํา
ความรูไปปรับปรุงคุณภาพชีวิตความเปนอยูใหดีขึ้น หรือเพื่อเปนพื้นฐานในการศึกษาตอในระดับที่
สูงตอไปโดยกําหนดหลักสูตรการศึกษานอกโรงเรียน ไวดังนี้ 

          1.    หลักเกณฑ และวิธีการจัดการศึกษานอกโรงเรียน หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พุทธศักราช 2544  

       1.1   ระดับประถมศึกษา 
       1.2   ระดับมัธยมศึกษาตอนตน 
      1.3   ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 

          2.    หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ พุทธศักราช 2545 (ปรับปรุง พ.ศ. 2546) สําหรับ
กลุมเปาหมายที่อยูนอกระบบโรงเรียน 
 
 การสงเสริมการรูหนังสือ 

         จัดการศึกษาเพื่อมุงสงเสริมใหประชาชนไดมีโอกาสเรียนรูภาษาไทย อานออก เขียนได 
และคิดเลขเปน เพื่อใชส่ือสารในชีวิตประจําวัน และใชเปนเครื่องมือแสวงหาความรูขอมูลขาวสาร
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ที่จําเปนในการดํารงชีวิต กลุมเปาหมาย ไดแก ผูใหญที่ยังไมรูหนังสือ หรือรูหนังสือแลวแตลืม 
เนื่องจากไมไดใชเปนประจําในรูปแบบการจัดการศึกษาเปนรายคน และกลุม 
 
 หองสมุดประชาชน ศูนยการเรียนชุมชน ศูนยวิทยาศาสตร ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา 
และศูนยการศึกษาทางไกลไทยคม 

          การจัดกิจกรรมการศึกษาโดยหองสมุดประชาชน ศูนยการเรียนชุมชน ศูนยวิทยาศาสตร 
ศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษา และศูนยการศึกษาทางไกลไทยคม สวนใหญเปนการจัดกิจกรรม  
การเรียนรูตามอัธยาศัยที่มุงเนนใหผู เรียนไดเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจ  เชน การจัด
นิทรรศการ มุมความรูตาง ๆ การผลิตสื่อและเผยแพรแบบโปรยหวาน การเผยแพรขาวสารสาระ
ความรูผานทางวิทยุ โทรทัศน และอินเตอรเน็ต เปนตน นอกจากนี้ยังอาจจัดกิจกรรมการศึกษานอก
โรงเรียนไดดวย เชน การจัดคาย จัดการศึกษาตอเนื่องระดับมัธยมศึกษาตอนตน และมัธยมศึกษา
ตอนปลายแบบทางไกล จัดการอบรม เปนตน (สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน.2549 : 46)  
            สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนในฐานะองคกรหลักในการจัดและสงเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษานอกระบบและการจัดการศึกษาตามอัธยาศัย จึงไดจัดทําแผนยุทธศาสตร
ปฏิรูปการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิต พ.ศ. 2549 - 2551 
(Roadmap กศน.) ขึ้นเพื่อใหศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ ไดใชเปนแนวทางในการ
ดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย และสอดคลองกับภาพลักษณใหม ของสํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน:กศน. เพื่อนเรียนรู โดยมียุทธศาสตรการดําเนินงาน ดังนี้ 

          ยุทธศาสตรที่ 1  การเขาถึงกลุมเปาหมายที่หลากหลายและทั่วถึง เปนการเขาถึง
กลุมเปาหมาย โดยการสรางกระแสใหประชาชนเห็นความสําคัญและความตองการทางการศึกษา 
ดําเนินการสํารวจขอมูลแบบเจาะลึกเปนรายตําบล รายกลุมเปาหมาย พัฒนาระบบฐานขอมูล 
สงเสริมการใชคูปองเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิต และจัดตั้งศูนยบริการขอมูล กศน.  

