
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 การศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการพัฒนา
สมรรถนะครูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนรูสูประชาคมอาเซียน ดังนี้ 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการบริหารจัดการ 
  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการเรียนรูสูประชาคมอาเซียน 
  6. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวิธีระบบ 
  7. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการฝกอบรม 
  8. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ 
 ความหมายของรูปแบบ 
  คําวา “รูปแบบ” หรือ Model เปนคําที่ใชเพื่อส่ือความหมายหลายอยาง ซึ่งโดยทั่วไปแลว
รูปแบบจะหมายถึงส่ิงหรือวิธีการดําเนินงานที่เปนตนแบบอยางใดอยางหนึ่ง เชน แบบจําลองส่ิงกอสราง 
รูปแบบในการพัฒนาชนบท เปนตน พจนานุกรม Contemporary English ของลองแมน (Longman. 
1981: 668) ใหความหมายโดยสรุปม ี3 ลักษณะ คือ 
   1. รูปแบบ หมายถึง ส่ิงซึ่งเปนแบบยอสวนของของจริง ซึ่งเทากับแบบจําลอง 
   2. รูปแบบ ที่หมายถึง ส่ิงของหรือคนที่นํามาใชเปนแบบอยางในการดําเนินการ
บางอยาง เชน ครูตนแบบ 
   3. รูปแบบ หมายถึง รุนของผลิตภัณฑตางๆ  
  ในพจนานุกรมการศึกษาของกูด (Good. 1973) ไดใหความหมายรูปแบบ ดังนี้ รูปแบบ 
หมายถึง แบบอยางของส่ิงใดส่ิงหนึ่งเพื่อเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ําเปนตัวอยางเพื่อการ
เลียนแบบ เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิต ิซึ่งเปนตัวแทนของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง หรือหลักการ หรือแนวคิดเปนชุด
ของปจจัย หรือตัวแปรที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ซึ่งรวมกันเปนตัวประกอบและเปนสัญลักษณทาง
ระบบสังคม ตามความหมายดังกลาวอาจกลาวไดวา รูปแบบ คือ แบบจําลองของส่ิงที่เปน 
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  เยาวดี  วิบูลยศรี (2536: 25) ใหความหมายของรูปแบบวา คือ วิธีที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง
ไดถายทอดความคิดความเขาใจ ตลอดจนจิตนาการของคนที่มีตอปรากฏการณหรือเร่ืองราวใดๆ ให
ปรากฏในลักษณะของการส่ือสารในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง รูปแบบจึงเปนแบบจําลองในลักษณะ
เลียนแบบ หรือเปนตัวแบบที่ใชเปนแบบอยางเปนแผนผังหรือแบบแผนของการดําเนินการอยางใด
อยางหนึ่งตอเนื่องดวยความสัมพันธเชิงระบบ 
  สวัสดิ์  สุคนธรังสี (2520: 206) และทิศนา  แขมมณี (2551: 1) ใหความหมายรูปแบบ 
หมายถึง ตัวแทนที่สรางข้ึนเพื่ออธิบายพฤติกรรมของลักษณะบางประการของส่ิงที่เปนจริงอยางหนึ่ง 
หรือเปนเคร่ืองมือทางความคิดที่บุคคลใชในการหาความรู ความเขาใจปรากฏการณ เชนเดียวกับ 
สุบรรณ  พันธวิศวาส และชัยวัฒน  ปญจพงษ (2522: 22-23) ใชคําวา แบบจําลอง (Model) เทากับ
การยอหรือเลียนแบบความสัมพันธที่ปรากฏอยูในโลกแหงความเปนจริงของปรากฏการณใด
ปรากฏการณหนึ่งโดยมีวัตถุประสงคเพื่อชวยในการจัดระบบความคิดในเร่ืองนั้นใหเขาใจไดงายข้ึนและ
เปนระเบียบ สวน บุญชม  ศรีสะอาด (2533: 19) ใหความหมายรูปแบบวา เปนโครงสรางที่แสดง
ความสัมพันธขององคประกอบที่มีในปรากฏการณธรรมชาติหรือในระบบตางๆ  
  อาจกลาวไดวา รูปแบบ หมายถึง แบบจําลองอยางงายหรือยอสวนของปรากฏการณ
ตางๆ ที่ผูเสนอรูปแบบดังกลาวไดศึกษาและพัฒนาข้ึนมาเพื่อแสดงหรืออธิบายปรากฏการณใหเขาใจ
ไดงายข้ึน หรือในบางกรณีอาจจะใชประโยชนในการทํานายปรากฏการณที่จะเกิดข้ึน ตลอดจนอาจใช
เปนแนวทางในการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งตอไป 
  โดยสรุป รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่เปนตัวแทนของโครงสรางทางความคิดหรือองคประกอบ
และความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ที่สําคัญของเร่ืองที่ศึกษา 
  วิลเลอร (Willer. 1976: 15) กลาววา รูปแบบเปนการสรางมโนทัศนเกี่ยวกับชุดของ
ปรากฏการณ โดยอาศัยหลักการของระบบรูปนัย ทั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อทําใหเกิดความกระจางชัดของ
นิยามความสัมพันธและประพจนที่เกี่ยวของซึ่งรูปแบบที่มีความเที่ยงตรงจะพัฒนาเปนทฤษฎีตอไป 
  ฮอสเซอร (Hausser. 1997: 132-161) ไดใหความหมายที่แตกตางออกไป โดยที่รูปแบบ
เปนส่ิงที่ออกแบบมาเพื่อแสดงถึงองคประกอบและกระบวนการตรวจสอบความแตกตางระหวาง
ความสัมพันธในเชิงทฤษฎีกับปรากฏการณจริง 
  จากความหมายดังที่กลาวมาพอจะสรุปไดวา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่สรางหรือพัฒนาข้ึน
จากแนวคิด ทฤษฎีที่เพื่อแสดงความสัมพันธขององคประกอบตางๆ จนปรากฏเปนวิธีการดําเนินการ
อยางเปนข้ันตอน และผลที่เกิดจากการดําเนินการสามารถตรวจสอบเปรียบเทียบกับปรากฏการณจริงได
เพื่อชวยใหสามารถเขาใจไดชัดเจนข้ึน 
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 ประเภทของรูปแบบ 
  รูปแบบมีหลายประเภท ซึ่งนักวิชาการดานตางๆ ก็ไดจัดแบงประเภทตางกันออกไป สําหรับ
รูปแบบทางการศึกษาและสังคมศาสตรนั้นแบงออกเปน 4 ประเภท (Keeves. 1988: 561-565) คือ 
   1. Analogue Model เปนรูปแบบที่ใชการอุปมาอุปมัยเทียบเคียงปรากฏการณซึ่ง
เปนรูปธรรมเพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรม เชน รูปแบบในการทํานายจํานวน
นักเรียนที่จะเขาสูระบบโรงเรียนซึ่งอนุมานแนวคิดมาจากการเปดน้ําเขาและปลอยน้ําออกจากถัง 
นักเรียนที่จะเขาสูระบบเปรียบเทียบไดกับน้ําที่เปดออกจากถัง ดังนั้น นักเรียนที่คงอยูในระบบจึงเทากับ
นักเรียนที่เขาสูระบบลบดวยนักเรียนที่ออกจากระบบ เปนตน 
   2. Semantic Model เปนรูปแบบที่ใชภาษาเปนส่ือในการบรรยายหรืออธิบาย
ปรากฏการณที่ศึกษาดวยภาษา แผนภูม ิหรือรูปภาพ เพื่อใหเห็นโครงสรางทางความคิดองคประกอบ 
และความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนั้นๆ เชน รูปแบบการสอนของจอยส และเวล 
(Joyce; & Weil. 1985: 41) เปนตน 
   3. Mathematical Model เปนรูปแบบที่ใชสมการทางคณิตศาสตรเปนส่ือในการ
แสดงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ รูปแบบประเภทนี้นิยมใชกันทั้งในสาขาจิตวิทยาและศึกษาศาสตร 
รวมทั้งการบริหารการศึกษาดวย 
   4. Causal Model เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกวา Path Analysis และ
หลักการสราง Semantic Model โดยการนําเอาตัวแปรตางๆ มาสัมพันธกันเชิงเหตุและผลที่เกิดข้ึน เชน 
The Standard Deprivation Model ซึ่งเปนรูปแบบที่แสดงความสัมพันธระหวางสภาพทางเศรษฐกิจ
สังคมของบิดามารดา สภาพแวดลอมทางการศึกษาที่บาน และระดับสติปญญาของเด็ก เปนตน 
  ชวิเรียน (Schwirian; อางถึงใน Bardo; & Hardman. 1982: 70-72) ไดแบงประเภทของ
รูปแบบดวยการอธิบายลักษณะจากลักษณะของเมืองออกเปนรูปแบบที่อธิบายโดยลักษณะพื้นที่ และ
รูปแบบที่อธิบายโดยลักษณะของประชากร รูปแบบที่ใชในในการอธิบายโดยพื้นที่นั้นมีจุดมุงหมายใน
การบรรยายลักษณะของเมืองวามีลักษณะเชนไร เชน Concentric Zone Model และ Social Area 
Analysis Model เปนตน สําหรับรูปแบบที่ใชอธิบายคุณลักษณะของประชากรเมืองนั้นเปนรูปแบบที่
เสนอแนวคิดในการอธิบายเกี่ยวกับลักษณะของประชากรเมืองตางๆ เชน Residential Segregation 
Model เปนตน 
  จากที่กลาวมาแสดงวา รูปแบบมีหลายประเภทในแตละสาขามีรูปแบบที่แตกตางกัน
ออกไป เชน รูปแบบทางการศึกษาและสังคมศาสตร ไดแบงออกเปนรูปแบบที่ใชการอุปมาอุปไมย
เทียบเคียงปรากฏการณซึ่งเปนรูปธรรมเพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรม รูปแบบที่
ใชภาษาเปนส่ือในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณที่ศึกษาดวยภาษาแผนภูมิ รูปภาพ รูปแบบทีใ่ช
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สมการทางคณิตศาสตรเปนส่ือในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ และรูปแบบที่นําเอาตัวแปร
ตางๆ มาสัมพันธกันเชิงเหตุและผลที่เกิดข้ึนเปนตน 
 คุณลักษณะของรูปแบบท่ีด ี
  คีฟวส (Keeves. 1988: 560) กลาววา รูปแบบที่ใชประโยชนควรจะมีขอกําหนด 
(requirement) 4 ประการ คือ 
   1. รูปแบบ ควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง (structural relationship) 
มากกวาความสัมพันธที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวมๆ (associative relationship) 
   2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดข้ึนซึ่งสามารถถูกตรวจสอบ
ไดโดยการสังเกต ซึ่งเปนไปไดที่จะทดสอบรูปแบบพื้นฐานของขอมูลเชิงประจักษได 
   3. รูปแบบควรจะตองระบุหรือชี้ใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองที่ศึกษา ดังนั้น 
นอกจากรูปแบบจะเปนเคร่ืองมือในการพยากรณไดควรใชอธิบายปรากฏการณไดดวย 
   4. รูปแบบควรเปนเคร่ืองมือในการสรางมโนทัศนใหมและสรางความสัมพันธของ 
ตัวแปรในลักษณะใหมซึ่งเปนการขยายในเร่ืองที่กําลังศึกษา 
 การพัฒนารูปแบบ 
  การพัฒนารูปแบบแบงออก เปนสองข้ันตอนใหญๆ  คือ ข้ันตอนการสรางรูปแบบ (construct) 
และข้ันตอนการหาความเที่ยงตรง (validity) ของรูปแบบ (Willer. 1976: 83) สวนรายละเอียดในแตละ
ข้ันตอนวามีการดําเนินการอยางไรนั้น ข้ึนอยูกับลักษณะและกรอบแนวคิดซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนา
รูปแบบนั้นๆ  
  ตัวอยางงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ ไดแก การพัฒนารูปแบบซึ่งเปนรูปแบบการ
ควบคุมวิทยานิพนธของ บุญชม  ศรีสะอาด (2535: 13) ซึ่งไดแบงการดําเนินการออกเปน 2 ข้ันตอน 
คือ การพัฒนารูปแบบและการทดสอบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบ ในสวนการพัฒนา
รูปแบบนั้น ดําเนินการโดยวิเคราะหลําดับในการทําวิทยานิพนธ หลักการเขียนรายงานการวิจัย 
จุดบกพรองที่มักจะพบในการทําวิทยานิพนธ ฯลฯ แลวนําองคประกอบเหลานั้นมาสรางเปนรูปแบบ
การควบคุมวิทยานิพนธตามลําดับข้ันในการทําวิทยานิพนธ หลังจากนั้นจะเปนข้ันตอนที่ 2 นํารูปแบบ
ดังกลาวไปทดสอบและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบ 
  การพัฒนารูปแบบอีกวิธีหนึ่งตามแนวทางการศึกษาของ รุงรัชดาพร  เวหะชาติ (2548: 
92-93) ไดพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานโดยมุงศึกษาการ
พัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐานที่เหมาะสม ซึ่งในการศึกษามีรายละเอียดในการดําเนินการ 5 ข้ันตอน คือ 
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   ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาและสํารวจขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับแนวคิดและหลักการบริหาร
คุณภาพทั้งองคการ โดยสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนที่ไดรับเลือกเปนโครงการนํารอง
การวิจัยและการพัฒนาการเรียนรูเพื่อคุณภาพการศึกษา รวมทั้งการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ
และการศึกษาสภาพจริงจากรายงานการประเมินตนเองของโรงเรียนที่ผานการประเมินคุณภาพ 
   ข้ันตอนที่ 2 เปนการสรางรูปแบบจําลองเพื่อสรางรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการโดยการสังเคราะหแบบสัมภาษณจากการศึกษาในข้ันตอนที่ 1 นํามาสรางเปนรูปแบบจําลอง
ระบบบริหารคุณภาพทั้งองคการดวยการสรางเปนแบบสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิแบบ
เลือกตอบ เห็นดวยและไมเห็นดวยใหผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 
   ข้ันตอนที่ 3 เปนการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพทั้งองคกรโดยใชเทคนิค 
เดลฟายจากผูทรงคุณวุฒิ เพื่อใหไดรูปแบบที่มีความเปนไปไดในทางปฏิบัติโดยการใชรูปแบบจําลอง
จากข้ันตอนที่ 2 นํามาศึกษาวิเคราะหและกําหนดรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพทั้งองคการดวย
เทคนิคเดลฟาย 3 รอบ 
   ข้ันตอนที่ 4 การวิเคราะหหาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคการ
เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูปฏิบัติงานในสถานศึกษาคือผูบริหารสถานศึกษา 
ครูผูสอน และกรรมการสถานศึกษา 
   ข้ันตอนที่ 5 การสรุปและนําเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองคกรและจัดทําเปน
รายงานผลการวิจัยตอไป 
  สมุทร  ชํานาญ (2546) ไดพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐาน โดยมุงศึกษารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานที่เหมาะสมกับสภาพ
สังคม โดยไดแบงการวิจัยออกเปน 4 ข้ันตอน คือ 
   ข้ันตอนที่ 1 เปนการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักการ แนวคิดทฤษฎี วิธีการ
บริหารโรงเรียนที่ใชโรงเรียนเปนฐานและสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษา เพื่อกําหนดกรอบความคิดใน
การวิจัย 
   ข้ันตอนที่ 2 เปนการสรางรูปแบบจําลองเพื่อสรางรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน โดยมีองคประกอบ 5 องคประกอบ ดวยการสรางเปนแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 
เห็นดวยและไมเห็นดวย เพื่อถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
   ข้ันตอนที่ 3 เปนข้ันการพัฒนารูปแบบบริหารสถานศึกษาที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐานโดยใชเทคนิคเดลฟายจากผูเชี่ยวชาญ 
   ข้ันตอนที่ 4 เปนข้ันการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูบริหารสถานศึกษา 
ครูผูสอน และกรรมการสถานศึกษา 
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  พอสรุปไดวาการสรางหรือพัฒนารูปแบบ (model) มีการดําเนินการที่สําคัญ คือ การสราง
หรือพัฒนารูปแบบ และการประเมินความเหมาะสม และ/หรือ การหาคุณภาพของรูปแบบ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
 ความหมายและความสําคัญของการบริหาร 
  การบริหารและการจัดการมีความหมายใกลเคียงกันแตใชในบริบทตางกัน กลาวคือ การ
บริหาร (Administration) ใชในแวดวงของภาครัฐ หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไป 
รวมมือกันดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางหนึ่งอยางใดหรือหลายอยางที่บุคคลรวมกันกําหนด
โดยใชกระบวนการอยางมีระเบียบและใชทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคตางๆ อยางเหมาะสม (นพพงษ  
บุญจิตราดุลย. 2534: 3) สวนการจัดการ (Management) ใชในแวดวงของภาคเอกชน หมายถึง 
กระบวนการที่ผูบริหารปฏิบัติเพื่อนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการโดยอาศัย
บุคลากรและทรัพยากรทางการบริหาร (เนตรพัณณา  ยาวิราช. 2546: 2) 
  การบริหารเกี่ยวของกับหลักการกวางๆ 6 ประการ คือ 1) มีบุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไป 2) 
กลุมบุคคลดังกลาวรวมมือกัน 3) ทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางดวยความประสาน
สัมพันธและมีระบบระเบียบกฎเกณฑ 4) ดวยการรูจักใชทรัพยากรตลอดจนเทคนิคตางๆ อยางเหมาะสม 
5) ใหบรรลุวัตถุประสงคอยางหนึ่งหรือหลายอยางที่กําหนดไวลวงหนาอยางชัดเจน และ 6) วัตถุประสงค
ดังกลาวไดชวยกันกําหนดข้ึนโดยทุกคนรับรูและเห็นดวยตรงกัน (นพพงษ  บุญจิตราดุลย. 2534: 3) 
  การบริหารจัดการเปนกระบวนการทางสังคมที่ประกอบดวยการกระทําตางๆ ที่นําไปสู
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่เปนกระบวนการทางสังคมก็เพราะการกระทําเหลานี้สวนใหญแลว
เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางมนุษย เปนกระบวนการของการวางแผน การจัดองคการ การนํา 
และการควบคุมการใชทรัพยากรตางๆ ขององคการ (Schermerhorn. 1999)  
  ทรัพยากร ประกอบดวย มนุษย สภาพแวดลอมทางกายภาพ การเงิน วัสดุอุปกรณ 
ตลอดจนทรัพยากรขอมูลขององคการ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคณะ. 2545: 18) เพื่อกําหนดและทําให
บรรลุวัตถุประสงคในสภาพแวดลอมที่ผันแปรตลอดเวลา การบริหารจัดการจึงเปนกระบวนการของการ
รวบรวมทรัพยากรที่มีอยูจํากัดเพื่อไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนด โดยผูบริหารเปนผูชี้นํา
ทรัพยากรมนุษยไปสูการใชประโยชนสูงสุดจากทรัพยากรอ่ืนที่ไมใชมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ เปนการ
นําทรัพยากรมนุษยและทรัพยากรอ่ืนๆ ไปสูจุดมุงหมายรวมกันขององคการ 
  การบริหารจัดการเปนทั้งศาสตรและศิลปเปนศาสตร (Science) เพราะเปนองคความรูที่
เกิดจากการสืบคนหาความรูใหมๆ ดวยวิธีการเชิงวิทยาศาสตร มีการรวบรวมขอมูล วิเคราะห และ
ประมวลผลขอมูล มีการตั้งสมมติฐานและทดสอบสมมติฐาน เปนศิลป (Art) เพราะบุคคลตองใชทักษะ



 15 

และความรูทางการบริหารที่ไดรับการพัฒนามาเปนอยางดีจากการฝกฝนจากการทํางานรวมกันกับ
บุคคลอ่ืนเพื่อใหบรรลุจุดหมายที่ตั้งไว (วิโรจน  สารรัตนะ. 2545: 3-4) การบริหารจึงเกี่ยวพันกับทฤษฎี 
หลักการ กระบวนการ และปจจัยที่ชวยใหมนุษยสามารถดําเนินงานของหนวยงาน องคการ สังคม และ
ประเทศชาติ อยางมีระบบระเบียบ เพื่อใหพัฒนาไปตามแนวทางที่กลุมชนนั้นมีความประสงคผานทาง
กิจกรรมที่กระทํารวมกันเพื่อความอยูรอดและความเจริญกาวหนาของสังคม (นพพงษ  บุญจิตราดุลย. 
2534: 3) ความมีประสิทธิภาพทางการบริหารจัดการ หมายถึง การที่ผูบริหารใชความสามารถในการ
กระทําส่ิงตางๆ ในองคการใหบังเกิดผลตามเปาหมายที่กําหนด โดยใชทรัพยากรทางการบริหารใน
จํานวนที่นอยกวาผลผลิตที่ไดเปน การใชทรัพยากรไดอยางเฉลียวฉลาดและคุมคา สวนความมี
ประสิทธิผล หมายถึง การตัดสินใจอยางถูกตองและการดําเนินงานโดยใชทรัพยากรใหเหมาะสมกับ
ผลผลิตไดตามเปาหมายที่ตองการหรือสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว ดังนั้น ผลสําเร็จของการบริหาร
จัดการจึงตองมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกัน (Griffin. 1997: 4) การมีประสิทธิภาพจึงวัด
จากทรัพยากรที่ใช (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ได ถาไดผลผลิตมาโดยใชทรัพยากรที่นอยหรือ
ประหยัดสุดก็ถือวามีประสิทธิภาพ สวนประสิทธิผลวัดจากความสามารถในการบรรลุเปาหมายของ
องคการซึ่งมักเปนในระยะยาว บางคร้ังการปฏิบัติงานอาจมีประสิทธิภาพแตไมมีประสิทธิผล หาก
องคการใดสามารถบรรลุทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลแสดงวาองคการนั้นมีผลิตภาพสูง (High 
Productivity) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงเปนดัชนีที่ใชวัดความสําเร็จขององคการวาเลือก
เปาหมายที่เหมาะสมและบรรลุเปาหมายนั้นไดดวยการใชทรัพยากรอยางคุมคาหรือไม ดังนั้น ผูบริหาร
จึงตองคํานึงถึงความพยายามทั้งสองส่ิงเพื่อจะบรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ ซึ่งบอยคร้ังจะพบวา
องคการบางแหงจะคํานึงถึงการใชทรัพยากรโดยมีการวางแผนและกําหนดวิธีการนําไปใชอยางมี
ประสิทธิภาพ สรุปความหมายโดยรวมของการบริหารจัดการ คือ การใชความรูที่เปนศาสตรและทักษะ
ที่เปนศิลปในการนําเอาทรัพยากรการบริหาร คือ บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ และการจัดการ 
มาใชอยางเปนกระบวนการ มีระบบ ระเบียบ แบบแผน เพื่อสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ทรัพยากรเพื่อการบริหาร (Management Resources)  
  การบริหารมีองคประกอบสําคัญที่เปนปจจัยหลักในการบริหารจัดการ หรืออาจกลาวไดวา
เปนทรัพยากรเพื่อการบริหารจัดการ แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยการบริหารจัดการนี้ใชหลักการพิจารณา 
คัดสรรปจจัยที่เกี่ยวของกับกระบวนการบริหารจัดการ (วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ. 2548) ดังนี้ 
   1. แนวคิด 3M ประกอบดวย 
    Man-Money-Management  
 



 16 

   2. แนวคิด 4M ประกอบดวย 
    Man-Money-Management-Material 
   3. แนวคิด 5M ประกอบดวย  
    Man-Money-Management-Material-Morality 
   4. แนวคิด 6M ประกอบดวย  
    Man-Money-Management-Material-Morality-Market 
   5. แนวคิด 7M ประกอบดวย  
    Man-Money-Management-Material-Morality-Market-Message 
   6. แนวคิด 8M ประกอบดวย  
    Man-Money-Management-Material-Morality-Market-Message-Method 
   7. แนวคิด 9M ประกอบดวย  
    Man-Money-Management-Material-Morality-Market-Message-Method-
Minute 
   8. แนวคิด 10M ประกอบดวย  
    Man-Money-Management-Material-Morality-Market-Message-Method-
Minute-Mediation 
   9. แนวคิด 11M ประกอบดวย  
    Man-Money-Management-Material-Morality-Market-Message-Method-
Minute-Mediation-Measuremant ดังแสดงในภาพประกอบ  4 ทรัพยากรการบริหารจัดการ 
(Management Resources) 
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ภาพประกอบ 2 ทรัพยากรการบริหารจัดการ (Management Resources) 
ที่มา: วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2548) 