          ยุทธศาสตรที่ 2   ปรับวิธีเรียน เปล่ียนวิธีสอน  เปนการสงเสริมการเรียนแบบมุง
แกปญหา สรางชีวิตใหม สะสมผลการเรียนและเทียบโอนได โดยใชหลักสูตรบูรณาการให
สอดคลองกับชีวิตและความตองการของผูเรียน มีวิธีเรียนการวัดและประเมินผลที่หลากหลาย 
สามารถเทียบโอนความรูประสบการณ และเทียบระดับ รวมทั้งพัฒนาระบบประกันคุณภาพ
การศึกษานอกโรงเรยีน 

          ยุทธศาสตรที่ 3   การขยายและพัฒนา แหลงเรียนรูใหหลากหลาย เปนการสราง และเปด
โอกาสชองทางการเรียนรูสูทุกคน โดยขยายและพัฒนาแหลงเรียนรูที่หลากหลายและรวมมือกับ
องคกรตาง ๆ ในการจัดกิจกรรมที่สงเสริมการเรียนรูตามอัธยาศัย 
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          ยุทธศาสตรที่ 4   การสงเสริมสนับสนุนใหภาคีเครือขายจัดการศึกษาอยางทั่วถึง เปนการ
สงเสริมสนับสนุนใหภาคีเครือขายจัดการศึกษาอยางทั่วถึง โดยแสวงหาภาคีเครือขายประสานงาน
และสนับสนุนความรวมมือกับภาคีเครือขาย รวมทั้งสรางแรงจูงใจใหภาคีเครือขายจัดการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
           ยุทธศาสตรที่ 5   การปรับระบบบริหารที่มุงบริการที่มีคุณภาพ เปนการปรับโครงสราง
และการบริหารงานขององคกรพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดและปรับปรุง กฎ ระเบียบ และ
แนวปฏิบัติโดยมุงใหสามารถจัดบริการที่มีคุณภาพ และตอบสนองความตองการของกลุมเปาหมาย/
ผูรับบริการ (สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรยีน. 2549 : ข – ฎ) 
การพัฒนาบุคลากรของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ 
                    สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  มีนโยบายเรงพัฒนาคุณภาพครู  โดยกําหนด
แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาที่ครอบคลุมถึงหลักสูตรวิชาการ  ผลสัมฤทธ์ิของการ
อบรม  เครือขายผูอบรม  และกลุมเปาหมายที่จะรับการอบรมที่มีความชัดเจนอยางมีขั้นตอนและใน
เวลาที่กําหนด  พรอมกับการแกปญหาการขาดแคลนครูทั้งระบบ  นอกจากนั้นไดมีการเรงออกกฎ  
ระเบียบ  หลักเกณฑที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  เพื่อใหเกิดความชัดเจนในการสงเสริม
ความกาวหนาของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 
             การพัฒนาบุคลกรใหเปนนักจัดการศึกษามืออาชีพ เปนการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรในองคกรใหมีความรูความสามารถในการดําเนนิงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีวิธีการ ดังนี้  

   1. จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรทุกประเภททั้งผูบริหาร และผูปฏิบัติ 
    2. พัฒนาประสิทธิภาพและสมรรถนะผูนําการบริหารราชการยุคใหม ใหเปนผูบริหารที่ 
มีคุณภาพ 

  3. พัฒนาบุคลากรใหมีขีดความสมรรถนะที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   4. พัฒนาบุคลากรเพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติ คานิยมและพฤตกิรรมในการปฏิบัติงาน โดย 

ผลักดันใหมกีารเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมใหมในองคกร 
                 5. พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถในการจัดความรู แลกเปลี่ยนเรียนรูและ
ทํางานเปนทีม ตลอดจนการทํางานรวมกับภาคีเครือขาย และจัดกิจกรรมการเรียนรูใหกับผูเรียนได
อยางมีประสิทธิภาพ 

         6. พัฒนาใหบุคลากรใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานและสรางจิตสํานึกของ
บุคลากรใหมีจิตบริการ  
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             ครู กศน. จะตองปรับกระบวนการทํางานในลักษณะแบบบูรณาการกับหนวยงานภาคี   
โดยยึดชุมชนเปนฐาน ทํางานบนฐานขอมูล ใชกระบวนการวิจัยเปนเครื่องมือ โดยมีกระบวนการ
ดําเนินงาน ดังนี้ 
 
 ปจจัยในการทํางานของครู กศน. สูเสนทางการจัดกระบวนการเรียนรู 

  1.   การสนับสนุนของสถานศึกษา  
 1.1    ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสงเสริมสนับสนุนปจจัยพื้นฐานในการดําเนินงาน

ให ครู กศน. ทํางานไดอยางเต็มที่ 
 1.2    สถานศึกษาจัดทําคูมือ ส่ือตาง ๆ เกี่ยวกับการจัดการศึกษา เพื่อ ครู กศน. จะได
ศึกษาเรียนรูอยางตอเนื่อง 
       1.3    สถานศึกษาสนับสนุนขอมูลแหลงการเรียนรูที่สามารถแนะนําใหชุมชนไดไป
ศึกษาแลกเปลี่ยนเรียนรู โดย ครู กศน. ควรไดศึกษาขอมูลนั้นลวงหนา 
       1.4    สถานศึกษาควรจัดงบประมาณสนับสนุน ครู กศน. เพื่อการจัดกระบวนการ
เรียนรูใหกับชุมชน และสงเสริมใหครู กศน. สามารถประสานการใชทุนในชุมชนมาสบทบในการ
จัดกระบวนการเรียนรูไดดวย 

  2.    การพัฒนาตนเองของ ครู กศน. 
 2.1    ครู กศน. ตองไดรับการพัฒนาและฝกฝนตนเองใหมีความสามารถรับผิดชอบ
เปนครูเจาภาพในชุมชนเพื่อจัดกระบวนการเรียนรูในชุมชน 
 2.2   ครู กศน. ตองไดรับการพัฒนาและฝกฝนตนเองใหเปนครูที่มีคุณภาพที่สามารถ
ทํางานกับชุมชน ทํางานกับภาคีเครือขายได สามารถจัดกระบวนการเรียนรูไดเปนอยางดีและ
สามารถ ใชกระบวนการวิจัยเปนเครื่องมือในการทํางานได 
 2.3   ขอมูลสารสนเทศเปนสิ่งที่มีความสําคัญที่  ครู  กศน.จะตองศึกษาเรียนรู โดย 
เฉพาะขอมูลชุมชนที่เปนปจจุบัน และขอมูลสารสนเทศจากหนวยงานอื่นทั้งภายในและภายนอก
ชุมชน รวมทั้งขอมูลนโยบายทิศทางการพัฒนาประเทศ ขอมูลขาวสารของโลก 
 
 เรียนรูจากเอกสารคูมือ 

        ครู กศน. จะตองศึกษาเรียนรูจากสื่อตาง ๆ เชน 
 1. คูมือวิทยากรกระบวนการ 
 2. คูมือการจัดกระบวนการเรียนรูเพื่อจัดทําแผนชุมชน 
 3.  แนวทางการจัดการศึกษานอกโรงเรียน 
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 รับการฝกทักษะที่จําเปน 
        ครู กศน. จะตองไดรับการฝกทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน โดยอาจมีการประเมิน

ความสามารถทักษะในการเรียนรูของครู กศน. แลวนําผลการประเมินมาพัฒนาในสวนที่ครู กศน. 
ยังบกพรอง หรือเติมเต็มใหมีความสามารถสูงยิ่งขึ้น เชน การฝกอบรมการจัดกระบวนการเรียนรู
อยางบูรณาการ 
 
 รวมการสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรูศึกษาดูงาน 

  ครู กศน. จะตองเปนผูที่รูเทาทันดานขาวสารขอมูลใหม ๆ โดย 
                  1.    การเตรียมศึกษาขอมูลแหลงเรียนรู 
                  2.    เตรียมประเด็นพูดคุยการเรียนรู 
                  3.    การสรุปผลการเรียนรู 
                  4.  การนําผลการเรียนรูมาประยุกตใช ในกรณี ที่ ครู กศน. ไดเขารวมสัมมนากับ
หนวยงานอื่น ๆ ครู กศน. ตองดําเนินการ 
                  5.   เตรียมประเด็นการแลกเปลี่ยนจากผลการดําเนินงานจัดกระบวนการเรียนรูของ กศน. 
                  6.   รับฟงความคิดเห็นและรับประสบการณจากบุคคลอื่น 
                  7.   หลอมความคิดจากหนวยงานภาคีตาง ๆ นํามาประยุกตใชในการดําเนินงาน 
 
 เรียนรูจากการปฏิบัติจริงดวยกระบวนการ/วิธีการ 

        ในการปฏิบัติจริงในพื้นที่ ครู กศน. ตองดําเนินการ ดังนี้ 
         1.    เตรียมหลักสูตร ส่ือ อุปกรณ ทีมงาน เปาหมาย กอนลงพื้นที่ 
         2.    ปฏิบัติงานในพื้นที่ตามแผนการดําเนินงาน 
         3.    ประเมินผลการจัดในแตละเวทีการเรียนรูเพื่อเติมเต็มความรู และประสบการณ 
         4.    สรุปบทเรียน 
 

 รับตรวจติดตาม และพัฒนาการทํางาน  
          ครู กศน. จะตองไดรับการตรวจติดตามจากสถานศึกษา หนวยงานเครือขาย และชุมชน 