 
  วิธีการทางการบริหารจัดการอาจจําแนกในรูปแบบที่แตกตางจากกัน เชน ฟาโยล (Fayol. 
1949) จําแนกหนาที่ทางการบริหารจัดการเปน 5 หนาที่ คือ 
   1. การวางแผน (To Plan) หมายถึง การศึกษางานในอนาคตและจัดการวางแผนเพื่อ
ปฏิบัติ 
   2. การจัดองคการ (To Organize) หมายถึง การรวบรวมวัสดุเคร่ืองมือและกําลังคน
แลวจัดการแบงงานทั้งวัสดุและกําลังคนออกไปตามหนาที่ของงานในหนวย 
   3. การส่ังการ (To Command) หมายถึง การบังคับบัญชาส่ังการใหบุคคลในหนวยงาน
ปฏิบัติงาน 
   4. การประสานงาน (To Co-ordinate) หมายถึง การประสานงานใหกิจการทุกอยาง
ดําเนินไปอยางประสานสัมพันธกัน 
   5. การควบคุม (To Control) หมายถึง การควบคุมใหงานทุกอยางดําเนินไปตาม
กฎเกณฑหรือตามคําส่ังที่ไดกําหนดไวใหแลว 
  สวน กูลิก และเออรวิก (Gulick; & Urwick. 1937) จําแนกหนาที่ทางการบริหารจัดการ
เปน 7 หนาที ่ประกอบดวยข้ันตอนที่เรียกกันยอๆ วา POSDCoRB คือ 
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   1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผนหรือวางโครงการอยางกวางๆ วามี
งานอะไรบางที่จะตองปฏิบัติตามลําดับ พรอมดวยวางแนววิธีปฏิบัติ ระบุวัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน
นั้นๆ กอนลงมือปฏิบัติการ 
   2. การจัดองคกร (Organizing) หมายถึง การจัดรูปโครงสรางหรือเคาโครงของการ
บริหารโดยกําหนดอํานาจหนาที่ของหนวยงานยอยหรือของตําแหนงตางๆ ของหนวยงานใหชัดเจน 
พรอมดวยกําหนดลักษณะและวิธีการติดตอประสานสัมพันธกันตามลําดับข้ันแหงอํานาจหนาที่สูงต่ํา
ลดหล่ันกันไป 
   3. การจัดบุคลากร (Staffing) หมายถึง การบริหารงานบุคคลของหนวยงานตั้งแต
การแสวงหา การบรรจุแตงตั้ง การฝกอบรมและพัฒนา การบํารุงขวัญ การเล่ือนข้ัน ลดข้ัน ตลอดจน
การพิจารณาใหพนจากตําแหนงงาน รวมทั้งการบํารุงรักษาสภาพของการทํางานที่ดีใหมีอยูตลอดไป 
   4. การส่ังการ (Directing) หมายถึง การวินิจฉัยส่ังการหลังจากที่ไดวิเคราะหและ
พิจารณางานโดยรอบคอบแลว รวมทั้งการติดตามและใหมีการปฏิบัติงานตามคําส่ังนั้นๆ ในฐานะที่
ผูบริหารเปนผูนําหรือผูบังคับบัญชาของหนวยงาน 
   5. การประสานงาน (Co-ordinating) หมายถึง การประสานงานหรือส่ือสัมพันธ
ระหวางหนวยงานยอยหรือตําแหนงตางๆ ภายในองคการใหเขากันไดเพื่อใหงานเดินและเกิดประสิทธิภาพ 
ไมมีการทํางานซ้ําซอนหรือขัดแยงกัน ทําใหทุกหนวยงานประสานกลมกลืนกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
หลักขององคการรวมกัน 
   6. การรายงาน (Reporting) หมายถึง การเสนอรายงานใหผูบริหารที่รับผิดชอบ
ตางๆ ทราบความเคล่ือนไหวความเปนไปเปนระยะๆ ทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดทราบ
ความกาวหนาของงานของตนอยูเสมอ การเสนอรายงานจําเปนตองมีการบันทึกไวเปนหลักฐาน มีการ
วิจัย การประเมินผล และมีการตรวจสอบเปนระยะๆ เพื่อการปรับปรุงไดทันทีหรือการปรับปรุงในอนาคต 
   7. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณการเงิน การวางแผน
หรือโครงการใชจายเงิน การทําบัญชีและการควบคุมดูแลการใชจายเงินโดยรอบคอบและรัดกุม 
  ชุบ  กาญจนประกร (2520) ไดเสนอแนวคิดเพิ่มเติมวา กระบวนการบริหารที่สมบูรณควร
จะมีข้ันตอนที่สําคัญอีก 2 ประการ คือ นโยบาย (Policy) และอํานาจหนาที่ (Authority) เขาไปดวย ซึ่ง
เมื่อรวมกันเขาแลวจะเรียกชื่อยอเปน PAPOSDCORB  
   Policy คือ นโยบาย เปนส่ิงสําคัญในการบริหาร เพราะนโยบายหมายถึงการตัดสินใจ
ข้ันตนที่ไดกําหนดเปนแนวทางกวางๆ เพื่อใชปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค นโยบายอาจเปล่ียนแปลง
ไดใหเหมาะสมกับสภาพการณและสภาวะแวดลอม 
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   Authority คือ อํานาจหนาที่ เปนผลที่เกิดจากความรับผิดชอบและมีลักษณะเปนสิทธ ิ
เชน สิทธิในการตัดสินวินิจฉัย สิทธิในการบริหารงาน สิทธิในการบังคับบัญชา เปนตน อํานาจหนาที่
เปนอํานาจที่มีอยูในสถาบันทางการบริหาร โดยอาจมีรัฐธรรมนูญ กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และ
ธรรมเนียมประเพณีนิยม ระบุใหไวแกผูบังคับบัญชาทุกตําแหนงหนาที่ 
  การบริหารจัดการตามแนวคิดของบุคคลตางๆ แมวาจะมีความแตกตางกัน แตเมื่อ
พิจารณาแลวสรุปรวมเปนหนาที่สําคัญได 4 ประการ ดังนี้ 
   1. การวางแผน (Planning) คือ การกําหนดเปาหมาย กําหนดกลยุทธ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย รวมทั้งการรวบรวมและประสานงานกิจกรรมตางๆ  
   2. การจัดองคการ (Organizing) เปนเร่ืองที่เกี่ยวกับการกําหนดกิจกรรมที่ตอง
ดําเนินการ บุคคลที่จะเปนผูรับผิดชอบและปฏิบัติงาน การจัดโครงสรางองคการ การจัดกลุมงาน และ
การกําหนดสายการบังคับบัญชา 
   3. การนํา (Leading) หมายถึง การส่ังการและการจูงใจใหทุกฝายทํางานรวมกัน
อยางเต็มใจเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
   4. การควบคุม (Controlling) เกี่ยวของกับการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานเพื่อให
เปนไปตามแผนที่กําหนดไว 
  กระบวนการบริหารทั้ง 4 ประการดังกลาว จึงเปนการบริหารจัดการที่เปนสากล (Universal) 
สามารถนํามาประยุกตใชไดกับองคการทุกประเภท ไดแก การประยุกตใชกับองคการของรัฐหรือ
องคการเอกชน องคการที่ไมมุงหวังกําไร เชน องคการศาสนา หรือบริษัทขนาดใหญ บริษัทขนาดเล็ก 
เปนตน โดยใชกิจกรรมของการบริหารจัดการแบบเดียวกัน จึงทําใหกลาวไดวาการบริหารจัดการมี
ความเปนสากล (ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคณะ. 2545: 33) การบริหารจัดการทุกประเภทจําเปนตอง
อาศัยทรัพยากรการบริหารที่สําคัญ ไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และการ
จัดการ (Management) หรือที่เรียกยอๆ วา 4 M’s (ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคณะ. 2545: 18) 4 M’s  
ถือเปนปจจัยพื้นฐานที่ใชในการบริหาร เพราะการบริหารจะประสบผลสําเร็จตามเปาหมายตองอาศัย
บุคลากรที่มีคุณภาพ มีปริมาณเพียงพอ ไดรับงบประมาณสนับสนุนการดําเนินการเพียงพอ มีวัสดุ
อุปกรณที่เหมาะกับความตองการของแผนงานและโครงการ และมีระบบการจัดการที่ดี มีประสิทธิภาพ 
เพื่อใชทรัพยากรที่มีอยูจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด (วินัย  สมมิตร; และคณะ. 2527: 17-18) 
  ในดานการศึกษาก็ตองใชทรัพยากรการบริหาร (4 M’s) เชนเดียวกับงานหรือธุรกิจดาน
อ่ืนๆ แตมีขอบเขตกวางกวาและซับซอนมากที่สุดในบรรดาธุรกิจทั้งหลาย (นพพงษ  บุญจิตราดุลย. 
2534: 40-41) กลาวคือ 
   1. Management ระบบบริหารที่มีความซับซอนมากกวาระบบบริหารใดๆ  
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   2. Man Power ใชกําลังคนมากกวาหนวยงานประเภทอ่ืน ถาเอาครูของทุกระดับ
การศึกษามารวมเขาดวยกันจะมีบุคลากรมากกวาหนวยงานใดๆ หรือในเชิงวุฒิความตองการบุคคล
ที่มามีสวนในการดําเนินการศึกษาก็เห็นวาเปนบุคลากรที่มีวุฒิโดยเฉล่ียสูงสุด 
   3. Money ในดานงบประมาณ เมื่อเอางบประมาณการศึกษาของทุกระดับมารวมกัน
เขาแลวก็จะเปนหนวยงานที่ใชงบประมาณสูงสุด (โดยถาหากไดคิดรวมถึงคาใชจายในการศึกษาที่
ผูปกครองหรือนักศึกษาตองเสีย) 
   4. Material วัสดุอุปกรณและเคร่ืองอํานวยความสะดวกที่ใชในการดําเนินการศึกษา
ก็เชนเดียวกัน ถาจะคิดเพียงคาปลูกสรางอาคารสถานศึกษาของทุกฝายที่เกี่ยวของกับการศึกษามา
รวมกันก็จะเห็นไดวาเปนเงินคากอสรางที่สูงที่สุดในบรรดาคากอสรางของรัฐที่ไดลงทุนไปในรอบป 
  กลาวโดยสรุป เมื่อนํา 4 M’s มาบูรณาการเขาดวยกันก็จะเห็นวาการบริหารจัดการ
การศึกษานั้นตองการระบบบริหารที่ดีที่สุด องคกรทางการศึกษาจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองบริหาร
จัดการทรัพยากรการบริหาร (4 M’s) ใหเกิดประโยชนตามจุดมุงหมายขององคการ มีการพัฒนาการ
บริหารจัดการอยู เสมอและตอเนื่อง เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลตามศักยภาพขององคกร 
 วงจรคุณภาพตามแนวคิดของเดมมิ่ง (Deming) หรือวงจร PDCA (Deming. 1986) 
ประกอบดวยกระบวนการ 4 ข้ันตอน ดังนี้  
  1. การวางแผน (Plan) เปนจุดเร่ิมตนของวงจรการบริหารคุณภาพเพราะแผนจะกําหนด
เปาหมายและทิศทางในการแกปญหาหรือพัฒนาคุณภาพ โดยแผนจะอธิบายความจําเปนและการ
สรางความเขาใจในการแกปญหาซึ่งตองอาศัยการรวมแรงรวมใจจากทุกหนวยงานในการปรับปรุง
แกไขอุปสรรคและขอบกพรองตางๆ ขององคการใหหมดไปอยางเปนข้ันตอน เพื่อใหองคการสามารถ
ดําเนินงานบรรลุความสําเร็จตามที่ตองการ การวางแผนการสรางคุณภาพมี 4 ข้ันตอน คือ 
   1.1 ตระหนักและกําหนดปญหาที่ตองการแกไขหรือปรับปรุง โดยสมาชิกทุกคนจะ
รวมมือกันในการระบุปญหาที่เกิดข้ึนในการดําเนินงานเพื่อที่จะรวมกันทําการศึกษาและวิเคราะหหา
แนวทางแกไขตอไป 
   1.2 เก็บรวบรวมขอมูลสําหรับวิเคราะหและตรวจสอบการดําเนินงานหรือหาสาเหตุ
ของปญหาเพื่อใชในการปรับปรุง 
   1.3 อธิบายปญหาและกําหนดทางเลือกวิเคราะหปญหาเพื่อใชกําหนดสาเหตุของ
ความบกพรองและสภาพปญหาที่เกิดข้ึน เพื่อใหสมาชิกทุกคนในทีมงานคุณภาพเกิดความเขาใจใน
สาเหตุและปญหาอยางชัดเจน แลวรวมกันระดมความคิดสรางทางเลือกที่เปนไปไดในการตัดสินใจ
แกปญหาเพื่อมาทําการวิเคราะหและตัดสินใจเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดมาดําเนินงาน 
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   1.4 เลือกวิธีการแกปญหาหรือปรับปรุงการดําเนินงานโดยรวมกันวิเคราะหและ
วิจารณทางเลือกตางๆ ผานการระดมความคิดและการแลกเปล่ียนความคิดเห็นของสมาชิกเพื่อตัดสินใจ
เลือกวิธีการแกไขปญหาที่เหมาะสมที่สุดในการดําเนินงานใหสามารถบรรลุตามเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งอาจจะตองทําวิจัยและหาขอมูลเพิ่มเติมหรือกําหนดทางเลือกใหมที่มีความนาจะเปน
ในการแกปญหาไดมากกวาเดิม 
  2. การดําเนินงานหรือการปฏิบัติ (Do) เปนการนําทางเลือกที่ตัดสินใจไปวางแผน
ปฏิบัติงานและลงมือปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ ถาปญหานั้นเปน
งานที่สามารถดําเนินการแกไขไดภายในกลุมก็สามารถปฏิบัติไดทันที หากปญหามีความซับซอน
เกี่ยวของกับหนวยหรือกลุมอ่ืนก็ตองแจงใหผูบริหารส่ังการใหหนวยงานอ่ืนประสานงานและรวมมือ
แกไขปญหาใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
  3. การตรวจสอบ (Check) เปนการติดตามตรวจสอบและประเมินผลงานที่ปฏิบัติโดย
การเปรียบเทียบผลการทํางานกอนการปฏิบัติงานและหลังปฏิบัติงานวามีความแตกตางกันมากนอย
เพียงใด ถาผลลัพธออกมาตามเปาหมายก็จะนําไปจัดทําเปนมาตรฐานสําหรับการปฏิบัติงานในคร้ัง
ตอไป แตถาผลลัพธที่เกิดข้ึนไมเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดทีมงานคุณภาพตองทําการศึกษาและ
วิเคราะหหาสาเหตุเพื่อทําการแกไขปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพข้ึน 
  4. การปรับปรุง (Act) เปนการกําหนดมาตรฐานจากผลการดําเนินงานใหมเพื่อใชเปน
แนวทางปฏิบัติในอนาคตหรือทําการแกไขปญหาตางๆ ทั้งที่เกิดจากความไมสอดคลองกับความ
ตองการปญหาที่ไมไดคาดหวังและปญหาเฉพาะหนาในการดําเนินงานจนไดผลลัพธที่พอใจและไดรับ
การยอมรับจากทุกฝายแลวจึงจัดทําเปนมาตรฐานการปฏิบัติงานในอนาคตและจัดทํารายงานเสนอตอ
ผูบริหารและกลุมอ่ืนไดทราบตอไป ธรรมชาติของวงจรคุณภาพเดมมิ่งจะไมหยุดหรือจบลงเมื่อหมุน
ครบรอบแตจะหมุนไปขางหนาเร่ือยๆ โดยจะทํางานในการแกไขปญหาในระดับที่สูงข้ึน ซับซอนข้ึน และ
ยากข้ึน หรือเปนการเรียนรูที่ไมส้ินสุด ซึ่งสอดคลองกับปรัชญาของการพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous 
Improvement) อยางไรก็ดีหัวใจของวงจรคุณภาพเดมมิ่งไมไดอยูที่ PDCA เทานั้น แตอยูที่คนที่มี
คุณภาพและเขาใจคุณภาพอยางแทจริง หรือที่เรียกวาคุณภาพอยูที่ใจ (Quality at Heart) ที่พรอมจะ
เปดใจเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาอยางมุงมั่นและไมยอทอตออุปสรรค ดังภาพประกอบ
ตอไปนี้ (ศุภชัย  อาชีวระงับโรค. 2546: 12) 
  กลาวโดยสรุป กระบวนการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ จําเปนตองประกอบดวย
ทรัพยากรปจจัยที่มีความพรอม และบูรณาการเขากับวิธีการหรือกระบวนการที่ดี ก็จะทําใหนําไปสู
ผลลัพธที่มีประสิทธิผลไดตามที่ตั้งเปาหมายไว 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 จากหนังสือเร่ือง Testing for Competence rather than for Intelligence โดย แมคเคลแลนด 
(McClelland. 1973) ไดเสนอแนวคิดเร่ืองสมรรถนะเร่ิมซึ่งไดทําการพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพ
เพื่อศึกษา พบวา บุคคลที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพควรตองมีเจตคติและนิสัยอยางไร เพื่อกําหนด
เปนสมรรถนะของการปฏิบัติงาน แมคเคลแลนดไดใชความรูในเร่ืองเหลานี้ชวยแกไขปญหาการ
คัดเลือกบุคลากรใหแกหนวยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ไดแก ปญหากระบวนการคัดเลือกที่เนนการ
วัดความถนัดที่ทําใหคนผิวดําและชนกลุมนอยอ่ืนๆ ไมไดรับการคัดเลือก (ซึ่งผิดกฎหมาย) และปญหา
ผลการทดสอบความถนัดที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานนอยมาก (ซึ่งแสดงวาการทดสอบ
ความถนัดไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได) แมคเคนแลนดไดเก็บขอมูลของกลุมผูที่มีผลการ
ปฏิบัติงานโดดเดนและผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดนดวยการสัมภาษณ พบวา สมรรถนะเกี่ยวกับความเขา
ใจความแตกตางทางวัฒนธรรมเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานไมใชการทดสอบดวย
แบบทดสอบความถนัด บทความเร่ือง Testing for Competence rather than for Intelligence ของ
แมคเคลแลนด ที่ตีพิมพในป ค.ศ. 1973 ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางจากนักวิชาการทั้งที่เห็นดวย
และไมเห็นดวย อยางไรก็ดี แมคเคลแลนดก็ไดทําใหเร่ืองสมรรถนะไดรับความสนใจศึกษาและใชกัน
ตอๆ มาจนถึงทุกวันนี ้(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2548: 7) 
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะสามารถอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ซึ่งอธิบายไดวา
ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมีสวนที่เห็นไดงายและพัฒนาไดงาย 
คือ สวนที่ลอยอยูเหนือน้ํา นั่นคือองคความรูและทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยูและสวนใหญจะมองเห็นงาย 
แตสวนที่มองไมเห็น คือ สวนที่อยูใตน้ํา คือ อุปนิสัย แรงจูงใจ เจตคติ และคานิยม  
 

 
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) 
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 สวนที่อยูเหนือน้ํานั้นเปนสวนที่สัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมีเพียง
ความฉลาดที่ทําใหเขาสามารถเรียนรูองคความรูและทักษะไดเทานั้นยังไมเพียงพอที่จะทําใหเขาเปน 
ผูที่มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดน บุคคลจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน 
และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมที่เหมาะสมดวย จึงจะทําใหเขาสามารถเปนผูที่มีผลงานที่โดดเดนได 
 ความหมายของสมรรถนะ 
  สมรรถนะเรียกไดอีกอยางหนึ่งวา ขีดความสามารถ มีความหมายตรงกับภาษาอังกฤษวา 
Competency หรือ Competence ซึ่งไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว ดังนี้ 
  กูด (Good. 1973: 121) ไดใหความหมายของสมรรถนะวา หมายถึง ทักษะ (Skill) ความคิด
รวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ที่ตองมีในการปฏิบัติงานทุกประเภท เปนความสามารถ
อยางหนึ่งในการนําเอาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งเทคนิคในสาขาวิชาตางๆ มาประยุกตใชกับ
สถานการณจริง เพื่อทํางานและแกปญหาใหไดผลอยางสูงสุด 
  โบยัทซิส (Boyatzis. 1982: 58) ไดใหคําจํากัดความสมรรถนะไววา เปนส่ิงที่มีอยูในตัว
บุคคลซึ่งถือเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใตปจจัย
สภาพแวดลอมขององคกร และทําใหบุคคลมุงมั่นสูผลลัพธที่ตองการ 
  ในป ค.ศ. 1990 แมคเคลแลนด (McClelland. 1990) ไดใหความหมายของสมรรถนะซึ่ง
สอดคลองกับโบยัทซิส (Boyatzis) วา สมรรถนะ หมายถึง องคประกอบของผลการปฏิบัติงานซึ่งมี
ความสัมพันธกับกลุมของผลลัพธในชีวิต (Life Outcomes) หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา สมรรถนะ หมายถึง 
พฤติกรรมที่เชื่อมโยงกับความสําเร็จ เปนคุณลักษณะสวนบุคคลที่สามารถวัดไดหรือพิจารณาไดวา
แสดงถึงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางผลงานที่มีประสิทธิภาพกับไมมีประสิทธิภาพ 
  สเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer; & Spencer. 1993: 9-11) ไดกลาววา สมรรถนะ 
คือ คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธเชิงเหตุผลตอความมีประสิทธิภาพของเกณฑที่ใชและการ
ทํางานที่ดีข้ึนกวาเดิม สเปนเซอรและสเปนเซอรไดขยายความหมายของสมรรถนะไว จากการศึกษา
พบวา สมรรถนะเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล (Underlying Characteristic) ที่มีความสัมพันธ
เชิงเหตุและผล (Causal Relationship) จากความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช (Criterion-Reference) 
และ/หรือ การปฏิบัติงานที่ไดผลสูงสุด (Superior Performance) 
  เดล และเอช (Dale; & Hes. 1995: 80) ไดกลาววา สมรรถนะเปนการคนหาส่ิงที่ทําให
เกิดการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Superior Performance) 
นอกจากนี้ไดใหความหมายสมรรถนะในดานอาชีพ (Occupational Competence) วาหมายถึง 
ความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานเปนไปตาม
มาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว คําวา “มาตรฐาน” ในที่นี้คือองคประกอบของความสามารถ (Element of 
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Competence) บวกกับเกณฑการปฏิบัติงาน (Performance Criteria) และคําอธิบายขอบเขตงาน 
(Range Statement) 
  บอสส (Nagelsmith. 1995: 245; citing Boss. 1985) ไดกลาวถึงสมรรถนะวา เปน
ความสามารถที่จะปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะไดตามเกณฑมาตรฐาน โดยมีทักษะ ความรู คานิยม การคิด 
และเจตคติ เปนปจจัยที่สัมพันธกับสมรรถนะ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของแคทซและกรีน (Nagelsmit. 
1995: 245; citing Katz; & Green. 1992) ซึ่งกลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถในการ
กระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งที่ระดับความชํานาญ รวมทั้งความรู ทักษะ เจตคติ และคานิยม 
  โอฮาแกน (O’Hagan. 1996: 4-5) ไดกลาววา สมรรถนะเปนแนวคิดที่คนสามารถถายทอด 
ถายเท หรือเคล่ือนยายทักษะและความรูไปสูสถานการณใหมที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซึ่งแนวคิด
ดังกลาวมีอยูทั่วไปภายในองคกร การวางแผนงาน การเปล่ียนแปลงใหมๆ ตลอดจนมีกิจกรรมที่ไมใช
งานประจําทั่วไป นอกจากนั้นยังรวมถึงคุณภาพของความมีประสิทธิภาพของบุคคลในสถานที่ทํางาน 
โดยทั่วไปจะกลาวถึงความรู ทักษะ และคานิยม ซึ่งเปนเปาหมายหรือจุดมุงหมายที่สําคัญของการ
ฝกอบรมและพัฒนา โดยเฉพาะอยางยิ่งความรูและทักษะจะเปนส่ิงที่สําคัญที่สุดและสามารถฝกอบรม
และพัฒนางายกวาการสรางหรือปลูกฝงคานิยม อยางไรก็ตาม ถึงแมวาคานิยมหรือทัศนคติจะทําการ
ปลูกฝงหรือสรางข้ึนไดยากกวาการฝกอบรมความรูและทักษะ แตทั้งหมดก็เปนพื้นฐานของการเพิ่มพูน
และพัฒนาสมรรถนะ 
  แพรี (Parry. 1996: 48-56) ไดกลาววา ในการปฏิบัติงานในองคกรสมรรถนะมีความ
เกี่ยวของและสัมพันธระหวางงาน (Work) ผลลัพธ (Results) ผลที่ไดจากการทํางาน (Outputs) กับ
คุณลักษณะของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และเจตคติ (Attitude) ในการทํางาน ซึ่งสามารถ
แสดงออกไดหลายลักษณะดวยกัน มุมมองที่เกี่ยวกับสมรรถนะอาจจะมีหลากหลายตามคายของ
แนวคิด เชน ประเทศสหรัฐอเมริกาจะมองสมรรถนะวาเปนเสมือนปจจัยนําเขา (Input) ที่ไดจากการ
ปฏิบัติงานอันเกิดจากเงื่อนไขที่งานกําหนดข้ึน นอกจากนี้การกําหนดขอบเขตของสมรรถนะในแตละ
งานจะแตกตางกันออกไป บางคร้ังไดรวมบุคลิกลักษณะ คานิยม และรูปแบบบางอยางไวดวยกัน 
  แมคลาแกน (McLagan. 1997: 40-47) ใหความคิดเห็นตอลักษณะของสมรรถนะใน
มุมมองตางๆ ที่รวมทั้งมุมมองขีดความสามารถที่เปนปจจัยนําเขาและผลลัพธเขาดวยกัน ดังนี้ 
   1. สมรรถนะตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เปนการแสดงถึงวา
สมรรถนะตางๆ สามารถแบงออกเปนงานยอยๆ และกําหนดขอบเขตของงานที่จะทําได ไดแก งานการ
ทําความสะอาดพื้น งานยอย คือ การเลือกไมกวาด ซึ่งงานยอยลงไปอีกก็จะตองมีความสามารถในการ
เลือกใชไมกวาดวาจะเลือกใชไมกวาดอันใดในการทํางานที่จะเกิดประโยชนสูงสุด 
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   2. สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ (Competency as Results) ลักษณะสมรรถนะ
ที่สามารถแบงออกเปนองคประกอบยอย ซึ่งผลลัพธขององคประกอบตางๆ เหลานั้นจะรวมกันไปสู
ผลลัพธรวมกัน 
   3. สมรรถนะตามผลของการกระทํา (Competency as Outputs) สมรรถนะใน
ลักษณะนี้จําเปนที่จะตองคนหาความตองการของลูกคาทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อใหไดความ
ตองการในการผลิตหรือบริการ จากนั้นจึงแบงผลที่ไดออกเปนองคประกอบยอยๆ และสามารถกําหนด
คุณภาพและมาตรฐานที่ตองการในการตอบสนองความตองการของลูกคา 
   4. สมรรถนะตามความรูทักษะและทัศนคติ (Competency as Knowledge, Skill 
and Attitude) คนที่มีความเฉลียวฉลาดจะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมหรือวิธีการตางๆ ที่จะบงบอก
วาคนผูนั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนด ในสวนของสมรรถนะใน
ลักษณะนี้จะตองแยกแยะออกมาใหเห็นวา ความรู ทักษะ และทัศนคติอะไรบางที่จะทําใหประสบ
ความสําเร็จ ซึ่งความสําเร็จดังกลาวนั้นจะรวมไปถึงการมุงเนนในความสําเร็จของเปาหมาย การคนหา
แนวทางในการแกไขปญหาและจะนํามาซึ่งการใชเปาหมายเปนตัวกําหนดลําดับความสําคัญของการ
ทํางานตอไปได 
   5. สมรรถนะที่แตละคนมีอยู (Competency as Attribute Bundle) เปนการประยุกต 
ใชกระบวนการของสมรรถนะทางความรู ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งเปนความสามารถที่แทจริงของแตละ
บุคคลที่มีอยู แตเปนการยากมากที่จะยกตัวอยางใหเห็นอยางชัดเจน ตัวอยางเชน พฤติกรรมของผูนํา
จะตองมีความสามารถในการจูงใจใหคนแสดงออกในการปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง นั้นคือจะตองแสดง
พฤติกรรมที่สามารถจูงใจใหบุคคลปฏิบัติตามได นั่นคือความสามารถที่ผูนําจะตองม ีแตอะไรคือสาเหตุ
พื้นฐานของพฤติกรรมนั้น ความสามารถในการฟง ความนึกคิด ความรูทางธุรกิจ การพูดในที่ชุมชน 
องคประกอบบางอยาง หรือความรับผิดชอบในตัวเอง 
  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดนิยามสมรรถนะวา คือ “คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถ
สรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร” กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ 
ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการที่ดี สามารถอธิบายไดวา “สามารถใหบริการที่ผูรับบริการตองการได” 
ซึ่งหากขาดองคประกอบตางๆ เชน ความรูในงาน หรือทักษะที่เกี่ยวของ เชน อาจตองหาขอมูลจาก
คอมพิวเตอรและคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเย็น อดทน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน แลวบุคคลก็ไมอาจจะ
แสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการที่ผูรับบริการตองการได กลาวอีกนัยหนึ่ง สมรรถนะ 
คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เปนกลุมพฤติกรรมที่องคการตองการจากขาราชการ เพราะเชื่อวาหาก
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ขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบที่องคการกําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการ
ปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคที่ตองการไว ตัวอยางเชน การกําหนดสมรรถนะการ
บริการที่ดี เพราะหนาที่หลักของขาราชการ คือ การใหบริการแกประชาชน ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุ
วัตถุประสงค คือ การทําใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน 
  ปริญญ  พิชญวิจิตร (2544: 2) ไดสรุปวา ปจจัยที่ชี้ขาดความสําเร็จหรือความลมเหลว
ขององคกร คือ การจัดการตนทุนทางปญญาซึ่งหมายถึงทรัพยากรมนุษยนั่นเอง และอาจกลาวไดอีกวา 
ธุรกิจนับจากนี้ตองการเคร่ืองมือในการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความอยูรอดและเติบโตไดนั่นคือ 
การบริหารจัดการเพื่อสรางสมรรถนะใหกับทีมงานและตัวบุคคล ทั้งนี้เพื่อหวังจะใหเกิดสมรรถนะในการ
สงเสริมสนบัสนุนที่ดีที่สุดจากทรัพยากรมนุษยที่มีอยู 
  ความสัมพันธระหวางความแตกตางของบุคคลที่แสดงในรูปของภูเขาน้ําแข็ง กับสมรรถนะ 
และผลงานแสดงใหเห็นวา ความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ของบุคคล ทําใหบุคคล
มีสมรรถนะ (พฤติกรรมในการทํางาน) ในรูปแบบตางๆ และสมรรถนะตางๆ ของบุคคลนั้น มีความ 
สัมพันธกับผลงานของบุคคล 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 ความสัมพันธระหวางความแตกตางของบุคคลกับสมรรถนะและผลงาน 
 