โดยวิธีการตาง ๆ  เชน 
  1.    ประชุม สัมมนา 
                 2.    ศึกษา ดูตวัอยางที่ทําไดด ี
                 3.    เพื่อนสอนเพือ่น (สํานักบริหารงานการศกึษานอกโรงเรียน. 2547 : 19 - 24) 
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             สรุปไดวา   การจัดการศึกษานอกโรงเรียนเพื่อมุงหวังใหผูที่ขาดโอกาส พลาดโอกาส 
และผูที่ดอยโอกาสทางการศึกษา สามารถพัฒนาตนเอง และพ่ึงพาตนเองไดโดยใชกระบวนการจัด
การศึกษาที่บูรณาการการเรียนรูเขากับชีวิตใหสอดคลองกับสภาพปญหา และความตองการของ
ประชาชน ประกอบดวยกิจกรรมการเรียนรู  6  ลักษณะ คือ 
                    1.    การศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิต  
                    2.    การศึกษาเพื่อพัฒนาอาชีพ 
                    3.    การอบรมประชาชน 
                    4.    การศึกษาพื้นฐาน และการศึกษาเทียบเทาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                    5.    การสงเสริมการรูหนังสือ 
                    6.    หองสมุดประชาชน ศูนยการเรียนชุมชน ศูนยวิทยาศาสตร ศูนยเทคโนโลยีทาง
การศึกษา และศูนยการศึกษาทางไกลไทยคม 
 สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ไดจัดทํายุทธศาสตรปฏิรูปการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยเพื่อการเรียนรูตลอดชีวิต พ.ศ. 2549 - 2551 (Roadmap กศน.) เพื่อให
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ ใชเปนแนวทางในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย และ
สอดคลองกับภาพลักษณใหมของสํานักบริหารงานการศึกานอกโรงเรียน:กศน. เพื่อนเรียนรู ดวย
การดําเนินงานตาม  5  ยุทธศาสตร คือ 
  1.    การเขาถึงกลุมเปาหมายที่หลากหลาย และทั่วถึง 
                 2.    ปรับวิธีเรียน  เปล่ียนวิธีสอน 
                 3.    การขยายและพัฒนาแหลงเรียนรูใหหลากหลาย 
                 4.    การสงเสริมสนับสนุนใหภาคีเครือขาย จัดการศึกษาอยางทั่วถึง 
                 5.    การปรับระบบบริหารมุงบริการที่มีคุณภาพ 
     จากภารกิจหลักในการจัดการศึกษานอกโรงเรียน 6 กิจกรรมที่ตองดําเนินการตาม 5 
ยุทธศาสตร นับวาเปนงานหนักสําหรับบุคลากรของศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ การ
ที่จะดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายได บุคลากรจะตองไดรับการพัฒนาใหมีวัฒนธรรม และคานิยมที่
สรางสรรค โดยมีทัศนคติในการทํางานเพื่อประโยชนของประชาชน ไมมีทัศนคติความเปนเจาคน
นายคน เชื่อ และ เคารพในสิทธิมนุษยชน มีความสุจริต ขยัน อดทน รับผิดชอบ เปนธรรม มีความ
มุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุผล รูจักการทํางานรวมกับประชาชนอยางเปนมิตร ซ่ึงสํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียนไดจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรทุกประเภท ทั้งผูบริหาร และผู
ปฏิบัติใหเปนนักจัดการมืออาชีพ 
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ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนบรรยากาศองคการกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร  
  จากการศึกษาตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในประเทศและตางประเทศ จะ
เห็น  ไดวาการที่จะเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีใหเกิดขึ้นในองคการนับวาเปนภารกิจที่สําคัญยิ่งของ
ผูบริหาร ที่จะตองสนใจในการสราง บรรยากาศองคการ ใหดีขึ้น  เมื่อบรรยากาศดี จะทําให
บุคลากรที่อยูในองคการมีขวัญและกําลังใจดี  มีพฤติกรรมในการทํางานในหนาที่ของตนอยางขยัน
ขันแข็ง  อดทน  และเต็มใจทํางานอยางสุดความสามารถ  มีความสม่ําเสมอในการทํางานไมเฉื่อยชา  
ชักชา หรือขาดงานบอย  และมักจะมีความคิดริเร่ิม  ปรับปรุง  พัฒนางานของตนอยูเสมอ  และ
พรอมที่จะใหความรวมมือในกิจกรรมทุกชนิดขององคการ 
                  เมื่อบรรยากาศดี จะสงผลใหบุคลากรเกิดความรักความผูกพันตอองคการเกิดความรูสึก
เปนเจาของ  มีความพึงพอใจในการทํางาน พยายามศึกษาหาความรู เพื่อหาแนวทางปรับปรุงงานให
ดีขึ้นอยางเต็มกําลังความสามารถ  มีความสนใจที่จะพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดวยการศึกษาคนควาหรือสมัครเขารับการพัฒนาตามที่หนวยงานของตนเองเปนผูจัด การพัฒนา
บุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น ชวยทําใหเกิดการประหยัด  ลด
ความสิ้นเปลือง  ลดระยะเวลาการเรียนรูของบุคลากร  ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบริหาร และ
ชวยกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
                    สรุปไดวา  บรรยากาศองคการ  มีความสัมพันธกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร  เพราะ
เมื่อบรรยากาศองคการดี  จะทําใหบุคลากรมีความสนใจที่จะพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพ  นํา
ความรูที่ไดรับมาปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความเต็มใจ  ใหความรวมมือในทุกกิจกรรม ทําใหเกิด
บรรยากาศที่ดีในองคการ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของไดพบวามีผูทําวิจัยที่เกี่ยวของกับ เรื่อง บรรยากาศ
องคการและกระบวนการพัฒนาบุคลากรไวมากทั้งในประเทศและตางประเทศ  ดังตัวอยางที่สําคัญ   
คือ 
  งานวิจัยในประเทศ 
                    สุวัฒน  นิลวงษ  (2547 : บทคัดยอ)  ศึกษาการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร
ในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี  พบวา  การปฏิบัติ
ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร  ทั้ง  4  ดานของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายดานปรากฎวาอยูในระดับมาก  3  ดาน  คือ  การศึกษาสภาพปจจุบัน  ปญหา  และ
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ความตองการมากที่สุด  รองลงมาคือดานการวางแผน และดานการประเมินผลตามลําดับ  สวนดาน
การดําเนินการตามแผน   อยูในระดับปานกลาง   เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน ในโรงเรียนประถม 
ศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี  โดยจําแนกตามขนาดของโรงเรียน  
พบวา  การปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนากรบุคลากร  ทั้ง  4  ขั้นตอน  และกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
ทั้ง  8  กิจกรรม  ไมแตกตางกัน 