  จากความหมายดังกลาวขางตน สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมา
จากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดน
กวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งไดมักจะ
ตองมีองคประกอบทั้งดานความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ไดแก บทบาทที่แสดงออก
ตอสังคม (Social Role) ภาพลักษณภายใน (Self-Image) อุปนิสัย (Traits) และแรงผลักดันเบื้องลึก 
(Motives) ซึ่งสามารถที่จะประเมินไดจากพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน บทบาทในงาน และมาตรฐาน
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ของความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล โดยมาตรฐานของความสามารถเปนเคร่ืองสะทอนถึง
ผลการปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนจริง 
  กลาวโดยสรุป ความหมายของคําวา Competency คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และคุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) ที่สงผลตอการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ที่จําเปน
และมีผลทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาผูอ่ืน 
 องคประกอบของสมรรถนะ 
  สมรรถนะตามแนวคดิของแมคเคิลแลนด ม ี5 องคประกอบ คือ 
   1. ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเร่ืองที่ตองรูเปนความรูที่เปนสาระสําคัญ
สําหรับวิชาชีพ เชน ความรูเกี่ยวกับเคร่ืองจักร เคร่ืองกล 
   2. ทักษะ (Skills) คือ ส่ิงที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทาง
คอมพิวเตอร ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะที่เกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรูและ
สามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 
   3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติคานิยมและความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณของตนหรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความมั่นใจในตนเอง เปนตน 
   4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนส่ิงที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชน  
คนที่นาเชื่อถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 
   5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เปนแรงจูงใจหรือแรงขับภายในซึ่งทําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมายหรือมุงสูความสําเร็จ เปนตน 
  ความรูที่สามารถนํามาใชใหเกิดกิจกรรมจนประสบความสําเร็จถือวาเปนสวนหนึ่งของ
สมรรถนะ สมรรถนะในที่นี้จึงหมายถึง พฤติกรรมที่กอใหเกิดผลงานสูงสุดนั้น สมรรถนะตามนัยดังกลาว
สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ 
   1. สมรรถนะข้ันพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรูหรือทักษะ
พื้นฐานที่จําเปนของบุคคลที่ตองมีเพื่อใหสามารถที่จะทํางานที่สูงกวาหรือซับซอนกวาได เชน สมรรถนะ
ในการพูด การเขียน เปนตน 
   2. สมรรถนะที่ทําใหเกิดความแตกตาง (Differentiating Competencies) หมายถึง 
ปจจัยที่ทําใหบุคคลมีผลการทํางานที่ดีกวาหรือสูงกวามาตรฐาน สูงกวาคนทั่วไป จึงทําใหเกิดผลสําเร็จ
ที่แตกตางกัน 
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 ประเภทของสมรรถนะ  
  แมคเคลแลนด (McClelland. 1999: 15) แบง Competency ออกเปน 3 ประเภท คือ 
   1. Core Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ เจตคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ของคนในองคการโดยรวมที่จะชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุ
เปาหมายตามวิสัยทัศนได 
   2. Job Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ เจตคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่จะชวยสงเสริมใหคนๆ นั้นสามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงาน
ตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 
   3. Personal Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ เจตคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่ทําใหบุคคลคนนั้นมีความสามารถในการทําส่ิงหนึ่งส่ิงใด
ไดโดดเดนกวาคนทั่วไป ซึ่งเรามักจะเรียก Personal Competency วา “ความสามารถพิเศษสวนบุคคล” 
 การประยุกตใชแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  องคกรสามารถนํามาตรฐานสมรรถนะที่หาไดมาประยุกตใชกับงานบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยไดในหลายๆ ดาน เพือ่ใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ 
ดังนี้ 
   1. การฝกอบรม สามารถใชมาตรฐานของสมรรถนะในการออกแบบการฝกอบรม
แบบเปนทางการและฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) ซึ่งกลาวถึงทักษะ ความรู 
และเจตคติที่สําคัญที่จะกลายเปนพื้นฐานของโปรแกรม เปนการชวยกําหนดเนื้อหากําหนดวิธีการ
เรียนรูและการประเมินผูเขาอบรม 
   2. กลยุทธ การวางแผนธุรกิจ การวางแผนกลยุทธขององคกรจะตองตรวจสอบทั้ง 
จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ขององคกร ซึ่งมีความสัมพันธอยางสูงกับระดับสมรรถนะ
ของบุคลากร องคกรอาจไดพบกับความสามารถของบุคคลซึ่งเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุดที่จะทําให
องคกรไดเปรียบทางการแขงขันและมีโอกาสที่ดีในการสรางอํานาจทางการตลาด แตในทางตรงกันขาม
การขาดความสามารถเฉพาะดานในเชิงการแขงขันก็อาจเปนอุปสรรคตอความสําเร็จขององคกรได 
   3. การจัดการ การปฏิบัติงานจะตองมีความเขาใจอยางชัดเจนในเร่ืองของมาตรฐาน
ความสามารถที่ตองใชในการทํางานเฉพาะดาน ควรบอกบุคลากรใหทราบวาควรปฏิบัติงานใน
ลักษณะใด รวมถึงบอกวิธีในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย 
   4. การออกแบบงาน ชวยในการตัดสินใจวาจะใหใครทําอะไรและตองใชพนักงาน
จํานวนเทาไรในแตละงาน รวมทั้งตองใชทักษะใดเปนพิเศษเพื่อใหการดําเนินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 



 29 

   5. การวางแผนสืบทอดตําแหนง องคกรควรมีการวางแผนใหกับพนักงานอยาง
เหมาะสม โดยบุคลากรอาจไดรับการเล่ือนชั้นหรือโยกยายตําแหนงตามความสามารถที่ปฏิบัติงานได 
ผลสําเร็จ ทั้งนี้สามารถทําไดโดยจัดการทดสอบระดับสมรรถนะที่องคกรกําหนดเปนมาตรฐาน สวนดี 
ก็คือเปนการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรไดเห็นวาการพัฒนาสมรรถนะเปนหนทางสูความสําเร็จของตน 
   6. ระบบขอมูลทรัพยากรมนุษยสมรรถนะ เปนเสมือนฐานขอมูลในดานความตองการ
ทรัพยากรมนษุยในองคกรซึ่งมาตรฐานสมรรถนะจะบอกไดวาองคกรตองการบุคลากรลักษณะใดอันจะ
เปนประโยชนในการรับบุคลากรใหม และยังชวยในการกําหนดความจําเปนในการฝกอบรมอีกดวย 
   7. การพัฒนาอาชีพมาตรฐานสมรรถนะ มีประโยชนสําหรับการพัฒนาอาชีพอยู  
2 ประการ คือ เปนการชวยกําหนดระดับงานในปจจุบันและชวยในการวางแผนอาชีพในระยะยาว 
   8. การสรรหาการระบุสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการทํางานในระดับตางๆ จะชวยให
เกิดระบบในการคัดสรรผูที่สมัครจะเขามารวมงานกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยชวยผูให
สัมภาษณสามารถคัดเลือกคนเขาทํางานดวยการกล่ันกรองสมรรถนะของบุคคลที่สมัครงานในระดับ
หนึ่งกอนวาผูสมัครมีสมรรถนะตามที่องคกรตองการหรือไม 
   9. การเจรจาตอรอง (Enterprise Bargaining) เมื่อมีการเจรจาตอรองเร่ืองเงินเดือน
หรือการเปล่ียนแปลงการทํางาน การกําหนดสมรรถนะจะชวยไดมาก โดยฝายบริหารจัดการจะตองมี
ความชัดเจนวาตองการอะไรในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ และสามารถใชสมรรถนะนั้น
เจรจาตอรองเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะหรือการจัดสรรคาตอบแทนที่เพิ่มข้ึนได 
  พงษศักดิ์  พรณัฐวุฒิ (2543: 45) ไดยกตัวอยางการนําสมรรถนะมาใชในการสรรหา 
ประกอบดวยกลุมของสมรรถนะ 6 กลุม ดังนี้ 
   1. สมรรถนะในความสําเร็จ/ใฝสัมฤทธิ์และการปฏิบัติ ไดแก 
    1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มุงสําหรับการทํางานที่ดีหรือเอาชนะตอมาตรฐานที่ 
ดีเลิศ 
    1.2 มุงตามคําส่ังและคุณภาพ สนใจที่จะลดความไมแนนอนโดยการติดตามผล
และมีระบบที่ชัดเจน 
    1.3 ริเร่ิมความมีใจโนมเอียงเพื่อปรับปรุงผลลัพธหรือสรางโอกาสใหมๆ   
   2. สมรรถนะในการชวยเหลือและใหบริการ 
    2.1 เขาใจความสัมพันธระหวางบุคคล ความสามารถที่ถูกตอง แมนยํา ในการ
ไดยิน เขาใจ และตอบสนอง เพื่อการแสดงความคิดความรูสึกหรือความสนใจตอผูอ่ืน 
    2.2 เนนการบริการลูกคา ความตองการที่จะชวยเหลือหรือบริการคนอ่ืนโดย
คนหาและเขาถึงความตองการของ “ลูกคา” ในที่นี้หมายถึงเพื่อนรวมงานภายในดวย 
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   3. สมรรถนะในการมีอิทธิพล 
    3.1 ผลกระทบและอิทธิพล ความตองการที่จะมีผลโดยตรงหรือผลไดตอผูอ่ืนเพื่อ
ชักจูงโนมนาว มีอิทธิพลหรือทําใหรูสึกประทับใจ เพื่อที่จะรวมดําเนินการภายในอาณัติสัญญาณหรือ
แผนการปฏิบัติการ 
    3.2 ความตระหนักตอองคกร ความสามารถที่จะเขาใจและใชการเมืองในองคกร
อยางยืดหยุน 
    3.3 สรางสัมพันธภาพ ความสามารถที่จะสรางและรักษาการติดตออยางเปน
มิตรกับบุคคล หรือเพื่อประโยชนในการบรรลุผลสําเร็จของงานที่สัมพันธกับเปาหมาย 
   4. สมรรถนะในดานการจัดการ 
    4.1 การพัฒนาผูอ่ืน ความสามารถที่ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพในการ
พัฒนาทักษะและเชาวปญญาใหกับผูอ่ืน 
    4.2 การส่ังการ ความสามารถที่จะทํางานและทําใหคนอ่ืนๆ ทํางานรวมกันไดดี 
    4.3 ภาวะผูนําทีม ความสามารถที่จะทําหนาที่บทบาทของผูนําทีมหรือกลุมงาน 
   5. สมรรถนะในดานความคิดความเขาใจ 
    5.1 การคิดเชิงระบบ ความตองการที่จะเขาใจสถานการณและแกปญหาโดย
การแยกยอยปญหาออกเปนสวนๆ และคิดอยางเปนระบบในวิถีทางที่เปนตรรกะ 
    5.2 ความคิดแบบรวบยอด ความสามารถที่จะกําหนดรูปแบบหรือเชื่อเชื่อมโยง
ระหวางสถานการณและหัวใจสําคัญ หรือเขาใจสถานการณของประเด็นที่ซับซอน 
    5.3 ความเชี่ยวชาญ ความสามารถที่จะใชและขยายความรูดานเทคนิคหรือ
ขยายความรูที่สัมพันธกับงานไปยังคนอ่ืน 
   6. สมรรถนะดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 
    6.1 การควบคุมตนเอง ความสามารถที่จะควบคุมตนเองเมื่อเผชิญกับการ
กระตุนใหเกิดอารมณหรือสถานการณที่กดดัน 
    6.2 ความเชื่อมั่นในตนเอง เชื่อในความสามารถของตนเองที่จะคัดเลือกวิธีการที่
เหมาะสมและดําเนินการจนสําเร็จโดยเฉพาะการทํางานที่ทาทาย 
    6.3 ความยืดหยุน ความสามารถที่จะปรับตัวและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
ภายในสถานการณตางๆ กับบุคคลและกลุมคนที่หลากหลาย 
    6.4 ความมุงมั่นและผูกพันกับองคกร ความสามารถและความเต็มใจที่กําหนด
พฤติกรรมของตนใหสอดคลองกับความตองการขององคกรและเปาหมายองคกรเปนหลัก สรุปไดวา 
สมรรถนะนั้นสามารถนํามาประยุกตใชในองคกรไดทุกดาน โดยการวิเคราะหสมรรถนะที่เหมาะสมกับ



 31 

แตละตําแหนงงานที่สอดคลองกันทั้งในดานการบริหารจัดการการผลิต การศึกษาหรือการตลาด เปนตน 
เพื่อใหเกิดแนวทางการนําสมรรถนะมาประยุกตใชในองคกรและสามารถดํารงอยูไดในยุคแหงการ
แขงขันเชนปจจุบัน 
  สมรรถนะเปนสวนสําคัญที่จะสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคกร 
สมรรถนะที่เปนหลักหรือที่เรียกวา core competency จะชวยในการสรางกรอบแนวคิด พฤติกรรม 
ความเชื่อ ทัศนคติ ของคนในองคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธของ
องคกร และสมรรถนะที่เปนหลักเปรียบเสมือนตัวเรงปฏิกิริยาใหเปาหมายตางๆ บรรลุเปาหมายไดดี
และเร็วยิ่งข้ึน ทั้งเปนเคร่ืองมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ทั้งสมรรถนะยังมีประโยชนในการ
พัฒนาและฝกอบรม ไดแก นํามาใชในการจัดทําเสนทางความกาวหนาในการพัฒนาและฝกอบรม 
(training road map) ชวยใหทราบวาผูดํารงตําแหนงนั้นๆ จะตองมีความสามารถเร่ืองใด และชองวาง 
(training gap) ระหวางความสามารถที่ตําแหนงตองการกับความสามารถที่เขามีจริงหางกันมากนอย
เพียงใด เพื่อนําไปใชในการจัดทําแผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคลตอไป 
  การนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเชื่อวา จะทําใหการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ไมวาจะเปนในเร่ือง การคัดเลือก การพัฒนา และการ
บริหารผลงาน กลาวคือ ในการคัดเลือกที่เดิมเนนเพียงการวัดความถนัดและความรูเฉพาะในงาน ซึ่ง
แมจะเปนส่ิงที่สําคัญในการทํางาน แตวายังไมเพียงพอ ยังตองเนนสวนที่อยูใตน้ําของบุคคล ซึ่งไดแก 
คานิยม เจตคติ บุคลิกภาพ เพิ่มข้ึนดวย เพราะส่ิงเหลานี้สงผลใหพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล
เปนไปในลักษณะที่องคการตองการหรือไม ในดานการพัฒนาซึ่งแตเดิมอาจจะเนนเพียงเร่ืองความรู
และทักษะก็ตองหันมาใหความสําคัญกับพฤติกรรมในการทํางานเพิ่มเติมข้ึน ตลอดจนตองหาหนทาง
ในการฝกอบรมใหขาราชการมีพฤติกรรมในการทํางานอยางที่องคกรตองการ สวนการบริหารผลงาน
ซึ่งเกี่ยวของโดยตรงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจายคาตอบแทนซึ่งเดิมอาจเนนเพียง
ผลงานที่บุคคลสามารถผลิตได การใหความสําคัญกับพฤติกรรมการทํางานโดยมีการประเมินพฤติกรรม
ในการทํางาน และจายคาตอบแทนใหสัมพันธกันกับพฤติกรรมในการทํางาน แทนที่จะเนนที่ผลงาน
เพียงอยางเดียวจะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่พึงประสงคเพิ่มข้ึน อีกประการหนึ่งในหนวยงานที่ผลผลิต
สุดทายเห็นไดไมชัดเจน การเพิ่มการวัดพฤติกรรมในการทํางานจะทําใหสามารถวัดผลงานไดอยาง
ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
  การศึกษาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของสํานักงาน ก.พ. ไดดําเนินการ
รวมกับบริษัทที่ปรึกษา (บริษัท เฮย กรุป จํากัด) เปนการศึกษาขนาดใหญมีการเก็บขอมูลเพื่อรวบรวม
หนาที่หลักของตําแหนงงานตางๆ ทุกตําแหนงในภาคราชการพลเรือน แลวจัดตําแหนงงานตางๆ 
รวมกันเปนกลุมงาน (Job Family) แลวกําหนดคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ประจํากลุมงาน
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ตางๆ เพื่อที่จะใชคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ในการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน สําหรับผลการศึกษากลุมงานไดแบงกลุมงานในภาคราชการพลเรือนไทยเปน 18 กลุมงาน การ
จัดกลุมงานเปนวิธีการจําแนกประเภทของงานโดยการจัดงานที่มีลักษณะคลายคลึงกันเขาไวในกลุม
เดียวกัน โดยพิจารณาเกณฑดังตอไปนี้ คือ 
   1. กลุมลูกคา/ผูมีสวนไดสวนเสียของตําแหนงงานนั้นเปนใครหรือเปนบุคคลกลุมใด 
   2. ตําแหนงงานนั้นมุงผลลัพธ/ผลสัมฤทธิ์ใดที่จะสนับสนุนสงเสริมใหระบบราชการ
พลเรือนไทยสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐทางดานใด ดังนั้น งานที่จัดอยูในกลุม
งานเดียวกันมีลักษณะงาน วัตถุประสงคของงาน และผลสัมฤทธิ์ของงานคลายคลึงกัน ดังนั้น ผูที่ดํารง
ตําแหนงในกลุมงานเดียวกันไมวาจะในตําแหนงใดควรมีสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจํา
งาน) เหมอืนกันเพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 
  กลุมงานในระบบราชการพลเรือนไทย ม ี18 กลุมงาน ไดแก 
   1. กลุมงานสนับสนุนทั่วไป (General Support) 
   2. กลุมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน (Technical Support) 
   3. กลุมงานใหคําปรึกษา (Advisory) 
   4. กลุมงานบริหาร (Executive) 
   5. กลุมงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning) 
   6. กลุมงานศึกษาวิจัยและพัฒนา (Study and Research) 
   7. กลุมงานขาวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation) 
   8. กลุมงานออกแบบเพื่อพัฒนา (Developmental Design) 
   9. กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ (International Relations) 
   10. กลุมงานบังคับใชกฎหมาย (Law Enforcement) 
   11. กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ (Public Communication and Promotion) 
   12. กลุมงานสงเสริมความรู (Public Education and Development) 
   13. กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิภาพ (Caring Services)  
   14. กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and Artistic Vocational 
Skill Services) 
   15. กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน (Technical Services) 
   16. กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record) 
   17. กลุมงานการปกครอง (Public Governance) 
   18. กลุมงานอนุรักษ (Conservation) 
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  ขอมูลที่ใชในการกําหนดคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ประกอบดวย 1) ขอมูลจาก
แบบสรุปลักษณะงาน 2) ขอมูลจากการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อเก็บขอมูลประสบการณในการ
ทํางานของขาราชการ และ 3) ขอมูลจากฐานขอมูลของบริษัทที่ปรึกษา (บริษัท เฮย กรุป จํากัด) การ
เก็บขอมูลจากแบบสรุปลักษณะงาน (Role Profile) ซึ่งเปนแบบสอบถามที่ใหผูตอบบรรยายลักษณะงาน
แบบยอที่ระบุลักษณะงานโดยเนนการมุงผลสัมฤทธิ์ประจําตําแหนง รายละเอียดของแบบสอบถาม
ประกอบดวยหนาที่ความรับผิดชอบหลัก คุณวุฒิที่จําเปน ความรู ทักษะ ประสบการณ และสมรรถนะ
ที่จําเปนของตําแหนงงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อเก็บขอมูลประสบการณในการทํางานของ
ขาราชการ เปนเทคนิคการวิเคราะหงานแบบหนึ่งที่เนนพฤติกรรมในการทํางานที่ดีเดนของขาราชการ
ในตําแหนงงานตางๆ ซึ่งเมื่อทําการวิเคราะหแลวจะทําใหไดขอมูลวาในลักษณะงานแบบใดควรมี
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) แบบใด และยังมีพฤติกรรมตัวอยางประกอบดวยขอมูลจาก
ฐานขอมูลของบริษัทที่ปรึกษา เปนขอมูลสมรรถนะที่บริษัทไดดําเนินการในองคกรภาครัฐในตางประเทศ 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลทั้งสามสวนที่กลาวมา ไดจัดทําเปนโมเดลสมรรถนะสําหรับราชการพลเรือน
ไทย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้ 
  ตนแบบสมรรถนะประกอบไปดวยสมรรถนะ 2 สวน คือ  
   1. สมรรถนะหลักสําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน  
   2. สมรรถนะประจํากลุมงานสําหรับแตละกลุมงาน 
  สมรรถนะหลัก 
   สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหลอหลอม
คานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 
    1. การมุงผลสัมฤทธิ ์(Ahievement motivation) 
    2. การบริการที่ดี (Service Mind) 
    3. การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
    4. จริยธรรม (Integrity) 
    5. ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
  จากความหมายของสมรรถนะที่กลาววาเปน “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจาก
ความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวา
เพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร” ดังนั้น วิธีการประเมินพฤติกรรมที่ตรงไปตรงมามากที่สุด คือ การสังเกต
พฤติกรรม จดบันทึก และทําการประเมิน ในการสังเกตเพื่อประเมินพฤติกรรมนั้นมีสมมติฐาน 2 ประการ 
ที่จะทําใหการสังเกตพฤติกรรมมีความถูกตอง กลาวคือ 1) ผูที่สังเกตและประเมินตองทําดวยความ
ตรงไปตรงมา 2) ผูที่สังเกตและประเมินตองใกลชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผูที่ถูกประเมินได 
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  การวัดพฤติกรรมไมใชเปนการวัดความรูความสามารถ ดังนั้น การที่จะสรางแบบวัดแบบ
ขอสอบที่มีการตอบแลวใหคะแนนตามการตอบวาผิดหรือถูกจึงเปนส่ิงที่เปนไปไมได หรือถาจะสราง
แบบวัดสมรรถนะแบบมีการตอบ แลวใหคะแนนตามการตอบวาผิดหรือถูกจะเปนการวัดความรูเร่ือง
สมรรถนะ ไมใชวัดวาบุคคลมีพฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะหรือไม และมากนอยเพียงใด 
  ดังที่ไดกลาวมาในตอนตนวาสมรรถนะเปนสวนหนึ่งของผลงานเปนพฤติกรรมที่ (เชื่อวา) 
นําไปสูผลงานที่ตองการ ดังนั้น การประเมินสมรรถนะจึงเปนการประเมินที่ตองมีการสังเกตพฤติกรรม
การทํางาน จดบันทึก และทําการประเมินแบบประเมินพฤติกรรมสรางไดหลายแบบ แบบที่นิยมกัน
แพรหลายแบบ ไดแก แบบประเมินที่ใชความถี่หรือปริมาณกําหนดระดับ (Likert Scale)  
 

 
 

ภาพประกอบ 5 ตัวอยางแบบประเมินสมรรถนะแบบประเมินที่ใชความถี ่
หรือปริมาณกําหนดระดับ (Likert Scale) 

 
  ขอจํากัดของการประเมินแบบที่ใชความถี่หรือปริมาณในการกําหนดระดับนี้ คือ ผลของ
การประเมินอาจพลาดไดงาย เนื่องจากพฤติกรรมในการทํางานนั้นไมมีบริบทของงานเปนตัวกํากับ 
ดังนั้น อาจทําใหขาราชการระดับตนมีสมรรถนะของขาราชการในระดับนักบริหารสูงได ทั้งๆ ที่โดย
หนาที่แลวขาราชการระดับตนไมมีโอกาสที่จะแสดงสมรรถนะของขาราชการในระดับนักบริหาร
ระดับสูง เนื่องจากหนาที่รับผิดชอบในงานแตกตางกัน 
  แบบประเมินอีกประเภทหนึ่ง คือ แบบประเมินที่ใชพฤติกรรมกําหนดระดับ (Behaviorally 
Anchored Rating Scale-BARS) แบบประเมินประเภทนี้ใชพฤติกรรมในการกําหนดระดับ 
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ภาพประกอบ 6 ตัวอยางมาตรการประเมินแบบ BARS 
 