 
สมหมาย  ศรีทรัพย  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการกับการ

พัฒนาบุคลากรของสํานักเทคโนโลยีการศึกษามหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวาการรับรูบรรยากาศ
โดยรวมอยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนรายมิติพบวา โครงสรางการปฏิบัติงาน การตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงาน ความเปนอิสระ และยืดหยุนในการปฏิบัติงาน และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับปานกลาง  มิติการยอมรับผลงานและรางวัล การสนับสนุนการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากร ความอบอุนและการสนับสนุนการปฏิบัติงาน และการติดตอเผยแพรขาวสารอยูในระดับ
นอย เมื่อจําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และระยะเวลาปฏิบัติงานมีการรับรู
บรรยากาศโดยรวม และในแตละมิติไมแตกตางกัน  
   อักษร  เมธสุทธิ์  (2540  : 95-97)    ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
การปฏิบัติงานวิชาการของหัวหนาแผนกวิชาในวทิยาลัย สังกัดกองวิทยาลัยอาชีวศึกษา  ผลการวิจัย  
พบวา  บรรยากาศของวิทยาลัยอยูในระดับดี สวนการปฏิบัติงานวิชาการของหัวหนาแผนกวิชาใน
วิทยาลัย  อยูในระดับปานกลาง และบรรยากาศของวิทยาลัยมีความสัมพันธกันสูงกับการปฏิบัติงาน
วิชาการของหัวหนาแผนกวิชาการ                  
     ชาญวิทย  จันทรสุพิศ (2540 : บทคัดยอ)  ไดศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในสํานัก 
งานสามัญศึกษาจังหวัด  เขตการศึกษา  5  ผลการวิจัยพบวา  สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด  เขต
การศึกษา  5  มีการพัฒนาพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรครบทั้ง  4  ขั้นตอน  คือ  
ขั้นหาความจําเปนเพื่อพัฒนาบุคลากร  มีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากร  กําหนด
จุดมุงหมายในการหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  มีการศึกษาและการรวบรวมขอมูล  มีการ
วิเคราะหขอมูล  และกําหนดความจําเปนในการพัฒนา  ในขั้นการวางแผนพัฒนาบุคลากร  มีการ
กําหนดวัตถุประสงค  กําหนดเนื้อหาของแผนงาน  กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร  โดยเนนใหการ
เรียนรูเปนรายบุคคลและการใหการเรียนรูดวยตนเอง และใชเทคนิควิธีการพัฒนาการเรียนรูจากผูมี
ประสบการณ และการศึกษาโดยตรงดวยตนเอง  มีการจัดการพัฒนาใหมีการพัฒนาบุคลากรในขณะ
ปฏิบัติงานเปนสวนใหญ  และเลือกใชกิจกรรมการสอนงาน  การศึกษาดูงานและการศึกษาจากงาน
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ที่ตนกําลังปฏิบัติอยูเปนประจํา  เปนกิจกรรมหลักในการพัฒนา  นอกนั้นมีการจัดการพัฒนานอก
เวลาทํางาน  มีกิจกรรมที่ชัดเจน  เชน  การฝกอบรม  การรวมสัมมนา  การทัศนศึกษาและการศึกษา
ตอ  ซ่ึงมีการปฏิบัติคอนขางนอย  ในขั้นปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร  ผูปฏิบัติสวนใหญปฏิบัติ
ตามแผนพัฒนาบุคลากรที่วางไว  ในขั้นการประเมินผลกการพัฒนาบุคลากร  มีการประเมินผลโดย
เนนผลสําเร็จของการพัฒนาบุคลากรเปนสวนใหญไมไดเนนประเมินทั้งกระบวนการ  จัดใหมีการ
ติดตามผล  และรายงานการประเมินผล  ปญหาในการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนา
บุคลากร  ไดแก  โครงสรางองคการขาดความชัดเจน  การขาดงบประมาณ  ขาดผูชํานาญการในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร  ขาดการประสานแผน  ขาดความยืดหยุน  การติดตามและประเมินผลยังไม
เปนระบบและยังขาดความตอเนื่อง  การนําผลการประเมินไปใชประโยชนเพื่อเปนขอมูลในการ
ปรับปรุงแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรหรือใชเปนขอมูลปอนกลับ  ยังปฏิบัติเปนสวนนอย 
                   สมเดช  สิงหเสนา  (2536 : ก – ข)  ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรครูในโรงเรียนมัธยม 
ศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดรอยเอ็ด  ผลการวิจัย  พบวา  สภาพปจจุบันในการพัฒนา
บุคลากรมีสภาพการปฏิบัติงานในระดับ  นอย  โดยเฉพาะดานการสงเสริมใหเปนสมาชิกสมาคม
วิชาการ  การประเมินประสิทธิภาพการทํางานของครู  การวิจัยและการทดลองปญหาในการพัฒนา
บุคลากร  3  อันดับแรก  ไดแก  งบประมาณไมเพียงพอ ครูขาดการวิเคราะหวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียน
การสอน  เครื่องมือเครื่องใชในการจัดการพัฒนาครูมีนอยไมเพียงพอ  ดังนั้น  จึงพบความจําเปนที่
ตองการในการพัฒนา  3  ประเด็นแรก  ไดแก  การมีสวนรวม  การประเมินผล และการอบรม
สัมมนา  ขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาบุคลากรมี  4  ประการ  คือ  เปดโอกาสใหครูไดมีสวน
รวมในการวางแผน  สงเสริมใหครูไดมีความกระตือรือรนในการทํางาน  การวางแผนตนเอง  
สงเสริมใหครูไดเขารวมประชุมทั้งในและนอกโรงเรียน 
                    กัญญา   ยั่งยืน  (2535 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการติดตามผลโครงการฝกอบรมเจาหนาที่
ปฏิบัติงานบุคคล  ปงบประมาณ  2534  ของกรมการศึกษานอกโรงเรียน  พบวา  ผูรับการฝกอบรม
ไดนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานเกือบทุกเรื่องอยูในระดับมาก  ยกเวน
เร่ืองการพัฒนาบุคลากรที่นําไปใชอยูในระดับปานกลาง  และผลการนําความรูไปใชแลวทําใหผล
งานดีขึ้นกวาเดิมเปนสวนใหญ  ในดานปญหาและอุปสรรคของการนําความรูประสบการณจากการ
ฝกอบรมไปใชของผูเขารับการฝกอบรม  ปรากฎวาประสบปญหาอยูในระดับนอย  นอกจากเรื่อง
อัตรากําลังขาราชการและลูกจางประจําในการปฏิบัติงานเทานั้น  ที่มีปญหาอุปสรรคอยูในระดับ
ปานกลาง  สําหรับความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาในดาน
ความรูความเขาใจ  ดานทรรศนะการปฏิบัติงาน  และทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น  
พบวาผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจตอการนําความรูจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานของ
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ผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับมากทั้ง  3  ดาน  และเกี่ยวกับหลักสูตรที่ใชฝกอบรมเจาหนาที่
ปฏิบัติงานบุคคล  ผูบังคับบัญชาสวนใหญเห็นวาหลักสูตรมีความเหมาะสมแลว  มีผูบังคับบัญชา
บางสวนที่เห็นวา  ยังไมเหมาะสม  นอกจากนี้ยังพบวา  ทั้งผูเขารับการฝกอบรม  และผูบังคับบัญชา
ไดเสนอแนะใหมีการฝกอบรมเจาหนาที่ปฏิบัติงานบุคคลทุกป  อยางนอยปละ  1  คร้ัง 
 