  คําอธิบายของสมรรถนะแตละระดับแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ไมอาจเห็นได
โดยตรง แตเห็นไดโดยออมจากพฤติกรรมตางๆ ที่แสดงออกมาทําใหเห็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่
แฝงอยู เชน ระดับที่ 1 การแสดงความพยายามในการทํางานใหดีนั้น จะรูไดหากบุคคลมีพฤติกรรมตางๆ 
เชน พยายามทํางานในหนาที่ใหดแีละถูกตอง มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการทํางาน และ
ตรงตอเวลา มีความรับผิดชอบในงาน สามารถสงงานไดตามกําหนดเวลา แสดงออกวาตองการทํางาน
ใหไดดีข้ึน เชน ถามถึงวิธีการหรือขอคําแนะนําอยางกระตือรือรน สนใจใครรู และแสดงความเห็นในเชิง
ปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นส่ิงที่กอใหเกิดการสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพในงาน  
  ในการประเมินนั้นผูถูกประเมินไมจําเปนตองมีพฤติกรรมครบทุกขอในพฤติกรรมตัวอยาง 
โดยอาจมีพฤติกรรมบางขอ และมีพฤติกรรมอ่ืนๆ เพิ่มเติม (ซึ่งตองกําหนดไวลวงหนาวา พฤติกรรมอะไร) 
ที่ทําใหผูประเมินแนใจไดวาบุคคลนั้นไดแสดงความพยายามในการทํางานใหดีข้ึน อยางไรก็ดีเพื่อ
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หลีกเล่ียงความลําเอียง การประเมินสมรรถนะควรตองมีการทําความเขาใจรวมกันทั่วทั้งองคกรวา 
สมรรถนะใดหรือพฤติกรรมแบบใดเปนส่ิงที่องคกรคาดหวังวาขาราชการจะตองมี เพื่อหลีกเล่ียงปญหา
ในการประเมิน การนําสมรรถนะมาใชเปนการกําหนดกฎกติกาแบบใหมข้ึนใชในองคกร จึงจําเปนตอง
เตรียมการใหทุกคนในองคกรมีความรูความเขาใจสมรรถนะใหตรงกันเสียกอน เมื่อมีการประกาศใช
หากทุกคนเขาใจตรงกันปญหาการประเมินที่ตามมาก็จะมีนอย ส่ิงที่ควรระลึกถึง คือ เปาหมายของการ
ประเมนิสมรรถนะคือการบริหารผลงาน ดังนั้น ส่ิงที่องคกรตองการ คือ การที่ขาราชการแสดงพฤติกรรม
ที่พึงประสงคในการทํางานไมใชผลการประเมินที่ไมผาน ดังนั้น องคกรก็มีหนาที่ที่จะทําใหขาราชการ
เขาใจสมรรถนะที่จะถูกประเมิน ขาราชการเองก็ตองแสดงพฤติกรรมการทํางานที่องคกรตองการ
เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ จากคําจํากัดความของสมรรถนะที่กลาววาเปน “คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถ
สรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร” นั้น แมวาความรูและทักษะ/ความสามารถ 
จะไมใชสมรรถนะโดยตรง แตวาหากบุคคลไมมีความรูหรือทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานแลว
ยอมจะมีผลงานที่โดดเดนไมได ในการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน มีการกําหนดให
ตองมีการประเมินความรูที่จําเปนในงาน ซึ่งไดแก ความรูที่จําเปนเฉพาะในสายงานและความรู
กฎหมายที่เกี่ยวของกับงาน สําหรับทักษะนั้นกําหนดทักษะพื้นฐานที่ขาราชการตองมี ไดแก ทักษะการ
ใชภาษาอังกฤษ ทักษะการใชคอมพิวเตอร ทักษะการคํานวณ และทักษะดานการจัดการฐานขอมูล 
โดยขาราชการในระดับที่ตางกันก็ควรจะมีระดับของความรูและทักษะในระดับที่ตางกัน เพื่อทําให
ขาราชการทุกคนสามารถสรางผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  โดยสรุป สมรรถนะอาจดูเหมือนเปนเร่ืองใหมสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
แตเปนเร่ืองที่องคกรภาคเอกชนไดใชกันมาระยะเวลาหนึ่งแลว การนําสมรรถนะมาใชในการปรับปรุง
ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนจึงมีจุดประสงคเพื่อพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน สามารถตอบสนองตอสภาพสังคมและเศรษฐกิจที่เปล่ียนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว และเสริมสรางความสามารถในการแขงขันของประเทศ สมรรถนะมีการใชกันอยางแพรหลาย 
แตมีการใหคําจํากัดความไวไมเหมือนกันทีเดียว ซึ่งคําจํากัดความที่ตางกันนั้นไมมีผิดหรือถูก ข้ึนอยูกับ
จุดประสงคของการนําไปใช สํานักงาน ก.พ. กําหนดความหมายของสมรรถนะวา คือ “คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถ
สรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร” สมรรถนะในภาคราชการพลเรือนไทย
แบงเปนสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจํากลุมงานอีกกลุมงานละ 3 สมรรถนะ การ
ประเมินสมรรถนะซึ่งเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้นจําเปนตองมีการสังเกตพฤติกรรมในการทํางาน 
จดบันทึก และทํางานประเมินเมื่อถึงรอบการประเมิน นอกจากคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมแลวระบบ
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จําแนกตําแหนงและคาตอบแทนที่ปรับปรุงใหมนี้ ยังมีการกําหนดระดับความรูและทักษะที่จําเปนใน
การทํางาน อันประกอบดวย ความรูที่จําเปนในงานความรูกฎหมายที่เกี่ยวของ ทักษะดานการใช
ภาษาอังกฤษ ทักษะดานคอมพิวเตอร ทักษะการคํานวณ และทักษะการจัดการฐานขอมูลอีกดวย 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  ครรชิต  มาลัยวงศ (2540: 77) ไดกลาวถึงความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศวา 
หมายถึง เทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการจัดเก็บประมวลผลและเผยแพรสารสนเทศ 
  ชุมพล  ศฤงคารศิริ (2543: 15) ไดกลาวถึงความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไววา 
หมายถึง เทคโนโลยีทางคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีการส่ือสาร ซึ่งเปนสวนประกอบสําคัญที่ชวยให
นักวิเคราะหระบบสามารถสรางระบบสารสนเทศที่ทันสมัยและมีความสลับซับซอน 
  ณัฏฐพันธ  เขจรนันท (2542: 3) ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไววา หมายถึง 
เทคโนโลยีที่ประกอบข้ึนดวยระบบจัดเก็บและประมวลผลขอมูล ระบบส่ือสารโทรคมนาคมและอุปกรณ
สนับสนุนการปฏิบัติงานดานสารสนเทศที่มีการวางแผนจัดการและใชงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
และยังกลาวไววาเทคโนโลยีสารสนเทศตองมีองคประกอบสําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
   1. ระบบประมวลผล ความซับซอนในการปฏิบัติงานและความตองการสารสนเทศที่
หลากหลายทําใหการจัดการและการประมวลผลขอมูลดวยมือไมสะดวก ลาชา และอาจผิดพลาด 
ปจจุบันองคกรจึงตองทําการจัดเก็บและการประมวลผลขอมูลดวยระบบอิเล็กทรอนิกสโดยใช
คอมพิวเตอรและอุปกรณสนับสนุนในการจัดการขอมูลเพื่อใหการทํางานถูกตองและรวดเร็วข้ึน 
   2. ระบบส่ือสารโทรคมนาคม การส่ือสารขอมูลเปนเร่ืองสําคัญสําหรับการจัดการ
และประมวลผล ตลอดจนการใชขอมูลในการตัดสินใจระบบสารสนเทศที่ดีตองประยุกตเทคโนโลยี
อิเล็กทรอนิกสในการส่ือสารขอมูลระหวางระบบคอมพิวเตอร อุปกรณอิเล็กทรอนิกส และผูใชที่อยู
หางไกลกันใหสามารถส่ือสารกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   3. การจัดการขอมูล ปกติบุคคลที่ใหความสนใจกับเทคโนโลยีจะอธิบายความหมาย
ของเทคโนโลยีสารสนเทศโดยใหความสําคัญกับสวนประกอบ 2 ประการแรก แตผูที่สนใจดานการ
จัดการขอมูล (Data/Information Management) จะใหความสําคัญกับสวนประกอบที่ 3 ซึ่งมีความ
เปนศิลปะในการจัดรูปแบบและการใชงานเทคโนโลยีสารสนเทศอยางมีประสิทธิภาพ 
 แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  เทคโนโลยีสารสนเทศเปนคําที่รูจักและคุนเคยในสังคมยุคขาวสารหรือสังคมสารสนเทศ 
ไรพรมแดน เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเทคโนโลยีที่สําคัญและนาสนใจเพราะเกี่ยวของกับการดํารงชีวิต
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ของมนุษยทุกคนบนโลก และสงผลกระทบตอวิถีชีวิตทั้งของตนและของประเทศชาติอยางมหาศาล  
ทุกประเทศในโลกใหความสําคัญกับเทคโนโลยีสารสนเทศเปนอยางมาก จะเห็นไดจากกลุมประเทศ 
OECD (Organization for Economic Cooperation and Development) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบ
ศักยภาพของเทคโนโลยีไฮเทค 5 กลุม ไดแก เทคโนโลยีชีวภาพเทคโนโลยีวัสดุใหม เทคโนโลยีอวกาศ 
เทคโนโลยีนิวเคลียร และเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยศึกษาถึงประเด็นสําคัญ 5 ประการ ไดแก การสราง
ผลิตภัณฑและบริการใหมๆ การปรับปรุงกระบวนการหรือผลิตภัณฑและบริการ การยอมรับจากสังคม 
การนําไปประยุกตในภาค/สาขาอ่ืนๆ และการสรางงานในทศวรรษ ป ค.ศ. 1990 ผลการศึกษาปรากฏวา 
เทคโนโลยีสารสนเทศไดรับการยอมรับวามีศักยภาพสูงสุดในทุกๆ ประเด็นที่ทําการศึกษาในสหรัฐอเมริกา
ไดมีการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะเดียวกันและปรากฏผลเชนเดียวกัน (สํานักงานเลขานุการ
คณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ. 2538: 8) ทําใหเทคโนโลยีสารสนเทศไดรับความสนใจ
จากทุกประเทศ เพราะจะทําใหกอเกิดผลประโยชนอยางมหาศาล 
  เลาดอน และเลาดอน (Laudon; & Laudon. 2002) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบ
ของเทคโนโลยีสารสนเทศไววา ประกอบดวย 4 สวน คือ 
   1. คอมพิวเตอรฮารดแวร (Computer Hardware) คือ อุปกรณที่ตองใชกระบวนการ
ดําเนินการจัดทําสารสนเทศตั้งแต ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธ ซึ่งประกอบดวย หนวย
ประมวลผลกลาง (Central Processing Unit: CPU) สวนนําเขา (Input) สวนแสดงผล (Output) 
หนวยความจําสํารอง (Storage) และอุปกรณเชื่อมตอตางๆ  
   2. คอมพิวเตอรซอฟทแวร (Computer Software) คือ โปรแกรมที่ควบคุมการทํางาน
ของคอมพิวเตอรฮารดแวรใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
   3. เทคโนโลยีสํารองขอมูล (Storage Technology) เปนการเก็บสํารองขอมูลสําหรับ
การใชงาน โดยอาจเก็บสํารองในอุปกรณตางๆ โดยมีซอฟทแวรเปนตัวจัดการขอมูลเหลานั้น 
   4. เทคโนโลยีการส่ือสารโทรคมนาคม (Telecommunication Technology) เปน
อุปกรณและโปรแกรมการทํางานที่สามารถดําเนินการตอเชื่อมและเรียกใชหรือสงขอมูลรวมกันมีการ
สงผานจากแหลงหนึ่งไปยังอีกแหลงหนึ่งโดยผานตัวกลางแบบตางๆ  
  ประสงค  ปราณีตพลกรัง (2543: 12) ไดกลาวถึง ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ 
(Management Information System: MIS) เปนระบบเกี่ยวกับการจัดหาคนหรือขอมูลที่สัมพันธกับ
ขอมูลเพื่อดําเนินงานขององคกร เชน การใช MIS เพื่อชวยเหลือกิจกรรมของลูกจาง เจาของกิจการ 
ลูกคา และบุคคลอ่ืนที่เขามาเกี่ยวของกับองคกร การประมวลผลขอมูลจะชวยแบงภาระการทํางาน ยัง
สามารถนําสารสนเทศมาชวยในการตัดสินใจของผูบริหารหรือ MIS เปนระบบซึ่งรวมความสามารถ
ของผูใชงานและคอมพิวเตอรเขาดวยกันโดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหไดมาซึ่งสารสนเทศเพื่อการดําเนินงาน 
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การจัดการ และการตัดสินใจในองคกรหรือ MIS หมายถึง การเก็บรวบรวมขอมูลการประมวลผลและ
การสรางสารสนเทศข้ึนมาเพื่อชวยในการตัดสินใจ การประสานงาน และการควบคุม นอกจากนั้นยัง
ชวยผูบริหาร และไดอธิบายถึงพื้นฐานเทคโนโลยีสารสนเทศวา สารสนเทศเกิดจากการรวบรวมขอมูล
แลวนําขอมูลปอนเขาสูเคร่ืองคอมพิวเตอรและผานกระบวนการประมวลผล ผลลัพธที่ไดจะออกมาเปน
สารสนเทศพื้นฐาน เทคโนโลยีสารสนเทศเกิดจากสวนประกอบตางๆ ดังนี้ 
   1. สวนประกอบของระบบสารสนเทศบนพื้นฐานทางคอมพิวเตอร (Components of 
Computer-based Information System) ฮารดแวร (Hardware) คือ ตัวเคร่ืองคอมพิวเตอร รวมถึง
อุปกรณตอพวงตางๆ ที่จําเปนตองใช เชน จานแมเหล็ก (Hard disk) แผนแมเหล็ก (Diskette) จอภาพ 
(Monitor) แปนพิมพ (Keyboard) เมาส (Mouse) โมเด็ม (Modem) เคร่ืองพิมพ (Printer) เปนตน ซึ่ง
อุปกรณเหลานี้จะทําหนาที่ทั้งเปนหนวยปอนเขา (Input Device) และหนวยแสดงผล (Output Device) 
ซอฟตแวร (Software) คือ ตัวโปรแกรมหรือชุดคําส่ังที่นักเขียนโปรแกรมไดเขียนข้ึน สามารถแบงเปน 2 
ประเภท โปรแกรมระบบปฏิบัติการ (System Software) เปนชุดคําส่ังที่ทําหนาที่ควบคุมการทํางาน
ของเคร่ืองคอมพิวเตอรทั้งในสวนหนวยปอนเขาและหนวยแสดงผล เชน MSDOS, Windows 98, PS/2 
และ UNIX เปนตน โปรแกรมประยุกต (Application Software) เปนชุดคําส่ังที่เขียนตามวัตถุประสงค
ในการใชงาน เชน โปรแกรมระบบบัญช ีบัญชีลูกหนี้ บัญชีเจาหนี้ การจายเงินเดือน การออกบิล การ
ควบคุมสินคาคงคลัง การควบคุมการผลิต โปรแกรมทางดานธุรกิจ ธนาคาร โรงพยาบาล โรงแรม เปนตน 
ซึ่งอาจจะเขียนดวยภาษาคอมพิวเตอรที่แตกตางกัน เชน FOXBASE FOXPRO CLIPER BASIC 
PASCAL หรืออาจจะใชโปรแกรมชวยในการพัฒนาการเขียน เชน CYBASE ORACLE เปนตน ขอมูล 
(Data) จะถูกเก็บรวบรวมจากเอกสารแลวปอนเขาสูเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยผานหนวยปอนขอมูลเขา 
เชน แปนพิมพ (Keyboard) การถายภาพเขา (Scanner) เปนตน จากนั้นขอมูลจะถูกเก็บอยูใน
หนวยความจํา (Memory) กอนที่จะถูกถายไปเก็บที่หนวยเก็บขอมูล (Data Storage) เชน แผนแมเหล็ก 
(Diskette) จานแมเหล็ก (Hard disk) และเทปแมเหล็ก (Magnetic Tape) เปนตน บุคลากร (People) 
ผูใชคอมพิวเตอรควรมีความรูความชํานาญในการใชเคร่ืองคอมพิวเตอรและโปรแกรมจึงทําใหสารสนเทศ
ที่เกิดข้ึนถูกตอง 
   2. ผูเขียนโปรแกรมผูใชและผูวิเคราะหระบบ (Programmer, user and system 
analyst) ในแตละองคกรที่มีระบบสารสนเทศจะตองมีบุคลากรเหลานี้เกี่ยวของกับระบบสารสนเทศ 
ไดแก ผูเขียนโปรแกรมซึ่งทําหนาที่ในการเขียนโปรแกรม (Coding program) ตามผัง (Flow chart) ที่ผู
วิเคราะหระบบไดวางไว การเขียนโปรแกรมจะตองมีการเลือกภาษาทางคอมพิวเตอรใหเหมาะสมกับ
ประเภทของงานซึ่งจะทําใหการเขียนโปรแกรมงายและสะดวกข้ึน โดยเฉพาะในปจจุบันจะมีโปรแกรม
สําหรับชวยในการเขียนโปรแกรม (Program generate) ซึ่งจะทําใหเขียนโปรแกรมงายข้ึน เชน โปรแกรม 
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SYBASE ORACLE และ INFOMIX เปนตน สวนผูใชจะตองมีการเรียนรูถึงวิธีการใชโปรแกรมการ
สํารองขอมูล (Back up) และการเรียกขอมูลกลับมาใชใหม (Restore) 
   3. เทคนิคในการปฏิบัติของระบบสารสนเทศบนพื้นฐานคอมพิวเตอร (Technical 
Operation of a Computer-base Information Systems: CBIS) ประกอบดวยการทํางาน 4 สวน
รวมกัน คือ หนวยรับขอมูล หนวยประมวลผล หนวยแสดงผล และหนวยเก็บขอมูล 
   4. การจัดขอมูลบนพื้นฐานของคอมพิวเตอร (Organizing data on computer base 
information systems) โดยทั่วไปขอมูลจะถูกแบงออกเปนสวนๆ แตละสวนเรียกวาฟลด (Field) ซึ่งมี
ความหมายเทากับหนึ่งคอลัมน (Column) เชน ชื่อ-นามสกุล หรือที่อยู หรือสถานภาพ เปนตน โดยปกติ
แลวลําพังฟลดจะไมมีความหมาย นอกจากวาจะตองนําหลายๆ ฟลดมารวมกันเพื่อใหเกิดรายการ 
(Record) ซึ่งแตละรายการจะมีความหมายและถาหลายๆ รายการรวมกันจะกลายเปนแฟมขอมูล 
(File) 
   5. รูปแบบการประมวลผลซึ่งผูวิเคราะหระบบจะเปนผูกําหนดรูปแบบการประมวลผล
ได 2 ลักษณะ คือ ลักษณะการประมวลผลแบบรวบรวมเอกสารเปนชุด (Batch) แลวคอยปอนขอมูล
เขาไปประมวลผลเปนชุดๆ ซึ่งแตละชุดจะประกอบดวยเอกสาร 10 แผน 20 แผน หรือกี่แผนก็ไดแลวแต
กําหนด ลักษณะการประมวลแบบนี้เรียกวา Batch processing กับอีกลักษณะหนึ่งเมื่อมีเอกสาร
เกิดข้ึนก็จะทําการปอนขอมูลเขาไปและขอมูลนั้นก็จะผานการประมวลผลในทันที ลักษณะนี้เรียกวา 
Real-Time Processing ซึ่งลักษณะ Real-Time จะไดขอมูลที่ปรับปรุงเสมอแตโอกาสผิดพลาดและ
การแกไขจะยากกวา เนื่องจากขอมูลที่ปอนเขาไปจะเขาไปปรับปรุงในแฟมขอมูลหลัก (Master file) 
สวนวิธ ีBatch processing ขอมูลจะถูกกระทําที่แฟมขอมูลชั่วคราว (Transaction file) กอนที่จะมีการ
ปรับปรุงในแฟมขอมูลหลัก 
  ณัฏฐพันธ  เขจรนันท (2545: 219) กลาวถึงประโยชนของสารสนเทศที่มีตอองคกร ดังนี้ 
   1. ประโยชนโดยตรง ทําใหองคกรเกิดการเรียนรูและเขาใจถึงระบบตอเนื่องของระบบ 
   2. ความยืดหยุน ชวยเสริมความยืดหยุนในการตัดสินใจแกผูบริหาร 
   3. ความสามารถในการแขงขัน ชวยเสริมสรางและรักษาความสามารถในการแขงขัน
ของธุรกิจ 
   4. รายได ชวยเพิ่มรายไดใหแกองคกรทั้งโดยทางตรงและทางออม เชน สราง
นวัตกรรมใหมๆ  ทั้งดานผลิตภัณฑและบริการใหมีความสะดวก รวดเร็ว ตรงความตองการของลูกคา 
หรือการลดระยะเวลาการดําเนินงาน 
   5. คาใชจาย ชวยลดการใชทรัพยากรที่ซ้ําซอน เชน การพิมพเอกสาร ทําใหเกิดการ
ประหยัด 
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   6. คุณภาพเทคโนโลยีสารสนเทศถูกนํามาประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพ
ผลิตภัณฑ 
   7. โอกาส องคกรที่มีศักยภาพดานสารสนเทศสูงยอมสามารถนําความรูมาประยุกต
ในการสรางโอกาสในการดําเนินงาน ทั้งโดยทางตรง ไดแก การนําสารสนเทศมาประยุกตเชิงกลยุทธ 
และทางออม ไดแก การใชเทคโนโลยีสารสนเทศประกอบการพัฒนานวัตกรรมทางธุรกิจ กลาวโดยสรุป
ไดวา เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการผลิตและการจัดเก็บสารสนเทศโดยใช
เคร่ืองคอมพิวเตอร และเผยแพรสารสนเทศจากเคร่ืองคอมพิวเตอรไปยังผูใชดวยเทคโนโลยีการส่ือสาร 
โดยมีจุดมุงหมายในการจัดเก็บ บันทึก ประมวลผลขอมูล และสงผลลัพธไปใหผูใชหรือกลุมเปาหมายที่
อยูหางไกลไดอยางรวดเร็ว สะดวก และถูกตอง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเรียนรูสูประชาคมอาเซียน 
 การจัดการเรียนรูสูประชาคมอาเซียน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน. 2554) 
เปนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อเตรียมผูเรียนใหมีความพรอมที่จะทํางาน และอยูรวมกับ
ประชากรในกลุมอาเซียน ซึ่งตองเรียนรูในเร่ืองเกี่ยวกับกฎบัตรอาเซียนและประเทศในกลุมอาเซียน 
ดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และวิถีชีวิตของผูคนในอาเซียน โดยกิจกรรมที่จัดใหกับ
ผูเรียนมุงหลอหลอม ปลูกฝงใหเปนบุคคลที่มีความเฉลียวฉลาด เฉียบคม ทันตอการเปล่ียนแปลงของ
กระแสโลกและเทคโนโลยีสมัยใหม และสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางสันติสุข 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไดดําเนินงานโครงการเกี่ยวกับการจัดการ
เรียนรูสูประชาคมอาเซียน ไดแก โครงการพัฒนาสูประชาคมอาเซียน: Spirit of ASEAN โดยคัดเลือก
โรงเรียนเขารวมโครงการเพื่อพัฒนาใหมีความพรอมและศักยภาพในการจัดการเรียนรูเกี่ยวกับประชาคม
อาเซียน เปนศูนยการเรียนรูอาเซียนจํานวน 68 โรงเรียน แบงเปนโรงเรียน 3 รูปแบบ คือ 
  1. โรงเรียน Sister School จํานวน 30 โรง 
  2. โรงเรียน Buffer School จํานวน 24 โรง 
  3. ASEAN Focus School จํานวน 14 โรง  
 ทั้งนี้มีโรงเรียนที่เปนเครือขาย มากกวา 500 โรงเรียน โดยโรงเรียนที่เขารวมโครงการขณะนี้
อยูในระหวางกําลังดําเนินการพัฒนาโรงเรียนสูประชาคมอาเซียน และจัดกิจกรรมในโรงเรียนเพื่อสราง
ความตระหนักเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 
 ผลการดําเนินงานที่ผานมาโรงเรียนไดจัดกิจกรรมหลากหลาย เชน การเรียนรูผานส่ือ อุปกรณ 
รูปภาพ วีดิทัศน นิทรรศการ การจัดกิจกรรมตางๆ รวมถึงการติดตอส่ือสารกับโรงเรียนในประเทศ
สมาชิกประชาคมอาเซียนทางส่ืออิเล็กทรอนิกสหรือส่ือ ICT (Information Communication Technology) 
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ซึ่งกิจกรรมที่กลาวมาเปนการออกแบบและจัดประสบการณใหโรงเรียนไดเปดโอกาสใหนักเรียนใน
โรงเรียนที่เปนศูนยอาเซียนและโรงเรียนเครือขายไดลงมือปฏิบัติจริง ซึ่งเปนไปตามแนวทางการจัด
กิจกรรมการเรียนรูที่ผูเรียนไดประสบการณตรง และมีกิจกรรมคายสรางสรรคที่เนนการสรางความ
ตระหนักเร่ืองประชาคมอาเซียน 
 

 
 

ภาพประกอบ 7 เปาหมายการดําเนินการพัฒนาสูประชาคมอาเซียน 
 
 การดําเนินการนําแนวคิดการศึกษาสูประชาคมอาเซียน เพื่อใหเกิดความยั่งยืนในการดําเนินการ
จึงเนนที่การผสานแนวคิดดังกลาวเขาไปในหลักสูตรสถานศึกษา ใหการทํางานทั้งหมดเปนการทํางาน
ปกติ กลาวคือ จัดเปน  
  1. รายวิชาพื้นฐาน  
  2. รายวิชาเพิ่มเติม  
  3. กิจกรรมพัฒนาผูเรียน  
 โดยเปนการประกันผลไดวา ผูเรียนมีคุณภาพตามที่หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
พุทธศักราช 2551 กําหนดไว ขณะเดียวกันก็เปนการเตรียมการใหผูเรียนมีความรู ทักษะกระบวนการ 
และเจตคติคานิยมของพลเมืองไทยที่มีความรูความเขาใจและสามารถอยูในประชาคมอาเซียนไดอยางดี 
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 สําหรับโรงเรียน Sister School และ Buffer School มีการพัฒนาที่ผูเรียนในสวนการเตรียมการ
สูประชาคมอาเซียนที่มีความเขมขน ในเร่ืองของการใชภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสาร ซึ่งเปนภาษาของ
อาเซียน เร่ืองของการใชภาษาตางประเทศที่สอง ที่เปนภาษาเพื่อนบาน รวมไปจนถึงการศึกษาเพื่อ
ความเขาใจความหลากหลายทางวัฒนธรรม นอกจากนี้ยังมีระบบการส่ือการที่เปนเครือขายสังคม
ออนไลน (Social network) ในการติดตอส่ือสารและเรียนรูรวมกันระหวางโรงเรียนกับโรงเรียนอ่ืนๆ ใน
ประเทศในอาเซียน 
 

 
 

ภาพประกอบ 8 เปาหมายของโรงเรียนตนแบบ 
 
 แนวทางการจัดการเรียนรูสูประชาคมอาเซียน 
  การจัดการเรียนรูสูประชาคมอาเซียน เปนการนําแนวคิดหรือหลักการในการพัฒนา
คุณลักษณะของผูเรียนที่เอ้ือตอการเปนพลเมืองอาเซียน ทั้งในดานความรู ทักษะ/กระบวนการ เจตคติ
และคานิยม ตามที่ระบุไวมาผนวกเขาไปในการจัดการเรียนรูตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ทั้งนี้สามารถดําเนินการไดหลายแนวทาง คือ 
   1. จัดการเรียนรูในกลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ซึ่งมี
เนื้อหาสาระเกี่ยวกับอาเซียน 
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   2. จัดการเรียนรูในลักษณะบูรณาการ โดยใชกลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรมเปนแกน บูรณาการกับกลุมสาระการเรียนรูอ่ืน หรือนําประเด็นเกี่ยวกับอาเซียนสอดแทรก
ในทุกกลุมสาระการเรียนรู 
   3. กําหนดสาระเกี่ยวกับอาเซียนเปนรายวิชาเพิ่มเติมเพื่อจัดการเรียนรูสูประชาคม
อาเซยีน 
   4. จัดการเรียนรูเกี่ยวกับอาเซียนในลักษณะกิจกรรมพัฒนาผูเรียนและ 
   5. จัดเปนกิจกรรมเสริมในสถานศึกษา  
  ทั้งนี้ โดยพิจารณาใหสอดคลองกับความสนใจ ความสามารถ และความถนัดของผูเรียน 
ตลอดจนจัดกิจกรรมใหสอดคลองกับสถานการณหรือเหตุการณปจจุบันของประเทศสมาชิกอาเซียน 
แตละประเทศ 
 การศึกษาประเด็นเกี่ยวกับการจัดการศึกษาสูประชาคมอาเซียนและวิเคราะห
หลักสูตร 
  การจัดการเรียนรูสูประชาคมอาเซียนสามารถจัดไดหลากหลายลักษณะที่ไดกลาวไว
ขางตน แตผูสอนหรือสถานศึกษาจะพิจารณาเลือกจัดการเรียนรูในลักษณะใดจําเปนตองศึกษา
วิเคราะหประเด็นสําคัญเกี่ยวกับอาเซียนจากเอกสารสําคัญของอาเซียน รวมทั้งการวิเคราะหสาระที่
เกี่ยวของกับอาเซียนในหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ดังนี้ 
   1. วิเคราะหประเด็นสําคัญตางๆ เกี่ยวกับอาเซียนที่ปรากฏในเอกสารสําคัญที่
เกี่ยวของ เปนตนวา กฎบัตรอาเซียน แผนการจัดตั้งประชาคมอาเซียน สาระสําคัญการประชุมสุดยอด
อาเซียน ฯลฯ เพื่อนําไปวิเคราะหความสอดคลองกับมาตรฐานการเรียนรู/ตัวชี้วัด/สาระการเรียนรูของ
กลุมสาระการเรียนรูตางๆ ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 
   2. วิเคราะหมาตรฐานการเรียนรู/สาระการเรียนรูของหลักสูตรแกนกลางการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ประกอบกับการวิเคราะหหลักสูตรของสถานศึกษา เพื่อกําหนดรูปแบบ
และกิจกรรมตางๆ ใหสอดคลองกับหลักสูตรดังกลาว และเพื่อใหการพิจารณาวางแผนการจัดการ
เรียนรูสูประชาคมอาเซียนของสถานศึกษาและครูผูสอนสอดคลองเปนไปในแนวทางเดียวกัน ดําเนินการ
โดยโรงเรียนนําหลักสูตรสถานศึกษาที่ไดจัดทําไวแลวมาวิเคราะหมาตรฐานตัวชี้วัดและสาระการเรียนรู
ที่เกี่ยวกับอาเซียน 
 หลักสูตรแกนกลางอาเซียน 
  สํานักเลขาธิการอาเซียน สํานักงานเลขาธิการซีมีโอ ASEAN-US Technical Assistance 
(USAID) และกระทรวงศึกษาธิการของประเทศสมาชิกไดรวมกันจัดทําเอกสารตนฉบับหลักสูตร
แกนกลางอาเซียน เพื่อใหสถานศึกษา ครู ใชเปนแนวทางสําหรับการใหความรู/สอนเร่ืองอาเซียนใน
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มุมมองของการเปนภูมิภาคเดียวกัน โดยเอกสารฉบับนี้ไดมีการเปดตัวในระหวางการประชุมรัฐมนตรี
ศึกษาอาเซียน คร้ังที่ 7 เมื่อเดือนกรกฎาคม 2556 ที่สาธารณรัฐอินโดนีเซีย เพื่อใหประเทศสมาชิก
ประชาคมอาเซียนนําตนฉบับหลักสูตรไปประยุกตใชตามวิธีการเรียนการสอน ความตองการ เพื่อให
เกิดความเหมาะสมของแตละประเทศตอไป 
 เปาหมายของหลักสูตรแกนกลางอาเซียน 
  หลักสูตรแกนกลางอาเซียน จัดทําข้ึนโดยมุงเนนในประเด็นตอไปนี้ 
   1. การพัฒนาส่ือการเรียนการสอนที่เสริมสรางการตระหนักรูเกี่ยวกับอาเซียน และ
ความเปนอัตลักษณอาเซียน 
   2. การสรางสังคมที่อ้ืออาทรและแบงปน ซึ่งรวมเปนหนึ่งเดียว 
   3. การสรางรากฐานที่แข็งแกรง เพื่อสงเสริมความเขาใจอันดี การเปนมิตรประเทศที่ดี 
และมีความรับผิดชอบรวมกันมากยิ่งข้ึน 
   4. การสงเสริมการพัฒนามนุษยและสังคม เคารพในหลักพื้นฐานของเสรีภาพ ความ
เทาเทียมทางเพศ การสงเสริมและปกปองดานสิทธิมนุษยชน และการเสริมสรางความยุติธรรมทาง
สังคม 
   5. การสงเสริมความตระหนักในความแตกตางทางวัฒนธรรม ภาษา ศาสนา และ
มุงเนนคานิยมรวมกัน 
   6. การมีวิสัยทัศนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การคุมครองและสวัสดิการสังคม 
ความยุติธรรมและสิทธ ิและสงเสริมความยั่งยืนดานส่ิงแวดลอม 
 สาระสําคัญ (Theme) 
  สาระสําคัญของการเรียนรูของหลักสูตรแกนกลางอาเซียน จะเนนใน 5 ประเด็น ซึ่ง
สอดคลองกับเปาหมายที่ระบุไวในแผนการจัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN 
Cultural Community: ASCC) และรองรับ Roadmap for an ASEAN Community ดังนี้ 
   1. การรูจักอาเซียน (Knowing ASEAN) 
   2. การตระหนักถึงคุณคาของอัตลักษณและความหลากหลาย (Valuing Identity 
and Diversity) 
   3. การเชื่อมโยงโลกและทองถิ่น (Connecting Global and Local) 
   4. การสงเสริมความเสมอภาคและยุติธรรม (Promoting Equity and Justice) 
   5. การทํางานรวมกันเพื่ออนาคตที่ยั่งยืน (Working together for a Sustainable 
Future) 
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ภาพประกอบ 9 สาระสําคัญของการเรียนรูของหลักสูตรแกนกลางอาเซียน 
 

 
 

ภาพประกอบ 10 รายละเอียดสาระสําคัญของการเรียนรูของหลักสูตรแกนกลางอาเซียน 
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 ระดับการเรียนรูและรายวิชา  
  สาระสําคัญของแตละหัวขอไดแยกออกเปนระดับการศึกษาสามระดับ ไดแก ระดับ
ประถมศึกษาตอนปลาย ระดับมัธยมศึกษาตอนตน และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย อยางไรก็ตาม 
เนื่องจากประเทศสมาชิกอาเซียนแตละประเทศไมไดบัญญัติหลักสูตรสําหรับโรงเรียน “ประถมศึกษา
ตอนปลาย” “มัธยมศึกษาตอนตน” และ “มัธยมศึกษาตอนปลาย” เหมือนกัน และไมไดมีการจัด
ระดับชั้นเรียนที่เหมือนกัน ดังนั้น ระดับการศึกษาในหลักสูตรแกนกลางอาเซียน จึงมีจุดมุงหมายเพื่อ
เปนแนวทางสาหรับนักการศึกษาในการเลือกใชใหเหมาะสมกับบทเรียนของแตละประเทศ ครูจึงควร
เลือกใชบทเรียนที่เหมาะสมกับการจัดระดับชั้นป และตามความตองการของหลักสูตรของตน และ
สามารถปรับใชไดตามความเหมาะสม 
 

 
 

ภาพประกอบ 11 ระดับการศึกษาของหลักสูตรแกนกลางอาเซียน 
 
 แนวทางการเรียนรู (Pathways) 
  แนวทางสําหรับการเรียนรูของหลักสูตรแกนกลางอาเซียน แบงออกเปน 4 แนวทาง ไดแก 
   1. ประชาชน: รายบุคคล กลุมชาติพันธุ มรดกทางวัฒนธรรม รัฐบาล และพลเมือง 
สุขภาพ ความปลอดภัย บทบาททางเพศ และบทบาท ระหวางชั้นอายุภายในครอบครัว และสังคม 
   2. สถานที่: ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะภูมิประเทศ ระบบนิเวศ ภูมิอากาศ 
ผลกระทบจากพลังธรรมชาติตางๆ  
   3. ส่ือ: ส่ิงที่เปนรูปธรรม เชน เคร่ืองอุปโภคบริโภค ส่ิงประดิษฐ งานหัตถกรรม งาน
ศิลป และงานประดิษฐศิลปะโบราณ  
   4. แนวคิด: ศาสนา ระบบความเชื่อ ปรัชญา คานิยม รูปแบบการ ปกครอง แงคิด
เกี่ยวกับโลก เทคโนโลยี การยอมรับและการปรับตัว  
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  แนวทางทั้งส่ีหัวขอเปนกระบวนการหรือแนวทางเพื่อใหผูเรียนสามารถเรียนรูผานเนื้อหา 
ในขณะที่วิเคราะหประเด็นที่ซับซอน ซึ่งมีรายละเอียดของเนื้อหาที่ตอเนื่องกันระหวางชั้นป 
 สาขาวิชา (Subject Areas) 
  หลักสูตรแกนกลางอาเซียน กําหนดใหจัดการเรียนรูเร่ืองอาเซียนใน 7 สาขาวิชา ไดแก 
   1. ประวัติศาสตรและสังคมศาสตร (History and Social Studies) 
   2. วิทยาศาสตรและคณิตศาสตร (Science and Mathematics) 
   3. หนาที่พลเมืองและจริยศาสตร (Civic and Moral Education) 
   4. ภาษาและวรรณกรรม (Languages and iterature) 
   5. ศิลปะ (Arts) 
   6. สุขศึกษาและพลศึกษา (Health and Physical Education) 
   7. เทคโนโลยี (Technology) 
 
ตาราง 1 ภาพรวมกรอบเนื้อหาหลักสูตร 
 
สาระสําคัญ 

 
 

แนวทาง 

ความรูเก่ียวกับ
อาเซียน 

การเห็นคุณคา 
อัตลักษณ 
และความ
หลากหลาย 

การเช่ือมโยงโลก
และทองถ่ิน 

การสงเสริม
ความเสมอภาค
และความ
ยุติธรรม 

การทางาน
รวมกันเพื่อ

อนาคตที่ย่ังยืน
และม่ันคง 

ประชาชน รับรูวาประชาชน
ของอาเซียนตาง
มีส่ิงที่เหมือนกัน
หรือคลายคลึง
กันมาต้ังแตใน
อดีต และรับรูวา
พวกเขาสามารถ
ทางานรวมกัน
เพื่อสันติภาพ
และความม่ังค่ัง 

ซาบซ้ึงในความ
เหมือนของ
ประชาชน 
(รายบุคคลและ
กลุม) และ
บุคลิกลักษณะ 
ที่แตกตางกัน 
และเห็นวาส่ิง
เหลานี้มีสวน
รวมกันและมี 
อัตลักษณแตละ
บุคคล 

เขาใจถึงขอบเขต
วาวัฒนธรรม 
ชุมชน และชาติ
ของตนไดรับ
อิทธิพลจาก
วัฒนธรรมชาติ
อื่น และในทาง
กลับกัน  

ใหจิตสานึกที่จะ
ประเมินความ
เสมอภาคและ
ความยุติธรรม 
ผลลัพธของการ
กระทําหรือ
ทางเลือกของ
บุคคลอื่น และ
ความรับผิดชอบ
รวมกันระหวาง
บุคคลและกลุม 

ตระหนักถึง
ความสําคัญของ
การทํางาน
รวมกับผูอื่นเพื่อ
เอาชนะส่ิง 
ทาทายที่เกิดขึ้น
ในปจจุบัน และ
เพื่อใหเกิดความ
ย่ังยืนระยะยาว
ในระบบตางๆ 
เชน สังคม 
การเมืองและ
ส่ิงแวดลอม 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
สาระสําคัญ 

 
 

แนวทาง 

ความรูเก่ียวกับ
อาเซียน 

การเห็นคุณคา 
อัตลักษณ 
และความ
หลากหลาย 

การเช่ือมโยงโลก
และทองถ่ิน 

การสงเสริม
ความเสมอภาค
และความ
ยุติธรรม 

การทางาน
รวมกันเพื่อ

อนาคตที่ย่ังยืน
และม่ันคง 

สถานที่ มองเห็นวา
ประเทศใน
อาเซียนเผชิญ
กับส่ิงทาทาย
และโอกาส และ
เขาใจวาอาเซียน
ใหกลไกที่นําพา
ใหภูมิภาคเขาไว
รวมกัน  

ตระหนักวา
ความแตกตาง
ทางภูมิศาสตร
และทรัพยากร
ทองถ่ินอาจสราง
ทัศนะและวิถี
ชีวิตที่ตางกัน 

เขาใจวาสถานที่
ตางๆ ถูก
เช่ือมตอกันหรือ
แยกออกจากกัน
ได และส่ิงนี้
สงผลกระทบตอ
ประวัติศาสตร
และวิถีชีวิตของ
ประชาชนใน
ปจจุบันใน
หลายๆ ดาน 

ตระหนักถึงการ
พึ่งพาซ่ึงกันและ
กันของสถานที่
ในเมืองและ
ชนบทเชนเดียว 
กับขอไดเปรียบ
และขอเสีย
เปรียบของแตละ
ทองถ่ินที่
แตกตางกัน 

ตระหนักวาการ
ปฏิสัมพันธของ
บุคคลและกลุม
ตอส่ิงแวดลอม
สามารถมี
ผลกระทบ หรือ
เอื้อประโยชนที่
สําคัญตอ
ประชาชนที่อื่น 
และตระหนักวา
การชวยผูอื่นเม่ือ
เขาตองการ จะ
ชวยสรางความ
หยุนตัวใน
ภูมิภาค 

ส่ือ เขาใจวา
นโยบายของ
ภูมิภาคอาเซียน
ดานการ
แลกเปล่ียนทาง
เทคโนโลยี 
พลังงาน และ
ความชวยเหลือ
ดานสาธารณสุข
จะนํามาซ่ึงการ
ขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ 
วัฒนธรรมและ 

ตระหนักวา 
ทุกวัฒนธรรม
พยายามที่จะ
ตอบสนองความ
ตองการพื้นฐาน
ของมนุษย และ
การเขาใจวา
ทรัพยากรที่มีอยู
นั้นแตกตางกัน
ในแตละพื้นที่ 

เกิดการตระหนัก
รูวามีหลาย
วิธีการที่
ทรัพยากรสินคา 
เงิน และการ
บริการจะโยก
เปล่ียนจาก
สถานที่หนึ่งไป
ยังอีกที่หนึ่งและ
กระบวนการ
เหลานี้
เปล่ียนแปลง
อยางไรบางใน 

รับรูวาการเขาถึง
ทรัพยากร 
เทคโนโลยี และ
บริการสงผลตอ
การศึกษา และ
ความเปนอยูที่ดี
ของพลเมือง 
แตละคน 
เชนเดียวกับ
ความย่ังยืนทาง
การเมืองและ
สังคมของชุมชน 

การเขาใจวา
นโยบายทาง
เศรษฐกิจและ
ทรัพยากร 
ตลอดจนการ
ปฏิบัติมี
ผลกระทบตอ
สวัสดิภาพของ
ผูอื่น และการ
เขาใจวาควรมี
การตรวจสอบทั้ง
ผลดีและผลเสีย 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
สาระสําคัญ 

 
 

แนวทาง 

ความรูเก่ียวกับ
อาเซียน 

การเห็นคุณคา 
อัตลักษณ 
และความ
หลากหลาย 

การเช่ือมโยงโลก
และทองถ่ิน 

การสงเสริม
ความเสมอภาค
และความ
ยุติธรรม 

การทางาน
รวมกันเพื่อ

อนาคตที่ย่ังยืน
และม่ันคง 

 ผลประโยชนทาง
กายภาพ 

 เวลาตางๆ กัน 
และส่ิงเหลานี้
สงผลกระทบตอ
ความเปนอยูของ
ประชาชน
อยางไร 

 ทั้งในระยะยาว
และระยะส้ัน 

แนวคิด เขาใจวาการ
แลกเปล่ียนทาง
ความคิดใน
อาเซียนชวย
สงเสริมความ
เปนอยูที่ดีของ
ชาติอาเซียนและ
ปจเจกชน 

ตระหนักวากลุม
มนุษยจะ
สรางสรรค
ความคิดใหม
สําหรับสรางส่ิง
ตางๆ และคิดคน
วิธีการแสดง
ความคิดตนเอง
อยางตอเนื่อง 
ขณะเดียวกัน 
ก็อนุรักษและสืบ
ทอดวัฒนธรรม 
ขนบธรรมเนียม
ประเพณี และ
ประวัติศาสตร 

เกิดกาตระหนัก 
รูวามีการ
แลกเปล่ียน
แนวความคิด 
เทคโนโลยี 
ขอมูลการปฏิบัติ 
และ
สุนทรียศาสตร มี
หลายวิธีซ่ึงสงผล
กระทบ 
ตอกิจวัตร
ประจําวันของ
ชุมชนในที่ตางๆ 

เขาใจวาความ
เสมอภาคและ
ความยุติธรรม
ไดรับการนิยาม
โดยกลุมตางๆ 
ในแตละ
ชวงเวลา และส่ิง
เหลานี้อาจสงผล
ตอวิธีคิดของ
ประชาชนและ
การปฏิบัติดาน
ความเสมอภาค
และความ
ยุติธรรมใน
ปจจุบัน 

รับรูวาการ
จัดการกับปญหา
ที่ซับซอน การ
คนหาความคิด
และมุมมอง
ใหมๆ สามารถ
ชวยใหเกิดผลที่
ม่ันคงและย่ังยืน 

 
  กลาวโดยสรุปไดวา ครูทั่วโลกตางเผชิญส่ิงทาทายในการเชื่อมตอระหวางโลกปจจุบันกับ
โลกอนาคต การเตรียมความพรอมเพื่อที่สนับสนุนการเรียนรู และชวยใหนักเรียนไดคนพบและมีความรู
ความเขาใจเพื่อที่จะสามารถพัฒนาเปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพในชุมชนของตน สังคมอาเซียน 
ตลอดจนโลกในยุคศตวรรษที่ 21 ครูที่มีประสิทธิภาพจึงควรรูจักหลักสูตร มาตรฐาน เปาหมายและ
คลังขอมูล สารทนเทศ และประการสําคัญ การรวมมือกันนําหลักสูตรไปใชในทุกประเทศในกลุมประเทศ
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สมาชิกอาเซียน โดยการประยุกตใชดวยวิธีการที่หลากหลายโดยมีเปาหมายสูงสุดเดียวกัน นั่นคือการ
เชื่อมสัมพันธระหวางเยาวชนในอาเซียน และเชื่อมโยงประชาชนในภูมิภาคอาเซียนเขาดวยกัน เพื่อให
พวกเขาสามารถทางานรวมกันเพื่ออนาคตที่มั่นคงของอาเซียน  
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาแบบระบบ 
 ความหมายของระบบ 
  มีผูที่ใหความหมายและคําอธิบายของคําวา “ระบบ” ไวหลายทานดวยกัน เชน บานาธ ี
(Banathy. 1968) ใหความหมายของระบบวา เปนการรวบรวมส่ิงตางๆ ทั้งหลายที่มนุษยไดออกแบบ
และคิดสรางสรรคข้ึนมา เพื่อจัดดําเนินการใหบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไว  
  กูด (Good. 1973) ใหความหมายของระบบวา หมายถึง การจัดการสวนตางๆ ทุกสวนให
เปนระเบียบโดยแสดงความสัมพันธซึ่งกันและกันของสวนตางๆ และความสัมพันธของแตละสวนกับ
สวนทั้งหมดอยางชัดเจน  
  เซมพรีวิโว (Semprevivo. 1976) อธิบายวา ระบบ คือ องคประกอบตางๆ ที่ทํางานเกี่ยวโยง
สัมพันธกันเพื่อใหเกิดผลอยางใดอยางหนึ่ง กลาวไดวา ระบบ คือ การปฏิสัมพันธขององคประกอบ
ทั้งหลายในการปฏิบัติหนาที่และการดําเนินงาน 
  ประชุม  รอดประเสริฐ (2543: 66) ใหรายละเอียดระบบไวใน 2 ลักษณะ กลาวคือ 
ความหมายที่เปนนามธรรมและรูปธรรม โดยความหมายที่เปนนามธรรมของระบบ หมายถึง วิธีการ 
(Method) การปฏิบัติงานที่มีรูปแบบและข้ันตอนที่ไมตายตัวอาจผันแปรตามสภาพแวดลอมและปจจัย
ที่กําหนดให สวนความหมายที่เปนรูปธรรม หมายถึง สรรพส่ิง (Entity) ที่ประกอบดวยสวนตางๆ ที่มี
ความสัมพนัธและพึ่งพาอาศัยกัน โดยมีสวนหนึ่งเปนศูนยกลางของระบบ 
  ระบบ (System) เปนกลุมขององคประกอบตางๆ ที่ทํางานรวมกัน เพื่อจุดประสงคในส่ิง
เดียวกัน ระบบอาจประกอบดวยบุคลากร เคร่ืองมือ วัสดุ วิธีการ การจัดการ 
  วิธีระบบ (system approach) หมายถึง การจัดระบบการดําเนินงานอยางเปนกระบวนการ
ทางวิทยาศาสตรที่มีการกําหนดปญหา สมมติฐาน การวิเคราะหขอมูล ดําเนินการทดลอง ปรับปรุงเพื่อ
การแกไขปญหา และการประเมินผลที่ไดเพื่อปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
  วิธีระบบ คือ แนวทางในการพิจารณาและแกไขปญหา ซึ่งแนวทางดังกลาวถูกสรางข้ึนมา
เพื่อใหมีความผิดพลาดนอยที่สุด ขณะเดียวกันก็พยายามใชทรัพยากรที่มีอยูใหคุมคาที่สุด (Allen; & 
Lientz. 1978)  
  สรุปไดวา ระบบ หมายถึง การทํางานรวมกันของสวนประกอบแตละสวนอยางมีความ 
สัมพันธกันอยางตอเนื่องเพื่อนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่ไดวางไว 
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 องคประกอบของระบบ  
  จุดเดนของระบบเปนเร่ืองของความสัมพันธเพื่อเปาหมายรวมกัน การดําเนินงานใน
ลักษณะของระบบจึงไมใชตางคนตางทํา แตจะเปนการทํางานรวมกันอยางตอเนื่องเพื่อใหบรรลุผล
ตามที่ตั้งไว องคประกอบหลักใหญๆ ที่สําคัญของการออกแบบและพัฒนาระบบจะประกอบไปดวย
ข้ันตอนหลักของระบบ คือ 
   1. การวิเคราะห 
   2. การออกแบบ 
   3. การพัฒนา 
   4. การทดลองใช 
   5. การประเมินผลและปรับปรุง  
  การทํางานของระบบจะประกอบไปดวยองคประกอบสําคัญ ดังนี้  
   1. ตัวปอน (input) ไดแก ทรัพยากร หรือขอมูลนําเขา 
   2. กระบวนการดําเนินงาน (process) ไดแก การปฏิสัมพันธขององคประกอบ เพื่อ
ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงของผลผลิต  
   3. ผลผลิต (output) ไดแก จุดหมายปลายทางของการดําเนินการ 
   4. ขอมูลยอนกลับ (feedback) ไดแก ขอมูล ขอเสนอแนะเพื่อใชปรับปรุงแกไขให
การทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
  ในปจจุบันจะพบวา วิธีระบบนั้นถูกนําไปใชในดานตางๆ อยางกวางขวาง วิธีระบบจะเปน
ตัวจัดโครงราง (Skeleton) และกรอบของงานเพื่อใหงายตอการที่จะนําเทคนิค วิธีการแกปญหามาใช 
โดยการทํางานของวิธีระบบจะเปนการทํางานตามข้ันตอน (step by step) ตามแนวของตรรกศาสตร 
  ผูใชวิธีระบบจะตองเชื่อวา “ระบบ” ประกอบดวยสวนตางๆ ที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน 
(interrelated parts) และเชื่อวาประสิทธิผล (effectiveness) ของระบบนั้นจะตองดูจากผลการทํางาน
ของระบบ มิไดดูจากการทํางานของระบบยอยแตละระบบ 
  วิธีระบบที่ด ีจะตองเปนการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูมาใชอยางประหยัดและเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมและสถานการณ เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมายที่วางไว 
ถาระบบใดมีผลผลิตทั้งในดานปริมาณและคุณภาพมากกวาขอมูล วัตถุดิบที่ปอนเขาไป ก็ถือไดวาเปน
ระบบที่มีคุณภาพ ในทางตรงขามถาระบบมีผลผลิตที่ต่ํากวาขอมูลวัตถุดิบที่ไปใช ถือวาระบบนั้นมี
ประสิทธิภาพต่ํา 
  วิธีระบบเปนกระบวนการทางวิทยาศาสตร ที่ใชในการวางแผนและดําเนินการตางๆ 
เพื่อใหบรรลุผลตามจุดมุงหมายที่กําหนดไว โดยที่การจัดระบบเปนกระบวนการที่ใชในการแกปญหา 