 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
                    ครารก (Clark.  1997 : 2767–A)  ศึกษาทางเลือกวิธีการจัดอบรมสงเสริมครูประจําการ  
โดย การสอบถามจากครูใหญโรงเรียนโอคลา โฮมา พบวา วิธีการฝกอบรมสงเสริมครูประจําการที่
มีประสิทธิภาพนั้น วัตถุประสงคและขอบเขตจะตองมีความสัมพันธกันอยางเหมาะสม โดยแนะนํา
การวางแผนปรับปรุงคุณภาพครูประจําการควรเริ่มตนจากปญหาความตองการของครู วิธีการ
ฝกอบรมที่จะจัดสงเสริมใหกับครูประจําการจะตองกําหนดเปาหมายเฉพาะ และมีการวางแผน
ประเมินผลอยางมีประสิทธิภาพ 
                    พอล (Paul.  1987 : 46) ศึกษาเรื่อง “การปฎิบัติการพัฒนาบุคคลที่คณะวิทยาลัยเจซัส 
วิเคราะหผลการเรียนรู” โดยมีวิทยาลัยเขารวมทั้งสิ้น 19 แหง ผลการศึกษาพบวา 
                    1.    การปฏิบัติทํากันมากในวิทยาลัย คือ การทัศนศึกษา การรวมประชุมนอกสถาบัน 
การทํางานในวิทยาลัย การแสดงผลงาน การเยี่ยมเยียนสถาบันอื่นและการปฐมนิเทศ 
                    2.   การปฏิบัติที่ไดรับการประเมินผลมาก คือ การทัศนศึกษา การรวมประชุมนอก
สถาบัน การทํางานในวิทยาลัย การแสดงผลงานและกิจกรรมการฝกอบรม 
                    3.    เหตุผลที่ไมประเมินผลเพราะไมมีเวลาและยังไมมีวิธีที่เชื่อมั่น 
                    4.    วิธีการประเมินผลมี 3 แบบ คือ การสังเกต การรายงานเปนรายบุคคล และการ
เขียนรายงาน 
   5.  โดยหัวหนาทั่วไปหัวหนาแผนกการสอน ผูบริหารและคณะครูไมรับรูเกี่ยวกับ
กระบวนการประเมินผลวาจะเกิดผลสัมฤทธิ์สูง และไมเห็นวาการปฏิบัติจะมีอิทธิพลสําคัญตอการ
เรียนการสอน สําหรับคณะครูสวนใหญเห็นวาการปฏิบัติมีผลตอการเรียนการสอนมากกวาหวัหนา
แผนกและผูบริหาร 
  เจนเซน (Jansen. 1996 : 3394 - A)   ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมความเปนผูนํากับบรรยากาศโรงเรียน ในโรงเรียนประถม ศึกษาในรัฐมิชิแกนตะวันตก 
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ผลการวิจัยพบวา ผลจากการวัดความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  และการแสดงออกของครูมี
ความสัมพันธกันในทางบวกกับบรรยากาศโรงเรียน 
 