 53 

การจัดระบบจึงครอบคลุม องคประกอบสําคัญ 4 สวนตอเนื่องกัน และมีการยอนกลับเพื่อปรับปรุง
เสริมแตงกัน คือ 
   1. ขอมูลวัตถุดิบ (input) หมายถึง ส่ิงที่ปอนเขาไป เปนส่ิงตางๆ ที่จําเปนตองใชใน
กระบวนการหรือโครงการตางๆ เชน ในระบบการเรียนการสอนในชั้นเรียน อาจไดแก ครู นักเรียน ชั้นเรียน 
หลักสูตร ตารางสอน วิธีการสอน เปนตน ถาในเร่ืองระบบหายใจ อาจไดแก จมูก ปอด กระบังลม 
อากาศ เปนตน ซึ่งเปนข้ันที่เราสํารวจปญหาและวิเคราะหปญหานั้นแลว กําหนดวัตถุประสงครวบรวม
ขอมูล ซึ่งไดแก ทรัพยากรตางๆ และความรูทั้งหลายซึ่งจะชวยใหเราดําเนินการแกปญหาได 
   2. กระบวนการหรือการดําเนินงาน (process) หมายถึง การนําเอาส่ิงที่ปอนเขาไป 
มาจัดกระทําใหเกิดผลบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตองการ เชน การสอนของครู หรือการใหนักเรียนทํา
กิจกรรม เปนตน ซึ่งเปนข้ันวางแผนตามวัตถุประสงคแลวดําเนินยุทธวิธีการแกปญหาตามแผนและ
เลือกที่เราคิดคนข้ึน ในกระบวนการนี้ครอบคลุมการดําเนินงานทุกอยางทุกวิธีเพื่อจะใหผลลัพธออกมา 
   3. ผลผลิต หรือการประเมินผล (output) หมายถึง ผลที่ไดจากการกระทําในข้ันที่สอง 
ไดแก ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน หรือผลงานของนักเรียน เปนตน ผลที่ไดจากการกระทําใน
ข้ันที่สอง การวิเคราะหระบบ (system analysis) การวิเคราะหระบบ เปนวิธีการนําเอาผลที่ได ซึ่งเรียกวา 
ขอมูลยอนกลับ (feedback) จากผลผลิตหรือการประเมินผลมาพิจารณาปรับปรุงระบบใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน การวิเคราะหระบบ (system analysis) ผลที่ไดรับจากการแกปญหาแลว ในข้ันนี้เราจะตองทดลอง/
ทดสอบความเชื่อถือไดของผลลัพธ โดยพิจารณาจากผลลัพธยอนกลับเพื่อปรับปรุงกระบวนการให
ผลลัพธมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
   4. การตรวจผลยอนกลับ (feedback) การกระทําหลังจากผลที่ไดออกมาแลวเปน
การปรับปรุงระบบการทํางานใหมีประสิทธิภาพข้ึน ขอมูลที่ไดจากการประเมินผลและนํามาใชแกไข
ขอบกพรองในสวนตางๆ หรือการดูขอมูลยอนกับ (feedback) ดังนั้น การนําขอมูลยอนกลับมาใชใน
การวิเคราะหระบบจึงเปนสวนสําคัญของวิธีระบบ (system approach) ซึ่งจะขาดองคประกอบนี้ไมได 
มิฉะนั้นจะไมกอใหเกิดการแกปญหาไดตรงเปาหมายและการปรับปรุงที่มีประสิทธิภาพ 
  องคประกอบทั้ง 4 เมื่อเขียนเปนแผนผังตอเนื่องแลวเรียกวา “แบบจําลองระบบ” หรือ 
“Model” แบบจําลองระบบที่ถือเปนแมแบบเรียกวา “แบบจําลองระบบคลาสสิก” 
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ภาพประกอบ 12 องคประกอบของระบบ 
 
 ลักษณะสําคัญของวิธีระบบ  
  1. เปนการทํางานรวมกันเปนคณะของบุคคลที่เกี่ยวของในระบบนั้นๆ  
  2. เปนการแกปญหาโดยการใชวิธีการทางวิทยาศาสตร  
  3. เปนการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางเหมาะสม  
  4. เปนการแกปญหาใหญ โดยแบงออกเปนปญหายอยๆ เพื่อสะดวกในการแกปญหา 
อันจะเปนผลใหแกปญหาใหญไดสําเร็จ  
  5. มุงใชการทดลองใหเห็นจริง  
  6. เลือกแกปญหาที่พอจะแกไขไดและเปนปญหาเรงดวนกอน  
 ขั้นตอนในการดําเนินการจัดระบบ 
  เมื่อระบบการดําเนินงานที่เปนอยูหยอนประสิทธิภาพและเกิดปญหาหรือมีความประสงค
จะปรับปรุงการดําเนินงานใดๆ ผูมีหนาที่รับผิดชอบตอการจัดระบบตองดําเนินการตามข้ันตอน 4 ข้ันตอน
ดังตอไปนี้ 
   ข้ันตอนที่ 1 วิเคราะหระบบ เปนการชี้บงปญหา วิเคราะหปญหาและจุดมุงหมายของ
ระบบที่เปนอยูขณะนี ้การตั้งปญหาหรือกําหนดปญหา ในข้ันนี้ตองศึกษาใหถองแทเสียกอนวาอะไรคือ
ปญหาที่ควรแกไข การกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคเพื่อการแกไขปญหานั้นๆ วาจะใหไดผล
ในทางใด มีปริมาณและคุณภาพเพียงใดซึ่งการกําหนดวัตถุประสงคนี้ควรคํานึงถึงความสามารถใน
การปฏิบัติและออกมาในรูปการกระทํา 
   ข้ันตอนที่ 2 สังเคราะหระบบ เปนการรวมสวนตางๆ ที่เปนหนวยเดิมไมเกี่ยวของกัน
ใหมามีความสัมพันธเปนของใหมข้ึน วิธีการสังเคราะหระบบชวยใหมีความสมดุลของข้ันตอนตางๆ ใน
การแกปญหา 
   ข้ันตอนที่ 3 สรางแบบจําลอง เมื่อสามารถกําหนดปญหา วิเคราะหขอมูลกําหนด
จุดมุงหมาย เลือกวิธีการดําเนินงานและคาดคะเนผลลัพธพรอมการประเมินผลแลว ก็ตองเสนอระบบ

 
 
 

ผลยอนกลับ 

ขอมูล กระบวนการ ผลลัพธ 
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เพื่อใหงายตอการนําไปใชจริง การเสนอระบบมักจะเขียนออกมาในรูปแบบจําลองซึ่งเปนสวนขยาย
ของแบบจําลองหลักหรือแบบจําลองคลาสสิก 
   ข้ันตอนที่ 4 ทดสอบระบบ ในสถานการณจําลอง จะเปนการนําระบบ ไปทดลองใช
ตามแบบจําลองที่สรางข้ึน โดยสรางสถานการณและทางเลือกไวหลายอยาง หากแกปญหาไดผลใน
สถานการณจําลองที่สรางข้ัน ก็เชื่อมั่นวาเราสามารถนําแบบจําลองในข้ันที่ 3 ไปใชไดอยางมี
ประสิทธิภาพจริง 
 คุณคาของวิธีการจัดระบบ 
  หากเรานําวิธกีารจัดระบบที่เหมาะมาใชในการดําเนินงานแลว ยอมจะกอใหเกิดประโยชน
นานาประการ อันจะเปนผลใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน คุณคาของวิธีการจัดระบบพอจะ
ประมาณได ดังนี้ 
   1. เปนการประกันวาการดําเนินงานจะดําเนินไปตามข้ันตอนที่กําหนดไว 
   2. ชวยใหการทํางานตามระบบบรรลุเปาหมายโดยใชเวลา งบประมาณและบุคลากร 
อยางมีประสิทธิภาพและคุมคาที่สุด แบบจําลองระบบชวยปองกันการลงทุนที่ไมจําเปน 
   3. เมื่อไดนําแบบจําลองระบบไปทดลองแลวหากพบวามีประสิทธิภาพก็ยอมชวยให
ผูบริหารเกิดความมั่นใจวา การลงทุนจะไดผลตอบแทนคุมคา 
   4. ผูดําเนินงานสามารถพิจารณาผลยอนกลับและนํามาปรับปรุงไดทุกข้ันตอน 
เพราะมีระบบใหสามารถตรวจตราไดเสมอ 
   5. ระบบที่ไดทดสอบประสิทธิภาพแลวยอมนําไปใชในสถานการณอ่ืนๆ เพียงแต
ดัดแปลงใหเหมาะสมโดยไมจําเปนที่จะตองลงทุนวิเคราะหและจัดระบบข้ึนมาใหม 
 แนวทางในการพัฒนาระบบ 
  หลังจากที่เสร็จการศึกษา วิเคราะหและออกแบบระบบงานจะตองมีข้ันตอนในการนํา
ระบบไปใชในสภาพการณจริง ขบวนการที่นิยมใชกันมากในการประกันความสําเร็จของระบบ คือ การ
ทดลองใช ซึ่งเปนขบวนการที่ใชกันมากสําหรับการออกแบบที่เปนระบบใหญ โดยใหผูใชไดมีโอกาสมี
ประสบการณในการทํางานในชวงที่ระบบพัฒนา ประสบการณที่เกิดข้ึนใหมในขบวนการนี้ใชวิธีทีเ่รียกวา 
Prototype หรือตนแบบในการนําไปใช วิธีการนี้จะชวยลดระดับของความไมมั่นใจทั้งผูใชงานและ
ผูพัฒนาระบบเพราะเราสามารถทราบถึงโครงสรางและข้ันตอนการปฏิบัติงานอยางคราวๆ ของระบบ 
แมวาจะยังไมทราบชัดเจนเกี่ยวกับระบบที่ควรจะเปนทั้งหมด 
  วิธีการทําตนแบบ (Prototype) วิธีการทําตนแบบนี้เปนวิธีที่ผูใชสามารถอธิบายหรือบอก
ส่ิงที่ตองการหรือไมตองการ ชอบหรือไมชอบเกี่ยวกับระบบที่กําลังจะใชตอไปในอนาคต  
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   ข้ันตอนที่ 1 ระบุสารสนเทศข้ันพื้นฐานที่ผูใชตองการ ในข้ันตอนนี้ผูใชบอกความ
ตองการพื้นฐานเกี่ยวกับผลลัพธที่ตองการจากระบบ ผูออกแบบจะตองรับผิดชอบที่จะพิจารณาขอบขาย
ของระบบที่ผูใชตองการ และประมาณการคาใชจายในการพัฒนา  
   ข้ันตอนที่ 2 การพัฒนาตนแบบคร้ังแรก วัตถุประสงคก็คือการจัดทําระบบที่จะนําไปใช
ใหตรงตามความตองการพื้นฐานที่ผูใช ผูออกแบบจะตองรับผิดชอบในการสรางระบบโดยการเขียน
โปรแกรมหรือใชซอฟตแวรบางอยาง เพื่อใหสามารถออกผลลัพธตามที่ผูใชระบุ ซึ่งอาจจะยังไมครบถวน
สมบูรณทั้งหมด เพื่อจัดสงใหผูใชไดทดลองใช ในข้ันตอนนี้ยังไมคํานึงถึงในเร่ืองประสิทธิภาพในการ
ทํางานของระบบ  
   ข้ันตอนที่ 3 ทดลองใชตนแบบ ข้ันตอนนี้เปดโอกาสใหผูใชไดมีประสบการณการใช
ระบบ เพื่อใหเขาใจสารสนเทศที่ตองการ และใหรูวามีอะไรบางที่ระบบสามารถทําได และอะไรบางที่
ทําไมได เปนที่คาดหวังวาผูใชควรจะคนพบปญหาในขอนี้ ในข้ันตอนนี้ผูใชและผูออกแบบจะตอง
พิจารณาวาตองการใหมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลง แกไข หรือเพิ่มเติมในสวนใดบาง  
   ข้ันตอนที่ 4 แกไขปรับปรุงตนแบบ ผูออกแบบปรับปรุง เปล่ียนแปลง แกไข เพิ่มเติม
ระบบตามทีผู่ใชตองการ ซึ่งควรจะตองทําการปรับปรุงอยางรวดเร็ว และสงใหผูใชทดลองใชงาน  
  จะเห็นวา ข้ันตอนที่ 3 และข้ันตอนที่ 4 มีการกระทําซ้ําๆ กัน การหยุดดําเนินงานจะเกิดข้ึน
ใน 2 กรณ ีคือ 1) ผูใชตัดสินใจวาตนแบบนั้นไมมีประโยชนและใหหยุดพัฒนา และ 2) ผูใชพอใจกับ
ระบบและสามารถนําไปใชงานตอได อาจาจะตองมาปรับปรุงอีกบางในภายหลัง  
  ระบบตนแบบมีประโยชนในการที่จะทดลองแนวคิดสําหรับระบบงานใหญ ผูใชสามารถ
ทดลองใชไดอยางรวดเร็ว การดําเนินงานทั้งหมดของตนแบบมีสัมพันธและเกี่ยวของระหวางผูใชและ
ผูออกแบบ ซึ่งอาจจะมีหลายๆ คน ในหลายๆ ระบบงาน ดังนั้น จึงตองมีเวลาในการที่จะติดตอส่ือสาร 
ทําความเขาใจ และตกลงรวมกันเกี่ยวกับตัวปอน (Input) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ (Output) 
เพื่อประสิทธิภาพของงานที่จะเกิดข้ึนตามมาภายหลัง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการฝกอบรม 
 ความหมายของการฝกอบรม 
  สํานักงานขาราชการพลเรือน (2520: 16) ใหความหมายของการฝกอบรม คือ การ
ถายทอดความรูเพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ ความสามารถ และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อชวย
ใหการปฏิบัติงานและภาระหนาที่ตางๆ ในปจจุบันและอนาคตเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน และ..
ไมวาการฝกอบรม จะมีข้ึนที่ใดก็ตามวัตถุประสงคก็คือ เปนการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน 
หรือเพิ่มขีดความสามารถในการจัดรูปขององคการ  
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  ในระยะหลัง เรามักจะมองการฝกอบรมในเชิงของกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอัน
สืบเนื่องมาจากเรียนรู การฝกอบรม จึงหมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบ 
เพื่อใหบุคคลมีความรู ความเขาใจ มีความสามารถที่จําเปน และมีทัศนคติที่ดีสําหรับการปฏิบัติงาน
อยางใดอยางหนึ่งของหนวยงานหรือองคการนั้น และการฝกอบรม คือ กระบวนการในอันที่จะทําให 
ผูเขารับการฝกอบรมเกิดความรู ความเขาใจ เจตคติ และความชํานาญ ในเร่ืองหนึ่งเร่ืองใด และเปล่ียน
พฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว (สํานักงานขาราชการพลเรือน. 2533) โดยมีแนวคิดและ
ทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวกับการฝกอบรม ดังตอไปนี้ 
 การฝกอบรมกับการศึกษาและการพัฒนาบุคคล 
  ทั้งแนวคิดการศึกษา การพัฒนาบุคคล และการฝกอบรม ลวนแตมีลักษณะที่สําคัญๆ 
คลายคลึงกัน และเกี่ยวของกันจนดูเหมือนจะแยกออกจากกันไดยาก แตความเขาใจถึงความแตกตาง
ระหวางทั้งสามเร่ืองดังกลาว จะชวยทําใหสามารถเขาใจถึงลักษณะของกระบวนการฝกอบรม ตลอดจน
บทบาทและหนาที่ของผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรมเพิ่มมากข้ึน 
  การศึกษาเปนกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบ เพื่อใหบุคคลมีความรู 
ทักษะ ทัศนคติในเร่ืองทั่วๆ ไป อยางกวางๆ โดยมุงเนนการสรางคนใหมีความสมบูรณ เพื่อใหสามารถ
ดํารงชีวิตอยูในสังคมดวยดี และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดเปนสําคัญ ถึงแมวา 
การศึกษายุคปจจุบันจะเนนใหความสําคัญแกตัวผูเรียนเปนหลัก (Student-Centered) ทั้งในดานของ
การจัด เนื้อหาการเรียนรู ระดับความยากงายและเทคนิควิธีการเรียนรู เพื่อใหตรงกับความสนใจ ความ
ตองการ ระดับสติปญญา และความสามารถของผูเรียนก็ตาม การศึกษาโดยทั่วไปก็ยังคงเปนการ
สนองความตองการของบุคคลในการเตรียมพรอมหรือสรางพื้นฐานในการเลือกอาชีพมากกวาการ
มุงเนนใหนําไปใชในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง นอกจากนั้น การศึกษาเปนเร่ืองที่สามารถกระทําได
ตลอดชีวิต (Lifelong Education) ไมจํากัดระยะเวลาอีกดวย 
  สวนการพัฒนาบุคคลนั้น การฝกอบรมเปนการเสริมสรางใหเกิดการเรียนรูสําหรับบุคลากร
ระดับปฏิบัติการ เพื่อใหสามารถทํางานอยางใดอยางหนึ่งไดตามจุดประสงคเฉพาะอยาง ในขณะที่การ
พัฒนาบุคคลนั้นมุงเสริมสรางใหเกิดการเรียนรูในเร่ืองทั่วๆ ไป อยางกวางๆ จึงเปนการฝกอบรมสําหรับ
บุคลากรระดับบริหารเปนสวนใหญ ซึ่งในทางปฏิบัติแลวบุคลากรทั้งสองระดับก็ตองมีทั้งการฝกอบรม
และการพัฒนาบุคลากรรวมๆ กันไป เพียงแตวาจะเนนหนักไปในทางใดเทานั้น (สุปราณี  ศรีฉัตราภิมุข. 
2524) 
  สวน เดนพงษ  พลละคร (2532) เห็นวาคําวา การพัฒนาบุคคล เปนคําที่มีความหมาย
กวางมาก กลาวคือ กิจกรรมใดที่จะมีสวนทําใหพนักงานมีความรู ทักษะ ประสบการณ และเจตคติที่ดีข้ึน 
สามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ที่ยากข้ึนและมีรับผิดชอบที่สูงข้ึนในองคกรไดแลว เรียกวา เปนการพัฒนา
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บุคคลทั้งนั้น ซึ่งหมายความรวมถึงการใหการศึกษาเพิ่มเติม การฝกอบรม การสอนงาน หรือการนิเทศงาน 
(Job Instruction) การสอนแนะ (Coaching) การใหคําปรึกษาหารือ (Counselling) การมอบหมาย
หนาที่ใหทําเปนคร้ังคราว (Job Assignment) การใหรักษาการแทน (Acting) การโยกยายสับเปล่ียน
หนาที่การงานเพื่อใหโอกาสศึกษางานที่แปลกใหม หรือการไดมีโอกาสศึกษาหาความรูและประสบการณ
จากหนวยงานอ่ืน (Job Rotation) เปนตน 
  จากความหมายของการพัฒนาบุคคลดังกลาวขางตน สรุปไดวา การฝกอบรมเปนเพียง
วิธีการหนึ่งหรือสวนหนึ่งของการพัฒนาบุคคลเทานั้น เพราะการพัฒนาบคุคลเปนเร่ืองซึ่งมีจุดประสงค
และแนวคิดกวางขวางกวาการฝกอบรม ดังที่มีผูนิยามวา การฝกอบรม คือ การพัฒนาบุคลากรใหมี
ความรู ความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน จนกระทั่งเกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ตองการ และสรุปไดอีกวา การศึกษา การพัฒนาบุคคล และ
การฝกอบรม มีความแตกตางดังนี้ 
   การศึกษา (Education) เนนที่ตัวบุคคล (Individual Oriented) 
   การฝกอบรม (Training) เนนถึงการทําใหสามารถทํางานที่ตองการได (Job Oriented) 
   การพัฒนา (Development) เนนที่องคกร (Organizational Oriented) เพื่อใหตรงกับ
นโยบาย เปาหมาย ขององคกรที่สังกัด 
 การฝกอบรมกับกระบวนการเรียนรูของผูใหญ 
  ในการจัดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคคลนั้น ผูจัดจําเปนที่จะตองเขาใจถึงลักษณะ
ธรรมชาติในกระบวนการเรียนรูของผูใหญเปนพื้นฐานเสียกอน จึงจะมีขอมูลประกอบการตัดสินใจ
เลือกทางเลือกตางๆ ในการดําเนินการตามกระบวนการบริหารงานฝกอบรมไดอยางเหมาะสม และ
กอใหเกิดการเรียนรูและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเขาอบรมไดตรงกับวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรมมากข้ึน 
  ธนู  กุลชล (2523) กลาววา การฝกอบรมมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับการเรียนรู 
เนื่องจากการฝกอบรมเปนกระบวนการหนึ่งซึ่งมุงกอใหเกิดการเรียนรู ซึ่งหมายถึง การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมที่คอนขางถาวร อันเปนผลสืบเนื่องมาจากการปฏิบัติที่มีการเนนย้ําบอยๆ โดยที่ผลของการ
เรียนรูอาจไมสามารถสังเกตเห็นไดโดยตรง แตอาจตรวจสอบไดจากผลของการกระทําหรือผลงานของ
ผูเรียน นักจิตวิทยาไดทําการวิจัยคนควาเกี่ยวกับกระบวนการเรียนรูไวมากมาย ลวนแตเห็นวาการ
เรียนรูของผูใหญแตกตางจากการเรียนรูของเด็ก เร่ืองที่สําคัญเกี่ยวกับลักษณะธรรมชาติในการเรียนรู
ของผูใหญ อาจพอสรุปเปนขอๆ ได ดังนี้ 
   1. ผูใหญตองการรูเหตุผลในการเรียนรู และผูใหญจะเรียนรูตอเมื่อเขาตองการจะเรียน 
เนื่องจากผูใหญนั้นเขาใจตนเอง และรูวาตนเองมีความรับผิดชอบตอผลของการตัดสินใจของตนเองได 
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กอนการเรียนรูผูใหญมักตองการจะรูวา เพราะเหตุใดหรือทําไมเขาจึงจําเปนที่จะตองเรียนรู เขาจะ
ไดรับประโยชนอะไรจากการเรียนรู และจะสูญเสียประโยชนอะไรบางถาไมไดเรียนรูส่ิงเหลานั้น ผูใหญ
จึงมีความพรอมที่จะเรียนรูในส่ิงที่เขาตองการเรียนรูและพึงพอใจมากกวาจะใหผูอ่ืนมากําหนดให และ
มักมีแรงจูงใจในการเรียนรูจากภายในตนเองมากกวาแรงจูงใจภายนอก 
   2. ลักษณะการเรียนรูของผูใหญ 
    ในกระบวนการเรียนรู ผูใหญตองการเปนอยางมากที่จะชี้นําตนเองมากกวาจะให
ผูสอนมาชี้นําหรือควบคุมเขา นั่นคือ ผูใหญอยากที่จะเรียนรูดวยตนเองมากกวา และดวยการเรียนรูมี
ลักษณะเปนการแนะแนวมากกวาการสอน ดังนั้น บทบาทของผูสอนควรจะเปนการเขาไปมีสวนรวมกับ
ผูเรียนในกระบวนการคนหาความจริง หรือที่เรียกวาผูอํานวยความสะดวกในการเรียนรู (Facilitator) 
มากกวาที่จะเปนผูถายทอดความรูของตนไปยังผูเรียน นอกจากนั้น บทบาทของผูอํานวยความสะดวก
ในการเรียนรูควรจะตองเปนผูสรางบรรยากาศในการเรียนรู ดวยการยอมรับฟงและยอมรับในการ
แสดงออก ทัศนคติและความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับเนื้อหาสาระของวิชาที่เรียนของผูเรียน ชวยใหผูเรียนได
เขาใจถึงจุดมุงหมายในการเรียนรูของแตละคนและของกลุม ทําหนาที่จัดหาและจัดการทรัพยากรใน
การเรียนรู หรืออาจเปนแหลงทรัพยากรเพื่อการเรียนรูที่ยืดหยุนเสียเอง 
   3. บทบาทของประสบการณของผูเรียน 
    ประสบการณชีวิตมีผลกระทบตอการเรียนรูของผูใหญ ขอแตกตางในการเรียนรู 
ที่สําคัญระหวางผูใหญกับเด็กอยางหนึ่งก็คือ ผูใหญมีประสบการณมากกวา ซึ่งอาจเปนไดทั้งขอดีและ
ขอเสีย ทั้งนี้เพราะวิธีการเรียนรูเบื้องตนของผูใหญ คือ การวิเคราะหและคนหาความจริงจากประสบการณ 
ซึ่งนักจิตวิทยาบางคนเชื่อวา หากเขารับรูวาส่ิงที่เขาเรียนรูนั้นมีสวนชวยรักษาหรือเสริมสรางประสบการณ
ภายในตัวเขา ผูใหญก็จะเรียนรูไดมากข้ึน แตถาหากกิจกรรมใดหรือประสบการณใดจะทําใหมีการ
เปล่ียนแปลงโครงสรางภายในของเขา ผูใหญก็มีแนวโนมที่จะตอตานโดยการปฏิเสธหรือบิดเบือน
กิจกรรมหรือประสบการณนั้นๆ  
    นอกจากนั้น ประสบการณเปนส่ิงที่ทําใหผูใหญมีความแตกตางระหวางบุคคล 
เพราะยิ่งอายุมากข้ึน ประสบการณของผูใหญก็ยิ่งจะแตกตางมากยิ่งข้ึน ดังนั้น การจัดกิจกรรมการ
เรียนรูสําหรับผูใหญจึงควรจะคํานึงถึงทั้งในดานของความแตกตางระหวางบุคคลของผูใหญ และควร
จะอาศัยขอดีของการมีประสบการณของผูใหญ และทําใหประสบการณนั้นมีคุณคาโดยการใชเทคนิค
ฝกอบรมตางๆ ซึ่งเนนการเรียนรูโดยอาศัยประสบการณ (Experiential techniques) ทําใหผูเรียนไดมี
โอกาสผสมผสานความรูใหมกับประสบการณเดิมที่มีอยู ทําใหการเรียนรูที่ไดรับใหมนั้นมีความหมาย
เพิ่มเติมข้ึนอีก อาทิเชน วิธีการอภิปรายกลุม กิจกรรมการแกปญหา กรณีศึกษา และเทคนิคการ
ฝกอบรมโดยอาศัยกระบวนการกลุมตางๆ  
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   4. แนวโนมในการเรียนรูของผูใหญ 
    โดยทั่วไปเด็กมีแนวโนมที่จะเรียนรูโดยอาศัยเนื้อหาวิชาและมองการเรียนรูใน
ลักษณะเอง การแสวงหาความรูจากเนื้อหาสาระของวิชาใดวิชาหนึ่งโดยตรง แตสําหรับผูใหญการเรียนรู
จะมุงไปที่ชีวิตประจําวัน (Life-centered) หรือเนนที่งาน หรือการแกปญหา (Task-centered) ผูใหญ
จะยอมรับและสนใจกิจกรรมการเรียนรูของเขา หากเขาเชื่อและเห็นวาการเรียนรูนั้นๆ จะชวยใหเขา
ทํางานไดดีข้ึน หรือชวยแกปญหาในชีวิตประจําวันของเขา ดังนั้น การจัดหลักสูตรเพื่อการเรียนการสอน 
ผูใหญจึงควรจะอาศัยสถานการณตางๆ รอบตัวของเขา และเปนการเพิ่มความรู ความเขาใจ ทักษะ ซึ่ง
มีสวนชวยในการแกปญหาในชีวิตจริงของเขาดวย 
   5. บรรยากาศในการเรียนรูของผูใหญ 
    ผูใหญจะเรียนรูไดดีกวาในบรรยากาศที่มีการอํานวยความสะดวกตางๆ ทั้งทาง
กายภาพ เชน การจัดแสงสวางและอุณหภูมิของหองใหพอเหมาะ มีการจัดที่นั่งที่เอ้ือตอการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางผูสอนกับผูเรียน หรือระหวางผูเรียนดวยกันไดสะดวก และมีบรรยากาศของการยอมรับในความ
แตกตางในทางความคิดและประสบการณที่แตกตางกันของแตละคน มีความเคารพซึ่งกันและกัน มี
อิสรภาพและการสนับสนุนใหมีการแสดงออก และมีความเปนกันเองมากกวาบังคับดวยระเบียบ
กฎเกณฑตางๆ ผูใหญก็จะปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดมากกวา ตรงกันขาม หากผูใหญตกอยูใน
ส่ิงแวดลอมหรือสถานการณทีข่มขู เขาก็มักจะยืนหยัด ไมยอมยืดหยุน หรือไมยอมปรับตนเองใหเขากับ
สภาพแวดลอมนั้น แตถาหากเขารูสึกวาอยูในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย เขาจะยอมรับและปรับตนเอง
ใหเขากับประสบการณและส่ิงแวดลอมนั้นๆ ได 
  จากลักษณะและธรรมชาติในการเรียนรูของผูใหญดังที่กลาวไปแลวขางตน มีผูสรุปถึง
หลักสําคัญในการเรียนรูของผูใหญไวส้ันๆ ดังนี้ 
   1. ผูใหญจะเรียนเมื่อเขาตองการจะเรียน 
   2. ผูใหญจะเรียนเฉพาะส่ิงที่เขามีความรูสึกวามีความจําเปนจะตองเรียน โดยเฉพาะ
อยางยิ่งเรียนเพื่อนําไปปฏิบัติ 
   3. ผูใหญเรียนรูโดยการกระทําไดดีกวา การสอนผูใหญจึงควรใชวิธีการหลายๆ อยาง 
รวมทั้งใหลงมือกระทําดวย 
   4. จุดศูนยกลางในการเรียนรูของผูใหญอยูที่ปญหา และปญหาเหลานั้นจะตองเปนจริง 
   5. ประสบการณมีผลกระทบกระเทือนตอการเรียนรูของผูใหญ ซึ่งอาจเปนไดทั้งคุณ
และโทษตอการเรียนรู 
   6. ผูใหญจะเรียนรูไดอยางดียิ่งในบรรยากาศแวดลอมที่เปนกันเอง ไมใชรูสึกถูก
บังคับโดยระเบียบกฎเกณฑ 
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   7. ผูใหญตองการการแนะแนวไมใชการสอน และตองการการวัดผลดวยตนเอง
มากกวาการใหคะแนน 
  นอกจากนั้นบทบาทที่สําคัญของวิทยากรในการเรียนรูของผูใหญ ควรประกอบดวย
บทบาท ดังนี้ 
   1. วิทยากรจะตองยอมรับวาผูเขารับการอบรมแตละคนมีคุณคา และจะตองเคารพ
ในความรูสึกนึกคิดและความเห็น ตลอดจนประสบการณของเขาดวย 
   2. วิทยากรควรพยายามทําใหผูเขารวมอบรมตระหนักดวยตัวเองวามีความจําเปนที่
เขาจะตองปรับพฤติกรรม (ทั้งดานความรู ความเขาใจ ความสามารถ และทัศนคติ) โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ดวยการเรียนรูเกี่ยวกับเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง และอาจประสบปญหาอยางใดบาง อันเนื่องมาจากการขาด
พฤติกรรมที่มุงหวังดังกลาว 
   3. ควรจัดส่ิงแวดลอมทางกายภาพใหสะดวกสบาย เอ้ือตอการปฏิสัมพันธระหวาง
ผูเขารวมอบรมดวยกันเองไดสะดวก 
   4. วิทยากรจะตองแสวงหาวิธีการที่จะแสวงหาความสัมพันธอันดีระหวางผูเขารวม
อบรมดวยกันเพี่อสรางความรูสึกไวเนื้อเชื่อใจ และความชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน สนับสนุนใหมี
กิจกรรมที่ตองมีการใหความรวมมือรวมใจกันและกัน และในขณะเดียวกันควรพยายามหลีกเล่ียงการ
แขงขัน และการใชวิจารณญาณตัดสินวาอะไรควรไมควรอีกดวย 
   5. หากเปนไปได วิทยากรควรเปดโอกาสใหผูเขาอบรมมีสวนรวมในเร่ืองดังตอไปนี้ 
    5.1 การพิจารณากําหนดวัตถุประสงคในการเรียนรูตามความตองการของผูเรียน 
โดยสอดคลองกับความตองการขององคกร ของผูสอน และของเนื้อหาวิชาดวย 
    5.2 การพิจารณาทางเลือกในการกําหนดกิจกรรมเพื่อการเรียนการสอน รวมทั้ง
การเลือกวัสดุอุปกรณ และวิธีการเรียนการสอน 
    5.3 การพิจารณากําหนดมาตรการหรือเกณฑการเรียนการสอนซึ่งเปนที่ยอมรับ
รวมกัน รวมทั้งรวมกันกําหนดเคร่ืองมือและวิธีการวัดผลความกาวหนาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดไวตั้งแตแรกดวย 
    5.4 ผูสอนจะตองชวยผูเรียนใหรูจักพัฒนาข้ันตอนและวิธีการในการประเมิน
ตนเองตามเกณฑที่ไดกําหนดไวแลว 
 แนวคิดในการพัฒนาบุคลากร 
  จุดประสงคในการพัฒนาบุคลากร ไดเปน 3 ประการใหญๆ คือ 
   1. เพื่อใหบุคลากรทํางานได ทํางานดี ทํางานเกง และทํางานแทนกันได 
   2. เพื่อเพิ่มคุณคาของคน 
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   3. เพื่อเพิ่มความกาวหนาในอาชีพ 
 กระบวนการฝกอบรม และการบริหารงานฝกอบรม 
  ความหมายของกระบวนการฝกอบรม กระบวนการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการหรือ
ข้ันตอนการปฏิบัติในอันที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรม เกิดความรู ความเขาใจ ทัศนคติ ทักษะ หรือ
ความชํานาญ ตลอดจนประสบการณในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค
ที่กําหนดไว (สํานักงานขาราชการพลเรือน. 2533: 1) 
  กระบวนการฝกอบรมมีข้ันตอนที่สําคัญ 5 ข้ันตอน  
   1. การศึกษาความจําเปนตองการในการฝกอบรม หมายถึง การคนหาปญหาที่
เกิดข้ึนในองคกรหรือในหนวยงานวามีปญหาเร่ืองใดบางที่จะสามารถแกไขใหหมดไปหรืออาจทําให
ทุเลาลงไดดวยการฝกอบรม โดยรวมไปถึงการพยายามหาขอมูลดวยวากลุมบุคลากรเปาหมายที่
จะตองเขารับการอบรมเปนกลุมใด ตําแหนงงานอะไร มีจํานวนมากนอยเพียงใด ควรจะตองจัดเปน
โครงการฝกอบรมให หรือเพียงแตสงไปเขารับการอบรมภายนอกองคการเทานั้น มีภารกิจใดบางที่ควร
จะตองแกไข ปรับปรุง ดวยการฝกอบรม พฤติกรรมประเภทใดบางที่ควรจะตองเปล่ียนแปลงดาน
ความรู ทักษะ ทัศนคติ หรือประสบการณ ทั้งนี้ สภาพการณที่เปนปญหาและแสดงถึงความจําเปนใน
การฝกอบรมอาจมีทั้งที่ปรากฏชัดแจงและเปนสภาพการณที่ซับซอน จําเปนตองวิเคราะหหาสาเหตุ
ของปญหาเพื่อคนหา วิธีการที่ใชในการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมมีหลายหลายวิธี เชน 
การสํารวจ การสังเกตการณ การทดสอบ และการประชุม เปนตน 
   2. การสรางหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง การนําเอาความจําเปนในการฝกอบรมซึ่งมี
อยูชัดเจนแลววา มีปญหาใดบางที่จะสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม กลุมเปาหมายเปนใคร และ
พฤติกรรมการเรียนรูที่ตองการจะเปล่ียนแปลงเปนดานใดนั้นมาวิเคราะหเพื่อกําหนดเปนหลักสูตร โดย
อาจประกอบดวยวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม หมวดวิชา หัวขอวิชา วัตถุประสงคของแตละ
หัวขอวิชา เนื้อหาสาระหรือแนวการอบรม เทคนิคหรือวิธีการอบรม ระยะเวลา การเรียงลําดับหัวขอวิชา
ที่ควรจะเปน ตลอดจนการกําหนดลักษณะของวิทยากรผูดําเนินการฝกอบรม ทั้งนี้ เพื่อจะทําใหผูเขา
อบรมไดเกิดการเรียนรูอยางมีข้ันตอน และเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมจนทําใหส่ิงที่เปนปญหาไดรับ
การแกไขลุลวงไปได หรืออาจทําใหผูเขารับการอบรมทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ
และเต็มใจยิ่งข้ึน 
   3. การกําหนดโครงการฝกอบรม คือ การวางแผนการดําเนินการฝกอบรมอยางเปน
ข้ันตอนดวยการเขียนออกมาเปนลายลักษณอักษร ดังที่เรียกวา “โครงการฝกอบรม” เปนการระบุ
รายละเอียดที่เกี่ยวของทั้งหมด ตั้งแตเหตุผลความเปนมา หรือความจําเปนในการฝกอบรม หลักสูตร 
หัวขอวิชาตางๆ วิทยากร คุณสมบัติของผูที่จะเขารับการอบรม วันเวลา สถานที่อบรม ประมาณการ 



 63 

คาใชจาย ตลอดจนรายละเอียดดานการบริหารและธุรการตางๆ ของการฝกอบรม ทั้งนี้ เนื่องจากการ
ฝกอบรมเปนกิจกรรมที่มีผูเกี่ยวของหลายฝาย นับตั้งแตผูที่จะเขารับการฝกอบรม ผูบังคับบัญชาใน
หนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการฝกอบรม วิทยากร และที่สําคัญคือ ผูบริหารซึ่งมีอํานาจอนุมัติ
โครงการและคาใชจาย จําเปนจะตองเขาใจถึงรายละเอียดตางๆ ของการฝกอบรม โดยใชโครงการ
ฝกอบรมที่เขียนข้ึนเปนส่ือนั่นเอง 
   4. การบริหารโครงการฝกอบรม การดําเนินการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพและสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคของโครงการไดนั้น นอกจากวิทยากรทีม่ีความรูความสามารถ และหลักสูตรฝกอบรม
ที่เหมาะสมแลว ยังจําเปนตองอาศัยเจาหนาที่ผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรม ซึ่งควรเขาใจหลักการ
บริหารงานฝกอบรม สามารถวางแผนและดําเนินงานธุรการทั้งหมดในชวงทั้งกอน ระหวาง และหลัง
การอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ การดําเนินการฝกอบรม เจาหนาที่ผูจัดโครงการอบรมจะตองมี
บทบาทหลักที่จะชวยอํานวยความสะดวกใหกับวิทยากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแกผูเขาอบรม 
ทั้งในดานสถานที่ โสตทัศนูปกรณ วัสดุอุปกรณ ยานพาหนะ การเงิน ฯลฯ และในขณะเดียวกัน ยังตอง
ดําเนินงานในฐานะผูอํานวยการโครงการ ทําหนาที่ควบคุมใหการฝกอบรมดําเนินไปตามกําหนดการ 
จัดใหมีกิจกรรมตางๆ สรางบรรยากาศในการฝกอบรม ใหเอ้ืออํานวยตอการเรียนรูสําหรับผูเขาอบรมได
เปนอยางดี 
   5. การประเมินและติดตามผลการฝกอบรม ในข้ันตอนของการกําหนดโครงการ
ฝกอบรม ผูรับผิดชอบจะตองคํานึงถึงการประเมินผลการฝกอบรมวาจะดําเนินการประเมินผลดวย
วิธีการใด ใชเคร่ืองมือประเมินอยางไร และจะดําเนินการติดตามผลการฝกอบรมอยางไร ทั้งนี้เพราะ
เมื่อการฝกอบรมเสร็จส้ินลงแลว ผูรับผิดชอบโครงการควรจะตองทําการสรุปประเมินผลการฝกอบรม
และจัดทํารายงานเสนอใหผูบังคับบัญชาไดพิจารณาถึงผลของการฝกอบรม สวนผูรับผิดชอบโครงการ
เองควรนําเอาผลการประเมินโครงการฝกอบรมทั้งหมดเปนขอมูลยอนกลับหรือ Feedback เพื่อใช
พิจารณาประกอบในการจัดฝกอบรม หลักสูตรเชนเดียวกันในคร้ังตอไป 
 ประเภทของการฝกอบรม 
  1. แบงโดยยึดชวงเวลาในการทํางานเปนหลัก แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
   1.1 การฝกอบรมกอนประจําการ (Pre-Service Training) 
    เปนการฝกอบรมซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อเตรียมบุคลากรกอนเขารับหนาที่ใหมี
ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานที่จะไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื้อหาของการ
ฝกอบรมจะเนนเร่ืองที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยางละเอียดทุกดาน ซึ่งมักจะรวมถึงการสรางทักษะใน
การปฏิบัติงานไวดวย 
   1.2 การฝกอบรมระหวางประจําการ (In-Service Training) 