สรุปแนวคดิและทฤษฎีท่ีนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคดิการวิจัย  
                 จากการศึกษาตํารา และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปไดวา  บรรยากาศองคการที่ดี  
เปนความประสงคของทุกหนวยงานที่มีความตองการใหเกิดขึ้นในหนวยงานของตน  ผูบริหาร
สามารถสนับสนุนสงเสริมใหการปฏิบัติงานในองคการมีบรรยากาศที่ดีได  ดวยการเปนนักบริหาร
มืออาชีพ โดย ใชอํานาจสั่งการและควบคุมงานตามอํานาจหนาที่อยางเหมาะสม มีการติดตามผล
การปฏิบัติงานอยางใกลชิดและตอเนื่อง  ดําเนินการพิจารณาความดีความชอบ และลงโทษผูกระทาํ
ความผิดทางวินัยอยางเหมาะสม ภายในกรอบวัตถุประสงคของกฎหมาย  ทําใหบุคลากรปฏิบัติตาม
คําสั่งของผูบังคับบัญชา   ขวัญและกําลังใจเปนอีกสวนหนึ่งที่ผูบังคับบัญชาพยายามที่จะสรางให
เกิดขึ้นในหมูผูรวมงาน  เพื่อเปนการสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการ
ทํางาน  มีทัศนคติที่ดีตองาน  มีความรับผิดชอบในหนาที่  มีความคิดริเร่ิม และใหความรวมมือใน
การทํางาน  นอกจากนั้นผูบริหารจะตองสรางสภาพแวดลอมใหดี  ดวยการจัดสถานที่ทํางานใหเปน
สัดสวน  มีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานพรอมเพรียง  จัดแบงระยะเวลาในการทํางาน
อยางเหมาะสม  มีสวัสดิการและบริการตาง ๆ ที่สรางใหเกิดความสุขสบายกาย  มีการติดตอส่ือสาร
และการสั่งการที่ชัดเจน  องคการมีขนาดโครงสรางที่เหมาะสม  และบุคลากรปฏิบัติงานดวยความ
ปลอดภัย  บรรยากาศองคการดังกลาว ผูบริหารสามารถสรางใหเกิดขึ้นได จากองคประกอบ            
3   ดาน  คือ 

1.   การบังคับบัญชา 
2.   ขวัญและกาํลังใจ 
3.   สภาพสิ่งแวดลอมขององคการ 

                   เมื่อบรรยากาศองคการดี  จะสงผลใหบุคลากรมีความสนใจที่จะพัฒนาตนเองใหมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน  การพัฒนาบุคลากรผูบริหารจะตองคํานึงถึงคุณภาพมีการเตรียมงาน
อยางเปนระบบ  ดวยการสํารวจหาความตองการที่จะพัฒนาตนเองของบุคลากร รวบรวมขอมูล
อยางเปนระบบ และวิเคราะหปญหาทั้งของบุคลากร และของหนวยงาน  เชน ปญหาในการ
ปฏิบัติงาน  การขาดความรู ความเขาใจในนโยบาย และกฎ ระเบียบใหม ๆ  ขาดความรู ความ
ชํานาญในการใชเทคโนโลยี  ขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน  จึงจําเปนตองรวบรวมปญหา เพื่อ
หาทางแกไขดวยการพัฒนาบุคลากร  ดวยการตัดสินใจกําหนดทางเลือกในการที่จะดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรไวลวงหนา  กําหนดเปาหมาย  วัตถุประสงค วีธีดําเนินการ  การใชจายงบประมาณ  
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และการติดตามประเมินผลไวอยางชัดเจน  มีการกําหนดขั้นตอนรายละเอียดในแตละเรื่องอยางเปน
ระบบ  ดวยการใชทรัพยากรอยางประหยัด และคุมคา  การที่จะพัฒนาบุคลากรใหไดผลจะตอง
ปฏิบัติอยางจริงจัง  ตามแนวทางที่กําหนดไว  มีปฏิทินปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีการควบคุม ติดตาม 
และนิเทศอยางเปนระบบ โดยใหบุคลากรที่เกี่ยวของไดรับทราบการดําเนินการตามแผน  เพื่อจะได
มีความเขาใจและใหความรวมมือ  เพื่อจะชวยใหแผนประสบความสําเร็จ  นอกจากนั้นจะตองมีการ
ติดตามและประเมินผลเพื่อใหทราบความสําเร็จและปญหาอุปสรรรค  ผลที่ไดจะเปนประโยชน
สามารถนํามาใชในการตัดสินใจ  และใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในครั้งตอไป  ผูบริหารเปน
บุคคลสําคัญที่จะทําใหเกิดระบบดังกลาว  ดวยการดําเนินการ  ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ซ่ึง
เกิดจากองคประกอบ  4   ดาน  คือ              
 1.   การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 2.   การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 3.   การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 4.   การติดตามและประเมนิผลการพัฒนาบุคลากร 