 64 

    เปนการฝกอบรมซึ่งมีวัตถุประสงคในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ แกผูเขา
รับการฝกอบรมใหสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน หรือชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน
อันมีสาเหตุมาจากตัวผูปฏิบัติงานเอง หรือเพื่อเปนการเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับการเล่ือนตําแหนง
หรือเปล่ียนสายงาน 
  2. แบงโดยยึดลักษณะวิธีการฝกอบรมเปนหลัก 
   2.1 การฝกปฏิบัติงานปกติในที่ทําการ (On the Job Training หรือ Desk Training) 
    เปนการฝกอบรมระหวางการปฏิบัติงานจริงๆ เพือ่ใหผูเขาอบรมเขาใจถึงวิธีการ
ทํางานที่ถูกตองเหมาะสม โดยจํากัดเฉพาะงานที่จะตองทําจริงเทานั้น โดยใหผูเขาอบรมทํางานนั้นๆ 
ตามปกติแลวมีผูคอยกํากับดูแลใหปฏิบัติอยางถูกตอง ผูคอยกํากับอาจเปนหัวหนางานหรือครูฝกก็ได 
ซึ่งจะทําหนาที่อธิบาย หรือสาธิตเพิ่มเติมจากการเรียนรู ซึ่งผูเขาอบรมไดรับจากการฝกปฏิบัติของ
ตนเองเปนหลัก ในชวงหลังการฝกอบรมแบบนี้มักจะเปนการปฏิบัติตามคูมือการปฏิบัติงาน ซึ่งไดมี
ผูเขียนระบุถึงข้ันตอนและรายละเอียดในการปฏิบัติงานนั้นๆ ไวแลว 
   2.2 การฝกอบรมนอกสถานที่ทํางาน (Off the Job Training) 
    มีวัตถุประสงคเพื่อเตรียมใหผูเขาอบรมพรอมที่จะปฏิบัติงานไดทันที หรือพรอม
ในการที่จะเขารับการฝกปฏิบัติงานปกติในที่ทําการ (On the Job Training) หรือใชเพื่อลดคาใชจาย
หรือความเสียหายที่อาจเกิดข้ึน หากใชการอบรมระหวางการปฏิบัติงานทันที กรณีที่เปนงานที่เส่ียงตอ
ความเสียหายหรือเส่ียงอันตราย 
    การฝกอบรมประเภทนี้มักจะมีลักษณะที่เรียกวาการฝกอบรมแบบหองเรียน 
(Classroom Training) เนนถึงการจัดใหผูเขาอบรมไดทีละมากๆ ตั้งแต 10-100 คน จึงมักจะใชสถานที่
ในหองประชุมเปนหลัก การฝกอบรมใชเทคนิค การบรรยาย การอภิปรายเปนหลัก และอาจมีการใช
โสตทัศนูปกรณ การสาธิต เทคนิคแบบกลุม ฯลฯ 
   2.3 การฝกอบรมแบบผสม คือ หลักสูตรการฝกอบรมที่มีทั้งการฝกอบรมขณะทํางาน 
และการฝกอบรมนอกสถานที่ ทํางานประกอบกัน 
  3. แบงตามจํานวนผูเขารับการฝกอบรม 
   3.1 การฝกอบรมเปนรายบุคคล เปนการฝกอบรมเฉพาะราย ตามความจําเปนใน
การฝกอบรมของบุคคลรายนั้น โดยอาจเปน อบรมปฐมนิเทศเปนบุคคล การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน 
การจัดใหฝกอบรมดวยตนเองทางไปรษณีย หรืออาจใชเทคนิคทางการบริหารอ่ืนๆ เชน การมอบหมาย
งานใหปฏิบัติ เปนตน 
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   3.2 การฝกอบรมเปนคณะ เปนการฝกอบรมใหกับกลุมบุคลากรซึ่งมีลักษณะความ
จําเปนในการฝกอบรมเหมือนกัน ดําเนินการฝกอบรมที่มีจํานวนมาก หรือที่เรียกวา Class Room 
Training  
  4. แบงตามลักษณะของเนื้อหาหลักสูตรฝกอบรม ในกรณีที่มีการสํารวจพบความจําเปน
ตองการในการฝกอบรม จัดฝกอบรมที่ผูเขาอบรมจะเปนบุคลากรดํารงตําแหนงและระดับตางกัน จึง
อาจมีการกําหนดหลักสูตรฝกอบรมในแตละดาน และแบงประเภทการฝกอบรมออกเปนดานตางๆ 
ตามลักษณะของหลักสูตรฝกอบรม เชน การฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ การฝกอบรมดานการ
ปฏิบัติงานธุรการ การฝกอบรมดานการบริหาร เปนตน 
  5. แบงตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม ซึ่งอาจแยกการฝกอบรมออกเปน 3 ประเภท คือ 
   5.1 การฝกอบรมเพื่อแกไขปญหา เมื่อการดําเนินงานของหนวยงานหรือองคกรมี
ปญหาเกิดข้ึน สามารถสํารวจคนพบได หรือเปนที่ปรากฏชัดแจงวาเปนความจําเปนที่จะตองแกปญหา
ดังกลาวดวยการฝกอบรม (เรียกวามีความจําเปนในการฝกอบรม) จึงไดมีการจัดการฝกอบรมข้ึน เชน 
เมื่อพบวา เจาหนาที่ไมสามารถจดรายงานการประชุมไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงตองการแกไขปญหา
ดังกลาวดวยการจัดฝกอบรมหลักสูตร เทคนิคการจดรายงานการประชุมข้ึน 
   5.2 การฝกอบรมเพื่อปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึนในอนาคต ความจําเปนในการฝกอบรม
ประเภทนี ้มักเกิดข้ึนเมื่อมีแผน หรือมีความคาดหมายวาจะมีการเปล่ียนแปลงตัวบุคคล หรือวิธีการ
ปฏิบัติงานในหนวยงาน และบุคลากรที่มีอยูเดิม ในปจจุบันยังไมสามารถรองรับการปฏิบัติงานใหมนั้นได 
จึงจําเปนจะตองจัดการฝกอบรมเพื่อปองกันปญหาที่คาดวาจะเกิดข้ึน เชน เมื่อมีแผนจะนําคอมพิวเตอร
มาใชในการปฏิบัติงานดานใดดานหนึ่ง จึงจําเปนตองรีบจัดการฝกอบรมเพื่อใหบุคลากรที่จะตองใช
คอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานสามารถใชคอมพิวเตอรไดอยางมีประสิทธิภาพเสียกอน 
   5.3 การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงข้ึนในระยะยาว หมายถึง เมื่อ
ไมมีปญหา หรือมีแผนในการเปล่ียนแปลงในระยะส้ัน แตในระยะยาวมุงที่จะพัฒนางานและพัฒนา
บุคลากรเพื่อมุงสูความเปนเลิศขององคกรโดยรวม จึงจําเปนตองมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรให
มีศักยภาพสูงข้ึนอีก จึงไดจัดใหมีการฝกอบรมข้ึนอยางตอเนื่องและทั่วถึงทั้งองคกร 
  กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรดวยการจัดโครงการฝกอบรมนั้นจะสงผลและ
เอ้ืออํานวยประโยชนใหกับองคการหรือหนวยงานไดเพียงใด ข้ึนอยูกับความรูความสามารถที่มีตองาน
ของบุคลากรผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรมเปนสําคัญ หากจะใหสามารถปฏิบัติงานดานการบริหารงาน
ฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะตองมีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับกระบวนการ
ฝกอบรมและหลักการบริหารงานฝกอบรม ผูรับผิดชอบงานฝกอบรมควรจะตองมีความรูเกี่ยวกับ
หลักการบริหารบุคคลและการพัฒนาบุคคลดวยวิธีการอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากการฝกอบรม มีความ
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เขาใจถึงหลักการเรียนรูของผูใหญ เพื่อใหสามารถปฏิบัติตอผูเขาอบรมไดอยางเหมาะสม สามารถทําการ
สํารวจเพื่อรวบรวมและวิเคราะหขอมูลที่จําเปนในการบริหารงาน ฝกอบรมได นอกจากนั้น ผูดําเนินการ
ฝกอบรมยังจําเปนที่จะตองมีความสามารถในการส่ือสาร ตลอดจนมีมนุษยสัมพันธดีเพื่อใหสามารถ
ติดตอส่ือสารกับกลุมผูเขาฝกอบรม และประสานงานกับผูเกี่ยวของ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ไชยวุฒิ  ศรีโยวงศ (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษา สภาพ ปญหาและความตองการในการใช
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร ในระบบงานของสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอในจังหวัดขอนแกน พบวา 
1) การใชคอมพิวเตอรปฏิบัติงานมากในดานสารบรรณและงานพิมพ แตใชงานนอยในดานการ
วางแผน 2) ปญหาการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอร ไดแก ผูบริหารและผูปฏิบัติงานในสํานักงานการ
ประถมศึกษาอําเภอ ขาดความรูดานคอมพิวเตอร จํานวนเคร่ืองคอมพิวเตอรมีนอย ขาดโปรแกรม
สําเร็จรูป และ 3) ความตองการสําหรับการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอร คือ ความรูและการฝกอบรม
เกี่ยวกับการใชคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป เคร่ืองคอมพิวเตอร และงบประมาณ 
  พัชราภรณ  ผางสระนอย (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษา ตัวแปรที่สัมพันธกับการยอมรับ
เทคโนโลยีคอมพิวเตอรของครู โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ เขตการศึกษา 11 พบวา 1) ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 11 มีการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรในระดับปานกลาง 2) ใน
การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรกับการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรของครูโรงเรียนประถมศึกษา
ทั้ง 5 ข้ัน พบตัวแปรที่มีความสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 67 ตัว 
3 อันดับแรก ไดแก (1) คอมพิวเตอร เปนนวัตกรรมที่เรียนรูการใชงานได (2) คอมพิวเตอรเหมาะสมกับ
งานในหนาที่รับผิดชอบ และ (3) คอมพิวเตอรเหมาะสมที่จะใชเปนส่ือการสอนในรายวิชาที่รับผิดชอบ 
และพบตัวแปรที่มีความสัมพันธในทางลบอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 4 ตัว คือ อายุ 
51-60 ป โรงเรียนขนาดใหญ ประสบการณการสอน 16 ป ข้ึนไป และวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
3) ในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ พบตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของการยอมรับ
เทคโนโลยีคอมพิวเตอรในข้ันการรับรู ข้ันการจูงใจ ข้ันการตัดสินใจ ข้ันการนําไปใชและข้ันการยืนยัน 
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 1, 3, 4, 2 และ 3 ตัว ตามลําดับ โดยตัวแปรทั้งหมด
ทุกตัวในแตละข้ันสามารถอธิบายความแปรปรวนของการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรทั้ง 5 ข้ัน ได
เทากับ 58.77%, 72.02%, 61.11%, 61.01% และ 62.79% ตามลําดับ และพบตัวแปรที่สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรได 4 ข้ัน คือ คอมพิวเตอรเหมาะสมกับ
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งานในหนาที่รับผิดชอบ 4) ในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนข้ัน พบตัวแปรที่รวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอร ในข้ันการรับรู ข้ันการจูงใจ ข้ันการ
ตัดสินใจ ข้ันการนําไปใชและข้ันการยืนยันได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 9, 8, 6, 6 
และ 7 ตัว ตามลําดับ โดยตัวแปรที่พบในแตละข้ันสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการยอมรับ
เทคโนโลยีคอมพิวเตอรไดเทากับ 46.57%, 63.78%, 45.76%, 48.91% และ 51.99% ตามลําดับ และ
พบตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของการยอมรับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรไดทั้ง5 ข้ัน คือ 
คอมพิวเตอรเปนนวัตกรรมที่เรียนรูการใชงานได และคอมพิวเตอรเหมาะสมกับงานในหนาที่รับผิดชอบ 
  ประพันธ  ดวงอินทร (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษา สภาพปจจุบัน ปญหา และความ
ตองการเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติเขตการศึกษา 11 พบวา 1) สภาพปจจุบัน (1) ดานอาคาร
สถานที่ โรงเรียนสวนใหญมีการวางแผนเตรียมการในการจัดหองปฏิบัติการทางภาษาและหองปฏิบัติการ
วิทยาศาสตร (2) ดานบุคลากร โรงเรียนสวนใหญมีการวางแผนเตรียมการมอบหมายใหมีผูรับผิดชอบ
ดูแลหองปฏิบัติการวิทยาศาสตร บุคลากรมีความรูความเขาใจในการใชและบํารุงรักษาหองปฏิบัติการ
วิทยาศาสตร (3) ดานวัสดุอุปกรณ ทุกโรงเรียนมีความพรอมในดานไฟฟา โรงเรียนสวนใหญมีโทรทัศน
ในชั้นเรียน มีเคร่ืองรับโทรทัศนเปนสวนกลาง และมีอุปกรณหองปฏิบัติการทางภาษา 2) ปญหาและ
ความตองการเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา (1) ดานอาคารสถานที่ มีปญหาอยูในระดับ 
ปานกลาง โดยรายการที่เปนปญหามากที่สุด คือ อาคารเรียน/หองเรียนอยูในสภาพที่พรอมจะรองรับ
การนําเอาเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาเขามาใชในโรงเรียน และมีความตองการในระดับมาก 
ในเร่ืองของอาคารเรียน/หองเรียนอยูในสภาพที่พรอมจะรองรับการนําเอาเทคโนโลยีและนวัตกรรมทาง
การศึกษาเขามาใชในโรงเรียน (2) ดานบุคลากร มีปญหาอยูในระดับปานกลาง โดยมีรายการที่เปน
ปญหามากที่สุด คือ บุคลากรที่ทําหนาที่รับผิดชอบมีวุฒิทางการศึกษาทางดานเทคโนโลยีและนวัตกรรม
ทางการศึกษาโดยตรงและมีความตองการในรายการนี้มากที่สุดเชนกัน (3) ดานวัสดุอุปกรณ มีปญหา
อยูในระดับปานกลาง และมีความตองการอยูในระดับมาก ในสวนที่เปนโครงสรางพื้นฐาน รายการที่
เปนปญหามากที่สุด คือ เคร่ืองถายเอกสาร และมีความตองการเคร่ืองคอมพิวเตอรมากที่สุด ในสวนที่
เปนวัสดุอุปกรณในชั้นเรียน รายการที่มีปญหามากที่สุด คือ เคร่ืองขยายเสียง ลําโพง ไมโครโฟน และมี
ความตองการรายการนี้มากที่สุดเชนกัน ในสวนของเคร่ืองมือเทคโนโลยีทางการศึกษา รายการที่เปน
ปญหามากที่สุด คือ กลองถายวีดีทัศนและมีความตองการกลองถายวีดีทัศนมากที่สุดเชนกัน ในสวนที่
เปนอุปกรณหองปฏิบัติการรายการที่เปนปญหามากที่สุด คือ อุปกรณหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร และ
มีความตองการอุปกรณหองปฏิบัติการคอมพิวเตอรมากที่สุด 
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  ศิระ  อุดมรัตน (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษา การใชและการสนับสนุนการใชเทคโนโลยี
คอมพิวเตอรในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
พบวา 1) ดานการวางแผน มีการวางแผนการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรในดานการเรียนการสอนมาก
ที่สุด แตมีการนําไปใชจริงกับงานธุรการมากที่สุด 2) ดานโครงสรางพื้นฐานทางกายภาพ พบวา มีการ
ดูแลเร่ืองอุปกรณคอมพิวเตอรและจัดใหมีเคร่ืองปรับอากาศเพื่อสนับสนุนการใชงาน แตไมมีการ
จัดเตรียมสถานที่ไวรองรับการใหบริการคอมพิวเตอรกอนลวงหนา 3) ดานอุปกรณ พบวา โรงเรียนมี
จํานวนเคร่ืองคอมพิวเตอรที่เพียงพอตอความตองการและอยูในสภาพดี มีการจัดการบํารุงรักษา
อุปกรณคอมพิวเตอรโดยครูหรือบุคลากรในโรงเรียน 4) ดานคาใชจายในการดําเนินการ พบวา มีการ
จัดงบประมาณแบบจัดเปนกรณีพิเศษเปนคร้ังคราวมากที่สุด มีรายไดจากการเก็บคาธรรมเนียมบุคคล
ทั่วไปในการใชคอมพิวเตอร 5) ดานบุคลากร พบวา ผูบริหารเปนผูคัดเลือกผูรับผิดชอบงานคอมพิวเตอร 
พัฒนาโดยสงไปรับการอบรมจากภายนอก และจัดใหปฏิบัติงานเพิ่มเติมโดยไมไดรับสิทธิพิเศษ 6) 
ดานบูรณาการระหวางเทคโนโลยีกับหลักสูตร พบวา มีการบูรณาการโดยเลนเกมทางการศึกษาในการ
เรียนการสอน 
  ปองสิน  ชุวัฒนกูล (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษา การบริหารการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอร
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา 1) ดานการวางแผน มี
การจัดทําแผนการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอร โดยใชในดานการเรียนการสอนมากที่สุด สวนในงานการ
บริหารโรงเรียนใชในงานธุรการมากที่สุด มีการประเมินผลเปนลายลักษณอักษรและใชผลที่ประเมิน
ประกอบการตัดสินใจในการบริหารโรงเรียน 2) โครงสรางพื้นฐานทางกายภาพ พบวา มีการจัดเตรียม
เร่ืองอุปกรณเสริมแตไมมีการจัดระบบไฟฟารองรับ มีการจัดการเร่ืองแสงสวางของหอง ระบบเชื่อมตอ
อินเทอรเน็ตและเครือขายใชระบบโทรศัพท 3) ดานอุปกรณคอมพิวเตอร พบวา มีจํานวนเคร่ือง
คอมพิวเตอรเพียงพอแตอุปกรณประกอบอ่ืนๆ ไมเพียงพอ สภาพของเคร่ืองและอุปกรณมีคุณสมบัติต่ํา 
ไมเหมาะสมกับการใชงาน การบํารุงรักษาทําโดยครูหรือบุคลากรในโรงเรียน มีการใชซอฟตแวรที่
ถูกตองตามกฎหมาย 4) ดานคาใชจายในการดําเนินการ พบวา ผูบริหารเปนผูทําเร่ืองของบประมาณ
และพิจารณาจัดสรรงบประมาณเองโดยทําเปนเร่ืองไป ไมมีการจัดหารายไดถามีจะทําโดยการฝกอบรม
ดานคอมพิวเตอรใหบุคคลทั่วไป 5) ดานบุคลากร พบวา ผูบริหารเปนผูคัดเลือกบุคลากรเพื่อรับผิดชอบ
งานดานนี้ มีการทําแผนพัฒนาบุคลากรเปนคร้ังคราวเปนกรณี โดยคัดเลือกผูมีหนาที่ตรงกับเนื้อหา
ของหลักสูตรเขาอบรม โดยสงไปรับการอบรมที่หนวยงานตนสังกัด เมื่อสําเร็จแลวมีการมอบหมายงาน
ที่ตองใชความรูที่ไดรับมา 6) ดานบูรณาการระหวางเทคโนโลยีกับหลักสูตร พบวา มีการบูรณาการ 
การเรียนการสอน แตครูสวนใหญไมเคยจัดกิจกรรมพิเศษเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเลย 
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  จักรพงษ  นิ่มตรง (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษา กระบวนการบริการเทคโนโลยีคอมพิวเตอร
ในโรงเรียนประถมศึกษา โครงการขยายโอกาสทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
ประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 7 พบวา 1) ดานการวางแผน มีการจัดทําแผนการบริหารเทคโนโลยี
คอมพิวเตอรโดยเปนสวนหนึ่งของแผนปฏิบัติงานประจําปของโรงเรียน และมีการปฏิบัติเปนข้ันตอน 
ทุกชั้น 2) ดานการจัดองคการ พบวา มีบางโรงเรียนที่จัดหนวยงานยอยในการบริหารงานเทคโนโลยี
คอมพิวเตอรและการติดตอส่ือสารที่ใชกันมากที่สุด คือ การจัดประชุม 3) ดานการบริหารงานบุคคล พบวา 
โรงเรียนสวนใหญสรรหาบุคลากรที่รับผิดชอบเร่ืองนี้จากบุคลากรที่มีอยูในโรงเรียน โดยพิจารณาจาก
ความรูความสามารถในดานนี้เปนเกณฑ 4) ดานการอํานวยการ พบวา การตัดสินใจทําโดยผูบริหาร 
โดยใชความคิดเห็นของบุคลากรเปนขอมูลในการตัดสินใจ 5) ดานการประสานงาน พบวา มีการ
ประสานงานทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน สวนใหญเปนไปในเร่ืองทางวิชาการ 6) ดานการรายงาน 
พบวา มีการใชวิธีการรายงานทั้งแบบทางตรงและทางออม 7) ดานงบประมาณ พบวา โรงเรียนสวน
ใหญไมไดทําการจัดหารายไดพิเศษสนับสนุนงานดานเทคโนโลยีคอมพิวเตอร การใชงบประมาณ
เปนไปตามความจําเปน การวิจัยนี้พบปญหาบางประการในเร่ืองการบริหาร สวนใหญเปนเร่ืองเกี่ยวกับ
บุคลากรและการงบประมาณ โรงเรียนสวนใหญขาดบุคลากรที่จะทําหนาที่รับผิดชอบดานเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร เพราะแตละคนก็มีภาระหนาที่รับผิดชอบอยูแลว บุคลากรที่มีความรูดานนี้ก็หายาก 
  ประมา  ศาสตระรุจิ (2550) ทําการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาเกณฑสมรรถนะในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน โดย
มีวัตถุประสงคเพื่อสรางเกณฑสมรรถนะในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยี
ทางการศึกษาสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน และเพื่อสรางคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยอิงเกณฑสมรรถนะของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาสํานักบริหารงานการศึกษานอก
โรงเรียน ตลอดจนเพื่อศึกษาความเปนไปไดในการนําเกณฑสมรรถนะและคูมือไปใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน 
เกณฑสมรรถนะที่ใชในการสรางคูมือ คือ ตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ประกอบดวย 8 สมรรถนะหลัก (Core Competencies) คือ 1) การมุงผลสัมฤทธิ ์
(Achievement Motivation) 2) การบริการที่ดี (Service Mind) 3) การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
(Expertise) 4) คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity) 5) ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 6) ความ
เขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 7) การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change 
Management) และ 8) มนุษยสัมพันธ (Human Relations) ซึ่งผูวิจัยไดนํามาใชในการสรางเกณฑ
พฤติกรรมบงชี้สําหรับประเมินสมรรถนะโดยผานกระบวนการตรวจสอบความเหมาะสมและคาความ
สอดคลอง (IOC) กลุมตัวอยางที่ใชในข้ันตอนการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือการประเมิน
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บุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาสํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนไปใช คือ ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาระดับหัวหนาสวน/
ฝาย (ขาราชการระดับ 7-8) ที่มีบุคลากรภายใตการบังคับบัญชาตามสายงานและขาราชการระดับ 8 
ซึ่งมีคุณสมบัติพรอมที่จะไดรับการพิจารณาเปนผูบริหารมีความสนใจและตองการพัฒนาและเพิ่มพูน
ความรูและทักษะในการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน รวมทั้งยินดีใหความ
รวมมือในการวิจัย จํานวน 30 คน ผลการวิจัยสรุปไดดังตอไปนี้ 
   1. ผลการสรางคูมือการประเมินบุคคลโดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ประกอบดวย 1) 
วัตถุประสงคในการใชคูมือ 2) คุณลักษณะที่ใชในการประเมิน 3) เคร่ืองมือที่ใชในการประเมิน 4) 
ข้ันตอนและกระบวนการในการประเมินเปนการกําหนดรายละเอียดข้ันตอนตางๆ ในการประเมิน 5) 
บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน 6) การใหขอมูลปอนกลับ 7) ชวงเวลาและความถี่ในการประเมิน
จากประเด็นทั้ง 7 ขอ ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดจัดทําเปนคูมือ 
   2. ผลการตรวจสอบความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชพบวาคูมือการประเมินบุคคล
โดยอิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารศูนยเทคโนโลยีทางการศึกษาสํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน โดยภาพรวมทั้งหมดมีความเปนไปไดในการนําคูมือไปใชอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา โครงสรางคูมือมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก
ที่สุด สวนวัตถุประสงคเนื้อหาการประเมินผลและประสิทธิผลการใชคูมือมีความเปนไปไดในการ
นําไปใชอยูในระดับมาก 
   3. จาก 8 สมรรถนะ พบวา สมรรถนะที่มีความสําคญัที่สุดในการประเมินบุคคลโดย
อิงเกณฑสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ จริยธรรม รองลงมาคือ การบริหารการเปล่ียนแปลง และลําดับ
ที่สาม คือ การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ความรวมแรงรวมใจ และความเขาใจองคกรและ
ระบบราชการ 
  บุญเลิศ  แสวงทอง (2552) ทําการศึกษาสภาพการดําเนินงานและความตองการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษาของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ชวงชั้นที่ 3-4 สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี ผลการวิจัยพบวา 
   1. สภาพการดําเนินงานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษา
ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ชวงชั้นที่ 3-4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี ในภาพรวมมี
สภาพการดําเนินงานอยูในระดับมาก ในรายดานมีสภาพการดําเนินงานอยูในระดับมาก เรียงลําดับ
คาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารพัฒนาการบริหาร
จัดการและใหบริการทางการศึกษา ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อพัฒนา
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คุณภาพการเรียนรูของผูเรียน ดานการกระจายโครงสรางพื้นฐานทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารเพื่อการศึกษา และดานการผลิตและพัฒนาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
สวนความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษา ในภาพรวมอยูในระดับมาก
ที่สุด ในรายดานอยูในระดับมากที่สุด 2 ดาน เรียงลําดับตามคาเฉล่ีย คือ ดานการกระจายโครงสราง
พื้นฐานทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษาและดานการผลิตและพัฒนาบุคลากร
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร อยูในระดับมาก 2 ดาน เรียงตามลําดับคาเฉล่ีย คือ ดานการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารพัฒนาการบริหารจัดการและใหบริการทางการศึกษาและดาน
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนรูของผูเรียน 
   2. ผลการเปรียบเทียบสภาพการดําเนินงานและความตองการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษา พบวา ทั้งในภาพรวมและรายดานทุกดานมีความแตกตางกัน 
โดยความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษาสูงกวาสภาพการดําเนินงาน 
   3. ผลการเปรียบเทียบความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อ
การศึกษา จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ในภาพรวมมีความแตกตางกันตามขนาดของสถานศึกษา 
โดยสถานศึกษาขนาดใหญมีความตองการใชมากกวาสถานศึกษาขนาดกลาง และสถานศึกษาขนาด
กลางมีความตองการใชมากกวาสถานศึกษาขนาดเล็ก 
   4. ผลการเปรียบเทียบความตองการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อ
การศึกษา จําแนกตามเขตพื้นที่การศึกษา ในภาพรวมมีความแตกตางกัน โดยสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 2 มีความตองการใชมากกวาเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 เขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 1 มีความตองการใชมากกวาเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 และเขต
พื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 มีความตองการใชมากกวาเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 4 
  กาญจนชนก  ภัทรวนิชนันท (2554) ศึกษาวิจัยวิเคราะหองคประกอบสมรรถนะหลักเพื่อ
ใชในการประเมินขาราชการ: กรณีศึกษาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (ก.ค.ศ.) เพื่อใชการประเมินขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พบวา มีสมรรถนะที่มี
ความเหมาะสมจํานวน 7 องคประกอบ ดังนี้ 
   องคประกอบที่ 1 ดานมุงผลสัมฤทธิ ์
   องคประกอบที่ 2 ดานการทํางานเปนทีม 
   องคประกอบที่ 3 ดานความสามารถในการเรียนรู 
   องคประกอบที่ 4 ดานการคิดวิเคราะห สังเคราะห 
   องคประกอบที่ 5 ดานภาษาและเทคโนโลยี 
   องคประกอบที่ 6 ดานการยึดมั่นในความถูกตอง 
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   องคประกอบที่ 7 ดานการส่ือสาร 
 งานวิจัยตางประเทศ 
  แบลนเซโร โบโรสกี และดายเยอร (Blancero, Boroski; & Dyer. 1996) ไดศึกษาเกี่ยวกับ 
สมรรถนะที่ตองการในหนวยงานการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนสมรรถนะหลักที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน ประกอบดวย 11 สมรรถนะ จําแนกออกเปน 3 สวน คือ 
   1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะที่ทุกตําแหนงงานในหนวยงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยตองมี ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ กลุมที่ 1 
ศักยภาพสวนบุคคล (Personal Integrity) ประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ จริยธรรม (Ethics) มาตรฐาน
ของคุณภาพการปฏิบัติงาน (Standard of Quality) และการตัดสินใจโดยอาศัยหลักของความเปนเหตุ
เปนผลและความเปนจริง กลุมที่ 2 การมุงความกาวหนาและแรงผลักดัน (Ambition and Drive) 
ประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ การมุงผลสําเร็จ (Result Orientation) ความคิดริเร่ิม (Initiative) ความ
มั่นใจ (Self Confidence) และความกระตือรือรนในการทํางาน (Enthusiasm and Commitment) 
กลุมที่ 3 ทักษะในการทํางานเปนทีม (Team Skill) ประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ การส่ือสาร 
(Communication) การฟงและการตีความ (Listening) การสรางความสัมพันธ (Relationship 
Building) และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 
   2. สมรรถนะเสริม (Leverage Competency) เปนสมรรถนะเสริมที่ใชในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ การสรางผลกระทบทางออม (Influence) การใชทรัพยากรอยางรูคุณคา 
(Utilization of Resource) ความตระหนักในการตองการของลูกคา (Cluster Awareness) ความคิด
สรางสรรค (Creativity) การตั้งคําถามและตีความ (Questioning) และความรูสึกสวนบุคคล (Organization 
Astuteness) 
   3. สมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Role-Specific Competency) ประกอบดวย 6 
สมรรถนะ คือ สมรรถนะของผูปฏิบัติงานดานการศึกษาและสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Competency Practitioner) นักกลยุทธทางดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Strategist/Generalist) การริเร่ิมและคิดคนในงานดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Initiative 
Leader) การสนับสนุนงานดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Operation Support) ที่ปรึกษา
ดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Consultant) ผูนําดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Organization Leader) โดยที่ทั้ง 6 ตําแหนงงาน จะประกอบดวย 33 สมรรถนะ ที่แตละ
ตําแหนงงานตองการตางกันและตอบสนองหนาที่การทํางานเฉพาะทาง 
  เอิรน และคณะ (Hearn; et al. 1997) ไดศึกษาเร่ือง การกําหนดความสามารถเฉพาะของ
วิชาชีพในออสเตรเลียที่มีตอกรอบงานเพื่อการพัฒนาวิชาชีพวา ความสามารถของวิชาชีพไดมาจากการ
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เปนเจาของกลุมคุณลักษณะที่เหมาะสม เชน ความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ 
(Skill) และเจตคติ (Attitude) ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะเปนพื้นฐานรวมกันของสมรรถนะ (Competency) 
ดังนั้น ความสามารถทางวิชาชีพคือคุณลักษณะรวมกันที่เปนพื้นฐานใหเกิดความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานทางวิชาชีพ ผลการวิจัยพบวา ในการศึกษากลุมตัวอยาง 7 วิชาชีพ ไดแก นักบัญชี วิศวกร 
นักบริหารทรัพยากรมนุษย นักการตลาด นักสังคมสังเคราะห ครู และสถาปนิก ในทุกสายอาชีพมปีจจัย
ดานความสามารถรวมกัน คือ การแกปญหา การเขาไปมีสวนรวมในวิชาชีพ กรอบความคิดของการ
อางอิง ความสามารถทางอารมณ ความรูเกี่ยวกับองคกร การทํางานเชิงรุก และการมุงมั่นเกี่ยวกับลูกคา 
  เบคเกอร ยูเซลิด และไอริช (Becker; Huselid; & Ulrich. 2001) ไดวิจัยเกี่ยวกับ สมรรถนะ
หลักซึ่งทุกองคกรควรมี โดยทําการศึกษากลุมธุรกิจเคร่ืองไฟฟา กลุมธุรกิจยา และกลุมธุรกิจที่ผลิต
สินคาอุปโภคและบริโภค พบวา สมรรถนะหลักที่องคกรม ีไดแก สมรรถนะดานการเปนผูนําการจัดการ 
ซึ่งในแตละสมรรถนะจะมีการแบงออกเปนหัวขอยอยๆ เพื่อใหเหมาะสมกับลักษณะงานของบุคลากร
ในแตละตําแหนง เชน ผูบริหารระดับสูงจะมีสมรรถนะดานการเปนผูนํามากกวาพนักงานบัญชี ขอสรุป
ที่ไดจากงานวิจัยนี้สรุปไดวา การที่องคกรจะมีสมรรถนะใดนั้นข้ึนอยูกับลักษณะงาน วัฒนธรรมของ
องคกร ตลอดจนแนวทางในการบริหารการเปล่ียนแปลงที่เกิดจากการนําสมรรถนะมาใชในองคกร 
  ซีเกรน และวัตวูด (Seagren; & Watwood. 1997) ไดศึกษาวิจัยพบวา เมื่อเทคโนโลยีมี
การเปล่ียนแปลงจําเปนอยางยิ่งที่การศึกษาจะตองกาวใหทันความเปล่ียนแปลงนั้น กระบวนการเรียน
การสอนจะตองมีความเกี่ยวของกับเคร่ืองมือทางอิเล็กทรอนิกส วิทยาลัยจะเปนเครือขายของ
แหลงขอมูลมากกวาเปนสถานที่ ประกอบกับจะตองมีระบบเครือขายการเรียนรูเพื่อพัฒนาคุณภาพ
ดานการศึกษา ดังที่ มหาวิทยาลัยเนบราสกา ลินคอลน (The University of Nebraska Lincoln) พบวา 
สวนหนึ่งของการเรียนการสอนในระดับปริญญาเอก ไดมีการออกแบบและจัดการเรียนการสอน โดย
การใชเครือขายคอมพิวเตอรและโปรแกรมการเรียนที่มีการถามตอบปญหาและการอภิปรายของ
นักศึกษาและการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน ขณะที่ครูจะแนะนําใหนักเรียนศึกษาแลกเปล่ียนและ
เผยแพรความรูใหแกกันรวมไปถึงกิจกรรม ดังนี้ 
   1. การเรียนเปนพื้นฐานในการสนทนาที่มีปฏิสัมพันธของกลุม 
   2. กลุมผูเรียนสามารถเขารวมเรียนไดตามความสะดวกของตนเอง 
   3. การตอบสนองการติชมเหตุผลที่เขียนเกิดข้ึนโดยปราศจากความเรงรีบ 
   4. ใหความสําคัญตอความรวมมือมากกวาการสอนในหองแบบพื้นฐานเพราะ
นักเรียนทั้งหมดตองมีสวนรวม 
   5. ปญหาที่พบในหองเรียนลดลง ไมวาจะเปนเร่ืองความแตกตางระหวางเพศ ชน
กลุมนอย ผูมีความพิการทางรางกาย เปนตน 
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   6. เรียนแบบนี้ทําใหทราบพฤติกรรมของนักเรียนที่มีผลการเรียนออนได 
  ไทอัน และคณะ (Tyan; & others. 1998) ไดทําการวิจัยเร่ือง การใชการติดตอส่ือสาร
ผานคอมพิวเตอรในระดับอุดมศึกษาเอกชนของไทเป ดวยการจัดระบบการศึกษาที่นําเอา CMC 
(Computer Mediated Communication), VICTORY (Virtual Classroom & Virtual Corporation 
System) มาพัฒนาในการจัดสภาพแวดลอมทางการศึกษาดวยอิเล็กทรอนิกสและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา นักเรียนแตละคนมีความตองการที่จะมีสวนรวมในการประชุมทางอิเล็กทรอนิกสกอนจะใช
การอภิปรายแบบเผชิญหนาในหองเรียนปกต ิทําใหนักเรียนไดมีโอกาสที่จะมีการเรียนรูแบบรวมมือกัน
และการเรียนรูโดยผูเรียนเอง (constructivism) ไดเปนอยางดี 
  อีริค (Eric. 1958) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ โครงการสําหรับการใชเทคโนโลยีที่จะมาถึงใน
อนาคต พบวา โรงเรียนควรจะมีการวางแผนการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม เพราะจะทําใหประหยัด
เงินทุนและคาใชจายไดมาก คอมพิวเตอรที่ใชควรจะจัดสรางเปนระบบเครือขายเพราะจะไดใช
ทรัพยากรรวมกัน อีกทั้งมีการปฏิสังขรณของเกาหรือของที่มีอยูเพื่อนํามาใชงานแทนที่จะซื้อใหม
ทั้งหมด จัดซื้ออุปกรณที่มีความเหมาะสมกับการใชงานอยางคุมคา คุมประโยชน 
  บอลเลนติน (Bollentin. 2004) ไดทําการศึกษาถึงปญหาวา ระบบสารสนเทศและการ
ส่ือสารสามารถปรับปรุงการศึกษาไดจริงหรือไม ผลการศึกษาพบวา การประยุกตระบบสารสนเทศใน
กระบวนการเรียนรูนั้นสามารถที่จะทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิผล แตผูบริหารตองมี
การขจัดอุปสรรคในเร่ืองความกลัวของผูเรียนที่จะใชเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู การตอตานการใชระบบ
สารสนเทศเพื่อการเรียนรูเพื่อสนับสนุนการเรียนรูของผูเรียนและผูสอน รวมถึงการทําใหเกิดความ
ยืดหยุนในการใชทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศใหผูที่เกี่ยวของ ทั้งผูเรียนและผูสอนสามารถถายทอด
ความคิด ความรูสึก ความตองการ ผานเคร่ืองมือระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ นั้นคือการสรางใหเกิด
การมีสวนรวมการมีปฏิสัมพันธในระหวางบุคคลที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
  จากงานวิจัยที่เกี่ยวของดังที่กลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวามีการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะ
ของบุคคล ตลอดจนการศึกษาที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาในมิติตางๆ อาทิ 
พบวาระบบสารสนเทศสามารถปรับปรุงการศึกษา การประยุกตระบบสารสนเทศในกระบวนการเรียนรู
สามารถทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิผล ซึ่งงานวิจัยตางๆ เหลานี้ มีทั้งความสอดคลอง
กับงานวิจัยของผูวิจัย และมีประเด็นที่มีความแตกตางกันออกไป ดังนั้น การศึกษาวิจัยรูปแบบการ
บริหารจัดการพัฒนาสมรรถนะครูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนรูสูประชาคม
อาเซียนในคร้ังนี้ จึงเปนการศึกษาเพื่อใหไดองคความรูที่จะทําใหประเทศไทยมีความพรอมที่จะเขาสู
ประชาคมอาเซียนไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 


